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การวิจัยครั้งนี้มีจุดมุงหมาย เพื่อศึกษาปจจัยดานขอมูลสวนบุคคลที่สงผลตอการประเมิน

ความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรู ของบริษัทแหงหน่ึงในเขตหวยขวาง 
และเพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางองคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงาน บริษัท
แหงหน่ึงในเขตหวยขวาง กับการประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการ
เรียนรูของบริษัทแหงหน่ึงในเขตหวยขวาง กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาครั้งน้ี เปนพนักงานบริษัท
แหงหน่ึงในเขตหวยขวาง ท่ีปฎิบัติงานในป 2551 จํานวน 100 คน โดยใชแบบสอบถามเปน
เคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอมูล และทําการวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงพรรณนา และสถิติเชิง
อนุมาน 
 ผลการวิจัยสรุปไดวา พนักงานสวนใหญ มีอายุ 34 ปข้ึนไป มีการศึกษาระดับปริญญาตรี 
มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 5,000 – 19,999 บาท มีระดับตําแหนงปฏิบัติการ มีอายุการทํางาน 4 – 6 ป  
มีองคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงานโดยรวมอยูในระดับปฏิบัติมาก นอกจากนี้ 
ยังพบวา การประเมินความสามารถขององคการ ในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัทแหง
หน่ึงในเขตหวยขวางโดยรวม มีระดับการนํามาปฏิบัติเปนสวนใหญ  
 พนักงานท่ีมีปจจัยดานขอมูลสวนบุคคลดาน ระดับการศึกษาแตกตางกัน มีการประเมิน
ความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัทดานการปฏิรูปองคการ 
วิสัยทัศน วัฒนธรรม กลยุทธ และโครงสราง และในดานการจัดการความรู การแสวงหา การ
สรางสรรค การจัดเก็บ การสืบคน การถายโอนและการนําไปประยุกตใช แตกตางกัน อยางมีนัย
นัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
 พนักงานที่มีปจจัยดานขอมูลสวนบุคคลดานระดับตําแหนงงานแตกตางกัน มีการประเมิน
ความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัทดานพลวัตแหงการเรียนรู 
ระดับบุคคล กลุมหรือทีมงาน และองคการ และ ดานการเอื้ออํานาจใหแกบุคลากร ผู จัดการ 
พนักงาน ลูกคา หุนสวน ซัพพลายเออร และชุมชน แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
 พนักงานที่มีปจจัยดานขอมูลสวนบุคคลดานอายุการทํางานแตกตางกัน มีการประเมิน
ความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัทดานการปฏิรูปองคการ 
วิสัยทัศน วัฒนธรรม กลยุทธ และโครงสราง แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
 องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงานดานการเปนบุคคลรอบรู มี
ความสัมพันธกับการประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัท
ดานพลวัตแหงการเรียนรู ระดับบุคคล กลุม หรือทีมงาน และองคการ โดยมีความสัมพันธไปใน
ทิศทางเดียวกันในระดับคอนขางต่ํา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 



 องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงานดานการเปนบุคคลรอบรู มี
ความสัมพันธกับการประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัท
ดานการปฏิรูปองคการ วิสัยทัศน วัฒนธรรม กลยุทธ และโครงสราง โดยมีความสัมพันธไปใน
ทิศทางเดียวกันในระดับคอนขางต่ํา อยางมีนัยสําคญัทางสถิติ 0.05 
 องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงานดานการเปนบุคคลรอบรู ดานการมี
แบบแผนความคิด ดานการมีวิสัยทัศนรวมกัน ดานการเรียนรูเปนทีม และดานการคิดอยางเปน
ระบบ มีความสัมพันธกับการประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรู
ของบริษทัดานการเอื้ออํานาจใหแกบุคลากร ผูจัดการ พนักงาน ลูกคา หุนสวน ซัพพลายเออร และ
ชุมชน โดยมีความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกันในระดับคอนขางต่ํา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
0.05 
  องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงานดานการเรียนรู เปนทีมมี
ความสัมพันธกับการประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัท
ดานการจัดการความรู การแสวงหา การสรางสรรค การจัดเก็บ การสืบคน การถายโอนและการ
นําไปประยุกตใช โดยมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันในระดับคอนขางต่ํา อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติ 0.05 
 องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงานโดยรวมมีความสัมพันธกับการ
ประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัทการประยุกตใช
เทคโนโลยี ระบบสารสนเทศความรู การเรียนรูผานเทคโนโลยี และระบบสนับสนุนการปฏิบัติงาน
อิเล็กทรอนิกส โดยมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันในระดับต่ํามาก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
0.05 
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The research was aimed to study demographic data affected evaluation on 

organization competency of a company to be the learning organization in Huay Kwang 
District, and to study the relationship between elements of the learning organization of 
employees and evaluation on organization competency of a company to be the learning 
organization in Huay Kwang District. Sample size was 100 employees of a company in 
Huay Kwang District who were working in 2008. Data was gathered through questionnaires.  
Descriptive Statistics and Inferential Statistics were applied for data analysis.    
 The results were as follows: 

 Most employees were older than 34 years of age, holding bachelor degree, having 
average monthly income between 5,000 and 19,999 Baht, in operational level, and having 
duration of work for 4 to 6 years.  The overall elements of the learning organization of 
employees were at high level.  The overall evaluation on organization competency of a 
company to be the learning organization in Huay Kwang District was at practiced level. 

 The difference in employees’ education level influenced the difference in evaluation on 
organization competency of a company to be the learning organization in category of 
organization transformation, vision, culture, strategy and structure; and category of 
knowledge management, questing, creativeness, storing, searching, transferring and 
applying with statistical significance of 0.05 levels.  

 The difference in employees’ position level influenced the difference in evaluation on 
organization competency of a company to be the learning organization in category of 
learning dynamic by individual, group, working team and organization, and category of 
empowering to personnel, manager, employee, customer, partner, supplier and community 
with statistical significance of 0.05 levels. 

 The difference in employees’ duration of work influenced the difference in evaluation on 
organization competency of a company to be the learning organization in category of 
organization transformation, vision, culture, strategy and structure with statistical 
significance of 0.05 levels. 



 The correlation between elements of the learning organization of employees in category 
of personal mastery and evaluation on organization competency of a company to be the 
learning organization in category of learning dynamic by individual, group, working team 
and organization was in positive direction at slightly low level with statistical significance of 
0.05 levels. 

 The correlation between elements of the learning organization of employees in category 
of personal mastery and evaluation on organization competency of a company to be the 
learning organization in category of organization transformation, vision, culture, strategy and 
structure was in positive direction at slightly low level with statistical significance of 0.05 
levels. 

 The correlation between elements of the learning organization of employees in 
categories of personal mastery; mental model; shared vision; team learning; and system 
thinking and evaluation on organization competency of a company to be the learning 
organization in category of empowering to personnel, manager, employee, customer, 
partner, supplier and community was in positive direction at slightly low level with statistical 
significance of 0.05 levels. 

 The correlation between elements of the learning organization of employees in category 
of team learning and evaluation on organization competency of a company to be the 
learning organization in category of knowledge management, questing, creativeness, 
storing, searching, transferring and applying was in positive direction at slightly low level 
with statistical significance of 0.05 levels. 

 The correlation between over all elements of the learning organization of employees 
and evaluation on organization competency of a company to be the learning organization in 
category of technology applications, knowledge-work system, technology learning and 
electronic performance support system was in positive direction at very low level with 
statistical significance of 0.05 levels. 
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ดีและมีคุณคาตลอดมาจนสําเร็จการศึกษา  
 
 
             วราภรณ กรแกววัฒนกุล 

 
 
 
 
 
 
 
 



สารบัญ 
 
บทที่                         หนา 

1  บทนํา…..............................................................................................................   1 
   ภูมิหลัง...........................................................................................................   1 
   ความมุงหมายของการวิจัย.................................................................................   3 
   ความสําคัญของการวิจัย...................................................................................   3 
   ขอบเขตของการวิจัย.......................................................................................   3 
   กรอบแนวคิดในการวิจัย...................................................................................   9 
   สมมติฐานในการวิจัย.......................................................................................  10 
 

2  เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ.........................................................................   11 
   แนวคิดเกี่ยวกับองคการแหงการเรียนรู...............................................................     11
   งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ............................................................................................  37 
 

3  วิธีดําเนินการวิจัย …………………………………………………………………….  45 
   การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง…..............................................  45 
   การสรางเคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย.......................................................................  47 
   การเก็บรวบรวมขอมูล.....................................................................................      52 
   การจัดกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล.........................................................  52 
 

4  ผลการวิเคราะหขอมูล …………………….……………………….………………..  60 
    การเสนอผลการวิเคราะหขอมูล………….………………………………………….   60 
   ผลการวิเคราะหขอมูล ……………...……………………………..........................  61 
   สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน………………………………..……………………..    115 
 

5  สรุปผล อภิปรายผล และขอเสนอแนะ ……….………...………………………….    125              
   สังเขปความมุงหมาย สมมติฐาน และวิธีดําเนินการศึกษาคนควา ………….........    125                     
   สรุปผลการวิเคราะหขอมูล……………………………………………………...……   133 
    การอภิปรายผล………………………………………………………………………..  144 
   ขอเสนอแนะจากงานวิจัย....................................................................................... 150 
   ขอเสนอแนะในการวิจัยคร้ังตอไป ……..……………………………………………..  153 
 



สารบัญ  (ตอ) 
 
บทที่                        หนา 
 
บรรณานุกรม ……………………………………………………..…………………………..…   154 

 
ภาคผนวก ……………………………………………………………………………………......   158 
  ภาคผนวก ก  แบบสอบถาม…………….………………………….………………………....  159 
  ภาคผนวก ข   รายช่ือผูทรงคุณวุฒิตรวจแบบสอบถาม…………...…..……..……….……....  165 
 
ประวัติยอผูทําสารนิพนธ……………………………………………….….………………........  169 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บัญชีตาราง 
 
ตาราง                              หนา 

1  แสดงผลจํานวนประชากรและจํานวนตัวอยางแตละแผนก……………………...........   46 
2  แสดงการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance)…..   56 
3 แสดงจํานวน (ความถี่) และคารอยละของขอมูลปจจัยดานขอมูล 

สวนบุคคลของพนักงานแหงหน่ึงในเขตหวยขวาง……………………………………  61 
4 แสดงจํานวน (ความถี่) และคารอยละของขอมูลปจจัยดานขอมูลสวนบุคคล 

ของพนักงานแหงหน่ึงในเขตหวยขวาง ท่ีใชเปนกลุมตัวอยาง 
ในการจัดกลุมตัวอยางใหมในเร่ืองอายุ และรายไดเฉลี่ยตอเดือน……………...……. 63 

5 แสดงคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ดานองคประกอบของ 
องคการแหงการเรียนรูของพนักงานบริษัทแหงหน่ึงในเขตหวยขวาง......................  64 

6  แสดงคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
ขอมูลดานการประเมินความสามารถขององคการ  
ในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัทแหงหน่ึงในเขตหวยขวาง……………  67 

7  การตรวจสอบคาความแปรปรวนของอายุโดยใช Levene’s test …………………….    72 
8  แสดงการเปรียบเทียบการประเมินความสามารถขององคการ 

ในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัท จําแนกตามอายุ ……..……………… 73 
9  การตรวจสอบคาความแปรปรวนของระดับการศึกษาสูงสุด 

โดยใช Levene’s test……………………………………………………………….  76 
10  แสดงการเปรียบเทียบการประเมินความสามารถขององคการ 

ในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัท  
จําแนกตามระดับการศึกษาสูงสดุ ……..............................................................  77 

11 แสดงการเปรียบเทียบความแตกตางรายคู 
ของการประเมินความสามารถขององคการ ในการเปนองคการแหงการเรียนรู 
ดานการปฏิรูปองคการ วิสัยทัศน วัฒนธรรม กลยุทธ  
จําแนกตามระดับการศึกษาสูงสุด โดยใชวิธีแบบ LSD……………………………….. 78 

12  แสดงการเปรียบเทียบความแตกตางรายคู 
ของการประเมินความสามารถขององคการ ในการเปนองคการแหงการเรียนรู 
ดานการจัดการความรู การแสวงหา การสรางสรรค  
การจัดเก็บ การสืบคน การถายโอนและการนําไปประยุกตใช  
จําแนกตามระดับการศึกษาสูงสุด โดยใชวิธีแบบ  LSD……………………………… 80 

 



บัญชีตาราง (ตอ) 
 
ตาราง                                 หนา 

 13 การตรวจสอบคาความแปรปรวนของรายไดเฉลี่ยตอเดือน 
โดยใช Levene’s test………………………………………………………………… 82 

 14 แสดงการเปรียบเทียบการประเมินความสามารถขององคการ  
ในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัท  
จําแนกตามรายไดเฉลี่ยตอเดือน……………………………………………………… 83 

  15 แสดงการเปรียบเทียบการประเมินความสามารถขององคการ  
ในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัท  
จําแนกตามรายไดเฉลี่ยตอเดือน พบวา………………………………………………. 85 

 16 การตรวจสอบคาความแปรปรวนของระดับตําแหนงงาน 
โดยใช Levene’s test………………………………………………………………….  86 

 17 แสดงการเปรียบเทียบการประเมินความสามารถขององคการ  
ในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัท  
จําแนกตามระดับตําแหนงงาน………………………………………………………...   87 

 18 แสดงการเปรียบเทียบความแตกตางรายคู 
ของการประเมินความสามารถขององคการ ในการเปนองคการแหงการเรียนรู 
ดานพลวัตแหงการเรียนรู ระดับบุคคล กลุมหรือทีมงาน และองคการ  
จําแนกตามระดับตําแหนงงาน โดยใชวธิีแบบ LSD………………………………….. 89 

  19 แสดงการเปรียบเทียบการประเมินความสามารถขององคการ  
ในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัท จําแนกตามระดับตําแหนงงาน………. 90 

 20 แสดงการเปรียบเทียบความแตกตางรายคู 
ของการประเมินความสามารถขององคการ ในการเปนองคการแหงการเรียนรู 
ดานการเอื้ออํานาจใหแกบุคลากร ผูจัดการ พนักงาน ลูกคา  
หุนสวน ซัพพลายเออร และชุมชน  
จําแนกตามระดับตําแหนงงาน โดยใชวิธีแบบ Dunnett’s T3………………………. 91 

 21 การตรวจสอบคาความแปรปรวนของอายุการทํางาน 
โดยใช Levene’s test……………………………………………………………….. 93 

 22 แสดงการเปรียบเทียบการประเมินความสามารถขององคการ  
ในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัท  
จําแนกตามอายุการทํางาน…………………………………………………………… 94 
 



บัญชีตาราง (ตอ) 
 
ตาราง                                 หนา 

23 แสดงการเปรียบเทียบการประเมินความสามารถขององคการ  
ในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัท  
จําแนกตามอายุการทํางาน………………………………………………………….… 95 

24 แสดงการเปรียบเทียบความแตกตางรายคู 
ของการประเมินความสามารถขององคการ ในการเปนองคการแหงการเรียนรู 
ดานการปฏิรูปองคการ วิสัยทัศน วัฒนธรรม กลยุทธ และโครงสราง  
จําแนกตามอายุการทํางาน โดยใชวิธีแบบ Dunnett’s T3…………………………..   96 

25 แสดงความสัมพันธระหวาง  
องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงาน  
โดยประกอบดวย การเปนบุคคลรอบรู การมีแบบแผนความคิด  
การมีวิสัยทัศนรวมกัน การเรียนรูเปนทีม การคิดอยางเปนระบบ  
กับการประเมินความสามารถขององคการ  
ในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัท  
ดานพลวัตแหงการเรียนรู ระดับบุคคล กลุมหรือทีมงาน และองคการ……….……..   98 

26 แสดงความสัมพันธระหวาง  
องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงาน  
โดยประกอบดวย การเปนบุคคลรอบรู การมีแบบแผนความคิด  
การมีวิสัยทัศนรวมกัน การเรียนรูเปนทีม การคิดอยางเปนระบบ  
กับการประเมินความสามารถขององคการ 
ในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัท 
ดานการปฏิรูปองคการ วิสัยทัศน วัฒนธรรม กลยุทธ และโครงสราง…………...…  101 

27 แสดงความสัมพันธระหวาง  
องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงาน 
โดยประกอบดวย การเปนบุคคลรอบรู การมีแบบแผนความคิด 
การมีวิสัยทัศนรวมกัน การเรียนรูเปนทีม การคิดอยางเปนระบบ  
กับการประเมินความสามารถขององคการ 
ในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัท 
ดานการเอื้ออํานาจใหแกบุคลากร ผูจัดการ พนักงาน ลูกคา  
หุนสวน ซัพพลายเออร และชุมชน………………………………………….………   104 

 



บัญชีตาราง (ตอ) 
 

ตาราง                                    หนา 
28 แสดงความสัมพันธระหวาง  

องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงาน  
โดยประกอบดวย การเปนบุคคลรอบรู การมีแบบแผนความคิด  
การมีวิสัยทัศนรวมกัน การเรียนรูเปนทีม การคิดอยางเปนระบบ  
กับการประเมินความสามารถขององคการ 
ในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัท 
ดานการจัดการความรู การแสวงหา การสรางสรรค การจัดเก็บ  
การสืบคน การถายโอนและการนําไปประยุกตใช………………………………….    108 

29 แสดงความสัมพันธ 
องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงาน  
โดยประกอบดวย การเปนบุคคลรอบรู การมีแบบแผนความคิด  
การมีวิสัยทัศนรวมกัน การเรียนรูเปนทีม การคิดอยางเปนระบบ 
กับการประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรู 
ของบริษัทดานการประยุกตใชเทคโนโลยี ระบบสารสนเทศความรู  
การเรียนรูผานเทคโนโลยี และระบบสนับสนุนการปฏิบัติงานอิเล็กทรอนิกส……..   112 

30 แสดงสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน.......................................................................    115 
31 แสดงผลจํานวนประชากรและจํานวนตัวอยางแตละแผนก……………………………   128 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

บัญชีภาพประกอบ 
 

ภาพประกอบ                             หนา 
1   แสดงกรอบแนวคิดในการวิจัย………………………………………………………….     9 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  



บทที่ 1 
บทนํา 

 
ภูมิหลัง 

ในสังคมยุคโลกาภิวัฒนจะพบวา การเปลี่ยนแปลงใหมๆไดเกิดข้ึนตลอดเวลา ความ
เจริญกาวหนาทางเทคโนโลยีมีความรุดหนาอยางรวดเร็ว ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศไดยอโลกให
เล็กลงทําใหการติดตอสื่อสารแลกเปลี่ยนขอมูล หรือการเรียนรูตางๆสามารถทําไดอยางไรขีดจํากัด 
ดวยเหตุน้ี สงผลใหธุรกิจตางๆ ในปจจุบันตองพัฒนาปรับปรุงตนเองใหทันกับความเปลี่ยนแปลงที่
เกิดข้ึน การแขงขันอาจเปลี่ยนเปนความรวมมือ การสรางพันธมิตรเพื่อแสวงหาผลประโยชนรวมกัน
จึงเปนการเพิ่มขีดความสามารถ และศักยภาพใหกับองคการ ฉะน้ันองคการตางๆจึงไดมีการ
ปรับเปลี่ยนระบบการบริหารองคการ จากระบบเดิมสูระบบใหม เชน จากแนวคิดที่มุงเนนดาน
อุตสาหกรรมเปนแนวคิดที่มุงเนนสารสนเทศ จากการเนนความมั่นคง สูการมุงเนนใหเกิดการ
เปลี่ยนแปลง จากท่ีเคยใชวิธีการบริหารแบบรวมศูนยอํานาจไปสูการบริหารแบบการกระจายอํานาจ 
มอบความรับผิดชอบและไววางใจกับใหกับบุคลากรระดับลางในการตัดสินใจ จากท่ีเคยให
ความสําคัญทางดานวัตถุเปนหลัก ไดปรับเปลี่ยนเปนการใหความสําคัญทางดานคนและ
ความสัมพันธท่ีดีตอกันมากยิ่งข้ึน โดยทั้งน้ีโลกปจจุบันก็ไมไดแขงขันกันเพียงดานกําลังคนเทาน้ัน 
แตเปนการแขงขันกันดานคุณภาพ ภูมิปญญา ของทรัพยากรมนุษยในองคการดวย 

บริษัทแหงหน่ึงในเขตหวยขวาง เปนบริษัทที่ใหการสนับสนุนในดานการพัฒนาศักยภาพ
ของพนักงาน มีการจัดการฝกอบรมใหกับพนักงานที่เขามาใหม และมีจัดการฝกความรูเพิ่มเติม
ทักษะใหกับพนักงานอยางตอเน่ือง ดวยเหตุน้ีหากบริษัทมีการรณรงคสงเสริมการเพิ่มพูนความรู
ใหกับพนักงานย่ิงข้ึน หรือมีรูปแบบโครงสรางกระบวนการ หรือกิจกรรมเพื่อสงเสริมการกระจาย
ขอมูลความรูตางๆ รวมทั้งนําสื่อเทคโนโลยีตางๆ ท่ีทางองคการมี มาประยุกตใชใหเหมาะสม ก็จะ
ทําใหเกิดคุณประโยชนแกบริษัท ท้ังดานการเพิ่มประสิทธิภาพของบุคลากร และงานที่มีคุณภาพ
ย่ิงข้ึน โดยการสรางบุคลากรใหมีคุณสมบัติของคนยุคใหมท่ีเปนที่ตองการขององคการ ไดแก การมี
ภาวะผูนํา (Leadership) มีความสามารถในการนําตนเอง นําทีม นําองคการไปสูความสําเร็จ ความ
มีอัจฉริยภาพสูง (รอบรู-รูรอบ-รูใหเทา-รูใหทัน) ซ่ึงหมายถึงจะตองเปนคนที่รูกวางรูลึก สามารถ
ประยุกตใชปฏิบัติไดจริง มีขีดความสามารถพรอมท้ัง เชิงรับ และเชิงรุก เปนผูมองการณไกลกาวไป
อยางมีทิศทาง มีความคิดความเขาใจเชิงระบบ และเรียนรูรวมกัน สามารถบริหารกิจการใหมีผล
กําไร ประสานผลประโยชนและสรางเครือขายใหกับองคการ ตลอดจนเปนผูมีวินัยแหงตน (Self-
disciplines) (วีรวุธ มาฆะศิรานนท. 2545) 

ปเตอร เอ็ม เซ็งกิ (Peter M. Senge 1990) นักวิชาการดานการเรียนรูในองคการของ 
Sloan School of Management, Massachusetts Institute of Technology (MIT) ใหแนวคิดวา
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รูปแบบองคการที่จะสามารถตอบสนองตอสภาพแวดลอมในปจจุบันและอนาคตได คือ องคการแหง
การเรียนรู ซ่ึงเช่ือวาการทํางานในโลกปจจุบันจะเต็มไปดวยการเรียนรูมากขึ้น องคการใดเรียนรูได
เร็วกวาคูแขง จะไดเปรียบในภาวะที่มีการแขงขันสูง ดังน้ันองคการมีหนาที่สรางระบบสนับสนุนการ
เรียนรูในองคการ ดวยการสงเสริมใหบุคคลในองคการมีการเรียนรูดวยตนเองอยางตอเน่ือง 
นอกจากนี้ มารควารท (Marquardt 1996) ไดเสนอวา ในศตวรรษที่ 21 องคการจะตองปรับเปลี่ยน
ตัวเองใหสามารถไดเปรียบในการแขงขันอยางย่ังยืนในสภาวะแวดลอมท่ีเปลี่ยนแปลงทั้งดานสังคม 
การเมือง และภาวะเศรษฐกิจ โดยการปรับเปลี่ยนสภาพองคการใหมีการเรียนรูท่ีเปนพลวัตในระดับ
บุคคล ทีมงาน และองคการทั้งดานโครงสรางองคการและการบริหารจัดการ รวมทั้งใหมีการ
ประยุกตใชเทคโนโลยีในการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด 

แนวความคิดองคการแหงการเรียนรู (Learning Organization) เปนหน่ึงในแนวคิดในการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย หากบริษัทแหงหน่ึงในเขตหวยขวางน้ี ไดมีการพัฒนารูปแบบขององคการ
โดยพัฒนาศักยภาพของบุคลากรใหเปนองคการแหงการเรียนรู นอกจากจะทําใหทุกคนในองคการ
ไดรับการพัฒนาอยางทั่วถึง เปนระบบ และตอเน่ืองแลว ยังชวยใหองคการสามารถปรับตัวรองรับ
การเปลี่ยนแปลงที่เปนไปอยางรวดเร็วไดอยางมีประสิทธิภาพ ซ่ึงสอดคลองกับเศรษฐกิจในยุค
ปจจุบัน ซ่ึงการกระจายความรู ขอมูลขาวสารตางๆ ตองเปนไปอยางรวดเร็ว และไรขีดจํากัด 
องคการแหงการเรียนรูจึงเปนแนวคิดเชิงกลยุทธของการปองกันปญหา (Proactive) ในระยะยาวเปน
การวางแผนเพื่ออนาคตที่มีการมองการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในทุกมิติ ทุกบทบาทภายใตการ
พัฒนาอยางเปนองครวม (Holistic) ดังท่ีชาติชาย ณ เชียงใหม (2545) เสนอวาการบริหารทรัพยการ
มนุษยเปนการบริหารภายใตความไมแนนอนของสภาพเศรษฐกิจ สังคม การเมืองของโลก และของ
ประเทศ ความไมแนนอนดานเทคโนโลยี ความตองการของผูรับบริการและลูกคา และที่สําคัญคือ
ความไมแนนอนในคานิยม ทัศนคติ ความรู และทักษะของผูปฏิบัติงาน ภายใตความไมแนนอน
ดังกลาว องคการควรบริหารทรัพยากรมนุษยโดยยึดหลักการกระบวนการเรียนรู น่ันคือการทดลอง
ปฏิบัติและเรียนรูจากผลที่เกิดข้ึนไมวาจะเปนความสําเร็จหรือความผิดพลาด และเรียนรูท้ังจาก
ประสบการณของหนวยงานของตน และของหนวยงานอื่น ท้ังในประเทศและตางประเทศ โดย
กระบวนการเรียนรูมิไดหมายถึงเฉพาะทัศนคติ หรือรูปแบบการบริหารของผูบริหารเทาน้ัน หากยังมี
ความหมายรวมถึงการสรางความยืดหยุนในกฎระเบียบและกระบวนการปฏิบัติตางๆ ในการพัฒนา
คนในองคการดวย ท้ังน้ีเพื่อใหเกิดการเรียนรูในทุกระดับขององคการอยางเปนระบบ และตอเน่ือง 
นอกจากนี้ บริษัทควรมีการประเมินความสามารถขององคการในดานตางๆ เพื่อเตรียมความพรอม
ใหกับบุคลกร และทรัพยากรของบริษัท เพื่อสนับสนุนการเปนองคการแหงการเรียนรู โดยมุงเนน
การเรียนรูของคนในองคการ มีการสรางจิตสํานึกในดานการเรียนรูใหแกบุคคลในองคการ ทําใหทุก
คนภายในองคการยอมรับการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดข้ึน โดยอาศัยความรูและความเขาใจรวมกัน หรือ
การปฏิรูปองคการ สรางวิสัยทัศน การเอื้ออํานาจใหแกบุคลากร การจัดการความรู การจัดเก็บ การ
สืบคน การถายโอนและการนําเทคโนโลยี ระบบสารสนเทศมาชวยระบบการจัดเก็บแลถายทอด
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ความรู มีการตรวจสอบและแกไขขอผิดพลาดที่เกิดข้ึนเพื่อนํามาพิจารณาแกไขแสวงหาแนวทางที่ดี
ตอไป การแปลแนวคิดองคการแหงการเรียนรูท่ีมีลักษณะเชิงนามธรรมใหเปนแนวปฏิบัติท่ีเปน
รูปธรรมน้ัน มณีวรรณ ฉัตรอุทัย (2545) ไดเสนอวาองคการควรมีการสงเสริมการเรียนรูจากการ
ปฏิบัติจริง (Action Learning) ซ่ึงเปนวิธีการที่ไดรับการยอมรับและถือปฏิบัติกัน ท้ังน้ี สาระสําคัญ
ของการเรียนรูตามแนวคิดน้ีมีนัยสําคัญ 2 ประการคือ การพัฒนาคุณภาพอยางตอเน่ือง 
(Continuous Quality Improvement) และการเรียนรูวิธีการเรียนรู (Learning how to learn) ซ่ึงท้ัง
สองประการนี้ไดเนนถึงความสําคัญกับการไดลงมือปฏิบัติจริงและเรียนรูจากผลที่ไดรับ เพื่อพัฒนา
องคการใหดีย่ิงข้ึนตอไป 

จากเหตุผลดังกลาวผูวิจัยจึงสนใจศึกษาการประเมินความสามารถขององคการในการเปน
องคการแหงการเรียนรูของบริษัทแหงหน่ึงในเขตหวยขวาง วามีปจจัยหรือองคประกอบใดบางที่
สงผลตอความสามารถขององคการในการพัฒนาไปสูการเปนองคการแหงการเรียนรู เพื่อจะไดนํา
ปจจัยเหลาน้ันมาชวยสนับสนุนการดําเนินงานของทางบริษัทใหมีประสิทธิภาพ และคุณภาพยิ่งข้ึน
ตอไป 

 
ความมุงหมายของการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาปจจัยดานขอมูลสวนบุคคลที่สงผลตอการประเมินความสามารถขององคการ
ในการเปนองคการแหงการเรียนรู ของบริษัทแหงหน่ึงในเขตหวยขวาง 

2. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางองคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงาน 
บริษัทแหงหน่ึงในเขตหวยขวาง กับการประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหง
การเรียนรูของบริษัทแหงหน่ึงในเขตหวยขวาง 

 

ความสําคัญของการวิจัย 
1. ใชเปนขอมูลสําหรับผูบริหารในการประกอบการตัดสินใจในการประเมินความสามารถ

ขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรู 
2. ใชเปนแนวทางในการวางรูปแบบกระบวนการ และจัดกิจกรรม ใหเหมาะสมกับ

ความสามารถขององคการ เพื่อพัฒนาองคการสูองคการแหงการเรียนรูใหกับบริษัทแหงหน่ึงในเขต
หวยขวาง 

 
ขอบเขตของการวิจัย 

การศึกษา“การประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของ
บริษัทแหงหน่ึงในเขตหวยขวาง” ไดกําหนดขอบเขตของการศึกษาคนควาและทําวิจัย ดังน้ี 
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 ประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
 1. ประชากร     
 ประชากรที่ใชในการศึกษาและทําวิจัยคร้ังน้ี ไดแก พนักงานที่ทํางานในบริษัทแหงหน่ึงใน
เขตหวยขวาง ท่ีปฏิบัติงานในป 2551 จํานวน 111 คน โดยมี 7 แผนก ไดแก  

 
1. Sales & Marketing         จํานวนพนักงาน  4  คน 
2. Financial & Accounting            จํานวนพนักงาน  8  คน       
3. Technical                              จํานวนพนักงาน  10 คน 
4. EHS                                     จํานวนพนักงาน  3  คน 
5. Management                          จํานวนพนักงาน  9 คน 
6. Operation                              จํานวนพนักงาน  66 คน 
7. Logistic & Supply Chain           จํานวนพนักงาน  11 คน 

  
  (ท่ีมา : ขอมูลของบริษัทแหงหน่ึงในเขตหวยขวาง ณ. วันท่ี 25 กรกฎาคม 2551) 

 
 2. กลุมตัวอยาง 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาครั้งน้ี เปนพนักงานบริษัทแหงหน่ึงในเขตหวยขวาง ท่ี
ปฎิบัติงานในป 2551 ผูวิจัยไดคํานวณหาขนาดกลุมตัวอยางที่ใชเปนตัวแทน ของประชากรโดยใช
สูตรของ Taro Yamane (Yamane.  1967 : 580-581) ใชระดับความเชื่อม่ัน 95% และกําหนดความ
คลาดเคลื่อน 5 % ไดจํานวนกลุมตัวอยาง เทากับ 87 คน และไดเพิ่มจํานวนตัวอยาง 15 % เทากับ 
13 คน รวมเปนขนาดตัวอยางทั้งหมด 100 คน  

การเลือกกลุมตัวอยาง 

         การสุมตัวอยางแบบแบงชั้นภูมิ (Stratified random sampling) เปนการสุมตัวอยาง
แบบอาศัยความนาจะเปน (Probability sampling) โดยสุมตัวอยางจากพนักงานในแตละแผนกโดย
ไมกําหนดสัดสวน (Disproportional) ประชากรพนักงานแผนกนั้นๆ และใชการสุมตัวอยางแบบไม
อาศัยความนาจะเปน (Non-Probability sampling) โดยวิธีการสุมแบบอาศัยความสะดวก 
(Convenience sampling) สุมตัวอยางในแผนกตางๆ ตามจํานวนตัวอยาง จนครบ 100 คน 
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ตัวแปรศึกษา 
1. ตัวแปรอิสระ (Independent Variable) ไดแก 

   1.1 ปจจัยดานขอมูลสวนบุคคล 
    1.1.1 อายุ 
     1.1.1.1  18-25 ป 
      1.1.1.2  26-33 ป 
      1.1.1.3  34-41 ป 

   1.1.1.4  42 ปข้ึนไป 
  

    1.1.2 ระดับการศึกษาสูงสุด 
      1.1.2.1  ต่ํากวาปริญญาตรี  
      1.1.2.2  ปริญญาตรี 
                1.1.2.3  สูงกวาปริญญาตรี 
 
    1.1.3 รายไดเฉลี่ยตอเดือน 
      1.1.3.1  5,000 - 19,999 บาท  
      1.1.3.2  20,000 – 34,999 บาท 
      1.1.3.3  35,000 – 49,999 บาท   
      1.1.3.4  50,000 – 64,999 บาท 
      1.1.1.5  มากกวา 65,000 บาทขึ้นไป 
 
    1.1.4  ระดับตําแหนงงานปจจุบัน 
     1.1.4.1  ปฏิบัติการ  
     1.1.4.2  หัวหนางาน  
     1.1.4.3  บริหาร 

 
    1.1.5 อายุการทํางาน 
     1.1.5.1  ต่ํากวาหรือเทากับ 3 ป 
     1.1.5.2  4 - 6 ป 
     1.1.5.3  7 - 9 ป  
     1.1.5.4  10 ปข้ึนไป 
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1.2 องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงานบริษัทแหงหน่ึงในเขต
หวยขวาง  

    1.2.1  การเปนบุคคลรอบรู (Personal Mastery) 
    1.2.2  การมีแบบแผนความคิด (Mental Model) 
    1.2.3  การมีวิสัยทัศนรวมกัน (Shared Vision) 
    1.2.4  การเรียนรูเปนทีม (Team Learning) 
    1.2.5  การคิดอยางเปนระบบ (System Thinking) 
 
  2. ตัวแปรตาม (Dependent Variable) ไดแก 

2.1 การประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของ
บริษัทแหงหน่ึงในเขตหวยขวาง 

    2.1.1 พลวัตแหงการเรียนรู ระดับบุคคล กลุมหรือทีมงาน และองคการ 
    2.1.2 การปฏิรูปองคการ วิสัยทัศน วัฒนธรรม กลยุทธ และโครงสราง 
     2.1.3 การเอื้ออํานาจใหแกบุคลากร ผูจัดการ พนักงาน ลูกคา หุนสวน ซัพ

พลายเออร และชุมชน 
    2.1.4 การจัดการความรู การแสวงหา การสรางสรรค การจัดเก็บ การสืบคน 

การถายโอนและการนําไปประยุกตใช 
    2.1.5 การประยุกตใชเทคโนโลยี ระบบสารสนเทศความรู การเรียนรูผาน

เทคโนโลยี และระบบสนับสนุนการปฏิบัติงานอิเล็กทรอนิกส 

 นิยามศัพทเฉพาะ 

  1. บริษัทแหงหน่ึงในเขตหวยขวาง หมายถึง บริษัทผูประกอบธุรกิจขายแรในการ
ทําเซรามิคในเขตหวยขวาง 
  2. องคการแหงการเรียนรู หมายถึง องคการที่มีความมุงม่ันท่ีจะเพิ่มขีด
ความสามารถของตน มีการสรางสรรคผลงานที่เปนความปรารถนา มีสิ่งใหม ๆ เกิดข้ึน และมีการ
ขยายขอบเขตของแบบแผนของการคิด สามารถสรางแรงบันดาลใจใหม ๆ ไดอยางอิสระ ซ่ึงสมาชิก
ขององคการมีการเรียนรูอยางตอเน่ืองถึงวิธีท่ีจะเรียนรูรวมกัน 
  3. องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงาน หมายถึง แนวทางที่จะ
บรรลุความเปนองคการแหงการเรียนรูของพนักงานบริษัท รอนดา (ประเทศไทย) จํากัด โดยยึดหลัก
วินัย 5 ประการของ Dr. Senge โดยมีองคประกอบหลัก ดังน้ี 
    3.1 การเปนบุคคลรอบรู (Personal Mastery) หมายถึงพนักงานมีความ

ตองการจะเรียนรูเพื่อยกระดับความสามารถของตนเอง จะตองมีแรงจูงใจ ใฝสัมฤทธิ์ 
(Achievement Motivation) กลาวคือ จะตองมีความม่ันใจในตัวเอง มุงม่ันในหลักการ
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ของเหตุและผล เพื่อผลักดันใหตนเองพัฒนาเน้ือหาในหนาที่ความรับผิดชอบและ
ขยายขอบเขตความรูออกไป ระดับตอมานําความรูมาพัฒนาใหเปนทักษะในการ
มองเห็นระบบองคการที่ใหญข้ึน มีขอบเขตกวางขวางขึ้น ดวยการเชื่อมโยงตนเองเขา
สูระบบใหญ 

    3.2 การมีแบบแผนความคิด (Mental  Model) หมายถึงการคนหาความ
กระจางชัด โดยพนักงานสามารถจําแนกแยกแยะ ปรากฏการณตาง ๆ ท่ีเกิดข้ึน การ
ทําความเขาใจ และการแปลความหมายตาง ๆ เพื่อการตัดสินใจและการกระทําของ
บุคคล 

    3.3  การมีวิสัยทัศนรวมกัน ( Shared Vision) หมายถึง พนักงานแตละคน
จะตองฟงซ่ึงกันและกันโดยที่แตละคนจะแลกเปลี่ยนวิสัยทัศนสวนบุคคล และให
เหตุผลซ่ึงกันและกันเกี่ยวกับสิ่งท่ีอยากทําและสิ่งท่ีเปนไปได วิสัยทัศนจะตองไม
ขัดแยงกับคานิยม หรือวัฒนธรรมขององคการ และพนักงานทุกคนในองคการจะตอง
ไดรับการพัฒนาใหสามารถทําความเขาใจ และมองภาพรวมของวิสัยทัศน และ
วัตถุประสงคขององคการ โดย จุดหมายขององคการแหงการเรียนรู ก็คือผลักดัน
ใหทุกคนมีขอสัญญาหรือพันธกิจโดยอาศัยพื้นฐานจากการมีวิสัยทัศนรวมกัน 

    3.4  การเรียนรูเปนทีม (Team Learning) หมายถึงการที่บุคคลที่มีบุคลิกภาพที่
พรอมจะทํางานรวมกันได โดยทีมแหงการเรียนรูจะอาศัยสารสนเทศเพื่อทํางานใน
กลุมคนที่มาจากหลาย ๆ ฝายงาน และมีการเรียนรูจากการปฏิบัติงานดวย ซ่ึงความรู
ใหมจากการปฏิบัติก็จะกลับสูระบบขอมูลขาวสารเปนวงจรตอไป 

    3.5  การคิดอยางเปนระบบ (System Thinking) หมายถึงการมีความสามารถ
ในการมองแบบองครวม (Holism) ในการวิเคราะหความเกี่ยวของสัมพันธกันของ
ปจจัยตาง ๆ และความสามารถในการวิเคราะหเชิงโครงสราง โดยทั้งผูบริหารและ
ผูปฏิบัติงานจะตองรูวาองคประกอบตางๆ ของบริษัทมีความสัมพันธกันอยางเปน
ระบบ ไมวาจะเปนพนักงาน หัวหนางาน ผูบริหารหนวยงาน อุปกรณตางๆ เปนตน 
ลวนแตมีผลกระทบซึ่งกันและกัน โดยผลของการเปลี่ยนแปลงในองคประกอบใดๆ จะ
สงผลใหองคประกอบอื่น หรือหนวยงานอื่นเปลี่ยนแปลงไปดวย 

  4. การประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรู 
  หมายถึง การวินิจฉัยหาจุดออนจุดแข็งขององคการ โดยตรวจสอบสมรรถนะของ
องคการเกี่ยวกับระบบยอย ท้ัง 5 ดาน (Building the Learning Organization: Michael J. 
Marquardt) ของบริษัทแหงหน่ึงในเขตหวยขวาง ไดแก 

    4.1 พลวัตแหงการเรียนรู ระดับบุคคล กลุมหรือทีมงาน และองคการ 
หมายถึง การเรียนรูโดยมีแรงแรงผลัก 3 ดานหลักคือ 1.ระดับของการเรียนรู ไดแก
การเรียนรูของปจเจกบุคคล การเรียนรูของกลุมหรือทีม และการเรียนรูขององคการ 
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2.ประเภทของการเรียนรู ไดแกการเรียนรูเชิงปรับตัว (Adaptive Learning) การ
เรียนรูเชิงคาดการณ (Anticipatory Learning) การเรียนรูเชิงปฏิบัติ (Action 
Learning) 3. ดานทักษะสําหรับการเรียนรู ไดแกกาคิดเชิงบวก (Systems Thinking) 
รูปแบบความคิด (Mental Models) การมุงม่ันสูความเปนเลิศ (Personal Mastery) 
การเรียนรูแบบช้ีนําตนเอง (Self-directed Leaning) การเสวนา (Dialogue)   

4.2 การปฏิรูปองคการ  วิสัยทัศน  วัฒนธรรม  กลยุทธ และโครงสราง 
หมายถึง การกําหนดใหกลุมคนมาทํางานรวมกันอยางมีแบบแผน มีกระบวนการ
ตางๆ เกิดข้ึนและดําเนินไป โดยมีองคประกอบที่สําคัญ 4 อยาง ไดแก วิสัยทัศน 
วัฒนธรรม กลยุทธ และโครงสราง 

4.3 การเอื้ออํานาจใหแกบุคลากร ผูจัดการ พนักงาน ลูกคา หุนสวน ซัพ
พลายเออร และชุมชน หมายถึงการเอื้ออํานาจใหบุคลากร ซ่ึงประกอบดวย 
ผูจัดการ พนักงาน ลูกคา หุนสวน ซัพพลายเออร และชุมชน โดยกลุมคนเหลาน้ีลวน
มีคุณคาตอองคการแหงการเรียนรู  

4.4 การจัดการความรู การแสวงหา การสรางสรรค การจัดเก็บ การสืบคน 
การถายโอนและการนําไปประยุกตใช หมายถึงการบริหารจัดการความรูของ
องคการโดยใชองคประกอบความรูท้ัง 6 ดาน คือการจัดการความรู การแสวงหา การ
สรางสรรค การจัดเก็บ การสืบคน การถายโอนและการนําไปประยุกตใช โดย
องคประกอบเหลาน้ีจะมีปฏิสัมพันธกันแบบเครือขาย  

4.5 การประยุกตใชเทคโนโลยี ระบบสารสนเทศความรู การเรียนรูผาน
เทคโนโลยี และระบบสนับสนุนการปฏิบัติงานอิเล็กทรอนิกส หมายถึงการใช
ระบบทางเทคโนโลยีชวยสนับสนุนใหคนในองคการเขาถึงความรู และมีการ
แลกเปลี่ยนสารสนเทศและการเรียนรูซ่ึงกันและกัน 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 ในการศึกษาคนควาเร่ือง “การประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหง
การเรียนรู ของบริษัทแหงหน่ึงในเขตหวยขวาง” มีกรอบแนวคิดในการวิจัยดังน้ี 

 
ตัวแปรอิสระ           ตัวแปรตาม 

 
 
 

 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
      
 
 
สมมติฐานการวิจัย 

 
 

 
 

 
ปจจยัดานขอมูลสวนบุคคล 

 
1. อายุ 
2. ระดับการศึกษาสูงสุด 
3. รายไดเฉล่ียตอเดือน 
4. ระดับตําแหนงงานปจจบุัน 
5. อายุการทํางาน 

 
การประเมินความสามารถขององคการใน
การเปนองคการแหงการเรียนรู ของบริษัท

แหงหน่ึงในเขตหวยขวาง 
 

1. พลวัตแหงการเรียนรู ระดับบุคคล 
กลุมหรือทมีงาน และองคการ 

2. การปฏิรูปองคการ วิสัยทศัน 
วัฒนธรรม กลยุทธ และโครงสราง 

3. การเอื้ออํานาจใหแกบุคลากร ผูจัดการ 
พนักงาน ลูกคา หุนสวน ซัพพลาย
เออร และชุมชน 

4. การจัดการความรู การแสวงหา การ
สรางสรรค การจัดเก็บ การสืบคน การ
ถายโอนและการนําไปประยุกตใช 

5. การประยุกตใชเทคโนโลยี ระบบ
สารสนเทศความรู การเรียนรูผาน
เทคโนโลยี และระบบสนับสนุนการ
ปฏิบัติงานอิเล็กทรอนิกส 

 
 

 

 
องคประกอบขององคการแหงการ

เรียนรูของพนักงานบริษัทแหงหน่ึงใน
เขตหวยขวาง 

 
1. การเปนบุคคลรอบรู (Personal 

Mastery) 
2. การมีแบบแผนความคิด (Mental 

Model) 
3. การมีวิสัยทศันรวมกัน (Shared 

Vision) 
4. การเรียนรูเปนทีม (Team 

Learning) 
5. การคิดอยางเปนระบบ (Systems 

Thinks) 
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สมมติฐานในการวิจัย 
 
 1. ปจจัยดานขอมูลสวนบุคคลซ่ึงประกอบดวย อายุ ระดับการศึกษาสูงสุด รายไดเฉลี่ยตอ
เดือน ระดับตําแหนงงานปจจุบัน อายุการทํางานที่แตกตางกันมีการประเมินความสามารถของ
องคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัทแหงหน่ึงในเขตหวยขวาง แตกตางกัน 
 2. องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงาน โดยประกอบดวย การเปนบุคคล
รอบรู (Personal Mastery) การมีแบบแผนความคิด (Mental Model) การมีวิสัยทัศนรวมกัน 
(Shared Vision) การเรียนรูเปนทีม (Team Learning) การคิดอยางเปนระบบ (Systems Thinks) มี
ความสัมพันธกับการประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัท
แหงหน่ึงในเขตหวยขวาง 
 
 



บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
 ในการวิจัยคร้ังน้ี ผูวิจัยมุงศึกษา   เร่ือง การประเมินความสามารถขององคการในการเปน
องคการแหงการเรียนรู ของบริษัทแหงหน่ึงในเขตหวยขวาง โดยไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ี
เกี่ยวของ ตามหัวขอตอไปน้ี 
 1. แนวคิดเกี่ยวกับองคการแหงการเรียนรู 

1. ความเปนมาของแนวคิดเกี่ยวกับองคการแหงการเรียนรู 
2. ความหมายขององคการแหงการเรียนรู 
3. แนวคิดสําคัญขององคการแหงการเรียนรู 
4. การเรียนรูในองคการ 
5. องคประกอบขององคการแหงการเรียนรู 
6. แนวทางที่จะพัฒนาบริษัทใหเปนองคการแหงการเรียนรู 

 2. งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 

1. แนวคิดเก่ียวกับองคการแหงการเรียนรู 
 1.1 ความเปนมาของแนวคิดเก่ียวกับองคการแหงการเรียนรู 
 แนวคิดเกี่ยวกับองคการแหงการเรียนรู(Learning Organization) เปนการเปลี่ยนกรอบ

แนวคิดใหม จากองคการแบบดั้งเดิม โดยในชวงศตวรรษแรก เวเบอร (Weber : 1947) กลาวถึง
ธรรมชาติขององคการแบบราชการ (Bureaucratic Organization) เนนเร่ืองเหตุผล และ
ประสิทธิภาพ ตอมาระยะกลางของศตวรรษดรักเกอร (Drucker. 1964) เสนอแนวคิดองคการที่เนน
ผลงาน (Performance based Organization) เปนแนวคิดที่ใหความสําคัญกับผลลัพธ และ
ประสิทธิผล ตอมาผลงานทาง วิชาการที่เขียนโดยคริส อารกิส (Chris Argyris) ศาสตราจารยดาน
จิตวิทยาของมหาวิทยาลัยฮาวารด และโดนัลด สชอน (Donaid Schon) ศาสตราจารยดานปรัชญา
แหง Masssachusetts Institute of Technology (MIT) ไดแตงหนังสือ Organizational Learning: A 
theory of action perspective (1978) ซ่ึงเปนตําราเลมแรกขององคการแหงการเรียนรู ไดมีการใช
คําวา การเรียนรูในองคการ (Organization Learning หรือ OL) ซ่ึงอาจจะมุงหมายถึงการเรียนรู
ท้ังหลายที่เกิดข้ึนในองคการ (วีระวัฒน ปนนิตามัย. 2540: 46) ตอมาในชวงป ค.ศ. 1990  ผูท่ีมี
บทบาทในการสรางความเขาใจเกี่ยวกับแนวคิดองคการแหงการเรียนรู และเขียนผลงานเผยแพรจน
เปนที่ยอมรับคือ ปเตอร เอ็ม เซ็งกิ (Peter M. Senge) ศาสตราจารยของสถาบัน MIT แหง
สหรัฐอเมริกา ไดเขียนหนังสือช่ือ The Fifth Discipline: The Art and Practice of the Learning 
Organization (1990) ในหนังสือเลมน้ี เซ็งกิ(Senge) ใชคําวา Learning Organization หรือ LO 
แทน Organization Learning หรือ OL และไดจัดตั้งศูนยศึกษาองคการแหงการเรียนรูข้ึนจากการ
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ประชุมปฏิบัติการ ใหแก บริษัท องคการชั้นนําตางๆที่ Slogn School of Management MIT ในป 
1994 ไดเขียนหนังสือช่ือ The Fifth Discipline Fieldbook Strategies and Tools for Building a 
Learning Organization เพื่อใหขอแนะนําสนับสนุนแนวปฏิบัติกวางๆที่สงเสริมใหมีการเรียนรูใน
องคการในรูปแบบตางๆ และในป 1998 ไดเขียนหนังสืออีกเลมช่ือ The Fifth Discipline Challenge: 
Mastering the Twelve Challenges to Change in Learning Organization (1998)   
 

 1.2 ความหมายขององคการแหงการเรียนรู 
 ความหมายขององคการแหงการเรียนรูไดมีนักการศึกษากลาวไวดังน้ี 
 เซ็งกิ(Senge .1990:1) ไดกลาวถึงความหมายขององคการแหงการเรียนรูวา หมายถึง

องคการท่ีบุคลากรในองคการน้ันมุงม่ันท่ีจะเพิ่มขีดความสามารถของตน มีการสรางผลงานที่เปน
ความปรารถนาเปนที่ซ่ึงมีสิ่งใหมๆเกิดข้ึน และมีการขยายขอบเขตแบบแผนการคิด ซ่ึงสามารถสราง
แรงบันดาลใจใหมๆไดอยางอิสระ และเปนสิ่งซ่ึงสมาชิกขององคการมีการเรียนรูอยางตอเน่ืองถึง
วิธีการที่จะเรียนรูรวมกับคนอื่น และวิธีการที่จะเรียนรูไปดวยกันทั้งองคการ เพคเลอร เบอรกอยน 
และบอยเดลล (Peadler Burgoyne; & Boydell. 1991: 1-2) ไดใหความหมายองคการแหงการ
เรียนรูไววาหมายถึงองคการที่อํานวยความสะดวกในการเรียนรูแกสมาชิกทุกคน เปนองคการท่ี
ปฏิรูปตนเองอยางตนเน่ืองโดยตองสรางบรรยากาศในการเรียนรูดวยตนเองของพนักงานดวย 
 เพดเลอร เบอรกอยน และ บอยเดล (Pedler Bergoyne; & Boydell. 1991) กลาววา 
องคการแหงการเรียนรู หมายถึง องคการที่สงเสริมการเรียนรูของสมาชิกทุกๆ คน และมักจะมีการ
ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงองคการอยางตอเน่ือง 
 ดี เกส (De Geus.  1991, 1997) องคการแหงการเรียนรู หมายถึง กระบวนการที่ทีม
บริหารเปลี่ยนรูปแบบความคิดอานที่เขามีตอองคการ ตอตลาด และตอคูแขง ในป 1997 ผูบริหาร
เห็นวาองคการที่มีชีวิต (Living Company) คือองคการที่อนุรักษนิยมดานการเงิน ท่ีพนักงานระบุวา
ตนเปนสวนหน่ึงขององคการ มีการบริหารงานที่อดทนตอความหลากหลาย ความแตกตาง และไว
ตอความเปลี่ยนแปลงของภาวะแวดลอม เปนองคการที่ไมเนนดานเศรษฐศาสตร แตเนนท่ีคน 
 คิม ดี เอส (Kim, D.H. 1993) กลาววา องคการแหงการเรียนรู หมายถึง การเพิ่มพูน
ความสามารถขององคการเพื่อใหบังเกิดการกระทําที่มีประสิทธิผล 
 ดิกซอน เอ็น (Dixon, N. 1994) กลาววา องคการแหงการเรียนรูหมายถึง การจงใจใช
กระบวนการเรียนรูท้ังในระดับบุคคล กลุม และระบบขององคการ เพื่อการปรับเปลี่ยนองคการไปใน
ทิศทางที่ตอบสนองตอความตองการของผูมีสวนรวมสวนไดสวนเสียจององคการ 
 เบอรเนต ซี เค (Barnett, C.K. 1994) กลาววา องคการแหงการเรียนรู หมายถึง 
กระบวนการเชิงประสบการณท่ีมุงสรางองคความรูเกี่ยวกับความสัมพันธของการกระทําและผล
จากน้ันนําเขาสูงานกิจวัตรปลูกฝงไวใน “ความทรงจํา” ขององคการ เพื่อชวยปรับเปลี่ยนพฤติกรรม
ท้ังหลายของผูเรียนรู ผูปฏิบัติงานในองคการ 
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 รอส อาร สมิท โรเบอรท และไคลเนอร (Ross, R.; Smith, B.; Roberts, C; & Kleiner, B. 
1994) กลาววา องคการแหงการเรียนรู หมายถึง การทดสอบประสบการณอยางตอเน่ือง และเปน
การเปลี่ยนแปลงประสบการณใหเปนองคความรูท่ีเอื้อประโยชนแกท้ังองคการ และตอบสนองตอ
จุดมุงหมายหลักขององคการ 
 เนวิส อี ซี ดิเบลลา เอ เจ โกลด เจ เอ็ม (Nevis, E.C.; DiBella, A.J.; & Gould, J.M. 
1995) กลาววา องคการแหงการเรียนรู หมายถึง เปนความสามารถหรือกระบวนการภายในองคการ
ท่ีมุงรักษาพัฒนาการปฏิบัติท่ีอาศัยพึ่งพิงประสบการณ ถือไดวาเปนระบบท่ีเกิดข้ึนคงอยูกับองคการ
แมวาจะมีการเปลี่ยนแปลงตัวผูปฏิบัติไปก็ตาม องคการจะเรียนรูไปดวยขณะที่ทําการผลิตสินคา 
และ/ หรือขณะใหบริการ 
 มารควารท (Marquardt. 1996) กลาววา องคการแหงการเรียนรู หมายถึง องคการที่มี
อํานาจแหงการเรียนรู มีวิธีการเรียนรูท่ีเปนพลวัต โดยสามารถเรียนรู จัดการ และใชความรูเปน
เคร่ืองมือไปสูความสําเร็จ ควบคูกับการใขเทคโนโลยีท่ีทันสมัยควบคูดวย 
 อารจีริส (Argyris. 1997) กลาววา องคการแหงการเรียนรู (Organization Learning หรือ 
OL) หมายถึง กระบวนการตรวจสอบและแกไขขอผิดพลาดที่เกิดข้ึนเสมอในองคการ ลดรูปแบบที่
ผูคนแสดงออกเปนนิสัย (Defensive routines) หรือเพื่อปกปองหรือแกตัว 
 ลูทาน (Luthans. 1998) กลาววา องคการแหงการเรียนรู หมายถึง เปนการนําความ
เจริญกาวหนาของเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชแขงขันกันในโลกเศรษฐกิจ เพื่อนําไปสูความสําเร็จ
ตามเปาหมายขององคการ โดยอาศัยการเรียนรูของสมาขิกในองคการ 

 ฮอยและมิสเกลส (Hoy; & Miskel. 2001: 2 ) ไดใหความหมาย ขององคการแหงการ
เรียนรูวาเปนองคการที่สมาชิกไดพัฒนาขยายขีดความสามารถของตนเพื่อการสรางสรรคงานให
บรรลุเปาหมายของงานอยางตอเน่ือง เปนท่ีซ่ึงแนวคิดแปลกใหมไดรับการกระตุนใหมีการแสดงออก 
เปนท่ีซ่ึงความทะเยอทะยานและแรงบันดาลใจของกลุมสมาชิกไดรับการสนับสนุนและสงเสริม
สมาชิกขององคการไดเรียนรูวิธีการเรียนรูซ่ึงกันและกัน องคการมีการขยายศักยภาพ เพื่อการ
แกปญหาและสรางสรรคนวัตกรรมใหมอยางตอเน่ือง 

 จากความหมายขององคการแหงการเรียนรูสรุปไดวา องคการแหงการเรียนรูหมายถึง 
องคการที่ขยายขีดความสามารถและเพิ่มศักยภาพเพื่อสรางผลงานและสรางอนาคตอยางตอเน่ือง 
โดยผูคนในองคการตางก็เรียนรูถึงวิธีท่ีจะเรียนรูดวยกันอยางตอเน่ือง โดยอาศัยรูปแบบการทํางาน
เปนทีมการเรียนรูรวมกัน ตลอดจนมีความคิดความเขาใจเชิงระบบที่ประสานกัน สามารถนําความรู
มาปรับปรุงและเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของตนในองคการ จนนําไปสูเปาหมายที่กําหนดไวรวมกัน 

 ธเนศ ขําเกิด (2541: 171) กลาววา องคการแหงการเรียนรู หมายถึง องคการที่สามารถ
เรียนรูและสรางความรูเพื่อเพิ่มพูนสมรรถนะที่จะกอใหเกิดความกาวหนาในการดําเนินกิจการไปสู
เปาหมายรวมขององคการ 
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 โกศล ดีศีลธรรม (2546: 101) กลาววา องคการแหงการเรียนรู หมายถึง แนวทางหลักที่
เปนศิลปะของการปรับตัวอยางรวดเร็วขององคการ ท่ีรักษาทิศทางและคงไวซ่ึงเอกลักษณของ
องคการ 

 ธํารงศักดิ์ คงคาสวัสดิ์ (2547: 36) กลาววา องคการแหงการเรียนรู หมายถึง องคการท่ี
จะตองสรางวัฒนธรรมการเรียนรู มีการเรียนรูอยางตอเน่ือง มีการตรวจสอบและแกไขขอผิดพลาดใน
ท่ีทํางานอยูเสมอ และจะตองมีการเรียนรูใหมากกวาหรืออยางนอยเทากับความเปลี่ยนแปลงที่
เกิดข้ึน 

 วรภัทร ภูเจริญ (2547: 101) กลาววา องคการแหงการเรียนรู ไมไดเนนวาองคการตองทํา
กําไร หากองคการเปรียบเสมือนคน ก็ควรเปนคนที่พัฒนา มีความรู และบริหารการเปลี่ยนแปลง 
เพื่อนําองคการไปสูความเปนอมตะ หรืออยูรอดได 

 สุนทรี กุลนานันท (2539:66) ไดสรุปความหมายขององคการแหงการเรียนรูไววา 
หมายถึงสถานที่หรือกลุมคนที่ใชกระบวนการเรียนรูรวมกันอยางตอเน่ืองของสมาชิกทั้งหมด ท้ังใน
ระดับกลุมบุคคล กลุมองคการและชุมชน เปนกลยุทธในการพัฒนาและใชศักยภาพของสมาชิก
เหลาน้ัน เพื่อบรรลุผลสําเร็จท่ีตั้งใจไวของสมาชิก และเพื่อใหองคการสามารถปฏิรูปตนเองอยาง
ตอเน่ืองในระยะยาวไดในเวลาเดียวกัน 

 อภันตรี รอดสุทธิ (2541:12-13) ไดกลาวไววา องคการแหงการเรียนรูเปนองคการซึ่งคน
ในองคการไดขยายขอบเขตความสามารถของคนอยางตอเน่ือง ท้ังในระดับกลุมบุคคล ระดับกลุม
และระดับองคการ เพื่อนําไปสูจุดมุงหมายที่บุคคลในระดับตางๆตองการอยางแทจริง เปนองคการที่
สงเสริมการเรียนรูของสมาชิกทุกๆคนที่มีการเปลี่ยนแปลงในความคิด ภูมิปญญา ความรูความเขาใจ
ใหทันกับความเปลี่ยนแปลง และมักจะมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงองคการอยางตอเน่ือง 

 กัลยาณี คําแดง (2542:19) ไดสรุปความหมายขององคการแหงการเรียนรูไววา หมายถึง
องคการที่มุงเนน กระตุนเรงเรา และจูงใจใหสมาชิกทุกคนมีความกระตือรือรนท่ีจะเรียนรูพัฒนา
ตนเองอยูตลอดเวลา และยังเปนการขยายศักยภาพใหกับสมาชิกภายในองคการที่จะลงมือทํางาน
เปนทีม และการเรียนรูรวมกัน ตลอดจนมีความคิดความเขาใจเชิงระบบที่ประสานกัน 
 

 1.3 แนวคิดสําคัญขององคการแหงการเรียนรู 
 ในอดีตการเรียนรูของคนในองคการมักจะเปนตามความตองการของผูบริหาร การเรียนรู

ของบุคคลมักจะเกี่ยวของกับหนาที่ความรับผิดชอบในงานที่ปฏิบัติ เปนความเชี่ยวชาญเฉพาะดาน 
จึงมีการเนนไปที่การฝกอบรม การศึกษา การสอนงานเปนรายบุคคล และมุงพัฒนาคนในองคการให
มีบุคลิก ความคิด และการปฏิบัติท่ีเหมือนกัน (Swieringa; & Wierdsma.1992:2-3) ซ่ึงการฝกอบรม
ในลักษณะน้ีไมสามารถแกปญหาหรือเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของบุคลากรในทุกปญหา โดยเฉพาะ
ในยุคแหงการเปลี่ยนแปลง ซ่ึงบุคลากรตองมีการปรับเปลี่ยนความรู ทักษะและความสามารถอยู
ตลอดเวลา แตบุคลากรไมสามารถปรับเปลี่ยนใหเขากับทักษะใหมๆท่ีตองการความหลากหลาย
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ข้ึนมาได ดังน้ันแนวคิดใหมเกี่ยวกับการเรียนรูของคนในองคการจะตองเกิดจากการรวม
ปรึกษาหารือ การมีปฏิสัมพันธระหวางคนในองคการ เกิดจากการที่สมาชิกแตละคนเกิดการเรียนรู
และเช่ือมโยงการเรียนรูเขาดวยกัน นอกจากจะเรียนรูเพื่อตอบสนองตอความตองการของตนเอง
อยางแทจริงแลว ยังเรียนรูเพื่อสนองตอบตอความตองการของระบบโดยรวมขององคการดวย ดังน้ัน
ในอนาคตองคการที่จะสามารถอยูรอดและประสบความสําเร็จในการแขงขันได บุคคลในองคการ
จะตองมีความสามารถในการเรียนรูท่ีรวดเร็วและมีประสิทธิภาพเน่ืองจากเม่ือมีความสามารถในการ
เรียนรูแลวจะสงผลใหองคการสามารถปรับตัวเขากับการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วของสภาวะ
ภายนอก รวมทั้งการเรียนรูท่ีจะเสริมสรางความไดเปรียบทางการแขงขันใหมๆข้ึนมาไดอยาง
รวดเร็ว และการที่องคการจะเสริมสรางและพัฒนาตนเองใหพรอมตอการเปลี่ยนแปลงไดน้ัน จะตอง
เร่ิมจากการพัฒนาองคการใหเปนองคการแหงการเรียนรูเซ็งกิ (Senge .1990: 2) นักพัฒนาองคการ
แหงการเรียนรู ใหความสําคัญกับความสามารถในการเรียนรูท่ีเร็วกวาคูแขงท่ีถือวาเปนขอไดเปรียบ
ทางธุรกิจท่ีย่ังยืน (Substance competitive) โดยการเรียนรูจะตองเปนการเรียนรูอยางเต็มท่ี 
(Learning fullness) ของทุกคนและทุกระดับในองคการ 
 

 1.4 การเรียนรูในองคการ (Organizational Learning) 
 การเรียนรูในองคการ เปนกระบวนการของการปรับปรุงการทํางานโดยผานความรูความ

เขาใจโดยองคการจะเรียนรูจากประสบการณในอดีต หรือสิ่งท่ีผานมาในการทํางาน ซ่ึงถือเปนเคร่ือง
ช้ีนําพฤติกรรม เปนกระบวนการสืบคนและคัดเลือกสิ่งท่ีผิดพลาด และเรียนรูจากสิ่งท่ีผิดพลาดใน
อดีต เกิดการแบงปนความรู ความเขาใจ และโลกทัศนรวมกัน การเรียนรูในองคการนั้นสงผลตอการ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมโดยตรง ซ่ึงนับวาเปนกระบวนการเรียนรูรวมกันของคนในองคการ อันเกิด
จากการมีปฏิสัมพันธระหวางกันของสมาชิกทั้งหลายในองคการ ท้ังน้ีเม่ือบุคคลมีการเรียนรูแลวทํา
ใหเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมที่เกิดจากการเรียนรูรวมกันทําใหองคการเกิดการเรียนรูไดในที่สุด 
ซ่ึงการเรียนรูในองคการจะเกิดข้ึนดวยวิธีการดังตอไปน้ี (เซ็งกิ. Senge .1990: 10) 

  1. วิธีการเรียนรูจากการแกปญหาที่เกิดข้ึนจริง ซ่ึงจะเกี่ยวของโดยตรงกับการทํางาน
ปญหาที่เกิดจากการทํางานจะเปนตัวกําหนดวาเราจะตองเรียนรูอะไรบางจึงจะแกปญหาน้ันได ซ่ึง
รวมไปถึงวิธีการและตัวบุคลที่จะตองเรียนรู โดยการเรียนรูจะเกิดข้ึนในงานกระบวนการเรียนรูจะ
เช่ือมโยงโดยตรงกับกระบวนการทํางาน สถานที่ทํางานจะเปนสถานที่จําลองสถานการณการเรียนรู 
ดังน้ันในการปฏิบัติงานจําเปนตองเรียนรูปญหาและกลยุทธในการแกปญหา และที่สําคัญตองกลา
แกปญหาบนพื้นฐานความเปนจริง ไมหวั่นไหวตอกลุมผลประโยชน และอํานาจอิทธิพลอันมิชอบ 

  2. วิธีการเรียนรูเปนทีม (Team Learning) การเรียนรูรวมกันเปนทีม จะทําใหการ
เรียนรูมีพลังมากกวาการเรียนรูของบุคคล ในการที่จะเสนอความคิดหรือความรูไปสูองคการ ท้ังน้ี
เพราะการเรียนรูในทีมจะทําใหสมาชิกในทีมไดคิดอยางลึกซ้ึง เกี่ยวกับแนวคิดที่ซับซอน ซ่ึงเปนสิ่งท่ี
จําเปนตอการพัฒนาองคการ มีการพัฒนาความรูไปสูการพัฒนาวัฒนธรรม การประสานงาน และ
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การปฏิบัติ นอกจากนี้ยังสงเสริมบทบาทของสมาชิกในทีมตอทีมอื่นๆ การเรียนรูรวมกันเปนทีมน้ีมี
ปจจัยท่ีสําคัญไดแก ความพึงพอใจในทีมซ่ึงสามารถสรางได โดยการเปดกวางทางความคิด มุมมอง 
แนวคิด สรางคุณคาของทีมใหสูงกวาคุณคาของบุคคลและสรางทีมใหเปนท่ีผสมผสานกันของ
สมาชิก องคการควรมีการสงเสริมใหพูดคุยถกเถียง ซักถามอยางกวางขวาง เปดโอกาสใหสมาชิกได
ใสความคิดเขาไปในพันธกิจ เปาหมายและกระบวนการทํางานขององคการ เปดโอกาสใหพนักงาน
รวมปฏิบัติงานเปนทีม ใชการเรียนรูในทีมสรางความเช่ือ คานิยม เปาประสงค และโครงสรางของ
องคการ ตลอดจนสรางความสมดุลระหวางงานที่ทํากับการเรียนรูในขณะท่ีทํางาน การเรียนรูรวมกัน
เปนทีมจึงทําใหเกิดการสั่งสมความรู ทักษะ และวัฒนธรรมการทํางานใหเปนไปตามแมแบบการ
เรียนรูในระดับองคการ พรอมกับเสริมสรางบรรยากาศที่กระตุนใหคนในองคการเห็นความสําคัญท่ี
จะตองเรียนรู เพื่อการเปลี่ยนแปลงการพัฒนาตนเองอยูตลอดเวลา โดยเฉพาะอยางย่ิงการปรับตัว
ใหเขากับการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจ เทคโนโลยี ขอมูลขาวสารใหมและความตองการของสังคม 
(เซ็งกิ. Senge .1990 : 12) 

  3. วิธีการเรียนรูโดยการปฏิบัติ (Action Learning) 
การเรียนรูโดยการปฏิบัติ จะสอนใหคนรูโดยการแกปญหา และแนวทางการแกปญหาเกา สูแนวทาง
การแกปญหาใหม ซ่ึงตองอาศัยการศึกษาจากการปฏิบัติงานซ่ึงมีลักษณะดังตอไปน้ี 

1. เปนการเรียนรูจากประสบการณ 
2. เปนการเรียนรูโดยการแลกเปลี่ยนประสบการณกับผูอื่น 
3. เปนการเรียนรูโดยใหผูรวมงานเปนผูวิจารณและแนะนํา 
4. เปนการเรียนรูโดยการนําเอาคําแนะนําของผูรวมงานไปปฏิบัติ 
5. เปนการเรียนรูโดยการทบทวนกับผูรวมงานถึงสิ่งท่ีไดนําไปปฏิบัติวาไดรับ
ความรูจากการเรียนรูในเร่ืองดังกลาวหรือไม 

 การเรียนรูโดยวิธีการปฏิบัติจะเร่ิมตนเม่ือบุคคลไดเผชิญกับปญหาที่มีความยุงยาก และได
มีโอกาสที่จะไดแกไขปญหาจากประสบการณรวมกับผูรวมงาน จึงจะเปนพื้นฐานทําใหเกิดการ
พัฒนาทักษะและการปฏิบัติงานของแตละบุคคลได ดังน้ันสิ่งท่ีจะชวยเกิดการเรียนรูไดคือการได
ทํางานหรือทํากิจกรรมรวมกับบุคคลที่มีความสนใจเหมือนๆกันในการที่จะชวยกัน หรือรวมมือใน
การแกปญหาที่เกิดข้ึนน้ันใหสําเร็จลุลวง 

 การสรางประสบการณเปนการเรียนรูจากการทํางาน การมีโอกาสทํางานที่ทาทายมาก
ยอมมีโอกาสเรียนรูมาก งานที่ทาทายจะกระตุนใหคนมีความคิดริเร่ิมและสรางสรรค พัฒนาตนเอง
เพื่อใหงานสําเร็จ ขณะเดียวกันงานที่ทาทายก็อาจทําใหมีความเครียดสูงข้ึน จึงทําใหบุคคลไดเรียนรู
วิธีกําจัดความเครียด ผลสําเร็จจากการทํางานที่ทาทายจะชวยสงเสริมใหมีความกาวหนาในอาชีพ 
การเรียนรูจากประสบการณเปนการเรียนรูรวมกันจากความเปนจริง ซ่ึงจะเปนการสรางพลังทาง
ปญญาแกผูท่ีเกี่ยวของทุกฝาย ซ่ึงเราเรียกการเรียนรูแบบน้ีวา การเรียนรูแบบมีปฎิสัมพันธจากการ
กระทํารวมกัน 

  4. การเรียนรูและการทํางานรวมกันในลักษณะเครือขาย 
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 เครือขายเปนลักษณะความสัมพันธในแนวราบมากกวาแนวดิ่ง ความเชื่อมโยงระหวางคน
ท่ีเขามาสัมพันธกันในเครือขายน้ี คือการเรียนรูจากประสบการณซ่ึงกันและกัน ท่ีมีการแลกเปลี่ยน
ความคิดและทรัพยากรรวมกันตามความสมัครใจ มีการชวยเหลือกัน มีการติดตอสื่อสารถึงกันเสมอ 
แตไมมีการบังคับบัญชาสั่งการ ไมมีโครงสรางอํานาจ ดังน้ันจุดรวมของคนที่เขามาเชื่อมโยงใน
เครือขาย จึงไดแกการมีแนวคิดคลายคลึงกัน มีความสนใจ หรือทํางานในเร่ืองประเภทเดียวกัน มี
การเปลี่ยนแปลงวิธีเรียนรู การติดตอสื่อสารถึงกันเปนระยะๆรวมทั้งอาจมีการระดมพลังรวมของ
องคการ 

 ชวินท ธัมมนันทกุล (2540:70-71) ไดแบงระดับการเรียนรูในองคการออกเปน 7 ระดับ 
 1. บุคคลเรียนรู คือมีท้ังระบบการเรียนรูดวยตนเอง มีการจัดการสอนใหบุคคลเขา
เรียนและทําการทดสอบเปนรายบุคคล 
  2. ทีมเรียนรู คือคนที่อยูในทีมตองเรียนรู ถายทอดงานของทีมใหกัน ตองสามารถ 

ทํางานแทนกันไดหากมีผูใดผูหน่ึงของทีมขาดไป 
 3. การเรียนรูขามสายงาน คือเน่ืองจากการเปลี่ยนแปลงเกิดข้ึนอยางรวดเร็ว ถา

ระหวางทีมไมมีการเรียนขามสายงาน ปญหาในการประสานงานจะเกิดข้ึน การแลกเปลี่ยนความรู
ประสบการณและทักษะคิดขามสายงาน จะทําใหเขาใจระบบงานซึ่งกันและกันบางองคการมี
วัฒนธรรมองคการแบบเกาที่เช่ือวาถามีการยายสายงานแสดงวาถูกลงโทษ ในยุคใหมบุคคลที่จะข้ึน
ไปเปนฝายบริหารควรทํางานหมุนเวียนใหครบทุกสายงานกอน ซ่ึงเปนลักษณะของความกาวหนา
ขามสายอาชีพท่ีมีประโยชนมาก เพราะคนที่จะข้ึนไปเปนฝายบริหารควรรอบรูในทุกสายงานของ
องคการ เพื่อการบริหารงานจะไดเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ 

 4. การเรียนรูเร่ืองภายในองคการ ตองทราบวาภาวะความเปนจริงในองคการตอนน้ี
เปนอยางไร มีทิศทางไปทางใด เพราะถาบุคคลในองคการไมทราบความจริงในองคการจะกอใหเกิด
ปญหาในองคการได เพราะไมทราบภาวะแทจริงขององคการวาเปนเชนไร แตถาองคการมีการใช
ขอมูลขอเท็จจริงกับพนักงานตลอดเวลา พนักงานก็จะทราบทิศทางและมุงม่ันทุมเทไปในทาง
เดียวกันได 

 5. เรียนรูเร่ืองภาวะแทจริงภายนอกองคการ พนักงานไมใชจะรูแตงานเทาน้ัน ตองรูวา
โลกภายนอกเปลี่ยนแปลงไปอยางไร มีเหตุการณอะไรที่จะกอใหเกิดผลคุกคามความอยูรอดของ
องคการ มีเทคโนโลยีอะไรใหมเกิดข้ึนบางเพื่อนําไปปรับปรุงองคการใหทันโลก 

 6. เรียนรูอนาคตและโอกาสทางธุรกิจ ในระดับน้ีทําไดยาก ตองมีการสอนและฝก
พนักงาน เพราะตองทําการวิเคราะหทํานายอนาคตได มองเห็นชองทางธุรกิจท่ีสามารถทําไดใน
อนาคต นอกเหนือไปจากธุรกิจท่ีทําอยูในปจจุบัน 

 7. องคการนําความรูไปปฏิบัติใหเกิดผลตามวิสัยทัศน สวนน้ีมีความสําคัญมากที่สุด
เพราะการที่จะเปนองคการแหงการเรียนรูไดน้ัน ตองมีการนําความรูท่ีมีไปปฏิบัติจริง การถายทอด
เปนเพียงความรูความเขาใจเทาน้ันไมไดทําใหเกิดผล และตองนําผลที่ไดจากการปฏิบัติมาวิเคราะห
และสังเคราะหสรางเปนภูมิปญญาใหมๆ เพื่อเพิ่มศักยภาพตลอดไป 
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มารควารท และเรยโนล (Marquardt; & Reynold. 1994 : 15-77) ไดช้ีใหเห็นถึงปญหา
และอุปสรรคของการเรียนรูในองคการสวนใหญเกิดจาก 
  1. ระบบราชการ ความยึดม่ันในกฎเกณฑเหมือนระบบราชการ ซ่ึงนโยบายและการ
ควบคุมกํากับงาน จะทําใหขาดความเขมแข็งและการริเร่ิมสรางสรรค 

  2. การควบคุม การควบคุมขอมูล การตัดสินใจ บุคลากร เทคโนโลยีสามารถอยูใน
ระดับการควบคุมท่ีสูงได แตสําหรับการควบคุมการเรียนรูขององคการจะตองอยูในระดับต่ํา 

  3. การติดตอสื่อสารที่ดอยประสิทธิภาพ มีองคการมากมายหลายแหงท่ียึดติดกับ
โครงการสื่อสารที่ไมมีการยืดหยุน มีทักษะในการรับฟงอยางแคบๆ มีการสรุปผลยอนกลับท่ีลาชา 
และมีขอมูลขาวสารที่ไมเพียงพอจะเขาถึงการเรียนรูท่ีมีความสําคัญไดถูกบิดเบือนและถูกปดบัง 

  4. มีความดอยภาวะผูนํา ผูนําควรเปนรูปแบบของการเรียนรูอยางตอเน่ือง อยางไรก็
ตามในทางตรงกันขามบอยคร้ังท่ีข้ึนอยูกับสถานการณ 

  5. องคการที่ยึดติดกับระบบสายการบังคับบัญชา ความตองการที่จะขยายอํานาจเปน
สัดสวนที่ผกผันกับจํานวนระดับช้ันในระบบราชการ 

 ปญหาและอุปสรรคการเรียนรูที่นําเสนอโดยมารควอทและเรยโนล (Marquardt ; &  
Reynold. 1994 : 15-77) สอดคลองกับการศึกษาของประพันธ หาญขวาง (2538 : บทคัดยอ) ท่ี
ศึกษาเร่ืององคการแหงการเรียนรู แนวทางในการพัฒนาองคการและทรัพยากรมนุษยขององคการ
ในอนาคตพบวา ปญหาและอุปสรรคของการเรียนรูในองคการเกิดจาก 

 1. โครงสรางขององคการไมเอื้ออํานวยตอการเรียนรู ท้ังน้ีเน่ืองจากการเนนที่ความ
เช่ียวชาญเฉพาะดานบุคคล อีกทั้งยังมีการบังคับบัญชาที่มากเกินไปซ่ึงเปนอุปสรรคตอการถายทอด
ความรู 

 2. คนในองคการขาดแรงจูงใจที่จะเรียนรู เพราะตองเรียนรูไปตามความตองการของ
ผูบริหารเทาน้ัน 

 3. คนในองคการขาดการสรางสรรคและโอกาสในการเรียนรูสิ่งใหมๆ เพราะตอง
ปฏิบัติตามกฎขององคการ 

 4. ระบบการเรียนรูท่ีเนนการเรียนรูเฉพาะบุคคล เฉพาะงาน ทําใหการเรียนรูมี
ลักษณะเปนแบบแยกสวน ซ่ึงการเรียนรูเชนน้ีไมไดสงผลตอการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของคนใน
องคการ 

 5. กระบวนการเรียนรูในองคการมุงแตในองคความรูมากกวาความสามารถในการ
เรียนรู 

 6. ระบบการฝกอบรมมักจะเปนระบบการสอนเนนท่ีตัวผูสอนมากกวาจะเนนผูเรียน 
ทําใหผูเรียนไมเกิดการเรียนรูบางอยางอยางแทจริง 

 7. คนในองคการขาดความสามารถในการนําความรูไปใชในการปฏิบัติงานไดอยาง
แทจริง 

 8. คนในองคการขาดความสามารถในการจัดการและเรียนรูดวยตนเอง 
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 9. คนในองคการขาดระบบการเรียนรูท่ีเหมาะสมกับกลยุทธและวิสัยทัศน ตลอดจน
ภารกิจขององคการ 

 
1.5. องคประกอบขององคการแหงการเรียนรู 
เพคเลอร เบอรกอยน และบอยเดลล (Peadler Burgoyne; & Boydell.1991 : 18-27) ได

กลาวถึงลักษณะที่เหมาะสมของการเปนบริษัทแหงการเรียนรู (The Learning Company) วาควรมี
องคประกอบของการเปนองคการหรือบริษัทแหงการเรียนรูแบงออกเปน 5 ดานประกอบดวย 11 
กระบวนดังน้ี 

  1. ดานกลยุทธ (Strategy) 
1. สนับสนุนใหการเรียนรูเปนกลยุทธหลักขององคการ 
2. สรางนโยบายขององคการ โดยยึดถือการมีสวนรวม 

  2. ดานการมองภายในองคการ (Looking in) 
1. มีการใหขอมูลขาวสารอยางทั่วถึงกันภายในองคการ 
2. มีการสรางการตรวจสอบและควบคุม 
3. มีการแลกเปลี่ยนขอมูลซ่ึงกันและกัน 

  3. ดานโครงสราง (Structures) คือ มีโครงสรางที่สั้น กระชับและมีการกระจายอํานา
มากข้ึน 

4. ดานการมองภายนอก (Looking out) คือ พนักงานเปนเสมือนผูวิเคราะห
สภาพแวดลอม (Boundary workers as environmental scanner) 

  5. ดานโอกาสในการเรียนรู (Learning Opportunities) 
1. มีบรรยากาศที่สนับสนุนการเรียนรู (Learning climate) 
2. มีสมาชิกในองคการมีการพัฒนาตนเอง 

 
 เจ็บฮารด (กัลยาณี คําแดง. 2542; อางอิงจาก Gephart and others. 1996) ไดช้ีใหเห็นวา

องคการแหงการเรียนรู ควรมีองคประกอบที่สําคัญ 5 ประการ คือ 
 1. มีการเรียนรูอยางตอเน่ืองในทุกระดับภายในองคการ สมาชิกเรียนรูรวมกัน และ

ถายโอนองคความรูใหแกกัน เพื่อนําไปสูการปฏิบัติ 
 2. มีการสรางองคความรูใหกลายเปนศาสตรท่ีมีความแข็งแกรง ท้ังทางดานความรู

และทฤษฎี มีการแบงปนความรู มีการสงผานขอมูลแกกันอยางรวดเร็ว ดวยเทคโนโลยีอันทันสมัย
สามารถเผยแพรความรูเหลาน้ันแกผูท่ีตองการใชไดอยางรวดเร็วทันที 

 3. สนับสนุนการคิดอยางเปนระบบ และใหสมาชิกไดเรียนรูวิธีคิดใหมๆ เปดโอกาสให
มีการวิพากษวิจารณ และอภิปรายกันอยางเปดเผย 
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 4. มีการสนับสนุนและสรางวัฒนธรรมการเรียนรู เชน มีการใหรางวัลกับความคิด
สรางสรรค มีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน ท่ีสามารถปอนกลับในสิ่งท่ีเปนจริง มีคุณธรรม
โปรงใสสามารถตรวจสอบได ท้ังน้ีก็เพื่อกอใหเกิดการเรียนรูท่ีจะปรับปรุงและปฏิบัติงานใหดี
ย่ิงๆข้ึนไป เปนตน 

 5. ใหความสําคัญกับสมาชิกในองคการ คือ ยึดคนเปนศูนยกลาง 
 
 มารควอท และเรยโนล (Marquart; & Reynold. 1994: 15-77) ไดระบุวาองคการแหงการ

เรียนรูท่ีดีเหมาะสมสอดคลองกับสถานการณปจจุบัน จะตองมีองคประกอบ ดังน้ี 
 1. มีโครงสรางที่เหมาะสม (Appropriate Structure) หมายถึง โครงสรางที่เล็กและ

คลองตัวไมมีสายการบังคับบัญชามากเกินไป มีคําพรรณาหนาที่ความรับผิดชอบของงานใน
ตําแหนงท่ีมีความยืดหยุนเอื้อตอการจัดตั้งทีมงานได ในอนาคตอาจตองใชความสามารถหรือ
สมรรถนะแทนความรับผิดชอบ และที่สําคัญตองมีโครงสรางแบบองครวม ท่ีมีองคประกอบตางทํา
หนาที่ของตนเองอยางประสานสัมพันธกับองคประกอบอื่นๆอยางแยกอิสระจากกันไมได นอกจากนี้
โครงสรางขององคการจะมีลักษณะแยกทีมขามสายงาน เพื่อสรางกระบวนการเรียนรูของทีม พัฒนา
วิธีการใหมๆ 

 2. การเรียนรูวัฒนธรรมองคการรวม (Corporate Learning Culture) หมายถึง การมี
บรรยากาศที่สงเสริมการทดลองทําสิ่งใหมๆ แมจะเสี่ยงตอความผิดพลาดบางก็ตาม ซ่ึงการวัดผล
สําเร็จของการเรียนรู พิจารณาจากบูรณาการความคิดทั้งหมดขององคการเขาดวยกัน วัฒนธรรม
ขององคการตองชวยใหเกิดการเรียนรูในเร่ืองความตระหนักในตนเอง การไตรตรอง และการ
สรางสรรค สงเสริมใหมีการเรียนรูจากประสบการณ โดยใหคนมีสวนรวมในการกําหนดนโยบาย
สนับสนุนใหมีการใชขอมูลยอนกลับ รวมท้ังมีโอกาสในการพัฒนาตนเองทุกคน เชนมีหลักสูตรการ
อบรม สัมมนา อุปกรณการเรียนรูดวยตนเอง ครูฝกพี่เลี้ยงและศูนยขอมูล ใหเกิดนิสัยการเรียนรูจาก
ทุกอยางในการทํางาน รวมทั้งตองมีการสนับสนุนดานขวัญและกําลังใจและการเงินจากองคการ
อยางจริงจังดวย 

 3. การเพิ่มอํานาจและความรับผิดชอบในงาน (Empowerment) หมายถึง การสงเสริม
สนับสนุน และเปดโอกาสใหพนักงานมีความสามารถในการเรียนรูมีอิสระในการตัดสินใจแกปญหา
ของตนเอง ลดความรูสึกพึ่งพาคนอื่นในการแกปญหา ขยายความในการเรียนรูของตนใหเกิดผลงอก
งาม มีความคิดสรางสรรค กระจายความรับผิดชอบและการตัดสินใจแกปญหาไปสูระบบลางหรือผู
ปฏิบัติ เพื่อใหมีศักยภาพในการเรียนรูภายใตกลยุทธและแผนงานขององคการดวย 

 4. การวิเคราะหสภาพแวดลอม (Environmental Scanning) หมายถึง การคาดคะเน
การเปลี่ยนแปลงท่ีอาจมีผลกระทบตอสภาพแวดลอมขององคการ ตองไหวตัวใหทันกับการ
เปลี่ยนแปลง มีการวาดภาพเกี่ยวกับอนาคตที่เปนไปได แสดงทวงทาในธุรกิจของตนใหเปน
ประโยชนสําคัญแกสังคม เลือกเปาหมายในสภาพแวดลอมท่ีองคการมุงท่ีจะปฏิสัมพันธดวยวาจะ
เรียนรูอะไร 
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 5. ทุกคนมีสวนสรางและถายโอนความรู (Knowledge Creation and Transfer) 
หมายถึงวิธีการสรางนวัตกรรมองคความรูใหมๆมิใชเปนเพียงหนาที่นักวิจัย และนักพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยเทาน้ัน ในองคการแหงการเรียนรูน้ัน ผูปฏิบัติทุกคนจะมีโอกาสเสริมสรางความรู
และเรียนรูจากสวนอื่น หรือฝายอื่นจากเครือขายสายสัมพันธติดตอกันผานชองการสื่อสารและ
เทคโนโลยีตางๆ มีการแลกเปลี่ยนขาวสารระหวางกัน โดยการสรางขอมูลท่ีเขาถึงกันไดงายใชบอรด
ขาวสารเปนศูนยกลางการเรียนรู ใชไปรษณียอิเล็กโทรนิคสในการสื่อสารระยะไกล และแลกเปลี่ยน
ขอมูลอิเล็กโทรนิคสในการสรางระบบเครือขายที่ซับซอนข้ึน มีการสรางความรูใหม นอกจากจะ
เกี่ยวของกับขาวสารภายนอกแลว ยังรวมถึงการเรียนรูภายในและการหย่ังรูทางความคิดของแตละ
บุคคลในองคการดวย 

 6. มีเทคโนโลยีสนับสนุนการเรียนรู (Learning Technology) หมายถึง การประยุกตใช
เทคโนโลยีท่ีเหมาะสมชวยในการปฏิบัติงานในกระบวนการเรียนรูอยางทั่วถึง และใหมีการเก็บ
ประมวล ถายทอดขอมูลกันไดอยางรวดเร็วและถูกตองเหมาะสมกับแตละบุคคลและสภาวการณ 
เชนการใชเทคโนโลยีการสื่อสารทางไกล มาใชในการเรียนรูระยะไกล มีการใชปญญาประดิษฐ
เทียบเคียงกับการทํางานสมองของมนุษย เพื่อชวยถายโอนการเรียนรูไปท่ัวท้ังองคการ สราง
เครือขาย สรางบานขอมูลคอมพิวเตอรและการฝกอบรม การจําลองเกม เพื่อพัฒนาพนักงานโดย
การเรียนรูจากประสบการณดวยตนเองเปนตน ทําใหการฝกอบรมในอนาคตจะรวดเร็ว สั้นกระชับ 
เปนที่นาสนใจประยุกตใชได 

 7. มุงเนนคุณภาพ (Quality) หมายถึง การที่องคการใหความสําคัญกับการบริหารเชิง
คุณภาพโดยรวมที่เนนการปรับปรุงอยางตอเน่ือง ซ่ึงทําใหผลการเรียนรูท้ังโดยตั้งใจและไมตั้งใจ
กลายเปนผลงานที่ดีข้ึน 

 8. กลยุทธ (Strategy) หมายถึง กระบวนการเรียนรูจะเปนไปอยางมีกลยุทธท้ังในดาน
การยกรางการดําเนินงานและการประเมิน ผูบริหารจะเปนผูท่ีทําหนาที่ทดลองมากกวาจะเปนผู
กําหนดแนวทางปฏิบัติหรือหาคําตอบไวให 

 9. บรรยากาศสนับสนุน (Supportive Atmosphere) หมายถึง บรรยากาศที่มุงสงเสริม
การพัฒนาคุณภาพชีวิตของผูปฏิบัติงาน น่ันคือใหเขาไดพัฒนาศักยภาพของเขาอยางเต็มท่ี เคารพ
ศักดิ์ศรีความเปนมนุษย ยอมรับในความแตกตางของบุคคลใหความเทาเทียมเสมอภาคกัน ใหความ
อิสระ สรางบรรยากาศและแรงงานที่เปนประชาธิปไตยและการมีสวนรวม โดยมีความสมดุลระหวาง
ความตองการของบุคคลและองคการ 

 10. การทํางานเปนทีมและการทํางานแบบเครือขาย (Teamwork and networking)
หมายถึง การตระหนักถึงความรวมมือ การแบงปน การทํางานเปนทีม การทํางานแบบเครือขาย 
เปนการทํางานที่ไมใชเพียงแตการแกปญหาเฉพาะหนาอยางใดอยางหน่ึง แตตองรวมมือกัน
แกปญหาอยางตอเน่ืองระยะยาว และริเร่ิมสรางสิ่งใหมๆเพื่อสรางการแขงขันและสรางพลังรวม อัน
จะทําใหองคการอยูรอดและเจริญเติบโต 
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 11. วิสัยทัศน (Vision) หมายถึง ความคิดเห็นรวมกันของคนในองคการ เพื่อสนับสนุน
สิ่งท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต ซ่ึงรวมถึงพันธกิจ คานิยม และความคิดความเชื่อคลายคลึงกัน สงผลใหมี
การรวมทํากิจกรรมที่มีจุดมุงหมายเดียวกันในที่สุด 

จากลักษณะทั้ง 11 ประการที่กลาวขางตน มารควอท และเรยโนล (Marquart; & 
Reynolds. 1994: 23 ) ไดเสนอประเด็นเพื่อพิจารณาถึงลักษณะขององคการแหงการเรียนรูท่ี
สามารถนําไปกําหนดเปนขอปฏิบัติหรือกิจกรรมขององคการได เพื่อใหเห็นภาพลักษณะของ
องคการแหงการเรียนรูดังน้ี 

1. การเขาใจถึงความไมแนนอนเพื่อสรางความเจริญกาวหนา 
2. มีการสรางความเขาใจใหมๆ ดวยขอมูลท่ีเปนกลางดวยการหยั่งรูและการคาดคะเน 
3. สามารถปรับตัวใหสอดรบักับกระแสการเปลี่ยนแปลงไดดี 
4. มีการใหพนักงานระดับลางเขามามีสวนรวมในการปฏิบัติงาน 
5. สนับสนุนผูบริหารและผูบังคับบัญชา ใหปรับเปลี่ยนหนาที่เปนผูช้ีแนะพี่เลี้ยงที่

ปรึกษา และเปนผูสนับสนุนการเรียนรูแกสมาชิกในองคการ 
6. สรางวัฒนธรรมของการใหแรงเสริมและเปดเผยขอมูลในองคการ 
7. มีมุมมองโดยภาพรวมและมองอยางเปนระบบ 
8. มีวิสัยทัศน เปาหมาย และคานิยมรวมกันท้ังองคการ 
9. มีการกระจายอํานาจการตัดสินใจดวยตนเอง เพิ่มอํานาจในการปฏิบัติงานแก

พนักงานในองคการ 
10. ภายนอกองคการมีบุคคลที่เปนแมแบบในการกลาคิดกลาเสี่ยงอยางรอบคอบ และ

การที่จะทดลอง 
11. มีระบบตางๆเพื่อการเรียนรูรวมและใชประโยชนจากการเรียนรูในธุรกิจ 
12. คํานึงถึงความตองการความคาดหวังของลูกคาผูใชบริการ 
13. มีสวนเกี่ยวของกับชุมชน 
14. เช่ือมโยงการพัฒนาของแตละบุคคลใหเขากับการพัฒนาขององคการโดยภาพรวม 
15. สรางเครือขายในองคการดวยเทคโนโลยี 
16. มีการสรางเครือขายไปยังชุมชนตางๆ 
17. มีการเรียนรูจากประสบการณ 
18. คัดคานแนวการปฏิบัติท่ีจะทําใหงานลาชา 
19. ใหรางวัลกับความคิดสรางสรรค และตั้งโครงการรองรับ 
20. สรางความเช่ือม่ัน และความไววางใจอยางทั่วถึงกันภายในองคการ 
21. มุงสูการปรับปรุงแกไขอยางตอเน่ือง 
22. ใหการสนับสนุน สงเสริมการจัดตั้งทีมปฏิบัติงานทุกรูปแบบ 
23. มีการใชคณะทํางานที่มีผูปฏิบัติมาจากหลายๆสวนงาน 
24. มีการใชระบบการสํารวจและประเมินทักษะถึงสมรรถนะในการเรียนรู 
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25. มีการมององคการวาสามารถเรียนรูและเติบโตได 
26. คาดการณเกี่ยวกับอนาคตที่เปนไปได เพื่อเปนโอกาสอันดีท่ีจะเขาไปเรียนรู 

 
เซ็งกิ (Senge. 1990) กลาววาการพัฒนาองคการใหเปนองคการแหงการเรียนรูน้ันมี

องคประกอบที่สําคัญ 5 ประการ ท่ีจะสนับสนุนใหเกิดองคการแหงการเรียนรู คือ 
1. การเปนบุคคลที่รอบรู (Personal Mastery) 
2. การมีแบบแผนของความคิด (Mental Models) 
3. การมีวิสัยทัศนรวมกัน (Shared Vision) 
4. การเรียนรูเปนทีม (Team Learning) 
5. ความคิดเชิงระบบ (System Thinking) 
 โดยผูวิจัยไดนําแนวคิดของเซ็งกิ(Senge. 1990) เกี่ยวกับองคประกอบขององคการแหง

การเรียนรูเปนกรอบในการวิจัยในสวนของ “องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงาน
บริษัทแหงหน่ึงในเขตหวยขวาง” ซ่ึงมีรายละเอียด ดังน้ี 

 1. การเปนบุคคลรอบรู (Personal Mastery) 
 บุคคลหรือสมาชิกขององคการเปนรากฐานขององคการแหงการเรียนรู ดังน้ันคนที่เปน

บุคคลรอบรูจะขยายขีดความสามารถในการสรางสรรคผลงานที่ตองการไดอยางตอเน่ือง ดังน้ัน
ลักษณะการเรียนรูของคนในองคการจะสะทอนใหเห็นถึงการเรียนรูขององคการไดน้ัน สมาชิกของ
องคการแหงการเรียนรูจะตองมีคุณลักษณะที่เรียกวา Human mastery คือมีความเปนนายของ
ตนเองในการควบคุมจิตใจ พฤติกรรมของตนเอง เปนคนที่รูเห็นการเรียนรูอยูเร่ือยๆยอมรับความ
เปนจริง ไมยึดม่ันติดม่ัน เปลี่ยนไปตามโลก มีการเจริญเติบโตทางจิตใจ การที่สมาชิกในองคการมี
กรอบของการเปนบุคคลที่รอบรูน้ัน สมาชิกทุกคนจะมีความกระตือรือรนสนใจและใฝหาที่จะเรียน
รูอยูเสมอ มีความปรารถนาที่จะเรียนรูเพิ่มศักยภาพของตน มุงสูจุดหมายและความสําเร็จท่ีกําหนด
ไว (วิศิษฐ ชูวงษ. 2542: 65 -68) การพัฒนาใหคนมีความเปนบุคคลรอบรูถือเปนมิติท่ีตองการ การ
ฝกฝน เพื่อสรางมุมมองหรือปรับมุมมองอยางตอเน่ืองบนพื้นฐานความตองการอยางแทจริงหรือบน
วิสัยทัศนของแตละคน การเปนบุคคลรอบรูมีองคประกอบพื้นฐาน คือ 

 วิสัยทัศนสวนบุคคล วิสัยทัศนเปนเร่ืองของจิตใจ วิสัยทัศนจะแตกตางจากจุดมุงหมาย
กลาวคือวิสัยทัศนเปนภาพในอดีตที่ตองการที่มีตัวตน เห็นไดชัดเจน เปนสิ่งท่ีไมใชเร่ืองท่ัวไป
เหมือนกับจุดมุงหมาย ดังน้ันเม่ือทุกคนสามารถกําหนดวิสัยทัศนสวนบุคคลขึ้นมาไดแลว ก็จะทราบ
วาควรจะวางตนเองไปที่จุดใดจะหาความสําเร็จไดจากอะไรและที่สําคัญเขาตองการเปนอะไร (วิศิษฐ 
ชูวงษ. 2542: 65-68) ซ่ึงสิ่งตางๆเหลาน้ีจะกระจางขึ้นภายหลังการกําหนดวิสัยทัศนสวนบุคคลแลว
น่ันเอง 

 การหยั่งรูหรือเล็งเห็นถึงวิสัยทัศน เปนการเรียนรูท่ีบุคคลมองเห็นความสัมพันธระหวางสิ่ง
ท่ียอยหรือสถานการณยอยวามีความสัมพันธกันอยางไร อันจะทําใหเล็งเห็นสถานการณรวมหรือ
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ภาพรวมทั้งหมดมีความสามารถในการจัดการกับความตึงเครียดอยางสรางสรรค เม่ือบุคคลกําหนด
วิสัยทัศนท่ีสูงกวาความเปนจริง และไมสามารถไปสูวิสัยทัศนท่ีกําหนดไว จะทําใหเกิดชองวาง
ระหวางวิสัยทัศนกับความเปนจริง บุคคลจะเกิดความทอแทและความเครียด แตอยางไรก็ตามบุคคล
สามารถขจัดและลดความเครียดลงได โดยวิธีการกําจัดความตึงเครียดในทางสรางสรรค ซ่ึงทําได
โดยการพยายามลดชองวางระหวางวิสัยทัศนกับความเปนจริงท้ังน้ีอาจเปนการปรับวิสัยทัศนเขาสู
ความเปนจริง หรือพยายามหาหนทางที่จะทําใหไปสูวิสัยทัศนท่ีกําหนด 

 การเรียนรูโดยใชจิตใตสํานึก การที่จะเปนบุคคลรอบรู จะมีอีกมิติหน่ึงของจิตใจคือจิตใต
สํานึก การทํางานที่ยุงยากซับซอนทุกอยางจะตองผานจิตใตสํานึก ซ่ึงสามารถประสบความสําเร็จใน
งานที่ยุงยากไดอยางงายดาย เราจะเรียนรูเร่ืองจิตใตสํานึกไดอยางไร เน่ืองจากกิจกรรมทุกอยางของ
มนุษยไมสามารถทําไดในระยะแรก ลวนตองมีการเรียนรูท้ังสิ้น ไมวาจะเปนการพูดหรือการกิน การ
ขับรถเปนตน การเรียนรูในชวงแรกตองอาศัยจิตสํานึก ความตั้งใจและความพยายามหรือเรียนรู
ทักษะ จนคอยๆกลายเปนการควบคุมโดยจิตใตสํานึกในที่สุด ในภาวะจิตใจสงบ จิตใตสํานึกจะ
สามารถกําหนดจุดรวมวิสัยทัศนไดอยางม่ันคงไมไขวเขว 

 การเปนบุคคลรอบรู ถือเปนองคประกอบที่เสมือนเสาหลักขององคการแหงการเรียนรูมี
อิทธิพลอยางย่ิงตอการพัฒนาชีวิตของตนเอง ดังน้ันถาหากทุกคนหรือคนสวนใหญในองคการมี
ลักษณะของการเปนบุคคลที่รอบรู จะสงผลใหองคการกาวไปสูองคการแหงการเรียนรูได 

 จากท่ีกลาวมาขางตนสรุปไดวา การเปนบุคคลที่รอบรู หมายถึง การที่บุคลากรของบริษัท
แหงหน่ึงในเขตหวยขวาง มีการแสวงหาความรูดวยตนเอง จากแหลงความรูตางๆ การปฏิบัติงาน
ตางๆ ของบริษัท มีการนําความรูและประสบการณมาประยุกตใช และไดนําวิธีการใหมๆ มาใชใน
การแสวงหาความรู บริษัทไดมีการสงเสริมบุคลากรใหไดรับการอบรม สัมมนา เพื่อพัฒนาความรู 
และวิสัยทัศน และมีการบริหารความรูท้ังท่ีเปนทางการและไมเปนทางการ อยางตอเน่ือง  
 

 2. การมีแบบแผนความคิด (Mental Models) 
 การมีแบบแผนความคิด เปนความคิดความเขาใจของบุคคลที่มีตอหนวยงาน ตอองคการ

และธุรกิจของตน ซ่ึงความคิดของบุคคลน้ันเปนสิ่งสําคัญและมีอิทธิพลอยางย่ิงตอพฤติกรรมของ
บุคคล การที่บุคคลในองคการรับรูและเขาใจงานที่ทําแบบองครวม สามารถเช่ือมโยงตําแหนงท่ีตน
อยูกับภาพรวมทั้งหมดได ทําใหเกิดความกระจางใจกับแบบแผนความคิดความเชื่อท่ีดี มีผลตอการ
ตัดสินใจและการกระทําของตน เพื่อพัฒนาความคิดความเชื่อใหสอดคลองกับความแปรเปลี่ยนของ
โลก ไมยึดติดกับความเชื่อเกาๆที่ลาสมัยไปแลว การที่จะทําใหคนมีแบบแผนความคิดไดน้ัน 
องคการจะตองสนับสนุนและสรางใหคนในองคการมีการฝกตนเองใหเปนคนที่ใฝรูตลอดเวลา และ
การที่จะทําใหคนมีแบบแผนความคิดไดน้ัน มีองคประกอบพื้นฐานคือ 

  1. ใชการวางแผนเปนกระบวนการเรียนรู 
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  2. ตองฝกฝนทักษะในการใครครวญและตั้งคําถาม เพื่อใหเกิดแนวคิดใหมๆ การมี
แบบแผนความคิดจะทําใหเกิดการเขาใจสมมติฐานในการคิดขณะที่มีการคิดอยางเปนระบบ ทําให
เกิดการปรับเปลี่ยนสมมุติฐานใหมในการหาสาเหตุของปญหาอยางถูกตอง หากปราศจากการ
ไตรตรองและตั้งคําถาม สิ่งท่ีทําอยูก็ปราศจากการทดลองทําสิ่งใหมๆ เม่ือไมมีการทดลองสิ่งใหมก็
ไมเกิดการเรียนรูและเขาใจโลกมากกวาที่เปนอยู ทําใหขาดโลกทัศนท่ีกวางไกล 

 การพัฒนาคนในองคการใหเปนคนมีแบบแผนความคิดมีความสําคัญย่ิงตอการ 
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของคนในองคการ ท้ังน้ีเพราะหากเปลี่ยนความคิดความเขาใจของคนที่มีตอ
โลกและตอสิ่งอื่นๆใหถูกตองเหมาะสม เขาก็จะมีพฤติกรรมการปฏิบัติท่ีถูกตองตามไปดวย แตท้ังน้ี
องคการไมควรไปกําหนดใหเขา แตควรปลอยใหมีการพัฒนารูปแบบของเขาเองโดยขึ้นอยูกับ
สถานการณตางๆที่เกิดข้ึน เปาหมายของการพัฒนาแบบแผนความคิดของคนไมตองการใหคนทุก
คนมีความเห็นพองในแนวเดียวกันท้ังองคการ แตตองการใหเกิดแนวคิดของแตละบุคคลภาย
หลังจากมีการเรียนรูระดับบุคคลแลว เพื่อนําไปสูข้ันตอนของการมีวิสัยทัศนรวมกัน  

 จากท่ีกลาวมาขางตนสรุปไดวา การมีแบบแผนของความคิด หมายถึง การที่บุคลากรของ
บริษัทแหงหน่ึงในเขตหวยขวาง มีการปรับความคิดใหสอดคลองคลองกับวิสัยทัศน และเปาหมาย
ของบริษัท และสภาพแวดลอมปจจุบัน มีการพัฒนา หรือนําเสนอสิ่งตางๆ ท่ีทําใหเกิดประโยชนตอ
บริษัท มีการจัดวิธีการทํางานใหเหมาะสมกับสภาพงาน และไดนําความรู ประสบการณมาใชในการ
พัฒนาการปฏิบัติงาน มีการวินิจฉัยคนหาสาเหตุ ท่ีมาของปญหาตางๆ และวิธีแกไขที่เหมาะสมได
อยางเปนระบบ 

 3. การมีวิสัยทัศนรวมกัน (Shared Vision) 
 เปนการสรางทัศนะของความรวมมือกันอยางยึดม่ันของคนในองคการเพื่อพัฒนาภายใน

อนาคต และความตองการที่จะมุงไปสูความปรารถนารวมกันทั่วองคการ เปนการที่คนทุกคนมีความ
ตระหนักและความเขาใจในความเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึนขององคการ มีมุมมองรวมกันเกี่ยวกับ
ปรากฎการณแหงความเปลี่ยนแปลงและอนาคตขององคการ เพื่อชวยใหคนเกิดการยอมรับ ยินยอม
พรอมใจและใหขอผูกพันตอจุดมุงหมายในการดําเนินงานดานตางๆขององคการที่ทุกคนไดรับการ
พัฒนาวิสัยทัศนของตนใหสอดคลองกับวิสัยทัศนรวมขององคการซึ่งจะสนับสนุนใหเกิดการรวมพลัง
ของสมาชิกที่มีความคาดหวังตอการเปลี่ยนแปลงและความกาวหนาตอไป ภายใตจุดหมายเดียวกัน
ของคนทั้งองคการ เม่ือทุกคนในองคการมีวิสัยทัศนรวมกันแลว จะตองมีการสื่อใหรับรูในทุกระดับ 
ตั้งแตระดับสูงถึงระดับลางวาองคการมีวิสัยทัศนอยางไร เปาหมายคืออะไร และจะตองซึมซาบลงไป
ในความคิดของทุกคนในองคการเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ ซ่ึงการสรางวิสัยทัศนรวมกัน
สามารถทําไดโดย 

  1. กระตุนใหแตละคนมีวิสัยทัศน โดยการสรางบรรยากาศกระตุนใหเกิดการสรางสรรค
วิสัยทัศนของตนเองการที่องคการจะสรางการมีวิสัยทัศนรวมกันน้ันตองเร่ิมตนสรางวิสัยทัศนสวน
บุคคลขึ้นมาใหไดกอน เพราะถาหากบุคลากรไมมีวิสัยทัศนเปนของตนเองแลว การทํางานหรือการ
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ตัดสินใจในเร่ืองตางๆ ก็จะเปนไปในลักษณะที่ยินยอม ปราศจากความตั้งใจและการรวมมืออยาง
จริงจัง การที่บุคลากรมีวิสัยทัศนสวนบุคคลได จะเกิดการรวมมือกันที่ทําใหเกิดประสิทธิสูงสุดใน
องคการวิสัยทัศนสวนบุคคลเปนเร่ืองของความสามารถในการสรางภาพนั้นในใจที่เกินกวาความเปน
จริง โดยเกิดจากกระบวนการคิดของตนเองและเปนอิสระจากอิทธิพลอื่นๆ การที่จะนําวิสัยทัศนสวน
บุคคลออกมาใชไดน้ันตองระมัดระวังเร่ืองสภาพสวนบุคคล ซ่ึงเปนสวนบุคคลของมนุษยท่ีมีเสรีภาพ
ท่ีจะเลือกหรือกระทํา องคการสวนใหญสามารถแบงประเภทของบุคลากรในเรื่องการมีวิสัยทัศนได
เปน 2 ประเภทใหญๆคือ ประเภทที่ตั้งใจและมุงม่ันที่จะปฏิบัติใหวิสัยทัศนน้ันเปนจริงและประเภทที่
ยินยอมและไมปฏิเสธที่จะทําใหวิสัยทัศนน้ันเปนจริง 

 บุคลากรประเภทที่มุงม่ัน จะอุทิศเวลาใหองคการมีความกระตือรือรนในการปฏิบัติตาม
กําลังและมีความรับผิดชอบสูง มักจะมีความคิดสรางสรรคในการทํางาน 

 บุคลากรประเภทที่ยินยอม มักจะเชื่อฟงและปฏิบัติตามคําสั่งอยางเครงครัด ทํางานภายใต
กฎที่วางไวแตขาดความคิดสรางสรรคและความกระตือรือรนเปาหมายในการทํางานเพื่อรักษา
ตําแหนงของพวกเขาไว ความคาดหวังในการเลื่อนตําแหนงและการทําใหเจานายมีความสุขมอง
วิสัยทัศนเปนเพียงการยอมรับ 

 องคการแบบดั้งเดิมมักจะใหความสําคัญกับบุคลากรประเภทที่ยอมรับ ผูนําจะนิยมให
บุคลากรอยูภายใตคําสั่งและการควบคุมของพวกเขา แตผูนําในองคการแหงการเรียนรูตองการ
บุคลากรประเภทมุงม่ันเพื่อใหการเรียนรูในองคการมีประสิทธิภาพมากขึ้น สิ่งท่ีผูนําตองทําคือการ
ยอมใหบุคลากรมีอิสระในการเลือกคิดและการกระทํา 

  2. พัฒนาวิสัยทัศนสวนบุคคลใหเปนวิสัยทัศนรวมกันขององคการ ผูนําในองคการตอง
เลิกความคิดดั้งเดิมวาวิสัยทัศนขององคการมาจากผูนําหรือกระบวนการวางแผนในองคการเทาน้ัน
อาจเรียกไดวาเปนวิสัยทัศนเชิงกลยุทธหรือวิสัยทัศนท่ีเปนทางการ ผูนํามักมองเปนวิธีท่ีใชแกไข
ปญหาหรือเปนกระบวนการกลยุทธขององคการ เชน การแกไขปญหาเร่ืองขวัญและกําลังใจที่ต่ําลง
ของบุคลากร ซ่ึงท่ีจริงแลวขัดกับหลักการขององคการแหงการเรียนรูเพราะวิสัยทัศนรวมกันน้ันตอง
เกิดจากการมีสวนรวมของคนทั่วไปทั้งองคการและเปนวิสัยทัศนท่ีย่ังยืน และตองดําเนินตอไปไม
สิ้นสุด 

 อยางไรก็ตามสิ่งสําคัญท่ีสุดที่ผูนําจะตองจําไวเสมอคือ ผูนําจะตองเต็มใจท่ีจะรวมสราง
วิสัยทัศนน้ีรวมกับคนในองคการ โดยไมมองวาวิสัยทัศนของผูนําจะตองกลายเปนวิสัยทัศนของ
องคการโดยอัตโนมัติ 

  3. สรางทัศนคติตอวิสัยทัศนในระดับความมุงม่ันมากที่สุด เพื่อใหเกิดพฤติกรรมท่ี
สนับสนุน โดยไมตองมีการควบคุม สามารถสรางไดโดยใชการติดตอสื่อสาร การสนทนาอยาง
ตอเน่ือง เพื่อใหบุคลากรรูสึกอิสระที่จะแสดงความฝนหรือวิสัยทัศนออกมา ผูนําในองคการแหงการ
เรียนรูมีความจําเปนอยางย่ิงท่ีจะตองเปดกวาง และเต็มใจท่ีจะพิจารณายอมรับฟงความคิดเห็น
ตางๆ ของพนักงาน ผูนําไมควรทําลายความคิดใหมๆ ถาแนวคิดไดรับการสนับสนุนพนักงานจะ
รูสึกเช่ือม่ันในตนเอง และจะมีการตอบสนองในทางบวกเพื่อประโยชนตอองคการ 
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  4. ทําใหมีวิสัยทัศนท่ีเกิดรวมกัน มีทิศทางไปสูจุดมุงหมายที่เห็นไดชัดเจนและจับตอง
ได 

 จากท่ีกลาวมาขางตนสรุปไดวา การมีวิสัยทัศนรวมกัน หมายถึง บริษัทแหงหน่ึงในเขต
หวยขวางไดมีการสงเสริมใหบุคลากรไดแสดงวิสัยทัศนของตนเอง และบุคลากรและผูท่ีเกี่ยวของมี
สวนรวมในการกําหนดวิสัยทัศน และพันธะกิจของบริษัท หรือมีสวนรวมในการวางแผนการ
ดําเนินงาน การเปดโอกาสใหบุคลากรสามารถแสดงความคิดไดอยางอิสระ มีโครงการ/กิจกรรม 
เพื่อใหบุคลากรมีรวมกันคิดเพื่อแลกเปลี่ยนความรู ความคิดเห็น ในการทํางานรวมกัน 

 4. การเรียนรูเปนทีม (Team Learning) 
 เปนการเรียนรูรวมกันของสมาชิก โดยอาศัยความรูและความคิดของสมาชิกในกลุมมา 

แลกเปลี่ยนความคิดเห็นเพื่อพัฒนาความรูและความสามารถของทีมใหเกิดข้ึน การเรียนรูรวมกัน
เปนทีมจะเกิดข้ึนไดตอเม่ือมีการรวมพลังของสมาชิกใหไดมีโอกาสเรียนรูสิ่งตางๆรวมกัน โดยการ
แลกเปลี่ยนขอมูล ความคิดเห็น และประสบการณซ่ึงกันและกันอยางตอเน่ืองสมํ่าเสมอ จนเกิดเปน
ความคิดรวมกันของกลุม และกลุมควรลดสิ่งท่ีกอใหเกิดอิทธิพลครอบงําแนวความคิดของสมาชิกคน
อื่นๆ พรอมท้ังกระตุนใหกลุมมีการสนทนาและอภิปรายอยางกวางขวาง ซ่ึงการอภิปรายเปนการนํา
วิสัยทัศนของแตละบุคคลมาแลกเปลี่ยนกัน และหาขอสรุปเพื่อออกมาเปน แนวปฏิบัติรวมกันทําให
องคการบรรลุเปาหมายไดการที่จะเกิดความคิดสรางสรรคใหมๆไดจะตองมีการสนทนาโดยจะตอง
ทําควบคูกันไป ดังน้ันทีมจะตองใชไดท้ังกลุมจึงจะเกิดการทํางานเปนทีม เพื่อไปสูเปาหมายของ
องคการ การเรียนรูรวมกันเปนทีมมีองคประกอบพื้นฐานคือ 

  1. การสนทนาและการอภิปราย 
 การสนทนาเปนวิธีการชวยใหสมาชิกใหเปนตัวแทน เปนผูท่ีมีสวนรวมในความคิดและ

กลายเปนผูสังเกตการณความคิดสมาชิก โดยแยกความคิดของตนเอง เพื่อเตรียมรับความคิดของ
ผูอื่นในกลุม ซ่ึงเปนสิ่งชวยใหเกิดการพัฒนาเปลี่ยนแปลง เปนการสนทนาเชิงสรางสรรคและ ลดการ
โตแยง การสนทนาจะชวยพัฒนาใหกระบวนการคิดละเอียดออนย่ิงข้ึน พัฒนาความสัมพันธระหวาง
สมาชิกในกลุม ความไววางใจอยางลึกซ้ึง พัฒนาความรูความเขาใจที่ดีย่ิงข้ึนของแตละคนและ
สมาชิกไดเรียนรูพูดคุยอยางเปนมิตรเปนเพื่อนรวมงานและลดการตอตานดวยการไมใหความสําคัญ
กับการเอาชนะ 

 การอภิปราย เปนการนําเสนอความคิดเห็นของแตละคนมาแลกเปลี่ยน มีการตัดสินใจและ
ใหความสําคัญในการหาขอสรุปเพื่อนําไปปฏิบัติ เพื่อใหเกิดการเรียนรูรวมกันเปนทีม การอภิปรายมี
ความจําเปนควบคูกับการสนทนาในการนําไปสูเปาหมายเดียวกัน 

  2. การเรียนรูสภาพความเปนจริงในปจจุบัน สิ่งท่ีเปนสัญลักษณหรือขอบงช้ีการเรียนรู
เปนทีมคือ ขอคิดเห็นที่หลากหลายขัดแยงกัน ในการขัดแยงทางความคิดจะเปนกระบวนการใหเกิด
ความคิดริเร่ิมสรางสรรค ซ่ึงไดจากมุมมองท่ีหลากหลายของสมาชิกในกลุม ความขัดแยงท่ีเกิดข้ึนผล
การสนทนา 
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  3. การเรียนรูวิธีปฏิบัติ เปนการพัฒนาการฝกสนทนาดวยกัน เพื่อวาจะไดเร่ิมตนการ
พัฒนาทักษะรวม และยังมีการเรียนรูวิธีการใชเคร่ืองคอมพิวเตอรมาเปนสวนชวยในการทํางาน เม่ือ
ตองเผชิญความยุงยากในการทํางาน หนวยงานมีการสนับสนุนใหบุคลากรมีการเรียนรูรวมกัน รูถึง
กระบวนการเรียนรู วิธีการเขาถึงความรูและเทคโนโลยีในการเรียนรู 

 ชวินท ธัมมนันทกุล (2540:7) ไดกลาววา การเรียนรูเปนทีม เปนการแลกเปลี่ยนความรู 
ประสบการณ ทักษะและวิธีคิด เพื่อกอใหเกิดผลตามตองการ โดยมีการถายทอดความรูใหแกกัน
ดวยความเต็มใจจริงใจ รับฟงกันอยางลึกซ้ึงดวยการเปดตา เปดใจ เนนกระบวนการและระบบ ไม
ยึดติดตัวบุคคล รวมกันสรางกฎเกณฑกลุมในการเรียนรูกัน เพื่อพัฒนาภูมิปญญาและเสถียรภาพ
ของทีมงานโดยรวม 

 จากท่ีกลาวมาขางตน สรุปไดวา การเรียนรูเปนทีม หมายถึง การที่บริษัทแหงหน่ึงในเขต
หวยขวาง มีการจัดโครงสรางหนาที่ของบุคลากร และกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบ และวิธีการ
ทํางานใหบุคลากรทุกคนเขาใจในความรับผิดชอบของตนอยางชัดเจน มีการสงเสริมใหบุคลากร
แลกเปลี่ยนประสบการณซ่ึงกันและกันทั้งความสําเร็จและความผิดพลาดในการทํางาน มีการทบทวน
การทํางานเพื่อแกปญหาการทํางานรวมกัน บริษัทมีการสงเสริมใหบุคลากรมีกิจกรรม เพื่อพัฒนาสิ่ง
ใหมๆ ท่ีเปนประโยชนตอการทํางาน มีการปฏิบัติงานแบบรวมคิด รวมทํา รวมเสนอความคิดเห็น 
ตามหลักประชาธิปไตย บริษัทไดมีการสนับสนุนการเรียนรูและวิธีการเขาถึงความรู โดยการใชสื่อ 
หรือเทคโนโลยีท่ีใชในการเรียนรูกับบุคลากรอยางทั่วถึงและสมํ่าเสมอ มีการอภิปรายถึงความจําเปน
ควบคูกับการสนทนาในการนําไปสูเปาหมายเดียวกัน มีความไววางใจซ่ึงกันและกัน และมีการ
ถายทอดความรูใหแกกันดวยความเต็มใจ 

 5. การคิดอยางเปนระบบ (Systems thinking) 
 การคิดอยางเปนระบบเปนหัวใจสําคัญขององคการแหงการเรียนรู และมีสวนสําคัญตอการ

สนับสนุนใหเกิดการเรียนรูและจะนํามาซ่ึงการพัฒนาแบบย่ังยืนของทรัพยากรในองคการ การคิด
อยางเปนระบบเปนวิธีการคิด การอภิปราย การทําความเขาใจในปรากฎการณตางๆที่เกิดข้ึน ดวย
การเชื่อมโยงเร่ืองราวตางๆอยางเปนระบบ เปนการมองเห็นความสัมพันธซ่ึงกันและกันในรูปแบบที่
ไมหยุดน่ิงและไมมองแบบแยกสวนหรือเปนภาพเฉพาะ ความเขาใจถึงจุดสําคัญของความคิด เชิง
ระบบก็คือขอมูลยอนกลับ การเรียนรูจากประสบการณและคนอื่นๆ ซ่ึงการปฏิสัมพันธท่ีวาน้ีจะ
เกิดข้ึนทุกสวนที่ประกอบกันเปนระบบขององคการ บุคคลเพียงคนเดียวจะไมสามารถนําไปสู
องคการแหงการเรียนรูได และจะเกิดจากการที่ทุกคนมีความรับผิดชอบรวมกัน สําหรับการคิดเชิง
ระบบของการปฏิบัติงาน การยอมรับอยางตอเน่ือง และมีการตรวจสอบซํ้าๆในสาระของการวาง
เงื่อนไข ภาวะอารมณ และความยอมรับอยางตอเน่ืองและมีการตรวจสอบซ้ําๆในสาระของการวาง
เงื่อนไข ภาวะอารมณ และความวิตกกังวลตอการเรียนรู องคการไมพึงมุงเนนในสิ่งสําคัญเพื่อการ
อยูรอด ตองสามารถทําความเขาใจในปรากฏการณตางๆ ท้ังในภาพรวมและในสวนยอย คือเห็นทั้ง
ปาและเห็นตนไมแตละตนดวย 
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 การคิดอยางเปนระบบไดน้ันจะตองมีการเปลี่ยนจิตใจหลายดาน เชน 
  1. สามารถมองเห็นทั้งสวนรวมและสวนยอยได 
  2. สามารถเชื่อมโยงสิ่งตางๆเขาดวยกันอยางเปนระบบ 
  3. สามารถระบุวาอะไรเปนสาเหตุ กอใหเกิดอะไรและอยางไร 

 ชวินท ธัมมนันทกุล (2540: 9) ไดเสนอกฎของการคิดอยางเปนระบบไว 10 ประการ คือ 
  1. ปญหาวันน้ีมาจากการวิธีแกปญหาวันกอน 
  2. แรงกระทําเทากับแรงสะทอน 
  3. มีข้ึนมีลงและมีเกิดมีดับ 

4. เลือกวธิีงายที่สุดอาจกลับไปตั้งตนท่ีปญหาเกา 
5. วิธีแกอาจแยกวาตัวปญหา 
6. เรงใหเร็วข้ึนอาจทําใหชาลง 
7. เหตุสืบเน่ืองมีสารพัน 
8. เปลี่ยนนอยอาจทําใหเปลี่ยนมากได 
9. ทําหลายอยางพรอมกันเกิดผลไมพรอม 
10. การแกปญหาแตละหนวย อาจจะไมแกปญหาขององคการ 

 การวางแผนเพื่ออนาคต โดยมีความเชื่อวาหากสมาชิกขององคการเขาใจการเปลี่ยนแปลง
ตางๆขององคการและสภาพแวดลอมอยางถองแทแลว จะสามารถปฏิบัติในเชิงรุกที่จะปองกันปญหา
ท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต และสรางสรรคผลงานที่เหนือความคาดหมายของลูกคาและผูรับบริการได 
และเม่ือพิจารณาถึงองคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของเซ็งกิ (Senge) แลว จะเห็นวาทุก
องคประกอบไมสามารถแยกออกจากกันไดแตตองทําเปนวัฎจักร โดยเร่ิมจากแตละบุคคลในองคการ
มีการเรียนรูท่ีเปนทางการและไมเปนทางการ เพื่อขยายขีดความสามารถในการสรางสรรคผลงาน 
นําความรูและประสบการณท่ีไดรับมาเช่ือมโยงกับการทํางานในองคการอยางองครวม เม่ือคนสวน
ใหญในองคการพัฒนาถึงระดับน้ี ถาไมมีการเปลี่ยนแปลงความคิดระหวางกันก็ไมเกิดองคความรู
ใหมๆ หรือเกิดความคิดที่แตกแขนงออกไปจะตองมีการสรางวิสัยทัศนรวมกันทุกระดับและกระทํา
อยางตอเน่ือง เกิดเปนการเรียนรูรวมกันเปนทีม มีการเรียนรูบทเรียนที่ประสบความสําเร็จและความ
ผิดพลาดลมเหลว แลวนําสิ่งท่ีไดจากเรียนรูในทีมไปสรางเปนกรอบความคิดของตนเอง เพื่อนําไป
ปรับใชในสถานการณท่ีแตกตางกันอันจะเปนการพัฒนาองคการไปสูเปาหมายตอไป 

 จากท่ีกลาวมาขางตน สรุปไดวา ความคิดเชิงระบบหมายถึง การที่บริษัทแหงหน่ึงในเขต
หวยขวาง มีการระบุปญหาที่ตองการแกไขชัดเจนโดยอาศัยขอมูลและการระดมความคิดจากทุกฝาย 
มีการจัดเรียงลําดับของปญหาที่พบ เม่ือเกิดปญหาข้ึนบุคลากรของบริษัทมีการใชหลักเหตุผล และ
วิจารณญาณ ในการวิเคราะหขอมูลเพื่อประกอบการตัดสินใจ บริษัทมีการสงเสริมใหบุคลากรมีการ 
พัฒนาความคิดอยางบูรณาการ มีการวิเคราะหสาเหตุหลักและสาเหตุรองของปญหา มีการเชื่อมโยง
การปฏิบัติงานของแผนกตางๆในองคการอยางเปนระบบ มีการใชขอมูลยอนกลับในการตรวจสอบ
การดําเนินงานของบริษัท และมีการดําเนินการจัดเก็บขอมูลตางๆอยางเปนระบบ 
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 จากหลักการทั้ง 5 ประการ สรุปไดวา การพัฒนาองคการแหงการเรียนรูน้ันตองเร่ิมจาก

การพัฒนาตัวบุคคลใหเปนบุคคลที่รอบรู โดยเสริมสรางใหเปนบุคคลที่ใฝรู ใฝเรียนทั้งดานความคิด 
วิทยาการและขอมูลสารสนเทศใหมๆตลอดเวลา พรอมท้ังรูจักนําความรูใหมๆมาพัฒนาปรับปรุง
แบบแผนความคิด การมองและการตัดสินใจใหเหมาะสมทันตอการเปลี่ยนแปลงของสภาวะทาง
เศรษฐกิจ ธุรกิจ เพื่อโยงเขาสูความสัมพันธกับองคการ โดยการสรางความเขาใจในทิศทางของ
องคการในอนาคตใหตรงกัน เพื่อการมีวิสัยทัศนรวมกันและเขาใจถึงสิ่งท่ีจะทําในอนาคตกาวไปสู
การเรียนรูเปนทีม ซ่ึงครอบคลุมตั้งแตความรูในขอมูลเพื่อการตัดสินใจ วิธีการคิด การมองปญหา
และสิ่งท่ีสําคัญก็คือการเรียนรูจากความสําเร็จและความลมเหลวของท้ังคนในองคการตัวเอง รวมถึง
องคการอื่น และทายสุดคือไดมีการนําความรูตางๆ ของพนักงานมาคิดอยางเปนระบบทั้งน้ีเพื่อให
เห็นภาพรวมและสามารถระบุประเด็นท่ีตองตัดสินใจใหถูกตองตรงจุด เพื่อใหเกิดมาตรฐานมี
ประสิทธิภาพในการทํางานตอไป 
 
 ไมเคิล เจ มารควารท (Michael J.Marquardt) กลาวถึง การพัฒนาองคการแหงการเรียนรู 
5 ประการ (Building the Learning Organization) ซ่ึงผูวิจัยไดนําแนวคิดน้ี เปนกรอบในการวิจัยใน
สวน “การประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรู ของบริษัทแหงหน่ึง
ในเขตหวยขวาง” ซ่ึงมีรายละเอียด ดังน้ี 

  1. พลวัตแหงการเรียนรู ระดับบุคคล กลุมหรือทีมงาน และองคการ โดยองคการ
มีสงเสริมใหพนักงานมีการเรียนรูอยางตอเน่ือง ซ่ึงแบงเปน 3 ประเด็นหลักคือ  

   - ระดับการเรียนรูในองคการ ซ่ึงแบงเปน 3 ระดับ คือระดับปจเจกบุคคล ระดับทีม 
และระดับองคการ 

   - ประเภทของการเรียนรู  ซ่ึงแบงไดเปน 3 ประเภทคือ การเรียนรูเชิงปรับตัว การ
เรียนรูเชิงคาดการณ และการเรียนรูเชิงปฏิบัติ ซ่ึงมิไดแยกจากกันโดยเด็ดขาด ท้ังน้ีองคการควรมี
การสงเสริมการเรียนรูท้ัง 3 ประเภทน้ี ไปพรอมๆกัน 

   - ทักษะในการเรียนรู ซ่ึงเปนสิ่งจําเปนท้ังน้ี บริษัทควรสงเสริมเพื่อใหเกิดการ
เรียนรูในองคการอยางกวางขวาง และทําใหเกิดความสําเร็จเชิงธุรกิจ เชนการคิดเชิงระบบ รูปแบบ
ความคิด การมุงม่ันสูความเปนเลิศ การเรียนรูแบบช้ีนําตนเองและการเสวนา  

2. การปฏิรูปองคการ วิสัยทัศน วัฒนธรรม กลยุทธ และโครงสราง องคการ
จะตองมีการปรับเปลี่ยนโครงสราง และกลยุทธขององคการอยางเปนรูปธรรม จึงจะสามารถ
เปลี่ยนเปนองคการแหงการเรียนรูได โดยสนใจองคประกอบยอยท้ัง 4 มิติ โดยแตละมิติจะตอง
เปลี่ยนทั้งวัตถุประสงค และการออกแบบจากเดิมท่ีใหความสนใจแตกับเน้ืองานและผลิตผล เปนให
ความสนใจกับการเรียนรูและการพัฒนาไปพรอมๆกัน  
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   - ดานวิสัยทัศน คือมีวิสัยทัศนรวมกันของพนักงานและองคการ เพื่อทําใหองคการ
มีการพัฒนารุดไปขางหนา โดยแบงเปน 4 ประการ ไดแก  

 ประการแรก คือสรางรากฐานองคการใหม่ันคง ตั้งอยูบนวิสัยทัศนรวมในการเรียนรู และ
บริษัทตองตระหนักวาบริษัทจะไมบรรลุเปาหมายในการเรียนรูได หากบริษัทไมปฏิรูปตนเองใหเปน
องคการแหงการเรียนรู  

 ประการที่สอง วิสัยทัศนมีความหมายตอทุกคน เพราะนอกจากเปนตัวแทนของความหวัง
และความฝนแลว ยังเปนสิ่งท่ีนําไปสูการปฏิบัติ สามารถตรวจสอบมุมมองความคิดของตนเอง และมี
เหตุผลที่จะยอมรับการคิดและแนวปฏิบัติใหมๆ 

 ประการที่สาม วิสัยทัศนเปนตัวฉุดดึงใหเรากาวไปสูเปาหมายสูงสุดขององคการ และ
วิสัยทัศนรวมก็สนับสนุนใหเกิดความกลาที่จะเสี่ยงและทําใหเกิดนวตกรรม 

 ประการที่สี่ ความหมายและคานิยมรวมกัน มีความสําคัญตอการกําหนดประเภทของ
ความรูท่ีองคการตองการที่จะจัดเก็บและถายโอน  

   - ดานวัฒนธรรม องคการควรมีการสรางวัฒนธรรมที่สงเสริมในการเรียนรู และ
เปลี่ยนคานิยมบางประการเชน การไมสนใจท่ีจะเรียนรู การอยูเฉยๆแตไดรางวัล จึงจะสามารถเปน
องคการแหงการเรียนรูได องคการควรมีการสงเสริมการใหคุณคาและการใหรางวัลกับการเรียนรู
ของพนักงาน เพื่อใหทุกคนไดตระหนักถึงการเรียนรู มีการสงเสริมความรับผิดชอบรวมกันในการ
เรียนรูของตนและของผูอื่น สงเสริมใหทุกคนไวางใจและเอาใจใสกันและกันวัฒนธรรมน้ีจะสงเสริม
การสนับสนุนใหขอมูลปอนกลับและการเปดเผย มีรางวัลจูงใจสําหรับนวตกรรม การทดลองและ
ความกลาที่จะเสี่ยงโดยองคการจะไดเรียนรูท้ังความสําเร็จและความลมเหลว และนําขอผิดพลาดมา
พัฒนาความคิด และวิธีปฏิบัติใหมๆ เพื่อพัฒนาการทํางาน มีการใหคําม่ันสัญญาดานการเงินสําหรับ
การฝกอบรม และการพัฒนาทรัพยากรบุคคลอยางจริงจัง และมีการสรางคุณภาพชีวิตการทํางาน 

   - ดานกลยุทธ คือองคการมีการนํากลยุทธมากมายที่จะชวยใหองคการประสบ
ความสําเร็จ ไดแก 1. กลยุทธการทําใหการเรียนรูขององคการสอดคลองไปในทางเดียกันกับ
ความสําเร็จทางธุรกิจ และความสําเร็จของบุคคล 2. การแทรกการเรียนรูเขาไปนทุกการดําเนิน 3. 
พัฒนานโยบายดานบุคลากรเพื่อสรางองคการแหงการเรียนรู 4. ใหการยอมรับและใหรางวัลแกการ
เรียนรู 5. การวัดและการกระจายขาวผลกระทบและประโยชนท่ีไดรับจากการเรียนรู 6.การสราง
โอกาสที่หลากหลายในการเรียนรู 7. แบงเวลาเพื่อการเรียนรู 8. สรางแวดลอมทางกายภาพใหเอื้อ
ตอการเรียนรู 9. การเรียนรูจากการปฏิบัติงานจริงใหมากท่ีสุด 10. เรียนรูแบบ “ทันเวลา” ไมใชแบบ 
“เพื่อไวรอทา” 

   - ดานโครงสราง องคการตองมีการวางโครงสรางการทํางานใหเหมาะสม เพราะ
โครงสรางเปนตัวกําหนดระบบการดําเนินงาน การติดตามตรวจสอบผลการปฏิบัติงาน ชองทางการ
สื่อสาร กระบวนการตัดสินใจ และระดับของการควบคุมภายในองคการ อยางไรก็ดีโครงสรางควร
เปนไปใหสอดคลองกับหนาที่งาน มีความยืดหยุน บรรยากาศที่เปดเผย ความเปนอิสระและการให
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โอกาส โครงสรางองคการตั้งอยูบนพื้นฐานของความตองการที่จะเรียนรู และหลักการบริหารงาน
ขององคการก็ควรใหอิสระ สนับสนุน และใหทรัพยากรแกบุคคลที่ตองการ 

3. การเอื้ออํานาจใหแกบุคลากร ผูจัดการ พนักงาน ลูกคา หุนสวน ซัพพลาย
เออร และชุมชน คนมีความสําคัญตอองคการแหงการเรียนรูเพราะวา คนมีศักยภาพและ
ความสามารถที่จะเรียนรู คนเปนผูเช่ียวชาญในการจัดการเกี่ยวกับขอมูลขาวสารใหกลายเปนความรู
ท่ีมีคุณคาทั้งตอตนเองและตอองคการ ฉะน้ันองคการจึงตองมีการเอื้ออํานาจ และการสนับสนุนให
บุคคลเหลาน้ี เพื่อใหคนเหลาน้ีสามารถนําทรัพยากรที่ตนเองมีมาประยุกตใชกับความรูท่ีทาง
องคการไดสนับสนุน เพื่อกอใหเกิดผลงานที่มีประสิทธิภาพ 

4. การจัดการความรู การแสวงหา การสรางสรรค การจัดเก็บ การสืบคน การ
ถายโอนและการนําไปประยุกตใช ระบบยอยของความรูท่ีครอบคลุมการเปลี่ยนผานความรู จาก
แหลงความรูไปสูการใชความรูใหเปนประโยชนน้ัน ประกอบดวย 6 ข้ันตอนดังน้ี  

- การแสวงหารความรู (Acquisition) 
- การสรางความรู (Creation) 
- การจัดเก็บความรู (Storage) 
- การวิเคราะหและการทําเหมืองความรู (Transfer and Dissemination) 
- การประยุกตใชและการทําใหขอมูลถูกตองเที่ยงตรง (Application and 

Validation) 
 บริษัทจะเรียนรูไดอยางมีประสิทธิภาพ และมีประสิทธิผล เม่ือดําเนินการตามกระบวนการ

ท้ัง 6 ข้ันตอนอยางตอเน่ือง ซ่ึงไมจําเปนตองเกิดข้ึนตามลําดับหรือแตละลําดับเปนอิสระตอกัน เชน
สารสนเทศตางๆตองไดรับการเผยแพรผานหลายๆชองทาง ภายใตักรอบเวลาที่แตกตางกันไป  

5. การประยุกตใชเทคโนโลยี ระบบสารสนเทศความรู การเรียนรูผาน
เทคโนโลยี และระบบสนับสนุนการปฏิบัติงานอิเล็กทรอนิกส ระบบดานเทคโนโลยีขององคการ
แหงการเรียนรูประกอบดวยเครือขายทางเทคโนโลยีแบบประสมประสาน และเคร่ืองมือทางดาน
ขาวสารที่จะทําใหคนสามารถเขาถึง และแลกเปลี่ยนขอมูลและการเรียนรูกันได ซ่ึงเครือขายและ
เคร่ืองมือดังกลาวอันไดแก กระบวนการทางเทคนิค ระบบ และโครงสรางตางๆที่จะทําใหเกิดความ
รวมมมือ การฝกสอนงาน การประสานงาน และทักษะอื่นๆ นอกจากน้ียังประกอบดวยอุปกรณ
อิเล็กทรอนิกส และกระบวนการที่ทันสมัยตางๆ เชน การประชุมผานสื่อคอมพิวเตอร และ
สถานการณจําลอง เปนตน ซ่ึงองคประกอบเหลาน้ีจะทําใหเกิดการถายโอนความรูอยางอิสระ 
  
1.6 แนวทางที่จะพัฒนาบริษัทใหเปนองคการแหงการเรียนรู 

 ในสภาวการณปจจุบันการสรางองคการแหงกรเรียนรูเปนเร่ืองดวน เพราะวาในอนาคต
ไมใชการแขงขันระดับโลกเทาน้ัน แตเกี่ยวกับการเรียนรูระดับโลกดวย เปนการเรียนรูขามพรมแดน 
(Learning Across Border) ดังน้ันในการพัฒนาองคการไปสูการเปนองคการแหงการเรียนรูใหมี
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ประสบความสําเร็จตัวองคการตองมีการเปลี่ยนแปลงอยางมาก จะตองพัฒนาโครงสรางและวิธีการ
ใหเหมาะสมกับคนในองคการ ประวัติศาสตร เทคโนโลยี เปาหมาย ภารกิจ และวัฒนธรรมองคการ
ใหมากท่ีสุด ท้ังน้ีเพราะโครงสรางที่แทจริงในองคการทุกอยางจะตองมีการเปลี่ยนแปลง ไดแก 
รูปแบบของงาน ระบบท่ีรวดเร็ว โครงสราง และ นโยบาย ดังน้ัน แนวทางที่เปนไปไดในการสราง
องคการแหงการเรียนรู  
 เจนเนตร มณีนาค; และคนอื่นๆ (2546:  111-114) กลาวถึงคุณลักษณะองคการแหงการ
เรียนรู ดานวัฒนธรรมการเรียนรูในองคกรวา “วัฒนธรรมการเรียนรู (Learning Culture)” เกี่ยวกับ
บรรยากาศขององคการ มี 6 ลักษณะดังตอไปน้ี 

1. องคการตองพัฒนาความเขาใจสภาพแวดลอม มีทีมอาวุโสใชเวลาคิดเกี่ยวกับ
อนาคต มีการใชท่ีปรึกษาและคนจากขางนอก 

2. องคการตองมีระบบที่ทําใหเกิดความม่ันใจวาสามารถคนหาความชํานาญและ
ประสบการณได เม่ือตองการ มีเครือขายที่ขามขอบเขตองคการ เพื่อพัฒนา
ความรูและความชํานาญ 

3. มีขอผูกมัด (Commitment) ในการเรียนรู และพัฒนาบุคคลซ่ึงไดรับการสนับสนุน
จากผูบริหารระดับสูง ผูคนทุกระดับจะไดรับการสนับสนุนใหเรียนรูอยางสมํ่าเสมอ 

4. ความคิด การสรางสรรค และความสามรถในการจินตนาการถูกทําใหมีข้ึน
เพื่อท่ีจะไดนําไปใชพัฒนา 

5. มีบรรยากาศการเปดใจและไวใจ ทุกคนสามารถไดรับการสนับสนุนใหพัฒนา
ความกลาพูด กลาแสดงออก เพื่อกอใหเกิดการกระทําที่ทาทาย 

6. มีการเรียนรูจากประสบการณ เรียนรูจากสิ่งท่ีเคยผิดมากอน 
 
มารควอทและเรยโนล(Marquart; & Reynold. 1994: 34-65) ไดเสนอกลยุทธไวดังน้ี 
  1. การเปลี่ยนรูปลักษณการเรียนรู (Transformation the Image learning) กลยุทธท่ี

ชัดเจนในการเปลี่ยนองคการแหงการเรียนรู คือ การเปลี่ยนภาพลักษณ (Image) หรือรูปแบบทาง
ความคิด ซ่ึงคนสวนใหญเกี่ยวของกับการเรียนรู คนเรามีแนวโนมท่ีจะมองไปที่การเรียนรู โดยผาน
รูปแบบของความคิดที่ผานมา เชน วินัย การควบคุม การฝกฝน เปนตนรูปแบบทางความคิดตอง
ยอนหลังมาตามอารมณ ความรูสึกของพนักงาน ความตื่นเตน ความสําเร็จของธุรกิจ ความ
สนุกสนาน การแขงขัน และการเจริญเติบโตของบุคคลและองคการ 

  2. การพัฒนากิจกรรมการเรียนรูของทีม (Develop Team Learning Activities) การ
เรียนรูเปนความสามารถของทีมไดอยางหน่ึง วิธีการรวมคิดอยางแทจริงและเปนสิ่งจําเปนท่ีขาด
ไมได เพราะวาไมใชเปนความคิดคนเดียวแตตองเปนทีมงานรวมกันคิด ถึงจะเปนพื้นฐานในองคการ
สมัยใหม มีการใชวิธีการตางๆมากมายในการพัฒนาการเรียนรูเปนทีมงาน เชน มีการกําหนดงาน
ใหมๆ และการมีสวนรวมในโครงการ การทํางานรวมกันรวมทั้งการโยกยายตําแหนงของบุคคลใน
หนาที่ตางๆ เปนเหมือนกุญแจสําหรับการพัฒนาองคการแหงการเรียนรู 
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  3. การเปลี่ยนแปลงบทบาทของผูบริหาร (Change the Role of Managers) ผูบริหาร
ในองคการแหงการเรียนรูควรจะมีการเปลี่ยนแปลงบทบาท แตจะตองมีจุดประสงคอยางหน่ึงคือ ตอง
ติดตามการปรับปรุงการดําเนินงานโครงการสนับสนุนการเรียนรูในระยะยาว 

  4. กระตุนใหบุคลากรทดลองสิ่งใหมๆและยอมรับกับความเสี่ยงที่เกิดข้ึน (Encourage 
Experimental and Risk Taking) 

 การเรียนรูท่ีมีความสําคัญไมสามารถเกิดข้ึนได ถาปราศจากการทําการทดลองในองคการ
และมีคนกลาที่จะทําการทดลองสิ่งใหมๆและยอมรับกับความเสี่ยงที่เกิดข้ึน การที่ทําใหเกิดภาวะ
เชนน้ีไดตองมีระบบตางๆที่พัฒนาดวย เชน การไดรับสิ่งตอบแทนในการเรียนรูและการสนับสนุนให
คนอื่นๆไดมีโอกาสในการเรียนรู โดยมีการใหรางวัลและใหความสําเร็จของพนักงานที่กลาคิดกลาทํา 

  5. การสรางระบบกลไกในการเผยแพรการเรียนรู (Build Mechanics to Disseminate 
Learning) ตองมีการดําเนินงานตางๆที่ทําใหแนใจวาการเรียนรูท่ีไดรับมาน้ัน มีการเผยแพรไปถึง
ทุกๆจุดทุกแหงในองคการ โดยอาจจะจัดใหมีการพบปะกันของบรรดาผูจัดการทั้งหลาย เพื่อแบง
ประสบการณการเรียนรูกัน หรืออาจจะจัดงานประจําปใหบรรดาทีมงานของพนักงานในการนําเสนอ
สิ่งประดิษฐใหมๆท่ีไดคิดคนข้ึน 

  6. การเสริมสรางพลังอํานาจกับคนที่ทํางาน (Empowerment) ถาลูกจางทั้งหลาย
ไดรับการยอมรับในความสําเร็จของเขา ก็จะเรียนรูไดถึงระดับท่ีดีท่ีสุด องคการบางแหงมีการพัฒนา
ระบบการทํางานตางๆ เพื่อสนับสนุนความเปนอิสระของลูกจางในการปฏิบัติงาน เพราะการทํางาน
ในการผลิตและมีความคิดสรางสรรคท่ีมีประสิทธิภาพน้ันแตละบุคคลจะตองมีอํานาจในการเรียนรู
ดวย 

  7. การพัฒนาองคประกอบของการคิดเปนระบบ (Develop the Discipline of 
Systems Thinking) การคิดเปนระบบ หรือความสามารถในการมองเห็นรูปแบบและความเกี่ยวของ
ซ่ึงกันและกัน เปนสิ่งท่ีมีความสําคัญมากของคนที่มีความชํานาญในการทํางาน ซ่ึงนอยคนนักจะทํา
ได แตตราบใดที่ในองคการยังมีการคิดที่ไมเปนระเบียบอยู องคการจะไมเกิดการเรียนรูท่ีเปน
ประโยชนอยางเต็มท่ี 

  8. การสรางวัฒนธรรมของการปรับปรุงอยางตอเน่ือง (Create Culture of 
Continuous lmprovement) องคการแหงการเรียนรูจะดําเนินงานไดดี เม่ือมีวัฒนธรรมของการ
ปรับปรุงอยางตอเน่ือง ซ่ึงผลิตภัณฑและการบริการทุกอยางจะถูกเปลี่ยนแปลงใหมีคุณภาพ ดวย
กระบวนการปรับปรุงท่ีมีคุณภาพ เพื่อใหองคการหาวิธีท่ีจะปรับปรุงใหดีข้ึนน้ันจําเปนจะตองมีผูเรียน
รูท่ีดีและฉลาดคลองตัวเหมือนองคการ 

 
 วิกส และลีออน(ประพันธ หาญขวาง. 2538; อางอิงจาก Wick; & Leon. 1993) กลาววาใน

การพัฒนาองคการใหกลายเปนองคการแหงการเรียนรูน้ัน สภาพแวดลอมในการทํางานถือเปน
ปจจัยสนับสนุนที่สําคัญ สภาพแวดลอมในการทํางานที่เหมาะสมนี้ ไดแก 

  1. สภาพแวดลอมท่ีสงเสริมใหเกิดความแตกตางและหลากหลายในความคิด 
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2. สภาพแวดลอมกอใหเกิดความรูสึกม่ันคงปลอดภัย 
3. สภาพแวดลอมกอใหเกิดบรรยากาศแหงความพึงพอใจมีความรูสึกที่ดีตอการ
ทํางาน 
4. สภาพแวดลอมท่ีกระตุน ใหเกิดความคิดสรางสรรคสิ่งใหมๆ 

 
 ปเตอร เอ็ม เซ็งกิ (Peter M. Senge.) เสนอวา องคการจะตองมีการเปดกวางทาง

ความคิด การพูดคุยสนทนา การยอมรับในความคิดเห็นของผูอื่น ใหทุกคนมีสวนรวมในการตัดสินใจ 
มีชองทางการสื่อสารที่เปดกวาง ซ่ึงปจจัยเหลาน้ีจะกอใหเกิดองคการแหงการเรียนรูไดเชนกัน 

 ปจจัยท่ีสําคัญอีกประการหนึ่งคือ ผูบริหารหรือผูนํามีสวนสนับสนุนใหเกิดบรรยากาศแหง
การเรียนรูภายในองคการ โดยจะตองมีการจัดเวลาใหคนในองคการเรียนรูรวมกัน แลวใหผูบริหารมี
สวนรวมในการเรียนรูรวมกับทุกคนในองคการ มีกิจกรรมที่สงเสริมใหคนมีสวนรวมในการพูดคุย
สนทนาแลกเปลี่ยนขอคิดเห็นขอมูลขาวสารซึ่งกันและกัน ซ่ึงการปฏิรูปองคการใหกลายเปนองคการ
แหงกรเรียนรูน้ัน ตองเร่ิมพัฒนาจากผูบริหารระดับสูงกอนเปนอันดับแรก ในการที่จะเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมของตนเองใหเปนผูท่ีมีพฤติกรรมแหงการเรียนรูอยางตอเน่ือง จากปจจัยเกื้อหนุนเหลาน้ี 
หากไดมีการพัฒนาใหเกิดข้ึนในองคการ ก็จะเปนสวนสําคัญในการท่ีจะสงเสริมสนับสนุนในการ
พัฒนาองคการใหเปนองคการแหงการเรียนรู 

 
 วัตตกินและมารสิก (นันทพร โชตินุชิต. 2540; อางอิงจาก Watkin; & Marsick. 1992) ได

ช้ีใหเห็นแนวทางที่จะนําพาองคการไปสูการเปนองคการแหงการเรียนรูโดยจะตองดําเนินการดังน้ี 
1. สรางโอกาสและบรรยากาศใหเอื้อตอการเรียนรูอยางตอเน่ือง 
2. สงเสริมใหมีการสนทนาและซักถามเพื่อพัฒนาการเรียนรูในองคการ 
3. กระตุนใหมีการเรียนรูรวมกันระหวางบุคคลและทีม 
4. กําหนดระบบที่จะทําใหคนสนใจการเรียนรูและแบงปนความรูใหแกกัน 
5. ใหอํานาจหรือกระจายอํานาจในองคการ โดยผานการกําหนดวิสัยทัศนรวมกัน 
6. ทําใหองคการเชื่อมโยงกับสภาพแวดลอม พรอมท่ีจะรับขอมูลขาวสาร เผชิญกับ

ความเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมและสามารถปรับองคการไดอยางเหมาะสมกับสถานการณได 
 ดังน้ันการจะเปลี่ยนแปลงองคการยอมตองพิจารณาวา ในปจจุบันองคการอยูในสถานะใด

เปนอยางไร ตองการใหอนาคตมีการเปลี่ยนแปลงไปเชนใด ซ่ึงการเปลี่ยนแปลงองคการไปสูองคการ
แหงการเรียนรูน้ัน จําตองวางแผนการเรียนรูในอนาคต สงเสริมใหเกิดการเรียนรูในองคการ มีการ
พัฒนาทีมงาน พัฒนาคนอยางตอเน่ือง โดยเนนการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมทั้งในระดับบุคคล ทีม 
และองคการ สรางโอกาสในการเรียนรู สงเสริมการหาความรูดวยวิธีตางๆ และความจําเปนในการ
พัฒนาสถานศึกษาขั้นพื้นฐานไปสูการเปนองคการแหงการเรียนรูโลกในปจจุบันมีการเปลี่ยนแปลง
ไปอยางรวดเร็วและรุนแรงขึ้นทุกขณะ การเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึนมีอิทธิพลตอการดําเนินงานและการ
ปรับตัวขององคการ การเปลี่ยนแปลงเหลาน้ีประกอบไปดวย 
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  1. การเปลี่ยนแปลงทางดานเศรษฐกิจ สังคม และเทคโนโลยี ซ่ึงภายใตการ
เปลี่ยนแปลงเหลาน้ีประกอบดวยปจจัยท่ีสําคัญ หลายประการไดแก 
   1.1. ปรากฏการณโลกาภิวัตน 
   1.2. ภาวะการแขงขันทางดานเศรษฐกิจและการตลาดที่รุนแรงขึ้น 
   1.3. แรงกดดันจากเร่ืองการรักษาสิ่งแวดลอม 
   1.4. ทฤษฎีและแนวคิดใหมๆทางดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี ทําให 
   เทคโนโลยีมีลักษณะเปนพลวัต(Dynamic) สูงข้ึน 
   1.5. ยุคใหมของการแขงขันท่ีจะเนนการแขงขันท่ีความรู (Knowledge) 
   1.6. ปจจัยดานทรัพยากรในการผลิตและแรงงานที่เปลี่ยนไป 
  2. การเปลี่ยนแปลงในดานการทํางานและสภาพแวดลอมในการดําเนินงาน ไดแก 
   2.1. ความสําคัญของการใชเทคโนโลยี สารสนเทศ 
   2.2. การเปลี่ยนแปลงในโครงสรางและขนาดขององคการ 
   2.3. การใหความสําคัญกับคุณภาพในการดําเนินงาน 
   2.4. ทักษะและความสามารถของพนักงานที่ตองเปลี่ยนแปลง 
  3. การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของผูบริโภค ในอนาคตผูบริโภคอาจตองการซื้อสินคา
และบริการที่สามารถตอบสนองความตองการของตนเองไดดีท่ีสุด น่ันคือ 
   3.1. ตนทุนหรือราคาที่ต่ําสุดหรือเหมาะสมที่สุด 
   3.2. คณุภาพที่ดีท่ีสุด 
   3.3. ตองการความรวดเร็วหรือเวลาในการไดรับการตอบสนองในดานตางๆ 
   3.4. นวัตกรรมใหมๆท่ีผูบริโภคไมเคยนึกคิดมากอน 
   3.5. การสรางสินคาและบริการใหเปนไปตามความตองการของผูบริโภค 

 
 จะเห็นไดวาการเปลี่ยนแปลงตางๆเหลาน้ีกอใหเกิดความทาทายใหมๆกับองคการ 

เน่ืองจากในปจจุบันสื่อเทคโนโลยีตางๆไดมีมากข้ึน พนักงานสามารถไดรับขอมูลขาวสารและมีการ
เขาถึงแหลงความรูไดงายขึ้น รูจักใชสิทธิของตน ดังน้ันองคการจึงควรสงเสริมใหเกิดการเรียนรู โดย
การสรางกระบวนการเรียนรูรวมกัน การแบงปนความรู มีการมอบอํานาจ การใหพนักงานใน
องคการมีสวนรวมในการกําหนดนโยบาย เปาหมาย และวิสัยทัศนขององคการอยางตอเน่ือง รวมทั้ง
การเปลี่ยนแปลงองคการใหสอดคลองกับสภาพแวดลอม โครงสรางองคการ และสถานการณท่ีกําลัง
เผชิญอยูในปจจุบัน  
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2. งานวิจัยที่เก่ียวของ 
 งานวิจัยภายในประเทศ 
 จุรีย พูลพานิชอุปถัมย (2549) ไดศึกษาและเปรียบเทียบสภาพความเปนจริงและสภาพ

ความคาดหวังเกี่ยวกับองคการแหงการเรียนรูของโรงเรียนในฝน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
กาญจนบุรี เขต 3 รวม 6 ดาน ไดแก การเปนบุคคลที่รอบรู การมีแบบแผนความคิด การสราง
วิสัยทัศนรวมกัน การเรียนรูรวมกันเปนทีม การคิดอยางเปนระบบ และคุณลักษณะของโรงเรียนใน
ฝน ประชาการที่ใชในการวิจัยเปนครูโรงเรียนในฝน สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษากาญจนบุรี 
เขต 3 จํานวน 101 คน ไดผลการวิจัยคือ  

  1. ครูโรงเรียนในฝนมีความคิดเห็นตอสภาพความเปนจริงเกี่ยวกับการเปนองคการ
แหงการเรียนรูของโรงเรียนในฝน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากาฐจนบุรี เขต 3 โดยรวมอยู
ในระดับปานกลาง และแยกเปนรายดาน ทุกดานอยูในระดับปานกลาง  

  2. ครูโรงเรียนในฝนมีความคาดหวังเกี่ยวกับการเปนองคการแหงการเรียนรูของ
โรงเรียนในฝน สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษากาฐจนบุรี เขต 3 โดยรวมอยูในระดับสูง และแยก
เปนรายดาน ทุกดานอยูในระดับสูง 

  3. ครูโรงเรียนในฝนมีความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพความเปนจริง และสภาพคาดหวัง 
เกี่ยวกับการเปนองคการแหงการเรียนรูของโรงเรียนในฝน สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
กาญจนบุรีเขต 3 แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

 มานิดา ลือสายวงศ (2551) ไดศึกษาความคิดเห็นของพนักงานที่มีตอปจจัยท่ีสนับสนุน
การสรางองคการแหงการเรียนรู กรณีศึกษา บริษัท ธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) พบวา 
 พนักงานสวนใหญเปนเพศหญิง มีอายุนอยกวา 30 ป มีระดับการศึกษาระดับปริญญา
ตรี มีตาํแหนงองคการเปนพนักงานชั้นตน/ กลาง และมีระยะเวลาในการทํางานนอยกวา 5 ป  

 พนักงานมีความคิดเห็นตอปจจัยท่ีสนับสนุนการสรางองคการแหงการเรียนรูในระดับดี 
โดยเรียงลําดับจากมากไปนอยไดดังน้ี ดานพลวัตการเรียนรู ดานการเพิ่มอํานาจบุคคล ดานการ
จัดการความรู ดานการประยุกตใชเทคโนโลยี และดานการปรับเปลี่ยนองคการ ตามลําดับ 
นอกจากนี้ยังพบวาพนักงานมีการเปนองคการแหงการเรียนรูในระดับสูง โดยความเปนองคการแหง
การเรียนรูในดานความรอบรูแหงตนมีคะแนนสูงสุด รองลงมาไดแก ดานแบบแผนความคิดอาน ดาน
การเรียนรูเปนทีม ดานการคิดอยางเปนระบบ และดานวิสัยทัศนรวมกันตามลําดับ 
  พนักงานที่มีปจจัยสวนบุคคลดาน เพศ ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน ตางกันมีความ
คิดเห็นตอความเปนองคการแหงการเรียนรูไมแตกตางกัน แตพนักงานกลุมอายุตางกันและ
ระยะเวลาในการทํางานตางกัน มีความคิดเห็นตอความเปนองคการแหงการเรียนรู แตกตางกันท่ี
ระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
  ปจจัยท่ีสนับสนุนการสรางองคการแหงการเรียนรูดานพลวัตการเรียนรู ดานการ
ปรับเปลี่ยนองคการ ดานการเพิ่มอํานาจบุคคล และดานการจัดการความรู มีความสัมพันธในระดับ



  
 

 

38 

ต่ํากับความเปนองคการแหงการเรียนรูของธนาคารกสิกรไทย ดานความรอบรูแหงตน, ดานแบบ
แผนความคิดอาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 สวนปจจัยท่ีสนับสนุนการสรางองคการ
แหงการเรียนรู ดานการประยุกตใชเทคโนโลยี ไมมีความสัมพันธกับความคิดเห็นของพนักงานที่มี
ตอความเปนองคการแหงการเรียนรูของธนาคารกสิกรไทย ดานความรอบรูแหงตน, ดานแผน
ความคิดอาน ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
  ปจจัยท่ีสนับสนุนการสรางองคการแหงการเรียนรูดานพลวัตการเรียนรู ดานการ
ปรับเปลี่ยนองคการ ดานการเพิ่มอํานาจบุคคล ดานการจัดการความรู และดานการประยุกตใช
เทคโนโลยีมีความสัมพันธทิศทางเดียวกันกับความเปนองคการแหงการเรียนรู ดานวิสัยทัศนรวม 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
  ปจจัยท่ีสนับสนุนการสรางองคการแหงการเรียนรูดานการปรับเปลี่ยนองคการ ดาน
การเพิ่มอํานาจบุคคล และดานการจัดการความรู มีความสัมพันธอยูในระดับต่ําและปานกลางกับ 
ดานการเรียนรูเปนทีม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 สวนปจจัยท่ีสนับสนุนการสราง
องคการแหงการเรียนรู ดานพลวัตการเรียนรู และดานการประยุกตใชเทคโนโลยีมีความสัมพันธใน
ระดับต่ํากับความคิดเห็นของพนักงานที่มีตอความเปนองคการแหงการเรียนรูดาน การเรียนรูเปน
ทีม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
  ปจจัยท่ีสนับสนุนการสรางองคการแหงการเรียนรูดานพลวัตการเรียนรู ดานการ
ปรับเปลี่ยนองคการ ดานการเพิ่มอํานาจบุคลล ดานการจัดการความรู และดานการประยุกตใช
เทคโนโลยีมีความสัมพันธอยูในระดับปานกลางกับความเปนองคการแหงการเรียนรู ดานการคิด
อยางเปนระบบ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

 สุดารัตน พลเจริญ และสุนิภา ศิริพัฒนานันท (2546) ไดศึกษาเร่ืองแนวทางการสราง
องคการแหงการเรียนรู กรณีศึกษา บริษัทไทยคารบอนแบล็ค จํากัด (มหาชน) พบวาแนวทางการ
ไปสูองคการแหงการเรียนรูขององคการมีลักษณะเดน คือมีการนําระบบบริหารคุณภาพทั่วท้ัง
องคการ (Total Quality Maintenance: TQM) และระบบการบํารุงทวีผลท่ีทุกคนมีสวนรวม (Total 
Productive Maintenance: TPM) เขามาปฏิบัติทําใหเกิดการเรียนรูอยางตอเน่ืองของบุคลากรในทุก
ระดับ ไดแก ระดับบุคคล กลุม และองคการ อีกทั้งยังมีวิธีการเรียนรูหลากหลายวิธีไดแก การเรียนรู
จากการปรับตัว (Adaptive learning) การเรียนรูเพื่อการเรียนรู (Deutero learning) การเรียนรูจาก
การปฏิบัติ (Action learning) นอกจากนี้องคการยังมีโครงสรางการบริหารงานที่ยืดหยุนเปนแบบ
แบนราบ (Flat Organization) และมีโครงสรางการบริหารกิจกรรมแบบทีมขามสายงาน (Cross 
Function Team) มีการกระจายอํานาจ (Empowerment) การมอบอํานาจในการตัดสินใจใหแก
บุคลากร และสรางบรรยากาศที่เอื้อตอการเรียนรู มีการกําหนดกลยุทธและเปาหมายในการ
ดําเนินงานที่ชัดเจนและมีการถายทอดนโยบายสูการปฏิบัติ (Policy Deployment) ไปทุกระดับช้ัน
อยางเปนอยางรูปธรรม มีการสรางเครือขายเพื่อแลกเปลี่ยนความรูระหวางสมาชิกทั้งในและนอก
องคการ มีการเผยแพรความรูโดยเปดโอกาสใหองคการภายนอกทั้งภาครัฐ และเอกชนทั้งในและ
ตางประเทศเขาเย่ียมชมกิจการ บุคลากรขององคการออกไปบรรยายเผยแพรความรูใหกับ
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หนวยงานตางๆ มีการใชระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่การตัดสินใจในการดําเนินงาน และผูนํามี
ความมุงม่ันในการสรางวัฒนธรรมการเรียนรู ตลอดจนสรางคานิยมเร่ืององคการแหงการเรียนรู และ
สงเสริมใหเกิดการเรียนรูของบุคคลากรอยางตอเน่ืองท่ัวท้ังองคการ นอกจากนี้ยังพบวาความเร็วใน
การเรียนรูขององคการสามารถสงผลใหประสิทธิภาพโดยรวมขององคการดีข้ึนอยางรวดเร็วในหลาย
เร่ือง ซ่ึงปจจัยท่ีสงผลใหเกิดอัตราเร็วในการเรียนรูขององคการ สามารถลําดับไดดังน้ี ความมุงม่ัน
ของผูนําที่มีตอการสรางแนวทางการเรียนรู การกําหนดเปาหมายกิจกรรมตางๆ การใหรางวัล การ
สนับสนุนดานงบประมาณ และการนําเทคโนโลยีสารสนเทศที่ทันสมัยมาใช 

 ศุภลัคน ปูประเสริฐ (2546) ปจจัยท่ีมีผลตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของกลุม
พยาบาลตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร พบวา 

  คาเฉลี่ยการเปนองคการแหงการเรียนรูของกลุมงานการพยาบาล โรงพยาบาลของรัฐ
เขตกรุงเทพมหานคร โดยรวมและรายดาน อยูในระดับสูง 

  การเปนองคการแหงการเรียนรูของกลุมงานพยาบาล โดยรวมพบวา อยูในระดับสูง 
และเม่ือพิจารณารายดาน พบวา การเปนองคการแหงการเรียนรูอยูในระดับสูงท้ัง 5 ดาน ตามลําดับ
ดังน้ี คือ การมีแบบแผนความคิด การเปนบุคคลที่รอบรู การคิดอยางเปนระบบ การเรียนรูรวมกัน
เปนทีม การสรางวิสัยทัศนรวมกัน   

  บรรยากาศขององคการ การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
ของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธทางบวกกับการเปนองคการแหงการเรียนรู ของกลุมงาน
พยาบาล โรงพยาบาลรัฐเขตกรุงเทพมหานคร อยางมีนัยทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
  ตัวพยากรณท่ีดีท่ีสุดที่สามารถพยากรณการเปนองคการแหงการเรียนรู ของกลุมงาน
การพยาบาลโรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร ไดแก การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน และ
บรรยากาศองคการ ซ่ึงรวมกันพยากรณการเปนองคการแหงการเรียนรูไดรอยละ 60 (R2 = 0.60) 
และสามารถเขียนสมการพยากรณในรูปคะแนนมาตราฐาน 

 
 ราตรี ตะพันธุ (2549) การศึกษาคุณลักษณะความเปนองคกรแหงการเรียนรูของโรงเรียน

เตรียมทหาร 4 ดาน ไดแกการเปนบุคคลแหงการเรียนรู การประยุกตใชเทคโนโลยี การมีวิสัยทัศน
รวม และการมีวัฒนธรรมการเรียนรู และเปรียบเทียบคุณลักษณะความเปนองคกรแหงการเรียนรู
ของโรงเรียนเตรียมทหาร 4 ดาน ตามความคิดเห็นของขาราชการโรงเรียนเตรียมทหาร จําแนกตาม
หนวยงาน ระดับช้ันยศ และระยะเวลาการปฏิบัติงาน กลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งน้ีจํานวน 239 
คน ผลการวิจัยพบวา 

การเปนองคการแหงการเรียนรู = 0.47 (การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน) + 0.36 (บรรยากาศองคการ) 
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  1. คุณลักษณะความเปนองคกรแหงการเรียนรู ของโรงเรียนเตรียมทหารดานการ
ประยุกตใชเทคโนโลยี ดานการมีวิสัยทัศนรวม และโดยรวมอยูในระดับมาก สวนดานการมี
วัฒนธรรมการเรียนรู และดานการเปนบุคคลแหงการเรียนรู อยูในระดับปานกลาง 

  2. คุณลักษณะความเปนองคกรแหงการเรียนรูของโรงเรียนเตรียมทหารโดยรวมตาม
ความคิดเห็นของขาราชการโรงเรียนเตรียมทหารที่ปฏิบัติหนาที่ในหนวยงานตางกันไมแตกตางกัน 
เม่ือพิจารณารายดานพบวา ดานการมีวิสัยทัศนรวมตามความคิดเห็นของนายทหารที่ปฏิบัติหนาที่
ในหนวยงานตางกัน แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยนายทหารหนวยฝก-
ศึกษา มีความคิดเห็นสูงกวานายทหารหนวยงานสนับสนุนการศึกษา  

  3. คุณลักษณะความเปนองคกรแหงการเรียนรูของโรงเรียนเตรียมทหารโดยรวม และ
รายดานตามความคิดเห็นของขาราชการโรงเรียนเตรียมทหารที่มีระดับช้ันยศตางกัน แตกตางอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยคุณลักษณะความเปนองคกรแหงการเรียนรูโดยรวมและราย
ดานทุกดานตามความคิดเห็นของนายทหารสัญญาบัตรสูงกวา นายทหารประทวน 

  4. คุณลักษณะความเปนองคกรแหงการเรียนรูของโรงเรียนเตรียมทหารโดยรวมตาม
ความคิดเห็นของขาราชการโรงเรียนเตรียมทหารที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานตางกันไมแตกตางกัน 
เม่ือพิจารณารายดานพบวา ดานวัฒนธรรมการเรียนรูตามความคิดเห็นของนายทหารที่มีระยะเวลา
การปฏิบัติงานมากสูงกวานายทหารที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานปานกลางอยางมีนัยสําคัญ 0.05 

 จิราภรณ โพธิเต็ง(2542) ไดศึกษาเร่ือง สภาวะความเปนองคการแหงการเรียนรูของ
โรงเรียนบานหวยหลอดูก อําเภออมกอย จังหวัดเชียงใหม พบวา ผูบริหารและครูโรงเรียนบานหวย
หลอดูก อําเภออมกอย จังหวัดเชียงใหม ไดเตรียมความพรอมดานบุคลากร ปรับเปลี่ยน
กระบวนการจัดการเรียนการสอน และพัฒนาสื่อเทคโนโลยีสารสนเทศ เพื่อตอบสนองเจตนารมย
ของพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติพุทธศักราช 2542 และมีปจจัย 7 ประการที่จะนําเสนอ
โรงเรียนเขาสูสภาวะความเปนองคการแหงการเรียนรู คือ บทบาทของผูบริหาร บทบาทของคณะครู 
งบประมาณ และทรัพยากรที่ตองการทํางานรวมกันเปนทีม วิสัยทัศน พันธกิจ และเปาประสงคของ
โรงเรียน วัฒนธรรมของโรงเรียนและการมีสวนรวมของชุมชน สวนที่เปนปญหาคือ ทรัพยากรที่ตอง
ใชไมเพียงพอ ขอจํากัดของผูเรียน งบประมาณ และสื่อไมเพียงพอ และบุคลากรสวนใหญมี
ประสบการณในการทํางานนอย 

 สุนทรี กุลนานันท (2539) ไดทําวิจัยเร่ืองคุณภาพหรือศักยภาพในการพัฒนาไปสูองคการ
แหงการเรียนรูในประเทศไทยใน 2 ระดับ คือ ระดับมหภาค ไดแก ภาพรวมขององคการทั่วไปใน
บริบทของสังคมไทย และระดับจุลภาค ไดแก ศักยภาพขององคการแตละแหงที่เปนกรณีศึกษาอัน
ไดแก บริษัทเซลลแหงประเทศไทยจํากัด และมูลนิธิศูนยพิทักษสิทธิเด็กและเปรียบเทียบกับ
ศักยภาพระหวางสององคการ ซ่ึงเปนองคการธุรกิจและองคการไมแสวงหากําไรกับเกณฑในการ
พัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรู ผลการศึกษาในระดับมหภาคนั้น กลุมคนที่เปนสมาชิกของ
องคการตางๆแบงเปน 3 กลุมคือ กลุมคนที่มีลักษณะของคนในสังคมเกษตรกรรม อุตสาหกรรมและ
สารสนเทศพบวา กลุมเกษตรกรรมและกลุมสารสนเทศมีศักยภาพสูง แตกลุมอุตสาหกรรมมี
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ศักยภาพต่ํา สภาพแวดลอมภายในองคการพบวา จุดเดนไดแก แนวคิดดานบริหารจัดการและการ
เรียนรูท่ีอิงวัฒนธรรมตะวันออก ซ่ึงเปนพื้นฐานขององคการแหงการเรียนรู สวน สิ่งท่ีเปนจุดดอย
ไดแก วัฒนธรรมองคการที่มีลักษณะแบงชนชั้นยึดระบบอาวุโสเลือกอุปถัมภและรูปแบบการบริหาร
แบบเก็งกําไรระยะสั้นโดยไมสนใจการสรางนวัตกรรม รวมท้ังไมสรางความผูกพันและไมถายทอด
เทคโนโลยีเทาที่ควรในระดับจุลภาคพบวา บริษัทเชลลแหงประเทศไทยและมูลนิธิศูนยพิทักษสิทธิ
เด็กตางก็มีศักยภาพในการพัฒนาในระดับสูง ในดานที่แตกตางกันคือบริษัทเชลลมีระบบการ
ถายทอดเทคโนโลยีและการบริหารดี แตการกระจายอํานาจและการมีสวนรวมในเร่ืองตางๆที่ชวยให
เกิดการเรียนรูจะจํากัดเฉพาะผูบริหารระดับกลางและระดับสูง และยังมีระบบอาวุโสมากสวนศูนย
พิทักษสิทธิเด็กมีบรรยากาศเรียนรู การทํางานเปนทีมและเครือขาย และกระบวนการทํางานที่
สงเสริมการคิดอยางเปนระบบ จุดออนท่ีเหมือนกันคือ มีชองวางทางความคิดของผูบริหารระดับสูง
กับการปฏิบัติจริงเกี่ยวกับองคประกอบที่จําเปนตอการพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรู 

 ลือชัย พันธเจริญกิจ (2540) ไดศึกษาการพัฒนาองคการตามแนวคิดองคการแหงการ
เรียนรู กรณีศึกษาธนาคารไทยพาณิชยจํากัด (มหาชน) เพื่อวิเคราะหถึงศักยภาพในการพัฒนาไปสู
องคการแหงการเรียนรูพบวา ธนาคารไทยพาณิชยมีศักยภาพและลักษณะในการที่จะสรางและ
พัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรูเปนอยางมาก แตยังมีจุดออนคือผูบริหารระดับลางและผูปฏิบัติยัง
ไมสามารถมองเห็นภาพรวมและนําไปปฏิบัติใหเกิดผลตามแนวคิดดังกลาวไดทันและเปนไปตาม
ความคาดหวังของผูบริหารระดับสูง 

 นันทพร โชตินุชิต (2540) ไดศึกษาการพัฒนาองคการไปสูองคการแหงการเรียนรูใน
รูปแบบทีมขามสาย กรณีศึกษาธนาคารไทยพาณิชยจํากัด (มหาชน) พบวาการทํางานแบบทีมขาม
สายมีสวนสนับสนุนใหเกิดองคการแหงการเรียนรูได เน่ืองจากทีมขามสายงานนั้นเปรียบเสมือน
ชุมชนแหงการเรียนรูท่ีจะทําใหทุกคนไดมีโอกาสเรียนรูอยางกวางขวาง และขยายขีดความสามารถ
ของตนเองไดตามปรารถนา 

 อภันตรี รอดสุทธิ (2540) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางการเรียนรูความสําคัญกับความ
เปนไปไดในทางปฏิบัติของแนวคิดองคการแหงการเรียนรู กรณีศึกษาโครงการ จุลสัมพันธ ธนาคาร
ไทยพาณิชยจํากัด (มหาชน) โดยการใชแบบสอบถามที่มุงศึกษาเฉพาะการรับรูความสําคัญและ
ความเปนไปไดในทางปฏิบัติเกี่ยวกับแนวคิดองคการแหงการเรียนรูอยูในระดับมาก โดยเฉพาะ
อยางย่ิงการเรียนรูรวมกันเปนทีม และพบวาพนักงานกลุมท่ีมีการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีมีการรับรู
ความสําคัญของแนวคิดองคการแหงการเรียนรูต่ํากวากลุมท่ีจบการศึกษาในระดับปริญญาตรี และ
ความสัมพันธระหวางการรับรูความสําคัญ และความเปนไปไดในทางปฏิบัติของแนวคิดองคการแหง
การเรียนรูโดยรวมของพนักงาน มีความสัมพันธในระดับปานกลาง แตการรับรูความสําคัญและความ
เปนไปไดในทางปฏิบัติในเร่ืองความเปนบุคคลที่รอบรู (Personal Mastery) พบวามีความสัมพันธ
อยูในระดับต่ํา 

 สันติมา ศรีสังขสุวรรณ (2540) ไดศึกษาการพัฒนาการเรียนรูดวยตนเอง เพื่อกาวสูการ
เปนองคการแหงการเรียนรู กรณีศึกษามหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช พบวาปจจัยท่ีสงผลกระทบ
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ตอการพัฒนาการเรียนรูดวยตนเองในระดับบุคคลจะตองอาศัยท้ังความพรอมรางกาย อารมณ สังคม 
และสติปญญา ความตองการของแตละบุคคล การใหสิ่งเสริมแรงเพื่อเปนแรงจูงใจใหเกิดความ
ตองการที่จะเรียนรูในระดับองคการ จะตองสนับสนุนสงเสริมบรรยากาศเพื่อการเรียนรู เพื่อให
บุคลากรในองคการไดเรียนรูจากประสบการณในการทํางานเรียนรูจากการแกปญหา เรียนรูจากการ
ทํางานรวมกัน และอุปสรรคของการเรียนรูเกิดจากลักษณะของความเปนปจจัยของบุคคล ลักษณะ
การบริหารงานในระบบราชการ หลักและวิธีคิดแบบแยกสวน และยังพบวาขอจํากัดการพัฒนาการ
เรียนรูดวยตนเองของคนไทยสวนหน่ึงเปนผลมาจากการถูกปลูกฝง การพัฒนาในแตละชวงของชีวิต 
เชน จากการอบรมเลี้ยงดูและระบบการจัดการศึกษาของไทย 

 กัลยาณี คําแดง (2542) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยจิตลักษณะกับวินัยการสราง
องคการแหงการเรียนรูกรณีศึกษา องคการโทรศัพทแหงประเทศไทย กลุมตัวอยางเปนพนักงาน
สังกัดกลุมงานดานชาง/วิศวกรรม จํานวน 308 คน ใน 7 ฝาย ผลการศึกษาพบวาในดานพฤติกรรม 
พนักงานมีโลกทัศนมองโลกตามความจริง (Mental Models) แตมีทัศนคติองคการอยูระดับมาก และ
พบวาปจจัยดานแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์และทัศนคติตองานมีความสัมพันธกับวินัยท้ัง 5 ประการของ
องคการแหงการเรียนรูในเชิงบวก 

 เจริญสุข ภาวศิริพงษ (2542) ไดศึกษาการพัฒนาแนวคิดองคการแหงการเรียนรู เปน
การศึกษาแนวคิดและกิจกรรมเกี่ยวกับเร่ืององคการแหงการเรียนรู ซ่ึงเปนแนวคิดการพัฒนาองคท่ี
เนนการสรางปจจัยและสภาพแวดลอม เพื่อใหสมาชิกขององคการเกิดการเรียนรูสามารถพัฒนา
ตนเองอยูตลอดเวลา การกําหนดวิสัยทัศน การศึกษาใหรูสภาพแวดลอมขององคการ การกําหนด
นโยบายและกลยุทธขององคการ การฝกอบรม การปรับเปลี่ยนโครงสรางองคการใหม การปรับปรุง
กระบวนการทํางาน การสรางบรรยากาศในองคการเพื่อสนับสนุนการเรียนรู และการประเมินผล 
เปนวิธีการที่ใชเพื่อพัฒนาใหเกิดการเรียนรูข้ึนในองคการ และการวิเคราะหธนาคารไทยพาณิชยที่
ไดดําเนินแนวคิดองคการแหงการเรียนรูมาใชพัฒนาองคการ พบวาปจจัยท่ีทําใหองคการประสบ
ความสําเร็จในการพัฒนาองคการเรียนรูคือความรวมมือและความเขาใจเร่ืององคการแหงการเรียนรู 
การติดตอสื่อสารในองคการ ความสามารถในการเลือกแนวทางและกิจกรรมที่เหมาะสมกับองคการ 
และนําเสนอเนื้อหาของการเรียนรูในองคการในรูปแบบของโปรแกรมคอมพิวเตอรชวยสอน (CAI) ท่ี
บันทึกในแผนซีดีรอมและโฮมเพจ อยูในระดับเครือขายคอมพิวเตอร อินเตอรเน็ตเพื่อนําเสนอขอมูล
เกี่ยวกับเร่ืององคการแหงการเรียนรูสําหรับผูสนใจศึกษาเพิ่มเติมดวยตนเอง 

 
 งานวิจัยตางประเทศ 
 เดวิด(David. 1982 : 692)ไดทําการศึกษาเกี่ยวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและองคการ

แหงการเรียนรู โดยไดศึกษาในแงการปฏิบัติกิจกรรมของผูบริหารในการกระตุนใหเกิดการเรียนรู
เปนรายบุคคลและรายกลุม ผูวิจัยกลุมตัวอยางแบงออกเปน 3 กลุม เคร่ืองมือท่ีใชไดแก แบบวัด
ภาวะผูนํา(MLQ-Multifactor Leadership Questionnaire) และการสัมภาษณตัวแทนของกลุม
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ตัวอยาง ผูวิจัยไดจัดใหกลุมตัวอยางมีการแลกเปลี่ยนความรูและแงคิดตางๆ กระตุนใหเกิดความ
ตองการที่จะเรียนรู ใหมีการผสมผสานความรูและสรางรูปแบบใหมข้ึน ผลการวิจัยพบวา พฤติกรรม
และการปฏิบัติของผู นําการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลตอการเรียนรูเปนรายบุคคลและรายกลุม 
นอกจากนี้ผูวิจัยยังพบผลการวิจัยท่ีมีลักษณะเฉพาะดังน้ี 1. หัวหนาทีมไดปฏิบัติบทบาทของผูนํา
การเปลี่ยนแปลง 2. ผูนําการเปลี่ยนแปลงจะตองมีการสรางบรรยากาศสําหรับการเรียนรูโดยการ
สนับสนุน กอใหเกิดความรวมมือและนําศักยภาพของทีมมาใช 3. ผูนํามีพฤติกรรมที่เหมาะสม 4. มี
การทาทายใหทีมมีการตั้งคําถามและแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกัน 5. มีการแบงปนความรูและมีการ
ซึมซับความรู และขอมูลตางๆเพื่อชวยในการเรียนรูของทีม 6. ผูนําสงเสริมใหทีมมีโอกาสที่จะเรียนรู
ภาพรวมและวิธีการปฏิบัติรวมทั้งการตัดสินใจที่จะมีผลตอระบบ 7. ผูนํามีการสงเสริมใหสมาชิกทีมมี
โอกาสเรียนรูความเปนผูนําดวยตนเอง จากผลการวิจัยแสดงใหเห็นวา องคการตางๆควรที่จะมีการ
สอนผูบริหารเกี่ยวกับบทบาทในการสงเสริมองคการของตนใหเปนองคการแหงการเรียนรู และใหมี
การคิดอยางเปนระบบ รูปแบบการปฏิบัติของผูนํามีผลตอการปฏิบัติของผูใตบังคับบัญชา ผูบริหาร
ควรจะสรางบรรยากาศเพื่อสงเสริมการเรียนรูในการทํางาน ความรูและระบบขอมูลนับเปน
องคประกอบสําคัญท่ีจะกอใหเกิดองคการแหงการเรียนรู  

 เคปเปเทลลี่ (Ceppetelli. 1995 : 56-60) ไดศึกษาการสรางองคการแหงการเรียนรูในกลุม
โรงพยาบาล วอรมอนต (Vermont) ซ่ึงประกอบดวยโรงพยาบาลชุมชนในเครือขาย รวมท้ังสิ้น 15 
แหง ผูวิจัยไดศึกษาโดยใชกรอบแนวคิดของเซ็งกิ ซ่ึงประกอบดวยองคประกอบที่กอใหเกิดองคการ
แหงการเรียนรู 5 ประการ ไดแก ความเชี่ยวชาญเปนพิเศษของบุคคล (Personalmastery), โลก
ทัศนท่ีมองโลกตามความเปนจริง (Mental models), การมีวิสัยทัศนรวมกัน (Shared vision), การ
เรียนรูรวมกันเปนทีม (Team learning) และการคิดอยางเปนระบบ (Systems thinking) ผูวิจัย
ดําเนินการศึกษาโดยใหผูบริหารของฝายการพยาบาลจากโรงพยาบาลดังกลาว 7 แหง เขารวม
ประชุม เพื่อท่ีจะนําเสนอการใชแหลงความรูเพื่อการศึกษาตอเน่ือง โดยในขั้นแรกมีการ ช้ีใหเห็น
ความแตกตางระหวางสถานการณปจจุบันกับการสรางวิสัยทัศนรวมกันในอนาคต การปฏิบัติ
ดังกลาวเปนสิ่งจําเปน ท้ังน้ีเพราะสามารถชวยลดชองวางระหวางความเปนจริงกับวิสัยทัศนได ซ่ึง
ชองวางที่มีอยูน้ีเปนสิ่งท่ีกอใหเกิดแรงเครียดแหงการสรางสรรค ซ่ึงจะเปนพลังท่ีจะนํามาใชในการดึง
ความเปนจริงไปสูวิสัยทัศน ผลการศึกษาพบวา มีผลลัพธท่ีสามารถวัดได ซ่ึงประกอบดวย บทบาท
ใหมของผูท่ีเปนและไมเปนพยาบาล มีการนํารูปแบบการบริหารจัดการที่สรางขึ้นไปใช และมีการ
ปฏิบัติตามวิธีการเปลี่ยนแปลง (Critical pathway) นอกจากนี้ยังพบวาระยะเวลาที่อยูโรงพยาบาล
ลดลง วัฒนธรรมมีการเปลี่ยนแปลงในทางบวก ความพึงพอใจของผูปวยและพยาบาล และความ
รวมมือระหวางแพทยและพยาบาลเปนไปในทางบวกเชนกัน สวนในดานคุณคาที่เกิดข้ึนพบวา เกิด
เครือขายทั้งทางดานการปฏิบัติและดานการศึกษา ผลจากการสัมภาษณ พบวา พยาบาลเขารวม
โครงการอยางกระตือรือรน การเปลี่ยนแปลงตาง ๆ ดังกลาวเกิดจากการที่พยาบาลมีความรูสึกวา
ตนเองเปนสวนหน่ึงขององคการ ผลที่ตามมาจากการที่พยาบาลเขารวมโครงการคือ มีการแกไข
ปญหารวมกันแลกเปลี่ยนประสบการณกัน และมีการชวยเหลือซ่ึงกันและกัน จากการที่ผูวิจัยนํา
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แนวคิดของเซ็งกิมาใชในคร้ังน้ีพบวา ผูบริหารมีสวนที่กอใหเกิดองคการแหงการเรียนรู โดยที่มีการ
สนับสนุนเร่ืองเวลาในการกอใหเกิดการเรียนรูท่ีเหมาะสม และมีการจัดหาเครื่องมือท่ีเหมาะสมให
ดวย จากการศึกษาครั้งน้ีทําใหเกิดการพัฒนารูปแบบองคการแหงการเรียนรูข้ึน และคาดวานาจะมี
การนําไปใชในระบบบริการสุขภาพในอนาคต 

  
กลาวโดยสรุปผูวิจัยไดใชแนวคิด องคประกอบขององคการแหงการเรียนรู ของ ปเตอร 

เอ็ม เซ็งกิ (Peter M.Senge. 1990) ซ่ึงมี 5 ประการ ท่ีจะสนับสนุนใหเกิดองคการแหงการเรียนรู 
ไดแก 

  1. การเปนบุคคลที่รอบรู (Personal Mastery) 
  2. การมีแบบแผนของความคิด (Mental Models) 
  3. การมีวิสัยทัศนรวมกัน (Shared Vision) 
  4. การเรียนรูเปนทีม (Team Learning) 
  5. ความคิดเชิงระบบ (System Thinking) 

 เปนแนวทางในการกําหนดกรอบ  แนวคิด  และออกแบบสอบถาม  ในสวนของ 
“องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงานบริษัทแหงหน่ึงในเขตหวยขวาง” ซ่ึงจะศึกษา
องคประกอบทั้ง 5 ดานวาองคประกอบใดบางที่จะสนับสนุนใหเกิดองคการแหงการเรียนรู ของ
พนักงานบริษัทแหงหน่ึงในเขตหวยขวาง เพราะแนวคิดน้ีสอดคลองกับลักษณะโครงสราง และ
พฤติกรรมการทํางานขององคการแหงหน่ึงในเขตหวยขวาง 

  
และใชแนวคิด การพัฒนาองคการแหงการเรียนรู 5 ประการของ ไมเคิล เจ มารควารท 

(Michael J.Marquardt) ไดแก 
  1. พลวัตแหงการเรียนรู ระดับบุคคล กลุมหรือทีมงาน และองคการ  
  2. การปฏิรูปองคการ วิสัยทัศน วัฒนธรรม กลยุทธ และโครงสราง  
   3. การเอื้ออํานาจใหแกบุคลากร ผูจัดการ พนักงาน ลูกคา หุนสวน ซัพพลายเออร 

และชุมชน  
   4. การจัดการความรู การแสวงหา การสรางสรรค การจัดเก็บ การสืบคน การถายโอน

และการนําไปประยุกตใช  
   5. การประยุกตใชเทคโนโลยี ระบบสารสนเทศความรู การเรียนรูผานเทคโนโลยี และ

ระบบสนับสนุนการปฏิบัติงานอิเล็กทรอนิกส 
 เปนแนวทางในการกําหนดกรอบ แนวคิด และออกแบบสอบถาม ในสวนของ “การ

ประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรู ของบริษัทแหงหน่ึงในเขตหวย
ขวาง” เน่ืองจากแนวคิดน้ี ไดลงในรายละเอียดของระบบยอยในแตละดาน วาองคการควรมีการ
สงเสริมในปจจัยเหลาน้ี ฉะน้ันผูวิจัยจึงศึกษาวาบริษัทแหงหน่ึงในเขตหวยขวาง ไดใหการสนับสนุน
พนักงานในดานใดบางที่จะเปนการสงเสริมการพัฒนาองคการแหงการเรียนรู  



บทที่ 3 
วิธีดาํเนินการวิจัย 

 
 การวิจัยเร่ือง “การประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรู

ของบริษัทแหงหน่ึงในเขตหวยขวาง” ในคร้ังน้ีเปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) โดยใช
แบบสอบถามเปนเคร่ืองมือในการรวบรวมขอมูล ซ่ึงผูวิจัยไดดําเนินงานตามขั้นตอนดังน้ี 

1. การกําหนดประชากร และเลือกกลุมตัวอยาง 
2. การสรางเคร่ืองมือเพื่อใชในการวิจัย 
3. การเก็บรวมรวมขอมูล 
4. การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล 

 

1. การกําหนดประชากร และการเลือกกลุมตัวอยาง 
 ประชากร  

  ประชากรที่ใชในการศึกษาและทําวิจัยคร้ังน้ี ไดแก พนักงานที่ทํางานในบริษัทแหงหน่ึงใน
เขตหวยขวาง ท่ีปฏิบัติงานในป 2551 จํานวน 111 คน โดยมี 7 แผนก ไดแก  
 

1. Sales & Marketing         จํานวนพนักงาน  4  คน 
2. Financial & Accounting        จํานวนพนักงาน  8  คน       
3. Technical                           จํานวนพนักงาน  10 คน 
4. EHS                                   จํานวนพนักงาน  3  คน 
5. Management                      จํานวนพนักงาน  9 คน 
6. Operation                            จํานวนพนักงาน  66 คน 
7. Logistic & Supply Chain         จํานวนพนักงาน  11 คน 

 (ที่มา : ขอมูลของบริษัทแหงหน่ึงในเขตหวยขวาง ณ. วันท่ี 25 กรกฎาคม 2551) 
 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 

 กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาครั้งน้ีเปนพนักงานบริษัทแหงหน่ึงในเขตหวยขวางที่
ปฎิบัติงานในป 2551 ผูวิจัยไดคํานวณหาขนาดกลุมตัวอยางที่ใชเปนตัวแทน ของประชากรโดยใช
สูตรของ Taro Yamane (Yamane.  1967 : 580-581) ใชระดับความเชื่อม่ัน 95% และกําหนดความ
คลาดเคลื่อน 5 % ไดจํานวนกลุมตัวอยาง เทากับ 87 คน และไดเพิ่มจํานวนตัวอยาง 15 % เทากับ 
13 คน รวมเปนขนาดตัวอยางทั้งหมด 100 คน  

 



  
 

 
46 

สูตร      2)(1 eN
Nn

+
=     

 
            โดยที่      n     =    ขนาดของกลุมตัวอยาง 
         N     =    จํานวนประชากร เทากับ 111 คน 
        e     =    คาสัดสวนความคลาดเคลื่อนที่จะยอมรับได 5 %( 0.05) 

 

แทนสูตร      2)05.0(1111
111

+
=n          

                
      n  =     87 คน 

  
และผูวิจัยไดไดเพิ่มจํานวนตัวอยาง 15 % เทากับ 13 คน รวมเปนขนาดตัวอยางทั้งหมด 100 คน  

 
 วิธีการเลือกกลุมตัวอยาง 
 ใชวิธีการเลือกกลุมตัวอยาง ตามขั้นตอนตอไปน้ี 
 ขั้นที่ 1 วิธีสุมตัวอยางแบบอาศัยความนาจะเปน (Probability sampling) โดยการสุมแบบ

ช้ันภูมิ (Stratified random sampling) แบบไมกําหนดสัดสวน (Disproportionate) เน่ืองจาก
ประชากรบางแผนกมีจํานวนแตกตางกันมาก โดยสุมตัวอยางพนักงานในแตละแผนก โดยไม
กําหนดสัดสวนประชากรในแผนกนั้นๆ ไดจํานวนตัวอยางแตละแผนกดังตาราง 
ตาราง 1 แสดงผลจํานวนประชากรและจํานวนตัวอยางแตละแผนก 

 

แผนก จํานวนประชากร (คน) จํานวนตัวอยาง (คน) 
1. Sales & Marketing 4 3 
2. Financial & Accounting 8 7 
3. Technical  10 8 
4. EHS 3 3 
5. Management 9 7 
6. Operation 66 63 
7. Logistic & Supply Chain 11 9 

รวม 111 100 
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ขั้นที่ 2 วิธีสุมตัวอยางแบบไมอาศัยความนาจะเปน (Non-Probability sampling) โดยการ
สุมตัวอยางแบบอาศัยความสะดวก (Convenience sampling) โดยการแจกแบบสอบถามให
พนักงานในแตละฝายตอบตามจํานวนตัวอยางในขั้นที่ 1 ในการแจกแบบสอบถามจะแจกแกบุคคลที่
เต็มใจและใหความรวมมือในการกรอกแบบสอบถาม ซ่ึงประกอบดวย Operator, Staff, Senior 
Staff, Team Leader, Supervisor, Chief, Junior Manager, Manager และ Senior Manager 
จนไดจํานวนตัวอยางครบในแตละแผนก รวม 100 คน 

 
2. การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 2.1 รูปแบบของเครื่องมือ 
  เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัยคร้ังน้ี ผูวิจัยไดสรางแบบสอบถามชนิดที่มีโครงสราง (Structured 
questionnaires) ซ่ึงแบงออกเปน 3 ตอน ดังน้ี 
        ตอนที่ 1 เปนแบบสอบถาม เกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม โดยเปน
แบบสอบถามแบบปลายปด (Close–ended response question) คําถามที่มีหลายคําตอบใหเลือก 
(Multiple choices question) โดยมีตัวเลือกใหเลือกตอบเพียงคําตอบเดียว มีจํานวน 5 ขอ ดังน้ี 
   ขอท่ี 1 อายุ เปนระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale) โดยการ
กําหนดชวงอายุ (มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช. 2542 : 110) คํานวณไดดังน้ี 
 
   ความกวางของอันตรภาคชั้น   =  ขอมูลท่ีมีคาสูงสุด – ขอมูลท่ีมีคาต่ําสุด 
                                  จํานวนชั้น 
    
  เกณฑการกําหนดอายุ โดยอายุต่ําสุดของพนักงานคือ 18 ป และ สูงสุด คือ 50 ป 
ดังน้ัน การวิจัยคร้ังน้ี จึงไดใชชวงอายุดังกลาวเปนเกณฑในการกําหนดอายุ โดยแบงออกเปน  4 
ชวง ดังน้ี (ท่ีมา : ขอมูลของบริษัทแหงหน่ึงในเขตหวยขวาง ณ. วันท่ี 25 กรกฎาคม 2551) 
   
   ชวงอายุ  =   50 – 18 
                 4 
         =   8  ป 

 ไดแก 1.       18-25 ป 

   2.       26-33 ป 
   3.       34-41 ป 
   4.       42 ปข้ึนไป 
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  ขอท่ี 2 ระดับการศึกษาสูงสุด เปนระดับการวัดขอมูลประเภท เรียงลําดับ (Ordinal 
Scale) 

1. ต่ํากวาปริญญาตรี 
2. ปริญญาตรี 
3. สูงกวาปริญญาตรี 

  
  ขอท่ี 3 รายไดเฉลี่ยตอเดือน เปนระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal 
scale) โดยการกําหนดชวง คํานวณไดดังน้ี 
 
   ความกวางของอันตรภาคชั้น   =  ขอมูลท่ีมีคาสูงสุด – ขอมูลท่ีมีคาต่ําสุด 
                                     จํานวนชั้น 
    
 เกณฑการกําหนดรายได โดยกลุมตัวอยางมีรายไดเฉลี่ยต่ําสุดประมาณ 5,000 บาท และ
สูงสุดประมาณ 80,000 บาท  ดังน้ัน การวิจัยคร้ังน้ี จึงไดใชชวงรายได โดยแบงออกเปน 5 ชวง 
ดังน้ี (ท่ีมา : ขอมูลของบริษัทแหงหน่ึงในเขตหวยขวาง ณ. วันท่ี 25 กรกฎาคม 2551) 
   
   ชวงรายได    =   80,000 – 5,000 
                       5 
            =     15,000 บาท 
 
 ไดแก   1.    5,000 – 19,999 บาท 

2.    20,000 – 34,999 บาท 
3.    35,000 – 49,999 บาท 
4.    50,000 – 64,999 บาท 
5.    65,000 บาทขึ้นไป 

 ขอท่ี 4 ระดับตําแหนงงาน เปนระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale) 
โดยมีเกณฑดังน้ี 

1. ปฏิบัติการ  
2. หัวหนางาน  
3. บริหาร                          
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 ขอท่ี 5 อายุการทํางาน เปนระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale)โดยมี
เกณฑ ดังน้ี 

1. ต่ํากวา 3 ป 
2. 4 - 6 ป 
3. 7 - 9 ป  
4. 10 ปข้ึนไป 

 
   ตอนที่ 2 เปนแบบสอบถาม ดานองคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงาน
บริษัทแหงหน่ึงในเขตหวยขวาง โดยลักษณะแบบสอบถามเปนแบบเชิงพรรณนา (Descriptive) มี
จํานวน18 ขอ โดยแบงเปน 5 ดาน 

1. การเปนบุคคลรอบรู (Personal Mastery)   5  คําถาม 
2. การมีแบบแผนความคิด (Mental Model)   3  คําถาม 
3. การมีวิสัยทัศนรวมกัน (Shared Vision)   3 คําถาม 

4. การเรียนรูเปนทีม (Team Learning)    4  คําถาม 
5. การคิดอยางเปนระบบระบบ (System Thinking) 3  คําถาม 

 
 ลักษณะคําถามเปนแบบสอบถามปลายปด (Close – ended Question) แบบเลือกตอบ
เพียงคําตอบเดียว โดยใชมาตรสวนประมาณคา (Rating scale method: Likert scale questions) 
(ศิริวรรณ เสรีรัตน; และคณะ. 2541: 166) ซ่ึงจัดระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาคชั้น (Interval 
scale) มี 4 ระดับ โดยกําหนดเกณฑการใหคะแนน ดังน้ี  
 

คะแนน ระดับปฏิบัติ 

1 นอยท่ีสุด 
2 นอย 
3 มาก 
4 มากท่ีสุด 

 
การกําหนดเกณฑคะแนนเฉลี่ยในแตละระดับช้ัน โดยใชสูตรการคํานวณหาชวงกวางของช้ัน 

ดังน้ี (กัลยา วานิชยบัญชา.  2544 : 29) 
 

   
ความกวางของอันตรภาคชั้น  = คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด 
           จํานวนชั้น 



  
 

 
50 

        = 
4

1-4  

       =  0.75 
คะแนนเฉล่ีย ความหมาย 

1.00 – 1.75 องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงานอยูในระดับนอยมาก 
1.76 – 2.50 องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงานอยูในระดับนอย 
2.51 – 3.25 องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงาน อยูในระดับมาก 
3.26 – 4.00 องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงาน อยูในระดับมากที่สุด 

 
 ตอนที่ 3 แบบสอบถามการประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการ
เรียนรูของบริษัทแหงหน่ึงในเขตหวยขวาง โดยลักษณะแบบสอบถามเปนแบบเชิงพรรณนา 
(Descriptive) มีจํานวน14 ขอ โดยแบงเปน 5 ดาน 
  1. พลวัตแหงการเรียนรู ระดับบุคคล กลุมหรือทีมงาน และองคการ 3  คําถาม 
  2. การปฏิรูปองคการ วิสัยทัศน วัฒนธรรม กลยุทธ และโครงสราง  3  คําถาม 
  3. การเอื้ออํานาจใหแกบุคลากร ผูจัดการ พนักงาน ลูกคา หุนสวน  3 คําถาม 
  ซัพพลายเออร และชุมชน 
  4. การจัดการความรู การแสวงหา การสรางสรรค การจัดเก็บ    3  คําถาม 

 การสืบคน การถายโอนและการนําไปประยุกตใช 
  5. การประยุกตใชเทคโนโลยี ระบบสารสนเทศความรู การเรียนรู  2  คําถาม 

 ผานเทคโนโลยี และระบบสนับสนุนการปฏิบัติงานอิเล็กทรอนิกส 
  

  ลักษณะคําถามเปนแบบสอบถามปลายปด (Close – ended Question) แบบเลือกตอบ
เพียงคําตอบเดียว โดยใชมาตรสวนประมาณคา (Rating scale method: Likert scale questions) 
(ศิริวรรณ เสรีรัตน; และคณะ. 2541: 166) ซ่ึงจัดระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาคชั้น (Interval 
scale) มี 4 ระดับ โดยกําหนดเกณฑการใหคะแนน ดังน้ี  
 

คะแนน นํามาปฏิบัติ 

1 นอย หรือไมปฏิบัติเลย 

2 พอสมควร 

3 เปนสวนใหญ 

4 ท่ัวท้ังองคการ 
 การกําหนดเกณฑคะแนนเฉลี่ยในแตละระดับช้ัน โดยใชสูตรการคํานวณหาชวงกวางของ

ช้ัน ดังน้ี (กัลยา วานิชยบัญชา.  2544: 29) 
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  ความกวางของอันตรภาคชั้น  = คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด 
             จํานวนชั้น 

          = 
4

1-4  

         =  0.75 
คะแนนเฉล่ีย ความหมาย 

1.00 – 1.75 การประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของ
บริษัทแหงหน่ึงในเขตหวยขวาง มีระดับการนํามาปฏิบัตินอยหรือไมปฏิบัติเลย 

1.76 – 2.50 การประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของ
บริษัทแหงหน่ึงในเขตหวยขวาง มีระดับการนํามาปฏิบัติพอสมควร 

2.51 – 3.25 การประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของ
บริษัทแหงหน่ึงในเขตหวยขวาง มีระดับการนํามาปฏิบัติเปนสวนใหญ 

3.26 – 4.00 การประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของ
บริษัทแหงหน่ึงในเขตหวยขวาง มีระดับการนํามาปฏิบัติท่ัวท้ังองคกร 

 
 2.2 ขั้นตอนการสรางเครื่องมือ 
 เคร่ืองมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลคร้ังน้ี คือแบบสอบถามซ่ึงมีข้ันตอนการสราง
เคร่ืองมือ ตามลําดับตอไปน้ี 

1.  ศึกษาทฤษฎี เอกสาร และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ เกี่ยวกับความสามารถของ
องคการในการเปนองคการแหงการเรียนรู  

2.  สรางแบบสอบถาม โดยอาศัยกรอบแนวคิดที่เกี่ยวของกับปจจัยดานขอมูลสวน
บุคคล องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงาน และดานการประเมินความสามารถของ
องคการในการเปนองคการแหงการเรียนรู  

3.  นําแบบสอบถามที่สรางขึ้น เสนออาจารยท่ีปรึกษาสารนิพนธ และผูเช่ียวชาญ 
เพื่อตรวจสอบและแนะนําเพิ่มเติม เพื่อทําการปรับปรุงใหถูกตองและมีความเที่ยงตรงกับเน้ือหา 

4. นําแบบสอบถามที่ไดปรับปรุงแลวไปทําการทดสอบ (Try-out) กับพนักงานบริษัท
อื่น ตัวอยางจํานวน 40 ชุด  

5. หาความเชื่อ ม่ันของแบบสอบถาม  ดวยวิธีหาคาสัมประสิทธิ์อัลฟา  (α-
Coefficient) ของครอนบัค (Cronbach) (กัลยา วานิชยบัญชา. 2546 : 449-450) 
  ผลลัพธคาสัมประสิทธิ์อัลฟาที่ไดจะแสดงถึงความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม โดยจะมีคา

ระหวาง 0 ≤ α ≤ 1 คาที่ใกลเคียงกับ 1 แสดงวามีความเชื่อม่ันสูง  
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3. การเก็บรวบรวมขอมูล  
  การวิจัยในคร้ังน้ีเปนการศึกษาถึง การประเมินความสามารถขององคการในการเปน
องคการแหงการเรียนรูของบริษัทแหงหน่ึงในเขตหวยขวางโดยมีแหลงขอมูลในการศึกษาคนควา 
ประกอบดวย 2 สวน ดังน้ี 

1. ขอมูลทุติยภูมิ เปนการคนควาหาขอมูลจากเอกสาร วารสารที่สามารถอางอิงได 
ผลงานวิจัยตางๆ ท่ีเกี่ยวของ รวมถึงแหลงขอมูลทางอินเทอรเน็ต เพื่อประกอบการสราง
แบบสอบถาม 

2. ขอมูลปฐมภูมิ เปนขอมูลท่ีไดจากการ เก็บขอมูลแบบสอบถามจากกลุมตัวอยาง 
จํานวน 100 ชุด โดยมีข้ันตอนดังน้ี 
   2.1 ขอหนังสือหนังสือแนะนําตัวจาก ทางมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ เพื่อขอ
ความรวมมือในการเก็บขอมูล  
   2.2 ผูวิจัยประสานงานกับพนักงานบริษัทแหงหน่ึงในเขตหวยขวาง เพื่อเก็บ
รวบรวมขอมูลแบบสอบถาม 

  2.3 ผูวิจัยทําการรวบรวมแบบสอบถาม ทําการตรวจสอบความถูกตองสมบูรณ
ของแบบสอบถาม เพื่อทําการวิเคราะหขอมูลตอไป 

  2.4 หาคาความเชื่อม่ัน (Realiability) ของคําถามในแบบสอบถาม โดยวิธี
สัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบัค (Cronbach’s alpha) (กัลยา วาณิชยบัญชา. 2545 :449) ผลลัพธ
คาเฉลี่ยคาแอลฟาที่ไดจะแสดงถึงระดับ ความคงที่ของแบบสอบถาม โดยจะมีคา ระหวาง  

– 1 ≤α≤ 1 คาที่ใกลเคียงกับ 1 แสดงวา มีความเชื่อม่ันสูง จากการนําแบบสอบถามไปคํานวณหา
ความเชื่อม่ัน (Reliability)  จํานวน 40 ชุดซ่ึงไดคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบัค ดาน
องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงานโดยรวม เทากับ 0.899 และในรายดานมีคา
สัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบัคดังน้ี 

1. ดานการเปนบุคคลรอบรู = 0.747 
2. ดานการมีแบบแผนความคิด = 0.757 
3. ดานการมีวิสัยทัศนรวมกัน  = 0.876 
4. ดานการเรียนรูเปนทีม = 0.773 
5. ดานการคิดอยางเปนระบบ = 0.934 
ดานการประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัท

โดยรวม เทากับ 0.951 และในรายดานมีคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบัคดังน้ี 
1. ดานพลวัตแหงการเรียนรู ระดับบุคคล กลุมหรือทีมงาน และองคการ = 0.885 
2. ดานการปฏิรูปองคการ วิสัยทัศน วัฒนธรรม กลยุทธ และโครงสราง = 0.908 
3. ดานการเอื้ออํานาจใหแกบุคลากร ผูจัดการ พนักงาน ลูกคา หุนสวน ซัพพลายเออร 

และชุมชน = 0.908 
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4. การจัดการความรู การแสวงหา การสรางสรรค การจัดเก็บ การสืบคน การถายโอนและ
การนําไปประยุกตใช = 0.925 

5. การประยุกตใชเทคโนโลยี ระบบสารสนเทศความรู การเรียนรูผานเทคโนโลยี และระบบ
สนับสนุนการปฏิบัติงานอิเล็กทรอนิกส = 0.871 

จากผลการทดสอบคาความเชื่อม่ัน ผลที่ไดมีระดับความนาเช่ือถือท่ีไดมาตรฐาน สามารถ   
นําไปใชเปนเคร่ืองมือในการวิจัยได    

 
4. การจัดกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมลู 
        เม่ือเก็บรวบรวมขอมูลจากแบบสอบถามครบตามจํานวนขนาดตัวอยางแลว ผูวิจัยจะ
ดําเนินการจัดกระทําและวิเคราะหขอมูลตามขั้นตอนดังน้ี 

 
1. การจัดกระทํา 

  1.1 ตรวจสอบความถูกตองและสมบูรณของแบบสอบถามที่ไดทําการเก็บขอมูลแลว  
  1.2 นําแบบสอบถามที่ตรวจสอบถูกตองแลวมาทําการลงรหัส (Coding) 
   1.3 นําขอมูลมาวิเคราะหทางสถิติโดยใชเคร่ืองคอมพิวเตอรในการคํานวณคาสถิติ 
โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS (Statistical Package for Social Science) for windows version 
15.0 ในการประมวลผล วิเคราะหขอมูล 

 
 2. การวิเคราะหขอมูล 

  2.1 การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงพรรณนา(Descriptive statistics) เพื่ออธิบาย
ลักษณะของกลุมตัวอยาง ดังน้ี 
   2.1.1 หาคารอยละ (Percentage) สําหรับวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถามตอนที่ 
1 ลักษณะสวนบุคคล ไดแก อายุ ระดับการศึกษาสูงสุด รายไดเฉลี่ยตอเดือน ระดับตําแหนงงาน
ปจจุบัน และอายุการทํางาน   
   2.1.2 หาคาเฉลี่ย (Mean หรือ X ) สําหรับวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถามตอนที่ 
2 องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงานบริษัทแหงหน่ึงในเขตหวยขวาง และตอนที่3 
การประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัทแหงหน่ึงในเขต
หวยขวาง 
   2.1.3 หาคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation หรือ S.D) สําหรับวิเคราะห
ขอมูลจากแบบสอบถามตอนที่ 2 องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงานบริษัทแหง
หน่ึงในเขตหวยขวาง และตอนที่3 การประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหง
การเรียนรูของบริษัทแหงหน่ึงในเขตหวยขวาง  
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2.2  การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงอนุมาน (Inferential statistics) เพื่อทดสอบ
สมมติฐาน ดังน้ี 
   2.2.1 สถิติการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of 
Variance หรือ Brown-Forsythe) ใชทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่มีมากกวา 
2 กลุม เพื่อทดสอบสมมติฐานขอท่ี 1 ดาน อายุ, ระดับการศึกษาสูงสุด, รายไดเฉลี่ยตอเดือน, ระดับ
ตําแหนงงาน, อายุการทํางาน  

  2.2.2 สถิติคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson product 
moment correlation coefficient) ใชหาความสัมพันธระหวาง 2 ตัวแปร 2 ตัว ท่ีเปนอิสระกัน เพื่อ
ทดสอบสมมติฐานขอท่ี 2 

 
สมมติฐานในการวิจัย 

 1. ปจจัยดานขอมูลสวนบุคคลซ่ึงประกอบดวย อายุ ระดับการศึกษาสูงสุด รายไดเฉลี่ยตอ
เดือน ระดับตําแหนงงานปจจุบัน อายุการทํางานที่แตกตางกันมีการประเมินความสามารถของ
องคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัทแหงหน่ึงในเขตหวยขวาง แตกตางกัน 

 การวิเคราะหโดยใชการวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) เพื่อ
อธิบายคาความแตกตางระหวางลักษณะทางขอมูลสวนบุคคล กับ การประเมินความสามารถของ
องคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัทแหงหน่ึงในเขตหวยขวาง 

 2. องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงาน โดยประกอบดวย การเปนบุคคล
รอบรู (Personal Mastery) การมีแบบแผนความคิด (Mental Model) การมีวิสัยทัศนรวมกัน 
(Shared Vision) การเรียนรูเปนทีม (Team Learning) การคิดอยางเปนระบบ (Systems Thinks) มี
ความสัมพันธกับการประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัท 
แหงหน่ึงในเขตหวยขวาง  
 การวิเคราะหใชคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson Product Moment 
Correlation Coefficient) เพื่ออธิบายคาความสัมพันธระหวางตัวแปร 
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สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 ในการศึกษาวิจัยคร้ังน้ีใชสถิติในการวิเคราะห ดังน้ี 

1.  สถิติพื้นฐาน ไดแก 
1.1 การหาคารอยละ (Percentage) ใชสูตรดังน้ี (กัลยา วานิชยบัญชา.  2546 : 36) 

   

P = x100
n
f   

 
  เม่ือ    P  แทน คาคะแนนเฉลี่ย 
      f  แทน ความถี่ของคะแนน 

      n  แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 
 

1.2 การหาคาเฉลี่ย (Mean หรือ X ) ใชสูตรดังน้ี (กัลยา วานิชยบัญชา.  2545 : 39) 
 

       X  = 
n

x∑   

 
เม่ือ    X   แทน คาคะแนนเฉลี่ย 

      ∑ x  แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมด 
       n  แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 

 
1.3 คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation หรือ S.D.) โดยใชสูตรดังน้ี                    

(กัลยา วานิชยบัญชา.  2545 : 38) 
   

..DS    = 
)

22

1-n(n
x)(xn∑ ∑−

 

 
เม่ือ    S.D. แทน คาเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนกลุมตัวอยาง 

      ∑ x2  แทน ผลรวมของคะแนนแตละตัวยกกําลังสอง 
      ∑ 2x)( แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมดยกกําลังสอง 

N แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 
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2.  สถิติที่ใชหาคุณภาพแบบสอบถาม ไดแก 
   ความเชื่อม่ัน (Reliability)  
   การทดสอบหาคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม โดยวิธีหาคาสัมประสิทธิ์อัลฟา          

(α-Coefficient) ของครอนบัค (Cronbach) มีสูตรดังน้ี (กัลยา วานิชยบัญชา. 2546: 449) 
 

α = 
variance/ covariance 1)(k1

variance/ covariance k
−+

 

 

 เม่ือ   α  แทน คาความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม 
      k  แทน จํานวนคําถาม 

     econvarianc  แทน คาเฉลี่ยของคาแปรปรวนรวมระหวางคําถามตางๆ 
      variance  แทน คาเฉลี่ยของคาความแปรปรวนของคําถาม 

  
3.  สถิติเชิงอนุมาน (Inferential statistics) เพื่อใชในการทดสอบสมมติฐาน ดังน้ี 

 3.1 สถิติวิเคราะหคาเอฟ (F-test) แบบการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-
way analysis of variance) เพื่อใชทดสอบสมมติฐานขอท่ี 1 ดานอายุ, ระดับการศึกษาสูงสุด, 
รายไดเฉลี่ยตอเดือน, ระดับตําแหนงงาน, อายุการทํางาน มีสูตรดังน้ี (กัลยา วานิชยบัญชา.  2544: 
135) 

ใชคา F-test กรณีคาความแปรปรวนของแตละกลุมเทากัน มีสูตรดังน้ี 
 

ตาราง 2 แสดงการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance) 

               
 
 

    

แหลงความแปรปรวน df SS MS F 
ระหวางกลุม 
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F              =               
)(

)(

W

B

MS
MS

 

 
เม่ือ F  แทน คาสถิติท่ีใชพิจารณาใน F-distribution 

 )(BMS  แทน คาประมาณของความแปรปรวนระหวางกลุม   
     (Mean Square Between groups) 
 )(WMS  แทน คาประมาณของความแปรปรวนภายในกลุม 
     (Mean Square Within groups) 
 Df   แทน ช้ันแหงความเปนอิสระ ไดแก ระหวางกลุม (k-1) และภายในกลุม (n-k) 
 k  แทน จํานวนกลุมของตัวอยางที่นํามาทดสอบสมมติฐาน 
 n  แทน จํานวนตัวอยางทั้งหมด  
 )(BSS  แทน ผลรวมกําลังสองระหวางกลุม (Between Sum of Square) 
 k-1  แทน    ช้ันแหงความเปนอิสระระหวางกลุม (Between degree of freedom)    
 )(WSS  แทน  ผลรวมกําลังสองภายในกลุม (Within Sum of Square) 
 n-k  แทน ช้ันแหงความเปนอิสระภายในกลุม (Within degree of freedom)   

  
กรณีถาผลการทดสอบมีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติแลว ตองทําการทดสอบ

เปนรายคูตอไป ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 หรือระดับความเชื่อม่ัน 95%เพื่อดูวามีคูใดบางที่
แตกตางกัน โดยใชวิธี Fisher’s Least Significant Difference (LSD) มีสูตรดังน้ี (กัลยา วานิชย
บัญชา. 2546: 258) 

 

                                         LSD  = 
⎥
⎥
⎥

⎦

⎤

⎢
⎢
⎢

⎣

⎡
+

−−
ji

1 n
1

n
1MSEt

kn/2;α
 

โดยที่ ni  ≠ nj  

 
เม่ือ 

kn/2;1
t

−−α
 แทน คาที่ใชพิจารณาในการแจกแจงแบบ t-test ท่ี ระดับ ความเชื่อม่ัน 95% 

และชั้นแหงความเปนอิสระภายในกลุม = n-k 
MSE  แทน คาความแปรปรวนภายในกลุม ( wMS ) 

i
n   แทน จํานวนขอมูลของกลุมท่ี i 

 
j
n   แทน จํานวนขอมูลของกลุมท่ี j 

α  แทน   คาความคลาดเคลื่อน 
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  3.1.2  ใชคา Brown-Forsythe  (β) กรณีคาความแปรปรวนของแตละกลุมไมเทากัน 
(Hartung. 2001 :300) มีสูตรดังน้ี 
 

                   
      โดยคา                             
 
 

เม่ือ   β  แทน   คาสถิติท่ีใชพิจารณาใน Brown-Forsythe 
 MS(B) แทน  คาประมาณของความแปรปรวนระหวางกลุม 
       (Mean Square between Group) 
 MS(W) แทน  คาประมาณของความแปรปรวนภายในกลุม 
       (Mean Square within Group) สําหรับ Brown-Forsythe 
 k  แทน  จํานวนกลุมของตัวอยาง 
 nj  แทน  จํานวนตัวอยางของกลุม i 
 N  แทน  ขนาดของประชากร 
 2

1S   แทน  คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยางที่ i 
 
 กรณีผลการทดสอบมีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ จะทําการทดสอบเปนรายคู
เพื่อดูวามีคูใดที่แตกตางกันโดยใชวิธี Dunnett’s T3 (วิเชียร  เกศสิงห.2543 : 116) มีสูตรดังน้ี 
 
     
 
 
 
 
เม่ือ t   แทน  คาสถิติท่ีใชพิจารณาใน t-distribution 
 MS(W) แทน  คาประมาณของความแปรปรวนภายในกลุม 
       (Mean Square within group) สําหรับ Brown-Fordythe 
 iX   แทน  คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่ i 
 jX  แทน  คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่ j 
 iN   แทน  จํานวนตัวอยางของกลุมท่ี i  
 Nj   แทน  จํานวนตัวอยางของกลุมท่ี j 
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 3.2 สถิติคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson product moment 
correlation coefficient) ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05 ใชหาคาความสัมพันธของตัวแปรสองตัว
ท่ีเปนอิสระกันตอกัน หรือหาความสัมพันธระหวางขอมูล 2 ชุด เพื่อใชทดสอบสมมติฐานขอท่ี 2 มี
สูตรดังน้ี (ชูศรี วงศรัตนะ.  2544: 310-311) 
 

rxy  = 
( ) ( ) ⎥⎦

⎤
⎢⎣
⎡
⎥⎦
⎤

⎢⎣
⎡ ∑ ∑−∑ ∑−

∑ ∑ ∑−
2222 yynxxn

y)x)((xyn
 

 
เม่ือ  rxy   แทน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 

   ∑ x  แทน ผลรวมของคะแนนของตัวแปร X 
   ∑ y  แทน ผลรวมของคะแนนของตัวแปร Y 

   2x∑  แทน ผลรวมคะแนนชุด x แตละตัวยกกําลังสอง 

   2y∑  แทน ผลรวมคะแนนชุด y แตละตัวยกกําลังสอง 
   ∑ xy  แทน ผลรวมของผลคูณระหวางคะแนน x และ y 
    n  แทน จํานวนกลุมตัวอยาง 

 
โดยที่คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ จะมีคาระหวาง -1≤ r≤1 ความหมายของคา r คือ 

1) คา r เปนลบ  แสดงวา x และ y มีความสัมพันธในทิศทางตรงกันขาม 
2) คา r เปนบวก  แสดงวา x และ y มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน 
3) ถา r มีคาเขาใกล 1 หมายถึง x และ y มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันและมี

ความสัมพันธกันมาก 
4) ถา r  มีคาเขาใกล –1 หมายถึง x  และ  y  มีความสัมพันธในทิศทางตรงขามกัน

และมีความสัมพันธกันมาก 
5) ถา  r  =  0  แสดงวา x และ y  ไมมีความสัมพันธกัน 
6) ถา  r  เขาใกล  0 แสดงวา  x  และ  y  มีความสัมพันธกันนอย  

เกณฑการแปลความหมายคาสัมประสิทธสหสัมพันธ   

คาสัมประสิทธสหสัมพันธ ระดับความสัมพันธ 
0.81-1.00 สูงมาก (Very strong) 
0.61-0.80 คอนขางสูง (Strong) 
0.41-0.60 ปานกลาง (Moderate) 
0.21-0.40 คอนขางต่ํา (Weak) 
0.01-0.20 ต่ํามาก (Very weak) 

 



 

บทที่  4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 การวิจัยคร้ังน้ีเปนการศึกษา  การประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการ
แหงการเรียนรู ของบริษัทแหงหน่ึงในเขตหวยขวาง การวิเคราะหขอมูลและการแปลผลความหมาย
ของผลการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยไดกําหนดสัญลักษณตางๆ ท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล ดังน้ี 
 
 n    แทน จํานวนผูใชบริการกลุมตัวอยาง 

 X     แทน คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง (Mean) 
 ..DS   แทน คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 df    แทน ช้ันของความเปนอิสระ (Degree of Freedom) 
 SS    แทน ผลรวมของคาความเบี่ยงเบนยกกําลังสอง (Sum of Square) 
 MS   แทน คาเฉลี่ยของผลรวมคาความเบี่ยงเบนยกกําลังสอง (Mean Square) 
 F    แทน คาสถิติท่ีใชพิจารณาใน F-distribution 
 p    แทน คานัยสําคัญทางสถิติ 
      r   แทน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
 Sig   แทน ระดับนัยสําคัญทางสถิติจากการทดสอบ 
 Ho   แทน สมมติฐานหลัก (Null hypothesis) 
 H1   แทน สมมติฐานรอง (Atternative hypothesis) 
 *   แทน มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 **   แทน มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
 
การเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
 การวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยไดนําเสนอตามความมุงหมายของการวิจัย โดยแบงการนําเสนอ
ออกเปน 4 ตอน ตามลําดับ ดังน้ี 
  ตอนที่ 1  การวิเคราะหขอมูลปจจัยดานขอมูลสวนบุคคล ประกอบไปดวย อายุ 
ระดับการศึกษาสูงสุด รายไดเฉลี่ยตอเดือน ระดับตําแหนงงาน และ อายุการทํางาน 
  ตอนที่ 2 การวิเคราะหขอมูลดานองคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของ
พนักงานบริษัทแหงหน่ึงในเขตหวยขวาง   
  ตอนที่ 3 การวิเคราะหขอมูลดานการประเมินความสามารถขององคการในการเปน
องคการแหงการเรียนรูของบริษัทแหงหน่ึงในเขตหวยขวาง 
  ตอนที่ 4  การวิเคราะหขอมูลเชิงอนุมาน เพื่อทดสอบสมมติฐาน ดังน้ี 
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 สมมติฐานขอที่ 1 ปจจัยดานขอมูลสวนบุคคลซึ่งประกอบดวย อายุ ระดับการศึกษาสูงสุด 
รายไดเฉล่ียตอเดือน ระดับตําแหนงงานปจจุบัน อายุการทํางานที่แตกตางกันมีการประเมิน
ความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัทแหงหนึ่งในเขตหวยขวาง 
แตกตางกัน 
 สมมติฐานขอที่ 2 องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงาน โดยประกอบดวย 
การเปนบุคคลรอบรู (Personal Mastery) การมีแบบแผนความคิด (Mental Model) การมีวิสัยทัศน
รวมกัน (Shared Vision) การเรียนรูเปนทีม (Team Learning) การคิดอยางเปนระบบ (Systems 
Thinks) มีความสัมพันธกับการประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรู
ของบริษัทแหงหนึ่งในเขตหวยขวาง 

ผลการวิเคราะหขอมูลเชิงพรรณนา 

 ตอนที่ 1  การวิเคราะหขอมูลปจจัยดานขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
 การวิเคราะหขอมูลปจจัยดานขอมูลสวนบุคคลของพนักงานผูตอบแบบสอบถาม จําแนก
ตาม อายุ ระดับการศึกษาสูงสุด รายไดเฉลี่ยตอเดือน ระดับตําแหนงงาน และ อายุการทํางาน การ

วิเคราะหขอมูลในสวนนี้ ผูวิจัยไดทําการวิเคราะหและนําเสนอในรูปแบบตารางประกอบคําอธิบาย  

ปรากฎตามตาราง ดังนี้  

 

ตาราง 3 แสดงจํานวน (ความถี่) และคารอยละของขอมูลปจจัยดานขอมูลสวนบุคคล ของพนักงาน
แหงหน่ึงในเขตหวยขวาง 

 

ขอมูลสวนบุคคลของพนักงานผูตอบแบบสอบถาม จํานวน(คน) รอยละ 

1. อายุ   

      1.1     18 – 25 ป 16 16.0 

      1.2     26 – 33 ป 37 37.0 

      1.3     34 – 41 ป 46 46.0 

      1.4     42 ป ข้ึนไป 1 1.0 

รวม 100 100.0 

2. ระดับการศึกษาสูงสุด   

      2.1     ต่ํากวาปริญญาตรี 34 34.0 

      2.2     ปริญญาตรี 58 58.0 

      2.3     สูงกวาปริญญาตรี 8 8.0 

รวม 100 100.0 
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ตาราง  3  (ตอ) 
 

ขอมูลสวนบุคคลของพนักงานผูตอบแบบสอบถาม จํานวนว (คน) รอยละ 

3. รายไดเฉลี่ยตอเดือน   

      3.1     5,000 – 19,999 บาท 54 54.0 

      3.2     20,000 – 34,999 บาท 29 29.0 

3.3    35,000 – 49,999 บาท 2 2.0 

      3.4     50,000 – 64,999 บาท 5 5.0 

      3.5     65,000 บาทขึ้นไป 10 10.0 

รวม 100 100.0 

4. ระดับตําแหนงงาน   

       4.1    ปฏิบัติการ 66 66.0 

       4.2    หัวหนางาน 21 21.0 

       4.3    บริหาร 13 13.0 

รวม 100 100.0 

5. อายุการทํางาน   

5.1     ต่ํากวาหรือเทากับ 3 ป 26 26.0 

5.2     4 – 6 ป 28 28.0 

5.3     7 – 9 ป 24 24.0 

5.4    10 ปข้ึนไป 22 22.0 

รวม 100 100.0 

  
 จากตาราง 3 ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยดานขอมูลสวนบุคคลของพนักงานแหงหน่ีงใน
เขตหวยขวาง จํานวน 100 คน จําแนกตามตัวแปรไดดังน้ี 
 1. ดานอายุ พนักงานสวนใหญมีอายุ 34 - 41 ป จํานวน 46 คน คิดเปนรอยละ 46.0 
รองลงมาไดแกอายุ 26 - 33 ป จํานวน 37 คน คิดเปนรอยละ 37.0, อายุ 18 - 25 ป จํานวน 16 คน 
คิดเปนรอยละ 16.0 และอายุ 42 ปข้ึนไปจํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 1.0 ตามลําดับ  
 2. ดานระดับการศึกษาสูงสุด พนักงานสวนใหญมีการศึกษาระดับปริญญาตรี จํานวน 58 
คน คิดเปนรอยละ 58.0 รองลงมาไดแกระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี จํานวน 34 คน คิดเปน
รอยละ 34 และ ระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี จํานวน 8 คน คิดเปนรอยละ 8 ตามลําดับ 
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 3. ดานรายไดเฉลี่ยตอเดือน พนักงานสวนใหญมีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 5,000 – 19,999 
บาท จํานวน 54 คน คิดเปนรอยละ 54.0 รองลงมามีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 20,000 – 34,999 บาท 
จํานวน 29 คน คิดเปนรอยละ 29.0, รายไดเฉลี่ยตอเดือนมากกวา 65,000 บาทขึ้นไป จํานวน 10 
คน คิดเปนรอยละ 10.0, รายไดเฉลี่ยตอเดือน 50,000 – 64,999 บาท จํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ 
5 และ รายไดเฉลี่ยตอเดือน 35,000 – 49,999 บาท จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 2.0 ตามลําดับ 
 4. ดานระดับตําแหนงงาน พนักงานสวนใหญมีระดับตําแหนงปฏิบัติการ จํานวน 66 คน 
คิดเปนรอยละ 66.0 รองลงมามีระดับตําแหนงหัวหนางาน จํานวน 21 คน คิดเปนรอยละ 21 และ 
ระดับตําแหนงบริหาร จํานวน 13 คน คิดเปนรอยละ 13 ตามลําดับ 
 5. ดานอายุการทํางาน พนักงานสวนใหญมีอายุการทํางาน 4 – 6 ป จํานวน 28 คน คิด
เปนรอยละ 28 รองลงมาอายุการทํางานต่ํากวาหรือเทากับ 3 ป จํานวน 26 คน คิดเปนรอยละ 26, 
อายุการทํางาน 7 – 9 ป จํานวน 24 คน คิดเปนรอยละ 24 และ อายุการทํางาน 10 ปข้ึนไป จํานวน 
22 คน คิดเปนรอยละ 22 ตามลําดับ 
 เน่ืองจากขอมูลลักษณะทางดานปจจัยสวนบุคคล ไดแก อายุ และรายไดเฉลี่ยตอเดือน มี
ความถี่ของขอมูลกระจายตัวอยางไมสมํ่าเสมอ และมีจํานวนความถี่นอยเกินไป ผูวิจัยจึงไดทําการ
รวบรวมกลุมขอมูลใหมเพื่อใหการกระจายตัวของขอมูลมีความสมํ่าเสมอ และเพื่อทําการทดสอบ
สมมติฐาน ซ่ึงไดกลุมใหม ดังน้ี 
 
ตาราง 4 แสดงจํานวน (ความถี่) และคารอยละของขอมูลปจจัยดานขอมูลสวนบุคคลของพนักงาน

แหงหน่ึงในเขตหวยขวาง ท่ีใชเปนกลุมตัวอยางในการจัดกลุมตัวอยางใหม ในเร่ืองอายุ และ
รายไดเฉลี่ยตอเดือน 

 

ขอมูลสวนบุคคลของพนักงานผูตอบแบบสอบถาม จํานวน(คน) รอยละ 

1. อายุ   

      1.1     18 – 25 ป 16 16.0 

      1.2     26 – 33 ป 37 37.0 

      1.3     34 ปขึ้นไป 47 47.0 

รวม 100 100.0 

3. รายไดเฉลี่ยตอเดือน   

      3.1     5,000 – 19,999 บาท 54 54.0 

      3.2     20,000 – 34,999 บาท 29 29.0 

3.4    35,000 บาทขึ้นไป 17 17.0 

รวม 100 100.0 



 

 

 64 

 จากตาราง 4 ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยดานขอมูลสวนบุคคลของพนักงานแหงหน่ีงใน
เขตหวยขวาง ท่ีใชเปนกลุมตัวอยางในการจัดกลุมตัวอยางใหม จํานวน 100 คน จําแนกตามตัวแปร
ไดดังน้ี 

1. ดานอายุ พนักงานสวนใหญมีอายุ 34 ปข้ึนไป จํานวน 47 คน คิดเปนรอยละ 47 
รองลงมาอายุ 26 – 33 ป จํานวน 37 คน คิดเปนรอยละ 37 และอายุ 18 – 25 ป จํานวน 16 คน คิด
เปนรอยละ 16 ตามลําดับ 

2. ดานรายไดเฉลี่ยตอเดือน พนักงานสวนใหญมีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 5,000 – 19,999 
บาท จํานวน 54 คน คิดเปนรอยละ 54 รองลงมามีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 20,000 – 29,999 บาท 
จํานวน 29 คน คิดเปนรอยละ 29 และรายไดเฉลี่ยตอเดือน 35,000 บาทขึ้นไป จํานวน 17 คน คิด
เปนรอยละ 17 ตามลําดับ  

 
 ตอนที่ 2 การวิเคราะหขอมูลดานองคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของ
พนักงานบริษัทแหงหน่ึงในเขตหวยขวาง 
  การวิเคราะหขอมูลดานองคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงานบริษัท
แหงหน่ึงในเขตหวยขวาง การวิเคราะหขอมูลในสวนน้ี ผูวิจัยไดทําการวิเคราะหและนําเสนอใน
รูปแบบตารางประกอบคําอธิบาย ปรากฎตามตาราง ดังน้ี 
 
ตาราง 5 แสดงคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ดานองคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของ

พนักงานบริษัทแหงหน่ึงในเขตหวยขวาง 
 

องคประกอบขององคการแหงการเรียนรู
ของพนักงาน X  ..DS  ระดับปฏิบัติ 

ดานการเปนบุคคลรอบรู    

พนักงานมีการตั้งเปาหมายการทํางาน 3.04 0.567 ระดับปฏิบัติมาก 

พนักงานยอมรับแนวคิด หรือนําความรูของ
องคการอื่นๆที่ประสบความสําเร็จมาใช 

3.00 0.569 ระดับปฏิบัติมาก 

พนักงานสามารถปรับตัวใหเขากับ
สถานการณหรือเทคโนโลยีใหมๆ 

2.88 0.477 ระดับปฏิบัติมาก 

พนักงานมีความชํานาญ และรอบรูในงานที่ทํา
อยู 

3.00 0.620 ระดับปฏิบัติมาก 

พนักงานมีความคิดริเร่ิมใหมๆในการพัฒนา
งานที่ทําอยูเสมอ 

2.82 0.557 ระดับปฏิบัติมาก 

ดานการเปนบุคคลรอบรูโดยรวม 2.95 0.422 ระดับปฏิบัติมาก 
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ตาราง 5 (ตอ) 
 

องคประกอบขององคการแหงการเรียนรู
ของพนักงาน X  ..DS  ระดับปฏิบัติ 

ดานการมีแบบแผนความคิด    

พนักงานมีการพิจารณาไตรตรองทุกคร้ังกอน
ตัดสินใจทํางาน 

3.03 0.521 ระดับปฏิบัติมาก 

พนักงานสามารถหาผลลัพธและสรุปผลจาก
การดําเนินงานได 

2.95 0.500 ระดับปฏิบัติมาก 

พนักงานศึกษาหาขอมูลตางๆ มาสรางความรู
ใหมๆใหกับองคการ 

2.85 0.592 ระดับปฏิบัติมาก 

ดานการมีแบบแผนความคิดโดยรวม 2.94 0.432 ระดับปฏิบัติมาก 

ดานการมีวิสัยทัศนรวมกัน    

พนักงานยึดม่ันเกี่ยวกับวิสัยทัศนและ
เปาหมายของบริษัท 

2.97 0.594 ระดับปฏิบัติมาก 

พนักงานชวยกระตุนเพื่อนพนักงาน สรางการ
เปลี่ยนแปลงใหงานมีประสิทธิภาพย่ิงข้ึน 

2.76 0.553 ระดับปฏิบัติมาก 

พนักงานมีความมุงม่ันใหงานสําเร็จตาม
เปาหมาย โดยคํานึงถึงคุณภาพ 

2.96 0.511 ระดับปฏิบัติมาก 

ดานการมีวิสัยทัศนรวมกันโดยรวม 2.90 0.473 ระดับปฏิบัติมาก 

ดานการเรียนรูเปนทีม    

พนักงานไดรับการฝกอบรม และมีความรู
วิธีการทํางานเปนทีม 

2.91 0.570 ระดับปฏิบัติมาก 

พนักงานเปดกวางทางความคิดในการทํางาน 
และใหทุกคนรวมในการออกความคิดเห็น 

2.98 0.426 ระดับปฏิบัติมาก 

พนักงานเห็นดวยกับการถายทอดความรู 
หรือสอนงานจากประสบการณของแตละ
บุคคล 

2.98 0.449 ระดับปฏิบัติมาก 

พนักงานมีสวนรวมถกปญหาในการทํางาน 
พรอมท้ังรวมหาวิธีแกไข 

2.86 0.551 ระดับปฏิบัติมาก 

ดานการเรียนรูเปนทีมโดยรวม 2.93 0.379 ระดับปฏิบัติมาก 
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ตาราง 5 (ตอ) 
 

องคประกอบขององคการแหงการเรียนรู
ของพนักงาน X  ..DS  ระดับปฏิบัติ 

ดานการคิดอยางเปนระบบระบบ    

พนักงานทราบถึงกระบวนการในการทํางาน
และ ข้ันตอนการทํางานอยางเปนระบบ 

2.94 0.489 ระดับปฏิบัติมาก 

พนักงานมองเห็นทั้งภาพรวมและรายละเอียด
เกี่ยวกับการทํางาน และแกปญหาเปนข้ันได 

2.83 0.604 ระดับปฏิบัติมาก 

พนักงานสามารถระบุไดวาอะไรเปนสาเหตุ 
และ กอใหเกิดผลอะไร, อยางไร 

2.94 0.547 ระดับปฏิบัติมาก 

ดานการคิดอยางเปนระบบระบบโดยรวม 2.90 0.504 ระดับปฏิบัติมาก 

องคประกอบขององคการแหงการเรียนรู
ของพนักงานโดยรวม 

2.93 0.337 ระดับปฏิบัติมาก 

 
 จากผลการวิเคราะหขอมูล การประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหง

การเรียนรู ของบริษัทแหงหน่ึงในเขตหวยขวาง จํานวน 100 คน พบวา องคประกอบขององคการ
แหงการเรียนรูของพนักงานโดยรวมอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.93 เม่ือพิจารณาราย
ดานพบวา 
 ดานการเปนบุคคลรอบรู พนักงานมีระดับปฏิบัติดานการเปนบุคคลรอบรูโดยรวมอยูใน
ระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.95 เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา ท้ังขอพนักงานมีการ
ตั้งเปาหมายการทํางาน ขอพนักงานยอมรับแนวคิด หรือนําความรูขององคการอื่นๆที่ประสบ
ความสําเร็จมาใช ขอพนักงานมีความชํานาญ และรอบรูในงานที่ทําอยู ขอพนักงานสามารถปรับตัว
ใหเขากับสถานการณหรือเทคโนโลยีใหมๆ และขอพนักงานมีความคิดริเร่ิมใหมๆในการพัฒนางานที่
ทําอยูเสมอมีระดับปฏิบัติมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ  3.04, 3.00, 3.00, 2.88 และ 2.82 ตามลําดับ 
 ดานการการมีแบบแผนความคิด พนักงานมีระดับปฏิบัติดานการมีแบบแผนความคิด
โดยรวมอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.94 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวาทั้งขอพนักงานมี
การพิจารณาไตรตรองทุกคร้ังกอนตัดสินใจทํางาน ขอพนักงานสามารถหาผลลัพธและสรุปผลจาก
การดําเนินงานได และขอพนักงานศึกษาหาขอมูลตางๆ มาสรางความรูใหมๆใหกับองคการมีระดับ
ปฏิบัติมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.03, 2.95 และ 2.85 ตามลําดับ  
 ดานการมีวิสัยทัศนรวมกัน พนักงานมีระดับปฏิบัติดานการมีวิสัยทัศนรวมกัน โดยรวม
อยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.90 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวาทั้งขอพนักงานยึดม่ัน
เกี่ยวกับวิสัยทัศนและเปาหมายของบริษัท ขอพนักงานมีความมุงม่ันใหงานสําเร็จตามเปาหมาย 
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โดยคํานึงถึงคุณภาพ และขอพนักงานชวยกระตุนเพื่อนพนักงาน สรางการเปลี่ยนแปลงใหงานมี
ประสิทธิภาพย่ิงข้ึน มีระดับปฏิบัติมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.97, 2.96 และ 2.76 ตามลําดับ 
 ดานการเรียนรูเปนทีม พนักงานมีระดับปฏิบัติดานการเรียนรูเปนทีมโดยรวมอยูในระดับ
มาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.93 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวาทั้งขอพนักงานเปดกวางทาง
ความคิดในการทํางาน และใหทุกคนรวมในการออกความคิดเห็น ขอพนักงานเห็นดวยกับการ
ถายทอดความรู หรือสอนงานจากประสบการณของแตละบุคคล ขอพนักงานไดรับการฝกอบรม และ
มีความรูวิธีการทํางานเปนทีม และขอพนักงานมีสวนรวมถกปญหาในการทํางาน พรอมท้ังรวมหา
วิธีแกไขมีระดับปฏิบัติมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.98, 2.98, 2.91 และ 2.86 ตามลําดับ 
 ดานการคิดอยางเปนระบบ พนักงานมีระดับปฏิบัติดานการคิดอยางเปนระบบ โดยรวม
อยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.90 เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา ท้ังขอพนักงานทราบถึง
กระบวนการในการทํางานและ ข้ันตอนการทํางานอยางเปนระบบ ขอพนักงานสามารถระบุไดวา
อะไรเปนสาเหตุ และ กอใหเกิดผลอะไร, อยางไร และขอพนักงานมองเห็นทั้งภาพรวมและ
รายละเอียดเกี่ยวกับการทํางาน และแกปญหาเปนข้ันได มีระดับปฏิบัติมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 
2.94, 2.94 และ 2.83  ตามลําดับ 

 
ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะหขอมูลดานการประเมินความสามารถขององคการ ในการเปน
องคการแหงการเรียนรูของบริษัทแหงหน่ึงในเขตหวยขวาง 

 
ตาราง 6 แสดงคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ขอมูลดานการประเมินความสามารถขององคการ 

ในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัทแหงหน่ึงในเขตหวยขวาง 
 

การประเมินความสามารถขององคการ ใน
การเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัท X  ..DS  แปลผล 

ดานพลวัตแหงการเรียนรู ระดับบุคคล กลุม
หรือทีมงาน และองคการ 

   

องคการมองวาการเรียนรูอยางตอเน่ืองของ
พนักงานทุกคน เปนสิ่งท่ีมีความสําคัญทางธุรกิจ 

2.58 0.654 นํามาปฏิบัติเปนสวน
ใหญ 

คนทุกคนรับฟงผูอื่น และใหขอมูลปอนกลับท่ีมี
ประสิทธิผล 

2.61 0.584 นํามาปฏิบัติเปนสวน
ใหญ 

ทีมตางๆไดรับการกระตุนใหเรียนรูซ่ึงกันและกัน 
และแบงปนความรูแกกันและกัน ดวยวิธีตางๆ 

2.59 0.653 นํามาปฏิบัติเปนสวน
ใหญ 

ดานพลวัตแหงการเรียนรู ระดับบุคคล กลุมหรือ
ทีมงาน และองคการโดยรวม 

2.59 0.564 นํามาปฏิบัติเปนสวน
ใหญ 
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ตาราง 6 (ตอ) 
 

การประเมินความสามารถขององคการ ใน
การเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัท X  ..DS  นํามาปฏิบัติ 

ดานการปฏิรูปองคการ วิสัยทัศน วัฒนธรรม 
กลยุทธ และโครงสราง    

ในองคการมีการใหรางวัล หรือชมเชย บุคคล และ
ทีม ท่ีมีการเรียนรู และชวยใหผูอื่นไดเรียนรูใน
งาน 

2.54 0.642 นํามาปฏิบัติเปนสวน
ใหญ 

ในองคการของคุณมีการออกแบบวิธีการแบงปน
ความรู และสงเสริมการเรียนรูท่ัวท้ังองคการ 

2.50 0.595 นํามาปฏิบัติพอสมควร 

แผนกตางๆมีความรวมมือกัน เพื่อเปาหมาย
เดียวกัน เพื่อการเรียนรู 

2.64 0.578 นํามาปฏิบัติเปนสวน
ใหญ 

ดานการปฏิรูปองคการ วิสัยทัศน วัฒนธรรม กล
ยุทธ และโครงสรางโดยรวม 

2.56 0.544 นํามาปฏิบัติเปนสวน
ใหญ 

ดานการเอื้ออํานาจใหแกบุคลากร ผูจัดการ 
พนักงาน ลูกคา หุนสวน ซัพพลายเออร และ
ชุมชน 

   

องคการมีการกระจายอํานาจจากสวนกลาง และ
มอบอํานาจตามสัดสวนหนาที่รับผิดชอบ 

2.80 0.586 นํามาปฏิบัติเปนสวน
ใหญ 

หัวหนาและพนักงานทํางาน เพื่อเรียนรูและ
แกปญหารวมกัน 

2.72 0.587 นํามาปฏิบัติเปนสวน
ใหญ 

หัวหนาสงเสริมโอกาสในการเรียนรูงาน มีการ
กระตุนใหทดลองความรูใหมๆเพื่อนําความรูน้ัน
มาใชประโยชน 

2.73 0.584 นํามาปฏิบัติเปนสวน
ใหญ 

ดานการเอื้ออํานาจใหแกบุคลากร ผูจัดการ 
พนักงาน ลูกคา หุนสวน ซัพพลายเออร และ
ชุมชนโดยรวม 

2.75 0.530 นํามาปฏิบัติเปนสวน
ใหญ 
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ตาราง 6 (ตอ) 
 

การประเมินความสามารถขององคการ ใน
การเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัท X  ..DS  นํามาปฏิบัติ 

การจัดการความรู การแสวงหา การ
สรางสรรค การจัดเก็บ การสืบคน การถาย
โอนและการนําไปประยุกตใช 

   

องคการมีการหาขอมูลท่ีจะทําใหการทํางานดีข้ึน 
โดยหาขอมูลเพิ่มเติมจากหนวยงาน / แผนกอื่น 

2.62 0.546 นํามาปฏิบัติเปนสวน
ใหญ 

องคการมีการสงเสริมใหพนักงานไดฝกฝนทักษะ
ตางๆเกี่ยวกับการคิดสรางสรรคแนวการทํางาน
ใหมๆ 

2.57 0.655 นํามาปฏิบัติเปนสวน
ใหญ 

องคการมีการจัดระบบโครงสรางใหควาามรูตางๆ
ถูกจัดเก็บ และสามารถนํามาแบงปนเพื่อใช
ประโยชนได 

2.63 0.630 นํามาปฏิบัติเปนสวน
ใหญ 

การจัดการความรู การแสวงหา การสรางสรรค 
การจัดเก็บ การสืบคน การถายโอนและการนําไป
ประยุกตใชโดยรวม 

2.61 0.555 นํามาปฏิบัติเปนสวน
ใหญ 

การประยุกตใชเทคโนโลยี ระบบสารสนเทศ
ความรู การเรียนรูผานเทคโนโลยี และระบบ
สนับสนุนการปฏิบัติงานอิเล็กทรอนิกส 

   

องคการมีการนําสื่อมัลติมิเดียชวยกระจายความรู 2.64 0.659 นํามาปฏิบัติเปนสวน
ใหญ 

ทุกคนสามารถเขาถึงขอมูลท่ีเอื้อประโยชนตอการ
ทํางาน เพื่อปฏิบัติงานได 

2.52 0.611 นํามาปฏิบัติเปนสวน
ใหญ 

การประยุกตใชเทคโนโลยี ระบบสารสนเทศ
ความรู การเรียนรูผานเทคโนโลยี และระบบ
สนับสนุนการปฏิบัติงานอิเล็กทรอนิกสโดยรวม 

2.58 0.598 นํามาปฏิบัติเปนสวน
ใหญ 

การประเมินความสามารถขององคการ ใน
การเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัท
โดยรวม 

2.62 0.454 นํามาปฏิบัติเปนสวน
ใหญ 
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จากผลการวิเคราะหขอมูล การประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหง
การเรียนรู ของบริษัทแหงหน่ึงในเขตหวยขวาง จํานวน 100 คน พบวา การประเมินความสามารถ
ขององคการ ในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัทแหงหน่ึงในเขตหวยขวางโดยรวมมีระดับ
การนํามาปฏิบัติเปนสวนใหญ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ  2.62 เม่ือพิจารณารายดานพบวา 
 ดานพลวัตแหงการเรียนรู ระดับบุคคล กลุมหรือทีมงาน และองคการ พนักงานมี
ระดับการนํามาปฏิบัติดานดานพลวัตแหงการเรียนรู ระดับบุคคล กลุมหรือทีมงาน และองคการโดย
รวมอยูในระดับนํามาปฏิบัติเปนสวนใหญ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.59 เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา 
ท้ังขอคนทุกคนรับฟงผูอื่น และใหขอมูลปอนกลับท่ีมีประสิทธิผล ขอทีมตางๆไดรับการกระตุนให
เรียนรูซ่ึงกันและกัน และแบงปนความรูแกกันและกันดวยวิธีตางๆ และขอองคการมองวาการเรียนรู
อยางตอเน่ืองของพนักงานทุกคนเปนสิ่งท่ีมีความสําคัญทางธุรกิจ มีระดับการนํามาปฏิบัติเปนสวน
ใหญ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.61, 2.59  และ 2.58 ตามลําดับ 
 ดานการปฏิรูปองคการ วิสัยทัศน วัฒนธรรม กลยุทธ และโครงสรางโดยรวม 

พนักงานมีระดับการนํามาปฏิบัติดานการปฏิรูปองคการ วิสัยทัศน วัฒนธรรม กลยุทธ และ
โครงสรางโดยรวมอยูในระดับนํามาปฏิบัติเปนสวนใหญ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.56 เม่ือพิจารณา
เปนรายขอพบวา ท้ังขอแผนกตางๆมีความรวมมือกัน เพื่อเปาหมายเดียวกัน เพื่อการเรียนรู และขอ
ในองคการมีการใหรางวัล หรือชมเชย บุคคล และทีม ท่ีมีการเรียนรู และชวยใหผูอื่นไดเรียนรูในงาน 
มีระดับการนํามาปฏิบัติเปนสวนใหญ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.64 และ 2.54 ตามลําดับ และขอ
องคการของคุณมีการออกแบบวิธีการแบงปนความรู และสงเสริมการเรียนรูท่ัวท้ังองคการมีระดับ
การนํามาปฏิบัติพอสมควร โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.50 

 ดานการเอื้ออํานาจใหแกบุคลากร ผูจัดการ พนักงาน ลูกคา หุนสวน ซัพพลาย
เออร และชุมชน พนักงานมีระดับการนํามาปฏิบัติดานการเอื้ออํานาจใหแกบุคลากร ผูจัดการ 
พนักงาน ลูกคา หุนสวน ซัพพลายเออร และชุมชนโดยรวมอยูในระดับนํามาปฏิบัติเปนสวนใหญ 
โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.75 เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา ท้ังขอองคการมีการกระจายอํานาจจาก
สวนกลาง และมอบอํานาจตามสัดสวนหนาที่รับผิดชอบ ขอหัวหนาสงเสริมโอกาสในการเรียนรูงาน 
มีการกระตุนใหทดลองความรูใหมๆเพื่อนําความรูน้ันมาใชประโยชน และขอหัวหนาและพนักงาน
ทํางาน เพื่อเรียนรูและแกปญหารวมกัน มีระดับการนํามาปฏิบัติเปนสวนใหญ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 
2.80, 2.73 และ 2.72 ตามลําดับ 
 ดานการจัดการความรู การแสวงหา การสรางสรรค การจัดเก็บ การสืบคน การ
ถายโอนและการนําไปประยุกตใช พนักงานมีระดับการนํามาปฏิบัติดานการจัดการความรู การ
แสวงหา การสรางสรรค การจัดเก็บ การสืบคน การถายโอนและการนําไปประยุกตใชโดยรวมอยูใน
ระดับนํามาปฏิบัติเปนสวนใหญ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.61 เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา ท้ังขอ
องคการมีการจัดระบบโครงสรางใหควาามรูตางๆถูกจัดเก็บ และสามารถนํามาแบงปนเพื่อใช
ประโยชนได ขอองคการมีการหาขอมูลท่ีจะทําใหการทํางานดีข้ึน โดยหาขอมูลเพิ่มเติมจาก
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หนวยงาน / แผนกอื่น และขอองคการมีการสงเสริมใหพนักงานไดฝกฝนทักษะตางๆเกี่ยวกับการคิด
สรางสรรคแนวการทํางานใหมๆ มีระดับการนํามาปฏิบัติเปนสวนใหญ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.63, 
2.62 และ 2.57 ตามลําดับ 
 ดานการประยุกตใชเทคโนโลยี ระบบสารสนเทศความรู การเรียนรูผานเทคโนโลยี 
และระบบสนับสนุนการปฏิบัติงานอิเล็กทรอนิกส พนักงานมีระดับการประยุกตใชเทคโนโลยี 
ระบบสารสนเทศความรู การเรียนรูผานเทคโนโลยี และระบบสนับสนุนการปฏิบัติงานอิเล็กทรอนิกส
โดยรวมอยูในระดับนํามาปฏิบัติเปนสวนใหญ โดยมีคาเฉลี่ย 2.58 เม่ือพิจารณารายขอพบวา ท้ังขอ
องคการมีการนําสื่อมัลติมิเดียชวยกระจายความรู และขอทุกคนสามารถเขาถึงขอมูลท่ีเอื้อประโยชน
ตอการทํางาน เพื่อปฏิบัติงานได มีระดับการนํามาปฏิบติเปนสวนใหญ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.64 
และ 2.52 ตามลําดับ 
 
ตอนที่ 4  ผลการวิเคราะหขอมูลเชิงอนุมาน เพื่อทดสอบสมมติฐาน 
  
สมมติฐานขอที่ 1 ปจจัยดานขอมูลสวนบุคคลซ่ึงประกอบดวย อายุ ระดับการศึกษาสูงสุด 
รายไดเฉล่ียตอเดือน ระดับตําแหนงงานปจจุบัน อายุการทํางานที่แตกตางกันมีการประเมิน
ความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัทแหงหน่ึงในเขตหวย
ขวาง แตกตางกัน 
 
 สมมติฐานขอที่ 1.1  พนักงานที่อายุแตกตางกันมีการประเมินความสามารถขององคการ
ในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัทแหงหน่ึงในเขตหวยขวาง แตกตางกัน 
 
  H0 : พนักงานที่อายุแตกตางกันมีการประเมินความสามารถขององคการในการเปน
องคการแหงการเรียนรูของบริษัทแหงหน่ึงในเขตหวยขวาง ไมแตกตางกัน 
  H1 : พนักงานที่อายุแตกตางกันมีการประเมินความสามารถขององคการในการเปน
องคการแหงการเรียนรูของบริษัทแหงหน่ึงในเขตหวยขวาง แตกตางกัน 

 
 สําหรับสถิติท่ีใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบ แบบการวิเคราะหคาความแปรปรวน
ทางเดียว (One Way Analysis of Variance : One Way ANOVA) ดวยสถิติ F-test หรือ Brown-
Forsythe test การทดสอบสมมติฐานใชระดับความเชื่อม่ัน 95% โดยจะทําการทดสอบความ
แปรปรวนของแตละกลุมกอน ถาความแปรปรวนแตละกลุมเทากัน ใหทดสอบสมมติฐานดวย F-test 
และถาความแปรปรวนแตละกลุมไมเทากัน ใหทดสอบสมมติฐานดวย Brown-Forsythe test ซ่ึงจะ
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือคา Prob. มีคานอยกวา 0.05 และถาสมมติฐานขอใดปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ท่ีมีคาเฉลี่ยอยางนอยหน่ึงคูท่ีแตกตางกันจะ
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นําไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) โดยใชวิธีทดสอบแบบ Fisher’s Least 
Significant Difference (LSD) หรือ Dunnett’s T3 เพื่อหาวาคาเฉลี่ยคูใดบางแตกตางกันที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05  
  โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene’s test 
ซ่ึงตั้งสมมติฐานดังน้ี 
   H0  :  คาความแปรปรวนของแตละกลุมเทากัน 
   H1  :  คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมเทากัน 
 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชระดับความเช่ือม่ัน 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเม่ือ คาระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา 0.05 ผลการ
ทดสอบแสดงดังตาราง  
 
ตาราง 7 การตรวจสอบคาความแปรปรวนของอายุโดยใช Levene’s test 
 

การประเมินความสามารถขององคการ ในการเปน
องคการแหงการเรียนรูของบริษัท 

Levene 

Statistic df1 df2 Sig. 

ดานพลวัตแหงการเรียนรู ระดับบุคคล กลุมหรือ
ทีมงาน และองคการ 

2.439 2 97 0.093 

ดานการปฏิรูปองคการ วิสัยทัศน วัฒนธรรม กล
ยุทธ และโครงสราง 

0.848 2 97 0.431 

ดานการเอื้ออํานาจใหแกบุคลากร ผูจัดการ 
พนักงาน ลูกคา หุนสวน ซัพพลายเออร และ
ชุมชน 

0.722 2 97 0.489 

ดานการจัดการความรู การแสวงหา การ
สรางสรรค การจัดเก็บ การสืบคน การถายโอน
และการนําไปประยุกตใช 

2.567 2 97 0.082 

ดานการประยุกตใชเทคโนโลยี ระบบสารสนเทศ
ความรู การเรียนรูผานเทคโนโลยี และระบบ
สนับสนุนการปฏิบัติงานอิเล็กทรอนิกส 

0.080 2 97 0.923 

 
 ผลการทดสอบความแปรปรวนแตละสถานภาพ พบวาการประเมินความสามารถของ

องคการ ในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัท ดานพลวัตแหงการเรียนรู ระดับบุคคล กลุม

หรือทีมงาน และองคการ, ดานการปฏิรูปองคการ วิสัยทัศน วัฒนธรรม กลยุทธ และโครงสราง, ดาน
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การเอื้ออํานาจใหแกบุคลากร ผูจัดการ พนักงาน ลูกคา หุนสวน ซัพพลายเออร และชุมชน,  ดาน

การจัดการความรู การแสวงหา การสรางสรรค การจัดเก็บ การสืบคน การถายโอนและการนําไป

ประยุกตใช และดานการประยุกตใชเทคโนโลยี ระบบสารสนเทศความรู การเรียนรูผานเทคโนโลยี 

และระบบสนับสนุนการปฏิบัติงานอิเล็กทรอนิกส มีคา Sig. 0.093, 0.431, 0.489, 0.082และ 0.923 

ซ่ึงมากกวา 0.05 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 

คาความแปรปรวนของแตละกลุมสถานภาพเทากัน จึงใชการทดสอบคา F-test ในการทดสอบ

สมมติฐาน 

 

ตาราง 8 แสดงการเปรียบเทียบการประเมินความสามารถขององคการ ในการเปนองคการแหงการ
เรียนรูของบริษัท จําแนกตามอายุ พบวา 

 

การประเมินความสามารถของ
องคการ ในการเปนองคการแหง

การเรียนรูของบริษัท 

แหลงความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ระหวางกลุม 1.368 2 0.684 2.204 0.116 

ภายในกลุม 30.095 97 0.310   

ดานพลวัตแหงการเรียนรู ระดับบุคคล 
กลุมหรือทมีงาน และองคการ 

รวม 31.462 99    

ระหวางกลุม 0.830 2 0.415 1.413 0.248 

ภายในกลุม 28.477 97 0.294   

ดานการปฏิรูปองคการ วิสัยทัศน 
วัฒนธรรม กลยทุธ และโครงสราง 

รวม 29.307 99    

ระหวางกลุม 0.670 2 0.335 1.195 0.307 

ภายในกลุม 27.191 97 0.280   

ดานการเอื้ออํานาจใหแกบุคลากร 
ผูจัดการ พนักงาน ลูกคา หุนสวน ซัพ
พลายเออร และชมุชน 

รวม 27.861 99    

ระหวางกลุม 1.219 2 0.609 2.016 0.139 

ภายในกลุม 29.310 97 0.302   

ดานการจัดการความรู การแสวงหา 
การสรางสรรค การจัดเก็บ การสืบคน 
การถายโอนและการนําไปประยกุตใช 

รวม 30.529 99    

ระหวางกลุม 1.063 2 0.532 1.504 0.227 

ภายในกลุม 34.297 97 0.354   

ดานการประยุกตใชเทคโนโลยี ระบบ
สารสนเทศความรู การเรียนรูผาน
เทคโนโลยี และระบบสนับสนุนการ
ปฏิบัติงานอิเล็กทรอนิกส  รวม 35.360 99    
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 จากตาราง ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของการประเมินความสามารถขององคการ 

ในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัทแหงหน่ึงในเขตหวยขวาง จําแนกตามอายุโดยใชสถิติ

การทดสอบดวยคาความแปรปรวนทางเดียว (One Way Analysis of Variance : One Way 

ANOVA) สามารถอธิบาย    ไดดังน้ี 

1. ดานพลวัตแหงการเรียนรู ระดับบุคคล กลุมหรือทีมงาน และองคการมีคา Sig = 

0.116  ซ่ึงมากกวา 0.05 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 

หมายความวา พนักงานที่อายุแตกตางกันมีการประเมินความสามารถขององคการในการเปน

องคการแหงการเรียนรูของบริษัทแหงหน่ึงในเขตหวยขวางในดานพลวัตแหงการเรียนรู ระดับบุคคล 

กลุมหรือทีมงาน และองคการ ไมแตกตางกัน ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

2. ดานการปฏิรูปองคการ วิสัยทัศน วัฒนธรรม กลยุทธ และโครงสรางมีคา Sig = 0.248 

ซ่ึงมากกวา 0.05  น่ันคือยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 

พนักงานที่อายุแตกตางกันมีการประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการ

เรียนรูของบริษัทแหงหน่ึงในเขตหวยขวางในดานการปฏิรูปองคการ วิสัยทัศน วัฒนธรรม กลยุทธ 

และโครงสรางไมแตกตางกัน ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

3. ดานการเอื้ออํานาจใหแกบุคลากร ผูจัดการ พนักงาน ลูกคา หุนสวน ซัพพลายเออร 
และชุมชนมีคา Sig = 0.307 ซ่ึงมากกวา 0.05 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่อายุแตกตางกันมีการประเมินความสามารถขององคการใน
การเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัทแหงหน่ึงในเขตหวยขวางในดานการเอื้ออํานาจใหแก
บุคลากร ผูจัดการ พนักงาน ลูกคา หุนสวน ซัพพลายเออร และชุมชนไมแตกตางกัน ท่ีระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

4. ดานการจัดการความรู การแสวงหา การสรางสรรค การจัดเก็บ การสืบคน การถาย
โอนและการนําไปประยุกตใชมีคา Sig = 0.139 ซ่ึงมากกวา 0.05 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก 
(H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่อายุแตกตางกันมีการประเมิน
ความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัทแหงหน่ึงในเขตหวยขวางใน
ดานการจัดการความรู การแสวงหา การสรางสรรค การจัดเก็บ การสืบคน การถายโอนและการ
นําไปประยุกตใชไมแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

5.  ดานการประยุกตใชเทคโนโลยี ระบบสารสนเทศความรู การเรียนรูผานเทคโนโลยี 
และระบบสนับสนุนการปฏิบัติงานอิเล็กทรอนิกสมีคา Sig = 0.227 ซ่ึงมากกวา 0.05 น่ันคือ ยอมรับ
สมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่อายุแตกตางกันมีการ
ประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัทแหงหน่ึงในเขตหวย
ขวางในดานการประยุกตใชเทคโนโลยี ระบบสารสนเทศความรู การเรียนรูผานเทคโนโลยี และระบบ
สนับสนุนการปฏิบัติงานอิเล็กทรอนิกสไมแตกตางกันท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
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 สมมติฐานขอที่ 1.2  พนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงสุดแตกตางกันมีการประเมิน
ความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัทแหงหน่ึงในเขตหวยขวาง 
แตกตางกัน 
 
  H0 : พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาสูงสุดแตกตางกันมีการประเมินความสามารถของ
องคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัทแหงหน่ึงในเขตหวยขวาง ไมแตกตางกัน 
  H1 : พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาสูงสุดแตกตางกันมีการประเมินความสามารถของ
องคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัทแหงหน่ึงในเขตหวยขวาง แตกตางกัน 
 

 สําหรับสถิติท่ีใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบ แบบการวิเคราะหคาความแปรปรวน
ทางเดียว (One Way Analysis of Variance : One Way ANOVA) ดวยสถิติ F-test หรือ Brown-
Forsythe test การทดสอบสมมติฐานใชระดับความเชื่อม่ัน 95% โดยจะทําการทดสอบความ
แปรปรวนของแตละกลุมกอน ถาความแปรปรวนแตละกลุมเทากัน ใหทดสอบสมมติฐานดวย F-test 
และถาความแปรปรวนแตละกลุมไมเทากัน ใหทดสอบสมมติฐานดวย Brown-Forsythe test ซ่ึงจะ
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือคา Prob. มีคานอยกวา 0.05 และถาสมมติฐานขอใดปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ท่ีมีคาเฉลี่ยอยางนอยหน่ึงคูท่ีแตกตางกันจะ
นําไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) โดยใชวิธีทดสอบแบบ Fisher’s Least 
Significant Difference (LSD) หรือ Dunnett’s T3 เพื่อหาวาคาเฉลี่ยคูใดบางแตกตางกันที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05  
  โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene’s test 
ซ่ึงตั้งสมมติฐานดังน้ี 
   H0  :  คาความแปรปรวนของแตละกลุมเทากัน 
   H1  :  คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมเทากัน 
 
  ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อม่ัน 95% จะปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเม่ือ คาระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา 0.05 
ผลการทดสอบแสดงดังตาราง  
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ตาราง 9 การตรวจสอบคาความแปรปรวนของระดับการศึกษาสูงสุดโดยใช Levene’s test 
 

การประเมินความสามารถขององคการ ในการเปน
องคการแหงการเรียนรูของบริษัท 

Levene 
Statistic 

df1 df2 Sig. 

ดานพลวัตแหงการเรียนรู ระดับบุคคล กลุมหรือ
ทีมงาน และองคการ 

0.615 2 97 0.543 

ดานการปฏิรูปองคการ วิสัยทัศน วัฒนธรรม กล
ยุทธ และโครงสราง 

0.818 2 97 0.444 

ดานการเอื้ออํานาจใหแกบุคลากร ผูจัดการ 
พนักงาน ลูกคา หุนสวน ซัพพลายเออร และ
ชุมชน 

0.584 2 97 0.560 

ดานการจัดการความรู การแสวงหา การ
สรางสรรค การจัดเก็บ การสืบคน การถายโอน
และการนําไปประยุกตใช 

0.029 2 97 0.971 

ดานการประยุกตใชเทคโนโลยี ระบบสารสนเทศ
ความรู การเรียนรูผานเทคโนโลยี และระบบ
สนับสนุนการปฏิบัติงานอิเล็กทรอนิกส 

2.390 2 97 0.097 

 

ผลการทดสอบความแปรปรวนแตละสถานภาพ พบวาการประเมินความสามารถของ

องคการ ในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัท ดานพลวัตแหงการเรียนรู ระดับบุคคล กลุม

หรือทีมงาน และองคการ, ดานการปฏิรูปองคการ วิสัยทัศน วัฒนธรรม กลยุทธ และโครงสราง, ดาน

การเอื้ออํานาจใหแกบุคลากร ผูจัดการ พนักงาน ลูกคา หุนสวน ซัพพลายเออร และชุมชน,  ดาน

การจัดการความรู การแสวงหา การสรางสรรค การจัดเก็บ การสืบคน การถายโอนและการนําไป

ประยุกตใช และดานการประยุกตใชเทคโนโลยี ระบบสารสนเทศความรู การเรียนรูผานเทคโนโลยี 

และระบบสนับสนุนการปฏิบัติงานอิเล็กทรอนิกส มีคา Sig. 0.543, 0.444, 0.560, 0.971, และ 

0.097 ซ่ึงมากกวา 0.05 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 

หมายความวา คาความแปรปรวนของแตละกลุมสถานภาพเทากัน จึงใชการทดสอบคา F-test ใน

การทดสอบสมมติฐาน 
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ตาราง 10 แสดงการเปรียบเทียบการประเมินความสามารถขององคการ ในการเปนองคการแหงการ
เรียนรูของบริษัท จําแนกตามระดับการศึกษาสูงสุด พบวา 

 

การประเมินความสามารถของ
องคการ ในการเปนองคการแหง

การเรียนรูของบริษัท 

แหลงความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ระหวางกลุม 1.322 2 0.661 2.127 0.125 

ภายในกลุม 30.141 97 0.311   
ดานพลวัตแหงการเรียนรู ระดับบุคคล 
กลุมหรือทมีงาน และองคการ 

รวม 31.462 99    

ระหวางกลุม 3.066 2 1.533 5.667* 0.005 

ภายในกลุม 26.241 97 0.271   
ดานการปฏิรูปองคการ วิสัยทัศน 
วัฒนธรรม กลยทุธ และโครงสราง 

รวม 29.307 99    

ระหวางกลุม 0.810 2 0.405 1.452 0.239 

ภายในกลุม 27.051 97 0.279   
ดานการเอื้ออํานาจใหแกบุคลากร 
ผูจัดการ พนักงาน ลูกคา หุนสวน ซัพ
พลายเออร และชมุชน 

รวม 27.861 99    

ระหวางกลุม 5.863 2 2.932 11.529* 0.000 

ภายในกลุม 24.666 97 0.254   
ดานการจัดการความรู การแสวงหา 
การสรางสรรค การจัดเก็บ การสืบคน 
การถายโอนและการนําไปประยกุตใช 

รวม 30.529 99    

ระหวางกลุม 1.197 2 0.599 1.700 0.188 

ภายในกลุม 34.163 97 0.352   

 
ดานการประยุกตใชเทคโนโลยี ระบบ
สารสนเทศความรู การเรียนรูผาน
เทคโนโลยี และระบบสนับสนุนการ
ปฏิบัติงานอิเล็กทรอนิกส  
  

รวม 35.360 99    

 

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 
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จากตาราง ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของการประเมินความสามารถขององคการ 

ในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัทแหงหน่ึงในเขตหวยขวาง จําแนกตามระดับการศึกษา

สูงสุดโดยใชสถิติการทดสอบดวยคาความแปรปรวนทางเดียว (One Way Analysis of Variance : 

One Way ANOVA) สามารถอธิบาย    ไดดังน้ี 

1. ดานพลวัตแหงการเรียนรู ระดับบุคคล กลุมหรือทีมงาน และองคการ มีคา Sig = 

0.125  ซ่ึงมากกวา 0.05 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 

หมายความวา พนักงานที่ระดับการศึกษาสูงสุดแตกตางกันมีการประเมินความสามารถขององคการ

ในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัทแหงหน่ึงในเขตหวยขวางในดานพลวัตแหงการเรียนรู 

ระดับบุคคล กลุมหรือทีมงาน และองคการ ไมแตกตางกัน ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

2. ดานการปฏิรูปองคการ วิสัยทัศน วัฒนธรรม กลยุทธ และโครงสรางมีคา Sig = 0.005

ซ่ึงนอยกวา 0.05  น่ันคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 

พนักงานที่ระดับการศึกษาสูงสุดแตกตางกันมีการประเมินความสามารถขององคการในการเปน

องคการแหงการเรียนรูของบริษัทแหงหน่ึงในเขตหวยขวางในดานการปฏิรูปองคการ วิสัยทัศน 

วัฒนธรรม กลยุทธ และโครงสรางแตกตางกัน ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

 ดังน้ัน ผูวิจัยจึงไดนําผลการวิเคราะหไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comperison) โดย
ใชวิธีทดสอบแบบ LSD (Least-Significant Different) ท่ีระดับความเชื่อม่ัน 95% เพื่อหาวาคาเฉลี่ย
คูใดบาง แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ผลการวิเคราะหแสดงดังตาราง  
 
ตาราง 11  แสดงการเปรียบเทียบความแตกตางรายคูของการประเมินความสามารถขององคการ 

ในการเปนองคการแหงการเรียนรูดานการปฏิรูปองคการ วิสัยทัศน วัฒนธรรม กลยุทธ จําแนก
ตามระดับการศึกษาสูงสุด โดยใชวิธีแบบ LSD 

 

ระดับการศึกษา X  
ต่ํากวาปริญญาตรี 

2.53 
ปริญญาตรี 

2.66 
สูงกวาปริญญาตรี 

2.00 

ต่ํากวาปริญญาตรี 2.53 - 
-0.126  
(0.266) 

0.529* 
(0.011) 

ปริญญาตรี 2.66  - 
0.655* 
(0.001) 

สูงกวาปริญญาตรี 2.00   - 

 

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 
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 ผลการวิเคราะหดานการปฏิรูปองคการ วิสัยทัศน วัฒนธรรม กลยุทธ และโครงสราง 
จําแนกตามระดับการศึกษา พบความตางรายคู ดังน้ี 

 - พนักงานที่มีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีมีการปฏิรูปองคการ วิสัยทัศน วัฒนธรรม 
กลยุทธ และโครงสราง แตกตางกับพนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี มี Probability (p) 
เทากับ 0.011 ซ่ึงนอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี มี
การปฏิรูปองคการ วิสัยทัศน วัฒนธรรม กลยุทธ และโครงสราง มากกวา พนักงานที่มีระดับ
การศึกษาสูงกวาปริญญาตรี อยางมีนัยสําคัญทางสถิติเทากับ 0.05 โดยมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ 
0.529 

 - พนักงานที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรีมีการปฏิรูปองคการ วิสัยทัศน วัฒนธรรม กล
ยุทธ และโครงสราง แตกตางกับกับพนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี มี Probability (p) 
เทากับ 0.001 ซ่ึงนอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี มีการปฏิรูป
องคการ วิสัยทัศน วัฒนธรรม กลยุทธ และโครงสราง มากกวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงกวา
ปริญญาตรี อยางมีนัยสําคัญทางสถิติเทากับ 0.05 โดยมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ 0.655 

-  สวนรายคูอื่นๆไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ท่ีระดับ 0.05 
 
3. ดานการเอื้ออํานาจใหแกบุคลากร ผูจัดการ พนักงาน ลูกคา หุนสวน ซัพพลายเออร 

และชุมชนมีคา Sig = 0.239 ซ่ึงมากกวา 0.05 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่ มีระดับการศึกษาสูงสุดแตกตางกันมีการประเมิน
ความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัทแหงหน่ึงในเขตหวยขวางใน
ดานการเอื้ออํานาจใหแกบุคลากร ผูจัดการ พนักงาน ลูกคา หุนสวน ซัพพลายเออร และชุมชนไม
แตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

4. ดานการจัดการความรู การแสวงหา การสรางสรรค การจัดเก็บ การสืบคน การถาย
โอนและการนําไปประยุกตใชมีคา Sig = 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.05 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมีการประเมิน
ความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัทแหงหน่ึงในเขตหวยขวางใน
ดานการจัดการความรู การแสวงหา การสรางสรรค การจัดเก็บ การสืบคน การถายโอนและการ
นําไปประยุกตใชแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
 ดังน้ัน ผูวิจัยจึงไดนําผลการวิเคราะหไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comperison) โดย
ใชวิธีทดสอบแบบ LSD (Least-Significant Different) ท่ีระดับความเชื่อม่ัน 95% เพื่อหาวาคาเฉลี่ย
คูใดบาง แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ผลการวิเคราะหแสดงดังตาราง  
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ตาราง 12 แสดงการเปรียบเทียบความแตกตางรายคูของการประเมินความสามารถขององคการ ใน
การเปนองคการแหงการเรียนรูดานการจัดการความรู การแสวงหา การสรางสรรค การจัดเก็บ 
การสืบคน การถายโอนและการนําไปประยุกตใช จําแนกตามระดับการศึกษาสูงสุด โดยใชวิธี
แบบ  LSD 

 

ระดับการศึกษา X  
ต่ํากวาปริญญาตรี 

2.64 
ปริญญาตรี 

2.70 
สูงกวาปริญญาตรี 

1.79 

ต่ํากวาปริญญาตรี 2.64 - 
-0.064 
(0.559) 

0.846* 
(0.000) 

ปริญญาตรี 2.70  - 
0.909* 
(0.000) 

สูงกวาปริญญาตรี 1.79 
 
 

 - 

 
* มีนัยสําคญัทางสถติิที่ระดับ 0.05 

 
ผลการวิเคราะหดานการจัดการความรู การแสวงหา การสรางสรรค การจัดเก็บ การ

สืบคน การถายโอนและการนําไปประยุกตใช จําแนกตามระดับการศึกษา พบความตางรายคู ดังน้ี 
- พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีมีการจัดการความรู การแสวงหา การ

สรางสรรค การจัดเก็บ การสืบคน การถายโอนและการนําไปประยุกตใช แตกตางกับพนักงานที่มี
ระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี มี Probability (p) เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.05 หมายความวา 
พนักงานที่มีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี มีการจัดการความรู การแสวงหา การสรางสรรค การ
จัดเก็บ การสืบคน การถายโอนและการนําไปประยุกตใช มากกวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาสูง
กวาปริญญาตรี อยางมีนัยสําคัญทางสถิติเทากับ 0.05 โดยมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ 0.846 

- พนักงานที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี มีการจัดการความรู การแสวงหา การ
สรางสรรค การจัดเก็บ การสืบคน การถายโอนและการนําไปประยุกตใช แตกตางกับพนักงานที่มี
ระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี มี Probability (p) เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.05 หมายความวา 
พนักงานที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี มีการจัดการความรู การแสวงหา การสรางสรรค การจัดเก็บ 
การสืบคน การถายโอนและการนําไปประยุกตใช มากกวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงกวา
ปริญญาตรี อยางมีนัยสําคัญทางสถิติเทากับ 0.05 โดยมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ 0.909 

- สวนรายคูอื่นๆไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ท่ีระดับ 0.05 
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5. ดานการประยุกตใชเทคโนโลยี ระบบสารสนเทศความรู การเรียนรูผานเทคโนโลยี และ
ระบบสนับสนุนการปฏิบัติงานอิเล็กทรอนิกสมีคา Sig = 0.188 ซ่ึงมากกวา 0.05 น่ันคือ ยอมรับ
สมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวาพนักงานท่ีมีระดับการศึกษา
แตกตางกันมีการประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัท
แหงหน่ึงในเขตหวยขวางในดานการประยุกตใชเทคโนโลยี ระบบสารสนเทศความรู การเรียนรูผาน
เทคโนโลยี และระบบสนับสนุนการปฏิบัติงานอิเล็กทรอนิกสไมแตกตางกันท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 
0.05 
 สมมติฐานขอที่ 1.3  พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนแตกตางกันมีการประเมิน
ความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัทแหงหน่ึงในเขตหวยขวาง 
แตกตางกัน 
 
  H0 : พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนแตกตางกันมีการประเมินความสามารถขององคการ
ในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัทแหงหน่ึงในเขตหวยขวาง ไมแตกตางกัน 
  H1 : พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนแตกตางกันมีการประเมินความสามารถขององคการ
ในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัทแหงหน่ึงในเขตหวยขวาง แตกตางกัน 

  
สําหรับสถิติท่ีใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบ แบบการวิเคราะหคาความแปรปรวนทาง

เดียว (One Way Analysis of Variance : One Way ANOVA) ดวยสถิติ F-test หรือ Brown-
Forsythe test การทดสอบสมมติฐานใชระดับความเชื่อม่ัน 95% โดยจะทําการทดสอบความ
แปรปรวนของแตละกลุมกอน ถาความแปรปรวนแตละกลุมเทากัน ใหทดสอบสมมติฐานดวย F-test 
และถาความแปรปรวนแตละกลุมไมเทากัน ใหทดสอบสมมติฐานดวย Brown-Forsythe test ซ่ึงจะ
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือคา Prob. มีคานอยกวา 0.05 และถาสมมติฐานขอใดปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ท่ีมีคาเฉลี่ยอยางนอยหน่ึงคูท่ีแตกตางกันจะ
นําไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) โดยใชวิธีทดสอบแบบ Fisher’s Least 
Significant Difference (LSD) หรือ Dunnett’s T3 เพื่อหาวาคาเฉลี่ยคูใดบางแตกตางกันที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05  
  โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene’s test ซ่ึง
ตั้งสมมติฐานดังน้ี 
   H0  :  คาความแปรปรวนของแตละกลุมเทากัน 
   H1  :  คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมเทากัน 
 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อม่ัน 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเม่ือ คาระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา 0.05 ผลการ
ทดสอบแสดงดังตาราง  
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ตาราง 13 การตรวจสอบคาความแปรปรวนของรายไดเฉลี่ยตอเดือนโดยใช Levene’s test  
 

การประเมินความสามารถขององคการ ในการเปน
องคการแหงการเรียนรูของบริษัท 

Levene 
Statistic 

df1 df2 Sig. 

ดานพลวัตแหงการเรียนรู ระดับบุคคล กลุมหรือ
ทีมงาน และองคการ 

1.239 2 97 0.294 

ดานการปฏิรูปองคการ วิสัยทัศน วัฒนธรรม กล
ยุทธ และโครงสราง 

0.632 2 97 0.534 

ดานการเอื้ออํานาจใหแกบุคลากร ผูจัดการ 
พนักงาน ลูกคา หุนสวน ซัพพลายเออร และ
ชุมชน 

5.778* 2 97 0.004 

ดานการจัดการความรู การแสวงหา การ
สรางสรรค การจัดเก็บ การสืบคน การถายโอน
และการนําไปประยุกตใช 

0.776 2 97 0.463 

ดานการประยุกตใชเทคโนโลยี ระบบสารสนเทศ
ความรู การเรียนรูผานเทคโนโลยี และระบบ
สนับสนุนการปฏิบัติงานอิเล็กทรอนิกส 

0.916 2 97 0.404 

 
* มีนัยสําคญัทางสถติิที่ระดับ 0.05 

 
ผลการทดสอบความแปรปรวนแตละสถานภาพ พบวาการประเมินความสามารถของ

องคการ ในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัทดานพลวัตแหงการเรียนรู ระดับบุคคล กลุม

หรือทีมงาน และองคการ, ดานการปฏิรูปองคการ วิสัยทัศน วัฒนธรรม กลยุทธ และโครงสราง, ดาน

การจัดการความรู การแสวงหา การสรางสรรค การจัดเก็บ การสืบคน การถายโอนและการนําไป

ประยุกตใช และดานการประยุกตใชเทคโนโลยี ระบบสารสนเทศความรู การเรียนรูผานเทคโนโลยี 

และระบบสนับสนุนการปฏิบัติงานอิเล็กทรอนิกส มีคา Sig. 0294, 0.534, 0.463 และ 0.404 ซ่ึง

มากกวา 0.05 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา 

คาความแปรปรวนของแตละกลุมสถานภาพเทากัน จึงใชการทดสอบคา F-test ในการทดสอบ

สมมติฐาน 

สวนผลการทดสอบความแปรปรวน การประเมินความสามารถขององคการ ในการเปน

องคการแหงการเรียนรูของบริษัทดานการเอื้ออํานาจใหแกบุคลากร ผูจัดการ พนักงาน ลูกคา 
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หุนสวน ซัพพลายเออร และชุมชน มีคา Sig. 0.004 ซ่ึงนอยกวา 0.05 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 

(H0) และ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา คาความแปรปรวนของแตละกลุมสถานภาพไม

เทากัน จึงใชการทดสอบคา  Brown-Forsythe test ในการทดสอบสมมติฐาน 

 
ตาราง 14 แสดงการเปรียบเทียบการประเมินความสามารถขององคการ ในการเปนองคการแหงการ

เรียนรูของบริษัท จําแนกตามรายไดเฉลี่ยตอเดือน พบวา 
 

การประเมินความสามารถของ
องคการ ในการเปนองคการแหง

การเรียนรูของบริษัท 

แหลงความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ระหวางกลุม 0.146 2 0.073 0.225 0.799 

ภายในกลุม 31.317 97 0.323    
ดานพลวัตแหงการเรียนรู ระดับบุคคล 
กลุมหรือทมีงาน และองคการ 

รวม 31.462 99      

ระหวางกลุม 0.085 2 0.043 0.141 0.868 

ภายในกลุม 29.222 97 0.301    
ดานการปฏิรูปองคการ วิสัยทัศน 
วัฒนธรรม กลยทุธ และโครงสราง 

รวม 29.307 99      

ระหวางกลุม 0.678 2 0.339 1.102 0.336 

ภายในกลุม 29.851 97 0.308    
ดานการจัดการความรู การแสวงหา 
การสรางสรรค การจัดเก็บ การสืบคน 
การถายโอนและการนําไปประยกุตใช 

รวม 30.529 99      

ระหวางกลุม 0.342 2 0.171 0.474 0.624 

ภายในกลุม 35.018 97 0.361    

ดานการประยุกตใชเทคโนโลยี ระบบ
สารสนเทศความรู การเรียนรูผาน
เทคโนโลยี และระบบสนับสนุนการ
ปฏิบัติงานอิเล็กทรอนิกส  รวม 35.360 99      
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จากตาราง ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของการประเมินความสามารถขององคการ 

ในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัทแหงหน่ึงในเขตหวยขวาง จําแนกตามรายไดเฉลี่ยตอ

เดือนโดยใชสถิติการทดสอบดวยคาความแปรปรวนทางเดียว (One Way Analysis of Variance : 

One Way ANOVA) สามารถอธิบาย    ไดดังน้ี 

1. ดานพลวัตแหงการเรียนรู ระดับบุคคล กลุมหรือทีมงาน และองคการมีคา Sig = 

0.799  ซ่ึงมากกวา 0.05 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 

หมายความวา พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนแตกตางกันมีการประเมินความสามารถขององคการ

ในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัทแหงหน่ึงในเขตหวยขวางในดานพลวัตแหงการเรียนรู 

ระดับบุคคล กลุมหรือทีมงาน และองคการ ไมแตกตางกัน ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

2. ดานการปฏิรูปองคการ วิสัยทัศน วัฒนธรรม กลยุทธ และโครงสรางมีคา Sig = 0.868 

ซ่ึงมากกวา 0.05  น่ันคือยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 

พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนแตกตางกันมีการประเมินความสามารถขององคการในการเปน

องคการแหงการเรียนรูของบริษัทแหงหน่ึงในเขตหวยขวางในดานการปฏิรูปองคการ วิสัยทัศน 

วัฒนธรรม กลยุทธ และโครงสรางไมแตกตางกัน ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

3. ดานการจัดการความรู การแสวงหา การสรางสรรค การจัดเก็บ การสืบคน การถาย

โอนและการนําไปประยุกตใชมีคา Sig = 0.336 ซ่ึงมากกวา 0.05 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก 

(H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนแตกตางกันมี

การประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัทแหงหน่ึงในเขต

หวยขวางในดานการจัดการความรู การแสวงหา การสรางสรรค การจัดเก็บ การสืบคน การถายโอน

และการนําไปประยุกตใชไมแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

4. ดานการประยุกตใชเทคโนโลยี ระบบสารสนเทศความรู การเรียนรูผานเทคโนโลยี 

และระบบสนับสนุนการปฏิบัติงานอิเล็กทรอนิกสมีคา Sig = 0.624 ซ่ึงมากกวา 0.05 น่ันคือ ยอมรับ

สมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานท่ีมีรายไดเฉลี่ยตอ

เดือนแตกตางกันมีการประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของ

บริษัทแหงหน่ึงในเขตหวยขวางในดานการประยุกตใชเทคโนโลยี ระบบสารสนเทศความรู การ

เรียนรูผานเทคโนโลยี และระบบสนับสนุนการปฏิบัติงานอิเล็กทรอนิกสไมแตกตางกันท่ีระดับ

นัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
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ตาราง 15 แสดงการเปรียบเทียบการประเมินความสามารถขององคการ ในการเปนองคการแหงการ
เรียนรูของบริษัท จําแนกตามรายไดเฉลี่ยตอเดือน พบวา 

 

การประเมินความสามารถขององคการ ใน
การเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัท 

 Statistic df1 df2 Prob. 

ดานการเอื้ออํานาจใหแกบุคลากร 
ผูจัดการ พนักงาน ลูกคา หุนสวน ซัพ
พลายเออร และชุมชน 

Brown-
Forsythe 

2.923 2 69.138 0.060 

 
จากตาราง ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของการประเมินความสามารถขององคการ ใน

การเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัทแหงหน่ึงในเขตหวยขวาง จําแนกตามรายไดเฉลี่ยตอเดือน 
โดยใชสถิติทดสอบ Brown-Forsythe Test สามารถอธิบายไดดังน้ี 
 1. ดานการเอื้ออํานาจใหแกบุคลากร ผูจัดการ พนักงาน ลูกคา หุนสวน ซัพพลายเออร 

และชุมชน พบวา มีคา Prob. เทากับ 0.060 ซ่ึงมากวา 0.05 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) 

และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนแตกตางกันมีการ

ประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัทแหงหน่ึงในเขตหวย

ขวางในดานการเอื้ออํานาจใหแกบุคลากร ผูจัดการ พนักงาน ลูกคา หุนสวน ซัพพลายเออร และ

ชุมชนไมแตกตางกัน ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

 

 สมมติฐานขอที่ 1.4  พนักงานที่มีระดับตําแหนงงานแตกตางกันมีการประเมิน
ความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัทแหงหน่ึงในเขตหวยขวาง 
แตกตางกัน 
 
  H0 : พนักงานที่มีระดับตําแหนงงานแตกตางกันมีการประเมินความสามารถขององคการ
ในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัทแหงหน่ึงในเขตหวยขวาง ไมแตกตางกัน 
  H1 : พนักงานที่มีระดับตําแหนงงานแตกตางกันมีการประเมินความสามารถขององคการ
ในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัทแหงหน่ึงในเขตหวยขวาง แตกตางกัน 
 
 สําหรับสถิติท่ีใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบ แบบการวิเคราะหคาความแปรปรวน
ทางเดียว (One Way Analysis of Variance : One Way ANOVA) ดวยสถิติ F-test หรือ Brown-
Forsythe test การทดสอบสมมติฐานใชระดับความเชื่อม่ัน 95% โดยจะทําการทดสอบความ
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แปรปรวนของแตละกลุมกอน ถาความแปรปรวนแตละกลุมเทากัน ใหทดสอบสมมติฐานดวย F-test 
และถาความแปรปรวนแตละกลุมไมเทากัน ใหทดสอบสมมติฐานดวย Brown-Forsythe test ซ่ึงจะ
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือคา Prob. มีคานอยกวา 0.05 และถาสมมติฐานขอใดปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ท่ีมีคาเฉลี่ยอยางนอยหน่ึงคูท่ีแตกตางกันจะ
นําไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) โดยใชวิธีทดสอบแบบ Fisher’s Least 
Significant Difference (LSD) หรือ Dunnett’s T3 เพื่อหาวาคาเฉลี่ยคูใดบางแตกตางกันที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05  
  โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene’s test 
ซ่ึงตั้งสมมติฐานดังน้ี 
   H0  :  คาความแปรปรวนของแตละกลุมเทากัน 
   H1  :  คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมเทากัน 
 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชระดับความเช่ือม่ัน 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเม่ือ คาระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา 0.05 ผลการ
ทดสอบแสดงดังตาราง  
 
ตาราง 16 การตรวจสอบคาความแปรปรวนของระดับตําแหนงงานโดยใช Levene’s test 
 

การประเมินความสามารถขององคการ ในการเปน
องคการแหงการเรียนรูของบริษัท 

Levene 
Statistic df1 df2 Sig. 

ดานพลวัตแหงการเรียนรู ระดับบุคคล กลุมหรือ
ทีมงาน และองคการ 1.195 2 97 0.307 

ดานการปฏิรูปองคการ วิสัยทัศน วัฒนธรรม กล
ยุทธ และโครงสราง 2.184 2 97 0.118 

ดานการเอื้ออํานาจใหแกบุคลากร ผูจัดการ 
พนักงาน ลูกคา หุนสวน ซัพพลายเออร และชุมชน 7.574* 2 97 0.001 

ดานการจัดการความรู การแสวงหา การสรางสรรค 
การจัดเก็บ การสืบคน การถายโอนและการนําไป
ประยุกตใช 

1.714 2 97 0.186 

ดานการประยุกตใชเทคโนโลยี ระบบสารสนเทศ
ความรู การเรียนรูผานเทคโนโลยี และระบบ
สนับสนุนการปฏิบัติงานอิเล็กทรอนิกส 

0.205 2 97 0.815 

 

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 
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 ผลการทดสอบความแปรปรวนแตละสถานภาพ พบวาการประเมินความสามารถของ

องคการ ในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัท ดานพลวัตแหงการเรียนรู ระดับบุคคล กลุม

หรือทีมงาน และองคการ, ดานการปฏิรูปองคการ วิสัยทัศน วัฒนธรรม กลยุทธ และโครงสราง, ดาน

การจัดการความรู การแสวงหา การสรางสรรค การจัดเก็บ การสืบคน การถายโอนและการนําไป

ประยุกตใช และดานการประยุกตใชเทคโนโลยี ระบบสารสนเทศความรู การเรียนรูผานเทคโนโลยี 

และระบบสนับสนุนการปฏิบัติงานอิเล็กทรอนิกส มีคา Sig. 0.307, 0.118, 0.186 และ 0.815 ซ่ึง

มากกวา 0.05 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา คา

ความแปรปรวนของแตละกลุมสถานภาพเทากัน จึงใชการทดสอบคา F-test ในการทดสอบ

สมมติฐาน 

สวนผลการทดสอบความแปรปรวน การประเมินความสามารถขององคการ ในการเปน

องคการแหงการเรียนรูของบริษัทดานการเอื้ออํานาจใหแกบุคลากร ผูจัดการ พนักงาน ลูกคา 

หุนสวน ซัพพลายเออร และชุมชน มีคา Sig. 0.001 ซ่ึงนอยกวา 0.05 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 

(H0) และ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา คาความแปรปรวนของแตละกลุมสถานภาพไม

เทากัน จึงใชการทดสอบคา  Brown-Forsythe test ในการทดสอบสมมติฐาน 

 
ตาราง 17 แสดงการเปรียบเทียบการประเมินความสามารถขององคการ ในการเปนองคการแหงการ

เรียนรูของบริษัท จําแนกตามระดับตําแหนงงาน พบวา 
 

การประเมินความสามารถของ
องคการ ในการเปนองคการแหง

การเรียนรูของบริษัท 

แหลงความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ระหวางกลุม 1.899 2 0.950 3.116* 0.049 

ภายในกลุม 29.563 97 0.305   
ดานพลวัตแหงการเรียนรู ระดับบุคคล 
กลุมหรือทมีงาน และองคการ 

รวม 31.462 99    

ระหวางกลุม 1.531 2 0.766 2.674 0.074 

ภายในกลุม 27.775 97 0.286   
ดานการปฏิรูปองคการ วิสัยทัศน 
วัฒนธรรม กลยทุธ และโครงสราง 

รวม 29.307 99    
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ตาราง 17 (ตอ) 
 

การประเมินความสามารถของ
องคการ ในการเปนองคการแหง

การเรียนรูของบริษัท 

แหลงความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ระหวางกลุม 
 

1.018 
 
2 

 
0.509 

 
1.673 

 
0.193 

ภายในกลุม 29.511 97 0.304   
ดานการจัดการความรู การแสวงหา 
การสรางสรรค การจัดเก็บ การสืบคน 
การถายโอนและการนําไปประยกุตใช 

รวม 30.529 99    

ระหวางกลุม 0.523 2 0.261 0.727 0.486 

ภายในกลุม 34.837 97 0.359   

ดานการประยุกตใชเทคโนโลยี ระบบ
สารสนเทศความรู การเรียนรูผาน
เทคโนโลยี และระบบสนับสนุนการ
ปฏิบัติงานอิเล็กทรอนิกส  

รวม 35.360 99    

 
* มีนัยสําคญัทางสถติิที่ระดับ 0.05 

 

จากตาราง ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของการประเมินความสามารถขององคการ 

ในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัทแหงหน่ึงในเขตหวยขวาง จําแนกตามระดับตําแหนง

งานโดยใชสถิติการทดสอบดวยคาความแปรปรวนทางเดียว (One Way Analysis of Variance : 

One Way ANOVA) สามารถอธิบาย    ไดดังน้ี 

1. ดานพลวัตแหงการเรียนรู ระดับบุคคล กลุมหรือทีมงาน และองคการมีคา Sig = 

0.049  ซ่ึงนอยกวา 0.05 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 

หมายความวา พนักงานที่มีระดับตําแหนงงานแตกตางกันมีการประเมินความสามารถขององคการ

ในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัทแหงหน่ึงในเขตหวยขวางในดานพลวัตแหงการเรียนรู 

ระดับบุคคล กลุมหรือทีมงาน และองคการ แตกตางกัน ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

 ดังน้ัน ผูวิจัยจึงไดนําผลการวิเคราะหไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comperison) โดย
ใชวิธีทดสอบแบบ LSD (Least-Significant Different) ท่ีระดับความเชื่อม่ัน 95% เพื่อหาวาคาเฉลี่ย
คูใดบาง แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ผลการวิเคราะหแสดงดังตาราง  
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ตาราง 18 แสดงการเปรียบเทียบความแตกตางรายคูของการประเมินความสามารถขององคการ 
ในการเปนองคการแหงการเรียนรูดานพลวัตแหงการเรียนรู ระดับบุคคล กลุมหรือทีมงาน และ
องคการ จําแนกตามระดับตําแหนงงาน โดยใชวิธีแบบ LSD 

 

ระดับตําแหนงงาน 
 

X  

ระดับปฏิบัติการ
2.65 

ระดับหัวหนางาน
2.33 

ระดับบริหาร 
2.74 

ระดับปฏิบัติการ 2.65 - 
0.313* 
(0.026) 

-0.097  
(0.563) 

ระดับหัวหนางาน 2.33  - 
-0.410* 
(0.038) 

ระดับบริหาร 2.74   - 

 
* มีนัยสําคญัทางสถติิที่ระดับ 0.05 

 

ผลการวิเคราะหดานพลวัตแหงการเรียนรู ระดับบุคคล กลุมหรือทีมงาน และองคการ 
จําแนกตามระดับตําแหนงงาน พบความตางรายคู ดังน้ี 

 - พนักงานที่มีระดับตําแหนงงานระดับปฏิบัติการมีพลวัตแหงการเรียนรู ระดับบุคคล กลุม
หรือทีมงาน และองคการ แตกตางกับพนักงานท่ีมีระดับตําแหนงงานระดับหัวหนางาน มี 
Probability (p) เทากับ 0.026 ซ่ึงนอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานที่มีระดับตําแหนงงาน
ระดับปฏิบัติการ มีพลวัตแหงการเรียนรู ระดับบุคคล กลุมหรือทีมงาน และองคการ มากกวา 
พนักงานที่มีระดับตําแหนงงานระดับหัวหนางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติเทากับ 0.05 โดยมี
ผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ 0.313 

 - พนักงานที่มีระดับตําแหนงงานระดับหัวหนางานมีพลวัตแหงการเรียนรู ระดับบุคคล 
กลุมหรือทีมงาน และองคการ แตกตางกับพนักงานที่มีระดับตําแหนงงานระดับบริหาร มี Probability 
(p) เทากับ 0.038 ซ่ึงนอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานที่มีระดับตําแหนงงานระดับหัวหนางาน
มีพลวัตแหงการเรียนรู ระดับบุคคล กลุมหรือทีมงาน และองคการ นอยกวา พนักงานที่มีระดับ
ตําแหนงงานระดับบริหาร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติเทากับ 0.05 โดยมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ 
0.410 

-  สวนรายคูอื่นๆไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ท่ีระดับ 0.05 
 

2. ดานการปฏิรูปองคการ วิสัยทัศน วัฒนธรรม กลยุทธ และโครงสรางมีคา Sig = 0.074 

ซ่ึงมากกวา 0.05  น่ันคือยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 

พนักงานที่มีระดับตําแหนงงานแตกตางกันมีการประเมินความสามารถขององคการในการเปน
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องคการแหงการเรียนรูของบริษัทแหงหน่ึงในเขตหวยขวางในดานการปฏิรูปองคการ วิสัยทัศน 

วัฒนธรรม กลยุทธ และโครงสรางไมแตกตางกัน ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

3. ดานการจัดการความรู การแสวงหา การสรางสรรค การจัดเก็บ การสืบคน การถาย

โอนและการนําไปประยุกตใชมีคา Sig = 0.193 ซ่ึงมากกวา 0.05 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก 

(H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีระดับตําแหนงงานแตกตางกันมีการ

ประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัทแหงหน่ึงในเขตหวย

ขวางในดานการจัดการความรู การแสวงหา การสรางสรรค การจัดเก็บ การสืบคน การถายโอนและ

การนําไปประยุกตใชไมแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

4. ดานการประยุกตใชเทคโนโลยี ระบบสารสนเทศความรู การเรียนรูผานเทคโนโลยี 

และระบบสนับสนุนการปฏิบัติงานอิเล็กทรอนิกสมีคา Sig = 0.486 ซ่ึงมากกวา 0.05 น่ันคือ ยอมรับ

สมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีระดับตําแหนงงาน

แตกตางกันมีการประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัท

แหงหน่ึงในเขตหวยขวางในดานการประยุกตใชเทคโนโลยี ระบบสารสนเทศความรู การเรียนรูผาน

เทคโนโลยี และระบบสนับสนุนการปฏิบัติงานอิเล็กทรอนิกสไมแตกตางกันท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 

0.05 

 
ตาราง 19 แสดงการเปรียบเทียบการประเมินความสามารถขององคการ ในการเปนองคการแหงการ

เรียนรูของบริษัท จําแนกตามระดับตําแหนงงาน พบวา 
 

การประเมินความสามารถขององคการ ใน
การเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัท 

 Statistic df1 df2 Prob. 

ดานการเอื้ออํานาจใหแกบุคลากร ผูจัดการ 
พนักงาน ลูกคา หุนสวน ซัพพลายเออร 
และชุมชน 

Brown-
Forsythe 

4.080* 2 44.967 0.024 

 
* มีนัยสําคญัทางสถติิที่ระดับ 0.05 

 
จากตาราง ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของการประเมินความสามารถขององคการ 

ในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัทแหงหน่ึงในเขตหวยขวาง จําแนกตามระดับตําแหนง
งาน โดยใชสถิติทดสอบ Brown-Forsythe Test สามารถอธิบายไดดังน้ี 
 1. ดานการเอื้ออํานาจใหแกบุคลากร ผูจัดการ พนักงาน ลูกคา หุนสวน ซัพพลายเออร 

และชุมชน พบวา มีคา Prob. เทากับ 0.024 ซ่ึงนอยกวา 0.05 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
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และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีระดับตําแหนงงานแตกตางกันมีการ

ประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัทแหงหน่ึงในเขตหวย

ขวางในดานการเอื้ออํานาจใหแกบุคลากร ผูจัดการ พนักงาน ลูกคา หุนสวน ซัพพลายเออร และ

ชุมชนแตกตางกัน ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

ดังน้ัน ผูวิจัยจึงไดนําผลการวิเคราะหไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comperison) 
โดยใชวิธีทดสอบแบบ Dunnett’s T3 ท่ีระดับความเช่ือม่ัน 95% เพื่อหาวาคาเฉลี่ยคูใดบาง แตกตาง
กัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ผลการวิเคราะหแสดงดังตาราง  

 
ตาราง 20 แสดงการเปรียบเทียบความแตกตางรายคูของการประเมินความสามารถขององคการ ใน

การเปนองคการแหงการเรียนรูดานการเอื้ออํานาจใหแกบุคลากร ผูจัดการ พนักงาน ลูกคา 
หุนสวน ซัพพลายเออร และชุมชน จําแนกตามระดับตําแหนงงาน โดยใชวิธีแบบ Dunnett’s T3 

 

ระดับตําแหนงงาน X  
ระดับปฏิบัติการ

2.72 
ระดับหัวหนางาน

2.65 
ระดับบริหาร 

3.08 

ระดับปฏิบัติการ 2.72 - 
0.066  
(0.952) 

-0.360*  
(0.001) 

ระดับหัวหนางาน 2.65  - 
-0.426*  
(0.016) 

ระดับบริหาร 3.08   - 

 
* มีนัยสําคญัทางสถติิที่ระดับ 0.05 

 

ผลการวิเคราะหดานการเอื้ออํานาจใหแกบุคลากร ผูจัดการ พนักงาน ลูกคา หุนสวน ซัพ
พลายเออร และชุมชน จําแนกตามระดับตําแหนงงาน พบความตางรายคู ดังน้ี 

- พนักงานที่มีระดับตําแหนงงานระดับปฏิบัติการมีการเอื้ออํานาจใหแกบุคลากร 
ผูจัดการ พนักงาน ลูกคา หุนสวน ซัพพลายเออร และชุมชน แตกตางกับพนักงานที่มีระดับตําแหนง
งานระดับบริหาร มี Probability (p) เทากับ 0.001 ซ่ึงนอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานที่มี
ระดับตําแหนงงานระดับปฏิบัติการ มีการเอื้ออํานาจใหแกบุคลากร ผูจัดการ พนักงาน ลูกคา 
หุนสวน ซัพพลายเออร และชุมชน นอยกวา พนักงานที่มีระดับตําแหนงงานระดับบริหาร อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติเทากับ 0.05 โดยมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ 0.360 

- พนักงานที่มีระดับตําแหนงงานระดับหัวหนางานมีการเอื้ออํานาจใหแกบุคลากร 
ผูจัดการ พนักงาน ลูกคา หุนสวน ซัพพลายเออร และชุมชน แตกตางกับพนักงานที่มีระดับตําแหนง
งานระดับบริหาร มี Probability (p) เทากับ 0.016 ซ่ึงนอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานที่มี
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ระดับตําแหนงงานระดับหัวหนางาน มีการเอื้ออํานาจใหแกบุคลากร ผูจัดการ พนักงาน ลูกคา 
หุนสวน ซัพพลายเออร และชุมชน นอยกวา พนักงานที่มีระดับตําแหนงงานระดับบริหาร อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติเทากับ 0.05 โดยมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ 0.426 

- สวนรายคูอื่นๆไมพบความแตกตางเน่ืองจากมีคาความนาจะเปน มากกวา 0.05 
 

 สมมติฐานขอที่ 1.5  พนักงานที่มีอายุการทํางานแตกตางกันมีการประเมินความสามารถ
ขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัทแหงหน่ึงในเขตหวยขวาง แตกตางกัน 
 
  H0 : พนักงานที่มีอายุการทํางานแตกตางกันมีการประเมินความสามารถขององคการใน
การเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัทแหงหน่ึงในเขตหวยขวาง ไมแตกตางกัน 
  H1 : พนักงานที่มีอายุการทํางานแตกตางกันมีการประเมินความสามารถขององคการใน
การเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัทแหงหน่ึงในเขตหวยขวาง แตกตางกัน 
 

 สําหรับสถิติท่ีใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบ แบบการวิเคราะหคาความแปรปรวน
ทางเดียว (One Way Analysis of Variance : One Way ANOVA) ดวยสถิติ F-test หรือ Brown-
Forsythe test การทดสอบสมมติฐานใชระดับความเชื่อม่ัน 95% โดยจะทําการทดสอบความ
แปรปรวนของแตละกลุมกอน ถาความแปรปรวนแตละกลุมเทากัน ใหทดสอบสมมติฐานดวย F-test 
และถาความแปรปรวนแตละกลุมไมเทากัน ใหทดสอบสมมติฐานดวย Brown-Forsythe test ซ่ึงจะ
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือคา Prob. มีคานอยกวา 0.05 และถาสมมติฐานขอใดปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ท่ีมีคาเฉลี่ยอยางนอยหน่ึงคูท่ีแตกตางกันจะ
นําไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) โดยใชวิธีทดสอบแบบ Fisher’s Least 
Significant Difference (LSD) หรือ Dunnett’s T3 เพื่อหาวาคาเฉลี่ยคูใดบางแตกตางกันที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05  
  โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene’s test ซ่ึง
ตั้งสมมติฐานดังน้ี 
    
   H0  :  คาความแปรปรวนของแตละกลุมเทากัน 
   H1  :  คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมเทากัน 
  
 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อม่ัน 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเม่ือ คาระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา 0.05 ผลการ
ทดสอบแสดงดังตาราง  
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ตาราง 21 การตรวจสอบคาความแปรปรวนของอายุการทํางานโดยใช Levene’s test 
 

การประเมินความสามารถขององคการ ในการเปน
องคการแหงการเรียนรูของบริษัท 

Levene 
Statistic 

df1 df2 Sig. 

ดานพลวัตแหงการเรียนรู ระดับบุคคล กลุมหรือทีมงาน 
และองคการ 

0.767 3 96 0.515 

ดานการปฏิรูปองคการ วิสัยทัศน วัฒนธรรม กลยุทธ 
และโครงสราง 

3.458 3 96 0.019* 

ดานการเอื้ออํานาจใหแกบุคลากร ผูจัดการ พนักงาน 
ลูกคา หุนสวน ซัพพลายเออร และชุมชน 

0.465 3 96 0.707 

ดานการจัดการความรู การแสวงหา การสรางสรรค การ
จัดเก็บ การสืบคน การถายโอนและการนําไปประยุกตใช 

1.023 3 96 0.386 

ดานการประยุกตใชเทคโนโลยี ระบบสารสนเทศความรู 
การเรียนรูผานเทคโนโลยี และระบบสนับสนุนการ
ปฏิบัติงานอิเล็กทรอนิกส 

2.015 3 96 0.117 

 
* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

ผลการทดสอบความแปรปรวนแตละสถานภาพ พบวาการประเมินความสามารถของ

องคการ ในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัทดานพลวัตแหงการเรียนรู ระดับบุคคล กลุม

หรือทีมงาน และองคการ, ดานการเอื้ออํานาจใหแกบุคลากร ผูจัดการ พนักงาน ลูกคา หุนสวน ซัพ

พลายเออร และชุมชน, ดานการจัดการความรู การแสวงหา การสรางสรรค การจัดเก็บ การสืบคน 

การถายโอนและการนําไปประยุกตใช และดานการประยุกตใชเทคโนโลยี ระบบสารสนเทศความรู 

การเรียนรูผานเทคโนโลยี และระบบสนับสนุนการปฏิบัติงานอิเล็กทรอนิกส มีคา Sig. 0.515, 0.707, 

0.386 และ 0.117 ซ่ึงมากกวา 0.05 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง 

(H1)  หมายความวา คาความแปรปรวนของแตละกลุมสถานภาพเทากัน จึงใชการทดสอบคา F-test 

ในการทดสอบสมมติฐาน 

สวนผลการทดสอบความแปรปรวน การประเมินความสามารถขององคการ ในการเปน

องคการแหงการเรียนรูของบริษัทดานการปฏิรูปองคการ วิสัยทัศน วัฒนธรรม กลยุทธ และ

โครงสราง มีคา Sig. 0.019 ซ่ึงนอยกวา 0.05 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ ยอมรับสมมติ

ฐานรอง (H1)  หมายความวา คาความแปรปรวนของแตละกลุมสถานภาพไมเทากัน จึงใชการ

ทดสอบคา  Brown-Forsythe test ในการทดสอบสมมติฐาน 
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ตาราง 22  แสดงการเปรียบเทียบการประเมินความสามารถขององคการ ในการเปนองคการแหง
การเรียนรูของบริษัท จําแนกตามอายุการทํางาน พบวา 

 

การประเมินความสามารถของ
องคการ ในการเปนองคการแหง

การเรียนรูของบริษัท 

แหลงความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ระหวางกลุม 1.731 3 0.577 1.863 0.141 

ภายในกลุม 29.731 96 0.310   
ดานพลวัตแหงการเรียนรู ระดับบุคคล 
กลุมหรือทมีงาน และองคการ 

รวม 31.462 99    

ระหวางกลุม 0.430 3 0.143 0.502 0.682 

ภายในกลุม 27.431 96 0.286   
ดานการเอื้ออํานาจใหแกบุคลากร 
ผูจัดการ พนักงาน ลูกคา หุนสวน ซัพ
พลายเออร และชมุชน 

รวม 27.861 99    

ระหวางกลุม 1.014 3 0.338 1.100 0.353 

ภายในกลุม 29.514 96 0.307   
ดานการจัดการความรู การแสวงหา 
การสรางสรรค การจัดเก็บ การสืบคน 
การถายโอนและการนําไปประยกุตใช 

รวม 30.529 99    

ระหวางกลุม 0.768 3 0.256 0.711 0.548 

ภายในกลุม 34.592 96 0.360   

ดานการประยุกตใชเทคโนโลยี ระบบ
สารสนเทศความรู การเรียนรูผาน
เทคโนโลยี และระบบสนับสนุนการ
ปฏิบัติงานอิเล็กทรอนิกส  รวม 35.360 99    

 
จากตาราง ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของการประเมินความสามารถขององคการ 

ในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัทแหงหน่ึงในเขตหวยขวาง จําแนกตามอายุการทํางาน

โดยใชสถิติการทดสอบดวยคาความแปรปรวนทางเดียว (One Way Analysis of Variance : One 

Way ANOVA) สามารถอธิบาย    ไดดังน้ี 

1. ดานพลวัตแหงการเรียนรู ระดับบุคคล กลุมหรือทีมงาน และองคการมีคา Sig = 

0.141 ซ่ึงมากกวา 0.05 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 

หมายความวา พนักงานที่มีอายุการทํางานแตกตางกัน มีการประเมินความสามารถขององคการใน

การเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัทแหงหน่ึงในเขตหวยขวางในดานพลวัตแหงการเรียนรู 

ระดับบุคคล กลุมหรือทีมงาน และองคการ ไมแตกตางกัน ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 



 

 

 95 

2. ดานการเอื้ออํานาจใหแกบุคลากร ผูจัดการ พนักงาน ลูกคา หุนสวน ซัพพลายเออร 

และชุมชน มีคา Sig = 0.682 ซ่ึงมากกวา 0.05 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธ

สมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีอายุการทํางานแตกตางกัน มีการประเมิน

ความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัทแหงหน่ึงในเขตหวยขวางใน

ดานการเอื้ออํานาจใหแกบุคลากร ผูจัดการ พนักงาน ลูกคา หุนสวน ซัพพลายเออร และชุมชน ไม

แตกตางกัน ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

3. ดานการจัดการความรู การแสวงหา การสรางสรรค การจัดเก็บ การสืบคน การถาย

โอนและการนําไปประยุกตใชมีคา Sig = 0.353 ซ่ึงมากกวา 0.05 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก 

(H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีอายุการทํางานแตกตางกัน มีการ

ประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัทแหงหน่ึงในเขตหวย

ขวางในดานการจัดการความรู การแสวงหา การสรางสรรค การจัดเก็บ การสืบคน การถายโอนและ

การนําไปประยุกตใชไมแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

4. ดานการประยุกตใชเทคโนโลยี ระบบสารสนเทศความรู การเรียนรูผานเทคโนโลยี 

และระบบสนับสนุนการปฏิบัติงานอิเล็กทรอนิกสมีคา Sig = 0.548 ซ่ึงมากกวา 0.05 น่ันคือ ยอมรับ

สมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีอายุการทํางาน

แตกตางกัน มีการประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัท

แหงหน่ึงในเขตหวยขวางในดานการประยุกตใชเทคโนโลยี ระบบสารสนเทศความรู การเรียนรูผาน

เทคโนโลยี และระบบสนับสนุนการปฏิบัติงานอิเล็กทรอนิกส ไมแตกตางกันท่ีระดับนัยสําคัญทาง

สถิติ 0.05 

 

ตาราง 23 แสดงการเปรียบเทียบการประเมินความสามารถขององคการ ในการเปนองคการแหงการ
เรียนรูของบริษัท จําแนกตามอายุการทํางาน พบวา 

 

การประเมินความสามารถขององคการ ใน
การเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัท 

 Statistic df1 df2 Prob. 

ดานการปฏิรูปองคการ วิสัยทัศน 
วัฒนธรรม กลยุทธ และโครงสราง 

Brown-
Forsythe 

3.409* 3 88.492 0.021 

 
* มีนัยสําคญัทางสถติิที่ระดับ 0.05 
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จากตาราง ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของการประเมินความสามารถขององคการ 
ในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัทแหงหน่ึงในเขตหวยขวาง จําแนกตามอายุการทํางาน 
โดยใชสถิติทดสอบ Brown-Forsythe Test สามารถอธิบายไดดังน้ี 
 1. ดานการปฏิรูปองคการ วิสัยทัศน วัฒนธรรม กลยุทธ และโครงสราง พบวา มีคา Prob. 

เทากับ 0.021 ซ่ึงนอยกวา 0.05 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 

หมายความวา พนักงานที่มีอายุการทํางาน แตกตางกันมีการประเมินความสามารถขององคการใน

การเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัทแหงหน่ึงในเขตหวยขวางในดานการปฏิรูปองคการ 

วิสัยทัศน วัฒนธรรม กลยุทธ และโครงสราง แตกตางกัน ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

ดังน้ัน ผูวิจัยจึงไดนําผลการวิเคราะหไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comperison) 
โดยใชวิธีทดสอบแบบ Dunnett’s T3 ท่ีระดับความเช่ือม่ัน 95% เพื่อหาวาคาเฉลี่ยคูใดบาง แตกตาง
กัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ผลการวิเคราะหแสดงดังตาราง  

 
ตาราง 24 แสดงการเปรียบเทียบความแตกตางรายคูของการประเมินความสามารถขององคการ ใน

การเปนองคการแหงการเรียนรูดานการปฏิรูปองคการ วิสัยทัศน วัฒนธรรม กลยุทธ และ
โครงสราง จําแนกตามอายุการทํางาน โดยใชวิธีแบบ Dunnett’s T3 

 

อายุการทํางาน 
 
 

X  

ต่ํากวาหรือ
เทากับ 3 ป 

2.77 

4 - 6 ป 
 

2.48 

7 - 9 ป 
 

2.65 

10 ปข้ึนไป 
 

2.32 
ต่ํากวาหรือ 
เทากับ 3 ป 

2.77 - 
0.293 
(0.188) 

0.116 
(0.945) 

0.451* 
(0.018) 

4 - 6 ป 2.48  - 
-0.177 
(0.831) 

0.158 
(0.907) 

7 - 9 ป 2.65   - 
0.335 
(0.238) 

10 ปข้ึนไป 2.32    - 

 
* มีนัยสําคญัทางสถติิที่ระดับ 0.05 

 

ผลการวิเคราะหดานการปฏิรูปองคการ วิสัยทัศน วัฒนธรรม กลยุทธ และโครงสราง 
จําแนกตามอายุการทํางาน พบความตางรายคู ดังน้ี 

- พนักงานที่ มีระดับอายุการทํางานต่ํากวาหรือเทากับ 3 ปมีการปฏิรูปองคการ 
วิสัยทัศน วัฒนธรรม กลยุทธ และโครงสราง แตกตางกับพนักงานที่มีอายุการทํางาน 10 ปข้ึนไปมี 
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Probability (p) เทากับ 0.018 ซ่ึงนอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานที่มีระดับอายุการทํางานต่ํา
กวาหรือเทากับ 3 ปมีการปฏิรูปองคการ วิสัยทัศน วัฒนธรรม กลยุทธ และโครงสราง มากกวา 
พนักงานที่มีระดับอายุการทํางาน 10 ปข้ึนไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติเทากับ 0.05 โดยมีผลตาง
ของคาเฉลี่ยเทากับ 0.451 

- สวนรายคูอื่นๆไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ท่ีระดับ 0.05 
 

 สมมติฐานขอที่ 2 องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงาน โดย
ประกอบดวย การเปนบุคคลรอบรู (Personal Mastery) การมีแบบแผนความคิด (Mental 
Model) การมีวิสัยทัศนรวมกัน (Shared Vision) การเรียนรูเปนทีม (Team Learning) การคิด
อยางเปนระบบ (Systems Thinks) มีความสัมพันธกับการประเมินความสามารถของ
องคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัทแหงหน่ึงในเขตหวยขวาง  
  
 สมมติฐานขอที่ 2.1  องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงาน โดย
ประกอบดวย การเปนบุคคลรอบรู การมีแบบแผนความคิด การมีวิสัยทัศนรวมกัน การเรียนรูเปน
ทีม การคิดอยางเปนระบบ มีความสัมพันธกับการประเมินความสามารถขององคการในการเปน
องคการแหงการเรียนรูของบริษัทดานพลวัตแหงการเรียนรู ระดับบุคคล กลุมหรือทีมงาน และ
องคการ 
  
H0 : องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงาน โดยประกอบดวย การเปนบุคคล

รอบรู การมีแบบแผนความคิด การมีวิสัยทัศนรวมกัน การเรียนรูเปนทีม การคิดอยางเปน

ระบบ ไมมีความสัมพันธกับการประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหง

การเรียนรูของบริษัทดานพลวัตแหงการเรียนรู ระดับบุคคล กลุมหรือทีมงาน และองคการ 

H1 : องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงาน โดยประกอบดวย การเปนบุคคล

รอบรู การมีแบบแผนความคิด การมีวิสัยทัศนรวมกัน การเรียนรูเปนทีม การคิดอยางเปน

ระบบ มีความสัมพันธกับการประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหง

การเรียนรูของบริษัทดานพลวัตแหงการเรียนรู ระดับบุคคล กลุมหรือทีมงาน และองคการ 

 
 สําหรับสถิติท่ีใชในการวิเคราะห ใชคาสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน 

(Pearson product moment correlation coefficient) ท่ีระดับความเชื่อม่ัน 95% จะปฏิเสธ

สมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือคาระดับ นัยสําคัญทางสถิติ มีคานอยกวา 0.05 ผลการทดสอบ

สมมติฐานแสดงดังตาราง ตอไปน้ี 
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ตาราง 25 แสดงความสัมพันธระหวาง องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงาน โดย
ประกอบดวย การเปนบุคคลรอบรู การมีแบบแผนความคิด การมีวิสัยทัศนรวมกัน การเรียนรู
เปนทีม การคิดอยางเปนระบบ กับการประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการ
แหงการเรียนรูของบริษัทดานพลวัตแหงการเรียนรู ระดับบุคคล กลุมหรือทีมงาน และองคการ 

 

องคประกอบขององคการแหง
การเรียนรูของพนักงาน 

การประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหง
การเรียนรูของบริษัทดานพลวัตแหงการเรียนรู ระดับบุคคล 

กลุมหรือทมีงาน และองคการ 

 n r p ระดับ
ความสัมพันธ 

ทิศทาง 

การเปนบุคคลรอบรู 100 0.255* 0.010 สัมพันธระดับ
คอนขางต่ํา 

เดียวกัน 

การมีแบบแผนความคิด 100 0.140 0.166 ไมสัมพันธกัน - 

การมีวิสัยทัศนรวมกัน 100 0.169 0.093 ไมสัมพันธกัน - 

การเรียนรูเปนทีม 100 0.158 0.117 ไมสัมพันธกัน - 

การคิดอยางเปนระบบ 100 0.137 0.175 ไมสัมพันธกัน - 

องคประกอบขององคการแหงการ
เรียนรูของพนักงานโดยรวม 

100 0.232 0.020 สัมพันธระดับ
คอนขางต่ํา 

เดียวกัน 

 
* มีนัยสําคญัทางสถติิที่ระดับ 0.05 

 

จากตาราง สามารถสรุปไดวา 
 องคประกอบขององคการแหงการเ รียนรูของพนักงานโดยรวมกับการประเมิน
ความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัท ดานพลวัตแหงการเรียนรู 
ระดับบุคคล กลุมหรือทีมงาน และองคการ มีคา Probability (p) เทากับ 0.020 ซ่ึงนอยกวา 0.05 น่ัน
คือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา องคประกอบของ
องคการแหงการเรียนรูของพนักงานโดยรวมมีความสัมพันธกับการประเมินความสามารถของ
องคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัทดานพลวัตแหงการเรียนรู ระดับบุคคล กลุม 
หรือทีมงาน และองคการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) 
เทากับ 0.232 แสดงวา ตัวแปรท้ังสองมีความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกันในระดับคอนขางต่ํา  
กลาวคือ ถาองคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงานโดยรวมมาก จะมีการประเมิน
ความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัท ดานพลวัตแหงการเรียนรู
ระดับบุคคล กลุมหรือทีมงาน และองคการ เพิ่มข้ึนในระดับคอนขางต่ํา และเม่ือพิจารณาเปนราย
ดานพบวา 
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  ดานการเปนบุคคลรอบรู  
 องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงานดานการเปนบุคคลรอบรู กับการ
ประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัทดานพลวัตแหงการ
เรียนรู ระดับบุคคล กลุมหรือทีมงาน และองคการ มีคา Probability (p) เทากับ 0.010 ซ่ึงนอยกวา 
0.05 น่ันคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวาองคประกอบ
ขององคการแหงการเรียนรูของพนักงานดานการเปนบุคคลรอบรูมีความสัมพันธกับการประเมิน
ความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัทดานพลวัตแหงการเรียนรู 
ระดับบุคคล กลุม หรือทีมงาน และองคการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.255 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธเปนไปในทิศทาง
เดียวกันในระดับคอนขางต่ํา กลาวคือ ถาองคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงานดาน
การเปนบุคคลรอบรูมาก จะมีการประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการ
เรียนรูของบริษัทดานพลวัตแหงการเรียนรู ระดับบุคคล กลุมหรือทีมงาน และองคการ เพิ่มข้ึนใน
ระดับคอนขางต่ํา  

 ดานการมีแบบแผนความคิด 
 องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงานดานการมีแบบแผนความคิด กับการ

ประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัทดานพลวัตแหงการ
เรียนรู ระดับบุคคล กลุม หรือทีมงาน และองคการ มีคา Probability (p) เทากับ 0.166 ซ่ึงมากกวา 
0.05 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงานดานการมีแบบแผนความคิดไมมีความสัมพันธ
กับการประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัทดานพลวัต
แหงการเรียนรู ระดับบุคคล กลุม หรือทีมงาน และองคการ ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

 ดานการมีวิสัยทัศนรวมกัน 
 องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงานดานการมีวิสัยทัศนรวมกัน กับการ

ประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัทดานพลวัตแหงการ
เรียนรู ระดับบุคคล กลุม หรือทีมงาน และองคการ มีคา Probability (p) เทากับ 0.093 ซ่ึงมากกวา 
0.05 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงานดานการมีวิสัยทัศนรวมกันไมมีความสัมพันธ
กับการประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัทดานพลวัต
แหงการเรียนรู ระดับบุคคล กลุม หรือทีมงาน และองคการ ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

 ดานการเรียนรูเปนทีม 
 องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงานดานการเรียนรูเปนทีม กับการ

ประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัทดานพลวัตแหงการ
เรียนรู ระดับบุคคล กลุม หรือทีมงาน และองคการ มีคา Probability (p) เทากับ 0.117 ซ่ึงมากกวา 
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0.05 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงานดานการเรียนรูเปนทีมไมมีความสัมพันธกับ
การประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัทดานพลวัตแหง
การเรียนรู ระดับบุคคล กลุม หรือทีมงาน และองคการ ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

 ดานการคิดอยางเปนระบบ 
 องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงานดานการคิดอยางเปนระบบ กับการ

ประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัทดานพลวัตแหงการ
เรียนรู ระดับบุคคล กลุม หรือทีมงาน และองคการ มีคา Probability (p) เทากับ 0.175 ซ่ึงมากกวา 
0.05 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงานดานการคิดอยางเปนระบบไมมีความสัมพันธ
กับการประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัทดานพลวัต
แหงการเรียนรู ระดับบุคคล กลุม หรือทีมงาน และองคการ ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

 
 สมมติฐานขอที่ 2.2  องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงาน โดย
ประกอบดวย การเปนบุคคลรอบรู การมีแบบแผนความคิด การมีวิสัยทัศนรวมกัน การเรียนรูเปน
ทีม การคิดอยางเปนระบบ มีความสัมพันธกับการประเมินความสามารถขององคการในการเปน
องคการแหงการเรียนรูของบริษัทดานการปฏิรูปองคการ วิสัยทัศน วัฒนธรรม กลยุทธ และ
โครงสราง 
  
H0 : องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงาน โดยประกอบดวย การเปนบุคคล

รอบรู การมีแบบแผนความคิด การมีวิสัยทัศนรวมกัน การเรียนรูเปนทีม การคิดอยางเปน

ระบบ ไมมีความสัมพันธกับการประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหง

การเรียนรูของบริษัทดานการปฏิรูปองคการ วิสัยทัศน วัฒนธรรม กลยุทธ และโครงสราง 

H1 : องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงาน โดยประกอบดวย การเปนบุคคล

รอบรู การมีแบบแผนความคิด การมีวิสัยทัศนรวมกัน การเรียนรูเปนทีม การคิดอยางเปน

ระบบ มีความสัมพันธกับการประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหง

การเรียนรูของบริษัทดานการปฏิรูปองคการ วิสัยทัศน วัฒนธรรม กลยุทธ และโครงสราง 

 สําหรับสถิติท่ีใชในการวิเคราะห ใชคาสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน 

(Pearson product moment correlation coefficient) ท่ีระดับความเชื่อม่ัน 95% จะปฏิเสธ

สมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือคาระดับ นัยสําคัญทางสถิติ มีคานอยกวา 0.05 ผลการทดสอบ

สมมติฐานแสดงดังตาราง ตอไปน้ี 
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ตาราง 26 แสดงความสัมพันธระหวาง องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงาน โดย
ประกอบดวย การเปนบุคคลรอบรู การมีแบบแผนความคิด การมีวิสัยทัศนรวมกัน การเรียนรู
เปนทีม การคิดอยางเปนระบบ กับการประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการ
แหงการเรียนรูของบริษัทดานการปฏิรูปองคการ วิสัยทัศน วัฒนธรรม กลยุทธ และโครงสราง 

 

องคประกอบขององคการแหง
การเรียนรูของพนักงาน 

การประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหง
การเรียนรูของบริษัทดานการปฏิรูปองคการ วิสัยทัศน 

วัฒนธรรม กลยทุธ และโครงสราง 

 n r p ระดับ
ความสัมพันธ 

ทิศทาง 

การเปนบุคคลรอบรู 100 0.289* 0.004 สัมพันธระดับ
คอนขางต่ํา 

เดียวกัน 

การมีแบบแผนความคิด 100 0.189 0.060 ไมสัมพันธกัน - 
การมีวิสัยทัศนรวมกัน 100 0.183 0.068 ไมสัมพันธกัน - 
การเรียนรูเปนทีม 100 0.124 0.219 ไมสัมพันธกัน - 
การคิดอยางเปนระบบ 100 0.130 0.198 ไมสัมพันธกัน - 
องคประกอบขององคการแหงการ
เรียนรูของพนักงานโดยรวม 

100 0.248* 0.013 สัมพันธระดับ
คอนขางต่ํา 

เดียวกัน 

 
* มีนัยสําคญัทางสถติิที่ระดับ 0.05 

 

 จากตาราง สามารถสรุปไดวา 
 องคประกอบขององคการแหงการเ รียนรูของพนักงานโดยรวมกับการประเมิน
ความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัทดานการปฏิรูปองคการ 
วิสัยทัศน วัฒนธรรม กลยุทธ และโครงสราง มีคา Probability (p) เทากับ 0.013 ซ่ึงนอยกวา 0.05 
น่ันคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา องคประกอบของ
องคการแหงการเรียนรูของพนักงานโดยรวมมีความสัมพันธกับการประเมินความสามารถของ
องคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัทดานการปฏิรูปองคการ วิสัยทัศน วัฒนธรรม 
กลยุทธ และโครงสราง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) 
เทากับ 0.248 แสดงวา ตัวแปรท้ังสองมีความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกันในระดับคอนขางต่ํา  
กลาวคือ ถาองคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงานโดยรวมมาก จะมีการประเมิน
ความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัทดานการปฏิรูปองคการ 
วิสัยทัศน วัฒนธรรม กลยุทธ และโครงสราง เพิ่มข้ึนในระดับคอนขางต่ํา และเม่ือพิจารณาเปนราย
ดานพบวา   
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 ดานการเปนบุคคลรอบรู  
 องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงานดานการเปนบุคคลรอบรู กับการ

ประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัทดานการปฏิรูป
องคการ วิสัยทัศน วัฒนธรรม กลยุทธ และโครงสราง มีคา Probability (p) เทากับ 0.004 ซ่ึงนอย
กวา 0.05 น่ันคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา
องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงานดานการเปนบุคคลรอบรูมีความสัมพันธกับการ
ประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัทดานการปฏิรูป
องคการ วิสัยทัศน วัฒนธรรม กลยุทธ และโครงสราง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยมี
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.289 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธเปนไปในทิศทาง
เดียวกันในระดับคอนขางต่ํา กลาวคือ ถาองคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงานดาน
การเปนบุคคลรอบรูมาก จะมีการประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการ
เรียนรูของบริษัทดานการปฏิรูปองคการ วิสัยทัศน วัฒนธรรม กลยุทธ และโครงสราง เพิ่มข้ึนใน
ระดับคอนขางต่ํา  

 ดานการมีแบบแผนความคิด 
 องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงานดานการมีแบบแผนความคิด กับการ

ประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัทดานการปฏิรูป
องคการ วิสัยทัศน วัฒนธรรม กลยุทธ และโครงสราง มีคา Probability (p) เทากับ 0.060 ซ่ึง
มากกวา 0.05 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงานดานการมีแบบแผนความคิดไมมีความสัมพันธ
กับการประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัทดานการ
ปฏิรูปองคการ วิสัยทัศน วัฒนธรรม กลยุทธ และโครงสราง ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

 ดานการมีวิสัยทัศนรวมกัน 
 องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงานดานการมีวิสัยทัศนรวมกัน กับการ

ประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัทดานการปฏิรูป
องคการ วิสัยทัศน วัฒนธรรม กลยุทธ และโครงสราง มีคา Probability (p) เทากับ 0.068 ซ่ึง
มากกวา 0.05 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงานดานการมีวิสัยทัศนรวมกันไมมีความสัมพันธ
กับการประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัทดานการ
ปฏิรูปองคการ วิสัยทัศน วัฒนธรรม กลยุทธ และโครงสราง ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

 ดานการเรียนรูเปนทีม 
 องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงานดานการเรียนรูเปนทีม กับการ

ประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัทดานการปฏิรูป
องคการ วิสัยทัศน วัฒนธรรม กลยุทธ และโครงสราง มีคา Probability (p) เทากับ 0.219 ซ่ึง
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มากกวา 0.05 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงานดานการเรียนรูเปนทีมไมมีความสัมพันธกับ
การประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัทดานการปฏิรูป
องคการ วิสัยทัศน วัฒนธรรม กลยุทธ และโครงสราง ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

 ดานการคิดอยางเปนระบบ 
 องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงานดานการคิดอยางเปนระบบ กับการ

ประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัทดานการปฏิรูป
องคการ วิสัยทัศน วัฒนธรรม กลยุทธ และโครงสราง มีคา Probability (p) เทากับ 0.198 ซ่ึง
มากกวา 0.05 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงานดานการคิดอยางเปนระบบไมมีความสัมพันธ
กับการประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัทดานการ
ปฏิรูปองคการ วิสัยทัศน วัฒนธรรม กลยุทธ และโครงสราง ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
 
 สมมติฐานขอที่ 2.3  องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงาน โดย
ประกอบดวย การเปนบุคคลรอบรู การมีแบบแผนความคิด การมีวิสัยทัศนรวมกัน การเรียนรูเปน
ทีม การคิดอยางเปนระบบ มีความสัมพันธกับการประเมินความสามารถขององคการในการเปน
องคการแหงการเรียนรูของบริษัทดานการเอื้ออํานาจใหแกบุคลากร ผูจัดการ พนักงาน ลูกคา 
หุนสวน ซัพพลายเออร และชุมชน 
  
H0 : องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงาน โดยประกอบดวย การเปนบุคคลรอบรู 

การมีแบบแผนความคิด การมีวิสัยทัศนรวมกัน การเรียนรูเปนทีม การคิดอยางเปนระบบ ไม

มีความสัมพันธกับการประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรู

ของบริษัทดานการเอื้ออํานาจใหแกบุคลากร ผูจัดการ พนักงาน ลูกคา หุนสวน ซัพพลาย

เออร และชุมชน 

H1 : องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงาน โดยประกอบดวย การเปนบุคคลรอบรู 

การมีแบบแผนความคิด การมีวิสัยทัศนรวมกัน การเรียนรูเปนทีม การคิดอยางเปนระบบ มี

ความสัมพันธกับการประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรู

ของบริษัทดานการเอื้ออํานาจใหแกบุคลากร ผูจัดการ พนักงาน ลูกคา หุนสวน ซัพพลาย

เออร และชุมชน 

 
  



 

 

 104 

 สําหรับสถิติท่ีใชในการวิเคราะห ใชคาสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน 

(Pearson product moment correlation coefficient) ท่ีระดับความเชื่อม่ัน 95% จะปฏิเสธ

สมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือคาระดับ นัยสําคัญทางสถิติ มีคานอยกวา 0.05 ผลการทดสอบ

สมมติฐานแสดงดังตาราง ตอไปน้ี 

 

ตาราง 27 แสดงความสัมพันธระหวาง องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงาน โดย
ประกอบดวย การเปนบุคคลรอบรู การมีแบบแผนความคิด การมีวิสัยทัศนรวมกัน การเรียนรู
เปนทีม การคิดอยางเปนระบบ กับการประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการ
แหงการเรียนรูของบริษัทดานการเอื้ออํานาจใหแกบุคลากร ผูจัดการ พนักงาน ลูกคา หุนสวน 
ซัพพลายเออร และชุมชน 

 

องคประกอบขององคการแหง
การเรียนรูของพนักงาน 

การประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหง
การเรียนรูของบริษัทดานการเอื้ออํานาจใหแกบุคลากร 

ผูจัดการ พนักงาน ลูกคา หุนสวน ซัพพลายเออร และชมุชน 

 n r p ระดับ
ความสัมพันธ 

ทิศทาง 

การเปนบุคคลรอบรู 100 0.335* 0.001 สัมพันธระดับ
คอนขางต่ํา 

เดียวกัน 

การมีแบบแผนความคิด 100 0.207* 0.039 สัมพันธระดับ
คอนขางต่ํา 

เดียวกัน 

การมีวิสัยทัศนรวมกัน 100 0.290* 0.003 สัมพันธระดับ
คอนขางต่ํา 

เดียวกัน 

การเรียนรูเปนทีม 100 0.246* 0.014 สัมพันธระดับ
คอนขางต่ํา 

เดียวกัน 

การคิดอยางเปนระบบ 100 0.219* 0.028 สัมพันธระดับ
คอนขางต่ํา 

เดียวกัน 

องคประกอบขององคการแหงการ
เรียนรูของพนักงานโดยรวม 

100 0.345* 0.000 สัมพันธระดับ
คอนขางต่ํา 

เดียวกัน 

 

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 
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 จากตาราง สามารถสรุปไดวา 
 องคประกอบขององคการแหงการเ รียนรูของพนักงานโดยรวมกับการประเมิน
ความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัทดานการเอื้ออํานาจใหแก
บุคลากร ผูจัดการ พนักงาน ลูกคา หุนสวน ซัพพลายเออร และชุมชน มีคา Probability (p) เทากับ 
0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.05 น่ันคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงานโดยรวมมีความสัมพันธกับการ
ประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัทดานการเอื้ออํานาจ
ใหแกบุคลากร ผูจัดการ พนักงาน ลูกคา หุนสวน ซัพพลายเออร และชุมชน อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ 0.05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.345 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกันในระดับคอนขางต่ํา  กลาวคือ ถาองคประกอบขององคการ
แหงการเรียนรูของพนักงานโดยรวมมาก จะมีการประเมินความสามารถขององคการในการเปน
องคการแหงการเรียนรูของบริษัทดานการเอื้ออํานาจใหแกบุคลากร ผูจัดการ พนักงาน ลูกคา 
หุนสวน ซัพพลายเออร และชุมชน เพิ่มข้ึนในระดับคอนขางต่ํา และเม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา 
 ดานการเปนบุคคลรอบรู  

 องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงานดานการเปนบุคคลรอบรู กับการ
ประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัทดานการเอื้ออํานาจ
ใหแกบุคลากร ผูจัดการ พนักงาน ลูกคา หุนสวน ซัพพลายเออร และชุมชน มีคา Probability (p) 
เทากับ 0.001 ซ่ึงนอยกวา 0.05 น่ันคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวาองคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงานดานการเปนบุคคลรอบรูมี
ความสัมพันธกับการประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัท
ดานการเอื้ออํานาจใหแกบุคลากร ผูจัดการ พนักงาน ลูกคา หุนสวน ซัพพลายเออร และชุมชน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.335 แสดงวา 
ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ เปนไปในทิศทางเดียวกันในระดับคอนขางต่ํา กลาวคือ ถา
องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงานดานการเปนบุคคลรอบรูมาก จะมีการประเมิน
ความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัทดานการเอื้ออํานาจใหแก
บุคลากร ผูจัดการ พนักงาน ลูกคา หุนสวน ซัพพลายเออร และชุมชน เพิ่มข้ึนในระดับคอนขางต่ํา  

 ดานการมีแบบแผนความคิด 
 องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงานดานการมีแบบแผนความคิด กับการ

ประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัทดานการเอื้ออํานาจ
ใหแกบุคลากร ผูจัดการ พนักงาน ลูกคา หุนสวน ซัพพลายเออร และชุมชน มีคา Probability (p) 
เทากับ 0.039 ซ่ึงนอยกวา 0.05 น่ันคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวาองคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงานดานการเปนบุคคลรอบรูมี
ความสัมพันธกับการประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัท
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ดานการเอื้ออํานาจใหแกบุคลากร ผูจัดการ พนักงาน ลูกคา หุนสวน ซัพพลายเออร และชุมชน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.207 แสดงวา 
ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ เปนไปในทิศทางเดียวกันในระดับคอนขางต่ํา กลาวคือ ถา
องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงานดานการมีแบบแผนความคิดมาก จะมีการ
ประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัทดานการเอื้ออํานาจ
ใหแกบุคลากร ผูจัดการ พนักงาน ลูกคา หุนสวน ซัพพลายเออร และชุมชน เพิ่มข้ึนในระดับ
คอนขางต่ํา  

 ดานการมีวิสัยทัศนรวมกัน 
 องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงานการมีวิสัยทัศนรวมกัน กับการ

ประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัทดานการเอื้ออํานาจ
ใหแกบุคลากร ผูจัดการ พนักงาน ลูกคา หุนสวน ซัพพลายเออร และชุมชน มีคา Probability (p) 
เทากับ 0.003 ซ่ึงนอยกวา 0.05 น่ันคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวาองคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงานดานการเปนบุคคลรอบรูมี
ความสัมพันธกับการประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัท
ดานการเอื้ออํานาจใหแกบุคลากร ผูจัดการ พนักงาน ลูกคา หุนสวน ซัพพลายเออร และชุมชน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.290 แสดงวา 
ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ เปนไปในทิศทางเดียวกันในระดับคอนขางต่ํา กลาวคือ ถา
องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงานการมีวิสัยทัศนรวมกัน มาก จะมีการประเมิน
ความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัทดานการเอื้ออํานาจใหแก
บุคลากร ผูจัดการ พนักงาน ลูกคา หุนสวน ซัพพลายเออร และชุมชน เพิ่มข้ึนในระดับคอนขางต่ํา  

 ดานการเรียนรูเปนทีม 
 องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงานดานการเรียนรูเปนทีม กับการ

ประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัทดานการเอื้ออํานาจ
ใหแกบุคลากร ผูจัดการ พนักงาน ลูกคา หุนสวน ซัพพลายเออร และชุมชน มีคา Probability (p) 
เทากับ 0.014 ซ่ึงนอยกวา 0.05 น่ันคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวาองคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงานดานการเปนบุคคลรอบรูมี
ความสัมพันธกับการประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัท
ดานการเอื้ออํานาจใหแกบุคลากร ผูจัดการ พนักงาน ลูกคา หุนสวน ซัพพลายเออร และชุมชน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.246 แสดงวา 
ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ เปนไปในทิศทางเดียวกันในระดับคอนขางต่ํา กลาวคือ ถา
องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงานดานการเรียนรูเปนทีมมาก จะมีการประเมิน
ความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัทดานการเอื้ออํานาจใหแก
บุคลากร ผูจัดการ พนักงาน ลูกคา หุนสวน ซัพพลายเออร และชุมชน เพิ่มข้ึนในระดับคอนขางต่ํา  
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 ดานการคิดอยางเปนระบบ 
 องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงานดานการคิดอยางเปนระบบ กับการ

ประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัทดานการเอื้ออํานาจ
ใหแกบุคลากร ผูจัดการ พนักงาน ลูกคา หุนสวน ซัพพลายเออร และชุมชน มีคา Probability (p) 
เทากับ 0.028 ซ่ึงนอยกวา 0.05 น่ันคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวาองคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงานดานการเปนบุคคลรอบรูมี
ความสัมพันธกับการประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัท
ดานการเอื้ออํานาจใหแกบุคลากร ผูจัดการ พนักงาน ลูกคา หุนสวน ซัพพลายเออร และชุมชน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.219 แสดงวา 
ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ เปนไปในทิศทางเดียวกันในระดับคอนขางต่ํา กลาวคือ ถา
องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงานดานการคิดอยางเปนระบบมาก จะมีการ
ประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัทดานการเอื้ออํานาจ
ใหแกบุคลากร ผูจัดการ พนักงาน ลูกคา หุนสวน ซัพพลายเออร และชุมชน เพิ่มข้ึนในระดับ
คอนขางต่ํา  
  
 สมมติฐานขอที่ 2.4  องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงาน โดย
ประกอบดวย การเปนบุคคลรอบรู การมีแบบแผนความคิด การมีวิสัยทัศนรวมกัน การเรียนรูเปน
ทีม การคิดอยางเปนระบบ มีความสัมพันธกับการประเมินความสามารถขององคการในการเปน
องคการแหงการเรียนรูของบริษัทดานการจัดการความรู การแสวงหา การสรางสรรค การจัดเก็บ 
การสืบคน การถายโอนและการนําไปประยุกตใช 
  
H0 : องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงาน โดยประกอบดวย การเปนบุคคล

รอบรู การมีแบบแผนความคิด การมีวิสัยทัศนรวมกัน การเรียนรูเปนทีม การคิดอยางเปน

ระบบ ไมมีความสัมพันธกับการประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหง

การเรียนรูของบริษัทดานการจัดการความรู การแสวงหา การสรางสรรค การจัดเก็บ การ

สืบคน การถายโอนและการนําไปประยุกตใช 

H1 : องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงาน โดยประกอบดวย การเปนบุคคล

รอบรู การมีแบบแผนความคิด การมีวิสัยทัศนรวมกัน การเรียนรูเปนทีม การคิดอยางเปน

ระบบ มีความสัมพันธกับการประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหง

การเรียนรูของบริษัทดานการจัดการความรู การแสวงหา การสรางสรรค การจัดเก็บ การ

สืบคน การถายโอนและการนําไปประยุกตใช 
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 สําหรับสถิติท่ีใชในการวิเคราะห ใชคาสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน 

(Pearson product moment correlation coefficient) ท่ีระดับความเชื่อม่ัน 95% จะปฏิเสธ

สมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือคาระดับ นัยสําคัญทางสถิติ มีคานอยกวา 0.05 ผลการทดสอบ

สมมติฐานแสดงดังตาราง ตอไปน้ี 

 

ตาราง 28 แสดงความสัมพันธระหวาง องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงาน โดย
ประกอบดวย การเปนบุคคลรอบรู การมีแบบแผนความคิด การมีวิสัยทัศนรวมกัน การเรียนรู
เปนทีม การคิดอยางเปนระบบ กับการประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการ
แหงการเรียนรูของบริษัทดานการจัดการความรู การแสวงหา การสรางสรรค การจัดเก็บ การ
สืบคน การถายโอนและการนําไปประยุกตใช 

 

องคประกอบขององคการแหง
การเรียนรูของพนักงาน 

การประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหง
การเรียนรูของบริษัทดานการจัดการความรู การแสวงหา การ
สรางสรรค การจัดเก็บ การสบืคน การถายโอนและการนําไป

ประยุกตใช 

 n r p ระดับ
ความสัมพันธ 

ทิศทาง 

การเปนบุคคลรอบรู 100 0.173 0.085 ไมสัมพันธกัน - 

การมีแบบแผนความคิด 100 0.103 0.309 ไมสัมพันธกัน - 

การมีวิสัยทัศนรวมกัน 100 0.177 0.078 ไมสัมพันธกัน - 

การเรียนรูเปนทีม 100 0.224* 0.025 สัมพันธระดับ
คอนขางต่ํา 

เดียวกัน 

การคิดอยางเปนระบบ 100 0.083 0.410 ไมสัมพันธกัน - 

องคประกอบขององคการแหงการ
เรียนรูของพนักงานโดยรวม 

100 0.201* 0.045 สัมพันธระดับ
คอนขางต่ํา 

เดียวกัน 

 
* มีนัยสําคญัทางสถติิที่ระดับ 0.05 

 

 จากตาราง สามารถสรุปไดวา 
 องคประกอบขององคการแหงการเ รียนรูของพนักงานโดยรวมกับการประเมิน
ความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัทดานการจัดการความรู การ
แสวงหา การสรางสรรค การจัดเก็บ การสืบคน การถายโอนและการนําไปประยุกตใช มีคา 
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Probability (p) เทากับ 0.045 ซ่ึงนอยกวา 0.05 น่ันคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับ
สมมติฐานรอง (H1) หมายความวา องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงานโดยรวมมี
ความสัมพันธกับการประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัท
ดานการจัดการความรู การแสวงหา การสรางสรรค การจัดเก็บ การสืบคน การถายโอนและการ
นําไปประยุกตใช อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 
0.201 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกันในระดับคอนขางต่ํา  
กลาวคือ ถาองคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงานโดยรวมมาก จะมีการประเมิน
ความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัทดานการจัดการความรู การ
แสวงหา การสรางสรรค การจัดเก็บ การสืบคน การถายโอนและการนําไปประยุกตใช เพิ่มข้ึนใน
ระดับคอนขางต่ํา และเม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา 
 ดานการเปนบุคคลรอบรู  

 องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงานดานการเปนบุคคลรอบรู กับการ
ประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัทดานการจัดการ
ความรู การแสวงหา การสรางสรรค การจัดเก็บ การสืบคน การถายโอนและการนําไปประยุกตใช มี
คา Probability (p) เทากับ 0.085 ซ่ึงมากกวา 0.05 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธ
สมมติฐานรอง (H1) หมายความวา องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงานดานการ
เปนบุคคลรอบรู ไมมีความสัมพันธกับการประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหง
การเรียนรูของบริษัทดานการจัดการความรู การแสวงหา การสรางสรรค การจัดเก็บ การสืบคน การ
ถายโอนและการนําไปประยุกตใช ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

 ดานการมีแบบแผนความคิด 
 องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงานดานการมีแบบแผนความคิด กับการ

ประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัทดานการจัดการ
ความรู การแสวงหา การสรางสรรค การจัดเก็บ การสืบคน การถายโอนและการนําไปประยุกตใช มี
คา Probability (p) เทากับ 0.309 ซ่ึงมากกวา 0.05 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธ
สมมติฐานรอง (H1) หมายความวา องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงานดานการมี
แบบแผนความคิด ไมมีความสัมพันธกับการประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการ
แหงการเรียนรูของบริษัทดานการจัดการความรู การแสวงหา การสรางสรรค การจัดเก็บ การสืบคน 
การถายโอนและการนําไปประยุกตใช ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

 ดานการมีวิสัยทัศนรวมกัน 
 องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงานดานการมีวิสัยทัศนรวมกัน กับการ

ประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัทดานการจัดการ
ความรู การแสวงหา การสรางสรรค การจัดเก็บ การสืบคน การถายโอนและการนําไปประยุกตใช มี
คา Probability (p) เทากับ 0.309 ซ่ึงมากกวา 0.05 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธ
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สมมติฐานรอง (H1) หมายความวา องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงานดานการมี
วิสัยทัศนรวมกัน ไมมีความสัมพันธกับการประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการ
แหงการเรียนรูของบริษัทดานการจัดการความรู การแสวงหา การสรางสรรค การจัดเก็บ การสืบคน 
การถายโอนและการนําไปประยุกตใช ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

 ดานการเรียนรูเปนทีม 
 องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงานดานการเรียนรูเปนทีม กับการ

ประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัทดานการจัดการ
ความรู การแสวงหา การสรางสรรค การจัดเก็บ การสืบคน การถายโอนและการนําไปประยุกตใช มี
คา Probability (p) เทากับ 0.025 ซ่ึงนอยกวา 0.05 น่ันคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับ
สมมติฐานรอง (H1) หมายความวาองคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงานดานการ
เปนบุคคลรอบรูมีความสัมพันธกับการประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหง
การเรียนรูของบริษัทดานการจัดการความรู การแสวงหา การสรางสรรค การจัดเก็บ การสืบคน การ
ถายโอนและการนําไปประยุกตใช อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.224 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกันใน
ระดับคอนขางต่ํา กลาวคือ ถาองคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงานดานการเรียนรู
เปนทีมมาก จะมีการประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัท
ดานการจัดการความรู การแสวงหา การสรางสรรค การจัดเก็บ การสืบคน การถายโอนและการ
นําไปประยุกตใช เพิ่มข้ึนในระดับคอนขางต่ํา  

 ดานการคิดอยางเปนระบบ 
 องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงานดานการคิดอยางเปนระบบ กับการ

ประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัทดานการจัดการ

ความรู การแสวงหา การสรางสรรค การจัดเก็บ การสืบคน การถายโอนและการนําไปประยุกตใช มี

คา Probability (p) เทากับ 0.410 ซ่ึงมากกวา 0.05 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธ

สมมติฐานรอง (H1) หมายความวา องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงานดานการ

คิดอยางเปนระบบ ไมมีความสัมพันธกับการประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการ

แหงการเรียนรูของบริษัทดานการจัดการความรู การแสวงหา การสรางสรรค การจัดเก็บ การสืบคน 

การถายโอนและการนําไปประยุกตใช ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
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 สมมติฐานขอที่ 2.5  องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงาน โดย
ประกอบดวย การเปนบุคคลรอบรู การมีแบบแผนความคิด การมีวิสัยทัศนรวมกัน การเรียนรูเปน
ทีม การคิดอยางเปนระบบ มีความสัมพันธกับการประเมินความสามารถขององคการในการเปน
องคการแหงการเรียนรูของบริษัทดานการประยุกตใชเทคโนโลยี ระบบสารสนเทศความรู การเรียนรู
ผานเทคโนโลยี และระบบสนับสนุนการปฏิบัติงานอิเล็กทรอนิกส 
 
H0 : องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงาน โดยประกอบดวย การเปนบุคคลรอบรู 

การมีแบบแผนความคิด การมีวิสัยทัศนรวมกัน การเรียนรูเปนทีม การคิดอยางเปนระบบ ไม

มีความสัมพันธกับการประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรู

ของบริษัทดานการประยุกตใชเทคโนโลยี ระบบสารสนเทศความรู การเรียนรูผานเทคโนโลยี 

และระบบสนับสนุนการปฏิบัติงานอิเล็กทรอนิกส 

H1 : องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงาน โดยประกอบดวย การเปนบุคคลรอบรู 

การมีแบบแผนความคิด การมีวิสัยทัศนรวมกัน การเรียนรูเปนทีม การคิดอยางเปนระบบ มี

ความสัมพันธกับการประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรู

ของบริษัทดานการประยุกตใชเทคโนโลยี ระบบสารสนเทศความรู การเรียนรูผานเทคโนโลยี 

และระบบสนับสนุนการปฏิบัติงานอิเล็กทรอนิกส 
  

 สําหรับสถิติท่ีใชในการวิเคราะห ใชคาสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน 

(Pearson product moment correlation coefficient) ท่ีระดับความเชื่อม่ัน 95% จะปฏิเสธ

สมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือคาระดับ นัยสําคัญทางสถิติ มีคานอยกวา 0.05 ผลการทดสอบ

สมมติฐานแสดงดังตาราง ตอไปน้ี 
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ตาราง 29 แสดงความสัมพันธองคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงาน โดย
ประกอบดวย การเปนบุคคลรอบรู การมีแบบแผนความคิด การมีวิสัยทัศนรวมกัน การเรียนรู
เปนทีม การคิดอยางเปนระบบ กับการประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการ
แหงการเรียนรูของบริษัทดานการประยุกตใชเทคโนโลยี ระบบสารสนเทศความรู การเรียนรูผาน
เทคโนโลยี และระบบสนับสนุนการปฏิบัติงานอิเล็กทรอนิกส 

 

องคประกอบขององคการแหง
การเรียนรูของพนักงาน 

การประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหง
การเรียนรูของบริษัทดานการประยุกตใชเทคโนโลยี ระบบ
สารสนเทศความรู การเรียนรูผานเทคโนโลยี และระบบ

สนับสนุนการปฏิบัติงานอิเล็กทรอนิกส 

 n r p ระดับ
ความสัมพันธ 

ทิศทาง 

การเปนบุคคลรอบรู 100 0.137 0.175 ไมสัมพันธกัน - 

การมีแบบแผนความคิด 100 0.168 0.095 ไมสัมพันธกัน - 

การมีวิสัยทัศนรวมกัน 100 0.125 0.216 ไมสัมพันธกัน - 

การเรียนรูเปนทีม 100 0.175 0.082 ไมสัมพันธกัน - 

การคิดอยางเปนระบบ 100 0.166 0.100 ไมสัมพันธกัน - 

องคประกอบขององคการแหงการ
เรียนรูของพนักงานโดยรวม 

100 0.198* 0.049 สัมพันธระดับ
ต่ํามาก 

เดียวกัน 

 
* มีนัยสําคญัทางสถติิที่ระดับ 0.05 

  

 จากตาราง สามารถสรุปไดวา 
 องคประกอบขององคการแหงการเ รียนรูของพนักงานโดยรวมกับการประเมิน
ความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัทดานการประยุกตใช
เทคโนโลยี ระบบสารสนเทศความรู การเรียนรูผานเทคโนโลยี และระบบสนับสนุนการปฏิบัติงาน
อิเล็กทรอนิกส มีคา Probability (p) เทากับ 0.049 ซ่ึงนอยกวา 0.05 น่ันคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของ
พนักงานโดยรวมมีความสัมพันธกับการประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหง
การเรียนรูของบริษัทดานการประยุกตใชเทคโนโลยี ระบบสารสนเทศความรู การเรียนรูผาน
เทคโนโลยี และระบบสนับสนุนการปฏิบัติงานอิเล็กทรอนิกส อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.198 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธเปนไปใน
ทิศทางเดียวกันในระดับต่ํามาก  กลาวคือ ถาองคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงาน
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โดยรวมมาก จะมีการประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของ
บริษัทดานการประยุกตใชเทคโนโลยี ระบบสารสนเทศความรู การเรียนรูผานเทคโนโลยี และระบบ
สนับสนุนการปฏิบัติงานอิเล็กทรอนิกส เพิ่มข้ึนในระดับต่ํามาก และเม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา 
 ดานการเปนบุคคลรอบรู  

 องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงานดานการเปนบุคคลรอบรู กับการ
ประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัทดานการประยุกตใช
เทคโนโลยี ระบบสารสนเทศความรู การเรียนรูผานเทคโนโลยี และระบบสนับสนุนการปฏิบัติงาน
อิเล็กทรอนิกส มีคา Probability (p) เทากับ 0.175 ซ่ึงมากกวา 0.05 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก 
(H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของ
พนักงานดานการเปนบุคคลรอบรู ไมมีความสัมพันธกับการประเมินความสามารถขององคการใน
การเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัทดานการประยุกตใชเทคโนโลยี ระบบสารสนเทศความรู 
การเรียนรูผานเทคโนโลยี และระบบสนับสนุนการปฏิบัติงานอิเล็กทรอนิกส ที่ระดับนัยสําคัญทาง
สถิติ 0.05 

 ดานการมีแบบแผนความคิด 
 องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงานดานการมีแบบแผนความคิด กับการ

ประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัทดานการประยุกตใช
เทคโนโลยี ระบบสารสนเทศความรู การเรียนรูผานเทคโนโลยี และระบบสนับสนุนการปฏิบัติงาน
อิเล็กทรอนิกส มีคา Probability (p) เทากับ 0.095 ซ่ึงมากกวา 0.05 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก 
(H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของ
พนักงานดานการมีแบบแผนความคิด ไมมีความสัมพันธกับการประเมินความสามารถขององคการ
ในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัทดานการประยุกตใชเทคโนโลยี ระบบสารสนเทศความรู 
การเรียนรูผานเทคโนโลยี และระบบสนับสนุนการปฏิบัติงานอิเล็กทรอนิกส ท่ีระดับนัยสําคัญทาง
สถิติ 0.05 

 ดานการมีวิสัยทัศนรวมกัน 
 องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงานดานการมีวิสัยทัศนรวมกัน กับการ

ประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัทดานการประยุกตใช
เทคโนโลยี ระบบสารสนเทศความรู การเรียนรูผานเทคโนโลยี และระบบสนับสนุนการปฏิบัติงาน
อิเล็กทรอนิกส มีคา Probability (p) เทากับ 0.216 ซ่ึงมากกวา 0.05 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก 
(H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของ
พนักงานดานการมีวิสัยทัศนรวมกัน ไมมีความสัมพันธกับการประเมินความสามารถขององคการใน
การเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัทดานการประยุกตใชเทคโนโลยี ระบบสารสนเทศความรู 
การเรียนรูผานเทคโนโลยี และระบบสนับสนุนการปฏิบัติงานอิเล็กทรอนิกส ท่ีระดับนัยสําคัญทาง
สถิติ 0.05 
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 ดานการเรียนรูเปนทีม 
 องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงานดานการเรียนรูเปนทีม กับการ

ประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัทดานการประยุกตใช
เทคโนโลยี ระบบสารสนเทศความรู การเรียนรูผานเทคโนโลยี และระบบสนับสนุนการปฏิบัติงาน
อิเล็กทรอนิกส มีคา Probability (p) เทากับ 0.082 ซ่ึงมากกวา 0.05 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก 
(H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของ
พนักงานดานการเรียนรูเปนทีม ไมมีความสัมพันธกับการประเมินความสามารถขององคการในการ
เปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัทดานการประยุกตใชเทคโนโลยี ระบบสารสนเทศความรู การ
เรียนรูผานเทคโนโลยี และระบบสนับสนุนการปฏิบัติงานอิเล็กทรอนิกส ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 
0.05 

 ดานการคิดอยางเปนระบบ 
 องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงานดานการคิดอยางเปนระบบ กับการ

ประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัทดานการประยุกตใช

เทคโนโลยี ระบบสารสนเทศความรู การเรียนรูผานเทคโนโลยี และระบบสนับสนุนการปฏิบัติงาน

อิเล็กทรอนิกส มีคา Probability (p) เทากับ 0.100 ซ่ึงมากกวา 0.05 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก 

(H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของ

พนักงานดานการคิดอยางเปนระบบ ไมมีความสัมพันธกับการประเมินความสามารถขององคการใน

การเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัทดานการประยุกตใชเทคโนโลยี ระบบสารสนเทศความรู 

การเรียนรูผานเทคโนโลยี และระบบสนับสนุนการปฏิบัติงานอิเล็กทรอนิกส ท่ีระดับนัยสําคัญทาง

สถิติ 0.05 
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สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

ตาราง 30 แสดงสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

สมมติฐานที่ 1 ผลการทดสอบสมมติฐาน สถิติที่ใช 

1. ปจจัยดานขอมูลสวนบุคคลซ่ึงประกอบดวย 

อายุ ระดับการศึกษาสูงสุด รายไดเฉล่ียตอ

เดือน ระดับตําแหนงงานปจจุบัน อายุการ

ทํ า ง า น ที่ แ ต ก ต า ง กั น มี ก า ร ป ร ะ เ มิ น

ความสามารถขององคการในการเปนองคการ

แหงการเรียนรูของบริษัทแหงหน่ึงในเขตหวย

ขวาง แตกตางกัน 

  

1.1 พนักงานที่อายุแตกตางกันมีการประเมิน

ความสามารถขององคการในการเปนองคการ

แหงการเรียนรูของบริษัทแหงหน่ึงในเขตหวย

ขวาง แตกตางกัน 

 

 

 

 

การประเมินความสามารถขององคการ ในการเปน

องคการแหงการเรียนรูของบริษัท ไดแก 

1. ดานพลวัตแหงการเรียนรู ระดับบุคคล กลุม

หรือทีมงาน และองคการ 

2. ดานการปฏิรูปองคการ วิสัยทัศน วัฒนธรรม 

กลยุทธ และโครงสราง 

3. ดานการเอื้ออํานาจใหแกบุคลากร ผูจัดการ 

พนักงาน ลูกคา หุนสวน ซัพพลายเออร และ

ชุมชน 

4. ดานการจัดการความรู การแสวงหา การ

สรางสรรค การจัดเก็บ การสืบคน การถายโอน

และการนําไปประยุกตใช 

5. ดานการประยุกตใชเทคโนโลยี ระบบ

สารสนเทศความรู การเรียนรูผานเทคโนโลยี และ

ระบบสนับสนุนการปฏิบัติงานอิเล็กทรอนิกส 

 

 

ไมสอดคลองกับสมมติฐาน 

 

ไมสอดคลองกับสมมติฐาน 

 

ไมสอดคลองกับสมมติฐาน 

 

 

ไมสอดคลองกับสมมติฐาน 

 

 

ไมสอดคลองกับสมมติฐาน 

 

 

F-test 

 

F-test 

 

F-test 

 

 

F-test 

 

 

F-test 
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ตาราง 30 (ตอ) 
 

สมมติฐานที่ 1 ผลการทดสอบสมมติฐาน สถิติที่ใช 

1.2 พนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงสุดแตกตาง

กันมีการประเมินความสามารถขององคการ

ในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัท

แหงหน่ึงในเขตหวยขวาง แตกตางกัน 

 

 

 

 

การประเมินความสามารถขององคการ ในการเปน

องคการแหงการเรียนรูของบริษัท ไดแก 

1. ดานพลวัตแหงการเรียนรู ระดับบุคคล กลุม

หรือทีมงาน และองคการ 

2. ดานการปฏิรูปองคการ วิสัยทัศน วัฒนธรรม 

กลยุทธ และโครงสราง 

3. ดานการเอื้ออํานาจใหแกบุคลากร ผูจัดการ 

พนักงาน ลูกคา หุนสวน ซัพพลายเออร และ

ชุมชน 

4. ดานการจัดการความรู การแสวงหา การ

สรางสรรค การจัดเก็บ การสืบคน การถายโอน

และการนําไปประยุกตใช 

5. ดานการประยุกตใชเทคโนโลยี ระบบ

สารสนเทศความรู การเรียนรูผานเทคโนโลยี และ

ระบบสนับสนุนการปฏิบัติงานอิเล็กทรอนิกส 

 

 

ไมสอดคลองกับสมมติฐาน 

 

สอดคลองกับสมมติฐาน 

 

ไมสอดคลองกับสมมติฐาน 

 

 

สอดคลองกับสมมติฐาน 

 

 

ไมสอดคลองกับสมมติฐาน 

 

 

F-test 

 

F-test 

 

F-test 

 

 

F-test 

 

 

F-test 
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ตาราง 30 (ตอ) 
 

สมมติฐานที่ 1 ผลการทดสอบสมมติฐาน สถิติที่ใช 

1.3 พนักงานที่มีรายไดเฉล่ียตอเดือนแตกตาง

กันมีการประเมินความสามารถขององคการ

ในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัท

แหงหน่ึงในเขตหวยขวาง แตกตางกัน 

 

 

 

 

การประเมินความสามารถขององคการ ในการเปน

องคการแหงการเรียนรูของบริษัท ไดแก 

1. ดานพลวัตแหงการเรียนรู ระดับบุคคล กลุม

หรือทีมงาน และองคการ 

2. ดานการปฏิรูปองคการ วิสัยทัศน วัฒนธรรม 

กลยุทธ และโครงสราง 

3. ดานการเอื้ออํานาจใหแกบุคลากร ผูจัดการ 

พนักงาน ลูกคา หุนสวน ซัพพลายเออร และ

ชุมชน 

4. ดานการจัดการความรู การแสวงหา การ

สรางสรรค การจัดเก็บ การสืบคน การถายโอน

และการนําไปประยุกตใช 

5. ดานการประยุกตใชเทคโนโลยี ระบบ

สารสนเทศความรู การเรียนรูผานเทคโนโลยี และ

ระบบสนับสนุนการปฏิบัติงานอิเล็กทรอนิกส 

 

 

ไมสอดคลองกับสมมติฐาน 

 

ไมสอดคลองกับสมมติฐาน 

 

ไมสอดคลองกับสมมติฐาน 

 

 

ไมสอดคลองกับสมมติฐาน 

 

 

ไมสอดคลองกับสมมติฐาน 

 

 

F-test 

 

F-test 

 

Brown-

Forsythe 

 

F-test 

 

 

F-test 
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ตาราง 30 (ตอ) 
 

สมมติฐานที่ 1 ผลการทดสอบสมมติฐาน สถิติที่ใช 

1.4 พนักงานที่มีระดับตําแหนงงานแตกตาง

กันมีการประเมินความสามารถขององคการ

ในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัท

แหงหน่ึงในเขตหวยขวาง แตกตางกัน  

 

 

 

 

การประเมินความสามารถขององคการ ในการเปน

องคการแหงการเรียนรูของบริษัท ไดแก 

1. ดานพลวัตแหงการเรียนรู ระดับบุคคล กลุม

หรือทีมงาน และองคการ 

2. ดานการปฏิรูปองคการ วิสัยทัศน วัฒนธรรม 

กลยุทธ และโครงสราง 

3. ดานการเอื้ออํานาจใหแกบุคลากร ผูจัดการ 

พนักงาน ลูกคา หุนสวน ซัพพลายเออร และ

ชุมชน 

4. ดานการจัดการความรู การแสวงหา การ

สรางสรรค การจัดเก็บ การสืบคน การถายโอน

และการนําไปประยุกตใช 

5. ดานการประยุกตใชเทคโนโลยี ระบบ

สารสนเทศความรู การเรียนรูผานเทคโนโลยี และ

ระบบสนับสนุนการปฏิบัติงานอิเล็กทรอนิกส 

 

 

สอดคลองกับสมมติฐาน 

 

ไมสอดคลองกับสมมติฐาน 

 

สอดคลองกับสมมติฐาน 

 

 

ไมสอดคลองกับสมมติฐาน 

 

 

ไมสอดคลองกับสมมติฐาน 

 

 

F-test 

 

F-test 

 

Brown-

Forsythe 

 

F-test 

 

 

F-test 
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ตาราง 30 (ตอ) 
 

สมมติฐานที่ 1 ผลการทดสอบสมมติฐาน สถิติที่ใช 

1.5 พนักงานที่มีอายุการทํางานแตกตางกันมี

การประเมินความสามารถขององคการในการ

เปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัทแหง

หน่ึงในเขตหวยขวาง แตกตางกัน  

 

 

 

 

การประเมินความสามารถขององคการ ในการเปน

องคการแหงการเรียนรูของบริษัท ไดแก 

1. ดานพลวัตแหงการเรียนรู ระดับบุคคล กลุม

หรือทีมงาน และองคการ 

2. ดานการปฏิรูปองคการ วิสัยทัศน วัฒนธรรม 

กลยุทธ และโครงสราง 

3. ดานการเอื้ออํานาจใหแกบุคลากร ผูจัดการ 

พนักงาน ลูกคา หุนสวน ซัพพลายเออร และ

ชุมชน 

4. ดานการจัดการความรู การแสวงหา การ

สรางสรรค การจัดเก็บ การสืบคน การถายโอน

และการนําไปประยุกตใช 

5. ดานการประยุกตใชเทคโนโลยี ระบบ

สารสนเทศความรู การเรียนรูผานเทคโนโลยี และ

ระบบสนับสนุนการปฏิบัติงานอิเล็กทรอนิกส 

 

 

ไมสอดคลองกับสมมติฐาน 

 

สอดคลองกับสมมติฐาน 

 

ไมสอดคลองกับสมมติฐาน 

 

 

ไมสอดคลองกับสมมติฐาน 

 

 

ไมสอดคลองกับสมมติฐาน 

 

 

F-test 

 

Brown-

Forsythe 

F-test 

 

 

F-test 

 

 

F-test 
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ตาราง 30 (ตอ) 
 

สมมติฐานที่ 2 
ผลการทดสอบ

สมมติฐาน 
สถิติที่ใช 

2. องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงาน 

โดยประกอบดวย การเปนบุคคลรอบรู (Personal 

Mastery) การมีแบบแผนความคิด (Mental Model) การมี

วิสัยทัศนรวมกัน (Shared Vision) การเรียนรูเปนทีม 

(Team Learning) การคิดอยางเปนระบบ (Systems 

Thinks) มีความสัมพันธกับการประเมินความสามารถของ

องคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัทแหง

หน่ึงในเขตหวยขวาง  

 

 

 

 

2.1  องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของ

พนักงาน โดยประกอบดวย การเปนบุคคลรอบรู การมี

แบบแผนความคิด การมีวิสัยทัศนรวมกัน การเรียนรูเปน

ทีม  การคิดอยางเปนระบบ  มีความสัมพันธ กับการ

ประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการ

แหงการเรียนรูของบริษัทดานพลวัตแหงการเรียนรู ระดับ

บุคคล กลุมหรือทีมงาน และองคการ 

  

 

องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงาน ไดแก 

1. การเปนบุคคลรอบรู 

 

 

สอดคลองกับ

สมมติฐาน 

 

Pearson 

Correlation 

2. การมีแบบแผนความคิด ไมสอดคลองกับ

สมมติฐาน 

Pearson 

Correlation 

3. การมีวิสัยทัศนรวมกัน ไมสอดคลองกับ

สมมติฐาน 

Pearson 

Correlation 

4. การเรียนรูเปนทีม  

 

ไมสอดคลองกับ

สมมติฐาน 

Pearson 

Correlation 

5. การคิดอยางเปนระบบ ไมสอดคลองกับ

สมมติฐาน 

Pearson 

Correlation 



 

 

 121 

ตาราง 30 (ตอ) 
 

สมมติฐานที่ 2 
ผลการทดสอบ

สมมติฐาน 
สถิติที่ใช 

องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงานโดยรวม สอดคลองกับ

สมมติฐาน 

Pearson 

Correlation 

2.2  องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของ

พนักงาน โดยประกอบดวย การเปนบุคคลรอบรู การมี

แบบแผนความคิด การมีวิสัยทัศนรวมกัน การเรียนรูเปน

ทีม  การคิดอยางเปนระบบ  มีความสัมพันธ กับการ

ประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการ

แห งการเ รียนรู ของบริษัทด านการปฏิ รูปองคการ 

วิสัยทัศน วัฒนธรรม กลยุทธ และโครงสราง 

 

  

องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงาน ไดแก 

1. การเปนบุคคลรอบรู 

 

 

สอดคลองกับ

สมมติฐาน 

 

Pearson 

Correlation 

2. การมีแบบแผนความคิด 

 

ไมสอดคลองกับ

สมมติฐาน 

Pearson 

Correlation 

3. การมีวิสัยทัศนรวมกัน ไมสอดคลองกับ

สมมติฐาน 

Pearson 

Correlation 

4. การเรียนรูเปนทีม  

 

ไมสอดคลองกับ

สมมติฐาน 

Pearson 

Correlation 

5. การคิดอยางเปนระบบ 

 

ไมสอดคลองกับ

สมมติฐาน 

Pearson 

Correlation 

องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงานโดยรวม สอดคลองกับ

สมมติฐาน 

Pearson 

Correlation 
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ตาราง 30 (ตอ) 
 

สมมติฐานที่ 2 
ผลการทดสอบ

สมมติฐาน 
สถิติที่ใช 

2.3  องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของ
พนักงาน โดยประกอบดวย การเปนบุคคลรอบรู การมี
แบบแผนความคิด การมีวิสัยทัศนรวมกัน การเรียนรูเปน
ทีม  การคิดอยางเปนระบบ  มีความสัมพันธ กับการ
ประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการ
แหงการเรียนรูของบริษัทดานการเอื้ออํานาจใหแก
บุคลากร ผูจัดการ พนักงาน ลูกคา หุนสวน ซัพพลายเออร 
และชุมชน 
 

  

องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงาน ไดแก 

1. การเปนบุคคลรอบรู 

 

 

สอดคลองกับ

สมมติฐาน 

 

Pearson 

Correlation 

2. การมีแบบแผนความคิด 

 

สอดคลองกับ

สมมติฐาน 

Pearson 

Correlation 

3. การมีวิสัยทัศนรวมกัน สอดคลองกับ

สมมติฐาน 

Pearson 

Correlation 

4. การเรียนรูเปนทีม  

 

สอดคลองกับ

สมมติฐาน 

Pearson 

Correlation 

5. การคิดอยางเปนระบบ 

 

สอดคลองกับ

สมมติฐาน 

Pearson 

Correlation 

องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงานโดยรวม สอดคลองกับ

สมมติฐาน 

Pearson 

Correlation 

 

 

 



 

 

 123 

ตาราง 30 (ตอ) 
 

สมมติฐานที่ 2 
ผลการทดสอบ

สมมติฐาน 
สถิติที่ใช 

2.4  องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของ
พนักงาน โดยประกอบดวย การเปนบุคคลรอบรู การมี
แบบแผนความคิด การมีวิสัยทัศนรวมกัน การเรียนรูเปน
ทีม  การคิดอยางเปนระบบ  มีความสัมพันธ กับการ
ประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการ
แหงการเรียนรูของบริษัทดานการจัดการความรู การ
แสวงหา การสรางสรรค การจัดเก็บ การสืบคน การถาย
โอนและการนําไปประยุกตใช 
 

  

องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงาน ไดแก 

1. การเปนบุคคลรอบรู 

 

 

ไมสอดคลองกับ

สมมติฐาน 

 

Pearson 

Correlation 

2. การมีแบบแผนความคิด 

 

ไมสอดคลองกับ

สมมติฐาน 

Pearson 

Correlation 

3. การมีวิสัยทัศนรวมกัน ไมสอดคลองกับ

สมมติฐาน 

Pearson 

Correlation 

4. การเรียนรูเปนทีม  

 

สอดคลองกับ

สมมติฐาน 

Pearson 

Correlation 

5. การคิดอยางเปนระบบ 

 

ไมสอดคลองกับ

สมมติฐาน 

Pearson 

Correlation 

องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงานโดยรวม สอดคลองกับ

สมมติฐาน 

Pearson 

Correlation 
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ตาราง 30 (ตอ) 
 

สมมติฐานที่ 2 
ผลการทดสอบ

สมมติฐาน 
สถิติที่ใช 

2.5  องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของ
พนักงาน โดยประกอบดวย การเปนบุคคลรอบรู การมี
แบบแผนความคิด การมีวิสัยทัศนรวมกัน การเรียนรูเปน
ทีม  การคิดอยางเปนระบบ  มีความสัมพันธ กับการ
ประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการ
แหงการเรียนรูของบริษัทดานการประยุกตใชเทคโนโลยี 
ระบบสารสนเทศความรู การเรียนรูผานเทคโนโลยี และ
ระบบสนับสนุนการปฏิบัติงานอิเล็กทรอนิกส 
 

  

องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงาน ไดแก 

1. การเปนบุคคลรอบรู 

 

 

ไมสอดคลองกับ

สมมติฐาน 

 

Pearson 

Correlation 

2. การมีแบบแผนความคิด 

 

ไมสอดคลองกับ

สมมติฐาน 

Pearson 

Correlation 

3. การมีวิสัยทัศนรวมกัน ไมสอดคลองกับ

สมมติฐาน 

Pearson 

Correlation 

4. การเรียนรูเปนทีม  

 

ไมสอดคลองกับ

สมมติฐาน 

Pearson 

Correlation 

5. การคิดอยางเปนระบบ 

 

ไมสอดคลองกับ

สมมติฐาน 

Pearson 

Correlation 

องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงานโดยรวม สอดคลองกับ

สมมติฐาน 

Pearson 

Correlation 

 

 

 



 

บทที่ 5 
        สรุปผล อภิปรายผล และขอเสนอแนะ   

 
สังเขปความมุงหมาย สมมติฐาน และวิธีการศึกษาคนควา 
 

การศึกษาวิจัยคร้ังน้ีมุงศึกษาถึง การประเมินความสามารถขององคการในการเปน
องคการแหงการเรียนรู ของบริษัทแหงหน่ึงในเขตหวยขวาง โดยเปรียบเทียบปจจัยดานขอมูลสวน
บุคคล ท่ีมีผลตอการประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัท
แหงหน่ึงในเขตหวยขวาง และความสัมพันธระหวางองคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของ
พนักงาน บริษัทแหงหน่ึงในเขตหวยขวาง กับการประเมินความสามารถขององคการในการเปน
องคการแหงการเรียนรูของบริษัทแหงหน่ึงในเขตหวยขวาง โดยผลการวิจัยนี้จะทําใหทราบวามีปจจัย
หรือองคประกอบใดบางที่สงผลตอความสามารถขององคการในการพัฒนาไปสูการเปนองคการแหง
การเรียนรู เพื่อจะไดนําปจจัยเหลาน้ันมาชวยสนับสนุนการดําเนินงานของทางบริษัทใหมี
ประสิทธิภาพ และคุณภาพย่ิงข้ึนตอไป 

 

 ความมุงหมายของการวิจัย 
1. เพื่อศึกษาปจจัยดานขอมูลสวนบุคคลที่สงผลตอการประเมินความสามารถขององคการ

ในการเปนองคการแหงการเรียนรู ของบริษัทแหงหน่ึงในเขตหวยขวาง 
2. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางองคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงาน 

บริษัทแหงหน่ึงในเขตหวยขวาง กับการประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหง
การเรียนรูของบริษัทแหงหน่ึงในเขตหวยขวาง 
 

ความสําคัญของการวิจัย 
 1. ใชเปนขอมูลสําหรับผูบริหารในการประกอบการตัดสินใจในการประเมินความสามารถ

ขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรู 
 2. ใชเปนแนวทางในการวางรูปแบบกระบวนการ และจัดกิจกรรม ใหเหมาะสมกับ

ความสามารถขององคการ เพื่อพัฒนาองคการสูองคการแหงการเรียนรูใหกับบริษัทแหงหน่ึงในเขต
หวยขวาง 
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 สมมติฐานในการวิจัย 
 1. ปจจัยดานขอมูลสวนบุคคลซ่ึงประกอบดวย อายุ ระดับการศึกษาสูงสุด รายไดเฉลี่ยตอ
เดือน ระดับตําแหนงงานปจจุบัน อายุการทํางานที่แตกตางกันมีการประเมินความสามารถของ
องคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัทแหงหน่ึงในเขตหวยขวาง แตกตางกัน 
 2. องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงาน โดยประกอบดวย การเปนบุคคล
รอบรู (Personal Mastery) การมีแบบแผนความคิด (Mental Model) การมีวิสัยทัศนรวมกัน 
(Shared Vision) การเรียนรูเปนทีม (Team Learning) การคิดอยางเปนระบบ (Systems Thinks) มี
ความสัมพันธกับการประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัท
แหงหน่ึงในเขตหวยขวาง 
 

 ตัวแปรที่ใชในการศึกษา 
1.  ตัวแปรอิสระ (Independent Variable) ไดแก 

   1.1 ปจจัยดานขอมูลสวนบุคคล 
    1.1.1 อายุ 
     1.1.1.1  18-25 ป 
      1.1.1.2  26-33 ป 
      1.1.1.3  34-41 ป 

   1.1.1.4  42 ปข้ึนไป 
  

    1.1.2 ระดับการศึกษาสูงสุด 
      1.1.2.1  ต่ํากวาปริญญาตรี  
      1.1.2.2  ปริญญาตรี 
                1.1.2.3  สูงกวาปริญญาตรี 
 
    1.1.3 รายไดเฉลี่ยตอเดือน 
      1.1.3.1  5,000 - 19,999 บาท  
      1.1.3.2  20,000 – 34,999 บาท 
      1.1.3.3  35,000 – 49,999 บาท   
      1.1.3.4  50,000 – 64,999 บาท 
      1.1.1.5  มากกวา 65,000 บาทขึ้นไป 
 
 
 



 
 
 

 

 
 

 
127 

    1.1.4  ระดับตําแหนงงานปจจุบัน 
     1.1.4.1  ปฏิบัติการ  
     1.1.4.2  หัวหนางาน  
     1.1.4.3  บริหาร 

 
    1.1.5 อายุการทํางาน 
     1.1.5.1  ต่ํากวาหรือเทากับ 3 ป 
     1.1.5.2  4 - 6 ป 
     1.1.5.3  7 - 9 ป  
     1.1.5.4  10 ปข้ึนไป 

 
1.2 องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงานบริษัทแหงหน่ึงในเขต

หวยขวาง  
    1.2.1  การเปนบุคคลรอบรู (Personal Mastery) 
    1.2.2  การมีแบบแผนความคิด (Mental Model) 
    1.2.3  การมีวิสัยทัศนรวมกัน (Shared Vision) 
    1.2.4  การเรียนรูเปนทีม (Team Learning) 
    1.2.5  การคิดอยางเปนระบบ (System Thinking) 
 
  2. ตัวแปรตาม (Dependent Variable) ไดแก 

2.1 การประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของ
บริษัทแหงหน่ึงในเขตหวยขวาง 

    2.1.1 พลวัตแหงการเรียนรู ระดับบุคคล กลุมหรือทีมงาน และองคการ 
    2.1.2 การปฏิรูปองคการ วิสัยทัศน วัฒนธรรม กลยุทธ และโครงสราง 
     2.1.3 การเอื้ออํานาจใหแกบุคลากร ผูจัดการ พนักงาน ลูกคา หุนสวน ซัพ

พลายเออร และชุมชน 
    2.1.4 การจัดการความรู การแสวงหา การสรางสรรค การจัดเก็บ การสืบ

คน การถายโอนและการนําไปประยุกตใช 
    2.1.5 การประยุกตใชเทคโนโลยี ระบบสารสนเทศความรู การเรียนรูผาน

เทคโนโลยี และระบบสนับสนุนการปฏิบัติงานอิเล็กทรอนิกส 
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 ขอบเขตของการวิจัย 
 ประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
 ประชากรที่ใชในการศึกษาและทําวิจัยคร้ังน้ี ไดแก พนักงานที่ทํางานในบริษัทแหงหน่ึงใน
เขตหวยขวาง ท่ีปฏิบัติงานในป 2551 จํานวน 111 คน โดยมี 7 แผนก ไดแก  
 

1. Sales & Marketing         จํานวนพนักงาน  4  คน 
2. Financial & Accounting        จํานวนพนักงาน  8  คน       
3. Technical                           จํานวนพนักงาน  10 คน 
4. EHS                                   จํานวนพนักงาน  3  คน 
5. Management                      จํานวนพนักงาน  9 คน 
6. Operation                            จํานวนพนักงาน  66 คน 
7. Logistic & Supply Chain         จํานวนพนักงาน  11 คน 

  
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาครั้งน้ีเปนพนักงานบริษัทแหงหน่ึงในเขตหวยขวางที่
ปฎิบัติงานในป 2551 ผูวิจัยไดคํานวณหาขนาดกลุมตัวอยางที่ใชเปนตัวแทน ของประชากรโดยใช
สูตรของ Taro Yamane (Yamane.  1967 : 580-581) ใชระดับความเชื่อม่ัน 95% และกําหนดความ
คลาดเคลื่อน 5 % ไดจํานวนกลุมตัวอยาง เทากับ 87 คน และไดเพิ่มจํานวนตัวอยาง 15 % เทากับ 
13 คน รวมเปนขนาดตัวอยางทั้งหมด 100 คน  
 
 การเลือกกลุมตัวอยาง 

 ใชวิธีการเลือกกลุมตัวอยาง ตามขั้นตอนตอไปน้ี 
 ขั้นที่ 1 วิธีสุมตัวอยางแบบอาศัยความนาจะเปน (Probability sampling) โดยการสุมแบบ

ช้ันภูมิ (Stratified random sampling) แบบไมกําหนดสัดสวน (Disproportionate) เน่ืองจาก
ประชากรบางแผนกมีจํานวนแตกตางกันมาก โดยสุมตัวอยางพนักงานในแตละแผนก โดยไม
กําหนดสัดสวนประชากรในแผนกนั้นๆ ไดจํานวนตัวอยางแตละแผนกดังตาราง 
 
ตาราง 31 แสดงผลจํานวนประชากรและจํานวนตัวอยางแตละแผนก 
 

แผนก จํานวนประชากร (คน) จํานวนตัวอยาง (คน) 
1. Sales & Marketing 4 3 
2. Financial & Accounting 8 7 
3. Technical  10 8 
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ตาราง 31 (ตอ) 
 

แผนก จํานวนประชากร (คน) จํานวนตัวอยาง (คน) 

4. EHS 3 3 
5. Management 9 7 
6. Operation 66 63 
7. Logistic & Supply Chain 11 9 
รวม 111 100 

  
ขั้นที่ 2 วิธีสุมตัวอยางแบบไมอาศัยความนาจะเปน (Non-Probability sampling) โดยการ

สุมตัวอยางแบบอาศัยความสะดวก (Convenience sampling) โดยการแจกแบบสอบถามให
พนักงานในแตละฝายตอบตามจํานวนตัวอยางในขั้นที่ 1 ในการแจกแบบสอบถามจะแจกแกบุคคลที่
เต็มใจและใหความรวมมือในการกรอกแบบสอบถาม ซ่ึงประกอบดวย Operator, Staff, Senior 
Staff, Team Leader, Supervisor, Chief, Junior Manager, Manager และ Senior Manager 
จนไดจํานวนตัวอยางครบในแตละแผนก รวม 100 คน 
 

 การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
  เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัยคร้ังน้ี ผูวิจัยไดสรางแบบสอบถามชนิดที่มีโครงสราง (Structured 
questionnaires) ซ่ึงแบงออกเปน 3 ตอน ดังน้ี 
        ตอนที่ 1 เปนแบบสอบถาม เกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก 
อายุ ระดับการศึกษาสูงสุด รายไดเฉลี่ยตอเดือน ระดับตําแหนงงาน และอายุการทํางาน โดยเปน
แบบสอบถามแบบปลายปด (Close–ended response question) คําถามที่มีหลายคําตอบใหเลือก 
(Multiple choices question) โดยมีตัวเลือกใหเลือกตอบเพียงคําตอบเดียว 
 ตอนที่ 2 เปนแบบสอบถาม ดานองคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงาน
บริษัทแหงหน่ึงในเขตหวยขวาง โดยแบงเปน 5 ดานไดแก 

1. การเปนบุคคลรอบรู (Personal Mastery)    
2. การมีแบบแผนความคิด (Mental Model)    
3. การมีวิสัยทัศนรวมกัน (Shared Vision)    

4. การเรียนรูเปนทีม (Team Learning)     
5. การคิดอยางเปนระบบระบบ (System Thinking) 
  

  ลักษณะคําถามเปนแบบสอบถามปลายปด (Close – ended Question) แบบ
เลือกตอบเพียงคําตอบเดียว โดยใชมาตรสวนประมาณคา (Rating scale method: Likert scale 
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questions) ซ่ึงจัดระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาคชั้น (Interval scale) มี 4 ระดับ โดยกําหนด
เกณฑการใหคะแนน ดังน้ี  
 

คะแนน ระดับปฏิบัติ 

1 นอยท่ีสุด 
2 นอย 
3 มาก 
4 มากท่ีสุด 

 
 ตอนที่ 3 แบบสอบถามการประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการ
เรียนรูของบริษัทแหงหน่ึงในเขตหวยขวาง โดยลักษณะแบบสอบถามเปนแบบเชิงพรรณนา 
(Descriptive) โดยแบงเปน 5 ดาน 
  1. พลวัตแหงการเรียนรู ระดับบุคคล กลุมหรือทีมงาน และองคการ  
  2. การปฏิรูปองคการ วิสัยทัศน วัฒนธรรม กลยุทธ และโครงสราง   
  3. การเอื้ออํานาจใหแกบุคลากร ผูจัดการ พนักงาน ลูกคา หุนสวน   
  ซัพพลายเออร และชุมชน 
  4. การจัดการความรู การแสวงหา การสรางสรรค การจัดเก็บ     

 การสืบคน การถายโอนและการนําไปประยุกตใช 
  5. การประยุกตใชเทคโนโลยี ระบบสารสนเทศความรู การเรียนรู   

 ผานเทคโนโลยี และระบบสนับสนุนการปฏิบัติงานอิเล็กทรอนิกส 
 
 ลักษณะคําถามเปนแบบสอบถามปลายปด (Close – ended Question) แบบเลือกตอบ
เพียงคําตอบเดียว โดยใชมาตรสวนประมาณคา (Rating scale method: Likert scale questions) 
(ศิริวรรณ เสรีรัตนและคณะ. 2541: 166) ซ่ึงจัดระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาคชั้น (Interval 
scale) มี 4 ระดับ โดยกําหนดเกณฑการใหคะแนน ดังน้ี  
 

คะแนน นํามาปฏิบัติ 

1 นอย หรือไมปฏิบัติเลย 

2 พอสมควร 

3 เปนสวนใหญ 

4 ท่ัวท้ังองคการ 
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ขั้นตอนการสรางเคร่ืองมือ 
  เคร่ืองมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลคร้ังน้ี คือแบบสอบถามซ่ึงมีข้ันตอนการสราง
เคร่ืองมือ ตามลําดับตอไปน้ี 

1.  ศึกษาทฤษฎี เอกสาร และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ เกี่ยวกับความสามารถของ
องคการในการเปนองคการแหงการเรียนรู  

2.  สรางแบบสอบถาม โดยอาศัยกรอบแนวคิดที่เกี่ยวของกับปจจัยดานขอมูลสวน
บุคคล องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงาน และดานการประเมินความสามารถของ
องคการในการเปนองคการแหงการเรียนรู  

3.  นําแบบสอบถามที่สรางขึ้น เสนออาจารยท่ีปรึกษาสารนิพนธ และผูเช่ียวชาญ 
เพื่อตรวจสอบและแนะนําเพิ่มเติม เพื่อทําการปรับปรุงใหถูกตองและมีความเที่ยงตรงกับเน้ือหา 

4. นําแบบสอบถามที่ไดปรับปรุงแลวไปทําการทดสอบ (Try-out) กับพนักงานบริษัท
อื่น ตัวอยางจํานวน 40 ชุด  

5. หาความเชื่อ ม่ันของแบบสอบถาม  ดวยวิธีหาคาสัมประสิทธิ์อัลฟา  (α-
Coefficient) ของครอนบัค (Cronbach)  
  ผลลัพธคาสัมประสิทธิ์อัลฟาที่ไดจะแสดงถึงความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม โดยจะมีคา

ระหวาง 0 ≤ α ≤ 1 คาที่ใกลเคียงกับ 1 แสดงวามีความเชื่อม่ันสูง  
 

 การเก็บรวบรวมขอมูล 
 การวิจัยในคร้ังน้ีเปนการศึกษาถึง การประเมินความสามารถขององคการในการเปน
องคการแหงการเรียนรูของบริษัทแหงหน่ึงในเขตหวยขวางโดยมีแหลงขอมูลในการศึกษาคนควา 
ประกอบดวย 2 สวน ดังน้ี 

1. ขอมูลทุติยภูมิ เปนการคนควาหาขอมูลจากเอกสาร วารสารที่สามารถอางอิงได 
ผลงานวิจัยตางๆ ท่ีเกี่ยวของ รวมถึงแหลงขอมูลทางอินเทอรเน็ต เพื่อประกอบการสราง
แบบสอบถาม 

2. ขอมูลปฐมภูมิ เปนขอมูลท่ีไดจากการ เก็บขอมูลแบบสอบถามจากกลุมตัวอยาง 
จํานวน 100 ชุด โดยมีข้ันตอนดังน้ี 
   2.1 ขอหนังสือหนังสือแนะนําตัวจาก ทางมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ เพื่อขอ
ความรวมมือในการเก็บขอมูล  
   2.2 ผูวิจัยประสานงานกับพนักงานบริษัทแหงหน่ึงในเขตหวยขวาง เพื่อเก็บ
รวบรวมขอมูลแบบสอบถาม 

  2.3 ผูวิจัยทําการรวบรวมแบบสอบถาม ทําการตรวจสอบความถูกตองสมบูรณ
ของแบบสอบถาม เพื่อทําการวิเคราะหขอมูลตอไป 
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  2.4 หาคาความเชื่อม่ัน (Reliability) ของคําถามในแบบสอบถาม โดยวิธี
สัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบัค (Cronbach’s alpha) ผลลัพธคาเฉลี่ยคาแอลฟาที่ไดจะแสดงถึง

ระดับ ความคงที่ของแบบสอบถาม โดยจะมีคา ระหวาง – 1 ≤α≤ 1 คาที่ใกลเคียงกับ 1 แสดงวา มี
ความเชื่อม่ันสูง จากการนําแบบสอบถามไปคํานวณหาความเชื่อม่ัน (Reliability)  จํานวน 40 ชุด  

จากผลการทดสอบคาความเชื่อม่ัน ผลที่ไดมีระดับความนาเช่ือถือท่ีไดมาตรฐาน สามารถ   
นําไปใชเปนเคร่ืองมือในการวิจัยได    
 

 การจัดกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 
 เม่ือเก็บรวบรวมขอมูลจากแบบสอบถามครบตามจํานวนขนาดตัวอยางแลว ผูวิจัยจะ
ดําเนินการจัดกระทําและวิเคราะหขอมูลตามขั้นตอนดังน้ี 

 
1. การจัดกระทํา 

  1.1 ตรวจสอบความถูกตองและสมบูรณของแบบสอบถามที่ไดทําการเก็บขอมูลแลว  
  1.2 นําแบบสอบถามที่ตรวจสอบถูกตองแลวมาทําการลงรหัส (Coding) 
   1.3 นําขอมูลมาวิเคราะหทางสถิติโดยใชเคร่ืองคอมพิวเตอรในการคํานวณคาสถิติ 
โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS (Statistical Package for Social Science) for windows version 
15.0 ในการประมวลผล วิเคราะหขอมูล 

 
 2. การวิเคราะหขอมูล 

  2.1 การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงพรรณนา(Descriptive statistics) เพื่ออธิบาย
ลักษณะของกลุมตัวอยาง ดังน้ี 
   2.1.1 หาคารอยละ (Percentage) สําหรับวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถามตอนที่ 
1 ลักษณะสวนบุคคล ไดแก อายุ ระดับการศึกษาสูงสุด รายไดเฉลี่ยตอเดือน ระดับตําแหนงงาน
ปจจุบัน และอายุการทํางาน   
   2.1.2 หาคาเฉลี่ย (Mean หรือ X ) สําหรับวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถามตอนที่ 
2 องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงานบริษัทแหงหน่ึงในเขตหวยขวาง และตอนที่3 
การประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัทแหงหน่ึงในเขต
หวยขวาง 
   2.1.3 หาคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation หรือ S.D) สําหรับวิเคราะห
ขอมูลจากแบบสอบถามตอนที่ 2 องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงานบริษัทแหง
หน่ึงในเขตหวยขวาง และตอนที่3 การประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหง
การเรียนรูของบริษัทแหงหน่ึงในเขตหวยขวาง  
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2.2  การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงอนุมาน (Inferential statistics) เพื่อทดสอบ
สมมติฐาน ดังน้ี 
   2.2.1 สถิติการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of 
Variance หรือ Brown-Forsythe) ใชทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่มีมากกวา 
2 กลุม เพื่อทดสอบสมมติฐานขอท่ี 1 ดาน อายุ, ระดับการศึกษาสูงสุด, รายไดเฉลี่ยตอเดือน, ระดับ
ตําแหนงงาน, อายุการทํางาน  

  2.2.2 สถิติคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson product 
moment correlation coefficient) ใชหาความสัมพันธระหวาง 2 ตัวแปร 2 ตัว ท่ีเปนอิสระกัน เพื่อ
ทดสอบสมมติฐานขอท่ี 2 
  

 สรุปผลการวิเคราะหขอมูล 
 ผลการวิเคราะหขอมูลเชิงพรรณนา 
 จากการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับ การประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการ
แหงการเรียนรู ของบริษัทแหงหน่ึงในเขตหวยขวาง สามารถสรุปผลไดดังน้ี 
 
 ตอนที่ 1  การวิเคราะหขอมูลปจจัยดานขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม
พบวา 
 การวิเคราะหขอมูลปจจัยดานขอมูลสวนบุคคลของพนักงานผูตอบแบบสอบถาม จําแนก
ตาม อายุ ระดับการศึกษาสูงสุด รายไดเฉลี่ยตอเดือน ระดับตําแหนงงาน และ อายุการทํางาน 
พบวาพนักงานสวนใหญ มีอายุ 34 ปข้ึนไป จํานวน 47 คน คิดเปนรอยละ 47 มีการศึกษาระดับ
ปริญญาตรี จํานวน 58 คน คิดเปนรอยละ 58.0 มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 5,000 – 19,999 บาท 
จํานวน 54 คน คิดเปนรอยละ 54 มีระดับตําแหนงปฏิบัติการ จํานวน 66 คน คิดเปนรอยละ 66.0 มี
อายุการทํางาน 4 – 6 ป จํานวน 28 คน คิดเปนรอยละ 28 
  
 ตอนที่ 2 การวิเคราะหขอมูลดานองคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของ
พนักงานบริษัทแหงหน่ึงในเขตหวยขวางพบวา  

 การประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรู ของบริษัทแหง
หน่ึงในเขตหวยขวาง จํานวน 100 คน พบวา องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงาน
โดยรวมอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.93 เม่ือพิจารณารายดานพบวา 
 ดานการเปนบุคคลรอบรู พนักงานมีระดับปฏิบัติดานการเปนบุคคลรอบรูโดยรวมอยูใน
ระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.95 เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา ท้ังขอพนักงานมีการ
ตั้งเปาหมายการทํางาน ขอพนักงานยอมรับแนวคิด หรือนําความรูขององคการอื่นๆที่ประสบ
ความสําเร็จ ขอพนักงานมีความชํานาญ และรอบรูในงานที่ทําอยู ขอพนักงานสามารถปรับตัวใหเขา
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กับสถานการณหรือเทคโนโลยีใหมๆ และขอพนักงานมีความคิดริเร่ิมใหมๆในการพัฒนางานที่ทําอยู
เสมอมีระดับปฏิบัติมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ  3.04, 3.00, 3.00, 2.88 และ 2.82 ตามลําดับ 
 ดานการมีแบบแผนความคิด พนักงานมีระดับปฏิบัติดานการมีแบบแผนความคิด
โดยรวมอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.94 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวาทั้งขอพนักงานมี
การพิจารณาไตรตรองทุกคร้ังกอนตัดสินใจทํางาน ขอพนักงานสามารถหาผลลัพธและสรุปผลจาก
การดําเนินงานได และขอพนักงานศึกษาหาขอมูลตางๆ มาสรางความรูใหมๆใหกับองคการมีระดับ
ปฏิบัติมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.03, 2.95 และ 2.85 ตามลําดับ  
 ดานการมีวิสัยทัศนรวมกัน พนักงานมีระดับปฏิบัติดานการมีวิสัยทัศนรวมกัน โดยรวม
อยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.90 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวาทั้งขอพนักงานยึดม่ัน
เกี่ยวกับวิสัยทัศนและเปาหมายของบริษัท ขอพนักงานมีความมุงม่ันใหงานสําเร็จตามเปาหมาย 
โดยคํานึงถึงคุณภาพ และขอพนักงานชวยกระตุนเพื่อนพนักงาน สรางการเปลี่ยนแปลงใหงานมี
ประสิทธิภาพย่ิงข้ึน มีระดับปฏิบัติมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.97, 2.96 และ 2.76 ตามลําดับ 
 ดานการเรียนรูเปนทีม พนักงานมีระดับปฏิบัติดานการเรียนรูเปนทีมโดยรวมอยูในระดับ
มาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.93 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวาทั้งขอพนักงานเปดกวางทาง
ความคิดในการทํางาน และใหทุกคนรวมในการออกความคิดเห็น ขอพนักงานเห็นดวยกับการ
ถายทอดความรู หรือสอนงานจากประสบการณของแตละบุคคล ขอพนักงานไดรับการฝกอบรม และ
มีความรูวิธีการทํางานเปนทีม และขอพนักงานมีสวนรวมถกปญหาในการทํางาน พรอมท้ังรวมหา
วิธีแกไขมีระดับปฏิบัติมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.98, 2.98, 2.91 และ 2.86 ตามลําดับ 
 ดานการคิดอยางเปนระบบ พนักงานมีระดับปฏิบัติดานการคิดอยางเปนระบบ โดยรวม
อยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.90 เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา ท้ังขอพนักงานทราบถึง
กระบวนการในการทํางานและ ข้ันตอนการทํางานอยางเปนระบบ ขอพนักงานสามารถระบุไดวา
อะไรเปนสาเหตุ และ กอใหเกิดผลอะไร, อยางไร และขอพนักงานมองเห็นท้ังภาพรวมและ
รายละเอียดเกี่ยวกับการทํางาน และแกปญหาเปนข้ันได มีระดับปฏิบัติมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 
2.94, 2.94 และ 2.83  ตามลําดับ 
 

ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะหขอมูลดานการประเมินความสามารถขององคการ 
ในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัทแหงหน่ึงในเขตหวยขวางพบวา 

การประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรู ของบริษัทแหง
หน่ึงในเขตหวยขวาง จํานวน 100 คน พบวา การประเมินความสามารถขององคการ ในการเปน
องคการแหงการเรียนรูของบริษัทแหงหน่ึงในเขตหวยขวางโดยรวมมีระดับการนํามาปฏิบัติเปนสวน
ใหญ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ  2.62 เม่ือพิจารณารายดานพบวา 
 ดานพลวัตแหงการเรียนรู ระดับบุคคล กลุมหรือทีมงาน และองคการ พนักงานมี
ระดับการนํามาปฏิบัติดานดานพลวัตแหงการเรียนรู ระดับบุคคล กลุมหรือทีมงาน และองคการโดย
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รวมอยูในระดับนํามาปฏิบัติเปนสวนใหญ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.59 เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา 
ท้ังขอคนทุกคนรับฟงผูอื่น และใหขอมูลปอนกลับท่ีมีประสิทธิผล ขอทีมตางๆไดรับการกระตุนให
เรียนรูซ่ึงกันและกัน และแบงปนความรูแกกันและกันดวยวิธีตางๆ และขอองคการมองวาการเรียนรู
อยางตอเน่ืองของพนักงานทุกคนเปนสิ่งท่ีมีความสําคัญทางธุรกิจ มีระดับการนํามาปฏิบัติเปนสวน
ใหญ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.61, 2.59  และ 2.58 ตามลําดับ 
 ดานการปฏิรูปองคการ วิสัยทัศน วัฒนธรรม กลยุทธ และโครงสรางโดยรวม 
พนักงานมีระดับการนํามาปฏิบัติดานการปฏิรูปองคการ วิสัยทัศน วัฒนธรรม กลยุทธ และ
โครงสรางโดยรวมอยูในระดับนํามาปฏิบัติเปนสวนใหญ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.56 เม่ือพิจารณา
เปนรายขอพบวา ท้ังขอแผนกตางๆมีความรวมมือกัน เพื่อเปาหมายเดียวกัน เพื่อการเรียนรู และขอ
ในองคการมีการใหรางวัล หรือชมเชย บุคคล และทีม ท่ีมีการเรียนรู และชวยใหผูอื่นไดเรียนรูในงาน 
มีระดับการนํามาปฏิบัติเปนสวนใหญ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.64 และ 2.54 ตามลําดับ และขอ
องคการของคุณมีการออกแบบวิธีการแบงปนความรู และสงเสริมการเรียนรูท่ัวท้ังองคการมีระดับ
การนํามาปฏิบัติพอสมควร โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.50 
 ดานการเอื้ออํานาจใหแกบุคลากร ผูจัดการ พนักงาน ลูกคา หุนสวน ซัพพลาย
เออร และชุมชน พนักงานมีระดับการนํามาปฏิบัติดานการเอื้ออํานาจใหแกบุคลากร ผูจัดการ 
พนักงาน ลูกคา หุนสวน ซัพพลายเออร และชุมชนโดยรวมอยูในระดับนํามาปฏิบัติเปนสวนใหญ 
โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.75 เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา ท้ังขอองคการมีการกระจายอํานาจจาก
สวนกลาง และมอบอํานาจตามสัดสวนหนาที่รับผิดชอบ ขอหัวหนาสงเสริมโอกาสในการเรียนรูงาน 
มีการกระตุนใหทดลองความรูใหมๆเพื่อนําความรูน้ันมาใชประโยชน และขอหัวหนาและพนักงาน
ทํางาน เพื่อเรียนรูและแกปญหารวมกัน มีระดับการนํามาปฏิบัติเปนสวนใหญ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 
2.80, 2.73 และ 2.72 ตามลําดับ 
 การจัดการความรู การแสวงหา การสรางสรรค การจัดเก็บ การสืบคน การถายโอน
และการนําไปประยุกตใช พนักงานมีระดับการนํามาปฏิบัติดานการจัดการความรู การแสวงหา 
การสรางสรรค การจัดเก็บ การสืบคน การถายโอนและการนําไปประยุกตใชโดยรวมอยูในระดับ
นํามาปฏิบัติเปนสวนใหญ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.61 เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา ท้ังขอองคการ
มีการจัดระบบโครงสรางใหควาามรูตางๆถูกจัดเก็บ และสามารถนํามาแบงปนเพื่อใชประโยชนได 
ขอองคการมีการหาขอมูลท่ีจะทําใหการทํางานดีข้ึน โดยหาขอมูลเพิ่มเติมจากหนวยงาน / แผนกอื่น 
และขอองคการมีการสงเสริมใหพนักงานไดฝกฝนทักษะตางๆเกี่ยวกับการคิดสรางสรรคแนวการ
ทํางานใหมๆ มีระดับการนํามาปฏิบัติเปนสวนใหญ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.63, 2.62 และ 2.57 
ตามลําดับ 
 การประยุกตใชเทคโนโลยี ระบบสารสนเทศความรู การเรียนรูผานเทคโนโลยี และ
ระบบสนับสนุนการปฏิบัติงานอิเล็กทรอนิกส พนักงานมีระดับการประยุกตใชเทคโนโลยี ระบบ
สารสนเทศความรู การเรียนรูผานเทคโนโลยี และระบบสนับสนุนการปฏิบัติงานอิเล็กทรอนิกส
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โดยรวมอยูในระดับนํามาปฏิบัติเปนสวนใหญ โดยมีคาเฉลี่ย 2.58 เม่ือพิจารณารายขอพบวา ท้ังขอ
องคการมีการนําสื่อมัลติมิเดียชวยกระจายความรู และขอทุกคนสามารถเขาถึงขอมูลท่ีเอื้อประโยชน
ตอการทํางาน เพื่อปฏิบัติงานได มีระดับการนํามาปฏิบติเปนสวนใหญ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.64 
และ 2.52 ตามลําดับ 

 
ตอนที่ 4  ผลการวิเคราะหขอมูลเชิงอนุมาน เพื่อทดสอบสมมติฐาน 
  
สมมติฐานขอที่ 1 ปจจัยดานขอมูลสวนบุคคลซ่ึงประกอบดวย อายุ ระดับการศึกษาสูงสุด 
รายไดเฉล่ียตอเดือน ระดับตําแหนงงานปจจุบัน อายุการทํางานที่แตกตางกันมีการประเมิน
ความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัทแหงหน่ึงในเขตหวย
ขวาง แตกตางกัน 

โดยสามารถจําแนกออกเปนสมมติฐานยอยได 5 สมมติฐาน ดังน้ี 
สมมติฐานขอที่ 1.1  พนักงานที่อายุแตกตางกันมีการประเมินความสามารถขององคการ

ในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัทแหงหน่ึงในเขตหวยขวาง แตกตางกัน 
ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา พนักงานที่อายุแตกตางกันมีการประเมินความสามารถของ

องคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัทแหงหน่ึงในเขตหวยขวาง ดานพลวัตแหงการ
เรียนรู ระดับบุคคล กลุมหรือทีมงาน และองคการ, ดานการปฏิรูปองคการ วิสัยทัศน วัฒนธรรม กล
ยุทธ และโครงสราง, ดานการเอื้ออํานาจใหแกบุคลากร ผูจัดการ พนักงาน ลูกคา หุนสวน ซัพพลาย
เออร และชุมชน, ดานการจัดการความรู การแสวงหา การสรางสรรค การจัดเก็บ การสืบคน การ
ถายโอนและการนําไปประยุกตใช และดานการประยุกตใชเทคโนโลยี ระบบสารสนเทศความรู การ
เรียนรูผานเทคโนโลยี และระบบสนับสนุนการปฏิบัติงานอิเล็กทรอนิกส ไมแตกตางกันท่ีระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ 0.05  
 สมมติฐานขอที่ 1.2  พนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงสุดแตกตางกันมีการประเมิน
ความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัทแหงหน่ึงในเขตหวยขวาง 
แตกตางกัน 
 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงสุดแตกตางกันมีการ
ประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัทแหงหน่ึงในเขตหวย
ขวางดานพลวตัแหงการเรียนรู ระดับบุคคล กลุมหรือทีมงาน และองคการ ดานการเอื้ออํานาจใหแก
บุคลากร ผูจัดการ พนักงาน ลูกคา หุนสวน ซัพพลายเออร และชุมชน และดานการประยุกตใช
เทคโนโลยี ระบบสารสนเทศความรู การเรียนรูผานเทคโนโลยี และระบบสนับสนุนการปฏิบัติงาน
อิเล็กทรอนิกส ไมแตกตางกัน ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 สวนดานการปฏิรูปองคการ วิสัยทัศน 
วัฒนธรรม กลยุทธ และโครงสราง และดานการจัดการความรู การแสวงหา การสรางสรรค การ
จัดเก็บ การสืบคน การถายโอนและการนําไปประยุกตใช แตกตางกัน ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 
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0.05 โดยพบวาพนักงานที่มีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีและปริญญาตรี มีการประเมิน
ความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัทดานการปฏิรูปองคการ 
วิสัยทัศน วัฒนธรรม กลยุทธ และโครงสราง และในดานการจัดการความรู การแสวงหา การ
สรางสรรค การจัดเก็บ การสืบคน การถายโอนและการนําไปประยุกตใช มากกวาพนักงานที่มีระดับ
การศึกษาสูงกวาปริญญาตรี  
 สมมติฐานขอที่ 1.3  พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนแตกตางกันมีการประเมิน
ความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัทแหงหน่ึงในเขตหวยขวาง 
แตกตางกัน 
 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนแตกตางกันมีการ

ประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัทแหงหน่ึงในเขตหวย

ขวาง ดานพลวัตแหงการเรียนรู ระดับบุคคล กลุมหรือทีมงาน และองคการ ดานการเอื้ออํานาจใหแก

บุคลากร ผูจัดการ พนักงาน ลูกคา หุนสวน ซัพพลายเออร และชุมชน ดานการปฏิรูปองคการ 

วิสัยทัศน วัฒนธรรม กลยุทธ และโครงสราง ดานการจัดการความรู การแสวงหา การสรางสรรค 

การจัดเก็บ การสืบคน การถายโอนและการนําไปประยุกตใช และดานการประยุกตใชเทคโนโลยี 

ระบบสารสนเทศความรู การเรียนรูผานเทคโนโลยี และระบบสนับสนุนการปฏิบัติงานอิเล็กทรอนิกส 

ไมแตกตางกัน ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05  

 สมมติฐานขอที่ 1.4  พนักงานที่มีระดับตําแหนงงานแตกตางกันมีการประเมิน
ความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัทแหงหน่ึงในเขตหวยขวาง 
แตกตางกัน 
 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา พนักงานที่มีระดับตําแหนงงานแตกตางกันมีการประเมิน
ความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัทแหงหน่ึงในเขตหวยขวาง 
ดานพลวัตแหงการเรียนรู ระดับบุคคล กลุมหรือทีมงาน และองคการ และดานการเอื้ออํานาจใหแก
บุคลากร ผูจัดการ พนักงาน ลูกคา หุนสวน ซัพพลายเออร และชุมชน แตกตางกัน ท่ีระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติ 0.05 โดยพบวา พนักงานที่ มีระดับตําแหนงงานระดับปฏิบัติการ มีการประเมิน
ความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัทดานพลวัตแหงการเรียนรู 
ระดับบุคคล กลุมหรือทีมงาน และองคการ มากกวา พนักงานที่มีระดับตําแหนงงานระดับหัวหนา
งาน และ พนักงานที่มีระดับตําแหนงงานระดับหัวหนางาน มีพลวัตแหงการเรียนรู ระดับบุคคล กลุม
หรือทีมงาน และองคการ นอยกวาพนักงานที่มีระดับตําแหนงงานระดับบริหารนอกจากนี้ ยังพบวา
พนักงานที่มีระดับตําแหนงงานระดับปฏิบัติการ และพนักงานที่มีระดับตําแหนงงานระดับหัวหนา
งานมีการเอื้ออํานาจใหแกบุคลากร ผูจัดการ พนักงาน ลูกคา หุนสวน ซัพพลายเออร และชุมชน 
นอยกวา พนักงานที่มีระดับตําแหนงงานระดับบริหาร  
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 สวนดานการปฏิรูปองคการ วิสัยทัศน วัฒนธรรม กลยุทธ และโครงสราง และดานการ
จัดการความรู การแสวงหา การสรางสรรค การจัดเก็บ การสืบคน การถายโอนและการนําไป
ประยุกตใชไมแตกตางกัน ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05  
 สมมติฐานขอที่ 1.5  พนักงานที่มีอายุการทํางานแตกตางกันมีการประเมินความสามารถ
ขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัทแหงหน่ึงในเขตหวยขวาง แตกตางกัน 
 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา พนักงานที่มีอายุการทํางานแตกตางกันมีการประเมิน
ความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัทแหงหน่ึงในเขตหวยขวาง 
ดานพลวัตแหงการเรียนรู ระดับบุคคล กลุมหรือทีมงาน และองคการ ดานการเอื้ออํานาจใหแก
บุคลากร ผูจัดการ พนักงาน ลูกคา หุนสวน ซัพพลายเออร และชุมชน ดานการจัดการความรู การ
แสวงหา การสรางสรรค การจัดเก็บ การสืบคน การถายโอนและการนําไปประยุกตใช และดานการ
ประยุกตใชเทคโนโลยี ระบบสารสนเทศความรู การเรียนรูผานเทคโนโลยี และระบบสนับสนุนการ
ปฏิบัติงานอิเล็กทรอนิกสไมแตกตางกัน ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 สวนดานการปฏิรูปองคการ 
วิสัยทัศน วัฒนธรรม กลยุทธ และโครงสราง แตกตางกัน ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 โดยพบวา 
พนักงานที่มีระดับอายุการทํางานต่ํากวาหรือเทากับ 3 ปมีการประเมินความสามารถขององคการใน
การเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัทดานการปฏิรูปองคการ วิสัยทัศน วัฒนธรรม กลยุทธ และ
โครงสราง มากกวา พนักงานที่มีระดับอายุการทํางาน 10 ปข้ึนไป 
 
 สมมติฐานขอที่ 2 องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงาน โดย
ประกอบดวย การเปนบุคคลรอบรู (Personal Mastery) การมีแบบแผนความคิด (Mental 
Model) การมีวิสัยทัศนรวมกัน (Shared Vision) การเรียนรูเปนทีม (Team Learning) การคิด
อยางเปนระบบ (Systems Thinks) มีความสัมพันธกับการประเมินความสามารถของ
องคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัทแหงหน่ึงในเขตหวยขวาง  
 สมมติฐานขอที่ 2.1 องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงาน โดย
ประกอบดวย การเปนบุคคลรอบรู การมีแบบแผนความคิด การมีวิสัยทัศนรวมกัน การเรียนรูเปน
ทีม การคิดอยางเปนระบบ มีความสัมพันธกับการประเมินความสามารถขององคการในการเปน
องคการแหงการเรียนรูของบริษัทดานพลวัตแหงการเรียนรู ระดับบุคคล กลุมหรือทีมงาน และ
องคการ 
 ผลการวิเคราะหองคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงานโดยรวมมี
ความสัมพันธกับการประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัท
ดานพลวัตแหงการเรียนรู ระดับบุคคล กลุม หรือทีมงาน และองคการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ 0.05 โดยมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันในระดับคอนขางต่ํา และเม่ือพิจารณาเปนราย
ดานพบวา 
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 ดานการเปนบุคคลรอบรู 
 องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงานดานการเปนบุคคลรอบรู มี
ความสัมพันธกับการประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัท
ดานพลวัตแหงการเรียนรู ระดับบุคคล กลุมหรือทีมงาน และองคการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ 0.05 โดยมีความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกันในระดับคอนขางต่ํา 
 ดานการมีแบบแผนความคิด 
 องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงานดานการมีแบบแผนความคิด ไมมี
ความสัมพันธกับการประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัท
ดานพลวัตแหงการเรียนรู ระดับบุคคล กลุมหรือทีมงาน และองคการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ 0.05  
 ดานการมีวิสัยทัศนรวมกัน 
 องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงานดานการมีวิสัยทัศนรวมกัน ไมมี
ความสัมพันธกับการประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัท
ดานพลวัตแหงการเรียนรู ระดับบุคคล กลุมหรือทีมงาน และองคการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ 0.05  
 ดานการเรียนรูเปนทีม 
 องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงานดานการเรียนรูเปนทีม ไมมี
ความสัมพันธกับการประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัท
ดานพลวัตแหงการเรียนรู ระดับบุคคล กลุมหรือทีมงาน และองคการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ 0.05  
 ดานการคิดอยางเปนระบบ 
 องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงานดานการคิดอยางเปนระบบ ไมมี
ความสัมพันธกับการประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัท
ดานพลวัตแหงการเรียนรู ระดับบุคคล กลุมหรือทีมงาน และองคการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05  
 สมมติฐานขอที่ 2.2  องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงาน โดย
ประกอบดวย การเปนบุคคลรอบรู การมีแบบแผนความคิด การมีวิสัยทัศนรวมกัน การเรียนรูเปน
ทีม การคิดอยางเปนระบบ มีความสัมพันธกับการประเมินความสามารถขององคการในการเปน
องคการแหงการเรียนรูของบริษัทดานการปฏิรูปองคการ วิสัยทัศน วัฒนธรรม กลยุทธ และ
โครงสราง 
 ผลการวิเคราะหองคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงานโดยรวมมี
ความสัมพันธกับการประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัท
ดานการปฏิรูปองคการ วิสัยทัศน วัฒนธรรม กลยุทธ และโครงสราง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
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ระดับ 0.05 โดยมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันในระดับคอนขางต่ํา และเม่ือพิจารณาเปนราย
ดานพบวา 
 ดานการเปนบุคคลรอบรู 
 องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงานดานการเปนบุคคลรอบรู มี
ความสัมพันธกับการประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัท
ดานการปฏิรูปองคการ วิสัยทัศน วัฒนธรรม กลยุทธ และโครงสราง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ 0.05 โดยมีความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกันในระดับคอนขางต่ํา 
 ดานการมีแบบแผนความคิด 
 องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงานดานการมีแบบแผนความคิด ไมมี
ความสัมพันธกับการประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัท
ดานการปฏิรูปองคการ วิสัยทัศน วัฒนธรรม กลยุทธ และโครงสราง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ 0.05  
 ดานการมีวิสัยทัศนรวมกัน 
 องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงานดานการมีวิสัยทัศนรวมกัน ไมมี
ความสัมพันธกับการประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัท
ดานการปฏิรูปองคการ วิสัยทัศน วัฒนธรรม กลยุทธ และโครงสราง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ 0.05  
 ดานการเรียนรูเปนทีม 
 องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงานดานการเรียนรูเปนทีม ไมมี
ความสัมพันธกับการประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัท
ดานการปฏิรูปองคการ วิสัยทัศน วัฒนธรรม กลยุทธ และโครงสราง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ 0.05  
 ดานการคิดอยางเปนระบบ 
 องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงานดานการคิดอยางเปนระบบ ไมมี
ความสัมพันธกับการประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัท
ดานการปฏิรูปองคการ วิสัยทัศน วัฒนธรรม กลยุทธ และโครงสราง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ 0.05  
 สมมติฐานขอที่ 2.3  องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงาน โดย
ประกอบดวย การเปนบุคคลรอบรู การมีแบบแผนความคิด การมีวิสัยทัศนรวมกัน การเรียนรูเปน
ทีม การคิดอยางเปนระบบ มีความสัมพันธกับการประเมินความสามารถขององคการในการเปน
องคการแหงการเรียนรูของบริษัทดานการเอื้ออํานาจใหแกบุคลากร ผูจัดการ พนักงาน ลูกคา 
หุนสวน ซัพพลายเออร และชุมชน 
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 ผลการวิเคราะหองคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงานโดยรวมมี
ความสัมพันธกับการประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัท
ดานการเอื้ออํานาจใหแกบุคลากร ผูจัดการ พนักงาน ลูกคา หุนสวน ซัพพลายเออร และชุมชน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันในระดับคอนขางต่ํา 
และเม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา 
 ดานการเปนบุคคลรอบรู 
 องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงานดานการเปนบุคคลรอบรู มี
ความสัมพันธกับการประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัท
ดานการเอื้ออํานาจใหแกบุคลากร ผูจัดการ พนักงาน ลูกคา หุนสวน ซัพพลายเออร และชุมชน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยมีความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกันในระดับ
คอนขางต่ํา 
 ดานการมีแบบแผนความคิด 
 องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงานดานการมีแบบแผนความคิด มี
ความสัมพันธกับการประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัท
ดานการเอื้ออํานาจใหแกบุคลากร ผูจัดการ พนักงาน ลูกคา หุนสวน ซัพพลายเออร และชุมชน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยมีความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกันในระดับ
คอนขางต่ํา 
 ดานการมีวิสัยทัศนรวมกัน 
 องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงานดานการมีวิสัยทัศนรวมกัน มี
ความสัมพันธกับการประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัท
ดานการเอื้ออํานาจใหแกบุคลากร ผูจัดการ พนักงาน ลูกคา หุนสวน ซัพพลายเออร และชุมชน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยมีความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกันในระดับ
คอนขางต่ํา 
 ดานการเรียนรูเปนทีม 
 องคประกอบขององคการแหงการเ รียนรูของพนักงานดานการเรียนรู เปนทีม มี
ความสัมพันธกับการประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัท
ดานการเอื้ออํานาจใหแกบุคลากร ผูจัดการ พนักงาน ลูกคา หุนสวน ซัพพลายเออร และชุมชน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยมีความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกันในระดับ
คอนขางต่ํา  
 ดานการคิดอยางเปนระบบ 
 องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงานดานการคิดอยางเปนระบบ มี
ความสัมพันธกับการประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัท
ดานการเอื้ออํานาจใหแกบุคลากร ผูจัดการ พนักงาน ลูกคา หุนสวน ซัพพลายเออร และชุมชน 



 
 
 

 

 
 

 
142 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยมีความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกันในระดับ
คอนขางต่ํา 
 สมมติฐานขอที่ 2.4  องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงาน โดย
ประกอบดวย การเปนบุคคลรอบรู การมีแบบแผนความคิด การมีวิสัยทัศนรวมกัน การเรียนรูเปน
ทีม การคิดอยางเปนระบบ มีความสัมพันธกับการประเมินความสามารถขององคการในการเปน
องคการแหงการเรียนรูของบริษัทดานการจัดการความรู การแสวงหา การสรางสรรค การจัดเก็บ 
การสืบคน การถายโอนและการนําไปประยุกตใช 
 ผลการวิเคราะหองคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงานโดยรวมมี
ความสัมพันธกับการประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัท
ดานการจัดการความรู การแสวงหา การสรางสรรค การจัดเก็บ การสืบคน การถายโอนและการ
นําไปประยุกตใช อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันใน
ระดับคอนขางต่ํา และเม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา 
 ดานการเปนบุคคลรอบรู 
 องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงานดานการเปนบุคคลรอบรู ไมมี
ความสัมพันธกับการประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัท
ดานการจัดการความรู การแสวงหา การสรางสรรค การจัดเก็บ การสืบคน การถายโอนและการ
นําไปประยุกตใช อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
 ดานการมีแบบแผนความคิด 
 องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงานดานการมีแบบแผนความคิด ไมมี
ความสัมพันธกับการประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัท
ดานการจัดการความรู การแสวงหา การสรางสรรค การจัดเก็บ การสืบคน การถายโอนและการ
นําไปประยุกตใช อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05   
 ดานการมีวิสัยทัศนรวมกัน 
 องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงานดานการมีวิสัยทัศนรวมกัน ไมมี
ความสัมพันธกับการประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัท
ดานการจัดการความรู การแสวงหา การสรางสรรค การจัดเก็บ การสืบคน การถายโอนและการ
นําไปประยุกตใช อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
 ดานการเรียนรูเปนทมี 
 องคประกอบขององคการแหงการเ รียนรูของพนักงานดานการเรียนรู เปนทีม มี
ความสัมพันธกับการประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัท
ดานการจัดการความรู การแสวงหา การสรางสรรค การจัดเก็บ การสืบคน การถายโอนและการ
นําไปประยุกตใช อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยมีความสัมพันธเปนไปในทิศทาง
เดียวกันในระดับคอนขางต่ํา  
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 ดานการคิดอยางเปนระบบ 
 องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงานดานการคิดอยางเปนระบบ ไมมี
ความสัมพันธกับการประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัท
ดานการจัดการความรู การแสวงหา การสรางสรรค การจัดเก็บ การสืบคน การถายโอนและการ
นําไปประยุกตใช อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
  สมมติฐานขอที่ 2.5  องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงาน โดย
ประกอบดวย การเปนบุคคลรอบรู การมีแบบแผนความคิด การมีวิสัยทัศนรวมกัน การเรียนรูเปน
ทีม การคิดอยางเปนระบบ มีความสัมพันธกับการประเมินความสามารถขององคการในการเปน
องคการแหงการเรียนรูของบริษัทดานการประยุกตใชเทคโนโลยี ระบบสารสนเทศความรู การเรียนรู
ผานเทคโนโลยี และระบบสนับสนุนการปฏิบัติงานอิเล็กทรอนิกส 
 ผลการวิเคราะหองคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงานโดยรวมมี
ความสัมพันธกับการประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัท
ดานการประยุกตใชเทคโนโลยี ระบบสารสนเทศความรู การเรียนรูผานเทคโนโลยี และระบบ
สนับสนุนการปฏิบัติงานอิเล็กทรอนิกส อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยมีความสัมพันธ
ไปในทิศทางเดียวกันในระดับต่ํามาก และเม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา 
 ดานการเปนบุคคลรอบรู 
 องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงานดานการเปนบุคคลรอบรู ไมมี
ความสัมพันธกับการประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัท
ดานการประยุกตใชเทคโนโลยี ระบบสารสนเทศความรู การเรียนรูผานเทคโนโลยี และระบบ
สนับสนุนการปฏิบัติงานอิเล็กทรอนิกส อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
 ดานการมีแบบแผนความคิด 
 องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงานดานการมีแบบแผนความคิด ไมมี
ความสัมพันธกับการประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัท
ดานการประยุกตใชเทคโนโลยี ระบบสารสนเทศความรู การเรียนรูผานเทคโนโลยี และระบบ
สนับสนุนการปฏิบัติงานอิเล็กทรอนิกส อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05   
 ดานการมีวิสัยทัศนรวมกัน 
 องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงานดานการมีวิสัยทัศนรวมกัน ไมมี
ความสัมพันธกับการประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัท
ดานการประยุกตใชเทคโนโลยี ระบบสารสนเทศความรู การเรียนรูผานเทคโนโลยี และระบบ
สนับสนุนการปฏิบัติงานอิเล็กทรอนิกส อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
 ดานการเรียนรูเปนทีม 
 องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงานดานการเรียนรูเปนทีม ไมมี
ความสัมพันธกับการประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัท
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ดานการประยุกตใชเทคโนโลยี ระบบสารสนเทศความรู การเรียนรูผานเทคโนโลยี และระบบ
สนับสนุนการปฏิบัติงานอิเล็กทรอนิกส อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
 ดานการคิดอยางเปนระบบ 
 องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงานดานการคิดอยางเปนระบบ ไมมี
ความสัมพันธกับการประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัท
ดานการประยุกตใชเทคโนโลยี ระบบสารสนเทศความรู การเรียนรูผานเทคโนโลยี และระบบ
สนับสนุนการปฏิบัติงานอิเล็กทรอนิกส อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
  

 การอภิปรายผล 
 จากผลการศึกษาวิจัยเร่ือง การประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหง
การเรียนรู ของบริษัทแหงหน่ึงในเขตหวยขวางมีประเด็นท่ีนํามาอภิปรายผล ดังตอไปน้ี 

1. ผลการศึกษาขอมูลสวนบุคคลซ่ึงประกอบดวย อายุ ระดับการศึกษาสูงสุด รายได
เฉลี่ยตอเดือน ระดับตําแหนงงานปจจุบัน อายุการทํางาน พบวา พนักงานสวนใหญ มีอายุ 34 ปข้ึน
ไป มีการศึกษาระดับปริญญาตรี มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 5,000 – 19,999 บาท มีระดับตําแหนง
ปฏิบัติการ มีอายุการทํางาน 4 – 6 ป  

ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ มานิดา ลือสายวงศ. (2551) ไดศึกษาความคิดเห็นของ
พนักงานที่มีตอปจจัยท่ีสนับสนุนการสรางองคการแหงการเรียนรู กรณีศึกษา บริษัท ธนาคารกสิกร
ไทย จํากัด (มหาชน) พบวา พนักงานสวนใหญ มีตําแหนงองคการเปนพนักงานชั้นตน/ กลาง และมี
ระยะเวลาในการทํางานนอยกวา 5 ป ท้ังน้ีผูวิจัยเห็นวา องคการสวนใหญจะมีปริมาณของพนักงาน
ระดับตําแหนงปฏิบัติการ หรือในระดับช้ันตน/กลาง ในสัดสวนที่สูงท่ีสุด จากจํานวนพนักงานทั้งหมด 
และพนักงานในองคการสวนใหญ จะมีอายุการทํางานสวนใหญในชวง 4 – 6 ป เน่ืองจาก ในปจจุบัน 
คนไทยนิยมเปลี่ยนงานบอย เพื่อเพิ่มเงินเดือน หรือตําแหนง ทําใหอายุการทํางานในองคการหน่ึงๆ 
ไมนาน  

2. ผลการศึกษาขอมูลดานองคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงานบริษัท
แหงหน่ึงในเขตหวยขวาง พบวา ท้ังดานการเปนบุคคลรอบรูโดยรวม ดานการมีแบบแผนความคิด
โดยรวม ดานการมีวิสัยทัศนรวมกันโดยรวม ดานการเรียนรูเปนทีมโดยรวม และดานการคิดอยาง
เปนระบบโดยรวม พนักงานมีระดับปฏิบัติในระดับมาก 
 ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ ศุภลัคน ปูประเสริฐ. (2546) ไดศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอการ
เปนองคการแหงการเรียนรูของกลุมพยาบาลตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลของรัฐ 
เขตกรุงเทพมหานคร พบวา การเปนองคการแหงการเรียนรูของกลุมพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล
ของรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร  เม่ือพิจารณารายดานพบวา การเปนองคการแหงการเรียนรูอยูใน
ระดับสูงท้ัง 5 ดาน ตามลําดับดังน้ี คือ การมีแบบแผนความคิด การเปนบุคคลที่รอบรู การคิดอยาง
เปนระบบ การเรียนรูรวมกันเปนทีม การสรางวิสัยทัศนรวมกัน ท้ัง น้ีผูวิ จัยมีความเห็นวา 
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องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงาน ท้ัง 5 ดานอยูในระดับปฏิบัติมาก หรือสูง 
เน่ืองจาก โครงสราง, การบริหาร และวัฒนธรรมองคการของบริษัท มีสวนผลักดันพฤติกรรม
พนักงานใหมีคุณลักษณะ ตามองคประกอบขององคการแหงการเรียนรูท้ัง 5 ดานเปนอยางมาก 

3. ผลการศึกษาขอมูลดานการประเมินความสามารถขององคการ ในการเปนองคการ
แหงการเรียนรูของบริษัทแหงหน่ึงในเขตหวยขวาง พบวา ท้ังดานพลวัตแหงการเรียนรู ระดับบุคคล 
กลุมหรือทีมงาน และองคการ โดยรวม ดานการปฏิรูปองคการ วิสัยทัศน วัฒนธรรม กลยุทธ และ
โครงสรางโดยรวม ดานการเอื้ออํานาจใหแกบุคลากร ผูจัดการ พนักงาน ลูกคา หุนสวน ซัพพลาย
เออร และชุมชน โดยรวม ดานการจัดการความรู การแสวงหา การสรางสรรค การจัดเก็บ การสืบคน 
การถายโอน และการนําไปประยุกตใช โดยรวม และ การประยุกตใชเทคโนโลยี ระบบสารสนเทศ
ความรู การเรียนรูผานเทคโนโลยี และระบบสนับสนุนการปฏิบัติงานอิเล็กทรอนิกส อยูในระดับ
นํามาปฏิบัติเปนสวนใหญ 
 ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ มานิดา ลือสายวงศ. (2551) ไดศึกษาความคิดเห็นของ
พนักงานที่มีตอปจจัยท่ีสนับสนุนการสรางองคการแหงการเรียนรู กรณีศึกษา บริษัท ธนาคารกสิกร
ไทย จํากัด (มหาชน) พบวา พนักงานมีความคิดเห็นตอปจจัยท่ีสนับสนุนการสรางองคการแหงการ
เรียนรูในระดับดี โดยเรียงลําดับจากมากไปนอยไดดังน้ี ดานพลวัตการเรียนรู ดานการเพิ่มอํานาจ
บุคคล ดานการจัดการความรู ดานการประยุกตใชเทคโนโลยี และดานการปรับเปลี่ยนองคการ 
ตามลําดับ ท้ังน้ีผูวิจัยมีความเห็นวา การที่องคการมีการประเมินความสามารถขององคการ ในการ
เปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัท เม่ือพิจารณารายดานแลวอยูในระดับนํามาปฏิบัติเปนสวน
ใหญ หรือดี ทั้ง 5 ขอ เน่ืองจากองคการมีการบริหารงาน จัดการ และระบบสนับสนุนดานตางๆ ท่ี
เอื้อประโยชนตอการทํางาน สงผลใหมุมมองของพนักงานท่ีมีตอองคการในดานตางๆ อยูในระดับ
นํามาปฏิบัติเปนสวนใหญ หรือ ดี ท้ังน้ีผูวิจัยมีความเห็นวา การประเมินความสามารถขององคการ 
ในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัท ท้ัง 5 ดานอยูในระดับปฏิบัติสูง เน่ืองจาก องคการ ไดมี
การสนับสนุน มีการใชสื่อมัลติมิเดีย เพื่อชวยในการจัดการ จัดเก็บ และถายทอดความรู ใหกับ
พนักงาน และผูเกี่ยวของ  

4. ผลการทดสอบสมมติฐาน สามารถอภิปรายผลไดดังน้ี 
 สมมติฐานขอท่ี 1 ปจจัยดานขอมูลสวนบุคคลซ่ึงประกอบดวย อายุ ระดับการศึกษาสูงสุด 
รายไดเฉลี่ยตอเดือน ระดับตําแหนงงานปจจุบัน อายุการทํางานที่แตกตางกันมีการประเมิน
ความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัทแหงหน่ึงในเขตหวยขวาง 
แตกตางกัน  
 - ปจจัยขอมูลสวนบุคคลดานระดับการศึกษาสูงสุดของพนักงาน พบวา พนักงานที่มีระดับ
การศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี และปริญญาตรี มีการประเมินความสามารถขององคการในการเปน
องคการแหงการเรียนรูของบริษัทดานการปฏิรูปองคการ วิสัยทัศน วัฒนธรรม กลยุทธ และ
โครงสราง และในดานการจัดการความรู การแสวงหา การสรางสรรค การจัดเก็บ การสืบคน การ
ถายโอนและการนําไปประยุกตใช มากกวาพนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี  
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 ซ่ึงสอดคลองกับ มารควอท และเรยโนล (Marquart; & Reynold. 1994: 15-77) ไดระบุวา
องคการแหงการเรียนรูท่ีดีเหมาะสมสอดคลองกับสถานการณปจจุบัน จะตองมีองคประกอบ  
ดานการเรียนรูวัฒนธรรมองคการรวม (Corporate Learning Culture) หมายถึง การมีบรรยากาศที่
สงเสริมการทดลองทําสิ่งใหมๆ แมจะเสี่ยงตอความผิดพลาดบางก็ตาม ซ่ึงการวัดผลสําเร็จของการ
เรียนรู พิจารณาจากบูรณาการความคิดทั้งหมดขององคการเขาดวยกัน วัฒนธรรมขององคการตอง
ชวยใหเกิดการเรียนรูในเร่ืองความตระหนักในตนเอง การไตรตรอง และการสรางสรรค สงเสริมใหมี
การเรียนรูจากประสบการณ โดยใหคนมีสวนรวมในการกําหนดนโยบายสนับสนุนใหมีการใชขอมูล
ยอนกลับ รวมทั้งมีโอกาสในการพัฒนาตนเองทุกคน ท้ังน้ีผูวิจัยมีความเห็นวา สาเหตุท่ีผูมีระดับ
การศึกษา ต่ํากวาปริญญาตรี และปริญญาตรี มีการประเมินความสามารถขององคการในการเปน
องคการแหงการเรียนรูของบริษัทดานการปฏิรูปองคการ วิสัยทัศน วัฒนธรรม กลยุทธ และ
โครงสราง และ ดานการจัดการความรู การแสวงหา การสรางสรรค การจัดเก็บ การสืบคน การถาย
โอนและการนําไปประยุกตใช มากกวาพนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี เน่ืองจาก 
พนักงานที่มีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี และระดับการศึกษาปริญญาตรี จะมีความตองการที่
จะแสวงหาความรูเพิ่มเติมมากกวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี เพราะคิดวา
ความรูของตัวเองยังไมเพียงพอ ตองการที่จะพัฒนาตนเองมากกวาน้ี จึงตองการใหองคการสงเสริม
การเรียนรู และมีโครงสรางองคการที่สนับสนุนดานการเรียนรูมากย่ิงข้ึน    
 - ปจจัยขอมูลสวนบุคคลดานระดับตําแหนงงานของพนักงาน พบวา พนักงานที่มีระดับ
ตําแหนงงานระดับปฏิบัติการ มีการประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการ
เรียนรูของบริษัทดานพลวัตแหงการเรียนรู ระดับบุคคล กลุมหรือทีมงาน และองคการ มากกวา 
พนักงานที่มีระดับตําแหนงงานระดับหัวหนางาน และ พนักงานที่มีระดับตําแหนงงานระดับหัวหนา
งาน มีพลวัตแหงการเรียนรู ระดับบุคคล กลุมหรือทีมงาน และองคการ นอยกวาพนักงานที่มีระดับ
ตําแหนงงานระดับบริหาร 

ซ่ึงสอดคลองกับมารควอท และเรยโนล (Marquart; & Reynold. 1994: 15-77) ไดระบุวา
องคการแหงการเรียนรูท่ีดีเหมาะสมสอดคลองกับสถานการณปจจุบัน จะตองมีองคประกอบ การ
ทํางานเปนทีมและการทํางานแบบเครือขาย (Teamwork and networking)หมายถึง การตระหนักถึง
ความรวมมือ การแบงปน การทํางานเปนทีม การทํางานแบบเครือขาย เปนการทํางานที่ไมใช
เพียงแตการแกปญหาเฉพาะหนาอยางใดอยางหน่ึง แตตองรวมมือกันแกปญหาอยางตอเน่ืองระยะ
ยาว และริเร่ิมสรางสิ่งใหมๆเพื่อสรางการแขงขันและสรางพลังรวม อันจะทําใหองคการอยูรอดและ
เจริญเติบโต ท้ังน้ีผูวิจัยมีความเห็นวา สาเหตุท่ีพนักงานที่มีระดับตําแหนงงานระดับปฏิบัติการ มี
พลวัตแหงการเรียนรู ระดับบุคคล กลุมหรือทีมงาน และองคการ มากกวา พนักงานที่มีระดับ
ตําแหนงงานระดับหัวหนางาน เพราะพนักงานระดับปฏิบัติการ ตองเจอปญหาเฉพาะหนา ท่ีหนา
งานคอนขางมาก จึงมีการปฏิบัติท่ีตองอาศัยความรวมมือกันสูงกวาพนักงานระดับหัวหนางาน 
ในขณะที่ พนักงานที่มีระดับตําแหนงงานระดับหัวหนางาน มีพลวัตแหงการเรียนรู ระดับบุคคล กลุม
หรือทีมงาน และองคการ นอยกวาพนักงานที่มีระดับตําแหนงงานระดับบริหาร เน่ืองจาก พนักงาน
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ระดับบริหารมีหนาที่หลักที่จะตองผลักดันใหองคการบรรลุเปาหมาย จึงมีการผลักดัน การสรางความ
กระตือรือรน และรวมมือกัน รวมถึงตองการขอมูลปอนกลับ ท่ีไมบิดเบือน สูงกวาพนักงานในระดับ
หัวหนางาน 
 นอกจากนี้ ยังพบวาพนักงานที่มีระดับตําแหนงงานระดับปฏิบัติการ และพนักงานที่มี
ระดับตําแหนงงานระดับหัวหนางานมีการเอื้ออํานาจใหแกบุคลากร ผูจัดการ พนักงาน ลูกคา 
หุนสวน ซัพพลายเออร และชุมชน นอยกวา พนักงานที่มีระดับตําแหนงงานระดับบริหาร  
 ซ่ึงสอดคลองกับมารควอท และเรยโนล (Marquart; & Reynold. 1994: 15-77) ไดระบุวา
องคการแหงการเรียนรูท่ีดีเหมาะสมสอดคลองกับสถานการณปจจุบัน จะตองมีองคประกอบ 
การเพิ่มอํานาจและความรับผิดชอบในงาน (Empowerment) หมายถึง การสงเสริมสนับสนุน และ
เปดโอกาสใหพนักงานมีความสามารถในการเรียนรูมีอิสระในการตัดสินใจแกปญหาของตนเอง ลด
ความรูสึกพึ่งพาคนอื่นในการแกปญหา ขยายความในการเรียนรูของตนใหเกิดผลงอกงาม มี
ความคิดสรางสรรค กระจายความรับผิดชอบและการตัดสินใจแกปญหาไปสูระบบลางหรือผูปฏิบัติ 
เพื่อใหมีศักยภาพในการเรียนรูภายใตกลยุทธและแผนงานขององคการดวย ท้ังน้ีผูวิจัยมีความเห็น
วา การที่พนักงานระดับตําแหนงงานระดับปฏิบัติการ และพนักงานที่มีระดับตําแหนงงานระดับ
หัวหนางาน มีการประเมินองคการในดานการเอื้ออํานาจใหแกบุคลากร ผูจัดการ พนักงาน ลูกคา 
หุนสวน ซัพพลายเออร และชุมชน นอยกวาพนักงานระดับบริหาร เปนเพราะอํานาจในการบริหาร
สวนใหญอยูท่ีพนักงานระดับตําแหนงงานระดับบริหาร ฉะน้ันผูบริหารควร ใหความสําคัญของการ
เอื้ออํานาจในการทํางาน และสงเสริมโอกาสในการเรียนรูงานใหกับพนักงานระดับตําแหนงงานอื่น  
 - ปจจัยขอมูลสวนบุคคลดานอายุการทํางานของพนักงาน พบวา พนักงานที่มีระดับอายุ
การทํางานต่ํากวาหรือเทากับ 3 ปมีการประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหง
การเรียนรูของบริษัทดานการปฏิรูปองคการ วิสัยทัศน วัฒนธรรม กลยุทธ และโครงสราง มากกวา 
พนักงานที่มีระดับอายุการทํางาน 10 ปข้ึนไป  
 ซ่ึงสอดคลองกับมารควอท และเรยโนล (Marquart; & Reynold. 1994: 15-77) ไดระบุวา
องคการแหงการเรียนรูท่ีดีเหมาะสมสอดคลองกับสถานการณปจจุบัน จะตองมีองคประกอบ   
การเรียนรูวัฒนธรรมองคการรวม (Corporate Learning Culture) หมายถึง การมีบรรยากาศที่
สงเสริมการทดลองทําสิ่งใหมๆ แมจะเสี่ยงตอความผิดพลาดบางก็ตาม ซ่ึงการวัดผลสําเร็จของการ
เรียนรู พิจารณาจากบูรณาการความคิดทั้งหมดขององคการเขาดวยกัน วัฒนธรรมขององคการตอง
ชวยใหเกิดการเรียนรูในเร่ืองความตระหนักในตนเอง การไตรตรอง และการสรางสรรค สงเสริมใหมี
การเรียนรูจากประสบการณ ท้ังน้ีผูวิจัยมีความเห็นวา การที่พนักงานที่มีระดับอายุการทํางานต่ํากวา
หรือเทากับ 3 ป มีการปฏิรูปองคการ วิสัยทัศน วัฒนธรรม กลยุทธ และโครงสราง มากกวา 
พนักงานท่ีมีระดับอายุการทํางาน 10 ปข้ึนไป เปนเพราะ พนักงานที่มีระดับอายุการทํางานต่ํากวา
หรือเทากับ 3 ป ยังมีประสบการณในการทํางานนอยจึงมีวัฒนธรรมที่ชวยเหลือกัน เพื่อท่ีจะเรียนรู
ในงาน ในขณะที่พนักงานที่มีระดับอายุการทํางาน 10 ปข้ึนไป มีประสบการณการทํางานมากแลว 
จึงไมตองเรียนรูงานจากใคร 
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 สมมติฐานขอท่ี 2 องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงาน โดยประกอบดวย 
การเปนบุคคลรอบรู (Personal Mastery) การมีแบบแผนความคิด (Mental Model) การมีวิสัยทัศน
รวมกัน (Shared Vision) การเรียนรูเปนทีม (Team Learning) การคิดอยางเปนระบบ (Systems 
Thinks) มีความสัมพันธกับการประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรู
ของบริษัทแหงหน่ึงในเขตหวยขวาง  
 - องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงานโดยรวมมีความสัมพันธกับการ
ประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัทดานพลวัตแหงการ
เรียนรู ระดับบุคคล กลุม หรือทีมงาน และองคการ โดยมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันในระดับ
คอนขางต่ํา และเม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของ
พนักงานดานการเปนบุคคลรอบรู มีความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกันกับการประเมิน
ความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัทดานพลวัตแหงการเรียนรู 
ระดับบุคคล กลุม หรือทีมงาน และองคการ ในระดับคอนขางต่ํา 
 สอดคลองกับงานวิจัยของ มานิดา ลือสายวงศ. (2551) ไดศึกษาความคิดเห็นของ
พนักงานที่มีตอปจจัยท่ีสนับสนุนการสรางองคการแหงการเรียนรู กรณีศึกษา บริษัท ธนาคารกสิกร
ไทย จํากัด (มหาชน) พบวา ปจจัยท่ีสนับสนุนการสรางองคการแหงการเรียนรูดานพลวัตการเรียนรู 
ดานการปรับเปลี่ยนองคการ ดานการเพิ่มอํานาจบุคคล และดานการจัดการความรู มีความสัมพันธ
ในระดับต่ํากับความเปนองคการแหงการเรียนรูของธนาคารกสิกรไทย ดานความรอบรูแหงตน, ดาน
แบบแผนความคิดอาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ซ่ึงผูวิจัยมีความเห็นวา ถาองคการมี
การเห็นความสําคัญของการเรียนรู มีการสงเสริมผลักดันใหพนักงานกระตือรือรนในการเรียนรู และ
แบงปนกัน ซ่ึงจะมีสวนชวยใหพนักงานเปนบุคคลที่รอบรู   
 - องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงานโดยรวมมีความสัมพันธกับการ
ประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัทดานการปฏิรูป
องคการ วิสัยทัศน วัฒนธรรม กลยุทธ และโครงสราง โดยมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันใน
ระดับคอนขางต่ํา และเม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของ
พนักงานดานการเปนบุคคลรอบรู มีความสัมพันธกับการประเมินความสามารถขององคการในการ
เปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัทดานการปฏิรูปองคการ วิสัยทัศน วัฒนธรรม กลยุทธ และ
โครงสราง โดยมีความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกันในระดับคอนขางต่ํา 
 สอดคลองกับงานวิจัยของ มานิดา ลือสายวงศ. (2551) ไดศึกษาความคิดเห็นของ
พนักงานที่มีตอปจจัยท่ีสนับสนุนการสรางองคการแหงการเรียนรู กรณีศึกษา บริษัท ธนาคารกสิกร
ไทย จํากัด (มหาชน) พบวา ปจจัยท่ีสนับสนุนการสรางองคการแหงการเรียนรูดานพลวัตการเรียนรู 
ดานการปรับเปลี่ยนองคการ ดานการเพิ่มอํานาจบุคคล และดานการจัดการความรู มีความสัมพันธ
ในระดับต่ํากับความเปนองคการแหงการเรียนรูของธนาคารกสิกรไทย ดานความรอบรูแหงตน, ดาน
แบบแผนความคิดอาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ซ่ึงผูวิจัยมีความเห็นวา ถาองคการมี
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การ จัดโครงสรางองคการ สรางวิสัยทัศน และวัฒนธรรมในการเรียนรูใหกับองคการ จะมีสวนชวยให
พนักงานเปนบุคคลที่รอบรู 
 - องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงานโดยรวมมีความสัมพันธกับการ
ประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัทดานการเอื้ออํานาจ
ใหแกบุคลากร ผูจัดการ พนักงาน ลูกคา หุนสวน ซัพพลายเออร และชุมชน โดยมีความสัมพันธไป
ในทิศทางเดียวกันในระดับคอนขางต่ํา และเม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา องคประกอบของ
องคการแหงการเรียนรูของพนักงานดานการเปนบุคคลรอบรู ดานการมีแบบแผนความคิด ดานการ
มีวิสัยทัศนรวมกัน ดานการเรียนรูเปนทีม และดานการคิดอยางเปนระบบ มีความสัมพันธกับการ
ประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัทดานการเอื้ออํานาจ
ใหแกบุคลากร ผูจัดการ พนักงาน ลูกคา หุนสวน ซัพพลายเออร และชุมชน โดยมีความสัมพันธ
เปนไปในทิศทางเดียวกันในระดับคอนขางต่ํา 
 สอดคลองกับงานวิจัยของ มานิดา ลือสายวงศ. (2551) ไดศึกษาความคิดเห็นของ
พนักงานที่มีตอปจจัยท่ีสนับสนุนการสรางองคการแหงการเรียนรู กรณีศึกษา บริษัท ธนาคารกสิกร
ไทย จํากัด (มหาชน) พบวา ปจจัยท่ีสนับสนุนการสรางองคการแหงการเรียนรู ดานการเพิ่มอํานาจ
บุคคล มีความสัมพันธในระดับต่ํา กับความเปนองคการแหงการเรียนรูของธนาคารกสิกรไทย ดาน
ความรอบรูแหงตน, ดานแบบแผนความคิดอาน, ดานวิสัยทัศนรวม,ดานการเรียนรูเปนทีม อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 และมีความสัมพันธในระดับปานกลาง กับความเปนองคการแหงการ
เรียนรูของธนาคารกสิกรไทย ดานการคิดอยางเปนระบบ ซ่ึงผูวิจัยมีความเห็นวา ถาองคการมีการ
กระจายอํานาจตามสัดสวนหนาที่รับผิดชอบ และหัวหนามีสวนสงเสริมโอกาสในการเรียนรูงาน จะมี
สวนชวยใหพนักงานมีองคประกอบขององคการแหงการเรียนรูครบทุกดาน  
 - องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงานโดยรวมมีความสัมพันธกับการ
ประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัทดานการจัดการ
ความรู การแสวงหา การสรางสรรค การจัดเก็บ การสืบคน การถายโอนและการนําไปประยุกตใช 
โดยมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันในระดับคอนขางต่ํา และเม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา 
องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงานดานการเรียนรูเปนทีมมีความสัมพันธเปนไป
ในทิศทางเดียวกัน กับการประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของ
บริษัทดานการจัดการความรู การแสวงหา การสรางสรรค การจัดเก็บ การสืบคน การถายโอนและ
การนําไปประยุกตใช ในระดับคอนขางต่ํา  
 สอดคลองกับงานวิจัยของ มานิดา ลือสายวงศ. (2551) ไดศึกษาความคิดเห็นของ
พนักงานที่มีตอปจจัยท่ีสนับสนุนการสรางองคการแหงการเรียนรู กรณีศึกษา บริษัท ธนาคารกสิกร
ไทย จํากัด (มหาชน) พบวาปจจัยท่ีสนับสนุนการสรางองคการแหงการเรียนรูดานการปรับเปลี่ยน
องคการ ดานการเพิ่มอํานาจบุคคล และดานการจัดการความรู มีความสัมพันธอยูในระดับต่ําและ
ปานกลางกับ ดานการเรียนรูเปนทีม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ซ่ึงผูวิจัยมีความเห็นวา
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ถาบริษัทมีการหาขอมูลท่ีจะทําใหการทํางานดีข้ึน สงเสริมพนักงานไดฝกฝนทักษะ จัดโครงสรางให
ความรูตางๆถูกจัดเก็บ และสามารถแบงปน จะทําใหพนักงานมีการเรียนรูเปนทีมไดดีข้ึน 
 - องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงานโดยรวมมีความสัมพันธกับการ
ประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัทดานการประยุกตใช
เทคโนโลยี ระบบสารสนเทศความรู การเรียนรูผานเทคโนโลยี และระบบสนับสนุนการปฏิบัติงาน
อิเล็กทรอนิกส โดยมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันในระดับต่ํามาก แตถาพิจารณารายดานไม
พบวามีดานใดที่มีความสัมพันธกับการเปนองคประกอบขององคการในการเปนองคการแหงการ
เรียนรู ของบริษัทดานการประยุกตใชเทคโนโลยี ระบบสารสนเทศความรู การเรียนรูผานเทคโนโลยี 
และระบบสนับสนุนการปฏิบัติงานอิเล็กทรอนิกส  
 ซ่ึงผูวิจัยมีความเห็นวา  การท่ีองคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงาน
โดยรวมมีความสัมพันธกับการประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรู
ของบริษัทดานการประยุกตใชเทคโนโลยี ระบบสารสนเทศความรู การเรียนรูผานเทคโนโลยี และ
ระบบสนับสนุนการปฏิบัติงานอิเล็กทรอนิกส โดยมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันในระดับต่ํา
มาก แตไมพบความสัมพันธรายดาน เ น่ืองจาก บริษัทใช เทคโนโลยีสารสนเทศ  และสื่อ
อิเล็กทรอนิกส เพื่อแพรกระจายความรู ยังไมมากนัก หรือผูท่ีไดใชอาจมีเพียงพนักงานบางกลุม จึง
ทําใหความสัมพันธขององคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงานโดยรวมมี
ความสัมพันธกับการประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัท
ดานการประยุกตใชเทคโนโลยี ระบบสารสนเทศความรู การเรียนรูผานเทคโนโลยี และระบบ
สนับสนุนการปฏิบัติงานอิเล็กทรอนิกสเปนไปในระดับต่ํามาก 
 

 ขอเสนอแนะจากการวิจัย 
 จากผลการศึกษา “การประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการ
เรียนรูของบริษัทแหงหน่ึงในเขตหวยขวาง” ผูวิจัยมีขอเสนอแนะจากการวิจัยดังน้ี 
 1. บริษัทควรจะดําเนินนโยบาย เพื่อสงเสริมองคการในการเปนองคการแหงการเรียนรู
ใหกับพนักงาน โดยตองมีการวางแผน กลยุทธ หรือจัดกิจกรรมใหเหมาะสมกับพนักงาน ซ่ึงจะ
คํานึงถึงขอมูลสวนบุคคลของพนักงานสวนใหญของบริษัท ไดแก พนักงานที่มีอายุ 34 ปข้ึนไป มี
การศึกษาระดับปริญญาตรี มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 5,000 – 19,999 บาท มีระดับตําแหนงปฏิบัติการ 
มีอายุการทํางาน 4 – 6 ป 
 2. บริษัทควรสงเสริมพนักงาน โดยเนนการออกแบบวิธีการแบงปนความรู และใหการ
สงเสริมการเรียนรูท่ัวท้ังองคการมากขึ้น เชนมีการหมุนเวียนงานระหวางแผนก หรือมีการอธิบาย
กระบวนการทํางานของแผนกตนใหแผนกอื่นรับรู,  มี On the job training, หรือ การกระจาย
ขาวสารในดานความรู ท่ีเกี่ยวกับงาน ทางกระดานขาวสาร หรือ สื่อสิ่งพิมพของบริษัท หรือ เวปไซด
ของบริษัท เน่ืองจากพบวา พนักงานมีการประเมินองคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของ
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บริษัทในดานการปฏิรูปองคการ วิสัยทัศน วัฒนธรรม กลยุทธ และโครงสราง ในขอองคการมีการ
ออกแบบวิธีการแบงปนความรู และสงเสริมการเรียนรูท่ัวท้ังองคการ ในระดับการนํามาปฏิบัติ
พอสมควร ในขณะที่ดานอื่นๆ มีการนํามาปฏิบัติเปนสวนใหญ 
 3. บริษัทควรมีการสงเสริมวัฒนธรรม ใหพนักงานที่มีการแบงปนความรู และ จัด
โครงสรางองคการใหเอื้อประโยชนตอการจัดเก็บและแบงปนความรู โดยเฉพาะพนักงานที่มีระดับ
การศึกษาสูงกวาปริญญาตรี ซ่ึงมีพื้นฐานคือมีความรูความสามารถสูง ควรใหเขามามีสวนในการ
แบงปนความรูมากข้ึน เชนการใหรางวัล หรือชมเชย กับพนักงานที่มีสวนชวยใหผูอื่นไดเรียนรูใน
งาน รวมถึงมีการจัดระบบโครงสราง เพื่อใหแนใจวาความรูตางๆจะถูกจัดเก็บ และสามารถนํามา
แบงปนเพื่อใชประโยชนได เน่ืองจากพนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี มีการประเมิน
ความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัทดานการปฏิรูปองคการ 
วิสัยทัศน วัฒนธรรม กลยุทธ และโครงสราง และในดานการจัดการความรู การแสวงหา การ
สรางสรรค การจัดเก็บ การสืบคน การถายโอนและการนําไปประยุกตใช นอยท่ีสุด 
 4. บริษัทควรสงเสริมใหพนักงานเกิดความรวมมือกันในการทํางาน และเปดชองทางใน

การสื่อสาร และรับฟงขอเสนอ ท้ังในสายการบังคับบัญชา และขามสายงานกัน โดยเฉพาะตําแหนง

หัวหนางานซึ่ง เปรียบเสมือนคนประสานงานของพนักงานระดับปฏิบัติ กับพนักงานระดับบริหาร จึง

จําเปนอยางย่ิง ท่ีจะตองสรางจิตสํานึก ใหเห็นถึงความสําคัญของ การแบงปนความรู การปอนขอมูล

กลับท่ีมีประสิทธิผล โดยไมมีการบิดเบือน เน่ืองจากพนักงานที่มีระดับตําแหนงงานระดับหัวหนางาน 

มีการประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัท ดานพลวัต

แหงการเรียนรู ระดับบุคคล กลุมหรือทีมงาน และองคการ นอยท่ีสดุ  

 นอกจากนี้บริษัทควรมีการกระจายอํานาจจากสวนกลาง และมอบอํานาจตามสัดสวน
หนาที่รับผิดชอบใหกับพนักงานระดับอื่น ท่ีไมใชระดับบริหารเพียงอยางเดียว เพื่อพนักงานระดับอื่น
จะไดมีสวนรวมในการเรียนรูถึงปญหาในงาน และรวมตัดสินใจ เน่ืองจาก พนักงานที่มีระดับตําแหนง
งานระดับปฏิบัติการ และพนักงานที่มีระดับตําแหนงงานระดับหัวหนางานมีการเอื้ออํานาจใหแก
บุคลากร ผูจัดการ พนักงาน ลูกคา หุนสวน ซัพพลายเออร และชุมชน นอยกวา พนักงานที่มีระดับ
ตําแหนงงานระดับบริหาร  
  5. บริษัทควรมีการจัดกิจกรรม สรางวัฒนธรรมองคการ ใหเกิดการแบงปนความรู 

แลกเปลี่ยนประสบการณในการทํางาน ระหวางพนักงานที่มีอายุการทํางานมาก กับพนักงานที่มีอายุ

การทํางานนอย โดยเฉพาะพนักงานที่มีอายุการทํางาน 10 ปข้ึนไป อาจมีการสอนงานใหกับ

พนักงานซ่ึงมีอายุการทํางานนอยกวา 3 ป เชนการสอนงานดวยวิธี On the job training เน่ืองจาก

พนักงานที่มีอายุการทํางาน 10 ปข้ึนไป มีการประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการ

แหงการเรียนรูของบริษัทดานการปฏิรูปองคการ วิสัยทัศน วัฒนธรรม กลยุทธ และโครงสราง นอย

ท่ีสุด  
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 6. บริษัทควรเปดชองทางการสื่อสารและกระตุนพนักงานใหเกิดการเรียนรู และแบงปน

ความรู โดยมีการรับฟงและปอนกลับขอมูล ท่ีมีประสิทธิผล เพื่อเปนการสงเสริมพนักงานในดานการ

เปนบุคคลรอบรู คือมีทักษะ ความสามารถในการทํางาน เน่ืองจากองคประกอบขององคการแหงการ

เรียนรูของพนักงานดานการเปนบุคคลรอบรู มีความสัมพันธกับการประเมินความสามารถของ

องคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัทดานพลวัตแหงการเรียนรู ระดับบุคคล กลุม 

หรือทีมงาน และองคการ โดยมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันในระดับคอนขางต่ํา 

 7. บริษัทควร สงเสริมวัฒนธรรมองคกร สรางวิสัยทัศน วางกลยุทธ ใหพนักงาน มีความ

มุงม่ันในการรวมมือ และสงเสริมใหมีการกระจายความรู ในบริษัท เพื่อเปนการสงเสริมพนักงานใน

ดานการเปนบุคคลรอบรู คือมีทักษะ ความสามารถในการทํางาน เน่ืองจากองคประกอบขององคการ

แหงการเรียนรูของพนักงานดานการเปนบุคคลรอบรู มีความสัมพันธกับการประเมินความสามารถ

ขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัทดานการปฏิรูปองคการ วิสัยทัศน 

วัฒนธรรม กลยุทธ และโครงสราง โดยมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันในระดับคอนขางต่ํา  

 8. บริษัทควรที่จะเอื้ออํานาจใหแกบุคลากร โดยเปดชองทางในการสื่อสาร และรับฟง
ขอเสนอ ท้ังในสายการบังคับบัญชา และขามสายงานกัน เพื่อเปนการสงเสริมพนักงานในดานการ
เปนบุคคลรอบรู ดานการมีแบบแผนความคิด ดานการมีวิสัยทัศนรวมกัน ดานการเรียนรูเปนทีม 
และดานการคิดอยางเปนระบบ เน่ืองจาก องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงานดาน
การเปนบุคคลรอบรู ดานการมีแบบแผนความคิด ดานการมีวิสัยทัศนรวมกัน ดานการเรียนรูเปนทีม 
และดานการคิดอยางเปนระบบ มีความสัมพันธกับการประเมินความสามารถขององคการในการเปน
องคการแหงการเรียนรูของบริษัทดานการเอื้ออํานาจใหแกบุคลากร ผูจัดการ พนักงาน ลูกคา 
หุนสวน ซัพพลายเออร และชุมชน โดยมีความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกันในระดับคอนขางต่ํา  
 9. บริษัทควรสงเสริมพนักงานไดฝกฝนเกี่ยวกับความคิดสรางสรรค โดยการสรางแนว
ทางการทํางานใหมๆ มีการจัดระบบใหความรูตางๆถูกจัดเก็บ และสามารถแบงปนเพื่อนํามาใช
ประโยชน เพื่อเปนการสงเสริมพนักงานในดานการเรียนรูเปนทีม เน่ืองจากองคประกอบขององคการ
แหงการเรียนรูของพนักงานดานการเรียนรูเปนทีมมีความสัมพันธกับการประเมินความสามารถของ
องคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัทดานการจัดการความรู การแสวงหา การ
สรางสรรค การจัดเก็บ การสืบคน การถายโอนและการนําไปประยุกตใช โดยมีความสัมพันธไปใน
ทิศทางเดียวกันในระดับคอนขางต่ํา  

10. บริษัทควรสงเสริมใหทุกคนสามารถเขาถึงขอมูล โดยใชสื่อผสมมัลติมิเดีย ในการ
เผยแพร และกระจายความรู เพื่อเปนการสงเสริมองคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของ
พนักงานโดยรวม เน่ืองจากองคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงานโดยรวมมี
ความสัมพันธกับการประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัท
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ดานการประยุกตใชเทคโนโลยี ระบบสารสนเทศความรู การเรียนรูผานเทคโนโลยี และระบบ
สนับสนุนการปฏิบัติงานอิเล็กทรอนิกส โดยมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันในระดับต่ํามาก  
 

 ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป 
 การวิจัยท่ีนาสนใจ และควรที่จะศึกษาตอ 
 1. ควรศึกษาตัวช้ีวัดความเปนองคการแหงการเรียนรู เพื่อศึกษากับองคการที่มีการนํา
แนวคิดองคการแหงการเรียนรูมาปฏิบัติวา ประสบความสําเร็จเพียงใด 
 2. ควรศึกษาปจจัยอื่น เชน วัฒนธรรมองคการ หรือ ปจจัยดานพฤติกรรม ท่ีสงเสริมการ
เปนองคการแหงการเรียนรู  
 3.  ศึกษาเปรียบเทียบระหวางโครงสรางองคการแบบตางๆ วาโครงสรางองคกรลักษณะ
ใดจะเอื้อประโยชนในการนําองคการแหงการเรียนรูไปใช และประสบความสําเร็จ 
 4. ควรเพิ่มจํานวนตัวอยางที่ใชในการวิจัย เพราะจํานวนตัวอยางในที่น้ีคอนขางนอย ควร
มีจํานวนอยางนอย 250 คน 
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 
เรื่อง 

 
การประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรู  

ของบริษัทแหงหน่ึงในเขตหวยขวาง 
 

คําช้ีแจง 
 

แบบสอบถามชุดน้ีเปนสวนหน่ึงของการศึกษาหลักสูตรบริหารมหาบัณฑิต สาขาการจัดการ 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาการประเมินความสามารถของ
องคการในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัทแหงหน่ึงในเขตหวยขวาง 

 ซ่ึงจะใครขอความรวมมือจากทานในการตอบแบบสอบถามทุกขอตามความเปนจริงดวยตัวของ
ทานเอง โดยแบบสอบถามแบงเปน 3 ตอนดังน้ี 
 ตอนท่ี 1: แบบสอบถามปจจัยดานขอมูลสวนบุคคล 
 ตอนท่ี 2: องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงาน 
 ตอนท่ี 3: การประเมินความสามารถขององคการในการเปนองคการแหงการเรียนรู 
 

การตอบแบบสอบถามน้ีใชเพื่อการศึกษา และนําไปวิเคราะหในภาพรวมเทาน้ัน โดยผูตอบ
แบบสอบถามจะมิไดรับผลกระทบใดๆตอการตอบแบบสอบถาม  
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

ขอขอบคุณในความรวมมือ 
นิสิตปริญญาโท ภาควิชาบริหารธุรกิจ 

      สาขาการจัดการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
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ตอนที่1  แบบสอบถามปจจัยดานขอมูลสวนบุคคล 
คําชี้แจง  โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงใน (  ) หนาขอความที่ตรงกับสภาพความเปนจริงของทานมากที่สุด 
 

1. อาย ุ  
(  )  18 - 25 ป     (  ) 26 - 33 ป 
(  )  34 - 41 ป     (  ) 42 ปขึ้นไป 
 

2. ระดับการศึกษาสูงสุด 
(  ) ต่ํากวาปริญญาตรี    (  ) ปริญญาตรี 
(  ) สูงกวาปริญญาตรี  
     

3. รายไดเฉลี่ยตอเดือน 
(  )   5,000 – 19,999 บาท     (  ) 20,000 - 34,999 บาท 
(  )  35,000 – 49,999 บาท    (  ) 50,000 – 64,999 บาท 
(  )  มากกวา 65,000 บาทขึ้นไป 
 

4. ระดับตําแหนงงาน 
(  ) ปฏิบัติการ     (  ) หัวหนางาน 
(  ) บริหาร                    
             

5. อายุการทํางาน 
(  ) ต่ํากวาหรือเทากับ 3 ป    (  ) 4 - 6 ป  
(  ) 7 - 9 ป      (  ) 10 ปขึ้นไป 

 
 
ตอนที่2 แบบสอบถามองคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงานบริษัทแหงหน่ึงในเขตหวยขวาง 
คําชี้แจง  โปรดใสเคร่ืองหมาย  ลงในชองดานขวามือของแตละขอเพียงคําตอบเดียวซึ่งตรงกับระดับการ
ปฏิบัติของทานมากที่สุด  

 
ระดับปฏิบัติ 

องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงานแหงหน่ึงใน
เขตหวยขวาง 

นอยที่สุด 
 
1 

นอย 
 
2 

มาก 
 
3 

มากที่สุด  
 
4 

การเปนบุคคลรอบรู (Personal Mastery) 
1. ทานมีการตั้งเปาหมายในการทํางาน 

    

2. ทานยอมรับแนวคิด หรือนําความรูขององคการอ่ืนๆที่ประสบ
ความสําเร็จมาใช 
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ระดับปฏิบัติ 
องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงานแหงหน่ึงใน

เขตหวยขวาง 
นอยที่สุด 

 
1 

นอย 
 
2 

มาก 
 
3 

มากที่สุด  
 
4 

3. ทานสามารถปรับตัวใหเขากับสถานการณหรือเทคโนโลยีใหมๆ     

4. ทานมีความชํานาญ และรอบรูในงานที่ทานทําอยู     

5. ทานมีความคิดริเร่ิมใหมๆในการพัฒนางานที่ทําอยูเสมอ     

การมีแบบแผนความคิด (Mental Model) 
6. ทานมีการพิจารณาไตรตรองทุกคร้ังกอนตัดสินใจทํางาน 

    

7. ทานสามารถหาผลลัพธและสรุปผลจากการดําเนินงานได 
    

8. ทานศึกษาหาขอมูลตางๆ มาสรางความรูใหมๆใหกับองคการ
ของทาน     

การมีวิสัยทัศนรวมกัน (Shared Vision) 
9. ทานยึดมั่นเก่ียวกับวิสัยทัศนและเปาหมายของบริษัท     

10. ทานมีสวนชวยกระตุนใหเพื่อนพนักงาน สรางการเปล่ียนแปลง
ใหมๆใหงานมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

    

11. ทานมีความมุงมั่นใหงานสําเร็จตามเปาหมาย โดยคํานึงถึง
คุณภาพ 

    

การเรียนรูเปนทีม (Team Learning) 
12. ทานไดรับการฝกอบรม และมีความรูวิธีการทํางานเปนทีม 

    

13. ทานเปดกวางทางความคิดในกระบวนการทํางาน และใหทุกคน
มีสวนรวมในการออกความคิดเห็น 

    

14. ทานเห็นดวยกับการถายทอดความรู หรือสอนงานจาก
ประสบการณของแตละบุคคล 

    

15. ทานมีสวนรวมถกปญหาในการทํางาน พรอมทั้งรวมหา
วิธีแกไข 
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ระดับปฏิบัติ 
องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูของพนักงานแหงหน่ึงใน

เขตหวยขวาง 
นอยที่สุด 

 
1 

นอย 
 
2 

มาก 
 
3 

มากที่สุด  
 
4 

การคิดอยางเปนระบบระบบ (System Thinking) 
16. ทานทราบถึงความสัมพันธของกระบวนการในการทํางานและ 

ขั้นตอนการทํางานอยางเปนระบบ 

    

17. ทานมองเห็นทั้งภาพรวมและรายละเอียดเก่ียวกับการทํางาน 
และสามารถแกปญหาเปนขั้นตอนได 

    

18. ในการทํางาน ทานสามารถระบุไดวาอะไรเปนสาเหตุ และ 
กอใหเกิดผลอะไร, อยางไร 

    

 
ตอนที่ 3 แบบสอบถามการประเมินความสามารถขององคการ ในการเปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัทแหง 
หน่ึงในเขตหวยขวาง 
คําชี้แจง โปรดใสเคร่ืองหมาย  ลงในชองดานขวามือของแตละขอเพียงคําตอบเดียวซึง่ตรงกับระดับการนํามา 
ปฏิบัติของทานมากที่สุด  

นํามาปฏิบัติ 
การประเมินความสามารถขององคการ ในการเปนองคการแหง

การเรียนรูของบริษัทแหงหน่ึงในเขตหวยขวาง 
 

นอย 
หรือไม

ปฏิบัติเลย 
1 

พอสมควร 
 
 
2 

เปนสวน
ใหญ 

 
3 

ทั่วทั้ง
องคการ 

 
4 

พลวัตแหงการเรียนรู ระดับบุคคล กลุมหรือทีมงาน และองคการ 
1. ในองคการของคุณมองวาการเรียนรูอยางตอเน่ืองของ

พนักงานทุกคน เปนส่ิงที่มีความสําคัญทางธุรกิจ 

    

2. ในองคการของคุณ คนทุกคนมีความกระตือรือรนในการรับ
ฟงผูอ่ืน และใหขอมูลปอนกลับที่มีประสิทธิผล โดยไมมีการ
บิดเบือนขอมูลและปดก้ันชองทางการส่ือสาร 

    

3. ทีมตางๆ ไดรับการกระตุนใหเรียนรูซ่ึงกันและกัน และ
แบงปนความรูที่ไดรับแกกันและกัน ดวยวิธีตางๆ เชน ทาง
กระดานประกาศ จุลสาร และการประชุม 

    

การปฏิรูปองคการ วิสัยทัศน วัฒนธรรม กลยุทธ และโครงสราง 
4. ในองคการของคณุมีการใหรางวัล หรือชมเชย บุคคลและทีม

ที่มีการเรียนรู และชวยใหผูอ่ืนไดเรียนรูในงาน  

    

5. ในองคการของคุณมีการออกแบบวิธีการแบงปนความรู และ
สงเสริมการเรียนรูทั่วทั้งองคการ (เชน มีการหมุนเวียนงาน
ระหวางแผนก หรือมีการอธิบายกระบวนการทํางานของ
แผนกตนใหแผนกอ่ืนรับรู)  
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นํามาปฏิบัติ 
การประเมินความสามารถขององคการ ในการเปนองคการแหง

การเรียนรูของบริษัทแหงหน่ึงในเขตหวยขวาง 
 

นอย 
หรือไม

ปฏิบัติเลย 
1 

พอสมควร 
 
 
2 

เปนสวน
ใหญ 

 
3 

ทั่วทั้ง
องคการ 

 
4 

6. แผนกตางๆมีความรวมมือกัน เพื่อเปาหมายเดียวกัน เพื่อ
การเรียนรู มากกวาที่จะจํากัดตนเองใหอยูในขอบเขตการ
ทํางานของแผนกตนเทาน้ัน 

    

การเอื้ออํานาจใหแกบุคลากร ผูจัดการ พนักงาน ลูกคา หุนสวน 
ซัพพลายเออร และชุมชน 

7. ในองคการของคุณมีการกระจายอํานาจจากสวนกลาง และ
มอบอํานาจตามสัดสวนหนาที่รับผิดชอบ และความสามารถ
ของแตละคน 

    

8. ในองคการของคุณหัวหนาและพนักงานทํางานรวมกัน เพื่อ
เรียนรูและแกปญหารวมกัน 

    

9. ในองคการของคุณหัวหนาสรางและสงเสริมโอกาสในการ
เรียนรูงาน พรอมๆกับมีการกระตุนใหมีการทดลอง และ
พิจารณาทบทวนเก่ียวกับความรูใหมๆเพื่อนําความรูน้ันมาใช
ประโยชน 

    

การจัดการความรู การแสวงหา การสรางสรรค การจัดเก็บ การ
สืบคน การถายโอนและการนําไปประยุกตใช 

10. ภายในองคการของคุณมีการหาขอมูลที่จะทําใหการทํางานดี
ขึ้น โดยหาขอมูลเพิ่มเติมจากหนวยงาน / แผนกอ่ืน 

    

11. องคการของคุณมีการสงเสริมใหพนักงานไดฝกฝนทกัษะ
ตางๆ เก่ียวกับการคิดสรางสรรค การสรางแนวการทํางาน
ใหมๆ  

    

12. องคการของคุณมีการจัดระบบโครงสราง เพื่อใหแนใจวา
ความรูตางๆจะถูกจัดเก็บ และสามารถนํามาแบงปนเพื่อใช
ประโยชนได 

    

การประยุกตใชเทคโนโลยี ระบบสารสนเทศความรู การเรียนรู
ผานเทคโนโลยี และระบบสนับสนุนการปฏิบัติงานอิเล็กทรอนิกส 

13. ภายในองคการมีการนําส่ือผสมกับระบบมัลติมิเดียมาชวย
อํานวยความสะดวกและกระจายความรู เชน ทางระบบ
อินทราเนตที่ใชในองคการ หรือเวปบอรด 

    

14. ในองคการ ทุกคนสามารถเขาถึงขอมูลที่เอ้ือประโยชนตอการ
ทํางาน เพื่อใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
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ภาคผนวก ข 
รายชื่อผูทรงคุณวุฒิตรวจแบบสอบถาม 
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รายชื่อผูทรงคุณวุฒิตรวจแบบสอบถาม 
 

รายช่ือ     ตําแหนงและสถานที่ทํางาน 
 
ผูชวยศาสตราจารย ดร. ณักษ กุลิสร  รองประธานกรรมการบริหารหลักสูตรบริหารธุรกิจ 
      ภาควิชาบริหารธุรกิจ คณะสังคมศาสตร 
      มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
 
รองศาสตราจารยศิริวรรณ เสรีรัตน  อาจารยประจําบัณฑิตวิทยาลัย 
      มหาวิทยลัยราชภัฎสวนดุสิต 
 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ประวัติยอผูทําสารนิพนธ 
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ประวัติยอผูทําสารนิพนธ 
 

ช่ือ ช่ือสกุล    นางสาว วราภรณ กรแกววัฒนกุล 
 
วันเดือนปเกิด    9 พฤษภาคม 2521 
 
สถานที่เกิด    จังหวัดกรุงเทพมหานคร 
 
สถานที่อยูปจจุบัน   บานเลขท่ี 998 ถ.จันทน แขวงทุงวัดดอน เขตสาทร 
     กรุงเทพมหานคร 10120 
 
ตําแหนงหนาที่การงานปจจุบัน  วิศวกร 
 
สถานที่ทํางานปจจุบัน   บริษัท แมทธีเรียล ออโตเมช่ัน (ประเทศไทย) จํากัด 
     ช้ัน 11 อาคาร ซี ที ไอ ทาวเวอร เลขที่ 191/85 
     ถ. รัชดาภิเษก คลองเตย กรุงเทพมหานคร 10110 
 
ประวัติการศึกษา 
 พ.ศ.  2539   มัธยมศึกษาตอนปลาย 
      จากโรงเรียนสตรีมหาพฤฒาราม 
 พ.ศ. 2543   วิศวกรรมศาสตรบัณฑิต  
      จากมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี 
 พ.ศ. 2552   บริหาธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการ 
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