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บทคัดย่อ 
 

การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษา (1) ระดบัการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของ
ส านกังานกลาง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย และ (2) ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัท่ีส่งเสริม
ให้เกิดองค์กรแห่งการเรียนรู้กับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของส านักงานกลาง การไฟฟ้า 
ฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 
 การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงส ารวจ ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา คือ พนกังานการไฟฟ้า
ฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ท่ีท างานอยูใ่นส านกังานกลาง จงัหวดันนทบุรี จ  านวน 8,972 คน ค านวณ
ขนาดกลุ่มตวัอย่างตามสูตรของ ทาโร ยามาเน่ ได้ 312 คน สุ่มตวัอย่างแบบตามความสะดวก 
เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล คือ แบบสอบถาม สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูล คือ สถิติ
เชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ความถ่ี ค่าเฉล่ีย ร้อยละ ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และสถิติเชิงอนุมาน คือ การ
ทดสอบค่าที การวเิคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน  
 ผลการศึกษาพบวา่ (1) ระดบัการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของส านกังานกลาง การไฟฟ้า 
ฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย โดยรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ทุกดา้นอยู่ใน 
ระดบัมาก โดยล าดบัแรก คือ ดา้นบรรยากาศท่ีสนบัสนุนการเรียนรู้ รองลงมา ไดแ้ก่ ดา้นการจูงใจ 
ดา้นโครงสร้างองค์กรและการส่ือสาร ดา้นการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ  และล าดบัสุดทา้ย คือ 
ดา้นผูบ้ริหาร และ (2) ปัจจยัท่ีส่งเสริมใหเ้กิดองคก์รแห่งการเรียนรู้กบัการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้
ของส านักงานกลาง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย มีความสัมพนัธ์กนัอยู่ในระดบัสูง เม่ือ
พิจารณารายดา้นพบวา่ มีความสัมพนัธ์ในระดบัสูงทุกดา้น โดยล าดบัแรก คือ การคิดอยา่งเป็นระบบ 
รองลงมา ไดแ้ก่ บุคคลมีความเป็นเลิศ การสร้างวสิัยทศัน์ร่วมกนั การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม และล าดบั
สุดทา้ย คือ การมีรูปแบบความคิด    
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Abstract 
 

 The purposes of this research were: (1) to study the level of learning organization at Head 
Office Electricity Generating Authority of Thailand; and (2) to study relationship of factors that promote 
learning organization and level of learning organization at Head Office Electricity Generating 
Authority of Thailand 
 This study is survey research.  The population of 8,972 employees were taken from 
Electricity Generating Authority of Thailand Head Office.  The sampling size of 312 respondents 
were calculated by Yamane formula.  The statistics for analysis were both descriptive and inferential 
composed of frequency, percentage, mean, standard deviation and Pearson correlation coefficient 
 The results showed that: (1) the degree of learning organization at Head Office Electricity 
Generating Authority of Thailand was at a high level.  Considering each aspect found that all sides 
were at high level:  the first priority was the environment that supports learning, followed by the 
motivation, the organization structure and communication, the participation in decision making and 
the executive; and (2) the factors promoting organizational learning and the learning organization at 
Head Office Electricity Generating Authority of Thailand had positive relationship at a high level. 
By considering each field separately, the first was system Thinking Followed by Personal Mastery, 
Shared Vision, Team Learning and the last was the Mental Model. 
 
 
 
 

 
Keywords: Factors to Promote Leaning Organization, Head Office Electricity Generating 
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ตารางท่ี 4.20  ปัจจยัท่ีส่งเสริมใหเ้กิดองคก์รแห่งการเรียนรู้มีความสัมพนัธ์กบัการเป็นองคก์ร 
แห่งการเรียนรู้ของส านกังานกลาง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย  56 

ตารางท่ี 4.21 ความสัมพนัธ์ของปัจจยัท่ีส่งเสริมใหเ้กิดองคก์รแห่งการเรียนรู้ 
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ตารางท่ี 4.22 ความสัมพนัธ์ของปัจจยัท่ีส่งเสริมใหเ้กิดองคก์รแห่งการเรียนรู้กบั 
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การเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ดา้นการสร้างวสิัยทศัน์ร่วมกนั   59 

ตารางท่ี 4.24 ความสัมพนัธ์ของปัจจยัท่ีส่งเสริมใหเ้กิดองคก์รแห่งการเรียนรู้กบั 
การเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ดา้นการเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม   60 
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กบัการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ดา้นการคิดอยา่งเป็นระบบ  61 
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บทนํา 

 

 

1. ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

  

เน่ืองดว้ยกระแสโลกาภิวตัน์และความก้าวหน้าของเทคโนโลยีต่างๆ ในปัจจุบนั ทั้ง

ดา้นเศรษฐกิจ สังคม วฒันธรรม การเมือง การปกครอง และความเจริญกา้วหนา้ในดา้นต่างๆ มีการ

เช่ือมโยงถึงกนั โดยเฉพาะอย่างยิ่งการแพร่หลายอย่างรวดเร็วของขอ้มูลข่าวสารและเทคโนโลยี 

จึงทาํให้องค์กรต่างๆ จาํเป็นตอ้งมีการปรับตวัให้เข้ากบัการเปล่ียนแปลงท่ีเติบโตอย่างรวดเร็ว

เพื่อให้การบริหารองคก์รมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน องคก์รจึงมีความจาํเป็นตอ้งมีระบบการเรียนรู้ 

เพื่อส่งเสริมและพฒันาบุคลากรให้มีสมรรถนะท่ีดีในการปฏิบติังานในทุกระดบัชั้น อยา่งต่อเน่ือง 

และตลอดเวลา เพื่อให้บุคลากรนั้นมีความรู้ความสามารถในการปฏิบติังานเพื่อให้ทนักบัยุคของ

บุคลากรท่ีจาํเป็นตอ้งเป็นบุคลากรท่ีมีความรู้ หรือ Knowledge Workers (Drucker, 2007) เพื่อจะได้

นาํไปสู่การพฒันาและการรักษาความสามารถในการแข่งขนั (Schein, 1993) 

จากเหตุผลดงักล่าวจาํเป็นตอ้งมีการพฒันาและส่งเสริมความสามารถในการแข่งขนั

และการลดความเส่ียงของการเปล่ียนแปลงท่ีอาจเกิดข้ึนในอนาคต ผูบ้ริหารองค์กรจาํเป็นตอ้งใช้

เคร่ืองมือทางการบริหารและการจดัการเพื่อพัฒนาบุคลากรในองค์กรของตน เพื่อยกระดับ 

ขีดความสามารถในการแข่งขนัให้สูงข้ึน โดยการให้บุคลากรในองค์กรมีการเรียนรู้ตลอดเวลา 

เพื่อพฒันาไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) ซ่ึงเคร่ืองมือในการพฒันาองค์กร

ดังกล่าวได้รับความนิยมอย่างต่อเน่ืองจนถึงปัจจุบนั รวมทั้งถูกนํามาประยุกต์ใช้กนัแพร่หลาย 

ทั้งในและต่างประเทศ ทั้งในภาครัฐและเอกชน (บดินทร์ วจิารณ์ และวรีวธุ มาฆะสิรานนท,์ 2552) 

สํานกังานกลาง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย (กฟผ.) เป็นรัฐวิสาหกิจภายใต้

การกาํกบัของกระทรวงพลงังาน มีหนา้ท่ีหลกัในการจดัหาพลงังานไฟฟ้าแก่ประชาชน และดาํเนินการ

ต่างๆ ท่ีเก่ียวเน่ืองกบักิจการไฟฟ้า ตลอดจนงานอ่ืนๆ ท่ีส่งเสริมกิจการของ กฟผ. รวมทั้งการเสริมสร้าง

ความแข็งแกร่งและความเจริญให้กบัประเทศชาติ โดยดาํเนินงานดว้ยความรับผิดชอบต่อชุมชน 

สังคม และส่ิงแวดลอ้ม ดว้ยความโปร่งใส เป็นธรรม และตรวจสอบได ้ภารกิจดงักล่าวจะไม่สามารถ

บรรลุเป้าหมายหากขาดบุคลากรที่มีคุณภาพ ดว้ยเหตุน้ีเอง กฟผ. จึงไดต้ระหนกัถึงความสําคญั 

ของการมุ่งเนน้การพฒันาบุคลากรขององคก์รให้เป็นผูมี้ความรู้ความสามารถ ทกัษะ และทศันคติท่ีดี
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ในการสร้างความเจริญก้าวหน้ามัน่คงให้เกิดข้ึนกบัองค์กร โดยในช่วงท่ีผ่านมาได้มีการกาํหนด

ยุทธศาสตร์สําคญัในการพฒันาองคก์ร คือ “การสร้างองคก์รแห่งการเรียนรู้และองคก์ารแห่งคุณภาพ” 

ของแผนวิสาหกิจ กฟผ. ปี 2552-2556  (การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย, 2556) โดยแผนดงักล่าว

ไดมี้การใชอ้ยา่งกวา้งขวางและต่อเน่ือง รวมทั้งไดมี้การดาํเนินการไปประยุกตใ์ชใ้นหน่วยงานใน

แผนกต่างๆ ซ่ึงจากแนวคิดดงักล่าวจะเห็นไดว้า่สํานกังานกลาง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย  

ไดเ้ล็งเห็นความสําคญัของทรัพยากรบุคคลว่าเป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่าต่อการพฒันาองค์กร ด้วย

เหตุผลดงักล่าวขา้งตน้ ผูศึ้กษาได้เล็งเห็นความสําคญัและความต่อเน่ืองในการพฒันาองค์กรใน

หน่วยงานของผูศึ้กษาให้ดีข้ึน ดงันั้นจึงตอ้งการศึกษาปัจจยัท่ีส่งเสริมให้เกิดองคก์รแห่งการเรียนรู้

ของสํานกังานกลาง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย เพื่อศึกษาระดบัการเป็นองค์กรแห่งการ

เรียนรู้ ของสํานกังาน กลางการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย และเปรียบเทียบระดบัความเป็น

องคก์รแห่งการเรียนรู้ จาํแนกตามลกัษณะส่วนบุคคลของสํานกังานกลาง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง

ประเทศไทย รวมทั้งหาความสัมพนัธ์ของปัจจยัที่ส่งเสริมให้เกิดองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ 

สํานักงานกลาง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย เพื่อเป็นแนวทางในการปฏิบติั เพื่อนาํไปสู่

องคก์รแห่งการเรียนรู้ และสามารถนาํมาประยุกต์ในองคก์รของตนเองไดอ้ยา่งเหมาะสมและเป็น

แนวทางสําหรับผูบ้ริหารสามารถนาํมาใชใ้นการพิจารณาส่งเสริมและพฒันาองคก์รให้เป็นองค์กร

แห่งการเรียนรู้ใหส้อดคลอ้งกบัสถานการณ์ต่อไปในอนาคต 

 

2.  วตัถุประสงค์ของการศึกษา 

 

2.1 เพื่อศึกษาระดับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสํานักงานกลาง การไฟฟ้า 

ฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 

2.2  เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัท่ีส่งเสริมให้เกิดองค์กรแห่งการเรียนรู้กับ 

การเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของสาํนกังานกลาง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 
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3. กรอบแนวคดิในการศึกษา 

 

            ตัวแปรต้น                                        ตัวแปรตาม 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดการศึกษา 

 

 

 

 

 

 

 

คุณลกัษณะส่วนบุคคล 

1. เพศ 

2. อาย ุ

3. สถานภาพ 

4. ระดบัการศึกษา 

5. ตาํแหน่งงาน 

6. ประสบการณ์ในการทาํงาน 

7. รายไดต่้อเดือน 

 

การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

1. บุคคลมีความเป็นเลิศ   

2. การมีรูปแบบความคิด 

3. การสร้างวสิัยทศัน์ร่วมกนั  

4. การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม  

5. การคิดอยา่งเป็นระบบ 
ปัจจัยทีส่่งเสริมให้เกดิองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

1.  ปัจจยัดา้นโครงสร้างองคก์รและการส่ือสาร 

2.  ปัจจยัดา้นการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 

3.  ปัจจยัดา้นบรรยากาศท่ีสนบัสนุนการเรียนรู้ 

4.  ปัจจยัดา้นการจูงใจ 

5.  ปัจจยัดา้นผูบ้ริหาร 
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4.  สมมติฐานของการศึกษา 

 

4.1 คุณลกัษณะส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัมีการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของสาํนกังาน

กลาง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย แตกต่างกนั 

 4.2 ปัจจยัท่ีส่งเสริมให้เกิดองค์กรแห่งการเรียนรู้มีความสัมพนัธ์กบัระดบัความเป็น

องคก์รแห่งการเรียนรู้ของสาํนกังานกลาง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 

 

5.  ขอบเขตของการศึกษา 

 

 5.1 ขอบเขตด้านเนือ้หา  

    ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาไดท้าํการศึกษาถึงปัจจยัท่ีส่งเสริมใหเ้กิดองคก์รแห่งการ

เรียนรู้ของสํานกังานกลาง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย จากแนวคิดองคก์ารแห่งการเรียนรู้

ของ Peter M. Senge (1990) ซ่ึงประกอบดว้ย 5 ดา้น ไดแ้ก่ 1) บุคคลมีความเป็นเลิศ 2) การมีรูปแบบ

ความคิด 3) การสร้างวิสัยทศัน์ร่วมกนั 4) การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม และ 5) การคิดอยา่งเป็นระบบ  

และปัจจยัท่ีส่งเสริมใหเ้กิดองคก์รแห่งการเรียนรู้ของตามแนวคิดของ Hoy  Miskel (2001; อา้งถึงใน

วรรณะ บุษบา, 2553: 43) และวรรณะ บุษบา (2553: 46) ได ้5 ปัจจยั ไดแ้ก่ 1) ปัจจยัดา้นโครงสร้าง

องค์กรและการส่ือสาร 2) ปัจจยัด้านการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 3) ปัจจยัด้านบรรยากาศท่ี

สนบัสนุนการเรียนรู้ 4) ปัจจยัดา้นการจูงใจ และ 5) ปัจจยัดา้นผูบ้ริหาร 

 5.2 ขอบเขตด้านตัวแปร 

 5.2.1  ตัวแปรต้น ประกอบดว้ย  2  ส่วน ไดแ้ก่ 

1) คุณลกัษณะส่วนบุคคล ซ่ึงประกอบไปดว้ย เพศ อายุ สถานภาพ ระดบั

การศึกษา ตาํแหน่งงาน ประสบการณ์การทาํงาน และรายไดต่้อเดือน 

2) ปัจจยัท่ีส่งเสริมให้เกิดองค์กรแห่งการเรียนรู้ ประกอบดว้ย ปัจจยัดา้น

โครงสร้างองคก์รและการส่ือสาร ปัจจยัดา้นการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ ปัจจยัดา้นบรรยากาศท่ี

สนบัสนุนการเรียนรู้ ปัจจยัดา้นการจูงใจ และปัจจยัดา้นผูบ้ริหาร 

 5.2.2  ตัวแปรตาม ไดแ้ก่ 

การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ประกอบด้วย บุคคลมีความเป็นเลิศ การมี

รูปแบบความคิด การสร้างวสิัยทศัน์ร่วมกนั การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม และการคิดอยา่งเป็นระบบ 
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  5.3 ขอบเขตประชากร  

   ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ พนกังานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 

เฉพาะสาํนกังานกลาง จาํนวน 8,972 คน กาํหนดขนาดของกลุ่มตวัอยา่งโดยใชห้ลกัการคาํนวณของ 

Taro Yamane (1967) ไดจ้าํนวนตวัอยา่งทั้งส้ิน 312 คน 

 5.4 ขอบเขตด้านระยะเวลา 

  ระยะเวลาในการดาํเนินการศึกษา ระหวา่งเดือน มีนาคม – ตุลาคม พ.ศ. 2560  

  

6. นิยามศัพท์เฉพาะ 

  

6.1 การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ หมายถึง พนกังานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 

เฉพาะสาํนกังานกลาง สามารถดาํเนินการใหบุ้คลากรในองคก์รเกิดการเรียนรู้ร่วมกนักบัผูอ่ื้นอยา่งจริงใจ 

มีการแบ่งปันและถ่ายทอดความรู้ความสามารถซ่ึงกนัและกนั พฒันาตนเองและผูอ่ื้นอยูต่ลอดเวลา 

โดยใชแ้นวทางการเรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง เป็นมิติในการเช่ือมโยงความสัมพนัธ์ของคนในองค์กรให้

เกิดจิตสํานึกร่วมกนั เพื่อเพิ่มพูนสมรรถนะและศกัยภาพท่ีจะก่อให้เกิดความกา้วหนา้ในการดาํเนิน

กิจการไปสู่เป้าหมายอยา่งต่อเน่ือง ประกอบดว้ย 5 ประการ คือ บุคคลมีความเป็นเลิศ การมีรูปแบบ

ความคิด การสร้างวิสัยทศัน์ร่วมกนั การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม และการคิดอยา่งเป็นระบบ ซ่ึงมีความหมาย

ดงัน้ี 

6.1.1  บุคคลมีความเป็นเลิศ หมายถึง บุคลากรเกิดการเรียนรู้แสวงหาความรู้ใหม่ๆ

และใหค้วามสาํคญักบัการเรียนรู้ ประชุม อบรม สัมมนา ศึกษาดูงาน มีการแลกเปล่ียนความคิดเห็น

และเรียนรู้อยา่งต่อเน่ืองทั้งภายในและภายนอกองคก์รไปตลอดชีวิต (Lifelong Learning) และมีการ

นาํเทคโนโลย ีนวตักรรมใหม่ๆ มาใชเ้พือ่เพิ่มศกัยภาพของตนเองอยูเ่สมอ 

6.1.2  การมีรูปแบบความคิด หมายถึง การวางแบบแผนทางความคิดเป็นระบบ  

ไม่ยึดติดหลักการมากเกินไป มีความยืดหยุ่นทางความคิดแสดงถึงวุฒิภาวะท่ีได้จากการสั่งสม

ประสบการณ์ท่ีทาํให้บุคคลนั้นๆ มีความสามารถในการทาํความเข้าใจ วินิจฉัย ไตร่ตรองก่อน 

ตดัสินใจดาํเนินการในเร่ืองต่างๆ ไดอ้ยา่งเหมาะสม 

6.1.3  การสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน หมายถึง การวิเคราะห์สภาพในองค์กรเพื่อ

กาํหนดการสร้างวิสัยทศัน์ร่วมกนัของคนในองคก์ร ให้สามารถมองเห็นภาพและมีความตอ้งการท่ี

จะมุ่งไปในทิศทางเดียวกนัท่ีทุกคนปฏิบติัไดจ้ริงและมีการแลกเปล่ียนความคิดเห็นขอ้มูลข่าวสาร

ในการปฏิบติังานร่วมกนั 
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6.1.4  การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม หมายถึง การเรียนรู้ร่วมกันของบุคลากรใน

องค์กรในลกัษณะกลุ่มงานหรือทีมงานเพื่อให้มีการถ่ายทอดความรู้และประสบการณ์ได้พฒันา

ตนเองตามขีดความสามารถเพื่อสร้างสรรค์ผลงานร่วมกนั รวมทั้งรวมพลงักนัแกปั้ญหาและขจดั

อุปสรรคต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนในการทาํงานร่วมกนั 

6.1.5  การคิดอย่างเป็นระบบ หมายถึง บุคลากรในองคก์รมีการกาํหนดโครงสร้าง 

ขั้นตอน และวางแผนการปฏิบติังานท่ีจะเช่ือมโยงส่ิงต่างๆ โดยมองเห็นภาพความสัมพนัธ์กนัเป็น

ระบบโดยรวมได้อย่างเข้าใจแล้วสามารถมองเห็นระบบย่อยท่ีจะนาํไปวางแผนและดาํเนินการ 

ทาํส่วนย่อยๆ นั้นเพื่อใช้แก้ปัญหาท่ีเกิดข้ึนอย่างมีวิจารณญาณ โดยมีการใช้ขอ้มูลยอ้นกลบัและ

สามารถตรวจสอบซํ้ าได ้

  6.2 ปัจจัยที่ส่งผลต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ หมายถึง ปัจจัยทางการบริหารหรือ

กระบวนการดาํเนินงานของการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย เฉพาะสํานกังานกลางท่ีส่งผลต่อ

การพฒันาองค์กรไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ ประกอบด้วย 5 ประการ คือ ปัจจยัด้านโครงสร้าง

องคก์รและการส่ือสาร ปัจจยัดา้นการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ ปัจจยัดา้นบรรยากาศท่ีสนบัสนุน

การเรียนรู้ ปัจจยัดา้นการจูงใจ และปัจจยัดา้นผูบ้ริหาร ซ่ึงมีความหมายดงัน้ี 

6.2.1  ปัจจัยด้านโครงสร้างองค์กรและการส่ือสาร หมายถึง องค์กรท่ีมีการจัด

แบ่งกลุ่มงานชัดเจนเหมาะสมกบัตาํแหน่งงาน มีการกาํหนดหน้าท่ีของบุคลากรแต่ละฝ่ายงาน 

อย่างชดัเจนและกระจายงานอย่างทัว่ถึง มีการแบ่งสายการบงัคบับญัชา การติดต่อส่ือสารภายใน

องคก์รเอ้ือต่อการแสวงหาแลกเปล่ียนเรียนรู้ตลอดเวลา 

6.2.2  ปัจจัยด้านการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ  หมายถึง การมีส่วนร่วมใน 

การตดัสินใจ หมายถึง การเปิดโอกาสให้พนกังานในองคก์รและผูท่ี้เก่ียวขอ้งช่วยกนัตดัสินใจเพื่อ

การเรียนรู้ เป็นการตดัสินใจบนพื้นฐานของความเป็นสังคมประชาธิปไตย โดยถือวา่การตดัสินใจ

ร่วมจะช่วยปรับปรุงคุณภาพของการตดัสินใจหากใช้กลยุทธ์และสถานการณ์ท่ีถูกตอ้งจะนาํไปสู่

การปฏิบติัใหบ้รรลุผล 

6.2.3  ปัจจัยบรรยากาศที่สนับสนุนการเรียนรู้ หมายถึง องค์กรท่ีมีการส่งเสริม

คุณภาพชีวิตของผูป้ฏิบติังานเพื่อให้ไดพ้ฒันาศกัยภาพความเป็นมนุษยท่ี์เต็มเป่ียม เคารพศกัด์ิศรี

ความเป็นมนุษย ์ยอมรับในความแตกต่างหลากหลาย ใหค้วามเท่าเทียมความเสมอภาค ใหค้วามเป็น

อิสระ สร้างบรรยากาศท่ีเป็นประชาธิปไตยและการมีส่วนร่วม โดยมีความสมดุลระหว่างความ

ตอ้งการของบุคคลและองคก์ร 
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6.2.4  ปัจจัยด้านการจูงใจ หมายถึง การกระตุน้ โนม้นา้วให้สมาชิกในองคก์รให้

อุทิศตนมีนํ้ าใจ มีความเก่ียวพนัในงานและความเพียรพยายามปฏิบติังาน เพื่อบรรลุความสําเร็จ 

ตามเป้าหมายขององคก์ร 

6.2.5  ปัจจัยด้านผู้บริหาร หมายถึง พฤติกรรมของผูบ้ริหารท่ีสามารถทําให้

บุคลากรเกิดการเรียนรู้ร่วมกนั มีความสามารถในการสร้างวิสัยทศัน์ร่วม ในท่ีน้ีหมายถึง การมี

ผูบ้ริหารท่ีสนับสนุนให้บุคลากรมุ่งต่อความสําเร็จตามวิสัยทศัน์ และพร้อมรับฟังความคิดเห็น

ช่วยเหลือสนบัสนุนใหบุ้คลากรไดท้ราบถึงการปฏิบติังานท่ีจะสาํเร็จตามเป้าหมาย 

 

7.  ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

 

 7.1 เพื่อเป็นแนวทางในการปฏิบติัเพื่อนาํไปสู่องคก์รแห่งการเรียนรู้และสามารถนาํมา

ประยกุตใ์นองคก์รของตนเองไดอ้ยา่งเหมาะสม 

 7.2 เพื่อเป็นแนวทางสําหรับผูบ้ริหารสามารถนาํมาใช้ในการพิจารณาส่งเสริมและ

พฒันาองคก์รเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ใหส้อดคลอ้งกบัสถานการณ์ต่อไปในอนาคต 

 



บทที ่2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 

 

 

  การศึกษาเร่ือง ปัจจัยท่ีส่งเสริมให้เกิดองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสํานักงานกลาง 

การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย คร้ังน้ี ผูศึ้กษาไดศึ้กษาแนวคิดและทฤษฏีท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัน้ี  

  1.   แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกบัการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ 

  2.   แนวคิดเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อองคก์รแห่งการเรียนรู้ 

  3.   งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

1. แนวคดิและทฤษฏเีกีย่วกบัการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

 

1.1 ความหมายองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

เซ็งก้ี (Senge, 1990) ให้ความสําคัญกับความสามารถในการเรียนรู้ท่ีเร็วกว่าคู่

แข่งขนัและมองว่าความรู้จะเป็นตวัท่ีสร้างความไดเ้ปรียบในการแข่งขนัทางธุรกิจ และนาํองค์กร

ไปสู่ความย ัง่ยนื โดยใชก้ระบวนการเรียนรู้ท่ีมีลกัษณะเป็นการเรียนรู้ร่วมกนัในองคก์ร โดยทุกคนมี

ธรรมชาติในการเรียนรู้ แสวงหาส่ิงท่ีดีให้แก่ชีวิต ซ่ึงประกอบด้วย บุคคลมีความรอบรู้ การมี

รูปแบบความคิด การสร้างวสิัยทศัน์ร่วมกนั การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม การคิดอยา่งเป็นระบบ 

สมิต สัชณุกร (2541: 2) ได้ให้ความหมายองค์กรแห่งการเรียนรู้ เป็นองค์กรท่ี

สามารถทาํใหเ้กิดการเรียนรู้ และสร้างองคค์วามรู้เพื่อเพิ่มพนูสมรรถนะอนัจะนาํไปสู่ความกา้วหนา้

ในการดาํเนินกิจการเพื่อบรรลุเป้าหมายขององคก์ร 

เจริญสุข ภาคศิริพงษ์ (2542: 7) สรุปไดว้่า องค์กรแห่งการเรียนรู้ คือ องคก์รท่ีมี

การสนับสนุนทางด้านการเรียนรู้ให้เกิดข้ึนทุกระดบั มีการเรียนรู้ร่วมกัน โดยมีทั้งบทเรียนท่ี

ผิดพลาดและประสบความสําเร็จ ซ่ึงสามารถนาํความรู้มาปรับปรุงและเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของ

คนในองค์กรไดเ้ป็นระบบอย่างต่อเน่ือง และการเรียนรู้นั้นจะตอ้งเป็นไปโดยพร้อมเพรียงกนัทั้ง

องค์กรโดยมุ่งเร่ิมตน้ท่ีการเปล่ียนแปลงในความคิด ภูมิปัญญา ภายในตวัพนกังานแต่ละคน และ

จะต้องเป็นการเปล่ียนแปลงท่ีเหมาะสมกับเวลา ความคิดความเข้าใจของพนักงานให้เกิดการ

ปรับเปล่ียนพฤติกรรมท่ีแทจ้ริงไปตามแนวทางท่ีองคก์รตอ้งการ 
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บุบผา พวงมาลี (2542: 9) สรุปได้ว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้เป็นองค์กรท่ีมีการ

ปฏิรูปอยา่งต่อเน่ืองอาํนวยความสะดวก กระตุน้ และสร้างบรรยากาศการเรียนรู้ เนน้กระบวนการ

เรียนรู้ให้เกิดข้ึนทุกระดบัซ่ึงบุคลากรในองค์กรสามารถขยายขอบเขตความสามารถของตนอย่าง

ต่อเน่ืองเพื่อนาํไปสู่จุดมุ่งหมายท่ีบุคคลในระดบัต่างๆ ตอ้งการอยา่งแทจ้ริง มีการเรียนรู้ร่วมกนัทั้ง

บทเรียนท่ีผิดพลาดและประสบความสําเร็จ สามารถนําความรู้มาปรับปรุงและเปล่ียนแปลง

พฤติกรรมขององคก์ร จนนาํไปสู่เป้าหมายท่ีกาํหนดไวร่้วมกนั 

เสาวรส บุนนาค (2543: 18) สรุปไวว้า่ องคก์รแห่งการเรียนรู้ หมายถึง องคก์รท่ีมี

การปฏิรูปอย่างต่อเน่ือง กระตุน้อาํนวยความสะดวกให้บุคลากรไดข้ยายขอบเขตการเรียนรู้ เพื่อ

พฒันาความสามารถของตนอยา่งต่อเน่ือง รวดเร็ว ทั้งในระดบับุคคล ระดบักลุ่ม และระดบัองคก์ร 

โดยบุคลากรไดน้าํส่ิงท่ีองคก์รสนบัสนุนดา้นการเรียนรู้มาใชใ้นการพฒันาตนเองและทีมงาน เพื่อ

นาํไปสู่จุดมุ่งหมายร่วมกนัขององคก์ร โดยการนาํเทคโนโลยท่ีีทนัสมยัมาใชใ้นการเรียนรู้ 

ปัญญา อศัวกุลประดิษฐ์ (2544: 8) ไดใ้ห้ความหมายองคก์รแห่งการเรียนรู้ว่าเป็น

องค์กรท่ีเอ้ือให้บุคลากรทุกคนในองค์กรมีโอกาสท่ีจะพฒันาตนเองและผูอ่ื้นอยูต่ลอดเวลาโดยใช้

แนวทางการเรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง เป็นมิติในการเช่ือมโยงความสัมพนัธ์ของทุกคนในองคก์รให้เกิด

จิตวญิญาณร่วมกนั ท่ีเรียนรู้ร่วมกบัผูอ่ื้นอยา่งจริงใจ มีการแบ่งปันและถ่ายทอดความรู้ซ่ึงกนัและกนั

อยา่งเป็นเครือข่าย ในสภาพแวดลอ้มท่ีเอ้ืออาํนวยให้เกิดการเรียนรู้อยา่งมีพลงัร่วมอนัจะนาํไปสู่วถีิ

แห่งการพฒันาท่ีมีความย ัง่ยนืและเป่ียมไปดว้ยจิตสาํนึกท่ีดีของบุคลากรทัว่ทั้งองคก์ร 

จิราพร ภู่ธราภรณ์ (2552: 10) ไดส้รุปไวว้า่องคก์รแห่งการเรียนรู้ หมายถึง องคก์ร

ท่ีมุ่งเนน้ท่ีบุคลากรขององคก์าร ในเร่ืองของการมีส่วนร่วม การแลกเปล่ียนความรู้กนั มีการทาํงาน

เป็นทีม การติดต่อส่ือสาร การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ โดยท่ีบุคคลากรตอ้งรู้จกัพฒันาปรับปรุง

ตนเองและองค์การให้มีองค์ความรู้เพิ่มมากข้ึนตลอดเวลา เพื่อส่งผลให้องค์การพฒันาไปอย่าง

ต่อเน่ือง 

จากความหมายขององค์กรแห่งการเรียนรู้ขา้งต้น ผูศึ้กษาสรุปความหมายของ

องคก์รแห่งการเรียนรู้ไดว้า่ เป็นองคก์รท่ีสามารถเรียนรู้ สร้างองคค์วามรู้เพื่อเพิ่มพูนสมรรถนะท่ีจะ

ก่อใหเ้กิดความกา้วหนา้ในการดาํเนินงานไปสู่เป้าหมายร่วมขององคก์ร ซ่ึงประกอบไปดว้ย บุคคล 

ท่ีมีความมุ่งมัน่ท่ีจะขยายขีดความสามารถของตนผ่านกระบวนการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีมอย่าง

ต่อเน่ือง มีบรรยากาศท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้ร่วมกนั ทั้งมีการจดัหา การสร้าง การถ่ายโอนความรู้ และ 

การเปล่ียนแปลงพฤติกรรมอนัเป็นผลมาจากการใชค้วามรู้ใหม่ๆ ใชแ้นวคิดการจดัการความรู้และ 
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เทคโนโลยีท่ีทนัสมยัเพื่อสร้างองค์ความรู้หรือนวตักรรมท่ีมีคุณค่าต่อตนเอง ทีมงาน และองค์กร 

มีเป้าหมายเพื่อให้เป็นองคก์รท่ีมีคุณภาพและสามารถดาํรงอยูไ่ดใ้นสภาวะแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลง

อยูต่ลอดเวลาของสังคมโลก 

1.2 องค์ประกอบขององค์กรแห่งการเรียนรู้ 

สําหรับองค์ประกอบขององค์กรแห่งการเรียนรู้ท่ีผูศึ้กษาใช้เป็นกรอบแนวคิดใน

การศึกษาในคร้ังน้ี คือ แนวคิดวจิยั 5 ประการของเซ็งก้ี (the fifth discipline) (Senge, 1990) ซ่ึงเซ็งก้ี

ให้ความสําคญักบัความสามารถในการเรียนรู้ท่ีเร็วกวา่คู่แข่งขนัและมองวา่ความรู้จะเป็นตวัท่ีสร้าง

ความไดเ้ปรียบในการแข่งขนัทางธุรกิจ และนาํองคก์รไปสู่ความย ัง่ยืน โดยใชก้ระบวนการเรียนรู้ 

ท่ีมีลกัษณะเป็นการเรียนรู้ร่วมกนัในองค์กร โดยทุกคนมีธรรมชาติในการเรียนรู้ แสวงหาส่ิงท่ีดี

ใหแ้ก่ชีวติ ซ่ึงประกอบดว้ย บุคคลมีความเป็นเลิศ การมีรูปแบบความคิด การสร้างวสิัยทศัน์ร่วมกนั

การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม การคิดอยา่งเป็นระบบ โดยมีรายละเอียดดงัน้ี คือ 

1.2.1 บุคคลมีความเป็นเลิศ หมายถึง บุคคลหรือสมาชิกขององค์กรเป็นรากฐาน

ขององคก์รแห่งการเรียนรู้ บุคคลท่ีมีระดบัความเช่ียวชาญเป็นพิเศษ จะสามารถขยายความสามารถ

ในการสร้างสรรค์ผลงานท่ีตอ้งการได้อย่างต่อเน่ือง ดงันั้นลกัษณะการเรียนรู้ขององค์กรนั้นได้

สมาชิกองคก์รแห่งการเรียนรู้นั้น จะตอ้งมีคุณลกัษณะสาํคญัท่ีเรียกวา่บุคคลรอบรู้ (human mastery) 

คือ ความเป็นบุคคลท่ีรอบรู้ในการควบคุมจิตใจ และพฤติกรรมของตวัเอง เป็นคนท่ีพร้อมจะเรียนรู้อยู่

ตลอดเวลา ยอมรับความจริง ไม่ยึดมัน่ถือมัน่ เปล่ียนไปตามกระแสโลก มีจิตใจท่ีเจริญ โดยสมาชิก

ในองค์กรท่ีมีกรอบแนวคิดแบบการเป็นบุคคลท่ีรอบรู้ (personal mastery) นั้นจะเป็นผูท่ี้มีความ

กระตือรือร้นสนใจ และใฝ่ใจเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ อยู่ตลอดเวลา รวมทั้งมีความปรารถนาท่ีจะเรียนรู้ 

เพื่อเพิ่มศกัยภาพของตนมุ่งสู่จุดหมายและความสาํเร็จท่ีไดก้าํหนดไว ้

 ดงันั้น การพฒันาคนในองค์กรให้บุคคลมีความเป็นเลิศ ถือไดว้่าเป็นมิติท่ี

ตอ้งเกิดจากการฝึกฝน เพื่อสร้างให้เกิดวินยั และมีการปรับมุมมองอย่างต่อเน่ือง บนพื้นฐานของ

ความตอ้งการท่ีแทจ้ริง กล่าวไดว้า่วินยัขอ้น้ี เป็นเสมือนเสาหลกัของแนวคิดองคก์รแห่งการเรียนรู้ 

ซ่ึงถา้หากทุกคนในองคก์รมีวินยัในขอ้น้ี จะส่งผลให้องคก์รแห่งการเรียนรู้ได ้ซ่ึงการพฒันาตนเอง

ใหเ้ป็นเลิศไดน้ั้น มีองคป์ระกอบพื้นฐาน คือ 

1) วิสัยทศัน์ส่วนบุคคล (personal vision) วิสัยทศัน์ส่วนบุคคล คือ ความ

คาดหวงัของแต่ละคนท่ีตอ้งการจะให้ส่ิงต่างๆ เกิดข้ึนจริงแก่ชีวิตของตนสักวนัหน่ึงในอนาคต 

เราทุกคนจึงควรมีความมุ่งมัน่ปรารถนา หรือความคาดหวงัวา่ในช่วงเวลาหน่ึงๆ ของชีวิตนั้นเราจะ

บรรลุผลสาํเร็จอะไรบา้ง ซ่ึงแบ่งไดเ้ป็น 3 ดา้น ดงัต่อไปน้ี 
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  (1)  วิสัยทัศน์ในหน้าท่ีการงาน จะมีภาระกิจการงานและตาํแหน่ง

หนา้ท่ีเป็นอยา่งไรในอนาคต 

  (2)  วิสัยทศัน์ในดา้นครอบครัว การเป็นอยูข่องคนในครอบครัวจะเป็น 

เช่นไร เช่น การมีบุตร การสร้างฐานะและความมัน่คงแก่สมาชิกในครอบครัว 

  (3)  วิสัยทศัน์เฉพาะตวั ในบั้นปลายของชีวิตเรา โดยความปรารถนา

สูงสุดแลว้เราตอ้งการอะไร กา้วเขา้สู่เพศบรรพชิต หรือไปอยูช่นบทท่ีสงบเงียบ เป็นตน้  

  พยายามใชค้าํถาม-ถามตวัเอง ในท่ีสุดแลว้ความตอ้งการท่ีแทจ้ริงในช่วง

นั้นๆ ของชีวตินั้นๆ เราตอ้งการอะไร แลว้ลองคิดทบทวนอีกสัก 2-3 รอบ ใหม้ัน่ใจวา่เราตอ้งการส่ิง

นั้นจริงๆ ใชค้าํถาม-ถามตวัเองต่อไปอีกว่า ถา้เราไดส่ิ้งนั้นมาแลว้ มนัจะมีเร่ืองอะไรหรือส่ิงอ่ืนใด

ติดตามมาดว้ยหรือไม่ แลว้เราอยากไดส่ิ้งท่ีตามมานั้นหรือไม่ ถามตวัเองดว้ยวิธีการขา้งตน้น้ี วนไป

อีก 2-3 รอบ แลว้เราจะมีคาํตอบให้กบัตวัเราเองไดว้า่ วิสัยทศัน์ของเรานั้นเป็นอยา่งไร ดงันั้น เม่ือ

ทุกคนสามารถกําหนดวิสัยทัศน์ส่วนบุคคลได้แล้ว ก็จะทราบว่า  ควรจะวางตนเองไปท่ี 

จุดใด จะหาความสาํเร็จไดจ้ากอะไร และท่ีสาํคญัคือ เขาตอ้งการเป็นอะไร 

2)  การจดัการกบัความตึงเครียดอยา่งสร้างสรรค ์(holding creative tension) 

มกัมีความเขา้ใจผิดอยู่เสมอว่า จะมีผลให้เกิดความวิตกกงัวลและความเครียด แต่ในความเป็นจริง

แล้ว ถ้าเรามีวิสัยทศัน์ควบคู่ไปกบัความเป็นจริง จะทาํให้ความสร้างสรรค์เกิดข้ึนได้ ทั้งน้ีก็ไม่

ปฏิเสธว่า ความตึงเครียดอย่างสร้างสรรค์น้ี สามารถนําเราไปเก่ียวข้องกับภาวะทางอารมณ์

ความรู้สึกต่างๆ ได ้เช่น ความวิตกกงัวลหรือความเสียใจ ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีไม่ใช่ความตึงเครียดอย่าง

สร้างสรรค ์แต่เป็นภาวะความตึงเครียดทางอารมณ์ (emotional tension) อาํนาจของความตึงเครียด

อยา่งสร้างสรรคจ์ะนาํไปสู่ 

  (1)  ช่วยให้ความลม้เหลวกลายเป็นบทเรียน ทาํให้เกิดการเรียนรู้ภาพ

ความเป็นจริง 

   (2)  มีผลใหเ้กิดความเพียรพยายามและความอดทน   

  (3)  เปล่ียนแปลงทศันคติของเราไปสู่ความจริง มีวสิัยทศัน์ท่ีชดัเจน 

3)  การเรียนรู้โดยใชจิ้ตใตส้ํานึก (subconscious) จะตอ้งมีมิติทางดา้นจิตใจ

ท่ีสําคญัคือ “จิตใตส้ํานึก” เพราะส่ิงน้ีจะช่วยให้การทาํงานท่ีซับซ้อนกลายเป็นการทาํงานท่ีเป็น

ระบบ อนัเกิดจากการสั่งการของจิตใต้สํานึก กล่าวคือ ในการเป็นบุคลท่ีรอบรู้นั้น บุคคลหรือ

สมาชิกขององคก์รจะตอ้งพฒันาส่วนท่ีเป็นจิตใตส้าํนึกดว้ยเป็นสาํคญั เพื่อใหเ้กิดแนวทางในการสั่ง 
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การท่ีมุ่งเน้นการไปสู่การเป็นผู ้ท่ีมีความกระตือรือร้น สนใจและใฝ่ท่ีจะเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ อยู่

ตลอดเวลา รวมทั้ งมีความปรารถนาท่ีจะเรียนรู้เพื่อเพิ่มศักยภาพของตนมุ่งสู่จุดหมาย และ

ความสาํเร็จท่ีไดก้าํหนดไว ้

  1.2.2  การมีรูปแบบความคิด (Mental Model) 

  ความเป็นจริงอยา่งสมเหตุสมผลมีความคิดความเขา้ใจทั้งในเร่ืองของตนเอง 

ผูอ่ื้น และองคก์ร ซ่ึงจะมีผลต่อการดาํรงชีวิตของคน มีส่วนสําคญั และมีอิทธิพลเป็นอยา่งยิง่ต่อการ

แสดงพฤติกรรมของคน จึงมีความสําคญัอย่างยิ่งต่อการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของคนในองคก์ร 

ทั้งน้ีเพราะหากเรามีการเปล่ียนแปลงความคิดความเขา้ใจ และความเช่ือของคนในองคก์ร ใหมี้ความ

สมเหตุสมผลในการมองและเขา้ใจโลก และส่ิงท่ีอยู่รอบตวัแลว้ พวกเขาเหล่านั้นจะมีพฤติกรรม 

การปฏิบติัท่ีเป็นไปในทางบวก แต่ส่ิงสําคญัก็คือ องค์กรไม่ควรไปกาํหนดหรือควบคุม แต่ควร

ปล่อยให้พวกเขาได้มีอิสระในการคิด และการสร้างสรรค์รูปแบบในการพฒันาข้ึนเองตาม

สถานการณ์ต่างๆ ซ่ึงเป้าหมายของการพฒันาในขอ้น้ี ไม่ได้เน้นให้ทุกคนมีความคิดเห็นในทาง

เดียวกบัองค์กรทุกอย่าง แต่ตอ้งการเห็นความสอดคล้องกนัในแต่ละแนวคิดท่ีมารวมกนัเกิดเป็น

วสิัยทศัน์ร่วมองคก์รแห่งการเรียนรู้จะเกิดข้ึนไดเ้ม่ือสมาชิกขององคก์รมีแบบแผนทางจิตสาํนึกหรือ

แบบแผนความคิดท่ีสมเหตุสมผล ท่ีเอ้ือต่อการสะท้อนภาพท่ีถูกต้องชัดเจนและมีการจาํแนก

แยกแยะ โดยมุ่งหวงัท่ีจะปรับปรุงความถูกตอ้งในการมองโลกและปรากฏการณ์ต่างๆ ท่ีเกิดข้ึน

รวมทั้งการทาํความเขา้ใจในวธีิการท่ีจะสร้างความกระจ่างชดั เพื่อการตดัสินใจไดอ้ยา่งถูกตอ้งหรือ

มีวิธีการท่ีจะตอบสนองต่อความเปล่ียนแปลงท่ีปรากฏอยูไ่ดอ้ยา่งเหมาะสม มี mental ability ท่ีไม่

แปรผนั เรรวน หรือทอ้ถอย เม่ือเผชิญกบัวกิฤตการณ์ต่างๆ 

  1.2.3  การสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน (shared vision) เป็นการสร้างทศันะของความ

ร่วมมือกนัอยา่งยดึมัน่ของสมาชิกในองคก์ร เพื่อพฒันาให้เกิดภาพความสําเร็จในอนาคต และความ

ตอ้งการท่ีจะมุ่งไปสู่ความปรารถนาร่วมกนัของสมาชิกทั้งองค์กร เป็นวิธีการทาํให้แต่ละคนเกิด

วิสัยทศัน์ดว้ยการฝึกให้คนคิดมองไปขา้งหนา้ มองไปท่ีอนาคต โดยการสร้างสถานการณ์จาํลอง

แบบต่างๆ ให้คนไดคิ้ด และหาทางว่าจะทาํอยา่งไร โดยแฝงเขา้ไปในงานในกลุ่มการทาํงานให้มี

การตัดสินใจร่วมกัน ซ่ึงการมอบหมายให้สมาชิกทุกคนมีความตระหนัก และเข้าใจในการ

เปล่ียนแปลงขององค์กรมีมุมร่วมกนัเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลง และอนาคตขององคก์ร เพื่อช่วยให้

สมาชิกทุกคนเกิดการยอมรับ ยินยอมพร้อมใจ และให้ขอ้ผูกพนัต่อจุดมุ่งหมายในการดาํเนินงาน

ดา้นต่างๆ ขององคก์ร เร่ิมจากการมองส่ิงต่างๆ ให้เป็นกระบวนการ โดยเป็นการมองภาพรวมของ

องคก์รไม่ไดม้องเฉพาะหน่วยของตนเท่านั้น 
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  องค์กรแห่งการเรียนรู้จะตอ้งเป็นองค์กรท่ีสมาชิกทุกคนไดรั้บการพฒันา

วิสัยทศัน์ของตนให้สอดคลอ้งกบัวสิัยทศัน์รวมขององคก์ร ซ่ึงจะสนบัสนุนให้เกิดพลงัร่วมของคน

ทั้งองคก์รท่ีมีการคาดหวงัต่อความเปล่ียนแปลงและความกา้วหนา้ต่อไป ภายใตจุ้ดมุ่งหมายเดียวกนั 

ซ่ึงแนวทางการสร้างวสิยัทศัน์ร่วมกนั มีองคป์ระกอบพื้นฐาน คือ 

  1)  กระตุน้ให้แต่ละคนมีวิสัยทศัน์โดยการสร้างบรรยากาศกระตุน้ให้เกิด

การสร้างสรรคก์ารท่ีจะสร้างการมีวิสัยทศัน์ร่วมกนัไดน้ั้น ตอ้งเร่ิมตน้จากการสร้างวิสัยทศัน์ส่วน

บุคคลให้ไดก่้อน เพราะถา้ไม่มีวิสัยทศัน์เป็นของตวัเองแลว้การทาํงานหรือการตดัสินใจเร่ืองต่างๆ 

ก็จะเป็นไปในลกัษณะตามๆ กนัไป โดยปราศจากความตั้งใจและความร่วมมืออย่างจริงจงั การท่ี

พนกังานแต่ละคนมีวิสัยทศัน์ส่วนบุคลจะทาํให้องคก์รเกิดความร่วมมือกนัท่ีจะทาํส่ิงต่างๆ อยา่งมี

ประสิทธิภาพสูงสุดองค์กรส่วนใหญ่สามารถแบ่งประเภทของพนกังานในเร่ืองการมีวิสัยทศัน์ได ้ 

2 ประเภท คือ 

   (1)  พนกังานประเภทไดรั้บความไวว้างใจ (commitment) จะอุทิศเวลา

ให้กับองค์กร มีความกระตือรือร้นตลอดเวลา มีความรับผิดชอบสูง และมักมีความคิดท่ีเป็น

ประโยชน์ต่อองคก์ร 

   (2)  พนกังานประเภทให้ความร่วมมือ (compliance) ไม่ค่อยมีความคิด

สร้างสรรค์ทาํตามท่ีคนอ่ืนคิดและแนะนําอยู่ตลอดเวลา ขาดความกระตือรือร้น มักทาํอะไร 

ตามคาํสั่งเท่านั้น โดยมีเป้าหมายในการทาํงานเพื่อรักษาตาํแหน่งของพวกเขาเท่านั้น และคาดหวงั

ว่าจะได้รับการเล่ือนตําแหน่งหากไม่คิดหรือทาํอะไรท่ีขัดต่อนายองค์กรแบบดั้ งเดิมมักให้

ความสําคญักบัประเภทให้ความร่วมมือ (compliance) โดยผูน้าํจะมีความสุขถ้าได้เห็นพนักงาน 

อยูใ่นโอวาททุกอยา่ง แต่ผูน้าํในองคก์รแห่งการเรียนรู้ตอ้งการเห็นพนกังานท่ีมีลกัษณะไดรั้บความ

ไวว้างใจ (commitment) เพื่อใหก้ารเรียนรู้ในองคก์รมีประสิทธิภาพสูงสุด 

  2)  พัฒนาวิสัยทัศน์ส่วนบุคลให้เป็นวิสัยทัศน์ร่วมกันทั้ งองค์กร ผู ้นํา

องค์กรจะตอ้งความคิดแบบเดิมๆ ท่ีว่าวิสัยทศัน์ขององคก์รจะตอ้งมาจากผูน้าํเพียงคนเดียวเท่านั้น

แต่ผูน้าํในองคก์รแห่งการเรียนรู้จะตอ้งเปิดโอกาสใหส้มาชิกทุกคนในองคก์รไดมี้โอกาสในการคิด

วสิัยทศัน์ร่วมไปกบัองคก์ร 
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 3)  สร้างทศันคติต่อวิสัยทศัน์ในระดบัของความผกูพนัให้มากท่ีสุด เพื่อให้

เกิดพฤติกรรมท่ีสนบัสนุน โดยไม่ตอ้งมีการบงัคบัควบคุมสามารถสร้างไดโ้ดยการติดต่อส่ือสารมี

การสนทนากนัอย่างต่อเน่ืองเพื่อให้พนกังานรู้สึกถึงการมีอิสระทางความคิดและความรู้สึกต่างๆ 

ท่ีสามารถจะถ่ายทอดออกมาไดง่้าย ซ่ึงผูน้าํในองคก์รแห่งการเรียนรู้มีความจาํเป็นอยา่งยิ่งท่ีจะตอ้ง

เป็นคนคิดเปิดกวา้งทางความคิดและเต็มใจท่ียอมรับฟังความคิดเห็นของสมาชิกทุกคนในองคก์ร 

(Marquardt, 1996) 

 4)  สามารถทาํให้วิสัยทศัน์ท่ีมีร่วมกันมีความเป็นรูปธรรม คือ สามารถ

นาํไปใชไ้ดจ้ริง 

  1.2.4  การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทมี (team learning) (Senge, 1990) การเรียนรู้ร่วมกนั

เป็นทีมเป็นกระบวนการเรียนรู้ร่วมกนัของสมาชิกโดยอาศยัความรู้ของสมาชิกในกลุ่มแลกเปล่ียน

ความคิดเห็นซ่ึงกนัและกนัเพื่อพฒันาความรู้และความสามารถของทีมให้เกิดข้ึน การเรียนรู้ร่วมกนั 

เป็นทีมจะเกิดข้ึนไดก้็ต่อเม่ือมีการรวมพลงัของสมาชิกโดยการแลกเปล่ียนขอ้มูลความคิดเห็นและ

ประสบการณ์ซ่ึงกนัและกนัอยา่งสมํ่าเสมอจนเกิดเป็นความคิดร่วมกนัของกลุ่มโดยท่ีกลุ่มควรลด 

ส่ิงท่ีก่อให้เกิดอิทธิพลของความครอบงาํ แนวความคิดของสมาชิกคนอ่ืนๆ พร้อมทั้งกระตุน้ให้มี

การสนทนา และอภิปรายร่วมกนัอย่างกวา้งขวาง ซ่ึงจะเป็นการนาํเอาวิสัยทศัน์ของแต่ละคนมา

พูดคุยแลกเปล่ียนมุมมองและหาขอ้สรุปร่วมกนั เพื่อนาํไปสู่แนวทางการปฏิบติัร่วมกนัท่ีเกิดจาก

ความเต็มใจจากสมาชิกทุกคนอนัจะนาํองค์กรบรรลุสู่เป้าหมายได ้องค์ประกอบพื้นฐานของการ

เรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม มีดงัน้ี 

  1)  การสนทนาและการอภิปราย (dialogue and discussion) การสนทนา

เป็นวิธีท่ีจะช่วยให้สมาชิกให้เป็นตวัแทน เป็นผูมี้ส่วนร่วมในการคิด โดยแยกความคิดเห็นของ

ตนเอง เพื่อเตรียมรับความคิดเห็นของผูอ่ื้นซ่ึงเป็นส่ิงท่ีช่วยให้เกิดการพฒันาเปล่ียนแปลงการ

สนทนาจะช่วยให้การพฒันากระบวนการคิดให้มีความละเอียดอ่อนมากข้ึน ซ่ึงส่ิงท่ีจะไดจ้ากการ

สนทนาคือ 

  (1)  ช่วยพฒันาความสัมพนัธ์ระหว่างสมาชิกของกลุ่มท่ีเข้าร่วมการ

สนทนา เป็นประจาํ 

   (2)  ช่วยพฒันาความไวว้างใจใหมี้ความลึกซ้ึงมากยิง่ข้ึน 

   (3)  ช่วยพฒันาความรู้ ความเขา้ใจท่ีดียิง่ข้ึนของแต่ละคน 

   (4)  ช่วยใหส้มาชิกไดเ้รียนรู้ และพดูคุยกนัอยา่งเป็นมิตร 
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   การอภิปรายเป็นการนาํเสนอความคิดเห็นของแต่ละคนมาแลกเปล่ียน

และหาขอ้สรุป ร่วมกนัเพือ่นาํไปปฏิบติั เพื่อใหเ้กิดการเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม ซ่ึงทั้งการสนทนาและ

การอภิปรายจะตอ้งควบคู่กนัไป เพื่อนาํไปสู่เป้าหมายเดียวกนั 

  2)  การเรียนรู้จากสภาพความเป็นจริงในปัจจุบนั ส่ิงท่ีจะบ่งช้ีถึงการเรียนรู้

ร่วมกนัเป็นทีม คือ ขอ้คิดเห็นหลากหลายท่ีมีความขดัแยง้กนั ซ่ึงในความขดัแยง้ทางความคิดน้ีจะ

เป็นกระบวนการให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ข้ึน อนัเกิดมาจากมุมมองท่ีมีความหลากหลายของ

สมาชิก โดยท่ีลกัษณะของการเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีมจะอยู่ท่ีเม่ือทีมตกลงท่ีจะเรียนรู้ร่วมกนัก็จะมี

การพูดคุยกนัอยา่งเปิดเผยและจริงใจ ทั้งในเร่ืองสภาพความเป็นจริงทางธุรกิจท่ีดาํเนินอยูแ่ละส่ิงท่ี

กาํลงัดาํเนินไปภายในกลุ่ม เพราะความเขา้ใจสภาพความเป็นจริงอย่างถูกต้องนั้น จะทาํให้ทีม

สามารถท่ีจะวางกลยทุธ์ต่างๆ ไดอ้ยา่งเหมาะสม และสอดคลอ้งกบัความเป็นจริง 

 3)  การเรียนรู้วิธีปฏิบติั (learning how to practice) เป็นการพฒันาการฝึก

สนทนาร่วมกนั เพื่อให้เกิดการพฒันาทกัษะร่วมกนั รวมทั้งมีการเรียนรู้วิธีการใช้คอมพิวเตอร์มา

เป็นเคร่ืองมือช่วยในการทาํงาน เม่ือตอ้งเผชิญกบัความยุง่ยากในการปฏิบติังาน 

  1.2.5  การคิดอย่างเป็นระบบ (systems thinking) (Senge, 1990) การคิดอย่างเป็น

ระบบ เกิดจากความคิดท่ีวา่ส่ิงต่างๆ ลว้นแลว้แต่มีความเช่ือมโยงกนัอย่างเป็นระบบ การมองโลก

แบบแยกส่วน จึงทาํให้เกิดปัญหาต่างๆ ตามมาอยา่งเป็นลูกโซ่ ซ่ึงจะส่งผลกระทบไปยงัทุก ๆ ส่วน 

ของระบบ การมีความคิดอย่างเป็นระบบจะเป็นองค์ความรู้ท่ีจะช่วยให้เราสามารถสร้างความ

เปล่ียนแปลง ไดอ้ย่างเป็นระบบและมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน แมว้่าจะตอ้งคิดให้รอบคอบและมี

การวางแผนในระยะยาวก็ตามแต่ผลท่ีไดมี้ความกระจ่าง ชดัเจน สามารถมองเห็นปัญหาได้อย่าง

ทะลุปรุโปร่ง การคิดอยา่งเป็นระบบขององคก์รจึงมีส่วนสําคญัในการสนบัสนุนให้เกิดการเรียนรู้

เป็นกระบวนการในการหาความสัมพนัธ์ของส่ิงต่างๆ ท่ีเกิดข้ึน เกิดกรอบความรู้ใหม่ เป็นกรอบ

ของการสร้างความกระจ่างในความสัมพนัธ์ของส่ิงต่างๆ และเขา้ใจการเปล่ียนแปลงอย่างลึกซ้ึง  

การท่ีจะสามารถคิดอย่างเป็นระบบ หรือมีการมองโลกแบบองค์รวมได้นั้น ก่อนอ่ืนต้องมีการ

ปรับเปล่ียนจิตใจในดา้นต่างๆ ดงัน้ี 

  1)  การเปล่ียนจากการมองโลกแบบแยกส่วนมาเป็นการมองแบบองคร์วม 

  2)  เปล่ียนจาการมองมนุษยว์า่เป็นคนเฉ่ือยชาไร้ประโยชน์มาเป็นการมอง

วา่เป็นผูมี้ความกระตือรือร้นในการท่ีจะมีส่วนร่วมกบัการเปล่ียนแปลงความจริงของพวกเขา 

  3)  เปล่ียนจากการตั้งรับในปัจจุบนั มาเป็นการสร้างสรรคใ์นอนาคต 
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จากวินยัทั้ง 5 ประการ ดงัไดก้ล่าวมาน้ี เซ็งก้ีไดช้ี้ใหเ้ห็นถึงแนวทางท่ีจะนาํองคก์ร

ไปสู่การเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ ซ่ึงมีลกัษณะเป็นองคก์รในอุดมคติท่ีเซ็งก้ีปรารถนาจะให้เกิดข้ึน

อยา่งทัว่ถึง โดยวินยัทั้ง 5 ประการน้ี มีลกัษณะการร่วมกนัฝึกฝนไปพร้อมๆ กนัทั้งในระดบับุคคล 

ระดบักลุ่ม และองคก์ร ซ่ึงทาํใหม้องเห็นภาพท่ีเป็นมิติแห่งความเช่ือมโยงกนัอยา่งเป็นเครือข่าย 

  1.3  เทคนิควธีิการในการพฒันาองค์กรแห่งการเรียนรู้ การพฒันาองคก์รให้เป็นองคก์ร

แห่งการเรียนรู้ มีเทคนิคและวธีิการหลากหลายประการสามารถแบ่งออกเป็น 3 ระดบั ดงัน้ี 

  1.3.1  เทคนิคการเรียนรู้ระดับบุคคล ประกอบด้วยเทคนิคต่างๆ มากมายท่ีจะ

สนบัสนุนใหเ้กิดการเรียนรู้ในระดบับุคคล เพื่อไปสู่การเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ ดงัน้ี 

1)  การศึกษาตนเอง (self-knowledge) เป็นการพฒันาศกัยภาพในการเรียนรู้

ของตนเอง โดยศึกษาตนเองจากสายตาของตนเองและสายตาของคนอ่ืนการศึกษาตนเองแบ่งได ้4 

ระดบั ไดแ้ก่ 

   (1)  ศึกษาวา่ตนเองทาํอะไรบา้ง (abilities estimation) 

   (2) ศึกษาว่าตนเองมีความรู้ (knowledge) และมีความเขา้ใจ (understanding) 

อะไรบา้ง ถือเป็นการตระหนกัรู้ในตนเอง (self-confidence) 

   (3)  ทาํความรู้จกักบัตนเองวา่ตนเองคือใคร และตอ้งการจะเป็นอะไรใน

อนาคต เป็นการคน้หาบุคลิกภาพ (personality) และเอกลกัษณ์ (identity) แห่งตน 

   (4)  ระดับน้ีเป็นระดับสูงสุดของการศึกษาตนเอง เป็นการทาํความ

เขา้ใจตนเองอย่างลึกซ้ึงรู้ว่าตนเองทาํอะไรไดบ้า้ง รู้ความตอ้งการของตนเองซ่ึงจะเป็นเคร่ืองช้ีนาํ 

การเรียนรู้และพฒันาตนเอง สามารถกาํหนดเป้าหมายการเรียนรู้ เส้นทางในการเรียนรู้ของตนเองได ้

  2)  การเรียนรู้ท่ีจะเรียนรู้ (learning to learn) เป็นวิธีการท่ีเก่ียวขอ้งโดยตรง

กบัการพฒันาศกัยภาพในการเรียนรู้ ซ่ึงตอ้งอาศยัเทคนิคของการศึกษาตนเองในการคน้หาจุดแข็ง

และจุดอ่อน ศึกษาวิธีการคิดและวิธีการใช้เหตุผลของตนเอง ศึกษาวิธีการรับรู้ และการตั้ ง 

สมมติฐานของตนเองท่ีเก่ียวกบัส่ิงต่างๆ แลว้กาํหนดวธีิการและแนวทางในการเรียนรู้ของตนเอง 

  3)  การเรียนรู้โดยใชปั้ญหาเป็นหลกั (problem oriented learning) ในวธีิการ

น้ีปัญหาท่ีเกิดข้ึนจริงเป็นตวักาํหนดวา่เราจะตอ้งเรียนรู้อะไรบา้งจึงจะแกปั้ญหานั้นได ้ซ่ึงรวมไปถึง

วิธีการและตวับุคคลท่ีจะตอ้งเรียนรู้โดยใชปั้ญหาเป็นหลกัเก่ียวขอ้งโดยตรงกบัการทาํงาน (on-the-

job) กระบวนการเรียนรู้จะเช่ือมโยงตรงกบักระบวนการทาํงาน สถานท่ีทาํงานจาํเป็นแบบวฏัจกัร 

(cyclic learning) 
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  4)  การใชว้ธีิการเรียนรู้เป็นรูปธรรม (metrodical) นอกจากการส่งเสริมการ

เรียนรู้ในขณะทาํงาน (learning by doing) หรือเรียนรู้จากประสบการณ์โดยตรงแลว้ องคก์รอาจจะ

ตอ้งส่งเสริมการเรียนรู้ท่ีเป็นรูปธรรม เช่น การเรียนรู้ในห้องเรียน การฝึกอบรม การสัมมนาการให้

เขา้หลกัสูตรการศึกษา ซ่ึงจะสามารถทาํให้เกิดการเรียนรู้ทั้งในท่ีทาํงานและนอกท่ีทาํงาน ซ่ึงทาํให้

บุคคลสามารถกาํหนดรู้ไดว้่า ตนเองกาํลงัจะมีการเรียนรู้เร่ืองอะไร ดว้ยวิธีการใด และเม่ือไรเป็น

การพฒันาทกัษะในการจดัการเรียนรู้ของตนเอง 

  1.3.2  เทคนิคการเรียนรู้ระดับกลุ่ ม ประกอบด้วยเทคนิคต่างๆ มากมายท่ีจะ

สนบัสนุนให้เกิดการเรียนรู้ในระดบักลุ่ม เพื่อไปสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ เช่น เทคนิคของ

การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม (team learning) การเรียนรู้ร่วมกนั (collective learning) วธีิการเรียนรู้โดย

การปฏิบติั (action learning) เป็นตน้ โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 

  1)  เทคนิคของการเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม (team learning) เป็นเทคนิคท่ีจะ

ทาํให้การเรียนรู้มีพลงัมากกว่าการเรียนรู้ของบุคคล ในการท่ีจะนาํเสนอความคิดเห็นหรือความรู้

ไปสู่องคก์รในระดบักวา้ง ทั้งน้ีเพราะการเรียนรู้ในทีมจะทาํให ้

   (1)  สมาชิกในทีมได้คิดอย่างลึกซ้ึง (insightfully) เก่ียวกบัประเด็นท่ี

ซบัซอ้น (complex issues) ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีจาํเป็นต่อการพฒันาองคก์ร 

   (2)  มีการพฒันาจากความรู้ไปสู่การเป็นนวตักรรม (innovation) การ

ประสานงาน (coordination) และการปฏิบติั (action) 

    (3)  ส่งเสริมบทบาทของสมาชิกในทีมต่อทีมอ่ืนๆ ทั้ งน้ีการเรียนรู้

ร่วมกันเป็นทีมต้องการการพฒันากระบวนการเรียนรู้ท่ีสําคญัอันประกอบด้วย กรอบแนวคิด 

(framing) การสร้างความเขา้ใจเบ้ืองตน้ในแนวคิด สถานการณ์ บุคคลหรือวตัถุ โดยอาศยัความรู้

ความเขา้ใจท่ีมีมาในอดีต การสร้างกรอบแนวคิดใหม่ (reforming) การเปล่ียนจากแนวคิดความ

เขา้ใจแบบเก่าไปสู่แนวคิดความเขา้ใจแบบใหม่ (transforming) การผสมผสานข้ึนเป็นอีกแนวคิด

หน่ึง (integrating) สังเคราะห์ให้เป็นมุมมองใหม่โดยการแก้ไขข้อขดัแยง้ระหว่างความรู้เก่ากับ

ความรู้ใหม่ ตั้งสมมติฐาน (hypothesis) ใหม่ มีการคน้ควา้เพื่อทดสอบหรือหาคาํตอบท่ีสมบูรณ์

ให้กับแนวคิด แล้วขยายความคิดนั้ นให้กวา้งขวางออกไปในการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม (team 

learning) น้ี มีปัจจยัท่ีมีความสําคญั ไดแ้ก่ ความพึงพอใจในทีม ซ่ึงสามารถสร้างข้ึนไดด้ว้ยการเปิด

กวา้งทางความคิดในมุมมอง แนวคิดสร้างคุณค่าของทีมให้อยู่เหนือกว่าคุณค่าของบุคคล และการ

สร้างทีมให้เป็นท่ีผสมผสานกนัของสมาชิก ส่งเสริมให้มีการพูดคุยกนัอย่างกวา้งขวาง เปิดโอกาส

ให้คนได้ใส่ความคิดเห็นของเขาลงไปในพนัธกิจ (mission) เป้าหมาย (goal) และกระบวนการ 
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ทาํงาน (operation process) ขององคก์ร เปิดโอกาสใหพ้นกังานไดร่้วมกิจกรรมเป็นทีม ใชก้ารเรียนรู้

ในทีมช่วยสร้างความเช่ือ ค่านิยมเป้าประสงค ์และโครงสร้างขององคก์ร ตลอดจนสร้างความสมดุล

ระหวา่งงานท่ีทาํกบัการเรียนรู้ในขณะท่ีทาํงาน 

  2)  วิธีการเรียนรู้โดยการปฏิบติั (action learning) วิธีการน้ีจะสอนงานให้

เรียนรู้โดยผา่นการแกปั้ญหาและการพฒันาแนวทางการแกปั้ญหาเก่าสู่แนวทางการแกปั้ญหาใหม่

ดว้ยการอาศยัการศึกษาจากการปฏิบติังาน เทคนิคการเรียนรู้โดยการปฏิบติั ไดแ้ก่ 

   (1)  การปฏิบติัโดยการวจิยัคน้ควา้ (action research) ในการท่ีจะปฏิบติังาน

ให้มีประสิทธิภาพจะตอ้งมีการรวบรวมขอ้มูล (collecting data) และวิเคราะห์ขอ้มูล (analyzing) 

ร่วมกนัเป็นการคน้ควา้ความตอ้งการในการเปล่ียนแปลงโดยศึกษาปัญหาต่างๆ แลว้เสนอหนทาง

แกไ้ขซ่ึงอาจทาํไดโ้ดย การรวมกลุ่มคนท่ีมีปัญหาคลา้ยกนัเขา้ดว้ยกนั นาํเสนอปัญหาของแต่ละคน

ต่อกลุ่ม ทาํการรวบรวมขอ้มูลเก่ียวกบัปัญหา วิเคราะห์ขอ้มูลร่วมกนัในกลุ่ม สรุปเป็นความเห็น 

ของกลุ่ม วางแผนการนาํไปปฏิบติั  นาํไปปฏิบติั 

   (2)  การปฏิบติัจากผลการเรียนรู้ (action reflection learning) ขั้นตอนน้ี

จะเป็นการให้คนไดเ้รียนรู้จากการทาํงาน จากการแกไ้ขปัญหาในงาน พฒันาการเรียนรู้ร่วมกบัคนอ่ืน 

ซ่ึงอาจทาํไดโ้ดยมอบหมายงานท่ีทา้ทายให้ทาํ ให้ทุกคนมีส่วนร่วมในการพฒันาองคก์รมอบหมาย

ใหท้าํโครงการ (project work) มีการประชุมปรึกษาหารือหรือสัมมนากนัเสมอในเร่ืองงาน 

  (3)  การปฏิบติัตามหลกัวิทยาศาสตร์ (action science) เป็นเทคนิคท่ีรวม

เอาข้อมูลท่ีได้จากวิจยัคุณภาพและการสะทอ้นถึงการเขียนส่ิงท่ีได้จากการเรียนรู้มาสร้างเป็น 

องคค์วามรู้เก่ียวกบัการทาํงาน หรือการปฏิบติังานร่วมกนั พฒันาให้คนไดท้าํอยา่งท่ีเขาคิดและพูด

สร้างเทคโนโลยีต่างๆ เขา้ช่วย เช่น อนัประกอบด้วย การใช้ประโยชน์จากความรู้ท่ีได้จากการ

ทดลองปฏิบติัเครือข่ายการทาํงานเป็นทีม (team work) ให้มีการเรียนรู้และทาํงานไปพร้อมๆ กนั

โดยผ่านเครือข่ายของการทาํงานเป็นทีม การกระตุน้ให้คนมีความมุ่งมัน่ในการพฒันาตนเองและ

องคก์รสร้างแนวคิดวิธีการใหม่ๆ ในการแกปั้ญหาท่ียากกวา่และซบัซ้อนกวา่ สร้างเคร่ืองมือใหม่ๆ

ในการเรียนรู้ใหแ้ก่ทุกคน เปล่ียนระบบท่ีไม่เหมาะสม 

  1.3.3  เทคนิคการเรียนรู้ระดับองค์กร ประกอบด้วยเทคนิคต่างๆ มากมายท่ีจะ

สนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้ในระดับองค์กร เพื่อไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ทัว่ทั้ งองค์กร เช่น 

เทคนิคการพฒันาการเรียนรู้ขององค์กร (organization learning) เป็นต้น เทคนิคการพฒันาการ

เรียนรู้ขององคก์ร (organization learning) ในเทคนิควิธีการน้ีเป็นวิธีการระดบัองค์กร มุ่งต่อการทาํให้

องคก์รเกิดการเรียนรู้ ซ่ึงอาจจะทาํไดโ้ดย 
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  1)  มีการกระจายอาํนาจ มีวฒันธรรมท่ียดืหยุน่และเอ้ืออาํนวยต่อการเรียนรู้ 

2)  ใชก้ลยทุธ์ท่ีมุ่งต่อการเปล่ียนแปลง 

  3)  ใหค้วามสาํคญักบัความสามารถของสมาชิกองคก์ร 

  4)  ส่งเสริมให้พนกังานมีส่วนร่วมในองคก์ร มีการลงทุนในการพฒันาคน

ให้พอๆ กบัดา้นอ่ืน เทคนิคท่ีนาํเสนอนั้นเป็นเพียงส่วนหน่ึงในการท่ีจะช่วยให้องค์กรพฒันาไปสู่

การเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ ซ่ึงในแต่ละเทคนิควธีิการ จะไม่มีสูตรสาํเร็จท่ีสามารถนาํไปใชไ้ดก้บั 

ทุกองคก์ร ดั้งนั้น ผูท่ี้จะนาํเทคนิควธีิการดงักล่าวไปใช ้ควรจะมีการปรับปรุงหรือประยกุตใ์หเ้หมาะ 

กบัองคก์รของตนก่อน 

  สรุป ในการพฒันาองค์กรเพื่อให้ไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ตามแนวคิดของ  

ปีเตอร์ เซ็งกี ประกอบดว้ยวนิยั 5 ประการ ไดแ้ก่ การเป็นบุคคลท่ีรอบรู้ การมีแบบแผนความคิด การ

สร้างวิสัยทศัน์ร่วมกนั การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม การคิดอย่างเป็นระบบ ทาํให้เขา้ใจเหตุการณ์ท่ี

เกิดข้ึนในภาพรวม ซ่ึงในการศึกษาคร้ังน้ีผูศึ้กษาสนใจนาํมาเป็นตวัแปรเกณฑ์ เพื่อศึกษาปัจจยัท่ี

ส่งเสริมใหเ้กิดองคก์รแห่งการเรียนรู้ ของสาํนกังานกลาง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 

 

2. แนวคดิเกีย่วกบัปัจจัยทีส่่งผลต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

 

ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ท่ีนกัวชิาการต่างๆ ไดก้ล่าวไว ้ดงัน้ี 

เบนเน็ต และเบรน (Bennet  O’ Brien, 1994: 45) อธิบายวา่มีปัจจยัท่ีสาํคญัอยู ่12 ปัจจยั

ท่ีมีอิทธิพลต่อความสามารถในการจดัการเรียนรู้และการเปล่ียนแปลงในองคก์ร ดงัน้ี 

1) กลยุทธ์หรือวสิัยทศัน์องคก์รและสมาชิกในองคก์รจะตอ้งมีวิสัยทศัน์ในทาํนองวา่

พวกเขาตอ้งการไปจุดใด เพื่อท่ีจะคาดหมายได้ว่า พวกเขาจาํเป็นต้องเรียนรู้อะไรบา้งเพื่อท่ีจะ

สามารถไปถึงจุดหมายปลายทางนั้นได ้พวกเขาตอ้งพฒันากลยุทธ์ทุกอยา่งเพื่อไปถึงเป้าหมายซ่ึงจะ

ทาํให้ไดรู้้ว่าการเรียนรู้ของพวกเขาสามารถผลกัดนัองค์กรไปสู่วิสัยทศัน์ท่ีตั้งไวไ้ด ้นอกจากน้ีถา้

องคก์รแห่งการเรียนรู้มีความสมบูรณ์ต่อหมู่คณะแลว้ วสิัยทศัน์ก็ตอ้งสนบัสนุนและส่งเสริมองคก์ร

แห่งการเรียนรู้ดว้ย 

2) การบริหาร สมาชิกในองคก์รอาจตั้งเป็นคาํถามไดว้่า ผูบ้ริหารนโยบายอะไรและ

ปฏิบติัอย่างไรบา้ง เพื่อเป็นการสนบัสนุนวิสัยทศัน์ของการเรียนรู้ขององค์กร ผูบ้ริหารควรจะทาํ

อยา่งไรในการช้ีแจงให้บุคลากรในองคก์รไดเ้ห็นถึงความชดัเจนในเร่ืองของการเรียนรู้เพื่อพฒันา

ตนเองและองคก์ร 
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3) การจดัการ ผูบ้ริหารซ่ึงเป็นผูส้นับสนุนและนิเทศการทาํงานในการปฏิบัติงาน

บุคลากรทุกคนในองค์กรจะตอ้งปฏิบติัให้สอดคล้องกบัหลกัการของการเรียนรู้อย่างต่อเน่ืองใน

องคก์รท่ีจะมีการเรียนรู้อยา่งจริงจงันั้น ผูบ้ริหารจะตอ้งสนบัสนุนผูร่้วมงานใหมี้ความเจริญกา้วหนา้

และมีการพฒันาอยา่งต่อเน่ืองตลอดเวลา 

4) บรรยากาศ บรรยากาศขององคก์ร คือ ผลสรุปของค่านิยมและเจตคติของทุก ๆ คน  

ในองค์กรเก่ียวกบัการทาํงานของพวกเขา องค์กรแห่งการเรียนรู้นาํบรรยากาศแห่งการเปิดใจไว ้

ซ่ึงกนัและกนั บุคคลจะตอ้งไม่กลวัต่อการแสดงออกซ่ึงความคิดเห็นของตนเองต่อองค์กร เพื่อให้

เกิดการแลกเปล่ียนเรียนรู้และพฒันาการในทางท่ีดีต่อไป 

5) องค์กรหรือโครงสร้างของงาน โครงสร้างองค์กรสามารถสนับสนุนการเรียนรู้

อยา่งต่อเน่ือง การเปล่ียนบทบาทหนา้ท่ีหรือภาระงานของบุคคลในองคก์ร การยืดหยุน่เปิดโอกาส

ให้มีการปฏิบติัหนา้ท่ีขา้มสายงานไดโ้ดยการกาํจดัระบบราชการและอุปสรรคขดัขวางจะก่อให้เกิด

การแลกเปล่ียนขอ้มูลข่าวสารระหวา่งหน่วยงานและเกิดการเรียนรู้ซ่ึงกนัและกนัในท่ีสุด 

6) การเล่ือนไหลของข้อมูลสารสนเทศ การเรียนรู้ขององค์กรต่างๆ จะอาศัย

เทคโนโลยีท่ีทนัสมยัเพื่อให้ทนักบัยุคขอ้มูลข่าวสารและการเผยแพร่ ระบบคอมพิวเตอร์จะช่วย

สนบัสนุนการติดต่อส่ือสารระหวา่งบุคคลฝ่ายต่างๆ ในองคก์รเป็นไปอยา่งสะดวกสบายและง่ายข้ึน 

7) การปฏิบติังานของบุคคลและทีมงาน องคก์รต่างๆ จะเจริญเติบโตไดเ้ม่ือตวับุคคล

หรือทีมต่างแลกเปล่ียนเรียนรู้ซ่ึงกนัและกนั เม่ือเกิดขอ้ผิดพลาดก็จะถือเป็นโอกาสท่ีจะแลกเปล่ียน

เรียนรู้ ไม่ตาํหนิหรือกล่าวโทษกนั มีความรับผิดชอบต่อตนเอง มีการอภิปรายถึงปัจจยัต่างๆ อยา่ง

จริงจงัและพฒันาการทาํงานเพื่อแกไ้ขปัญหานั้นๆ 

8) กระบวนการทาํงาน องคก์รจะกระตุน้การเรียนรู้ผา่นวิสัยทศัน์ ระบบสารสนเทศ

บุคลากรทุกคนในองค์กรจะใช้กระบวนการทาํงานในการกระตุน้ให้เกิดการเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง 

เช่น มีการสอนหรือฝึกเทคนิคในการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ มีการส่งเสริมการเรียนรู้จากส่ิง 

ต่างๆ เพื่อใหเ้ขา้ใจตนเอง ปรับสภาพกระบวนการทาํงานใหท้ดัเทียมกบัองคก์รท่ีทนัสมยัอ่ืนๆ 

9) ขอ้มูลยอ้นกลบั องคก์รท่ีจะประสบผลสํา เร็จจะตอ้งเป็นองคก์รท่ีให้ความสําคญั

กบัลูกคา้ จะตอ้งเขา้ใจว่าอะไรคือส่ิงสําคญัท่ีลูกคา้ตอ้งการ การเรียนรู้เพื่อจุดประสงค์การเรียนรู้

เพียงอย่างเดียวจะไม่ประสบผลสําเร็จ คุณค่าของการเรียนรู้นั้นจะข้ึนอยู่กับความสามารถของ

องคก์รในการใหบ้ริการลูกคา้ใหดี้ข้ึน ซ่ึงตอ้งอาศยัขอ้มลูยอ้นกลบัทั้งแบบท่ีเป็นทางการและไม่เป็น

ทางการ 
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10) การฝึกอบรมหรือการศึกษา มีบทบาทสําคญัในการเปล่ียนแปลงการปฏิบติังานใน

องค์กร การฝึกอบรมเป็นส่ิงจาํเป็นสําหรับองค์กรแห่งการเรียนรู้โปรแกรมการฝึกอบรมท่ีเป็น

ทางการจะเน้นการช่วยเหลือบุคคลในการเรียนรู้ดว้ยตนเองและจากประสบการณ์ของคนอ่ืนและ

จากนั้นก็จะสามารถแกไ้ขปัญหาได ้อยา่งสร้างสรรค ์

11) การพฒันารายบุคคลหรือทีมงาน องคก์รแห่งการเรียนรู้จะหาวธีิการต่างๆ เพื่อช่วย

กระตุน้ให้สมาชิกได้พฒันาตนเอง ขณะเดียวกนัก็จะสนับสนุนการพฒันาทีมงานด้วยการเรียนรู้

ร่วมกนัแบบชุมนุมนักปฏิบติังาน การให้อาํนาจในการทาํงานเป็นทีมหรือบุคคลจะเป็นหนทาง

สาํคญัท่ีนาํไปสู่การเรียนรู้ของแต่ละบุคคล ทีมงานและองคก์รในท่ีสุด 

12) การให้รางวลัหรือการยอมรับ ระบบการให้รางวลัและการยอมรับจะเป็นตวั 

กระตุน้การเรียนรู้รายบุคคลและทีมงาน การให้รางวลัสามารถทาํไดห้ลายวิธี ทั้งคาํพูด ของกาํนลั

หรือผลประโยชน์อ่ืนๆ 

ไคเซอร์ (Kaiser, 2000; อา้งถึงใน วรรณะ บุษบา, 2553: 62) ไดศึ้กษาวิจยัและนาํเสนอ

ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความเป็นองคก์รการเรียนรู้ เม่ือปี ค.ศ. 2000 วา่มีทั้งส้ิน 8 ประการ คือ 

1) ภาวะผูน้าํ หมายถึง คุณลกัษณะของบุคคลท่ีมีความมุ่งมัน่อุทิศตนเพื่อให้สมาชิก

ปฏิบติังานสําเร็จไปตามวิสัยทศัน์ขององค์กร และประสานวิสัยทศัน์ของบุคคล มีความคิดริเร่ิม

สร้างสรรค์ สามารถสอนงาน สอนทกัษะพร้อมสอนคุณธรรม รวมทั้งเป็นผูช่้วยเหลือสนับสนุน

เพือ่ใหก้ารปฏิบติังานสาํเร็จตามเป้าหมายขององคก์ร 

2) วฒันธรรมองคก์ร หมายถึง วธีิการประพฤติปฏิบติังานในองคก์ร กฎเกณฑค่์านิยม 

ระเบียบวนิยั ซ่ึงไดรั้บอิทธิพลจากประวติัศาสตร์ขององคก์ร ความตอ้งการของลูกคา้และการปฏิบติั

หนา้ท่ีของสมาชิก 

3) พนัธกิจและยุทธศาสตร์ หมายถึง เป้าหมายท่ีองคก์รตั้งใจปฏิบติังานให้สําเร็จเกิน

กวา่ท่ีวตัถุประสงคข์ององคก์รกาํหนดไว ้

4) การดาํเนินการบริหารจดัการ หมายถึง กระบวนการปฏิบติังาน 

5) โครงสร้างองค์กร หมายถึง ลกัษณะโครงสร้างของการจดัหนา้ท่ีและบุคคลเขา้สู่

ระดบัของความรับผดิชอบ การตดัสินใจ อาํนาจหนา้ท่ีและปฏิสัมพนัธ์ซ่ึงกนัและกนั 

6) ระบบองคก์ร หมายถึง การท่ีองคก์รมีระบบขอ้มูลข่าวสาร ระบบสารสนเทศระบบ

พฒันาทรัพยากรมนุษย์ มีมาตรฐานด้านนโยบายและการมีกลไกท่ีอาํนวยประโยชน์ต่อการ

ปฏิบติังาน รวมทั้งส่งเสริมการเรียนรู้ของสมาชิก 

7) บรรยากาศการทาํงาน หมายถึง สภาพแวดล้อมภายในองค์กรท่ีสร้างความ

ประทบัใจและความรู้สึกท่ีดีของสมาชิก 
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8) การจูงใจ หมายถึง การกระตุน้โนม้นา้วสมาชิกในองคก์รให้อุทิศตนเพื่อองคก์ร มี

นํ้ าใจ มีความผูกพนัในงานและมีความเพียรพยายามในการปฏิบติังาน เพื่อให้บรรลุผลสําเร็จตาม

เป้าหมายองคก์ร 

ฮอย และมิสเกล (Hoy & Miskel, 2001; อา้งถึงใน วรรณะ บุษบา, 2553: 43) กล่าวถึง

กลไกสาํคญัท่ีจะส่งผลใหส้ถานศึกษาเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ไว ้ดงัน้ี 

1) การจดัโครงสร้างองคก์รใหส่้งเสริมต่อการสอนและการเรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง 

2) การพฒันาวฒันธรรมและบรรยากาศองคก์รใหเ้ป็นระบบเปิด 

3) การจูงใจบุคลากรใหมี้ความมัน่คงในอาชีพ 

4) การป้องกนัรูปแบบการเมืองท่ีไม่ถูกตอ้ง 

5) การมีภาวะผูน้าํแห่งการเปล่ียนแปลง 

6) การมีระบบการติดต่อส่ือสารท่ีเป็นแบบเปิดและต่อเน่ือง 

7) การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 

 มาร์ควอต (Marquardt, 1994; อา้งถึงใน วรรณะ บุษบา, 2553: 43) ไดศึ้กษาเร่ืององคก์ร

แห่งการเรียนรู้ และพบวา่ปัจจยัเสริมสร้างองคก์รแห่งการเรียนรู้ ประกอบดว้ย 

1) โครงสร้างท่ีเหมาะสม 

2) วฒันธรรมการเรียนรู้ร่วมกนั 

3) การเอ้ืออาํนาจ 

4) การวเิคราะห์สภาพแวดลอ้ม 

5) การริเร่ิมและถ่ายโอนความรู้ 

6) เทคโนโลยแีห่งการเรียนรู้ 

7) คุณภาพ 

8) กลยทุธ์ 

9) บรรยากาศท่ีส่งเสริมสนบัสนุน 

10) ทีมงานและเครือข่าย 

11) วสิัยทศัน์ 

วิโรจน์ สารรัตนะ (2544: 5) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัทางการบริหารท่ีมีผลต่อความเป็น

องคก์รแห่งการเรียนรู้ ดงัน้ี 

1) การตดัสินใจร่วมและมีวสิัยทศัน์ร่วม 

2) ความเป็นองคก์รวชิาชีพ 

3) ผูน้าํแห่งการเปล่ียนแปลง 
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4) การบริหารเพื่อการเปล่ียนแปลงและนวตักรรม 

5) การบริหารตนเองและการส่ือสาร 

6) การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

7) วฒันธรรมและบรรยากาศองคก์ารเชิงสร้างสรรค ์

8) การจูงใจเพื่อสร้างสรรค ์

9) ความมีประสิทธิผลของโรงเรียน 

10) การบริหารหลกัสูตรและการสอน 

ลือชัย จนัทร์โป๊ะ (2546: 6) ได้ศึกษาเร่ือง รูปแบบการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้มี

ปัจจยัต่างๆ ดงัน้ี 

1) พนัธกิจและยทุธศาสตร์ 

2) วฒันธรรมองคก์ร 

3) ภาวะผูน้าํ 

4) บรรยากาศในการทาํงาน 

5) โครงสร้างองคก์ร 

6) การดาํเนินงานดา้นการจดัการ 

7) การจูงใจ 

8) ระบบองคก์ร 

สมคิด สร้อยนํ้ า (2547: 5) ได้ศึกษาเร่ือง ปัจจยัทางการบริหารท่ีส่งผลต่อความเป็น

องคก์รแห่งการเรียนรู้ มี 11 ปัจจยั ดงัน้ี 

1) การปฏิบติังานของครูและทีมงาน 

2) เป้าหมายและขอ้มูลยอ้นกลบัการปฏิบติังาน 

3) การจูงใจ 

4) การพฒันาบรรยากาศและวฒันธรรมของโรงเรียน 

5) การพฒันาครูและทีมงาน 

6) วสิัยทศัน์ พนัธกิจและยทุธศาสตร์ 

7) โครงสร้างของโรงเรียน 

8) เทคโนโลยแีละระบบงาน 

9) การปฏิบติัดา้นการจดัการ 

10) การปฏิบติัของครูและทีมงาน 

11) การมีภาวะผูน้าํทางวชิาการ 
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บุญธรรม โบราณมูล (2548: 5) กล่าววา่ ปัจจยัท่ีมีผลต่อการเป็นองคก์ร ไดแ้ก่ 

1) เป้าหมายและขอ้มูลยอ้นกลบั 

2) โครงสร้างการบริหารงานท่ีเหมาะสม 

3) การสร้างวสิัยทศัน์และพนัธกิจร่วมกนั 

4) ทีมงานและการบริหารทีมงาน 

5) การปฏิบติัดา้นการบริหารจดัการ 

6) เทคโนโลยแีละระบบงาน 

7) ภาวะผูน้าํทางวชิาการ 

8) การจูงใจ 

9) บรรยากาศและวฒันธรรมการเรียนรู้ 

ผูศึ้กษามีความเห็นวา่ ความคิดเป็นการแสดงออกของแต่ละบุคคลในอนัท่ีจะพิจารณา

ถึงขอ้เท็จจริงอย่างใด อยา่งหน่ึง ไดมี้นกัวิชาการกล่าววา่ ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการเป็นองคก์รแห่งการ

เรียนรู้ ประกอบไปดว้ยปัจจยัต่างๆ ดงัน้ี 

1) ปัจจยัดา้นโครงสร้างองคก์รและการส่ือสาร 

2) ปัจจยัดา้นการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 

3) ปัจจยัดา้นบรรยากาศท่ีสนบัสนุนการเรียนรู้ 

4) ปัจจยัดา้นการจูงใจ 

5) ปัจจยัดา้นผูบ้ริหาร 

กล่าวโดยสรุป ผูศึ้กษาได้ศึกษาปัจจัยท่ีนักวิชาการได้ให้ความสําคัญไวต้รงกันท่ี

ส่งเสริมต่อการพฒันาองคก์รสู่การเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ โดยผูศึ้กษาไดใ้ชแ้นวคิดของฮอย และ

มิสเกล (Hoy  Miskel, 2001; อา้งถึงในวรรณะ บุษบา, 2553: 43) และวรรณะ บุษบา (2553: 46) ได ้ 

5 ปัจจยั ดงัน้ี 1) ปัจจยัดา้นโครงสร้างองคก์ร 2) ปัจจยัดา้นการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 3) ปัจจยั

ดา้นบรรยากาศท่ีสนบัสนุนการเรียนรู้ 4) ปัจจยัดา้นการจูงใจ และ 5) ปัจจยัดา้นผูบ้ริหาร 

 2.1 ปัจจัยด้านโครงสร้างองค์กร ประกอบดว้ย การจดัโครงสร้างภายในองค์กร การ

กาํหนดหน้าท่ีภาระงาน การยืดหยุ่นของกฎระเบียบต่างๆ การบริหารจดัการภายในองค์กร โดยมี

นกัวชิาการต่างๆ ไดก้ล่าวถึงโครงสร้างองคก์รไว ้ดงัน้ี 
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 สมคิด สร้อยนํ้ า (2547: 41-42) ได้กล่าวว่า ปัจจัยโครงสร้างองค์กร คาํนึงถึง

องค์ประกอบท่ีสําคญัคือการลดขั้นตอนการปฏิบติังาน การจดัระบบมอบหมายงานและความ

รับผิดชอบ การจดัระบบการติดต่อประสานงาน การปรับปรุงแกไ้ขกฎ ระเบียบ และแนวปฏิบติั  

การจดัโครงสร้างท่ีส่งเสริมการมีส่วนร่วม การธาํรงรักษาและพฒันาบุคลากรในโครงสร้าง การ

จดัระบบการใหคุ้ณใหโ้ทษและความดีความชอบ 

  กุศล ทองวนั (2553: 38) ไดก้ล่าววา่โครงสร้างท่ีเหมาะสม (Appropriate Structure) 

มีโครงสร้างแบบองค์รวม (Holistic Structure) มีความคล่องตวั หน้าท่ีความรับผิดชอบมีความ

ยดืหยุน่ 

 เบนเน็ต และเบรน (Bennet  O’ Brien, 1994: 45) ได้กล่าวว่า โครงสร้างองค์กร

สามารถสนบัสนุนการเรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง โดยมีการนิยามภาระงานท่ีเปล่ียนแปลงไดเ้พื่อเป็นการ

เปล่ียนไปตามสภาพแวดลอ้มภายนอกและตามความตอ้งการขององคก์รเอง การปฏิบติัหนา้ท่ี เช่น มี

การสับเปล่ียนหนา้ท่ีและใชก้ารช้ีแนะดว้ยตนเอง มีการทาํงานขา้มคณะ การทาํงานเพื่อให้เกิดความ

ยืดหยุน่ จะตอ้งมีการกาํจดันโยบายตามระบบราชการ และกฏท่ีสกดักั้นหรือขดัขวางการเล่ือนไหล

ของขอ้มูล 

  วรรณะ บุษบา (2553: 7) กล่าววา่ โครงสร้างองคก์ร หมายถึง การจดัแบ่งสายงาน

การบงัคบับญัชา การติดต่อส่ือสารในองคก์ร การพรรณนาความรับผิดชอบในงานท่ีเอ้ือต่อสภาพ

การเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ 

  จากความหมายของ “โครงสร้างองคก์ร” ท่ีกล่าวมาขา้งตน้ สรุปไดว้่า โครงสร้าง

องค์กร หมายถึง องค์กรท่ีมีการจดัระบบบริหารงานชัดเจน เหมาะสมแก่องค์กร มีการกาํหนด 

ภาระงานท่ีรับผดิชอบของแต่ละบุคคล การบงัคบับญัชาเป็นระดบั สะดวกในการติดต่อส่ือสารท่ีเอ้ือ

ต่อการแลกเปล่ียนเรียนรู้ตลอดเวลา 

  2.2  ปัจจัยด้านการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ประกอบดว้ย การเปิดโอกาสให้บุคลากร

ไดมี้ส่วนร่วมในการบริหาร ตดัสินใจร่วมกนัในการวางแผนพฒันาบุคลากร มีโอกาสตดัสินใจใน

งานท่ีรับผิดชอบ ตลอดจนความสามารถในการแก้ปัญหาร่วมกนัอย่างมีระบบ โดยมีนกัวิชาการ

ต่างๆ ไดก้ล่าวถึงการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจไว ้ดงัน้ี 

วรรณะ บุษบา (2553: 9) ไดก้ล่าววา่ การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ หมายถึง การท่ี

บุคลากรทุกคนในองคก์รมีส่วนร่วมในการตดัสินใจท่ีเก่ียวกบัการเรียนรู้ตามสถานภาพของแต่ละ

คนท่ีอยูใ่นองคก์ร 
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ไคเซอร์ (Kaiser, 2000; อา้งถึงใน สมคิด สร้อยนํ้ า, 2547: 30) ได้กล่าวว่า การมี

ส่วนร่วมในการตดัสินใจ หมายถึง การเปิดโอกาสให้ครูและผูท่ี้เก่ียวขอ้งช่วยกนัตดัสินใจเพื่อการ

เรียนรู้ เป็นการตดัสินใจบนพื้นฐานของความเป็นสังคมประชาธิปไตย โดยถือวา่การตดัสินใจร่วม

จะช่วยปรับปรุงคุณภาพของการตดัสินใจหากใช้กลยุทธ์และสถานการณ์ท่ีถูกตอ้งจะนาํไปสู่การ

ปฏิบติัใหบ้รรลุผล 

สรุปไดว้า่ ดา้นการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ หมายถึง การเปิดโอกาสใหบุ้คลากร

ทุกคนในองค์กรมีส่วนร่วมในการตดัสินใจแก้ไขปัญหา และหาแนวทางปฏิบติัท่ีดีท่ีสุดเพื่อให้

องคก์รบรรลุถึงเป้าหมาย 

  2.3 ปัจจัยด้านบรรยากาศที่สนับสนุนการเรียนรู้ ประกอบดว้ย การมีสถานท่ีทาํงานท่ี

สะดวกสบาย สวยงาม มีแหล่งเรียนรู้ท่ีทุกคนสามารถเขา้ถึงได้โดยง่าย การติดต่อส่ือสารเป็นไป

สะดวกรวดเร็วทั้งการส่ือสารภายในและภายนอกองค์กร รวมทั้งเปิดโอกาสให้บุคลากรเผยแพร่

ความรู้อยา่งต่อเน่ือง โดยมีนกัวชิาการต่างๆ ไดใ้หก้ล่าวถึง บรรยากาศท่ีสนบัสนุนการเรียนรู้ไว ้ดงัน้ี 

 วรรณะ บุษบา (2553: 9) ไดก้ล่าวว่า บรรยากาศท่ีสนบัสนุนการเรียนรู้ หมายถึง

วสัดุ อุปกรณ์ ตลอดจนสภาพแวดลอ้มภายในองคก์รท่ีสนบัสนุนกิจกรรมการเรียนรู้ 

 มาร์ควอต (Marquardt, 1996; อ้างถึงในสมคิด สร้อยนํ้ า, 2547: 27) ได้กล่าวว่า

บรรยากาศท่ีสนบัสนุนการเรียนรู้ เป็นองคก์รท่ีตอ้งมุ่งส่งเสริมคุณภาพชีวิตของผูป้ฏิบติังานเพื่อให้

เขาไดพ้ฒันาศกัยภาพความเป็นมนุษยท่ี์เต็มเป่ียม เคารพศกัด์ิศรีความเป็นมนุษย ์ยอมรับในความ

แตกต่างหลากหลาย ให้ความเท่าเทียมความเสมอภาค ให้ความเป็นอิสระ สร้างบรรยากาศท่ีเป็น

ประชาธิปไตย และการมีส่วนร่วม โดยมีความสมดุลระหวา่งความตอ้งการของบุคคลและองคก์ร 

 ไคเซอร์ (Kaiser, 2000; อา้งถึงในสมคิด สร้อยนํ้า, 2547: 29) ไดก้ล่าววา่ บรรยากาศ

ท่ีสนบัสนุนการเรียนรู้ หมายถึง สภาพแวดลอ้มภายในองคก์รสร้างความประทบัใจและความรู้สึก 

ท่ีดีของสมาชิก ในหน่วยงานมีบรรยากาศการทาํงาน 

  จากความหมายของ “บรรยากาศท่ีสนบัสนุนการเรียนรู้” ท่ีกล่าวมาขา้งตน้ สรุป 

ไดว้า่ ดา้นบรรยากาศท่ีสนบัสนุนการเรียนรู้ หมายถึง บรรยากาศท่ีอยูภ่ายในองคก์รรวมทั้งส่ือ วสัดุ

อุปกรณ์ต่างๆ ท่ีสนบัสนุนการเรียนรู้ มีการติดต่อส่ือสารและมีการจดัเก็บขอ้มูลท่ีทนัสมยัเป็นระบบ 

  2.4 ปัจจัยด้านการจูงใจ ประกอบด้วย การส่งเสริมผูท่ี้มีความรู้ความสามารถอย่าง

จริงจงั การส่งเสริมความรัก ความสามคัคีของบุคลากรทุกคนในองคก์ร มีการยอมรับในเร่ืองของ

ความแตกต่างระหว่างบุคคลรวมถึงการยกยอ่ง ชมเชยและให้รางวลั โดยมีนกัวิชาการต่างๆ ไดใ้ห้

กล่าวถึง การจูงใจ ไวด้งัน้ี 
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  วรรณะ บุษบา (2553: 9) ไดก้ล่าววา่ การจูงใจ หมายถึง ส่ิงเร้าท่ีส่งผลให้บุคลากร

ในองคก์รมีความตอ้งการท่ีจะแลกเปล่ียนเรียนรู้ 

  ไคเซอร์ (Kaiser, 2000; อา้งถึงในสมคิด สร้อยนํ้ า 2547: 29) ไดก้ล่าววา่ การจูงใจ

หมายถึง การกระตุน้ โน้มน้าวให้สมาชิกในองค์กรให้อุทิศตนมีนํ้ าใจ มีความเก่ียวพนัในงานและ

ความเพียรพยายามปฏิบติังาน เพื่อบรรลุความสาํเร็จตามเป้าหมายขององคก์ร 

  วอลเตอร์ (Walters, 1978; อ้างถึงในสมคิด สร้อยนํ้ า ,  2547: 28) ได้กล่าวว่า 

แรงจูงใจ หมายถึง บางส่ิงบางอย่างท่ีอยู่ภายในตวัของบุคคลท่ีมีผลทาํให้บุคคลตอ้งกระทาํ หรือ

เคล่ือนไหว หรือมีพฤติกรรมในลกัษณะท่ีมีเป้าหมายกล่าวอีกนยัหน่ึงก็คือ แรงจูงใจเป็นเหตุผลของ

การกระทาํ นัน่เอง 

  ลอนดอน และบิทตา (Loundon and Bitta,1988; อา้งถึงในสมคิด สร้อยนํ้ า, 2547: 

43) ไดก้ล่าวว่า แรงจูงใจหมายถึง สภาวะท่ีอยูภ่ายในตวัท่ีเป็นพลงั ทาํให้ร่างกายมีการเคล่ือนไหว 

ไปในทิศทางท่ีมีเป้าหมายท่ีไดเ้ลือกไวแ้ลว้ ซ่ึงมกัจะเป็นเป้าหมายท่ีมีอยูน่ภาวะส่ิงแวดลอ้ม 

  โมเวน และไมเนอร์ (Mowen and Minor, 1998; อา้งถึงในสมคิด สร้อยนํ้ า, 2547: 

66) ไดใ้หค้าํนิยามไวว้า่ การจูงใจหมายถึง สภาวะภายในของบุคคลไดรั้บการกระตุน้ เพื่อผลกัดนัให้

บุคคลนั้นแสดงพฤติกรรมออกมาโดยมีทิศทางเพื่อให้บรรลุตามเป้า หมายท่ีมุ่งหวงั (goal-directed 

behavior) การจูงใจประกอบดว้ย แรงขบั (drives) ตวักระตุน้ (urges) ความปรารถนา (wishes) หรือ

ความตอ้งการอยากได ้(desires) เป็นจุดเร่ิมตน้ท่ีจะเป็นแรงผลกัดนัให้เกิดการเคล่ือนไหวภายใน

ร่างกาย อยา่งมีลาํดบัขั้นตอนนาํไปสู่การแสดงพฤติกรรม 

 จากความหมายของ “การจูงใจ” ท่ี กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า ด้านการจูงใจ

หมายถึง แรงผลกัดนัภายในท่ีส่งเสริมให้บุคลากรในองค์กรมีความตอ้งการแสวงหาความรู้และ

แลกเปล่ียนเรียนรู้ในการปฏิบติังาน เพื่อใหส้าํเร็จตามเป้าหมาย 

  2.5 ปัจจัยด้านผู้บริหาร ประกอบดว้ย ผูบ้ริหารแสดงออกซ่ึงความพร้อมท่ีจะเรียนรู้

และเปล่ียนแปลง การเป็นผูส้อนงานของผูบ้ริหารมากกว่าการเป็นผูบ้งัคบับญัชา การทาํงานอย่าง

สร้างสรรคแ์ละความสามารถในการคิดงานอยา่งเป็นระบบของผูบ้ริหาร โดยมีนกัวิชาการต่างๆ ได้

ใหก้ล่าวถึงผูบ้ริหารไว ้ดงัน้ี 

  วรรณะ บุษบา (2553: 9) ไดก้ล่าววา่ ผูบ้ริหาร หมายถึง การประพฤติปฏิบติัตนของ

ผูบ้ริหารในการเป็นตวัอยา่งท่ีดีของผูท่ี้รักในการแสวงหาความรู้ และรู้จกักระตุน้ให้บุคลากรทุกคน

ในองคก์รไดเ้ปล่ียนแปลงตนเองไปสู่การเป็นผูท่ี้เรียนรู้ท่ีดี  รู้จกัการแสวงหาความรู้และพร้อมท่ีจะ

แลกเปล่ียนเรียนรู้กบัผูอ่ื้นตลอดเวลา 
 



28 

  เทพพนม เมืองแมน และสวงิ สุวรรณ (2540: 9) ไดก้ล่าววา่ ผูบ้ริหาร หมายถึง ผูท่ี้มี

หน้าท่ีในการสร้างวิสัยทศัน์ แนวทางเดินท่ีชัดเจน และนาํเสนอให้ทีมงานอยากท่ีจะเดินตามไป

ดว้ยกนั หรือกล่าวอีกนยัหน่ึงไดว้่า ผูบ้ริหาร หมายถึง ผูมี้หนา้ท่ีในการสร้างแรงจูงใจ และกระตุน้

การทาํงานของทีมงาน นอกจากน้ียงักล่าวอีกวา่ ผูบ้ริหาร หมายถึง ผูมี้หนา้ท่ีในการบริหารจดัการ 

หรือวางกลยทุธ์ทั้งดา้นงาน และดา้นคน พร้อมทั้งควบคุมการเดินทางของทั้งสองส่วนใหไ้ปดว้ยกนั

สู่ความสาํเร็จได ้

  จากความหมายของ “ผูบ้ริหาร” ท่ีกล่าวมาขา้งตน้สรุปได้ว่า ผูบ้ริหาร หมายถึง 

พฤติกรรมของผูบ้ริหารท่ีเป็นตวัอย่างในการแสวงหาความรู้ และกระตุน้ให้บุคลากรในองค์กร 

รักการทาํงาน การเรียนรู้และพร้อมท่ีจะแลกเปล่ียนเรียนรู้กบัผูอ่ื้นตลอดเวลา 

 

3. งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 

 ภคัสิริ แอนิหน.(2557: บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อการเป็นองคก์รแห่งการ

เรียนรู้ของโรงพยาบาลนครธน พบว่า ภาวะผูน้าํของบุคลากร ( X =3.97, S.D.= .54) และการเป็น

องค์การแห่งการเรียนรู้ ( X =3.77, S.D.= .51) อยู่ในระดบัมาก 2) บุคลากรท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคล 

ได้แก่ อายุ (t = 4.22, p = .00) รายได้ครอบครัวต่อเดือน (F = 6.58, p = .00) และตาํแหน่งงาน  

(t= -4.44, p=.00) ต่างกนั มีความคิดเห็นในการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของโรงพยาบาลนครธน 

แตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ .05 3) ภาวะผูน้าํของบุคลากร มีความสัมพนัธ์ใน

ทิศทางเดียวกนักบัการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของโรงพยาบาลนครธนอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี

ระดบั .05 (r = .75, p = .000) และ 4) ภาวะผูน้าํ เป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่งการ

เรียนรู้ของโรงพยาบาลนครธน โดยสามารถอธิบายความผนัแปรของการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ 

ไดร้้อยละ 56.4 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 (F=35.34, P=.00, R2 =.56, Adj R2=.56) 

 วรรณะ บุษบา (2553: 68) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้

ของสถานศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน พบว่า ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการเป็น

องค์กรแห่งการเรียนรู้ท่ีมีอยู่ในโรงเรียนมีค่ามากท่ีสุด ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นโครงสร้างองคก์รและการ

ส่ือสาร รองลงมาดา้นบรรยากาศท่ีสนบัสนุนการเรียนรู้ ปัจจยัดา้นการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ  

ปัจจยัดา้นการจูงใจ ปัจจยัดา้นผูบ้ริหาร/ผูน้าํ และปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ร โดยภาพรวมปัจจยัท่ี

ส่งผลต่อการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้มีความสัมพนัธ์กบัสภาพการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของ

สถานศึกษา สังกดัสํานกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานอยา่งมีนยัสําคญัท่ีระดบั .01 โดยมี
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ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากบั .93 นัน่คือ ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้และ

สภาพการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ โดยภาพรวมต่างอธิบายซ่ึงกนัและกนัได ้คิดเป็นร้อยละ 87.04 

 สมนึก ศรีปริวาทิน (2552: 149-151) ไดศึ้กษาเร่ืองปัจจยัท่ีส่งผลต่อการเป็นองคก์รแห่ง

การเรียนรู้ของฝ่ายครัวการบิน บริษทั การบินไทย จาํกัด (มหาชน) ผลการวิจยัพบว่า ตวัแปร

พยากรณ์ปัจจยัภาวะผูน้าํ ปัจจยัการบริหาร ปัจจยัการเรียนรู้ พบว่า มีค่าคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดบั 

ปานกลางทุกปัจจยั โดยท่ีปัจจยัการเรียนรู้ มีค่าคะแนนเฉล่ียสูงสุด รองลงมาตามลาํดบัคือ ปัจจยั

องคก์รปัจจยัการจดัการความรู้ ปัจจยัภาวะผูน้าํ ปัจจยัเทคโนโลย ีและปัจจยัการบริหาร มีค่าคะแนน

เฉล่ียตํ่าสุด ส่วนตวัแปรเกณฑก์ารเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของฝ่ายครัวการบิน บริษทั การบินไทย

จาํกดั (มหาชน) พบวา่ มีค่าคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง เช่นกนั แบบจาํลองความสัมพนัธ์เชิง

สาเหตุ ความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุ มีความสอดคล้องอย่างสมบูรณ์กบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ และเม่ือ

พิจารณาอิทธิพลของตวัแปรพยากรณ์ท่ีมีต่อตวัแปรเกณฑ์ คือ การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ทั้ง

อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออ้ม และอิทธิพลรวม พบว่า การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ได้รับ

อิทธิพลทางตรงจาก 3 ปัจจยั คือ ปัจจยัองคก์ร ปัจจยัการจดัการความรู้ และปัจจยัการเรียนรู้ โดย

ปัจจยัท่ีส่งผลทางตรงสูงสุด คือ ปัจจยัการเรียนรู้ รองลงมาตามลาํดบัคือ ปัจจยัองคก์ร และปัจจยัการ

จดัการความรู้ และปัจจยัท่ีส่งผลทางออ้มต่อการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้เรียงลาํดบัสูงสุดไปตํ่าสุด 

ไดแ้ก่ ปัจจยัการบริหาร ปัจจยัการจดัการความรู้ ปัจจยัองคก์ร ปัจจยัภาวะผูน้าํ และปัจจยัเทคโนโลยี 

ส่วนอิทธิพลรวม ปรากฏว่าตวัแปรพยากรณ์ท่ีมีอิทธิพลรวมต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

สูงท่ีสุด ไดแ้ก่ ปัจจยัการเรียนรู้ รองลงมาตามลาํดบั คือ ปัจจยัการบริหาร ปัจจยัองค์กร ปัจจยัการ

จดัการความรู้ ปัจจยัภาวะผูน้าํ และปัจจยัเทคโนโลยี และพบว่าตวัแปรพยากรณ์ในแบบจาํลอง

ความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุร่วมกนัอธิบายหรือทาํนายตวัแปรเกณฑห์รือการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้

ไดป้ระมาณร้อยละ 99.86 

   ศนัสนีย ์จะสุวรรณ์ (2551: บทคดัยอ่) ไดท้าํการศึกษาการพฒันารูปแบบองคก์ารแห่ง

การเรียนรู้ของมหาลัยราชภฏั เพื่อทราบสภาพการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของมหาวิทยาลยั 

ราชภฏั องค์ประกอบรูปแบบองค์กรแห่งการเรียนรู้ท่ีมีอิทธิพลต่อสถานภาพของมหาวิทยาลยั 

ราชภฎั และเสนอรูปแบบขององค์กรแห่งการเรียนรู้ของมหาวิทยาลยัราชภฎั กลุ่มตวัอย่างเป็น

ผูบ้ริหารและอาจารยใ์นมหาวิทยาลยัราชภฎัทัว่ประเทศ จาํนวน 398 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั

เป็นแบบสัมภาษณ์และแบบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย 

ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนั และการวเิคราะห์เน้ือหา ผลการวจิยั

พบว่า ระดบัการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของมหาวิทยาลยัราชภฏัในภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง

องค์ประกอบขององค์การแห่งการเรียนรู้ท่ีมีอิทธิพลต่อสถานภาพของมหาวิทยาลัยราชภัฎ
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ประกอบดว้ย ดา้นองคก์ร ดา้นบุคลากร ดา้นภาวะผูน้าํ รูปแบบขององคก์รแห่งการเรียนรู้ท่ีได้จาก

การวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนัประกอบดว้ย องคป์ระกอบดา้นองคก์ร ดา้นบุคลากร และดา้น

ผูน้าํมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์

 ปาริชาติ ชัยอินทร์ (2551: บทคดัย่อ) ศึกษาภาวะผูน้าํทางการพยาบาลและการเป็น

องค์กรแห่งการเรียนรู้โรงพยาบาลในเขตกรุงเทพมหานคร เปรียบเทียบการเป็นองค์กรแห่งการ

เรียนรู้ของโรงพยาบาลรัฐบาล และโรงพยาบาลเอกชน และวเิคราะห์หาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะ

ผูน้าํทางการพยาบาลกบัการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงพยาบาลในเขตกรุงเทพมหานคร

ผลการวิจยัพบว่า ภาวะผูน้ําของผูน้ําทางการพยาบาลของโรงพยาบาลรัฐบาลและโรงพยาบาล

เอกชนในเขตกรุงเทพมหานครมีภาวะผูน้าํอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.894 และมีระดบั

การเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้อยูใ่นระดบัมากเช่นกนั โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.797 เม่ือเปรียบเทียบ

การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงพยาบาลในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่าโรงพยาบาลรัฐบาล

และโรงพยาบาลเอกชนมีการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ในแต่ละดา้นแตกต่างกนั และเม่ือวิเคราะห์

หาความสัมพนัธ์ของภาวะผูน้าํทางการพยาบาลกบัการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของโรงพยาบาล

ในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า ภาวะผูน้ําทางการพยาบาลในด้านการมีแรงบนัดาลใจให้เกิด

วสิัยทศัน์ร่วมกนั และดา้นการทาํตนเป็นแบบอยา่งมีความสัมพนัธ์กบัการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้

ของโรงพยาบาลในเขตกรุงเทพมหานครอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติ (P=0.005, 0.0199 ตามลาํดบั) 

ส่วนดา้นการสร้างกระบวนการแบบทา้ทาย ดา้นการทาํให้ผูอ่ื้นไดแ้สดงความสามารถและดา้นการ

เสริมสร้างกาํลงัใจ ไม่มีความสัมพนัธ์กบัการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงพยาบาลในเขต

กรุงเทพมหานคร 



บทที ่3 

วธีิดาํเนินการศึกษา 

 

 

 การศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งเสริมให้เกิดองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสํานกังานกลาง การ

ไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย คร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative) ในประเภทของการ

วิจยัแบบสํารวจ (Survey Research) ซ่ึงจะทาํการเก็บรวบรวมขอ้มูลความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่ง 

ท่ีใกล้เคียงกับประชากรท่ีแท้จริง และมีจาํนวนมากพอท่ีจะอนุมานผลลัพธ์ไปสู่ประชากรได้  

โดยดาํเนินการศึกษาตามขั้นตอนต่างๆ ดงัต่อไปน้ี 

 1.  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 

 2.  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา 

 3.  การเก็บรวบรวมขอ้มูล 

 4.  การวเิคราะห์ขอ้มูล 

 

1.  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 

 1.1 ประชากร 

   ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี คือ พนักงานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 

เฉพาะสาํนกังานกลาง จาํนวน 8,972 คน   

 1.2 กลุ่มตัวอย่าง 

   กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ พนกังานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 

เฉพาะสาํนกังานกลาง จาํนวน 8,972 คน เน่ืองจากทราบจาํนวนประชากรท่ีแน่นอน จึงกาํหนดกลุ่ม

ตวัอยา่งโดยใชสู้ตรการหาขนาดตวัอยา่งจากการคาํนวณของ Taro Yamane (1967) ในกรณีท่ีทราบ

จาํนวนประชากร ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2548: 28) ได้ขนาดตวัอย่าง

จาํนวน 312 คน โดยใชสู้ตรดงัน้ี  
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n    =   N 

              1+N (E)2 

  

   กาํหนดให ้ n = ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 

          E = ค่าความคลาดเคล่ือนสูงสุดท่ียอมรับได ้0.05 หรือ 5% 

แทนค่าในสูตร                               n    =                    8,972   

                  1+8,972(0.05)2 

             =     8,972 /28.74                   

                                                             =      312  ตวัอยา่ง 
 

      กลุ่มตวัอยา่งในการศึกษาคร้ังน้ีเป็นพนกังานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 

เฉพาะสํานักงานกลาง จังหวดันนทบุรี จาํนวน 312 คน โดยการสุ่มตัวอย่างแบบตามสะดวก

(Convenience Sampling)  

 

2.  เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการศึกษา 

 

 การศึกษาปัจจยัท่ีส่งเสริมให้เกิดองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสํานกังานกลาง การไฟฟ้า 

ฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ไดใ้ชเ้คร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) 

และกาํหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 312 คน โดยผูศึ้กษาไดแ้บ่งแบบสอบถาม ออกเป็น 3 ตอน 

ดงัน้ี 

 ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกับปัจจัยส่วนบุคคล มีลักษณะคาํถามแบบมีคาํตอบ 

ให้เลือกหลายคําตอบ (Multiple Choice Questions) ซ่ึงประกอบไปด้วย เพศ อายุ สถานภาพ  

ระดบัการศึกษา ตาํแหน่งงาน  ประสบการณ์ในการทาํงาน และรายไดต่้อเดือน 

 ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งเสริมให้เกิดองคก์รแห่งการเรียนรู้ ประกอบ

ไปด้วย  ปัจจยัด้านโครงสร้างองค์กรและการส่ือสาร ปัจจยัด้านการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ  

ปัจจยัดา้นบรรยากาศท่ีสนบัสนุนการเรียนรู้ ปัจจยัดา้นการจูงใจ ปัจจยัดา้นผูบ้ริหาร ลกัษณะเป็น

คาํถามเป็นมาตรวดั Likert’s Scale มี 5 ระดบั 

 ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ประกอบด้วย  

บุคคลมีความเป็นเลิศ การมีรูปแบบความคิด การสร้างวิสัยทศัน์ร่วมกนั การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม 

และการคิดอยา่งเป็นระบบ ลกัษณะเป็นคาํถามเป็นมาตรวดั Likert’s Scale มี 5 ระดบั 
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 เกณฑ์การแปลผลปัจจยัท่ีส่งเสริมให้เกิดองค์กรแห่งการเรียนรู้และปัจจยัการเป็น

องคก์รแห่งการเรียนรู้ โดยนาํค่าเฉล่ียของคะแนนในมาตรวดัมาทาํการแบ่งระดบั โดยใชสู้ตรดงัน้ี 

         ค่าเฉล่ีย  4.21 – 5.00  หมายถึง กลุ่มตวัอยา่งเห็นวา่ระดบัการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้

หรือระดบัของปัจจยัท่ีส่งเสริมใหเ้กิดองคก์รแห่งการเรียนรู้ในระดบัมากท่ีสุด 

 ค่าเฉล่ีย  3.41 – 4.20  หมายถึง กลุ่มตวัอยา่งเห็นวา่ระดบัการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้

หรือระดบัของปัจจยัท่ีส่งเสริมใหเ้กิดองคก์รแห่งการเรียนรู้ในระดบัมาก 

 ค่าเฉล่ีย  2.61 – 3.40  หมายถึง กลุ่มตวัอยา่งเห็นวา่ระดบัการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้

หรือระดบัของปัจจยัท่ีส่งเสริมใหเ้กิดองคก์รแห่งการเรียนรู้ในระดบัปานกลาง 

 ค่าเฉล่ีย  1.81 – 2.60  หมายถึง กลุ่มตวัอยา่งเห็นวา่ระดบัการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้

หรือระดบัของปัจจยัท่ีส่งเสริมใหเ้กิดองคก์รแห่งการเรียนรู้ในระดบันอ้ย 

 ค่าเฉล่ีย  1.00 – 1.80  หมายถึง กลุ่มตวัอยา่งเห็นวา่ระดบัการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้

หรือระดบัของปัจจยัท่ีส่งเสริมใหเ้กิดองคก์รแห่งการเรียนรู้ในระดบันอ้ยท่ีสุด   

2.1 การตรวจสอบความถูกต้องและความน่าเช่ือถือของเคร่ืองมือในการเกบ็ข้อมูล 

2.1.1 ความตรง (Validity) โดยนาํแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนไปเสนอต่ออาจารยท่ี์

ปรึกษาตรวจสอบเบ้ืองตน้ จากนั้นนาํแบบสอบถามไปให้ผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบอยา่งละเอียด โดย

พิจารณาจากความสอดคลอ้งระหว่างประเด็นท่ีตอ้งการวดักบัขอ้คาํถามท่ีสร้างข้ึน โดยใช้วิธีดชันี

ความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้คาํถามและวตัถุประสงค ์ (Item-Objective Congruence Index: IOC) ซ่ึง

ค่า IOC ท่ีคาํนวณไดต้อ้งมีค่ามากกวา่ 0.5 จากนั้นนาํแบบสอบถามท่ีผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบแล้วนั้น 

มาปรับปรุง แก้ไข เปล่ียนแปลง ตามคาํแนะนําของผูเ้ช่ียวชาญ แล้วนําไปให้อาจารย์ท่ีปรึกษา

ตรวจสอบอีกคร้ัง โดยแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนมีค่า  IOC  =  0.92 

2.1.2 ความน่าเช่ือถือ (Reliability) ผูศึ้กษานาํแบบสอบถามท่ีปรับปรุงและแก้ไข

ตามความเห็นของผูเ้ช่ียวชาญและอาจารยท่ี์ปรึกษาแลว้ ไปทดสอบ (try out) กบักลุ่มตวัอยา่งอ่ืนๆ  

ท่ีมีลกัษณะใกล้เคียงกบักลุ่มตวัอย่าง จาํนวน 32 ราย และเก็บรวบรวมขอ้มูลมาวิเคราะห์เพื่อหา 

ความเช่ือมัน่เป็นรายขอ้และหาความเช่ือมัน่รวมโดยใช้วิธีของ Cronbach (Cronbach’s Reliability 

Coefficient alpha) 

 จากผลการวิเคราะห์ พบว่า ค่า Alpha = 0.97 ซ่ึงเข้าใกล้ 1 มาก แสดงว่าผูต้อบ

แบบสอบถามแต่ละคนใหค้ะแนนไดส้อดคลอ้งกนั   

                   การหาค่าอนัตรภาคชั้น    =      
คะแนนสูงสุด – คะแนนตํ่าสุด

จาํนวนชั้น
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2.2 การสร้างเคร่ืองมือในการเกบ็ข้อมูล 

2.2.1 ศึกษาขอ้มูลจากตาํราและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อเป็นแนวทางในการสร้าง

แบบสอบถาม  

2.2.2 ปรับปรุงและดดัแปลงเป็นแบบสอบถามท่ีมีความเหมาะสมและสอดคล้อง

กบัแนวคิดทฤษฎีท่ีใชใ้นการศึกษา  

2.2.3 นาํแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนเสนอต่ออาจารยท่ี์ปรึกษาทาํการตรวจสอบ และ

เสนอแนะเพิ่มเติม  

2.2.4 นาํแบบสอบถามท่ีได้ปรับปรุงแกไ้ขให้ถูกตอ้งและมีความเหมาะสมของ

เน้ือหาไปทดลองใช ้(Try Out) กบักลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 30 ชุด เพื่อหาค่าความเช่ือมัน่โดยใชว้ธีิหาค่า 

สัมประสิทธิอลัฟ่า (α - Coefficient) โดยวธีิการคาํนวณของครอนบคั (Cronbach) ก่อนนาํไปใชจ้ริง 

 

3.  การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 

 การศึกษาในคร้ังน้ี ผูศึ้กษาได้ศึกษาขอ้มูลปฐมภูมิและขอ้มูลทุติยภูมิ เพื่อช่วยสร้าง 

ความเขา้ใจพื้นฐานในการศึกษา ช่วยออกแบบสอบถาม ตลอดจนช่วยให้ไดข้อ้มูลท่ีสมบูรณ์ยิ่งข้ึน 

โดยมีแหล่งท่ีมาของขอ้มูล ดงัน้ี 

 3.1 ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เป็นการค้นหาข้อมูลจากเอกสาร วารสาร 

ท่ีสามารถอ้างอิงได้ ผลงานวิจัยต่างๆ ท่ีเก่ียวข้อง รวมถึงแหล่งข้อมูลทางอินเทอร์เน็ต เพื่อ

ประกอบการสร้างแบบสอบถาม 

 3.2 ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) เป็นขอ้มูลท่ีไดจ้ากแบบสอบถาม เก็บขอ้มูลจาก 

กลุ่มตวัอย่าง จาํนวน 312 ชุด ซ่ึงจะดาํเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นพนกังาน

การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย เฉพาะสาํนกังานกลาง ตามท่ีไดก้าํหนดไวจ้นครบตามจาํนวน  

 

4. การวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 4.1 การวิเคราะห์ด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) ในการวิเคราะห์เชิง

พรรณนาจะเป็นการใช ้ความถ่ี (Frequency) ค่าเฉล่ีย (Mean) ร้อยละ (Percentage) และส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน (Standard Deviation) ในการอธิบายขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ปัจจยัท่ีส่งเสริม

ใหเ้กิดองคก์รแห่งการเรียนรู้ และปัจจยัการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ 
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 4.2 การวิ เคราะห์ด้วยสถิติ เ ชิ งอนุมาน (Inferential Statistic)  ในการทดสอบ

สมมติฐานแต่ละขอ้ โดยใช้สถิติ t-test และ One way ANOVA (F-test) เพื่อทดสอบความแตกต่าง

ระหวา่งค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่ง ในการวิเคราะห์คุณลกัษณะส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนักบัการเป็น

องคก์รแห่งการเรียนรู้ของสาํนกังานกลาง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยท่ีแตกต่างกนั 

 4.3 การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson Correlation 

Coefficient) เพื่อใช้ทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัท่ีส่งเสริมให้เกิดองคก์รแห่งการเรียนรู้กบั

ปัจจยัการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของสาํนกังานกลาง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 

  การพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) ใช้เกณฑ์ดังน้ี (Hinkle D. E. 1998: 

118) 

ค่า r        ระดับของความสัมพนัธ์ 

 .90 – 1.00 มีความสัมพนัธ์กนัสูงมาก 

.70 – .89 มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูง 

.50 - .69 มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง 

.30 - .49 มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัตํ่า 

.00 - .29 มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัตํ่ามาก 

 

 

 



บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 

การศึกษาเร่ือง “ปัจจัยท่ีส่งเสริมให้เกิดองค์กรแห่งการเรียนรู้ของส านักงานกลาง  
การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย” ในคร้ังน้ี ผูศึ้กษาได้ท าการลงรหัสจากข้อมูลท่ีได้จาก
แบบสอบถามเพื่อท าการวิเคราะห์ขอ้มูลในรูปแบบเชิงปริมาณ (Quantitative Method) โดยใช้การ
วเิคราะห์ดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ เพื่อหาค่าความถ่ี ค่าเฉล่ีย ค่าร้อยละ ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
การทดสอบค่าที และการวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบจ าแนกทางเดียว (One-Way-ANOVA) มี
ขั้นตอนและวธีิการศึกษา ดงัน้ี 

ตอนท่ี 1  การวเิคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
ตอนท่ี 2  การวเิคราะห์ปัจจยัท่ีส่งเสริมใหเ้กิดองคก์รแห่งการเรียนรู้ 
ตอนท่ี 3  การวเิคราะห์ปัจจยัการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ 
ตอนท่ี 4  การวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างปัจจยัส่วนบุคคลกบัปัจจยัท่ี

ส่งเสริมให้เกิดองค์กรแห่งการเรียนรู้ของส านักงานกลาง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 
(กฟผ.) 

ตอนท่ี 5  การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัท่ีส่งเสริมให้เกิดองค์กรแห่งการ
เรียนรู้มีความสัมพนัธ์กบัการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของส านกังานกลาง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง
ประเทศไทย (กฟผ.) 

ผูศึ้กษาไดก้ าหนดสัญลกัษณ์เพื่อใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 

  ใชแ้ทนความหมาย ค่าคะแนนเฉล่ียประสิทธิภาพ 
S.D. ใชแ้ทนความหมาย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
n ใชแ้ทนความหมาย ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
t ใชแ้ทนความหมาย ค่าสถิติทดสอบ t – test 
F ใชแ้ทนความหมาย ค่าสถิติทดสอบ F – test 
* ใชแ้ทนความหมาย ความมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 
** ใชแ้ทนความหมาย ความมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.01 
r ใชแ้ทนความหมาย ความมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.01 
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ตอนที ่1  การวเิคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
ปัจจยัส่วนบุคคลของพนักงานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ส านักงานกลาง 

จงัหวดันนทบุรี ประกอบดว้ย เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน ประสบการณ์ใน
การท างาน รายไดต่้อเดือน โดยการหาค่าความถ่ี และค่าร้อยละ ซ่ึงรายละเอียดแสดงดงัตารางท่ี 4.1  
 

ตารางท่ี 4.1  จ  านวนและร้อยละปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 
ส านกังานกลาง  

 

ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวนคน (n = 312) ร้อยละ (100) 

เพศ   
ชาย 141 45.19 
หญิง 171 54.81 

อาย ุ   
ต ่ากวา่ 30 ปี 71 22.76 
31-40 ปี 41 13.14 
41-49 ปี 65 20.83 
ตั้งแต่ 50 ปี ข้ึนไป 135 43.27 

สถานภาพ   
โสด 99 31.73 
สมรส 200 64.10 
หมา้ย / หยา่ร้าง / แยกกนัอยู ่ 13 04.17 

ระดบัการศึกษา   
ต ่ากวา่ปริญญาตรี 118 37.82 
ปริญญาตรี 158 50.64 
ปริญญาโทข้ึนไป 36 11.54 
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ตารางท่ี 4.1  (ต่อ)  
 

ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวนคน (n = 312) ร้อยละ (100) 

ต าแหน่งงาน   
ผูบ้ริหารระดบัสูง (ระดบั 9 ข้ึนไป) 42 13.46 
ผูบ้ริหารระดบักลาง (ระดบั 8) 61 19.55 
ผูบ้ริหารระดบัตน้ (ระดบั 6-7) 73 23.40 
พนกังานระดบัปฏิบติัการ (ระดบั 1-5) 136 43.59 

ประสบการณ์ในการท างาน   
ต ่ากวา่ 10 ปี 80 25.64 
10 – 19 ปี 49 15.70 
20-29 ปี 88 28.21 
มากกวา่ 30 ปี 95 30.45 

รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน   
ต ่ากวา่ 22,000 บาท 82 26.28 
22,001 – 33,999 บาท 28 08.97 
34,000 – 44,999 บาท 33 10.58 
45,000 – 55,999 บาท 21 06.73 
สูงกวา่ 56,000 บาท 148 47.44 

   
จากตารางท่ี 4.1 ผลการศึกษาจ านวนและร้อยละปัจจยัส่วนบุคคลของพนักงานการ

ไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ส านกังานกลาง จงัหวดันนทบุรี  พบวา่ 
เพศ พบว่า กลุ่มตวัอย่างเป็นเพศหญิงมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 54.81 และเพศชาย  

คิดเป็นร้อยละ 45.19  
อายุ พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งอยูใ่นช่วงอายตุั้งแต่ 50 ปีข้ึนไปมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 43.27  

รองลงมา ได้แก่ ช่วงอายุต  ่ากว่า 30 ปี คิดเป็นร้อยละ 22.76 และน้อยท่ีสุด ช่วงอายุ 31 – 40 ปี  
คิดเป็นร้อยละ 13.14 

สถานภาพ พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรสมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 
64.10 รองลงมาได้แก่ โสด คิดเป็นร้อยละ 31.73 และน้อยท่ีสุด ไดแ้ก่ หมา้ย/หย่าร้าง/แยกกันอยู่  
คิดเป็นร้อยละ 4.17 
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ระดบัการศึกษา พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่จบการศึกษาระดบัปริญญาตรีมากท่ีสุด 
คิดเป็นร้อยละ 50.64 รองลงมา ไดแ้ก่ ระดบัต ่ากวา่ปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 37.82 และนอ้ยท่ีสุด 
ไดแ้ก่ ระดบัปริญญาโทข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 11.54  

ต าแหน่งงาน พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ต าแหน่งงานระดบัปฏิบติัการ (ระดบั 1 – 5) 
มากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 43.59 รองลงมา ไดแ้ก่ ต าแหน่งผูบ้ริหารระดบัตน้ (ระดบั 6 – 7) คิดเป็น
ร้อยละ 23.40 และนอ้ยท่ีสุด ไดแ้ก่ ต าแหน่งผูบ้ริหารระดบัสูง (ระดบั 9 ข้ึนไป) คิดเป็นร้อยละ 13.46 

ประสบการณ์ในการท างาน พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีประสบการณ์ในการท างาน
มากกว่า 30 ปี มากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 30.45 รองลงมา ไดแ้ก่ ประสบการณ์ในการท างาน 20 – 29 ปี 
คิดเป็นร้อยละ 28.21 และน้อยท่ีสุด ได้แก่ ประสบการณ์ในการท างาน 10 – 19 ปี คิดเป็นร้อยละ 
15.70 

รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนสูงกว่า 56,000 
บาท มากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 47.44 รองลงมา ได้แก่ รายได้เฉล่ียต่อเดือนต ่ากว่า 22,000 บาท  
คิดเป็นร้อยละ 26.28  และน้อยท่ีสุด ไดแ้ก่ รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 45,000 – 55,999 บาท คิดเป็นร้อยละ 
6.73 
 

ตอนที ่2  การวเิคราะห์ปัจจัยที่ส่งเสริมให้เกดิองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
 

ผลการศึกษาความคิดเห็นของกลุ่มตวัอย่าง รวม 5 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นโครงสร้างองค์กร
และการส่ือสาร ดา้นการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ ดา้นบรรยากาศท่ีสนบัสนุนการเรียนรู้ ดา้นการ
จูงใจ และดา้นผูบ้ริหาร โดยหาค่าคะแนนเฉล่ีย ( ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ในรายดา้น
และภาพรวม ดงัแสดงในตารางท่ี 4.2-4.6 
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ตารางท่ี 4.2  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานดา้นโครงสร้างองคก์รและการส่ือสาร 
 

โครงสร้างองค์กรและการส่ือสาร   S.D. การแปลผล 
1. กฟผ. มีการมอบหมายงานและความรับผิดชอบใหห้น่วยงานต่างๆ 

อยา่งเป็นระบบและชดัเจน 
3.93 0.87 มาก 

2. กฟผ. พฒันาระบบและโครงสร้างต่างๆ เพ่ือใหมี้การจดัการความรู้ 
และความสามารถน าไปใชไ้ดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

3.90 0.82 มาก 

3. กฟผ. มีโครงสร้างการบริหารงานท่ีมีการกระจายอ านาจเหมาะสม  
และช่วยเสริมสร้างประสบการณ์ใหก้บับุคลากร 

3.83 0.84 มาก 

4. กฟผ. มีการจดัเกบ็และกระจายความรู้ท่ีเป็นระบบ 3.81 0.83 มาก 
5. กฟผ. มีนโยบายในการพฒันาและการส่งเสริมความกา้วหนา้ 

ใหก้บัผูป้ฏิบติังาน กฟผ. อยา่งชดัเจน 
3.90 0.88 มาก 

6. ท่านยอมรับเง่ือนไขภาระงาน ตามท่ี กฟผ. ก าหนด 4.01 0.78 มาก 
7. ท่านไดรั้บการพฒันาศกัยภาพในงานท่ีรับผิดชอบอยา่งเหมาะสม 

และสม ่าเสมอ 
3.83 0.88 มาก 

8. ท่านไดรั้บการพฒันาการจดัการความรู้และทกัษะท่ีจ าเป็น 
ต่อการจดัการความรู้ 

3.78 0.86 มาก 

 ภาพรวม 3.87 0.71 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.2 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งเห็นดว้ยกบัปัจจยัท่ีส่งเสริมให้เกิดองคก์รแห่งการ

เรียนรู้ดา้นโครงสร้างองคก์รและการส่ือสาร ในภาพรวมอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก ( = 3.87) โดย
ปัจจยัท่ีอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมากท่ีสุด คือ ท่านยอมรับเง่ือนไขภาระงานตามท่ี กฟผ. ก าหนด ( = 
4.01) รองลงมา คือ กฟผ. มีการมอบหมายงานและความรับผิดชอบให้หน่วยงานต่างๆ อย่างเป็น
ระบบ และชดัเจน ( =3.93) และนอ้ยท่ีสุด คือ กฟผ. มีการจดัเก็บและกระจายความรู้ท่ีเป็นระบบ  
( = 3.81) 
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ตารางท่ี 4.3  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานดา้นการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 
 

การมส่ีวนร่วมในการตัดสินใจ   S.D. การแปลผล 
1. กฟผ. เนน้การมีส่วนร่วมจากทุกภาคส่วนในการจดัท าแผนของ
หน่วยงานต่างๆ เพ่ือใหง้านสู่วิสยัทศันข์ององคก์ร 

3.84 0.83 มาก 

2.  กฟผ. มีช่องทางส่ือสารอยา่งเป็นรูปธรรมท่ีจะใหข้อ้เสนอแนะดีๆ  
ท่ีเป็นประโยชน ์มีโอกาสส่งต่อถึงผูบ้ริหารระดบัสูง 

3.80 0.83 มาก 

3.  กฟผ. มีการใหค้วามส าคญักบัการประชุมของหน่วยงานต่างๆ  
อยา่งสม ่าเสมอ เพ่ือเรียนรู้ และแกไ้ขปัญหาต่างๆ ขององคก์รร่วมกนั 

3.83 0.80 มาก 

4.  ท่านไดรั้บโอกาสอยา่งเปิดกวา้งในการเสนอแนะความคิดเห็น 
ท่ีเป็นประโยชนต่์อหน่วยงานของตน 

3.81 0.80 มาก 

ภาพรวม 3.82 0.69 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.3 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งเห็นดว้ยกบัปัจจยัท่ีส่งเสริมให้เกิดองคก์รแห่งการ

เรียนรู้ด้านการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจในภาพรวมอยู่ในระดบัเห็นด้วยมาก ( = 3.82) โดย
ปัจจยัท่ีอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมากท่ีสุด คือ กฟผ. เนน้การมีส่วนร่วมจากทุกภาคส่วนในการจดัท าแผน
ของหน่วยงานต่างๆ เพื่อให้งานสู่วิสัยทศัน์ขององค์กร ( = 3.84) รองลงมา คือ กฟผ. มีการให้
ความส าคญักบัการประชุมของหน่วยงานต่างๆ อย่างสม ่าเสมอ เพื่อเรียนรู้และแกไ้ขปัญหาต่างๆ 
ขององคก์รร่วมกนั ( = 3.83)  และนอ้ยท่ีสุด คือ กฟผ. มีช่องทางส่ือสารอยา่งเป็นรูปธรรมท่ีจะให้
ขอ้เสนอแนะดีๆ ท่ีเป็นประโยชน์ มีโอกาสส่งต่อถึงผูบ้ริหารระดบัสูง ( = 3.80) 
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ตารางท่ี 4.4 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานดา้นบรรยากาศท่ีสนบัสนุนการเรียนรู้ 
 

บรรยากาศที่สนับสนุนการเรียนรู้   S.D. การแปลผล 
1.  กฟผ. มีสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานท่ีสามารถสนบัสนุน 
การท างานอยา่งมีความสุข 

3.97 0.81 มาก 

2.  กฟผ. มีการจดักิจรรมสร้างจิตส านึกใหบุ้คลกรรักและสืบทอด 
ในวฒันธรรมการท างานท่ีดีของ กฟผ. 

3.92 0.83 มาก 

3.  ท่านมีความคุน้เคย เป็นมิตร และ มีความสมัพนัธ์ท่ีดีต่อกนั 4.06 0.77 มาก 
4.  ท่านมีความรัก และ ความภาคภูมิใจใน กฟผ. 4.28 0.82 มากท่ีสุด 
5. ท่านมีการแลกเปล่ียนความรู้และประสบการณ์การท างานร่วมกนั
อยา่งสม ่าเสมอ 

   

ภาพรวม 4.06 0.71 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.4 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งเห็นดว้ยกบัปัจจยัท่ีส่งเสริมให้เกิดองคก์รแห่งการ

เรียนรู้ดา้นบรรยากาศท่ีสนบัสนุนการเรียนรู้ในภาพรวมอยู่ในระดบัเห็นดว้ยมาก ( = 4.06) โดย
ปัจจยัท่ีอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมากท่ีสุด คือ ท่านมีความรัก และ ความภาคภูมิใจใน กฟผ. ( = 4.28) 
รองลงมา คือ ท่านมีความคุน้เคย เป็นมิตร และมีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั ( = 4.06) และนอ้ยท่ีสุด 
คือ กฟผ. มีการจดักิจกรรมสร้างจิตส านึกให้บุคลากรรักและสืบทอดในวฒันธรรมการท างานท่ีดี
ของ กฟผ. ( = 3.92) 
 

ตารางท่ี 4.5  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานดา้นการจูงใจ 
 

การจูงใจ   S.D. การแปลผล 
1.  กฟผ. ใหค้วามส าคญักบัการฝึกอบรมแก่บุคลากรใหส้ามารถกา้วทนั
ต่อการเปล่ียนแปลงภายนอก 

3.89 0.81 มาก 

2.  สวสัดิการซ่ึง กฟผ. จดัใหเ้ทียบเท่าหรือดีกวา่รัฐวิสาหกิจแห่งอ่ืนๆ 3.97 0.91 มาก 
3.  สภาพแวดลอ้มการท างานใน กฟผ. เป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ  
และเอ้ืออาทรต่อกนั 

3.93 0.82 มาก 

ภาพรวม 3.93 0.72 มาก 
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จากตารางท่ี 4.5 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งเห็นดว้ยกบัปัจจยัท่ีส่งเสริมให้เกิดองคก์รแห่งการ
เรียนรู้ดา้นการจูงใจในภาพรวมอยู่ในระดบัเห็นดว้ยมาก ( = 3.93) โดยปัจจยัท่ีอยู่ในระดบัเห็น
ด้วยมากท่ีสุด คือ สวสัดิการซ่ึง กฟผ. จัดให้เทียบเท่าหรือดีกว่ารัฐวิสาหกิจอ่ืนๆ (  = 3.97) 
รองลงมา คือ สภาพแวดลอ้มการท างานใน กฟผ. เป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ และเอ้ืออาทรต่อกนั  
( = 3.93) และนอ้ยท่ีสุด คือ กฟผ. ให้ความส าคญักบัการฝึกอบรมแก่บุคลากรให้สามารถกา้วทนั
ต่อการเปล่ียนแปลงภายนอก ( = 3.89) 
 
ตารางท่ี 4.6  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานดา้นผูบ้ริหาร 
 

ผู้บริหาร   S.D. การแปลผล 
1.  กฟผ. เผยแพร่ประชาสมัพนัธ์ วิสยัทศัน ์พนัธกิจ และยทุธศาสตร์  
ใหพ้นกังานและผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งไดรั้บรู้เขา้ใจอยา่งทัว่ถึง 

3.95 0.79 มาก 

2.  ผูบ้ริหาร กฟผ. รับฟังความคิดเห็นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 3.66 0.77 มาก 
3.  ผูบ้ริหาร กฟผ. ปฏิบติัตนเป็นกนัเอง และมีมนุษยส์มัพนัธ์ท่ีดีกบั
พนกังานทุกคน 

3.71 0.83 มาก 

4.  ท่านปฏิบติังานตรงตามพนัธกิจ และบทบาทหนา้ท่ีท่ีไดรั้บ
มอบหมายอยา่งเหมาะสมตามความสามารถ 

3.94 0.74 มากท่ีสุด 

ภาพรวม 3.82 0.64 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.6 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งเห็นดว้ยกบัปัจจยัท่ีส่งเสริมให้เกิดองคก์รแห่งการ

เรียนรู้ดา้นผูบ้ริหารในภาพรวมอยู่ในระดบัเห็นด้วยมาก ( = 3.82) โดยปัจจยัท่ีอยู่ในระดบัเห็น
ดว้ยมากท่ีสุด คือ กฟผ. เผยแพร่ประชาสัมพนัธ์ วสิัยทศัน์ พนัธกิจ และยทุธศาสตร์ ใหพ้นกังานและ
ผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งได้รับรู้และเขา้ใจอย่างทัว่ถึง ( = 3.95) รองลงมา คือ ท่านปฏิบติังานตรงตาม
พนัธกิจ และบทบาทหน้าท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายอย่างเหมาะสมตามความสามารถ ( = 3.94) และ
นอ้ยท่ีสุด คือ ผูบ้ริหาร กฟผ. รับฟังความคิดเห็นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ( = 3.66) 
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ตอนที ่3  การวเิคราะห์ปัจจัยการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
 

ผลการศึกษาความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งเก่ียวกบัปัจจยัการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ 
รวม 5 ดา้น ไดแ้ก่ บุคคลมีความเป็นเลิศ การมีรูปแบบความคิด การสร้างวสิัยทศัน์ร่วมกนั การเรียนรู้
ร่วมกนัเป็นทีม การคิดอย่างเป็นระบบ โดยหาค่าคะแนนเฉล่ีย ( ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(S.D.) ในรายดา้นและภาพรวม ดงัแสดงในตารางท่ี 4.7-4.12     
 
ตารางท่ี 4.7  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ 
 

การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้   S.D. การแปลผล 
1.  ปัจจยัดา้นโครงสร้างองคก์รและการส่ือสาร 3.87 0.71 มาก 
2.  ปัจจยัดา้นการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 3.82 0.69 มาก 
3.  ปัจจยัดา้นบรรยากาศท่ีสนบัสนุนการเรียนรู้ 4.06 0.71 มาก 
4.  ปัจจยัดา้นการจูงใจ 3.93 0.72 มาก 
5.  ปัจจยัดา้นผูบ้ริหาร 3.82 0.64 มาก 

ภาพรวม 3.90 0.69 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.7 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งเสริมให้เกิดองคก์รแห่งการ

เรียนรู้ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.90) โดยปัจจยัย่อยท่ีอยู่ในระดบัเห็นดว้ยมากท่ีสุด คือ ปัจจยัดา้น
บรรยากาศท่ีสนบัสนุนการเรียนรู้ ( = 4.06) รองลงมา คือ ปัจจยัดา้นการจูงใจ ( = 3.93)  และนอ้ยท่ีสุด คือ 
ปัจจยัดา้นผูบ้ริหาร ( = 3.82) 
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ตารางท่ี 4.8  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานดา้นการเป็นบุคคลมีความเป็นเลิศ 
 

บุคคลมคีวามเป็นเลศิ   S.D. การแปลผล 
1.  ท่านเขา้ใจถึงความจ าเป็นในการเกบ็รักษาส่ิงท่ีเป็นความรู้และ
การแบ่งปันความรู้นั้นแก่ฝ่ายอ่ืน ๆ ในองคก์ร 

3.97 0.75 มาก 

2.  ในรอบ 2-3 ปีท่ีผา่นมา ท่านมีการประยกุตแ์นวคิดใหม่ๆ ท่ีเป็น   
ประโยชนก์บัการท างานจริงของท่าน 

3.82 0.73 มาก 

3.  เพ่ือนร่วมงานในหน่วยงานของท่านมีความมุ่งมัน่ท่ีจะแสวงหา
ความรู้ใหม่ๆ ท่ีทนัต่อการเปล่ียนแปลง เพ่ือน ามาใชใ้นการท างาน 

3.83 0.77 มาก 

4.  ผูป้ฏิบติังานในสายงานของท่านจะมีการแลกเปล่ียน และ 
ใหข้อ้มูลแก่กนั เพ่ือช่วยใหเ้กิดการเรียนรู้ในส่ิงใหม่ๆ ระหวา่งกนั 
อยูเ่สมอ 

3.86 0.76 มาก 

5.  ผูป้ฏิบติังานส่วนใหญ่มีความต่ืนตวัตลอดเวลา และ 
ใหค้วามส าคญักบัการเรียนรู้ในงานจากผูเ้ป็นเลิศภายนอกองคก์ร 

3.72 0.85 มาก 

ภาพรวม 3.84 0.65 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.8 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความเห็นเก่ียวกบัปัจจยัการเป็นองคก์รแห่งการ

เรียนรู้ดา้นบุคคลมีความเป็นเลิศภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.84) โดยปัจจยัย่อยท่ีอยู่ในระดบั
เห็นดว้ยมากท่ีสุด คือ ท่านเขา้ใจถึงความจ าเป็นในการเก็บรักษาส่ิงท่ีเป็นความรู้และการแบ่งปัน
ความรู้นั้นแก่ฝ่ายอ่ืนๆ ในองคก์ร ( = 3.97) รองลงมา คือ ผูป้ฏิบติังานในสายงานของท่านจะมีการ
แลกเปล่ียน และให้ขอ้มูลแก่กนัเพื่อช่วยให้เกิดการเรียนรู้ในส่ิงใหม่ๆ ระหว่างกนัอยู่เสมอ ( = 
3.86) และนอ้ยท่ีสุด คือ ผูป้ฏิบติังานส่วนใหญ่มีความต่ืนตวัตลอดเวลา และให้ความส าคญักบัการ
เรียนรู้ในงานจากผูเ้ป็นเลิศภายนอกองคก์ร ( = 3.72) 
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ตารางท่ี 4.9  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานดา้นการมีรูปแบบความคิด 
 

การมรูีปแบบความคิด   S.D. การแปลผล 
1.  เม่ือลงมือปฏิบติั ท่านตอ้งค านึงถึงภาพรวมทั้งระบบก่อน  
แลว้จึงคิดถึงภาพยอ่ยท่ีเก่ียวเน่ืองกนั 

4.01 0.80 มาก 

2.  ท่านปฏิบติังานอยา่งมีขั้นตอน จดัล าดบัความส าคญัอยา่งเป็นระบบ 
และสามารถตรวจสอบรายละเอียดยอ้นกลบัได ้

3.98 0.76 มาก 

3.  ท่านติดตามและประเมินผลการปฏิบติังานใหเ้ป็นตามเกณฑ ์
อยา่งระมดัระวงั แลว้น ามาปรับปรุงพฒันางานอยา่งสม ่าเสมอ 

3.98 0.76 มาก 

4.  ท่านมีการวางแผนการปฏิบติังานแต่ละประเภทอยา่งชดัเจน  
รวมทั้งงานเร่งด่วนดว้ย 

4.04 0.79 มาก 

ภาพรวม 4.00 0.69 มาก 

    

จากตารางท่ี 4.9 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความเห็นเก่ียวกบัปัจจยัการเป็นองคก์รแห่งการ
เรียนรู้ดา้นการมีรูปแบบความคิดภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( = 4.00) โดยปัจจยัยอ่ยท่ีอยูใ่นระดบั
เห็นด้วยมากท่ีสุด คือ ท่านมีการวางแผนการปฏิบติังานแต่ละประเภทอย่างชัดเจน รวมทั้งงาน
เร่งด่วนด้วย ( = 4.04) รองลงมา คือ เม่ือลงมือปฏิบติั ท่านตอ้งค านึงถึงภาพรวมทั้งระบบก่อน 
แลว้จึงคิดถึงภาพยอ่ยท่ีเก่ียวเน่ืองกนั ( = 4.01) และนอ้ยท่ีสุด คือ ท่านติดตามและประเมินผลการ
ปฏิบติังานให้เป็นตามเกณฑ์อย่างระมดัระวงั แลว้น ามาปรับปรุงพฒันางานอย่างสม ่าเสมอ ( = 
3.98) ท่านปฏิบติังานอย่างมีขั้นตอน จดัล าดบัความส าคญัอย่างเป็นระบบ และสามารถตรวจสอบ
รายละเอียดยอ้นกลบัได ้( = 3.98) 
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ตารางท่ี 4.10  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานดา้นการสร้างวสิัยทศัน์ร่วมกนั 
 

การสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน   S.D. การแปลผล 
1.  กฟผ. ไดมี้การกระตุน้ใหพ้นกังานจดัท าแผนปฏิบติัการและ 
มุ่งการปฏิบติัตามวิสยัทศัน์ท่ีไดก้ าหนดไว ้

3.91 0.78 มาก 

2.  กฟผ. เปิดใหพ้นกังานมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น 
ท่ีแตกต่างเพ่ือท่ีจะพฒันาองคก์รร่วมกนั 

3.85 3.80 มาก 

3.  กฟผ. มีการก าหนดค่านิยมร่วมกนัในหน่วยงานเพ่ือสร้างกรอบ
พฤติกรรมการปฏิบติังานท่ีมุ่งสู่ความเป็นเลิศ 

3.96 0.81 มาก 

ภาพรวม 3.91 0.71 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.10  พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความเห็นเก่ียวกบัปัจจยัการเป็นองคก์รแห่งการ

เรียนรู้ดา้นการสร้างวิสัยทศัน์ร่วมกนัภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( = 3.91) โดยปัจจยัย่อยท่ีอยู่ใน
ระดับเห็นด้วยมากท่ีสุด คือ กฟผ. มีการก าหนดค่านิยมร่วมกันในหน่วยงานเพื่อสร้างกรอบ
พฤติกรรมการปฏิบติังานท่ีมุ่งสู่ความเป็นเลิศ ( = 3.96) รองลงมา คือ กฟผ. ไดมี้การกระตุน้ให้
พนกังานจดัท าแผนปฏิบติัการและมุ่งการปฏิบติัตามวิสัยทศัน์ท่ีไดก้  าหนดไว ้( =3.91) และนอ้ย
ท่ีสุด คือ กฟผ. เปิดให้พนักงานมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นท่ีแตกต่าง เพื่อท่ีจะพฒันา
องคก์รร่วมกนั ( = 3.85)  
 

ตารางท่ี 4.11  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานดา้นการเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม 
 

การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม   S.D. การแปลผล 
1.  กฟผ. มีการสอนงานก่อนเขา้ท างาน และถ่ายทอดประสบการณ์
ระหวา่งกนัในการท างานของสมาชิกในทีม 

3.95 0.90 มาก 

2.  ผูบ้ริหารส่งเสริมและสนบัสนุนดา้นการใหข่้าวสารขอ้มลู
พนกังานในการปฏิบติังานและแกปั้ญหาร่วมกนัเป็นทีม 

3.94 0.81 มาก 

3.  พนกังานในหน่วยงานของท่านกระตือรือร้นในการแลกเปล่ียน
เรียนรู้กบัผูอ่ื้นทั้งภายในและภายนอกหน่วยงาน 

3.79 0.84 มาก 

4. เพ่ือนร่วมงานในทีมต่างใหค้วามช่วยเหลือกนัโดยไม่คิดวา่ 
ไม่ใช่งานของตนเอง 

3.93 0.80 มาก 

ภาพรวม 3.90 0.73 มาก 
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จากตารางท่ี 4.11 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความเห็นเก่ียวกบัปัจจยัการเป็นองคก์รแห่งการ
เรียนรู้ด้านการเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีมภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( = 3.90) โดยปัจจยัย่อยท่ีอยู่ใน
ระดบัเห็นดว้ยมากท่ีสุด คือ กฟผ. มีการสอนงานก่อนเขา้ท างาน และถ่ายทอดประสบการณ์ระหวา่ง
กนัในการท างานของสมาชิกในทีม ( = 3.95) รองลงมา คือ ผูบ้ริหารส่งเสริมและสนบัสนุนด้าน
การให้ข่าวสารขอ้มูลพนกังานในการปฏิบติังานและแกปั้ญหาร่วมกนัเป็นทีม ( =3.94) และนอ้ย
ท่ีสุด คือ พนกังานในหน่วยงานของท่านกระตือรือร้นในการแลกเปล่ียนเรียนรู้กบัผูอ่ื้นทั้งภายใน
และภายนอกหน่วยงาน ( = 3.79) 
 
ตารางท่ี 4.12  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานดา้นการคิดอยา่งเป็นระบบ 
 

การคิดอย่างเป็นระบบ   S.D. การแปลผล 
1.  พนกังานมีความรู้ความเขา้ใจในบทบาทหนา้ท่ีของตน 
ท่ีเช่ือมโยงไดก้บัวิสยัทศันข์ององคก์รอยา่งชดัเจน 

3.83 0.82 มาก 

2.  พนกังาน กลา้คิด กลา้ตดัสินใจ เพ่ือการสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ๆ  
ในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 

3.87 0.79 มาก 

3.  ความสามารถของพนกังานแต่ละคนเป็นท่ียอมรับซ่ึงกนัและกนั
ในหน่วยงาน 

3.87 0.81 มาก 

ภาพรวม 3.86 0.74 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.12 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความเห็นเก่ียวกบัปัจจยัการเป็นองคก์รแห่งการ

เรียนรู้ดา้นการคิดอยา่งเป็นระบบของพนกังานภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.86) โดยปัจจยัยอ่ยท่ี
อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมากท่ีสุด คือ ความสามารถของพนกังานแต่ละคนเป็นท่ียอมรับซ่ึงกนัและกนั
ในหน่วยงาน ( = 3.87) รองลงมา คือ พนกังาน กลา้คิด กลา้ตดัสินใจ เพื่อการสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ๆ 
ในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย ( =3.87) และน้อยท่ีสุด คือ พนกังานมีความรู้ความเขา้ใจในบทบาท
หนา้ท่ีของตนท่ีเช่ือมโยงไดก้บัวสิัยทศัน์ขององคก์รอยา่งชดัเจน ( = 3.83) 
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ตอนที ่4  การวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลกับการเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ของส านักงานกลาง การไฟฟ้าฝ่ายผลติแห่งประเทศไทย  
 
การวิเคราะห์เพื่อพิสูจน์สมมติฐานของการศึกษาข้อท่ี 1 คุณลักษณะส่วนบุคคลท่ี

แตกต่างกนัมีการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของส านกังานกลาง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 
แตกต่างกนั กระท าไดโ้ดยการใช ้Independent Sample t-test และการทดสอบความแตกต่างระหวา่ง
ค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่งมากกวา่ 2 กลุ่ม โดยใชก้ารวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One – way 
Analysis of Variance)   

สมมติฐานท่ีตั้งไว ้
 : ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้
ของส านกังานกลาง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยไม่แตกต่างกนั 
 : ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้
ของส านกังานกลาง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยแตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4.13 ผลการทดสอบความแตกต่างระหว่างปัจจยัส่วนบุคคลกบัความคิดเห็นต่อการเป็น

องคก์รแห่งการเรียนรู้ของส านกังานกลางการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย จ าแนก
ตามเพศ 

 

การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 

เพศ 

t Sig. ชาย (n = 141) หญงิ (n = 171) 

  S.D.   S.D. 

1. บุคคลมีความเป็นเลิศ 3.81 0.63 3.87 0.68 -0.78 0.44 

2. การมีรูปแบบความคิด 4.03 0.60 3.99 0.76 0.50 0.62 

3. การสร้างวสิัยทศัน์ร่วมกนั 3.91 0.65 3.91 0.77 -0.11 0.92 

4. การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม 3.93 0.66 3.89 0.79 0.49 0.62 

5. การคิดอยา่งเป็นระบบ 3.86 0.66 3.87 0.81 -0.11 0.91 

ภาพรวม 3.91 0.53 3.91 0.68 -0.08 0.94 
 

0H

1H
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จากตารางท่ี 4.13 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีเพศต่างกนัมีความเห็นต่อการเป็นองคก์ร
แห่งการเรียนรู้ของส านกังานกลาง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยไม่แตกต่างกนั (Sig = 0.94) 
ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามจากกลุ่ม
ตวัอย่างท่ีมีเพศแตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้านบุคคลมีความ 
เป็นเลิศ การมีรูปแบบความคิด การสร้างวิสัยทศัน์ร่วมกนั การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม และการคิด
อยา่งเป็นระบบ ของพนกังานไม่แตกต่างกนัแสดงวา่ยอมรับสมมติฐานหลกั และปฏิเสธสมมติ
ฐานรอง  
 
ตารางท่ี 4.14  ผลการทดสอบความแตกต่างระหว่างปัจจยัส่วนบุคคลกบัความคิดเห็นต่อการเป็น

องคก์รแห่งการเรียนรู้ของส านกังานกลาง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย จ าแนก
ตามอาย ุ

 

การเป็นองค์กร 
แห่งการเรียนรู้ 

อายุ 

F Sig. ต า่กว่า 30 ปี 31-40 ปี 41-49 ปี ตั้งแต่ 50 ปี 

  S.D.   S.D.   S.D.   S.D. 
1. บุคคลมีความเป็นเลิศ 3.79 0.65 4.07 0.62 3.90 0.82 3.79 0.57 2.04 0.11 
2. การมีรูปแบบความคิด 3.89 0.75 4.10 0.63 4.04 0.84 4.01 0.60 0.94 0.42 
3. การสร้างวสิยัทศัน์ร่วมกนั 3.80 0.74 3.94 0.75 3.98 0.88 3.92 0.61 0.78 0.50 
4. การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม 3.84 0.80 4.07 0.74 3.92 0.83 3.88 0.65 0.96 0.41 
5. การคิดอยา่งเป็นระบบ 3.85 0.75 4.06 0.59 3.89 0.91 3.80 0.69 1.26 0.29 

ภาพรวม 3.82 0.65 4.03 0.58 3.97 0.80 3.89 0.51 1.18 0.32 

 
จากตารางท่ี 4.14 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอายุต่างกนัมีความเห็นต่อการเป็นองค์กร

แห่งการเรียนรู้ของส านกังานกลาง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยไม่แตกต่างกนั (Sig = 0.32) 
ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามจากกลุ่ม
ตวัอย่างท่ีมีอายุแตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้านบุคคลมีความ 
เป็นเลิศ  การมีรูปแบบความคิด การสร้างวิสัยทศัน์ร่วมกนั การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม และการคิด
อยา่งเป็นระบบ ของพนกังานไม่แตกต่างกนัแสดงวา่ยอมรับสมมติฐานหลกั และปฏิเสธสมมติ
ฐานรอง  
 

0H

1H

0H

1H
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ตารางท่ี 4.15 ผลการทดสอบความแตกต่างระหว่างปัจจยัส่วนบุคคลมีความคิดเห็นต่อการเป็น
องคก์รแห่งการเรียนรู้ของส านกังานกลางการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย จ าแนก
ตามสถานภาพ 

 

การเป็นองค์กร 
แห่งการเรียนรู้ 

สถานะภาพ 

F Sig. โสด สมรส หม้าย/หย่าร้าง 

  S.D.   S.D.   S.D. 
1. บุคคลมีความเป็นเลิศ 3.82 0.73 3.87 0.62 3.75 0.62 0.31 0.73 
2. การมีรูปแบบความคิด 3.92 0.79 4.04 0.66 4.08 0.52 1.05 0.35 
3. การสร้างวสิัยทศัน์ร่วมกนั 3.82 0.82 3.96 0.66 3.85 0.74 1.25 0.29 
4. การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม 3.87 0.85 3.93 0.66 3.75 0.84 0.58 0.56 
5. การคิดอยา่งเป็นระบบ 3.85 0.78 3.90 0.71 3.46 1.01 2.15 0.12 

ภาพรวม 3.85 0.73 3.95 0.56 3.80 0.62 1.08 0.34 

 
จากตารางท่ี 4.15 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีสถานภาพต่างกนัมีความเห็นต่อการเป็น

องคก์รแห่งการเรียนรู้ของส านกังานกลาง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยไม่แตกต่างกนั (Sig = 
0.34) ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามจาก
กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีสถานะภาพแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ ดา้นบุคคล
มีความเป็นเลิศ การมีรูปแบบความคิด การสร้างวสิัยทศัน์ร่วมกนั การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม และการ
คิดอย่างเป็นระบบ ของพนักงานไม่แตกต่างกนัแสดงว่ายอมรับสมมติฐานหลกั และปฏิเสธ
สมมติฐานรอง  
 

  

0H

1H
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ตารางท่ี 4.16 ผลการทดสอบความแตกต่างระหว่างปัจจยัส่วนบุคคลกบัมีความคิดเห็นต่อการเป็น
องคก์รแห่งการเรียนรู้ของส านกังานกลาง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย จ าแนก
ตามระดบัการศึกษา 

 

การเป็นองค์กร 
แห่งการเรียนรู้ 

ระดับการศึกษา 

F Sig. ต ่ากว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี ปริญญาโท 

  S.D.   S.D.   S.D. 
1. บุคคลมีความเป็นเลิศ 3.92 0.77 3.83 0.62 3.69 0.81 1.75 0.18 
2. การมีรูปแบบความคิด 3.99 0.79 4.03 0.65 3.94 0.95 0.36 0.70 
3. การสร้างวสิัยทศัน์ร่วมกนั 3.90 0.80 3.97 0.62 3.70 0.94 2.00 0.14 
4. การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม 3.94 0.65 3.94 0.68 3.65 0.82 2.42 0.09 
5. การคิดอยา่งเป็นระบบ 3.88 0.80 3.92 0.64 3.59 0.96 2.80 0.06 

ภาพรวม 3.92 0.65 3.94 0.54 3.74 0.80 1.59 0.21 

 
จากตารางท่ี 4.16 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนัมีความเห็นต่อการ

เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของส านกังานกลาง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยไม่แตกต่างกนั 
(Sig = 0.21) ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถาม
จากกลุ่มตวัอย่างท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
ด้านบุคคลมีความเป็นเลิศ การมีรูปแบบความคิด การสร้างวิสัยทศัน์ร่วมกนั การเรียนรู้ร่วมกัน 
เป็นทีม และการคิดอยา่งเป็นระบบ ของพนกังานไม่แตกต่างกนัแสดงวา่ยอมรับสมมติฐานหลกั  
และปฏิเสธสมมติฐานรอง  
 

 
 
 
  

0H
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ตารางท่ี 4.17 ผลการทดสอบความแตกต่างระหว่างปัจจยัส่วนบุคคลกบัความคิดเห็นต่อการเป็น
องคก์รแห่งการเรียนรู้ของส านกังานกลางการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย จ าแนก
ตามต าแหน่งงาน 

 

การเป็นองค์กร 
แห่งการเรียนรู้ 

ต าแหน่งงาน 

F Sig. 
ผู้บริหาร
ระดบัสูง 

ผู้บริหาร
ระดบักลาง 

ผู้บริหาร
ระดบัต้น 
(ระดบั 6-7) 

พนักงาน
ระดบั

ปฏิบัตกิาร 
(ระดบั 1-5) 

  S.D.   S.D.   S.D.   S.D. 
1. บุคคลมีความเป็นเลิศ 3.91 0.54 3.87 0.54 3.69 0.77 3.90 0.66 1.81 0.15 
2. การมีรูปแบบความคิด 4.14 0.58 4.06 0.59 3.96 0.80 3.97 0.72 0.88 0.46 
3. การสร้างวสิยัทศัน์ร่วมกนั 4.00 0.53 3.90 0.72 3.83 0.81 3.93 0.72 0.59 0.62 
4. การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม 3.94 0.59 3.89 0.69 3.80 0.84 3.96 0.73 0.72 0.54 
5. การคิดอยา่งเป็นระบบ 3.85 0.66 3.77 0.71 3.85 0.77 3.91 0.78 0.53 0.66 

ภาพรวม 4.00 0.47 3.90 0.55 3.83 0.70 3.93 0.64 0.74 0.53 

 
จากตารางท่ี 4.17 พบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีมีต าแหน่งงานต่างกนัมีความเห็นต่อการ

เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของส านกังานกลาง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยไม่แตกต่างกนั 
(Sig = 0.53) ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถาม
จากกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีต าแหน่งงานแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ดา้น
บุคคลมีความเป็นเลิศ การมีรูปแบบความคิด การสร้างวิสัยทศัน์ร่วมกนั การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม 
และการคิดอย่างเป็นระบบ ของพนกังานไม่แตกต่างกนัแสดงว่ายอมรับสมมติฐานหลัก และ
ปฏิเสธสมมติฐานรอง  
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ตารางท่ี 4.18 ผลการทดสอบความแตกต่างระหว่างปัจจยัส่วนบุคคลกบัความคิดเห็นต่อการเป็น
องคก์รแห่งการเรียนรู้ของส านกังานกลางการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย จ าแนก
ตามประสบการณ์ในการท างาน 

 

การเป็นองค์กร 
แห่งการเรียนรู้ 

ประสบการณ์ในการท างาน 

F Sig. ต า่กว่า 10 ปี 10-19 ปี 20-29 ปี มากกว่า 30 ปี 

  S.D.   S.D.   S.D.   S.D. 
1. บุคคลมีความเป็นเลิศ 3.86 0.65 3.95 0.89 3.84 0.63 3.79 0.55 0.62 0.60 
2. การมีรูปแบบความคิด 3.93 0.72 4.01 0.98 4.11 0.55 3.97 0.62 1.04 0.37 
3. การสร้างวสิยัทศัน์ร่วมกนั 3.86 0.76 3.87 0.94 4.04 0.60 3.85 0.64 1.29 0.28 
4. การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม 3.88 0.78 4.01 0.92 4.06 0.63 3.78 0.65 1.80 0.15 
5. การคิดอยา่งเป็นระบบ 3.90 0.73 4.03 0.87 3.83 0.44 3.78 0.66 1.37 0.25 

ภาพรวม 3.87 0.65 3.97 0.85 3.99 0.51 3.84 0.54 1.09 0.35 

 
จากตารางท่ี 4.18 พบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีมีประสบการณ์ในการท างานต่างกันมี

ความเห็นต่อการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของส านกังานกลาง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย
ไม่แตกต่างกัน (Sig = 0.35) ท่ีระดับนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 เม่ือพิจารณารายด้านพบว่า
ผูต้อบแบบสอบถามจากกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีประสบการณ์ในการท างานแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อ
การเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ ดา้นบุคคลมีความเป็นเลิศ การมีรูปแบบความคิด การสร้างวิสัยทศัน์
ร่วมกนั การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม และการคิดอยา่งเป็นระบบ ของพนกังาน ไม่แตกต่างกนัแสดงวา่
ยอมรับสมมติฐานหลกั และปฏิเสธสมมติฐานรอง  
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ตารางท่ี 4.19  ผลการทดสอบความแตกต่างระหว่างปัจจยัส่วนบุคคลกบัความคิดเห็นต่อการเป็น
องคก์รแห่งการเรียนรู้ของส านกังานกลางการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย จ าแนก
ตามรายไดต่้อเดือน 

 

การเป็นองค์กร 
แห่งการเรียนรู้ 

รายได้ต่อเดอืน 

F Sig. 
ต า่กว่า 
22,000 
บาท 

22,001-
33,999 บาท 

34,000-
44,999 
บาท 

45,000-
55,999 บาท 

สูงกว่า 
56,000 บาท 

  S.D.   S.D.   S.D.   S.D.   S.D. 
1. บุคคลมีความ
เป็นเลิศ 

3.92 0.70 3.76 0.80 3.93 0.76 3.89 0.52 3.79 0.60 0.77 0.55 

2. การมีรูปแบบ
ความคิด 

3.99 0.75 3.78 0.92 4.08 0.59 4.02 0.62 4.04 0.65 0.92 0.46 

3. การสร้าง
วสิยัทศัน์ร่วมกนั 

3.96 0.78 3.60 0.88 4.13 0.53 3.79 0.75 3.91 0.67 2.42 0.04 

4. การเรียนรู้
ร่วมกนัเป็นทีม 

3.96 0.83 3.68 0.85 4.08 0.52 3.92 0.64 3.88 0.70 1.31 0.27 

5. การคิดอยา่ง 
เป็นระบบ 

3.94 0.79 3.65 0.88 3.90 0.79 4.03 0.60 3.83 0.71 1.12 0.35 

ภาพรวม 3.94 0.71 3.68 0.77 4.04 0.52 3.92 0.43 3.90 0.57 1.38 0.24 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.19 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีรายไดต่้อเดือนต่างกนัมีความเห็นต่อการ
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของส านกังานกลาง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยไม่แตกต่างกนั 
(Sig = 0.24) ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถาม
จากกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีรายไดต่้อเดือนแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ ดา้น
บุคคลมีความเป็นเลิศ การมีรูปแบบความคิด การสร้างวิสัยทศัน์ร่วมกนั การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม 
และการคิดอย่างเป็นระบบ ของพนกังานไม่แตกต่างกนัแสดงว่ายอมรับสมมติฐานหลัก และ
ปฏิเสธสมมติฐานรอง  
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ตอนที ่5  การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่ส่งเสริมให้เกิดองค์กรแห่งการ
เรียนรู้มคีวามสัมพนัธ์กบัการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ กฟผ. 

 
การวิเคราะห์เพื่อพิสูจน์สมมติฐานของการศึกษาขอ้ท่ี 2 ปัจจยัท่ีส่งเสริมให้เกิดองคก์ร

แห่งการเรียนรู้มีความสัมพนัธ์กับระดับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของส านักงานกลาง  
การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ในแต่ละดา้น จะท าการทดสอบทางสถิติโดยใชโ้ปรแกรม SPSS 
ท าการทดสอบโดยการวิเคราะห์อย่างง่ายของเพียร์สัน (Pearson Product-Moment Correlation 
Coefficient) และพิจารณาหาความสัมพนัธ์กบัการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของส านักงานกลาง 
การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยวา่ความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อกนัหรือไม่นั้น มีการตั้งสมมติฐาน
เพื่อทดสอบ ดงัแสดงตามตารางท่ี 4.20-4.25 
 
ตารางท่ี 4.20 ปัจจยัท่ีส่งเสริมให้เกิดองค์กรแห่งการเรียนรู้มีความสัมพนัธ์กบัการเป็นองค์กรแห่ง

การเรียนรู้ของส านกังานกลาง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 
                                                                                                                                                                                        

การเป็นองค์กร 
แห่งการเรียนรู้ 

ปัจจัยทีส่่งเสริมให้เกดิองค์กรการเรียนรู้ 

Pearson Correlation 
(r) 

Sig.  
(2-tailed) 

ระดับความสัมพนัธ์ 

1. บุคคลมีความเป็นเลิศ   0.77** 0.00 ระดบัสูง 
2. การมีรูปแบบความคิด 0.74** 0.00 ระดบัสูง 
3. การมสร้างวสิัยทศัน์ร่วมกนั 0.75** 0.00 ระดบัสูง 
4. การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม 0.75** 0.00 ระดบัสูง 
5. การคิดอยา่งเป็นระบบ 0.80** 0.00 ระดบัสูง 

ภาพรวม 0.89** 0.00 ระดับสูง 

**มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 (2-tailed) 
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จากตารางท่ี 4.20 ปัจจยัท่ีส่งเสริมให้เกิดองคก์รแห่งการเรียนรู้มีความสัมพนัธ์กบัการ
เป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของส านกังานกลาง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย โดยภาพรวมมี
ความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูง (r = 0.89) เม่ือพิจารณารายดา้น ไดแ้ก่ การคิดอยา่งเป็นระบบ บุคคลมี
ความเป็นเลิศ การสร้างวสิัยทศัน์ร่วมกนั การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม การมีรูปแบบความคิด เป็นปัจจยั
ท่ีส่งเสริมให้เกิดการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูงทั้งหมด (r = 0.80, 
0.77, 0.75, 0.75, 0.74) ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4.21  ความสัมพนัธ์ของปัจจยัท่ีส่งเสริมให้เกิดองค์กรแห่งการเรียนรู้ด้านบุคคลมีความ 

เป็นเลิศ         

                                                

ปัจจัยทีส่่งเสริมให้เกดิองค์กร 
การเรียนรู้ 

บุคคลมีความเป็นเลศิ 

Pearson  
Correlation 

(r) 

Sig.  
(2-tailed) 

ระดับ
ความสัมพนัธ์ 

1. ดา้นโครงสร้างองคก์รและการส่ือสาร 0.65** 0.00 ระดบัปานกลาง 
2. ดา้นการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 0.64** 0.00 ระดบัปานกลาง 

3. ดา้นบรรยากาศท่ีสนบัสนุนการเรียนรู้ 0.61** 0.00 ระดบัปานกลาง 

4. ดา้นการจูงใจ 0.63** 0.00 ระดบัปานกลาง 

5. ดา้นผูบ้ริหาร 0.72** 0.00 ระดบัสูง 

ภาพรวม 0.76** 0.00 ระดับสูง 

**มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 (2-tailed) 
 

จากตารางท่ี 4.21 ปัจจยัท่ีส่งเสริมให้เกิดองค์กรแห่งการเรียนรู้มีความสัมพนัธ์กบัการ
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ด้านบุคคลมีความเป็นเลิศของส านักงานกลาง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง
ประเทศไทย โดยภาพรวมมีความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูง (r = 0.76) เม่ือพิจารณารายดา้น ไดแ้ก่ ดา้น
ผูบ้ริหารมีความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูง ดา้นโครงสร้างองคก์รและการส่ือสาร ดา้นการมีส่วนร่วม
ในการตดัสินใจ ดา้นการจูงใจ และดา้นบรรยากาศท่ีสนบัสนุนการเรียนรู้ มีความสัมพนัธ์กันใน
ระดบัปานกลาง (r = 0.72, 0.65, 0.64, 0.63, 0.61) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.22  ความสัมพนัธ์ของปัจจยัท่ีส่งเสริมใหเ้กิดองคก์รแห่งการเรียนรู้กบัการเป็นองคก์รแห่ง
การเรียนรู้ดา้นการมีรูปแบบความคิด       

                      

ปัจจัยทีส่่งเสริมให้เกดิองค์กร 
การเรียนรู้ 

การมีรูปแบบความคิด 

Pearson 
Correlation 

(r) 

Sig.  
(2-tailed) 

ระดับ
ความสัมพนัธ์ 

1. ดา้นโครงสร้างองคก์รและการส่ือสาร 0.66** 0.00 ระดบัปานกลาง 

2. ดา้นการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 0.61** 0.00 ระดบัปานกลาง 

3. ดา้นบรรยากาศท่ีสนบัสนุนการเรียนรู้ 0.69** 0.00 ระดบัปานกลาง 

4. ดา้นการจูงใจ 0.64** 0.00 ระดบัปานกลาง 

5. ดา้นผูบ้ริหาร 0.70** 0.00 ระดบัปานกลาง 

ภาพรวม 0.77** 0.00 ระดับสูง 

**มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 (2-tailed) 
  

จากตารางท่ี 4.22 ปัจจยัท่ีส่งเสริมให้เกิดองค์กรแห่งการเรียนรู้มีความสัมพนัธ์กบัการ
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ดา้นการมีรูปแบบความคิด ของส านกังานกลาง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง
ประเทศไทย โดยภาพรวมมีความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูง (r = 0.77) เม่ือพิจารณารายดา้น ไดแ้ก่ ดา้น
ผูบ้ริหารมีความสัมพนัธ์กันในระดับสูง (r = 0.70) ด้านบรรยากาศท่ีสนับสนุนการเรียนรู้ ด้าน
โครงสร้างองคก์รและการส่ือสาร ดา้นการจูงใจ ดา้นการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ มีความสัมพนัธ์
กนัในระดบัปานกลาง (r =  0.69, 0.66, 0.64, 0.61) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.23  ความสัมพนัธ์ของปัจจยัท่ีส่งเสริมใหเ้กิดองคก์รแห่งการเรียนรู้กบัการเป็นองคก์รแห่ง 
การเรียนรู้ดา้นการสร้างวสิัยทศัน์ร่วมกนั  

                 

ปัจจัยทีส่่งเสริมให้เกดิองค์กร 
การเรียนรู้ 

การสร้างวสัิยทัศน์ร่วมกนั 

Pearson 
Correlation 

(r) 

Sig.  
(2-tailed) 

ระดับ
ความสัมพนัธ์ 

1. ดา้นโครงสร้างองคก์รและการส่ือสาร 0.64** 0.00 ระดบัปานกลาง 

2. ดา้นการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 0.65** 0.00 ระดบัปานกลาง 

3. ดา้นบรรยากาศท่ีสนบัสนุนการเรียนรู้ 0.64** 0.00 ระดบัปานกลาง 

4. ดา้นการจูงใจ 0.65** 0.00 ระดบัปานกลาง 

5. ดา้นผูบ้ริหาร 0.69** 0.00 ระดบัปานกลาง 

ภาพรวม 0.76** 0.00 ระดับสูง 

**มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 (2-tailed) 
 

จากตารางท่ี 4.23 ปัจจยัท่ีส่งเสริมให้เกิดองค์กรแห่งการเรียนรู้มีความสัมพนัธ์กบัการ
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ดา้นการสร้างวิสัยทศัน์ร่วมกนั ของส านกังานกลาง การไฟฟ้าฝ่ายผลิต
แห่งประเทศไทย โดยภาพรวมมีความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูง (r = 0.76) เม่ือพิจารณารายดา้น ไดแ้ก่ 
ด้านผูบ้ริหาร ด้านการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ ด้านการจูงใจ ด้านโครงสร้างองค์กรและการ
ส่ือสาร ดา้นบรรยากาศท่ีสนบัสนุนการเรียนรู้ มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง (r = 0.69, 0.65, 
0.65, 0.64, 0.64) ตามล าดบั  
 
 

 
 
 
 
 
 
 



60 

ตารางท่ี 4.24  ความสัมพนัธ์ของปัจจยัท่ีส่งเสริมใหเ้กิดองคก์รแห่งการเรียนรู้กบัการเป็นองคก์รแห่ง 
การเรียนรู้ดา้นการเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม 

                   

ปัจจัยทีส่่งเสริมให้เกดิองค์กร 
การเรียนรู้ 

การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทมี 

Pearson 
Correlation 

(r) 

Sig.  
(2-tailed) 

ระดับ
ความสัมพนัธ์ 

1. ดา้นโครงสร้างองคก์รและการส่ือสาร 0.71** 0.00 ระดบัสูง 
2. ดา้นการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 0.64** 0.00 ระดบัปานกลาง 
3. ดา้นบรรยากาศท่ีสนบัสนุนการเรียนรู้ 0.65** 0.00 ระดบัปานกลาง 
4. ดา้นการจูงใจ 0.68** 0.00 ระดบัปานกลาง 
5. ดา้นผูบ้ริหาร 0.71** 0.00 ระดบัสูง 

ภาพรวม 0.79** 0.00 ระดับสูง 

**มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 (2-tailed) 
 

จากตารางท่ี 4.24 ปัจจยัท่ีส่งเสริมให้เกิดองค์กรแห่งการเรียนรู้มีความสัมพนัธ์กบัการ
เป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ดา้นการเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม ของส านกังานกลาง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง
ประเทศไทย โดยภาพรวมมีความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูง (r = 0.79) เม่ือพิจารณารายด้าน ได้แก่  
ดา้นโครงสร้างองคก์รและการส่ือสาร และดา้นผูบ้ริหาร มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูง (r = 0.71, 
0.71) ส่วนดา้นการจูงใจ ดา้นบรรยากาศท่ีสนบัสนุนการเรียนรู้ และการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 
มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง (r = 0.68, 0.65, 0.64) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.25  ความสัมพนัธ์ของปัจจยัท่ีส่งเสริมใหเ้กิดองคก์รแห่งการเรียนรู้กบัการเป็นองคก์รแห่ง 
การเรียนรู้ดา้นการคิดอยา่งเป็นระบบ 

 

ปัจจัยทีส่่งเสริมให้เกดิองค์กร 
การเรียนรู้ 

                     การคิดอย่างเป็นระบบ 

Pearson 
Correlation 

(r) 

Sig.  
(2-tailed) 

ระดับ
ความสัมพนัธ์ 

1. ดา้นโครงสร้างองคก์รและการส่ือสาร 0.63** 0.00 ระดบัปานกลาง 

2. ดา้นการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 0.69** 0.00 ระดบัปานกลาง 

3. ดา้นบรรยากาศท่ีสนบัสนุนการเรียนรู้ 0.64** 0.00 ระดบัปานกลาง 

4. ดา้นการจูงใจ 0.64** 0.00 ระดบัปานกลาง 

5. ดา้นผูบ้ริหาร 0.71** 0.00 ระดบัสูง 

ภาพรวม 0.84** 0.00 ระดับสูง 

**มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 (2-tailed) 
 

จากตารางท่ี 4.25 ปัจจยัท่ีส่งเสริมให้เกิดองค์กรแห่งการเรียนรู้มีความสัมพนัธ์กบัการ
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ดา้นการคิดอยา่งเป็นระบบ ของส านกังานกลาง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง
ประเทศไทย โดยภาพรวมมีความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูง (r = 0.84) เม่ือพิจารณารายดา้น ไดแ้ก่ ดา้น
ผูบ้ริหาร มีระดบัความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูง (r = 0.71) ดา้นการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ ดา้น
บรรยากาศท่ีสนับสนุนการเรียนรู้ ด้านการจูงใจ ด้านโครงสร้างองค์กรและการส่ือสาร มีความ 
สัมพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง (r = 0.69, 0.64, 0.64, 0.63) ตามล าดบั 
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บทที ่ 5 

สรุปการศึกษา อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

 

                  สําหรับผลการศึกษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีส่งเสริมให้เกิดองคก์รแห่งการเรียนรู้ของสํานกังานกลาง 

การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย” สามารถสรุปผลการศึกษา อภิปรายผล และมีขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี  

 

1. สรุปการศึกษา 

 

1.1 วตัถุประสงค์ของการศึกษา 

1.1.1 เพื่อศึกษาระดบัการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของสํานกังานกลาง การไฟฟ้า 

ฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 

1.1.2  เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัท่ีส่งเสริมให้เกิดองค์กรแห่งการเรียนรู้

กบัการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของสาํนกังานกลาง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 

1.2 วธีิดําเนินการศึกษา 

1.2.1 ประชากร ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี คือ พนักงานการไฟฟ้าฝ่ายผลิต

แห่งประเทศไทย เฉพาะสาํนกังานกลาง จาํนวน 8,972 คน   

1.2.2 กลุ่มตัวอย่าง กลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ พนกังานการไฟฟ้าฝ่าย

ผลิตแห่งประเทศไทย เฉพาะสํานกังานกลาง จาํนวน 8,972 คน เน่ืองจากทราบจาํนวนประชากรท่ี

แน่นอน จึงกาํหนดกลุ่มตวัอยา่งโดยใชสู้ตรการหาขนาดตวัอยา่งจากการคาํนวณของ Taro Yamane 

(1967) ในกรณีท่ีทราบจาํนวนประชากร ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2548: 28) 

ไดข้นาดตวัอยา่งจาํนวน 312 คน 

1.2.3 เคร่ืองมือที่ใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี ไดแ้ก่ แบบสอบถาม โดยผูศึ้กษาได้แบ่ง

แบบสอบถาม ออกเป็น 3 ตอน ดงัน้ี 

    ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคล มีลกัษณะคาํถามแบบมี

คาํตอบให้เลือกหลายคาํตอบ (Multiple Choice Questions) ซ่ึงประกอบไปดว้ย เพศ อายุ สถานภาพ  

ระดบัการศึกษา ตาํแหน่งงาน  ประสบการณ์ในการทาํงาน และรายไดต่้อเดือน 
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    ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งเสริมให้เกิดองคก์รแห่งการเรียนรู้ 

ประกอบไปด้วย ปัจจยัด้านโครงสร้างองค์กรและการส่ือสาร ปัจจยัด้านการมีส่วนร่วมในการ

ตดัสินใจ ปัจจยัดา้นบรรยากาศท่ีสนบัสนุนการเรียนรู้ ปัจจยัดา้นการจูงใจ ปัจจยัดา้นผูบ้ริหาร  

  ตอนท่ี  3 แบบสอบถามเก่ียวกับปัจจัยการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

ประกอบด้วย บุคคลมีความเป็นเลิศ การมีรูปแบบความคิด การสร้างวิสัยทศัน์ร่วมกนั การเรียนรู้

ร่วมกนัเป็นทีม และการคิดอยา่งเป็นระบบ  

1.2.4 การเกบ็รวบรวมข้อมูล ผูศึ้กษาไดศึ้กษาจากขอ้มูลปฐมภูมิและขอ้มูลทุติยภูมิ 

เพื่อช่วยสร้างความเขา้ใจพื้นฐานในการศึกษา ช่วยออกแบบสอบถาม ตลอดจนช่วยให้ไดข้อ้มูลท่ี

สมบูรณ์ยิง่ข้ึน 

1.2.5 การวิเคราะห์ข้อมูล ผูศึ้กษาไดว้เิคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถิติดงัต่อไปน้ี 

1) วิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) ได้แก่ 

ความถ่ี (Frequency) ค่าเฉล่ีย (Mean) ร้อยละ (Percentage) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard 

Deviation) ในการอธิบายขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ปัจจยัท่ีส่งเสริมให้เกิดองค์กรแห่ง

การเรียนรู้ และปัจจยัการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ 

2) วเิคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) เพื่อใชใ้นการ

ทดสอบสมมติฐานแต่ละขอ้ ไดแ้ก่ t-test และ One way ANOVA (F-test) ใชท้ดสอบความแตกต่าง

ระหวา่งค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่ง และการวเิคราะห์คุณลกัษณะส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนักบัการเป็น

องคก์รแห่งการเรียนรู้ของสาํนกังานกลาง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยท่ีแตกต่างกนั 

3) วิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson Correlation 

Coefficient) เพื่อใช้ทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัท่ีส่งเสริมให้เกิดองค์กรแห่งการเรียนรู้กบั

ปัจจยัการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของสาํนกังานกลาง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 

1.3 ผลการศึกษา 

1.3.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่า 

ผูต้อบแบบสอบถาม จาํนวน 312 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมากกว่าเพศชาย โดยเป็นเพศหญิง  

คิดเป็นร้อยละ 54.81 และเป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 45.19 ส่วนใหญ่อยู่ในช่วงอายุตั้งแต่ 50 ปี 

ข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 43.27 ช่วงอายุต ํ่ากว่า 30 ปี คิดเป็นร้อยละ 22.76 ช่วงอายุ 31-40 ปี คิดเป็น 

ร้อยละ 13.14 มีสถานภาพสมรส คิดเป็นร้อยละ 64.10 โสด คิดเป็นร้อยละ 31.73 และหม้าย/ 

หยา่ร้าง/แยกกนัอยู่  คิดเป็นร้อยละ 4.17 จบการศึกษาระดบัปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 50.64 ระดบั

ตํ่ากวา่ปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 37.82 และระดบัปริญญาโทข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 11.54 ส่วนใหญ่

มีตาํแหน่งงานระดับปฏิบัติการ (ระดับ 1 – 5) คิดเป็นร้อยละ 43.59 ตาํแหน่งผูบ้ริหารระดับต้น 
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(ระดบั 6 – 7) คิดเป็นร้อยละ 23.40 และตาํแหน่งผูบ้ริหาร (ระดบั 9 ข้ึนไป) คิดเป็นร้อยละ 13.46 มี

ประสบการณ์ในการทาํงานมากกวา่ 30 ปี คิดเป็นร้อยละ 30.45  มีประสบการณ์ในการทาํงาน 20 – 

29 ปี คิดเป็นร้อยละ 28.21 มีประสบการณ์ในการทาํงานตํ่ากว่า 10 - 19 ปี คิดเป็นร้อยละ 15.70  

มีรายได้เฉล่ียต่อเดือนสูงกว่า 56,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 44  รายได้เฉล่ียต่อเดือนตํ่ากว่า 22,000 

บาท คิดเป็นร้อยละ 26.28 และรายได ้45,000 – 55,999 บาท คิดเป็นร้อยละ 6.73 

1.3.2 ผลการวิ เคราะห์ข้อมูลปัจจัยที่ ส่งเสริมให้เกิดองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

ประกอบไปด้วย 5 ด้าน ได้แก่ ด้านโครงสร้างองค์กรและการส่ือสาร ด้านการมีส่วนร่วมในการ

ตดัสินใจ ดา้นบรรยากาศท่ีสนบัสนุนการเรียนรู้ ดา้นการจูงใจ และ ดา้นผูบ้ริหาร ซ่ึงสามารถแยก

รายดา้นได ้ดงัน้ี 

ด้านโครงสร้างองค์กรและการส่ือสาร ในภาพรวมอยู่ในระดับเห็นด้วย  

(Χ  = 3.87 โดยยอมรับเง่ือนไขภาระงานตามท่ี กฟผ. กําหนด มีการมอบหมายงานและความ

รับผดิชอบใหห้น่วยงานต่างๆ อยา่งเป็นระบบ และชดัเจน พฒันาระบบและโครงสร้างต่างๆ เพื่อให้

มีการจดัการความรู้และสามารถนาํไปใชไ้ดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  

ด้านการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจในภาพรวมอยู่ในระดับเห็นด้วย  

(Χ = 3.82) กฟผ. เน้นการมีส่วนร่วมจากทุกภาคส่วนในการจดัทาํแผนของหน่วยงานต่างๆ เพื่อให้

งานสู่วิสัยทศัน์ขององค์กร กฟผ. มีการให้ความสําคญักบัการประชุมของหน่วยงานต่างๆ อย่าง

สมํ่าเสมอ เพื่อเรียนรู้ และแกไ้ขปัญหาต่างๆ ขององค์กรร่วมกนั และไดรั้บโอกาสอย่างเปิดกวา้ง 

ในการเสนอแนะความคิดเห็นท่ีเป็นประโยชน์ต่อหน่วยงานของตน  

ด้านบรรยากาศท่ีสนับสนุนการเรียนรู้ในภาพรวมอยู่ในระดับเห็นด้วย  

(Χ = 4.06) ซ่ึงพนักงานมีความรัก และความภาคภูมิใจใน กฟผ. มีความคุ้นเคย เป็นมิตร และมี

ความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั  

ดา้นการจูงใจในภาพรวมอยู่ในระดบัเห็นด้วย ( Χ = 3.93) มีสวสัดิการซ่ึง 

กฟผ. จดัให้เทียบเท่าหรือดีกวา่รัฐวิสาหกิจอ่ืนๆ สภาพแวดลอ้มการทาํงานใน กฟผ. เป็นไปอยา่งมี

ประสิทธิภาพ และเอ้ืออาทรต่อกนั  

ด้านผูบ้ริหารในภาพรวมอยู่ในระดับเห็นด้วย ( Χ = 3.82) กฟผ. เผยแพร่

ประชาสัมพนัธ์ วิสัยทศัน์ พนัธกิจ ยุทธศาสตร์ให้พนกังานและผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งไดรั้บรู้และเขา้ใจ

อย่างทัว่ถึง มีการปฏิบติังานตรงตามพนัธกิจ และบทบาทหน้าท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งเหมาะสม

ตามความสามารถ และผูบ้ริหาร กฟผ. ปฏิบติัตนเป็นกนัเอง และมีมนุษยส์ัมพนัธ์ท่ีดีกบัพนกังาน 

ทุกคน 
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ด้านการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้กับการส่งเสริมให้เกิดองค์กรแห่ง 

การเรียนรู้ ในภาพรวมอยู่ในระดบัเห็นดว้ยมาก (Χ = 3.90) กบับรรยากาศท่ีสนับสนุนการเรียนรู้ 

การจูงใจ โครงสร้างองคก์รและการส่ือสาร การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ และดา้นผูบ้ริหาร 

1.3.3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ประกอบไปดว้ย 

5 ดา้น ได้แก่ บุคคลมีความเป็นเลิศ การมีรูปแบบความคิด การสร้างวิสัยทศัน์ร่วมกนั การเรียนรู้

ร่วมกนัเป็นทีม และการคิดอยา่งเป็นระบบ ซ่ึงสามารถแยกรายดา้นได ้ดงัน้ี 

ดา้นการเป็นบุคคลมีความเป็นเลิศ (Χ = 3.84) ท่านเขา้ใจถึงความจาํเป็นใน

การเก็บรักษาส่ิงท่ีเป็นความรู้และการแบ่งปันความรู้นั้นแก่ฝ่ายอ่ืนๆ ในองค์กร ผูป้ฏิบติังานใน 

สายงานของท่านจะมีการแลกเปล่ียน และให้ขอ้มูลแก่กนัเพื่อช่วยให้เกิดการเรียนรู้ในส่ิงใหม่ๆ 

ระหวา่งกนัอยูเ่สมอ เพื่อนร่วมงานในหน่วยงานของท่านมีความมุ่งมัน่ท่ีจะแสวงหาความรู้ใหม่ๆ ท่ี

ทนัต่อการเปล่ียนแปลงเพื่อนาํมาใชใ้นการทาํงาน 

ดา้นการมีรูปแบบความคิด (Χ = 4.00) ท่านมีการวางแผนการปฏิบติังานแต่

ละประเภทอยา่งชดัเจน รวมทั้งงานเร่งด่วนดว้ย เม่ือลงมือปฏิบติัท่านตอ้งคาํนึงถึงภาพรวมทั้งระบบ

ก่อน แลว้จึงคิดถึงภาพยอ่ยท่ีเก่ียวเน่ืองกนั ท่านติดตามและประเมินผลการปฏิบติังานให้เป็นตาม

เกณฑอ์ยา่งระมดัระวงั แลว้นาํมาปรับปรุงพฒันางานอยา่งสมํ่าเสมอ (Χ = 3.98)   

ด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน ( Χ = 3.91) กฟผ. มีการกําหนดค่านิยม

ร่วมกนัในหน่วยงานเพื่อสร้างกรอบพฤติกรรมการปฏิบติังานท่ีมุ่งสู่ความเป็นเลิศ และ กฟผ. ไดมี้

การกระตุน้ใหพ้นกังานจดัทาํแผนปฏิบติัการและมุ่งการปฏิบติัตามวสิัยทศัน์ท่ีไดก้าํหนดไว ้

ด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม ( Χ = 3.90) กฟผ. มีการสอนงานก่อนเข้า

ทาํงาน และถ่ายทอดประสบการณ์ระหวา่งกนัในการทาํงานของสมาชิกในทีม ผูบ้ริหารส่งเสริมและ

สนบัสนุนดา้นการให้ข่าวสารขอ้มูลพนกังานในการปฏิบติังานและแกปั้ญหาร่วมกนัเป็นทีม และ

เพื่อนร่วมงานในทีมต่างๆ ใหค้วามช่วยเหลือกนัโดยไม่คิดวา่ไม่ใช่งานของตนเอง 

ดา้นการคิดอยา่งเป็นระบบ (Χ = 3.86) ความสามารถของพนกังานแต่ละคน

เป็นท่ียอมรับซ่ึงกนัและกนัในหน่วยงาน และพนักงาน กลา้คิด กลา้ตดัสินใจ เพื่อการสร้างสรรค ์

ส่ิงใหม่ๆ ในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย  
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1.3.4 ผลการทดสอบสมมติฐาน 

                  1) สมมติฐานท่ี 1 คุณลกัษณะส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อ

การเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของสํานกังานกลาง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย แตกต่างกนั

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 พบวา่ 

เพศแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้าน

บุคคลมีความเป็นเลิศ การมีรูปแบบความคิด การสร้างวิสัยทศัน์ร่วมกนั การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม 

และการคิดอยา่งเป็นระบบ ของพนกังานไม่แตกต่างกนั 

อายุแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้าน

บุคคลมีความเป็นเลิศ การมีรูปแบบความคิด การสร้างวิสัยทศัน์ร่วมกนั การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม 

และการคิดอยา่งเป็นระบบ ของพนกังานไม่แตกต่างกนั 

สถานะภาพแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ 

ดา้นบุคคลมีความเป็นเลิศ การมีรูปแบบความคิด การสร้างวิสัยทศัน์ร่วมกนั การเรียนรู้ร่วมกนัเป็น

ทีม และการคิดอยา่งเป็นระบบ ของพนกังานไม่แตกต่างกนั 

ระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อการเป็นองค์กรแห่งการ

เรียนรู้ ด้านบุคคลมีความเป็นเลิศ การมีรูปแบบความคิด การสร้างวิสัยทศัน์ร่วมกนั การเรียนรู้

ร่วมกนัเป็นทีม และการคิดอยา่งเป็นระบบ ของพนกังานไม่แตกต่างกนั 

ตาํแหน่งงานแตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อการเป็นองค์กรแห่งการ

เรียนรู้ ด้านบุคคลมีความเป็นเลิศ การมีรูปแบบความคิด การสร้างวิสัยทศัน์ร่วมกนั การเรียนรู้

ร่วมกนัเป็นทีม และการคิดอยา่งเป็นระบบ ของพนกังานไม่แตกต่าง 

ประสบการณ์ในการทํางานแตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อการเป็น

องคก์รแห่งการเรียนรู้ ดา้นบุคคลมีความเป็นเลิศ การมีรูปแบบความคิด การสร้างวิสัยทศัน์ร่วมกนั 

การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม และการคิดอยา่งเป็นระบบ ของพนกังาน ไม่แตกต่างกนั 

รายได้ต่อเดือนแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อการเป็นองค์กรแห่งการ

เรียนรู้ ด้านบุคคลมีความเป็นเลิศ การมีรูปแบบความคิด การสร้างวิสัยทศัน์ร่วมกนั การเรียนรู้

ร่วมกนัเป็นทีม และการคิดอยา่งเป็นระบบ ของพนกังานไม่แตกต่างกนั 

                             2) สมมติฐานท่ี 2  ปัจจยัท่ีส่งเสริมให้เกิดองคก์รแห่งการเรียนรู้มีความสัมพนัธ์

กบัการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสํานักงานกลาง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย พบว่า

โดยภาพรวมมีความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูง (r = 0.89) เม่ือพิจารณารายดา้นโดยเรียงลาํดบัจากมาก

ไปหานอ้ย ไดแ้ก่ การคิดอยา่งเป็นระบบ บุคคลมีความเป็นเลิศ การสร้างวสิัยทศัน์ร่วมกนั การเรียนรู้ 
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ร่วมกนัเป็นทีม การมีรูปแบบความคิด เป็นปัจจยัท่ีส่งเสริมให้เกิดการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้มี

ความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูงทั้งหมด (r = 0.80, 0.77, 0.75, 0.75, 0.74) โดยมีรายละเอียดแต่ละดา้น

ดงัต่อไปน้ี 

ดา้นบุคคลมีความเป็นเลิศ ปัจจยัท่ีส่งเสริมให้เกิดองคก์รแห่งการเรียนรู้

มีความสัมพนัธ์กบัการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ดา้นบุคคลมีความเป็นเลิศ ของสํานักงานกลาง 

การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย โดยภาพรวมมีความสัมพนัธ์กันในระดบัสูง (r = 0.76) เม่ือ

พิจารณารายดา้นพบวา่ ดา้นผูบ้ริหาร มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูง ดา้นโครงสร้างองคก์รและการ

ส่ือสาร ดา้นการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ ดา้นการจูงใจ และดา้นบรรยากาศท่ีสนบัสนุนการเรียนรู้ 

มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง (r = 0.72, 0.65, 0.64, 0.63, 0.61) ตามลาํดบั 

ดา้นการมีรูปแบบความคิด ปัจจยัท่ีส่งเสริมใหเ้กิดองคก์รแห่งการเรียนรู้

มีความสัมพนัธ์กบัการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ด้านการมีรูปแบบความคิด ของสํานักงานกลาง 

การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย โดยภาพรวมมีความสัมพนัธ์กันในระดบัสูง (r = 0.77) เม่ือ

พิจารณารายด้านพบว่า ด้านผูบ้ริหารมีความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูง (r = 0.70) ด้านบรรยากาศท่ี

สนบัสนุนการเรียนรู้ ดา้นโครงสร้างองคก์รและการส่ือสาร ดา้นการจูงใจ ดา้นการมีส่วนร่วมในการ

ตดัสินใจ มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง (r =  0.69, 0.66, 0.64, 0.61) ตามลาํดบั 

ดา้นการสร้างวิสัยทศัน์ร่วมกนั ปัจจยัท่ีส่งเสริมให้เกิดองค์กรแห่งการ

เรียนรู้มีความสัมพันธ์กับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน ของ

สํานกังานกลาง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย โดยภาพรวมมีความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูง  

(r = 0.76) เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ ดา้นผูบ้ริหาร ดา้นการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ ดา้นการจูงใจ 

ดา้นโครงสร้างองคก์รและการส่ือสาร ดา้นบรรยากาศท่ีสนบัสนุนการเรียนรู้ มีความสัมพนัธ์กนัใน

ระดบัปานกลาง (r = 0.69, 0.65, 0.65, 0.64, 0.64) ตามลาํดบั  

ดา้นการเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม ปัจจยัท่ีส่งเสริมให้เกิดองค์กรแห่งการ

เรียนรู้มีความสัมพันธ์กับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม ของ

สํานกังานกลาง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย โดยภาพรวมมีความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูง  

(r = 0.79) เม่ือพิจารณารายด้านพบว่า ดา้นโครงสร้างองค์กรและการส่ือสาร และดา้นผูบ้ริหาร มี

ความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูง (r = 0.71, 0.71) ส่วนด้านการจูงใจ ด้านบรรยากาศท่ีสนับสนุนการ

เรียนรู้ และการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง (r = 0.68, 0.65, 

0.64) ตามลาํดบั 
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ดา้นการคิดอยา่งเป็นระบบ ปัจจยัท่ีส่งเสริมใหเ้กิดองคก์รแห่งการเรียนรู้

มีความสัมพนัธ์กบัการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ ของสํานักงานกลาง 

การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย โดยภาพรวมมีความสัมพนัธ์กันในระดบัสูง (r = 0.84) เม่ือ

พิจารณารายดา้นพบวา่ ดา้นผูบ้ริหาร มีระดบัความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูง (r = 0.71) ดา้นการมีส่วนร่วม

ในการตดัสินใจ ด้านบรรยากาศท่ีสนับสนุนการเรียนรู้ ด้านการจูงใจ ดา้นโครงสร้างองค์กรและ 

การส่ือสาร มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง (r = 0.69, 0.64, 0.64, 0.63) ตามลาํดบั 

 

2. อภิปรายผล 

 

จากผลการศึกษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีส่งเสริมให้เกิดองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสํานักงานกลาง 

การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย” สามารถนาํมาอภิปรายผลได ้ดงัน้ี 

2.1  ระดับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสํานักงานกลาง การไฟฟ้ าฝ่ายผลิต 

แห่งประเทศไทย 

       จากการศึกษาพบวา่ พนกังานสํานกังานกลาง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 

มีปัจจยัท่ีส่งเสริมให้เกิดองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ กฟผ. ซ่ึงอยู่ในระดับสูงเหมือนกันหมดใน 

ทุกดา้น อภิปรายไดว้่า สํานักงานกลาง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย พบว่าดา้นโครงสร้าง

องค์กรและการส่ือสาร เช่น มีโครงสร้างการบริหารงานท่ีมีการกระจายอาํนาจเหมาะสม และช่วย

สร้างเสริมประสบการณ์กบับุคลากร มีการพฒันาระบบและโครงสร้างต่างๆ เพื่อให้มีการจดัการ

ความรู้และความสามารถนาํไปใช้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ มีนโยบายในการพฒันาและส่งเสริม

ความกา้วหน้าให้กบัพนักงานอย่างชดัเจน เป็นตน้ ดา้นการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ เช่น กฟผ. 

เนน้การมีส่วนร่วมจากทุกภาคส่วนในการจดัทาํแผนของหน่วยงานต่างๆ เพื่อให้งานสู่วสิัยทศัน์ของ

องคก์ร มีช่องทางส่ือสารอยา่งเป็นรูปธรรมท่ีจะให้ขอ้เสนอแนะดีๆ ท่ีเป็นประโยชน์มีโอกาสส่งต่อ

ถึงผูบ้ริหารระดบัสูง ให้ความสําคญักบัการประชุมของหน่วยงานต่างๆ อยา่งสมํ่าเสมอ เพื่อเรียนรู้ 

และแกไ้ขปัญหาขององคก์รร่วมกนั เป็นตน้ ดา้นบรรยากาศท่ีสนบัสนุนการเรียนรู้ เช่น มีสภาพแวดลอ้ม

ในการปฏิบติังานท่ีสามารถสนบัสนุนการทาํงานอยา่งมีความสุข พนกังานมีความรักและความภาคภูมิใจ

ใน กฟผ. และมีความคุ้นเคย เป็นมิตร และมีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกัน มีการแลกเปล่ียนความรู้และ

ประสบการณ์การทาํงาน เป็นตน้ ดา้นการจูงใจ เช่น สวสัดิการ จดัให้เทียบเท่าหรือดีกวา่รัฐวสิาหกิจ

แห่งอ่ืนๆ ให้ความสําคญักบัการฝึกอบรมแก่บุคลากรให้สามารถกา้วทนัต่อการเปล่ียนแปลงภายนอก 

สภาพแวดลอ้มการทาํงาน เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและเอ้ืออาทรต่อกนั เป็นตน้ ดา้นผูบ้ริหาร 

เช่น เผยแพร่ประชาสัมพนัธ์ วสิัยทศัน์ พนัธกิจ และบทบาทหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งเหมาะสม
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ตามความสามารถ พนักงานปฏิบติังานตรงตามพนัธกิจ และบทบาทหน้าท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายตาม

ความสามารถ ผูบ้ริหารปฏิบติัตนเป็นกนัเอง มีมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดีกบัพนกังานทุกคน และรับฟังความ

คิดเห็นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เป็นตน้ สอดคล้องกบังานวิจยัของ แพนศรี ศรีจนัทึก (2554) พบว่า  

ปัจจยัดา้นภาวะผูน้าํแห่งการเรียนรู้ วิสัยทศัน์ พนัธกิจและยุทธศาสตร์ ดา้นบรรยากาศและวฒันธรรม

องคก์ร ดา้นโครงสร้างองคก์รและระบบจดัการ ดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศ และดา้นความสามารถ

ของบุคลากร การเสริมแรงและการจูงใจ ส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของบุคลากรสาย

สนับสนุน กรณีศึกษามหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอิสาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก วสิษฐ ์

พรหมบุตร (2555) โมเดลคุณลกัษณ์ขององคก์ารแห่งการเรียนรู้ของโรงพยาบาล คือ การเรียนรู้อยา่ง

ต่อเน่ืองของบุคลากร การเรียนรู้ของทีม การให้อาํนาจแก่บุคลากร ภาวะผูน้าํ โดยบุคลากรท่ีปฏิบติังาน

ในโรงพยาบาลในประเทศไทยท่ีทาํการศึกษามีการปฏิบติัตามคุณลกัษณะองคก์ารแห่งการเรียนรู้ใน

ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 

 การศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลกบัการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้นั้นพบว่า เพศ อาย ุ

สถานภาพ ระดบัการศึกษา ตาํแหน่ง ประสบการณ์ในการทาํงาน และรายได้ต่อเดือน ปัจจยัส่วน

บุคคลเหล่าน้ี แตกต่างกนัมีส่วนทาํให้การเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของสํานกังานกลาง การไฟฟ้า

ฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยไม่แตกต่างกนั 

2.2  การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่ส่งเสริมให้เกิดองค์กรแห่งการเรียนรู้

กบัการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ กฟผ. พบวา่  

 ปัจจยัท่ีส่งเสริมให้เกิดองค์กรแห่งการเรียนรู้ทั้งดา้นปัจจยัดา้นโครงสร้างองค์กร

และการส่ือสาร ปัจจยัด้านการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ ปัจจยัด้านบรรยากาศท่ีสนับสนุนการ

เรียนรู้ ปัจจยัดา้นการจูงใจ ปัจจยัด้านผูบ้ริหาร มีส่วนสัมพนัธ์ท่ีช่วยทาํให้ กฟผ. เป็นองค์กรแห่ง 

การเรียนรู้ ทั้ง 5 ดา้น อยูใ่นระดบัสูงทั้งหมด ตามรายละเอียดแต่ละดา้นดงัต่อไปน้ี  

2.2.1 ด้านบุคคลมีความเป็นเลิศ สอดคล้องกับการศึกษาของ มยุลา เนตรพนา 

(2555) ได้ศึกษาวิจยัเร่ือง การศึกษาการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ตามความคิดเห็นขา้ราชการครู 

ในโรงเรียนสังกดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลจงัหวดัอุบลราชธานี พบวา่ความคิดเห็นของขา้ราชการ

ท่ีมีต่อการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้อยูใ่นระดบัสูง 

2.2.2  ด้านการมีรูปแบบความคิด สอดคล้องกับการศึกษาของการศึกษาของ  

ดาราภรณ์ ขุนมิน (2557) ได้ศึกษาวิจยัเร่ือง การศึกษาสภาพและแนวทางการพฒันาความเป็น

องคก์ารแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา ในสังกดัสาํนกัเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 41 พบวา่ 

ความคิดเห็นของบุคลากรท่ีมีต่อการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ ดา้นการมีแบบแผนความคิดอยู่ใน

ระดบัสูง  
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2.2.3 การสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน สอดคล้องกับการศึกษาของ เกวลิน รัตนาวลี

อาภรณ์  (2555) ได้วิจัยศึกษาเร่ือง การศึกษาระดับองค์กรแห่งการเรียนรู้ของบุคลากรกรม

ชลประทาน พบว่า ความคิดเห็นของบุคลากรท่ีมีต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้านการมี

วสิัยทศัน์ร่วมกนัอยูใ่นระดบัสูง 

2.2.4 การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ นจัฉรียา วิจารณรงค ์

(2554) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ือง ความพร้อมในการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของฝ่ายบริหารทัว่ไป บริษทั  

การบินไทย จาํกดั (มหาชน) พบว่า ความคิดเห็นของพนักงานต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

ดา้นการเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีมอยูใ่นระดบัสูง 

2.2.5 การคิดอย่างเป็นระบบ ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ สุพจน์ นิมิตรบรรณสาร 

(2554) ได้ศึกษาวิจยัเร่ือง ความคิดเห็นของพนักงานท่ีมีต่อการพฒันาองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ 

บริษทั ไทยออยล์ จาํกดั (มหาชน) พบวา่ ความคิดเห็นของพนกังานท่ีมีต่อการเป็นองค์กรแห่งการ

เรียนรู้อยูใ่นระดบัสูง  

ผลการศึกษา ปัจจยัดา้นการคิดอย่างเป็นระบบ ผูต้อบแบบสอบถามให้ค่า

คะแนน ในระดบัสูงและเป็นอนัดบัตน้ๆ ของการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ พบวา่ ปัจจยัดา้นการคิด

อยา่งเป็นระบบ คือ การคิดส่ิงหน่ึงส่ิงใดท่ีมองภาพรวมอยา่งเป็นระบบ มีเหตุมีผล ทาํให้ผลของการคิด 

หรือผลของการแก้ปัญหาท่ีได้นั้นมีความถูกตอ้ง แม่นยาํ และรวดเร็ว สอดคล้องกบังานวิจยัของ 

ดารณี ไทยประเสริฐ (2554) การพฒันาทกัษะกระบวนการคิดอย่างเป็นระบบของนกัเรียน ดว้ยส่ือ

หุ่นยนต์ พบว่า นักเรียนทุกคนท่ีเรียนกิจกรรมเสริมวนัเสาร์ มีทักษะกระบวนการคิดดี มีการ

จดัลาํดบัการทาํงาน กลา้แสดงออก เกิดความมีระเบียบวินยัท่ีดี มีพฒันาการดา้นเทคนิค พฒันาการ

ดา้นโปรแกรมท่ีดี สามารถทาํงานร่วมกนัได ้มีความคิดสร้างสรรค์ในการนาํไปสู่ความสําเร็จของ

ผลงาน เกิดการสร้างระบบทาํงาน การสร้างทีมงานและสามารถแกปั้ญหาไดดี้มีความสอดคลอ้งกบั

สมมติฐานการวจิยัท่ีตั้งข้ึน 
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3.  ข้อเสนอแนะ 

     

      3.1  ข้อเสนอแนะจากผลการศึกษาในคร้ังนี ้

 จากการศึกษาคร้ังน้ีพบวา่ การเติบโตของรัฐวิสหากิจอยา่ง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง

ประเทศไทย นั้น เกิดจากการเป็นองค์กรท่ีเข้มแข็ง การเป็นองค์กรท่ีเอ้ือต่อการเติบโต และเป็น

องค์การแห่งการเรียนรู้ ผลการศึกษาพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความเห็นตรงกนัอยู่ในระดบัสูง 

คือ บุคคลมีความเป็นเลิศ การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม การคิดอยา่งเป็นระบบ เม่ือพนกังานของ กฟผ. 

มีความเห็นตรงกนัในระดบัสูง คงจะเป็นเร่ืองท่ีดีหากจะมีการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง  แต่ยงัมีเร่ืองท่ีอยู่

ในระดบัปานกลาง คือ การมีรูปแบบแนวคิด และการสร้างวิสัยทศัน์ร่วมกนั องค์กรก็ควรมีการ

มุ่งเนน้พฒันาส่งเสริมการเรียนรู้ และสร้างวสิัยทศัน์ร่วมกนั จะทาํใหอ้งคก์รมุ่งสู่การเป็นองคก์รแห่ง

การเรียนรู้ไม่เฉพาะต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ภายใน แต่ขยายผลถึงการเป็นองคก์รท่ีเป็น

ความภูมิใจของประเทศ รวมถึงเสริมสร้างการเติบโตอย่างย ัง่ยืนให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ให้

สอดคลอ้งกบัสถานการณ์ต่อไปในอนาคต 

  3.2  ข้อเสนอแนะในการศึกษาคร้ังต่อไป 

   ควรมีการศึกษาคุณลักษณะการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสํานักงานกลาง 

การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ในดา้นอ่ืนๆ ท่ียงัไม่ไดศึ้กษาในคร้ังน้ี เช่น การใช้เทคโนโลย ี 

การจดัการองค์ความรู้ การปรับเปล่ียนองค์กร การเพิ่มอาํนาจบุคคล ซ่ึงในการศึกษาลกัษณะน้ีอาจ

ใชรู้ปแบบการวจิยัเชิงคุณภาพ และให้เพิ่มแบบสอบถามแบบปลายเปิด เพื่อให้ไดแ้นวคิดและขอ้มูล 

ท่ีครอบคลุมตรงตามสภาพจริงมากข้ึน 
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รายนามผูท้รงคุณวฒิุตรวจสอบแบบสอบถาม 
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รายนามผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบแบบสอบถาม 

 

  

1.  ช่ือ นายโสตถิพนัธุ์   คมสัน 

     ตาํแหน่ง ผูช่้วยผูอ้าํนวยการฝ่ายส่ือสารองคก์าร 

     หน่วยงาน ฝ่ายส่ือสารองคก์าร การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 
 

2.  ช่ือ นางสาวอารยา  สุวรรณเนตร 

     ตาํแหน่ง หวัหนา้กลุ่มงานบริหารงานสารบรรณ กฟผ. 

     หน่วยงาน สาํนกัผูว้า่การ การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 
 

3.  ช่ือ นางจริยาพร  จาํปา 

     ตาํแหน่ง เลขานุการผูช่้วยผูว้า่การบริการ 

     หน่วยงาน รองผูว้า่การบริหาร การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



79 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ข 

ผลการหาค่าดชันีความสอดคลอ้ง 
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ผลการคาํนวณหาค่าดัชนีความสอดคล้อง  

(Index of Congruence: IOC) ของแบบสอบถาม 

เร่ือง ปัจจัยทีส่่งเสริมให้เกดิองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสํานักงานกลาง 

การไฟฟ้าฝ่ายผลติแห่งประเทศไทย 

 

ตอนที ่1 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคล 

 

ข้อ ข้อคําถาม 
ผู้เช่ียวชาญ 

ค่า IOC 
ผลการ 

ประเมิน 1 2 3 

1. เพศ 1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

2. อาย ุ 1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

3. สถานภาพ 1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

4. ระดบัการศึกษา 1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

5. ตาํแหน่งงาน 1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

6. ประสบการณ์ในการทาํงาน 1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

7. รายไดต่้อเดือน 1 1 1 1 สอดคลอ้ง 
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ตอนที ่2 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยทีส่่งเสริมให้เกดิองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

 

ข้อ ข้อคําถาม 
ผู้เช่ียวชาญ ค่า 

IOC 

ผลการ 

ประเมนิ 1 2 3 

 

1. 

ด้านโครงสร้างองค์กรและการส่ือสาร 

กฟผ. มีการมอบหมายและความรับผิดชอบใหห้น่วยงาน

ต่างๆ อยา่งเป็นระบบ และชดัเจน 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

 

สอดคลอ้ง 

2. กฟผ. พฒันาระบบและโครงสร้างต่างๆ เพ่ือใหมี้การจดั 

การความรู้และสามารถนาํไปใชไ้ดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

1 0 1 0.67 สอดคลอ้ง 

3. กฟผ. มีโครงสร้างการบริหารงานท่ีมีการกระจายอาํนาจ  

เหมาะสม และช่วยสร้างเสริมประสบการณ์กบับุคลากร 

0 1 1 0.67 สอดคลอ้ง 

4. กฟผ. มีการจดัการเกบ็ และกระจายความรู้ท่ีเป็นระบบ 1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

5. กฟผ. มีนโยบายในการพฒันาและส่งเสริมความกา้วหนา้

ใหก้บัผูป้ฏิบติงาน กฟผ. อยา่งชดัเจน 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

6. ท่านยอมรับเง่ือนไขภาระงานตามท่ี กฟผ. กาํหนด 1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

7. ท่านไดรั้บการพฒันาศกัยภาพในงานท่ีรับผิดชอบ 

อยา่งเหมาะสมและสมํ่าเสมอ 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

8. ท่านไดรั้บการพฒันาการจดัการความรู้และทกัษะท่ีจาํเป็น

ต่อการจดัการความรู้และฝึกทกัษะท่ีจาํเป็นต่อการจดัการ

ความรู้    

0 0 1 0.33 ไม่

สอดคลอ้ง 

 

9. 

ด้านการมส่ีวนร่วมในการตดัสินใจ 

กฟผ. เนน้การมีส่วนร่วมจากทุกภาคส่วนในการจดัทาํแผน

ของหน่วยงานต่างๆ เพ่ือใหง้านสู่วิสยัทศันข์ององคก์ร 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

 

สอดคลอ้ง 

10. กฟผ. มีช่องทางส่ือสารอยา่งเป็นรูปธรรมท่ีจะให้

ขอ้เสนอแนะดีๆ ท่ีเป็นประโยชน ์มีโอกาสส่งต่อถึง

ผูบ้ริหารระดบัสูง 

1 1 0 0.67 สอดคลอ้ง 

11. กฟผ. มีการใหค้วามสาํคญักบัการประชุมของหน่วยงาน

ต่าง ๆ อยา่งสมํ่าเสมอ เพ่ือเรียนรู้ และแกไ้ขปัญหาต่างๆ 

ขององคก์รร่วมกนั 

0 1 1 0.67 สอดคลอ้ง 

12. ท่านไดรั้บโอกาสอยา่งเปิดกวา้งในการเสนอแนะ 

ความคิดเห็นท่ีเป็นประโยชนต่์อหน่วยงานของตน 

1 0 1 0.67 สอดคลอ้ง 
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ข้อ ข้อคําถาม ผู้เช่ียวชาญ 
ค่า 

IOC 

ผลการ 

ประเมนิ 

 

13. 

ด้านบรรยากาศที่สนับสนุนการเรียนรู้ 

กฟผ. มีสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานท่ีสามารถ

สนบัสนุนการทาํงานอยา่งมีความสุข 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

 

สอดคลอ้ง 

14. กฟผ. มีการจดักิจรรมสร้างจิตสาํนึกใหบุ้คลกรรักและ 

สืบทอดในวฒันธรรมการทาํงานท่ีดีของ กฟผ. 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

15. ท่านมีความคุน้เคย  เป็นมิตร และมีความสมัพนัธ์ท่ีดีต่อกนั 1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

16. ท่านมีความรัก และ ความภูมิใจใน กฟผ. 1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

17. ท่านมีการแลกเปล่ียนความรู้และประสบการณ์การทาํงาน

ร่วมกนัอยา่งสมํ่าเสมอ 

0 0 1 0.33 ไม่

สอดคลอ้ง 

 

18. 

ด้านการจูงใจ 

กฟผ. ใหค้วามสาํคญักบัการฝึกอบรมแก่บุคลากรให้

สามารถกา้วทนัต่อการเปล่ียนแปลงภายนอก 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

 

สอดคลอ้ง 

19. สวสัดิการซ่ึง กฟผ. จดัใหเ้ทียบเท่าหรือดีกวา่รัฐวิสาหกิจ

แห่งอ่ืนๆ 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

20. สภาพแวดลอ้มการทาํงานใน กฟผ. เป็นไปอยา่ง 

มีประสิทธิภาพ และ เอ้ืออาทรต่อกนั 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

 

21. 

ด้านผู้บริหาร 

กฟผ. เผยแพร่ประชาสมัพนัธ์ วิสยัทศัน ์พนัธกิจ และ 

บทบาทหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งเหมาะสม 

ตามความสามารถ 

 

0 

 

1 

 

1 

 

1 

 

สอดคลอ้ง 

22. ผูบ้ริหาร กฟผ. รับฟังความคิดเห็นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

23. ผูบ้ริหาร กฟผ. ปฏิบติัตนเป็นกนัเอง และมีมนุษยส์มัพนัธ์

ท่ีดีกบัพนกังานทุกคน 

1 1 0 0.67 สอดคลอ้ง 

24. ท่านปฏิบติังานตรงตามพนัธกิจ และบทบาทหนา้ท่ี 

ท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งเหมาะสมตามความสามารถ 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 
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ตอนที ่3 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยทีส่่งเสริมให้เกดิองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

 

ข้อ ข้อคําถาม 
ผู้เช่ียวชาญ ค่า 

IOC 

ผลการ 

ประเมนิ 1 2 3 

 

25. 

บุคคลมคีวามเป็นเลศิ 

ท่านเขา้ใจถึงความจาํเป็นในการเกบ็รักษาส่ิงท่ีเป็นความรู้ 

และการแบ่งปันความรู้นั้นแก่ฝ่ายอ่ืนๆ ในองคก์ร 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

 

 

สอดคลอ้ง 

26. ในรอบ 2-3 ปีท่ีผา่นมา ท่านมีการประยกุตแ์นวคิดใหม่ๆ  

ท่ีเป็นประโยชนก์บัการทาํงานจริงของท่าน 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

27. เพ่ือนร่วมงานในหน่วยงานของท่านมีความมุ่งมัน่ท่ีจะ

แสวงหาความรู้ใหม่ ๆ ท่ีทนัต่อการเปล่ียนแปลง เพ่ือ

นาํมาใชใ้นการทาํงาน 

1 0 1 0.67 สอดคลอ้ง 

28. ผูป้ฏิบติังานในสายงานของท่านจะมีการแลกเปล่ียน และ

ใหข้อ้มูลแก่กนัเพ่ือช่วยใหเ้กิดการเรียนรู้ในส่ิงใหม่ๆ 

ระหวา่งกนัอยูเ่สมอ 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

29. ผูป้ฏิบติังานส่วนใหญ่มีความต่ืนตวัตลอดเวลา และให้

ความสาํคญักบัการเรียนรู้ในงานจากผูเ้ป็นเลิศภายนอก

องคก์ร 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

 

30. 

การมรูีปแบบความคิด 

เม่ือลงมือปฏิบติังาน ท่านตอ้งคาํนึงถึงภาพรวมทั้งระบบ

ก่อน แลว้จึงคิดถึงภาพยอ่ยท่ีเก่ียวเน่ืองกนั 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

 

สอดคลอ้ง 

31. ท่านปฏิบติังานอยา่งมีขั้นตอน จดัลาํดบัความสาํคญัอยา่ง

เป็นระบบ และสามารถตรวจสอบรายละเอียดยอ้นกลบัได ้

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

32. ท่านติดตามและประเมินผลการปฏิบติังานใหเ้ป็นตาม

เกณฑอ์ยา่งระมดัระวงั แลว้นาํมาปรับปรุงพฒันางาน 

อยา่งสมํ่าเสมอ 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

33. ท่านมีการวางแผนการปฏิบติังานแต่ละประเภทอยา่งชดัเจน 

รวมทั้งงานเร่งด่วนดว้ย 

 

 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 
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ข้อ ข้อคําถาม ผู้เช่ียวชาญ 
ค่า 

IOC 

ผลการ 

ประเมนิ 

 

34. 

การสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน 

กฟผ. ไดมี้การกระตุน้ใหพ้นกังานจดัทาํแผนปฏิบติัการและ

มุ่งการปฏิบติัตามวิสยัทศัน์ท่ีไดก้าํหนดไว ้

 

1 

 

 

1 

 

1 

 

1 

 

สอดคลอ้ง 

35. กฟผ. เปิดใหพ้นกังานมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น

ท่ีแตกต่างเพ่ือท่ีจะพฒันาองคก์รร่วมกนั 

0 1 1 0.67 สอดคลอ้ง 

36. กฟผ. มีการกาํหนดค่านิยมร่วมกนัในหน่วยงานเพ่ือ 

สร้างกรอบพฤติกรรมการปฏิบติังานท่ีมุ่งสู่ความเป็นเลิศ 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

 

37. 

การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม 

กฟผ. มีการสอนงานก่อนเขา้ทาํงาน และถ่ายทอด

ประสบการณ์ระหวา่งกนัในการทาํงานของสมาชิกในทีม 

 

1 

 

 

1 

 

1 

 

1 

 

สอดคลอ้ง 

38. ผูบ้ริหารส่งเสริมและสนบัสนุนดา้นการใหข่้าวสารขอ้มลู

พนกังานในการปฏิบติังานและแกปั้ญหาร่วมกนัเป็นทีม 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

39. พนกังานในหน่วยงานของท่านกระตือรือร้นในการ

แลกเปล่ียนเรียนรู้กบัผูอ่ื้นทั้งภายในและภายนอกหน่วยงาน 

0 1 1 0.67 สอดคลอ้ง 

40. เพ่ือนร่วมงานในทีมต่างใหค้วามช่วยเหลือกนั 

โดยไม่คิดวา่ไม่ใช่งานของตนเอง 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

 

41. 

การคิดอย่างเป็นระบบ 

พนกังานมีความรู้ความเขา้ใจในบทบาทหนา้ท่ีของตน 

ท่ีเช่ือมโยงไดก้บัวิสยัทศันข์ององคก์รอยา่งชดัเจน 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

 

สอดคลอ้ง 

42. พนกังาน กลา้คิด กลา้ตดัสินใจเพ่ือการสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ๆ 

ในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

43. ความสามารถของพนกังานแต่ละคน เป็นท่ียอมรับ 

ซ่ึงกนัและกนัในหน่วยงาน 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

 

ค่า  IOC     =  1+1+1+1+1+1+1+1+0.67+0.67+1+1+1+1+1+0.67+0.67+0.67+1+1+1+1+0.33+ 

1+1+1+1+1+0.67+1+1+1+0.67+1+1+1+1+1+1+1+0.67+1+1+1+0.67+1+1+1+1 

 หารดว้ย  50 

=    46.03   =    0.92 

        50 
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ตารางความน่าเช่ือถือ (Reliability) 

 

                                               ตวัแปร ค่าความเช่ือมัน่ Alpha 

ปัจจัยด้านโครงสร้างองค์กรและการส่ือสาร 

1. กฟผ. มีการมอบหมายและความรับผดิชอบใหห้น่วยงานต่างๆ     

    อยา่งเป็นระบบ และชดัเจน 

2. กฟผ. พฒันาระบบและโครงสร้างต่างๆ เพื่อใหมี้การจดัการความรู้       

    และสามารถนาํไปใชไ้ดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

3. กฟผ. มีโครงสร้างการบริหารงานท่ีมีการกระจายอาํนาจ  เหมาะสม    

    และช่วยสร้างเสริมประสบการณ์กบับุคลากร 

4. กฟผ. มีการจดัการเก็บ และกระจายความรู้ท่ีเป็นระบบ 

5. กฟผ. มีนโยบายในการพฒันาและส่งเสริมความกา้วหนา้ใหก้บั 

    ผูป้ฏิบติงาน กฟผ. อยา่งชดัเจน 

6. ท่านยอมรับเง่ือนไขภาระงานตามท่ี กฟผ. กาํหนด 

7. ท่านไดรั้บการพฒันาศกัยภาพในงานท่ีรับผิดชอบอยา่งเหมาะสม 

     และสมํ่าเสมอ 

8. ท่านไดรั้บการพฒันาการจดัการความรู้และทกัษะท่ีจาํเป็นต่อ 

    การจดัการความรู้และฝึกทกัษะท่ีจาํเป็นต่อการจดัการความรู้    

ปัจจัยด้านการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 

1. กฟผ. เนน้การมีส่วนร่วมจากทุกภาคส่วนในการจดัทาํแผนของ    

    หน่วยงานต่างๆ เพื่อใหง้านสู่วสิัยทศัน์ขององคก์ร 

2. กฟผ. มีช่องทางส่ือสารอยา่งเป็นรูปธรรมท่ีจะใหข้อ้เสนอแนะดีๆ  

    ท่ีเป็นประโยชน์ มีโอกาสส่งต่อถึงผูบ้ริหารระดบัสูง 

3. กฟผ. มีการใหค้วามสาํคญักบัการประชุมของหน่วยงานต่างๆ อยา่ง 

    สมํ่าเสมอ เพื่อเรียนรู้ และแกไ้ขปัญหาต่างๆ ขององคก์รร่วมกนั 

4. ท่านไดรั้บโอกาสอยา่งเปิดกวา้งในการเสนอแนะความคิดเห็น 

    ท่ีเป็นประโยชน์ต่อหน่วยงานของตน 

 

0.97 

 

0.97 

 

0.97 

 

0.97 

0.97 

 

0.97 

0.97 

 

0.97 

 

 

0.96 

 

0.96 

 

0.97 

 

0.97 
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ภาคผนวก ค 

แบบสอบถาม 
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แบบสอบถาม 

 

เร่ือง   ปัจจัยทีส่่งเสริมให้เกดิการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสํานักงานกลาง  

การไฟฟ้าฝ่ายผลติแห่งประเทศไทย 

 

คําช้ีแจง 

แบบสอบถามฉบับน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาค้นควา้อิสระตามหลักสูตรปริญญา

บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาวิชาวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช โดยมี

วตัถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีส่งเสริมให้เกิดการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ท่ีส่งผลต่อศกัยภาพ

ความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของสาํนกังานกลาง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 

แบบสอบถามฉบบัน้ีประกอบดว้ยขอ้คาํถาม  3  ตอน  คือ 

ตอนท่ี  1 ปัจจยัส่วนบุคคล 

ตอนท่ี  2 ปัจจยัสนบัสนุนความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ 

ตอนท่ี  3     ศกัยภาพการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ 

 

ผูศึ้กษาขอขอบพระคุณผูต้อบแบบสอบถามทุกท่านเป็นอย่างสูง ท่ีกรุณาให้ความร่วมมือ

ในการตอบแบบสอบถามมา ณ โอกาสน้ี 

 

 

นางวไิลภรณ์  พิทกัษ ์

นกัศึกษาระดบัปริญญาโท  หลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต 

สาขาวชิาวทิยาการจดัการ  มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 



88 

ตอนที ่1 ปัจจัยส่วนบุคคล 

 

คําช้ีแจง โปรดทาํเคร่ืองหมาย  √  ลงในช่อง           ท่ีตรงกบัตวัท่าน 

1. เพศ   ชาย    หญิง 

 

2. อาย ุ   ตํ่ากวา่ 30 ปี   31-40 ปี 

41-49 ปี    ตั้งแต่ 50 ปีข้ึนไป 

 

3. สถานภาพ  โสด   สมรส  หมา้ย / หยา่ร้าง / แยกกนัอยู ่

4.  
 

5. ระดบัการศึกษา  ตํ่ากวา่ปริญญาตรี  ปริญญาตรี 

ปริญญาโท   ปริญญาเอก 

 
 

6. ตาํแหน่งงาน  ผูบ้ริหารระดบัสูง (ระดบั 9 ข้ึนไป)  

    ผูบ้ริหารระดบักลาง (ระดบั 8) 

ผูบ้ริหารระดบัตน้ (ระดบั 6-7)   

พนกังานระดบัปฏิบติัการ (ระดบั 1-5) 
 

7. ประสบการณ์ในการทาํงาน  ตํ่ากวา่ 10 ปี              10 – 19 ปี 

         20 - 29 ปี  มากกวา่ 30 ปี 

 

8. รายไดต่้อเดือน  ตํ่ากวา่ 22,000 บาท             22,001-33,999             

   34,000 – 44,999        45,000 – 55,999 บาท   

   สูงกวา่  56,000 บาท 
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ตอนที ่2   ปัจจัยทีส่่งเสริมการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

 

คําช้ีแจง  โปรดทาํเคร่ืองหมาย  √  ลงในช่องคาํตอบท่ีสอดคลอ้งกบัความคิดเห็นหรือ 

มีความเป็นจริงในองคก์รของท่าน 

 

 การใหค้ะแนนสาํหรับแบบสอบถาม ส่วนท่ี 2 ไดก้าํหนด ดงัน้ี 

5  หมายถึง  ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

4 หมายถึง  ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัเห็นดว้ย 

3 หมายถึง  ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัไม่แน่ใจ 

2 หมายถึง  ไม่เห็นดว้ย 

1 หมายถึง  ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

 

ปัจจยัสนับสนุนความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

ระดบัความคดิเห็น 

เห็น

ด้วย

อย่างยิง่ 

เห็น

ด้วย 

ไม่

แน่ใจ 

ไม่

เห็น

ด้วย 

ไม่เห็น

ด้วย

อย่างยิง่ 

5 4 3 2 1 

 

1. 

ด้านโครงสร้างองค์กรและการส่ือสาร 

กฟผ. มีการมอบหมายและความรับผิดชอบให้

หน่วยงานต่างๆ อยา่งเป็นระบบ และชดัเจน 

     

2. กฟผ. พฒันาระบบและโครงสร้างต่างๆ เพ่ือใหมี้ 

การจดัการความรู้และสามารถนาํไปใชไ้ดอ้ยา่ง 

มีประสิทธิภาพ 

     

3. กฟผ. มีโครงสร้างการบริหารงานท่ีมีการกระจาย

อาํนาจ  เหมาะสม  และช่วยสร้างเสริมประสบการณ์

กบับุคลากร 

     

4. กฟผ. มีการจดัการเก็บ และกระจายความรู้ท่ีเป็นระบบ      

5. กฟผ. มีนโยบายในการพฒันาและส่งเสริม

ความกา้วหนา้ใหก้บัผูป้ฏิบติงาน กฟผ. อยา่งชดัเจน 

     

6. ท่านยอมรับเง่ือนไขภาระงานตามท่ี กฟผ. กาํหนด      
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ปัจจยัสนับสนุนความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

ระดบัความคดิเห็น 

เห็น

ด้วย

อย่างยิง่ 

เห็น

ด้วย 

ไม่

แน่ใจ 

ไม่

เห็น

ด้วย 

ไม่เห็น

ด้วย

อย่างยิง่ 

5 4 3 2 1 

7. ท่านไดรั้บการพฒันาศกัยภาพในงานท่ีรับผิดชอบ 

อยา่งเหมาะสมและสมํ่าเสมอ 

     

8. ท่านไดรั้บการพฒันาการจดัการความรู้และทกัษะ 

ท่ีจาํเป็นต่อการจดัการความรู้และฝึกทกัษะท่ีจาํเป็น 

ต่อการจดัการความรู้    

     

 

9. 

ด้านการมส่ีวนร่วมในการตดัสินใจ 

กฟผ. เนน้การมีส่วนร่วมจากทุกภาคส่วนในการจดัทาํ

แผนของหน่วยงานต่างๆ เพ่ือใหง้านสู่วสิยัทศัน์ของ

องคก์ร 

     

10. กฟผ. มีช่องทางส่ือสารอยา่งเป็นรูปธรรมท่ีจะให้

ขอ้เสนอแนะดี ๆ ท่ีเป็นประโยชน์ มีโอกาสส่งต่อ 

ถึงผูบ้ริหารระดบัสูง 

     

11. กฟผ. มีการใหค้วามสาํคญักบัการประชุมของ

หน่วยงานต่างๆ อยา่งสมํ่าเสมอ เพ่ือเรียนรู้ และแกไ้ข

ปัญหาต่างๆ ขององคก์รร่วมกนั 

     

12. 

 

ท่านไดรั้บโอกาสอยา่งเปิดกวา้งในการเสนอแนะ 

ความคิดเห็นท่ีเป็นประโยชน์ต่อหน่วยงานของตน 

     

 

13. 

ด้านบรรยากาศทีส่นับสนุนการเรียนรู้ 

กฟผ. มีสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานท่ีสามารถ

สนบัสนุนการทาํงานอยา่งมีความสุข 

     

14. กฟผ. มีการจดักิจกรรมสร้างจิตสาํนึกใหบุ้คลากรรัก

และสืบทอดในวฒันธรรมการทาํงานท่ีดีของ กฟผ. 

     

15. ท่านมีความคุน้เคย  เป็นมิตร และมีความสมัพนัธ์ท่ีดี

ต่อกนั 

     

16. ท่านมีความรัก และ ความภูมิใจใน กฟผ.      

17. ท่านมีการแลกเปล่ียนความรู้และประสบการณ์ 

การทาํงานร่วมกนัอยา่งสมํ่าเสมอ 
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ปัจจยัสนับสนุนความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

ระดบัความคดิเห็น 

เห็น

ด้วย

อย่างยิง่ 

เห็น

ด้วย 

ไม่

แน่ใจ 

ไม่

เห็น

ด้วย 

ไม่เห็น

ด้วย

อย่างยิง่ 

5 4 3 2 1 

 

18. 

ด้านการจูงใจ 

กฟผ. ใหค้วามสาํคญักบัการฝึกอบรมแก่บุคลากร 

ใหส้ามารถกา้วทนัต่อการเปล่ียนแปลงภายนอก 

     

19. สวสัดิการซ่ึง กฟผ. จดัใหเ้ทียบเท่าหรือดีกวา่

รัฐวสิาหกิจแห่งอ่ืนๆ 

     

20. สภาพแวดลอ้มการทาํงานใน กฟผ. เป็นไปอยา่ง 

มีประสิทธิภาพ และ เอ้ืออาทรต่อกนั 

     

 

21. 

ด้านผู้บริหาร 

กฟผ. เผยแพร่ประชาสมัพนัธ์ วสิัยทศัน์ พนัธกิจ และ 

บทบาทหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งเหมาะสมตาม

ความสามารถ 

     

22. ผูบ้ริหาร กฟผ. รับฟังความคิดเห็นของ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

     

23. ผูบ้ริหาร กฟผ. ปฏิบติัตนเป็นกนัเอง และ 

มีมนุษยสมัพนัธ์ท่ีดีกบัพนกังานทุกคน 

     

24. ท่านปฏิบติังานตรงตามพนัธกิจ และบทบาทหนา้ท่ี 

ท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งเหมาะสมตามความสามารถ 
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ตอนที ่3   ศักยภาพการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

 

ปัจจยัศักยภาพองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

ระดบัความคดิเห็น 

เห็น

ด้วย

อย่างยิง่ 

เห็น

ด้วย 

ไม่

แน่ใจ 

ไม่

เห็น

ด้วย 

ไม่เห็น

ด้วย

อย่างยิง่ 

5 4 3 2 1 

 

25. 

บุคคลมคีวามเป็นเลศิ 

ท่านเขา้ใจถึงความจาํเป็นในการเก็บรักษาส่ิงท่ีเป็น

ความรู้ และการแบ่งปันความรู้นั้นแก่ฝ่ายอ่ืนๆ  

ในองคก์ร 

     

26. ในรอบ 2-3 ปีท่ีผา่นมา ท่านมีการประยกุตแ์นวคิด 

ใหม่ๆ ท่ีเป็นประโยชน์กบัการทาํงานจริงของท่าน 

     

27. เพ่ือนร่วมงานในหน่วยงานของท่านมีความมุ่งมัน่ 

ท่ีจะแสวงหาความรู้ใหม่ๆ ท่ีทนัตอ่การเปล่ียนแปลง 

เพ่ือนาํมาใชใ้นการทาํงาน 

     

28. ผูป้ฏิบติังานในสายงานของท่านจะมีการแลกเปล่ียน 

และใหข้อ้มูลแก่กนัเพ่ือช่วยใหเ้กิดการเรียนรู้ 

ในส่ิงใหม่ๆ ระหวา่งกนัอยูเ่สมอ 

     

29. ผูป้ฏิบติังานส่วนใหญ่มีความต่ืนตวัตลอดเวลา และ 

ใหค้วามสาํคญักบัการเรียนรู้ในงานจากผูเ้ป็นเลิศ

ภายนอกองคก์ร 

     

 

30. 

การมรูีปแบบความคดิ 

เม่ือลงมือปฏิบติังาน ท่านตอ้งคาํนึงถึงภาพรวมทั้ง

ระบบก่อน แลว้จึงคิดถึงภาพยอ่ยท่ีเก่ียวเน่ืองกนั 

     

31. ท่านปฏิบติังานอยา่งมีขั้นตอน จดัลาํดบัความสาํคญั

อยา่งเป็นระบบ และสามารถตรวจสอบรายละเอียด

ยอ้นกลบัได ้

     

32. ท่านติดตามและประเมินผลการปฏิบติังานใหเ้ป็นตาม

เกณฑอ์ยา่งระมดัระวงั แลว้นาํมาปรับปรุงพฒันางาน

อยา่งสมํ่าเสมอ 

     

33. ท่านมีการวางแผนการปฏิบติังานแต่ละประเภท 

อยา่งชดัเจน รวมทั้งงานเร่งด่วนดว้ย 
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ปัจจยัศักยภาพองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

ระดบัความคดิเห็น 

เห็น

ด้วย

อย่างยิง่ 

เห็น

ด้วย 

ไม่

แน่ใจ 

ไม่

เห็น

ด้วย 

ไม่เห็น

ด้วย

อย่างยิง่ 

5 4 3 2 1 

 

34. 

การสร้างวสัิยทศัน์ร่วมกนั 

กฟผ. ไดมี้การกระตุน้ใหพ้นกังานจดัทาํแผนปฏิบติั

การและมุ่งการปฏิบติัตามวสิยัทศัน์ท่ีไดก้าํหนดไว ้

     

35. กฟผ. เปิดใหพ้นกังานมีส่วนร่วมในการแสดงความ

คิดเห็นท่ีแตกต่างเพ่ือท่ีจะพฒันาองคก์รร่วมกนั 

     

36. กฟผ. มีการกาํหนดค่านิยมร่วมกนัในหน่วยงาน 

เพ่ือสร้างกรอบพฤติกรรมการปฏิบติังานท่ีมุ่งสู่ 

ความเป็นเลิศ 

     

 

37. 

การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทมี 

กฟผ. มีการสอนงานก่อนเขา้ทาํงาน และถ่ายทอด

ประสบการณ์ระหวา่งกนัในการทาํงานของสมาชิก 

ในทีม 

     

38. ผูบ้ริหารส่งเสริมและสนบัสนุนดา้นการใหข้่าวสาร

ขอ้มูลพนกังานในการปฏิบติังานและแกปั้ญหา 

ร่วมกนัเป็นทีม 

     

39. พนกังานในหน่วยงานของท่านกระตือรือร้นในการ

แลกเปล่ียนเรียนรู้กบัผูอ่ื้นทั้งภายในและภายนอก

หน่วยงาน 

     

40. เพ่ือนร่วมงานในทีมต่างใหค้วามช่วยเหลือกนั 

โดยไม่คิดวา่ไม่ใช่งานของตนเอง 

     

 

41. 

การคดิอย่างเป็นระบบ 

พนกังานมีความรู้ความเขา้ใจในบทบาทหนา้ท่ีของตน

ท่ีเช่ือมโยงไดก้บัวสิยัทศันข์ององคก์รอยา่งชดัเจน 

     

42. พนกังาน กลา้คิด กลา้ตดัสินใจเพ่ือการสร้างสรรค ์

ส่ิงใหม่ๆ ในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 

     

43. ความสามารถของพนกังานแต่ละคน เป็นท่ียอมรับ 

ซ่ึงกนัและกนัในหน่วยงาน 

     

  

ขอขอบคุณในความอนุเคราะห์ตอบแบบสอบถาม 
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