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บทคัดยอ 
        การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงคเพื่อ (1) ศึกษาความคิดเห็นของขาราชการตอการเปน
องคการแหงการเรียนรูของกรมการขนสงทางบก (2) เปรียบเทียบความคิดเห็นของขาราชการตอ 
การเปนองคการแหงการเรียนรูของกรมการขนสงทางบก  จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล                  
และ (3) ศึกษาขอเสนอแนะของขาราชการตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของกรมการขนสงทางบก 
 ประชากรเปนขาราชการของกรมการขนสงทางบก  ปงบประมาณ  2553 จํานวน 4,002 คน  
กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยคร้ังนี้ จํานวน 364 คน จําแนกเปนขาราชการประเภทอํานวยการ  
จํานวน 8 คน ประเภทวิชาการ จํานวน 58 คน และประเภทท่ัวไป จํานวน 298 คน ไดจากการ        
สุมตัวอยางแบบแบงช้ัน กําหนดขนาดของกลุมตัวอยางจากสูตรคํานวณของทาโร ยามาเน  
เคร่ืองมือท่ีใชเปนแบบสอบถามแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับความคิดเห็น  สถิติท่ีใชในการ
วิเคราะหขอมูล ไดแก  ความถ่ี คารอยละ คาเฉล่ีย  คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบคาที          
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ท้ัง 5 ดาน อยูในระดับมาก ไดแก ดานการเปนบุคคลท่ีรอบรู  ดานการมีแบบแผนความคิด ดานการ
สรางวิสัยทัศนรวม  ดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม  และ ดานการคิดอยางเปนระบบ (2) ขาราชการที่มี
เพศ  อายุ  อายุราชการ ประเภท และระดับการปฏิบัติงาน ตางกัน  มีความคิดเห็นตอการเปนองคการ
แหงการเรียนรูในภาพรวม  และรายดานทุกดานแตกตางกัน  อยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ  .05                 
(3) ขอเสนอแนะเกี่ยวกับการเปนองคการแหงการเรียนรู ไดแก 1) ควรเปดโอกาสใหขาราชการและ
เจาหนาท่ีของกรมการขนสงทางบกเขารับการประชุม หรือไปอบรมเพ่ือพัฒนาความรู 2) ควรจัด
งบประมาณใหบุคลากรไปทัศนศึกษาและดูงานเพื่อพัฒนาการทํางานเปนทีม และ 3) ควรเพ่ิม
เงินเดือนและคาจางใหกับบุคลากร เจาหนาท่ีและลูกจางอยางท่ัวถึงและเทาเทียมกับขาราชการใน
กระทรวงตางๆ 
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   รอบรู จําแนกตามกลุมอาย ุ        86 
 
 



ฌ 
 

สารบัญตาราง (ตอ) 
 

หนา 
ตารางท่ี 4.11 คาเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกตางเปนรายคูของระดับความคิดเห็นของ       

ขาราชการตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของกรมการขนสงทางบก                
ดานการมีแบบแผนความคิด จําแนกตามกลุมอาย ุ      86 

ตารางท่ี 4.12 คาเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกตางเปนรายคูของระดับความคิดเห็นของ              
ขาราชการตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของกรมการขนสงทางบก                 
ดานการสรางวิสัยทัศนรวม จําแนกตามกลุมอาย ุ                            87 

ตารางท่ี 4.13    คาเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกตางเปนรายคูของระดับความคิดเห็นของ      
ขาราชการตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของกรมการขนสงทางบก                               
ดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม  จําแนกตามกลุมอาย ุ    87 

ตารางท่ี 4.14   คาเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกตางเปนรายคูของระดับความคิดเห็นของ                    
ขาราชการตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของกรมการขนสงทางบก                                
ดานการคิดอยางเปนระบบ จาํแนกตามกลุมอายุ                              88 

ตารางท่ี 4.15 คาเฉล่ีย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคาสถิติท่ีใชในการทดสอบสมมติฐาน                 
ของการเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของขาราชการตอการเปน                             
องคการแหงการเรียนรูของกรมการขนสงทางบก  ท้ัง 5 ดาน                                    
จําแนกตามระดับการศึกษา 89 

ตารางท่ี 4.16 คาเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกตางเปนรายคูของระดับความคิดเห็นของ                    
ขาราชการตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของกรมการขนสงทางบก                                 
ดานการมีแบบแผนความคิด จําแนกตามระดับการศึกษา              90 

ตารางท่ี 4.17 คาเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกตางเปนรายคูของระดับความคิดเห็นของ                   
ขาราชการตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของกรมการขนสงทางบก                              
ดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม จําแนกตามระดับการศึกษา    90 

ตารางท่ี 4.18 คาเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกตางเปนรายคูของระดับความคิดเห็นของ                
ขาราชการตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของกรมการขนสงทางบก                          
ดานการคิดอยางเปน ระบบ  จําแนกตามระดับการศึกษา    91 

 
 



ญ 
 

สารบัญตาราง (ตอ) 
 

หนา 
ตารางท่ี 4.19 คาเฉล่ีย  คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคาสถิติท่ีใชในการทดสอบสมมติฐาน 

ของการเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของขาราชการตอการเปน                              
องคการแหงการเรียนรูของกรมการขนสงทางบก  ท้ัง 5 ดาน  จําแนกตาม
ประสบการณในการทํางานของขาราชการกรมการขนสงทางบก    91 

ตารางท่ี 4.20 คาเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกตางเปนรายคูของระดับความคิดเห็นของ 
ขาราชการตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของกรมการขนสงทางบก                         
ดานการเปนบุคคลท่ีรอบรู  จําแนกตามประสบการณในการทํางาน       92 

ตารางท่ี 4.21 คาเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกตางเปนรายคูของระดับความคิดเห็นของ 
ขาราชการตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของกรมการขนสงทางบก                
ดานการมีแบบแผนความคิด  จําแนกตามประสบการณในการทํางาน   93 

ตารางท่ี 4.22 คาเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกตางเปนรายคูของระดับความคิดเห็นของ 
ขาราชการตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของกรมการขนสงทางบก                   
ดานการสรางวิสัยทัศนรวมจําแนกตามประสบการณในการทํางาน   94 

ตารางท่ี 4.23 คาเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกตางเปนรายคูของระดับความคิดเห็นของ 
   ขาราชการตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของกรมการขนสงทางบก  
   ดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม จําแนกตามประสบการณในการทํางาน  94 
ตารางท่ี 4.24  คาเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกตางเปนรายคูของระดับความคิดเห็นของ 

ขาราชการตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของกรมการขนสงทางบก                               
ดานการคิดอยางเปนระบบจาํแนกตามประสบการณในการทํางาน  95 

ตารางท่ี 4.25 การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของขาราชการตอการเปนองคการแหง 
   การเรียนรูของกรมการขนสงทางบก  ท้ัง 5 ดาน  จําแนกตามประเภทของ 
   การทํางานของขาราชการกรมการขนสงทางบก     95 
ตารางท่ี 4.26 คาเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกตางเปนรายคูของระดับความคิดเห็นของ 
   ขาราชการตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของกรมการขนสงทางบก                            
   ดานการเปนบุคคลท่ีรอบรู จําแนกตามประเภทของการทํางาน   96 
 

 



ฎ 
 

สารบัญตาราง (ตอ) 
 

หนา 
ตารางท่ี 4.27 คาเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกตางเปนรายคูของระดับความคิดเห็นของ 
   ขาราชการตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของกรมการขนสงทางบก  
   ดานการมีแบบแผนความคิดจําแนกตามประเภทของการทํางาน    96 
ตารางท่ี 4.28 คาเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกตางเปนรายคูของระดับความคิดเห็นของ 
   ขาราชการตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของกรมการขนสงทางบก  
   ดานการสรางวิสัยทัศนรวมจําแนกตามประเภทของการทํางาน    97
ตารางท่ี 4.29 คาเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกตางเปนรายคูของระดับความคิดเห็นของ 
   ขาราชการตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของกรมการขนสงทางบก  
   ดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม  จําแนกตามประเภทของการทํางาน   97 
ตารางท่ี 4.30 คาเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกตางเปนรายคูของระดับความคิดเห็นของ 
   ขาราชการตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของกรมการขนสงทางบก   
   ดานการคิดอยางเปนระบบจาํแนกตามประเภทของการทํางาน    98 
ตารางท่ี 4.31    การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของขาราชการตอการเปนองคการแหง 

การเรียนรูของกรมการขนสงทางบก ท้ัง 5 ดาน                  
จําแนกตามระดับการปฏิบัติงาน ของขาราชการกรมการขนสงทางบก    99 

ตารางท่ี 4.32 คาเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกตางเปนรายคูของระดับความคิดเห็นของ 
   ขาราชการตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของกรมการขนสงทางบก  
   ดานการเปนบุคคลท่ีรอบรูจําแนกตามระดับการปฏิบัติงาน    100 
ตารางท่ี 4.33 คาเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกตางเปนรายคูของระดับความคิดเห็นของ 
   ขาราชการตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของกรมการขนสงทางบก  
   ดานการมีแบบแผนความคิดจําแนกตามระดับการปฏิบัติงาน    100 
ตารางท่ี 4.34 คาเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกตางเปนรายคูของระดับความคิดเห็นของ 
   ขาราชการตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของกรมการขนสงทางบก  
   ดานการสรางวิสัยทัศนรวมจําแนกตามระดับการปฏิบัติงาน    101 
ตารางท่ี 4.35 คาเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกตางเปนรายคูของระดับความคิดเห็นของ 
   ขาราชการตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของกรมการขนสงทางบก  
   ดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม จําแนกตามระดับการปฏิบัติงาน    102 



ฏ 
 

สารบัญตาราง (ตอ) 
 

หนา 
ตารางท่ี 4.36 คาเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกตางเปนรายคูของระดับความคิดเห็นของ 
   ขาราชการตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของกรมการขนสงทางบก  
   ดานการคิดอยางเปนระบบ จาํแนกตามระดับการปฏิบัติงาน   102 
ตารางท่ี 4.37 ขอคิดเห็นและขอเสนอแนะเกี่ยวกับองคการแหงการเรียนรูของขาราชการ 
   กรมการขนสงทางบก         103 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ฐ 
 

สารบัญภาพ 
 

หนา 
ภาพท่ี 4.1 สรุปรวมแนวคิดเกี่ยวกับวินยั 5 ประการของเซ็นกี (Senge)  15 
ภาพท่ี 4.2 โมเดลองคประกอบขององคการแหงการเรียนรู  16 
ภาพท่ี 4.3 องคประกอบ 3 ระดับ ของการสรางองคการแหงการเรียนรู  36 
ภาพท่ี 4.4    แผนภูมิโครงสรางกรมการขนสงทางบก  60 
 
 



 
 

 บทท่ี  1 

บทนํา 
 

1.  ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 

  ในโลกยุค “สังคมแหงการเรียนรู” ทําใหระบบการบริหารหนวยงานตาง ๆ ท้ังของภาครัฐ
และเอกชน เปล่ียนแปลงและปจจุบันกระแสโลกาภิวัตน (Globalization) การเปล่ียนแปลงกวาสิบป
ท่ีผานมาแรงผลักดันมากมายท้ังดานเศรษฐกิจ สังคม และเทคโนโลยี ไดทําใหสภาพแวดลอมใน
การทํางานเปล่ียนแปลงไปอยางเห็นไดชัด การเปล่ียนแปลงเหลานี้เกิดข้ึนอยางรวดเร็วจนเปนผลให
องคการของหนวยงานภาครัฐ และภาคเอกชนจะตองมีการพัฒนาอยางตอเนื่อง และความซับซอน
ของระบบเศรษฐกิจ ซ่ึงสงผลกระทบกับการดําเนินงานท้ังภายในและภายนอกองคการ สงผลใหเกิด
เวทีการแขงขันท่ีเคยจํากัดอยูในวงแคบ  องคการท่ีเคยประสบความสําเร็จมาในอดีตยังคงสงผลตอ
การประสบความสําเร็จอยางตอเนื่องเพราะมีคูแขงนอยราย  ซ่ึงแตกตางจากสภาพปจจุบันท่ีมีคูแขง
เกิดข้ึนอยางรวดเร็วและพรอมท่ีจะแขงขันอยูตลอดเวลา  ฉะนั้น การตัดสินใจท่ีอยูบนพื้นฐานของ
องคความรูเดิมท่ีใชในการบริหารจัดการภาครัฐไมสามารถจะนํามาใชในการตัดสินใจในสภาพ
ปจจุบันโดยไมไดรับการพัฒนาใหสอดคลองกับสถานการณท่ีเปล่ียนแปลงไปอาจกอใหเกิด     
ความผิดพลาดจากการตัดสินใจสงผลเสียหายตอภาครัฐในระยะยาวได 

 พระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี พ.ศ.2546       
ตามมาตรา 11 กําหนดใหสวนราชการมีหนาท่ีพัฒนาความรูในสวนราชการ เพื่อใหมีลักษณะเปน
องคการแหงการเรียนรูอยางสมํ่าเสมอ โดยตองรับรูขอมูลขาวสารและสามารถประมวลผลความรู 
ในดานตาง ๆ เพื่อนํามาประยุกตใชในการปฏิบัติราชการไดอยางถูกตอง รวดเร็ว และเหมาะสม            
ตอสถานการณ รวมท้ังตองสงเสริมและพัฒนาความรูความสามารถ สรางวิสัยทัศนและปรับเปล่ียน
ทัศนคติของขาราชการในสังกัดใหเปนบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพและมีการเรียนรูรวมกัน ท้ังนี้เพื่อ
ประโยชนในการปฏิบัติราชการของสวนราชการใหสอดคลองกับการบริหารราชการใหเกิดผล
สัมฤทธ์ิ  (สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ.2547 : 2) 

 ปจจุบันสภาพแวดลอมภายนอกในลักษณะทางมหภาคไดมีการเปล่ียนแปลงไปอยาง
รวดเร็วมีขอบเขตแผขยายออกไปสูวงกวาง  สงผลกระทบตอสภาพแวดลอมภายในองคการ ทําให
องคการทั้งขนาดเล็กและขนาดใหญตางหาวิธีท่ีจะปรับปรุงเปล่ียนแปลงองคการในดานตาง ๆ     
เพื่ อแก ไขปญหา เพิ่ มประสิทธิภาพและประสิท ธิผลขององคการรอง รับความท าทาย                           
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ตอการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน รวมถึงเพิ่มขีดความสามารถทางการแขงขัน เพื่อความอยูรอดและ
ความเจริญเติบโตขององคการ (กีรติ  ยศยิ่งยง.  2548 : 1) การจัดการกับการเปล่ียนแปลงนั้น                
การพัฒนาองคการเปนหนึ่งในทางเลือกท่ีมุงเนนใหองคการเตรียมความพรอม  เพื่อท่ีจะนําไปสูการ
เปล่ียนแปลงอยางเปนระบบมีการปรับปรุงอยางตอเนื่อง สามารถกาวทันการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน
อยางรวดเร็วในยุคโลกาภิวัตน (สุนันทา  เลาหนันทน.  2548 : คํานํา)   

  การพัฒนาองคการจะสําเร็จไดนั้น คนในองคการตองเห็นความสําคัญของการเปล่ียนแปลง  
ท้ังนี้เพราะโดยธรรมชาติของมนุษยนั้นไมชอบการเปล่ียนแปลงมากนัก โดยเฉพาะการเปล่ียนแปลง 

ท่ีจะสงผลกระทบตอตัวพวกเขาเหลานั้นโดยตรง ดังนั้นจึงเปนปญหาที่สําคัญอยางยิ่งตอการสราง
การเรียนรูของบุคลากรในองคการและความพรอมตอการเปล่ียนแปลง เพ่ือรวมกันพัฒนาองคการ
ไปสูสถานภาพในอนาคตท่ีดีกวาในปจจุบัน  ปญหาเหลานี้มักเกิดกับองคการที่มีขนาดใหญ เชน  
หนวยงานราชการและหนวยงานรัฐวิสาหกิจซ่ึงหนวยงานเหลานี้จะมีบทบาทสําคัญตอผลประโยชน
ของประชาชนโดยรวมของประเทศ เนื่องจากมีบทบาทสําคัญตอการบริหารสาธารณะ ดังนั้น            
การสรางใหหนวยงานเหลานี้เปนองคการแหงการเรียนรูจะนําไปสูการมีวิสัยทัศนของการเปน
ผูประกอบการ (Entrepreneur) เพื่อแสวงหาประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานเพ่ือ
นํามาสูความเจริญกาวหนาขององคการ คงถึงเวลาท่ีจะตองมีการปฏิรูปกันอยางขนานใหญใน
องคการทุกประเภท (วีระวัฒน  ปนนิตามัย. 2544 : 45-46)  

 องคการแหงการเรียนรู (Learning Organization)  เปนแนวคิดของ  เซนเก   (Senge.  1990)  

ท่ีใหความสําคัญกับทรัพยากรมนุษยในฐานะท่ีมีคุณคาของหนวยงาน เนนการพัฒนาศักยภาพของ
บุคคลท่ีเปนพื้นฐานในการพัฒนาองคการ ท้ังเอกบุคคล และท่ีเปนทีม โดยองคประกอบท่ีเปนหลัก
สําคัญมี 5 ประการคือ 1) การคิดเชิงระบบ (Systems thinking)  เปนหัวใจท่ีสําคัญขององคการแหง
การเรียนรู  หมายถึง วิธีคิดและการทําความเขาใจปรากฏการณความเปล่ียนแปลง สามารถเช่ือมโยง
ระบบยอยตาง ๆ ในองคการได  ความสําคัญของการคิดเชิงระบบ  คือ การเรียนรูจากประสบการณ 
การมีขอมูลยอนกลับ และมีการตรวจสอบซํ้าใหตอเนื่องเปนระบบ  เพ่ือใหเกิดการเปล่ียนแปลง
ระบบไดอยางมีประสิทธิภาพ และเกิดบูรณาการข้ึนเปนความรูใหม  2) การมีแบบแผนความคิด 
(Mental Models)  เปนการสรางจิตสํานึกของบุคลากรในองคการในการจําแนกส่ิงตาง ๆ ใหมี            
ความถูกตอง รวมถึงการทําความเขาใจในวิธีการ เพื่อการตัดสินใจท่ีถูกตอง และตอบสนองตอ          
การเปล่ียนแปลง ไดอยางเหมาะสม  เปนรากฐานท่ีทําใหบุคคลเกิดการรับรู เขาใจงานท่ีทําแบบ         
องครวม สามารถเช่ือมโยงภาพรวมท้ังหมดและเกิดความกระจางกับแบบแผนความคิด  3) การมี
วิสัยทัศนรวม (Shared Vision)  เปนการสรางวิสัยทัศนรวมกันของบุคลากรใหเกิดความตระหนัก 
ความเขาใจสถานการณการเปล่ียนแปลง  เพ่ือการกําหนดเปาหมาย หรือการสรางภาพอนาคตท่ีมี



3 
 

 

ทิศทางชัดเจนขององคการ  โดยการกระตุนใหบุคลากรในองคการมีวิสัยทัศน  สรางบรรยากาศให
เกิดการสรางสรรค  พัฒนาวิสัยทัศนของบุคคล  ใหเปนวิสัยทัศนรวมขององคการเพื่อสรางความ
ผูกพันโดยไมตองมีการควบคุม  4) การเรียนรูรวมกันเปนทีม (Team Learning) เปนการเรียนรู
รวมกันของบุคลากรในองคการ โดยการแลกเปล่ียนความคิดเห็น และความรูในการพัฒนา
ความสามารถของทีม มากกวาความสามารถของบุคคลเพียงคนเดียว  เนื่องจากระบบการเรียนรูของ
ทีมจะสะทอนตอการเรียนรูของแตละบุคคล  5) การรอบรูแหงตน (Personal Mastery)  เปนลักษณะ
การเรียนรูของบุคคลากรท่ีขยายขีดความสามารถในการสรางสรรคผลงาน  เปนบุคคลากรท่ีเรียนรู
ตลอดเวลาโดยอาศัยวิสัยทัศนสวนบุคคลในการจัดการดานความคิดสรางสรรคและมีการเรียนรู 
โดยใชจิตใตสํานึก  (จุฑา  เทียนไทย.  2548 : 128-129) 

 พระราชบัญญัติวาดวยระเบียบราชการบริหารแหงราชอาณาจักรสยาม  พ.ศ. 2476 ประกาศ
ในราชกิจจานุเบกษา ลงวันท่ี  9  ธันวาคม  2476  กําหนดใหมีกรมการขนสงในกระทรวงเศรษฐการ 
ซ่ึงมีหนาท่ีเกี่ยวกับการเศรษฐกิจแหงชาติ  รวมท้ังหนาท่ีในราชการสวนคมนาคมดวย  แตก็ยังไมมี  
หนาท่ีรับผิดชอบเก่ียวกับการขนสงทางบกไวเปนการเฉพาะ  ตอมารัฐบาลของประเทศไทยในสมัย
ของ ฯพณฯ จอมพลแปลก พิบูลสงคราม  นายกรัฐมนตรี  ไดประกาศใชพระราชบัญญัติปรับปรุง
กระทรวง ทบวง กรม  พ.ศ.  2484  ลงวันท่ี  11 สิงหาคม 2484  ไดสถาปนา "กรมการขนสง" ข้ึน
เปนสวนราชการระดับกรม  สังกัดกระทรวงคมนาคม โดยมีท่ีทําการรวมอยูในกระทรวงคมนาคม 
ณ ตําบลทาชางวังหนา  อําเภอพระนคร  ซ่ึงเปนท่ีตั้งโรงละครแหงชาติในปจจุบัน  การปฏิบัติงาน
ของกรมการขนสงไดพัฒนากาวหนามาอยางตอเนื่อง  ในปจจุบันกฎกระทรวงแบงสวนราชการ 
กรมการขนสงทางบก  กระทรวงคมนาคม  พ.ศ. 2545  ไดกําหนดอํานาจหนาท่ีของกรมการขนสง
ทางบกใหมีภารกิจเกี่ยวกับการจัดระบบ  การจัดระเบียบการขนสงทางบก  โดยการกํากับ ดูแล 
ตรวจสอบ ตรวจตรา ใหมีการปฏิบัติตามกฎหมาย กฎ ระเบียบ ประสานและวางแผน ใหเช่ือมตอ
กับระบบการขนสงอ่ืน ๆ เพ่ือใหระบบการขนสงทางบกเกิดความคลองตัว สะดวก รวดเร็ว ท่ัวถึง 
และปลอดภัย  โดยกําหนดอํานาจหนาท่ีดําเนินการตามกฎหมายวาดวยการขนสงทางบก กฎหมาย
วาดวยรถยนต กฎหมายวาดวยลอเล่ือน และกฎหมายอ่ืนท่ีเกี่ยวของ ดําเนินการแกไขปองกันและ
สงเสริมสวัสดิภาพการขนสงทางบก สงเสริมและพัฒนาเครือขายระบบการขนสงทางบก 
ดําเนินการจัดระเบียบการขนสงทางบก  รวมมือและประสานงานกับองคการ และหนวยงานอ่ืนๆ    
ท่ีเกี่ยวของท้ังในประเทศและตางประเทศ ในดานการขนสงทางบก และในสวนท่ีเกี่ยวกับอนุสัญญา
และความตกลงระหวางประเทศ  และปฏิบัติการอ่ืนใดตามท่ีกฎหมายกําหนดใหเปนอํานาจหนาท่ี
ของกรม หรือตามท่ีกระทรวง หรือคณะรัฐมนตรีมอบหมาย (กรมการขนสงทางบก. ออนไลน.2554) 
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  การขนสงเปรียบเสมือนเสนเลือดท่ีนําปจจัยการผลิตและผลผลิตไปยังท่ีตาง ๆ ตามตองการ 
ดังนั้น  การขนสงท่ีมีประสิทธิภาพและมีตนทุนโดยเปรียบเทียบตํ่า จึงเปนองคประกอบท่ีสนับสนุน
การพัฒนาเศรษฐกิจและกอใหเกิดการขยายตัวทางเศรษฐกิจภายในประเทศอยางยั่งยืน และยังเปน
การเสริมสรางขีดความสามารถในการแขงขันของประเทศไดอีกดวย ประเทศไทยไดมีนโยบายใน
การพัฒนาโครงสรางพื้นฐานทางถนนเพื่อผลักดันใหเกิดการกระจายความเจริญไปยังภูมิภาคตาง ๆ 
ท่ัวประเทศ ทําใหมีการกอสรางถนนและขยายถนนไปยังทุกภูมิภาคของประเทศ ผลท่ีตามมา คือ
การขนสงทางถนนจึงเปนรูปแบบการขนสงหลักของประเทศไทย โดยมีสัดสวนมากกวารอยละ 80 
จากภารกิจสําคัญดังกลาวขางตน  การบริหารราชการของกรมการขนสงทางบก  จึงจําเปนตองมีการ
พัฒนาเพื่อเพิ่มขีดความสามารถขององคการใหสูงข้ึน  ท้ังทางดานการกําหนดยุทธศาสตรในการ
ดําเนินงาน  การนําเทคโนโลยีสารสนเทศสมัยใหมมาประยุกตใช  การจัดระบบงานท่ียืดหยุน
คลองตัว การบริหารทุนมนุษยเพื่อสรางมูลคาเพิ่มใหทรัพยากรบุคคลมีสมรรถนะสูงข้ึน  การพัฒนา
ดานตาง ๆ เปนส่ิงท่ีสําคัญยิ่งตอความสําเร็จและความยั่งยืนขององคการ  สํานักงานคณะกรรมการ
พัฒนาระบบขาราชการ (ก.พ.ร.) ไดกําหนดใหการจัดการดานทุนมนุษยเปนประเด็นการประเมินผล
ในมิติที ่ 4 มิติดานการพัฒนาองคการ ซึ่งหนวยงานของกรมการขนสงทางบก  คือ กองการ
เจาหนาท่ีซ่ึงมีหนาท่ีในการพัฒนาบุคลากร ไดกําหนดประเด็นยุทธศาสตรดานการบริหารทรัพยากร
บุคคล  ใหพัฒนาหนวยงานใหเปนองคการแหงการเรียนรู  ผูศึกษาปฏิบัติหนาท่ีในสังกัดของ
กรมการขนสง ตองการทราบวาขณะน้ีกรมการขนสงทางบกเปนองคการแหงการเรียนรูอยูในระดับใด  
มีศักยภาพการเปนองคการแหงการเรียนรูมากนอยเพียงใด และขาราชการของกรมการขนสงทางบก
มีความคิดเห็น และขอเสนอแนะตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของกรมการขนสงทางบก
อยางไร ท้ังนี้ เพื่อนําผลการศึกษามาเปนขอมูลในการพัฒนากรมการขนสงทางบกใหเปนองคการ
แหงการเรียนรูอยางตอเนื่องและยั่งยืน 

 

2.  วัตถุประสงคการวิจัย 
 

 2.1  เพื่อศึกษาความคิดเห็นของขาราชการตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของกรมการ
ขนสงทางบก 

  2.2  เพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นของขาราชการตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของ 
กรมการขนสงทางบกจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 

 2.3 เพ่ือศึกษาขอเสนอแนะของขาราชการตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของกรมการ
ขนสงทางบก 
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3.  กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

                    ตัวแปรอิสระ                                           ตัวแปรตาม 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

  
 

4.  สมมติฐานการวิจัย 
 

 4.1   ขาราชการกรมการขนสงทางบกท่ีมีเพศตางกัน  มีความคิดเห็นตอการเปน 
องคการแหงการเรียนรูของกรมการขนสงทางบกแตกตางกัน 
 4.2   ขาราชการกรมการขนสงทางบกท่ีมีอายุตางกัน  มีความคิดเห็นตอการเปน 
องคการแหงการเรียนรูของกรมการขนสงทางบกแตกตางกัน 
 4.3   ขาราชการกรมการขนสงทางบกท่ีมีระดับการศึกษาตางกัน  มีความคิดเห็นตอการเปน 
องคการแหงการเรียนรูของกรมการขนสงทางบกแตกตางกัน 
 4.4   ขาราชการกรมการขนสงทางบกท่ีมีอายุราชการตางกนั  มีความคิดเห็นตอการเปน 
องคการแหงการเรียนรูของกรมการขนสงทางบกแตกตางกัน 
 4.5   ขาราชการกรมการขนสงทางบกท่ีเปนขาราชการประเภทตางกัน  มีความคิดเหน็ตอ
การเปนองคการแหงการเรียนรูของกรมการขนสงทางบกแตกตางกัน 
 4.6   ขาราชการกรมการขนสงทางบกท่ีมีระดับตางกัน  มีความคิดเหน็ตอการเปน 
องคการแหงการเรียนรูของกรมการขนสงทางบกแตกตางกัน 
 

 

ความคิดเห็นตอการเปน 
องคการแหงการเรียนรู  

1. การเปนบุคคลท่ีรอบรู  
2.  การมีแบบแผนความคิด 
3. การสรางวิสัยทัศนรวมกนั 
4. การเรียนรูรวมกันเปนทีม 
5. การคิดอยางเปนระบบ 
     

ปจจัยสวนบุคคล 
1. เพศ 
2. อายุ 
3. ระดับการศึกษา 
4.  อายุราชการ   
5. ขาราชการประเภท   
6. ระดับ 
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5.  ขอบเขตการวิจัย 
 

  การศึกษาความคิดเห็นของขาราชการตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของกรมการขนสง
ทางบก  ผูศึกษาไดกําหนดขอบเขตการศึกษา ดังนี้ 

 5.1  ขอบเขตดานประชากรและกลุมตัวอยาง 

          5.1.1  ประชากร  ท่ีใชในการศึกษาคร้ังนี้ คือ ขาราชการของกรมการขนสงทางบก 
ปงบประมาณ 2553  จํานวน  4,002  คน  
    5.1.2  กลุมตัวอยาง ท่ีใชในการศึกษาคร้ังนี้ คือ ขาราชการของกรมการขนสงทางบก 
ปงบประมาณ 2553  จํานวน  364 คน  จําแนกเปนขาราชการประเภทอํานวยการ  จํานวน  8 คน 
ประเภทวิชาการ จํานวน  58  คน  และประเภททั่วไป  จํานวน  298  คน  ไดจากการสุมตัวอยาง 
แบบแบงช้ัน (Stratified Random Sampling)  กําหนดขนาดของกลุมตัวอยางจากสูตรคํานวณของ  
ทาโร ยามาเน           
   5.2  ขอบเขตดานตัวแปรในการศึกษา 

         5.2.1  ตัวแปรอิสระ  คือ ปจจัยสวนบุคคลไดแก  เพศ  อายุ  ระดับการศึกษา   
อายุราชการ  ขาราชการประเภท  และระดบั   
        5.2.2  ตัวแปรตาม    คือ    ความคิดเห็นตอการเปนองคการแหงการเรียนรู    ไดแก  
1) การเปนบุคคลท่ีรอบรู   2) การมีแบบแผนความคิด    3) มีวิสัยทัศนรวมกัน   4) การเรียนรูรวมกนั
เปนทีม    5) การคิดอยางเปนระบบ  
  5.3  ขอบเขตดานเนื้อหา 
        ผูศึกษาไดศึกษาการเปนองคการแหงการเรียนรูของกรมการขนสงทางบก ซ่ึงเนื้อหา
ประกอบดวย 
        5.3.1  การเปนบุคคลท่ีรอบรู 
        5.3.2  การมีแบบแผนความคิด 
        5.3.3  การสรางวิสัยทัศนรวม  
        5.3.4  การเรียนรูรวมกันเปนทีม  

       5.3.5  การคิดอยางเปนระบบ 
   5.4  ขอบเขตดานเวลา 
    ผูศึกษาไดดําเนินการศึกษาระหวางเดือน  มกราคม – พฤษภาคม  พ.ศ. 2554 
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6.  นิยามศัพทเฉพาะ 
 
 6.1  องคการแหงการเรียนรู หมายถึง องคการท่ีเสริมสรางใหคนในองคการมีอิสระท่ีจะ
ขยายขอบเขตของความคิด จินตนาการในการเรียนรู และรวมกันแบงปนความรูท่ีไดมาและพัฒนา
จนถึงข้ันท่ีสามารถจัดการกับปญหาท่ีเกิดข้ึนในงานเพื่อใหบรรลุผลสําเร็จ สงผลใหองคการกลาย
สภาพเปนองคการท่ีมีการเรียนรูอยางตอเนื่อง 
 6.2  การเปนบุคคลท่ีรอบรู  หมายถึง  การท่ีบุคคลในองคกรมีความมุงม่ันสรางสรรค สราง
ความรูความเชี่ยวชาญ ความคาดหวังของตนเอง  มีการพัฒนาอยูตลอดเวลาใชขอมูลและเหตุผล
คิดวิเคราะหในการตัดสินใจ ตั้งใจและพยายามเรียนรู ใชจิตสํานึกในการทํางาน เพื่อเพิ่มศักยภาพ
ใหแกตนเองอยูเสมอ 

6.3 การมีแบบแผนความคิด  หมายถึง การท่ีบุคคลในองคการมีแบบแผนความคิดจาก
ทัศนคติ จิตใตสํานึกท่ีเกิดจากประสบการณ ของตนเอง และขอมูลจริง จนกลายเปน กรอบความคิด
ท่ีทําใหบุคคลนั้น ๆ สามารถทําความเขาใจ วินิจฉัย และตัดสินใจในเร่ืองตางๆ ท่ีเปน ไดอยาง
เหมาะสม ส่ิงเหลานี้ถือเปนพื้นฐานของวุฒิภาวะ (Emotional Quotient : EQ)   
 6.4  การสรางวิสัยทัศนรวมกัน  หมายถึง การที่บุคคลในองคการมีวิสัยทัศนของตนเองซ่ึง
เกิดจากกระบวนการคิดของตนเองอยางอิสระโดยแตละคนจะแลกเปล่ียนวิสัยทัศนของตน รวมกัน
ตั้งเปาหมาย มีความรับผิดชอบรวมกัน และมีมุมมองรวมกันกับผูรวมงานและองคการรับรูวิสัยทัศน
ขององคการรวมกันแสดงความคิดเห็น มีสวนรวมกันในการสรางวิสัยทัศน และมีทิศทางไปสู
จุดมุงหมายเดียวกัน  

6.5  การเรียนรูรวมกันเปนทีม  หมายถึง   การเรียนรูรวมกันของสมาชิกในองคการ โดย
อาศัยความรู ความคิด มีการกระตุนใหมีกลุมการสนทนา การอภิปราย กันและนํามาแลกเปล่ียน
ความคิดเห็นกัน เพื่อหาขอสรุปรวมกันทําใหองคการบรรลุเปาหมายได  

6.6 การคิดอยางเปนระบบ หมายถึง การมีหลักวิธีการคิดอยางเปนระบบ มองเห็นภาพรวม
และทําความเขาใจเหตุการณตางๆท่ีเกิดข้ึนเห็นความซับซอน และเช่ือมโยงเร่ืองราวตาง ๆ ของ
ระบบยอยได และสามารถแกไขปญหาสลับซับซอนตาง ๆ ไดเปนอยางดี 
  6.7  กรมการขนสงทางบก  หมายถึง  หนวยงานทางราชการระดับกรม สังกัดกระทรวงคมนาคม  
มีหนาท่ีควบคุมและจัดระเบียบการขนสงทางถนนภายในประเทศ  และระหวางประเทศ                 
พัฒนาระบบการขนสงทางถนน กฎหมายวาดวยการขนสงทางบก กฎหมายวาดวยรถยนตและ
กฎหมายอ่ืนท่ีเกี่ยวของ 
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7.  ประโยชนที่ไดรับ           

 7.1  เปนขอมูลท่ีเปนประโยชนตอการประชาสัมพันธใหขาราชการ เกิดความเขาใจและ
รวมสรางวัฒนธรรมองคการแหงการเรียนรูของกรมการขนสงทางบก   
 7.2  เปนประโยชนตอผูบริหารในการวางแผนพัฒนากรมการขนสงทางบกใหเปนองคการ
แหงการเรียนรูแบบตอเนื่องและยั่งยืน       
 7.3  เปนแนวทางใหกับผูสนใจสามารถนําไปประยุกตใชพัฒนาใหเปนองคการแหงการ
เรียนรูตามความเหมาะสมกับบริบทของแตละองคการ  



บทท่ี  2 
วรรณกรรมท่ีเกีย่วของ 

 
  ในการศึกษาคนควาคร้ังนี้  ผูศึกษาไดคนควาเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี และงานวจิัยท่ีเกี่ยวของ
ตามประเด็นสําคัญในการวจิยั ดังนี ้

1. แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกับองคการแหงการเรียนรู 
1.1 ประวัตแินวคิดขององคการแหงการเรียนรู 
1.2 ความหมายขององคการแหงการเรียนรู 
1.3 แนวคิดในการสรางองคการแหงการเรียนรู 
1.4 กลยุทธในการเสริมสรางองคการแหงการเรียนรู 
1.5 ลักษณะขององคการแหงการเรียนรู 
1.6 แนวทางพัฒนาองคการสูองคการแหงการเรียนรูของระบบราชการไทย 

  2.  องคการแหงการเรียนรูของกรมการขนสงทางบก 
  3.  งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 

1.  แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวกับองคการแหงการเรียนรู 
 
  สังคมไทยในศตวรรษท่ี 21  “สถานท่ีทํางาน” ควรไดรับการเปล่ียนใหเปน “หองเรียน”    
ไมเปนเพียงแตสถานท่ีทํางานประจําวันเทานั้น ดังนั้นสถานท่ีทํางานทุก ๆ แหงควรเปนสถานท่ี
สําคัญของการเรียนรู เพื่อสรางวิถีปญญาใหกับคนในองคการทั้งภาครัฐและภาคเอกชน (เกรียงศักดิ์  
เจริญวงศศักดิ์.  2543 : 216)  การสรางองคการแหงการเรียนรูในบริบทของสังคมไทยจึงเปนส่ิง
สําคัญท่ีทุกหนวยงานตองคํานึงถึง ผูศึกษาไดศึกษาตรวจสอบเอกสารเกี่ยวกับแนวคิดองคการแหง
การเรียนรูในประเด็นตอไปนี้  
 1.1  ประวัติแนวคิดขององคการแหงการเรียนรู  
   วีระวัฒน  ปนนิตามัย  (2544 : 46)  ไดศึกษาประวัติแนวคิดขององคการแหงการเรียนรู
สรุปไดวา  ท่ีมาของแนวคิดองคการแหงการเรียนรูนี้สามารถคนพบไดจากผลงานการเขียนท่ีเสนอ
แนวคิดของ คริส อากิรีส (Chris Argyris)  ศาสตราจารยดานจิตวิทยาท่ีสอนดานการศึกษาและ
พฤติกรรมองคการของมหาวิทยาลัยฮารวารด  ดังจะเห็นไดจากผลงานเขียนรวมกับศาสตราจารย
ดานปรัชญา  Donald Schon  แหงสถาบันเทคโนโลยีแหงแมสซาซูเซท ในป  1978  หนังสือช่ือ 
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Organizational Learning : A Theory of Action Perspective  ซ่ึงถือเปนตําราเลมแรกขององคการ
แหงการเรียนรู  โดยระยะเร่ิมแรกในหนังสือเลมนี้ไดใชคําวา การเรียนรูเชิงองคการ (Organizational 
Learning  หรือ OL)  ซ่ึงอาจหมายถึงการเรียนรูท้ังหลายท่ีเกิดข้ึนในองคการ  ผูท่ีมีบทบาทสราง
ความเขาใจเกี่ยวกับองคการแหงการเรียนรู และมีผลงานเผยแพรจนเปนท่ียอมรับก็คือ Peter Senge 
โดยในป 1991 ไดกอตั้ง Massachusetts Institute of Technology Center of Organizational Learning 
เพื่อทําการสังเคราะหทฤษฎีและวิธีการตาง ๆ และเผยแพรแนวคิดองคการแหงการเรียนรู ผลงาน     
ท่ีเปนหนังสือท่ีนิยมอานกันคือ The Fifth Discipline : The Art and Practice of the Learning 
Organization ข้ึน ในป 1990 เซ็นกี (Senge.1990 : 3) ไดใช คําวา Learning Organization แทนคําวา 
Organizational Learning  และเพื่อเปนการถายโอนแนวคิดสูการปฏิบัติ  เซ็นกี (Senge) ไดจัดต้ัง
ศูนยศึกษาองคการแหงการเรียนรูข้ึนจากการประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshops) ใหแกบริษัท 
องคการช้ันนําตาง ๆ ณ Slon School Management, Massachusetts Institute of Technology           
ในป 1994 ไดออกหนังสือเลมท่ีสองช่ือ The Fifth Discipline Field book : Strategies and Tools for 
Building a Learning Organization เพื่อใหขอแนะนําสนับสนุนแนวปฏิบัติตาง ๆ ท่ีสงเสริมใหเกิด
การเรียนรูในองคการในรูปแบบตาง ๆ เนื่องจากองคการแหงการเรียนรูเปนส่ิงท่ีผูบริหารยุคใหม
จะตองสรางข้ึน เพราะเปนส่ิงท่ีแสดงถึงความเปนผูนําในการจัดหาหรือแสวงหาโอกาสเพื่อใหเกิด
การเรียนรูใหม ๆ (Generative Learning)  ใหเกิดข้ึนอยางตอเนื่องดวยความเช่ือท่ีวา  “คนยิ่งเรียนรู  
ก็จะยิ่งขยายขีดความสามารถของตนออกไป”  และองคการท่ีกอใหเกิดการเรียนรูจะเติบโตและ
พัฒนาตอไปไดโดยไมมีท่ีส้ินสุด 
  1.2  ความหมายขององคการแหงการเรียนรู  
   มีนักวิชาการหลายทานไดใหความหมายขององคการแหงการเรียนรูไวในหลายๆ ทัศนะ 
ในบรรดาความหมายเหลานี้มีท้ังความหมายท่ีใกลเคียงกันและแตกตางกันตามมุมมองหรือจุดเนน
ของแตละคนดังตอไปนี้  
    เซ็นกี  (Senge.  1990 : 3 อางถึงในวีระวัฒน ปนนิตามัย,2544 : 59) ไดใหคําจํากัด
ความหมายขององคการแหงการเรียนรูไววาเปนองคการท่ีคนในองคการมุงมั่นท่ีจะเพ่ิมขีด
ความสามารถของตน มีการสรางสรรคผลงานเปนท่ีปรารถนาขององคการที่สามารถสรางแรง
บันดาลใจใหมๆ ไดอยางอิสระและสมาชิกในองคการมีการเรียนรูอยางตอเนื่อง มีอิสระในการ
แสดงความคิดเห็น  พรอมท้ังเปนการเรียนรูโดยวิธีของ การเรียนรูรวมกันเพ่ือสรางผลลัพธที่พึง
ปรารถนาอยางแทจริงออกมา  
   เพ็ตเลอร และคนอ่ืน ๆ  ( Pedler and others. 1991 : อางถึงใน วีระวัฒน  ปนนิตามัย,   
2544 : 59)  กลาววา องคการแหงการเรียนรูเปนองคการที่สงเสริมการเรียนรูของสมาชิกทุกคนและ
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มีการปฏิรูปตนเองอยางตอเนื่อง  มีการสรางบรรยากาศในการเรียนรู  และกระตุนใหทุกคนใหมีการ
เรียนรูอยางตอเนื่อง  ตามสภาพแวดลอมท่ีเปล่ียนแปลงไป  
    การวิน (Garvin.  1993 : 78 อางถึงใน วีระวัฒน ปนนิตามัย,2544:59) กลาววา  
องคการแหงการเรียนรู หมายถึง องคการที่มีทักษะในการสราง สรรหา ถายโอนองคความรู 
สามารถปรับขยายพฤติกรรมท่ีสะทอนถึงการหยั่งรูและความรูใหม ๆ 
    มารคอวท (Marquardt. 1996 : อางถึงใน ถาวร  อินทิสา. 2547 : 19) กลาววา องคการ
แหงการเรียนรู หมายถึง องคการที่มีการเรียนรูอยางเต็มพลังของสมาชิกในการรวบรวม จัดการและ
ใชความรูเพื่อผลสําเร็จขององคการและแปลงสภาพไปเปนการเรียนรูอยางตอเนื่องขององคการ อีก
ทั้งมีการใหอํานาจผูคนท้ังในและนอกองคการในการเรียนรูงานท่ีทํา  รวมถึงการนําเทคโนโลยีมา
ใชในการเรียนรูและเพิ่มผลผลิต  
   ดาฟท (Daft R.L. : อางใน สมนึก ศรีปริวาทิน 2552 :30) กลาววา   องคการแหงการ
เรียนรูนั้น ตองเปนองคการที่ตองออกแบบการเรียนรูอยางตอเนื่อง โดยพิจารณาจากองคประกอบ 5 ดาน 
ไดแก โครงสราง การเสริมอํานาจ การสรางเครือขาย กลยุทธ และวัฒนธรรมท่ีปรับตัว 
   วิโรจน  สารรัตนะ (2546 : 11)  กลาววา  องคการแหงการเรียนรู เปนองคการท่ี
สมาชิกในองคการมีความต่ืนตัวและมีแรงบันดาลใจที่จะพัฒนาศักยภาพของตนเองอยางตอเนื่องมี
ความคิด ริเร่ิมสรางสรรคส่ิงแปลกๆ ใหมๆ ใหเกิดข้ึนกับองคการ มีความสัมพันธกันเพื่อการเรียนรู
รวมกันระหวางสมาชิกในองคการเอง โดยภาพรวมก็จะเปนองคการท่ีมุงแสวงหาความเปนไปได
และโอกาสเพ่ือการพัฒนา เพื่อความเติบโต และเพื่อใหเกิดการเปล่ียนแปลงในส่ิงใหมๆ                    
อยางตอเนื่อง 
  สรุป  ไดวา องคการแหงการเรียนรู หมายถึง องคการท่ีเสริมสรางใหคนในองคการมี
อิสระท่ีจะขยายขอบเขตของความคิด  จินตนาการในการเรียนรู และรวมกันแบงปนความรูท่ีไดมา 
และพัฒนาจนถึงข้ันท่ีสามารถจัดการกับปญหาท่ีเกิดข้ึนในงานเพื่อใหบรรลุผลสําเร็จ  สงผลให
องคการกลายสภาพเปนองคการท่ีมีการเรียนรูอยางตอเนื่อง 
  1.3  แนวคิดในการสรางองคการแหงการเรียนรู  
   มีนักวิชาการหลายทานไดศึกษาเร่ืองแนวคิดองคการแหงการเรียนรูไวมากมาย  สําหรับ
การศึกษาในคร้ังนี้ขอเสนอแนวความคิดเกี่ยวกับเร่ืองขององคการแหงการเรียนรู ดังนี้   
  1.3.1 แนวคิดเร่ืองวินัย 5 ประการ ของ เซ็นกี (Senge. 1990 : อางถึงในวีระวัฒน ปนนิตามัย, 
2544: 36) จากหนังสือ The Fifth Discipline : The Art & Practice of the Learning Organization  ซ่ึง
ไดแบงองคประกอบของแนวคิดเร่ืององคการแหงการเรียนรู ออกเปนวินัย 5 ประการ สูการเปน
องคการแหงการเรียนรู  วีระวัฒน ปนนิตามัย อธิบาย เร่ืองวินัยขององคการแหงการเรียนรูโดยสรุป
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ความจากเซ็นกี (Senge) ไดนิยามวาองคการแหงการเรียนรูเปนองคการที่ผูคนตางขยายขีด
ความสามารถเพ่ือสรางผลงานท่ีตองการสรางอนาคต  ซ่ึงเขาไดใชคําวา “วินัย” (Discipline)               
เพื่อบงบอกวาหมายถึงเทคนิควิธีท่ีตองศึกษาใครครวญอยูเสมอแลวนํามาปฏิบัติ เปนแนวทางการ
พัฒนาเพื่อการแสวงหาการเสริมสรางทักษะหรือสมรรถนะ เพื่อเพ่ิมขีดความสามารถผานการปฏิบัติ 
เพื่อความคิดสรางสรรคส่ิงใหมๆ ซ่ึงหากองคการสามารถผสมผสานวินัยท้ัง 5 ประการ                   
(The Fifth Discipline) เขาดวยกันเปนอยางดีแลว  จะกอใหเกิดผลลัพธท่ีมีคุณคาเปนอยางยิ่ง 
กอใหเกิดการเปล่ียนแปลงในจิตใจ กอใหเกิดการเปล่ียนแปลงในทางที่ดี  โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
    (1) ความรอบรูแหงตน (Personal Mastery)  
      บุคคลหรือสมาชิกขององคการเปนรากฐานขององคการแหงการเรียนรูคนท่ีมี
ระดับความเช่ียวชาญจะสามารถขยายความสามารถในการสรางสรรคผลงานท่ีเขาตองการไดอยางตอเนื่อง  
ดังนั้นลักษณะการเรียนรูของคนในองคการ จะสะทอนใหเห็นถึงการเรียนรูขององคการนั้น  
สมาชิกองคการแหงการเรียนรูนั้นจะตองมีคุณลักษณะสําคัญท่ีเรียกวา Human Mastery คือ ความ
เปนนายของตัวเองในการควบคุมจิตใจและพฤติกรรมของตัวเอง เปนคนท่ีพรอมจะเรียนรู                  
อยูตลอดเวลา  การเรียนรูตาง ๆ ท่ีเกิดข้ึนเปนไปในลักษณะตอเนื่อง เพื่อขยายเพิ่มความสามารถใน
ระดับบุคคลและการสรางสรรคใหบังเกิดผลลัพธท่ีปรารถนา  เปนการสรางสรรคสภาพแวดลอม
ขององคการใหเกิดข้ึน ท่ีจะชวยสนับสนุนใหมวลสมาชิกขององคการบรรลุตามเปาหมายและ
จุดมุงหมายท่ีสมาชิกไดเลือกสรรไว โดยสมาชิกในองคการที่มีกรอบแนวคิดแบบ Personal Mastery นั้น  
จะเปนผูท่ีมีความกระตือรือรน สนใจและใฝท่ีจะเรียนรูส่ิงใหม ๆ อยูตลอดเวลา  รวมท้ังมีความ
ปรารถนาท่ีจะเรียนรูเพื่อเพ่ิมศักยภาพของตนมุงสูจุดมุงหมาย และความสําเร็จท่ีไดกําหนดไว 
     (2) แบบแผนความคิดอาน (Mental Models)  
      เปนการสรางภาพความคิดและบรรทัดฐานของแตละบุคคลซ่ึงมีรากฐานจาก
การนําความรู ความเขาใจ ประสบการณท่ีผานมาในอดีตมาหลอหลอม วิเคราะหและสรุปออกมา
เปนแนวคิดของแตละบุคคลท่ีจะแตกตางกันไป  Mental Models  หมายถึง  แบบแผนทางจิตสํานึก
ของคนในองคการ หรือภาวะทางจิต ทัศนคติ การมองโลกตลอดจนความเช่ือของคนซ่ึงเปนผล         
มาจากกระบวนการทางสังคมซ่ึงจะเปนตัวสะทอนพฤติกรรมของคนในองคการในการต้ังขอ
สมมติฐานเพื่อจะอธิบายปรากฏการณตาง ๆ ท่ีเกิดข้ึน องคการแหงการเรียนรูจะเกิดข้ึนได ก็ตอเม่ือ
สมาชิกขององคการมีแบบแผนทางจิตสํานึก หรือมีความรูสึกท่ีเอ้ือตอการสะทอนภาพท่ีถูกตอง
ชัดเจนและมีการจําแนกแยกแยะโดยมุงหวังท่ีจะปรับปรุงความถูกตองในการมองโลกและ
ปรากฏการณตาง ๆ ท่ีเกิดข้ึนรวมท้ังการทําความเขาใจในการที่จะสรางความกระจางชัดเพื่อใหมี
การตัดสินใจไดอยางถูกตองหรือมีวิธีการที่จะตอบสนองตอความเปล่ียนแปลงท่ีปรากฏอยาง
เหมาะสม  
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    (3) การมีวิสัยทัศนรวมกนั (Building Shared Vision)  
      เซ็นกี (Senge.  1990 : อางถึงใน วีระวัฒน ปนนิตามัย,2544 : 206-226)            
กลาววา  องคการท่ีผูคนมีวิสัยทัศนรวมกันจะมีความสัมพันธอันดีระหวางกัน ดวยการมุงเนน
ความรูสึกในการเปนเจาขององคการรวมกัน ทุกคนจะใหความสําคัญกับองคการเพราะถือวา                   
“เปนองคการของพวกเรา”  ไมใช  “องคการของพวกเขาเหลานั้น” เนื่องจากวิสัยทัศนรวมกันนั้น
กําเนิดมาจากวิสัยทัศนของแตละบุคคล  ซ่ึงเปนพลังงานท่ีสามารถเสริมสรางใหเกิดเปนความผูกพัน
รวมกันในการยอมรับวิสัยทัศนรวม  ดังนั้นหลักในการสรางการมีวิสัยทัศนรวมกัน สามารถทําได
โดยเริ่มตนท่ีการกระตุนใหผูคนในองคการพัฒนาวิสัยทัศนของตนเองไดอยางอิสระเสรี                      
เปดโอกาสใหทุกคนรวมกันแสดงออก เพื่อใหเกิดการแลกเปล่ียนวิสัยทัศนสวนตนอันจะนําไปสู
เปาหมายในทิศทางเดียวกันและกลายเปนวิสัยทัศนรวมกันโดยความสมัครใจของทุกๆ คน ในการ
เขามามีสวนรวมและผูกพันตนเองกับวิสัยทัศนรวมนั้นๆ และจะตองมีการพัฒนาวิสัยทัศนรวมอยาง
ตอเนื่องซ่ึงสามารถเสริมเขาไปในแนวคิดท่ีใชในการบริหาร (Governing Ideas) อันไดแก วิสัยทัศน 
เปาหมาย และคานิยมรวม และส่ิงสําคัญคือการสนับสนุนใหมีวิสัยทัศนในทางบวกดวยการ
เสริมสรางพลังแหงความปรารถนาอันแรงกลาของผูคนในองคการ เพื่อใหเกิดเปนความตึงเครียด
อยางสรางสรรค (Creative Tension) อันจะนําไปสูความผูกพันท่ีจะมองปญหาท้ังหลายตามความ
เปนจริง โดยมีความเช่ือม่ันวาตนเองจะตองมีสวนในการสรางอนาคตขององคการ 
    (4) การเรียนรูของทีม (Team Learning)  
      เซ็นกี (Senge. 1990 :อางถึงใน วีระวัฒน ปนนิตามัย,2544 : 236)  กลาววา  
การเรียนรูของทีม คือ กระบวนการของการจัดรูปแบบและพัฒนาความสามารถของทีมหรือกลุมใน
องคการ ในการท่ีจะสรางสรรคใหเกิดเปนผลลัพธท่ีสมาชิกทุกคนปรารถนา โดยเร่ิมตนจากการมี
วินัยของการพัฒนาท้ังวิสัยทัศนรวมและความรอบรูแหงตน  วิถีทางในการฝกฝนสรางการเรียนรู
ของทีมท่ีดีและคุมคานั้น  เซ็นกี  อธิบายวา ทําไดโดยผานการสนทนา (Dialogue) และการอภิปราย 
(Discussion) ของผูคนในองคการ ซ่ึงจะตองมีการปรับแนวคิดแนวปฏิบัติใหตรงกัน (Alignment)  
ทั้งนี้ถือไดวาเปนเง่ือนไขสําคัญกอนท่ีจะมีการใหอํานาจในการปฏิบัติงาน (Empowerment)          
แกบุคคลหรือทีมในการตัดสินใจหรือทําการแกไขปญหาตาง ๆ สําหรับการอภิปรายนั้นตางจากการ
สนทนาตรงท่ีเปนการนําเอาความคิดเห็นท่ีแตกตางกันของแตละคน มาวิพากษวิจารณกันดวย
เหตุผลและหาขอสรุปจนไดเปนมุมมองท่ีดีท่ีสุดเพื่อสนับสนุนการตัดสินใจในประเด็นนั้น                   
ท้ังการสนทนาและการอภิปรายเปนส่ิงท่ีสงเสริมซ่ึงกันและกันท่ีทําใหเกิดการเรียนรูรวมกันของทีม            
การเรียนรูของทีมนั้นมี 3 ลักษณะสําคัญ ไดแก สมาชิกของทีมตองมีความสามารถในการคิดตีปญหา
หรือประเด็นท้ังหลายรวมกันภายในทีมตองมีการทํางานท่ีประสานกันไดอยางสอดคลอง                
ในการคิดส่ิงใหม ๆ ท่ีมีความแตกตางจากเดิม มีความไววางใจตอกัน บทบาทของการเรียนรูของ
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สมาชิกในทีมหนึ่งจะมีผลตอทีมงานอ่ืนในองคการดวย เปนการสรางองคการแหงการเรียนรูใหมี
พลังมากข้ึน  
    (5) การคิดอยางเปนระบบ (Systems Thinking)  
      เซ็นกี (Senge. 1990 : อางถึงใน วีระวัฒน ปนนิตามัย,2544 : 135) กลาววา  
การคิดอยางเปนระบบนั้นเปนวินัยท่ีสําคัญท่ีสุด  เพราะเปนวิธีการคิด การอธิบาย และการทําความ
เขาใจในปรากฏการณตาง ๆ ท่ีเกิดข้ึนดวยการเช่ือมโยงบูรณาการเร่ืองราวตางๆ อยางเปนระบบ 
หรือเปนองครวม การคิดอยางเปนระบบของสมาชิกในองคการจึงมีสวนสําคัญตอการสนับสนุนให
เกิดการเรียนรู  เพราะวาเปนกระบวนการหาความสัมพันธของส่ิงตางๆ ท่ีเกิดข้ึนโดยอาศัยองค
ความรูท่ีเปนสหวิทยาการนํามาบูรณาการข้ึนเปนองคความรูใหม ความคิดใหม  เปนกรอบของการ
สรางความกระจางในความสัมพันธของส่ิงตางๆ เห็นแบบแผน เห็นข้ันตอนของการพัฒนา           
เห็นความเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน สามารถทําความเขาใจในปรากฏการณตาง ๆ ท้ังในภาพรวมและใน
สวนยอย นี่คือการคิดเปนระบบท่ีแทจริงในการท่ีจะพัฒนาองคการ   
    จากวินัยท้ัง 5 ประการขางตนของ เซ็นกี (Senge) สรุปไดวา การเปนองคการแหง
การเรียนรูนั้น ตองเริ่มจากการพัฒนาตัวบุคคลใหเกิดเปนความรอบรูแหงตน (Personal Mastery)  
ในองคการ  โดยการสรางนิสัยใหเปนบุคคลผูรักในการเรียนรูท้ังดานความรูในงานและขอมูลใหม 
ๆ อยูตลอดเวลา และนําขอมูลใหม ๆมาพัฒนาปรับปรุงใหเปนเคาโครงความคิดตามความเปนจริง 
กลายเปนแบบแผนความคิดอาน (Mental Models) มีการมองโลกและการตัดสินใจท่ีเหมาะสมและ
ทันตอสภาพแวดลอมท่ีเปล่ียนแปลงอยูตลอดเวลาจากน้ันจึงโยงเขาสูความสัมพันธกับองคการ          
โดยการสรางความเขาใจในทิศทางขององคการในอนาคตใหตรงกัน  มีการส่ือสารถายโอนความรู
ความเขาใจดวยภาษาเดียวกัน  เพื่อการนําไปสูการมีวิสัยทัศนรวมกัน ( Shared Vision) เม่ือมีความ
เขาใจถึงจุดมุงหมายในอนาคตแลว จึงกาวไปสูการเรียนรูรวมกันเปนทีม (Team Learning)                 
ซ่ึงครอบคลุมต้ังแตความรูในขอมูลเพื่อการตัดสินใจ วิธีการคิด การมองปญหา  และท่ีสําคัญท่ีสุด
คือ การเรียนรูจากความสําเร็จ และความลมเหลวของเพ่ือนรวมงาน ทายท่ีสุดจากการปรับปรุง
ทัศนคติ ลักษณะการทํางานตางๆ ขางตน องคการจะบรรลุถึงความเปนองคการแหงการเรียนรู          
อยางสมบูรณไดก็ตอเม่ือสมาชิกแตละคนนําความรูตาง ๆ เหลานี้มาคิดวิเคราะหอยางเปนระบบ 
(Systems Thinking) ท้ังนี้เพ่ือใหเห็นภาพรวมท้ังหมดและสามารถระบุประเด็นท่ีตองตัดสินใจได
อยางถูกตองและตรงจุด เพื่อนําไปสูประสิทธิผลขององคการ ดังแสดงไวในภาพท่ี  4.1 
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ภาพท่ี 4.1  สรุปรวมแนวคดิเก่ียวกับวินัย  5 ประการของเซ็นกี (Senge) 

ท่ีมา : วีระวัฒน  ปนนิตามัย.  2544 : 49 

วินัยของผูนํา 
(leader Discipline) 
วินัยของการเรียนรู 

(Learning Discipline) 

การคิดอยางเปนระบบ 
(Systems Thinking) 

ความรอบรูแหงตน
(Personal Mastery) 

แบบแผนความคิดอาน 
(Mental Model) 

วิสัยทัศนรวม   
(Shared Vision) 

การเรียนรูของทีม 
(Team Learning) 

องคการแหงการเรียนรู 
(Learning Organizations) 

ผล = องคการอยูรอด 
รุงเรือง                    

วินัยระดับบุคคล 
(Individual Discipline) 

วินัยระดับทีม 
(Team Discipline) 

วินัยระดับองคการ 
(Organization Discipline) 
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  1.3.2  แนวคิดในการสรางองคการแหงการเรียนรูของมารคอวท   (Marquardt. 1996      
อางถึงใน ถาวร  อินทิสา. 2547 : 18 - 42) จากหนังสือ Building the Learning Organization : A Systems 
Approach to Quantum Improvement and Global Success  ซ่ึงไดแบงองคการแหงการเรียนรูออกเปน 
5 ระบบยอยขององคการซ่ึงในแตละระบบมีการเช่ือมโยงสัมพันธกันทุกสวน  มารคอวท  ไดอธิบาย
ถึงความแตกตางขององคการแหงการเรียนรู (Learning Organization) และการเรียนรูขององคการ 
(Organization Learning) วาองคการแหงการเรียนรูนั้นเปนเร่ืองของส่ิงท่ีควรจะเปน (What) สําหรับ
การเรียนรูขององคการคือ วิธีการในการท่ีจะเปนองคการแหงการเรียนรู (How) “การเรียนรูของ
องคการ”  จะเนนท่ีกระบวนการที่ทําใหเกิดการเรียนรู ในขณะท่ี “องคการแหงการเรียนรู” จะเนนท่ี
ระบบ หลักการและลักษณะขององคการที่เอ้ืออํานวยตอการเรียนรูซ่ึงแนนอนวาจะตองรูวิธีการ
เสียกอนจึงจะสามารถกาวไปเพื่อเปนองคการแหงการเรียนรู  ดังนั้น มารคอวท  จึงไดรวบรวม
แบบจําลององคการที่มีการเชื่อมโยงระบบตาง ๆ ขององคการเขาดวยกันออกเปนระบบยอยของการ
เรียนรูอันมีองคประกอบ คือ พลวัตแหงการเรียนรู (Learning Dynamic)  การปรับเปล่ียนองคการ  
(Organization Transformation)  การใหอํานาจและสรางความสามารถใหบุคคล (Empowering and 
Enabling People) การบริหารความรู (Knowledge Management)  การใชเทคโนโลยี  (Technology 
Application) องคประกอบท้ังหา องคประกอบขางตนมีความสัมพันธกัน โดยจะตองมีการพัฒนาไป
พรอมกัน เพ่ือใหเกิดเปนองคการแหงการเรียนรู ซ่ึงถาหากวาองคประกอบใดออนแอหรือขาดไป      
จะสงผลตอความมีประสิทธิผลขององคประกอบอ่ืน ๆ ดังท่ีแสดงไวในภาพท่ี 4.2 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 4.2  โมเดลองคประกอบขององคการแหงการเรียนรู 
 ท่ีมา : สังเคราะหจาก มารคอวท (Marquardt.  1996 : 21) 

การปรับเปล่ียน 
องคการ 

 
การบริหาร
ความรู 

     การใหอํานาจและ   
                 สรางความ    
                     สามารถ 
                   ใหบุคคล 

 
 การใช   
      เทคโนโลย ี

 
พลวัตแหงการเรียนรู 
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   จากองคการแหงการเรียนรูท้ัง  5  องคประกอบขางตน  มีสาระสําคัญในแตละ
องคประกอบ ดังน้ี  
    1.  พลวัตแหงการเรียนรู (Learning Dynamic)  
      ในปจจุบันไดมีการจัดใหมีการเรียนรูเกิดข้ึนในองคการ โดยมีวิธีการและ
รูปแบบท่ีหลากหลาย แตเนนการเช่ือมโยงกัน ทั้งในระดับบุคคล ระดับทีมงาน และระดับองคการ 
โดยมีการผสมผสานกับรูปแบบของการเรียนรูในองคการ  
      1.1 การเรียนรูในระดับองคการ (Organization Learning) นั้นแตกตางจาก  
การเรียนรูในระดับปจเจกบุคคลและทีมงานในสองประเด็น ตามท่ี สตารตา (Stata, R. 1989 : 63-74 
อางถึงใน Marquardt.  1996 : 36) ไดใหมุมมองไววาการเรียนรูระดับองคการแตกตางจากการเรียนรู
ในระดับปจเจกบุคคลเรามีแนวโนมท่ีจะคิดวาการเรียนรูของบุคคลคือ  กระบวนการที่แตละบุคคล
ไดรับความรูใหมและเขาใจความรูนั้น ๆ และสามารถปรับพฤติกรรมและการกระทํา ซ่ึงก็เปน
เชนเดียวกัน  
       ในการเรียนรูขององคการ จะมีความแตกตางจากการเรียนรูของบุคคลใน
หลาย ๆ ลักษณะ ประการแรก  คือ การเรียนรูขององคการเกิดข้ึนจากการที่ผูคนในองคการมีความ
เขาใจอยางถองแทและ ความรูรวมกัน รวมทั้งมีแบบแผนทางความคิด (Mental Model) ท่ีไปใน
ทิศทางเดียวกัน ประการท่ีสอง การเรียนรูขององคการนั้นสรางข้ึนจากความรูตางๆและ
ประสบการณในอดีตซ่ึงเกิดข้ึนจากหนวยความจํา หนวยความจําขององคการข้ึนอยูกับการสราง
กลไกในการรักษาความรู เชน นโยบาย กลยุทธขององคการ และรูปแบบท่ีสามารถสัมผัสได 
แนนอนวาหนวยความจําขององคการข้ึนกับหนวยความจําของบุคคล และอยูบนพื้นฐานท่ีสําคัญ
อยางยิ่ง  
      1.2  การเรียนรูในระดับบุคคล  (Individual Learning)  

  มารคอวท (Marquardt. 1996 :  อางถึงใน ถาวร  อินทิสา. 2547 : 32-34) 
ไดใหความเห็นวา การเรียนรูของบุคคลในองคการถือวาเปนส่ิงสําคัญ เพราะการเรียนรูขององคการ
จะเกิดข้ึนโดยผานการเรียนรูในระดับบุคคลเทานั้น และการเรียนรูนั้นจะตองเปนการเรียนท่ีบุคคล
ในองคการนั้น ๆ ยินยอมและใชความสามารถในการท่ีจะรู เพราะหมายถึงการจัดการเรียนรูดวย
ตนเอง โดยการเรียนรูจากเพ่ือนรวมงาน การเรียนรูผานเทคโนโลยีคอมพิวเตอร ประสบการณท่ีได
จากการทํางานประจําวัน งานท่ีไดรับมอบหมายเฉพาะหรือโครงการพิเศษ และรวมท้ังการเขาใจ
อยางถองแทของบุคคลนั้นเอง (Personal Insights) ดังนั้นทุกคนในองคการจะตองมีความ
กระตือรือรน  ความพยายามในการท่ีจะแสวงหาการเรียนรูรวมกันดวยการแลกเปล่ียนถายโอน
ความรูใหแกกันและกันคือเปนท้ังผูเรียนรูและผูสอน และจะตองหาวิธีการในการอัดฉีดหรือเรงรัด
ใหเกิดกระบวนการในการเรียนรูเพื่อพัฒนาทุก ๆ สวนของสมองโดยใชยุทธวิธี หรือเคร่ืองมือตาง ๆ 



 18

เชน การใชเทคนิคในการชวยจําตาง ๆ เชน อานคําคลองจองหรือคํากลอน (Mnemonics) หรือใช
ดนตรีในการพัฒนาสมอง การใชวลีท่ีเปนสุภาษิตเปรียบเทียบ (Metaphor) ซ่ึงกระบวนการเรงรัด
หรืออัดฉีดการเรียนรูจะเปนการเสริมสรางนวัตกรรม จินตนาการ และความคิดสรางสรรค  ในการ
เรียนรูระดับบุคคลนี้จะตองมีการวางแผนในการพัฒนา ท้ังนี้เพราะจะตองยึดหลักการวาใหบุคคลใน
องคการยอมรับวาการเรียนรูนั้นคือวิถีทางในการดําเนินชีวิต ไมใชงานเฉพาะกิจ เพราะในระยะยาวแลว 
การพัฒนาการเรียนรูในระดับปจเจกบุคคลจะนําไปสูข้ันของการเปนบุคลากรที่มีคาแกการจางงาน 
(Employability)  
     1.3  การเรียนรูในระดับกลุม (Group/Team Learning)  
       มารคอวท (Marquardt. 1996 : อางถึงใน ถาวร  อินทิสา. 2547 : 35-37) 
เห็นวาทีมงานนั้นไดกลายมาเปนส่ิงท่ีสําคัญยิ่งข้ึนในองคการเพราะในองคการแหงการเรียนรูการ
สรางความรูและทักษะจะตองทําเปนกระบวนการ ท้ังในดานเทคนิคในการแกไขปญหา และทักษะ
ในการมีปฏิสัมพันธระหวางกัน ทีมงานสามารถท่ีจะคิดอยางสรางสรรคและเรียนรูรวมกันไดอยาง
เปนหนึ่งเดียวกัน โดยผานการประชุมการรวมกันทํางานโครงการ และรวมกันแกไขปญหาใน
องคการ ทีมงานจะตองตระหนักถึงความแตกตางของการเรียนรูรวมกันเปนทีมกับการฝกอบรม
ทีมงาน ส่ิงแตกตางคือในการเรียนรูรวมกันของทีมนั้น คือการท่ีทีมงานมีการแลกเปล่ียนและ
แบงปนประสบการณท้ังท่ีดี และท่ีผิดพลาดกับทีมงานอ่ืนในองคการซ่ึงกันและกัน มีความเปน
พันธมิตรในระหวางทีม ทําใหเกิดมีกระแสแหงการเรียนรูไหลผานอยางท่ัวถึงจากระดับปจเจก
บุคคลสูทีมของตนเองและทีมงานอ่ืน ๆ จนท่ัวท้ังองคการ ดังนั้นการเรียนรูในระดับทีมจึงตองการ
ท้ังการปฏิบัติและผลสะทอนกลับอันจะนําไปสูความคิดรวมกันอยางเปนหนึ่งเดียว  
      โดยสรุปแลวพลวัตแหงการเรียนรู หมายถึง การที่องคการมีการเรียนรูอยู
ตลอดเวลาและตอเนื่องของสมาชิกในทุกระดับท้ังในระดับบุคคล ระดับทีมงาน และระดับองคการ 
ท้ังนี้สมาชิกขององคการมีการเรียนรูใน 4 ประเภท ไดแก การเรียนรูแบบปรับตัว การเรียนรูจากการ
คาดการณลวงหนา การเรียนรูจากส่ิงท่ีไดเรียนรู และการเรียนรูจากการปฏิบัติ รวมท้ังมีทักษะท่ี
จําเปนท้ัง 6 ประการสําหรับการเรียนรูขององคการไดแก การคิดอยางเปนระบบ  ความรอบรูแหงตน  
การเรียนรูของทีม แบบแผนความคิดอาน วิสัยทัศนรวมกันของคนในองคการ และการสนทนา
โตตอบ 
     2.  การปรับเปล่ียนองคการ (Organization Transformation)  

   มารคอวท (Marquardt.  1996 : อางถึงใน ถาวร  อินทิสา. 2547 : 35-37)  
กลาววา  องคการนั้นเปนโครงสรางท่ีแสดงใหเห็นถึงการเรียนรูในระดับปจเจกบุคคล กลุม และ
ระดับองคการท้ังหมด ดังนั้นการท่ีองคการจะพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรู จึงจําเปนตอง
ปรับเปล่ียนส่ิงตาง ๆ ในองคการดังนี้คือ  
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      2.1  วิสัยทัศน (Vision)  เปนภาพในอนาคตและความตองการที่จะมุงไปสู
ความปรารถนาของสมาชิกท้ังองคการ องคการแหงการเรียนรูจะตองเปนองคการท่ีสมาชิกทุกคน
ไดรับการพัฒนาวิสัยทัศนของตนใหสอดคลองกับวิสัยทัศนรวมขององคการ ซ่ึงจะสนับสนุนใหเกิด
การรวมพลังของสมาชิกท่ีมีความคาดหวังตอการเปล่ียนแปลง  

   2.2  วัฒนธรรมองคการ (Culture) องคการมีความเช่ือ ความคิดและวิธีปฏิบัติ 
ของคนในองคการ คานิยม บรรทัดฐานท่ีองคการเปน ลวนแลวแตเปนวัฒนธรรมองคการท้ังส้ิน  
     2.3  กลยุทธ (Strategy) เปนวิธีการออกแบบใหเหมาะสมกับการกําหนด
จุดหมายปลายทางในอนาคตหรือส่ิงท่ีตองการท่ีจะใหเปนในอนาคต ซ่ึงกลยุทธจะข้ึนอยูกับ
วิสัยทัศนท่ีสมาชิกในองคการกําหนดข้ึนเพื่อใหเกิดรูปแบบและทิศทางขององคการตอไป  
     สรุปไดวา  การสรางองคการแหงการเรียนรูเปนวิสัยทัศนเชิงกลยุทธขององคการ 
ท่ีผูบริหารระดับสูงตองใหการสนับสนุนและสงเสริมในการพัฒนาไปสูการเปนองคการแหง       
การเรียนรู  ซ่ึงโครงสรางสายการบังคับบัญชาตองไมซับซอน มีการแลกเปล่ียนและเพิ่มพูนความรู
ท้ังในสายงานและขามสายงาน มีการทํางานท่ีจัดองคการเปนเปาหมายหลัก โดยท่ีพนักงานทุกคน
ในองคการตองมีวัฒนธรรมในการเรียนรูและใหความสําคัญในการเรียนรูรวมกันท่ัวท้ังองคการ 

   3. การใหอํานาจและสรางความสามารถใหบุคคล (Empowering and Enabling 
People)  

     มารคอวท (Marquardt. 1996 :อางถึงใน ถาวร  อินทิสา. 2547 :  101-127)      
มีความเห็นวา  คนเปนปจจัยท่ีสําคัญที่สุด  ในองคการแหงการเรียนรู ดวยเหตุท่ี “คน” เทานั้นท่ี
สามารถเรียนรูได คนเปนนายท่ีจะใชประโยชนจากขอมูลและถายทอดขอมูลนั้น ๆ ออกไปเปน
ความรู เพื่อใหเกิดประโยชนแกองคการ มารคอวท อธิบายวา “ผูคน” (People) ในความหมายของ
องคการแหงการเรียนรูนั้นหมายถึง บุคคลเหลานี้ไดแก  พนักงาน ผูบริหารหรือผูนํา ลูกคา คูคาท้ังผู
จัดหาและผูขายสินคา หุนสวนพันธมิตรและชุมชน ไดมีการเรียนรูรวมกัน  มีความสัมพันธกันเปน
เครือขายและทําประโยชนรวมกันเพื่อสังคมและชุมชนในการเพิ่มอํานาจแกบุคคล หมายถึง              
การที่ผูบริหารทําหนาท่ีเปนพี่เล้ียง ผูสอนแนะและมีการทํางาน  รวมกับผูปฏิบัติงานเปนทีม โดยมี
การเรียนรูและแกปญหารวมกัน รวมทั้งมีการแลกเปล่ียนขอมูลกับผูมาติดตอเพื่อทราบแนวคิด    
แนวการเรียนรูท่ีจะพัฒนาผลผลิตหรือบริการ  ซ่ึงองคการจะตองเรียนรูจากแหลงตาง ๆ  เชน ลูกคา  
คูแขง โดยตองใหความสําคัญในการสงเสริมใหผูเกี่ยวของไดมีสวนรวมในกิจกรรมการเรียนรู    
และการฝกอบรม ดังนั้นจึงตองมีวิธีท่ีจะใหท้ังอํานาจและสรางความสามารถในการใชอํานาจใหกับ
บุคลากรเพื่อใหเหมาะสมกับความสําคัญท่ีคนมีตอองคการในการขับเคล่ือนไปสูองคการแหง            
การเรียนรู  
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     4.  การบริหารความรู (Knowledge Management)  
   มารคอวท (Marquardt. 1996 : อางถึงใน ถาวร  อินทิสา. 2547 : 129)  ไดให

ความสําคัญกับ “ความรู” ในฐานะท่ีเปนทรัพยากรหลักในการปฏิบัติงานในองคการ ท้ังนี้เพราะ
องคประกอบในองคการท้ังวัฒนธรรมองคการ ประเพณีในการปฏิบัติ เทคโนโลยี ระบบการทํางาน  
และวิธีในการทํางานลวนตั้งอยู      บนพื้นฐานของความรูและความเช่ียวชาญท้ังส้ิน  พนักงานใน
องคการตองการความรูในการเพิ่มพูนความสามารถในการผลิตสินคาและบริการท่ีมีคุณภาพ  
รวมท้ังแกไขปญหาตาง ๆ ในการปฏิบัติงาน ความรูจึงเปรียบไดกับโภชนาการขององคการแหงการ
เรียนรูท่ีสรางความเจริญเติบโตใหแกองคการเปนท่ีแนนอนวาผูคนตาง ๆ ท่ีเขามาในองคการนั้น  
เม่ือถึงวันหนึ่งพวกเขาเหลานั้นจะตองจากไป คงเหลือไวแตความรูอันมีคาของพวกเขาท่ีจะคงอยูกับ
องคการตลอดไป  
     5.  การใชเทคโนโลยี  (Technology Application)  
      ปจจุบันเปนยุคของเทคโนโลยีสารสนเทศ  ขอมูลขาวสารมีความสําคัญตองมี
การรับรูท่ีรวดเร็ว  โดยนําเอาเทคโนโลยีซ่ึงเปนปจจัยสําคัญมาใชในองคการ สําหรับการจัดการ
ความรูการเรียนรูในองคการสําหรับสมาชิกทุกระดับและผูท่ีเกี่ยวของกับองคการ ในการใช
เทคโนโลยีนั้น ๆ  มารคอวท (Marquardt)  เสนอวา องคการจะตองจัดใหมีส่ิงอํานวยความสะดวก
และเอ้ือตอการเรียนรู เชน หองประชุมฝกอบรมคอมพิวเตอร ส่ือวีดีทัศน โสตทัศนูปกรณ เพื่อเสริม
ในการเรียนรูมีการจัดต้ังทีมเทคโนโลยีสารสนเทศ การจัดอบรมบุคลากรใหสามารถใชระบบ
คอมพิวเตอรในการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ  
 1.4  กลยุทธสําคัญในการเสริมสรางองคการแหงการเรียนรู  
   เพื่อใหเกิดความชัดเจนในการสรางองคการแหงการเรียนรู ตามองคประกอบท้ัง 5 ขอ 
มารคอวท (Marquardt)  ไดแนะนํากลยุทธ 10 ประการสําหรับการสรางองคการแหงการเรียนรูใน
แตละองคประกอบยอยขององคการแหงการเรียนรู  ไดแก  กลยุทธ 10 ประการในการสรางพลวัต
แหงการเรียนรู  กลยุทธ 10 ประการในการปรับเปล่ียนองคการ กลยุทธ 10 ประการในการใหอํานาจ
และสรางความสามารถใหบุคคล  กลยุทธ 10 ประการในการบริหารความรู  กลยุทธ 10 ประการ  
ในการใชเทคโนโลยี  ดังมีรายละเอียดตอไปนี้  
   1.4.1  กลยุทธ 10 ประการในการสรางพลวัตแหงการเรียนรู  
    มารคอวท (Marquardt.  1996 :อางถึงใน ถาวร  อินทิสา. 2547  59 – 65)  ไดนําเสนอ
กลยุทธท่ีทําใหองคการสามารถสรางระบบยอยของพลวัตแหงการเรียนรูไว 10 ประการ สรุปไดดังนี้  
     (1) การพัฒนาโปรแกรมการเรียนรูโดยการปฏิบัติอยางท่ัวถึงท้ังองคการ 
(Develop Action Learning Programs Throughout the Organization)  ในองคการแหงการเรียนรูนั้น
วิธีท่ีไดผลดีท่ีสุดในการเพิ่มขีดความสามารถในการเรียนรูของทุกคนในองคการ คือ การสงเสริมให
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มีการเรียนรูโดยการปฏิบัติอันเปนส่ิงท่ีไรซ่ึงขอจํากัด  ในเร่ืองของเวลาและความเพียรพยายาม และ
ยังนําเอาผลของการปฏิบัติท้ังท่ีเปนผลสําเร็จและความลมเหลวมาเปนบทเรียนในการเรียนรู 
โดยท่ัวไปแลวการเรียนรู โดยการปฏิบัตินั้นเปนการเรียนรูท่ีสามารถทําไดทุกเวลาเม่ือมีความจําเปน
ในการเรียนรูเกิดข้ึน ดวยการเร่ิมตนท่ีการจัดใหมีการประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) เพื่อสราง
ความเขาใจในการสรางการเรียนรูโดยการปฏิบัติระหวางผูบริหารและพนักงาน กลุมการเรียนรูจาก
การปฏิบัตินี้ควรมีจํานวนต้ังแต 4 ถึง 8 คน และควรมีผูท่ีทําหนาท่ีอํานวยความสะดวก (Facilitator) 
หรือเปนพี่เล้ียงทําหนาท่ีสังเกตกระบวนการทํางานของกลุม ท่ีประชุมจะหยิบยกปญหาท่ีสําคัญ ๆ 
ข้ึนมาเพื่อทําการเรียนรูโดยการปฏิบัติและรวมกันวิเคราะหปญหาและหาวิธีการแกไขโดยความ
คิดเห็นของผูเช่ียวชาญเพียงคนเดียว  จึงเห็นไดวากิจกรรมการเรียนรูจะไดรับการพัฒนาจาก         
การปรึกษาหารือ อภิปรายและผลสะทอน (Feedback) ท่ีเกิดจากการปฏิบัติ กลุมการเรียนรูนี้ควรมี
การประชุมรวมกันทุกหนึ่งหรือสองสัปดาหในระยะเวลา  3  ถึง 9 เดือน และเม่ือโครงการเรียนรู
โดยการปฏิบัตินี้ส้ินสุดลง พี่เล้ียงหรือผูสังเกตการณจะตองเปนผูประสานใหกลุมรวมกันวิเคราะห
ผลการปฏิบัติการในทุกข้ันตอนข้ันตอนการทํางาน วาพวกเขาไดมีการเรียนรูเกี่ยวกับการจําแนก 
การประเมินและการแกปญหาหรือส่ิงใดท่ีเพิ่มข้ึนจากการเรียนรู ส่ือสารกันอยางไร และขอ
สมมติฐานอะไรที่ไดรับการปรุงแตงเพื่อกอใหเกิดการเรียนรูซ่ึงกันและกัน 
     (2)  เพิ่มขีดความสามารถในการเรียนรูวิธีท่ีจะเรียนรูของพนักงานแตละคน 
(Increase Individual’s Ability to Learn How to Learn) หัวใจสําคัญของการเพิ่มขีดความสามารถ 
เพื่อใหเกิดการเรียนรูวิธีท่ีจะเรียนรูสําหรับองคการแหงการเรียนรูนั้น อยูท่ีการพัฒนาทักษะในการ
เกิดความรูแจงอยางถองแท (Metacognitive Skills) ท่ีซ่ึงบุคคลกําลังเรียนรูวิธีการเรียน ทักษะตาง ๆ 
ดังกลาวนั้นผลักดันใหสมาชิกคิดและเขาใจ  รวมท้ังการนําสารสนเทศใหม ๆ มาใช ไดอยางรวดเร็ว
และม่ันใจ สามารถคนพบรูปแบบตาง ๆ ของขอมูล และรูไดวาหัวใจของขอมูลคืออะไร  

   เพื่อความเขาใจยิ่งข้ึน มารคอวท (Marquardt. 1996 :อางถึงใน ถาวร  อินทิสา. 
2547 :  60) ไดอางถึงขอสรุปของสมาคมอเมริกันเพื่อการพัฒนาและฝกอบรม (American Society 
for Training and Development) ในเร่ืองของการสรางทักษะการเรียนรูวามี 4 ทักษะ ดังนี้ ทักษะใน
การรูวิธีท่ีจะตั้งคําถามเม่ือไดรับขอมูลใหม ๆ ทักษะในการรูวิธีท่ีจะแยกแยะปญหาใหญ ๆ ออกเปน
สวนยอย ๆ ทักษะในการรูวิธีท่ีจะทดสอบตนเองวาสามารถเรียนรูไดมากแคไหน ทักษะในการรูถึง
วิธีท่ีจะนําการเรียนรูไปใชตามเปาหมายท่ีไดตั้งไว  

 (3)  การพัฒนาวินัยของการสนทนาโตตอบในองคการ (Develop the Discipline of 
Dialogue in the Organization) วินัยของการสนทนาโตตอบน้ัน เปนศูนยกลางขององคการแหงการ
เรียนรูเพราะเปนปจจัยท่ีสนับสนุนและสงเสริมใหเกิดการเรียนรูของทีม  ดังนั้นการสนทนาโตตอบของ
สมาชิกในองคการควรมีลักษณะดังนี้  คือ มีการพิจารณาไตรตรองวาอะไรคือสมมติฐานและอะไรคือ
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ความแนนอนท่ีเกิดข้ึนได มีความเปนกลางในฐานะของผูสังเกตการณ คือ ตองไมรีบรอนในการตั้งคําถาม  
โดยคิดเสมอวาคูสนทนานั้น คือ เพ่ือนรวมงานท่ีมีความเทาเทียมกัน สามารถเขาถึงสาระสําคัญและ
วัตถุประสงคของคําถามนั้น  ดังนั้นเพื่อเพิ่มพูนทักษะควรเปดโอกาสใหสมาชิกขององคการ  มีการฝก
การสนทนาโตตอบกับผูท่ีทําหนาท่ีเปนพี่เล้ียง   ท่ีมีทักษะของการสนทนาโตตอบโดยสามารถท่ีจะ
จัดรูปแบบการสนทนาในลักษณะวงกลม เพื่อใหเกิดการเสมอภาค แนะนําใหผูเขารวมการสนทนาได
คิดถึงประสบการณท่ีผานมาของเขา แลวมีการแบงปนประสบการณรวมกันและคนหาวาลักษณะของ
การส่ือสารท่ีดีเปนอยางไร  แลวหาขอสรุปโดยใหทุกคนมีสวนรวม  
     (4)  สรางแผนการพัฒนาอาชีพใหกับพนักงาน  เพื่อกาวไปสูการเปนผูท่ีมีคุณคา
แกการวาจาง (Develop the Discipline of Dialogue in the Organization) องคการควรจัดใหมี
แผนการพัฒนาอาชีพสําหรับพนักงานทุกคน ดวยการเปดโอกาสในการพัฒนาตนเองกับพนักงาน
ทุกระดับ จัดหาหลักสูตรใหแกพนักงานท่ีตองการจะเรียนรู สงเสริมใหพนักงานมีความผูกพันท่ีจะ
บริหารตนเอง โดยใหพนักงานแตละคนมีความรับผิดชอบเปาหมายในการเรียนรูของตนเอง และ
องคการมีสวนชวยพัฒนาพนักงานใหเปนผูท่ีมีความสามารถและมีคุณคาแกการวาจางตลอดชีวิต
การทํางานของเขา ดังนั้นจึงเปนความรวมมือกันระหวางฝายทรัพยากรบุคคลและหัวหนางานใน
การรวมกันพัฒนาศักยภาพในการเรียนรูของพนักงานใหกาวไปขางหนา  

 (5) จัดต้ังโปรแกรมเงินสดชวยเหลือเพื่อการพัฒนาตนเองใหกับพนักงาน 
(Establish Self - Development Cash Programs)  การสนับสนุนใหเกิดการพัฒนาตนเองท่ีคลองตัวท่ีสุด  
คือ การต้ังงบประมาณ ท่ีสามารถเบิกจายเงินสดสําหรับการเรียนรู เพ่ือการพัฒนาตนเองใหมีการ
เรียนรูอยางตอเนื่องใหกับพนักงานแตละคน และจะตองมีลักษณะของการเปดกวางในการสรางการ
เรียนรูท้ังในสายงานและนอกสายงาน  เพื่อเพิ่มพูนทักษะในทุก ๆ ดาน ใหมีความรอบรูในการ
ทํางาน ซ่ึงจะเปนผลดีกับองคการในเร่ืองของการเตรียมพรอมของพนักงาน สําหรับการปรับเปล่ียน
โครงสรางองคการ ในกรณีท่ีมีการแตงต้ังโยกยายพนักงานจากสายงานหนึ่งไปยังสายงานหนึ่ง                 
โดยไมตองเสียเวลาสรรหาจากภายนอก  

  (6)  การสรางทักษะการเรียนรูของทีม (Build Team-Learning Skills)  
ความสัมพันธของทีมตาง ๆ ในองคการแหงการเรียนรูนั้น เปรียบเสมือนครอบครัวหรือชุมชน 
เพราะในทีมงานเปนความสัมพันธระหวางปจเจกบุคคลและการเรียนรูของทีม จึงจําเปนตอง
เนนหนักในการสรางการเรียนรูของทีมตามข้ันตอนดังนี้ เร่ิมตนท่ีการจัดใหมีทีมท่ีทําหนาท่ี
รับผิดชอบเร่ืองการเรียนรู  การใหรางวัลกับทีมท่ีมีการเรียนรูในองคการ พัฒนากิจกรรมตาง ๆ และ
การฝกปฏิบัติของทีมการเรียนรู  ใหคําแนะนําช้ีแนะเพ่ือการเรียนรูของทีมดวยการใชรูปแบบตางๆ 
ในทุกข้ันตอนและทุกสถานการณในการปฏิบัติงาน สรางทีมงานท่ีมีความสามารถโดยมุงเนนท่ี
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รูปแบบของการคิดถึงความเปนกลุมท่ีมีความเปนหนึ่งเดียวกัน เพื่อใหเปนขอสมมติฐานทาง
วัฒนธรรมรวมกันของกลุม รวมท้ังการทํางานอยางสรางสรรค  
     (7) สงเสริมและมีการปฏิบัติในวิธีการคิดอยางเปนระบบ (Encourage and 
Practice Systems Thinking) ทักษะท่ีสําคัญท่ีสุดในองคการแหงการเรียนรูคือ ทักษะของการคิด
อยางเปนระบบอันเปนสมรรถนะในการมองเห็นและเขาใจวา การทํางานนั้นมีความเช่ือมโยงตอกัน
อยางเปนระบบ ไมใชเปนการมองภาพเฉพาะสวนและพยายามแกไขปญหาเฉพาะจุดท่ีบกพรอง 
องคการสามารถสงเสริมวิธีการคิดอยางเปนระบบใหกับพนักงานไดดังนี้ เนนใหพนักงานรูวา
ขอบขายความรับผิดชอบและอํานาจสูงสุดของตนเองอยูตรงไหน  แลวทําการวิเคราะหปญหาท่ี
เกิดข้ึนโดยคนหาสาเหตุใหพบกอน แตตองหลีกเล่ียงการแกไขปญหาตามลักษณะท่ีเกิดข้ึน พยายาม
แยกแยะรายละเอียดปลีกยอยของปมปญหาท่ีซับซอนออกมาจนเหลือปมปญหาหลัก จากน้ันจึงมอง
ท่ีความสัมพันธระหวางรายละเอียดเหลานั้นโดยพิจารณาท่ีมีผลกระทบตอกันตลอดท้ังกระบวนการ
และตองตระหนักเสมอวาบุคคลและปญหานั้นเปนสวนหนึ่งของระบบ ตองสามารถแยกแยะไดถึง
ความแตกตางระหวางวิธีการคิดอยางเปนระบบกับการคิดแบบแยกสวน 
     (8) มีการวางแผนการมองภาพในระยะยาวเพ่ือการเรียนรูแบบคาดการณลวงหนา 
(Use Scanning and Scenario Planning for Anticipatory Learning) สมาชิกขององคการแหงการ
เรียนรูนั้น จะตองรูจักวิเคราะหและกล่ันกรองสถานการณตางๆ ท่ีอาจสงผลกระทบตออนาคตของ
องคการ เพื่อการวางแผนในระยะยาว ท้ังนี้เพราะการวางแผนจะนําไปสูการเรียนรูแบบคาดการณ
ลวงหนา เพื่อท่ีจะสามารถปรับเปล่ียนรูปแบบการทํางานรับมือกับเหตุการณในอนาคตได ซ่ึงวิธีท่ีดี
ในการคาดการณลวงหนา คือ ตองพัฒนาใหพนักงานในองคการมีสํานึกของการมองการณไกล      
ท่ีเกี่ยวกับอนาคตขององคการ ใหความสนใจเฝาดูแนวโนมหลัก ๆ ท่ีสงผลกระทบตอองคการวามี
ทิศทางไปในทางใด นําแนวโนมท่ีนาเปนไปไดมาทําการวิจัยในเชิงกลยุทธทําการวิเคราะหขอมูล 
ซ่ึงกระบวนการเหลานี้จะทําใหองคการเกิดการเรียนรู  
     (9) สงเสริมใหเกิดการเรียนรูในความหลากหลายวัฒนธรรมและในระดับสากล  
(Encourage / Expand Diversity,  Multicultural and Global Mindsets and Learning) ในองคการ 
แหงการเรียนรูนั้นตองตระหนักเสมอวา มุมมองที่แตกตางกันจากความคิดเห็นท่ีหลากหลายและ   
วิถีปฏิบัติของคนในองคการนั้นเปนส่ิงท่ีมีคุณคามากกวาท่ีจะเปนปญหา ในองคการระดับโลกท่ีมี
เครือขายในหลาย ๆ ประเทศยอมมีการทํางานรวมกันของผูคนท่ีมีความแตกตางกันทางวัฒนธรรม 
ดังนั้นการท่ีองคการเปดกวางรับเอาคานิยมและแนวคิดใหม ๆ หรือหลักการที่แปลกไปของ
วัฒนธรรมอ่ืน ๆ เปนส่ิงท่ีสงเสริมใหเกิดการเรียนรูท้ังในระดับบุคคลและองคการนําไปสูการเรียนรู
อยางตอเนื่อง  
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 (10)  การเปล่ียนแปลงแบบแผนความคิดอานของพนักงานใหสอดคลองกับการ
เรียนรู (Change the Mental Model Relative to Learning) ผูคนโดยท่ัวไปมักจะมีประสบการณท่ีไมดีกับ
การเรียนรูในระบบโรงเรียนในอดีต กลายเปนแบบแผนความคิดอาน (Mental Model) ท่ีปฏิเสธการนํา
แนวคิดของการเรียนรูตลอดชีวิตมาปฏิบัติ  ดังนั้นการท่ีองคการจะสรางความผูกพันในการเรียนรูอยาง
ตอเนื่องใหกับคนในองคการจะตองแกท่ีตนเหตุ โดยการเขาไปปรับเปล่ียนแบบแผนความคิดอานของ
คนในองคการใหรักในการเรียนรู โดยการสรางบรรยากาศในการเรียนรูใหมีความสนุกสนานให
ความรูสึกอบอุนดวยความรวมมือกัน มีการส่ือสารท่ีดีระหวางกันและรับรูไดถึงรางวัลตอบแทนในการ
เรียนรู เชน การเล่ือนตําแหนง ส่ิงเหลานี้จะทําใหพนักงานกระตือรือรนในการสรางการเรียนรูใน
องคการ  
  1.4.2 กลยุทธ 10 ประการในการปรับเปล่ียนองคการ  
   การปรับเปล่ียนองคการไปสูองคการแหงการเรียนรูนั้น ตองดําเนินการเปล่ียนแปลง
ในทุกมิติท่ีเปนสวนประกอบขององคการ  ไดแก  วิสัยทัศน วัฒนธรรม กลยุทธ โครงสราง สําหรับ
วิธีการหรือกลยุทธในการปรับเปล่ียนองคการน้ัน มารคอวท (Marquardt.  1996 : อางถึงใน 
ถาวร  อินทิสา. 2547  94-96) ได นําเสนอกลยุทธ 10 ประการ ซ่ึงมีรายละเอียดตอไปนี้ 
    (1) รวมกันคนหาอนาคตดวยการประชุมเพื่อพัฒนาวิสัยทัศนขององคการ (Hold a 
Future Search Conference to Develop Vision of Learning Organization) ผูมีสวนเกี่ยวของทุกคน
ในองคการไมวาจะเปนผูบริหาร พนักงาน ลูกคา ผูถือหุนจะตองมาประชุมรวมกันเพื่อกําหนด
วิสัยทัศนในการสรางการเรียนรูขององคการ เม่ือทุกคนมีวิสัยทัศนรวมกันแลว ทุกคนตองรวมมือ
กันปฏิบัติตามวิสัยทัศน ดวยการกําหนดเปนนโยบาย กลยุทธ เพื่อใหบรรลุเปาหมายท่ีไดตั้งไว และ
ขยายขอบเขตของความรู เพื่อปรับปรุงผลิตภัณฑและบริการใหมีคุณภาพท่ีดียิ่งข้ึนกวาเดิม  
    (2) ผูบริหารระดับสูงจะตองใหการสนับสนุนและรวมปฏิบัติในการปรับเปล่ียน
องคการไปสูองคการแหงการเรียนรูเพื่อใหโครงการประสบผลสําเร็จ (Gain Top Level Management 
Support for Becoming a learning Organization and for Championing Learning Projects)                 
ความรวมมือและการสนับสนุนจากผูบริหารระดับสูงเปนส่ิงสําคัญท่ีสุดของการปรับเปล่ียนองคการ
ท้ังในดานวิสัยทัศน โครงสรางองคการ กลยุทธและวัฒนธรรมองคการเพ่ือใหวิสัยทัศนรวมกันนั้น
ไดเกิดข้ึนจริง ผูบริหารสูงสุดจะตองเปนผูกําหนดและช้ีนําใหพนักงานในองคการรวมกันปฏิบัติดวย
การลงมือปฏิบัติตนใหแบบอยางของการเรียนรู ซ่ึงจะชวยกระตุนใหทุกคนในองคการเกิดแรง
บันดาลใจในการปฏิบัติตามวิสัยทัศน  
    (3) สรางบรรยากาศองคการเพื่อการเรียนรูอยางตอเนื่อง (Create a Corporate 
Climate for Continuous Learning)  องคการจะตองสงเสริมและจัดสภาพแวดลอมภายในองคการที่
สนับสนุนและใหรางวัลกับการเรียนรู ดวยการสรางการเรียนรูจากการปฏิบัติงานจริง  ซ่ึงถือเปน
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หัวใจสําคัญในการประสบผลสําเร็จขององคการ ตองสรางวัฒนธรรมท่ีมุงเนนการปรับปรุงอยาง
ตอเนื่อง ถือวาความผิดพลาดเปนบทเรียน ดวยการรวมกันเปดเผยและวิเคราะหขอผิดพลาดท่ีเกิดข้ึน 
เพื่อแสดงใหเห็นวา ผูคนในองคการสามารถรวมกันปรับปรุงขอผิดพลาดท่ีเกิดข้ึนได  ดังนั้นเพื่อ
รวมกันสรางนิสัยของการเรียนรูจึงจําเปนตองมีกระจายอํานาจในการเขาถึงขอมูลของพนักงานใหมี
ความเช่ือรวมกันวาการทํางานคือโอกาสในการเรียนรู  
    (4) ปรับร้ือระบบนโยบายและโครงสราง ท่ีเกี่ยวกับการเรียนรู (Reengineering 
Policy and Internal Structure for Learning) เนื่องจากองคการแหงการเรียนรูจะมีประสิทธิผลท่ีสุด
ตอเม่ือนโยบายและขอบเขตของสายงานมีขนาดเล็กลง เพื่อใหกระแสแหงความรูและแนวคิดใหม ๆ 
เกิดข้ึนท้ังภายในและภายนอกองคการ ซ่ึงสามารถปฏิบัติไดดวยวิธีดังตอไปนี้ ตัดลดข้ันตอนท่ีไมมี
ความจําเปนในกระบวนการทํางานออกไป ปรับลดขนาดหรือกําลังคนในหนวยงานใหมีความ
เหมาะสมกับงานท่ีทํา สรางความยืดหยุนในการทํางานใหมากท่ีสุด ลดเขตแบงกั้นระหวางสายงาน
ลง รวมท้ังลําดับช้ันของสายการบังคับบัญชา สรางคณะทํางานแบบโครงการ สนับสนุนใหทีมงาน
ใชความคิดริเร่ิมสรางสรรค ยกเลิกกฎเกณฑหรือกระบวนการท่ีลาสมัยและไมมีความจําเปน 
    (5)  ตระหนักในคุณคาและใหรางวัลกับบุคคลและทีมท่ีมีการเรียนรู (Recognize and 
Reward Individual and Team Learning) หนึ่งในหลักการบริหารจัดการท่ีทรงอํานาจท่ีสุด คือหลัก
ท่ีวา “การกระทําใด ๆ ก็ตาม ถาไดรางวัลก็จงทํา” ดังนั้นวิธีการในการสนับสนุนใหองคการเกิดการ
เรียนรูจึงตองใชรางวัลเปนเคร่ืองมือ การกระทําใด ๆ ก็ตามท่ีกอใหเกิดการเรียนรูข้ึนยอมสมควรที่
จะไดรับรางวัล ไมวาจะเปนการเส่ียง ความผูกพันในการเรียนรู ความรอบรูสวนตนท้ังของบุคคล
และทีมงาน การสงเสริมประสบการณและแนวคิดใหม ๆ รวมท้ังการถายทอดความรูใหกับเพื่อน
รวมในองคการ  
    (6) ใหความสําคัญกับการเรียนรู โดยถือวาเปนสวนหน่ึงของนโยบายและ
กระบวนการทํางานท้ังหมด (Make Learning a Part of All Policies and Procedures) การจะ
ปรับเปล่ียนองคการใหกลายเปนองคการแหงการเรียนรูอยางเปนระบบ จําเปนตองทําใหการเรียนรู
แทรกซึมอยูในทุกข้ันตอนในกระบวนการทํางาน  นโยบายของทุกหนวยงาน ท้ังฝายผลิต ฝายขาย 
ฝายการตลาด ฝายการเงิน ฝายทรัพยากรมนุษย ดวยหลักการเหลานี้การทํางานในโครงการตางๆ   
ถือเปนการเรียนรูและมีการถายโอนความรูนั้น โดยท่ีผูจัดการจะตองมีหนาท่ีในการเรียนรูพัฒนา
ตนเองและสงเสริมการเรียนรูใหกับพนักงานดวย ตัวอยางของนโยบายท่ีสงเสริมการเรียนรู เชน 
ตองมีการบันทึกขอมูลการเรียนรูท่ีเกิดข้ึนในโครงการทุกโครงการ  และมีการถายโอนการเรียนรู
ไปสูผูอื่น พนักงานทุกคนมีหนาท่ีในการแสวงหาและถายโอนขอมูลสารสนเทศ  พนักงานท่ีจะ
ไดรับการวาจางจะตองมีลักษณะของผูเรียนรูท่ีดี  คือ มีความรอบรูสวนตน มีความคิดสรางสรรค 
รับฟงและเปดกวางตอความคิดเห็นตาง ๆ พนักงานทกคนจะตองไดรับการฝกอบรมใหเขาใจถึง
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ความสามารถหลักของงานท่ีทํา เชน เรียนรูวิธีท่ีจะเรียนรู รูวิธีคิดอยางสรางสรรค รูจักแกปญหา
และสามารถที่พัฒนาตนเอง มีความเปนผูนําและมีวิสัยทัศนกวางไกล  
    (7) จัดต้ังศูนยกลางของโครงการพัฒนาสูความเปนเลิศ (Establish Centers of 
Excellence and Demonstration Projects) หลายๆ องคการประสบผลสําเร็จในการเรียนรูดวยการใช
กลยุทธในการจัดต้ังศูนยกลางเพื่อพัฒนาความเปนเลิศ โดยการหมุนเวียนหนาท่ีในการทํางานท้ัง
ภายในและภายนอกศูนย ผลักดันองคการเพ่ือพัฒนาและถายโอนทักษะ (Know-how) ในศูนยนี้จะ
ชวยพัฒนาและแลกเปล่ียนการเรียนรูผานการปฏิบัติของทุกคนในศูนย นอกจากการหมุนเวียน
หนาที่ในการทํางานแลว การจัดต้ังโครงการสาธิตการทํางานก็ถือวาเปนศูนยกลางการเรียนรูจาก
การปฏิบัติจริงเชนกัน ดวยเหตุท่ีแนวคิด นโยบาย กระบวนการตาง ๆ ในการดําเนินงานจะไดรับ
การปฏิบัติเพื่อพิสูจนสมมติฐานท่ีไดตั้งไว  
    (8)  การวัดผลโดยใชมาตรวัดท้ังท่ีเปนตัวเงินและไมเปนตัวเงิน ถือวาเปนกิจกรรม
ในการเรียนรู (Use Measurement of Financial and Non – Financial Areas as a Learning Activity) 
หลักสําคัญในการบริหารงานคือ  “ไมวาจะทําอะไรก็ตาม ส่ิงนั้นตองมีมาตรท่ีวัดได”  ในองคการ
แหงการเรียนรูก็เชนกัน กลยุทธตาง ๆ ท่ีนํามาใชนั้นตองสามารถวัดหรือประเมินผลได    ท้ังใน
ลักษณะท่ีเปนผลตอบแทนในดานการเงินและท่ีไมเปนตัวเงิน เชน คุณภาพและความพึงพอใจของ
ลูกคา ดังนั้นจึงตองคนหามาตรวัดท่ีเหมาะสมกับกลยุทธท่ีเลือกมาใชในแตละกลยุทธเพื่อสรางการ
เรียนรู  
    (9) จัดสรรเวลา สถานท่ี และสภาพแวดลอมสําหรับการเรียนรู (Create Time, Space, 
and Physical Environment for Learning) เนื่องจากการที่องคการแหงการเรียนรูจะเกิดข้ึนไดนั้น 
จะตองใชเวลาในการส่ังสมเพราะผูคนยอมตองการเวลา เพื่อการวางแผนและศึกษาผลกระทบ เวลา
เหลานี้จะตองอาศัยสภาพท้ังทางกายภาพ ทางสังคม และทางจิตใจ เพื่อการฟง การคิดอยาง
สรางสรรค รวมไปถึงสภาพแวดลอมทางภูมิสถาปตยท่ีเอ้ืออํานวยตอความคิดสรางสรรค และ     
การแบงปนความรวมมือใหกันและกัน ดังนั้นองคการจึงตองจัดสถานท่ีและเวลา พรอมท้ัง
สภาพแวดลอมท่ีเอ้ือตอการเรียนรู  
    (10) จุดประกายความปรารถนาในการเรียนรูในทุกเวลาและสถานท่ี (Make 
Learning Intentional at All Times and in All Locations)  การจุดประกายความปรารถนาใน        
การเรียนรูใหกับผูคนในองคการ จะตองอาศัยวิธีการดังนี้ เชน สงเสริมใหมีการพบปะแลกเปล่ียน
ขอมูลท่ีทําใหโครงการที่ผานมาประสบผลสําเร็จ จัดสรรเวลาสําหรับการประชุมและปรึกษาหารือ
ในเร่ืองของผลสะทอนจากการเรียนรู เนนใหมีการเรียนรูโดยการปฏิบัติใหมากท่ีสุด จางผูเช่ียวชาญ
จากภายนอกมาทํางานเพ่ือศึกษาวิธีการทํางานหรือแนวคิดใหม ๆ และคิดคนกลยุทธเพื่อการเรียนรู
หลาย ๆ กลยุทธเพื่อหาวิธีท่ีเหมาะสมกับองคการ  
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  1.4.3 กลยุทธ 10 ประการในการใหอํานาจและสรางความสามารถใหกับบุคคล  
   เนื่องจาก “คน” เปนสวนสําคัญในการพัฒนาศักยภาพในการเรียนรู  จึงจําเปนตองมี
การใหอํานาจและสรางความสามารถใหกับบุคลท่ีเกี่ยวของในองคการ ไดแก พนักงาน ผูบริหาร 
ลูกคา คูคา หุนสวนพันธมิตร และชุมชน เพื่อสรางโอกาสในการเรียนรู ซ่ึง มารคอวท (Marquardt. 
1996 : อางถึงใน ถาวร  อินทิสา. 2547  122-127)  ไดนําเสนอกลยุทธ 10 ประการ ซ่ึงมีรายละเอียด
ตอไปนี้  
     (1) กําหนดเปนนโยบายทางดานบุคลากรในเร่ืองของการใหรางวัลในการเรียนรู 
(Institute Personnel Policies that Reward Learners) ในองคการแหงการเรียนรูจะตองใหรางวัลกับ
การเรียนรูและถายโอนความรู พนักงานท่ีมีการเรียนรูและชวยเหลือถายโอนความรูใหเพื่อน
รวมงานและคิดคนวิธีการใหม ๆ จะไดรับรางวัล ซ่ึงอาจจะเปนในรูปของการเล่ือนตําแหนง การขึ้น
เงินเดือน  และโอกาสในความกาวหนาในงานท่ีดีกวา องคการตองมองหาผูนําท่ีมีศักยภาพใน     
การสรางความกาวหนาทางโอกาสในการเรียนรู มีคําถามท่ีทันเหตุการณโดยการเรียนรูท่ีดีท่ีสุดจาก
ประสบการณ  
    (2) จัดต้ังทีมทํางานท่ีบริหารจัดการตนเอง (Create Self - Managed Work Team)    
วิธีท่ีดีท่ีสุดสําหรับการแสดงใหเห็นถึง การใหอํานาจและการสรางความสามารถของพนักงานใน
องคการ  คือ การจัดต้ังทีมงานบริหารจัดการตนเอง (Self Managed Work Team)  ดวยการใหทีม
ทํางานนี้ใหสามารถบริหารจัดการงานท่ีไดรับมอบหมาย ใหบรรลุเปาหมายอยางมีอิสระเต็มท่ีใน
การตัดสินใจในทุกเร่ืองภายใตนโยบาย ระบบ และกระบวนการท่ีองคการตั้งไว สนับสนุนใหมีการ
ติดตอส่ือสารประสานงานกับทีมงานอ่ืน ๆ ดวย  
    (3) ใหอํานาจสมาชิกในองคการในการเรียนรูและปฏิบัติการ (Empower Employees 
to Learn and Produce) บางองคการมีแนวคิดในเร่ืองการใหอํานาจแตไมไดนํามาปฏิบัติอยางจริงจัง 
ทําใหการใหอํานาจและการสรางความสามารถแกพนักงานไมประสบผลสําเร็จ องคการไมสามารถ
เรียนรู ดังนั้นเพื่อใหหลักการของการใหอํานาจอยางแทจริงเกิดข้ึน ผูบริหารจําเปนตองผลักดันให
พนักงานมีความรับผิดชอบตอภาระหนาท่ีในการทํางานของตนใหมากท่ีสุด เชน ใหเขาไดมีสวน
รวมในการวางแผน การประเมินผล พิจารณาถึงหนาท่ีความรับผิดชอบ และ  ผลกําไรที่จะไดรับ 
การใหอํานาจนี้จะชวยใหพนักงานปฏิบัติงานไดดียิ่งข้ึน และสําเร็จอยางรวดเร็วกวาการท่ีจะรอฟง
คําส่ังจากผูบังคับบัญชาฝายเดียว และยังเปนการสรางความรับผิดชอบตอผล   การกระทําของตนเอง 
(Accountability) ใหกับพนักงานดวย  
    (4) สนับสนุนใหผูนําปฏิบัติตนเปนแบบอยางและแสดงออกถึงการเปนผูเรียนรู 
(Encourage Leaders to Model and Demonstrate Learning) ผูนําจะตองแสดงออกอยางชัดเจนถึง
ทัศนคติและพฤติกรรมท่ีช่ืนชอบและรักในการเรียนรู เชน การอานหนังสือ การเปดกวางในการรับ
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ฟงความคิดเห็น รวมท้ังปฏิกิริยาสะทอนกลับตาง ๆ การศึกษาหาความรู สนใจหลักสูตรการเรียนรู
ในดานตาง ๆ และยอมรับการแลกเปล่ียนความรูจากผูใตบังคับบัญชา ใหความสําคัญกับโอกาสใน
การเรียนรูทุกรูปแบบรวมท้ังขอผิดพลาดท่ีเกิดข้ึนท้ังของตนเองและผูใตบังคับบัญชา  
    (5) เชิญชวนใหผูนําเปนผูสนับสนุนผลักดันโครงการสุดยอดของการเรียนรู (Invite 
Leaders to Champion Learning Process and Projects)  หนาท่ีสําคัญอีกประการหนึ่งของผูบริหาร 
ในองคการแหงการเรียนรู คือการสรางสรรคและสงเสริมบรรยากาศที่สนับสนุนใหเกิดการเรียนรู 
ดังนั้นนอกจากผูนําจะปฏิบัติตนเปนแบบอยางแลว ยังตองเชิญชวนพนักงานใหเขารวมโครงการ
สงเสริมใหเกิดการเรียนรูรวมกัน เชน การจัดต้ังโครงการสนับสนุนใหพนักงานรวมกันเสนอ
แนวคิดใหม ๆ ในการแกไขปญหาหรือทดลองทําส่ิงใหม ๆ ผูนําจะตองตอบสนองตอความคิดเห็น
ของพนักงาน และเกื้อหนุนใหพนักงานท่ีไดรับมอบอํานาจทํางานไดอยางมีอิสระ สงเสริมโอกาส
ในการเรียนรูโดยการจัดการสนทนาเพ่ือใหเกิดการเรียนรูในทุกสถานท่ี ฝกฝนพนักงานใหรูจักคิด
เพ่ือคนหาคําตอบหรือแกปญหาดวยตนเองกอนจะหาคําแนะนํา ซ่ึงผลของการปฏิบัติดังกลาวจะ
สรางพนักงานผูเปนสุดยอดของการเรียนรู  
    (6) รักษาสมดุลระหวางการเรียนรูและความตองการท่ีจะไดรับการพัฒนาของท้ัง
พนักงานและองคการ (Balance Learning and Development Needs of the Individual and 
Organization)  องคการแหงการเรียนรูจําตองเพ่ิมความสามารถในการปฏิบัติงานของท้ังพนักงาน
และองคการอยูตลอดเวลา ดังนั้นการสงเสริมพัฒนาพนักงานจึงมิไดจํากัดอยูเพียงแคการทํางานของ
พนักงานเทานั้น  องคการจะตองใหความสําคัญกับพนักงานในฐานะท่ีเขาเปน “บุคคลคนหนึ่ง” 
(The Whole Person) หมายความวา  นอกจากความสามารถในการทํางานใหองคการแลวเขาคนนั้น
จะมีอารมณ ความรูสึก ความรัก ความหวงใยในครอบครัวอยูดวย ดังนั้นองคการจึงตองยอมรับและ
ใหความสําคัญกับเขาในทุกดาน ดวยการสนับสนุนใหเขามีความสบายใจในการใชชีวิตสวนตัวดวย 
เชน จัดหาสวัสดิการตาง ๆ ซ่ึงอํานวยความสะดวกท้ังในการทํางานและการพักผอนหยอนใจใหกับ
พนักงาน เชน บางองคการจัดหาสถานท่ีออกกําลังกายใหกับพนักงานและครอบครัว หรือสถานท่ี
รับดูแลเด็ก เพื่อใหพนักงานสามารถทุมเทในการทํางานอยางเต็มพลังความสามารถ เกิดความสนใจ
ในการเรียนรูอยางตอเนื่อง และกลายเปนพนักงานท่ีมีผลการปฏิบัติงานท่ีดีข้ึนเร่ือย ๆ แนนอนวาส่ิง
ท่ีองคการไดกลับมา  คือ ผลผลิตท่ีเพิ่มข้ึนขององคการ  
    (7) สงเสริมและเพ่ิมการมีสวนรวมจากลูกคาในการเรียนรูขององคการ (Encourage 
and Enhance Customer Participation in Organization Learning) องคการควรมีการแบงปนและ
แลกเปล่ียนการเรียนรูกับลูกคา ในดานของขอมูลสารสนเทศตาง ๆ ท่ีจะเปนประโยชนในการพัฒนา
ปรับปรุงคุณภาพของผลิตภัณฑและบริการ เชน ควรใหลูกคามีสวนรวมรับรูขอมูลในดานผลิตภัณฑ
และวิสัยทัศนขององคการ และสามารถเสนอแนะขอคิดเห็นหรือคําติชม สําหรับผลิตภัณฑท่ี
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องคการนําเสนอ องคการสามารถเพิ่มพูนการเรียนรูของลูกคาดวยการจัดการฝกอบรม หรือสัมมนา
เชิงวิชาการในดานเทคโนโลยีใหม ๆ ในธุรกิจท่ีเกี่ยวของกับผลิตภัณฑ  
    (8)  องคการตองสรางโอกาสในการเรียนรูใหกับชุมชน (Provide Education 
Opportunities for Community) ชุมชนน้ันเปนแหลงขอมูลสําคัญในการเรียนรูท้ังของลูกคา 
พนักงาน ท้ังในปจจุบันและอนาคต องคการแหงการเรียนรูจึงตองจัดโครงการฝกอบรมท่ีเปน
ประโยชนใหกับผูคนในชุมชน รวมถึงพนักงานท่ีอยูในชุมชน โดยมีตัวแทนจากองคการและชุมชน
เปนผูจัดการโครงการรวมกัน รวมท้ังใหการสนับสนุนสงเสริมกิจกรรมของสถาบันการศึกษาใน
ชุมชนดวย 
    (9) สรางความเปนหุนสวนในการเรียนรูในระยะยาวกับคูคาขององคการ (Build 
Long Term Learning Partnerships with Vendors and Suppliers) คูคาท้ังผูจัดหาและผูขายสินคาให
องคการลวนอยูในสายโซทางธุรกิจสามารถ เปนตัวแทนของความคิดใหม ๆ และผูใหขอมูลท่ีมี
ประโยชน อีกท้ังยังสรางโอกาสในการเรียนรูใหกับองคการอีกดวย  เพราะสามารถรวมมือกันใน
การทดลองโครงการใหม ๆ เพื่อนําไปสูการผลิตท่ีดีกวาเดิมและการแลกเปล่ียนความรูซ่ึงกันและกัน 
อันเปนการสงเสริมใหเกิดการเรียนรูกับทุกฝาย  
    (10) ขยายการเรียนรูขององคการผานพันธมิตรในทางธุรกิจ (Maximize Learning 
from Alliances and Joint Ventures) องคการแหงการเรียนรูยอมเล็งเห็นผลประโยชนในระยะยาว
จากหุนสวนทางทางธุรกิจซ่ึงหมายรวมถึง องคการตาง ๆ ท้ังท่ีอยูในอุตสาหกรรมเดียวกันและ
อุตสาหกรรมอ่ืน ความรูหรือความชํานาญหลักขององคการท่ีเปนพันธมิตรเหลานั้นสามารถนํามา
แลกเปล่ียนกันได เพื่อเพ่ิมพูนทักษะและเกิดการเรียนรูรวมกันระหวางองคการ  
  1.4.4 กลยุทธ 10 ประการในการบริหารความรูเพื่อสรางองคการแหงการเรียนรู จากท้ัง 
4 ข้ันตอนในระบบยอยของการบริหารความรู ซ่ึงเร่ิมตั้งแตการสรรหาและการสรางสรรคความรู 
เม่ือไดความรูมาแลวก็จะตองมีวิธีการในการเก็บรักษา และการสืบคนเพื่อนํามาใชในการถายโอน
เผยแพรความรูออกไปท่ัวท้ังองคการ  ซ่ึงมารคอวท (Marquardt. 1996 :อางถึงใน ถาวร  อินทิสา.
2547 : 150-155)  ไดมีการนําเสนอกลยุทธ 10 ประการในการบริหารความรูเพื่อสรางองคการ      
แหงการเรียนรู ซ่ึงมีรายละเอียดดังนี้  
    (1) องคการจะตองมีความคาดหวังวา ทุกคนในองคการมีความรับผิดชอบใน การ
รวบรวมและถายโอนความรู (Create Expectation That Everyone Is Responsible for Collecting and 
Transferring) ในองคการแหงการเรียนรูนั้นทุกคนจะไดรับการสงเสริมสนับสนุนใหเปดรับและ
รวบรวมขอมูลท่ีเปนประโยชนในการปฏิบัติงาน ซ่ึงการส่ังสมความรูนั้นสามารถทําไดในหลาย ๆ ทาง 
เชน การเขารวมประชุมหรืองานสัมมนาตาง ๆ สืบคนขอมูลท่ีเปนความรูจากการอานบทความที่
เปนประโยชนในการทํางาน จากหนังสือและผานระบบเครือขายอินเตอรเน็ต การสรรหาความรูนี้
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สามารถทําไดตลอดเวลาแมกระท่ังเวลาพักผอนหยอนใจ เชน การเยี่ยมชมพิพิธภัณฑ การชมภาพยนตร 
ดูงานศิลปะและนิทรรศการตาง ๆ ซ่ึงองคการควรจะสงเสริม  และใหรางวัล    การวิจัยของพนักงาน 
ท่ีตระหนักวาการวิเคราะหเชิงลึกสามารถสงอิทธิพลตอพลังของการเรียนรูอยางมีนัยสําคัญ  
    (2)  การเปล่ียนแปลงองคความรูจากภายนอกท่ีเกี่ยวของกับองคการอยางเปนระบบ 
(Systematically Capture Relevant Knowledge External to the Organization)  ในองคการแหงการ
เรียนรู การรวบรวมขอมูลท่ีเปนประโยชนจากแหลงความรูภายนอก องคการจะตองจัดทําอยางเปน
ระบบ  เชน  เขารวมการประชุมเชิงวิชาการ  หรือศึกษาเปรียบเทียบกับองคการซ่ึงไดรับการยอมรับ
วามีวิธีปฏิบัติท่ีดีท่ีสุด โดยจะตองศึกษาถึงพันธกิจตาง ๆ ขององคการที่ประสบผลสําเร็จวามีวิธีการ
อยางไร  
    (3) จัดใหมีการประชุมสัมมนาภายในองคการ เพื่อนําความรูมาแบงปนภายใน
องคการ (Organize Learning Events within the Organization to Capture and Share Knowledge) 
องคการแหงการเรียนรูจะตองหาวิธีการตาง ๆ เพื่อใหมีการแบงปนความรูซ่ึงกันและกันของคนใน
องคการ  เชน  การจัดประชุมเพื่อแลกเปล่ียนประสบการณความสําเร็จหรือแนวคิดท่ีดี ๆ ของทุกคน
ในองคการ ท้ังในดานกลยุทธ เทคโนโลยีใหม ๆ การตลาด และมีการทบทวนผลการทํางานรวมกัน
ของทุกแผนกในองคการ  
    (4) พัฒนาแนวทางตางๆของความคิดและการเรียนรูท่ีเต็มไปดวยการสรางสรรค
ใหกับพนักงาน (Develop Creative and Generative Ways of Thinking and Learning) จินตนาการ
นั้นสําคัญยิ่งไปกวาสารสนเทศ  ดังนั้นการทําใหเกิดความรูและมีความคิดใหมอยูเสมอการปรับปรุง
ในเร่ืองส่ือตาง ๆ ซ่ึงสามารถพิจารณาไดจากกิจกรรมตาง ๆ อาทิ การไตรตรองในการทดลองขนาด
เล็กและใหขอมูลปอนกลับ  เพื่อเพิ่มกระบวนการเรียนรู  และความสําเร็จในการปรับปรุงอยาง
ตอเนื่อง  ใหรางวัลกับความพยายามที่มีจินตนาการและกลาเส่ียง (Risky) นําไปสูการประชุม       
เชิงปฏิบัติการในการสรางสรรคและใชสมองซีกขวา สงเสริมความคิดท่ีหลากหลายใหรวมเปนหนึ่ง
เดียวท่ีดี  
    (5) สงเสริมสนับสนุนและใหผลตอบแทนในการคิดคนนวัตกรรมและส่ิงประดิษฐ 
(Encourage and Reward Innovations and Inventions)  นวัตกรรมและส่ิงประดิษฐใหม ๆ นั้น          
เปนส่ิงจําเปนในการแขงขันและการอยูรอดในธุรกิจ  องคการจึงตองมีผลิตภัณฑและการบริการใหม ๆ 
เพื่อการนําเสนออยูตลอดเวลา  ดังนั้นองคการแหงการเรียนรูจึงใหความสําคัญอยางมากกับการเรียนรู         
เชิงสรางสรรค (Generative Learning) อันจะนําไปสูความสําเร็จคือการเรียนรูขององคการ 
(Organizational Learning)  องคการจึงตองใหเวลาและผลตอบแทนกับพนักงานสําหรับการทดลอง
กระทําในส่ิงตาง ๆ และติดตามผลสะทอนท่ีเกิดข้ึน  เพื่อใหเกิดเปนการประดิษฐคิดคนส่ิงใหม ๆ           
เชน นโยบาย กระบวนการทํางานหรือกลยุทธในการทํางาน  
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   (6)  ฝกอบรมพนักงานในการเก็บรักษาและการสืบคนเพื่อนําความรูมาใช             
(Train Staff in Storage and Retrieval of Knowledge) วิธีการเก็บรักษาขอมูลท่ีดีท่ีสุดคือใช
คอมพิวเตอรเปนเคร่ืองมือ โดยจัดทําศูนยกลางความรูขององคการ จัดระบบการเก็บขอมูลท่ีเหมาะสม
ในแตละเร่ือง เพื่อท่ีทุกคนในองคการสามารถเขาถึงขอมูลไดตลอดเวลา  
    (7)  สนับสนุนใหมีการทํางานแบบทีมผสมและการหมุนเวียนงาน เพ่ือแพรขยาย
ความรูใหมีการถายโอนออกไปทั่วท้ังองคการ (Encourage Team Mixing and Job Rotation to 
Maximize Knowledge Transfer across Boundaries) แนวทางท่ีมีประสิทธิภาพในการถายโอน
ความรูภายในองคการคือ การถายโอนความรูไปสูบุคคลหรือทีม ไมวาจะเปนความรูดานเทคนิค 
ดานระหวางบุคคล หรือการจัดการความรู เม่ือบุคคลหรือทีมงานหลาย ๆ ทีมมาทํางานรวมกัน แต
ละคนจะไดรับการถายทอดเทคนิคหรือวิธีในการทํางานท่ีแตละคนมีอยูเปนการเรียนรูซ่ึงกันและกัน 
เพื่อนําไปสูการพัฒนาปรับปรุง  
    (8) พัฒนาพื้นฐานความรูจากคานิยมและความตองการในการเรียนรูขององคการ 
(Develop a Knowledge Base around the Values and Learning Needs of the Organization)              
ขอมูล   ท่ีเปนความรูขององคการควรจะไดรับการจัดเก็บเพื่อสรางความสะดวกในการสืบคน 
ขณะเดียวกันจะตองมีการปรับปรุงขอมูลใหทันสมัยและมีความถูกตองอยูเสมอ การจัดเก็บนั้น          
ควรแบงเปนหัวขอ ๆ ใหมีความสอดคลองกับความตองการในการเรียนรูของพนักงานและ
เปาหมายขององคการ รวมท้ังคานิยมในองคการดวย เพ่ือสรางความนาสนใจในการสืบคนอันจะ
นําไปสูการเรียนรูและการปรับปรุงอยางตอเนื่อง  
    (9) สรางกลไกตาง ๆ สาหรับการรวบรวมและเก็บสะสมการเรียนรู                       
(Create Mechanisms for Collecting and Storing Learning) คุณคาของการเรียนรูตางไดมาจากท้ัง
ความสําเร็จและความลมเหลว ดังนั้น ผูท่ีจะสรางความรูใหกับองคการคือผูท่ีไดเรียนรูจาก
ประสบการณ องคการจึงตองหาวิธีท่ีจะรวบรวมและเก็บรักษาขอมูลในการเรียนรูของผูคนเหลานี้
เอาไวดวยการแตงต้ังบุคลากรทําหนาท่ีผูอํานวยการในการบริหารความรูเปนผูประสานงานในการ
สรางและรวบรวมความรูขององคการ นอกจากนี้องคการจะตองสรางสํานึกของการถายโอนความรู
ใหกับทุกคนในองคการ กําหนดใหการพัฒนาความรู รวมอยูในกระบวนการประเมินผลการทํางาน
ของพนักงานแตละคนตองกําหนดใหพนักงานแตละคนสรุปวาไดเรียนรูอะไรบางในงานท่ีทําในแตละ
โครงการ มีการตรวจเช็ครายงานและระบบขอมูลในการปฏิบัติงานในโครงการทุก ๆ 3 เดือน      
และตองมีการจัดต้ังศูนยขอมูลความรูอิเล็กทรอนิกสท่ีเรียกวาเครือขายการพัฒนาการปฏิบัติงาน 
(Practice Development Network) ท่ีไดรับการปรับขอมูลใหทันเหตุการณในทุกสัปดาห เพื่อใหเปน
ศูนยกลางของขอมูลในการปฏิบัติงานสําหรับทุกคนในองคการ 
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    (10) การถายโอนการเรียนรูจากหองเรียนไปสูการปฏิบัติงาน (Transfer Classroom 
Learning to the job) บรอด และนิวสตรอม (Broad&Newstrom. 1992 อางใน Marquardt. 1996 : 
154)  พบวา  มีการนําการเรียนรูท่ีไดจากการฝกอบรมในหองเรียนไปใชในการปฏิบัติงานไมถึง 
10%  ดังนั้น องคการแหงการเรียนรูจึงตองเพิ่มพูนการถายโอนการเรียนรูจากหองฝกอบรมไปสูการ
ปฏิบัติงานจริง โดยอาศัยความรวมมือของทุกฝายท้ังผูจัดการ  ผูฝกอบรม ผูเขารับการอบรม โดยเร่ิม
ตั้งแตกําหนดหลักสูตรในการฝกอบรม ซ่ึงท้ังสามฝายจะตองมีการพูดคุยกันถึงส่ิงท่ีทุกคนคาดหวัง
วาจะไดรับจากการฝกอบรมในหลักสูตรนี้ จากน้ันจึงจัดทํารายละเอียดหลักสูตรวาตองใชเคร่ืองมือ
และทักษะอะไรบางในระหวางการฝกอบรม และเม่ือจบหลักสูตรแลวทุกฝายจะตองรวมกันติดตาม
ผลวาสามารถนําไปใชในการปฏิบัติงานไดมากนอยเพียงใดเปนไปตามวัตถุประสงคหรือไม  
  1.4.5 กลยุทธ 10 ประการในการนําเทคโนโลยีมาใชเพื่อสรางองคการแหงการเรียนรู  
    จากท้ัง 3 มิติในระบบยอยของการนําเทคโนโลยีเขามาใชเพ่ือสงเสริมการเรียนรู      
ท่ีประกอบดวยเทคโนโลยีสารสนเทศ การเรียนรูบนพ้ืนฐานของเทคโนโลยีและระบบสนับสนุน
การปฏิบัติงานอิเล็กทรอนิกส  ซ่ึง มารคอวท (Marquardt. 1996 : อางใน ถาวร  อินทิสา. 2547  :  
150-155)  ไดสรุปกลยุทธ  10 ขอ ในการนําเทคโนโลยีมาใชเพื่อสรางองคการแหงการเรียนรู               
ซ่ึงมีรายละเอียดดังตอไปนี้  
    (1) สนับสนุนและพัฒนาความสามารถใหกับพนักงานทุกคนในการติดตอกับระบบ
ทางดวนขอมูลสารสนเทศ (Encourage and Enable All Staff to Connect into the Information 
Highway) เนื่องจากมีแหลงความรูมากมายอยูบนทางดวนขอมูลสารสนเทศผานเครือขายใยแมงมุม 
(World Wide Web) ดังนั้น องคการจะตองสงเสริมใหพนักงานรูจักวิธีในการคนหาขอมูลท่ีเปน
ความรูบนอินเทอรเน็ต โดยการแนะนําใหพนักงานรูจักฐานขอมูลอิเล็กทรอนิกส (On Line 
Databases)  และกระดานขาวจากภายนอกในการเขาไปท่ีมหาวิทยาลัยตาง ๆ  
    (2) พัฒนาศูนยกลางการเรียนรูโดยใชเทคโนโลยีเช่ือมโยงส่ือหลายทางเขาดวยกัน 
(Develop Multimedia Technology-Based Learning Centers) เนื่องจากเทคโนโลยีนั้นสามารถ
นํามาใชสรางสรรคและสนับสนุนสภาพแวดลอมของการเรียนรู  เพ่ือสรางความเพลิดเพลินและดึงดูด       
ความสนใจการเรียนรูไดในศูนยเทคโนโลยีแหงการเรียนรู หรือหนวยฝกอบรมควรมีโปรแกรม
ฝกอบรมตาง ๆ ท่ีนําเอาเทคโนโลยีท่ีเปนส่ือหลายทาง (Multimedia) มาใช เชน โปรแกรม
สถานการณจําลอง (Simulator) เพื่อใหผูคนในองคการไดเขารวมในการแลกเปล่ียนความรู                 
เชน ทักษะในการติดตอ ทักษะในการคิดเชิงวิพากษและการเรียนรูเพื่อกอกําเนิด  
    (3) สรางสรรคและเผยแพรคูมือการปฏิบัติงานในรูปของวีดีโอท่ีมีการส่ือสารสอง
ทาง (Create or Expand Interactive Video Instruction) เพื่อใหไดวิธีการในการปฏิบัติงานท่ีเปน
มาตรฐานเดียวกัน พนักงานทุกคนสามารถเขารับการฝกอบรมผานวีดีโอท่ีมีการสื่อสาร 2 ทางได 
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(Interactive Video) รวมทั้งสามารถทดลองปฏิบัติไดในสถานการณจําลอง และรับทราบผล        
การปฏิบัติงานจากโปรแกรมการประเมินผล  
    (4) ใชเทคโนโลยีในการจัดเก็บความรูและแนวคิดใหม ๆ จากสมาชิกท้ังภายในและ
ภายนอกองคการโดยใชวีดีโอเทป (Use Technology to Capture Knowledge and Ideas from People 
Within and Outside the Organization) มีการใชวีดีโอมาชวยในการเรียนรู เชน การฉายวีดีโอ       
การนําเสนอเทปบทสัมภาษณผูเช่ียวชาญในดานตาง ๆ ใหกับพนักงานไดเรียนรูแนวคิดวิธีปฏิบัติ
จากผูเช่ียวชาญ หรือการจัดประชุมผานระบบทางไกล (Video Conference) องคการจะตองจัดหา
วีดีโอเทปท่ีเปนความรูในการปฏิบัติงานแลวใหแตละหนวยงานยืมไปศึกษาคนควา  
    (5) จัดทําและพัฒนาประสิทธิภาพของซอฟทแวรท่ีเปนเครือขายภายในสํานักงาน 
และเทคโนโลยีในการเรียนรูดวยตนเอง (Acquire and Develop Competencies In Groupware and 
Self-Learning Technology)  เนื่องจากในองคการแหงการเรียนรูนั้น การตัดสินใจ ท่ีใชเวลา
อันรวดเร็วแตคุณภาพเปนส่ิงท่ีมีคา ดังนั้น เพื่อพัฒนาใหกลุมมีการตัดสินใจท่ีถูกตองตาม
สถานการณภายในเวลาอันเหมาะสม องคการจึงตองอาศัยเทคโนโลยีดานซอฟทแวรคอมพิวเตอร  
ท่ีเรียกวา “Groupware”  ซ่ึงหมายถึง ซอฟทแวรท่ีออกแบบมาเพื่อชวยการทํางานและส่ือสารกันใน
ทีมงาน เปนเสมือนระบบเครือขายภายในสํานักงานเดียวกันซ่ึงผูใชสามารถสราง  จัด และแบงปน
ขอมูลขาวสารและการทํางานรวมกันได (วิทยากร  เชียงกูล.  2543 : 112) ซอฟทแวรนี้จะมาชวยใน
กระบวนการทํางานเพื่อใชในการตัดสินใจของกลุม  เชน  การวางแผนโครงการ  การพัฒนาทีมงาน  
    (6) ติดต้ังระบบสนับสนุนการปฏิบัติงานอิเล็กทรอนิกส (Install Electronic 
Performance Support Systems)  เพื่อใหสมาชิกในองคการปฏิบัติงานดวยความเขาใจท่ีตรงกัน
ดังนั้น ระบบปฏิบัติงานที่สามารถอธิบายถึงโครงสรางการทํางานจะชวยใหการปฏิบัติงานใน
องคการแหงการเรียนรูเปนไปอยางราบร่ืน  ขอสําคัญ คือ ระบบสนับสนุนปฏิบัติการอิเล็กทรอนิกส 
จะตองมีองคประกอบครบ 9 ประการ ไดแก เปนแหลงขอมูลในดานความสามารถ เปนฐานขอมูล
ความรูความเชี่ยวชาญสามารถใหความชวยเหลือผานเครือขายอิเล็กทรอนิกส เช่ือมโยงโปรแกรม
การฝกอบรมเขากับการชวยเหลือในการทํางาน เปนระบบอางอิงอิเล็กทรอนิกส เปนเอกสาร
อิเล็กทรอนิกส และระบบอิเล็กทรอนิกสท่ีเช่ือมโยงขอมูลเพื่อการอางอิง ระบบตรวจสอบ
ประเมินผลและสํารวจผลสะทอนในการทํางาน มีการเช่ือมโยงกับโปรแกรมการทํางานนอกระบบ 
มีลักษณะของขอมูลสารสนเทศท่ีจัดอยางเปนระบบ  
    (7) วางแผนและพัฒนาระบบการเรียนรูใหทันกับความตองการ (Plan and Develop a 
Just-In-Time Learning Systems)  เพ่ือท่ีจะเปรียบเทียบใหเห็นถึงการเรียนรู โดยประหยัดตนทุนและเวลา 
มารคอวท (Marquardt. 1996 : อางใน ถาวร  อินทิสา. 2547 : 177) ไดอางถึงแนวคิดในเร่ืองสินคาคงคลัง
ท่ีทันกับความตองการในการผลิตซ่ึงทฤษฎีท่ีสนับสนุน การเรียนรูท่ีทันกับความตองการ คือ             
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การเพิ่มผลผลิตดวยการลดอัตราการสูญเสียและใชเวลาที่นอยลง  ดังนั้นการเรียนรูของพนักงานท่ี
ถือวามีประสิทธิภาพ  คือ  การเรียนรูท่ีเกิดข้ึนใกลเคียงกับเวลาท่ีพนักงานตองการที่จะเรียนรู       
และดวยเหตุผลท่ีวาระยะเวลาในการเก็บความรูของบุคคลนั้นส้ันลง ดังนั้นองคการแหงการเรียนรู
จึงตองพัฒนาการเรียนรูของพนักงานใหเกิดข้ึนระยะเวลาท่ีพอดีกับความตองการในการเรียนรู           
และการปฏิบัติงาน ดวยวิธีการเช่ือมโยงระบบการเรียนรูดวย เทคโนโลยีระดับสูงเขากับการให
คําแนะนําและงานท่ีตองปฏิบัติจริง เพื่อใหเกิดเปนกระบวนการในการทํางานในข้ันตอนเดียวท่ี     
ไรซ่ึงรอยตอ และยังคงไวซ่ึงขอดีของการเรียนรู คือ การกระจายอํานาจ  
    (8) สรางเทคโนโลยีท่ีพัฒนาความสามารถของผูคนในองคการ (Build Internal 
Courseware Technology and Capability)  องคการแหงการเรียนรูตองการโปรแกรมสําเร็จรูป        
ท่ีออกแบบมา  เพื่อพัฒนาความสามารถในการเรียนรูของคนในองคการ  ท้ังในระดับบุคคลและ
ระดับกลุม  เชน ระบบที่ชวยในการพัฒนาตนเองโดยพนักงานสามารถคนหาขอมูลจากแหลงตาง ๆ
ไดดวยตนเอง  เปนเคร่ืองมือท่ีชวยในการวินิจฉัยเหตุการณและการตัดสินใจในเร่ืองตาง ๆ           
บทสํารวจความคิดเห็นรวมท้ังผลสะทอนตาง ๆ ท่ีมีตอการปฏิบัติงาน และโปรแกรมระบบพัฒนา
ตนเองนี้ควรจะเช่ือมโยงตอกับโปรแกรมการพัฒนาการทํางานของกลุมดวย  เชน ฐานขอมูลของ
ผูจัดการโครงการ รายงานทางการบัญชีและโปรแกรมในการพิมพ เม่ือองคการมีโปรแกรมพัฒนา
ตนเองและไดมีการใชกันอยางแพรหลาย โปรแกรมนี้ก็จะกลายเปนกิจกรรมประจําวันในองคการ
แหงการเรียนรู  
    (9)  พัฒนาใหพนักงานในองคการตระหนักและเห็นความสําคัญถึงอํานาจของ
เทคโนโลยี เพื่อนํามาใชในการเรียนรู (Develop Awareness and Appreciation of Technology as a 
Powerful Tool for Corporate wide Learning) องคการจะตองพัฒนาใหพนักงานในองคการเห็น
ความสําคัญและประโยชนของเทคโนโลยี เพราะเทคโนโลยีเปนเคร่ืองมือท่ีสําคัญในการจัดเก็บ 
สืบคน และถายโอนความรู องคการตองพยายามแกไขปญหาการกลัวคอมพิวเตอรของคนบางกลุม
ในองคการใหได  
    (10) เพิ่มพูนความรับผิดชอบในดานเทคโนโลยีของผูบริหารและพนักงานฝาย
ทรัพยากรมนุษย  (Increase Technological Responsibilities of Management and Human Resources 
Staff)  เนื่องจากผูบริหารและพนักงานในฝายทรัพยากรมนุษย คือผูท่ีสามารถชักชวนใหสมาชิกใน
องคการไดตระหนักถึงความสําคัญในการเขาถึงเทคโนโลยี และนําเทคโนโลยีมาใชใหเกิด
ประโยชนในการเรียนรูอยางสูงสุด เชน จัดหาโปรแกรมสนับสนุนการเรียน จัดกระบวนการ
เปล่ียนแปลงในการใชเทคโนโลยีในองคการ ปฏิบัติตนเปนผูเช่ียวชาญในการเรียนรูบนพื้นฐานของ
เทคโนโลยี จัดหาแหลงทรัพยากรหรือผูเช่ียวชาญทางดานเทคโนโลยีจากภายนอกมาแนะนํา การใช
เทคโนโลยีแกพนักงาน รวมท้ังจัดหาระบบการเรียนรูจากการปฏิบัติงานผานเทคโนโลยี จากกลยุทธ 
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ในการสรางองคการแหงการเรียนรูท้ัง 5 ระบบยอยของการเรียนรูแสดงใหเห็นถึงวิธีการท่ีเปน
รูปธรรม (How to) เพื่อใหองคการตาง ๆ สามารถนําไปปฏิบัติในการสรางองคการแหงการเรียนรู
ตามเจตนารมณของ มารคอวท  ในประเทศไทยไดมีนักวิชาการทานหน่ึง คือ  วีระวัฒน  ปนนิตามัย 
(2544 : 89 – 96)  ไดเสนอกลยุทธสําคัญในการเสริมสรางองคการใหเกิดเปนองคการแหงการเรียนรู 
จะตองประกอบดวยกลยุทธดังตอไปนี้  
    1)  การทําใหสมาชิกรูจักวิธีการเรียนรู (Learn How to Learn) สมาชิกในองคการ
จะตองกาวใหทันกับการเปล่ียนแปลงในโลกยุคปจจุบัน ผูเรียนตองมีลักษณะ มีความกลาเส่ียง จิตใจ
เปดกวาง อดทนตอความคลุมเครือ รักความกาวหนา ศึกษาคนควาอยูเสมอ เรียนรูจากประสบการณ 
นําสูการปรับปรุง พัฒนาตนเองอยูตลอดเวลา เรียนรูการแกไขปญหาอยางเปนระบบ  และส่ิงสําคัญ
ท่ีจะทําใหเปนองคการเกิดการเรียนรูอยางตอเนื่องและย่ังยืน คือองคการจะตองมีผูบริหารแบบ 
Chief Learning Officer (CLO) โดยสนับสนุนการเรียนรูของสมาชิกและสรางบรรยากาศองคการให
เอ้ือตอการเรียนรู รวมท้ังการแสวงหาความรูจากแหลงองคการภายนอก มีการเรียนรูจากการทดลอง 
การศึกษานํารอง ผูนําจะตองเปนนักพัฒนาทรัพยากรมนุษยในการเกื้อหนุนสอนแนะ เปนพี่เล้ียง
และเปนครูผูออกแบบในการทําใหเกิดองคความรูใหม ๆ ในองคการ  
     2)  สรางความยึดม่ัน ผูกพัน และทําใหเห็นความสําคัญตอการเรียนรูทุกระดับ
โดยองคการจะตองมีความยึดม่ัน เห็นความสําคัญในการสรางองคการแหงการเรียนรู โดยผูบริหาร
จะตองมีการประกาศนโยบายที่เดนชัด มีการรวมพลังของบุคลากร สงเสริมการเรียนรูอยางมี
จุดหมาย ถือเปนคานิยม (Value) หลักขององคการ จัดสรรงบประมาณการฝกอบรม การเรียนรู       
มีนโยบายการใหรางวัลการเรียนรูแกองคการท่ีดีเดน เปดโอกาสใหมีโอกาสการแลกเปล่ียนความรู
ขามหนวยงานหรือภายในหนวยงาน มีการสรางระบบฐานขอมูลท่ีเอ้ือตอการแบงปนความรู โดยใช
เทคโนโลยีมาชวยสนับสนุนในการทํางาน และการเรียนรูดวยตนเอง เชน การเรียนรูทาง
อินเทอรเน็ต (Internet)  และไปรษณียอิเล็กทรอนิกส (E-mail)  เปนตน  กระบวนการวิเคราะหของ
องคการตองสงเสริมใหมีการวิเคราะห การระดมสมอง การคนหาทางเลือกในการปฏิบัติท่ีดีท่ีสุด
เพื่อการปรับปรุงประสิทธิภาพงานใหดีข้ึน  ดังแสดงไวในภาพท่ี 4.3 
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นโยบายดาน 
ทรัพยากรมนุษย 
 
ระบบขอมูล 
 
 

กระบวนการ 
วิเคราะห 
 
 

ภาพท่ี 4.3  องคประกอบ 3 ระดับ ของการสรางองคการแหงการเรียนรู 
ท่ีมา : วีระวัฒน  ปนนาติมัย.  2544 : 94 

    3)  สงเสริมการทํางานเปนทีมและใหสมาชิกคิดหรือทําอยางเปนระบบ การท่ี 
สมาชิกขององคการคิดไดอยางเปนกลยุทธ คิดอยางเปนระบบเห็นความเกี่ยวของสัมพันธกันของ
องคประกอบของสวนยอยตาง ๆ ในองคการ ไมทําตนเปนเหยื่อความคิดของตนเองหรือเปนเหยื่อ
ของระบบปองกันภาวะทุพพลภาพของการเรียนรู (Learning Disabilities) เล็งเห็นไดวาการปฏิบัติ
ของตนจะสงผลตอเปาหมายสูงสุดขององคการเชนไร จะกระทบตอการทํางานของสวนอ่ืนใดบาง  
   จากท่ีกลาวมาแลวสรุปไดวา  กลยุทธสําคัญในการเสริมสรางองคการแหงการเรียนรูใน
แตละองคประกอบยอยขององคการแหงการเรียนรู  ไดแก  กลยุทธในการสรางพลวัตแหงการเรียนรู  
กลยุทธในการปรับเปล่ียนองคการ  กลยุทธในการใหอํานาจและสรางความสามารถใหบุคคล        
กลยุทธในการบริหารความรู  และกลยุทธในการใชเทคโนโลยี   
 1.5  ลักษณะขององคการแหงการเรียนรู  
   องคการแหงการเรียนรูนั้นเปนกระบวนการท่ีมีลักษณะเคล่ือนไหว ยืดหยุนเปนพลวัต    
ท่ีไมหยุดนิ่งหรือพึงพอใจกับความสําเร็จท่ีมีอยู  อีกท้ังสมาชิกขององคการตองมีการขวนขวาย     
หาความรูมาแบงปนเผยแพรแกกัน เพื่อพัฒนางานในหนาท่ีใหมีประสิทธิภาพสูงสุด จากการวิจัย

การฝกอบรม 
ดาน LO 

การใหรางวัลท่ี
เห็นได 

การหมุนเวียน
บุคลากร 

ภาวะความเปนผูนาํขององคการ 

การแลกเปล่ียน
ความรูขอมูล 

การวัด 
การปฏิบัติ 

การเผยแพร 
ความรูใหม ๆ 

การวิเคราะห
ความคิดความเช่ือ 

การหามาตรฐาน
อางอิง 

การวิเคราะหฉาก
หรือสถานการณ 
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ของ มารคอวท และ เรโนลด ไดระบุวาองคการแหงการเรียนรูท่ีเหมาะสมสอดคลองกับสถานการณ 
ควรจะตองมีคุณลักษณะ 11 ประการ ดังตอไปนี้ 
    1.5.1 โครงสรางท่ีเหมาะสม (Appropriate Structure) โครงสรางท่ีเล็กและคลองตัว 
โดยไมมีสายการบังคับบัญชามากเกินไป มีคําบรรยายลักษณะความรับผิดชอบของงาน (Job 
Description) มีความยืดหยุนคลองตัว ในอนาคตอาจตองใชความสามารถหรือสมรรถนะ 
(Competencies) แทนความรับผิดชอบของงาน (Job Description) ไมมีการบังคับบัญชาท่ีเนน      
การควบคุมมากเกินไป และกระบวนการทํางานท่ีซํ้าซอนกัน และเอ้ือตอการจัดต้ังทีมงานได             
โดยองคการควรมีโครงสรางแบบองครวม (Holistic Structure)  
    1.5.2 วัฒนธรรมการเรียนรูในองคการ (Corporate Learning Culture) ไดแก 
บรรยากาศองคการที่สงเสริมการทดลองทําส่ิงใหม ๆ และชวยใหบุคลากรเกิดการเรียนรู มีความ
ตระหนัก มีความคิดสรางสรรค สงเสริมใหบุคลากรไดเรียนรูจากประสบการณ โดยบุคลากรใน
องคการมีสวนรวมในการกําหนดนโยบายและพัฒนาตนเอง ซ่ึงองคการมีการสนับสนุนงบประมาณ
สําหรับการพัฒนาดวย  
    1.5.3 การเพิ่มอํานาจและความรับผิดชอบในงาน (Empowerment) มีการสงเสริม 
สนับสนุน และเปดโอกาสใหบุคลากรมีความสามารถในการเรียนรู มีอิสระในการตัดสินใจ         
การแกปญหาของตนเอง การกระจายความรับผิดชอบและอํานาจในการตัดสินใจแกปญหาไปสู
ระดับผูปฏิบัติเพื่อใหมีศักยภาพในการเรียนรูภายใตกลยุทธและแผนงานขององคการ  
    1.5.4 การวิเคราะหสภาพแวดลอม (Environmental Scanning) บุคลากรในองคการ
ควรมีการคาดคะเนการเปล่ียนแปลงท่ีอาจมีผลกระทบตอสภาพแวดลอมขององคการ และควรมีการ
ปรับตัวใหทันกับการเปล่ียนแปลง  
    1.5.5 การสรางและถายโอนความรู (Knowledge Creation and Transfer) ผูปฏิบัติงาน
ตองมีการสรางนวัตกรรมองคความรูใหม ๆ มิใชเปนเพียงหนาท่ีของ R&D (Research and 
Development) หรือ C & D (Copy and Development) ผูปฏิบัติทุกคนจะมีบทบาทเสริมสรางความรู
จากสวนอ่ืนและฝายอ่ืน ๆ มีการติดตอส่ือสารเทคโนโลยีตาง ๆ จากทุกหนวยงานภายในองคการ            
มีการแลกเปล่ียนขอมูลทางอิเล็กทรอนิกส (E-mail)  และการสรางเครือขายท่ีซับซอนข้ึน  
    1.5.6 เทคโนโลยีสนับสนุนการเรียนรู (Learning Technology) มีการประยุกตใช
เทคโนโลยีท่ีเหมาะสม เพื่อชวยในการปฏิบัติงานในกระบวนการเรียนรูอยางท่ัวถึง เพื่อใหมีการเก็บ
รวบรวมขอมูล ถายทอดขอมูลไดอยางรวดเร็วและถูกตอง โดยการสรางเครือขาย สรางฐานขอมูล
คอมพิวเตอรใหเหมาะสมกับผูปฏิบัติงานแตละบุคคล และสถานการณ  
    1.5.7 มุงเนนคุณภาพ (Quality)  คือ การที่องคการใหความสําคัญกับการบริหารเชิง
คุณภาพโดยรวมเนนการปรับปรุงอยางตอเนื่อง 
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    1.5.8 กลยุทธ (Strategy)  เปนการใชกลยุทธการเรียนรูและการเรียนรูเชิงปฏิบัติการ 
(Action Learning) ควบคูไปกับการทํางาน  มีการดําเนินการและการประเมินผลโดยผูบริหารจะเปน
ผูทําหนาท่ีใหการสนับสนุนมากกวาจะเปนผูกําหนดแนวทางปฏิบัติ  
    1.5.9 บรรยากาศท่ีสนับสนุน (Supportive Atmosphere)  คือ การมุงพัฒนาคุณภาพ
ชีวิตในการทํางานเพ่ือพัฒนาศักยภาพของบุคคล  ใหความเคารพศักดิ์ศรีความเปนมนุษยซ่ึงกันและ
กัน การยอมรับความคิดเห็นที่แตกตางของบุคคล  ใหความเทาเทียมกัน  มีความเสมอภาค และการมี
สวนรวม  
    1.5.10 การทํางานเปนทีมและเครือขาย (Teamwork and Networking) คือ การท่ี
องคการตระหนักถึงความรวมมือ การแบงปน การทํางานเปนทีมและเครือขาย เพื่อสงเสริมความ
รวมมือ และการสรางการแขงขันสรางพลังรวมเพ่ือทําใหองคการอยูรอดและกาวหนา  
    1.5.11 วิสัยทัศน (Vision) เปนความคิดเห็นรวมกันของบุคลากรในองคการ               
เพื่อสนับสนุนส่ิงท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต ซ่ึงรวมถึงพันธกิจ (Mission) เพื่อใหมีการรวมกันทํา
กิจกรรมท่ีมีเปาหมายเดียวกัน   
   สรุปไดวา องคการแหงการเรียนรูท่ีเหมาะสมสอดคลองกับสถานการณควรจะมี
คุณลักษณะดังนี้ คือ  มีโครงสรางการบริหารงานท่ีเหมาะสม  สรางวัฒนธรรมการเรียนรูในองคการ
การเพิ่มอํานาจและความรับผิดชอบในงานใหกับบุคลากร  มีการวิเคราะหสภาพแวดลอม  สงเสริม
ใหมีการสรางและถายโอนความรู  จัดใหมีเทคโนโลยีสนับสนุนการเรียนรูอยางเพียงพอ  มุงเนน
คุณภาพ  มีการวางกลยุทธท่ีเหมาะสม  สรางบรรยากาศท่ีเอ้ือตอการทํางาน  สงเสริมการทํางานเปน
ทีมและมีการสรางเครือขายในองคการเพื่อพัฒนางานใหบรรลุวิสัยทัศนท่ีรวมกันตั้งไว 
 จากท่ีกลาวมาแลวสรุปไดวาองคการแหงการเรียนรู หมายถึง องคการที่เสริมสรางใหคนใน 
องคการมีอิสระท่ีจะขยายขอบเขตของความคิด จินตนาการในการเรียนรู และรวมกันแบงปนความรู
ท่ีไดมา และพัฒนาจนถึงข้ันท่ีสามารถจัดการกับปญหาท่ีเกิดข้ึนในงานเพ่ือใหบรรลุผลสําเร็จ  สงผล
ใหองคการกลายสภาพเปนองคการที่มีการเรียนรูอยางตอเนื่อง  แนวคิดในการสรางองคการแหง 
การเรียนรูควรยึดกรอบแนวคิดเร่ืองวินัย  5 ประการ  นอกจากนี้บุคลากรทุกคนท่ีปฏิบัติหนาท่ีอยูใน
องคการควรไดรับการพัฒนาใหเปนบุคคลท่ีไดรับทราบแนวคิดในการสรางองคการแหงการเรียนรู  
กลยุทธสําคัญในการเสริมสรางองคการแหงการเรียนรู และ ลักษณะขององคการแหงการเรียนรู  
สําหรับการศึกษาความคิดเห็นของขาราชการตอองคการแหงการเรียนรูของกรมการขนสงทางบก
ในครั้งนี้ ผูศึกษาไดกําหนดกรอบแนวคิดในการสรางองคการแหงการเรียนรู 5 ประการ คือ การเปน
บุคคลท่ีรอบรู (Personal Mastery) การมีแบบแผนความคิด (Mental Models)  การมีวิสัยทัศนรวม 
(Shared Vision)  การเรียนรูรวมกันเปนทีม (Team Learning)  และ การคิดอยางเปนระบบ (Systems 
Thinking)  
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1.6   แนวทางพัฒนาองคการสูองคการแหงการเรียนรูของระบบราชการไทย 
    สํานักงานพัฒนาระบบขาราชการ (ก .พ.ร.)  (ออนไลน. 2554)  ไดจัดทําแผน
ยุทธศาสตรการพัฒนาระบบราชการไทย  (พ.ศ. 2551-2555) เพ่ือพัฒนาองคการไปสูองคการแหง
เรียนรูมีสาระสําคัญดังตอไปนี้ 
   1.6.1 ประเทศไทยในบริบทของความเปล่ียนแปลง  
   ทามกลางกระแสของโลกแหงการเปล่ียนแปลงท้ังในดานเศรษฐกิจ สังคม การเมือง 
และเทคโนโลยี ไมวาจะเปนเร่ืองของการคาเสรี  การพิทักษรักษาส่ิงแวดลอม และการเช่ือมโยงของ
ระบบขอมูลขาวสารแบบเครือขาย  รวมถึงพัฒนาการของความเปนประชาธิปไตยท่ีเปดโอกาสให
ประชาชนมีสวนรวมมากข้ึน และการเคารพในสิทธิมนุษยชน ทุกสังคมในโลกรวมท้ังประเทศไทย
ตางไดรับผลกระทบซ่ึงกอใหเกิดท้ังโอกาสและภัยอุปสรรคตอการพัฒนาท่ียั่งยืนของประเทศ            
และ มีความจําเปนจะตองหาแนวทางและรูปแบบในการปรับตัวเพื่อเสริมสรางขีดความสามารถใน           
การแขงขันรวมท้ังใหสามารถรองรับและใชประโยชนจากผลของความเปล่ียนแปลงดังกลาวได 
มากท่ีสุด 
  ขณะน้ีประเทศไทยกําลังเผชิญกับสภาวการณใหมท้ังในทางการเมือง เศรษฐกิจ สังคม
ในระดับโลก  ในชวงท่ีผานมากระแสโลกาภิวัตนทําใหเสนแบงพรมแดนระหวางประเทศกําลัง 
เลือนลางลงไป  การเคล่ือนยายทุน แรงงาน องคความรู สินคาและบริการตาง ๆ เปนไปอยางเสรียิ่งข้ึน  
หลายประเทศมีอัตราการเจริญเติบโตดานเศรษฐกิจสูงมาก จนกลายเปนดาวรุงพุงแรง  เชน                
จีน  อินเดีย  บราซิล  รัสเซีย  ในขณะท่ีบางประเทศรวมท้ังประเทศไทยกําลังกาวสูจุดหักเห             
แหงความเปล่ียนแปลง ทําใหตองเผชิญกับการแขงขันและแรงกดดันมากยิ่งข้ึน ในขณะเดียวกัน 
วิกฤตพลังงานน้ํามันท่ีราคาสูงข้ึนอยางตอเนื่อง ไดนําไปสูความเดือดรอนทางเศรษฐกิจและสังคม
แกทุกประเทศทั่วโลก จนอาจจะกลายเปนประเด็นความขัดแยงระหวางประเทศท่ีรุนแรงท่ีสุดใน
หลายสิบปท่ีผานมา ปญหาสภาพแวดลอม  โดยเฉพาะอยางยิ่งการเปล่ียนแปลงภูมิอากาศและภาวะ            
โลกรอน  ก็เปนเร่ืองท่ีสืบเนื่องมาจากหลาย ๆ  ปญหาดังกลาว  เชน  การเรงรัดการใชทรัพยากร             
ทําใหมีการปลอยกาซคารบอนมอนออกไซดสูช้ันบรรยากาศของโลก  สงผลตอภูมิอากาศโลก 
สําหรับปญหาเร่ืองอาหารนั้น  ราคาสินคาอาหารท่ัวโลกเพิ่มสูงข้ึนอยางมาก  ในชวง 3 ปท่ีผานมา 
ราคาสินคาดานอาหารในตลาดโลกมีแนวโนมเพิ่มสูงข้ึนอยางมาก  เนื่องจากการผลิตไมเพียงพอ         
ตอการบริโภค และอาหารสํารองในโลกไมสมดุลกัน ประเทศยากจนหลายประเทศเกิดภาวะอดอยาก  
ในขณะท่ีประเทศไทยเปนประเทศที่มีผลผลิตขาวและสินคาเกษตรประเภทอาหารเหลือพอเพียงตอ
การสงออกในลําดับตน ๆ อยูในฐานะท่ีไดประโยชน  จากปรากฏการณดังกลาวนี้ และจําเปนท่ี
จะตองกําหนดทาทีท่ีเหมาะสม  มิใหดูเสมือนวาจะไดเปนโอกาสในการเอารัดเอาเปรียบประเทศท่ี
ขาดแคลนอาหารอ่ืน ๆ มากจนเกินไป  
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   เปนท่ีคาดหมายวา กระแสการคาเสรีซ่ึงผลักดันใหประเทศตาง ๆ ในโลกรวมกลุมกัน
เปนเขตเศรษฐกิจเดียวกัน โดยเฉพาะในระดับภูมิภาค กําลังจะกลายเปนความจริงมากยิ่งข้ึน           
ในแถบภูมิภาคเอเชียตะวันออกเฉียงใตนั้น  ก็ไดมีการจัดต้ังเขตเศรษฐกิจเสรีของประชาคมอาเซียน 
(ASEAN Community)  ซ่ึงเปนการรวมตัวกันของสมาชิกในดานเศรษฐกิจ สังคม และความม่ันคง
ขณะเดียวกันประเทศไทยจึงมีความจําเปนท่ีจะตองยกระดับขีดความสามารถในการแขงขันของ
ประเทศในดานตาง ๆ ใหสูงข้ึน  เชน  ศักยภาพดานเศรษฐกิจ ประสิทธิภาพภาครัฐ ประสิทธิภาพ
ภาคธุรกิจ และโครงสรางพื้นฐาน  ประกอบกับโลกสมัยใหมกําลังกลายเปนโลกท่ียึดม่ันในคานิยม
ประชาธิปไตยและการเคารพในสิทธิมนุษยชน เปนแรงผลักดันท่ีสําคัญ ซ่ึงเปดโอกาสใหประชาชน
เขามามีสวนรวมในการบริหารกิจการบานเมืองเพื่อประโยชนสุขของสังคมโดยรวมมากยิ่งข้ึน 
ดังนั้น  จึงตองมีการพิจารณาถึงมิติตาง ๆ ภายในประเทศดังตอไปนี้ 
    (1)  มิติทางดานเศรษฐกิจ 
     การเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจของประเทศในระยะท่ีผานมา มีเง่ือนไขผูกติดกับ
ภาวะเศรษฐกิจของประเทศคูคาท่ีสําคัญบางประเทศเปนอยางมาก โดยเฉพาะอยางยิ่งสหรัฐอเมริกา
สหภาพยุโรป และญ่ีปุน โครงสรางทางเศรษฐกิจของประเทศยังไมมีภูมิคุมกันท่ีเพียงพอ  เม่ือเกิด
ปญหาเศรษฐกิจในประเทศเหลานั้น ประเทศไทยจึงมักไดรับผลกระทบโดยตรงเชนกัน เชน  ปญหา 
คาเงินดอลลาร ปญหาราคาน้ํามัน ปญหาซับไพรม (Sub-prime)  เปนตน 
    ในภาคเกษตรกรรม ถึงแมวาประเทศไทยจะเปนประเทศผูนําในการผลิตและ
สงออกสินคาอาหารหลายชนิด  เชน  ขาว มันสําปะหลัง ยางพารา น้ําตาล ผัก ผลไม ฯลฯ  แตเรายัง
ขาดอํานาจการตอรองในตลาดโลก  ทําใหราคาของสินคาเหลานี้มักกําหนดโดยผูซ้ือเปนสวนใหญ 
ในภาคอุตสาหกรรมสงออก  ผูผลิตไทยสวนใหญเปนผูรับจางผลิตตามคําส่ังของลูกคาตางประเทศ  
เพราะฉะน้ันการจะผลิตในปริมาณมากหรือนอย หรือจําหนายในราคาเทาใด จึงอยูในอํานาจตอรอง
ของชาวตางประเทศเปนสวนใหญ 
    ในภาคของการคาบริการ สินคาบริการประเภทที่อาศัยความโอบออมอารี และ 
จิตวิญญาณของการใหบริการเปนหลัก  เชน  การทองเท่ียว อาหาร การรักษาพยาบาล คนไทยมักจะ
ไมเปนท่ีสองรองใคร แตในสินคาบริการประเภทที่ตองใชความรูหรือเทคโนโลยีเปนหลัก  เชน  
ธุรกิจ ธนาคาร  ประกันภัย  หรือโทรคมนาคม  ผูใหบริการของไทย ยังมีขีดความสามารถใน             
การแขงขันไมเพียงพอ 
     เนื่องจากภาวะทางเศรษฐกิจของโลกตองเผชิญกับความแปรผันและมีการแขงขัน
ท่ีทวีความรุนแรงมากข้ึน ทําใหประเทศไทยไมสามารถพ่ึงพาการลงทุนจากตางประเทศเปนปจจัย 
ขับเคล่ือนเพื่อสรางความเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจเพียงอยางเดียว  แตยังตองใหความสําคัญกับ         
การเพิ่มขีดความสามารถในการแขงขันของประเทศใหมีความตอเนื่องและยั่งยืนอีกดวย 
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   (2)  มิติทางดานสังคม 
     กระแสโลกาภิวัฒนทําใหคนไทยมีโอกาสที่จะเรียนรู รับขอมูลขาวสารไดอยาง
กวางขวาง  แตความสามารถในการเรียนรูโดยเชื่อมโยงนําความรูไปปรับใชยังอยูในระดับตํ่า 
คุณภาพการศึกษายังไมเพียงพอตอการนําไปปรับตัวใหทันกับการเปล่ียนแปลงเขาสูสังคมเศรษฐกิจ
ฐานความรู และการเพิ่มขีดความสามารถในการแขงขันกับตางประเทศ 
    วิกฤตเศรษฐกิจท่ีเกิดข้ึน รวมทั้งความเส่ือมโทรมของทรัพยากรธรรมชาติและ
ส่ิงแวดลอมมีแนวโนมท่ีจะสงผลกระทบอยางรุนแรงตอคุณภาพชีวิตของคนไทย  โดยเฉพาะปญหา
ความยากจนความเหล่ือมลํ้าของการกระจายรายได และการวางงาน  ซ่ึงจะสงผลใหเกิดความขัดแยง
กันในสังคมมากข้ึน 
     ขณะเดียวกันสังคมไทยกําลังเผชิญกับปญหาวิกฤตคานิยมที่เปนผลกระทบจาก
การเล่ือนไหลทางวัฒนธรรมตางชาติเขาสูประเทศ  ท้ังทางส่ือมวลชนและเทคโนโลยีสารสนเทศ 
โดยขาดการคัดกรองและเลือกรับวัฒนธรรมท่ีดีงาม ทําใหคุณธรรม จริยธรรม ของคนไทยลดลง 
นําไปสูคานิยมและพฤติกรรมท่ีเนนวัตถุนิยม บริโภคนิยม รวมทั้งการทุจริตประพฤติมิชอบใน     
วงราชการท่ีเปนปญหาเร้ือรังมานาน 
    การพัฒนาประเทศในระยะท่ีผานมา ทําใหประเทศไทยเปล่ียนแปลงจากสังคม
ชนบทมาเปนสังคมเมืองมากยิ่งข้ึน  และทําใหโครงสรางประชากรมีการเปล่ียนแปลงเขาสูสังคม            
ท่ีสูงวัย การเจ็บปวยโดยรวมของประชาชนในสังคมกําลังลดลงมาเปนลําดับ แตคนไทยก็ยังตอง
เผชิญกับการเจ็บปวยจากโรคท่ีปองกันได  เชน  หัวใจ มะเร็ง ซ่ึงมีแนวโนมเพิ่มข้ึนอยางตอเนื่อง 
รวมท้ังโรคอุบัติใหม  หรือโรคระบาดซํ้า ท่ีเปนผลกระทบจากกระแสโลกาภิวัตน  รวมท้ังตองเผชิญ
กับความเส่ียงในดานความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสินมากยิ่งข้ึน อันเปนสภาพท่ีมีผลกระทบ         
ตอระดับการพัฒนาทุนมนุษยของประเทศ 
    แมวาในระยะเวลาที่ผานมาไดมีการสงเสริมใหเกิดกระบวนการมีสวนรวมของ
ชุมชนในการพัฒนาและจัดการดานความรูมากข้ึน แตก็ยังตองดําเนินการใหกวางขวางอยางตอเนื่อง 
เพื่อเสริมกับระบบคุณคาของสังคมไทยในเร่ืองจิตสาธารณะ ความเอ้ืออาทรพึ่งพิงอิงกัน และไววางใจ
ตอกัน ใหเกิดชุมชนท่ีเขมแข็งพรอมท่ีจะปรับตัวใหสามารถพึ่งตนเองไดอยางยั่งยืน 
 
   (3)  มิติทางดานการเมืองการปกครอง 
     ขอขัดแยงดานแนวความคิดดานการเมือง ศาสนาและวัฒนธรรมของโลก  ท่ีมีมา
ชานาน  พัฒนาไปสูปญหาตาง ๆ  เชน  ปญหาภัยสงคราม  ภัยจากการขยายตัวของการกอการราย
ขามชาติ  การละเมิดสิทธิมนุษยชน ลวนแลวแตเปนภัยคุกคามท่ีทุก ๆ ประเทศกําลังเผชิญหนาและ
ตองใหความสําคัญในการแกไข แตก็ยังไมสามารถท่ีจะทําใหบรรเทาเบาบางลงไปได ขณะเดียวกัน
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หลายประเทศตางใหความสําคัญกับเร่ืองคุณธรรม จริยธรรม ธรรมาภิบาล ความโปรงใส ควบคู         
ไปกับการเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการบริหารประเทศมากข้ึน 
     ผลของการเปล่ียนแปลงทางการเมืองภายในประเทศและการประกาศใช
รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย  พุทธศักราช 2550  ซ่ึงไดมีการบัญญัติสาระสําคัญเกี่ยวกับ           
การตรวจสอบการใชอํานาจรัฐ  การสรางความเขมแข็งขององคการอิสระภายใตรัฐธรรมนูญ               
การขยายการมีสวนรวมของประชาชนในการบริหารกิจการบานเมืองใหกวางขวางข้ึน โดยเฉพาะ
การใหประชาชนและชุมชนเขามามีบทบาทในการตัดสินใจเกี่ยวกับการกําหนดนโยบายสาธารณะ
และการจัดสรรทรัพยากร ตลอดจนการริเร่ิมแผนงาน โครงการ มาตรการ ตรวจสอบการดําเนินการ
ตาง ๆ ของภาครัฐ นอกจากนี้ยังเนนถึงเร่ืองธรรมาภิบาลและจริยธรรมในการบริหารกิจการ
บานเมือง มาตรการการปองกันและปราบปรามการทุจริตประพฤติมิชอบ และใหมีการประกาศใช
มาตรฐานทางจริยธรรมและคุณธรรมสําหรับผูดํารงตําแหนงทางการเมืองและเจาหนาท่ีของรัฐ      
อีกดวย 
     นอกจากนี้ แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 10 (พ.ศ.  2550-2554) 
ก็ไดกําหนดการเสริมสรางธรรมาภิบาลในการบริหารจัดการประเทศเปนยุทธศาสตรท่ีสําคัญ
ประการหนึ่งเนื่องจากการพัฒนาประเทศที่ผานมายังคงใหประชาชนมีสวนรวมในระดับท่ีคอนขาง
นอย  มีปญหาเกี่ยวกับความโปรงใสไมเปนธรรมและการทุจริตประพฤติมิชอบ อันมีผลกระทบตอ
ภาพลักษณของประเทศไทยในเวทีนานาชาติ 
   (4)  มิติทางดานการจัดการความรู สารสนเทศ และเทคโนโลยี 
     ความกาวหนาของเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร  รวมถึงพัฒนาการของ
วิทยาการสมัยใหม  เชน  เทคโนโลยีชีวภาพ เทคโนโลยีวัสดุ และนาโนเทคโนโลยี เปนปจจัยสําคัญ
อยางหน่ึงในการผลักดันใหเขาสูเศรษฐกิจยุคใหม ซ่ึงอาศัยการผสมผสานระหวางเทคโนโลยีตาง ๆ 
กับการเขาถึงขอมูลขาวสารและความรูไดอยางกวางขวางและรวดเร็ว ทําใหสามารถปรับตัวใหรู        
เทาทันกับการเปล่ียนแปลงและสงผลใหโลกในศตวรรษน้ีเปนโลกท่ีไรพรมแดนอยางส้ินเชิง 
อยางไรก็ดีประเทศไทยยังคงมีการพัฒนาวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีท่ียังอยูในระดับไมสูงมากนัก 
จึงจําเปนตองเตรียมความพรอมใหทันตอการเปล่ียนแปลง โดยเฉพาะการบริหารจัดการองคความรู
อยางเปนระบบท้ังในแงของการสรางองคความรูและการประยุกตใชเทคโนโลยีท่ีเหมาะสม          
มาผสมผสานรวมกับมิติดานอ่ืน ๆ ตอไป 
     แมวาหนวยงานภาครัฐจะไดมีการวางแผนเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร 
รวมถึงการปรับปรุงระบบการบริหารจัดการและการเตรียมความพรอมของการเปนรัฐบาล
อิเล็กทรอนิกส แตก็ยังไมมีผลสัมฤทธ์ิท่ีเกิดข้ึนอยางเปนรูปธรรมมากเทาท่ีควร  คงมีแตการเสนอ
โครงการเพื่อขอจัดสรรเงินงบประมาณและตัวช้ีวัดผลการดําเนินงานท่ีเนนเพียงแคการมีวัสดุ อุปกรณ
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ดานเทคโนโลยีสารสนเทศตามท่ีกําหนดไวเทานั้น  ทําใหมีผลตอการจัดอันดับเกี่ยวกับความพรอม
ในการเปนรัฐบาลอิเล็กทรอนิกสของประเทศ  
     ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเปนกลไกสําคัญท่ีจะเพิ่มขีดความสามารถและ
ศักยภาพของภาครัฐ โดยเฉพาะการเพิ่มประสิทธิภาพในการใหบริการของภาครัฐ อันจะมีผล
โดยตรงตอการสรางแรงดึงดูดในการลงทุนจากตางประเทศซ่ึงมักจะวัดจากระยะเวลาท่ีภาครัฐ
ใหบริการแกธุรกิจเอกชนในการอนุมัติ อนุญาตตาง ๆ และความโปรงใสในกระบวนการดําเนินงาน
ของรัฐ จึงตองเนนประสิทธิผลในดานการจัดการความรูและการใชสารสนเทศ มากกวาการจัดหา
เทคโนโลยี โดยเฉพาะความจําเปนท่ีตองเรงรัดใหมีการเชื่อมโยงและบูรณาการหนวยงานตางๆ              
ในทุกระดับเขาดวยกันเพื่อลดความซํ้าซอนในการทํางานและภาระในการลงทุน การจัดใหมีการใช
เครือขายขอมูลท่ีมีมาตรฐานในการจัดการขอมูลสารสนเทศระดับชาติ รวมถึงการติดตามตรวจสอบ
และประเมินผลอยางเปนระบบมากข้ึน 
  จากท่ีกลาวมาแลวสรุปไดวา  กระแสความเปล่ียนแปลงท่ีหลากหลายและรวดเร็วมีผล
อยางสูงตอการกําหนดยุทธศาสตรการพัฒนาระบบราชการไทยในระยะ 5 ปขางหนา มีความจําเปน
ท่ีจะตองทบทวนและปรับปรุงกลไกการบริหารงานของภาครัฐใหมีประสิทธิภาพ รวดเร็วมีความคิด
ริเร่ิม มีความทันสมัยสอดคลองกับสังคมยุคใหม เพ่ือใหระบบราชการมีความเขมแข็ง มีภูมิคุมกันท่ีดี
เพียงพอท่ีจะสรางสภาพแวดลอมใหเอ้ือตอการเสริมสรางรากฐานท่ีแข็งแรงท้ังทางเศรษฐกิจและ
สังคมใหสามารถแขงขันกับนานาประเทศได สรางความเปนธรรมทางเศรษฐกิจและสังคม โปรงใส 
มีประสิทธิภาพ สามารถตรวจสอบได เปดโอกาสใหทุกภาคสวนของสังคมมีสวนรวมใน            
การบริหารราชการ รวมท้ังสรางเสริมใหเกิดความม่ันใจและความเชื่อม่ันศรัทธาในการปฏิบัติงาน
ทุกระดับ เพื่อประโยชนสุขของประชาชนอยางยั่งยืนตอไป 
 1.6.2  ยุทธศาสตรการพัฒนาระบบราชการไทย  วิสัยทัศนใหมของการพัฒนาระบบราชการ 
    ระบบราชการไทยเปนกลไกของรัฐท่ีมีความสําคัญอยางสูงตอการบริหารกิจการ
บานเมืองภายใตการปกครองในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริยทรงเปนประมุข
โดยเฉพาะการขับเคล่ือนนโยบายและยุทธศาสตรของรัฐบาล การอํานวยความสะดวกและใหบริการ
ประชาชน  รวมถึงการดําเนินการบังคับใหเปนไปตามกฎหมาย  โดยมีจุดหมายปลายทางเพื่อ
ประโยชนสุขของประชาชนและรักษาผลประโยชนของประเทศชาติ   ระบบราชการที่พึงประสงค
จะตองใหคุณคาความสําคัญและยึดม่ันในปรัชญา หลักการ และแนวทางดังตอไปนี้ 
    (1) ตองใหประชาชนเปน “ศูนยกลาง” ในการทํางาน โดยตองรับฟงความคิดเห็น 
ตอบสนองความตองการและอํานวยประโยชน ลดข้ันตอนและภาระในการติดตอของประชาชน     
มีระบบการแกไขปญหาและรับเร่ืองราวรองทุกขท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ตลอดจนเปนท่ี
พึ่งของประชาชนในยามมีปญหาและความเดือดรอน 
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    (2) ปรับเปล่ียนบทบาทของระบบราชการใหเปนผูสนับสนุนและอํานวยความ
สะดวก ไมเปนผูดําเนินการเสียเองหรือคงมีอํานาจมากจนเกินไป รวมท้ังตองมีขนาดกําลังคนและ
ใชทรัพยากรอยางเหมาะสม ไมพยายามเขาแทรกแซงและขยายตัวเกินไปจนเปนภาระของประเทศ 
หรือมีผลกระทบตอภาคสวนอ่ืนและสิทธิเสรีภาพของประชาชน 
    (3) ประสานการทํางานกับผูบริหารราชการแผนดินฝายการเมืองเพื่อใหเกิด
ประโยชนสูงสุดตอประเทศสามารถใหความคิดเห็นหรือขอเสนอแนะเชิงนโยบายอยางมีเหตุผล         
ตั้งม่ันในความถูกตอง เปนกลาง ปราศจากอคติ และอยูบนพื้นฐานของหลักจรรยาบรรณวิชาชีพ  
นอกจากนี้ยังควรตองใหการยอมรับและไมเขาไปแทรกแซงบทบาทและอํานาจหนาท่ีซ่ึงกันและกัน 
    (4) มีความพรอมและทัศนคติในการทํางานเปนทีม สามารถสรางเครือขาย
รวมมือกับภาคสวนอ่ืน ๆ ในสังคม  รวมท้ังยังตองสามารถบูรณาการและเชื่อมโยงการทํางาน
ภายในระบบราชการเองในทุกระดับเขาดวยกัน 
     (5) มีขีดความสามารถในการรับรู เรียนรู มองไปขางหนาและคาดการณลวงหนา  
มีความยืดหยุนคลองตัวรวดเร็ว สามารถคิดริเร่ิมและสรางนวัตกรรม (Agility) รวมถึงการบริหาร 
การเปลี่ยนแปลงเพื่อขับเคล่ือน ปรับตัวไดอยางราบรื่นเหมาะสมทันตอการเปล่ียนแปลงและความ
ไมแนนอนของสภาพแวดลอม 
    (6) สรางระบบธรรมาภิบาลในการกํากับดูแลตนเองท่ีดี  ท้ังนี้เพื่อใหเกิดความ
โปรงใสและความเช่ือม่ันศรัทธา  เปดใหประชาชนเขามามีสวนรวม ลดการใชดุลยพินิจ ในการ
ตัดสินใจ รวมท้ังตองมีความรับผิดชอบตอสังคม  เปนแบบอยางของการประพฤติปฏิบัติใหถูกตอง
ตามกฎหมาย  ไมใชเปนผูสรางปญหา หรือภาระแกสังคมเสียเอง  
    (7) มีความเปนเลิศในการปฏิบัติงานและสรางคุณคาตอสังคมในการทํางานและ
การตัดสินใจตองอาศัยขอมูลสารสนเทศท่ีถูกตอง แนนอน และทันกาล โดยอาศัยเทคโนโลยี
สมัยใหมเขามาประยุกตใชในการทํางานรวมท้ังตองมีเปาหมายในการทํางานท่ีชัดเจนและสามารถ
ตรวจสอบวัดผลสัมฤทธ์ิได 
    (8) แสวงหา พัฒนา และธํารงรักษาบุคลากรที่มีความรูความสามารถ คานิยมและ
กระบวนทัศนอันเหมาะสมและเอ้ือตอการบริหารงานภาครัฐแนวใหม  ตลอดจนทําใหบุคลากร     
ในระบบราชการตั้งม่ันอยูในศักดิ์ศรีและจรรยา สามารถแยกแยะผลประโยชนสวนตนจากหนาท่ี
ทางการงาน ไมแสวงหาประโยชนใหแกตนเอง หรือผูอ่ืนในทางมิชอบ 
       1.6.3  ประเด็นยุทธศาสตรและกลยุทธการพัฒนาระบบราชการ ในชวงระยะป  พ.ศ. 
2551-2555  มีดังตอไปนี้ 
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     ประเด็นยุทธศาสตรท่ี 1 : ยกระดับการใหบริการและการทํางาน เพื่อตอบสนอง
ความคาดหวังและความตองการของประชาชนท่ีมีความสลับซับซอน หลากหลายและเปล่ียนแปลง
ไปอยางรวดเร็ว 
     กลยุทธ 
     (1) สงเสริมใหหนวยงานภาครัฐปรับปรุงการใหบริการประชาชนใหมีความ
หลากหลาย ไดรับการบริการที่สะดวก รวดเร็ว และสามารถปรับตัวใหทันตอเหตุการณเพื่อ
ตอบสนองความตองการของประชาชน โดย 
      - ยกระดับคุณภาพการใหบริการประชาชน  เปดโอกาสใหประชาชน
ทางเลือกท่ีจะใชบริการที่มีความหลากหลาย พัฒนานวัตกรรมใหม ๆ ในการใหบริการ สงเสริม
รูปแบบการใหบริการของสวนราชการและทองถ่ินใหมีความหลากหลายคลองตัว รวดเร็ว โปรงใส 
ทันกาล สามารถปรับตัวใหทันตอเหตุการณ โดยเนนการพัฒนาระบบการสงมอบบริการอยางเปน
ข้ันตอนตามหวงโซแหงคุณคา  กลาวคือ 
       -สงเสริมใหสวนราชการและทองถ่ินมีการกระจายอํานาจการตัดสินใจ
เกี่ยวกับการส่ัง การอนุญาต การอนุมัติ การปฏิบัติราชการ รวมท้ังแกไขกฎหมายท่ีเปนอุปสรรคตอ
การใหบริการประชาชน 
        - นําเทคโนโลยีใหม ๆ มาปรับใชในการใหบริการรูปแบบตาง ๆ                 
(e-Service) เพื่อลดภาระ  อํานวยความสะดวกใหแกประชาชน และสามารถเขาถึงขอมูลขาวสารได 
เชน  การใหบริการท่ีหลากหลาย อยู ณ ท่ีเดียวกันในลักษณะของ ศูนยบริการรวมในรูปแบบ
เคานเตอรบริการประชาชน  ศูนยบริการรวมแบบเบ็ดเสร็จเฉพาะดาน  การบูรณาการระบบ
ใหบริการประชาชนของทุกหนวยงานเขาดวยกัน (Single Window Service) 
      - สงเสริมใหสวนราชการและทองถ่ินอํานวยความสะดวกเอาใจใสดูแล
ใหบริการท่ีตอบสนองความตองการของประชาชน  เชน  มีแบบฟอรมท่ีงายตอความเขาใจ             
มีเจาหนาท่ีชวยใหคําปรึกษาแนะนํา  ตลอดจนวางระบบการรับฟงความคิดเห็นติชมการทํางานและ
การใหบริการท่ีประชาชนสามารถใหขอมูลปอนกลับไดโดยงาย 
       (2) สงเสริมใหสวนราชการพัฒนาคุณภาพมาตรฐานการใหบริการ
ประชาชนท่ีมีความเช่ือมโยงกันระหวางหลายสวนราชการ โดยการลดข้ันตอน และระยะเวลา              
ในการใหบริการใหมีความรวดเร็ว รวมท้ัง แกไขกฎ ระเบียบกฎหมาย ท่ีเปนอุปสรรคตอ                   
การปฏิบัติงานรวมระหวางหนวยงาน และการใหบริการประชาชน 
      (3)  เปดโอกาสใหประชาชนมีทางเลือกในการใชบริการสาธารณะมากข้ึน เชน 
       - สงเสริมใหหนวยงานของรัฐ  จัดใหมีระบบทางเลือกในการแกไข
ปญหาความขัดแยงในสังคม  เชน  การไกลเกล่ียประนอมขอพิพาทตาง ๆ เพื่อสรางความสมานฉันท 
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หรือระบบกระบวนการยุติธรรมทางเลือก  อันจะชวยทําใหเกิดการประหยัดเวลาและคาใชจาย 
ไดรับความพึงพอใจมากข้ึน  ประชาชนไดรับความคุมครอง ปองกัน และชวยเหลือจากภาครัฐ 
โดยเฉพาะอยางยิ่งประชาชนและชุมชนท่ีดอยโอกาสจะไดรับความเปนธรรมในดานเศรษฐกิจและ
สังคมในการดํารงชีวิตอยางพอเพียง 
        - สงเสริมใหสวนราชการมีระบบการใหบริการที่ประชาชนสามารถ
เปนผูเลือกรูปแบบการใหบริการที่เหมาะสมกับความตองการของตนเองในลักษณะของการ
ใหบริการเฉพาะตัวบุคคล ซ่ึงอาจใชตนทุนไมมากนัก  เชน การใหบริการดวยตนเองผานทาง
อินเตอรเน็ต 
     1.2 สงเสริมสนับสนุนใหมีกลไกการรับฟงความคิดเห็นของประชาชน และ
สามารถเขาถึงขอมูลขาวสารและบริการของทางราชการไดโดยสะดวกเปนธรรม และตรงตามความ
ตองการ โดย 
      1.2.1 สงเสริม สนับสนุนหนวยราชการใหมีการพัฒนาชองทางการส่ือสาร 
เพื่อใหประชาชนสามารถเขาถึงขอมูลขาวสารและบริการของทางราชการไดงาย  โดยการส่ือสาร
ผานทางโทรศัพท  เคานเตอรบริการประชาชน เว็บไซต (ท้ังภาษาไทยและอังกฤษ)  เปดชองทาง 
การใหบริการผานธนาคาร สายดวน 1111 และการใหบริการภาครัฐผานส่ือเคล่ือนท่ี (Mobile 
Government)  เชน  การใหบริการผานมือถือ 
      1.2.2 สนับสนุนการสรางกลไกการรับฟงความคิดเห็น และความพึงพอใจ
ของประชาชนผูรับบริการของสวนราชการและทองถ่ิน รวมทั้งระบบการบริหารความสัมพันธกับ
ลูกคา (Customer Relation Management) 
      1.2.3 สงเสริมใหมีการจัดทําหนาเว็บหลักของภาครัฐ (Web Portal)  ใน
ลักษณะท่ีเปนชองทางของบริการภาครัฐทุกประเภท (Government Gateway) ซ่ึงประชาชนสามารถ
เขาถึงได โดยใหเช่ือมโยงกับบริการในรูปแบบอิเล็กทรอนิกสของรัฐทุกหนวย รวมท้ังสงเสริมใหมี
การพัฒนากลไกและระบบการตรวจสอบเทคโนโลยีสารสนเทศของหนวยงานของรัฐ (IT Audit) 
    ประเด็นยุทธศาสตรท่ี 2 : ปรับรูปแบบการทํางานใหมีลักษณะเชิงบูรณาการ              
เกิดการแสวงหาความรวมมือและสรางเครือขายกับฝายตาง ๆ รวมท้ังเปดใหประชาชนเขามามี            
สวนรวม 
    กลยุทธ 
     (1) วางระบบการบริหารงานแบบบูรณาการภายในระบบราชการ โดย 
      - จัดระบบความสัมพันธระหวางการบริหารราชการสวนกลาง             
สวนภูมิภาค และสวนทองถ่ิน ใหมีขอบเขตอํานาจหนาท่ี และความรับผิดชอบท่ีชัดเจนเหมาะสม 
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แกการพัฒนาประเทศ รวมท้ังถายโอนบทบาทภารกิจ การตัดสินใจและทรัพยากรจากสวนกลางลงสู
ระดับปฏิบัติการในเขตพื้นท่ี 
      -  ออกแบบระบบบริหารราชการสําหรับพื้นท่ีเฉพาะ เพื่อการแกไขปญหา
ท่ีเกิดขึ้นในแตละพ้ืนท่ี ท้ังปญหาดานเศรษฐกิจ สังคม และความม่ันคง เชน  จังหวัดชายแดนภาคใต 
การบริหารกลุมจังหวัดท่ีติดกับชายแดน พื้นท่ีเศรษฐกิจพิเศษ 
      -  เสริมสรางความเขมแข็งใหแกจังหวัด/กลุมจังหวัดในการบริหารงาน
จังหวัดและกลุมจังหวัดแบบบูรณาการ โดยสนับสนุนใหจังหวัด/กลุมจังหวัดมีแผนและงบประมาณ
เพ่ือพัฒนาจังหวัด/กลุมจังหวัดเปนการเฉพาะและอยางเพียงพอ เพื่อประโยชนของประชาชนใน
พื้นที่ 
     (2)  สงเสริม ผลักดันใหเกิดความรวมมือกันระหวางหนวยงานกลางตาง ๆ 
เพื่ออํานวยความสะดวกในการดําเนินการของสวนราชการตาง ๆ โดย 
      - ประสานแนวทางการพัฒนาระบบราชการไทยใหมีเอกภาพ และอยู
ภายใตกรอบนโยบายและแบบแผนเดียวกัน รวมท้ังบูรณาการการทํา งานของหนวยงานกลางเพ่ือให
บรรลุผลลัพธตามท่ีกําหนดไวรวมกัน 
     (3)  จัดระบบบริหารราชการใหเอ้ือตอการทํา งานรวมกันเปนเครือขายกับ
ภาคเอกชน องคกรพัฒนาเอกชน องคกรชุมชน และภาคสวนตาง ๆ ในลักษณะเปนภาคี/พันธมิตร/
หุนสวนในการจัดบริการสาธารณะ โดย 
      -  สงเสริม ผลักดันใหเกิดความรวมมือในการทํางาน การประสานกัน
ระหวางหนวยงานภาครัฐ ภาคเอกชนและองคกรประชาชนในลักษณะการบริหารงานในรูปแบบ
เครือขาย (Networking) 
      - เนนการทํางานแบบหุนสวนระหวางภาครัฐ และภาคเอกชนในงาน
บริการสาธารณะ (Public-Private Partnership - PPP) โดยศึกษาความเปนไปไดในการรวมทุนใน
โครงการพัฒนาสําคัญ ๆ ของประเทศ 
     (4)  สนับสนุนใหประชาชนเขามามีสวนรวมในการบริหารราชการ โดย 
      -  สรางความรูและความเขาใจแกเครือขายภาคประชาสังคม และ ภาค
ประชาชนในการพัฒนาระบบราชการ เนนการเรียนรูโดยการปฏิบัติจริง (Action Learning) เพื่อให
ภาคประชาชนมีศักยภาพในการเขาสูกระบวนการมีสวนรวมมากข้ึนจนถึงระดับของการเขามาเปน
หุนสวน และรวมติดตามและประเมินผลการบริหารจัดการภาครัฐไดอยางเปนรูปธรรมและตอเนื่อง 
รวมท้ังกระตุนใหเกิดความรูและความตระหนักในสํานึกพลเมืองวาจะตอง เขามาเปนหุนสวนกับ
ภาครัฐรวมถึงองคกรปกครองสวนทองถ่ิน 
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       - พัฒนารูปแบบ กลไก ระบบ และวิธีทํางาน เพื่อสงเสริม สนับสนุนให
ภาคประชาสังคม และภาคประชาชนเขามามีสวนรวม เชน วางหลักเกณฑใหแตละสวนราชการจัด
ใหมีระบบการปรึกษาหารือกับประชาชน สํารวจความตองการของประชาชนในโครงการท่ีมี
ผลกระทบตอประชาชน เปดโอกาสใหประชาชนเขามามีสวนรวมในการออกแบบ และ                 
ใหขอคิดเห็นตอการดําเนินงานของหนวยงานภาครัฐในการชวยกันทําใหเกิดการบริการสาธารณะ 
ท่ีดียิ่งข้ึน 
      - สงเสริมใหมีคณะกรรมการภาคประชาชน (Lay Board) ในทุกระดับ 
และจัดใหมีอาสาสมัครภาคประชาชน เขามามีสวนรวมในการดํา เนินงานของหนวยงานของรัฐ 
รวมถึงการริเร่ิมใหมีการวางแผนและจัดทํางบประมาณแบบมีสวนรวม (Participatory Planning and 
Budgeting) 
   ประเด็นยุทธศาสตรท่ี 3 : มุงสูการเปนองคการท่ีมีขีดสมรรถนะสูง บุคลากรมี          
ความพรอมและความสามารถ ในการเรียนรู คิดริเร่ิม เปล่ียนแปลงและปรับตัวไดอยางเหมาะสม          
ตอสถานการณตาง ๆ 
    กลยุทธ 

(1)  จัดใหมีการวางยุทธศาสตรการบริหารประเทศในระยะยาว (Scenario 
Planning)  เพื่อคาดการณปจจัยตาง ๆ ท่ีอาจเกิดข้ึนในอนาคตและผลกระทบตอการบริหารกิจการ
บานเมือง และกํา หนดเปาหมายท่ีพึงประสงคและตองการบรรลุผลไวเพ่ือวัดความกาวหนาและ
ผลสัมฤทธ์ิสําหรับใชประโยชนในการวางแผนพัฒนาระยะส้ัน-ปานกลาง รวมถึงการวางระบบ
บริหารงานและบุคลากรภาครัฐในอนาคต 
     (2) ปรับปรุงบทบาท ภารกิจ และโครงสรางของภาครัฐใหมีขนาดท่ีเหมาะสม 
(Rightsizing) เกิดความคุมคาและรองรับกับสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานท่ีมีความหลากหลาย
ซับซอนมากข้ึน โดย 
      -  ทบทวนบทบาทภารกิจของภาครัฐใหเหมาะสมกับสถานการณ ยกเลิก
ภารกิจท่ีไมจําเปนถายโอนงานบริการบางอยางของรัฐใหเอกชนหรือทองถ่ินดําเนินการแทน โดยจัด
ใหมีการศึกษาวิเคราะหการดําเนินงานและการใชจายภาครัฐ เพื่อปรับปรุงบทบาทภารกิจและ
ทบทวนความคุมคา อันจะนําไปสูการควบคุมและลดคาใชจายงบประมาณท่ีไมจําเปนโดยเฉพาะ
ภาระคาใชจายดานบุคลากร และวางมาตรการใหมีการนําสินทรัพยมาใชประโยชนอยางคุมคา 
รวมท้ังกําหนดแนวทางในการบริหารงบประมาณและจัดสรรทรัพยากรไปสูภารกิจท่ีมีความจําเปน
มากกวาตอไป 
       -  วางรากฐานและแนวทางในการพัฒนาและสงเสริมองคการมหาชน 
หนวยบริการรูปแบบพิเศษ หรือหนวยงานของรัฐอ่ืน ๆ ภายใตกํากับของฝายบริหาร ใหสามารถ
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ดําเนินงานไดอยางมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และสามารถดําเนินงานเพื่อประโยชนสุขของ
ประชาชน รวมท้ังการสงเสริมความเขมแข็งและพัฒนามาตรฐานการดําเนินงานแกคณะกรรมการ
และผูบริหารขององคการมหาชน เชน การจัดต้ังสถาบันเพื่อพัฒนากรรมการในหนวยงานภาครัฐ 
      - จัดโครงสรางสวนราชการใหมีความพรอมในบริบทของผูซ้ือบริการ 
(Service Purchaser)  และผูใหบริการ/ผูจัดหาบริการ (Service Provider)  รวมถึงการจัดโครงสราง
องคกรลักษณะพิเศษ ใหเปนหนวยงานท่ีมีขนาดเล็ก อิสระคลองตัว ไมดําเนินการเอง แยกสวนมา
เปนพิเศษเพื่อเปนเจาภาพในการสรางคุณคาแกผลิตภัณฑหรือบริการอันเปนวาระเชิงยุทธศาสตรท่ี
สําคัญของประเทศอยางครบวงจร ไดรับงบประมาณเพื่อทําหนาท่ีเปนผูซ้ือบริการท่ีเกี่ยวของจาก
สวนราชการ สถาบันการศึกษา ภาคเอกชน หรือผูใหบริการอ่ืน ๆ 
       - ทบทวนการกระจายอํานาจไปยังองคกรปกครองสวนทองถ่ิน ใหมีความ
เหมาะสมและมีความเปนไปไดตามสภาพการณรวมทั้งสงเสริมใหเกิดวินัยทางการคลังและ              
ธรรมาภิบาลในการบริหารงาน  โดยเสริมสรางความเขมแข็งใหแกหนวยงานท่ีรับผิดชอบใน         
การกํากับดูแลองคกรปกครองสวนทองถ่ิน 
      - ทบทวน ปรับปรุง หรือแกไขกฎหมายท่ีเปนอุปสรรคตอการปฏิบัติ
ราชการ ของหนวยงานของรัฐ อันมีผลกระทบตอการจํากัดสิทธิเสรีภาพและการใหบริการแก
ประชาชน และสงเสริมใหมีการมอบอํานาจลงไปถึงตัวผูปฏิบัติงานตามความจําเปน เพ่ืออํานวย
ความสะดวกในการบริการแกประชาชน 
     (3) เสริมสรางใหหนวยงานภาครัฐมีความต่ืนตัว ตอบสนอง และมีความไวตอ
การเปล่ียนแปลง มีการบริหารจัดการท่ียืดหยุน คลองตัว สามารถปรับตัว และมีความคิดริเร่ิม             
ทันตอสถานการณและความทาทายตาง ๆ ได โดย 
      - มุงสูการเปนองคการที่มีขีดสมรรถนะสูง (High Performance 
Organization) เพื่อขับเคล่ือนยุทธศาสตรและเกิดผลสัมฤทธ์ิ โดยปรับแตงองคาพยพในดานตาง ๆ 
เชน โครงสราง กระบวนการ เทคโนโลยี บุคลากร วัฒนธรรม และคานิยม ใหมีความเหมาะสม 
สอดคลองและเช่ือมโยงไปในทิศทางเดียวกันท่ัวท้ังองคการ 
      - สงเสริมใหสวนราชการมีการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ
เพื่อยกระดับขีดความสามารถในการปฏิบัติงานและสงมอบบริการสาธารณะ ซ่ึงอาศัยวิธีการ
วิเคราะหขอมูลอยางเปนระบบ กําหนดแนวทางและวิธีการ การนําไปปฏิบัติและติดตามประเมินผล 
การแลกเปล่ียนเรียนรู สรุปบทเรียนบูรณาการ และการสรางนวัตกรรม โดยเฉพาะการเทียบเคียง        
ขีดสมรรถนะ (Benchmarking) กับภาคเอกชน หรือหนวยงานอ่ืน ๆ ท่ีมีประสิทธิภาพสูงกวา หรือ
นํากรณีการปฏิบัติงานท่ีมีความเปนเลิศ (Best Practices) มาเปนแบบอยาง 
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      - สงเสริมสนับสนุนใหมีการนําเทคโนโลยีสารสนเทศใหม ๆ เขามาใชใน
การบริการสาธารณะผานส่ืออิเล็กทรอนิกส เพ่ือลดตนทุนการใหบริการและรองรับความตองการ
ของประชาชนตามแนวทางในการมุงไปสูการเปนรัฐบาลอิเล็กทรอนิกส (e-Government) รวมท้ัง
สงเสริม กระตุน ผลักดันใหมีการลงทุนเพื่อนําเทคโนโลยี เคร่ืองมือ วัสดุ อุปกรณสมัยใหมมาใช
เพื่อเสริมสรางประสิทธิภาพและความโปรงใสในการปฏิบัติงาน  เชน ระบบจดจําขอมูลผาน
คล่ืนวิทยุ (Radio Frequency Identification) ระบบเอ็กซเรยเคล่ือนท่ี ระบบสแกนลายน้ิวมือและ 
มานตา 
      - ปรับปรุงกลไกและระบบการประเมินผลตามคํารับรองการปฏิบัติ
ราชการใหเหมาะสมสอดรับกับพันธกิจและลักษณะของหนวยงานของรัฐ สามารถวัดผลไดท้ังใน
ระดับองคการและระดับบุคคล รวมท้ังการพัฒนามาตรการเสริมสรางแรงจูงใจตามผลงาน และ
ขยายผลระบบบริหารยุทธศาสตรองคการภาครัฐ (Government Strategic Management System)    
ใหมีความเช่ือมโยงกับระบบการบริหารการเงินการคลังภาครัฐสูระบบอิเล็กทรอนิกส (Government 
Fiscal Management Information System)  เพื่อประมวลรายงานผลการดําเนินงานตามตัวช้ีวัดควบคู
ไปกับรายงานผลทางการเงินไดอยางเปนระบบ 
     (4) ปรับปรุงขีดสมรรถนะของทรัพยากรบุคคลภาครัฐใหสามารถเพิ่มผลิต
ภาพและพัฒนาขีดความสามารถใหมีความเปนมืออาชีพ โดย 
      - พัฒนาขีดสมรรถนะและวัฒนธรรมในการทํางานท่ีมีความหลากหลาย
สามารถทํางานขามหนวยงานและสายงานได สงเสริมใหมีการเพิ่มผลผลิตอยางตอเนื่องตลอดจน
สนับสนุนใหมีการวางระบบการบริหารการเปล่ียนแปลงในสวนราชการ เพื่อใหรองรับกับ
สถานการณของโลกท่ีเปล่ียนแปลงไป โดยเฉพาะการพัฒนาเสริมสรางขีดสมรรถนะของผูนํา        
การเปล่ียนแปลงในระบบราชการในระดับตางๆ เชน ผูบริหารระดับสูง ผูบริหารระดับกลางรวมทั้ง
การสรางนักบริหารการเปล่ียนแปลงรุนใหม เพื่อเปนกลุมขาราชการผูบุกเบิกหรือเปนผูสราง
นวัตกรรมในการขับเคล่ือนการพัฒนาประเทศ 
       - กําหนดใหขาราชการและเจาหนา ท่ีของรัฐทุกระดับมีหนา ท่ีใน           
การพัฒนาตนเองตามขีดสมรรถนะท่ีกําหนดไว โดยจัดใหมีระบบการเรียนรูและพัฒนาแบบใหม 
มุงเนนการเรียนรูจากประสบการณจริงและกรณีศึกษามากกวาการบรรยายในช้ันเรียน และพยายาม
ปรับใหตรงตามความตองการของแตละบุคคลมากข้ึน รวมถึงการจัดใหมีระบบการใหคําแนะนํา 
(Coaching)/ระบบพี่เล้ียง (Mentoring) การแลกเปล่ียนเรียนรูซ่ึงกันและกัน การจัดทําคูมือการทํางาน
เพื่อสามารถปฏิบัติงานราชการไดอยางมีคุณภาพมาตรฐาน รวมท้ังจัดใหมีการเตรียมแผนสราง
บุคลากรทดแทน (Succession Plan) ในหนวยงานราชการ และปรับปรุงระบบการประเมินผลบุคคล
ในวงราชการใหเกิดความโปรงใสเปนท่ียอมรับ 
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       - พัฒนาคุณภาพชีวิตของขาราชการและเจาหนาท่ีของรัฐใหดีข้ึน           
เพื่อสรางขวัญกําลังใจและใหสามารถดํารงชีพอยางมีศักดิ์ศรี รวมทั้งจัดใหมีกลไกดูแลรับผิดชอบ
ในเร่ืองเงินเดือน คาตอบแทน สวัสดิการในภาพรวมของภาครัฐ (Remuneration Tribunal)             
ใหเหมาะสมกับสภาพการทํางานและสถานการณคาครองชีพท่ีเปล่ียนแปลงไป ปรับปรุงสวัสดิการ 
การทํางานและภาระหน้ีสิน รวมท้ังวางมาตรการสงเสริมใหขาราชการทํางานท่ีบาน เพื่อแกปญหา
ในดานตาง ๆ  เชน  การประหยัดพลังงาน การจราจร คาครองชีพของขาราชการ ตลอดจนเพื่อ             
การสรางความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานกับชีวิตสวนตัว และการเพ่ิมประสิทธิภาพของ                
การทํางาน 
       - สงเสริมใหมีการตรวจสอบกําลังคนภาครัฐ เพื่อใหเกิดความคุมคาและใช
กําลังคนภาครัฐอยางเหมาะสมรวมทั้งสนับสนุนใหมีการจัดต้ังศูนยพัฒนาทักษะใหม (Transition 
Center)  เพื่อสนับสนุนการเตรียมพรอมในการถายโอนเจาหนาท่ีของรัฐ สําหรับการปฏิบัติภารกิจ
ใหม ท้ังในภาครัฐและภาคเอกชน โดยการเพิ่มขีดสมรรถนะใหมและพัฒนาขีดสมรรถนะท่ีจําเปน
ตอไป 
      - จัดใหมีขาราชการวิสามัญเพื่อรองรับการปฏิบัติงานในหนวยงานราชการ
ท่ีมีการจัดโครงสรางองคการลักษณะพิเศษ หรือเพื่อไวรองรับบางตําแหนงในสวนราชการท่ีมีอยู
เดิม  เชน  ตําแหนงผูบริหารสูงสุดดานเทคโนโลยีสารสนเทศ (Chief Information Officer) หรือ
ตําแหนงผูเช่ียวชาญพิเศษเฉพาะดานตาง ๆ รวมทั้งศึกษาความเปนไปไดในการจัดใหมีขาราชการ
การเมืองเพิ่มเติมเพ่ือรองรับการปรับปรุงขีดสมรรถนะของหนวยงานสนับสนุนผูบริหารราชการ
แผนดินฝายการเมือง  เชน สํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี และสํานักงานรัฐมนตรี 
   ประเด็นยุทธศาสตรท่ี 4 : สรางระบบการกาํกับดูแลตนเองท่ีดี เกิดความโปรงใส 
ม่ันใจ และสามารถตรวจสอบได  รวมท้ังทําใหบุคลากรปฏิบัติงานอยางมีจิตสํานึกความรับผิดชอบ
ตอตนเอง ตอประชาชนและตอสังคมโดยรวม 
    กลยุทธ 
     (1)  เสริมสรางระบบคุณธรรม จริยธรรม ปรับกระบวนทัศน หลอหลอม 
วัฒนธรรมใหม ใหเกิดข้ึนในหนวยงานภาครัฐ โดย 
      - สงเสริมใหหนวยงานของรัฐใชหลักการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดีเปน
แนวทางในการทํางาน และยกระดับธรรมาภิบาลของหนวยงานภาครัฐ ใหอยูในระดับท่ีเปนท่ี
ยอมรับของประชาชน โดยเฉพาะการพัฒนาขาราชการและเจาหนาท่ีของรัฐใหมีความรูความเขาใจ
ในเร่ืองธรรมาภิบาล รวมท้ังกําหนดใหมีกลไกเพื่อรับผิดชอบดูแลในเร่ืองการสงเสริมธรรมาภิบาล
ข้ึนในแตละสวนราชการ 
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      - สงเสริมการปรับเปล่ียนกระบวนทัศน คานิยม และหลอหลอม
วัฒนธรรมใหมใหเอ้ือตอทิศทางและแนวทางการพัฒนาระบบราชการ สงเสริมใหหนวยงาน
ขาราชการ และเจาหนาท่ีของภาครัฐปฏิบัติตนเปนตัวอยางท่ีดีของสังคมเพื่อช้ีนําสังคมไปสู                  
การประพฤติปฏิบัติท่ีดีงาม รวมท้ังสรางกลไกลงโทษท่ีมีประสิทธิภาพ วางแนวทางการเช่ือมโยง
คุณธรรม จริยธรรม และธรรมาภิบาลไวกับระบบงานอ่ืนๆ เพื่อใหขยายผลเปนวัฒนธรรมองคการ
อยางยั่งยืนตอไป 
       -  สรางจิตสํานึก คานิยม คุณธรรม จริยธรรม และวัฒนธรรมในหนวยงาน
ภาครัฐใหปฏิบัติงานดวยความประพฤติชอบ ซ่ือสัตย สุจริต เปนกลาง ไมเลือกปฏิบัติ ยึดถือ
คุณธรรมและจริยธรรมเปนหลักในการทํางาน     โดยจัดใหมีการวางระบบโครงสรางปจจัยพื้นฐาน
ทางดานจริยธรรม  (Ethics Infrastructure) ท่ีเอ้ืออํานวยท้ังในดานการควบคุม  การชี้แนะให
คําปรึกษา และการบริหารจัดการ  เชน การจัดการความรูและระบบฐานขอมูลในเร่ืองจริยธรรม 
เพื่อใหหนวยงานของรัฐมุงสูความเปนองคการแหงสุจริตธรรม 
      - จัดใหมีกลไกรับผิดชอบดูแลในเร่ืองจริยธรรมในแตละสวนราชการ เพื่อ
สงเสริมและใหคําปรึกษาแนะนํา เกี่ยวกับคุณธรรม จริยธรรม และคอยสอดสองดูแลใหมี             
การปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมของหนวยงาน และใหมีผูบริหารระดับสูงท่ีรับผิดชอบ                        
ดานจริยธรรม (Chief Ethics Officer) รวมท้ังใหมีระบบการวัดผลอยางเปนรูปธรรมและการรายงาน
ตอสาธารณะ ตลอดจนยกยองเชิดชูเกียรติผูท่ีมีผลสัมฤทธ์ิของงานและจริยธรรมสูง เพื่อใหเปนผูนํา 
ตนแบบที่ดี (Exemplary Leadership) สําหรับการปฏิบัติตนของขาราชการอ่ืนตอไป 
      - ปรับปรุงระบบสรรหาและกล่ันกรองขาราชการและเจาหนาท่ีของรัฐทุก
ระดับในการแตงต้ังเขาสูตําแหนง โดยเฉพาะอยางยิ่งการแตงต้ังผูบริหารระดับสูงตองคํานึงถึง 
ความดีงาม มีคุณธรรมและจริยธรรม เปนแนวทางในการพิจารณาประกอบดวย 
     (2)  ปรับปรุงระบบการตัดสินใจและกํากับตรวจสอบในการบริหารราชการ 
แผนดิน โดย 
      -  พัฒนาโครงสรางกลไกการบริหาร (Governance Structure)  เชน การจัด
ใหมีระบบกรรมการ (Commissioner) สําหรับบางหนวยงานท่ีตองใชดุลยพินิจในการใชอํานาจใน
การอนุมัติ อนุญาต เพื่อสรางการมีสวนรวมจากภายนอกและความโปรงใสในการปฏิบัติราชการ 
      -  เสริมสรางความเขมแข็งของการกํากับดูแลตนเองและการควบคุม
ภายในท่ีดีของหนวยงานภาครัฐ รวมท้ังระบบการตรวจสอบและประเมินผลภาคราชการ โดยเฉพาะ
การเสริมสรางบทบาทและความเขมแข็งของคณะกรรมการตรวจสอบและประเมินผลภาคราชการ
ประจํากระทรวง เพื่อชวยทําหนาท่ีสอบทานระบบการบริหารงานและการควบคุมภายในของแตละ
สวนราชการ 
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      - สงเสริมใหภาคประชาชนไดมีความรู ความเขาใจเพียงพอและกระตุนให
ประชาชนมีสวนรวมในการเฝาระวัง ติดตามตรวจสอบการปฏิบัติงานของหนวยงานภาครัฐ 
(People's Audit) โดยเฉพาะคณะกรรมการธรรมาภิบาลจังหวัด 
      -  เรงรัดใหสวนราชการนําเสนอขอมูลสารสนเทศท่ีมีความจําเปนตอการ
แสดงภาระรับผิดชอบ ความโปรงใส และเปดเผยขอมูลเกี่ยวกับกระบวนการปฏิบัติงาน โดยจัดใหมี
ชองทางการส่ือสารใหประชาชนสามารถเขาถึงขอมูลสารสนเทศดังกลาวไดโดยงาย 
     (3) สงเสริมใหหนวยงานในภาครัฐมีการดําเนินการท่ีมีความรับผิดชอบตอ
สังคมและชุมชน โดย 
      - สงเสริมใหหนวยงานของรัฐตองมีความรับผิดชอบตอสังคม (Social 
Responsibility) โดยการดําเนินงานภายใตหลักจริยธรรมและการกํากับดูแลตนเองท่ีดี คํานึงถึง
ผลผลิตหรือบริการท่ีมีคุณภาพ กอใหเกิดประโยชน และผลกระทบเชิงบวกแกผูรับบริการและ
สังคมโดยรวม ควบคูไปกับการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการทํา งาน การใสใจ ดูแล รักษา ชุมชน
ทองถ่ิน สังคมส่ิงแวดลอม ปองกันไมใหเกิดผลกระทบเชิงลบตอสังคม เพื่อนําไปสูการดําเนินงาน
ใหบรรลุผลอยางยั่งยืน กอใหเกิดความนาเช่ือถือและภาพลักษณท่ีดีแกหนวยงานและภาครัฐ
โดยรวม 
     (4) การสรางดุลยภาพระหวางฝายการเมืองและราชการประจํา โดย 
      - สงเสริมความสัมพันธท่ีดีในการปฏิบัติราชการรวมกันระหวาง
ขาราชการการเมืองและขาราชการประจํา โดยเฉพาะการสรางและพัฒนาระบบพิทักษคุณธรรม 
(Merit System Protection) ใหเปนท่ียอมรับและเกิดความมั่นใจรวมท้ังทําใหระบบราชการมีจุดยืน
และทิศทางในการพัฒนาประเทศท่ีชัดเจนและสามารถนํา นโยบายของรัฐบาลมาถายทอดสู                   
การปฏิบัติไดอยางเหมาะสมถูกตอง เปนธรรม เพื่อตอบสนองความตองการของประชาชนและ
สอดคลองกับการเปล่ียนแปลงของพลวัตรโลก 
  1.6.4  ปจจัยเงื่อนไขแหงความสําเร็จในการพัฒนาระบบราชการไทย 
     ในการนําแผนยุทธศาสตรการพัฒนาระบบราชการไทย (พ.ศ. 2551-2555) ไปสู          
การปฏิบัติใหประสบความสําเร็จนั้น จําเปนตองไดรับการสนับสนุนเพื่อใหมีปจจัยเกื้อหนุนรองรับ
หลายประการ กลาวคือ 
   1.  การสรางความเปนเจาของในการบริหารการเปล่ียนแปลง 
     1.1 ตองมีการเสริมสรางภาวะผูนําของผูบริหารระดับสูงในแตละหนวยงานใหมี
ความสนใจและสนับสนุนในเร่ืองการบริหารการเปล่ียนแปลงอยางจริงจัง รวมถึงการกําหนดใหมี
ผูบริหารระดับสูง  เชน  ตําแหนงท่ีปรึกษาการพัฒนาระบบบริหาร เพื่อทําหนาท่ีและรับผิดชอบใน
การบริหารการเปล่ียนแปลงเปนการเฉพาะและปฏิบัติงานอยางเต็มเวลาข้ึนในแตละสวนราชการ 
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     1.2 กําหนดใหแตละหนวยงานตองมีการวางเปาหมายหรือปกหมุดท่ีพึงประสงค
(Milestones) ในการพัฒนาและเปล่ียนแปลงองคการ รวมท้ังดําเนินการจัดทําแผนท่ีนําทาง 
(Roadmap)  ใหมีความชัดเจน ในรูปแบบของแผนปฏิบัติการเกี่ยวกับการพัฒนาระบบบริหาร
ราชการของกระทรวง ซ่ึงมีความเชื่อมโยงและรองรับตอยุทธศาสตรการเสริมสรางธรรมาภิบาล/
การบริหารจัดการท่ีดี หรือท่ีเรียกช่ืออยางอ่ืนในแผนปฏิบัติราชการ 4 ปของแตละกระทรวง 
     1.3 ยกระดับความสําคัญและเสริมสรางขีดความเขมแข็งของกลุมพัฒนาระบบ
บริหาร โดยเฉพาะในระดับกระทรวง ใหสามารถรับผิดชอบในการขับเคล่ือนแผนปฏิบัติการ
เกี่ยวกับการพัฒนาระบบบริหารราชการของกระทรวงสูการปฏิบัติไดอยางบรรลุผล  โดยเฉพาะ
การบูรณาการและเช่ือมโยงหนวยงานภายในของกระทรวง รวมท้ังเปนเครือขายในการพัฒนาระบบ
ราชการ 
     1.4  ตองมีการจัดสรรงบประมาณเพ่ือลงทุนในการพัฒนาองคการและทรัพยากร
บุคคลใหแกแตละหนวยงานอยางเหมาะสมและเพียงพอ โดยยึดแผนปฏิบัติการเกี่ยวกับการพัฒนา
ระบบบริหารราชการดังกลาวขางตนเปนหลัก 
   2.  การรวมเปนเจาภาพในการพัฒนาระบบราชการ 
     2.1 สงเสริมใหหนวยงานของรัฐพัฒนาขีดความสามารถในการปฏิบัติราชการ
ของตน ใหสามารถเทียบเคียงสมรรถนะกับภาคเอกชน หรือหนวยงานในภาครัฐท่ีมีประสิทธิภาพ
สูงกวา หรือองคกรท่ีเปนผูนํา ท่ีเปนกรณีศึกษาท่ีเปนตัวอยางดําเนินการ (Best Practices) เพื่อเปน
พันธมิตรเชิงยุทธศาสตร รวมกับ ก.พ.ร. ซ่ึงอาจจะมาจากการลงทุนสรางหรือเสาะแสวงหา 
“หนวยงานตนแบบ” ซ่ึงมีการคิดริเร่ิมส่ิงใหม ๆ หรือสามารถดําเนินการดานใดดานหน่ึงเปน
ผลสําเร็จจนเปนท่ียอมรับ หรือมีความเปนเลิศ และนํามาใชเปนตนแบบเพ่ือการเทียบเคียง 
(Benchmarking)  และเปนศูนยถายทอดองคความรู  แหลงทัศนศึกษา ดูงาน ในเร่ืองตาง ๆ เกี่ยวกับ
การพัฒนาระบบราชการใหแกหนวยงานอื่น ๆ ตอไป ท้ังนี้ ในบางกรณีอาจเปนรูปแบบของ        
การประกวดหรือแสวงหาหนวยงานตนแบบภายในกระทรวงเดียวกัน  เชน โรงเรียนหรือ
โรงพยาบาล “ในฝน”  ข้ึนมาเปนตัวตนแบบสําหรับการเทียบเคียงก็ได 
     2.2 สงเสริมใหมีกลไกประสานและเช่ือมโยงการทํางานของหนวยงานกลาง           
เขาดวยกัน  เพื่อใหการขับเคล่ือนนโยบายและยุทธศาสตรการพัฒนาระบบราชการเปนไปในทิศทาง 
เดียวกันอยางมีเอกภาพ รวมท้ังลดความซํ้าซอนและไมสรางภาระใหแก สวนราชการจนเกินความ
จําเปน 
     2.3 แสวงหาความรวมมือจากภาคธุรกิจเอกชนใหเขามารวมมือกับ ก.พ.ร. มากข้ึน 
เพื่อชวยถายทอดประสบการณ ความรู หรือเทคโนโลยีบางอยางใหแกขาราชการและหนวยงานของรัฐ 
ในฐานะของการเปนบรรษัทพลเมืองท่ีดี (Good Corporate Citizenship) ซ่ึงมีความรับผิดชอบตอสังคม 
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ตัวอยางเชน ในปจจุบันเจาหนาท่ีผูบริหารสูงสุดของหลายบริษัทไดทําหนาท่ีเปนผูใหคําปรึกษา/          
พี่เล้ียง เพ่ือฝกงานใหแกขาราชการในโครงการพัฒนานักบริหารการเปล่ียนแปลงรุนใหม (นปร.) 
เปนตน 
     2.4 รวมมือกับสถาบันการศึกษาและองคกรการพัฒนาระหวางประเทศเพ่ือสราง 
“ศูนยนวัตกรรมเพ่ือการพัฒนาระบบราชการไทย” ในการศึกษาวิจัย สรางกรณีศึกษาตนแบบ และ
แสวงหานวัตกรรมและความคิดริเร่ิมใหมมาปรับใชกับการพัฒนาระบบราชการของไทย รวมถึง
การเปดใหประชาชนและขาราชการไดแสดงความคิดเห็นและขอแนะนําในการปรับปรุงการทํางาน
ของทางราชการ  เชน  กรณีของการสงเสริมใหมีโครงการ  “ความคิดไรขีดจํากัด”  (Ideas are free) 
โดยเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานแสดงความเห็นอยางอิสระ ซ่ึงความคิดเห็นเล็ก ๆ นอย ๆ ก็สามารถ
เปนจุดเปล่ียนท่ีสําคัญและนําไปสูการปรับปรุงเปล่ียนแปลงองคการขนานใหญได 
  1.6.5  เคร่ืองมือในการนํายุทธศาสตรไปสูการปฏิบัติใหบังเกิดผล 
    (1) การส่ือสารเพ่ือการเปล่ียนแปลง 
     - มีการสรางความเขาใจ กระตุน เรงเรา ส่ือสาร ทําความเขาใจกับขาราชการ          
ในทุกระดับอยางตอเนื่องและจริงจัง โดยเฉพาะสรางความเขาใจที่ชัดเจนใหกับกลุมขาราชการ 
ประชาชน  และผูท่ีเกี่ยวของ กระตุนใหเกิดการประสานเปนหนึ่งเดียวกันอยางเปนรูปธรรม สราง
ความรูสึกในการมีสวนรวม  รวมท้ังสรางความต่ืนเตนและการประสานงานอยางสอดคลองใน
ระบบการทํางานและการใหบริการตาง ๆ ผานกิจกรรมส่ือสารสรางความเขาใจ เชน การฝกอบรม 
การประชุมเชิงปฏิบัติการ การจัดสัมมนา การเดินสายเผยแพรพรอมส่ือ  เชน โปสเตอร แผนพับ ซีดี 
นิตยสาร คูมือ เพื่อนําไปสูความภาคภูมิใจและความเช่ือม่ันในการปรับเปล่ียนกระบวนทัศน           
สรางความรู ความเขาใจในการพัฒนาระบบราชการไทยตอไป 
     - เพิ่มชองทางการเขาถึงขาราชการแตละบุคคลในทางตรงมากข้ึน รวมไปถึงการ
เปดชองทางการส่ือสารสองทางใหขาราชการไดรวมแสดงความคิดเห็นเชิงสรางสรรคโดยเฉพาะ
ระบบส่ือสารผานทางระบบอิเล็กทรอนิกส เชน ระบบไปรษณียอิเล็กทรอนิกส หรือส่ือ
อิเล็กทรอนิกสอ่ืน ๆ  เชน  e-Newsletter, Weblog, Wikipedia, Webboard  และการสํารวจแบบ
ออนไลน 
     - ปรับปรุงเนื้อหาหลักสูตรฝกอบรมและพัฒนาขาราชการใหมีความทันสมัยและ
รองรับตอการพัฒนาระบบราชการมากข้ึนและบังเกิดผลคุมคาตอการลงทุน ไมใชเปนเพียงเร่ืองของ
การพบปะเพื่อสรางเครือขายทางสังคมเทานั้น ในการนี้ควรมุงเนนความเขมขนทางวิชาการ               
วางระบบตรวจสอบและประกันคุณภาพ เนนกรณีศึกษาและทดลองปฏิบัติงานจริงมากกวาฟงการ
บรรยาย รวมทั้งพยายามใหการฝกอบรมและพัฒนาขาราชการมีผลตอการปรับเปล่ียนคานิยมและ
กระบวนทัศนอยางแทจริง 
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   (2)  ผลักดันพระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี  
พ.ศ. 2546 
     - ใหมีการบังคับใชพระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการ
บานเมืองท่ีดี พ.ศ. 2546 อยางจริงจัง และเปนไปตามเจตนารมณของมาตรา 3/1 แหงพระราชบัญญัติ
ระเบียบบริหารราชการแผนดิน (แกไขเพิ่มเติม ฉ. 5)  พ.ศ. 2545  โดยเฉพาะสงเสริมใหขาราชการ
และเจาหนาท่ีของรัฐ ไดรับการพัฒนาความรูความเขาใจในเร่ืองธรรมาภิบาล ตามท่ีกําหนดไวใน
พระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี พ.ศ. 2546 
     - สํารวจและจัดใหมีการแกไขกฎหมาย มติคณะรัฐมนตรี กฎ ระเบียบ คําส่ัง       
ท่ีเปนอุปสรรคตอการพัฒนาระบบราชการ/การใหบริการประชาชน การเสริมสรางขีดความสามารถ
ในการแขงขันของประเทศ ตามนัยของมาตรา 35 มาตรา 36 แหงพระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑ
และวิธีการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี  พ.ศ. 2546 โดยขอความรวมมือกับสํานักงานคณะกรรมการ
กฤษฎีกา และองคกรเพื่อการปฏิรูปกฎหมาย ตามรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย  พ.ศ. 2550 
   (3)  การสรางแรงจูงใจ 
     รักษาระบบการสรางแรงจูงตามผลการปฏิบัติงานใหเปนไปอยางตอเนื่อง ท้ังใน
รูปของตัวเงิน ไดแก การจัดสรรเงินเพิ่มพิเศษสํา หรับผูบริหารและเงินรางวัลสํา หรับผูปฏิบัติงาน
ประจําป เงินงบประมาณเหลือจายเพ่ือนํามาจัดสรรเปนส่ิงจูงใจ และในรูปท่ีไมใชตัวเงิน เชน        
การใหเขารวม ฝกอบรม ดูงาน หรือการเขารวมประชุมระดับนานาชาติตามความตองการสําหรับ 
ผูบริหารการเล่ือนช้ันตราของเคร่ืองราชอิสริยาภรณไดเร็วข้ึน การไดรับการเชิดชูเกียรติ หรือการได
ใบประกาศเกียรติคุณ นอกจากนี้ ควรใหความสําคัญกับมาตรการเชิงลบอยางจริงจังมากขึ้น เชน  
การสับเปล่ียนใหไปดํารงตําแหนงอ่ืนในกรณีท่ีปฏิบัติงานไมเปนไปตามเปาหมาย 
   (4)  เพิ่มบทบาทการมีสวนรวมของประชาชนและส่ือมวลชนในการพฒันาระบบ
ราชการ  กลาวคือ 
     -ในสวนของประชาชนสามารถเขามามีสวนรวมไดท้ังในแงของบทบาทในฐานะ
เปนผูเฝาระวัง  เชน  คณะกรรมการธรรมาภิบาลจังหวัด (กธจ.)  ตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหาร
ราชการแผนดิน (ฉบับท่ี 7) พ.ศ. 2550 ซ่ึงจะไดมีการขยายใหครอบคลุมทุกสวนราชการตอไป          
และบทบาทในฐานะผูใหขอคิดเห็นปอนกลับเกี่ยวกับการพัฒนาระบบราชการ และคุณภาพการ
ใหบริการแกประชาชน เพ่ือใชเปนขอมูลในการปรับปรุงและพัฒนาการทํางานผานทางชองทาง
ตางๆ 
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     - ในสวนของส่ือมวลชนสามารถเขามามีสวนรวมได เชนกันโดยเฉพาะ               
การเผยแพรขอมูลเกี่ยวกับความสําเร็จและ/หรือปญหาอุปสรรคขอขัดของในการปฏิบัติราชการและ
รวมติดตามการทํางานของสวนราชการ รวมทั้งเปนส่ือกลางในการนําความคิดเห็นของประชาชน
ฝายตางๆ มานําเสนอเพื่อประโยชนในการพัฒนาระบบราชการ 
 จากท่ีกลาวมาแลวสรุปไดวาสํานักงานพัฒนาระบบขาราชการ (ก.พ.ร.) ไดจัดทําแผน
ยุทธศาสตรการพัฒนาระบบราชการไทย  (พ.ศ. 2551-2555)  โดยไดประมวลบริบทของความ
เปล่ียนแปลงมิติทางดานเศรษฐกิจ  มิติทางดานสังคม  มิติทางดานการเมืองการปกครอง และมิติ
ทางดานการจัดการความรู สารสนเทศ และเทคโนโลยี  มีการกําหนดยุทธศาสตรการพัฒนาระบบ
ราชการไทยเปน  4 ประเด็นยุทธศาสตร  คือ ประเด็นยุทธศาสตรท่ี 1 : ยกระดับการใหบริการและ
การทํางาน เพ่ือตอบสนองความคาดหวังและความตองการของประชาชนท่ีมีความสลับซับซอน 
หลากหลายและเปล่ียนแปลงไปอยางรวดเร็ว  ประเด็นยุทธศาสตรท่ี 2 : ปรับรูปแบบการทํางานใหมี
ลักษณะเชิงบูรณาการ เกิดการแสวงหาความรวมมือและสรางเครือขายกับฝายตาง ๆ รวมท้ังเปดให
ประชาชนเขามามีสวนรวม  ประเด็นยุทธศาสตรท่ี 3 : มุงสูการเปนองคการที่มีขีดสมรรถนะสูง 
บุคลากรมีความพรอมและความสามารถ ในการเรียนรู คิดริเร่ิม เปล่ียนแปลงและปรับตัวไดอยาง
เหมาะสมตอสถานการณตาง ๆ  ประเด็นยุทธศาสตรท่ี 4 : สรางระบบการกํากับดูแลตนเองท่ีดี        
เกิดความโปรงใส ม่ันใจ และสามารถตรวจสอบได  รวมท้ังทําใหบุคลากรปฏิบัติงานอยางมี
จิตสํานึกความรับผิดชอบตอตนเอง ตอประชาชนและตอสังคมโดยรวม   
 

3.  องคการแหงการเรียนรูของกรมการขนสงทางบก 
 
  กรมการขนสงทางบก  (2553 : 17-59)  ไดกลาวถึง อํานาจหนาท่ีตามกฎหมาย วิสัยทัศน  
พันธกิจ  เปาประสงค  และคานิยมองคกร  และโครงสรางองคกรของกรมการขนสงทางบก          
ในปจจุบัน  ไวดังตอไปนี้   
  3.1 อํานาจหนาท่ีตามกฎหมายของกรมการขนสงทางบกในปจจุบัน 
   กรมการขนสงทางบกเปนหนวยราชการสังกัดกระทรวงคมนาคม ภายใตกลุมภารกิจ
การขนสง ตามกฎกระทรวงแบงสวนราชการกรมการขนสงทางบก กระทรวงคมนาคม พ.ศ. 2552 
ไดกําหนดใหกรมการขนสงทางบก กระทรวงคมนาคม มีภารกิจเกี่ยวกับการกํากับดูแล ตรวจสอบ 
ตรวจตรา ใหมีการปฏิบัติตามกฎหมาย กฎ ระเบียบ ประสานและวางแผนใหมีการเช่ือมตอระบบ
การขนสงอ่ืน ๆ เพื่อใหระบบการขนสงทางบกเกิดความคลองตัว สะดวก รวดเร็ว ท่ัวถึง และ
ปลอดภัย โดยใหมีอํานาจหนาท่ี ดังตอไปนี้ 
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     3.1.1 ดําเนินการตามกฎหมายวาดวยการขนสงทางบก กฎหมายวาดวยรถยนต และ
กฎหมายอ่ืนท่ีเกี่ยวของ 
     3.1.2  ดําเนินการแกไข ปองกัน และสงเสริมสวัสดิภาพการขนสงทางบก 
     3.1.3  สงเสริมและพัฒนาเครือขายระบบการขนสงทางบก 
     3.1.4  ดําเนินการจัดระบบและระเบียบการขนสงทางบก 
      3.1.5 รวมมือและประสานงานกับองคการและหนวยงานอื่นท่ีเกี่ยวของท้ังใน
ประเทศและตางประเทศในดานการขนสงทางบก  ท่ีเกี่ยวกับอนุสัญญาและความตกลงระหวาง
ประเทศ 
     3.1.6 ปฏิบัติงานอ่ืนใดตามท่ีกฎหมายกําหนดใหเปนอํานาจหนาท่ีของกรมหรือ
ตามท่ีกระทรวงหรือคณะรัฐมนตรีมอบหมาย 
  3.2  วิสัยทัศน  พันธกิจ  เปาประสงค  และ คานิยมองคกร 
     วิสัยทัศน 
    วิสัยทัศน (Vision)  คือ  ภาพในอนาคตท่ีองคกรตองการเห็น ตองการเปน โดยส่ิง
ท่ีอยากเห็น อยากเปนนั้นตองเกิดประโยชนตอประชาชน สังคม หรือประเทศชาติ ขอสรุปวิสัยทัศน
ของกรมการขนสงทางบก  คือ กรมการขนสงทางบกเปนหนวยงานท่ี  “มุงม่ันพัฒนาการขนสง   
ทางถนน เพ่ือคุณภาพชีวิตท่ีดีของประชาชน” 
     พันธกิจ 
     พันธกิจ (Mission) คือ บทบาทหนาท่ีความรับผิดชอบของหนวยงานเพื่อให
บรรลุวิสัยทัศน  หรือภารกิจตามกฎหมายท่ีองคกรตองดําเนินการ พันธกิจของกรมการขนสงทางบก       
มี 6 ขอ ดังนี้ 
     1.  จัดระเบียบ พัฒนาและสงเสริมการขนสงทางถนน ใหมีความสะดวก รวดเร็ว 
ปลอดภัย เปนธรรม  คุมคาทางเศรษฐกิจ และเช่ือมโยงกับการขนสงรูปแบบอ่ืน รวมถึงการขนสง
ระหวางประเทศ 
    2.  พัฒนามาตรฐานและกํากับดูแลรถใหมีความปลอดภัยเปนมิตรตอส่ิงแวดลอม 
สอดคลองกับมาตรฐานสากล 
    3.  พัฒนาระบบการปองกันอุบัติเหตุ และสงเสริมสวัสดิภาพการขนสงทางถนน 
    4.  กํากับดูแลการขนสงทางถนนใหเปนไปตามกฎหมาย 
    5.  พัฒนาคุณภาพการใหบริการสูความเปนเลิศ 
    6.  สงเสริมการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี 
   เปาประสงค 
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    เปาประสงคหรือวัตถุประสงคหลักของหนวยงานเปนขอบขายของผลสัมฤทธ์ิ
หลักท่ีหนวยงานตองการใหเกิดข้ึนแกประชาชน สังคม หรือประเทศชาติในอนาคต เปาประสงค
ระดับกรม  ท่ีเปนการวัดผลระดับผลลัพธมี 4 ขอ ดังนี้ 
    1.  ประชาชนไดใชระบบขนสงดวยรถโดยสารสาธารณะท่ีมีคุณภาพ 
    2.  ผูใชบริการขนสงสินคาดวยรถบรรทุกไดรับการบริการท่ีมีคุณภาพ 
    3.  ประชาชนมีความปลอดภัยในการเดินทางทางถนน 
    4.  ประชาชนมีความพึงพอใจและเช่ือม่ันในองคกร 
  คานิยมองคกร 
   ในปงบประมาณ พ.ศ. 2551 กรมการขนสงทางบกไดมีการจัดกิจกรรมเพ่ือกําหนด
คานิยมขององคกร  เพื่อสรางวัฒนธรรมและปลูกฝงคานิยมการทํางานใหแกบุคลากรของกรม    
การขนสงทางบก  ใหสามารถรองรับกับการพัฒนาระบบราชการราชการไทยที่มีการเปลี่ยนแปลง
ในหลายดานได โดยมีการกําหนดคานิยมและวัฒนธรรมการทํางานของกรมการขนสงทางบก ดังนี้ 
  คานิยม     วัฒนธรรมการทํางาน 
S (Service Mind)  บริการดี  ยิ้มดวยใจ พรอมใหบริการ มาตรฐานเปนเลิศ 
M (Morality) มีคุณธรรม  ฟงความคิดเหน็ เนนรับผิดชอบ ตรวจสอบได 
D (Development) นําสูการพัฒนา  เทคโนโลยีนําสมัย กาวไกลอยางมืออาชีพ 
  กรมการขนสงทางบกไดมีการเผยแพรประชาสัมพันธคานิยมองคกร และวัฒนธรรม
การทํางานดังกลาวผานส่ือตาง ๆ อยางตอเนื่อง เพื่อใหบุคลากรทุกระดับไดรับทราบและปฏิบัติงาน
ตามคานิยมองคกรจนกลายเปนวัฒนธรรมการทํางานในท่ีสุด 
  3.3  โครงสรางองคกรของกรมการขนสงทางบก 
    แบงเปนราชการบริหารสวนกลาง และราชการบริหารสวนภูมิภาค ดังนี้ 
    ก. ราชการบริหารสวนกลาง 
     1.  สํานักงานเลขานุการกรม 
     2. กองการเจาหนาท่ี 
     3.  กองตรวจการขนสงทางบก 
     4.  กองแผนงาน 
     5.  สํานักกฎหมาย 
     6.  สํานักการขนสงผูโดยสาร 
     7.  สํานักการขนสงสินคา 
     8-12.  สํานักงานขนสงกรุงเทพมหานครพ้ืนท่ี 1 – 5 
     13.  สํานักบริหารการคลังและรายได 
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    14.  สํานักมาตรฐานงานทะเบียนและภาษีรถ 
     15.  สํานักวิศวกรรมยานยนต 
    16.  สํานักสวัสดิภาพการขนสงทางบก 
     17.  ศูนยเทคโนโลยีสารสนเทศ 
   โดยมีกลุมพัฒนาระบบบริหาร และกลุมตรวจสอบภายใน เปนหนวยงานขึ้นตรงตอ
อธิบดีกรมการขนสงทางบก 
   ข.  ราชการบริหารสวนภูมิภาค   สํานักงานขนสงจังหวัด 

โครงสรางองคกรของกรมการขนสงทางบก 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 4.4  แผนภูมิโครงสรางกรมการขนสงทางบก 
ท่ีมา : กรมการขนสงทางบก  (2553 : 18) 

สํานักการขนสงผูโดยสาร 

สํานักมาตรฐานงาน
ทะเบียนและภาษีรถ 

อธิบดี 

กลุมตรวจสอบภายใน 

กลุมพัฒนาระบบบริหาร 

รองอธิบดี ฝายบริหาร รองอธิบดี ฝายปฏิบัติการ รองอธิบดี ฝายวิชาการ 

ผูตรวจราชการกรม 

สํานักงานเลขานุการกรม 

กองการเจาหนาท่ี 

สํานักบริหารการคลังและรายได 

กองตรวจการขนสงทางบก 

สํานักงานขนสง
กรุงเทพมหานครพ้ืนที่ 1 - 5 

กองแผนงาน 

สํานักกฎหมาย 

สํานักการขนสงสินคา 

สํานักวิศวกรรมยานยนต 

ศูนยเทคโนโลยีสารสนเทศ 

สํานักสวัสดิภาพการขนสงทางบก สํานักงานขนสงจังหวัด 

สํานักงานขนสงสาขา สถานีขนสงผูโดยสาร 
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 จากท่ีกลาวมาแลวสรุปไดวา  กรมการขนสงทางบกเปนหนวยงานทางราชการระดับกรม
สังกัดกระทรวงคมนาคม  มีภารกิจเกี่ยวกับการกํากับดูแล ตรวจสอบ ตรวจตรา ใหมีการปฏิบัติตาม
กฎหมาย กฎ ระเบียบ ประสานและวางแผนใหมีการเช่ือมตอระบบการขนสงอ่ืน ๆ เพื่อใหระบบ
การขนสงทางบกเกิดความคลองตัว สะดวก รวดเร็ว ท่ัวถึง และปลอดภัย  กําหนดวิสัยทัศนวา  
“มุงม่ันพัฒนาการขนสงทางถนน  เพื่อคุณภาพชีวิตท่ีดีของประชาชน”  กําหนดคานิยมขององคการ
ไววา  บริการดี (Service Mind)  มีคุณธรรม (Morality) นําสูการพัฒนา (Development)   โครงสราง
องคการแบงออกเปน ราชการบริหารสวนกลาง และราชการบริหารสวนภูมิภาค   
 3.4 ความเปนมาในการพัฒนาของกรมการขนสงทางบก 
 จากการปฏิรูประบบราชการท่ีมุงเนนยกระดับความสามารถของภาคราชการใหมี
ประสิทธิภาพคลองตัวและเปนกลไกสําคัญในการนํานโยบายของรัฐไปสูการปฏิบัติอยางแทจริงมี
การบริหารงานแบบมุงเนนผลสัมฤทธ์ิ และเปล่ียนแปลงทัศนคติ วัฒนธรรมการทํางานของ
ขาราชการใหสามารถสนองความตองการของประชาชน และการพัฒนาประเทศไดอยางมี
ประสิทธิภาพสูงสุด  กรมการขนสงทางบกจึงตองดําเนินการพัฒนาบุคลากรใหพรอมท่ีจะสามารถ
ปฏิบัติงานภายใตระบบบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม ใหมีความสอดคลองกับพระราชกฤษฎีกาวา
ดวยหลักเกณฑ  และวิธีการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี พ.ศ.2546 และสภาวการณปจจุบัน โดยมี
วัตถุประสงคพัฒนาบุคลากรกรมการขนสงทางบกใหมีความรู ท้ังดานกระบวนทัศน ความสามารถ
เชิงวิชาการ และทักษะในการพัฒนางานรวมท้ังสงเสริมคุณธรรมจริยธรรมและคุณภาพชีวิตในการ
ปฏิบัติงานเพื่อใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ และบรรลุภารกิจ เปาหมายการ
ปฏิบัติงานของกรมการขนสงทางบก กองการเจาหนาท่ี ในฐานะท่ีเปนหนวยงานรับผิดชอบการ
จัดระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมการขนสงทางบก ไดตระหนักถึงความสําคัญในการ
พัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคลสมัยใหมท่ีมีความสอดคลองกับภารกิจของหนวยงาน จึงจําเปน
อยางยิ่งท่ีผูบริหารและหนวยงานภายในองคกรจะตองมีสวนรวมในการบริหารทรัพยากรบุคคล
อยางเปนรูปธรรม เพื่อใหระบบบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมการขนสงทางบกมีความเขมแข็ง
และมีประสิทธิภาพ สามารถผลักดันใหกรมการขนสงทางบก บรรลุวิสัยทัศน พันธกิจ เปาหมาย 
และวัตถุประสงคท่ีไดตั้งไว 
 3.5 การดําเนินการของกรมการขนสงทางบก 
 สืบเนื่องจากปงบประมาณ 2553  สํานักงาน ก.พ.ร. ไดกําหนดใหการจัดการดานทุนมนุษย
เปนประเด็นการประเมินผลในมิติท่ี 4 มิติดานการพัฒนาองคกร โดยมีตัวช้ีวัด “ระดับความสําเร็จ
ของการผานเกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐพื้นฐาน” เปนตัวช้ีวัดกระบวนการในการพัฒนา
องคการ  กรมการขนสงทางบกไดมีการกําหนดแผนกลยุทธในการบริหารทรัพยากรบุคคล                  
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ซ่ึงแผนกลยุทธ ประกอบดวยประเด็นยุทธศาสตรดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ครอบคลุมตาม
กรอบมาตรฐานความสําเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) ท้ัง 5 มิติ คือ มิติท่ี 1 
ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร (Strategic HR Alignment) มิติท่ี 2 ประสิทธิภาพของกระบวนการ
บริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational Efficency) มิติท่ี 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากร
บุคคล (HRM Programme Effectiveness) มิติท่ี 4 ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
(HR Accountability) มิติท่ี 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน (Quality of 
Work life) ซ่ึงมิติท่ี 3 มีประเด็นยุทธศาสตร คือ การพัฒนาหนวยงานใหเปนองคการแหงการเรียนรู  
             ในปงบประมาณ 2554 กรมการขนสงทางบกไดพิจารณากําหนดแผนปฏิบัติราชการพัฒนา
บุคลากรกรมการขนสงทางบก  โดยการปรับเปล่ียนกระบวนทัศน วัฒนธรรม และคานิยม                 
การทํางานใหมีความพรอมและความสามารถในการเรียนรู คิดริเร่ิม เปล่ียนแปลงและปรับตัวได
อยางเหมาะสมตอสถานการณตาง ๆ และการพัฒนาสงเสริมคุณธรรมจริยธรรม และคุณภาพชีวิต 
พรอมท้ังเสริมสรางหนวยงานไปสูองคการแหงการเรียนรู อันจะเปนการพัฒนากรมการขนสงทางบก
ใหมีความเจริญกาวหนาอยางยั่งยืนตอไป  ท้ังนี้ ใหมีความสอดคลองกับกฎหมาย ดังนี้ 
 1. พระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี พ.ศ. 2546 
 2. แผนพัฒนาเศรษฐกิจสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 10 (พ.ศ.2550-2554) 
     - ยุทธศาสตรการพัฒนาคุณภาพคนและสังคมไทยสูสังคมแหงภูมิปญญา และการเรียนรู 
     - ยุทธศาสตรการเสริมสรางธรรมาภิบาลในการบริหารจัดการประเทศ 
 3. พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ.2551  
 4. ยุทธศาสตรการพัฒนาขาราชการพลเรือน พ.ศ.2553-2556 
 ในปงบประมาณ 2554 นี้ กรมการขนสงทางบก มีแนวทางและข้ันตอนและวิธีดําเนินการ
งานโดยมีโครงการฝกอบรม/ประชุม/สัมมนา ใหแกขาราชการทุกกลุมระดับสายงาน มีการกําหนด
หลักสูตรเพ่ือเสริมสรางสมรรถนะท่ีจําเปนใหทันตอการเปล่ียนแปลง และการปรับเปล่ียนกระบวนทัศน 
วัฒนธรรม และคานิยมของบุคลากร เปนการศึกษาเรียนรู และวิเคราะหเปรียบเทียบ (Benchmarking) 
เพื่อใหไดแนวทางปฏิบัติท่ีดี (Best Practices) การระดมความรู และแกไขปญหาจากประสบการณ 
(Workshop) การเรียนรูจากการฝกปฏิบัติจริง (Action Learning) การปฏิบัติทํางานรวมกัน 
(Teamwork) โดยไดดําเนินที่เกี่ยวของกับองคการแหงการเรียนรู ดังนี้ 
 1. โครงการจัดการความรูในองคการ (Knowledge Management) 
      ในการจัดการความรูในองคการของกรมการขนสงทางบก  กรมการขนสงทางบกมี 
 2. โครงการสงเสริมและสนับสนุนใหขาราชการพัฒนา และศึกษาเรียนรูดวยตนเอง  
 3. จัดทําแผนการจัดการความรู (KM Action Plan) ท่ีจําเปนตอการผลักดันประเด็น
ยุทธศาสตรของกรมการขนสงทางบก ซ่ึงการจัดทําแผนการจัดการความรู มีกิจกรรมการจัดการ   
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ความรู ซ่ึงประกอบดวย  การบงช้ีความรู  การสรางและแสวงหาความรู การจัดการความรูใหเปน
ระบบ  การประมวลผลและกล่ันกรองความรู   การเขาถึงความรู  และการแบงปนแลกเปล่ียนความรู  
 

4.  งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 4.1 งานวิจัยในประเทศ 
  ก่ิงกาญจน  เพชรศรี (2542) ไดทําการศึกษา เร่ือง ศักยภาพในการพัฒนาไปสูองคการ
แหงการเรียนรู : กรณีศึกษาโรงพยาบาลกรุงเทพ  โดยใชกรอบแนวคิด  คือ คุณลักษณะสวนบุคคล
ของพนักงานในโรงพยาบาลทุกระดับตําแหนง และทุกสายงาน  กับองคประกอบ  5 ประการใน 
การพัฒนาสูการเปนองคการแหงการเรียนรูตามแนวคิดของ Michael J. Marquardt  ผลการศึกษา
พบวา (1) พนักงานโรงพยาบาลกรุงเทพมีความคิดเห็นวาศักยภาพในการพัฒนาไปสูองคการแหง
การเรียนรูขององคกรโดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง โดยเม่ือจําแนกในแตละองคประกอบ
สามารถจัดเรียงลําดับศักยภาพในการพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรูไดดังนี้ อันดับแรก คือ  
ดานพลวัตการเรียนรู (Learning Dynamics)  คะแนนอยูในระดับมาก  อันดับรองมา คือ ดาน                
การปรับเปล่ียนองคการ (Organization Transformation) คะแนนอยูในระดับมาก อันดับสาม คือ 
ดานการเพิ่มอํานาจแกบุคคล (Empowerment)  คะแนนอยูในระดับปานกลาง  อันดับส่ี คือ ดาน           
การจัดการความรู (Knowledge Management)  คะแนนอยูในระดับปานกลาง และอันดับสุดทาย คือ 
ดานการใชเทคโนโลยี (Technology Application)  (2) ความแตกตางในลักษณะสวนบุคคลไดแก 
เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน และประสบการณในการทํางาน มีความคิดเห็นตอศักยภาพ
ในการพัฒนาสูองคการแหงการเรียนรูตางกัน 
  ลือชัย  จันทรโป (2546)  ไดทําการศึกษารูปแบบการเปนองคการแหงการเรียนรูของ
โรงเรียนอาชีวศึกษาคาทอลิกในประเทศไทย โดยใชกรอบแนวคิดของ Senge (1990 :139-169)  
ผลการวิจัยพบวา  สภาพของปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของโรงเรียน
อาชีวศึกษาคาทอลิกในประเทศไทยในภาพรวมตามความคิดเห็นของผูบริหารอยูในระดับมากและ
ความคิดเห็นของครูอยูในระดับปานกลาง  ระดับของการเปนองคการแหงการเรียนรูของโรงเรียน
อาชีวศึกษาคาทอลิกในประเทศไทยในภาพรวมตามความคิดเห็นของผูบริหารและครูอยูในระดับ
มาก  ความสัมพันธเชิงโครงสรางของรูปแบบจําลองปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการเปนองคการแหง                
การเรียนรูของโรงเรียนอาชีวศึกษาคาทอลิกในประเทศไทยเรียงลําดับจากมากไปหานอย ดังนี้   
พันธกิจ และยุทธศาสตร วัฒนธรรมองคการ ภาวะผูนํา บรรยากาศในการทํางาน โครงสรางองคการ 
การดําเนินงานดานการจัดการ การจูงใจ และระบบองคการ 
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  ศิริรัตน  ชํานาญณรงคศักดิ์  (2547)  ไดศึกษา เร่ือง  ผลกระทบของพฤติกรรมผูนําและ
วัฒนธรรมองคการตอการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรู : กรณีศึกษาโรงพยาบาลภาครัฐและเอกชนท่ี
ผานการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล   ผลการศึกษาวิจัย พบวา แบบจําลององคกรแหงการเรียนรูของ
โรงพยาบาลภาคเอกชนสามารถอธิบายได 42%  สวนแบบจําลององคกรแหงการเรียนรูของ
โรงพยาบาลภาครัฐสามารถอธิบายได 49%  ดังนั้น แบบจําลององคกรแหงการเรียนรูของ
โรงพยาบาลเอกชนและรัฐท่ีผานการรับรองคุณภาพโรงพยาบาลมีความกลมกลืนของโมเดลกับ
ขอมูลเชิงประจักษในภาพรวมตามสมมติฐานท่ีกําหนดไว ผลการศึกษาช้ีใหเห็นวามีความสัมพันธ
เชิงสาเหตุของพฤติกรรมผูนําสงผลโดยตรงตอองคกรแหงการเรียนรู และสงผลทางออมตอองคกร
แหงการเรียนรูโดยผานการรับรูวัฒนธรรมองคการ 
  จุฑารัตน  วัฒยากร (2548) ไดทําการศึกษา เร่ือง ศักยภาพขององคกรตามกรอบ
แนวทางองคกรแหงการเรียนรู : กรณีสํานักงานสรรพากรพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร 7  ผลการศึกษา
พบวาขาราชการสํานักงานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 7 เห็นดวยวาศักยภาพขององคกรตาม
กรอบแนวทางองคกรแหงการเรียนรู เกิดจากการเรียนรูการพัฒนาบุคลากรขององคกรไปสู
ความสําเร็จในการบริหารการจัดการในแตละดานวามีความสัมพันธกับแนวคิดองคกรแหงการ
เรียนรูเรียงลําดับองคประกอบท้ัง 5 ดาน ดังนี้ องคประกอบท่ีสําคัญท่ีสุด คือ ดานการใชเทคโนโลยี 
และดานพลวัตการเรียนรู รองลงมาคือ ดานการบริหารความรู ดานการใหอํานาจและสราง
ความสามารถใหกับบุคคล และ การปรับเปล่ียนองคกรตามลําดับ 
   ชุลีพร  เอ่ียมอํานวย  (2548) ไดศึกษาความคิดเห็นของพนักงานตอศักยภาพการพัฒนา
ไปสูองคการแหงการเรียนรูของบริษัท ทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน) พบวา ความคิดเห็นของ
พนักงานตอศักยภาพการพัฒนาไปสูการเปนองคการแหงการเรียนรู โดยรวมอยูในระดับปานกลาง 
เม่ือพิจารณาจากรายดาน พบวา พนักงานมีความคิดเห็นตอศักยภาพการพัฒนาไปสูการเปนองคการ
แหงการเรียนรู ดานพลวัตการเรียนรู และดานประยุกตใชเทคโนโลยีอยูในระดับมาก ยกเวนดาน
การปรับเปลี่ยนองคการ ดานการจัดการความรู และดานการเพ่ิมสมาชิกองคการ อยูในระดับ              
ปานกลาง  ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงานตอศักยภาพการพัฒนาไปสูการเปน
องคการแหงการเรียนรูโดยจําแนกตามสถานภาพสวนบุคคลของพนักงาน ท่ีมีเพศ อายุ                 
ระดับการศึกษา ข้ันท่ีดํารงตําแหนง และระยะเวลาปฏิบัติงานแตกตางกัน มีความคิดเห็นตอศักยภาพ 
การพัฒนาไปสูการเปนองคการแหงการเรียนรูไมแตกตางกัน 
  สมพงษ  บุญสืบชาติ (2549)  ไดศึกษา  เร่ือง กลยุทธมุงสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู
ของสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดนครนายก พบวา ปญหา อุปสรรคในการพัฒนาสํานักงาน
สาธารณสุขจังหวัดนครนายกไปสูการเปนองคการแหงการเรียนรูนั้น  สวนใหญเปนปญหาทางดาน
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บุคลากร และปญหาทางดานบรรยากาศท่ีเอ้ือตอการเรียนรู คานิยมขององคกร สําหรับการกําหนด
กลยุทธนั้น พบวา กลยุทธท่ีเหมาะสมกับสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดนครนายก  แบงเปน 3 ระยะ 
คือ กลยุทธระยะสรางบรรยากาศและคานิยมท่ีเอ้ือตอการเรียนรู  กลยุทธระยะสรางวินัยแหง               
การเรียนรูระดับบุคคล และกลยุทธระยะสรางวินัยแหงการเรียนรูระดับทีม สําหรับแนวทางใน           
การสรางเคร่ืองมือเพื่อประเมินความพรอมของสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดนครนายกควรใชเปน
แบบสอบถามเพื่อประเมินความพรอมในประเด็นตาง ๆ  คือ บรรยากาศขององคกรท่ีเอ้ือตอ                    
การเรียนรู ทักษะตาง ๆ ท่ีเอ้ือตอการฝกวินัย วินัยระดับบุคคลและวินัยระดับทีม ซ่ึงควรดําเนินการ
ประเมินเปนระยะ ๆ คือ กอนดําเนินการพัฒนา และหลังดําเนินการท้ัง 3 ระยะ ดังกลาว 
  บัวบุญ  อุดมทรัพย  (2549)  ไดทําการศึกษาเร่ือง  การเปนองคการแหงการเรียนรูตาม
การรับรูของบุคลากรสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดขอนแกน  ผลการศึกษาพบวา การเปนองคการ
แหงการเรียนรูของสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดขอนแกน โดยรวมอยูในระดับปานกลาง ผูบริหาร
ควรใหความสําคัญกับการสนับสุนนสงเสริมการเรียนรูในองคการอยางตอเนื่อง สรางวัฒนธรรม
การเรียนรูใหเกิดข้ึนโดยจัดกิจกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรูท่ีหลากหลายและตอเนื่อง เสริมความรู
ใหกับบุคลากร พัฒนากลไกการจัดการความรูขององคการโดยดําเนินงานในรูปแบบคณะกรรมการ
และจัดทําแผนการจัดการความรูท่ีเช่ือมโยงกับยุทธศาสตรการพัฒนาองคการ  
  วิภา  จินดา (2550)  ไดศึกษา  เร่ือง  ปจจัยท่ีมีผลตอองคการแหงการเรียนรู  กรณีศึกษา 
บริษัทแพรกซแอร (ประเทศไทย) จํากัด  ผลการศึกษาพบวา  พนักงานสวนใหญมีความคิดเห็นวา 
บริษัทฯ มีลักษณะขององคการท่ีมีปจจัยดานองคประกอบขององคการแหงการเรียนรูโดยรวมอยูใน
ระดับดีมาก เม่ือศึกษารายดาน พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีความคิดเห็นวาบริษัทฯ มีลักษณะของ
องคการท่ีมีปจจัยดานองคประกอบขององคการแหงการเรียนรู ดานพลวัตแหงการเรียนรู มากท่ีสุด 
อยูในระดับมาก รองลงมา ดานการปรับเปล่ียนองคการ อยูในระดับมาก และดานการใชเทคโนโลยี
อยูในระดับมาก  ดานการใหอํานาจแกบุคลากร ผูจัดการ พนักงาน ลูกคา หุนสวน ซัพพลายเออร 
และชุมชน อยูในระดับปานกลาง และดานการบริหารความรู อยูในระดับปานกลาง พนักงานท่ีมี
เพศตางกัน การศึกษาตางกัน ตําแหนงตางกัน มีความคิดเห็นดานองคประกอบขององคการแหง         
การเรียนรูโดยรวมตางกัน พนักงานท่ีมีอายุตางกัน รายไดตางกัน ระยะเวลาในการทํางานตางกัน            
มีความคิดเห็นดานองคประกอบของการเปนองคการแหงการเรียนรูโดยรวมไมตางกัน 
  ลักษณา  ศุภวรรณเจษฎ (2550) ไดศึกษาเร่ืองปจจัยท่ีสงผลตอการพัฒนาใหเปนองคการ
แหงการเรียนรู กรณีบริษัทสยามสตีลอินเตอรเนช่ันแนล จํากัด (มหาชน)  ผลการศึกษาคนควาพบวา
พนักงานของบริษัทสยามสตีลอินเตอรเนช่ันแนล จํากัด (มหาชน) มีความคิดเห็นตอปจจัยท่ีสงผลตอ
การพัฒนาใหเปนองคการแหงการเรียนรู ตามทฤษฎีวินัย 5 ประการ ของ Senge ในแตละดานอยูใน
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ระดับสูง โดยเรียงลําดับคาเฉล่ียความคิดเห็นจากมากไปหานอย ไดแก ดานการมีแบบแผนความคิด 
ดานการคิดอยางมีระบบ ดานการเปนบุคคลท่ีรอบรู ดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม และดานการสราง
วิสัยทัศนรวมกัน (2) การทดสอบสมมติฐานลักษณะสวนบุคคลท่ีแตกตางกันมีผลตอปจจัยท่ีสงผล
ตอการพัฒนาใหเปนองคการแหงการเรียนรูแตกตางกัน พบวามี 3 ดาน เพศ อายุ และตําแหนงงาน 
สวนลักษณะสวนบุคคลท่ีแตกตางกันมีผลตอปจจัยที่สงผลตอการพัฒนาใหเปนองคการแหง         
การเรียนรูไมแตกตางกันพบวามี 3 ดาน คือ ระดับการศึกษา อายุงาน และสวนงาน 
  วิสุทธิมรรค  อํานักมณี  (2550)  ไดทําการศึกษา  เร่ือง ปจจัยท่ีมีผลตอการเปนองคการ
แหงการเรียนรูของบุคลากรโรงเรียนไผทอุดมศึกษา  ผลการศึกษาพบวา  (1) ความคิดเห็นตอปจจัยท่ี
มีผลตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของบุคลากรโรงเรียนไผทอุดมศึกษาโดยรวมอยูในระดับ        
ดีมาก  เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวาปจจัยดานภาวะผูนําทางวิชาการ ดานวิสัยทัศน พันธกิจ และ
ยุทธศาสตร ดานเทคโนโลยีสารสนเทศ  ดานการบริหารการจัดการ  ดานบุคลากรและทีมงาน             
ดานโครงสรางการบริหาร ดานบรรยากาศและวัฒนธรรมการเรียนรูในโรงเรียน อยูในระดับดีมาก 
ยกเวนปจจัยดานการจูงใจ อยูในระดับมาก  (2) ผลการทดสอบสมมติฐาน  พบวา  ปจจัยสวนบุคคล 
จําแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนง และระยะเวลาในการทํางานท่ีตางกัน  มีผลตอ             
การเปนองคการแหงการเรียนรูไมตางกัน  (3) ปญหาและขอเสนอแนะ บุคลากรสวนใหญเห็นวา
โรงเรียนควรกําหนดตัวบงช้ีในบางยุทธศาสตรใหชัดเจน จัดสายงานบังคับบัญชาใหมีความกระชับ
และยืดหยุน กระจายอํานาจและใหอิสระแกทีมงาน มีกลไกการนิเทศใหครอบคลุมทุกหนวยงาน 
อบรมและพัฒนาการใชเทคโนโลยีสารสนเทศใหม ๆ ผูบริหารควรมีการสนับสนุนและแกไขปญหา
ใหกับบุคลากรในการทํางาน การประเมินผลการปฏิบัติงาน การประกาศเกียรติคุณ ควรมีหลักเกณฑ 
การประเมินท่ีชัดเจนและเปนธรรม และควรเสริมสรางประเพณีท่ีสืบทอดความภูมิใจในโรงเรียน 
  จากการศึกษางานวิจัยในประเทศสรุปไดวา  แนวความคิดในการพัฒนาสูการเปน
องคการแหงการเรียนรู แบงเปน  2  แนวคิดหลักท่ีสําคัญ  คือ  การพัฒนาองคการตามทฤษฎีวินัย    
5 ประการ ของ Senge  ซ่ึงประกอบดวย  การเปนบุคคลท่ีรอบรู  การมีแบบแผนความคิด  การสราง
วิสัยทัศนรวม  การเรียนรูรวมกันเปนทีม และ การคิดอยางเปนระบบ  นอกจากน้ียังเปนการศึกษา
คนควาตามหลักการของ Marquardt  ซ่ึงมีแนวคิดในการพัฒนาไปสูการเปนองคการแหงการเรียนรู  
5  ดาน  ซ่ึงประกอบดวย  ดานพลวัตการเรียนรู  ดานการปรับเปล่ียนองคการ  ดานการเพิ่มอํานาจแก
บุคคล  ดานการจัดการความรู  และ ดานการใชเทคโนโลยี   
 4.2 งานวิจัยตางประเทศ 
  แคบเพิลเทลลิ (Ceppetelli.  1995 ; อางถึงใน ศิรินันท  แสงสิงห. 2550 : 32)  ไดศึกษา
การสรางองคการแหงการเรียนรูในกลุมโรงพยาบาลเวอรมองต (Vermont) ซ่ึงประกอบดวย
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โรงพยาบาลชุมชนในเครือขาย รวมท้ังส้ิน 15 แหง  ศึกษาโดยใชกรอบแนวคิดของเซ็นกี (Senge)  
ซ่ึงมีองคประกอบซ่ึงกอใหเกิดองคการแหงการเรียนรู  5 ประการ ไดแก  การเปนบุคคลท่ีรอบรู  
การมีแบบแผนความคิด  การสรางวิสัยทัศนรวมกัน  การเรียนรูรวมกันเปนทีม  และการคิดอยาง
เปนระบบ  ซ่ึงดําเนินการศึกษาโดยใหผูบริหารของฝายการพยาบาลจากโรงพยาบาล 7 แหง เขารวม
ประชุมเพื่อท่ีจะเสนอการใชแหลงขอมูลเพื่อการศึกษาอยางตอเนื่อง โดยในข้ันแรก มีการชี้ใหเห็น
ถึงความแตกตางระหวางสถานการณปจจุบันกับการสรางวิสัยทัศนรวมกันในอนาคต การปฏิบัติ
ดังกลาวเปนส่ิงจําเปน ท้ังนี้เพราะความสามารถลดชองวางระหวาง ความเปนจริงกับวิสัยทัศนได 
ซ่ึงชองวางท่ีมีอยูนี้เปนส่ิงท่ีกอใหเกิด ความเครียดแหงการสรางสรรค ซ่ึงจะเปนพลังท่ีจะนํามาใช
ดึงความจริงไปสูวิสัยทัศน ผลการศึกษาพบวา มีผลลัพธท่ีสามารถวัดได  ประกอบดวยบทบาทใหม
ของผูท่ีเปนและไมเปนพยาบาล   มีการนํารูปแบบการบริหารจัดการท่ีสรางข้ึนไปใช และไดมี     
การปฏิบัติตาม Critical Pathway  นอกจากนี้ยังพบวาระยะเวลาที่อยูโรงพยาบาลลดลง วัฒนธรรม 
การเปล่ียนแปลงเปนทางบวก ความ พึงพอใจของผูปวยและพยาบาล และความรวมมือระหวาง
แพทยและพยาบาลเปนไปในทางบวกเชนกัน สวนในดานคุณคาท่ีเกิดข้ึนพบวาเกิดเครือขาย 
ทางดานการปฏิบัติ และดานการศึกษาในองคการ  ผลการสัมภาษณพบวา พยาบาลเขารวมใน
โครงการมีความกระตือรือรน การเปล่ียนแปลงตาง ๆ ดังกลาวเกิดจากการท่ีพยาบาลมีความรูสึกวา
ตนเองเปนสวนหนึ่งขององคการ ผลท่ีตามมาจากการที่พยาบาลเขารวมโครงการคือ มีการแกไข
ปญหารวมกันแลกเปล่ียนประสบการณกันและมาตรการชวยเหลือซ่ึงกันและกัน จากการนําแนวคิด
ของเซ็นกี (Senge) มาใชในคร้ังนี้ พบวา ผูบริหารมีสวน ท่ีทําใหเกิดองคการแหงการเรียนรู โดยท่ีมี
การสนับสนุนเร่ืองเวลาในการกอใหเกิดการเรียนรูท่ีเหมาะสม และมีการจัดหาเครื่องมือท่ีเหมาะสม
ใหดวยการศึกษาคร้ังนี้ ทําใหเกิดการพัฒนารูปแบบองคการแหงการเรียนรูข้ึนและคาดวาจะ
นําไปใชในระบบบริการสุขภาพในอนาคต 
    แมคแคนอลลี และ คิมซ่ี (Mc Canally & Kimcee.  1997 ; อางถึงใน ศิรินันท  แสงสิงห. 
2550 : 32-33) ไดทําการศึกษาคนควา  เร่ือง  การศึกษาในแงมุมของวัฒนะธรรมองคการที่สนับสนุน
ในการสรางสรรคความเปนองคการแหงการเรียนรูเปนการศึกษาในองคการแหงหนึ่งตามแนวคิด
ทฤษฎีของเซ็นกี (Senge.  1990)  ในเร่ืององคการแหงการเรียนรูไว 4 แบบ  เปนการวิจัยเชิงคุณภาพ
ท่ีวิเคราะหเชิงลึกในองคการท่ีใชวินัย  5 ประการ  ตามแนวคิดของเซ็นกี (Senge)  โดยการเก็บ
รวบรวมการสัมภาษณสมาชิกในองคการ เอกสาร และการจดบันทึกของนักวิจัย  ผลการศึกษา
คนควาพบวา  มี 7  ดาน  ซ่ึงมีผลกระทบตอองคการใน 4 ดาน ท่ีสําคัญมีความสัมพันธอยางมากใน
แงมุมของวัฒนธรรมองคการ  และความสามารถขององคการท่ีจะสามารถปฏิบัติตามวินัย  5 ประการ  
ตามแนวคิดของเซ็นกี (Senge) สวน  3 ดาน แสดงใหเห็นวามีผลนอย หรือไมมีอิทธิพลกับ
วัฒนธรรมหรือการปฏิบัติตามวินัยพื้นฐาน  5 ประการ ท่ีสนับสนุนการเปนองคการแหงการเรียนรู
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ไดแกโปรแกรมการประสานความรวมมือ การเปนพี่เล้ียงการปฏิบัติ การที่ไดรับการเลือกสรร
โปรแกรมการฝก อบรมการพัฒนา  กระบวนการของแตละบุคคล  และความลาชาในระยะกาวของ
ธุรกิจ สวนพื้นฐานท่ีไมสนับสนุนใหเกิดการเปนองคการแหงการเรียนรูประกอบไปดวยความ
แตกแยกในงานและในแผนกการจํากัดของแหลงขอมูล  ระบบการติดตอ ส่ือสารท่ีมีจุดออน ความ
เขมงวดของเวลา รวมท้ังการประสานงานและระยะกาวทางธุรกิจ  
  คาลันโทน, คาวัสกิล และ เซา  (Calantone, Cavusgil and Zhao.  2002  ; อางถึงใน
ปญญา  ทับธานี.  2550 : 64)  ไดทําการศึกษาการปรับตัวขององคการ  ศักยภาพของบริษัท  และ          
ผลการดําเนินงานของบริษัท  ผลการศึกษาพบวา  องคการสมัยใหมตองการเรียนรู และการปรับตัว
ใหทันตอสถานการณตาง ๆ เพื่อเพ่ิมความสามารถในการแขงขัน จากขอมูลการสัมภาษณเชิงลึกจาก
ผูบริหารระดับสูง และการทบทวนวรรณกรรมตาง ๆ ในปจจุบันการหาขอมูลเกี่ยวกับการปรับตัว
ตอการเรียนรูมีสวนประกอบ  4  อยาง  คือ  การมีขอมูลท่ีจะเรียนรู การแลกเปล่ียนวิสัยทัศน               
การเปดใจยอมรับ  และการแลกเปล่ียนความรูภายในองคการ  กรอบแนวคิดท่ีใชทดสอบขอมูลจาก
คณะผูบริหารของอุตสาหกรรมในสหรัฐอเมริกา  การปรับตัวตอการเรียนรูมีแนวโนมจะเสริมสราง
เปนอันดับท่ีสองมีผลมาจากนวัตกรรมของบริษัท  และจะมีผลยอนกลับมาตอผลประกอบการของ
บริษัท  จากการทดสอบสรุปโดยท่ัวไปการพยากรณเชิงทฤษฎีสามารถสนับสนุนและทําใหปรากฏ
ส่ิงท่ีนาสนใจได 
  วีลเลอร (Wheeler. 2002 ; อางถึงใน ปริชาต  คุณปล้ืม.  2548 : 80)  ไดทําการศึกษาเร่ือง
การสรางองคการแหงการเรียนรู : ประสบการณของชาวอเมริกา จุดมุงหมายของการศึกษา คือ
ตองการเปดเผยการพัฒนาองคการแหงการเรียนรูไปจึงถึงการประยุกตใชในองคการแหงการเรียนรู
ในอเมริกา โดยในแนวคิดของปเตอร เซ็นกี  ท่ีประกอบไปดวยหลักการหาประการ  คือ ความรอบรู
แหงตน  การเรียนรูเปนทีม  การสรางวิสัยทัศนรวม  การสรางแบบจําลองความคิด และการคิดเชิง
ระบบ  โดยใชวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ และวิจัยเชิงปริมาณ   ผลการวิจัยพบวา  ครูมีการเรียนรูดวย
ตนเอง  การประยุกตใชหลักหาประการขององคการแหงการเรียนรูตองมีการอบรม มีการริเร่ิมเพื่อ
พัฒนา  และมีการออกแบบผลลัพธของแผนปรับปรุงโรงเรียน การวิจัยจะเนนในหลักหาประการ 
โดยครูตองทํางานรวมกัน สามารถพัฒนาภารกิจของโรงเรียนอยางเปนทีม 
   คาวลิน (Coughlin.  2003 ; อางถึงใน ปริชาต  คุณปล้ืม.  2548 : 85) ไดทําการศึกษาเร่ือง
ส่ิงท่ีสงผลกระทบตอการยายงานของครูบนองคการแหงการเรียนรู ของโรงเรียนศาสนาข้ันพื้นฐาน 
เปนการวิจัยเชิงสํารวจ  กลุมตัวอยางคือ ผูบริหาร ครูท่ีมีประสบการณในการทํางาน 1 ป และ
มากกวา 3 ป  โดยใชหลักการของ เซ็นกี  อธิบายองคการแหงการเรียนรู ผลการวิจัยสรุปไดวา 
บทบาทผูนําของผูบริหารมีผลตอการตัดสินใจในความกาวหนาของโรงเรียนศาสนาข้ันพื้นฐาน     
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ในการที่จะเปนองคการแหงการเรียนรู ตองมีการปรับปรุงการเรียนของนักเรียน ซ่ึงเปนงานของครู 
การลดการยายงานของครูควรจะมีการสนับสนุนในเร่ืองคาลวงเวลา และผูนําตองการสรางใหเกิด
องคการแหงการเรียนรู มีการสนับสนุนใหเกิดความเปล่ียนแปลงและครูก็มีความพึงพอใจ 
  บายัคทารอกลู และ คูทานิส  (Bayraktaroglu and Kutanis.  2006 ; อางถึงใน ปญญา  
ทับธานี.  2550 : 64) ไดศึกษาการแปลงรูปโรงแรมสูการเปนองคการแหงการเรียนรู  พบวา กลยุทธ
ใหมสําหรับโลกาภิวัตน โดยวิเคราะหกระบวนการแปลงรูปโรงแรมของตุรกีซ่ึงเปนองคการดาน
บริหาร และปจจัยความสําเร็จสําคัญในการเปนองคการแหงการเรียนรูเพ่ือพัฒนาและรักษาไวซ่ึง
ความไดเปรียบในเชิงการแขงขันในกระแสทาทายของโลกาภิวัตน  เพื่อแสวงหาโอกาสในอนาคต
สําหรับการพัฒนาอยางยั่งยืนของการทองเท่ียวตุรกี  ผลการศึกษาพบวา ข้ันตอนสําคัญสูการเปน
องคการแหงการเรียนรูประกอบดวย การแปลงรูปจิตใจหรือแบบแผนความคิดของผูจัดการ              
การสนับสนุนความคิดเชิงนวัตกรรมจาก ทุกระดับในองคการ  การพัฒนาวัฒนธรรมองคการเพ่ือให
เกิดการแบงปนวิสัยทัศนขององคการรวมกัน  และการสรางสรรคบรรยากาศการเรียนรูอยาง
เหมาะสม 
  ดาเนียล และนาวาโร (Daniel and Navarro. 2006 ; อางถึงในปญญา ทับธานี.  2550 : 65) 
ไดศึกษาการเรียนรูขององคการและการดําเนินงานท่ีมุงเนนทางการตลาดท่ีสงผลตอการดําเนินงาน  
พบวา  การเรียนรูขององคนั้นสามารถแสดงความสามารถของบริษัท เพื่อท่ีจะขับเคล่ือนจาก
สถานการณท่ีกําหนดไว ไปสูอีกสถานการณหนึ่งตามเปาหมายการตลาดและการดําเนินงานท่ี
ตองการได  และยังพบอีกวา อิทธิพลของเปาหมายการตลาดน้ัน  มีผลตอการดําเนินงานอยางมี
นัยสําคัญ  เม่ือใชการเรียนรูขององคการเปนตัวกลาง  นอกจากนี้ยังช้ีใหเห็นวาการเรียนรูของ
องคการยังใหผลกระทบทางบวกตอการดําเนินงานอีกดวย 
  จากการศึกษางานวิจัยตางประเทศสรุปไดวา สวนใหญทําการศึกษาโดยใชกรอบแนวคิด
ของเซ็นกี (Senge)  ซ่ึงมีองคประกอบท่ีจะกอใหเกิดองคการแหงการเรียนรู  5 ขอ คือ การเปนบุคคล
ท่ีรอบรู  การมีแบบแผนความคิด  การสรางวิสัยทัศนรวมกัน  การเรียนรูรวมกันเปนทีม  และการคิด 
อยางเปนระบบ  โดยภาพรวมสรุปไดวา องคการแหงการเรียนรูเปนองคการที่ตองมีการปฏิรูปอยาง
ตอเนื่อง มีการอํานวยความสะดวก สรางบรรยากาศท่ีกระตุนการเรียนรูของบุคคลและกลุมให
เกิดข้ึนอยางรวดเร็ว  เนนกระบวนการเรียนรูใหเกิดข้ึนทุกระดับ  ซ่ึงคนในองคการสามารถขยาย
ขอบเขตความสามารถของตนอยางตอเนื่อง เพื่อนําไปสูจุดมุงหมายท่ีบุคคลในระดับตาง ๆ โดยที่
องคการแหงการเรียนรูมีองคประกอบหลายประการซ่ึงลวนแตมีความสําคัญ และตองดําเนินการไป
พรอม ๆ กันอยางตอเนื่อง  จึงจะเกิดผลในการพัฒนาองคการอยางแทจริง 
  จากการศึกษาวรรณกรรมท่ีเกี่ยวของสรุปไดวา  การเปนองคการแหงการเรียนรูนั้นตองเร่ิม
จากการพัฒนาตัวบุคคลใหเปนบุคคลใฝเรียนใฝรูในองคการ  โดยการเสริมสรางนิสัยใหเปนบุคคล
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ท่ีมีการใฝรูท้ังดานความคิด วิทยาการ และขอมูลใหม ๆ อยูตลอดเวลา  พรอมกับนําขอมูลความรู
ใหม ๆ เหลานั้นมาพัฒนาปรับปรุงโครงรางความคิดท่ีมองโลกตามการเรียนรูจากความสําเร็จและ
ความลมเหลวของเพ่ือนรวมงาน  ทายท่ีสุดจากการปรับปรุงทัศนคติลักษณะการทํางานตาง ๆ ตาม
สภาพตาง ๆ ท่ีเปนจริงขององคการ  กอใหเกิดรูปแบบความคิด เปนการมองโลกและการตัดสินใจ
ใหเหมาะสมและทันตอการเปล่ียนแปลงของสภาวะแวดลอม  ตอจากนั้นจึงโยงเขาสูความสัมพันธ
กับองคการโดยการสรางความเขาใจในทิศทางขององคการในอนาคตใหตรงกัน  ประชาสัมพันธ
ส่ือสารดวยภาษาแหงความเขาใจเดียวกันเพื่อสรางการมีวิสัยทัศนรวม  และเม่ือบุคลากรในองคการ
เขาใจถึงส่ิงท่ีจะทําในอนาคตแลว จึงกาวไปสูการเรียนรูเปนทีม ซ่ึงครอบคลุมต้ังแตความรูในขอมูล
เพื่อการตัดสินใจวิธีการคิด การมองปญหา และท่ีสําคัญยิ่งก็คือ การที่จะบรรลุถึงความเปนองคการ
แหงการเรียนรูไดอยางสมบูรณ สมาชิกแตละคนนําความรูตาง ๆ เหลานี้มาคิดเชิงระบบ ท้ังนี้เพื่อให 
ทราบข้ันตอนของการพัฒนา เห็นความเปล่ียนแปลงที่เกิดข้ึน  สามารถทําความเขาใจใน
ปรากฏการณตาง ๆ ท้ังในภาพรวมและในสวนยอย รวมท้ังมีความสามารถท่ีจะระบุประเด็นท่ีตอง
ตัดสินใจไดถูกตองตรงประเด็น  ท้ังนี้เพื่อพัฒนาบุคลากรใหมีสวนรวมในการพัฒนาองคการอยาง
ยั่งยืนตลอดไป 
 



 
 

บทท่ี 3 
วิธีการดําเนินการวิจัย 

 
  การศึกษาคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) เพื่อศึกษาความคิดเห็นของ
ขาราชการตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของกรมการขนสงทางบก โดยไดดําเนินการตามลําดับ 
ดังนี้ 
   1.  ประชากร และกลุมตัวอยาง 
  2.  เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจยั 
  3.  วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล 
  4.  การวิเคราะหขอมูล 
 

1.  ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 
  1.1 ประชากร (Population)   
   ประชากรที่ใชในการศึกษาคร้ังนี้ไดแก  ขาราชการของกรมการขนสงทางบก 
ปงบประมาณ 2553  จํานวน  4,002  คน  มีรายละเอียดดังนี้ 
  1.1.1  ขาราชการประเภทอํานวยการ  จํานวน       91  คน 
  1.1.2  ขาราชการประเภทวิชาการ  จํานวน     629  คน   
  1.1.3  ขาราชการประเภทท่ัวไป  จํานวน  3,282  คน    
       รวม         4,002  คน   
 1.2 ขนาดของกลุมตัวอยาง (Sample Size) 
   ผูศึกษาไดกําหนดขนาดของกลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษาคร้ังนี้ โดยกําหนดขนาดของ
กลุมตัวอยางจากการคํานวณโดยใชสูตรของ ยามาเน (Yamane. 1973) ไดขนาดของกลุมตัวอยาง
จํานวน 364 ราย 
  ในการคํานวณหาขนาดของกลุมตัวอยาง  จะใชสูตรความคลาดเคล่ือนมาตรฐานโดยให 
คาความผิดพลาดไมเกนิ 5% ระดับความเช่ือม่ัน 95%  จะไดขนาดของกลุมตัวอยางโดยการคํานวณดังนี ้     

                              
 

                 เม่ือ     n     =   ขนาดของกลุมตัวอยาง 
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               N    =   ขนาดของประชากร 
               e     =   ความคลาดเคล่ือนของการเลือกกลุมตัวอยางท่ียอมรับได 
          (ในการศึกษาคร้ังนี้ กําหนด e = 0.05) 
   เม่ือแทนคาจะไดขนาดของกลุมตัวอยางดังนี้ 

                                  

 

 
 
 
 
 
 1.3 วิธีการเลือกกลุมตัวอยาง (Sampling Method) 
  การเลือกกลุมตัวอยางจากประชากรท้ัง 3  ประเภท  ซ่ึงแบงเปนแบบช้ันภูมิ (Stratified 
Random Sampling)  แลวจะเลือกกลุมตัวอยางจากประชากรในแตละช้ันภูมิ  โดยจะทําการสุมเลือก
กลุมตัวอยางแบบสัดสวน (Proportional Stratified Random Sampling)  ซ่ึงจะไดจํานวนของ              
กลุมตัวอยางเปนขาราชการของกรมการขนสงทางบก ปงบประมาณ 2553  จํานวน  364 คน ดังนี้ 
                                 ประเภทประชากร   จํานวนประชากร           จํานวนตัวอยาง 
  1.3.1  ขาราชการประเภทอํานวยการ            91              8 
  1.3.2  ขาราชการประเภทวิชาการ          629            58 
  1.3.3  ขาราชการประเภทท่ัวไป       3,282            298  
       รวม             4,002         364  
 

2.  เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 
2.1 ลักษณะของเคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 

                     เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัยเปนแบบสอบถาม (Questionnaire) เพื่อสํารวจความคิดเห็น
และขอเสนอแนะของขาราชการตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของกรมการขนสงทางบก             
โดยแบงแบบสอบถามเปน  3  ตอน  คือ 
                  ตอนท่ี 1 เปนแบบสอบถามเก่ียวกับปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
อายุราชการ ประเภท  และระดับการปฏิบัติงาน  มีลักษณะเปนแบบเลือกตอบ 
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                 ตอนท่ี 2  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับองคการแหงการเรียนรู  เปนแบบสอบถาม 
แบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale)  จํานวน  30 ขอ  ดังนี ้     
    1.  การเปนบุคคลท่ีรอบรู (Personal Mastery) จํานวน  6 ขอ 
    2.  การมีแบบแผนความคิด (Mental Models)  จํานวน  6 ขอ 
    3.  การสรางวิสัยทัศนรวม (Share Vision)  จํานวน  6 ขอ 
    4.  การเรียนรูรวมกันเปนทีม (Team Learning)  จํานวน  6 ขอ 

   5.  การคิดอยางเปนระบบ (Systems Thinking) จํานวน  6 ขอ 
   เกณฑการใหคะแนนในแบบสอบถาม มีดังนี้ 

     5  หมายถึง  มีการดําเนนิการเกี่ยวกับการเปนองคการแหงการเรียนรูมากที่สุด          
     4  หมายถึง  มีการดําเนนิการเกี่ยวกับการเปนองคการแหงการเรียนรูมาก     
    3  หมายถึง  มีการดําเนนิการเกี่ยวกับการเปนองคการแหงการเรียนรูปานกลาง   
    2  หมายถึง  มีการดําเนนิการเกี่ยวกับการเปนองคการแหงการเรียนรูนอย    
    1  หมายถึง  มีการดําเนนิการเกี่ยวกับการเปนองคการแหงการเรียนรูนอยท่ีสุด 
     ตอนท่ี 3  เปนแบบสอบถามเก่ียวกับการเปนความคิดเห็นและขอเสนอแนะตอการ
เปนองคการแหงการเรียนรู มีลักษณะเปนแบบสอบถามปลายเปด     
  2.2 วิธีการสรางและพัฒนาเคร่ืองมือ 
   2.2.1 ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี ท่ีเกี่ยวกับองคการแหงการเรียนรู และงานวิจัยท่ีเกี่ยวขอ 
  2.2.2 กําหนดขอบเขตและโครงสรางของแบบสอบถามเพื่อใหครอบคลุมวัตถุประสงค
ของการศึกษา 
  2.2.3 สรางแบบสอบถามความคิดเห็นของขาราชการตอการเปนองคการแหงการเรียนรู 
ของกรมการขนสงทางบก  จาํแนกเปน  3 ตอน คือ   
                  ตอนท่ี 1 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
อายุราชการ ประเภท  และระดับการปฏิบัติงาน  มีลักษณะเปนแบบเลือกตอบ 
                 ตอนท่ี 2  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับองคการแหงการเรียนรู  เปนแบบสอบถาม 
แบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale)  5  ระดับ  คือ  มากท่ีสุด  มาก  ปานกลาง  นอย และ 
นอยท่ีสุด  จํานวน  30 ขอ  
     ตอนท่ี 3  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับความคิดเห็นและขอเสนอแนะตอการเปน
องคการแหงการเรียนรู มีลักษณะเปนแบบสอบถามปลายเปด     
     2.2.4  นําแบบสอบถามท่ีผูศึกษาไดสรางข้ึนเสนอใหผูเช่ียวชาญตรวจสอบความเท่ียงตรง 
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เชิงเนื้อหา (Content Validity)  และความถูกตองชัดเจนของภาษา (Wording)  จากน้ัน นําคะแนนไป
คํานวณคาดัชนี ความสอดคลองระหวางขอคําถามและวัตถุประสงค (Item- Objective Congruence : 
IOC)   ผูเชี่ยวชาญทั้ง 3 ทาน  ไดแก 
   (1)  รองศาสตราจารย ธนชัย  ยมจินดา  อาจารยสาขาวิทยาการจัดการ 
อาจารยประจํามหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 
    (2)  นายกฤษณะ  พึ่งปาน  นักวิชาการชํานาญพิเศษ  รักษาการในตําแหนง
ผูอํานวยการกองการเจาหนาท่ี  กรมการขนสงทางบก  กระทรวงคมนาคม   
    (3)  นางสาวพรพิศ  ม่ิงมาศ  นักทรัพยากรบุคคลชํานาญการพิเศษ  กรมการขนสง 
ทางบก  กระทรวงคมนาคม   
                  2.2.5  นําแบบสอบถามท่ีผูเช่ียวชาญตรวจสอบแลว มาปรับปรุงแกไขตามคําแนะนําให
ถูกตอง และสมบูรณยิ่งข้ึน   
  2.2.6  นําแบบสอบถามท่ีไดมีการปรับปรุงแกไขแลว ไปทดลองใช (Try Out)  กับ 
ขาราชการของกรมการขนสงทางบกท่ีไมใชกลุมตัวอยาง  จํานวน 30 คน  เพ่ือหาคาความเช่ือม่ัน 
(Reliability) โดยใชโปรแกรมสถิติสําเร็จรูปในการประมวลผล  เพื่อหาคาสัมประสิทธ์ิแอลฟา 
(Alpha Coefficient)  ไดคาความเช่ือม่ันเทากับ 0.980 
   2.2.7  นําแบบสอบถามท่ีไดรับการตรวจสอบคุณภาพเรียบรอยแลว ไปจัดทําเปน
แบบสอบถามฉบับสมบูรณเพื่อนําไปเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางตอไป 
 

3.  การเก็บรวบรวมขอมลู 
 
  ในการเก็บรวบรวมขอมูลในการศึกษาคร้ังนี้  ผูศึกษาไดดําเนินตามลําดับข้ันตอน ดงันี้ 
  3.1  จัดเตรียมแบบสอบถามพรอมซองสงกลับ  สําหรับกลุมตัวอยางจริงในการตอบ
กลับแบบสอบถาม และสงแบบสอบถามดวยตนเอง  รวมจํานวน  370 ชุด   
  3.2  รับแบบสอบถามกลับคืน ผูศึกษาไดตดิตามทวงถามแบบสอบถามกลับคืนจาก 
สํานักงานท่ีไมไดสงกลับทางโทรศัพท ตรวจนับ  ตรวจความถูกตอง และความครบถวนของขอมูล 
  3.3  เก็บรวบรวมแบบสอบถามท่ีสมบูรณกลับคืนมา  จํานวน 364 ชุด  คิดเปน 
รอยละ 98.38 
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4.  การวิเคราะหขอมูล 
 
  นําขอมูลท่ีเก็บรวบรวมไดมาทําการวิเคราะหดวยคอมพวิเตอร และโปรแกรมสําเร็จรูป   
โดยทําการวิเคราะหตามลําดบัดังนี ้
  4.1  วิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุราชการ 
ประเภท และระดับ  ดวยการวิเคราะหคาความถ่ี (Frequency) และ รอยละ (Percentage) 
   4.2  วิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับองคการแหงการเรียนรู  ไดแก  ดานบุคคลมีความรอบรู  
ดานรูปแบบวธีิคิด  ดานการมีวิสัยทัศนรวมกัน  ดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม  และดานการคิด 
อยางเปนระบบ โดยการหาคาเฉล่ีย (Mean)  และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
แปลความหมายของคาเฉล่ียดังนี้     
    4.51 – 5.00  หมายถึง  มีการดําเนินการเก่ียวกับการเปนองคการแหงการเรียนรู 
                                                            มากท่ีสุด          
   3.51 – 4.50  หมายถึง  มีการดําเนินการเก่ียวกับการเปนองคการแหงการเรียนรูมาก     
   2.51 – 3.50  หมายถึง  มีการดําเนินการเก่ียวกับการเปนองคการแหงการเรียนรูปาน  
                                                            กลาง   
   1.51 – 2.50  หมายถึง  มีการดําเนินการเก่ียวกับการเปนองคการแหงการเรียนรูนอย    
   1.00 – 1.50  หมายถึง  มีการดําเนินการเก่ียวกับการเปนองคการแหงการเรียนรูนอย 
                                                            ท่ีสุด 
  4.3  เปรียบเทียบความคิดเห็นของขาราชการตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของ
กรมการขนสงทางบก  จําแนกตามเพศ  โดยการเปรียบเทียบความแตกตางระหวางตัวแปร  2 ตัว     
ท่ีเปนอิสระตอกัน โดยการทดสอบคาที (t-test) 
  4.4  เปรียบเทียบความคิดเห็นของขาราชการตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของ
กรมการขนสงทางบก  จําแนกตาม  อายุ ระดับการศึกษา อายุราชการ ขาราชการประเภท                  
และระดับ โดยเปรียบเทียบความแตกตางระหวางตัวแปรมากกวา 2 ตัว  ดวยการวิเคราะหแปรปรวน
ทางเดียว (One Way ANOVA)  กรณีพบความแตกตางทําการเปรียบเทียบความแตกตางเปนรายคู
ดวยวิธีของ Scheffe’s   

 



 
 

บทท่ี 4 
ผลการวิเคราะหขอมลู 

 
  การศึกษาความคิดเห็นของขาราชการตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของกรมการขนสง
ทางบก  ไดรวบรวมขอมูลจากแบบสอบถาม โดยแจกแบบสอบถาม  จํานวน 370 ชุด  ไดรับกลับคืน 
และเปนแบบสอบถามท่ีสมบูรณ  จํานวน 364 ชุด  คิดเปนรอยละ 98.38  ของแบบสอบถามท้ังหมด 
ผูศึกษาขอนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลดังนี้ 
   ตอนท่ี 1  ผลการศึกษาขอมูลปจจัยสวนบุคคลของขาราชการกรมการขนสงทางบกของ
ผูตอบแบบสอบถาม 
  ตอนท่ี 2  ผลการศึกษาระดับความคิดเหน็ของขาราชการตอการเปนองคการแหง 
การเรียนรูของกรมการขนสงทางบก 
  ตอนท่ี 3  ผลการเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของขาราชการตอการเปนองคการ           
แหงการเรียนรูของกรมการขนสงทางบก 
  ตอนท่ี 4  ความคิดเห็นและขอเสนอแนะเกี่ยวกับองคการแหงการเรียนรู 
  ผลการวิเคราะหขอมูลมีดังตอไปนี ้
 
ตอนท่ี 1  ผลการศึกษาขอมูลปจจัยสวนบุคคลของขาราชการกรมการขนสงทางบกของผูตอบ 
                แบบสอบถาม 
 
ตารางท่ี 4.1  จาํนวนความถ่ีและรอยละของผูตอบแบบสอบถามจําแนกตามเพศ  อายุ ระดับการศึกษา  
                     อายุราชการ ประเภท และระดับ   
 

ปจจัยสวนบุคคลของขาราชการ 
กรมการขนสงทางบก 

จํานวน 
(n = 364) 

รอยละ 
(100) 

เพศ   
          ชาย                 294 80.77 
          หญิง 70 19.23 
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ตารางท่ี 4.1 (ตอ) 
 

ปจจัยสวนบุคคลของขาราชการ 
กรมการขนสงทางบก 

จํานวน 
(n = 364) 

รอยละ 
(100) 

อายุ   
          ต่ํากวา 30 ป                 99  27.20 
          30-40 ป 155 42.58 
          41-50 ป 99 27.20 
          50 ป ข้ึนไป 11 3.02 
ระดับการศึกษา   
          ต่ํากวาปริญญาตรี 199 54.67 
          ปริญญาตรี 141 38.74 
          ปริญญาโท 21 5.77 
          อ่ืน ๆ  3 0.82 
ประสบการณ   
          ต่ํากวา 15 ป                 101 27.75 
          15-20 ป 149 40.93 
          21-25 ป 89 24.45 
          25 ป ข้ึนไป 25 6.87 
ประเภทของงานท่ีปฏิบตั ิ   
          อํานวยการ 8  2.20 
          วิชาการ 58 15.93 
          ท่ัวไป 298 81.87 
ระดับการปฏิบัติงาน   
          ปฏิบัติงาน/ ชํานาญงาน/ อาวุโส  303 83.24 
          ปฏิบัติการ/ ชํานาญการ/ ชํานาญการพิเศษ 40 10.99 
          ตน/สูง 21 5.77 
 

 จากตารางท่ี 4.1  พบวา  ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศชาย  คิดเปนรอยละ 80.77  
ท่ีเหลือเปนเพศหญิง  คิดเปนรอยละ  19.23  สวนใหญจะมีอายุ  30-40 ป  คิดเปนรอยละ  42.58
รองลงมาไดแก  อายุต่ํากวา 30 ป  และ 41-50 ป  รอยละ 27.20  เทากัน  และอายุท่ีมีจํานวนนอยท่ีสุด 
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ไดแก  อายุ  50 ป ข้ึนไป  รอยละ 3.02  สวนใหญมีระดับการศึกษา  ต่ํากวาปริญญาตรี  คิดเปนรอยละ  
54.67  รองลงมาไดแก  ระดับการศึกษาปริญญาตรี  คิดเปนรอยละ 38.74  ปริญญาโท คิดเปนรอยละ  
5.77  และระดับการศึกษาที่มีจํานวนนอยท่ีสุดไดแก  ระดับการศึกษาอ่ืน ๆ คิดเปนรอยละ  0.82  
สวนใหญมีประสบการณทํางาน  15-20 ป  คิดเปนรอยละ  40.93  รองลงมาไดแก มีประสบการณ
ทํางาน  ต่ํากวา 15 ป  คิดเปนรอยละ 27.75  ระหวาง  21-25 ป  คิดเปนรอยละ 24.45 และ
ประสบการณในการทํางานท่ีมีจํานวนนอยท่ีสุดไดแก 25 ป ข้ึนไป  คิดเปนรอยละ 6.87 สวนใหญ
ปฏิบัติงานในประเภทท่ัวไป  คิดเปนรอยละ  81.87  รองลงมาไดแกประเภทวิชาการ คิดเปนรอยละ  
15.93  และประเภทของงานท่ีมีจํานวนนอยท่ีสุด คือ ประเภทอํานวยการ  คิดเปนรอยละ 2.20           
สวนใหญปฏิบัติงานในระดับ  ปฏิบัติงาน/ ชํานาญงาน/ อาวุโส  คิดเปนรอยละ 83.24  รองลงมา
ไดแก ระดับปฏิบัติการ/ ชํานาญการ/ ชํานาญการพิเศษ  คิดเปนรอยละ 10.99  และปฏิบัติงานใน
ระดับตน/สูง นอยท่ีสุด  คิดเปนรอยละ  5.77 
 
ตอนท่ี 2  ผลการศึกษาระดับความคิดเห็นของขาราชการตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของ 
    กรมการขนสงทางบก 
 
    ผลการวิเคราะหขอมูลความคิดเห็นของขาราชการตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของ 
กรมการขนสงทางบก  ซ่ึงเปนกลุมตัวอยาง  จํานวน  364 คน  ดังตารางท่ี  4.2- 4.7  
 
ตารางท่ี 4.2  ระดับความคิดเห็นของขาราชการเกี่ยวกับปจจัยท่ีเกี่ยวของกับการเปนองคการแหง 
                     การเรียนรูของกรมการขนสงทางบก  โดยรวม 
 

ปจจัยท่ีเกี่ยวของกับการเปนองคการแหงการเรียนรู Χ  S.D. การแปล 
ผล 

อันดับ 

1.  ดานการเปนบุคคลท่ีรอบรู 3.95 0.38 มาก 1 
2.  ดานการมีแบบแผนความคิด 3.84 0.41 มาก 2 
3.  ดานการสรางวิสัยทัศนรวม 3.80 0.38 มาก 3 
4.  ดานการเรียนรูรวมกนัเปนทีม 3.71 0.35 มาก 4 
5.  ดานการคิดอยางเปนระบบ 3.58 0.38 มาก 5 

รวม 3.78 0.23 มาก  
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 จากตารางท่ี 4.2  พบวา ขาราชการของกรมการขนสงทางบกมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยท่ี
เกี่ยวของกับการเปนองคการแหงการเรียนรูของกรมการขนสงทางบก  โดยรวมอยูในระดับมาก
(Χ = 3.78) เม่ือพิจารณาเปนรายดานอยูในระดับมากท้ัง 5 ดาน โดยเรียงลําดับคาเฉล่ียจากมาก            
ไปหานอย ดังนี้  ดานการเปนบุคคลท่ีรอบรู (Χ = 3.95)  ดานการมีแบบแผนความคิด  (Χ = 3.84)  
ดานการสรางวิสัยทัศนรวม  (Χ = 3.80)  ดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม  (Χ = 3.71) และ ดานการ
คิดอยางเปนระบบ  (Χ = 3.58)   
 
ตารางท่ี 4.3   ระดับความคิดเห็นของขาราชการตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของกรมการ  
                      ขนสงทางบก  ดานการเปนบุคคลท่ีรอบรู   
 

การเปนองคการแหงการเรียนรูดานการเปนบุคคลท่ี
รอบรู 

Χ  S.D. การแปล
ผล 

อันดับ 

1. ทานสนใจท่ีจะเรียนรูส่ิงใหม ๆ เพื่อเพ่ิมพูนศักยภาพ 
    ของตนใหสูงข้ึนอยูเสมอ 

4.00 
 

0.99 
 

มาก 
 

3 

2. ทานมุงม่ันท่ีจะพัฒนาตนเองใหเปนผูท่ีรอบรูในทุก ๆ 
   ดาน เพื่อนํามาใชในการทํางานใหมีประสิทธิภาพ 

4.54 
 

0.77 
 

มากท่ีสุด 
 

1 

3. ทานใชขอมูลท่ีเปนขอเท็จจริงประกอบการคิด  
   วิเคราะห และ ตัดสินใจเกีย่วกับการทํางานของทาน 

4.09 
 

0.98 
 

มาก 
 

2 

4. ทานใชหลักการและกรอบแนวคิดหรือทฤษฎี 
    สมัยใหมมาปรับปรุง และหรือทดลองใชในการ 
    ทํางานเพ่ือใหเกิดความเช่ียวชาญ และความชํานาญใน  
    การทํางานเพิ่มข้ึน 

3.81 
 
 
 

0.95 
 
 
 

มาก 
 
 
 

4 

5. ตลอดระยะเวลา 2-3 ป ท่ีผานมาผลการปฏิบัติงานของ  
    ทานมีพัฒนาการไดตามมาตรฐาน KPI และดีข้ึนอยาง 
    เห็นไดชัด 

3.63 
 
 

0.90 
 
 

มาก 
 
 

5 

6.ทานสนใจเขารวมอบรมเพ่ิมพูนความรู ความสามารถ 
    เกี่ยวกับสายงานท่ีทานทํางานอยู และซ่ึงจัดข้ึนภายใน 
   หนวยงาน 

3.63 
 
 

0.79 
 
 

มาก 
 
 

5 

รวม 3.95 0.38 มาก  
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  จากตารางท่ี 4.3  พบวา  ขาราชการมีความคิดเห็นตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของ
กรมการขนสงทางบก  ดานการเปนบุคคลท่ีรอบรู โดยรวมอยูในระดับมาก (Χ = 3.95) เม่ือพิจารณา
เปนรายขอ  พบวา  มีความคิดเห็นอยูในระดับมากท่ีสุด  1 ขอ  และระดับมาก  5 ขอ  สําหรับขอท่ีมี
ความคิดเห็นอยูในอันดับสูงสุด  คือ ทานมุงม่ันท่ีจะพัฒนาตนเองใหเปนผูท่ีรอบรูในทุก ๆ ดาน   
เพื่อนํามาใชในการทํางานใหมีประสิทธิภาพ  (Χ = 4.54)  อันดับรองลงมา  คือ ทานใชขอมูลท่ีเปน
ขอเท็จจริงประกอบการคิดวิเคราะห และ ตัดสินใจเกี่ยวกับการทํางานของทาน (Χ = 4.09) และ
ตลอดระยะเวลา 2-3 ป ท่ีผานมา ผลการปฏิบัติงานของทานมีพัฒนาการไดตามมาตรฐาน KPI และ  
ดีข้ึนอยางเห็นไดชัด  และ ทานสนใจเขารวมอบรมเพ่ิมพูนความรู ความสามารถเกี่ยวกับสายงาน     
ท่ีทานทํางานอยู และซ่ึงจัดข้ึนภายในหนวยงาน  มีความคิดเห็นอยูในอันดับสุดทายเทากัน               
(Χ = 3.63) 
 
ตารางท่ี 4.4  ระดับความคิดเห็นของขาราชการตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของกรมการขนสง 
                     ทางบก  ดานการมีแบบแผนความคิด 
 

การเปนองคการแหงการเรียนรูดานการมีแบบแผนความคิด Χ  S.D. การแปล
ผล 

อันดับ 

1. ทานใหความสําคัญและมีความคิดสรางสรรคในการทํางาน 
    จนเหน็ผลเปนความกาวหนาอยางชัดเจน 

3.61 
 

0.78 
 

มาก 
 

4 

 2. ทานนําขอมูลสวนตาง ๆ ท่ีมีความเชื่อมโยงกันมาใช 
     เพื่อประกอบการตัดสินใจในการทํางานเสมอ 

4.09 
 

0.93 
 

มาก 
 

2 

 3. ทานจะแสวงหาและรวบรวมความคิดเห็นท่ีแตกตางเพ่ือให 
      เกิดความรอบคอบ และรอบดานในการดัดสินใจ 

3.80 
 

0.93 
 

มาก 
 

3 

4. ทานยอมรับไดวาการเปล่ียนแปลงมีความไมแนนอนสูงและ 
    จะสงผลตอผลการปฏิบัติงาน  

3.55 
 

0.86 
 

มาก 
 

6 

5. ทานเห็นความสําคัญของงานท่ีปฏิบัติท่ีจะสงผลกระทบตอ 
     ความสําเร็จขององคกร 

3.59 
 

0.90 
 

มาก 
 

5 

6. ทานมีกระบวนการคิดและการตัดสินใจโดยพิจารณาจากขอมูล  
    ขาวสารที่มีความสัมพันธและเช่ือมโยงกัน 

4.41 
 

0.85 
 

มาก 
 

1 

รวม 3.84 0.41 มาก  
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 จากตารางท่ี 4.4  พบวา  ขาราชการมีความคิดเห็นตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของ
กรมการขนสงทางบก ดานการมีแบบแผนความคิดโดยรวมอยูในระดับมาก (Χ = 3.84) เม่ือพิจารณา
เปนรายขอ พบวา มีความคิดเห็นอยูในระดับมากทุกขอสําหรับขอท่ีมีความคิดเห็นอยูในอันดับสูงสุด 
คือ ทานมีกระบวนการคิดและการตัดสินใจโดยพิจารณาจากขอมูลขาวสารท่ีมีความสัมพันธและ
เช่ือมโยงกัน (Χ = 4.41)  อันดับรองลงมา  คือ ทานนําขอมูลสวนตาง ๆ ท่ีมีความเช่ือมโยงกันมาใช
เพ่ือประกอบการตัดสินใจในการทํางานเสมอ (Χ = 4.09) และทานยอมรับไดวาการเปล่ียนแปลงมี
ความไมแนนอนสูงและจะสงผลตอผลการปฏิบัติงาน มีความคิดเห็นอยูในอันดับสุดทาย (Χ = 3.55) 
 
 
ตารางท่ี 4.5  ระดับความคิดเห็นของขาราชการตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของกรมการขนสง 
                     ทางบก  ดานการสรางวิสัยทัศนรวม 
 

การเปนองคการแหงการเรียนรูดานการสรางวิสัยทัศนรวม Χ  S.D. การแปล
ผล 

อันดับ 

1. ทานเห็นถึงความจําเปนท่ีองคกรตองมี KPI ประกอบ 
     การดําเนินงานในดานตาง ๆ 

4.10 
 

0.87 
 

มาก 
 

2 

2. ทานเห็นถึงความจําเปนในการท่ีหนวยงานภายในตอง 
    พึ่งพาแลกเปล่ียน และรวมมือกัน 

3.83 
 

0.84 
 

มาก 
 

3 

3. ทานเห็นถึงความจําเปนในการมีกลยุทธนําทางเพ่ือการ 
   แขงขัน 

3.63 
 

0.87 
 

มาก 
 

4 

4. ทานยอมรับไดวาองคกรของทานจะถูกตรวจสอบโดย 
    ภาคประชาสังคมเพ่ิมมากขึ้น 

3.52 
 

0.80 
 

มาก 
 

5 

5. ทานทราบและเขาใจเปาหมายของหนวยงานของทาน  
    และ ความสัมพันธกับ KPI ในงานของทานเปนอยางดี 

4.30 
 

0.88 
 

มาก 
 

1 

6. ทานสามารถมองเห็นถึงการเช่ือมโยงของภารกิจของ 
    องคกรกับยทุธศาสตรของรัฐบาล 

3.42 
 

0.85 
 

ปาน
กลาง 

6 

รวม 3.80 0.38 มาก  
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จากตารางท่ี 4.5 พบวา  ขาราชการมีความคิดเห็นตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของกรมการขนสง
ทางบก ดานการสรางวิสัยทัศนรวม โดยรวมอยูในระดับมาก (Χ = 3.80) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ 
พบวา มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก 5 ขอ และ ระดับปานกลาง 1 ขอ  สําหรับขอท่ีมีความคิดเห็นอยู
ในอันดับสูงสุด  คือ ทานทราบและเขาใจเปาหมายของหนวยงานของทาน และความสัมพันธกับ KPI 
ในงานของทานเปนอยางดี (Χ = 4.30)   อันดับรองลงมา  คือ  ทานเห็นถึงความจําเปนท่ีองคกรตองมี 
KPI ประกอบการดําเนินงานในดานตาง ๆ (Χ = 4.10) และทานสามารถ  มองเห็นถึงการเชื่อมโยงของ
ภารกิจขององคกรกับยุทธศาสตรของรัฐบาล  มีความคิดเห็นอยูในอันดับสุดทาย (Χ = 3.42) 
 
ตารางท่ี 4.6  ระดับความคิดเห็นของขาราชการตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของกรมการขนสง 
                     ทางบก ดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม 
 

การเปนองคการแหงการเรียนรูดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม Χ  S.D. การ
แปลผล 

อันดับ 

1. ทานมีการแลกเปล่ียนความรูเกี่ยวกับการทํางานของทาน 
    กับเพื่อนรวมงาน เพื่อสนบัสนุนการมีสวนรวมในการ 
    ทํางานรวมกัน 

3.23 
 
 

0.89 
 
 

ปาน 
กลาง 

 

6 

2. ทานและเพือ่นรวมงานมีการแลกเปล่ียนความรู ความ 
     คิดเห็น และทักษะการทํางานซ่ึงกันและกันอยูเสมอ 

4.00 
 

0.81 
 

มาก 
 

2 

  3. ทานและเพื่อนรวมงานจะเปดใจตอกนัในการอภิปรายถึง 
      ปญหาท่ีเกดิข้ึนในการงาน 

3.37 
 

0.79 
 

ปาน
กลาง 

5 

4. ทานมีสวนรวมในการทํางานและการแกไขปญหารวมกัน 
    กับเพื่อนรวมงานเพ่ือใหบรรลุเปาหมายขององคกร 

4.38 
 

0.79 
 

มาก 
 

1 

5. ทานกับเพื่อนรวมงานมีการแบงปนความรูและ 
    ประสบการณซ่ึงกันและกนักอใหเกดิการเรียนรูใหม ๆ 

3.79 
 

0.78 
 

มาก 
 

3 

6. หนวยงานของทานมีการสนับสนุนใหทุกคน ภายใน  
    องคกรมีการทํางานรวมกนัเปนทีม 

3.52 
 

0.79 
 

มาก 
 

4 

รวม 3.71 0.35 มาก  
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จากตารางท่ี 4.6  พบวา ขาราชการมีความคิดเห็นตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของกรมการขนสง
ทางบก ดานการเรียนรูรวมกันเปนทีมโดยรวมอยูในระดับมาก (Χ = 3.71) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ  
พบวา  มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก 4 ขอ และ ระดับปานกลาง  2 ขอ สําหรับขอท่ีมีความคิดเห็นอยู
ในอันดับสูงสุด คือ ทานมีสวนรวมในการทํางานและการแกไขปญหารวมกันกับเพื่อนรวมงานเพื่อให
บรรลุเปาหมายขององคกร (Χ = 4.38)  อันดับรองลงมา  คือ ทานและเพื่อนรวมงานมีการแลกเปล่ียน
ความรู ความคิดเห็นและทักษะการทํางานซ่ึงกันและกันอยูเสมอ (Χ = 4.00) และทานมีการ
แลกเปล่ียนความรูเกี่ยวกับการทํางานของทานกับเพื่อนรวมงาน เพื่อสนับสนุนการมีสวนรวมในการ
ทํางานรวมกัน  มีความคิดเห็นอยูในอันดับสุดทาย (Χ = 3.23) 
 
 
ตารางท่ี 4.7  ระดับความคิดเห็นของขาราชการตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของกรมการขนสง 
                     ทางบก  ดานการคิดอยางเปนระบบ 
 

การเปนองคการแหงการเรียนรูดานการคิดอยางเปนระบบ Χ  S.D. การ
แปลผล 

อันดับ 

1. ทานสามารถมองเห็นไดวาการเติบโตหรือการตกตํ่าของ 
     เศรษฐกิจจะสงผลตอกรมการขนสงทางบกอยางไร 

3.15 
 

0.86 
 

ปาน
กลาง 

6 

2. ทานมองเหน็ความสัมพันธระหวางงานของทานและงาน 
    ของเพื่อนรวมงานในหนวยงานภายในอ่ืน ๆ  

3.42 
 

0.87 
 

ปาน
กลาง 

4 

 3. ทานสามารถมองเห็นและเช่ือมโยงปญหาในการทํางานได 
      อยางเปนข้ันตอน  

3.51 
 

0.96 
 

มาก    
  

3 

4. ทานคิดหาวธีิการเช่ือมโยงส่ิงตางๆท่ีเกี่ยวของกับงานของ 
    ทานใหเกิดความชัดเจนอยางเปนระบบ 

3.71 
 

0.77 
 

มาก 
 

2 

  5. ทานแกปญหาการทํางานโดยพจิารณาทั้งภาพรวมและ 
      รายละเอียดตาง ๆ ท่ีเกี่ยวของเพื่อสามารถแกไขไดอยาง 
      ถูกตอง 

4.29 
 
 

0.79 
 
 

มาก 
 
 

1 

6. ทานสามารถมองเห็นไดวาการเปล่ียนแปลงตาง ๆ ของ 
     องคกรนั้น เปนเพยีงการกาวตามใหทันเทานั้น โดยมิอาจ 
    เปนการกาวนําได 

3.40 
 
 

0.83 
 
 

ปาน
กลาง 

 

5 

รวม 3.58 0.38 มาก  
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 จากตารางท่ี 4.7  พบวา ขาราชการมีความคิดเห็นตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของ
กรมการขนสงทางบก ดานการคิดอยางเปนระบบ โดยรวมอยูในระดับมาก (Χ = 3.58) เม่ือพิจารณา
เปนรายขอ  พบวา  มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก 3 ขอ และ ระดับปานกลาง  3 ขอ สําหรับขอท่ีมี
ความคิดเห็นอยูในอันดับสูงสุด  คือ ทานแกปญหาการทํางานโดยพิจารณาท้ังภาพรวมและรายละเอียด
ตาง ๆ ท่ีเกี่ยวของเพื่อสามารถแกไขไดอยางถูกตอง  (Χ = 4.29)  อันดับรองลงมา คือ ทานคิดหา
วิธีการเช่ือมโยงส่ิงตางๆท่ีเกี่ยวของกับงานของทานใหเกิดความชัดเจนอยางเปนระบบ (Χ = 3.71)  
และทานสามารถมองเห็นไดวาการเติบโตหรือการตกต่ําของเศรษฐกิจจะสงผลตอกรมการขนสงทาง
บกอยางไร  มีความคิดเห็นอยูในอันดับสุดทาย (Χ = 3.15) 
 
ตอนท่ี 3  ผลการเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของขาราชการตอการเปนองคการแหงการเรียนรู 
                ของกรมการขนสงทางบก 
 
ตารางท่ี 4.8  คาเฉล่ีย  คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และคาสถิติท่ีใชในการทดสอบสมมติฐานของ 
                   การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของขาราชการตอการเปนองคการแหงการเรียนรู 
                     ของกรมการขนสงทางบก  ท้ัง 5 ดาน  จําแนกตามเพศของขาราชการกรมการขนสง 
                     ทางบก 
 

ปจจัยท่ีมีผลตอการเปน 
องคการแหงการเรียนรู 

เพศ 
t Sig ชาย หญิง 

Χ  S.D. Χ  S.D. 
1.  ดานการเปนบุคคลท่ีรอบรู 3.98 0.38 3.83 0.34 2.99 0.54 
2.  ดานการมีแบบแผนความคิด 3.86 0.43 3.75 0.30 2.69* 0.00 
3.  ดานการสรางวิสัยทัศนรวม 3.82 0.39 3.72 0.30 2.34* 0.01 
4.  ดานการเรียนรูรวมกนัเปนทีม 3.74 0.36 3.62 0.31 2.52 0.10 
5.  ดานการคิดอยางเปนระบบ 3.59 0.38 3.51 0.36 1.58 0.50 

รวม 3.80 0.24 3.69 0.16 4.84* 0.00 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 
  จากตารางท่ี 4.8  พบวา  ขาราชการท่ีมีเพศตางกันมีความคิดเห็นตอการเปนองคการแหง 
การเรียนรูในภาพรวมแตกตางกัน โดยเพศชายจะมีคาเฉล่ียระดับความคิดเห็นมากกวาเพศหญิง 
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อยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ .05  เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา  ดานการมีแบบแผนความคิด และ  
ดานการสรางวิสัยทัศนรวม  เพศชายจะมีคาเฉล่ียระดับความคิดเห็นมากกวาเพศหญิงอยางมี
นัยสําคัญท่ีระดับ .05  สวนดานอ่ืน ๆ ไมมีความแตกตาง           
 
ตารางท่ี 4.9  คาเฉล่ีย  คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และคาสถิติท่ีใชในการทดสอบสมมติฐานของ 
                     การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของขาราชการตอการเปนองคการแหงการเรียนรู 
                     ของกรมการขนสงทางบก  ท้ัง 5 ดาน  จําแนกตามอายุของขาราชการกรมการขนสง 
                     ทางบก 
 

ปจจัยท่ีมีผลตอการเปน 
องคการแหงการเรียนรู 

ต่ํากวา 
30 ป 

30-40 ป 41-50 ป 
50 ป 
ข้ึนไป 

 
F 

 
Sig 

Χ  S.D. Χ  S.D. Χ  S.D. Χ  S.D. 
1.  ดานการเปนบุคคลท่ีรอบรู 3.90 0.34 4.07 0.40 3.84 0.32 3.68 0.28 11.54* .00 
2.  ดานการมีแบบแผนความคิด 3.76 0.35 3.98 0.45 3.75 0.34 3.41 0.36 14.10* .00 
3.  ดานการสรางวิสัยทัศนรวม 3.70 0.32 3.94 0.40 3.72 0.33 3.50 0.31 14.88* .00 
4.  ดานการเรียนรูรวมกนัเปนทีม 3.69 0.29 3.82 0.38 3.61 0.31 3.44 0.38 10.91* .00 
5.  ดานการคิดอยางเปนระบบ 3.53 0.31 3.69 0.41 3.50 0.35 3.24 0.40   9.85* .00 

รวม 3.72 0.15 3.90 0.24 3.68 0.15 3.45 0.22 40.48* .00 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 
  จากตารางท่ี 4.9  พบวา  ขาราชการท่ีมีอายตุางกันมีความคิดเห็นตอการเปนองคการ 
แหงการเรียนรูในภาพรวม และรายดานทุกดาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ .05  
 หลังจากนั้นผูศึกษาไดทําการวิเคราะหความแตกตางเปนรายคู  โดยวิธีการของ Scheffe’s   
ดังปรากฏในตารางท่ี 4.10-4.14  
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ตารางท่ี 4.10  คาเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกตางเปนรายคูของระดับความคิดเห็นของขาราชการ 
                       ตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของกรมการขนสงทางบก ดานการเปนบุคคลท่ี 
                       รอบรู  จําแนกตามกลุมอายุ    
 

ดานการเปนบุคคลท่ีรอบรู Χ  
ต่ํากวา 30 ป 30-40 ป 41-50 ป 50 ป ข้ึนไป 

3.90 4.07 3.84 3.68 
ต่ํากวา 30 ป 3.90 - 0.01 0.65 0.29 
30-40 ป 4.07 - - 0.00 0.01* 
41-50 ป 3.84 - - - 0.60 
50 ป ข้ึนไป 3.68 - - - - 

 
  จากตารางท่ี 4.10  พบวา ปจจัยดานการเปนบุคคลท่ีรอบรู จําแนกตามกลุมอายุแตกตางกัน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  มีจํานวน 1 คู  ไดแก กลุมอายุ  30-40 ป  มีความคิดเห็นใน
ระดับมากกวากลุมอายุ 50 ป ข้ึนไป 
  
ตารางท่ี 4.11  คาเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกตางเปนรายคูของระดับความคิดเห็นของขาราชการ 
                       ตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของกรมการขนสงทางบก ดานการมีแบบแผน 
       ความคิด  จาํแนกตามกลุมอายุ 
 

ดานการมีแบบแผนความคิด Χ  
ต่ํากวา 30 ป 30-40 ป 41-50 ป 50 ป ข้ึนไป 

3.76 3.98 3.75 3.41 
ต่ํากวา 30 ป 3.76 - 0.00 1.00 0.05* 
30-40 ป 3.98 - - 0.00 0.00* 
41-50 ป 3.75 - - - 0.06* 
50 ป ข้ึนไป 3.41 - - - - 

 
  จากตารางท่ี 4.11  พบวา ปจจัยดานการมีแบบแผนความคิดจําแนกตามกลุมอายุแตกตางกัน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  มีจํานวน 3 คู  ไดแก กลุมอายุต่ํากวา 30 ป กลุมอายุ  30-40 ป  
และ กลุมอายุ 41-50 ป  มีความคิดเห็นในระดับมากกวากลุมอายุ 50 ป ข้ึนไป 
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ตารางท่ี 4.12  คาเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกตางเปนรายคูของระดับความคิดเห็นของขาราชการ 
                       ตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของกรมการขนสงทางบก ดานการสรางวิสัยทัศนรวม  
      จําแนกตามกลุมอาย ุ
 

ดานการสรางวิสัยทัศนรวม Χ  
ต่ํากวา 30 ป 30-40 ป 41-50 ป 50 ป ข้ึนไป 

3.70 3.94 3.72 3.50 
ต่ํากวา 30 ป 3.70 - 0.00 0.99 0.36 
30-40 ป 3.94 - - 0.00 0.00* 
41-50 ป 3.72 - - - 0.30 
50 ป ข้ึนไป 3.50 - - - - 

 
  จากตารางท่ี 4.12  พบวา ปจจัยดานการสรางวิสัยทัศนรวมจําแนกตามกลุมอายุแตกตางกัน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  มีจํานวน 1 คู  ไดแก  กลุมอายุ  30-40 ป  มีความคิดเห็นใน
ระดับมากกวา  กลุมอายุ 50 ป ข้ึนไป 
  
ตารางท่ี 4.13  คาเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกตางเปนรายคูของระดับความคิดเห็นของขาราชการ 
                       ตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของกรมการขนสงทางบก  ดานการเรียนรูรวมกนั 
                       เปนทีม  จําแนกตามกลุมอาย ุ
 

ดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม Χ  
ต่ํากวา 30 ป 30-40 ป 41-50 ป 50 ป ข้ึนไป 

3.69 3.82 3.61 3.44 
ต่ํากวา 30 ป 3.69 - 0.03* 0.42 0.15 
30-40 ป 3.82 - - 0.00* 0.01* 
41-50 ป 3.61 - - - 0.49 
50 ป ข้ึนไป 3.44 - - - - 

 
  จากตารางท่ี 4.13 พบวาปจจยัดานการเรียนรูรวมกันเปนทีมจําแนกตามกลุมอายุแตกตางกัน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  มีจํานวน 3 คู  ไดแก  กลุมอายุ  30-40 ป  มีความคิดเห็นใน
ระดับมากกวา  กลุมอายุต่ํากวา 30 ป  กลุมอายุ 41-50 ป  และ กลุมอายุ 50 ป ข้ึนไป   
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ตารางท่ี 4.14  คาเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกตางเปนรายคูของระดับความคิดเห็นของขาราชการ 
                       ตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของกรมการขนสงทางบก ดานการคิดอยางเปนระบบ   
                       จําแนกตามกลุมอาย ุ
 

ดานการคิดอยางเปนระบบ Χ  
ต่ํากวา 30 ป 30-40 ป 41-50 ป 50 ป ข้ึนไป 

3.53 3.69 3.50 3.24 
ต่ํากวา 30 ป 3.53 - 0.01* 0.96 0.12 
30-40 ป 3.69 - - 0.00* 0.00* 
41-50 ป 3.50 - - - 0.19 
50 ป ข้ึนไป 3.24 - - - - 

 
  จากตารางท่ี 4.14 พบวา ปจจยัดานการคิดอยางเปนระบบ จําแนกตามกลุมอายุ แตกตางกัน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  มีจํานวน 3 คู  ไดแก  กลุมอายุ  30-40 ป  มีความคิดเห็นใน
ระดับมากกวา  กลุมอายุต่ํากวา 30 ป  กลุมอายุ 41-50 ป  และ กลุมอายุ 50 ป ข้ึนไป   
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ตารางท่ี 4.15  คาเฉล่ีย  คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และคาสถิติท่ีใชในการทดสอบสมมติฐานของ 
                       การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของขาราชการตอการเปนองคการแหงการเรียนรู 
                       ของกรมการขนสงทางบก  ท้ัง 5 ดาน  จําแนกตามระดบัการศึกษา 
 

ปจจัยท่ีมีผลตอการเปน 
องคการแหงการเรียนรู 

ต่ํากวา  
ปริญญาตรี 

ปริญญาตรี ปริญญาโท อ่ืน ๆ 
F Sig 

Χ  S.D. Χ  S.D. Χ  S.D. Χ  S.D. 
1.  ดานการเปนบุคคล 
     ท่ีรอบรู 3.99 0.40 3.92 0.35 3.78 0.31 3.67 0.00 3.29 0.06 
2.  ดานการมีแบบแผน 
     ความคิด 3.87 0.45 3.84 0.36 3.63 0.27 3.06 0.51 5.99* 0.00 
3.  ดานการสราง 
     วิสัยทัศนรวม 3.84 0.37 3.78 0.39 3.63 0.29 3.50 0.44 3.03 0.07 
4.  ดานการเรียนรู 
    รวมกันเปนทีม 3.80 0.36 3.62 0.30 3.58 0.36 3.11 0.10 12.21* 0.00 
5.  ดานการคิดอยางเปน 
    ระบบ 3.68 0.37 3.47 0.35 3.36 0.34 3.17 0.60 13.53* 0.00 

รวม  3.84 0.23 3.73 0.19 3.60 0.14 3.30 0.27 18.13* 0.00 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 
 จากตารางท่ี 4.15  พบวา  ขาราชการท่ีมีระดับการศึกษาตางกันมีความคิดเห็นตอการเปน
องคการแหงการเรียนรูในภาพรวม และดานการมีแบบแผนความคิด  ดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม  
และ ดานการคิดอยางเปนระบบ  แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ .05  
 หลังจากนัน้ผูศึกษาไดทําการวิเคราะหความแตกตางเปนรายคู โดยวิธีการของ Scheffe’s   
ดังปรากฏในตารางท่ี 4.16-4.19  
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ตารางท่ี 4.16  คาเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกตางเปนรายคูของระดับความคิดเห็นของขาราชการ 
                       ตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของกรมการขนสงทางบก  ดานการมีแบบแผน 
                       ความคิด  จําแนกตามระดับการศึกษา 
 

ดานการมีแบบแผนความคิด Χ  
ต่ํากวาปริญญาตรี  ปริญญาตรี ปริญญาโท อ่ืน ๆ 

3.87 3.84 3.63 3.08 
ต่ํากวาปริญญาตรี 3.87 - 0.94 0.09 0.01* 
ปริญญาตรี 3.84 - - 0.18 0.01* 
ปริญญาโท 3.63 - - - 0.15 
อ่ืน ๆ 3.08 - - - - 
 

  จากตารางท่ี 4.16  พบวา ปจจัยดานการมีแบบแผนความคิด จําแนกตามระดับการศึกษา 
แตกตางกัน  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  มีจํานวน 2 คู  ไดแก  กลุมท่ีมีระดับการศึกษา    
ต่ํากวาปริญญาตรี  และ กลุมท่ีมีระดับการศึกษาระดับปริญญาตรี  มีความคิดเห็นในระดับมากกวา 
กลุมท่ีมีระดับการศึกษา อ่ืน ๆ  
  
ตารางท่ี 4.17  คาเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกตางเปนรายคูของระดับความคิดเห็นของขาราชการ 
                       ตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของกรมการขนสงทางบก ดานการเรียนรูรวมกนั  
       เปนทีม จําแนกตามระดับการศึกษา 
 

ดานการเรียนรูรวมกัน 
เปนทีม Χ  

ต่ํากวาปริญญาตรี  ปริญญาตรี ปริญญาโท อ่ืน ๆ 
3.80 3.62 3.58 3.11 

ต่ํากวาปริญญาตรี 3.80 - 0.00* 0.04* 0.01* 
ปริญญาตรี 3.62 - - 0.96 0.08 
ปริญญาโท 3.58 - - - 0.16 
อ่ืน ๆ 3.11 - - - - 
 

  จากตารางท่ี 4.17  พบวา ปจจัยดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม จําแนกตามระดับการศึกษา 
แตกตางกัน  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  มีจํานวน 3 คู  ไดแก  กลุมท่ีมีระดับการศึกษา    
ต่ํากวาปริญญาตรี  มีความคิดเห็นในระดับมากกวา กลุมท่ีมีระดับการศึกษาปริญญาตรี  ปริญญาโท
และ อ่ืน ๆ  
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ตารางท่ี 4.18  คาเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกตางเปนรายคูของระดับความคิดเห็นของขาราชการ 
                       ตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของกรมการขนสงทางบก ดานการคิดอยางเปน 
                       ระบบ  จําแนกตามระดับการศึกษา 
 

ดานการคิดอยางเปนระบบ Χ  
ต่ํากวาปริญญาตรี  ปริญญาตรี ปริญญาโท อ่ืน ๆ 

3.68 3.47 3.36 3.17 
ต่ํากวาปริญญาตรี 3.68 - 0.00* 0.00* 0.11 
ปริญญาตรี 3.47 - - 0.60 0.55 
ปริญญาโท 3.36 - - - 0.87 
อ่ืน ๆ 3.17 - - - - 
 

  จากตารางท่ี 4.18  พบวา ปจจัยดานการคิดอยางเปนระบบ  จําแนกตามระดับการศึกษา 
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  มีจํานวน 2 คู  ไดแก  กลุมท่ีมีระดับการศึกษา 
ต่ํากวาปริญญาตรี  มีความคิดเห็นในระดับมากกวา กลุมท่ีมีระดับการศึกษาปริญญาตรี และ 
ปริญญาโท 
 
ตารางท่ี 4.19 คาเฉล่ีย  คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคาสถิติท่ีใชในการทดสอบสมมติฐานของ 
                      การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของขาราชการตอการเปนองคการแหงการเรียนรู 
                      ของกรมการขนสงทางบก  ท้ัง 5 ดาน  จําแนกตามประสบการณในการทํางาน 
         ของขาราชการกรมการขนสงทางบก 
 

ปจจัยท่ีมีผลตอการเปน 
องคการแหงการเรียนรู 

ต่ํากวา 
15 ป 

15-20 ป 21-25 ป 
25 ป 
ข้ึนไป 

 
F 

 
Sig 

Χ  S.D. Χ  S.D. Χ  S.D. Χ  S.D. 
1.  ดานการเปนบุคคลท่ีรอบรู 3.90 0.34 4.07 0.41 3.87 0.31 3.73 0.30 11.02* .00 
2.  ดานการมีแบบแผนความคิด 3.76 0.36 4.00 0.44 3.75 0.34 3.57 0.35 14.69* .00 
3.  ดานการสรางวิสัยทัศนรวม 3.70 0.32 3.96 0.40 3.71 0.32 3.60 0.30 17.45* .00 
4.  ดานการเรียนรูรวมกนัเปนทีม 3.70 0.29 3.83 0.38 3.59 0.29 3.50 0.37 13.92* .00 
5.  ดานการคิดอยางเปนระบบ 3.53 0.30 3.72 0.40 3.48 0.34 3.32 0.40 14.87* .00 

รวม 3.72 0.16 3.92 0.23 3.68 0.15 3.54 0.18 49.18* .00 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
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  จากตารางท่ี 4.19  พบวา  ขาราชการกรมการขนสงทางบกท่ีมีประสบการณในการทํางาน
ตางกัน  มีความคิดเห็นตอการเปนองคการแหงการเรียนรูในภาพรวม และรายดานทุกดาน แตกตาง
กันอยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ .05  
 หลังจากนัน้ผูศึกษาไดทําการวิเคราะหความแตกตางเปนรายคู  โดยวิธีการของ Scheffe’s   
ดังปรากฏในตารางท่ี 4.20-4.24  
 
ตารางท่ี 4.20  คาเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกตางเปนรายคูของระดับความคิดเห็นของขาราชการ 
                       ตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของกรมการขนสงทางบก  ดานการเปนบุคคล 
                       ท่ีรอบรู  จําแนกตามประสบการณในการทํางาน 
 

ดานการเปนบุคคลท่ีรอบรู Χ  

ต่ํากวา 
15 ป 

15-20 ป 21-25 ป 
25 ป 
ข้ึนไป 

3.90 4.07 3.87 3.73 
ต่ํากวา 15 ป 3.90 - 0.01* 0.92 0.19 
15-20 ป 4.07 - - 0.00* 0.00* 
21-25 ป 3.87 - - - 0.41 
25 ป ข้ึนไป 3.73 - - - - 

 
  จากตารางท่ี 4.20  พบวา ปจจัยดานการเปนบุคคลท่ีรอบรู จําแนกตามประสบการณใน   
การทํางาน  แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  มีจํานวน 3 คู  ไดแก กลุมท่ีมี
ประสบการณในการทํางาน  ต่ํากวา 15 ป มีความคิดเห็นในระดับมากกวากลุมท่ีมีประสบการณ    
ในการทํางาน 15-20 ป  และกลุมท่ีมีประสบการณในการทํางาน 15-20 ป  มีความคิดเห็นในระดับ
มากกวากลุมท่ีมีประสบการณในการทํางาน  21-25 ป  และ 25 ป ข้ึนไป      
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ตารางท่ี 4.21  คาเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกตางเปนรายคูของระดับความคิดเห็นของขาราชการ 
                       ตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของกรมการขนสงทางบก ดานการมีแบบแผน 
       ความคิด  จาํแนกตามประสบการณในการทํางาน 
 

ดานการมีแบบแผนความคิด Χ  

ต่ํากวา 
15 ป 

15-20 ป 21-25 ป 
25 ป 
ข้ึนไป 

3.76 4.00 3.75 3.57 
ต่ํากวา 15 ป 3.76 - 0.00* 1.00 0.21 
15-20 ป 4.00 - - 0.00* 0.00* 
21-25 ป 3.75 - - - 0.27 
25 ป ข้ึนไป 3.57 - - - - 

 
  จากตารางท่ี 4.21 พบวา ปจจัยดานการมีแบบแผนความคิด จําแนกตามประสบการณใน 
การทํางาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ท่ีระดับ  .05 มีจํานวน 3 คู  ไดแกกลุมท่ีมี
ประสบการณทํางานตํ่ากวา 15 ป  มีความคิดเห็นในระดับมากกวากลุมท่ีมีประสบการณในการ
ทํางาน 15-20 ป และกลุมท่ีมีประสบการณในการทํางาน 15-20 ป มีความคิดเห็นในระดับมากกวา
กลุมท่ีมีประสบการณในการทํางาน 21-25 ป  และ 25 ป ข้ึนไป 
 
ตารางท่ี 4.22  คาเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกตางเปนรายคูของระดับความคิดเห็นของขาราชการ 
                       ตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของกรมการขนสงทางบก ดานการสรางวิสัยทัศนรวม 
                       จําแนกตามประสบการณในการทํางาน 
 

ดานการสรางวิสัยทัศนรวม Χ  

ต่ํากวา 
15 ป 

15-20 ป 21-25 ป 
25 ป 
ข้ึนไป 

3.70 3.96 3.71 3.60 
ต่ํากวา 15 ป 3.70  - 0.00* 0.99 0.68 
15-20 ป 3.96 - - 0.00* 0.00* 
21-25 ป 3.71 - - - 0.57 
25 ป ข้ึนไป 3.60 - - - - 
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  จากตารางท่ี 4.22 พบวา ปจจัยดานการสรางวิสัยทัศนรวม จําแนกตามประสบการณใน   
การทํางาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ท่ีระดับ  .05 มีจํานวน 3 คู  ไดแกกลุมท่ีมี
ประสบการณทํางาน 15-20 ป  มีความคิดเห็นในระดับมากกวากลุมท่ีมีประสบการณในการทํางาน
ต่ํากวา 15 ป และกลุมท่ีมีประสบการณในการทํางาน 15-20 ป มีความคิดเห็นในระดับมากกวากลุม
ท่ีมีประสบการณในการทํางาน 21-25 ป  และ 25 ป ข้ึนไป 
 
ตารางท่ี 4.23  คาเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกตางเปนรายคูของระดับความคิดเห็นของขาราชการ 
                       ตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของกรมการขนสงทางบก ดานการเรียนรูรวมกนั 
                       เปนทีม จําแนกตามประสบการณในการทํางาน 
 

ดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม Χ  

ต่ํากวา 
15 ป 

15-20 ป 21-25 ป 
25 ป 
ข้ึนไป 

3.70 3.83 3.50 3.71 
ต่ํากวา 15 ป 3.70  - 0.02 0.17 0.07 
15-20 ป 3.83 - - 0.00* 0.00* 
21-25 ป 3.50 - - - 0.70 
25 ป ข้ึนไป 3.71 - - - - 

 
  จากตารางท่ี 4.23 พบวา ปจจัยดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม  จําแนกตามประสบการณใน
การทํางาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ท่ีระดับ  .05 มีจํานวน 2 คู  ไดแกกลุมท่ีมี 
ประสบการณทํางาน 15-20 ป  มีความคิดเห็นในระดับมากกวากลุมท่ีมีประสบการณในการทํางาน  
21-25 ป และกลุมท่ีมีประสบการณในการทํางาน  25 ป ข้ึนไป 
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ตารางท่ี 4.24  คาเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกตางเปนรายคูของระดับความคิดเห็นของขาราชการ 
                       ตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของกรมการขนสงทางบก ดานการคิดอยางเปนระบบ 
                       จําแนกตามประสบการณในการทํางาน 
 

     ดานการคิดอยางเปนระบบ Χ  

ต่ํากวา 
15 ป 

15-20 ป 21-25 ป 
25 ป 
ข้ึนไป 

3.53 3.72 3.48 3.32 
ต่ํากวา 15 ป 3.53  - 0.00* 0.80 0.08 
15-20 ป 3.72 - - 0.00* 0.00* 
21-25 ป 3.48 - - - 0.30 
25 ป ข้ึนไป 3.32 - - - - 
 

  จากตารางท่ี 4.24 พบวา ปจจัยดานการคิดอยางเปนระบบ  จําแนกตามประสบการณใน   
การทํางาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ท่ีระดับ  .05 มีจํานวน 3 คู  ไดแกกลุมท่ีมี
ประสบการณทํางาน 15-20 ป  มีความคิดเห็นในระดับมากกวากลุมท่ีมีประสบการณในการทํางาน
ต่ํากวา 15 ป  และกลุมท่ีมีประสบการณในการทํางาน  15-20 ป  มีความคิดเห็นในระดับมากกวา
กลุมท่ีมีประสบการณในการทํางาน  21-25 ป และ 25 ป ข้ึนไป   
   
ตารางท่ี 4.25  การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของขาราชการตอการเปนองคการแหงการเรียนรู 
                      ของกรมการขนสงทางบก  ท้ัง 5 ดาน  จําแนกตามประเภทของการทํางาน 
         ของขาราชการกรมการขนสงทางบก 
 

ปจจัยท่ีมีผลตอการเปน 
องคการแหงการเรียนรู 

อํานวยการ วิชาการ ท่ัวไป 
F Sig 

Χ  S.D. Χ  S.D. Χ  S.D. 
1.  ดานการเปนบุคคลท่ีรอบรู 3.56 0.12 3.84 0.27 3.98 0.39 8.03* .00 
2.  ดานการมีแบบแผนความคิด 3.35 0.38 3.69 0.35 3.88 0.41 11.91* .00 
3.  ดานการสรางวิสัยทัศนรวม 3.46 0.31 3.63 0.34 3.84 0.37 11.75* .00 
4.  ดานการเรียนรูรวมกนัเปนทีม 3.27 0.33 3.53 0.29 3.76 0.34 18.49* .00 
5.  ดานการคิดอยางเปนระบบ 3.08 0.48 3.38 0.29 3.63 0.37 19.40* .00 

รวม 3.35 0.16 3.61 0.13 3.82 0.22 42.77* .00 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
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  จากตารางท่ี 4.25  พบวา  ขาราชการกรมการขนสงทางบกท่ีมีประเภทของการทํางานตางกัน  
มีความคิดเห็นตอการเปนองคการแหงการเรียนรูในภาพรวม และรายดานทุกดาน แตกตางกันอยาง
มีนัยสําคัญท่ีระดับ .05  
 หลังจากนัน้ผูศึกษาไดทําการวิเคราะหความแตกตางเปนรายคู  โดยวิธีการของ Scheffe’s   
ดังปรากฏในตารางท่ี 4.26-4.30  
 
ตารางท่ี 4.26  คาเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกตางเปนรายคูของระดับความคิดเห็นของขาราชการ 
                       ตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของกรมการขนสงทางบก           
                       ดานการเปนบุคคลท่ีรอบรู จําแนกตามประเภทของการทํางาน 
 

            ดานการเปนบุคคลท่ีรอบรู Χ  
อํานวยการ วิชาการ ท่ัวไป 

3.56 3.84 3.98 
อํานวยการ 3.56  - 0.14 0.01* 
วิชาการ 3.84 - - 0.03* 
ท่ัวไป 3.98 - - - 

 
  จากตารางท่ี 4.26 พบวา ปจจัยดานการเปนบุคคลท่ีรอบรู  จําแนกตามประเภทของการทํางาน  
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ท่ีระดับ  .05  มีจํานวน  2 คู  ไดแกกลุมท่ีปฏิบัติงานใน                
ประเภท ท่ัวไป มีความคิดเห็นในระดับมากกวากลุมท่ีปฏิบัติงานในประเภทอํานวยการ และประเภท
วิชาการ 
 
ตารางท่ี 4.27  คาเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกตางเปนรายคูของระดับความคิดเห็นของขาราชการ 
                       ตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของกรมการขนสงทางบก  
                       ดานการมีแบบแผนความคิด จําแนกตามประเภทของการทํางาน 
 

ดานการมีแบบแผนความคิด Χ  
อํานวยการ วิชาการ ท่ัวไป 

3.35 3.69 3.88 
อํานวยการ 3.35  - 0.09 0.00* 
วิชาการ 3.69 - - 0.00* 
ท่ัวไป 3.88 - - - 
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  จากตารางท่ี  4 .27 พบวา  ปจจัยดานการมีแบบแผนความคิด  จําแนกตามประเภท                        
ของการทํางาน  แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  มีจํานวน 2 คู ไดแกกลุมท่ี
ปฏิบัติงานในประเภทท่ัวไป มีความคิดเห็นในระดับมากกวากลุมท่ีปฏิบัติงานในประเภทอํานวยการ 
และประเภทวิชาการ 
 
ตารางท่ี 4.28 คาเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกตางเปนรายคูของระดับความคิดเห็นของขาราชการ 
                       ตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของกรมการขนสงทางบก ดานการสรางวิสัยทัศนรวม 
                       จําแนกตามประเภทของการทํางาน 
 

ดานการสรางวิสัยทัศนรวม Χ  
อํานวยการ วิชาการ ท่ัวไป 

3.46 3.63 3.84 
อํานวยการ 3.46  - 0.45 0.01* 
วิชาการ 3.63 - - 0.00* 
ท่ัวไป 3.84 - - - 

 
  จากตารางท่ี 4.28 พบวา ปจจัยดานการสรางวิสัยทัศนรวม  จําแนกตามประเภทของการ
ทํางาน  แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  มีจํานวน 2 คู ไดแกกลุมท่ีปฏิบัติงาน               
ในประเภทท่ัวไป มีความคิดเห็นในระดับมากกวากลุมท่ีปฏิบัติงานในประเภทอํานวยการ และ
ประเภทวิชาการ 
 
ตารางท่ี 4.29  คาเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกตางเปนรายคูของระดับความคิดเห็นของขาราชการ 
                       ตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของกรมการขนสงทางบก ดานการเรียนรูรวมกนั 
                       เปนทีม  จําแนกตามประเภทของการทํางาน 
 

ดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม Χ  
อํานวยการ วิชาการ ท่ัวไป 

3.27 3.53 3.78 
อํานวยการ 3.27  - 0.12 0.00* 
วิชาการ 3.53 - - 0.00* 
ท่ัวไป 3.78 - - - 
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  จากตารางท่ี 4.29  พบวา ปจจัยดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม  จําแนกตามประเภทของ       
การทํางาน  แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  มีจํานวน 2 คู ไดแกกลุมท่ีปฏิบัติงาน          
ในประเภทท่ัวไป มีความคิดเห็นในระดับมากกวากลุมท่ีปฏิบัติงานในประเภทอํานวยการ และ
ประเภทวิชาการ 
 
ตารางท่ี 4.30  คาเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกตางเปนรายคูของระดับความคิดเห็นของขาราชการ 
                       ตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของกรมการขนสงทางบก  ดานการคิดอยางเปนระบบ 
                       จําแนกตามประเภทของการทํางาน 
 

             ดานการคิดอยางเปนระบบ Χ  
อํานวยการ วิชาการ ท่ัวไป 

3.08 3.38 3.63 
อํานวยการ 3.08  - 0.10 0.00* 
วิชาการ 3.38 - - 0.00* 
ท่ัวไป 3.63 - - - 

 
  จากตารางท่ี 4.30  พบวา ปจจัย ดานการคิดอยางเปนระบบ  จําแนกตามประเภทของ           
การทํางาน  แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  มีจํานวน 2 คู ไดแกกลุมท่ีปฏิบัติงาน    
ในประเภทท่ัวไป  มีความคิดเห็นในระดับมากกวากลุมท่ีปฏิบัติงานในประเภทอํานวยการ                    
และประเภทวิชาการ 
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ตารางท่ี 4.31 การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของขาราชการตอการเปนองคการแหงการเรียนรู 
                      ของกรมการขนสงทางบก ท้ัง 5 ดาน จําแนกตามระดับการปฏิบัติงาน ของขาราชการ 
         กรมการขนสงทางบก 
 

ปจจัยท่ีมีผลตอการเปน 
องคการแหงการเรียนรู 

ปฏิบัติงาน/
ชํานาญงาน/
อาวุโส 

ปฏิบัติการ/ 
ชํานาญการ/ 
ชนก.พิเศษ 

ระดับตน/
ระดับสูง F Sig 

Χ  S.D. Χ  S.D. Χ  S.D. 
1.  ดานการเปนบุคคลท่ีรอบรู 3.98 0.39 3.86 0.24 3.73 0.32 5.62* .00 
2.  ดานการมีแบบแผนความคิด 3.88 0.41 3.70 0.38 3.56 0.35 8.52* .00 
3.  ดานการสรางวิสัยทัศนรวม 3.84 0.37 3.63 0.37 3.60 0.32  9.51* .00 
4.  ดานการเรียนรูรวมกนัเปนทีม 3.75 0.35 3.50 0.24 3.52 0.40 13.79* .00 
5.  ดานการคิดอยางเปนระบบ 3.63 0.37 3.38 0.28 3.28 0.40 15.29* .00 

รวม 3.81 0.22 3.62 0.13 3.54 0.20 30.54* .00 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 
  จากตารางท่ี 4.31  พบวา  ขาราชการกรมการขนสงทางบกท่ีมีระดับการปฏิบัติงานตางกัน  
มีความคิดเห็นตอการเปนองคการแหงการเรียนรูในภาพรวม และรายดานทุกดาน แตกตางกัน    
อยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ .05  
 หลังจากนัน้ผูศึกษาไดทําการวิเคราะหความแตกตางเปนรายคู  โดยวิธีการของ Scheffe’s   
ดังปรากฏในตารางท่ี 4.32-4.36  
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ตารางท่ี 4.32  คาเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกตางเปนรายคูของระดับความคิดเห็นของขาราชการ 
                       ตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของกรมการขนสงทางบก  
                       ดานการเปนบุคคลท่ีรอบรู จําแนกตามระดับการปฏิบัติงาน 
 

ดานการเปนบุคคลท่ีรอบรู Χ  

ปฏิบัติงาน/ชํานาญงาน/
อาวุโส 

ปฏิบัติการ/ชํานาญการ/ 
ชนก.พิเศษ 

ระดับตน/
ระดับสูง 

3.98 3.86 3.73 
ปฏิบัติงาน/ชํานาญงาน/
อาวุโส 3.98 - 0.19 0.01* 
ปฏิบัติการ/ชํานาญการ/ 
ชนก.พิเศษ 3.86 - - 0.42 
ระดับตน/ระดบัสูง 3.73 - - - 

 
  จากตาราง ท่ี  4 .32   พบวา  ปจจัยด านการเปนบุคคลที่ รอบรู  จํ าแนกตามระดับการ                
ปฏิบัติงาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  มีจํานวน 1  คู  ไดแก กลุมท่ีปฏิบัติงานใน
ระดับปฏิบัติงาน/ชํานาญงาน/อาวุโส  มีความคิดเห็นในระดับมากกวากลุมท่ีปฏิบัติงานในระดับตน 
และระดับสูง   
 
ตารางท่ี 4.33  คาเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกตางเปนรายคูของระดับความคิดเห็นของขาราชการ 
                       ตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของกรมการขนสงทางบก ดานการมีแบบแผนความคิด 
                       จําแนกตามระดับการปฏิบัติงาน 
 

ดานการมีแบบแผน 
ความคิด Χ  

ปฏิบัติงาน/ชํานาญงาน/
อาวุโส 

ปฏิบัติการ/ชํานาญการ/ 
ชนก.พิเศษ 

ระดับตน/
ระดับสูง 

3.88 3.70 3.56 
ปฏิบัติงาน/ชํานาญงาน/
อาวุโส 3.88 - 0.04* 0.00* 
ปฏิบัติการ/ชํานาญการ/ 
ชนก.พิเศษ 3.70 - - 0.44 
ระดับตน/ระดบัสูง 3.56 - - - 
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  จากตารางท่ี 4.33  พบวา ปจจัยดานการมีแบบแผนความคิด จําแนกตามระดับการปฏิบัติงาน 
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  มีจํานวน 2 คู  ไดแก กลุมท่ีปฏิบัติงานในระดับ
ปฏิบัติงาน/ชํานาญงาน/อาวุโส  มีความคิดเห็นในระดับมากกวากลุมท่ีปฏิบัติงานในระดับปฏิบัติการ/
ชํานาญการ/ ชนก.พิเศษ และ กลุมท่ีปฏิบัติงานระดับตนและระดับสูง 
 
ตารางท่ี 4.34  คาเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกตางเปนรายคูของระดับความคิดเห็นของขาราชการ 
                       ตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของกรมการขนสงทางบก ดานการสรางวิสัยทัศนรวม 
                       จําแนกตามระดับการปฏิบัติงาน 
 

ดานการสราง 
วิสัยทัศนรวม Χ  

ปฏิบัติงาน/ชํานาญงาน/
อาวุโส 

ปฏิบัติการ/ชํานาญการ/ 
ชนก.พิเศษ 

ระดับตน/
ระดับสูง 

3.84 3.63 3.60 
ปฏิบัติงาน/ชํานาญงาน/
อาวุโส 3.84 - 0.00* 0.01* 
ปฏิบัติการ/ชํานาญการ/ 
ชนก.พิเศษ 3.63 - - 0.96 
ระดับตน/ระดบัสูง 3.60 - - - 

 
  จากตารางท่ี 4.34  พบวา ปจจัยดานการสรางวิสัยทัศนรวม จําแนกตามระดับการปฏิบัติงาน 
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  มีจํานวน 2 คู  ไดแก กลุมท่ีปฏิบัติงานในระดับ
ปฏิบัติงาน/ชํานาญงาน/อาวุโส  มีความคิดเห็นในระดับมากกวากลุมท่ีปฏิบัติงานในระดับปฏิบัติการ/
ชํานาญการ/ ชนก.พิเศษ และ กลุมท่ีปฏิบัติงานระดับตนและระดับสูง 
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ตารางท่ี 4.35  คาเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกตางเปนรายคูของระดับความคิดเห็นของขาราชการ 
                       ตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของกรมการขนสงทางบก ดานการเรียนรูรวมกนั 
           เปนทีม จําแนกตามระดับการปฏิบัติงาน 
 

ดานการเรียนรูรวมกัน 
เปนทีม Χ  

ปฏิบัติงาน/ชํานาญงาน/
อาวุโส 

ปฏิบัติการ/ชํานาญการ/ 
ชนก.พิเศษ 

ระดับตน/
ระดับสูง 

3.75 3.50 3.52 
ปฏิบัติงาน/ชํานาญงาน/
อาวุโส 3.75 - 0.00* 0.01* 
ปฏิบัติการ/ชํานาญการ/ 
ชนก.พิเศษ 3.50 - - 0.99 
ระดับตน/ระดบัสูง 3.52 - - - 

 
  จากตารางท่ี 4.35  พบวา ปจจัยดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม จําแนกตามระดับการปฏิบัติงาน 
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  มีจํานวน 2 คู  ไดแก กลุมท่ีปฏิบัติงานในระดับ      
ปฏิบัติงาน/ชํานาญงาน/อาวุโส  มีความคิดเห็นในระดับมากกวากลุมท่ีปฏิบัติงานในระดับปฏิบัติการ/
ชํานาญการ/ ชนก.พิเศษ และ กลุมท่ีปฏิบัติงานระดับตนและระดับสูง 
 
ตารางท่ี 4.36  คาเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกตางเปนรายคูของระดับความคิดเห็นของขาราชการ 
                       ตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของกรมการขนสงทางบก ดานการคิดอยางเปนระบบ  
          จําแนกตามระดับการปฏิบัติงาน 
 

ดานการคิดอยางเปนระบบ Χ  

ปฏิบัติงาน/ชํานาญงาน/
อาวุโส 

ปฏิบัติการ/ชํานาญการ/ 
ชนก.พิเศษ 

ระดับตน/
ระดับสูง 

3.63 3.38 3.28 
ปฏิบัติงาน/ชํานาญงาน/
อาวุโส 3.63 - 0.00* 0.00* 
ปฏิบัติการ/ชํานาญการ/ 
ชนก.พิเศษ 3.38 - - 0.56 
ระดับตน/ระดบัสูง 3.28 - - - 
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  จากตารางท่ี 4.36  พบวา ปจจัยดานการคิดอยางเปนระบบ จําแนกตามระดับการปฏิบัติงาน 
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  มีจํานวน 2 คู  ไดแก กลุมท่ีปฏิบัติงานในระดับ
ปฏิบัติงาน/ชํานาญงาน/อาวุโส  มีความคิดเห็นในระดับมากกวากลุมท่ีปฏิบัติงานในระดับปฏิบัติการ/
ชํานาญการ/ ชํานาญการพิเศษ  และกลุมท่ีปฏิบัติงานระดับตนและระดับสูง 
 
ตอนท่ี 4  ความคิดเห็นและขอเสนอแนะเก่ียวกับองคการแหงการเรียนรู 
 
 จากกลุมตัวอยางจํานวน  364 คน  มีผูใหความคิดเห็น และขอเสนอแนะเกี่ยวกับองคการ 
แหงการเรียนรูของกรมการขนสงทางบก  ตามความคิดเห็นของขาราชการซ่ึงเปนกลุมตัวอยาง 
จํานวน  21 คน  ซ่ึงไดวิเคราะหขอมูลดวยความเรียงประกอบตารางแจกแจงความถ่ี ดังนี้ 
 
ตารางท่ี 4.37  ขอคิดเห็นและขอเสนอแนะเกี่ยวกับองคการแหงการเรียนรู  ของขาราชการ 
                       กรมการขนสงทางบก   
                                                                                                                                    

ขอคิดเห็นและขอเสนอแนะ จํานวน 
1.  ดานการเปนบุคคลท่ีรอบรู 
       1.1   ควรเปดโอกาสใหขาราชการและเจาหนาท่ีของกรมการขนสงทางบก เขารับ
การประชุม หรือไปอบรมเพื่อพัฒนาความรูมีนอย  
       1.2  ควรมีการจัดงบประมาณในการซ้ือหนังสือ  เอกสาร ส่ือ และ เทคโนโลยีท่ี
ทันสมัย  สนับสนุนในทุกสํานักงาน ฯ ไดใชเปนแหลงศึกษาคนควาสําหรับ
ขาราชการและเจาหนาท่ี   
       1.3  ควรเปดโอกาสใหเจาหนาท่ีไดพฒันาตนเอง  เนนใหทุมเทเวลาในการ
ปฏิบัติงานอยางเครงครัด    
2.  ดานการมีแบบแผนความคิด 
       2.1  ควรมีการจัดการประชุมเชิงปฏิบัตกิารเพื่อพัฒนาใหขาราชการและเจาหนาท่ี 
ไดพัฒนาความรูเทคนิคการคิดอยางมีรูปแบบ  ท้ังการใชเพื่อพัฒนางาน และนําไปใช
ในชีวิตประจําวัน 
       2.2  ควรมีการจัดกจิกรรมเพื่อสงเสริมการมีสวนรวมในการระดมความคิดใน
องคการอยางสมํ่าเสมอ  เพื่อใหบุคลากรเกิดความเคยชิน   
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104

ตารางท่ี 4.37  (ตอ)                                                                                                                  

ขอคิดเห็นและขอเสนอแนะ จํานวน 
 3.  ดานการสรางวิสัยทัศนรวม 
         3.1  ควรใหความสําคัญกับการสรางความตระหนกัถึงภารกิจท่ีบุคลากรจะตอง
รวมรับผิดชอบ  รวมท้ังมีการใหเกยีรติกับทุกคนในองคการ และคํานึงถึงศักดิ์ศรีของ
มนุษยอยางเทาเทียมกนั 
         3.2   ควรเปดโอกาสใหทุกคนไดมีสวนรวมในการกําหนด วิสัยทัศน  พันธกิจ  
และเปาประสงค  ของแตละหนวยงาน  ไมควรจัดทําโดยใชเฉพาะเจาหนาท่ีบางคน 
4.  ดานการเรยีนรูรวมกันเปนทีม 
         4.1  ควรจัดงบประมาณสนับสนุนใหบุคลากรไปทัศนศึกษา และดูงาน           
เพื่อพัฒนาการทํางานเปนทีม  และสรางความสามัคคีในหมูคณะ     
         4.2 ควรเปดใจยอมรับขอเสนอแนะของบุคลากรในหนวยงานไมควรผูกใจเจบ็
เม่ือมีการใหขอเสนอแนะท่ีมีเหตุผล 
5.  ดานการคดิอยางเปนระบบ 
         5.1 ควรเปดโอกาสใหบุคลากรไดฝกรับผิดชอบงาน มีการมอบอํานาจในการ
ตัดสินใจปฏิบัติงาน  เพื่อสรางใหบุคลากรเปนคนเกง  และมีการหมุนเวยีนกนัปฏิบัติ
หนาท่ี  เพื่อใหมีโอกาสไดศึกษางานใหม ๆ อยูเสมอ 
         5.2 ควรพัฒนาตัวเองใหมีความรู  ความสามารถ  และ มีวิสัยทัศนในการคิดอยาง
เปนระบบ  สงเสริมการรวมมือกันระดมสมองเพื่อพัฒนาองคกรไมควรบริหารงาน
แบบเชาชามเยน็ชาม 
  6.  อ่ืน ๆ 
         6.1  ควรมีการจัดสวัสดกิารของเจาหนาท่ีและคนงานยังมีนอย  กระทรวง
คมนาคมควรใหความสําคัญกับบุคลากรมากกวาการจัดสรรงบประมาณกอสรางท่ีไม
เปนประโยชน 
         6.2  ควรเพิ่มเงินเดือน และเงินคาจางใหกับบุคลากร  เจาหนาท่ี และลูกจางอยาง 
ท่ัวถึง  เทาเทียมกับขาราชการในกระทรวงตาง ๆ 
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  จากตารางท่ี 4.37  พบวา  กลุมตัวอยางไดมีขอเสนอแนะในดานการเปนบุคคลท่ีรอบรู    
มากท่ีสุด  นอกจากนี้ยังเปนขอเสนอแนะเพ่ิมเติมท่ีเกี่ยวของกับงบประมาณ และสวัสดิการอีกดวย 



 

 
 

บทท่ี 5 
สรุปการวจัิย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
  การศึกษาคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) เพื่อศึกษาความคิดเห็นของ
ขาราชการตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของกรมการขนสงทางบก ผูศึกษาทําการสรุปผล
การศึกษา และมีประเด็นสําคัญในการนําเสนอตามลําดับดังนี้ 

  1.  สรุปการวิจยั 
 2.  อภิปรายผล 
 3.  ขอเสนอแนะ 
 

1.  สรุปการวิจัย 
 
 จากการศึกษาขอมูลปจจัยสวนบุคคลของกลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษาคร้ังนี้เปนขาราชการ
ของกรมการขนสงทางบก  ปงบประมาณ  2553   จํานวน  364 คน  จําแนกเปนขาราชการประเภท
อํานวยการ  จํานวน  8 คน  ประเภทวิชาการ  จํานวน  58  คน  และประเภททั่วไป  จํานวน  298 คน
ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศชาย  (รอยละ 80.77)  มีอายุระหวาง  30-40 ป (รอยละ  42.58)
ระดับการศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรี  (รอยละ 54.67)  ประสบการณทํางาน  15-20 ป  (รอยละ  40.93)  
ปฏิบัติงานในประเภทท่ัวไป  (รอยละ  81.87)  และ ปฏิบัติงานในระดับปฏิบัติงาน/ ชํานาญงาน/ 
อาวุโส  (รอยละ 83.24) 
  1.1 ผลการศึกษาระดับความคิดเห็นของขาราชการตอการเปนองคการแหงการเรียนรู 
ของกรมการขนสงทางบก 
   ขาราชการของกรมการขนสงทางบกมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยท่ีเกี่ยวของกับการเปน
องคการแหงการเรียนรูของกรมการขนสงทางบก โดยรวมอยูในระดับมาก (Χ = 3.78)  เม่ือพิจารณา
เปนรายดานอยูในระดับมากท้ัง 5  ดาน โดยเรียงลําดับคาเฉล่ียจากมากไปหานอย ดังนี้  ดานการเปน
บุคคลท่ีรอบรู (Χ = 3.95)  ดานการมีแบบแผนความคิด  (Χ = 3.84) ดานการสรางวิสัยทัศนรวม  
(Χ = 3.80)  ดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม  (Χ = 3.71)  และดานการคิดอยางเปนระบบ  (Χ = 3.58)   
เม่ือพิจารณาเปนรายดานสรุปผลการวิจัยดงันี้ 
    1.1.1 ระดับความคิดเห็นของขาราชการตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของ
กรมการขนสงทางบก  ดานการเปนบุคคลท่ีรอบรู  โดยรวมอยูในระดับมาก  สําหรับขอท่ีมีความ



 

 

106

คิดเห็นอยูในอันดับสูงสุด  คือ ทานมุงม่ันท่ีจะพัฒนาตนเองใหเปนผูท่ีรอบรูในทุก ๆ ดาน  เพื่อ
นํามาใชในการทํางานใหมีประสิทธิภาพ  อันดับรองลงมา  คือ ทานใชขอมูลท่ีเปนขอเท็จจริง
ประกอบการคิดวิเคราะห และตัดสินใจเกี่ยวกับการทํางานของทาน  และ ตลอดระยะเวลา 2-3 ป  ท่ี
ผานมา ผลการปฏิบัติงานของทานมีพัฒนาการไดตามมาตรฐาน KPI  และ ดีข้ึนอยางเห็นไดชัด   
และทานสนใจ เขารวมอบรมเพิ่มพูนความรู ความสามารถเก่ียวกับสายงานท่ีทานทํางานอยู และซ่ึง
จัดข้ึนภายในหนวยงาน  มีความคิดเห็นอยูในอันดับสุดทายเทากัน 
    1.1.2  ระดับความคิดเห็นของขาราชการตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของ
กรมการขนสงทางบก  ดานการมีแบบแผนความคิด  โดยรวมอยูในระดับมาก  สําหรับขอท่ีมีความ
คิดเห็นอยูในอันดับสูงสุด  คือ ทานมีกระบวนการคิดและการตัดสินใจโดยพิจารณาจากขอมูล
ขาวสารท่ีมีความสัมพันธและเช่ือมโยงกัน  อันดับรองลงมา  คือ ทานนําขอมูลสวนตาง ๆ ท่ีมีความ
เช่ือมโยงกันมาใช เพื่อประกอบการตัดสินใจในการทํางานเสมอ   และทานยอมรับไดวา                
การเปล่ียนแปลงมีความไมแนนอนสูงและจะสงผลตอผลการปฏิบัติงาน มีความคิดเห็นอยูในอันดับ
สุดทาย  
   1.1.3 ระดับความคิดเห็นของขาราชการตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของ
กรมการขนสงทางบก  ดานการสรางวิสัยทัศนรวมโดยรวมอยูในระดับมาก  สําหรับขอท่ีมีความ
คิดเห็นอยูในอันดับสูงสุด  คือ ทานทราบและเขาใจเปาหมายของหนวยงานของทาน และ
ความสัมพันธกับ KPI ในงานของทานเปนอยางดี  อันดับรองลงมา  คือ ทานเห็นถึงความจําเปนท่ี
องคกรตองมี KPI ประกอบการดําเนินงานในดานตาง ๆ และทานสามารถ  มองเห็นถึงการเช่ือมโยง
ของภารกิจขององคกรกับยุทธศาสตรของรัฐบาล  มีความคิดเห็นอยูในอันดับสุดทาย  
    1.1.4 ระดับความคิดเห็นของขาราชการตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของ 
กรมการขนสงทางบก  ดานการเรียนรูรวมกันเปนทีมโดยรวมอยูในระดับมาก  สําหรับขอท่ีมีความ
คิดเห็นอยูในอันดับสูงสุด  คือ ทานมีสวนรวมในการทํางานและการแกไขปญหารวมกันกับเพื่อน
รวมงานเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคกร   อันดับรองลงมา   คือ ทานและเพื่อนรวมงาน                        
มีการแลกเปล่ียนความรู ความคิดเห็นและทักษะการทํางานซ่ึงกันและกันอยูเสมอ  และทานมี            
การแลกเปล่ียนความรูเกี่ยวกับการทํางานของทานกับเพื่อนรวมงาน เพ่ือสนับสนุนการมีสวนรวม
ในการทํางานรวมกัน  มีความคิดเห็นอยูในอันดับสุดทาย 
    1.1.5  ระดับความคิดเห็นของขาราชการตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของ
กรมการขนสงทางบก  ดานการคิดอยางเปนระบบโดยรวมอยูในระดับมาก  สําหรับขอท่ีมีความ
คิดเห็นอยูในอันดับสูงสุด  คือทานแกปญหาการทํางานโดยพิจารณาทั้งภาพรวมและรายละเอียด 
ตาง ๆ ท่ีเกี่ยวของเพื่อสามารถแกไขไดอยางถูกตอง อันดับรองลงมา  คือ ทานคิดหาวิธีการเช่ือมโยง
ส่ิงตางๆท่ีเกี่ยวของกับงานของทานใหเกิดความชัดเจนอยางเปนระบบ และทานสามารถมองเห็น 



 

 

107

ไดวาการเติบโตหรือการตกตํ่าของเศรษฐกิจจะสงผลตอกรมการขนสงทางบกอยางไร  มีความ
คิดเห็นอยูในอันดับสุดทาย  
  1.2  ผลการเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของขาราชการตอการเปนองคการแหง 
การเรียนรูของกรมการขนสงทางบก 
   1.2.1  ขาราชการท่ีมีเพศตางกันมีความคิดเห็นตอการเปนองคการแหงการเรียนรูใน
ภาพรวมแตกตางกัน โดยเพศชายจะมีคาเฉล่ียระดับความคิดเห็นมากกวาเพศหญิงอยางมีนัยสําคัญ   
ท่ีระดับ .05  เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา  ดานการมีแบบแผนความคิด  และ ดานการสราง
วิสัยทัศนรวม  เพศชายจะมีคาเฉล่ียระดับความคิดเห็นมากกวาเพศหญิงอยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ .05  
สวนดานอ่ืน ๆ ไมมีความแตกตาง           
  1.2.2 ขาราชการที่มีอายุตางกันมีความคิดเห็นตอการเปนองคการแหงการเรียนรูใน
ภาพรวม และรายดานทุกดาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ .05 เม่ือผูศึกษาทําการวิเคราะห
ความแตกตางเปนรายคูโดยวิธีการของ Scheffe’s  พบวา ปจจัยดานการเปนบุคคลท่ีรอบรู จําแนก
ตามกลุมอายุแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  มีจํานวน 1 คู ไดแกกลุมอายุ 30-40 ป 
มีความคิดเห็นในระดับมากกวากลุมอายุ 50 ป ข้ึนไป ปจจัยดานการมีแบบแผนความคิดจําแนกตาม
กลุมอายุแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  มีจํานวน 3 คู  ไดแก กลุมอายุต่ํากวา 30 ป 
กลุมอายุ  30-40 ป   และ กลุมอายุ 41-50 ป  มีความคิดเห็นในระดับมากกวากลุมอายุ 50 ป ข้ึนไป 
ปจจัยดานการสรางวิสัยทัศนรวมจําแนกตามกลุมอายุแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
.05  มีจํานวน 1 คู  ไดแก  กลุมอายุ  30-40 ป  มีความคิดเห็นในระดับมากกวา  กลุมอายุ 50 ป ข้ึนไป 
ปจจัยดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม  จําแนกตามกลุมอายุแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .05  มีจํานวน 3 คู  ไดแก  กลุมอายุ  30-40 ป  มีความคิดเห็นในระดับมากกวา  กลุมอายุ              
ต่ํากวา 30 ป  กลุมอายุ 41-50 ป  และ กลุมอายุ 50 ป ข้ึนไป ปจจัยดานการคิดอยางเปนระบบ จําแนก
ตามกลุมอายุแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 มีจํานวน 3 คู ไดแก กลุมอายุ 30-40 ป  
มีความคิดเห็นในระดับมากกวา  กลุมอายุต่ํากวา 30 ป  กลุมอายุ 41-50 ป  และ กลุมอายุ 50 ป ข้ึนไป    
  1.2.3  ขาราชการที่มีระดับการศึกษาตางกันมีความคิดเห็นตอการเปนองคการแหง           
การเรียนรูในภาพรวม  และดานการมีแบบแผนความคิด   ดานการเรียนรูรวมกันเปนทีมและ           
ดานการคิดอยางเปนระบบ   แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ .05  ผูศึกษาไดทําการวิเคราะห
ความแตกตางเปนรายคู โดยวิธีการของ Scheffe’s  พบวา ปจจัยดานการมีแบบแผนความคิด จําแนก
ตามระดับการศึกษา แตกตางกัน  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  มีจํานวน 2 คู  ไดแก  กลุมท่ี
มีระดับการศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรี  และ กลุมท่ีมีระดับการศึกษาระดับปริญญาตรี  มีความคิดเห็น
ในระดับมากกวา กลุมท่ีมีระดับการศึกษา อ่ืน ๆ  ปจจัยดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม จําแนกตาม 
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ระดับการศึกษา แตกตางกัน  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 มีจํานวน 3 คู ไดแก กลุมท่ีมี
ระดับการศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรี  มีความคิดเห็นในระดับมากกวา กลุมท่ีมีระดับการศึกษาปริญญา
ตรี  ปริญญาโทและอ่ืน ๆ ปจจัยดานการคิดอยางเปนระบบ  จําแนกตามระดับการศึกษา แตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  มีจํานวน 2 คู  ไดแกกลุมท่ีมีระดับการศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรี  
มีความคิดเห็นในระดับมากกวา กลุมท่ีมีระดับการศึกษาปริญญาตรี และ ปริญญาโท 
  1.2.4  ขาราชการกรมการขนสงทางบกท่ีมีประสบการณในการทํางานตางกัน  มีความ
คิดเห็นตอการเปนองคการแหงการเรียนรูในภาพรวม และรายดานทุกดาน แตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญท่ีระดับ .05 ผูศึกษาไดทําการวิเคราะหความแตกตางเปนรายคู  โดยวิธีการของ Scheffe’s  
พบวา ปจจัยดานการเปนบุคคลที่รอบรู จําแนกตามประสบการณในการทํางาน  แตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 มีจํานวน 3 คู ไดแก กลุมท่ีมีประสบการณในการทํางาน  ต่ํากวา 15 ป 
มีความคิดเห็นในระดับมากกวากลุมท่ีมีประสบการณในการทํางาน 15-20 ป  กลุมท่ีมีประสบการณ
ในการทํางาน 15-20 ป มีความคิดเห็นในระดับมากกวากลุมท่ีมีประสบการณในการทํางาน 21-25 ป  
และ 25 ป ข้ึนไป ปจจัยดานการมีแบบแผนความคิด จําแนกตามประสบการณในการทํางานตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 มีจํานวน 3 คู ไดแกกลุมท่ีมีประสบการณทํางานตํ่ากวา 15 ป  
มีความคิดเห็นในระดับมากกวากลุมท่ีมีประสบการณในการทํางาน 15-20 ป และมีประสบการณใน
การทํางาน 15-20 ป  มีความคิดเห็นในระดับมากกวากลุมท่ีมีประสบการณในการทํางาน  21-25 ป  
และ 25 ป ข้ึนไป  ปจจัยดานการสรางวิสัยทัศนรวม จําแนกตามประสบการณในการทํางานตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 มีจํานวน  3 คู  ไดแกกลุมท่ีมีประสบการณทํางาน 15-20 ป             
มีความคิดเห็นในระดับมากกวากลุมท่ีมีประสบการณในการทํางานตํ่ากวา 15 ป  และกลุมท่ีมี
ประสบการณในการทํางาน 15-20 ป มีความคิดเห็นในระดับมากกวากลุมท่ีมีประสบการณใน     
การทํางาน 21-25 ป  และ  25 ป ข้ึนไป  ปจจัยดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม  จําแนกตาม
ประสบการณในการทํางาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 มีจํานวน 2 คู ไดแก
กลุมท่ีมีประสบการณทํางาน 15-20 ป  มีความคิดเห็นในระดับมากกวากลุมท่ีมีประสบการณในการ
ทํางาน  21-25 ป และและกลุมท่ีมีประสบการณในการทํางาน  25 ป ข้ึนไป  ปจจัยดานการคิดอยาง
เปนระบบ  จําแนกตามประสบการณในการทํางาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
มีจํานวน 3 คู ไดแกกลุมท่ีมีประสบการณทํางาน 15-20 ป  มีความคิดเห็นในระดับมากกวากลุมท่ีมี
ประสบการณในการทํางานตํ่ากวา 15 ป  และ และกลุมท่ีมีประสบการณในการทํางาน  15-20 ป          
มีความคิดเห็นในระดับมากกวากลุมท่ีมีประสบการณในการทํางาน  21-25 ป และ 25 ป  ข้ึนไป   
   1.2.5  ขาราชการกรมการขนสงทางบกท่ีมีประเภทของการทํางานตางกัน  มีความ
คิดเห็นตอการเปนองคการแหงการเรียนรูในภาพรวม และรายดานทุกดาน แตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญท่ีระดับ .05  ผูศึกษาไดทําการวิเคราะหความแตกตางเปนรายคู  โดยวิธีการของ Scheffe’s  
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พบวา ปจจัยดานการเปนบุคคลท่ีรอบรู  จําแนกตามประเภทของการทํางานแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  มีจํานวน 2 คู  ไดแกกลุมท่ีปฏิบัติงานในประเภททั่วไป มีความ
คิดเห็นในระดับมากกวากลุมท่ีปฏิบัติงานในประเภทอํานวยการ และประเภทวิชาการ ปจจัยดาน
การมีแบบแผนความคิด จําแนกตามประเภทของการทํางาน  แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .05  มีจํานวน 2 คู  ไดแกกลุมท่ีปฏิบัติงานในประเภทท่ัวไป มีความคิดเห็นในระดับมากกวา
กลุมท่ีปฏิบัติงานในประเภทอํานวยการ และประเภทวิชาการ ปจจัยดานการสรางวิสัยทัศนรวม  
จําแนกตามประเภทของการทํางาน  แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05   มีจํานวน 2 คู 
ไดแกกลุมท่ีปฏิบัติงานในประเภทท่ัวไป มีความคิดเห็นในระดับมากกวากลุมท่ีปฏิบัติงานใน
ประเภทอํานวยการ และประเภทวิชาการ  ปจจัยดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม  จําแนกตามประเภท
ของการทํางาน  แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  มีจํานวน 2 คู ไดแกกลุมท่ี
ปฏิบัติงานในประเภทท่ัวไป มีความคิดเห็นในระดับมากกวากลุมท่ีปฏิบัติงานในประเภทอํานวยการ 
และประเภทวิชาการ  ปจจัย ดานการคิดอยางเปนระบบ  จําแนกตามประเภทของการทํางาน  
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  มีจํานวน 2 คู ไดแกกลุมท่ีปฏิบัติงานในประเภท
ท่ัวไป มีความคิดเห็นในระดับมากกวากลุมท่ีปฏิบัติงานในประเภทอํานวยการ และประเภทวิชาการ 
  1.2.6 ขาราชการกรมการขนสงทางบกท่ีมีระดับการปฏิบัติงานตางกัน  มีความคิดเห็นตอ
การเปนองคการแหงการเรียนรูในภาพรวม และรายดานทุกดาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ 
.05  ผูศึกษาไดทําการวิเคราะหความแตกตางเปนรายคู โดยวิธีการของ Scheffe’s   พบวา ปจจัยดาน
การเปนบุคคลที่รอบรู  จําแนกตามระดับการปฏิบัติงาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
.05  มีจํานวน 1 คู  ไดแก กลุมท่ีปฏิบัติงานในระดับปฏิบัติงาน/ชํานาญงาน/อาวุโส  มีความคิดเห็นใน
ระดับมากกวากลุมท่ีปฏิบัติงานในระดับตน และระดับสูง  ปจจัยดานการมีแบบแผนความคิด จําแนก
ตามระดับการปฏิบัติงาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  มีจํานวน 2 คู  ไดแก กลุม
ท่ีปฏิบัติงานในระดับปฏิบัติงาน/ชํานาญงาน/อาวุโส  มีความคิดเห็นในระดับมากกวากลุมท่ี
ปฏิบัติงานในระดับปฏิบัติการ/ชํานาญการ/ ชนก.พิเศษ และ กลุมท่ีปฏิบัติงานระดับตนและระดับสูง
ปจจัยดานการสรางวิสัยทัศนรวม  จําแนกตามระดับการปฏิบัติงาน  แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ .05  มีจํานวน 2 คู  ไดแก กลุมท่ีปฏิบัติงานในระดับปฏิบัติงาน/ชํานาญงาน/อาวุโส          
มีความคิดเห็นในระดับมากกวากลุมท่ีปฏิบัติงานในระดับปฏิบัติการ/ชํานาญการ/ ชนก.พิเศษ และ
กลุมท่ีปฏิบัติงานระดับตนและระดับสูง  ปจจัยดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม จําแนกตามระดับการ
ปฏิบัติงาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 มีจํานวน 2 คู ไดแก กลุมท่ีปฏิบัติงานใน
ระดับปฏิบัติงาน/ชํานาญงาน/อาวุโส  มีความคิดเห็นในระดับมากกวากลุมท่ีปฏิบัติงานในระดับ
ปฏิบัติการ/ชํานาญการ/ ชนก.พิเศษ และ กลุมท่ีปฏิบัติงานระดับตนและระดับสูง ปจจัยดานการคิด
อยางเปนระบบ จําแนกตามระดับการปฏิบัติงาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05       
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มีจํานวน 2 คู ไดแก กลุมท่ีปฏิบัติงานในระดับปฏิบัติงาน/ชํานาญงาน/อาวุโสมีความคิดเห็น               
ในระดับมากกวากลุมท่ีปฏิบัติงานในระดับปฏิบัติการ/ชํานาญการ/ ชํานาญการพิเศษและกลุมท่ี
ปฏิบัติงานระดับตนและระดับสูง 
 1.3  ความคิดเห็นและขอเสนอแนะเก่ียวกับการเปนองคการแหงการเรียนรู 
   จากกลุมตัวอยางจํานวน  364 คน มีผูใหความคิดเห็น และขอเสนอแนะเกี่ยวกับองคการ
แหงการเรียนรูของกรมการขนสงทางบก  ตามความคิดเห็นของขาราชการซ่ึงเปนกลุมตัวอยาง
จํานวน  21 คน  ขอคิดเห็นและขอเสนอแนะเพิ่มเติมเกี่ยวกับองคการแหงการเรียนรู  ดานการเปน
บุคคลท่ีรอบรู  ดานการมีแบบแผนความคิด  ดานการสรางวิสัยทัศนรวม  ดานการเรียนรูรวมกัน 
เปนทีม   ดานการคิดอยางเปนระบบ  และดานอ่ืน  ๆ  โดยสรุปเปนการเสนอแนะเพื่อใหมี                    
การปรับปรุงแกไข  ขอสนับสนุนงบประมาณ  และเปดโอกาสใหบุคลากรทุกฝายไดมีสวนรวมใน
การพัฒนาองคการ 
 

2.  อภิปรายผล 
   
 การศึกษาความคิดเห็นของขาราชการตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของกรมการขนสง
ทางบก  มีประเด็นท่ีผูศึกษาจะอภิปรายผลดังตอไปนี้ 
  2.1  ผลการศึกษาระดับความคิดเห็นของขาราชการตอการเปนองคการแหงการเรียนรู 
ของกรมการขนสงทางบก 
    ขาราชการของกรมการขนสงทางบกมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยท่ีเกี่ยวของกับ         
การเปนองคการแหงการเรียนรูของกรมการขนสงทางบก โดยรวมอยูในระดับมาก สอดคลองกับ  
ลือชัย  จันทรโป (2546)  ไดทําการศึกษารูปแบบการเปนองคการแหงการเรียนรูของโรงเรียน
อาชีวศึกษาคาทอลิกในประเทศไทย โดยใชกรอบแนวคิดของ  Senge (1990 :139-169)  ผลการวิจัย
พบวา  สภาพของปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของโรงเรียนอาชีวศึกษา
คาทอลิกในประเทศไทยในภาพรวมตามความคิดเห็นของผูบริหารอยูในระดับมาก และสอดคลอง
กับ  ลักษณา  ศุภวรรณเจษฎ (2550) ไดศึกษาเร่ืองปจจัยท่ีสงผลตอการพัฒนาใหเปนองคการแหง
การเรียนรู กรณีบริษัทสยามสตีลอินเตอรเนช่ันแนล จํากัด (มหาชน)  ผลการศึกษาคนควาพบวา
พนักงานของบริษัทสยามสตีลอินเตอรเนช่ันแนล จํากัด (มหาชน) มีความคิดเห็นตอปจจัยท่ีสงผล
ตอการพัฒนาใหเปนองคการแหงการเรียนรู  ตามทฤษฎีวินัย 5 ประการ ของ Senge ในแตละดาน 
อยูในระดับสูง  สอดคลองกับ นิตยา  ไขสกุล (2551) ไดศึกษาความคิดเห็นของพนักงานท่ีมีตอการ
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เปนองคการแหงการเรียนรูของบริษัท ซีพี ออลล จํากัด (มหาชน)  ผลการศึกษาพบวา  ความคิดเห็น
ของพนักงานตอการเปนองคการแหงการเรียนรูอยูในระดับมากทุกดาน   
   อาจเปนเพราะกรมการขนสงทางบก  กระทรวงคมนาคม  โดยผูบังคับบัญชาและ
ผูบริหารในทุกระดับไดใหความสําคัญในการพัฒนาองคการอยางจริงจัง  และดําเนินการไปอยาง
รวดเร็วในลักษณะกาวกระโดด  ทําใหภาพลักษณของกรมการขนสงทางบกไดเปล่ียนแปลงไป
ในทางท่ีดีข้ึนสามารถบริการประชาชนไดอยางรวดเร็ว  และสรางความประทับใจใหกับผูใชบริการ  
ผลจากการที่กรมการขนสงทางบกไดพัฒนาองคการทุกระดับมาอยางตอเนื่อง   จึงทําให
ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลการปฏิบัติงานดีข้ึน  สอดคลองกับสํานักงานคณะกรรมการพัฒนา
ระบบราชการ  (2547 : 2)  ซ่ึงไดระบุสาระสําคัญท่ีหนวยงานทางราชการจะตองปฏิบัติงานตาม  
พระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี พ.ศ.  2546 มาตรา 11  
กําหนดใหสวนราชการมีหนาท่ีพัฒนาความรูในสวนราชการ เพื่อใหมีลักษณะเปนองคการแหง       
การเรียนรูอยางสมํ่าเสมอ โดยตองรับรูขอมูลขาวสารและสามารถประมวลผลความรู ในดานตาง ๆ 
เพื่อนํามาประยุกตใชในการปฏิบัติราชการไดอยางถูกตอง รวดเร็ว และเหมาะสมตอสถานการณ 
รวมท้ังตองสงเสริมและพัฒนาความรูความสามารถ สรางวิสัยทัศนและปรับเปล่ียนทัศนคติของ
ขาราชการในสังกัด ใหเปนบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพและมีการเรียนรูรวมกัน ท้ังนี้เพื่อประโยชนใน
การปฏิบัติราชการของสวนราชการใหสอดคลองกับการบริหารราชการใหเกิดผลสัมฤทธ์ิ   
    อาจเปนเพราะกรมการขนสงทางบก ไดดําเนินการพัฒนาองคการมาอยางตอเนื่อง
โดยไดนําแนวคิดเร่ืองวินัย  5 ประการ ของเซ็นกี (Senge. 1990 : 139)  มาประยุกตใชเปนแนวทาง 
ในการพัฒนาองคการ  กอใหเกิดการเปล่ียนแปลงในจิตใจ กอใหเกิดการเปล่ียนแปลงในทางที่ดี  
โดยมีการพัฒนาใน  5 ดาน  คือ  ดานการพัฒนาความรอบรูแหงตน (Personal Mastery) ดานแบบ
แผนความคิดอาน (Mental Models)  ดานการมีวิสัยทัศนรวมกัน (Shared Vision)  ดานการเรียนรู
ของทีม (Team Learning)  และ ดานการคิดอยางเปนระบบ (Systems Thinking) หลักการพัฒนา
ดังกลาวไดมีการประชาสัมพันธใหหนวยงานตาง ๆ ในสังกัดไดรับทราบและไดมอบหมายใหแตละ
หนวยงานไดประยุกตใชตามบริบทอยางเหมาะสม  ดวยการดําเนินงานมาอยางตอเนื่องจึงทําใหผูท่ี
ตอบแบบสอบถาม  มีความคิดเห็นวากรมการขนสงทางบกไดพัฒนาองคการอยางมีหลักการและ 
ไดปฏิบัติอยางจริงจัง  จึงมีความคิดเห็นวามีการพัฒนาองคการอยางเหมาะสมในระดับมาก  
 
  2.2  ผลการเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของขาราชการตอการเปนองคการแหง 
การเรียนรูของกรมการขนสงทางบก 
   2.2.1 ขาราชการท่ีมีเพศตางกันมีความคิดเห็นตอการเปนองคการแหงการเรียนรูใน 
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ภาพรวมแตกตางกัน โดยเพศชายจะมีคาเฉล่ียระดับความคิดเห็นมากกวาเพศหญิงอยางมีนัยสําคัญท่ี
ระดับ .05  สอดคลองกับ อารยา  บวรพานิชย  (2553 : 86) ไดทําการศึกษา เร่ือง ความคิดเห็นของ
บุคลากรเกี่ยวกับปจจัยท่ีมีผลตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 
ผลการศึกษาพบวา ปจจัยท่ีมีผลตอการเปนองคการแหงการเรียนรู จําแนกตามเพศของบุคลากร
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี  โดยภาพรวมท้ังเพศชายและเพศหญิงมีความคิดเห็นตอปจจัยท่ีมีผล
ตอการเปนองคการแหงการเรียนรูอยูในระดับมาก ซ่ึงเพศชายมีคาเฉล่ียมากกวาเพศหญิง 
    2.2.2  ขาราชการท่ีมีอายุตางกันมีความคิดเห็นตอการเปนองคการแหงการเรียนรูใน
ภาพรวม และรายดานทุกดาน  แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ .05 สอดคลองกับงานวิจัยของ
อารยา  บวรพานิชย  (2553 : 87) ไดทําการศึกษา เร่ือง ความคิดเห็นของบุคลากรเกี่ยวกับปจจัยท่ีมี
ผลตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี  ผลการศึกษาคนควา
พบวา  ปจจัยท่ีมีผลตอการเปนองคการแหงการเรียนรู  จําแนกตามอายุของบุคลากรมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีสุรนารี  แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 และ 0.05  ไดแก ดานพลวัตร
การเรียนรู  ดานการปรับเปล่ียนองคการ  ดานการเอ้ืออํานาจแกบุคลากร  สวนอีก 2 ดานไมพบความ
แตกตาง 
    2.2.3  ขาราชการที่มีระดับการศึกษาตางกันมีความคิดเห็นตอการเปนองคการแหง
การเรียนรูในภาพรวม  และดานการมีแบบแผนความคิด   ดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม  และดาน
การคิดอยางเปนระบบ   แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ .05  สอดคลองกับงานวิจัยของ     
อารยา  บวรพานิชย  (2553 : 87) ไดทําการศึกษา เร่ือง ความคิดเห็นของบุคลากรเกี่ยวกับปจจัยท่ีมี
ผลตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ผลการศึกษาคนควาพบวา
ปจจัยท่ีมีผลตอการเปนองคการแหงการเรียนรู  จําแนกตามระดับการศึกษาของบุคลากร
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี  แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 มีจํานวน 1 ดาน 
ไดแก  ดานการประยุกตใชเทคโนโลยี  สวนอีก  4 ดาน ไมพบความแตกตาง 
    2.2.4  ขาราชการกรมการขนสงทางบกท่ีมีประสบการณในการทํางานตางกัน          
มีความคิดเห็นตอการเปนองคการแหงการเรียนรูในภาพรวม และรายดานทุกดาน แตกตางกันอยาง
มีนัยสําคัญท่ีระดับ .05  สอดคลองกับงานวิจัยของอารยา  บวรพานิชย  (2553 : 93) ไดทําการศึกษา 
เร่ือง ความคิดเห็นของบุคลากรเกี่ยวกับปจจัยท่ีมีผลตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ผลการศึกษาคนควาพบวา  ปจจัยท่ีมีผลตอการเปนองคการแหงการ
เรียนรู  จําแนกตามอายุงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี  แตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  มีจํานวน 1 ดาน ไดแก ดานการปรับเปล่ียนองคการ  สวนอีก 4 ดาน 
ไมพบความแตกตาง      
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3.  ขอเสนอแนะ 
 
 3.1  ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยคร้ังนี้ 
  จากการศึกษาคร้ังนี้ผูศึกษาเห็นวา 
   3.1.1  ควรเปดโอกาสใหเจาหนาท่ีมีการพัฒนาตนเอง เนนใหทุมเทเวลาในการปฏิบัติ
อยางเครงครัด และมีการพัฒนาใหขาราชการเขารับการฝกอบรมเพื่อใหเกิดความรูตลอดจนพัฒนา
ความรูท่ีมีอยูใหมีเพ่ิมมากข้ึน ตลอดจนมีการสนับสนุนงบประมาณในการซ้ือหนังสือ เอกสาร ส่ือ 
และเทคโนโลยีใหทันสมัย เพื่อใชเปนแหลงศึกษาคนควาใหกับขาราชการและเจาหนาท่ี 
  3.1.2  ควรมีการประชุมเชิงปฏิบัติการเพ่ือพัฒนาใหขาราชการเกิดการพัฒนาความรู
เทคนิคในการคิดอยางมีรูปแบบ และมีสวนรวมในการระดมความคิดในองคการอยางสมํ่าเสมอ 
  3.1.3 ควรเปดโอกาสใหทุคนไดมีสวนรวมในการกําหนดวิสัยทัศน พันธกิจ และ
เปาประสงค ของหนวยงาน เพื่อใหตระหนักถึงภารกิจท่ีบุคลากรทุกคนมีสวนรวมในการรับผิดชอบ  
  3..1.4 ควรทํางานรวมกันเนนการทํางานเปนทีม โดยเร่ิมจากการสรางบรรยากาศในการ
ทํางานท่ีมีความไววางใจใหแกกันและกัน  อันจะนําไปสูการส่ือสารท่ีเปดกวางระหวางบุคลากร 
และผูบริหารควรเปดโอกาสรับฟงขอคิดเห็น และขอเสนอแนะจากบุคลากรในองคการ  
    3.1.5  ควรมีการพัฒนาความรู ความสามารถ ของบุคลากรใหมีวิสัยทัศนในการคิดอยาง
เปนระบบ สงเสริมใหมีการระดมสมองเพื่อพัฒนาองคการ  ตลอดจนควรมีการประยุกตทฤษฎีและ
การปฏิบัติจริงขององคการใหเขากันอยางเหมาะสม  องคการตองมีบุคลากรท่ีสนใจเรียนรูอยาง
สมํ่าเสมอ  จะตองมีการจัดการความรูท่ีไดมาใหเปนระบบความรูโดยอาศัยเทคโนโลยี  ซ่ึง
กระบวนการเหลานี้จําเปนอยางยิ่งท่ีตองไดรับการสนับสนุนจากผูบริหารใหเกิดการเรียนรูท่ัวท้ัง
องคการ เพื่อเช่ือมโยงบูรณาการแนวคิดของบุคลากรในการทํางานอยางเปนระบบ  
  3.1.6  ควรใหความสนใจ และสนับสนุนเร่ืองของการจัดสวัสดิการใหกับเจาหนาท่ี  
เพื่อใหเกิดขวัญ กําลังใจ และแรงจูงใจ  เพื่อใหการปฏิบัติงานขององคการประสบผลสําเร็จ 
 3.2  ขอเสนอแนะสําหรับการทําวิจัยคร้ังตอไป 
    3.2.1 ควรมีการศึกษาโดยทําการวิจัยเชิงคุณภาพ  เพื่อใหมีแนวทางในการพัฒนา
องคการเพิ่มข้ึน 
  3.2.2  ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรูของ
หนวยงานอ่ืน ๆ ท่ีมีลักษณะการทํางานคลายกัน 
  3.2.3. ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบปจจัยท่ีมีความสัมพันธอ่ืน ๆ กับลักษณะความเปน
องคการแหงการเรียนรู 
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แบบสอบถามเพ่ือศึกษา 
ความคิดเห็นของขาราชการตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของกรมการขนสงทางบก 

คําชี้แจง 
 แบบสอบถามนี้เพ่ือศึกษาวากรมการขนสงทางบกมีศักยภาพ และเปนองคการแหงการเรียนรู
มากนอยเพียงใด เพ่ือจะนําไปพัฒนากรมการขนสงทางบกตอไป และจะมีคุณคาอยางยิ่งตอผูศึกษา 
(นักศึกษาระดับบัณฑิตศึกษา แขนงวิชาบริหารรัฐกิจ วิชาเอกรัฐประศาสนศาสตร สาขาวิทยาการจัดการ 
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช)  
 องคการแหงการเรียนรู  (Learning Organization)  หมายถึง  องคการท่ีเสริมสรางใหคนใน
องคการมีอิสระท่ีจะขยายขอบเจตของความคิด จินตนาการในการเรียนรู และรวมกนัแบงปนความรู
ท่ีไดมาและพฒันาจนถึงข้ันท่ีสามารถจัดการกับปญหาท่ีเกิดข้ึนในงานเพื่อใหบรรลุผลสําเร็จสงผล
ใหองคการกลายสภาพเปนองคการท่ีมีการเรียนรูอยางตอเนื่อง 
 ผูศึกษาขอความกรุณาทานตอบแบบสอบถามใหครบทุกขอ ตามท่ีทานสามารถตอบได 
ท้ังนี้เพื่อความสมบูรณ ของแบบสอบถามอันจะสงผลที่เปนประโยชนอยางยิ่งตอการศึกษา 
แบบสอบถามมีท้ังหมด 3 ตอน ไดแก 
 ตอนท่ี 1  ปจจยัสวนบุคคล 
 ตอนท่ี 2  เร่ืองของ “องคการแหงการเรียนรู” 
 ตอนท่ี 3  ความคิดเห็นและขอเสนอแนะตอการเปนองคการแหงการเรียนรู 
ตอนท่ี 1  ปจจัยสวนบุคคล 

คําชี้แจง  โปรดทําเคร่ืองหมาย √  ลงใน        หนาขอความท่ีตรงกับความเปนจริงของผูตอบ
แบบสอบถาม 
 1. เพศ      (1)        ชาย              (2)        หญิง 
 2. อายุ   
    (1)        ต่ํากวา 30  ป         (2)        30- 40 ป    (3)        41-50 ป       (4)      50 ป ข้ึนไป 
 3. ระดับการศึกษา 
    (1)   ต่ํากวาปริญญาตรี (2)       ปริญญาตรี  (3)         ปริญญาโท  (4)      อ่ืน ๆ……… 
 4. อายุราชการ หรือประสบการณในการทํางาน (มากกวา  6   เดือน คิดเปน 1 ป)  
    (1)        ต่ํากวา  15  ป  (2)       15 -20  ป  (3)       21-25 ป   (4)       25 ป ข้ึนไป         
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            5. สถานภาพการทํางาน :ขาราชการประเภท    
    (1)         อํานวยการ     (2)        วิชาการ    (3)        ท่ัวไป            
  6. ระดับการปฏิบัตงิาน 
                 (1)        ปฎิบัติงาน /ชํานาญงาน/อาวุโส 
      (2)    ปฏิบัติการ/ชํานาญการ/ชํานาญการพิเศษ 
    (3)         ตน/สูง 
ตอนท่ี   2  เร่ือง  องคการแหงการเรียนรู  

คําชี้แจง  โปรดพิจารณาขอคําถามแตละขอและทําเคร่ืองหมาย  √  ในชองคําตอบ แสดงระดับท่ี
เห็นวาสอดคลองกับความคิดเห็นของทาน  หลักเกณฑการใหคะแนนแบบสอบถาม กําหนดดังนี ้
  5  หมายถึง  มีการดําเนินการเก่ียวกับการเปนองคการแหงการเรียนรูมากที่สุด          
   4  หมายถึง  มีการดําเนินการเก่ียวกับการเปนองคการแหงการเรียนรูมาก     
  3  หมายถึง  มีการดําเนินการเก่ียวกับการเปนองคการแหงการเรียนรูปานกลาง   
  2  หมายถึง  มีการดําเนินการเก่ียวกับการเปนองคการแหงการเรียนรูนอย    
  1  หมายถึง  มีการดําเนินการเก่ียวกับการเปนองคการแหงการเรียนรูนอยท่ีสุด 

การเปนองคการแหงการเรียนรู  
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

ดานการเปนบคุคลท่ีรอบรู  (Personal Mastery) 
1. ทานสนใจท่ีจะเรียนรูส่ิงใหม ๆ เพื่อเพ่ิมพูนศักยภาพ 
ของตนใหสูงข้ึนอยูเสมอ  

 

     

2. ทานมุงม่ันท่ีจะพัฒนาตนเองใหเปนผูท่ีรอบรูในทุกๆดาน  
เพื่อนํามาใชในการทํางานใหมีประสิทธิภาพ 

 

     

3. ทานใชขอมูลท่ีเปนขอเท็จจริงประกอบการคิดวิเคราะห 
และตัดสินใจเกี่ยวกับการทํางานของทาน 

     

4. ทานใชหลักการและกรอบแนวคิดหรือทฤษฎีสมัยใหม                                                          
มาปรับปรุง และ/หรือทดลองใชในการทํางานเพ่ือใหเกดิ                                                         
ความเช่ียวชาญ และความชาํนาญในการทํางานเพ่ิมข้ึน  

 

     

5  ตลอดระยะเวลา 2-3 ป ท่ีผานมาผลการปฏิบัติงานของทาน                                                              
มีพัฒนาการไดตามมาตรฐาน KPI และดีข้ึนอยางเห็นไดชัด   
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การเปนองคการแหงการเรียนรู  ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 
6. ทานสนใจเขารวมอบรมเพิ่มพูนความรู ความสามารถ เกี่ยวกับสาย
งานท่ีทานทํางานอยู  และซ่ึงจัดข้ึนภายในหนวยงาน 

     

ดานการมีแบบแผนความคดิ  (Mental Models)    
7. ทานใหความสําคัญและมีความคิดสรางสรรคในการ
ทํางานจนเห็นผลเปนความกาวหนาอยางชัดเจน 

     

8. ทานนําขอมูลสวนตาง ๆ ท่ีมีความเชื่อมโยงกันมาใชเพื่อ                                         
ประกอบการตดัสินใจในการทํางานเสมอ 

 

     

9. ทานจะแสวงหาและรวบรวมความคิดเหน็ท่ีแตกตาง                                                                    
เพื่อใหเกิดความรอบคอบและรอบดานในการตัดสินใจ 

 

     

10. ทานยอมรบัไดวาการเปล่ียนแปลงมีความไมแนนอนสูง
และจะสงผลตอผลการปฏิบัติงาน  

     

11. ทานเห็นความสําคัญของงานท่ีปฏิบัติท่ีจะสงผลกระทบ
ตอความสําเร็จขององคการ 

     

12. ทานมีกระบวนการคิดและการตัดสินใจ โดยพิจารณา 
จากขอมูล ขาวสารท่ีมีความสัมพันธและเช่ือมโยงกัน 

     

ดานการมีวิสัยทัศนรวม (Shared Vision) 
13. ทานเห็นถึงความจําเปนท่ีองคกรตองมี KPI 
ประกอบการดาํเนินงานในดานตาง ๆ 

     

14. ทานเห็นถึงความจําเปนในการท่ีหนวยงานภายในตอง
พึ่งพาแลกเปล่ียนและรวมมือกัน 

     

15. ทานเห็นถึงความจําเปนในการมีกลยุทธนําทางเพ่ือการแขงขัน      
16. ทานยอมรบัไดวาองคกรของทานจะถูกตรวจสอบโดย
ภาคประชาสังคมเพ่ิมมากข้ึน 

     

17. ทานทราบและเขาใจเปาหมายของหนวยงานของทาน 
และความสัมพันธกับ KPI ในงานของทานเปนอยางด ี
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การเปนองคการแหงการเรียนรู   ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 
18. ทานสามารถมองเห็นถึงการเช่ือมโยงของภารกิจของ
องคกรกับยุทธศาสตรของรัฐบาล 

     

การเรียนรูรวมกันเปนทีม  (Team Learning) 
19. ทานมีการแลกเปล่ียนความรูเกี่ยวกับการทํางานของทาน
กับเพื่อนรวมงาน เพื่อสนับสนุนการมีสวนรวมในการทํางาน
รวมกัน 

     

20. ทานและเพื่อนรวมงานมีการแลกเปล่ียนความรู ความ
คิดเห็น และทักษะการทํางานซ่ึงกันและกนัอยูเสมอ 

     

  21. ทานและเพื่อนรวมงานจะเปดใจตอกนัในการอภิปราย
ถึงปญหาท่ีเกดิข้ึนในการงาน 

     

22. ทานมีสวนรวมในการทาํงานและการแกไขปญหา
รวมกันกับเพือ่นรวมงานเพือ่ใหบรรลุเปาหมายขององคกร 

     

23. ทานกับเพือ่นรวมงานมีการแบงปนความรูและ
ประสบการณซ่ึงกันและกัน กอใหเกิดการเรียนรูใหม ๆ 

     

24. หนวยงานของทานมีการสนับสนุนใหทุกคน ภายใน
องคกรมีการทํางานรวมกนัเปนทีม 

     

การคิดอยางเปนระบบ (Systems Thinking) 
25. ทานสามารถมองเห็นไดวาการเติบโตหรือการตกตํ่าของ
เศรษฐกิจจะสงผลตอกรมการขนสงทางบกอยางไร 

     

26. ทานมองเห็นความสัมพนัธระหวางงานของทานและ
งานของเพ่ือนรวมงานในหนวยงานภายในอ่ืน ๆ  

     

 27. ทานสามารถมองเห็นและเช่ือมโยงปญหาในการทํางาน
ไดอยางเปนข้ันตอน  

     

28. ทานคิดหาวิธีการเช่ือมโยงส่ิงตางๆท่ีเกี่ยวของกับงาน
ของทานใหเกดิความชัดเจนอยางเปนระบบ 
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การเปนองคการแหงการเรียนรู  ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 
 29. ทานแกปญหาการทํางานโดยพจิารณาทั้งภาพรวมและ
รายละเอียดตางๆ ท่ีเกี่ยวของเพ่ือสามารถแกไขไดอยาง
ถูกตอง 

     

30. ทานสามารถมองเห็นไดวาการเปล่ียนแปลงตาง ๆ ของ
องคกรนั้น เปนเพียงการกาวตามใหทันเทานั้นโดยมิอาจเปน
การกาวนําได 

     

 
 
ตอนท่ี 3 ความคิดเห็นและขอเสนอแนะเก่ียวกับองคการแหงการเรียนรู 
 
………………………………………………………………………………………………………
……...………………………………………………………………………………………………
……………...………………………………………………………………………………………
……………………...……….………………………………………………………………………
……………………………...………………………………………………………………………
……………………………………..……………………………………………………………… 
 

ขอบพระคุณเปนอยางยิง่ในการตอบแบบสอบถาม 
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ประวัติผูศึกษา 
 
 
ชื่อ นางกฤษณา  รุงปน 
วัน เดือน ปเกิด 18  ตุลาคม  2504 
สถานท่ีเกิด บางกอกใหญ  กรุงเทพมหานคร 
ประวัติการศึกษา บริหารธุรกิจบัณฑิต  มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 2532 
สถานท่ีทํางาน สํานักงานขนสงจังหวัดสุรินทร สาขาอําเภอรัตนบุรี จังหวัดสุรินทร 
ตําแหนง หัวหนาสํานักงานขนสงจังหวัดสุรินทร สาขาอําเภอรัตนบุรี 
 (เจาพนักงานขนสงอาวุโส) 


