
ความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของการประปาส่วนภูมิภาคเขต 4 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

นางสาวอมรรัตน์  พจิารณาธรรม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

การศึกษาคน้ควา้อิสระน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาตามหลกัสูตรปริญญาบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต  
แขนงวชิาบริหารธุรกิจ สาขาวชิาวทิยาการจดัการ มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมธิราช  

พ.ศ.2559 



Learning Organization of Provincial Waterworks Authority Area 4 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Miss Amornrat  Pijaranatham 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

An Independent Study Submitted in Partial Fulfillment of the Requirements for 
the Degree of  Master of  Business Administration 

School of  Management Science 
Sukhothai Thammathirat Open University  

2016 





ง 

 

ช่ือการศึกษาค้นคว้าอสิระ   ความเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของการประปาส่วนภูมิภาคเขต 4   

ผู้ศึกษา  นางสาวอมรรัตน์  พิจารณาธรรม รหัสนักศึกษา 2573001530 ปริญญา บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต 

อาจารย์ทีป่รึกษา รองศาสตราจารยธ์นชยั  ยมจินดา  ปีการศึกษา  2559 

 

 

บทคัดย่อ 

 

การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อ (1) ศึกษาระดบัความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 

ของพนักงานการประปาส่วนภูมิภาคเขต 4 (2) เปรียบเทียบความคิดเห็นของพนกังานต่อการเป็น

องคก์ารแห่งการเรียนรู้ของการประปาส่วนภูมิภาคเขต 4  จาํแนกตามคุณลกัษณะส่วนบุคคล 

การศึกษาคร้ังน้ีใชว้ิธีการวิจยัเชิงสํารวจ ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา คือ พนกังานการ

ประปาส่วนภูมิภาคเขต 4 จาํนวน 847 คน โดยกลุ่มตวัอย่างได้จากการคาํนวณตามสูตรของทาโร  

ยามาเน่ ได้กลุ่มตวัอย่างจาํนวน 272 คน ด้วยวิธีการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้ นตามกลุ่มพนักงาน 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ไดแ้ก่ แบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่าของไลเคิร์ท  

สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่  ค่าความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  

การทดสอบค่าที ค่าเอฟ  และทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ 

ผลการศึกษาพบว่า (1) ระดบัความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ในภาพรวมของการ

ประปาส่วนภูมิภาคเขต 4 อยู่ในระดบัมาก โดยค่าเฉล่ียสูงสุดได้แก่ ดา้นความรอบรู้แห่งตน และ

ค่าเฉล่ียตํ่าสุดได้แก่ ด้านการเรียนรู้เป็นทีม (2) เม่ือเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นของพนักงาน 

ต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของการประปาส่วนภูมิภาคเขต 4 จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล

พบวา่ มีความแตกต่างกนัในปัจจยัดา้น อายุ  ตาํแหน่งงาน ระยะเวลาทาํงาน ระดบัเงินเดือนอย่างมี

นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วน เพศ  และระดบัการศึกษา พบวา่ไม่มีความแตกต่างอยา่งมีนยัสาํคญั

ทางสถิติ 

 

 

 

 

 

 

คําสําคัญ  องคก์ารแห่งการเรียนรู้   การประปาส่วนภูมิภาคเขต 4 



จ 

 
Independent Study title: Learning Organization of Provincial Waterworks Authority Area 4 
Author: Miss  Amornrat  Pijaranatham; ID: 2573001530;  
Degree: Master of Business Administration;  
Independent Study advisor: Thanachai Yomjinda, Associate Professor;  
Academic year: 2016 

 
 

Abstract 
 

 The objectives of this research were: (1) study the levels of Learning Organization 
Development at Provincial Waterworks Authority Area 4  (2) compare the employees opinion to 
Learning Organization Development Provincial Waterworks Authority Area 4 as classified by 
personal characteristics. 

This study was a survey research. The population consisted of 847 Provincial 
Waterworks Authority Area 4 empolyees. The sampling size was 272 employees calculated by 
Yamane’s formula. Data collection were done by stratified random sampling. The study instrument 
was Likert Scale questionnaires. The statistics used for data analysis were percentage, mean, 
standard deviation t-test one-way F-test, In addition, LSD (Least Significance Difference) was also 
applied for data analysis in case some variations were found. 
 The result revealed that: (1) the level of Learning Organization Development were at 
high level inoverall with highest mean in Personal Mastery and  lowest mean in Team Learning  
(2) with respect to camparison Learning Organization Development as classified by personal factors, 
on age, position, period and salary, the result indicated the statistically differences at the significant 
level of 0.05. The gender and education which indicated the statistically nondifferences.  
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บทที ่1 

บทนํา 

 

 

1. ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

 

การจดัการความรู้ ( Knowledge Management ) เป็นพื้นฐานสําคญัในการพฒันาสู่ความเป็น

องคก์รใหเ้ป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ ( Learning Organization ) และกา้วต่อไปสู่การเป็นองคก์รสมรรถนะ

สูง ( High Performance Organization : HPO ) ตามเป้าหมายของการประปาส่วนภูมิภาค (กปภ.) ในบริบท

สากลเป็นท่ียอมรับกนัว่า “ความรู้ ” (Knowledge) ถือเป็นปัจจยัหลกัท่ีสร้างความสําเร็จและสร้างความ

ได้เปรียบทางการแข่งขนัอย่างย ัง่ยืน ในยุคสังคมหลงัอุตสาหกรรมท่ีเศรษฐกิจตั้งอยู่บนฐานความรู้  

ความรู้ถือเป็นทรัพยากรท่ีสําคญัยิ่ง ในขณะท่ีปัจจยัทางการผลิตดั้งเดิมอย่างท่ีดิน  แรงงาน เคร่ืองจกัร 

และเงินทุน กาํลงักลายเป็นปัจจยัรอง ทรัพยสิ์นทางปัญญา การบริการ และความเช่ียวชาญกลบักลาย 

เป็นแหล่งท่ีมาของรายได้มากกว่าตัวผลิตภัณฑ์อุตสาหกรรม ในด้านหน่ึงความรู้เป็นทรัพยากร 

ท่ีทรงคุณค่าในการกาํหนดยุทธศาสตร์เป็นส่วนสําคญัในการพฒันาและปรับปรุงกระบวนการทาํงาน

อยา่งต่อเน่ือง เป็นจุดเร่ิมตน้ของนวตักรรม นาํทางสู่สินคา้และบริการท่ีดีกวา่ ช่วยใหก้ารกาํหนดแผนงาน

และการตดัสินใจเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพประสบความสาํเร็จช่วยคาดการณ์แนวโนม้การเปล่ียนแปลง

ทางสภาพแวดลอ้ม  ช่วยใหอ้งคก์รปรับตวัอยูร่อดและคงความไดเ้ปรียบเหนือคู่แข่งอยา่งย ัง่ยืน การสร้าง

องค์การแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) ถือเป็นเคร่ืองมือ / กระบวนการสําคญัในการพฒันา

องคก์รเพื่อผลการดาํเนินงานท่ีดีกวา่ ดว้ยการใชค้วามรู้เพื่อปรับเปล่ียนปรับปรุงพฒันาขีดความสามารถ

ขององค์กรอย่างต่อเน่ืองผ่านกระบวนการบ่งช้ี สร้าง รับ จดัเก็บ จดัการ ปรับปรุง ประยุกต์ใช้ นําไป

ปฏิบติั สร้างมูลค่าเพิ่ม ถ่ายทอดแบ่งปัน เรียนรู้ร่วมกนัทุกระดบัทัว่ทั้งองคก์รอยา่งต่อเน่ือง 

 ผูศึ้กษาได้ศึกษาเฉพาะกิจกรรมหรือการดาํเนินงานด้านการสร้างองค์การแห่งการ

เรียนรู้ของการประปาส่วนภูมิภาคเขต 4 (กปภ.ข.4) ซ่ึงเป็น 1 ใน 10 เขต ของ กปภ. ท่ีรับผิดชอบใหบ้ริการ

สาธารณูปโภคขั้นพื้นฐานด้านนํ้ าประปา โดยผลิตจดัส่งและจาํหน่ายนํ้ าประปาเพื่อประโยชน์ในการ

สาธารณูปโภค มีเขตพื้นท่ีรับผิดชอบครอบคลุม 7 จงัหวดั ประกอบด้วย สุราษฎร์ธานี ระนอง ชุมพร 

พงังา ภูเก็ต กระบ่ี และนครศรีธรรมราช มี กปภ.สาขาท่ีอยู่ในความรับผิดชอบจาํนวน 24 สาขา ได้แก่ 

สาขาสุราษฎร์ธานี  เกาะสมุย กาญจนดิษฐ์   บา้นนาสาร  บา้นตาขุน  ไชยา  เกาะพะงนั  ระนอง  ชุมพร  

หลังสวน  ท่าแซะ  พงังา  ตะกั่วป่า  ท้ายเหมือง   ภูเก็ต  กระบ่ี  อ่าวลึก  คลองท่อม  นครศรีธรรมราช   
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ทุ่งสง  ชะอวด  ปากพนงั  จนัดี  ขนอม เน่ืองจากท่ีผา่นมา กปภ.ข. 4 และ กปภ.สาขาดงักล่าวไดด้าํเนินการ

ตามแผนปฏิบติัการการจดัการความรู้และการสร้างองคก์ารแห่งการเรียนรู้ อาทิเช่น การจดัมุมแห่ง

การเรียนรู้ พฒันา และปรับปรุงเวบ็ไซต ์ของหน่วยงานให้เป็นปัจจุบนัและเผยแพร่ ข่าวสารความรู้

ต่าง ๆ อย่างต่อเน่ือง รวบรวมองค์ความรู้เก่ียวกบัระบบผลิตนํ้ าประปาและวิธีปฏิบติังานด้านการ

ผลิตนํ้ าประปาเป็นคู่มือส่งเสริมบุคลากรให้ได้รับการฝึกอบรม สัมมนา ศึกษาดูงานเพื่อพฒันา

ความรู้และสมรรถนะในการปฏิบติังาน แต่จากภาพรวมของการวิเคราะห์สภาพแวดลอ้มของการ

บริหารทรัพยากรบุคคลท่ียงัพบจุดอ่อนและข้อจาํกัดอยู่ อาจจะมีผลต่อการพฒันาองค์กรไปสู่

องค์การแห่งการเรียนรู้ของ กปภ. ผูศึ้กษาจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาความเป็นองค์การแห่งการ

เรียนรู้ และปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัองค์การแห่งการเรียนรู้ของ กปภ.ข. 4 เพื่อท่ีจะไดน้าํขอ้มูล

จากการศึกษามาใชเ้ป็นแนวทางพฒันาและปรับปรุงการประปาส่วนภูมิภาคไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ

และประสิทธิผลตลอดจนเพื่อสร้างการประปาส่วนภูมิภาคให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ต่อไปใน

อนาคต 

 

2. วตัถุประสงค์การศึกษา 

 

2.1  เพื่อศึกษาระดบัความเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของพนกังานการประปาส่วนภูมิภาค

เขต 4 

2.2  เพื่อเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ของพนักงาน 

การประปาส่วนภูมิภาคเขต 4 โดยจาํแนกตามคุณลกัษณะส่วนบุคคล 

 

3.  กรอบแนวคดิของการศึกษา 

 

การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษาความคิดเห็นของพนักงานเก่ียวกับการเป็นองค์การ 

แห่งการเรียนรู้ของการประปาส่วนภูมิภาคเขต 4 โดยมีกรอบแนวคิดตวัแปรอิสระคือ คุณลกัษณะ

ส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ การศึกษา ตาํแหน่ง ระยะเวลาทาํงานในองคก์ร และเงินเดือน และกรอบ

แนวคิดตวัแปรตาม ได้ใช้แนวคิดของ ปีเตอร์ เอ็ม เซ็งเก้ (senge, 2006: 6-9) ซ่ึงได้เสนอแนวทาง 

ในการสร้างองคก์ารแห่งการเรียนรู้ใหเ้กิดข้ึน ดงัภาพท่ี 1.1 
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ภาพท่ี 1.1  กรอบแนวคิดการศึกษา 

 

4. สมมติฐานการศึกษา 

 

คุณลักษณะส่วนบุคคลของพนักงานการประปาส่วนภูมิภาคเขต 4 ท่ีแตกต่างกัน  

มีความคิดเห็นต่อความเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้แตกต่างกนั 

 

5. ขอบเขตการศึกษา 

 

ขอบเขตการศึกษาในคร้ังน้ี เป็นการศึกษาความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของ

พนกังานการประปาส่วนภูมิภาคเขต 4 โดยมีขอบเขต ดงัน้ี คือ 

5.1  ขอบเขตด้านประชากร 

 ประชากรท่ีศึกษา ประกอบดว้ย ผูจ้ดัการสาขา หวัหนา้ และพนกังานในสังกดัการ

ประปาส่วนภูมิภาคเขต 4 จาํนวน 847 คน โดยทาํการสุ่มตวัอย่างดว้ยวิธีของ Taro Yamane ระดบั

ความคลาดเคล่ือนเท่ากบั 5% (ความเช่ือมัน่ 95%) ไดข้นาดตวัอยา่ง จาํนวน 272 คน  

5.2  ขอบเขตด้านเนือ้หา 

 เพื่อศึกษาระดบัคุณลกัษณะส่วนบุคคลเก่ียวกบัความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้

ของพนักงานการประปาส่วนภูมิภาคเขต 4 โดยใช้แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกับการเป็น

องค์การแห่งการเรียนรู้ ตามแนวความคิดของปีเตอร์ เอ็ม เซ็งเก ้(senge, 1990: 6-9) คือ การคิดอยา่ง

คุณลกัษณะส่วนบุคคล 

- เพศ 

- อาย ุ

- การศึกษา 

- ตาํแหน่ง 

- ระยะเวลาทาํงานในองคก์ร 

- เงินเดือน 

 

 

ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

- การคิดอยา่งเป็นระบบ (System Thinking) 

- ความรอบรู้แห่งตน (Personal Mastery) 

- แบบแผนความคิด (Mental Model) 

- การมีวสิัยทศัน์ร่วม (Shared Vision) 

- การเรียนรู้เป็นทีม (Team Learn) 
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เป็นระบบ (System Thinking) ความรอบรู้แห่งตน (Personal Mastery) แบบแผนความคิด (Mental Model)  

การมีวสิัยทศัน์ร่วม (Shared Vision) และการเรียนรู้เป็นทีม (Team Learn) 

 5.3   ขอบเขตด้านเวลา   ระยะเวลาในการศึกษา เดือนกมุภาพนัธ์ – พฤษภาคม 2560 

 5.4   ขอบเขตด้านพืน้ที ่

 โดยทาํการศึกษาจากพนกังานในสังกดัการประปาส่วนภูมิภาคเขต 4 มีเขตพื้นท่ีครอบคลุม 

7 จงัหวดั ประกอบดว้ย สุราษฎร์ธานี ระนอง ชุมพร พงังา ภูเก็ต กระบ่ี และนครศรีธรรมราช 

 

6. นิยามศัพท์เฉพาะ 

 

6.1  องค์การแห่งการเรียนรู้   หมายถึง  การเรียนรู้ของพนกังานการประปาส่วนภูมิภาค

เขต 4 ต่อแนวทางการพฒันาบุคลากร เพื่อมุ่งไปสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ท่ีมีการส่งเสริม 

กระตุน้ สนบัสนุนให้พนกังานไดมี้การแลกเปล่ียนเรียนรู้ ทั้งในระดบับุคคล ระดบักลุ่ม และระดบั

องคก์ร  

      6.1.1  การคิดอย่างเป็นระบบ (System Thinking)  หมายถึง   การท่ีพนักงาน

สามารถเข้าใจความเปล่ียนแปลงต่าง ๆ มองเห็นความสัมพนัธ์ของส่ิงต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึน สามารถ

เช่ือมโยงระบบยอ่ย ๆ ต่าง ๆ ในองคก์ร และระบบภายนอกได ้

       6.1.2  ความรอบรู้แห่งตน (Personal Mastery)  หมายถึง  พนกังานขององคก์รตอ้ง

มีลกัษณะใฝ่รู้ สนใจเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ อยูเ่สมอ ยอมรับความจริง ไม่ยึดมัน่ถือมัน่ มีความปรารถนาท่ี

จะเรียนรู้ เพื่อเพิ่มศกัยภาพของตนใหไ้ปสู่ความสาํเร็จท่ีกาํหนดไว ้

      6.1.3  แบบแผนความคิด (Mental Model) หมายถึง  การมีสติ สามารถแยกแยะ

และทาํความเขา้ใจในส่ิงท่ีเกิดข้ึนไดก้ระจ่างชดั สามารถตดัสินใจไดอ้ยา่งถูกตอ้ง หรือมีวธีิการ

ตอบสนองความเปล่ียนแปลงท่ีปรากฏอยูไ่ดอ้ยา่งเหมาะสม  

       6.1.4  การมีวิสัยทัศน์ร่วม (Shared Vision) หมายถึง  การมีวิสัยทศัน์ร่วมกนัของ

พนักงานทั้ งองค์กรจะสนับสนุนให้เกิดการรวมพลังของสมาชิกท่ีมีความคาดหวงัต่อความ

เปล่ียนแปลงและความกา้วหนา้ภายใตจุ้ดมุ่งหมายเดียวกนั 

       6.1.5  การเรียนรู้เป็นทีม (Team Learn)  หมายถึง  การอาศยัความสามารถของ

พนกังานแต่ละคน เม่ือมีการเรียนรู้ร่วมกนั มีการแลกเปล่ียนความคิดเห็นและประสบการณ์กนัอยา่ง

ต่อเน่ืองและสมํ่าเสมอภายในองคก์รจะทาํใหเ้กิดทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพ 

6.2  พนักงาน หมายถึง บุคลากรของการประปาส่วนภูมิภาค ท่ีปฏิบติัในการประปา

ส่วนภูมิภาคเขต 4 และไดรั้บการบรรจุงานแลว้ 
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6.3  การประปาส่วนภูมิภาคเขต 4 หมายถึง หน่วยงานของการประปาส่วนภูมิภาค 7 

จงัหวดั ประกอบดว้ย สุราษฎร์ธานี ระนอง ชุมพร พงังา ภูเก็ต กระบ่ี และนครศรีธรรมราช มีสาขา

ในสังกดัจาํนวน 24 สาขา ไดแ้ก่ สาขาสุราษฎร์ธานี  เกาะสมุย กาญจนดิษฐ์  บา้นนาสาร บา้นตาขุน  

ไชยา  เกาะพะงนั ระนอง ชุมพร หลงัสวน ท่าแซะ พงังา ตะกัว่ป่า ทา้ยเหมือง ภูเก็ต กระบ่ี อ่าวลึก  

คลองท่อม นครศรีธรรมราช ทุ่งสง ชะอวด ปากพนงั จนัดี  ขนอม  

 

7. ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

 

 7.1  เพื่อทราบระดบัและปัจจยัท่ีมีผลต่อความเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของพนกังาน

การประปาส่วนภูมิภาคเขต 4   

 7.2  ผลการวิจยัท่ีได้ทาํให้สามารถระบุถึงปัญหา และอุปสรรค สามารถนําไปเป็น

แนวทางในการพฒันาพนกังานการประปาส่วนภูมิภาคเขต 4 ไปสู่องคก์ารแห่งการเรียนรู้ 



 

 

บทที ่2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 

 

 

 ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาได้ค้นควา้ตาํรา เอกสาร บทความ แนวคิด ทฤษฎี และ

ผลงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องต่าง ๆ นํามารวบรวมสรุปเป็นสาระสําคญั เพื่อเป็นพื้นฐานและแนวทาง 

ในการวิจยัถึงการศึกษาระดบัองค์การแห่งการเรียนรู้ของพนักงานการประปาส่วนภูมิภาคเขต 4  

โดยแบ่งเน้ือหาสาระดงัน้ี 

 1. แนวคิดและทฤษฎี เก่ียวกบัองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 

 2. ภาพรวมของการประปาส่วนภูมิภาคเขต 4 

 3. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

1.  แนวคดิและทฤษฎ ีเกีย่วกบัการองค์การแห่งการเรียนรู้ 

 

 1.1  ความเป็นมาขององค์การแห่งการเรียนรู้  

 องค์การแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) เป็นแนวคิดในการพัฒนาองค์กร  

โดยเน้นการพฒันาการเรียนรู้สภาวะของการเป็นผูน้าํในองคก์ร (Leadership) และการเรียนรู้ร่วมกนัของ

คนในองค์กร (Team Learning) เพื่อให้เกิดการถ่ายทอดแลกเปล่ียนองค์ความรู้ ประสบการณ์ และทกัษะ

ร่วมกนั และพฒันาองคก์รอยา่งต่อเน่ืองทนัต่อสภาวะการเปล่ียนแปลงและการแข่งขนั 

 การมีองค์กรแห่งการเรียนรู้น้ีจะทาํให้องค์กรและบุคลากร มีกระบวนการทาํงานท่ีมี

ประสิทธิภาพและมีการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิผล โดยมีการเช่ือมโยงรูปแบบของการทาํงานเป็นทีม 

(Team working) สร้างกระบวนการในการเรียนรู้และสร้างความเข้าใจเตรียมรับกบัความเปล่ียนแปลง  

เปิดโอกาสให้ทีมทาํงานและมีการให้อาํนาจในการตดัสินใจ (Empowerment) เพื่อเป็นการส่งเสริมให้เกิด

บรรยากาศของการคิดริเร่ิม (Initiative) และการสร้างนวตักรรม (Innovation) ซ่ึงจะทําให้เกิดองค์กร 

ท่ีเขม้แขง็ พร้อมเผชิญกบัสภาวะการแข่งขนั 

 จากผลงานการเขียนของคริส อกีริส (วีระวฒัน์ ปันติตามยั, 2544: 60)  ศาสตราจารย ์

ด้านจิตวิทยาท่ีสอนด้านการศึกษาและพฤติกรรมองค์กรของมหาวิทยาลัยฮาร์วาร์ด ท่ีเขียนร่วมกับ

ศาสตราจารย์ด้านปรัชญาคือ โดนัล ชอน (Donald Schon, 1978)  แห่ง MIT ในปี ค.ศ 1978 ซ่ึงถือว่า 

เป็นตาํราเล่มแรกขององค์กรแห่งการเรียนรู้ ในระยะเร่ิมแรกศาสตราจารยท์ั้งสองไดใ้ช้คาํว่า การเรียนรู้
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เชิงองค์กร (Organizationl Learning หรือ OL) ซ่ึงอาจจะมุ่งหมายถึงการเรียนรู้ของคนทั้งหลายท่ีเกิดข้ึน

ในองค์กร อกีริส (Argyris) เป็นผูท่ี้สนใจศึกษาด้านการเรียนรู้ของบุคคลในองค์กรมากกว่า 40 ปีแล้ว 

เน่ืองจากงานเขียนดงักล่าวค่อนขา้งจะเป็นวิชากรและอ่านยาก จึงไม่ค่อยเป็นท่ีนิยมแพร่หลายนกั   

 ความรู้จาก Organization Learning เป็นหลักการท่ี  ปี เตอร์ เซ็นเก้ (Peter M. Senge)  

ศาสตราจารยแ์ห่ง MIT ได้รวบรวมจากแนวคิดของ Chris Argyris และ Donald Schon มาเขียนหนังสือ

เก่ี ยวกับ Learning Organization ซ่ึ งมี ช่ื อว่า The Fifth Discipline : The Art and Practice or the Learning 

Organization หนงัสือท่ีเน้นถึงองคก์รแห่งการเรียนรู้กล่าวคือ บุคคลทุกระดบัรวมไปถึงภาคการบริหาร

ท่ีสามารถพฒันาทกัษะตวัเอง ความรู้ และสมรรถภาพเพื่อสร้างประสิทธิภาพให้กบัองค์กร  โดยรวม  

เซ็นเก้ (Senge) มองว่าองค์กรเรียนรู้จะต้อง “พัฒนาอย่างต่อเน่ืองในการสร้างสมรรถภาพสําหรับ

อนาคต” (สมพงษ ์สุวรรณจิตกุล, 2547: 57) 

 ปัจจุบันพบว่า มีหนังสือและงานวิจัยเก่ียวกับเร่ือง “องค์การแห่งการเรียนรู้” 

เกิดข้ึนมากมาย ซ่ึงแสดงให้เห็นวา่ แนวโนม้ขา้งหนา้เร่ืองขององคก์รแห่งการเรียนรู้ จะเป็นเร่ืองท่ีมี

ความสาํคญัเป็นอยา่งมาก 

1.2 ความหมายขององค์การแห่งการเรียนรู้ 

 ความหมายในปัจจุบนัเป็นความหมายตามความเขา้ใจของนกัวชิาการแต่ละคนท่ีมี

มุมมองท่ีแตกต่างกนั แต่ทุกคนให้ความสําคญักบัเร่ืององคก์ารแห่งการเรียนรู้เหมือนกนั เน่ืองจาก 

มีความตอ้งการให้บุคลากรทุกระดบัในองคก์รเกิดการเรียนรู้ร่วมกนั เพื่อนาํไปสู่การพฒันาท่ีย ัง่ยืน

ทั้งในระดบับุคคล ระดบัองค์กร และระดบัประเทศ (พชัรา บุรีเทศน์, 2549: 62)  ซ่ึงคาํวา่ องค์การ

แห่งการเรียนรู้ไดมี้ความหมายแตกต่างกนัไป  ดงัน้ี 

 เซ็งเก้ (Senge, 1990: 82) กล่าวว่า องค์การแห่งการเรียนรู้ เป็นองค์กรท่ีคนมีการ

ขยายความสามารถของพวกเขาไดอ้ยา่งต่อเน่ือง ดว้ยการสร้างสรรคท่ี์เป็นผลมาจากความปรารถนา

อย่างแท้จริงของพวกเขา เป็นองค์กรท่ีมีรูปแบบการคิดแบบใหม่ และมีการแตกแขนงความคิด 

ให้เกิดข้ึน เป็นองค์กรท่ีคนในองค์กรมีความปรารถนาร่วมกันอย่างเสรี โดยเป็นการเรียนรู้ 

อยา่งต่อเน่ือง ดว้ยวธีิการเรียนรู้ร่วมกนัในองคก์ร 

 มาร์คอวดต์ (Marquardt, 1996: 21) ให้ความเห็นว่า องค์การแห่งการเรียน รู้  

คือองคก์รท่ีมีการเรียนรู้อยา่งเตม็พลงัของสมาชิกในการรวบรวม จดัการ และใชค้วามรู้เพื่อผลสาํเร็จ

ขององค์กรและแปลงสภาพไปเป็นการเรียนรู้อย่างต่อเน่ืองขององค์กร อีกทั้งมีการให้อาํนาจผูค้น 

ทั้งในและนอกองค์กรในการเรียนรู้งานท่ีทาํ รวมถึงการนาํเทคโนโลยีมาใช้ในการเรียนรู้ และเพิ่ม

ผลผลิต 
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 อกีริส (Argyris, 1978: 74) ได้ให้ความหมาย Learning Organization ว่าเป็นกระบวนการ

ตรวจสอบและแก้ไขข้อผิดพลาดท่ีเกิดข้ึนเสมอๆ ในองค์กร ลดทอนในส่ิงท่ีเขาเรียกว่า “Defensive 

outines” หรือรูปแบบท่ีผูค้นแสดงออกเป็นนิสัย เพื่อปกป้องหรือแกต้วัให้ลดนอ้ยลง 

  เพ็ดเลอร์ เบิอร์กกอน และ บอยเดลล์ (Pedler, Burgoyne and Boydell, 1991: 18) กล่าวว่า 

องค์กรแห่งการเรียนรู้เป็นบริษทัแห่งการเรียนรู้ มีองค์กรท่ีเอ้ืออาํนวยความสะดวกในการเรียนรู้ให้แก่

สมาชิกทุกคน และเป็นองคก์รท่ีปฏิรูปตนเองอยา่งต่อเน่ือง โดยจะตอ้งสร้างบรรยากาศในการเรียนรู้ท่ีมี

ลกัษณะเอ้ือและกระตุน้ใหทุ้กคนไดเ้รียนรู้ร่วมกนั 

  การ์วิน (Gravin, 1993: 78) ไดใ้ห้ทศันะวา่ องคก์รแห่งการเรียนรู้ เป็นองคก์รท่ีมีทกัษะ

ในการสร้างสรรค์และถ่ายทอดองค์ความรู้สู่การปฏิบติั และสามารถขยายพฤติกรรมท่ีสะทอ้นถึงการ

หยัง่รู้และความรู้ใหม่ๆ  

  วอทคินส์ และมาสิก (Watkins and Marsick, 1993: 11) ให้ความหมายว่า เป็นองค์กร 

ท่ีใชค้นในการสร้างความเป็นเลิศให้แก่องคก์ร ขณะเดียวกนัก็ใชอ้งคก์รในการสร้างความเป็นเลิศให้แก่

คน โดยใช้การเรียนรู้เป็นกระบวนการเชิงกลยุทธ์ท่ีมีลกัษณะต่อเน่ืองและบูรณาการเขา้กบัการทาํงาน 

และใช้การมอบอาํนาจให้แก่คนในองคก์รเป็นตวักระตุน้ให้เกิดความร่วมมือและเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม 

ส่งเสริมการสนทนาอยา่งเปิดเผย และเช่ือมโยงการพึ่งพาระหวา่งบุคคล องคก์ร และชุมชน 

  โรสส์ , สมิท. โรเบิ ร์ท และไคเนอร์ (Ross, Smith. Roberts and Kleiner, 1994: 105)  

ให้ความหมายองคก์รแห่งการเรียนรู้วา่ เป็นกระบวนการในการทดสอบประสบการณ์อยา่งต่อเน่ือง และ

ปรับเปล่ียนประสบการณ์เหล่านั้ น ให้กลายเป็นองค์ความรู้ท่ีเอ้ือประโยชน์ให้แก่องค์กร โดยเป็น 

การตอบสนองต่อจุดมุ่งหมายหลกัท่ีองคก์รวางไว ้

  สาํหรับนกัวชิาการไทยไดใ้ห้ความหมายขององคก์รแห่งการเรียนรู้ไวด้งัน้ี 

 วีรวุธ มาฆะศิรานนท์ (2547: 211) ได้ให้ความหมายขององค์กรแห่งการเรียนรู้ 

หมายถึง กระบวนการหน่ึงของการบริหารท่ีมุ่งเน้นให้องค์กรและบุคลากร มีกระบวนการทํางาน 

ท่ีเพียบพร้อมไปด้วยประสิทธิภาพ และมีผลการปฏิบติังานเต็มเป่ียมไปด้วยประสิทธิภาพเช่ือมโยง 

รูปแบบเปิดโอกาสให้ทีมงานนั้นทาํงานประยุกตเ์ขา้กบังาน มีการส่งเสริมให้เกิดบรรยากาศของการคิด

ริเร่ิมและสร้างสรรคอ์นัเป็นผลให้เกิดศกัยภาพ 

 วารินทร์ เสมาล้อม (2551: 12) ให้ความหมายว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้ หมายถึง 

องค์กรหรือหน่วยงานท่ีมีการเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง มีการแลกเปล่ียนการเรียนรู้ในระดับหลากหลาย  

เพื่อนาํไปสู่การเปล่ียนแปลงอยา่งต่อเน่ืองและบรรลุจุดมุ่งหมายขององคก์รร่วมกนั 

 เจษฎา นกน้อย และคณะ (2552: 7) ให้ความหมายองค์กรแห่งการเรียนรู้ว่า 

เป็นบวนการจดัการองคก์รท่ีระดมสรรพกาํลงัจากบุคลากรทุกคนในองคก์ร ในการวิเคราะห์ความ
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ต้องการ การกําหนดเป้าหมายร่วมกัน และแสวงหาวิธีการดาํเนินงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายอย่างมี

ประสิทธิภาพโดยอาศยัความรู้และประสบการณ์ภายใตส้ภาพแวดลอ้มท่ีมีการเปล่ียนแปลงตลอดเวลา 

 ดงันั้น จึงสรุปได้ว่าองค์การแห่งการเรียนรู้ หมายถึง องค์กรท่ีมีกระบวนการทาํงาน 

และเรียนรู้ร่วมกัน มีการแสวงหาและเพิ่มพูนความรู้ความสามารถ รวมถึงการแลกเปล่ียนความรู้ 

อย่างต่อเน่ือง ตั้ งแต่ระดับบุคคลจนถึงระดับกลุ่มหรือทีมและถึงระดับองค์กรในท่ีสุด เพื่อเพิ่มขีด

ความสามารถ ศักยภาพของบุคคลและองค์กร เพื่ อให้ เกิดความได้เปรียบทางการแข่งขันทัน 

ต่อววิฒันาการในยุคปัจจุบนั 

1.3 แนวคิดทีเ่กีย่วข้องกบัการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 

 แนวคิดขององค์การแห่งการเรียนรู้มีลกัษณะท่ีหลากหลายแตกต่างกนัไปตามความ

เขา้ใจของนกัวิชาการแต่ละท่าน ในการพฒันาองคก์รให้เป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ จะตอ้งทาํความเขา้ใจ

ลกัษณะการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ รวมถึงแนวคิดและทฤษฎีจากนักวิชาการ แลว้นาํแนวคิดนั้นมา

ปรับใช้ให้เหมาะสมกับองค์กร เพื่อให้องค์กรพฒันาไปสู่เป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้ซ่ึงจากการรวบรวม

แนวคิดท่ีเก่ียวขอ้งกบัองคก์ารแห่งการเรียนรู้ มีดงัน้ี 

 1.3.1  เพ็ดเลอร์ เบิอร์กอน และ บอยเดลล์ (Pedler, Burgoyne and Boydell, 1999: 18-27) 

เสนอแนวคิดว่า องค์การแห่งการเรียนรู้มีความสําคญัต่อองค์กรมาก เพราะสามารถนาํองค์กรไปสู่การ

พัฒนาท่ีย ัง่ยืนได้ โดยเน้นในเร่ืองของการลงมือปฏิบัติจริงโดยแบ่งองค์ประกอบขององค์การ 

แห่งการเรียนรู้เป็น 5 ดา้น 11 ประการ ดงัน้ี 

  1) ด้ านยุทธศาสตร์ (strategy) องค์กรต้องมี การเรียนรู้ในการกําหนด

ยุทธศาสตร์นโยบายขององค์กรร่วมกนั โดยมียุทธศาสตร์ไปในแนวทางท่ีเหมาะสม ส่วนนโยบายนั้น

สมาชิกทุกคนควรมีส่วนร่วมในการร่างนโยบายและยทุธศาสตร์ร่วมกบัองคก์ร 

   (1) ยุทธศาสตร์การเรียนรู้ (learning approach to strategy) องค์กรควรใช้

การเรียนรู้เป็นยทุธศาสตร์เพื่อให้เกิดกระบวนการวางแผนและปรับปรุงอยา่งต่อเน่ือง 

   (2)  การกําหนดนโยบายการมี ส่ วนร่วม (participative policy making) 

สมาชิกทุกคนควรไดรั้บโอกาสให้มีส่วนร่วมในการวางรูปแบบการกาํหนดนโยบายและยทุธศาสตร์ของ

องคก์รร่วมกนั 

  2)   ด้านการมองภายในองค์กร (looking in)  ได้แก่  การให้ข้อมูลสารสนเทศ  

การสร้างระบบการตรวจสอบและควบคุม การแลกเปล่ียนภายในองคก์ร และการใหร้างวลัอยา่งยดืหยุน่ 

   (1)  การให้ข้อมูลสารสนเทศ (Info mating) เพื่อทาํความเข้าใจไม่ใช่

เพื่อให้รางวลัหรือลงโทษ เทคโนโลยีสารสนเทศควรใชเ้ป็นฐานขอ้มูลและเป็นระบบส่ือสารท่ีช่วย

ใหส้มาชิกเขา้ใจทิศทางขององคก์รและการตดัสินใจท่ีถูกตอ้ง 
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 (2)  การสร้างระบบการตรวจสอบและควบคุม (formative accounting 

and control) ระบบของบญัชี งบประมาณและการรายงาน เป็นระบบท่ีช่วยให้เกิดการเรียนรู้ และ

ระบบการควบคุม ออกแบบ เพื่อสร้างความพึงพอใจใหแ้ก่ผูรั้บบริการ 

 (3)  การแลกเปล่ียนภายในองค์กร (internal exchange) ส่งเสริมให้ทุก

หน่วยมองว่าหน่วยงานอ่ืนคือ ผูรั้บบริการท่ีมาใช้บริการ ทาํให้เกิดการแลกเปล่ียนความคิดเห็น 

ซ่ึงกนัและกนั มีการแลกเปล่ียนขอ้มูล 

 (4)  การให้รางวลัอยา่งยืดหยุ่น (reward flexibility)  ระบบการให้ความ

ดีความชอบ ควรตอบแทนสมาชิกอย่างยืดหยุน่ โดยพิจารณาจากผลงานมากกว่าการกาํหนดอตัรา

ตายตวัและไม่ใช่เพียงตวัเงินเพียงอยา่งเดียว 

 3)  ด้านโครงสร้าง (structures) หมายถึง โครงสร้างท่ีมีการกระจายอาํนาจ 

มีลกัษณะท่ีสามารถยดืหยุน่ไดก้ารประเมินผลการเรียนรู้และพฒันามากกวา่การใหร้างวลัหรือโทษ 

 4)  ด้านการมองภายนอกองค์กร (looking out) หมายถึง การมองสมาชิกเป็นเสมือน 

ผูว้เิคราะห์สภาพแวดลอ้ม 

 (1)  การให้สมาชิกเป็นผู ้วิ เคราะห์สภาพแวดล้อม (boundary workers as 

environmental scanners) การให้สมาชิกออกไปพบผูรั้บบริการ ผูผ้ลิตและชุมชน เพื่อรวบรวม และ

รายงานขอ้มูลสารสนเทศเก่ียวกบัสถานการณ์ท่ีมีผลกระทบต่อองคก์ร 

 (2)  ก ารเรียน รู้ระห ว่างองค์ก ร (inter-company learning) เป็ น ก าร

ร่วมมือกบัองค์กรอ่ืนเพื่อแลกเปล่ียนข่าวสาร และความรู้ซ่ึงกนัและกนั ซ่ึงทาํให้สามารถมองเห็น

ขอ้ดีและขอ้เสียในการปฏิบติังาน ซ่ึงสมาชิกตอ้งติดตามและมีส่วนร่วมในการประชุมกบัสถาน

ประกอบการ ผูรั้บบริการและคู่แข่งขนั  

 5)  ด้านโอกาสในการเรียนรู้ (learning opportunities) ได้แก่ บรรยากาศ

การเรียนรู้ และการพฒันาตนเองของทุกคน 

 (1)  บรรยากาศในการเรียนรู้ (learning climate) หนา้ท่ีแรกของผูบ้ริหาร

คือ การอาํนวยความสะดวกเพื่อการเรียนรู้ การทดลอง และใหโ้อกาสเพื่อใหเ้กิดการเรียนรู้ 

 (2)  ทุกคนมีโอกาสพฒันาตนเอง (self-development for all) มีการจดัหา

ทรัพยากรอํานวยความสะดวกแก่สมาชิกทุกระดับ เพื่อให้เกิดการพัฒนาตนเอง มีแนวทาง 

ท่ีเหมาะสม และมีระบบขอ้มูลยอ้นกลบั เพื่อให้สมาชิกมีความรับผิดชอบในการเรียนรู้ และพฒันา

ตนเอง โดยทุกคนสามารถตดัสินใจไดว้า่ การฝึกอบรมและพฒันาอะไรท่ีตอ้งการ 
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 1.3.2  เดวิด การ์วิน (Garvin, 2002: 47-185) 

 ได้อธิบายแนวทางไวใ้น Building a learning organization ไวใ้นหนังสือ 

General Management: Processes and action Text and Cases. องค์กรต้องมองเห็นความสําคญัของ

การเป็นองค์กรสร้างความรู้อย่างต่อเน่ือง (knowledge creating companies) หากองค์กรจะนํา

แนวทางองคก์รแห่งการเรียนรู้ไปประยกุตใ์ชจ้ะตอ้งมีการศึกษาอยา่งลึกซ้ึงใน 3 เร่ือง ไดแ้ก่ 

 1.  ความหมาย (meaning) ตอ้งมีการให้ความหมายท่ีมีรากฐานท่ีดีทาํไดจ้ริง

และง่ายต่อการนาํไปใช ้

 2.  การจดัการ (management) ต้องมีการช้ีแนวปฏิบติัท่ีชัดเจน มุ่งเน้นการ 

ใหก้ารปรึกษาในการปฏิบติัมากกวา่การสร้างแรงดลใจ 

 3.  การวดั (measurement) ต้องมีเคร่ืองมือท่ีดีข้ึนในการวดัประเมินอตัรา

และระดบัการเรียนรู้ขององคก์รอยา่งแทจ้ริง 

 องค์การแห่งการเรียนรู้ ต้องดําเนินการเช่ือมโยงการเรียนรู้เข้ากับการ

ปรับปรุงงานอยา่งต่อเน่ืองโดยผา่นระบบและกระบวนการ ซ่ึงสนบัสนุนกิจกรรมและบูรณาการเขา้

เป็นการปฏิบติังานประจาํวนั โดยองคก์รตอ้งจดัการแนวทาง 5 ดา้น ไดแ้ก่ 

 1.  การแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ (systematic problem solving) โดยผ่าน

กระบวนการ Deming cycle ซ่ึงก็คือ plan do check act นัน่เอง 

 2.  การทดลอง (experimentation) องค์กรควรท่ีจะทดลองแนวทางใหม่ๆ 

(new approaches) โดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อพฒันาความรู้ในระดบัพื้นผิว (superficial knowledge) ไปสู่

ความรู้เชิงลึก (deep knowledge) และมีการเช่ือมโยงเขา้กบัระบบผลตอบแทน (incentive system) 

เพื่อให้บุคลากรมีความมุ่งมัน่ในการเขา้ร่วม และนาํไปสู่การพฒันาบุคคลให้รู้ถึงความรู้ว่าทาํไม 

(knowledge why) แทนท่ีความรู้วา่ทาํอยา่งไร (knowledge how) แนวทางใหม่อาจดาํเนินการไดเ้ป็น 

2 รูปแบบ ไดแ้ก่ 

 2.1  โครงการท่ีจะดาํเนินการ (ongoing programs) ซ่ึงเป็นแนวทางการทดลอง

ขนาดเล็กมุ่งหวงัท่ีจะช่วยในการปรับปรุงการทาํงานอยา่งต่อเน่ือง และมกัทดลองในงานทัว่ไป เช่น การใช้

กรรมวธีิหรือเทคโนโลยใีหม่ในการเพิ่มผลผลิตต่าง ๆ  

 2.2  โครงการสาธิต (demonstration projects) เป็นโครงการขนาดใหญ่

ซ่ึงตอ้งการความรู้มือในระดบัมหภาค มีการเปล่ียนแปลงอย่างเป็นระบบ โดยนาํไปทดลองใช้ใน

สถานท่ีหน่ึง เพื่อใหบ้รรลุถึงการสร้างศกัยภาพใหม่แก่องคก์ร 

 3.  การเรียนรู้จากประสบการณ์ในอดีต  (learning from past experience) โดยองคก์ร

จะต้องพิจารณาเหตุผิดพลาดและส่ิงท่ีประสบความสําเร็จในอดีต (their own experience and past history) 
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และวิเคราะห์อย่างเป็นระบบ เพื่อให้เกิดบทเรียนการเรียนรู้ (lessons learned) ท่ีทุกคนสามารถ

เขา้ถึงได ้

 4. การเรียนรู้จากผูอ่ื้น (learning from others) เป็นการเรียนรู้จากประสบการณ์

และแนวปฏิบติัท่ีเป็นเลิศขององคก์รอ่ืน (the experiences and best practice of others) องคก์รจะตอ้งมองหา

มุมมองใหม่จากภายนอก เพราะการมองเห็นท่ีดีจะมาจากการมองจากภายนอกส่ิงแวดลอ้มขององค์กร 

หากแต่จะตอ้งมองหาส่ิงเปิดเผย ผา่นการวิเคราะห์ ปรับปรุง และประยุกตใ์ช้อยา่งเหมาะสม โดยอาจทาํ

การเทียบเปรียบ (benchmarking) หรือเป็นการส่ือสารกบัลูกคา้เพื่อขอ้มูลป้อนกลบั (feedback) ก็ได ้

 5. การถ่ายทอดความรู้ (transferring knowledge) จะต้องมีการกระจายความรู้

อย่างรวดเร็วและมีประสิทธิภาพทัว่ทั้ งองค์กร (quickly and efficiently throughout the organization) เช่น  

ในการทาํรายงาน (report) ตอ้งมีส่วนของรายการตรวจสอบ (checklist) ให้ดูดว้ยวา่อะไรตอ้งทาํ อะไรตอ้ง

ระวงั และการเยี่ยมชม (tour) จะทาํให้เกิดการแลกเปล่ียนความคิดและการเพิ่มการเรียนรู้ไดแ้ละถา้มีการ

เช่ือมต่อกบัการให้ผลตอบแทนท่ีถูกตอ้ง ก็จะทาํให้การถ่ายโอนความรู้เกิดข้ึนไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

อยา่งไรก็ตาม การสร้างองคก์ารแห่งการเรียนรู้ใหป้ระสบความสําเร็จ จะตอ้งมีการผลกัดนัปัจจยัท่ีสาํคญั 

2 ประการ ไดแ้ก่ 

 5.1  การขบัเคล่ือนสภาพแวดล้อมท่ีจะช่วยโน้มน้าวให้เกิดการเรียนรู้ 

การให้เวลามากข้ึน จะช่วยให้เกิดการเพิ่มพูนผลผลิตยิ่งข้ึน ส่ิงท่ีจาํเป็นก็คือ การอบรมในเร่ืองการ

ระดมสมอง (brain storming) การแก้ไขปัญหา การประเมินการทดลอง และการเรียนรู้ในทกัษะ

หลกัต่าง ๆ 

 5.2  การกระตุ้นให้เกิดการแลกเปล่ียนความคิดระหว่างขอบข่ายต่างๆ

ขา้มสายงานในองค์กรเพื่อให้มีการเคล่ือนยา้ยของขอ้มูลข่าวสารผ่านการประชุม (conference and 

meeting) การทาํโครงการเป็นทีม (project team) การสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ขององค์กรต่าง ๆ 

นั้น มีหนทางของตนเองแต่การจะรู้ว่าส่ิงท่ีทาํลงไปมีผลดีเช่นไร ส่ิงสําคญัก็คือการเมินให้ได้ว่า 

องคก์รแห่งการเรียนรู้มีผลต่อการทาํงานขององค์กรอย่างไร (organization performance) แนวทาง

หน่ึงท่ีจะช้ีผลการทาํงานท่ีชัดเจนและง่ายก็คือการใช้เส้นโค้งการเรียนรู้ (learning curves) และ

ตารางหน้าท่ีความก้าวหน้าของโรงงาน (manufacturing progress functions) การทาํ The Half Life 

Curve โดยการพิจารณาผลการทาํงานตามช่วงระยะเวลา อย่างไรก็ตามหากตอ้งการวดัองคก์รแห่ง

การเรียนรู้ในมุมมองทางปัญญา (cognitive) อนัได้แก่ การสร้างแนวความคิดใหม่ การขยายองค์

ความรู้ และการเร่ิมท่ีจะคิดอยา่งแตกต่าง หรือมุมมองดา้นพฤติกรรมและผลการทาํงาน  การใชแ้บบ

สํารวจแบบสอบถาม และการสัมภาษณ์จะสามารถช่วยในการตรวจสอบด้านปัญญาและได้

พฤติกรรมไดดี้ 
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คน องคก์ร 

 

ความรู้ 

 

เทคโนโลย ี

 

การเรียนรู้ 

 1.3.3  มาร์คอวดต์ (Marquardt, 2002: 24-150) 

 องค์กรแห่งการเรียนรู้เชิงระบบตามแนวคิดของมาร์คอวดต์ (Marquardt)  

มี 5 ระบบ ประกอบด้วย การเรียนรู้ องค์กร คน ความรู้ และเทคโนโลยี ซ่ึงองค์กรส่วนใหญ่ต้อง

ตระหนักถึงความสําคญัของการพฒันาเพื่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ กล่าวคือ องค์กรตอ้งเรียนรู้

ให้ดียิ่งข้ึนและรวดเร็วกว่าเดิม การเรียนรู้ไม่สามารถจะเกิดข้ึนและไม่สามารถคงอยู่ได ้หากปราศจาก

ความเขา้ใจและการพฒันาระบบท่ีสัมพนัธ์กนัทั้ง 5 ระบบ ดงัรูปภาพท่ี 2.1 
 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 2.1 ตวัแบบขององคก์ารแห่งการเรียนรู้เชิงระบบ 

 

ท่ีมา:  Michael J. Marquardt, Building the Learning Organization: Mastering The 5 Elements For 

 Corporate Learning, 2nd ed. (Palo Alto,Calif.: Davies-Black, 2002), 24. 

 

 ระบบย่อยด้านองค์กร คน ความรู้ และเทคโนโลยี เป็นส่ิงจาํเป็นต่อการ

ส่งเสริมและขยายการเรียนรู้ ส่วนการเรียนรู้ จะเป็นระบบยอ่ยท่ีแทรกซึมเขา้ไปในระบบยอ่ยทั้ง 4  

ท่ีเหลืออยู่ โดยระบบย่อยทั้งหมดน้ีลว้นเป็นส่วนประกอบในการสร้างและบาํรุงรักษาการเรียนรู้ 

ในองคก์รท่ีจะขาดมิได ้ระบบยอ่ยทั้ง 5 น้ี มีความสัมพนัธ์กนัและเติมเต็มซ่ึงกนัและกนัถา้ระบบยอ่ย

ใดอ่อนแอหรือขาดหายไป 

 1) ระบบย่อยด้านการเรียนรู้ (learning subsystem)  

 การเรียนรู้เป็นระบบย่อยหลักขององค์การแห่งการเรียนรู้ เพราะมัน

เกิดข้ึนทั้งในระดบัปัจเจกบุคคล ระดบักลุ่มและระดบัองคก์ร โดยมีทกัษะท่ีสําคญัๆ เช่น การคิดเชิง

ระบบ (systems thinking) รูปแบบความคิด (mental models) การมุ่งมั่นสู่ความเป็นเลิศ (personal 

mastery) การเรียนรู้แบบช้ีนาํตนเอง (self directed learning) และการเสวนา (dialogue) โดยทกัษะ 

ท่ีสําคญัเหล่าน้ี จะเป็นแกนหลกัสนบัสนุนการเรียนรู้ขององคก์รให้เกิดข้ึนไดอ้ยา่งเต็มท่ี ระบบยอ่ย
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การเรียนรู้ 

ระดับ 

- ปัจเจกบุคคล 

- กลุ่ม / ทีม 

- องคก์ร 

ทักษะ 

- การคิดเชิงระบบ 

- รูปแบบความคิด 

- การมุ่งมัน่สู่ความ

เป็นเลิศ 

- การเรียนรู้แบบช้ีนาํ

ตนเอง 

- การเสวนา 

ประเภท 

- เชิงปรับตวั 

- เชิงคาดการณ์ 

- เชิงปฏิบติั 

ดา้นการเรียนรู้น้ีจะเก่ียวขอ้งกบัระดบัและประเภทของการเรียนรู้ท่ีจาํเป็นสําหรับองค์กร รวมถึง

ทกัษะขององคก์รท่ีถูกตอ้งอีกดว้ย ดงัรูปภาพท่ี 2.2 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 2.2 ระบบยอ่ยดา้นการเรียนรู้ 

 

ท่ีมา:  Michael J. Marquardt, Building the Learning Organization: Mastering The 5 Elements For 

 Corporate Learning, 2nd ed. (Palo Alto,Calif.: Davies-Black, 2002), 25. 

 

 (1) ระดับของการเรียนรู้  

 องคก์ารแห่งการเรียนรู้จะมีการเรียนรู้ 3 ระดบั ท่ีไม่เหมือนกนั แต่มี

ความสัมพนัธ์กนั ดงัน้ี 

 1. การเรียนรู้ระดบับุคคล (individual learning) หมายถึง การเปล่ียนแปลง

ดา้นทกัษะความรู้ เจตคติและค่านิยมรายบุคคล อนัเกิดจากการเรียนรู้ดว้ยตนเอง จากการสังเกต และจาก

การศึกษาโดยอาศยัเทคโนโลย ี

 2. การเรียนรู้ของกลุ่มหรือทีม (group or team learning) หมายถึง  

การเพิ่มข้ึนของความรู้ ทกัษะ และสมรรถนะภายในกลุ่ม ซ่ึงสาํเร็จลงไดด้ว้ยการกระทาํของกลุ่ม 

 3. การเรียนรู้ระดบัองค์กร (organizational learning) เป็นการยกระดบั

อจัฉริยภาพและความสามารถในการปฏิบัติงาน ซ่ึงได้มาจากการมุ่งมั่นปรับปรุง และพฒันาอย่าง

ต่อเน่ืองตลอดทัว่ทั้งองคก์ร 

 ทุกวนัน้ีองคก์รส่วนใหญ่มีการเรียนรู้ระดบับุคคลมากท่ีสุด เพราะ

บุคคลต่างเรียนรู้เพื่อเป้าหมายของตนเอง การเรียนรู้ระดบักลุ่มท่ีเกิดข้ึนมกัมีลกัษณะการเรียนรู้ท่ีปิดกั้น

ตวัเองจากกลุ่มอ่ืนโดยไม่สนใจกลุ่มใด ๆ นอกจากการเรียนรู้ของคนในกลุ่มของตนเอง   
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 ด้วยเห ตุ น้ี  องค์กรเอ้ือการเรียน รู้จึง เน้น ว่าต้องมี การเรียน รู้ 

ทั้ง 3 ระดบั และตอ้งมีลกัษณะของการรวมกลุ่ม แบบท่ีแต่ละกลุ่มมีปฏิสัมพนัธ์กนัทัว่องค์กรไม่ว่า 

จะเป็นการเรียนรู้ระดับบุคคล ระดับกลุ่ม หรือระดับองค์กร และส่ิงท่ีต้องสร้างให้เกิดข้ึนในตวั

บุคคลและในกลุ่มประกอบดว้ยความรู้ ความเขา้ใจ ทศันคติ และความสามารถ ดงัภาพท่ี 2.3 

 

 ระดบับุคคล ระดบักลุ่ม ระดบัองค์กร 

ความรู้ ความเขา้ใจ - ความสําคญัของการเรียนรู้ตลอด

ชีวิตการทาํงาน 

- วิธีการเรียนรู้ดว้ยตนเอง 

- เคร่ืองมือการเรียนรู้ 

- แหล่งการเรียนรู้ ฯลฯ 

- ความสาํคญัของกลุ่ม 

- จิตวิทยาการทาํงานเป็นทีม 

- วิธีการทาํงานเป็นทีม 

- ลกัษณะการส่ือสาร ฯลฯ 

 

- การพฒันาองคก์ร 

- วิสยัทศัน์องคก์ร 

- ลูกคา้ขององคก์ร 

ทศันคติ - สนใจ / เตม็ใจ จะพฒันาตนเอง 

- ยอมรับการเปล่ียนแปลง ฯลฯ 

- สนใจ / เตม็ใจ ท่ีจะพฒันากลุ่ม 

- รัก ผกูพนัต่อกลุ่ม 

- แบ่งปันผูอ่ื้น ฯลฯ 

- เตม็ใจท่ีจะพฒันาองคก์ร 

- รักผกูพนัต่อองคก์ร 

- ยอมรับวฒันธรรมองคก์ร ฯลฯ 

ความสามารถ - ศึกษาคน้ควา้ดว้ยตนเอง 

- คิดอยา่งมีวิจารณญาณ 

- การประยกุตใ์ชค้วามรู้ ฯลฯ 

- ศึกษา / ทาํงานเป็นทีม ในกลุ่ม 

- การประเมินกลุ่ม ฯลฯ 

- ศึ ก ษ า / ท ํางาน เป็ น ที ม ทั้ ง

องคก์ร 

- การประเมินการปฏิบัติงาน 

ฯลฯ 

 

ภาพท่ี 2.3  ตารางระดบัของการเรียนรู้ 

 

ท่ีมา: นนัทยา กลัยาศิริ, “องคก์รแห่งการเรียนรู้”, คลงัขอ้มูล สพท.1,9 (พฤษภาคม 2548): 2 

 

 (2) ประเภทของการเรียนรู้ 

 การเรียนรู้ขององคก์รออกเป็น 3 ประเภท ดงัน้ี 

 ก.  การเรียนรู้เชิงปรับตัว (adaptive learning) เป็นการเรียนรู้จาก

ประสบการณ์ท่ีผา่นมาและผลสะทอ้นของเหตุการณ์ โดยมีกระบวนการดงัน้ี เม่ือองคก์รปฏิบติัการ

ใดๆ เพื่อให้บรรลุเป้าหมาย ผลท่ีเกิดข้ึนจากการปฏิบติันั้นจะถูกนาํมาวเิคราะห์ในฐานะท่ีเป็นขอ้มูล

ของผลท่ีสอดคลอ้งกบัเป้าหมายท่ีวางไว ้จากนั้นจะไดส่ิ้งใหม่ ๆ ท่ีสามารถนาํมาปฏิบติัไดซ่ึ้งก็อาศยั

พื้นฐานจากผลสะทอ้นของประสบการณ์ท่ีผา่นมาขององคก์ร 

 มาร์คอวดต์ อธิบายว่า การเรียนรู้แบบปรับตวัน้ีอาจเป็นไดท้ั้งการ

เรียนรู้แบบวงเด่ียว (single loop) หรือแบบวงคู่ (double loop) การเรียนรู้แบบวงเด่ียวจะมุ่งความ

สนใจไปท่ีการไดข้อ้มูลมาเพื่อบาํรุงรักษา และทาํให้ระบบท่ีมีอยู่ในปัจจุบนันั้นมัน่คง โดยจะเน้น 
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ท่ีการตรวจหาและแก้ไขข้อผิดพลาด การเรียนรู้แบบวงเด่ียวจะทาํให้ได้คาํตอบโดยตรงต่อข้อ

ขดัแยง้หรืออุปสรรคท่ีมีอยูใ่นขณะนั้น ซ่ึงบ่อยคร้ังท่ีมนัจะเป็นเพียงอาการของปัญหาท่ีมีอยู่ และ

การเรียนรู้แบบน้ีก็เป็นการเรียนรู้ท่ีองค์กรส่วนใหญ่ใช้ในปัจจุบัน เปรียบเสมือนการรักษาตาม

อาการ 

 ส่วนการเรียนรู้แบบวงคู่ จะเป็นเร่ืองของการตั้งคาํถามเชิงลึกเก่ียวกบั

ระบบ เพื่อตรวจสอบให้รู้แน่ชดัก่อนว่าอะไรคือสาเหตุของขอ้ผิดพลาดหรือความสําเร็จท่ีเกิดข้ึน โดย

เป็นการมองไปท่ีบรรทดัฐานและโครงสร้างขององค์กรและการกระทาํ รวมถึงผลท่ีเกิดข้ึนไม่ไดมุ้่งแต่

จะแก้ไขปัญหาท่ีเกิดข้ึนเท่านั้น มีขอ้สังเกตว่าคนส่วนมากในองค์กรมกัหลีกเล่ียงการเรียนรู้แบบวงคู่ 

ทั้งน้ีเพราะเป็นการเปิดเผยความผิดพลาดต่างๆ ขององคก์ร และทาํให้ตอ้งมององคก์รลึกลงไปถึงตน้เหตุ

ของความผิดพลาดทั้ งระบบตั้งแต่ข้อสมมติพื้นฐาน บรรทัดฐาน และโครงสร้างขององค์กร รวมถึง

ระบบกระบวนการในการทาํงานซ่ึงเป็นกระบวนการท่ีใชเ้วลาอยา่งมาก 

 ข.  การเรียนรู้เชิงคาดการณ์ล่วงหน้า (anticipatory learning) การเรียนรู้

แบบน้ีจะเกิดข้ึนจากส่ิงท่ีคาดหวงัวา่จะเกิดในอนาคต เป็นปฏิบติัการท่ีสะทอ้นมาจากวิสัยทศัน์หรือการ

เรียนรู้จากการวางแผน เพื่อหลีกเล่ียงผลเสียให้มากท่ีสุด โดยการแสวงหาโอกาสท่ีดีท่ีสุดท่ีคาดว่า 

จะเกิดข้ึนในอนาคต แลว้หาวธีิท่ีจะบรรลุแผนท่ีคาดการณ์ไว ้

 ค.  การเรียนรู้เชิงปฏิบัติ (action learning) เป็นการเรียนรู้ท่ีได้รับการ

ยอมรับกวา้งขวางในการพฒันาความรู้ท่ีแท้จริงให้แก่ทรัพยากรบุคคล ตลอดจนดาํเนินการตามหา

หนทางของการแกปั้ญหาให้เกิดผลสําเร็จ และเป็นวิธีเร่งการเรียนรู้วิธีหน่ึงท่ีทาํให้คนสามารถเรียนรู้ได้

ดีข้ึนและจัดการกับสถานการณ์ท่ียุ่งยากได้อย่างมีประสิทธิผลมากข้ึน เพิ่มการเรียนรู้ขององค์กร

ตลอดจนสามารถตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงไดเ้ป็นอยา่งดีหากมีการใชก้นัอยา่งเป็นระบบ 

 (3) ทักษะสาํหรับการเรียนรู้ในองค์กร     

  ส่ิงท่ีจาํเป็นต่อการริเร่ิมและขยายการเรียนรู้ในองค์กรให้ได้มาก

ท่ีสุด มีทกัษะ 5 ประการ ดงัน้ี 

 ก. การคิดเชิงระบบ (system thinking) เป็นโครงร่างแนวทางความคิด

แบบหน่ึง สําหรับทําให้แบบแผนต่างๆ สมบูรณ์ชัดเจนและยงัเป็นลักษณะของการคิดเช่ือมโยง  

มองภาพรวมหรือภาพจากความคิดเชิงสังเคราะห์มากกวา่วิเคราะห์แยกแยะ มองเห็นปฏิสัมพนัธ์ระหวา่ง

ส่วนต่างๆ ของระบบ ทั้งความสัมพนัธ์เชิงลึกและความสมัพนัธ์แนวกวา้ง ในลกัษณะท่ีเป็นความสัมพนัธ์

ท่ีซบัซอ้น มากกวา่คิดแบบเหตุผล เชิงเส้นตรง คิดเนน้ท่ีกระบวนการหรือแบบแผน (pattern) มากกวา่ภาพ

เป็นจุดๆ (events)  
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 ข. รูปแบบการคิด (mental models) คือขอ้สันนิษฐานท่ีฝังลึกอยูใ่น

ความคิดของเราท่ีมีอิทธิพลต่อทรรศนะและการกระทาํของเรา ตลอดจนภาพในความคิดหรือทศันะ

ต่างๆ ส่ิงท่ีเนน้คือ แนวทางของการทาํงานดว้ยความคิด จะเร่ิมตน้ดว้ยการเรียนรู้วิธีท่ีจะคน้พบภาพ

ภายในหรือความเป็นมาของระบบความคิดเพื่อทาํให้บุคลากรขององค์กรแสดงความคิดเห็นต่างๆ 

ใหมี้ประสิทธิภาพต่อการทาํงานต่อไป 

 ค.  การมุ่งมัน่สู่ความเป็นเลิศ (personal mastery) จะบ่งช้ีถึงความ

ชาํนาญในเร่ืองหรือทกัษะใดทกัษะหน่ึง ซ่ึงตอ้งผูกพนัต่อการเรียนรู้ตลอดชีวิต จนนาํไปสู่ความ

ชาํนาญการต่อการทาํงาน โดยถือว่าการมุ่งมัน่สู่ความเป็นเลิศถือเป็นหัวใจสําคญัอย่างหน่ึงของ

องคก์รแห่งการเรียนรู้ ถือวา่เป็นพนัธะสญัญาต่อการเรียนรู้อยา่งต่อเน่ืองทุกระดบัขององคก์ร 

 ง.  การเรียนรู้แบบช้ีนาํตนเอง (self-directed learning) คือการท่ีทุก

คนในองค์กรจะต้องตระหนักถึงและมีความรับผิดชอบในฐานะเป็นผูเ้รียนท่ีดี โดยการมีความ

กระตือรือร้นต่อการทาํงาน ทั้งน้ีองค์ประกอบของการเรียนรู้แบบช้ีนาํตนเองจะประกอบดว้ย การ

รู้จกัลกัษณะในการเรียนรู้ของตนเอง ความสามารถในการประเมินความตอ้งการ และสมรรถนะ

ของตนเอง และเช่ือมโยงต่อวตัถุประสงคเ์ขา้กบัความจาํเป็นต่อการเรียนรู้ 

 จ.  การเสวนา (dialogue) หมายถึง การติดต่อส่ือสารทั้ งระดับ

ปัจเจกบุคคล กลุ่ม และองคก์ร ซ่ึงการท่ีองคก์รแห่งการเรียนรู้มีประสิทธิภาพเม่ือมีการติดต่อส่ือสาร

แบบ 2 ทาง (two ways communication) และจะตอ้งใหบุ้คลากรในองคก์รมีส่วนร่วมของการทาํงาน 

เพื่อวตัถุประสงค์ต่อการประสานงานการเรียนรู้และการปฏิบติัการในท่ีทาํงานระบบย่อยของดา้น

การเรียนรู้เนน้ระดบัปัจเจกบุคคล เน่ืองจากเช่ือวา่บุคลากรในองคก์รมีการเรียนรู้ไดต้ลอดชีวิต และ

สามารถพฒันาไดอ้ยา่งเป็นรูปธรรม โดยเร่ิมจากระดบัปัจเจกบุคคลเป็นฐานต่อยอดถึงระดบักลุ่ม

และองคก์รต่อไป 

 2)  ระบบย่อยด้านองค์กร (organization subsystem) 

 มาร์คอวดต ์ให้แนวคิดวา่ ระบบยอ่ยดา้นองคก์ร คือการกาํหนดให้กลุ่ม

คนมาทาํงานร่วมกนัอยา่งมีแบบแผน มีกระบวนการต่างๆ เกิดข้ึนและดาํเนินไป และยงัเป็นระบบ

ยอ่ยอนัหน่ึงขององค์กรแห่งการเรียนรู้ มิติหรือองค์ประกอบท่ีสําคญั 4 อย่าง ของระบบยอ่ย ไดแ้ก่ 

วสิัยทศัน์ วฒันธรรม กลยทุธ์ และโครงสร้าง ดงัแผนภูมิรูปภาพท่ี 2.4 
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ภาพท่ี 2.4 แผนภูมิระบบยอ่ยดา้นองคก์ร 

 

ท่ีมา:  Michael J. Marquardt, Building the Learning Organization : Mastering The 5 Elements For 

 Corporate Learning, 2nd ed. (Palo Alto,Calif.: Davies-Black, 2002), 27. 

 

 (1)  วิสัยทัศน์ (vision) คือ จุดมุ่งหมายร่วมกนัท่ีผูค้นทั้งองคก์รตอ้งการ

ท่ีจะไปใหถึ้งและกา้วสาํคญัอนัเป็นกา้วแรกของการปรับเปล่ียนองคก์รใหก้ลายเป็นองคก์ารแห่งการ

เรียนรู้ คือ การสร้างรากฐานของความเช่ือร่วมกันของผูค้นทั้ งองค์กรในด้านการเรียนรู้ เหตุผล 

ท่ีวิสัยทัศน์ร่วมกันในการเรียนรู้มีความสําคัญ เพราะเป็นส่ิงท่ีจะนําพาผู ้คนในองค์กรไปสู่

จุดมุ่งหมายและพลงัในการเรียนรู้ท่ีจะก่อให้เกิดแนวคิดและการปฏิบติัส่ิงใหม่ๆ วสิัยทศัน์จึงเป็นส่ิง

ท่ีสร้างเป้าหมายสูงสุดขององคก์ร การเรียนรู้นั้นจะเกิดข้ึนไดก้็ต่อเม่ือผูค้นท่ีเป็นผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้ง

ทุกคนในองคก์รมีความสนใจใคร่รู้ และตั้งคาํถามเพื่อสร้างสรรคแ์นวคิดและทางปฏิบติัท่ีจะนาํไปสู่

การวางแผนและกลยุทธ์ และยงัสามารถเรียนรู้ได้ว่าความรู้ใดท่ีควรจะเก็บรักษาไวแ้ละถ่ายโอน

แพร่กระจายให้ทัว่ทั้งองคก์ร วิสัยทศัน์ร่วมกนัในการเรียนรู้ทาํให้เกิดความกลา้ท่ีจะเส่ียงเพื่อการ

ทดลองทาํในส่ิงใหม่ ๆ สร้างความต่ืนเตน้กระหายใคร่รู้ในผลจากการทดลองนั้น อนัจะนําไปสู่

วสิัยทศัน์ท่ีตั้งไว ้

 ส่ิงท่ีตอ้งตระหนักคือ องค์การแห่งการเรียนรู้นั้น เป็นองค์กรท่ีมี

ชีวิตคลา้ยกบัมนุษยไ์ม่ใช่เคร่ืองจกัรกล ดงันั้นองค์กรจึงตอ้งการจิตสํานึกของความเป็นหน่ึงเดียว

และจุดมุ่งหมายท่ีมีรากฐานเดียวกนั วิสัยทศัน์จะจุดประกายแห่งความหวงัเพื่อให้องค์กรบรรลุ 

ซ่ึงเป้าหมายจึงจาํเป็นอยา่งยิง่ท่ีการเรียนรู้ตอ้งเป็นส่วนหน่ึงของวสิัยทศัน์นั้นดว้ย 

 (2)  วัฒนธรรม (culture) หมายถึง ค่านิยม ความเช่ือ วิธีปฏิบติั พิธีการ

และประเพณีขององคก์ร ซ่ึงมีส่วนช่วยในการวางรูปแบบของพฤติกรรมและการรับรู้ตามสมยันิยม

ของคนในองค์กร วฒันธรรมองค์กรขององค์การแห่งการเรียนรู้ก็คือ วฒันธรรมท่ียอมรับว่าการ

เรียนรู้มีความสําคญัต่อความสาํเร็จทางธุรกิจอยา่งแทจ้ริง และการเรียนรู้ก็ไดก้ลายเป็นส่วนหน่ึงของ

 

องคก์ร 

วิสยัทศัน์ 

วฒันธรรม โครงสร้าง 

กลยทุธ ์



19 

หน้าท่ีการงานทุกอย่างในองค์กร วฒันธรรมท่ีมีคุณค่าและปรับเปล่ียนได้โดยง่ายน้ีจะสร้าง

ความสัมพันธ์และเพิ่มพูนการเรียนรู้ โดยการสนับสนุนค่านิยมต่างๆ เช่น การทาํงานเป็นทีม  

การบริหารจดัการตนเอง การเอ้ืออาํนาจและการแบ่งปัน ซ่ึงตรงขา้มกบัโครงสร้างแบบราชการ 

ท่ีเขม้งวดและปกป้องตวัเอง 

 (3)  กลยทุธ์ (strategy) จะสัมพนัธ์กบัแผนการปฏิบติั วธีิการ กลวธีิ และ

ขั้นตอนท่ีจะทาํใหอ้งคก์รบรรลุวิสัยทศัน์และเป้าหมายท่ีกาํหนดไวใ้นองคก์รแห่งการเรียนรู้ กลยทุธ์

ต่างๆ จะทาํให้เกิดทั้งการเรียนรู้การถ่ายโอน และการนําการเรียนรู้ไปใช้ประโยชน์อย่างดีท่ีสุด 

ในทุก ๆ ปฏิบติัการขององคก์ร 

 (4)  โครงสร้างองค์กร (structure) จะประกอบด้วย แผนก ฝ่าย ระดับ

และองค์ประกอบต่างๆ ของบริษทั โครงสร้างขององคก์รแห่งการเรียนรู้จะเป็นแบบแนวราบ ไม่มี

ขอบเขตจํากัด และมีความคล่องตัวสูง ซ่ึงเป็นผลให้มีการติดต่อ การไหลเวียนของข้อมูล 

ความรับผดิชอบในแต่ละหน่วยงาน และความร่วมมือทั้งภายในและภายนอกองคก์รเป็นไปดว้ยดี 

 3)  ระบบย่อยด้านคน (people subsystem) 

 คนมีความสําคญัต่อองคก์รแห่งการเรียนรู้เพราะวา่ คนมีศกัยภาพ และ

ความสามารถท่ีจะเรียนรู้ คนเป็นผูเ้ช่ียวชาญในการจดัเก็บขอ้มูลข่าวสารให้กลายเป็นความรู้ท่ีมี

คุณค่าทั้ งต่อตนเองและองค์กร ระบบย่อยด้านคนคือระบบท่ีประกอบด้วย ผูจ้ดัการ และผูน้ํา 

พนักงาน ลูกค้า หุ้นส่วนและพันธมิตรทางธุรกิจ ซัพพลายเออร์และผูข้าย รวมถึงชุมชนท่ีอยู่

แวดลอ้ม ซ่ึงทุกกลุ่มท่ีกล่าวมามีคุณค่าต่อองคก์รแห่งการเรียนรู้ และตอ้งไดรั้บการเอ้ืออาํนาจ และ

การเรียนรู้ เช่นเดียวกนั ดงัภาพท่ี 2.5 
 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 2.5 แผนภูมิระบบยอ่ยดา้นคน 

 

ท่ีมา:  Michael J. Marquardt, Building the Learning Organization: Mastering The 5 Elements For 

 Corporate Learning, 2nd ed. (Palo Alto,Calif.: Davies-Black, 2002), 28. 

 

คน 
ชุมชน ลูกคา้ 

ผูจ้ดัการและผูน้าํ พนกังาน 

ซพัพลายเออร์ 

และผูข้าย 

หุ้นส่วนและ 

พนัธมิตรธุรกิจ 
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 (1)  ผู้ จัดการและผู้นาํ (manager and leaders) ตอ้งเป็นผูฝึ้กสอน เป็นพี่เล้ียง 

และเป็นแบบอยา่งให้กบัผูอ่ื้นและท่ีสําคญัท่ีสุดคือ ตอ้งสร้างและเพิ่มโอกาสในการเรียนรู้ใหก้บัคน

รอบขา้ง กลวธีิของผูน้าํหลายคนท่ีเคยเป็นท่ียอมรับขององคก์รต่างๆ ในอดีตกลบักลายเป็นเร่ืองท่ีใช้

ไม่ไดก้บัองคก์รแห่งการเรียนรู้ท่ีจะเกิดข้ึน ผูน้าํท่ีด้ือร้ันทาํอะไรไม่สนใจคนรอบขา้ง อีกทั้งยงักดดนั

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาย่อมจะพบกบัจุดจบไม่วา่องค์กรใดๆ ในทุกวนัน้ีองค์กรทั้งหลายไดเ้ปล่ียนไปจาก

โครงสร้างท่ีเนน้เสถียรภาพ และการควบคุมไปสู่การเรียนรู้ การเอ้ืออาํนาจ และการเปล่ียนแปลงอยา่ง

ต่อเน่ืองดงัภาพท่ี 2.6 

 

จาก ไปสู่ 

การเปล่ียนแปลงอยา่งต่อเน่ือง (continual change) การปฏิรูปในภาพรวม (transformation) 

การปรับปรุงคุณภาพ (quality improvement) การจดัการกบักระบวนงาน (process engineering) 

ตาราง (matrix) เครือข่าย (network) 

การประเมินผลการปฏิบติังาน (performance 

appraisal) 

การบริหารผลการปฏิบติังาน (performance management) 

เนน้ตวัเทคโนโลย ี(technophobia) เนน้การประยกุตใ์ชเ้ทคโนโลย ี(application of 

technology) 

หนา้ท่ีงาน (functions) กระบวนการ (process) 

การควบคุม (control) การเอ้ืออาํนาจ (empowerment) 

การวา่จา้ง (employment) ความเหมาะสมต่อการวา่จา้ง (employability) 

 

ภาพท่ี 2.6   ตารางการเคล่ือนยา้ยจากสภาวะท่ีเนน้เสถียรภาพไปสู่การเปล่ียนแปลงอยา่งต่อเน่ือง 

 

ท่ีมา:  Michael J. Marquardt, Building the Learning Organization : Mastering The 5 Elements For 

 Corporate Learning, 2nd ed. (Palo Alto,Calif. : Davies-Black, 2002), 113. 

 

 ผู ้นําจะต้องทิ้งบทบาทการควบคุมเพื่อมุ่งไปสู่การเอ้ืออํานาจ  

ต้องเป็นผูส้ั่งการให้น้อยลงและเป็นผูค้อยช่วยเหลือให้มากข้ึน ต้องเปล่ียนบทบาทของตนเอง 

จากผูจ้ดัการในการเปล่ียนแปลงไปสู่การเป็นผูน้ําในการปฏิรูป องค์กรแบบใหม่ล้วนต้องการ

รูปแบบใหม่ของผูน้าํ ซ่ึงก็คือผูซ่ึ้งรับบทบาทใหม่ ๆ ดว้ยการใชท้กัษะชนิดใหม่ ๆ นัน่เอง 
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 (2)  พนักงาน (employee) จะได้รับการเอ้ืออํานาจและคาดหวงัว่าจะได้

เรียนรู้ อีกทั้งยงัมีการวางแผนเก่ียวกบัสมรรถนะในอนาคตกลา้ท่ีจะเส่ียงและลงมือปฏิบติัการรวมถึงตอ้ง

แกปั้ญหาเป็น 

 (3)  ลูกค้า (customers) จะมีส่วนร่วมในการระบุความตอ้งการผลิตภณัฑ์

และบริการรวมถึงการฝึกอบรม ถือไดว้า่มีส่วนในการเช่ือมต่อการเรียนรู้ขององคก์ร 

 (4)  หุ้นส่วนและพันธมิตรทางธุรกิจ (business partners and alliances) จะ

ไดป้ระโยชน์จากการแบ่งปันสมรรถนะและความรู้ 

 (5) ซัพพลายเออร์และผู้ขาย (supplier and vendors) จะไดรั้บการฝึกอบรม

และมีบทบาทร่วมในโปรแกรมการสอนต่าง ๆ 

 (6)  ชุมชน (community) ได้แก่ กลุ่มต่างๆ ทางสังคม ทางเศรษฐกิจ และ

การศึกษา ซ่ึงจะตอ้งมีส่วนในการใหแ้ละรับการเรียนรู้ 

 4)  ระบบย่อยด้านความรู้ (knowledge subsystem) 

 ระบบย่อยด้านความรู้ของการเรียนรู้ขององค์กรน้ี จะบริหารจดัการ

ความรู้ต่างๆ ขององคก์ร มกัจะประกอบไปดว้ย การแสวงหาความรู้ การสร้างความรู้ การเก็บรักษา

ความรู้ การวิเคราะห์ และการทาํเหมืองความรู้ (data mining) การถ่ายโอนและการเผยแพร่ความรู้ 

การนาํไปใชป้ระยกุตใ์ชแ้ละการทาํใหข้อ้มูลเท่ียงตรง ดงัภาพท่ี 2.7 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 2.7  แผนภูมิระบบยอ่ยดา้นความรู้ 

 

ท่ีมา:  Michael J. Marquardt, Building the Learning Organization: Mastering The 5 Elements For 

 Corporate Learning, 2nd ed. (Palo Alto,Calif.: Davies-Black, 2002), 29. 

 

 

ความรู้ 

การแสวงหา 

ความรู้ 

การสร้าง

ความรู้ 

การจดัเก็บ

ความรู้ 

การประยกุตใ์ชแ้ละ

การทาํให้ขอ้มูลถูก 

การถ่ายโอนและ

เผยแพร่ความรู้ 

การวิเคราะห์และ

การทาํเหมืองความรู้ 
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 ระบบย่อยด้านความรู้ทั้ ง 6 อย่าง สําหรับการเรียนรู้ขององค์กรน้ี 

จะดาํเนินไปอยา่งไม่หยุดย ั้ง และมีปฏิสัมพนัธ์ต่อกนัแบบเป็นเครือข่ายการกระจายของขอ้มูล จะ

อาศัยช่องทางต่างๆ อย่างหลากหลายภายใต้เวลาท่ีแตกต่างกันไป ส่วนการจัดการความรู้ 

(knowledge management) จะข้ึนอยู่กับตัวกลั่นกรองทางการเรียนรู้ รวมถึงกิจกรรมเชิงรุกและ

กิจกรรมเชิงรับ การจดัการความรู้ถือเป็นหวัใจสําคญัของการพฒันาองคก์รแห่งการเรียนรู้ องค์การ

แห่งการเรียนรู้ท่ีประสบความสําเร็จจะนาํทาง (guide) ความรู้ไปดว้ยความเป็นระบบใชเ้ทคโนโลยอียา่ง

สอดคลอ้งกนั โดยขั้นตอนทั้ง 6 ประการน้ีประกอบไปดว้ย 

 (1) การแสวงหาความรู้ (acquisition) คือ การสะสมขอ้มูลและสารสนเทศ 

ท่ีมีอยูท่ ั้งภายในและภายนอกองคก์ร 

 (2)  การสร้างความรู้  (creation) ความรู้ใหม่ ท่ี ถูกสร้างข้ึนโดยอาศัย

กระบวนการมากมายท่ีแตกต่างกนัออกไป เร่ิมตั้งแต่นวตักรรมไปจนถึงการวิจยัท่ีสลบัซับซ้อนท่ีตอ้ง

อาศยัความวิริยะอุตสาหะ นอกจากน้ีมนัยงัอาจเกิดจากความสามารถในการมองเห็นการเช่ือมโยงใหม่ๆ 

และการผนวกองคป์ระกอบของความรู้ท่ีเคยรู้มาแลว้เขา้กบัการใหเ้หตุผลเชิงอุปนยัอนัซบัซอ้นดว้ย 

 (3)  การจัดเก็บความรู้ (storage) หมายถึง การเข้ารหัส (coding) และ

การเก็บรักษาความรู้ท่ีมีค่าขององคก์ร เพื่อให้พนกังานทุกคนสามารถเขา้ถึงความรู้นั้นโดยง่ายในทุก

เวลาและทุกสถานท่ี 

 (4)  การวิเคราะห์และการทาํเหมืองความรู้ (analysis and data mining) 

จะเก่ียวขอ้งกบัเทคนิคในการวิเคราะห์ขอ้มูลการปรับโครงสร้างการทาํความรู้คงคลงัและการทาํให้

ขอ้มูลถูกตอ้ง ส่วนการทาํเหมืองความรู้ จะทาํให้องคก์รสามารถคน้หาความหมายของขอ้มูลท่ีมีอยู่

สมบูรณ์ข้ึน 

 (5)  การถ่ายโอนและเผยแพร่ความรู้ (transfer and dissemination) คือ 

การเคล่ือนยา้ยข้อมูลและความรู้ทั้ งองค์การ ซ่ึงอาจเป็นไปได้ทั้ งการใช้เคร่ืองมือ หรืออุปกรณ์

อิเล็กทรอนิกส์ หรือแมก้ระทัง่ใชค้นทาํก็ตาม 

 (6)  การประยุกต์ใช้และการทาํให้ข้อมูลถูกต้องเท่ียงตรง (application 

and validation) คือ การใช้และการประเมินความรู้โดยคนในองค์กร เป็นการนําเอาความรู้ และ

ประสบการณ์อนัมีค่าขององคก์รมาใชป้ระโยชน์อยา่งสร้างสรรคแ์ละต่อเน่ือง 

 5)  ระบบย่อยเทคโนโลยี (technology subsystem) 

 ระบบย่อยดา้นเทคโนโลยีน้ีจะประกอบดว้ย เครือข่ายเทคโนโลยี และ

เคร่ืองมือทางขอ้มูลต่าง ๆ ท่ีช่วยสนับสนุนให้คนในองค์กรเขา้ถึงความรู้ และมีการแลกเปล่ียน

สารสนเทศและการเรียนรู้ซ่ึงกนัและกนั โดยจะรวมไปถึงตวัระบบและกระบวนการทางเทคโนโลย ี



23 

ตลอดจน โครงสร้างของความร่วมมือท่ีจะทาํให้เกิดทกัษะในการประสานงาน การสอนงาน และทกัษะ

เก่ียวกบัความรู้ดา้นอ่ืน ๆ 

 ระบบย่อยน้ียงัครอบคลุมถึง การใช้อุปกรณ์อิเล็กทรอนิกส์และวิธีการ 

ในการเรียนรู้ท่ีก้าวหน้าไปมาก อาทิเช่น การใช้ตัวแบบจําลอง (simulation) การประชุมทางไกล 

(computer conferencing) ตลอดจนการแลกเปล่ียนและลงความเห็นร่วมกนั เคร่ืองมือต่างๆ เหล่าน้ีอาจ

กล่าวได้ว่าเป็น “ทางด่วนความรู้” (knowledge freeways) ซ่ึงเป็นโครงสร้างพื้นฐานท่ีสําคัญการจัด

ความรู้องค์ประกอบสําคญั 2 อย่าง ของระบบย่อยด้านเทคโนโลยี ประกอบด้วย เทคโนโลยี สําหรับ

จดัการความรู้และเทคโนโลยสีาํหรับเพิ่มพูนการเรียนรู้ ดงัภาพท่ี 2.8 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 2.8  แผนภูมิระบบยอ่ยดา้นเทคโนโลย ี

 

ท่ีมา:  Michael J. Marquardt, Building the Learning Organization: Mastering The 5 Elements 

 For Corporate Learning, 2nd ed. (Palo Alto,Calif.: Davies-Black, 2002), 31. 

 

 (1)  เทคโนโลยีสําหรับการจัดการความรู้ (technology for managing 

knowledge) หมายถึง เทคโนโลยีทางดา้นคอมพิวเตอร์ท่ีรวบรวมกาํหนดรหสั จดัเก็บ และถ่ายโอน

ขอ้มูลไปทัว่ทั้งองคก์ร และทัว่โลก 

 (2)  เทคโนโลยีสําหรับเพ่ิมพูนการเรียนรู้ (technology for enhancing 

knowledge) จะเก่ียวของกับการนําเอาวีดิทัศน์ โสตทัศน์ และการฝึกอบรมแบบส่ือ ผสมผสาน 

(computer based multimedia) มาใช้ประโยชน์เพื่อถ่ายทอดและพฒันาความรู้ และทกัษะของคน 

ในองคก์รใหดี้ยิง่ข้ึน 

 มาร์คอวดต์ (Marquardt) กล่าวว่า การเป็นองค์กรแห่งการเรียน รู้  

ตอ้งอาศยัความเขา้ใจและความมุ่งมัน่ในการทาํให้ระบบยอ่ยทั้ง 5 ระบบขององคก์รแห่งการเรียนรู้น้ี

ขบัเคล่ือนต่อไปได ้และการสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ก็ตอ้งอาศยัความร่วมมือในการวางแผน 

ของคนจากทุก ๆ หนา้ท่ีงานในองคก์ร 

 

เทคโนโลย ี
การจดัการ

ความรู้ 

การเพ่ิมพนู

ความรู้ 
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 1.3.4  เซ็งเก้ (Senge, 1990: 97-218) 

 แนวคิดท่ีสําคญัขององค์กรแห่งการเรียนรู้ของ เซ็งเก้ (Senge) ให้ความสําคญั

กบัความสามารถในการเรียนรู้ท่ีรวดเร็วกวา่คู่แข่งขนั ซ่ึงความสามารถถือว่าเป็นขอ้ไดเ้ปรียบทางธุรกิจ

ท่ีย ัง่ยืน (sustainable competitive) โดยการเรียนรู้จะต้องเป็นการเรียนรู้ท่ี เต็มเป่ียม (learningful) ของ

สมาชิกทุกคนและทุกระดับในองค์กร และเซ็งเก้ เช่ือว่า หัวใจของการสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

อยู่ท่ีการเสริมสร้างวินัย 5 ประการ ให้เกิดผลจริงจงัในรูปของการนําไปปฏิบัติ แก่บุคคล ทีม และ

องค์กรอย่างต่อเน่ืองและทุ กระดับโดยเซ็ งเก้   ได้ให้ ค ํานิ ยามของ “องค์กรแห่ งการเรียนรู้”  

ว่า “เป็นองค์กรท่ีผู ้คนต่างขยายขีดความสามารถเพื่อสร้างผลงานท่ีต้องการสร้างอนาคต” คําว่า  

“วินยั (disciplines)” หมายถึง เทคนิควิธีท่ีตอ้งศึกษาใคร่ครวญอยูเ่สมอแลว้นาํมาปฏิบติั เป็นแนวทางการ

พฒันาเพื่อการแสวงหาการเสริมสร้างทกัษะ หรือสมรรถนะ เพื่อเพิ่มขีดความสามารถผ่านการปฏิบติั 

เพื่อความคิดสร้างสรรค ์เพื่อส่ิงใหม่ ๆ วนิยั 5 ประการ มีดงัน้ี 

 1) ความรอบรู้แห่งตน (Personal Mastery)  

 เซ็งเก้  กล่าวไว้ว่า “องค์กรเรียนรู้ผ่านกลุ่มบุคคลท่ีเรียนรู้ การเรียนรู้ 

ของแต่ละคนไม่ไดเ้ป็นหลกัประกนัวา่เกิดการเรียนรู้ในองคก์รข้ึน แต่การเรียนรู้ขององคก์รจะเกิดข้ึนได ้

ก็ต่อเม่ือบุคคลมีการเรียนรู้เท่านั้ น” การฝึกฝนอบรมตนด้วยการเรียนรู้อยู่เสมอเป็นรากฐานสําคัญ  

เป็นการขยายขีดความสามารถให้เช่ียวชาญมากข้ึน ความรอบรู้เป็นผลร่วมของทกัษะ และความสามารถ 

เป็นสภาพท่ีเป็นอยู่ตามความเป็นจริง เห็นว่าอะไรมีความสําคญัต่อเรา ต่อองค์กร ขณะเดียวกนัก็เห็น

ภาพในอนาคต (vision) ท่ีพึงเป็นได้ สร้างเป็นวิสัยทัศน์ส่วนตนข้ึน (personal vision) ตอบตนเองได ้ 

แท้ท่ีจริงแล้วตนต้องการอะไรจากการปฏิบัติหน้าท่ี รักษาความตึงเครียดอย่างสร้างสรรค์ (creative 

tension) น้ีได้ นั่นคือเห็นความแตกต่างระหว่างท่ีเป็นจริงกบัท่ีควรเป็นไว ้สร้างแรงจูงใจอย่างต่อเน่ือง 

ไม่ รู้สึกไร้อํานาจ ขับเคล่ือนวิสัยทัศน์ให้เป็นจริง ผูกพันยึดมั่นต่อข้อเท็จจริง มีพลังของเจตนา  

(will power) การท่ีจะพฒันาในดา้นต่างๆให้บุคลากรมีความรู้ ความเขา้ใจ เกิดทกัษะท่ีชาํนาญ และมีเจต

คติท่ีดี โดยใช้ปัจจยักระตุ้น 4 ประการ ในการเปล่ียนเจตคติ ได้แก่ การประสบด้วยตนเอง หรือเห็น

ตวัอยา่ง การสร้างความสอดคลอ้งกบัตวัอยา่ง ความสมเหตุสมผล และความน่าเช่ือถือของผูบ้อกในดา้น

คุณวฒิุ และวยัวฒิุ  

 2)  แบบแผนทางความคิด (Mental Model) 

 แบบแผนทางความคิด ไดแ้ก่ ขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ ความเช่ือพื้นฐาน ขอ้สรุป

หรือภาพลกัษณ์ท่ีตกผลึกในความคิดอ่านของคนท่ีมีอิทธิพลต่อความรู้ความเขา้ใจต่อสรรพส่ิงในโลก  

มีผลต่อการประพฤติปฏิบัติ ต่อค่านิยม เจตคติท่ีเขามีต่อบุคคล สรรพส่ิงและสถานการณ์ทั้ งหลาย  

แบบแผนทางความคิดมีหน้าท่ี เพื่อฝึกฝนให้เราได้เข้าใจ แยกแยะระหว่างส่ิงท่ีเราเช่ือกับส่ิงท่ีเรา
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ปฏิบติัการสืบค้นความคิดความเช่ือของเรา ทาํให้เราท้าทายและปรับขยายขอบเขตและกระบวนการ

ความคิดความเช่ือของเรา เขา้ใจมุมมองและการคิดของผูอ่ื้น เซ็งเก ้เนน้ทกัษะดา้นความคิดความเช่ือผา่น

ทักษะการคิดใคร่ครวญ (reflection skills) เป็นการตรวจสอบว่าความคิดความเช่ือใดมีผลต่อการ

ปฏิบัติการแสดงออกของเรา ส่วนทักษะในการสืบค้น (inquiry skills) เป็นดัชนีบอกว่า เรามีความ

เก่ียวข้องสัมพันธ์แบบพบปะกับผูอ่ื้นเช่นไร เราเข้าไปแก้ไขกับประเด็นปัญหาท่ีซับซ้อนเช่นไร 

บุคลากรจาํเป็นตอ้งใช้ทกัษะทั้ง 2 ประการน้ีอยู่เสมอ ทาํอย่างไรท่ีเราจะรักษาทกัษะทั้ง 2 น้ีให้สมดุล

ผสมเขา้กบัส่ิงท่ีเราเห็นดีเห็นงามและสนับสนุน เซ็งเกเ้ช่ือว่าความคิดความเช่ือแบบแผนความคิดของ 

แต่ละคนมีขอ้บกพร่อง จึงตอ้งใช้ “การคิดอย่างเป็นระบบ” เขา้ไปร่วมทาํงานด้วย ซ่ึงจะเกิดผลดีท่ีสุด 

ผูบ้ริหารพึงผสานแบบแผนความคิดของตนเขา้กบัการฝึกทกัษะการคิดอยา่งเป็นกลยทุธ์ อยา่งเป็นระบบ

ท่ีเน้นภาพใหญ่เน้นความเช่ือมโยงขององค์ประกอบย่อยให้ได้ในการแก้ไขปัญหา ในการปรับ

โครงสร้างองค์กร ฝึกทกัษะในการคิดใคร่ครวญ การเปิดใจกวา้งต่อส่ิงท่ีทา้ทาย บางทีเราอาจจะหลงผิด 

คิดผิด เข้าใจผิดก็เป็นได้ หน้าท่ีของเราคือ พฒันาแบบแผนความคิดของเราอยู่เป็นนิจ อย่างยืดหยุ่น  

ทาํใหเ้ราปรับเปล่ียนกระบวนทศัน์ แนวคิด แนวปฏิบติัของเราได ้เหมาะกบัสภาพการณ์ท่ีเปล่ียนไป 

 3)  การมีวิสัยทัศน์ร่วมกนั (Shared vision) 

 วิสัยทศัน์หรือภาพในอนาคตท่ีปรารถนาให้เกิดข้ึนในองค์กรนั้น เป็นส่ิง 

ท่ีจาํเป็นต่อภาวะผูน้าํทุกคน เป็นพลงัขบัเคล่ือนในภารกิจทุกอย่างขององค์กรให้มุ่งสู่เป้าหมายเดียวกนั 

เป็นจุดร่วมและพลงัของการเรียนรู้ของสมาชิกในองค์กร ผูน้าํตอ้งพฒันาวิสัยทศัน์เฉพาะตน (personal 

vision) ข้ึนมาก่อนจากคุณค่าส่วนบุคคล ความห่วงใย ให้ความสําคญักับส่ิงใดจากการคิดได้ คิดเป็น 

จากนั้ นก็แบ่งปันให้ผูอ่ื้นได้รู้ เข้าใจ เห็นคล้อยตามด้วยการส่ือสาร โน้มน้าวหรือดังท่ีเรียกกันว่า  

“walk the talk”  ทําให้ค ําพูดหรือภาพนั้ นเดินได้ กลายเป็นวิสัยทัศน์ร่วมกัน (shared vision) ท่ีมีการ

แบ่งปันกบัผูท่ี้เก่ียวขอ้งในทุกระดบัขององคก์ร โนม้นา้วให้เกิดการปฏิบติัร่วมกนัไปในทิศทางท่ีทาํให้

ภาพวิสัยทัศน์นั้นเป็นจริงข้ึนมา (turn vision into action) ในลกัษณะของปฏิบติัการเชิงรุก (pro action) 

มิใช่รอหรือตามแกไ้ข (reaction)  

 วิสัยทศัน์ร่วมน้ีมีคุณค่าทั้งภายในและนอกแก่บุคคล คุณค่าภายนอก คือ 

ให้ทราบกันโดยทัว่ไปว่า เรามุ่งสร้างผลสําเร็จอะไรให้เกิดแก่องค์กร ความเป็นเลิศในด้านใด เม่ือใด 

คุณค่าภายในคือ มีส่วนสร้างแรงบนัดาลใจ ความศรัทธายึดมัน่เอกลกัษณ์ ความเป็นส่วนหน่ึง หรือ

ความผกูพนัให้เกิดแก่บุคลากร ต่อทีม ต่อองคก์ร ต่อหนา้ท่ี ผลกัดนัให้เกิดเป็นความกลา้คิด กลา้ทาํ 

กล้านํา กล้าเปล่ียนแปลงเพื่อความดีกว่า ความกล้าเส่ียง กล้าทดลอง การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน 

ในองค์กรจะมีส่วนเสริมสร้างความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้เป็นอย่างยิ่งท่ีเปรียบเสมือนหางเสือ

ของเรือท่ีขบัเคล่ือนใหเ้รือนั้นมุ่งสู่เป้าหมายไปในทิศทางท่ีรวดเร็ว ประหยดัและปลอดภยั 
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 เซ็งเก้ เห็นว่าการสร้างวิสัยทัศน์ร่วมน้ีเป็นการสร้างความคิดท่ีใช้

ปกครอง (governing ideas) ช้ีนาํองคก์รวา่องคก์รคิดอยา่งไร มีเป้าหมาย พนัธกิจ และยดึถือคุณค่าใด 

วิสัยทศัน์ท่ีดีตอ้งสอดคลอ้งกบัคุณค่าหรือค่านิยมท่ีผูค้นยึดถือในการดาํรงชีวิตประจาํวนั มิเช่นนั้น

แล้ว วิสัยทัศน์นั้นจะเป็นแค่กระดาษหรือข้อความท่ีไร้พลังขับเคล่ือน ความคิดท่ีใช้ปกครองน้ี 

มุ่งตอบคาํถามหลกั 3 ประการท่ีสะทอ้นใหเ้ห็นวา่เราเช่ือมัน่ในส่ิงใด กล่าวคือ 

 อะไร – ภาพในอนาคตท่ีตอ้งการใหเ้กิดคืออะไร 

 ทาํไม – ทําไปทาํไม ด้วยเป้าหมายหรือพันธกิจใด มีส่วนช่วยเหลือ

สังคมเช่นไร 

 อย่างไร - เราจะปฏิบติัตนเช่นไร ให้วิสัยทศัน์และพนัธกิจนั้นเป็นจริง

ดว้ยความซ่ือสัตย ์จริงใจ เสียสละ อดทน เป็นตน้ 

 เซ็งเก้ เช่ือว่าหากเราใช้แรงบันดาลใจเป็นท่ีตั้ ง เราก็สามารถสร้าง

วิสัยทศัน์ทางบวกได ้เป็นแรงขบัเคล่ือนให้เกิดการเรียนรู้การเติบโตได ้คิดสร้าง คิดทาํ คิดพฒันา 

แต่หากความคิดนั้นมีความกลัวเป็นพื้นฐานก็จะทาํให้เกิดความรู้สึกส้ินหวงั เป็นไปไม่ได ้ไม่มี

อาํนาจ ไม่สนใจใยดี ทาํใหอ้งคก์รมีอายขุยัท่ีสั้น ดงันั้น วสิัยทศัน์ร่วมน้ีตอ้งมีกระบวนการขบัเคล่ือน

ใหมี้ชีวติยนืยาว ผูค้นเขา้ใจชดัเจน มีความเพียรพยายามร่วมกนัท่ีจะใหว้สิัยทศัน์บงัเกิด มีการส่ือสาร 

มีความรู้สึกผูกพนั มีความต่ืนเตน้อยากเห็น เซ็งเก ้เห็นว่า การคิดในเชิงระบบจะมีส่วนสนบัสนุน

วิสัยทศัน์ร่วมให้เป็นจริงได ้โดยอาศยักระบวนการของสืบคน้และการคิดใคร่ครวญของแบบแผน

ความคิดเขา้ร่วมดว้ย ทาํใหเ้ขาเช่ือมัน่ไดว้า่ตนมีส่วนสร้างอนาคตเช่นนั้นให้เป็นจริงได ้

 4)  การเรียนรู้เป็นทีม (Team Learn) 

 เราจะทาํอยา่งไร ใหร้ะดบัความสามารถของทีมเหนือกวา่ระดบัความสามารถ

ของรายบุคคลในทีม ทีมสามารถพฒันาขีดความสามารถประสานสัมพนัธ์กนัไดเ้ป็นอยา่งดี แนววิธีฝึกฝน

สร้างการเรียนรู้ของทีมท่ีดีและคุ้มค่านั้ น เซ็งเก้ เห็นว่า ทาํได้โดยผ่านการพูดคุย (dialogue) และการ

อภิปราย (discussion) ของผูค้นในองคก์ร ทีมในองคก์รท่ีขาดการปรับทิศทางทาํความเขา้ใจระหวา่งกนั

ก่อนจะมีพลงังานท่ีสูญเสียมากมาย ขาดทิศทางร่วมกนั ขาดการประสานสัมพนัธ์ท่ีดี ดงันั้นเซ็งเก ้ 

จึงให้ความสําคญัของการปรับแนวปฏิบติัให้ตรงกนั (alignment) ว่าเป็นเง่ือนไขสําคญัก่อนท่ีจะมี

การเพิ่มอาํนาจในการปฏิบติั (empowerment) ให้แก่บุคคล หรือทีมในการตดัสินใจหรือการแกไ้ข

ปัญหาต่าง ๆ 

 การอภิปราย เป็นการวิเคราะห์และแยกส่วนประเด็นท่ีสนใจร่วมกนัของ

ผู ้เก่ียวข้องเพื่ อให้กลุ่มยอมรับแนวคิดมุมมองท่ีตนเสนอโดยทั่วไปเราอาจจะรับความคิด

ขอ้เสนอแนะของผูอ่ื้นไดบ้างส่วน แต่ยงัยืนหยดัในความคิดความเช่ือเดิมๆของตน ส่วนการพูดคุย
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หรือการเสวนานั้น ทาํใหก้ลุ่มไดแ้สวงหาความหมายร่วมกนัอยา่งอิสระ ท่ีหาไม่ไดจ้ากการพดูคุยกนั

รายบุคคล ทาํให้เขา้ใจมุมมองต่าง ๆ ไดก้วา้งขวางมากข้ึน ผูค้นร่วมมือกนัเพื่อก่อให้เกิดพลงัของ

การพฒันาและการเปล่ียนแปลงอย่างต่อเน่ือง กลุ่มสามารถแกปั้ญหาท่ียากและซับซ้อนจากหลาย

มุมมอง มีการส่ือสารถึงความคิด ความเช่ืออยา่งอิสรเสรี เป้าหมายของการเสวนาคือ การเปิดเผยว่า

ความคิดอ่านของแต่ละฝ่ายแตกต่างกนัเช่นไร ทาํให้เราได้มีโอกาสสังเกตลักษณะความคิดของ

ตนเองและของผูอ่ื้น สมาชิกของทีมควรแลกเปล่ียนขอ้มูลความคิดเห็น โดยผา่นการเสวนาและการ

อภิปรายกนัอยา่งเป็นกิจวตัร เพื่อความเขา้ใจท่ีดี ฝึกฝนการใชท้กัษะของการสืบคน้และการสะทอ้น

ความคิดเห็นใหเ้กิดประโยชน์ในทางสร้างสรรคใ์หไ้ด ้

 เซ็งเก ้เห็นวา่ การเรียนรู้เป็นทีม มี 3 ลกัษณะ สาํคญั ไดแ้ก่ 

 1.  สมาชิกทีมตอ้งมีความสามารถในการคิด ตีปัญหา หรือประเด็นพิจารณา

ใหแ้ตก หลายหวัร่วมกนัคิด ยอ่มดีกวา่การใหบุ้คคลคนเดียวคิด 

 2.  ภายในทีมตอ้งมีการทาํงานท่ีสอดประสานกนัเป็นอยา่งดี คิดในส่ิงท่ีใหม่

และแตกต่าง มีความไวว้างใจต่อกนั  

 3.  บทบาทของสมาชิกทีมหน่ึงท่ีมีต่อทีมอ่ืนๆ ขณะท่ีทีมหน่ึงสมาชิกเรียนรู้

อย่างต่อเน่ืองการประพฤติปฏิบติัของทีมนั้นยงัส่งผลต่อทีมอ่ืนๆด้วย ซ่ึงจะช่วยการสร้างองค์กร 

แห่งการเรียนรู้ใหมี้พลงัมากข้ึน 

 5)  การคิดอย่างเป็นระบบ (System Thinking) 

  การคิดอย่างเป็นระบบเป็นส่ิงท่ีมีความสําคญัมากท่ีสุด ท่ีในความเป็นจริง

ผูค้น บุคลากร ผูบ้ริหารหลายคนไม่สามารถฝึกฝนตนเองให้มีความสามารถคิดไดอ้ย่างเป็นระบบอยา่ง

เท่าทันการณ์ หรือคิดได้ล่วงหน้า ผลก็คือทาํให้เกิดปัญหาในการปฏิบติังานในการบริหารมากมาย 

บ้างคิดว่าท่ีตนปฏิบัติงานทุกวนัเป็นการแก้ไขปัญหาและพัฒนางาน เน่ืองจากการคิดสั้ น ผนัตาม

เหตุการณ์หรือสถานการณ์ ทาํใหข้าดการเห็นภาพใหญ่ ไม่ต่อเน่ือง ไม่เห็นความเช่ือมโยงของส่วนต่างๆ 

ท่ีจะไดรั้บผลกระทบติดตามมาจากการปฏิบติังานของเขา ทั้งท่ีแทจ้ริงแลว้การปฏิบติังานของเขาเป็น

การสั่งสมปัญหาให้คนต่อ ๆ มาตอ้งแก้ไข ซ่ึงจาํตอ้งใช้ความสามารถท่ีมากกว่าเดิมหลายเท่าตวั

ทีเดียว  คาํว่า “ระบบ” คือส่วนย่อยท่ีเก่ียวเน่ืองกนัในส่วนใหญ่ สะทอ้นให้เห็นการข้ึนแก่กนัของ

ส่วนยอ่ย ๆ ผลบวกของแต่ละส่วนจะมีพลงันอ้ยกวา่ร่วมแรงร่วมใจหรือการผนึกกาํลงัของส่วนยอ่ย

อย่างพร้อมเพรียงกัน การทํางานของงานหน่ึง ย่อมจะมีผลกระทบต่อส่วนย่อยต่างๆ ท่ีเหลือ 

ในระบบ ส่งผลต่อความเจริญรุ่งเรือง ความล่มสลาย กาํไร ขาดทุน และภาพลักษณ์ขององค์กร  

ในมิติของสถานการณ์และเวลาต่าง ๆ กนันั้น 
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 เซ็งเก ้ไดใ้ห้ความหมายของคาํวา่ “การคิดอยา่งเป็นระบบ” ไวว้า่ “วินยัของการ

มองเห็นภาพโดยรวม เห็นทั้งหมด มีกรอบท่ีมองเห็นความสัมพนัธ์ท่ีเก่ียวข้องกนั มากกว่าท่ีจะเห็น 

แค่เชิงเหตุผล เห็นแนวโน้มรูปแบบของความเปล่ียนแปลง มากกว่าจะเห็นแค่ฉาบฉวยหรือผิวเผิน”  

การคิดอย่างเป็นระบบมีความสําคญัอยา่งมากกบัสภาพการบริหารในยุคของการเปล่ียนแปลง ท่ีเตม็ไป

ด้วยการชิงไหวพริบในธุรกิจยุคน้ี ทุนทางปัญญาท่ีผูบ้ริหารทุกคนจาํตอ้งมีหากใครไม่มีจะเป็นผูแ้พ้

อย่างถาวร  สมองของผู ้บริหารต้องเข้าใจสภาพขององค์ประกอบย่อยต่างๆ ในองค์กร เข้าใจ

ปัจจยัพื้นฐาน ประวติัศาสตร์และพฒันาการในอดีตจนถึงปัจจุบนั เห็นความซับซ้อนเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์

กนัของระบบย่อย  หากแก้ไขหรือดาํเนินการตรงท่ีใดท่ีหน่ึงของระบบจะกระทบส่วนอ่ืนๆได้เช่นไร 

นอกจากน้ี เซ็งเก ้ไดก้ล่าวถึง ลกัษณะของการคิดอยา่งเป็นระบบท่ีดี ไดแ้ก่ 

 1. คิดเป็นกลยุทธ์  ชัดเจนในเป้าหมาย มีแนวทางท่ีหลากหลาย แน่วแน่ 

ในเป้าหมาย มีวสิัยทศัน์           

 2.  คิดทนัการ ไม่ชา้เกินการณ์ มองเห็นความจริง บางทีชิงปฏิบติัก่อนปัญหาจะเกิด 

         3.  เล็งเห็นโอกาสในทุกปัญหามีโอกาส ไม่ย่อทอ้ สร้างประโยชน์ มองให้ได้

ประโยชน์ 

 ลักษณะทั้ ง 5 ข้างต้น เป็นลักษณะท่ีสัมพันธ์และเช่ือมโยงกัน โดยมีการ

เสริมสร้างนิสัยของบุคคลใหมี้ลกัษณะไฟแรงใฝ่รู้คู่ศกัยภาพทางดา้นสติปัญญา ความรู้ จิตใจและอารมณ์ 

ให้เกิดการเรียนรู้อยา่งต่อเน่ืองเพื่อพฒันาศกัยภาพของตนเอง มีความคิดความเช่ือท่ีสอดคลอ้งกบั

ความเป็นจริง สามารถปรับแก้ไขความคิดของตน มองโลกและตดัสินใจอย่างเหมาะสม และ

สอดคล้องกับการเปล่ียนแปลง โดยมีการพัฒนาตนเองและแนวคิดท่ีถูกต้องไปยงัทิศทาง 

ของความคิด ความเขา้ใจเดียวกนั ไปยงัจุดมุ่งหมายในการสร้างวิสัยทศัน์ร่วมกนัขององค์กร โดย

การเรียนรู้เป็นทีม และมีการนาํขอ้มูล ความรู้ของสมาชิกในกลุ่มมาใช้ตดัสินใจแกปั้ญหา โดยคิด

อย่างเป็นระบบเพื่อให้เห็นภาพรวมขององค์กร และเช่ือมโยงกนัเพื่อพฒันาองค์กรไปสู่องค์การ 

แห่งการเรียนรู้ สรุปแนวคิดเก่ียวกบัวนิยั 5 ประการ ดงัภาพท่ี 2.9 

 

 

 

 

 

 

 



29 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 2.9 สรุปแนวคิดเก่ียวกบัวนิยั 5 ประการของ เซ็งเก ้(Senge) 

 

ท่ีมา:  วรีะวฒัน์ ปันนิตามยั, การพฒันาองคก์รแห่งการเรียนรู้, พิมพค์ร้ังท่ี 2 (กรุงเทพฯ: เอก็ซเปอร์เน็ท, 

 2544), 49. 

วนิยัของผูน้าํ (leader discipline) 

วนิยัของผูเ้รียน (learning discipline) 

การคิดอยา่งเป็นระบบ 

(system thinking) 

ความรอบรู้แห่งตน 

(personal mastery) 

แบบแผนทางความคิด 

(mental model) 

การมีวสิยัทศัน์ร่วม 

(shared vision) 

การเรียนรู้เป็นทีม 

(team learn) 

องคก์รแห่งการเรียนรู้ 

(learning organization) 

ผล = องคก์รอยูร่อด รุ่งเรือง 

วนิยัระดบับุคคล 

วนิยัระดบัทีม 

วนิยัระดบัองคก์ร 
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 1.3.5  Joan Kremer Bennett and Michael J.O’Brien (Bennett and O’Brien 1994: 41-49) 

 Bennett และ O’Brien (1994) กล่าวว่า องค์กรเพื่อการเรียนรู้เป็นความสามารถ 

ท่ีสําคัญของทุกบริษัทท่ีต้องนําบริษัทไปสู่ความสําเร็จในการดําเนินธุรกิจในปัจจุบัน การเรียนรู้ 

ในองค์กรตอ้งทาํทั้งระบบและมีการตรวจสอบ Bennett และ O’Brien ไดเ้สนอปัจจยั 12 ประการท่ีมีผล

ต่อความสามารถขององคก์รในการเรียนรู้และการเปล่ียนแปลง ดงัต่อไปน้ี  

1) กลยทุธ์และวิสัยทัศน์ (strategy and vision)  

 ก่อนอ่ืนทั้งองค์กรและสมาชิกในองค์กรจะต้องมีวิสัยทศัน์และต้องรู้ว่า 

จะเดินไปในทิศทางใด ซ่ึงจะทาํให้รู้ถึงว่าจะต้องเรียนรู้อะไรเพื่อท่ีจะไปให้ถึงเป้าหมายนั้ น รวมทั้ ง

จะต้องพัฒนากลยุทธ์ไปให้ถึงจุดหมายนั้ นด้วย เช่น การพิจารณาว่า องค์กรคิดหรือมองว่าตัวเอง 

มีจุดประสงค์หลักเพื่อการเรียนรู้และการเปล่ียนแปลงหรือไม่ สมาชิกในองค์กรรู้ถึงเป้าหมายหลัก 

ขององค์กรหรือไม่ หรือสมาชิกในองค์กรเข้าใจองค์กรในฐานะท่ีเป็นระบบหรือไม่ คาํถามเหล่าน้ี 

จะช่วยในการประเมินความสามารถในการเรียนรู้อย่างต่อเน่ืองขององค์กร องค์กรท่ีมีการใช้วิสัยทศัน์

และกลยุทธ์ในการเรียนรู้อยา่งต่อเน่ืองเพื่อผลกัดนัให้เกิดการเปล่ียนแปลง เช่น Wal-mart Corning, GE, 

Motorola, Kodak เป็นตน้ 

2) การปฏิบัติของผู้บริหาร (executive practices) 

 ปัจจยัต่อมาหลงัจากการเรียนรู้วาจะทาํอะไรแล้ว คือ ผูบ้ริหารจะเป็น 

ผูมี้หนา้ท่ีหลกัในการสนบัสนุนสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน โดยพิจารณาจากคาํถาม เช่น ผูบ้ริหาร

พดูและทาํอะไรบา้งท่ีเป็นการสนบัสนุนวิสัยทศัน์ของการเรียนรู้ในองคก์ร ผูบ้ริหารให้ความสําคญั

ของการเรียนรู้และการปรับปรุงอย่างต่อเน่ืองมากน้อยเพียงใด และผูบ้ริหารมีการกระตุ้น และ

ผลกัดนัให้หน่วยอ่ืนในองค์กรปฏิบติัตามวิสัยทศัน์หรือไม่ เช่น ท่ีบริษทั Boeing ประธานบริหาร 

Alan Mulally กล่าวว่า เขาจะตอ้งถามตวัเองทุกวนัว่าได้มีการเสียสละอะไรบ้างเพื่อสร้างให้เกิด

สภาพแวดลอ้มของการเรียนรู้ และกระตุน้ใหทุ้กคนทาํดว้ยเช่นกนั 

3) การปฏิบัติของผู้จัดการ (managerial practices) 

 ผูจ้ดัการในท่ีน้ีคือผูท่ี้สนบัสนุนและให้คาํแนะนาํแก่พนกังานและทีมงาน 

การทาํให้เกิดการเปล่ียนแปลงอย่างถาวรในองค์กร ผูจ้ดัการจะต้องยึดมัน่ต่อการเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง 

และจริงจงั เป็นตวัอย่างในการปฏิบติั ผูจ้ดัการสนับสนุนการพฒันาและการเติบโตของพนกังาน  โดย

การผสมผสานส่ิงท่ีสมาชิกเรียน สนบัสนุน ส่งเสริมการทดลอง การแบ่งปันความคิดใหม่ ๆ กบัผูบ้ริหาร 

 องค์กรเพื่ อการเรียนรู้ดึ งเอาแนวคิ ดหลายอย่างมาใช้ เพื่ อปลู กฝั ง 

การปฏิบัติงานของผู ้จ ัดการให้มีประสิทธิภาพ เช่น ท่ี GE ใช้องค์การไร้พรมแดน (Boundaryless 

organization) โดยการกาํจดัขั้นตอน ระดบัการควบคุม หรือแมแ้ต่แผงหรือกาํแพงท่ีกั้นในสํานกังาน 
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บางบริษทัมีการใชค้าํ “ผูป้ระสานงาน” แทนคาํวา่ “ผูจ้ดัการ” เพื่อใหข้ั้นตอนลดลง ซ่ึงจะช่วยใหก้าร

ส่ือสารระหวา่งผูบ้ริหารและพนกังานสะดวกรวดเร็วข้ึน 

4) ประเพณีปฏิบัติขององค์การ (climate)  

 ประเพณีปฏิบติัขององค์กรเป็นผลรวมของคุณค่าและทศันคติของทุกคน

ในองค์กรในลกัษณะพึงปฏิบติัต่อองค์กร สําหรับองค์กรเพื่อการเรียนรู้นั้นมีประเพณีปฏิบติัท่ีสําคญั 

เช่น การเปิดเผยและการไวใ้จซ่ึงกนัและกนั พนักงานในองค์การกล้าท่ีจะแชร์ความคิดและพูดในส่ิง 

ท่ีคิดอย่างตรงไปตรงมา ตลอดจนการไม่มีอุปสรรคกั้นระหว่างพนักงานระดับบริหารและระดับ

ปฏิบติัการ องค์กรสามารถให้ความสําคญัของประเพณีปฏิบติัท่ีส่งเสริมการเรียนรู้ได้หลายทาง เช่น  

การสนบัสนุนใหพ้นกังานมีการแชร์ขอ้มูลกนัเตม็ท่ีอยา่งเป็นอิสระ 

 ในอุตสาหกรรมเคมี ผูจ้ดัการโรงงานมกัจะปิดบงัเร่ืองอุบติัเหตุด้วยเกรง 

ว่าการรายงานข้อบกพร่องใด ๆ จะทาํให้เกิดปัญหาตามมา แต่ความเป็นจริงแล้ว การเรียนรู้ร่วมกัน 

ด้วยความไวเ้น้ือเช่ือใจจะนํามาซ่ึงการปรับปรุงแก้ไขข้อผิดพลาด ท่ีบริษทั Du Pont โรงงานท่ี Belle  

มีการประชุมทุกสัปดาห์ หัวหน้าหน่วย ทีม จะตอ้งรายงานขอ้ผิดพลาดแมจ้ะเล็กน้อย เพื่อให้หน่วยอ่ืน

ได้เรียนรู้ข้อผิดพลาด ผลดงักล่าวทาํให้บริษัทลดอุบติัเหตุได้เป็นอย่างมาก ภายใน 6 ปี จากปี 1986  

การบาดเจบ็ลดลงจาก 83 ราย เหลือเพียง 3 ราย ในปี 1992 เป็นตน้ 

5) โครงสร้างองค์การ/งาน (organization/job structure) 

 โครงสร้างองค์การสามารถสนับสนุนการเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง โดยมีการ

เปล่ียนแปลงคาํอธิบายงาน (Job Description) ได้ง่ายเพื่อตอบสนองต่อสภาพแวดล้อมภายนอก  และ

ความต้องการขององค์กรเอง นอกจากน้ี การหมุนเวียนเปล่ียนตาํแหน่ง การใช้ Self-direct และ Cross – 

functional ทีม ต่างก็เป็นวธีิการเพื่อสนบัสนุนความยืดหยุน่ในงาน 

6) การหมนุเวียนของข้อมลู (information flow) 

 องค์กรท่ีมุ่งการเรียนรู้จะนําเทคโนโลยีท่ีทันสมัยมาใช้ในการหา และ

กระจายขอ้มูล ซ่ึงระบบคอมพิวเตอร์จะช่วยสนับสนุนและทาํให้ง่ายต่อการส่ือสารระหว่างพนักงาน 

เพื่อใหอ้งคก์รแน่ใจไดว้า่พนกังานทุกคนมีขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งกบังานในส่วนท่ีตอ้งรับผดิชอบ 

 Wal-mart นาํปัจจยัน้ีมาใช้ไดอ้ยา่งประสบความสําเร็จ บริษทัมีระบบส่ือสาร

ดาวเทียมของตนเอง สามารถติดต่อกบัทุกจุดขายในทุกร้านค้ารวมทั้งทุก Vendors และ Suppliers ร้านค้า

สามารถเขา้ถึงขอ้มูลทางการเงินไดท้นัทีเม่ือตอ้งการจะตดัสินใจ Vendor จะมีขอ้มูล ณ จุดขายท่ีทาํให้รู้ว่า

การสั่งซ้ือท่ีประหยดัท่ีสุดและการควบคุมสินคา้คงคลงัอยู ่ณ จุดใด ทั้งน้ี คุณภาพขอ้มูลเป็นส่ิงสําคญัท่ีสุด

ท่ีตอ้งใหค้วามสนใจ 
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7) การปฏิบัติของแต่ละคนและทีม (individual and team practices)  

 องคก์รจะเติบโตกา้วหน้าเม่ือพนกังานแต่ละคนและทีมแชร์การเรียนรู้

ร่วมกนั การมองขอ้ผดิพลาดเป็นโอกาสท่ีสําคญัในการเรียนรู้แทนการตาํหนิหรือลงโทษ นอกจากน้ี 

การท่ีพนักงานรับผิดชอบต่อการเรียนรู้ของตนเอง และการถกเถียงปัญหากนัอย่างตรงไปตรงมา  

เพื่อหาทางออกเป็นแนวทางสาํคญัในการพฒันาองคก์รไปสู่การเป็นองคก์รเพื่อการเรียนรู้ 

8) กระบวนการทาํงาน (work processes) 

 ในสภาพแวดล้อมของการเรียนรู้ ความก้าวหน้าเป็นเร่ืองท่ีทุกคนตอ้ง

เอาใจใส่ ไม่ใช่ว่าเม่ือเกิดปัญหาข้ึนแล้วปฏิเสธว่าไม่มีความชาํนาญ หรือไม่มีความรู้เร่ืองนั้น ๆ  

แต่จะตอ้งช่วยกนัพยายามแกไ้ข ในองคก์รเพื่อการเรียนรู้ พนกังานนอกจากจะแบ่งปันความชาํนาญ

จากการพูดคุยท่ีไม่เป็นทางการแล้ว องค์กรอาจจะกระตุน้การเรียนรู้จากวิสัยทศัน์ขององค์กรเอง

ผ่านระบบสารสนเทศ และตรวจสอบดว้ยว่าการเรียนรู้นั้นเป็นประโยชน์ต่องานและเป็นไปอย่าง

ต่อเน่ือง 

 บริษทั Xerox เป็นตวัอย่างบริษทัแรก ๆ ของการปรับเปล่ียนองค์กร โดย

ปฏิบติัการเรียนรู้ในองค์กร มีการอบรมพนักงาน เพื่อการแก้ปัญหา 6 ขั้นตอน คือ การคิดสร้างสรรค ์

(Creative) ความคิด (Idea) การใช้ (Generation) การตั้ งคาํถามเสมอ (Constant questioning) และการคิด

อย่างมีระเบียบ (Disciplined thinking) นอกจากน้ี  ในองค์กรเพื่อการเรียนรู้ย ังนําการเปรียบเทียบ 

กบัองคก์รอ่ืน (Benchmarking) มาใชเ้ป็นเคร่ืองมือมาตรฐานอีกดว้ย 

9) เป้าหมายการปฏิบัติงาน (performance goals / feedback) 

 จุดสํ าคัญ ใน การป ระส บ ค วาม สํ าเร็จข องทุ ก ธุรกิ จ  คื อ  การให้

ความสําคญักบัความตอ้งการของลูกคา้ ดงันั้น การเรียนรู้ในองค์กรจึงมีรากฐานจากการจะช่วยให้

องค์กรสามารถตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ไดดี้ข้ึนอย่างไร การสร้างองคก์รท่ีใช้การเรียนรู้

เป็นเคร่ืองมือจะเนน้การตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ระบบการประเมินผลท่ีสนบัสนุนความ

ตอ้งการของลูกคา้เป้าหมายของพนกังานให้ความสาํคญัท่ีความตอ้งการของลูกคา้ โดยเป้าหมายของ

พนกังานจะมีรางวลัและความรับผดิชอบเป็นส่ิงจูงใจ 

10) การอบรมและการศึกษา (training and education) 

 การอบรมและการศึกษามีบทบาทสําคญัในการปรับเปล่ียนองค์กร

ในทางปฏิบติั การอบรมเป็นส่ิงจาํเป็นต่อการเปล่ียนแปลงและการเติบโต ในองคก์รเพื่อการเรียนรู้ 

มีการพดูถึงการเรียนรู้ในงานและการเรียนรู้จากขอ้ผดิพลาดแต่ก็ยงัไม่เพียงพอ การอบรมโดยมุ่งเนน้

การช่วยให้มีการเรียนรู้จากประสบการณ์ของผู ้อ่ืนจะช่วยให้เป็นผูมี้ความสร้างสรรค์ในการ

แกปั้ญหามากข้ึน 
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11) การพัฒนาบุคคล/ทีม (individual/team development) 

 องค์กรเพื่อการเรียนรู้หาวิธีท่ีจะกระตุ้นพนักงานแต่ละคนให้พฒันา

ตวัเอง ขณะเดียวกนัก็สนับสนุนการพฒันาทั้งทีมด้วย องค์กรสามารถเรียนรู้ต่อเม่ือทีมเรียนรู้เป็น

กลุ่มในลกัษณะของ “การปฏิบติัของกลุ่ม”  หรือ Community of Practices และทาํการปรับปรุงการ

ทาํงานอยา่งต่อเน่ือง 

 เม่ือมีการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว หากองค์กรรอให้มีการอนุมัติ

ตดัสินใจตามลาํดบัขั้นอาจจะไม่ทนัการณ์ ทางเลือกคือการให้อาํนาจพนกังาน/ทีมในการตดัสินใจ 

การตรวจสอบ เช่น องค์กรสนบัสนุนการเรียนรู้ของทีมหรือไม่ พนกังานและทีมมีแผนการพฒันา 

ท่ีมีคุณภาพสูงใช่หรือไม่ และมีการเปิดโอกาสใหเ้รียนรู้ในงาน (On-the-job)  ใช่หรือไม่ 

12) รางวลั (rewards/recognition) 

 รางวลัเป็นปัจจยัตวัสุดทา้ยท่ีสนบัสนุนปัจจยัอ่ืน ระบบการให้รางวลัน้ี

จะต้องสนับสนุนและกระตุ้นการเรียนรู้ของทั้ งบุคคลและองค์กร คาํถามหลักท่ีถามคือ มีการ

สนับสนุนการพฒันาตวัเองมากน้อยแค่ไหน มีการลงโทษในการทาํผิดพลาดหรือไม่ องค์การ 

ใหค้วามสาํคญัในการทาํงานท่ีทา้ทายและการแกปั้ญหาเพียงใด 

 จากแนวคิดของ Bennett และ O’Brien (1994) น้ี เขาเสนอแนะว่า ไม่มีองค์กรใด 

ท่ี ดี เลิศในทุ ก ๆ  ปั จจัย  แต่องค์กรจะต้องหาแนวทางของตนเองโดยวางกรอบ แนวคิดน้ี 

ให้ ทั้งยงัเสนอว่า องค์กรส่วนใหญ่ท่ีประสบความสําเร็จจะทาํการเปล่ียนแปลงอย่างต่อเน่ือง และ

ปรับปรุงอยู่ตลอดจากการเรียนรู้ทั้งจากตวัเองและจากลูกค้า และทาํการเปรียบเทียบกับองค์กร  

เพื่อการเรียนรู้ท่ีประสบความสาํเร็จในอุตสาหกรรมนั้นๆ 

 1.3.6 Martha A. Gephart, Victoria J.Marsick, Mark E. Van Buden and Michelle  

S. Spiro (Gephart. M.A. and Marsick V.J, 1996: 35-45) 

 Gephart และคณะ (1996) ให้คาํจาํกัดความของการเป็นองค์กรเพื่อการ

เรียนรู้วา่คือ องคก์รท่ียกระดบัความสามารถในการเรียนรู้ ปรับตวัและเปล่ียนแปลง เป็นองคก์รท่ีมี

การวิเคราะห์ การบอกเตือน การพฒันา การจดัการ ในกระบวนการเรียนรู้เพื่อให้สอดคลอ้งเขา้กนั

ได้กับเป้าหมายท่ีถูกปรับปรุงอย่างสร้างสรรค์ นอกจากน้ี ปัจจยัผูน้ํา วิสัยทัศน์ กลยุทธ์ คุณค่า 

โครงสร้าง ระบบ กระบวนการ และการปฏิบติั จะเป็นตวัผลักดันให้สมาชิกเรียนรู้ และพฒันา

รวมทั้งเร่งระดบัการเรียนรู้ในระบบ โดยช้ีว่าปัจจยัต่อไปน้ีเป็นส่ิงจาํเป็นสําหรับองค์กร เพื่อการ

เรียนรู้ 
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 1)  การเรียนรู้อย่างต่อเน่ืองในระดับระบบ  โดยท่ีสมาชิกแต่ละคนแชร์การ

เรียนรู้ในลกัษณะท่ีทาํให้องค์กรเกิดการเรียนรู้ได้ กล่าวคือการถ่ายทอดความรู้ระหว่างคน และทาํการ

รวบรวมความรู้จากการเรียนรู้ไวใ้นการทาํงานประจาํวนัขององค์กร ท่ีเรียกว่า Organizational routine 

actions 

 2)  การทําให้เกิดความรู้และการแชร์   เน้นท่ีการสร้างสรรค์ จดัเก็บและการ

กระจายความรู้อย่างรวดเร็ว เพื่อให้ง่ายต่อการท่ีสมาชิกในองค์กรจะสามารถเขา้ไปใช้ได้อย่างสะดวก

และรวดเร็ว 

 3)  การคิดอย่างมีระบบและพินิจพิเคราะห์  สมาชิกจะถูกกระตุน้ให้ใชค้วามคิด

ในแบบใหม่และใช้ทกัษะท่ีมีประสิทธิภาพ มีระบบ เพื่อท่ีจะเช่ือมให้เป็นวงจรยอ้นกลบั (Feedback 

loops) อยา่งพินิจพิเคราะห์เพื่อพิจารณาถึงสมมุติฐาน 

 4)  วัฒนธรรมของการเรียนรู้  การเรียนรู้และการสร้างสรรค์จะได้รับการ

สนบัสนุนดว้ยรางวลัและมีการส่งเสริมผา่นทางระบบการประมวลผลหลาย ๆ ดา้นจากผูบ้ริหาร 

 5)  ความมุ่งมั่นในการทดลองและมีความยืดหยุ่น สมาชิกมีอิสระในการเส่ียง 

การทดลอง การสร้างสรรค์ การใช้ความคิดใหม่ ๆ และการทาํให้เกิดขั้นตอนหรือกระบวนการทาํงาน

ใหม่และผลิตภณัฑใ์หม่ 

 6)  คนเป็นศูนย์กลางในองค์กรเพ่ือการเรียนรู้  การให้ความสําคัญกับคน 

ในเร่ืองของคุณค่า การสนับสนุนพฤติกรรมท่ีตอ้งการ รวมทั้งการพฒันาและการเรียนรู้จากแต่ละคน 

เป็นอีกลกัษณะหน่ึงขององคก์รเพื่อการเรียนรู้ตามแนวความคิดของ Gephart และคณะ (1996) 

 1.3.7  Swee C. Goh (Goh, 1998: 15-22)  

 Goh สนับสนุนความหมายของการเป็นองค์กรเพื่อการเรียนรู้ของ Garvin  

โดยเพิ่มเติมวา่ องค์กรทุกองคก์ารสามารถเรียนรู้ได ้และบางองคก์ารสามารถท่ีจะเรียนรู้ไดดี้กว่าองคก์ร

อ่ืน องค์กรท่ีประสบความสําเร็จในการเรียนรู้ก็จะอยูร่อด ขณะท่ีองค์กรท่ีไม่ประสบความสําเร็จในการ

เรียนรู้ก็จะค่อย ๆ หายไปจากธุรกิจ ทั้งน้ี ผูบ้ริหารเป็นผูมี้บทบาทสําคญัในการกาํหนดเง่ือนไขท่ีจาํเป็น

ต่อการพฒันาองคก์รใหมี้ประสิทธิภาพในการเรียนรู้ 

 Goh ได้เสนอหลัก 5 ประการท่ี ผู ้บริหารควรปฏิ บัติ  เพื่ อพัฒนาองค์กร 

เป็นองคก์รเพื่อการเรียนรู้ ดงัน้ี 
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 1)  ความชัดเจนและการสนับสนุนพันธกิจ (mission) กลยุทธ์ (strategy) 

ขององค์กร 

  องค์กรเพื่อการเรียนรู้เป็นองคก์รท่ีพนกังานไดรั้บอาํนาจในการทาํงาน

ท่ีเก่ียวข้องกับความรู้และทักษะท่ีได้รับมา การรู้ถึงพันธกิจขององค์กรเป็นส่ิงสําคัญท่ีจะให้

พนกังานรู้วา่เขามีอาํนาจอะไร และยงัเป็นการพฒันาการสร้างสรรค ์

 2)  ภาวการณ์เป็นผู้นาํ (leadership) 

 การเป็ นผู ้นําท่ี รู้ ถึ งการให้อํานาจพนักงาน กระตุ้นและสนับสนุน

วฒันธรรมองค์กรในเร่ืองการทดลอง และความมุ่งมัน่ท่ีมีต่อองค์กร ในสภาพแวดล้อมทางธุรกิจท่ีมี 

การแข่งขนัอย่างมาก ผูบ้ริหารหรือผูจ้ดัการจะมีสถานะเป็นโคช้หรือผูฝึ้กสอน พนักงานจะถูกกระตุน้

ให้ทํางานในสภาพแวดล้อมท่ีมีความเส่ียง ความไม่แน่นอน และสร้างสรรค์ ซ่ึงสภาพแวดล้อม 

ในลกัษณะน้ี จะตอ้งมีการแชร์ภาวะความเป็นผูน้าํ โดยทุกคนจะมีส่วนร่วมในผลการดาํเนินงานของ

องคก์ร  

 ผูน้าํจะตอ้งทาํให้การเปล่ียนแปลงต่างๆ ภายในองค์กรง่ายข้ึน สนับสนุน

การตดัสินใจของพนักงาน ให้คาํปรึกษาแนะนําท่ีเป็นประโยชน์แก่พนักงานในการช้ีถึงปัญหา และ

โอกาส และยงัควรท่ีจะเตม็ใจยอมรับฟังขอ้วิจารณ์และเรียนรู้จากขอ้วิจารณ์นั้น 

 3)  การทดลอง (experimentation) 

 ในองคก์รเพื่อการเรียนรู้จะใหค้วามสําคญัของวฒันะธรรมองคก์รท่ีเนน้

ถึงการทดลอง กล่าวคือ เป็นวฒันธรรมองค์กรท่ีเน้นการให้รางวลัและสนบัสนุนการทดลองทุก ๆ 

ระดับในองค์กรเพื่อให้พนักงานพยายามคิดโครงการท่ีสร้างสรรค์ เช่น ท่ีบริษัท 3M นอกจาก 

จะสนบัสนุนใหพ้นกังานแต่ละคนทาํการทดลองแลว้ ยงัอนุญาตให้พนกังานใชเ้วลาในการทาํงาน

บางส่วนไปคิดโครงการส่วนตวัอ่ืน 

 4)  การถ่ายทอดความรู้ (transfer of knowledge)  

 เป็นทกัษะในการถ่ายทอดความรู้ทั้งจากภายในและภายนอกองคก์ร รวมทั้ง

การเรียนรู้จากความลม้เหลว ทกัษะท่ีมีหรือความรู้ท่ีไดม้าจะไม่มีประโยชน์หากไม่มีการถ่ายทอด และ

นาํไปใช้ในการปฏิบติังาน ความรู้และทกัษะเหล่าน้ีจะมีประโยชน์มากยิ่งข้ึนถา้ไดมี้การถ่ายทอดไปยงั

ส่วนอ่ืน ๆ ในองคก์ร เพื่อช่วยในการแกปั้ญหาหรือเป็นปัจจยักระตุน้ให้เกิดความคิดใหม่ ๆ 

 การถ่ายทอดความรู้สามารถทาํไดโ้ดยการพูดคุยถึงความล้มเหลวในอดีต 

ความสําเร็จ และประสบการณ์ของผู ้อ่ืน รวมทั้ งการเรียนรู้จากองค์กรอ่ืนหรือคู่แข่งท่ีประสบ

ความสําเร็จ เป็นตน้ เช่น ท่ีบริษทั Xerox และ AT & T ไดพ้ฒันากระบวนการ Benchmarking  เพื่อ

กระตุน้การถ่ายทอดความรู้ในองคก์ร 
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 5)  การทาํงานเป็นทีมและความร่วมมือ (teamwork and cooperation) 

 หลักสําคัญประการหน่ึงในการพัฒนาองค์กรเพื่อเป็นองค์กรแห่งการ

เรียนรู้ คือ การเนน้ถึงการทาํงานเป็นทีม โดยท่ีการทาํงานเป็นทีมน้ี พนกังานหรือสมาชิกในทีมจะนาํเอา

ทักษะและความรู้ท่ีสะสมมาแก้ปัญหาและพัฒนาความคิดใหม่  ๆ ให้องค์กร การเป็นทีมท่ี มี

ประสิทธิภาพสมาชิกในทีมควรมาจากหลาย ๆ หน่วยงานภายในองค์กร Honda เป็นบริษทัตวัอย่างท่ีดี

ในเร่ืองการทาํงานเป็นทีมและความร่วมมือกันอย่างมีประสิทธิภาพ ท่ีบริษทั Honda พนักงานจะถูก

ฝึกฝนในกิจกรรมหลาย ๆ อย่างหมุนเวียนสับเปล่ียนหน้าท่ีกันไปในทีมเพื่อให้เกิดการเรียนรู้ และ

ร่วมมือร่วมใจกนั 

 นอกจากปัจจยัหลกั 5 ขอ้น้ีแลว้ยงัมีปัจจยัพื้นฐานท่ีสนบัสนุนตามแนวคิด

ของ Goh อีก 2 ประการ คือ 

 1.  การออกแบบองค์กร (organizational design) โครงสร้างองคก์ารในองคก์ร

เพื่อการเรียนรู้จะไม่ซบัซอ้นและเนน้การกระจายอาํนาจ และมีกระบวนการท่ีเป็นทางการในการทาํงานนอ้ย 

 2.  ทักษะและความสามารถในการทํางานของพนักงาน (employees skills 

and competencies) องค์กรท่ีเป็นองค์กรเพื่อการเรียนรู้จะเน้นการฝึกอบรมและการพฒันาทักษะของ

พนกังาน การฝึกอบรมในองคก์รเพื่อการเรียนรู้น้ีจะแตกต่างจากการฝึกอบรมสมยัก่อน กล่าวคือ จะเน้น

ท่ีการฝึกประสบการณ์ท่ีจะสามารถพฒันาทั้งทีมหรือทั้งหน่วยงานโดยรวม Goh ไดย้กตวัอย่างบริษทั 

Xerox วา่เป็นตวัอยา่งท่ีดีของการนาํการอบรมกลุ่มมาใช ้

 การเป็นองค์กรเพื่อการเรียนรู้ตามแนวคิดของ Goh ตามปัจจัยหลัก  

5 ประการและปัจจยัสนบัสนุน 2 ประการน้ี Goh เช่ือวา่จะมีการปรับเปล่ียนความคิดและพฤติกรรม

ของผูบ้ริหารและพนักงาน ทั้ งน้ี การพัฒนาเป็นองค์กรเพื่อการเรียนรู้จะต้องมีการวดัประเมิน  

การวดัดงักล่าวจะตอ้งวิเคราะห์ถึงความสามารถในการเรียนรู้ขององค์กร ณ ปัจจุบนั ตามลกัษณะ  

5 ประการ รวมทั้งปัจจยัสนบัสนุนขา้งตน้ ผูบ้ริหารควรติดตามและวดัผลการปฏิบติังานขององคก์ร

หลงัจากการนาํเอาหลกัน้ีมาใช ้โดยการปรับปรุงในเร่ืองการบริการส่ง การออกผลิตภณัฑ์ใหม่ และ

คุณภาพผลิตภณัฑ ์เป็นตน้ 

 จากแนวความคิดของนกัวิจยัท่ีไดน้าํเสนอมา นกัวิชาการต่างก็พยายาม

เสนอแนะความคิดและวิธีการเพื่อการพฒันาองคก์รให้เป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ แนวคิดดงักล่าว

สามารถสรุปไดด้งัภาพท่ี 2.10 
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นักวชิาการ แนวความคดิและวธีิการ 

1. เพด็เลอร์ เบิอร์กอน และ 

บอยเดลล ์(Pedler, Burgoyne 

and Boydell, 1991) 

องคป์ระกอบขององคก์รแห่งการเรียนรู้ 5 ดา้น 

1. ดา้นยทุธศาสตร์ (strategy) 

2. ดา้นการมองภายในองคก์ร (looking in) 

3. ดา้นโครงสร้าง (structures) 

4. ดา้นการมองภายนอกองคก์ร (looking out) 

5. ดา้นโอกาสในการเรียนรู้ (learning opportunities) 

 

2. เดวดิ การ์วนิ (Garvin, 2002) หลกั 5 ประการในการเป็นองคก์รเพ่ือการเรียนรู้ 

1. การแกปั้ญหาอยา่งเป็นระบบ (systematic problem solving) 

2. การทดลอง (experimentation)  

3. การเรียนรู้จากประสบการณ์ในอดีต (learning from past experience) 

4. การเรียนรู้จากผูอ่ื้น (learning from others) 

5. การถ่ายทอดความรู้ (transferring knowledge) 

นักวชิาการ แนวความคดิและวธีิการ 

3. มาร์คอวดต ์(Marquardt, 

2002) 

ระบบยอ่ยการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ 5 ระบบ 

1. ระบบยอ่ยดา้นการเรียนรู้ (learning subsystem) 

2. ระบบยอ่ยดา้นองคก์ร (organization subsystem) 

3. ระบบยอ่ยดา้นคน (people subsystem) 

4. ระบบยอ่ยดา้นความรู้ (knowledge subsystem) 

5. ระบบยอ่ยเทคโนโลย ี(technology subsystem) 

 

 

4. เซ็งเก ้(Senge, 1990) วนิยั 5 ประการเพ่ือพฒันาองคก์รไปสู่องคก์รแห่งการเรียนรู้ 

4.1 ความรอบรู้แห่งตน (Personal Mastery) 

4.2 แบบแผนทางความคิด (Mental Model) 

4.3 การมีวสิยัทศัน์ร่วมกนั (Shared vision) 

4.4 การเรียนรู้เป็นทีม (Team Learn) 

4.5 การคิดอยา่งเป็นระบบ (System Thinking) 
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5. Bennett and O’Brien (1994) ปัจจยั 12 ประการท่ีมีผลต่อความสามารถขององคก์รในการเรียนรู้ 

1.กลยทุธ์และวสิยัทศัน์ (strategy and vision) 

2.การปฏิบติัของผูบ้ริหาร (executive practices) 

3.การปฏิบติัของผูจ้ดัการ (managerial practices) 

4.ประเพณีปฏิบติัขององคก์ร (climate) 

5.โครงสร้างองคก์าร/งาน (organization/job structure) 

6.การหมุนเวยีนของขอ้มูล (information flow) 

7.การปฏิบติังานของแต่ละคนและทีม (individual and team practices) 

8.กระบวนการทาํงาน (work processes) 

9.เป้าหมายการปฏิบติังาน (performance goals / feedback) 

10.การอบรม/การศึกษา (training and education) 

11.การพฒันาบุคคล/ทีม (individual/team development) 

12.การใหร้างวลั (rewards/recognition) 

 

 

นักวชิาการ แนวความคดิและวธีิการ 

6. Gephart และคณะ (Gephart, 

et al., 1996) 

1.การเรียนรู้อยา่งต่อเน่ืองในระดบัระบบ 

2.การทาํใหเ้กิดความรู้และการแชร์ 

3.การคิดอยา่งมีระบบและพินิจพิเคราะห์ 

4.วฒันธรรมของการเรียนรู้ 

5.ความมุ่งมัน่ในการทดลองและมีความยดืหยุน่ 

6.คนเป็นศูนยก์ลางในองคก์ารเพ่ือการเรียนรู้ 

 

7. Swee C. Goh (1998) 

 

1. ความชดัเจนและการสนับสนุนพนัธกิจ (mission) กลยุทธ์ (strategy) ของ

องคก์ร 

2. ภาวการณ์เป็นผูน้าํ (leadership) 

3. การทดลอง (experimentation) 

4.การถ่ายทอดความรู้ (transfer of knowledge) 

5.การทาํงานเป็นทีมและความร่วมมือ (teamwork and cooperation) 

 

 

ภาพท่ี 2.10  ตารางสรุปแนวความคิดการเป็นองคก์รเพื่อการเรียนรู้ 
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 จากแนวคิดขององค์กรแห่งการเรียนรู้ท่ีผูว้ิจ ัยได้ศึกษามาแล้วนั้ น ผูว้ิจ ัยเลือก

แนวคิดองคก์รแห่งการเรียนรู้ของ เซ็งเก ้(Senge) มาใชใ้นการวิจยัในคร้ังน้ี ซ่ึงเป็นแนวคิดพื้นฐาน

ขององค์กรแห่งการเรียนรู้ท่ีมีความครอบคลุม เป็นแนวคิดท่ีเป็นท่ีรู้จกัของคนจาํนวนมาก และ

ไดรั้บการยอมรับอยา่งกวา้งขวางมาจนถึงปัจจุบนั อีกทั้งยงัเป็นแนวคิดท่ีสนบัสนุนต่อนโยบายการ

จดัการความรู้ดา้นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของการประปาส่วนภูมิภาคเขต 4  

 

2.  ภาพรวมของการประปาส่วนภูมภิาคเขต 4 

 

 การประปาส่วนภูมิภาคเขต 4 มีบทบาทหน้าท่ี กํากับ ดูแล และรับผิดชอบในการ

ดาํเนินงานของการประปาส่วนภูมิภาคสาขา จดัทาํแผนงานและแผนการลงทุนของการประปาส่วน

ภูมิภาคเขต โครงการก่อสร้างระบบประปา โดยการลดนํ้ าสูญเสีย โครงการจัดหาแหล่งนํ้ า  

โดยเร่งรัดขยายเขตจาํหน่ายนํ้ า รวมถึงบริหารงาน สั่งการ การประปาส่วนภูมิภาคสาขาในสังกดั 

บริหารจดัการงานดา้นบญัชี การเงิน งานบุคคล กฎหมายและประชาสัมพนัธ์ รวมทั้งกลัน่กรองงาน

ใหร้องผูว้า่การ (ปฏิบติัการ 5) 

 2.1 ทีต่ั้งสํานักงาน 

  สํานกังานการประปาส่วนภูมิภาคเขต 4  ตั้งอยูเ่ลขท่ี 31/15 หมู่ท่ี 3  ถนนสุราษฎร์ - พุนพิน  

ตาํบลวดัประดู่  อาํเภอเมือง  จงัหวดัสุราษฎร์ธานี 

  การประปาส่วนภูมิภาคเขต 4 เป็นหน่วยงานระดบัเขตในส่วนภูมิภาคของ กปภ. 

เกิดข้ึนจากการรวมตวัของ 2 หน่วยงาน คือ สํานกังานประปาเขต 13 ชุมพร และสํานกังานประปา

เขต 14 นครศรีธรรมราช เม่ือปี พ.ศ.2527 แลว้ยา้ยมาตั้งสํานกังานใหม่ท่ีจงัหวดัสุราษฎร์ธานี โดย 

ไดช่ื้อวา่ “สาํนกังานประปาเขต 4    สุราษฎร์ธานี” 

  ดาํเนินการก่อสร้างเสร็จเม่ือวนัท่ี 13 กนัยายน พ.ศ.2527 และทาํพิธีเปิดสํานกังาน

ใหม่เม่ือวนัท่ี 17 กนัยายน พ.ศ. 2527 มีภาระหน้าท่ีในการผลิต จดัส่ง และจาํหน่ายนํ้ าประปาใน

พื้นท่ี 7 จงัหวดัของภาคใตต้อนบน รวมทั้งดาํเนินธุรกิจอ่ืน ท่ีเก่ียวกบัหรือต่อเน่ืองกบัธุรกิจประปา  

เพื่อประโยชน์ในการบริการสาธารณูปโภค โดยคาํนึงถึงผลประโยชน์ของรัฐและสุขภาพอนามยั

ของประชาชนเป็นสาํคญัปัจจุบนั 

 และเม่ือวนัท่ี 1 ตุลาคม 2552 เป็นตน้มา สํานักงานประปาเขต 4 สุราษฎร์ธานี  

ไดเ้ปล่ียนช่ือหน่วยงานใหม่โดยใชช่ื้อวา่ “การประปาส่วนภูมิภาคเขต 4” 
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 การประปาส่วนภูมิภาคเขต 4 รับผิดชอบการให้บริการในพื้นท่ี 7 จงัหวดั ได้แก่ 

จงัหวดัสุราษฎร์ธานี ระนอง ชุมพร พงังาน ภูเก็ต กระบ่ี และนครศรีธรรมราช (รวมทั้ งส้ิน 24  

การประปาส่วนภูมิภาคสาขา) ดงัน้ี 

1. พื้นท่ีจงัหวดัสุราษฎร์ธานี ประกอบด้วย 7 การประปาส่วนภูมิภาคสาขา คือ 

สาขาสุราษฎร์ธานี สาขากาญจนดิษฐ์ สาขาเกาะสมุย สาขาไชยา สาขาบา้นนาสาร สาขาบา้นตาขุน 

และสาขาเกาะพะงนั 

2. พื้นท่ีจงัหวดันะรอง ประกอบด้วย 1 การประปาส่วนภูมิภาคสาขา คือ สาขา

ระนอง 

3. พื้นท่ีจงัหวดัชุมพร ประกอบด้วย 3 การประปาส่วนภูมิภาคสาขา คือ สาขา

ชุมพร สาขาหลงัสวนและสาขาท่าแซะ  

4. พื้นท่ีจงัหวดัพงังา ประกอบดว้ย 3 การประปาส่วนภูมิภาคสาขา คือ สาขาพงังา 

สาขาตะกัว่ป่า และสาขาทา้ยเหมือง 

5. พื้นท่ีจงัหวดัภูเก็ต ประกอบดว้ย 1 การประปาส่วนภูมิภาคสาขา คือ สาขาภูเก็ต 

6. พื้นท่ีจงัหวดักระบ่ี ประกอบด้วย 3 การประปาส่วนภูมิภาคสาขา คือ สาขา

กระบ่ี สาขาอ่าวลึก และสาขาคลองท่อม 

7. พื้นท่ีจงัหวดันครศรีธรรมราช ประกอบดว้ย 6 การประปาส่วนภูมิภาคสาขา คือ 

สาขา 

นครศรีธรรมราช สาขาทุ่งสง สาขาชะอวด สาขาปากพนงั สาขาจนัดี และสาขาขนอม 

 จากจาํนวน 24 การประปาส่วนภูมิภาคสาขา มีการแบ่งกลุ่มของการประปาส่วน

ภูมิภาคสาขาออกเป็น 3 กลุ่ม คือ กลุ่มการประปาส่วนภูมิภาคสาขาชั้นพิเศษ กลุ่มการประปาส่วน

ภูมิภาคสาขาชั้นท่ี 1 และกลุ่มการประปาส่วนภูมิภาคสาขาชั้นท่ี 2 ซ่ึงการแบ่งกลุ่มจะใชจ้าํนวนของ

ผูใ้ช้นํ้ าท่ีอยู่ในเขตให้บริการของแต่ละการประปาส่วนภูมิภาคสาขาเป็นตวักาํหนด โดยมีผูบ้ริหาร

ระดับผูอ้าํนวยการเขตเป็นผูบ้ริหารสูงสุด ในการประปาส่วนภาคเขต 4 และมีผูบ้ริหารระดับ

ผูจ้ดัการเป็นผูบ้ริหารสูงสุดในแต่ละสาขา 

 2.2 การดําเนินการพฒันาองค์การแห่งการเรียนรู้ของ กปภ. 

 ตั้งแต่ปีงบประมาณ 2552 – 2555 กปภ.ได้มีการดาํเนินกิจกรรมต่างๆ มากมาย

เพื่อใหเ้ป็นไปตามแผนปฏิบติัการจดัการความรู้และการสร้างองคก์ารแห่งการเรียนรู้ เช่น  

 1) จดัฝึกอบรมหลักสูตร “การจดัการความรู้” ให้กับหัวหน้างานในส่วนต่างๆ 

เพื่อใหมี้ความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัแนวคิดและกระบวนการจดัการความรู้   

 2) จดัสัมมนาเชิงปฏิบติัการ ใหค้ณะทาํงานระดบัหน่วยงาน กปภ. 
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 3) สร้างและพฒันาศูนยค์วามรู้กลาง โดยใช้เทคโนโลยีสารสนเทศผ่านเวบ็ไซต ์

กปภ. 

 4) จดัทาํมุมความรู้ ภายในหน่วยงาน เพื่อเผยแพร่ขอ้มูล ข่าวสาร และองคค์วามรู้

ต่างๆ ภายในหน่วยงาน 

 5) ส่งเสริมบุคลากรให้มีความคิดริเร่ิมสร้างความรู้และนวตักรรมใหม่ ๆ เพื่อการ

ปฏิบติังาน และยกยอ่งบุคลากรท่ีมีการเรียนรู้ดีเด่น หรือมีผลงานในการสร้างสรรคอ์งคค์วามรู้ หรือ

นวตักรรมใหม่ ๆ 

 6) ใหห้น่วยงานจดักิจกรรมแลกเปล่ียนความรู้ เช่น Morning Meeting 

 

3.  งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 

อารยา  บวรพานิชย ์(2553)  ศึกษาเร่ือง ความคิดเห็นของบุคลากรมหาวิทยาเทคโนโลยี

เทคโนโลยีสุรนารี เก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของมหาวิทยาเทคโนโลยี

เทคโนโลยีสุรนารี  ประชากรคือบุคลากรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ท่ีปฏิบัติงานระหว่าง 

เดือนมกราคม – ตุลาคม 2552 จาํนวน 1,010 คน ขนาดกลุ่มตวัอย่าง จาํนวน 286 คน เคร่ืองมือท่ีใช้เป็น

แบบสอบถามมีค่าความเช่ือมัน่เท่ากับ 0.935 การวิเคราะห์ข้อมูลให้สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ร้อยละ 

ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และใช้สถิติเชิงอนุมาน ไดแ้ก่ ร้อยละค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และ

ใชส้ถิติอนุมานไดแ้ก่ การทดสอบค่าที ค่าเอฟ การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว และทดสอบรายคู่

โดยวิธีของ Scheffe ผลวิจยัพบว่า (1) ความคิดเห็นของบุคลากรมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารี เก่ียวกบั

ปัจจยัท่ีมีผลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ในภาพรวมอยู่ในระดบัดีมาก ได้แก่  ด้านการประยุกต ์

ใช้เทคโนโลยี ดา้นพลวตัการเรียนรู้ ดา้นการปรับเปล่ียนองค์การ ดา้นการจดัการความรู้ และ ดา้นการ

เอ้ืออาํนาจแก่บุคลากร ตามลาํดบั  (2) ปัจจยัท่ีมีผลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ จาํแนกตามสภาพ

ของบุคลากรดังน้ี 1) เพศ พบว่าเพศชายและเพศหญิงมีความคิดเห็นอยู่ในระดับดีมาก โดนเพศชาย 

มีค่าเฉล่ียมากกวา่เพศหญิง  2) อายุ พบวา่ ดา้นพลวตัการเรียนรู้ มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญั

ทางสถิติท่ี 0.05  3) สถานภาพการสมรส พบว่า ด้านพลวตัการเรียนรู้ ด้านการเอ้ืออาํนาจแก่บุคลากร  

มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ี 0.05  4) ระดับการศึกษา พบว่า ด้านการประยุกต์ใช้

เทคโนโลยี มีความแตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ี 0.05 และ 6 ) ตาํแหน่ง ไม่พบความแตกต่าง  

(3) มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีควรจดัให้มีการอบรมเชิงปฏิบติัการด้านการถ่ายทอดและเทคนิคการสอน

งานให้แก่ผูบ้งัคบับญัชาเพิ่มข้ึนจดัทาํคู่มือปฏิบติังานของผูบ้งัคบับญัชา และประกาศนโยบายให้มี 

การจดักิจกรรมและเปล่ียนความรู้ 
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 ลาวณัย ์ ฉัตรรุ่งชีวนั (2552) ศึกษาเร่ือง การศึกษาสภาพความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 

ของการประปานครหลวง การวิจยัในคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงสํารวจ ประชากรท่ีใช้ คือ พนักงานการ

ประปานครหลวงท่ีปฏิบัติงานในอาคารสํานักงานใหญ่ตั้งแต่ระดับ 7 ลงมา จาํนวน 646 คน โดยสุ่ม

ตวัอย่างแบบสัดส่วนในแต่ละชั้นภูมิ  จาํนวน 247 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ได้แก่ 

แบบสอบถาม สถิติท่ีใช้การวิเคราะห์ขอ้มูล ได้แก่ ค่าความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบน มาตรฐาน 

ทดสอบค่าสถิตทีและค่าสถิติเอฟ  ผลการวิจยัพบว่า (1) พนักงานของการประปานครหลวง สํานกังาน

ใหญ่มีระดับความคิดเห็นต่อสภาพความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้อยู่ในระดับมากทุกด้าน  

โดยเรียงลาํดบัจากมากไปน้อยไดแ้ก่ ดา้นการมีแบบแผนความคิด ดา้นการคิดอย่างเป็นระบบ ดา้นการ

เป็นบุคคลท่ีรอบรู้ดา้นการเรียนรู้เป็นทีม และดา้นการสร้างวสิัยทศัน์ร่วมกนั (2) ลกัษณะส่วนบุคคลของ

พนกังานท่ีแตกต่างกนั ซ่ึงจาํแนกตาม เพศ อายุ ระดบัตาํแหน่ง และอายุงาน มีระดบัความคิดเห็นในการ

ปฏิบติังานจริงต่อสภาพความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ไม่แตกต่างกัน ยกเวน้ด้านระดับการศึกษา  

และดา้นหน่วยงานท่ีสังกดัท่ีมีความหมายแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี 0.05  

 เขมกร ไชยประสิทธ์ิ (2552) ศึกษาเร่ือง ตวัแบบองค์กรการจดัการความรู้ของธุรกิจชุมชน

ไทย โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาลกัษณะธุรกิจชุมชนไทยท่ีส่งผลต่อการจดัการความรู้ของธุรกิจชุมชน

ไทย ศึกษารูปแบบการจดัการความรู้ของธุรกิจไทย และเพื่อพฒันาตวัแบบองคก์รการจดัการความรู้ของ

ธุรกิจชุมชนไทย ดําเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้วิธีการสัมภาษณ์ เชิงลึกเจ้าของหรือผู ้นํา  

การสังเกตการณ์แบบมีส่วนร่วม การสนทนากบัพนกังาน และการศึกษาเอกสารท่ีเก่ียวขอ้ง กลุ่มตวัอยา่ง

ท่ีทาํการศึกษา คือ ธุรกิจชุมชนท่ีมีสมรถนะสูง 8 แห่ง ท่ีผลิตสินค้าประเภทผา้และของตกแต่งบ้าน 

ในจงัหวดัเชียงใหม่ ผลการศึกษาพบวา่ลกัษณะเฉพาะของธุรกิจชุมชนไทยท่ีส่งผลต่อการจดัการความรู้

แบ่งไดเ้ป็น 3 กลุ่ม คือ 1. พนกังานเป็นเหมือนสมาชิกในครอบครัวเดียวกนั 2.ทาํงานภายใตบ้รรยากาศ

แบบครอบครัว และ 3.  ผูน้าํเป็นเหมือนพ่อแม่ท่ีภาคภูมิใจในลูก 

 ดวงทิพย ์อวดร่าง (2550) ศึกษาเร่ือง การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ตามการรับรู้ของบุคล

กรในสังกดังานอธิการบดี มหาวิทยาลยัเชียงใหม่ โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อการศึกษาเปรียบเทียบการรับรู้

เก่ียวกบัการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของบุคลากร ในสังกดัสํานกังานอธิการบดี มหาวทิยาลยัเชียงใหม่ 

จาํแนกตามระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส และประสบการณ์ทาํงาน ดาํเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูล

โดยการศึกษาจากกลุ่มตัวอย่างประจาํปี งบประมาณ 2550 จาํนวน  230 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ใน

การศึกษาเป็นแบสอบถามและแบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์คือ ความถ่ี 

ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และความแปรปรวนทางเดียว ถา้พบความแตกต่างนาํไป

เปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่โดยใช้วิธีของ Scheffe ผลการศึกษาพบว่า การรับรู้เก่ียวกับการเป็น

องค์การแห่งการเรียนรู้ในภาพรวมและรายด้าน อยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากับ 3.84  
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เม่ือพิจารณาลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย ลาํดบัแรก คือ ดา้นการมีรูปแบบความคิด รองลงมาดา้น

การคิดอย่างเป็นระบบ ด้านการเป็นบุคคลท่ีมีความรอบรู้ ด้านการมีวิสัยทศัน์ร่วม และด้านการ

เรียนรู้เป็นทีม ตามลาํดบั   

 เม่ือเปรียบเทียบตามปัจจยัส่วนบุคคล ผูท่ี้มีประสบการณ์การทาํงานท่ีต่างกนั มีการรับรู้

โดยรวมต่างกนั แต่เม่ือพิจารณารายด้านผูท่ี้มีการศึกษาสถานภาพสมรสท่ีต่างกนั มีวิสัยทศัน์ร่วม

ต่างกนั เม่ือเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่พบวา่ ผูท่ี้มีประสบการณ์การทาํงานระหวา่ง 1-5 ปี 

และ 6-10 ปี มีการรับรู้ในภาพรวมและการมีวิสัยทศัน์ร่วมแตกต่างกนั และผูท่ี้มีการศึกษาระดบั

ประถมศึกษาและผูท่ี้มีการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี มีการรับรู้ดา้นการเป็นบุคคลท่ีรอบรู้แตกต่างกนั 

 ธนัยพร วณิชฤทธา (2550) ศึกษาเร่ือง การจดัการความรู้ในชุมชน : กรณีศึกษาดา้นการ

จดัการท่องเท่ียวเชิงนิเวศในชุมชนมีส่วนร่วม จงัหวดัสมุทรสงคราม ประชากรท่ีวิจยั คือ ชาวบา้น 

ท่ีจดัท่องเท่ียวและให้บริการท่ีพกัสําหรับนกัท่องเท่ียว ในจงัหวดัสมุทรสงคราม จาํนวน 3 อาํเภอ 

คือ อาํเภอเมืองสมุทรสงคราม อาํเภออมัพวา และอาํเภอบางคนที ผลงานวิจยัพบว่า รูปแบบการ

จดัการความรู้ในชุมชน มีส่วนประกอบท่ีสําคญัคือ ความรู้ คน และกระบวนการหรือกิจกรรมต่างๆ 

ดงันั้น กระบวนการจึงเป็นวิธีเช่ือมประสานคน ความรู้และกระบวนการเขา้ไวด้ว้ยกนั ซ่ึงรูปแบบ

การจดัการความรู้มีความสอดคลอ้งกบัแบบจาํลองปลาทู (Tuna Model) อย่างยิ่งและกระบวนการ

จดัการความรู้ในชุมชนท่ีได้สามารถสังเคราะห์เป็นแบบจาํลองท่ีมีลกัษณะเป็นเกลียวของความรู้ 

ท่ีเช่ือมต่อกนัเพื่อการนาํไปใช้และพฒันาให้เกิดองค์ความรู้ใหม่จะมีการเพิ่มพูนความรู้มากยิ่งข้ึน 

ซ่ึงทั้งหมดน้ีเกิดข้ึนภายใตก้ระบวนการแลกเปล่ียนความรู้ผา่นการพดูคุยแต่ส่ิงดี ๆ ใหแ้ก่กนั 



 

 

บทที ่3 

วธีิดาํเนินการศึกษา 

 

 

ในการศึกษา เร่ือง ความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของพนักงานการประปาส่วนภูมิภาค 

เขต 4 เป็นการศึกษาและใช้การรวบรวมข้อมูลแบบปฐมภูมิ โดยใช้แบบสอบถาม (Questionnaire)  

เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ซ่ึงมีวิธีการศึกษาและรวบรวมขอ้มูล โดยมีรายละเอียดในการ

ดาํเนินการตามหวัขอ้ ดงัต่อไปน้ี 

1.  ประชากร และกลุ่มตวัอยา่ง 

2.  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 

3.  การเก็บรวบรวมขอ้มูล 

4.  การวเิคราะห์ขอ้มูล 

 

1.  ประชากร และกลุ่มตัวอย่าง   

 

1.1  ประชากร (Population) 

 ประชากรในการศึกษาคร้ังน้ี ได้แก่ พนักงานของการประปาส่วนภูมิภาคเขต 4 

โดยมีจาํนวนบุคลากรทั้งส้ิน จาํนวน  847  คน  

1.2  กลุ่มตัวอย่าง (Sample) 

 ผูศึ้กษาได้คาํนวณขนาดของกลุ่มตวัอย่าง (Sample Size) โดยใช้สูตรของ Taro Yamane 

(1973: 125) ซ่ึงมีค่าความเช่ือมัน่ท่ีระดบั 95 % ค่าความคลาดเคล่ือนท่ี 5 %  จะไดก้ลุ่มตวัอยา่งท่ีใช้

ในการศึกษา ดงัน้ี 

n   =               N 

                               1 + N (e)2 

  จากสูตร  N   =     ขนาดของประชากร 847 คน 

    n   =     ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง (คน) 

    e   =     ความคลาดเคล่ือนของกลุ่มตัวอย่างท่ียอมให้

เกิดข้ึน = 0.05 

 



45 

 

  แทนค่าสูตร 

    n   =                       847                         

                       1 + 847 (0.05)2 

    n   =                 272    คน 

 

ฉะนั้นการศึกษาคร้ังน้ีจะใชก้ลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน  272 คน 

 

  วธีิการสุ่มตวัอย่าง 

  ข้ันตอนที่ 1 วิธีการสุ่มตวัอยา่งแบบแบ่งชั้นตามกลุ่มพนกังาน (Stratified Random 

Sampling) 

  ซ่ึงในการคดัเลือกตวัอยา่งจะใช้การเลือกตวัอย่างแบบแบ่งชั้นตามกลุ่มพนักงาน 

ซ่ึงจาํแนกตามกลุ่มพนกังาน โดยใชสู้ตร ดงัน้ี  

 

  จาํนวนตวัอยา่งทั้งหมด   X   จาํนวนประชากรในแต่ละกลุ่มพนกังาน 

         จาํนวนประชากรทั้งหมด 

  ตัวอย่าง 

    272   X   560       = 180 คน 

            847 

 

 จากการคาํนวณหาขนาดของกลุ่มตัวอย่าง จาํแนกตามกลุ่มพนักงาน จาํนวน

ทั้งหมด  847 คน ไดด้งัตารางท่ี 3.1 
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ตารางท่ี 3.1  ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง จาํแนกตามกลุ่มประชากร 

 

 ข้ันตอนที่ 2 เก็บข้อมูลด้วยวิธีการสุ่มตวัอย่างแบบชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) 

และแบบง่าย (Simple Random Sampling) โดยเก็บขอ้มูลจากพนกังานท่ีอยู่ในกลุ่มประปานั้นๆ ให้ครบ

ตามจาํนวนตวัอยา่ง 272 คน 

 

2.  เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการศึกษา 

 

เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา คือ แบบสอบถาม โดยแบ่งออกเป็น 3  ส่วน คือ 

ส่วนที ่1   เป็นคาํถามเก่ียวกบัขอ้มูลส่วนบุคคลของพนกังานการประปาส่วนภูมิภาคเขต 4 

จาํนวน  7  ขอ้ ไดแ้ก่  เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ตาํแหน่ง ระยะเวลาทาํงานในองคก์ร และเงินเดือน  โดย 

ทั้ง  7  ขอ้เป็นแบบสอบถามแบบปลายปิด (Closed Ended) ลกัษณะคาํถามเป็นแบบชนิดให้เลือกตอบ 

(Checklists) 

ส่วนที ่2   เป็นแบบสอบถามวดัระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้

ของพนกังานการประปาส่วนภูมิภาคเขต 4 ท่ีมีมาตรวดัแบบไลเคิร์ท  (Likert Scale) ประกอบดว้ย 5 ดา้น   

คือ 1. ความรอบรู้แห่งตน 2. แบบแผนทางความคิด 3. การมีวสิัยทศัน์ร่วม 4. การเรียนรู้เป็นทีม  5. การคิด

อยา่งเป็นระบบ 

ส่วนที ่3  เป็นแบบสอบถามปลายเปิด เพื่อใหพ้นกังานไดแ้สดงความคิดเห็นเก่ียวกบัปัญหา

และขอ้เสนอแนะต่าง ๆ 

 

 

กลุ่มพนักงาน 
จาํนวนตวัอย่าง (คน) 

ประชากร ตวัอย่าง 

ชั้น 1 - 4 560 180 

ชั้น 5 - 6 168 54 

ชั้น 7 - 8 103 33 

ชั้น 9 ข้ึนไป 16 5 

รวม 847 272 
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ข้ันตอนการสร้างเคร่ืองมือในการศึกษา 

 ผูว้จิยัไดด้าํเนินการสร้างเคร่ืองมือเป็นแบบสอบถามโดยมีขั้นตอน ดงัน้ี 

 1.  ศึกษาวรรณกรรมท่ีเก่ียวข้อง เพื่อนําผลจากการศึกษามาพัฒนาแบบสอบถาม  

ตามคาํปรึกษาของอาจารยผ์ูค้วบคุมการคน้ควา้อิสระ 

 2.  ตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) โดยนาํแบบสอบถามท่ีสร้างตาม

โครงสร้างของเน้ือหาท่ีกาํหนดไวเ้สนอผูท้รงคุณวุฒิ จาํนวน 3 ท่าน โดยนาํมาคาํนวณหาค่าความ

สอดคลอ้ง (Item Objective Congruence: IOC) และปรับปรุงขอ้คาํถามให้สมบูรณ์ ตามความเห็น

ของผูท้รงคุณวฒิุ ให้มีความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา เม่ือหาคุณภาพเคร่ืองมือแลว้ไดค้่า IOC เท่ากบั 0.85 

แสดงวา่ขอ้คาํถามสอดคลอ้งกบัเน้ือหา 

 3.  นาํแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแกไ้ขไปทดลองใช ้ (Try-out) กบัประชากรท่ีมีลกัษณะคลา้ย

กบัประชากรในการศึกษามากท่ีสุด จาํนวน 30  คน และคาํนวณหาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) โดยการ

วิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Coefficient Alpha) ซ่ึงจะตอ้งไดค้่าความ

เช่ือมัน่มากกว่า 0.70  ข้ึนไป และค่าของแอลฟาท่ีเขา้ใกล ้1 มากท่ีสุด ถือว่าค่านั้นมีความเช่ือมัน่สูงสุด  

ซ่ึงไดค้่าความเช่ือมัน่ 0.95 

 4. ปรับปรุงขอ้คาํถามให้มีความสมบูรณ์มากยิ่งข้ึน จดัทาํแบบสอบถามตน้ฉบบัสมบูรณ์

แลว้จึงนาํไปเก็บรวบรวมขอ้มูล 

 

3.  การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 

 เพื่อใหก้ารเก็บรวบรวมขอ้มูลไดอ้ยา่งสมบูรณ์ ไดมี้วธีิการรวบรวมขอ้มูล ดงัน้ี 

 1.  ทาํการส่งแบบสอบถามไปยงักลุ่มตวัอยา่งภายในองคก์ร 

 2.  ผูว้จิยัติดตามผลการตอบแบบสอบถาม และรวบรวมกลบัคืนดว้ยตนเอง 

 3.  การเก็บรวบรวมขอ้มูลกลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 272 ฉบบั และตอ้งไดรั้บกลบัคืน 272 ฉบบั 

จึงใชข้อ้มูลท่ีไดจ้ากกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด 100% เพื่อใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 

 4. ขอ้มูลท่ีไดเ้ป็นขอ้มูลจากการตอบแบบสอบถามของกลุ่มเป้าหมาย และรับกลบัคืน

มาด้วยตวัเอง ดาํเนินการตรวจสอบความถูกตอ้งเรียบร้อย เพื่อให้แน่ใจว่าแบบสอบถามมีความ

สมบูรณ์ ครบถว้น และสามารถนาํไปวเิคราะห์ขอ้มูลในขั้นต่อไป 
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4. การวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 การนําเสนอและอธิบายผลการวิเคราะห์ข้อมูลท่ีได้จากการวิเคราะห์ ผูศึ้กษาจะนํา

ขอ้มูลมาประมวลผลด้วยคอมพิวเตอร์ โดยใช้โปรแกรมสําเร็จรูปเพื่อหาค่าทางสถิติ แลว้นําผล 

ท่ีได้มาวิเคราะห์ตามวตัถุประสงค์ โดยนําเสนอในรูปของตารางการวิเคราะห์ และการนําผล

การศึกษาท่ีไดม้าทาํการสรุปผลการศึกษา อภิปรายผลและขอ้เสนอแนะ โดยสถิติท่ีผูศึ้กษาใชใ้นการ

วเิคราะห์ขอ้มลูประกอบดว้ย 

4.1 การวเิคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ดังนี ้

4.1.1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม จากแบบสอบถามตอนท่ี 1 มาวเิคราะห์ดว้ย 

 การแจกแจงความถ่ี (Frequency) และนาํเสนอผลเป็นค่าร้อยละ (Percentage) 

4.1.2 ความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของพนกังานการประปาส่วนภูมิภาคเขต 4 จาก 

 แบบสอบถามตอนท่ี 2 ใช้สถิติเชิงพรรณนาด้วยค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วน

เบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation : S.D.) ลกัษณะคาํถามเป็นแบบ Likert scale ใชร้ะดบัการวดัขอ้มูล

ประเภทอนัตรภาค (Interval scale) แบ่งออกเป็น 5 ระดบั โดยการกาํหนดช่วงระดบัคะแนน ดงัน้ี 

    5 คะแนน หมายถึง เห็นดว้ยอยา่งยิง่   

    4 คะแนน หมายถึง เห็นดว้ย   

    3 คะแนน หมายถึง ไม่แน่ใจ 

    2 คะแนน หมายถึง ไม่เห็นดว้ย 

    1 คะแนน หมายถึง ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

 

 จากหลกัเกณฑ์ดงักล่าว สามารถสรุปและแปลความหมายคะแนนเฉล่ียของการ

เห็นด้วย  โดยวิธีการคาํนวณอนัตรภาคชั้น เพื่อแบ่งช่วงระดบั ค่าเฉล่ีย ซ่ึงการกาํหนดความกวา้ง

ของแต่ละอนัตรภาคชั้นคาํนวณไดจ้ากสูตร (Anderson David R. et al., 1990: 37) ดงัน้ี  

 

สูตรการคาํนวณช่วงคะแนน =       คะแนนสูงสุด  -  คะแนนตํ่าสุด           =            5  -  1  

           จาํนวนชั้น                                           5 

     =         0.80 
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  คะแนนเฉลีย่  การแปลความระดับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  

  4.21 – 5.00     ความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้มีระดบัมากท่ีสุด 

  3.41 – 4.20     ความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้มีระดบัมาก 

  2.61 – 3.40     ความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้มีระดบัปานกลาง 

  1.81 – 2.60     ความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้มีระดบันอ้ย 

  1.00 – 1.80     ความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้มีระดบันอ้ยท่ีสุด 

 

4.1.3 ส่วนการวิเคราะห์ข้อมูลท่ีได้จากแบบสอบถามปลายเปิด (Open ended) จาก

แบบสอบถามตอนท่ี 3 ผูศึ้กษาจะนาํมาทาํการวเิคราะห์เน้ือหา แลว้นาํมาอธิบายเป็นเชิงพรรณนา 

4.2 การวเิคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงอนุมาน ( Inferential Statistics) ดังนี ้

 4.2.1  วิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับลักษณะส่วนบุคคลของพนักงานการประปาส่วน

ภูมิภาคเขต 4ไดแ้ก่ เพศ ใช้สถิติ t – test โดยทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียของขอ้มูล 2 กลุ่ม ท่ีเป็น

อิสระต่อกนั 

 4.2.2  วิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับลักษณะส่วนบุคคลของพนักงานการประปาส่วน

ภูมิภาคเขต 4 ได้แก่ อายุ ระดบัการศึกษา ตาํแหน่ง ระยะเวลาทาํงานในองค์กร และเงินเดือน ใช้สถิติ 

One – way ANOVA โดยทดสอบกับความแตกต่างของค่าเฉล่ียของข้อมูลหลายกลุ่ม หากพบความ

แตกต่างจะทดสอบต่อดว้ย LSD 



 

 

บทที ่ 4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 

 การศึกษาคน้ควา้อิสระความเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของพนกังานการประปาส่วน

ภูมิภาคเขต 4 ผูศึ้กษาไดน้าํขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสํารวจมาวิเคราะห์ดว้ยทางสถิติ โดยการประเมินผล

ดว้ยระบบคอมพิวเตอร์สําเร็จรูป ซ่ึงกาํหนดระดบัความเช่ือมัน่ท่ีระดบั 0.95% โดยแบ่งการนาํเสนอ

ผลงานการวเิคราะห์ขอ้มูลแบ่งเป็น 4 ตอน ดงัน้ี 

 ตอนท่ี 1   ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง 

 ตอนท่ี 2   ผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้

ของพนกังานการประปาส่วนภูมิภาคเขต 4 

 ตอนท่ี 3   ผลการเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นจาํแนกตามคุณลกัษณะส่วนบุคคล

เก่ียวกบัการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของพนกังานการประปาส่วนภูมิภาคเขต 4  

 ตอนท่ี 4   ผลการสรุปปัญหา อุปสรรคและขอ้เสนอแนะ 

ในการนําเสนอผลการวิเคราะห์ ผูศึ้กษาได้อกัษรย่อ และสัญลักษณ์ทางสถิติมาใช ้

ในการแปลความหมาย ดงัน้ี  

 n  หมายถึง  จาํนวนของตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ 

 Χ    หมายถึง ค่าเฉล่ีย (Mean)  

 S.D. หมายถึง ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

 t      หมายถึง ค่าสถิติ  t-distribution 

 F  หมายถึง ค่าสถิติ  F-distribution 

 Sig.        หมายถึง   ความน่าจะเป็นสาํหรับบอกนยัสาํคญัทางสถิติ 

 *  หมายถึง  มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 LSD หมายถึง  ค่าความแตกต่างของการทดสอบรายคู่  (Least Significant Difference) 
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ตอนที ่1   ผลการวเิคราะห์ข้อมูลลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 

 

ผลการวิเคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคลพนกังานการประปาส่วนภูมิภาคเขต 4 โดยการหาค่า

ร้อยละ จาํแนกตามเพศ อาย ุระดบัการศึกษา ตาํแหน่งงาน ระยะเวลาท่ีทาํงานในองคก์รน้ี และระดบั

เงินเดือน โดยมีรายละเอียดดงัตารางท่ี 4.1    

 

ตารางท่ี 4.1  จาํนวน และร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งจาํแนกตามคุณลกัษณะส่วนบุคคล  

 

คุณลกัษณะส่วนบุคคล จาํนวน (n=272) ร้อยละ (100) 

เพศ   

ชาย 155 57 

หญิง 117 43 

อายุ   

21-30 ปี 78 28.70 

31-40 ปี 169 62.10 

41-50 ปี 23 8.50 

51-60 ปี 2 0.70 

ระดบัการศึกษา   

ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 26 9.60 

ปริญญาตรี 238 87.50 

ปริญญาโท 8 2.90 

ปริญญาเอก 0 0 

ตาํแหน่งงาน   

ชั้น 1 – 4 180 66.20 

ชั้น 5 – 6 54 19.90 

ชั้น 7 – 8 33 12.10 

ชั้น 9 ข้ึนไป 5 1.80 

ระยะเวลา   

ตํ่ากวา่ 5 ปี 82 30.10 

5 – 15 ปี 180 66.20 

16 – 30  ปี 10 3.70 

31 ปีข้ึนไป 0 0 
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ตารางท่ี 4.1 (ต่อ) 

   

คุณลกัษณะส่วนบุคคล จาํนวน (n=272) ร้อยละ (100) 

ระดบัเงนิเดอืน   

ตํ่ากวา่ 15,000 บาท 0 0 

15,000 – 30,000 บาท 257 94.50 

30,001 – 50,000 บาท 12 4.40 

50,001 ข้ึนไป 3 1.10 

 

จากตารางท่ี 4.1 ลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่งสามารถสรุปได ้ดงัน้ี 

 1.  เพศ ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมากกวา่คร่ึงหน่ึงเป็นเพศชาย จาํนวน 155 

คน คิดเป็นร้อยละ57  เน่ืองจากการรับบุคลากรเขา้ทาํงานส่วนใหญ่จะเป็นเพศชายมากกวา่เพศหญิง 

 2.  อายุ ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลพบวา่ กลุ่มตวัอย่างมีอายุระหว่าง 31-40 ปี เป็นจาํนวนมาก

ท่ีสุดถึง จาํนวน 169 คน คิดเป็นร้อยละ 62.10 

 3.  ระดบัการศึกษา ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลพบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่สําเร็จการศึกษา

ระดบัปริญญาตรี จาํนวน 238 คน คิดเป็นร้อยละ 87.50  ปัจจุบนัเป็นการศึกษาระดบัพื้นฐานของการศึกษา

ท่ีหน่วยงานจะรับเขา้ทาํงาน  

 4.  ตาํแหน่งงาน ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลพบว่า กลุ่มตวัอย่างอยู่ในระดบัชั้น 1 – 4  เป็นจาํนวนมาก

ท่ีสุด จาํนวน 180 คน คิดเป็นร้อยละ 66.20 เพราะส่วนใหญ่พนกังานเป็นกลุ่มปฏิบติัการ  

 5.  ระยะเวลาในการทาํงาน ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลพบว่า กลุ่มตวัอย่างมีระยะเวลาในการ

ทํางานระหว่าง 5-15 ปี เป็นจํานวนมากท่ีสุดจาํนวน 180 คน คิดเป็นร้อยละ 66.20 อาจเป็นเพราะ 

การทาํงานในหน่วยงานราชการเป็นอาชีพท่ีนิยม เพราะมัน่คงในสภาพเศรษฐกิจปัจจุบนั   

 6.  ระดบัเงินเดือน ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลพบวา่กลุ่มตวัอยา่งมีเงินเดือนอยูใ่นระดบั 15,000 

– 30,000 บาท จาํนวน 257 คน คิดเป็นร้อยละ 94.50 เป็นฐานเงินเดือนท่ีสอดคลอ้งกบัช่วงตาํแหน่งงาน

ระดบัชั้น 1 – 4 
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ตอนที ่2  ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้

 ของพนักงานการประปาส่วนภูมภิาคเขต 4 

 

 ผลการศึกษาระดับความคิดเห็นของพนักงานเก่ียวกับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 

ของพนกังานการประปาส่วนภูมิภาคเขต 4 ในภาพรวมและรายดา้น โดยมีรายละเอียดดงัตารางท่ี 4.2-4.7 

 

ตารางท่ี 4.2  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัการเป็นองคก์ารแห่ง

 การเรียนรู้ของพนกังานการประปาส่วนภูมิภาคเขต 4 โดยภาพรวมทั้ง 5 ดา้น  (n = 272) 

  

องค์การแห่งการเรียนรู้ Χ   S.D. การแปลผล 

1.การคิดอยา่งเป็นระบบ 3.90 0.52 มาก 

2.ความรอบรู้แห่งตน 3.95 0.52 มาก 

3.แบบแผนความคิด   3.89 0.44 มาก 

4.การมีวสิยัทศัน์ร่วม 3.85 0.46 มาก 

5.การเรียนรู้เป็นทีม 3.73 0.47 มาก 

                    รวม 3.86 0.31 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.2 ผลการวิเคราะห์จากกลุ่มตวัอยา่งพบว่า พนักงานการประปาส่วนภูมิภาค

เขต 4 มีความคิดเห็นต่อระดบัความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ในภาพรวมทั้ง 5 ดา้น อยู่ในระดบัมาก  

0(Χ = 3.86) และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านท่ีมีความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้มากท่ีสุด 

คือ ความรอบรู้แห่งตน 0(Χ  = 3.95) รองลงมาคือ การคิดอย่างเป็นระบบ 0(Χ  = 3.90) แบบแผนความคิด 

0(Χ  = 3.89)  การมีวสิัยทศัน์ร่วม (Χ  = 3.85) และลาํดบัสุดทา้ย ไดแ้ก่ การเรียนรู้เป็นทีม (Χ  = 3.73) 
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ตารางท่ี 4.3  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเก่ียวกบัการเป็นองค์การ  

 แห่งการเรียนรู้ของพนกังานการประปาส่วนภูมิภาคเขต 4 ดา้นการคิดอยา่งเป็นระบบ  

(n=272) 
 

ด้านการคดิอย่างเป็นระบบ  (System Thinking) Χ  S.D. การแปลผล 

1.  ท่านปฏิบติังานอยา่งมีขั้นตอน จดัลาํดบัความสาํคญัอยา่ง

 เป็นระบบ โดยสามารถตรวจสอบรายละเอียดทุกขั้นตอนได ้

3.91 0.78 มาก 

2.  ท่านเห็นถึงความจําเป็นท่ีองค์กรต้องปรับตัวให้เข้ากับ

 สถานการณ์การเปล่ียนแปลงปัจจุบนัได ้

3.92 0.71 มาก 

3.  ท่านมีการตดัสินปัญหาโดยอาศยัวิจารณญาณและใช้หลกั

 เหตุผล 

3.88 0.63 มาก 

4.  ท่ านสามารถดําเนินงานสอดคล้องกับ เป้ าหมายและ

 แผนงานขององคก์ารอยา่งต่อเน่ืองสมํ่าเสมอ 

3.90 0.62 มาก 

5.  ท่านสามารถเช่ือมโยงความสมัพนัธ์ระหวา่งงานของท่าน

 และงานของผูอ่ื้นในหน่วยงานเดียวกนัหรือท่ีอยูต่่าง

 หน่วยงานได ้

3.89 0.76 มาก 

6.  ท่านติดตามและประเมินผลการปฏิบติังาน แลว้นาํมา

 ปรับปรุงพฒันางานอยา่งสมํ่าเสมอ 

3.89 0.63 มาก 

รวม 3.90 0.52 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.3 ผลการวิเคราะห์กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นต่อระดับการเป็นองค์การ 

แห่งการเรียนรู้ในดา้นการคิดอยา่งเป็นระบบในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (Χ  = 3.90) เม่ือพิจารณารายขอ้

พบวา่ พนกังานมีความคิดเห็นต่อการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ท่านเห็นถึงความ

จาํเป็นท่ีองคก์รตอ้งปรับตวัใหเ้ขา้กบัสถานการณ์การเปล่ียนแปลงปัจจุบนัได ้(Χ = 3.92) รองลงมา ไดแ้ก่ 

ท่านปฏิบติังานอยา่งมีขั้นตอน จดัลาํดบัความสําคญัอยา่งเป็นระบบ โดยสามารถตรวจสอบรายละเอียด

ทุกขั้นตอนได ้0(Χ  = 3.91)  และลาํดบัสุดทา้ยท่านมีการตดัสินปัญหาโดยอาศยัวิจารณญาณ และใชห้ลกั

เหตุผล 0(Χ = 3.88)  
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ตารางท่ี 4.4  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัการเป็นองคก์าร 

 แห่งการเรียนรู้ของพนกังานการประปาส่วนภูมิภาคเขต 4 ดา้นความรอบรู้แห่งตน  

 (n = 272)   

ด้านความรอบรู้แห่งตน  (Personal Mastery) Χ  S.D. การแปลผล 

1.  ท่านมีนิสยัใฝ่เรียนรู้เพ่ือปรับปรุงประสิทธิภาพการทาํงาน 

 ใหดี้ยิง่ๆข้ึน อยา่งต่อเน่ืองและสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ๆอยูเ่สมอ 

4.04 0.68 มาก 

2. ท่านนาํประสบการณ์การเรียนรู้ของตวัท่านเองและจากผูอ่ื้นมา

 ประยกุตใ์ชเ้พ่ือเป็นประโยชน์กบัการปฏิบติังาน 

3.94 0.69 มาก 

3. ท่านสามารถเรียนรู้ไดโ้ดยไม่จาํกดัขอบเขตเฉพาะงานท่ีรับผดิชอบอยู ่ 3.97 0.69 มาก 

4. ท่านมีการเรียนรู้งานของฝ่ายอ่ืนๆ ท่ีไม่ไดเ้ก่ียวขอ้งกบังานของท่าน

 มากพอท่ีจะเขา้ใจความเช่ือมโยงของฝ่ายต่างๆ 

3.96 0.67 มาก 

5. บุคลากรในองคก์รของท่านมีแรงบนัดาลใจในการปฏิบติังานจน

 บรรลุความสาํเร็จได ้

3.83 0.69 มาก 

6. เพ่ือนร่วมงานในหน่วยงานของท่านมีเป้าหมายในการเรียนรู้เพ่ือ

 พฒันาตนเองและงานในหนา้ท่ีอยา่งชดัเจน 

3.94 0.68 มาก 

รวม 3.95 0.52 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.4  ผลการวิเคราะห์กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นต่อระดบัการเป็นองคก์าร

แห่งการเรียนรู้ในดา้นความรอบรู้แห่งตน ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (Χ  = 3.95)  เม่ือพิจารณาราย

ขอ้พบว่า พนักงานมีความคิดเห็นต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ท่านมี

นิสัยใฝ่เรียนรู้เพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพการทาํงานให้ดียิ่งๆข้ึน อย่างต่อเน่ืองและสร้างสรรค์ส่ิง

ใหม่ๆอยู่เสมอ (Χ = 4.04) รองลงมาไดแ้ก่ ท่านสามารถเรียนรู้ไดโ้ดยไม่จาํกดัขอบเขตเฉพาะงาน 

ท่ีรับผิดชอบอยู่ (Χ  = 3.97) และลาํดบัสุดทา้ยบุคลากรในองค์กรของท่านมีแรงบนัดาลใจในการ

ปฏิบติังานจนบรรลุความสาํเร็จได ้(Χ  = 3.83)   
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ตารางท่ี 4.5  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเก่ียวกบัการเป็นองค์การ 

 แห่งการเรียนรู้ของพนกังานการประปาส่วนภูมิภาคเขต 4 ดา้นแบบแผนความคิด  

 (n = 272)   

ด้านแบบแผนความคดิ  (Mental Model) Χ  S.D. การแปลผล 

1. เพ่ือนร่วมงานในหน่วยงานของท่านสามารถปรับรูปแบบวธีิการ

 คิด วธีิปฏิบติังานใหท้นัสมยัอยูเ่สมอโดยสอดคลอ้งกบัเป้าหมาย

 ขององคก์ร 

3.81 0.76 มาก 

2. ท่านสามารถท่ีจะคิด วเิคราะห์และจดัลาํดบัความสาํคญัทาง

 ความคิดของตนอยา่งเป็นระบบ  

3.85 0.74 มาก 

3. ท่านคิดเสมอวา่ปัญหาในการทาํงานมิใช่อุปสรรคแตเ่ป็นโอกาส

 ในการพฒันางานของท่านใหดี้ข้ึน 

3.93 0.71 มาก 

4. ท่านสามารถคิดทบทวน ไตร่ตรองและเช่ือมโยงความคิดต่างๆได ้ 3.86 0.71 มาก 

5. ท่านพร้อมรับขอ้มูลใหม่ๆ และแสวงหาประสบการณ์ใหม่เพ่ือ

 นาํมาพฒันาวธีิการคิดสร้างสรรคข์องตน 

3.92 0.76 มาก 

6. บุคลากรในองคก์รของท่านมีการพฒันาความคิดใหส้อดคลอ้ง

 กบัสถานการณ์ท่ีเป็นจริงและนาํมาปฏิบติังานในองคก์รได ้

3.94 0.73 มาก 

7.  เพ่ือนร่วมงานในหน่วยงานของท่านสามารถปรับความคิดของ

 ตนใหเ้ขา้กบัความคิดของเพ่ือนร่วมงานคนอ่ืนๆได ้

3.89 0.76 มาก 

รวม 3.89 0.44 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.5 ผลการวิเคราะห์กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นต่อระดบัการเป็นองคก์าร

แห่งการเรียนรู้ในดา้นแบบแผนความคิด ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (0 Χ = 3.89)   เม่ือพิจารณารายขอ้

พบว่า พนักงานมีความคิดเห็นต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ บุคลากร 

ในองคก์รของท่านมีการพฒันาความคิดให้สอดคลอ้งกบัสถานการณ์ท่ีเป็นจริงและนาํมาปฏิบติังาน

ในองคก์รได ้0(Χ  = 3.94) รองลงมาไดแ้ก่ ท่านคิดเสมอวา่ปัญหาในการทาํงานมิใช่อุปสรรค แต่เป็น

โอกาสในการพฒันางานของท่านให้ดีข้ึน (Χ  = 3.93) และลาํดบัสุดทา้ย เพื่อนร่วมงานในหน่วยงาน 

ของท่านสามารถปรับรูปแบบวิธีการคิด วิธีปฏิบัติงานให้ทันสมัยอยู่เสมอ โดยสอดคล้องกับ

เป้าหมายขององคก์ร (Χ  = 3.81) 
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ตารางท่ี 4.6  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเก่ียวกบัการเป็นองค์การ 

 แห่งการเรียนรู้ของพนกังานการประปาส่วนภูมิภาคเขต 4 ดา้นการมีวสิัยทศัน์ร่วม  

 (n = 272) 

   

ด้านการมวีสัิยทศัน์ร่วม (Shared Vision) Χ  S.D. การแปลผล 

1. ท่านเขา้ใจถึงวสิยัทศัน์และพนัธกิจขององคก์ารไดอ้ยา่งชดัเจน 3.83 0.75 มาก 

2. ท่านสามารถเช่ือมโยงวสิยัทศัน์กบันโยบายและแผนงานต่างๆของ

 องคก์ารกบังานของตนเองได ้

3.79 0.73 มาก 

3. หน่วยงานของท่านมีการพฒันาวสิยัทศัน์ใหส้อดคลอ้งกบัวสิยัทศัน์

 ขององคก์ร 

3.85 0.73 มาก 

4. ท่านตระหนกัและเห็นความสาํคญัถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผล

 ในการปฏิบติัตามวสิยัทศัน์และพนัธกิจขององคก์าร 

3.88 0.72 มาก 

5. บุคลากรส่วนใหญ่จะมีความคิดวา่การมีวสิยัทศัน์ร่วมกนัเป็นการ

 สร้างความผกูพนัและการประสานพลงัของทุกคนไปสู่เป้าหมาย

 เดียวกนั 

3.89 0.73 มาก 

รวม 3.85 0.46 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.6 ผลการวิเคราะห์กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นต่อระดบัการเป็นองคก์าร

แห่งการเรียนรู้ในดา้นการมีวสิัยทศัน์ร่วม ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (Χ  = 3.85)  เม่ือพิจารณาราย

ขอ้พบวา่ พนกังานมีความคิดเห็นต่อการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ บุคลากร

ส่วนใหญ่จะมีความคิดวา่การมีวิสัยทศัน์ร่วมเป็นการสร้างความผกูพนัและการประสานพลงัของทุกคน

ไปสู่เป้าหมายเดียวกนั(Χ  = 3.89) รองลงมาไดแ้ก่ ท่านตระหนักและเห็นความสําคญัถึงประสิทธิภาพ

และประสิทธิผลในการปฏิบติัตามวสิัยทศัน์ และพนัธกิจขององคก์าร (Χ  = 3.88) และลาํดบัสุดทา้ย 

ท่านสามารถเช่ือมโยงวิสัยทัศน์กับนโยบาย และแผนงานต่างๆขององค์การกับงานของตนเองได้ 0 

(Χ  = 3.79) 
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ตารางท่ี 4.7  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเก่ียวกบัการเป็นองค์การ 

 แห่งการเรียนรู้ของพนกังานการประปาส่วนภูมิภาคเขต 4 ดา้นการเรียนรู้เป็นทีม   

 (n = 272)    

ด้านการเรียนรู้เป็นทมี (Team Learning) Χ   S.D. การแปลผล 

1. เพ่ือนร่วมงานในหน่วยงานหรือในทีมงานจะมีการสนทนา

 แลกเปล่ียนเรียนรู้ ความคิดเห็นและยอมรับเหตผุลของกนัและกนั 

3.76 0.73 มาก 

2. บุคลากรในองคก์รของท่านสามารถแสดงความคิดเห็นไดต้าม

 โอกาสและสถานการณ์ต่างๆท่ีเหมาะสม 

3.75 0.71 มาก 

3. องคก์รของท่านจะจดัใหมี้การประชุมปรึกษาหารือเพ่ือเสนอและ

 แลกเปล่ียนความคิดเห็น รวมทั้งการตดัสินใจหาขอ้สรุปท่ี

 สามารถนาํไปปฏิบติังานร่วมกนัได ้ 

3.72 0.73 มาก 

4. บุคลากรส่วนใหญ่ในองคก์รยอมรับไดว้า่การทาํงานเป็นทีมช่วย

 ใหมี้การแลกเปล่ียนความรู้และการสอนงานซ่ึงกนัและกนั 

3.70 0.71 มาก 

5. ท่านสามารถระดมสมอง และประสานงานกบัทีมงานเป็นอยา่งดี 

 เพ่ือแกปั้ญหาและอุปสรรคต่างๆท่ีเกิดข้ึนจากการทาํงาน 

3.69 0.70 มาก 

6. ท่านเช่ือวา่การพฒันาขีดความสามารถของทีม ทาํใหส้ามารถ

 พฒันาหน่วยงานไดอ้ยา่งย ัง่ยนื 

3.77 0.73 มาก 

รวม 3.73 0.47 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.7 ผลการวิเคราะห์กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นต่อระดบัการเป็นองคก์าร

แห่งการเรียนรู้ในดา้นการเรียนรู้เป็นทีมในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (Χ  = 3.73) เม่ือพิจารณาราย

ขอ้พบวา่ พนกังานมีความคิดเห็นต่อการเป็นองคก์ารแห่งกรเรียนรู้ ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ท่านเช่ือวา่

การพฒันาขีดความสามารถของทีม ทาํให้สามารถพฒันาหน่วยงานได้อย่างย ัง่ยืน( Χ  = 3.77) 

รองลงมาได้แก่ เพื่อนร่วมงานในหน่วยงานหรือในทีมงานจะมีการสนทนาแลกเปล่ียนเรียนรู้  

ความคิดเห็นและยอมรับเหตุผลของกนัและกนั (Χ  = 3.76) และลาํดบัสุดทา้ย ท่านสามารถระดม

สมอง และประสานงานกบัทีมงานเป็นอย่างดี เพื่อแก้ปัญหาและอุปสรรคต่างๆท่ีเกิดข้ึนจากการ

ทาํงาน (Χ  = 3.69)  
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ตอนที ่3   ผลการเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นจําแนกตามคุณลักษณะส่วนบุคคล

 เกีย่วกบัการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของพนักงานการประปาส่วนภูมิภาคเขต 4 

      

 ผลการเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นท่ีแตกต่างกนัจาํแนกตามคุณลกัษณะส่วนบุคคล 

เก่ียวกบัการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของพนกังานการประปาส่วนภูมิภาคเขต 4 โดยใชส้ถิต t-test 

สําหรับการทดสอบความแตกต่างกันของข้อมูล 2 กลุ่มท่ีมีอิสระต่อกัน และ F-test (One Way 

ANOVA) ในการทดสอบความแตกต่างของขอ้มูลหลายกลุ่ม โดยกาํหนดระดบัความเช่ือมัน่ท่ี 0.95 

หากพบความแตกต่างท่ีมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 จะทําการทดสอบความแตกต่าง 

ของค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ โดยมีรายละเอียดดงัตารางท่ี 4.8-4.17 ดงัน้ี 

 

ตารางท่ี 4.8  ผลการเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 

 ของพนกังานการประปาส่วนภูมิภาคเขต 4 โดยจาํแนกตามเพศ 

 

องค์การแห่งการเรียนรู้  เพศ จาํนวน Χ   S.D. t Sig. 

การคิดอยา่งเป็นระบบ หญิง 117 3.94 0.51 -1.205 0.229 

 ชาย 155 3.87 0.52   

ความรอบรู้แห่งตน หญิง 117 3.97 0.53 -0.579 0.563 

 ชาย 155 3.93 0.51   

แบบแผนความคิด   หญิง 117 3.87 0.44 0.004 0.997 

 ชาย 155 3.87 0.43   

การมีวสิยัทศัน์ร่วม   หญิง 117 3.91 0.41 -2.050 0.041 

 ชาย 155 3.80 0.48   

การเรียนรู้เป็นทีม หญิง 117 3.73 0.44 0.082 0.935 

 ชาย 155 3.74 0.49   

รวม หญิง 117 3.89 0.30 -1.170 0.243 

 ชาย 155 3.84 0.32   

 

 จากตารางท่ี 4.8 พบว่า เพศท่ีแตกต่างกนัมีระดบัความคิดเห็นต่อการเป็นองค์การแห่งการ

เรียนรู้ในภาพรวม และรายดา้นไม่แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4.9  ผลการเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 

 ของพนกังานการประปาส่วนภูมิภาคเขต 4 โดยจาํแนกตามอาย ุ  

 

องค์การแห่งการเรียนรู้ อายุ จาํนวน Χ   S.D. F Sig. 

การคิดอยา่งเป็นระบบ 21-30 ปี 78 3.82 0.49 0.818 0.485 

 31-40 ปี 169 3.93 0.53   

 41-50 ปี 23 3.92 0.53   

 51-60 ปี 2 4.08 0.12   

ความรอบรู้แห่งตน 21-30 ปี 78 3.94 0.50 1.050 0.371 

 31-40 ปี 169 3.93 0.54   

 41-50 ปี 23 4.11 0.44   

 51-60 ปี 2 4.25 0.35   

แบบแผนความคิด   21-30 ปี 78 3.88 0.43 2.566 0.055 

 31-40 ปี 169 3.86 0.42   

 41-50 ปี 23 4.02 0.55   

 51-60 ปี 2 4.57 0.40   

การมีวสิยัทศัน์ร่วม   21-30 ปี 78 3.88 0.51 2.855* 0.038 

 31-40 ปี 169 3.82 0.42   

 41-50 ปี 23 3.88 0.48   

 51-60 ปี 2 4.70 0.42   

การเรียนรู้เป็นทีม 21-30 ปี 78 3.78 0.47 4.378* 0.005 

 31-40 ปี 169 3.68 0.46   

 41-50 ปี 23 3.90 0.43   

 51-60 ปี 2 4.58 0.35   

รวม 21-30 ปี 78 3.86 0.29 3.445* 0.017 

 31-40 ปี 169 3.84 0.31   

 41-50 ปี 23 3.97 0.35   

 51-60 ปี 2 4.44 0.05   

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 



61 

จากตารางท่ี 4.9 พบวา่ อายท่ีุแตกต่างกนัมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัการเป็นองคก์าร

แห่งการเรียนรู้ ในภาพรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และเม่ือพิจารณา 

เป็นรายด้านพบว่า ด้านการมีวิสัยทศัน์ร่วม และการเรียนรู้เป็นทีม แตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคญั 

ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงไดท้ดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ ดว้ยวธีิ LSD ปรากฏผลดงัตารางท่ี 4.10 
 

ตารางท่ี 4.10   ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างระดบัความคิดเห็นการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้

 ในภาพรวมจาํแนกตามอาย ุเป็นรายคู่  
 

อายุ Χ   21-30 ปี 31-40 ปี 41-50 ปี 51-60 ปี 

21-30 ปี 3.86 - 0.02 - 0.11* - 0.58* 

31-40 ปี 3.84  - - 0.13* - 0.60* 

41-50 ปี 3.97   - - 0.47* 

51-60 ปี 4.44    - 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.10 เม่ือเปรียบเทียบความแตกต่างระดับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

ในภาพรวมจาํแนกตามอายุ เป็นรายคู่ พบว่ามีจาํนวน 5 คู่ ได้แก่  คู่ท่ี 1 อายุ 21-30 ปี กบัอายุ 41-50 ปี     

คู่ท่ี 2 อายุ 21-30 ปี กบัอายุ 51-60 ปี     คู่ท่ี 3 อายุ 31-40 ปี กบัอายุ 41-50 ปี    คู่ท่ี 4 อายุ 31-40 ปี กบัอาย ุ

51-60 ปี  คู่ท่ี 5 อาย ุ41-50 ปี กบัอาย ุ51-60 ปี  
 

ตารางท่ี 4.11   ผลการเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 

 ของพนกังานการประปาส่วนภูมิภาคเขต 4 โดยจาํแนกตามระดบัการศึกษา 
 

องค์การแห่งการเรียนรู้ 0การศึกษา จาํนวน Χ   S.D. F Sig. 

การคิดอยา่งเป็นระบบ ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 26 3.90 0.60 0.157 0.855 

 ปริญญาตรี 238 3.90 0.51   

 ปริญญาโท 8 4.00 0.47   

ความรอบรู้แห่งตน ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 26 3.90 0.46 1.620 0.200 

 ปริญญาตรี 238 3.97 0.53   

 ปริญญาโท 8 3.65 0.31   

แบบแผนความคิด   ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 26 3.84 0.46 0.225 0.798 

 ปริญญาตรี 238 3.89 0.44   

 ปริญญาโท 8 3.86 0.20   
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ตารางท่ี 4.11 (ต่อ) 

 
    

  

องค์การแห่งการเรียนรู้ 0การศึกษา จาํนวน Χ   S.D. F Sig. 

การมีวสิยัทศัน์ร่วม   ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 26 3.78 0.42 0.918 0.401 

 ปริญญาตรี 238 3.85 0.46   

 ปริญญาโท 8 4.03 0.38   

การเรียนรู้เป็นทีม ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 26 3.60 0.60 1.984 0.139 

 ปริญญาตรี 238 3.74 0.45   

 ปริญญาโท 8 3.96 0.51   

รวม ตํา่กว่าปริญญาตรี 26 3.80 0.37 0.567 0.568 

 ปริญญาตรี 238 3.87 0.31   

 ปริญญาโท 8 3.90 0.20   

 

จากตารางท่ี 4.11 พบวา่ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อการเป็นองคก์าร

แห่งการเรียนรู้ในภาพรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4.12   ผลการเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 

  ของพนกังานการประปาส่วนภูมิภาคเขต 4โดยจาํแนกตามตาํแหน่งงาน 

 

องค์การแห่งการเรียนรู้ 0ตาํแหน่งงาน จาํนวน Χ   S.D. F Sig. 

การคิดอยา่งเป็นระบบ ชั้น 1 - 4 180 3.91 0.52 0.913 0.435 

 ชั้น 5 - 6 54 3.94 0.52   

 ชั้น 7 - 8 33 3.77 0.48   

 ชั้น 9 ข้ึนไป 5 4.03 0.63   

ความรอบรู้แห่งตน ชั้น 1 - 4 180 3.95 0.52 1.261 0.288 

 ชั้น 5 - 6 54 3.95 0.50   

 ชั้น 7 - 8 33 3.88 0.54   

 ชั้น 9 ข้ึนไป 5 4.37 0.46   
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ตารางท่ี 4.12 (ต่อ) 

 
    

  

องค์การแห่งการเรียนรู้ 0ตาํแหน่งงาน จาํนวน Χ   S.D. F Sig. 

แบบแผนความคิด   ชั้น 1 - 4 180 3.86 0.43 1.674 0.173 

 ชั้น 5 - 6 54 3.93 0.39   

 ชั้น 7 - 8 33 3.91 0.49   

 ชั้น 9 ข้ึนไป 5 4.26 0.68   

การมีวสิยัทศัน์ร่วม   ชั้น 1 - 4 180 3.81 0.46 2.128 0.097 

 ชั้น 5 - 6 54 3.88 0.45   

 ชั้น 7 - 8 33 3.90 0.38   

 ชั้น 9 ข้ึนไป 5 4.28 0.78   

การเรียนรู้เป็นทีม ชั้น 1 - 4 180 3.70 0.47 3.881* 0.010 

 ชั้น 5 - 6 54 3.76 0.48   

 ชั้น 7 - 8 33 3.76 0.36   

 ชั้น 9 ข้ึนไป 5 4.40 0.59   

รวม ช้ัน 1 - 4 180 3.85 0.32 3.301* 0.021 

 ช้ัน 5 - 6 54 3.89 0.25   

 ช้ัน 7 - 8 33 3.85 0.28   

 ช้ัน 9 ขึน้ไป 5 4.27 0.54   

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

จากตารางท่ี 4.12 พบว่า ตาํแหน่งงานท่ีแตกต่างกันมีระดับความคิดเห็นต่อการเป็น

องค์การแห่งการเรียนรู้ ในภาพรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และ 

เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านการเรียนรู้เป็นทีม มีระดับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้

แตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงได้ทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ ด้วยวิธี 

LSD ปรากฏผลดงัตารางท่ี 4.13 
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ตารางท่ี 4.13   ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างระดับความคิดเห็นเก่ียวกบัการเป็นองค์กรแห่งการ

 เรียนรู้ในภาพรวม จาํแนกตามตาํแหน่งงานเป็นรายคู่   

 

0ตาํแหน่งงาน Χ  ช้ัน 1 - 4 ช้ัน 5 - 6 ช้ัน 7 - 8 0ช้ัน 9 ขึน้ไป 

ช้ัน 1 - 4 3.85 - - 0.04* 0.00 - 0.42* 

ช้ัน 5 - 6 3.89  - 0.04 - 0.38* 

ช้ัน 7 - 8 3.85   - - 0.42* 

ช้ัน 9 ขึน้ไป 4.27    - 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

จากตารางท่ี 4.13 เม่ือเปรียบเทียบความแตกต่างระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัการเป็นองคก์าร

แห่งการเรียนรู้ในภาพรวม จาํแนกตามตาํแหน่งงานเป็นรายคู่ พบวา่ มีจาํนวน 4 คู่ ไดแ้ก่ คู่ท่ี 1  ชั้น 1 – 4 

กบั ชั้น 5 – 6   คู่ท่ี 2 ชั้น 1 – 4 กบั ชั้น 9 ข้ึนไป    คู่ท่ี 3  ชั้น 5 – 6 กบั ชั้น 9 ข้ึนไป   คู่ท่ี 4  ชั้น 7 – 8  กบั 

ชั้น 9 ข้ึนไป 

 

ตารางท่ี 4.14  ผลการเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของพนกังาน

 การประปาส่วนภูมิภาคเขต 4โดยจาํแนกตามระยะเวลาทาํงาน 

 

องค์การแห่งการเรียนรู้ ระยะเวลาทาํงาน จาํนวน Χ   S.D. F Sig. 

การคิดอยา่งเป็นระบบ ตํ่ากวา่ 5 ปี  82 3.79 0.50 2.746 0.066 

 5 – 15 ปี 180 3.94 0.53   

 16 – 30  ปี 10 4.05 0.43   

ความรอบรู้แห่งตน ตํ่ากวา่ 5 ปี  82 3.83 0.53 3.070 0.050 

 5 – 15 ปี 180 4.00 0.51   

 16 – 30  ปี 10 4.07 0.41   

แบบแผนความคิด   ตํ่ากวา่ 5 ปี  82 3.82 0.48 3.807* 0.023 

 5 – 15 ปี 180 3.90 0.40   

 16 – 30  ปี 10 4.20 0.63   
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ตารางท่ี 4.14 (ต่อ) 

       

องค์การแห่งการเรียนรู้ ระยะเวลาทาํงาน จาํนวน Χ   S.D. F Sig. 

การมีวสิยัทศัน์ร่วม   ตํ่ากวา่ 5 ปี  82 3.77 0.53 5.395* 0.005 

 5 – 15 ปี 180 3.86 0.40   

 16 – 30  ปี 10 4.26 0.64   

การเรียนรู้เป็นทีม ตํ่ากวา่ 5 ปี  82 3.71 0.54 2.200 0.113 

 5 – 15 ปี 180 3.73 0.42   

 16 – 30  ปี 10 4.03 0.61   

รวม ตํา่กว่า 5 ปี  82 3.79 0.36 6.770* 0.001 

 5 – 15 ปี 180 3.88 0.26   

 16 – 30  ปี 10 4.12 0.49   

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

จากตารางท่ี 4.14 พบว่า ระยะเวลาทํางานท่ีแตกต่างกันมีมีความคิดเห็นต่อการ 

เป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ ในภาพรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และเม่ือ

พิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ดา้นแบบแผนความคิด และการมีวสิัยทศัน์ร่วม มีระดบัการเป็นองคก์าร

แห่งการเรียนรู้แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 จึงได้ทดสอบความแตกต่าง 

เป็นรายคู่ ดว้ยวธีิ LSD ปรากฏผลดงัตารางท่ี 4.15  

 

ตารางท่ี 4.15   ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัการเป็นองค์การแห่งการ

 เรียนรู้ในภาพรวม จาํแนกตามระยะเวลาทาํงาน เป็นรายคู่   

 

ระยะเวลางาน Χ   ตํา่กว่า 5 ปี  5 – 15 ปี 16 – 30  ปี 

ตํา่กว่า 5 ปี  3.79 - - 0.09* - 0.33* 

5 – 15 ปี 3.88  - - 0.24* 

16 – 30  ปี 4.12   - 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 จากตารางท่ี 4.15 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัการเป็น

องคก์ารแห่งการเรียนรู้ในภาพรวม จาํแนกตามระยะเวลาทาํงาน เป็นรายคู่ พบวา่มีจาํนวน 3 คู่ ไดแ้ก่    

คู่ท่ี 1 ตํ่ากวา่ 5 ปี กบั 5 – 15 ปี   คู่ท่ี 2 ตํ่ากวา่ 5 ปี กบั 16 – 30 ปี  คู่ท่ี 3  5 – 15 ปี กบั 16 – 30 ปี 

 

ตารางท่ี 4.16   ผลการเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของ

 พนกังานการประปาส่วนภูมิภาคเขต 4 โดยจาํแนกตามระดบัเงินเดือน 

 

องค์การแห่งการเรียนรู้ ระดบัเงนิเดอืน จาํนวน Χ   S.D. F Sig. 

การคิดอยา่งเป็นระบบ 15,000 – 30,000 บาท 257 3.91 0.52 1.244 0.290 

 30,001 – 50,000 บาท 12 3.68 0.61   

 50,001 ข้ึนไป 3 4.06 0.10   

ความรอบรู้แห่งตน 15,000 – 30,000 บาท 257 3.94 0.52 1.012 0.365 

 30,001 – 50,000 บาท 12 4.13 0.58   

 50,001 ข้ึนไป 3 4.17 0.29   

แบบแผนความคิด 15,000 – 30,000 บาท 257 3.87 0.42 3.338 0.050 

 30,001 – 50,000 บาท 12 4.11 0.60   

 50,001 ข้ึนไป 3 4.33 0.50   

การมีวสิยัทศัน์ร่วม 15,000 – 30,000 บาท 257 3.84 0.44 2.443 0.089 

 30,001 – 50,000 บาท 12 3.92 0.61   

 50,001 ข้ึนไป 3 4.40 0.60   

การเรียนรู้เป็นทีม 15,000 – 30,000 บาท 257 3.72 0.46 4.100* 0.018 

 30,001 – 50,000 บาท 12 4.01 0.44   

 50,001 ข้ึนไป 3 4.22 0.67   

รวม 15,000 – 30,000 บาท 257 3.86 0.30 3.023* 0.050 

 30,001 – 50,000 บาท 12 3.97 0.45   

 50,001 ขึน้ไป 3 4.24 0.35   

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 จากตารางท่ี 4.16 พบวา่ ระดบัเงินเดือนท่ีแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อการเป็นองคก์าร

แห่งการเรียนรู้ ในภาพรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และเม่ือพิจารณา 

เป็นรายดา้นพบวา่ ดา้นการเรียนรู้เป็นทีม มีระดบัการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้แตกต่างกนัอยา่งมี

นัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 จึงได้ทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ ด้วยวิธี LSD ปรากฏผล 

ดงัตารางท่ี 4.17  

 

ตารางท่ี 4.17  ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัการเป็นองคก์ารแห่งการ

 เรียนรู้ในภาพรวม จาํแนกตามระดบัเงินเดือน เป็นรายคู่   

 

ระดบัเงนิเดอืน Χ  15,000 – 30,000 

บาท 

30,001 – 50,000บาท 50,001 บาทขึน้

ไป 

15,000 – 30,000 บาท 3.86 - - 0.11* - 0.38* 

30,001 – 50,000 บาท 3.97  - - 0.27* 

50,001 ขึน้ไป 4.24   - 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

จากตารางท่ี 4.17 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัการเป็น

องค์การแห่งการเรียนรู้ในภาพรวมจาํแนกตามระดบัเงินเดือน เป็นรายคู่ พบว่ามีจาํนวน 3 คู่ ไดแ้ก่  

คู่ท่ี 1  15,000 – 30,000 บาท กบั 30,001 – 50,000 บาท  คู่ท่ี 2  15,000 – 30,000 บาท กบั 50,001 บาท ข้ึนไป  

คู่ท่ี 3  30,001 – 50,000 บาท กบั 50,001 บาท ข้ึนไป  

 

ตอนที ่4  ผลการสรุปปัญหา อปุสรรคและข้อเสนอแนะ 

 

พนักงานการประปาส่วนภูมิภาคเขต 4 มีผูใ้ห้ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม 

เก่ียวกบัความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของพนกังานการประปาส่วนภูมิภาคเขต 4  ดงัน้ี 

 1) ควรเปิดโอกาสใหพ้นกังานไดร้ายงานผลการดาํเนินการทั้งจุดเด่นและขอ้เสนอแนะ 

 2) ควรส่งเสริมพนกังานมีนิสัยใฝ่เรียนรู้อยา่งต่อเน่ืองและสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ ๆ อยูเ่สมอ 

 3) ผูบ้ริหารควรส่งเสริมการทาํงานเป็นทีมทั้งกลุ่มใหญ่ และกลุ่มยอ่ย  

 4)  ควรพฒันารูปแบบวิธีการคิดแบบเดิมๆ ท่ีเป็นอุปสรรคต่อความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์

ส่ิงใหม่ ๆ  
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 5) จดัอบรมทกัษะการคิดอยา่งสร้างสรรค ์นาํเสนอแลกเปล่ียนเรียนรู้กนั 

 6)  ส่งเสริมใหพ้นกังานรับรู้และเขา้ใจถึงวสิัยทศัน์ขององคก์รใหม้ากยิง่ข้ึน 

 7) ใหค้วามสาํคญักบัเพื่อนร่วมงาน ยอมรับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้น 

 8) ผูบ้ริหารควรมอบหมายงานใหส้อดคลอ้งกบัความสามารถของพนกังานแต่ละคน 

 9) จดัหางบประมาณในการสนบัสนุน ส่ือหรืออุปกรณ์ท่ีช่วยเพิ่มการเรียนรู้ 



 

 

บทที ่ 5 

สรุปการศึกษา อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

 

 การศึกษาในคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงสํารวจ (Survey Research) ความเป็นองค์การแห่ง

การเรียนรู้ ของพนักงานการประปาส่วนภูมิภาคเขต 4 โดยกลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษา จาํนวน 

272 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาเป็นแบบสอบถาม แบ่งออกเป็น 3 ส่วน คือ 

 ส่วนท่ี 1 ปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

 ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัความเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 

ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัญหา อุปสรรค และขอ้เสนอแนะในความเป็นองคก์าร

แห่งการเรียนรู้  

 ผูศึ้กษาไดท้าํการสํารวจ รวบรวม และวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยโปรแกรมสาํเร็จรูป ซ่ึงไดท้าํ

การอภิปรายผลในแง่มุมต่าง ๆ โดยมีรายละเอียด ดงัน้ี  

 

1. สรุปการศึกษา 

 

 1.1  วตัถุประสงค์ของการศึกษา  

  1.1.1  เพื่อศึกษาระดับความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของพนักงานการประปา 

ส่วนภูมิภาคเขต 4 

  1.1.2  เพื่อเปรียบเทียบการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของพนักงานการประปา 

ส่วนภูมิภาคเขต 4 โดยจาํแนกตามปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคล 

 1.2  วธีิดําเนินการศึกษา 

  1.2.1  ประชากรทีศึ่กษา ไดแ้ก่ พนกังานการประปาส่วนภูมิภาคเขต 4 จาํนวน 847 คน 

โดยผูศึ้กษาไดค้าํนวณขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง (Sample Size) โดยใชสู้ตรของ Taro Yamane (1973) ซ่ึงมีค่า

ความเช่ือมั่นท่ีระดับ 95 %  ค่าความคลาดเคล่ือนท่ี  5 % จะได้จาํนวนตวัอย่าง 272 คน ทั้งน้ี ได้แจก

แบบสอบถาม จาํนวน 272 คน ไดรั้บคืนทั้งจาํนวน คิดเป็นร้อยละ 100 ของแบบสอบถาม 

  1.2.2  เคร่ืองมือที่ใช้การศึกษา เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลในคร้ังน้ี 

คือ แบบสอบถาม ซ่ึงสร้างข้ึนจากกรอบแนวความคิดท่ีพัฒนาจากวรรณกรรมและงานวิจัย 

ท่ีเก่ียวขอ้ง โดยคาํนึงถึงวตัถุประสงคข์องการศึกษาเป็นหลกั 
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  1.2.3  การเก็บรวบรวมข้อมูล เพื่อให้การเก็บรวบรวมขอ้มูลไดอ้ยา่งสมบูรณ์ ไดมี้

วธีิการรวบรวมขอ้มูลดงัน้ี 

 1)  ทาํการส่งแบบสอบถามไปยงักลุ่มตวัอยา่งภายในองคก์ร 

 2)  ผูว้จิยัติดตามผลการตอบแบบสอบถาม และรวบรวมกลบัคืนดว้ยตนเอง 

 3)  การเก็บรวบรวมข้อมูลกลุ่มตวัอย่างจาํนวน 272 ฉบบั และต้องได้รับ

กลบัคืน 272 ฉบบั จึงใชข้อ้มูลท่ีไดจ้ากกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด 100% เพื่อใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 

 4) ขอ้มูลท่ีไดเ้ป็นขอ้มูลจากการตอบแบบสอบถามของกลุ่มเป้าหมาย และ

รับกลบัคืนมาดว้ยตวัเอง ดาํเนินการตรวจสอบความถูกตอ้งเรียบร้อย เพื่อให้แน่ใจวา่แบบสอบถาม 

มีความสมบูรณ์ ครบถว้น และสามารถนาํไปวเิคราะห์ขอ้มูลในขั้นต่อไป 

  1.2.4 การวิเคราะห์ข้อมูล  ผูศึ้กษานาํแบบสอบถามตรวจสอบความถูกตอ้งของ

แบบสอบถามแลว้ นาํขอ้มูลมาประมวลผลดว้ยคอมพิวเตอร์ โดยใชโ้ปรแกรมสําเร็จรูป โดยคาํนวณ 

ค่าความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard 

Deviation) ค่าสถิติ t-test สําหรับการทดสอบความแตกต่างกนัของข้อมูล 2 กลุ่มท่ีมีอิสระต่อกัน 

และ F-test (One Way ANOVA) ในการทดสอบความแตกต่างของข้อมูลหลายกลุ่ม นําเสนอ 

ในรูปแบบของตารางการวเิคราะห์ 

 1.3  ผลการศึกษา จากการศึกษาในคร้ังน้ี สามารถสรุปผลไดด้งัน้ี 

  1.3.1  คุณลักษณะส่วนบุคคล พบว่า 

    เพศ  ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย  มีจาํนวน 155 คน คิดเป็นร้อยละ 57  และเพศหญิง 

มีจาํนวน 117 คน คิดเป็นร้อยละ 43  

    อายุ  ส่วนใหญ่มีอายุอยู่ในช่วงระหวา่ง 31-40 ปี มี จาํนวน 169 คน คิดเป็นร้อย

ละ 62.10 ลาํดบัท่ี 2 มีอายุ  21-30 ปี จาํนวน78 คน  คิดเป็นร้อยละ28.70 ลาํดบัท่ี 3 มีอายุ 41-50 ปี จาํนวน 

23 คน  คิดเป็นร้อยละ 8.50 และลาํดบัท่ี 4 นอ้ยท่ีสุดมีอาย ุ51-60 ปี จาํนวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 0.70    

    ระดบัการศึกษา  พนักงานกลุ่มตวัอย่างจบระดบัปริญญาตรีมากท่ีสุด จาํนวน 

238 คน คิดเป็นร้อยละ 87.50  ลาํดบัท่ี 2 จบการศึกษาตํ่ากวา่ปริญญาตรี จาํนวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 9.60 

และส่วนท่ีนอ้ยท่ีสุดคือจบการศึกษาระดบัปริญญาโท จาํนวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 2.90 

 ตาํแหน่งงาน  พนักงานกลุ่มตวัอย่างอยู่ในระดับชั้ น 1-4 มีจาํนวนมากท่ีสุด 

จาํนวน 180 คน คิดเป็นร้อยละ 66.20 ลาํดบัท่ี 2 ระดบัชั้น 5-6  จาํนวน 54 คน คิดเป็นร้อยละ 19.90  ลาํดบัท่ี 3 

คือ ระดับชั้ น 7-8 จาํนวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ 12.10 และลําดับท่ี 4 คือชั้ น 9 ข้ึนไป จาํนวน 5 คน  

คิดเป็นร้อยละ 1.80  
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 ระยะเวลาท่ีทาํงานในองค์การ  พนักงานกลุ่มตวัอย่างท่ีทาํงานในระยะเวลา  

5-15 ปี มีจาํนวนมากท่ีสุด จาํนวน 180 คน คิดเป็นร้อยละ 66.20   ลาํดบัท่ี 2 ระยะเวลาตํ่ากวา่ 5 ปี จาํนวน 

82 คน คิดเป็นร้อยละ 30.10 และลาํดบัท่ี 3 คือ อายงุาน 16-30 ปี จาํนวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 3.70 

 ระดับเงินเดือน   พนักงานกลุ่มตัวอย่างท่ีมี เงินเดือน15,000 – 30,000 บาท  

มีจาํนวนมากท่ีสุด 257 คน คิดเป็นร้อยละ 94.50 ลาํดบัท่ี 2 ระดบัเงินเดือน 30,001 – 50,000 บาท จาํนวน 

12  คน  คิดเป็นร้อยละ 4.40   และลาํดบัท่ี 3 ระดบัเงินเดือน 50,001 บาทข้ึนไป จาํนวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 

1.10 

  1.3.2  ผลการศึกษาระดับศักยภาพสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้  โดยอาศยั

แนวคิดของ Peter Senge ในภาพรวมทั้ง 5 ดา้น พบวา่ องค์กรมีศกัยภาพสู่การเป็นองค์การแห่งการ

เรียนรู้ อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.86  เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านความรอบรู้ 

แห่งตน มีระดบัความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้มากท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.95 ลาํดับท่ี 2 คือ  

ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ มีค่าเฉล่ีย เท่ากับ 3.90 ลาํดับท่ี 3 ด้านแบบแผนความคิด มีค่าเฉล่ีย 

เท่ากบั 3.89  ลาํดบัท่ี 4 ดา้นการมีวิสัยทศัน์ร่วม มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.85 และลาํดบัท่ี 5 คือ ดา้นการ

เรียนรู้เป็นทีม มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.73 

  1.3.3  การทดสอบสมมติฐาน โดยเปรียบเทียบระดับการเป็นองค์การแห่งการ

เรียนรู้ของพนกังานการประปาส่วนภูมิภาคเขต 4 ท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนั จะมีความเป็น

องคก์ารแห่งการเรียนรู้แตกต่างกนั ผลการศึกษาพบวา่  

    1)   เพศท่ีแตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้  

ในภาพรวม และรายดา้นไม่แตกต่างกนั ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

    2)  อายุ ท่ีแตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้  

ในภาพรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า  

ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วม  และการเรียนรู้เป็นทีม แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05    

จึงไดท้ดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ ดว้ยวิธี LSD เม่ือเปรียบเทียบความแตกต่างระดบัการเป็นองคก์าร

แห่งการเรียนรู้ในภาพรวมจาํแนกตามอายุ เป็นรายคู่ พบว่ามีจาํนวน 5 คู่ ไดแ้ก่  คู่ท่ี 1 อายุ 21-30 ปี กบั

อายุ 41-50 ปี    คู่ท่ี 2 อายุ 21-30 ปี กบัอายุ 51-60 ปี     คู่ท่ี 3 อายุ 31-40 ปี กบัอายุ 41-50 ปี    คู่ท่ี 4 อาย ุ

31-40 ปี กบัอาย ุ51-60 ปี  คู่ท่ี 5 อาย ุ41-50 ปี กบัอาย ุ51-60 ปี 

    3)  ระดับการศึกษาท่ีแตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อการเป็นองค์การแห่งการ

เรียนรู้ ในภาพรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

    4)  ตาํแหน่งงานท่ีแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 

ในภาพรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ดา้น
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การเรียนรู้เป็นทีม มีระดบัการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้แตกต่างกนัอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 

0.05 จึงได้ทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ ด้วยวิธี LSD เม่ือเปรียบเทียบความแตกต่างระดบัการเป็น

องค์การแห่งการเรียนรู้ในภาพรวม จาํแนกตามตาํแหน่งงานเป็นรายคู่ พบวา่ มีจาํนวน 4 คู่ ไดแ้ก่ คู่ท่ี 1  

ชั้น 1 – 4 กบั ชั้น 5 – 6   คู่ท่ี 2 ชั้น 1 – 4 กบั ชั้น 9 ข้ึนไป    คู่ท่ี 3  ชั้น 5 – 6 กบั ชั้น 9 ข้ึนไป   คู่ท่ี 4  ชั้น 7 – 8  

กบั ชั้น 9 ข้ึนไป 

    5)  ระยะเวลาทาํงานท่ีแตกต่างกนัมีมีความคิดเห็นต่อการเป็นองค์การแห่ง

การเรียนรู้ ในภาพรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น

พบวา่ ดา้นแบบแผนความคิด   และการมีวสิัยทศัน์ร่วม มีระดบัการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้แตกต่าง

กันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 จึงได้ทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่  ด้วยวิธี  LSD  

เม่ือเปรียบเทียบความแตกต่างระดบัการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ในภาพรวม จาํแนกตามระยะเวลา

ทาํงาน เป็นรายคู่ พบวา่มีจาํนวน 3 คู่ ไดแ้ก่  คู่ท่ี 1 ตํ่ากวา่ 5 ปี กบั 5 – 15 ปี   คู่ท่ี 2 ตํ่ากวา่ 5 ปี กบั 16 – 30 ปี  

คู่ท่ี 3  5 – 15 ปี กบั 16 – 30 ปี 

    6)  ระดับเงินเดือนท่ีแตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อการเป็นองค์การแห่งการ

เรียนรู้ ในภาพรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน 

พบว่า ด้านการเรียนรู้เป็นทีม มีระดับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญ 

ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงไดท้ดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ ดว้ยวิธี LSD   เม่ือเปรียบเทียบความแตกต่าง

ระดบัการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ในภาพรวมจาํแนกตามระดบัเงินเดือน เป็นรายคู่ พบวา่มีจาํนวน 3 คู่ 

ได้แก่  คู่ท่ี 1  15,000 – 30,000 บาท กับ 30,001 – 50,000 บาท  คู่ท่ี 2  15,000 – 30,000 บาท กับ 50,001 บาท  

ข้ึนไป  คู่ท่ี 3  30,001 – 50,000 บาท กบั 50,001 บาท ข้ึนไป  

 

2. อภิปรายผล 

 

จากผลการศึกษาเร่ือง ความเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของการประปาส่วนภูมิภาคเขต 4 

สามารถอภิปรายผล ไดด้งัต่อไปน้ี 

2.1 ระดับความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของพนักงานการประปาส่วนภูมิภาคเขต 4 

จากผลการศึกษา ความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของพนักงานการประปาส่วน

ภูมิภาคเขต 4  ผลการศึกษาในภาพรวมทั้ง 5 ด้านสามารถสรุปไดว้่า อยู่ในระดบัมาก  (Χ = 3.86) 

โดยลําดับท่ี 1 คือ ด้านความรอบรู้แห่งตน ( Χ = 3.95) ลําดับท่ี  2 คือ การคิดอย่างเป็นระบบ  

( Χ = 3.90) ลําดับ ท่ี  3 คือ แบบแผนความคิด ( Χ =3.89) ลําดับ ท่ี  4 คือ การมีวิสัยทัศน์ ร่วม  

(Χ =3.85) และลาํดบัท่ี 5 คือ การเรียนรู้เป็นทีม (Χ =3.73)  ตามแนวคิดของ Peter Senge  เพื่อเป็น
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แนวทางในการพัฒนาองค์กรไปสู่การเป็นองค์การเพื่อการเรียนรู้ โดยพิจารณาเป็นรายด้าน 

ดงัรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 

2.1.1  ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ   พบว่า องค์ประกอบด้านการคิดอย่างเป็นระบบ 

ซ่ึงประกอบด้วย 6 ข้อคาํถาม สามารถเรียงจากลาํดับจากมากไปหานอ้ยได ้ดงัน้ี 

 1) ท่านเห็นถึงความจาํเป็นท่ีองค์กรต้องปรับตวัให้เข้ากับสถานการณ์การ

เปล่ียนแปลงปัจจุบนัได ้(Χ  = 3.92)  

 2)  ท่านปฏิบัติงานอย่างมีขั้ นตอน จัดลําดับความสําคัญอย่างเป็นระบบ  

โดยสามารถตรวจสอบรายละเอียดทุกขั้นตอนได ้(Χ  = 3.91) 

 3)  ท่านสามารถดาํเนินงานสอดคล้องกบัเป้าหมายและแผนงานขององค์การ

อยา่งต่อเน่ืองสมํ่าเสมอ (Χ =  3.90) 

 4)  ท่านสามารถเช่ือมโยงความสัมพนัธ์ระหวา่งงานของท่าน และงานของผูอ่ื้น

ในหน่วยงานเดียวกนัหรือท่ีอยูต่่างหน่วยงานได ้(Χ = -3.89) 

 5) ท่านติดตามและประเมินผลการปฏิบติังาน แล้วนาํมาปรับปรุงพฒันางาน

อยา่งสมํ่าเสมอ (Χ = 3.89) 

 6)  ท่านมีการตดัสินปัญหาโดยอาศยัวจิารณญาณและใชห้ลกัเหตุผล (Χ = 3.88) 

 ในภาพรวม ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ  พบว่าพนักงานการประปาส่วน

ภูมิภาคเขต 4 มีความคิดเห็นอยู่ในระดบั มาก อยู่ลาํดบัท่ี 2 จากทั้งหมด 5 ดา้น ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 

3.90 ทั้งน้ีมาจาก พนกังานการประปาส่วนภูมิภาคเขต 4 สามารถปรับตวัให้เขา้กบัสถานการณ์การ

เปล่ียนแปลงปัจจุบนัได ้มีการวางแผนก่อนลงมือปฏิบติังานเพื่อใหก้ารทาํงานเป็นไปอยา่งมีขั้นตอน 

โดยลาํดบัความสําคญัของงาน ทาํให้สามารถเช่ือมโยงความสัมพนัธ์ระหว่างงานในหน่วยงาน

เดียวกนัหรือท่ีอยูต่่างหน่วยงานได ้เม่ือเกิดปัญหาในการทาํงานก็สามารถมองเห็นปัญหา และแกไ้ข

ได้โดยใช้หลักเหตุผล สอดคล้องกับ Senge 1990 (ลักษณา ศุภวรรณเจษฎ์, 2550: 26) การคิด 

อยา่งเป็นระบบ เป็นวินยัท่ีมีความสําคญัมากท่ีสุด ท่ีไม่สามารถฝึกฝนตนเองให้มีความสามารถคิด

ไดอ้ยา่งเป็นระบบอยา่งเท่าทนัการณ์ หรือคิดไดล่้วงหนา้ สอดคลอ้งกบั Micheal J.Marquardt 1996 

(ลาวณัย ์ฉัตรรุ่งชีวนั, 2552: 24) องคก์ารท่ีจะได้เปรียบในการแข่งขนั และมีการพฒันาท่ีย ัง่ยืนได ้

ไม่ว่าสภาพแวดล้อมจะเปล่ียนแปลงไปอย่างไรก็ตาม จะตอ้งมีการพฒันาองค์การไปสู่องค์การ 

แห่งการเรียนรู้ 

 

 



74 

 

2.1.2  ด้านรอบรู้แห่งตน พบว่า องค์ประกอบดา้นความรอบรู้แห่งตน ซ่ึงประกอบดว้ย 6 

ขอ้คาํถาม สามารถเรียงจากลาํดบัจากมากไปหานอ้ยได ้ดงัน้ี 

 1)  ท่านมีนิสัยใฝ่เรียนรู้เพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพการทาํงานให้ดียิ่ง ๆ ข้ึน 

อยา่งต่อเน่ืองและสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ๆอยูเ่สมอ (Χ = 4.04) 

 2)  ท่านสามารถเรียนรู้ได้โดยไม่จาํกัดขอบเขตเฉพาะงานท่ีรับผิดชอบ 

อยู ่(Χ = 3.97) 

 3)  ท่านมีการเรียนรู้งานของฝ่ายอ่ืนๆ ท่ีไม่ไดเ้ก่ียวขอ้งกบังานของท่านมาก

พอท่ีจะเขา้ใจความเช่ือมโยงของฝ่ายต่างๆ (Χ = 3.96) 

 4) ท่ าน นําป ระส บ ก ารณ์ ก ารเรียน รู้ข อ งตัวท่ าน เอง แล ะ จาก ผู ้ อ่ื น 

มาประยกุตใ์ชเ้พือ่เป็นประโยชน์กบัการปฏิบติังาน (Χ = 3.94)  

 5)  เพื่อนร่วมงานในหน่วยงานของท่านมีเป้าหมายในการเรียนรู้เพื่อพฒันา

ตนเองและงานในหนา้ท่ีอยา่งชดัเจน (Χ = 3.94) 

 6)  บุคลากรในองค์กรของท่านมีแรงบนัดาลใจในการปฏิบติังานจนบรรลุ

ความสาํเร็จได ้(Χ = 3.83) 

 ในภาพรวม ดา้นความรอบรู้แห่งตน พนกังานการประปาส่วนภูมิภาคเขต 4  

มีความคิดเห็นอยู่ในระดบั มาก อยู่ลาํดบัท่ี 1 จากทั้งหมด 5 ดา้น ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.95 ทั้งน้ีมา

จาก  พนักงานการประปาส่วนภูมิภาคเขต 4 ส่วนใหญ่เป็นพนักงานรุ่นใหม่ ใฝ่เรียนรู้ และ

สร้างสรรค์ส่ิงใหม่ๆอยู่เสมอ มีความคิดสร้างสรรค์และสามารถพฒันารูปแบบการทาํงานใหม่ ๆ 

เพื่อนําประสบการณ์การเรียนรู้ทั้ งของตนเองและผูอ่ื้นมาประยุกต์ใช้ให้เป็นประโยชน์กับการ

ปฏิบติังาน ทาํให้การปฏิบติังานบรรลุความสําเร็จ ซ่ึงสอดคลอ้งกบั Senge 1990 (จิราพร ภู่ธราภรณ์, 

2551: 24) ท่ีเห็นว่า การเรียนรู้ของคนในองค์การสะทอ้นให้เห็นถึงการเรียนรู้ขององค์การได ้โดย

สมาชิกจะตอ้งมีคุณลกัษณะท่ีเรียกว่า Human Mastery คือ มีความเป็นตวัของตวัเองสูง การเรียนรู้

ต่างๆเกิดข้ึนอย่างต่อเน่ือง เพื่อขยายความสามารถในระดบับุคคล และการสร้างสรรค์ให้บงัเกิด

ผลลัพธ์ท่ีปรารถนา สอดคล้องกับ ลาวณัย์ ฉัตรรุ่งชีวนั (2552: 19) การพัฒนาตนเอง เพื่อเพิ่ม

ศกัยภาพให้ตนเองให้เป็นเลิศนั้น ต้องมี การฝึกฝน ให้เกิดวินัย และมีการปรับปรุงมุมมองอย่าง

ต่อเน่ืองบนพื้นฐานของความตอ้งการท่ีแทจ้ริง  

  2.1.3  ด้านแบบแผนความคิด พบว่า องค์ประกอบด้านแบบแผนความคิด ซ่ึง

ประกอบดว้ย 7 ขอ้คาํถาม สามารถเรียงจากลาํดบัจากมากไปหานอ้ยได ้ดงัน้ี 

 1)  บุคลากรในองค์กรของท่านมีการพัฒนาความคิดให้สอดคล้องกับ

สถานการณ์ท่ีเป็นจริงและนาํมาปฏิบติังานในองคก์รได ้(Χ  = 3.94) 
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 2)  ท่านคิดเสมอวา่ปัญหาในการทาํงานมิใช่อุปสรรคแต่เป็นโอกาสในการ

พฒันางานของท่านใหดี้ข้ึน (Χ  = 3.93) 

 3) ท่านพร้อมรับขอ้มูลใหม่ๆ และแสวงหาประสบการณ์ใหม่เพื่อนาํมาพฒันา

วธีิการคิดสร้างสรรคข์องตน (Χ  = 3.92) 

 4)  เพื่อนร่วมงานในหน่วยงานของท่านสามารถปรับความคิดของตนให้เขา้กบั

ความคิดของเพื่อนร่วมงานคนอ่ืนๆได ้(Χ  = 3.89) 

 5)  ท่ านสามารถคิ ดท บทวน ไตร่ตรองและเช่ื อมโยงความคิ ดต่ าง ๆ  

ได ้(Χ  = 3.86) 

 6)  ท่านสามารถท่ีจะคิด วเิคราะห์และจดัลาํดบัความสําคญัทางความคิดของตน

อยา่งเป็นระบบ (Χ  = 3.85) 

 7) เพื่อนร่วมงานในหน่วยงานของท่านสามารถปรับรูปแบบวิธีการคิด  

วธีิปฏิบติังานใหท้นัสมยัอยูเ่สมอโดยสอดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์ร (Χ  = 3.81) 

 ในภาพรวม ด้านรูปแบบแผนความคิด พนักงานการประปาส่วนภูมิภาคเขต 4  

มีความคิดเห็นอยู่ในระดบั มาก อยู่ลาํดบัท่ี 3 จากทั้งหมด 5 ดา้น ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.89 ทั้งน้ีมา

จาก การท่ีพนกังานมีการพฒันาความคิดใหส้อดคลอ้งกบัสถานการณ์ท่ีเป็นจริงและนาํมาปฏิบติังาน

ในองคก์ร และคิดเสมอวา่ปัญหาในการทาํงานมิใช่อุปสรรคแต่เป็นโอกาสในการพฒันางาน เม่ือเร่ิม

ท่ีจะมีแบบแผนทางความคิด ก็สามารถสร้างกรอบแนวความคิดในการปฏิบติังานได ้และมีความคิด

ทบทวน ไตร่ตรองและเช่ือมโยงความคิดต่างๆได ้  สอดคลอ้งกบั Senge 1990 (จิราพร ภู่ธราภรณ์, 

2551: 11) การมีแบบแผนทางความคิดของสมาชิกในองคก์าร ในดา้นภาวะทางจิต ทศันคติ การมอง

โลก และความเช่ือของคน มีการจาํแนกแยกแยะ โดยมุ่งหวงัท่ีจะปรับปรุงความถูกตอ้งในการมอง

โลกและปรากฏการณ์ต่างๆท่ีเกิดข้ึน สอดคล้องกบั ลาวณัย ์ฉัตรรุ่งชีวนั (2552: 21) ว่าการมีแบบ

แผนความคิดอ่าน เป็นพื้นฐานของวุฒิภาวะ (Emotion Quotient : EQ) ท่ีจะมีผลต่อความเข้าใจ 

ในเร่ืองราว งาน หรือกิจกรรมใดๆในแง่มุมต่างๆ ดงันั้นการพฒันาแบบแผนความคิดอ่านของบุคคล 

ในองคก์ารแห่งการเรียนรู้ ให้มีความสมเหตุสมผล สอดคลอ้งกบัการเปล่ียนแปลงของโลก โดยไม่

ยดึติดกบัวฒันธรรมขององคก์ารแบบเดิมๆ มองโลกตามความเป็นจริง ทาํความเขา้ใจในวธีิการท่ีจะ

สร้างความกระจ่างชัด เพื่อให้เกิดภูมิปัญญา ท่ีจะนําไปสู่การตัดสินใจท่ีดีท่ีสุด หรือมีวิธีท่ีจะ

ตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงท่ีปรากฏไดอ้ยา่งเหมาะสม 
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  2.1.4  ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วม พบว่า องค์ประกอบด้านการมีวิสัยทศัน์ร่วม ซ่ึง

ประกอบดว้ย 5  ขอ้คาํถาม สามารถเรียงจากลาํดบัจากมากไปหานอ้ยได ้ดงัน้ี 

 1)  บุคลากรส่วนใหญ่จะมีความคิดว่าการมีวิสัยทศัน์ร่วมกนัเป็นการสร้าง

ความผกูพนั  และการประสานพลงัของทุกคนไปสู่เป้าหมายเดียวกนั (Χ  = 3.89) 

 2)  ท่านตระหนักและเห็นความสําคัญถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

ในการปฏิบติัตามวสิัยทศัน์และพนัธกิจขององคก์าร  (Χ  = 3.88) 

 3)  หน่วยงานของท่านมีการพฒันาวสิัยทศัน์ใหส้อดคลอ้งกบัวสิัยทศัน์ของ

องคก์ร (Χ  = 3.85) 

 4)  ท่านเขา้ใจถึงวสิัยทศัน์และพนัธกิจขององคก์ารไดอ้ยา่งชดัเจน (Χ  = 3.83) 

 5)  ท่านสามารถเช่ือมโยงวสิัยทศัน์กบันโยบายและแผนงานต่างๆของ

องคก์ารกบังานของตนเองได ้(Χ  = 3.79)  

 ในภาพรวม ดา้นการมีวิสัยทศัน์ร่วม พนักงานการประปาส่วนภูมิภาคเขต  4  มีความ

คิดเห็นอยู่ในระดับ มาก อยู่ลาํดับท่ี 4 จากทั้งหมด 5 ด้าน ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.85 ซ่ึงผูศึ้กษาเห็นว่า 

พนักงานท่ีมีอายุงานน้อยกว่า มกัมีความเกรงใจไม่กล้าแสดงความคิดเห็น กับผูท่ี้มีอายุงานมากกว่า 

เพราะเกรงว่าจะเกิดความแตกแยกทางความคิด แต่ในปัจจุบันน้ี ผูบ้ริหารระดับสูงของการประปา 

ส่วนภูมิภาคเขต 4  เร่ิมให้ความสําคญักบัพนกังานทุกระดบัโดยไดใ้ห้พนกังานเขา้ไปมีส่วนร่วมในการ

กาํหนดวิสัยทศัน์ พนัธกิจ และจดัทาํแผนงานต่างๆร่วมกนั เพื่อสร้างความผูกพนัและประสานพลัง 

ของทุกคนไปสู่เป้าหมายเดียวกนั สอดคลอ้งกบั Senge 1990 (ลกัษณา ศุภวรรณเจษฎ์,2550: 24) ท่ีเห็นว่า

การสร้างวิสัยร่วมกนัน้ีเป็นการสร้างความคิดท่ีใชป้กครอง (governing ideas) ช้ีนาํองคก์ารวา่องคก์ารคิด

อย่างไร มีเป้าหมาย พนัธกิจ และยึดถือคุณค่าใด วิสัยทศัน์ท่ีดีต้องสอดคล้องกบัคุณค่าหรือค่านิยม 

ท่ีผูค้นยึดถือ ในการดาํรงชีวิตประจาํวนัมิเช่นนั้นแล้ววิสัยทศัน์นั้ นจะเป็นแค่กระดาษหรือข้อความ 

ท่ีไร้พลงัขบัเคล่ือน สอดคลอ้งกบั Senge (ลาวณัย ์ฉตัรรุ่งชีวนั,2552: 22) องค์การแห่งการเรียนรู้ จะตอ้ง

เป็นองค์การท่ีทุกคนได้รับการพฒันาวิสัยทัศน์ของตนให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ขององค์การ ซ่ึง

สนับสนุนให้เกิดพลงัร่วม (synergy) และความผูกพนัของคนในองค์การ หากองค์การไม่มีวิสัยทศัน์

ร่วมกนัแลว้ พนกังานก็จะไม่สามารถเดินไปทิศทางเดียวกนัได ้

  2.1.5  ด้านการเรียนรู้เป็นทีม พบว่า องค์ประกอบด้านการเรียนรู้เป็นทีม ซ่ึง

ประกอบดว้ย 6 ขอ้คาํถาม สามารถเรียงจากลาํดบัจากมากไปหานอ้ยไดด้งัน้ี 

  1)  ท่านเช่ือว่าการพฒันาขีดความสามารถของทีม ทาํให้สามารถพัฒนา

หน่วยงานไดอ้ยา่งย ัง่ยนื (Χ  = 3.77) 
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  2)  เพื่อนร่วมงานในหน่วยงานหรือในทีมงานจะมีการสนทนาแลกเปล่ียน

เรียนรู้ ความคิดเห็นและยอมรับเหตุผลของกนัและกนั (Χ  = 3.76) 

  3)  บุคลากรในองค์กรของท่านสามารถแสดงความคิดเห็นได้ตามโอกาส

และสถานการณ์ต่าง ๆ ท่ีเหมาะสม (Χ  = 3.75) 

 4)  องคก์รของท่านจะจดัใหมี้การประชุมปรึกษาหารือเพื่อเสนอและ

แลกเปล่ียนความคิดเห็นรวมทั้งการตดัสินใจหาขอ้สรุปท่ีสามารถนาํไปปฏิบติังานร่วมกนัได ้(Χ  = 3.72) 

 5)  บุคลากรส่วนใหญ่ในองคก์รยอมรับไดว้า่การทาํงานเป็นทีมช่วยใหมี้การ

แลกเปล่ียนความรู้และการสอนงานซ่ึงกนัและกนั (Χ  = 3.70) 

 6)  ท่านสามารถระดมสมอง และประสานงานกบัทีมงานเป็นอย่างดี เพื่อ

แกปั้ญหาและอุปสรรคต่างๆท่ีเกิดข้ึนจากการทาํงาน (Χ  = 3.69) 

 ในภาพรวม ดา้นการเรียนรู้เป็นทีม  พนกังานการประปาส่วนภูมิภาคเขต 4  มีความ

คิดเห็นอยู่ในระดบั มาก อยู่ลาํดบัท่ี 5 ลาํดบัสุดท้ายจากทั้งหมด 5 ด้าน ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.73 

เน่ืองจากพนักงานรู้ว่าความสามารถของทีม จะทาํให้สามารถพฒันาหน่วยงานได้ จึงจดัให้มีการ

ประชุมปรึกษาหารือเพื่อเสนอและแลกเปล่ียนความคิดเห็น รวมทั้ งการตัดสินใจหาข้อสรุป 

ท่ีสามารถนําไปปฏิบัติงานร่วมกัน เพื่อแก้ปัญหาและอุปสรรคต่างๆท่ีเกิดข้ึนจากการทํางาน 

สอดคล้องกบั  Senge 1990 (จิราพร ภู่ธราภรณ์,2551: 12) การเรียนรู้ร่วมกนัในองคก์าร โดยอาศยั

ความรู้และความคิดของมวลสมาชิกในการแลกเปล่ียนและพัฒนาความฉลาดรอบรู้ และ

ความสามารถของทีมให้บงัเกิดผลยิ่งไปเสียกว่าการอาศยัความสามารถของบุคคลคนเดียว  และ

สอดคล้องกับ Senge (ลักษณา ศุภวรรณเจษฎ์, 2550: 25) วิธีการสร้างการเรียนรู้ของทีมท่ีดีและ

คุ้มค่านั้ น เห็นว่าทําได้โดยผ่านการพูดคุย (dialogue) และการอภิปราย (discussion) ของผูค้น 

ในองค์การ ปรับแนวคิดแนวปฏิบัติให้ตรงกัน (alignment) ว่าเป็นเง่ือนไขสําคัญก่อนในการ

ตดัสินใจหรือแกไ้ขปัญหาต่างๆ 

2.2 การเปรียบเทียบคุณลักษณะส่วนบุคคลเกี่ยวกับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 

ของพนักงานการประปาส่วนภูมิภาคเขต 4  

  จากการศึกษาการเปรียบเทียบคุณลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับ

การศึกษา ตาํแหน่งงาน ระยะเวลาท่ีทาํงานอยูใ่นองค์กร ระดบัเงินเดือนท่ีไดรั้บ ของพนักงานการ

ประปาส่วนภูมิภาคเขต 4 สามารถอภิปรายผลไดด้งัน้ี  

  1.  พนักงานท่ีมีความแตกต่าง ด้านอายุ  ดา้นตาํแหน่งงาน ดา้นระยะเวลาทาํงาน 

และด้านระดับเงินเดือน มีระดับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้แตกต่างกัน ซ่ึงสอดคล้อง 

กบังานวิจยัของ  มานิต ปัญญวรรณศิริ (2550) ศึกษาเร่ือง การศึกษาการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้
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ของการทางพิเศษแห่งประเทศไทย พบว่า พนักงานของการทางพิเศษแห่งประเทศไทยท่ีมีอาย ุ

ตาํแหน่งงาน และระดบัเงินเดือน ต่างกนัมีการปฏิบติัในการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  โดยรวม

แตกต่างกนั  และสอดคล้องกบังานวิจยัของ จนัทิมา คีรีวรรณ (2550) ท่ีศึกษา การพฒันาองค์กร 

แห่งการเรียนรู้ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคผลการวจิยั พบวา่ พนกังานท่ีมีประสบการณ์ในการทาํงาน

แตกต่างกนั มีความคิดเห็นแตกต่างกนั  

  2.  พนักงานท่ีมีความแตกต่างกันด้านเพศ  ด้านระดับการศึกษา  มีระดับความเป็น

องค์กรแห่งการเรียนรู้ไม่แตกต่างกัน  ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของ ภาฆิลิน เอ่ียมบุญส่ง (2551)  

ไดศึ้กษาสไตล์การเรียนรู้และความคิดเห็นเก่ียวกบัองค์กรแห่งการเรียนรู้ของพนกังานในธนาคารกสิกร

ไทยกรณีศึกษาเฉพาะ : สายงานธุรกิจลูกคา้บุคคล พบว่า พนักงานธนาคารกสิกรไทย สายงานธุรกิจ

ลูกค้าบุคคลท่ีมีเพศแตกต่างกันมีความคิดเห็นเก่ียวกับองค์กรแห่งการเรียนรู้ท่ีไม่แตกต่างกัน และ

สอดคลอ้งกบังานวิจยัของจนัทิมา คีรีวรรณ (2550) ท่ีวา่หน่วยงานรัฐวิสาหกิจท่ีพนกังานมีวุฒิการศึกษา

ระดบัปริญญาตรี หรือเทียบเท่าและสูงกว่าปริญญาตรี ส่วนใหญ่จะเป็นบุคคลท่ีชอบศึกษาหาความรู้

เพิ่มเติมจึงทาํใหมี้ความคิดเห็นเก่ียวกบัองคก์รแห่งการเรียนรู้ไม่แตกต่าง  

 

3. ข้อเสนอแนะ 

 

 3.1  ข้อเสนอแนะที่ได้จากผลการศึกษา จากผลการศึกษาท่ีไดจ้ากการตอบแบบสอบถาม 

ในการศึกษาคร้ังน้ี สามารถนาํมาสรุปและเสนอแนะได ้ดงัน้ี 

 3.1.1 ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ (System Thinking)  

 ผูบ้ริหารและพนักงานร่วมกันวางแผนการสร้างความตระหนักให้พนักงาน 

เห็นความสาํคญัของการคิดเชิงระบบ ส่งเสริมกิจกรรมการคิดร่วมกนั จดัการอบรมเพิ่มเติม มีการส่ือสาร 

พูดคุยแลกเปล่ียนความคิดเห็นกนัเพิ่มข้ึน ส่งเสริมการเรียนรู้และการทาํงานขา้มสายงาน ฝึกคิดให้เกิด

ความเช่ือมโยง มองเห็นภาพรวมและเป็นกลางในการทาํงาน 

 3.1.2 ด้านความรอบรู้แห่งตน  (Personal Mastery) 

 ควรจดักิจกรรมยกย่อง ชมเชยให้พนักงานท่ีใฝ่เรียนรู้ และมีการสํารวจความ

ตอ้งการในการศึกษา เพื่อเพิ่มแรงบนัดาลใจในการปฏิบติังาน ส่งเสริมการเรียนรู้ของพนักงาน รวมถึง

จดัหาส่ือ อุปกรณ์ในการเรียนรู้ เพื่ออาํนวยความสะดวกใหแ้ก่พนกังาน  
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 3.1.3 ด้านแบบแผนความคิด (Mental Model) 

 พนักงานร่วมกันวางแผนสร้างความตระหนักให้ความสําคัญของการคิด 

อย่างสร้างสรรค์ ปรับเปล่ียนวิธีการทํางานแบบเดิมๆ เปิดรับการเปล่ียนแปลงส่ิงใหม่ ๆ ยอมรับ 

ความคิดเห็นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ใหอ้าํนาจในการตดัสินใจแก่ผูป้ฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมาย  

 3.1.4 ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วม  (Shared Vision) 

 กระตุน้ให้พนักงานมีส่วนร่วมทางความคิดในการกาํหนดเป้าหมาย และ

วิสัยทศัน์ไดห้ลากหลายช่องทาง เช่น เวบ็ไซต์ขององคก์ร แต่พนกังานตอ้งทาํความเขา้ใจกบัขอ้มูล

ต่างๆ ให้เกิดความชดัเจนก่อนการเสนอความคิดเห็น พนกังานตอ้งตระหนกัถึงประสิทธิภาพ และ

ประสิทธิผลในการปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ และพันธกิจขององค์การ แล้วเช่ือมโยง วิสัยทัศน์ 

กบันโยบายดงักล่าวใหเ้ขา้กบัแผนงานต่าง ๆ  

3.1.5  ด้านการเรียนรู้เป็นทมี  (Team Learning) 

    ผูบ้ริหารและพนักงานร่วมกนัวางแผนส่งเสริมและสร้างแรงจูงใจในการ

ทาํงานเป็นทีม การแลกเปล่ียนเรียนรู้ให้เพิ่มมากข้ึน ส่งเสริมการทาํงานขา้มสายงาน สร้างบรรยากาศ

การทาํงานท่ีเป็นกนัเอง สร้างภาวะผูน้าํให้เกิดข้ึนกบัทุกระดบั ส่งเสริมให้ผูน้าํทีมเป็นผูร่้วมทาํไม่ใช่ 

เป็นเพียงผูส้ั่งการ มีการสัมมนาแลกเปล่ียนเรียนรู้ ทกัษะประสบการณ์การทาํงานเพิ่มมากข้ึน 

 3.2  ข้อเสนอแนะในการทาํศึกษาคร้ังต่อไป 

  3.2.1  ควรมีการศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานภายในองค์การ 

เพื่อให้ทราบถึงระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานการประปาส่วนภูมิภาควา่อยูใ่นระดบัใด 

และนาํผลการศึกษาไปใชใ้นการวางแผน กาํหนดนโยบาย ส่งเสริมสนบัสนุน ในการพฒันาองคก์ารให้มี

ประสิทธิภาพยิ่งข้ึน เพราะแรงจูงใจเป็นความปรารถนาและความต้องการของบุคคลท่ีจะปฏิบติังาน  

เป็นปัจจยัท่ีนําไปสู่ทัศนคติเชิงบวก เพราะจะทาํให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ก็จะส่งผล 

ใหก้ารดาํเนินงานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลตามเป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้

  3.2.2   ควรศึกษาปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัระบบสารสนเทศเพื่อการจดัการด้านทรัพยากร

มนุษย์ เน่ืองจากระบบสารสนเทศด้านบุคลากรมีบทบาทต่อความสําเร็จขององค์กร ซ่ึงใช้ในการ

วิเคราะห์และวางแผนงาน ท่ีเก่ียวข้องกับบุคลากร โดยระบบท่ีมีประสิทธิภาพจะสามารถจัดการ 

เร่ืองค่าใชจ่้ายดา้นบุคลากรให้นอ้ยท่ีสุดในขณะท่ียงัคงสามารถตอบสนองความตอ้งการบุคลากรในการ

ดาํเนินงานต่าง ๆ เพื่อดาํเนินงานให้บรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์รได ้
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แบบสอบถาม 

เร่ือง   ความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของการประปาส่วนภูมภิาคเขต 4 

................................................................................. 

 

คําช้ีแจง 

 แบบสอบถามน้ีเป็นการรวบรวมขอ้มูลเพื่อการศึกษา ซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงของวิชาการศึกษา

ค้นควา้อิสระ ของนักศึกษาปริญญาโท บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาวิชาวิทยาการจัดการ 

มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราชจึงขอความอนุเคราะห์มายงัท่านในการตอบแบบสอบถามชุดน้ี 

โดยผูศึ้กษาขอช้ีแจงรายละเอียดของแบบสอบถามโดยสังเขป ดงัน้ี 

 แบบสอบถามชุดน้ีใชส้อบถามความคิดเห็น เพื่อศึกษาศกัยภาพและการพฒันาสู่การเป็น

องคก์ารแห่งการเรียนรู้  ดงันั้นจึงขอใหท้่านกรุณาตอบแบบสอบถามทุกขอ้ตามสภาพความเป็นจริง

ของท่านและภายในหน่วยงานท่านให้มากท่ีสุด เน่ืองจากคําตอบของท่านจะเป็นประโยชน์ 

อย่างมากต่อการวิเคราะห์ผลการศึกษา และผูศึ้กษาขอรับรองว่าขอ้มูลท่ีไดรั้บจะไม่นาํไปใช ้ เพื่อ

การอ่ืนและจะไม่ส่งผลกระทบต่อการปฏิบติังานของท่านทั้งส้ิน เน่ืองจากผูศึ้กษาจะนาํเสนอผล 

ของการศึกษาในภาพรวม โดยแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ส่วน คือ 

 ส่วนท่ี 1 ขอ้มลูปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

 ส่วนท่ี 2 ความเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของ กปภ.ข.4 

 ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามความคิดเห็น  
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ส่วนที ่1     ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

คําช้ีแจง     โปรดขีดเคร่ืองหมาย   ✓   ลงในช่องทีต่รงกบัสภาพความเป็นจริง  (เลอืกเพยีง 1 ข้อ) 

 

1. เพศ 

 (  ) 1. ชาย   (  ) 2. หญิง  

2. อายุ  

 (  ) 1. 21-30 ปี   (  ) 2. 31-40 ปี 

 (  ) 3. 41-50 ปี   (  ) 4. 51-60 ปี 

3.  ระดับการศึกษา 

 (  ) 1. ตํ่ากวา่ปริญญาตรี  (  ) 2. ปริญญาตรี 

 (  ) 3. ปริญญาโท  (  ) 4. ปริญญาเอก 

4.  ตําแหน่งงาน 

 (  ) 1. ชั้น 1 – 4   (  ) 2. ชั้น 5 – 6  

 (  ) 3. ชั้น 7 – 8   (  ) 4. ชั้น 9 ข้ึนไป 

5.  ระยะเวลาที่ท่านทาํงานอยู่ในองค์กรนี้ 

(  ) 1. ตํ่ากวา่ 5 ปี   (  ) 2. 5 – 15 ปี 

 (  ) 3. 16 – 30  ปี   (  ) 4. 31  ปีข้ึนไป 

6.  ระดับเงินเดือนทีท่่านได้รับในปัจจุบัน 

(  ) 1. ตํ่ากวา่ 15,000 บาท  (  ) 2. 15,000 – 30,000 บาท 

 (  ) 3. 30,001 – 50,000 บาท (  ) 4. 50,001 บาทข้ึนไป 
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ส่วนที ่2   แบบสอบถามเกีย่วกบัความเป็นองค์การแห่งกรเรียนรู้  

คําช้ีแจง   โปรดขีดเคร่ืองหมาย   ✓   ลงในช่องทีต่รงกบัสภาพความเป็นจริง (เลอืกเพียง 1 ข้อ) 

ข้อความ 

ระดบัความคดิเห็น 

เห็นด้วย

อย่างยิง่ 

เห็น

ด้วย 

ไม่

แน่ใจ 

ไม่เห็น

ด้วย 

ไม่เห็นด้วย

อย่างยิง่ 

การคดิอย่างเป็นระบบ 

1. ท่านปฏิบติังานอยา่งมีขั้นตอน จดัลาํดบัความสาํคญั

 อยา่งเป็นระบบ โดยสามารถตรวจสอบรายละเอียด

 ทุกขั้นตอนได ้

     

2. ท่านเห็นถึงความจาํเป็นท่ีองคก์รตอ้งปรับตวัใหเ้ขา้

 กบัสถานการณ์การเปล่ียนแปลงปัจจุบนัได ้

     

3. ท่านมีการตดัสินปัญหาโดยอาศยัวจิารณญาณและใช้

 หลกัเหตผุล 

     

4. ท่านสามารถดาํเนินงานสอดคลอ้งกบัเป้าหมายและ

 แผนงานขององคก์ารอยา่งต่อเน่ืองสมํ่าเสมอ 

     

5. ท่านสามารถเช่ือมโยงความสมัพนัธ์ระหวา่งงานของ

 ท่านและงานของผูอ่ื้นในหน่วยงานเดียวกนัหรือท่ีอยู่

 ต่างหน่วยงานได ้

     

6. ท่านติดตามและประเมินผลการปฏิบติังาน แลว้นาํมา

 ปรับปรุงพฒันางานอยา่งสมํ่าเสมอ 

     

7. ความรอบรู้แห่งตน 

8. ท่านมีนิสยัใฝ่เรียนรู้เพ่ือปรับปรุงประสิทธิภาพการ

 ทาํงานใหดี้ยิง่ๆข้ึน อยา่งต่อเน่ืองและสร้างสรรคส่ิ์ง

 ใหม่ๆอยูเ่สมอ  

     

 

9. ท่านนาํประสบการณ์การเรียนรู้ของตวัท่านเองและ

 จากผูอ่ื้นมาประยกุตใ์ชเ้พ่ือเป็นประโยชน์กบัการ

 ปฏิบติังาน 

     

10. ท่านสามารถเรียนรู้ไดโ้ดยไม่จาํกดัขอบเขต

 เฉพาะงานท่ีรับผิดชอบอยู ่
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ข้อความ 

ระดบัความคดิเห็น 

เห็นด้วย

อย่างยิง่ 

เห็น

ด้วย 

ไม่

แน่ใจ 

ไม่เห็น

ด้วย 

ไม่เห็นด้วย

อย่างยิง่ 

11. ท่านมีการเรียนรู้งานของฝ่ายอ่ืนๆ ท่ีไม่ไดเ้ก่ียวขอ้ง

 กบังานของท่านมากพอท่ีจะเขา้ใจความเช่ือมโยง

 ของฝ่ายต่างๆ 

     

12. บุคลากรในองคก์รของท่านมีแรงบนัดาลใจในการ

 ปฏิบติังานจนบรรลุความสาํเร็จได ้

     

13. เพ่ือนร่วมงานในหน่วยงานของท่านมีเป้าหมายใน

 การเรียนรู้เพ่ือพฒันาตนเองและงานในหนา้ท่ีอยา่ง

 ชดัเจน 

     

แบบแผนความคดิ 

14. เพ่ือนร่วมงานในหน่วยงานของท่านสามารถปรับ

 รูปแบบวธีิการคิด วธีิปฏิบติังานใหท้นัสมยัอยู่

 เสมอโดยสอดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์ร 

     

15. ท่านสามารถท่ีจะคิด วเิคราะห์และจดัลาํดบั

 ความสาํคญัทางความคิดของตนอยา่งเป็นระบบ   

     

16. ท่านคิดเสมอวา่ปัญหาในการทาํงานมิใช่อุปสรรค

 แต่เป็นโอกาสในการพฒันางานของท่านใหดี้ข้ึน 

     

17. ท่านสามารถคิดทบทวน ไตร่ตรองและเช่ือมโยง

 ความคิดต่างๆได ้

     

18. ท่านพร้อมรับขอ้มูลใหม่ๆ และแสวงหา

 ประสบการณ์ใหม่เพ่ือนาํมาพฒันาวธีิการคิด

 สร้างสรรคข์องตน 

     

19. บุคลากรในองคก์รของท่านมีการพฒันาความคิดให้

 สอดคลอ้งกบัสถานการณ์ท่ีเป็นจริงและนาํมา

 ปฏิบติังานในองคก์รได ้

     

20. เพ่ือนร่วมงานในหน่วยงานของท่านสามารถปรับ

 ความคิดของตนใหเ้ขา้กบัความคิดของเพ่ือน

 ร่วมงานคนอ่ืนๆได ้
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ข้อความ 

ระดบัความคดิเห็น 

เห็นด้วย

อย่างยิง่ 

เห็น

ด้วย 

ไม่

แน่ใจ 

ไม่เห็น

ด้วย 

ไม่เห็นด้วย

อย่างยิง่ 

การมวีสัิยทศัน์ร่วม 

21. ท่านเขา้ใจถึงวสิยัทศัน์และพนัธกิจขององคก์ารได้

 อยา่งชดัเจน 

     

22. ท่านสามารถเช่ือมโยงวสิยัทศัน์กบันโยบายและ

 แผนงานต่างๆขององคก์ารกบังานของตนเองได ้

     

23. หน่วยงานของท่านมีการพฒันาวสิยัทศัน์ให้

 สอดคลอ้งกบัวสิยัทศัน์ขององคก์ร 

     

24. ท่านตระหนกัและเห็นความสาํคญัถึงประสิทธิภาพ

 และประสิทธิผลในการปฏิบติัตามวสิยัทศัน์และ

 พนัธกิจขององคก์าร 

     

25. บุคลากรส่วนใหญ่จะมีความคิดวา่การมีวสิยัทศัน์

 ร่วมกนัเป็นการสร้างความผกูพนัและการประสาน

 พลงัของทุกคนไปสู่เป้าหมายเดียวกนั 

     

การเรียนรู้เป็นทมี 

26. เพ่ือนร่วมงานในหน่วยงานหรือในทีมงานจะมีการ

 สนทนาแลกเปล่ียนเรียนรู้ ความคิดเห็นและยอมรับ

 เหตผุลของกนัและกนั 

     

27. บุคลากรในองคก์รของท่านสามารถแสดงความ

 คิดเห็นไดต้ามโอกาสและสถานการณ์ต่างๆท่ี

 เหมาะสม 

     

28. องคก์รของท่านจะจดัใหมี้การประชุมปรึกษาหารือ

 เพ่ือเสนอและแลกเปล่ียนความคิดเห็น รวมทั้งการ

 ตดัสินใจหาขอ้สรุปท่ีสามารถนาํไปปฏิบติังาน

 ร่วมกนัได ้ 

     

29. ท่านสามารถระดมสมอง และประสานงานกบั

 ทีมงานเป็นอยา่งดี เพ่ือแกปั้ญหาและอุปสรรคต่างๆ

 ท่ีเกิดข้ึนจากการทาํงาน 

     

30. ท่านเช่ือวา่การพฒันาขีดความสามารถของทีม ทาํ

 ใหส้ามารถพฒันาหน่วยงานไดอ้ยา่งย ัง่ยนื 
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ส่วนที ่3   แบบสอบถามเกีย่วกบัปัญหา และอุปสรรค พร้อมเสนอแนะ  

ท่านคิดวา่มีปัญหา อุปสรรค และขอ้เสนอแนะประการใดท่ีมีผลต่อความเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 
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ประวตัิผู้ศึกษา 

 

 

ช่ือ   นางสาวอมรรัตน์ พิจารณาธรรม 

วนั เดือน ปีเกดิ  23 กนัยายน พ.ศ. 2525 

สถานทีเ่กดิ  อาํเภอเมือง จงัหวดันครราชสีมา 

ประวตัิการศึกษา ปริญญาบริหารธุรกิจบณัฑิต (การบญัชี)  

มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช พ.ศ. 2549 

สถานทีท่าํงาน  การประปาส่วนภูมิภาคสาขาภูเก็ต 

ตําแหน่ง  พนกังานการเงินและบญัชี 6 
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