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บทคัดย่อ 
 
 

 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) เพื่อศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อการเรียนรู้ในองค์กร  
อันได้แก่ การจัดการองค์การ ภาวะผู้น า และกระบวนการด้านเทคโนโลยีและสารสนเทศของ
องค์กร 2) เพื่อเปรียบเทียบต่อปัจจัยที่มีผลของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ทรานส์    ไทย-
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อายุการท างาน 3) เพื่อน าผลการศึกษาที่ได้มาเป็นแนวทางในการพัฒนา ปรับปรุง หรือ แก้ไข
ปัญหาท่ีเป็นอุปสรรคต่อองค์กร เพื่อสร้างความแข็งแกร่งให้เกิดแก่องค์กร 
 
 งานวิจัยครั้งนี้เป็นงานวิจัยเชิงส ารวจซึ่งกลุ่มตัวอย่างที่ใช้คือ พนักงานงานระดับ
ปฏิบัติการ บริษัท ทรานส์ ไทย-มาเลเซีย (ประเทศไทย) จ ากัด จ านวน 99 คน โดยใช้แบบสอบถาม
เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล และวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปสถิติที่ใช้ได้แก่ 
ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 
 ทั้งนี้ผลการศึกษาพบว่าระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มีผลต่อการเรียนรู้โดยรวมของ
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องค์การ  ด้านกระบวนการด้านเทคโนโลยีและสารสนเทศ และภาวะผู้น าในองค์การ ตามล าดับ 
โดยมีค่าเฉลี่ย 3.40 (2.50 – 3.49) ซึ่งเกือบถึงระดับความคิดเห็นในระดับมาก  (3.50 – 4.49) 
สามารถสรุปได้ว่า ปัจจัยทั้ง 3 ปัจจัยล้วนมีผลต่อการเรียนรู้ภายในองค์กร และมีข้อเสนอแนะว่า
องค์กรควรให้ความส าคัญ และมีกิจกรรมที่ช่วยส่งเสริมให้เกิดองค์กรแห่งการเรียนรู้อย่างมี
ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น  
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บทที่ 1 
บทน า 

 
 

1.  ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
 ในปัจจุบันนี้ขอบเขตของการแข่งขันได้เปิดกว้างมากขึ้น  อันเนื่องจากมีข้อจ ากัด

ทางด้านการค้าลดลง รวมไปถึงกระแสการเปลี่ยนแปลงในยุคปัจจุบันที่มีผลต่อเศรษฐกิจ  เช่น 
กระแสโลกาภิวัตน์ (Globalization) กระแสการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี เป็นต้น (มสธ. 2548: 
39-44)  ท าให้เป้าหมายขององค์การที่จะต้องผลิตสินค้าที่มีคุณภาพ  และต้นทุนต่ าเพื่อสามารถ
แข่งขันได้นั้นไม่ได้เป็นจุดเน้นเพียงอย่างเดียวที่จะน ามาซึ่งความส าเร็จขององค์การอีกต่อไป  บาง
องค์การที่มีความเข้าใจและตระหนักถึงปัญหานี้ดีก็จะพยายามปรับปรุง พัฒนา และเปลี่ยนแปลง
ปัจจัยต่างๆ ที่เกี่ยวข้องเพื่อน าไปสู่การพัฒนา องค์การเหล่านี้จึงได้ชื่อว่าเป็นองค์การยุคใหม่ แต่
ทั้งนี้องค์การยุคใหม่มักจะเผชิญกับสภาพแวดล้อมที่มีการเปลี่ยนแปลงบางครั้งก็มิอาจจะ
คาดการณ์ได้ เช่น คู่แข่งผลิตสินค้าที่ถูกกว่าด้วยเทคโนโลยีที่ทันสมัยกว่า หรือการเปลี่ยนแปลงวิถี
การบริโภคของลูกค้า (Life Style) ซึ่งเหตุดังกล่าวล้วนมีผลต่อผลประกอบการขององค์การทั้งสิ้น   

 เพื่อให้องค์การสามารถบริหารและตลอดจนเพื่อให้องค์การด าเนินกิจการ ท าก าไร อยู่
รอดได้ในสถานการณ์ปัจจุบันน้ัน กระแสการบริหารหนึ่งที่หลายองค์การหันมาให้ความใส่ใจเพื่อ
ความส าเร็จขององค์การ คือ แนวคิดองค์การแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) ซึ่ง
แนวคิดนี้มิได้เป็นแนวคิดใหม่ หากแต่มีผู้ที่ให้ความหมายไว้มากมาย และชัดเจนขึ้น ได้แก่ Peter 
M.Senge ผู้อ านวยการแห่งการเรียนรู้ของ MIT (Massachusetts Institute Of Technology) ที่ต้ัง
ขึ้นเพื่อท าการสังเคราะห์แนวคิดและทฤษฎีที่จะสะท้อนถึงเหตุผลต่างๆ  ที่องค์การจ าเป็นต้องศึกษา
ในเรื่องการเรียนรู้ของสมาชิกในองค์การ ในภายหลังได้มีการเชิญผู้บริหารจากองค์การชั้นน ามา 
แลกเปลี่ยนประสบการณ์การเรียนรู้ และการแก้ปัญหาร่วมกัน เพื่อแนะน าแนวทางการปฏิบัติต่างๆ 
ที่ส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้ในองค์การ(อ้างถึงงานเขียนของ อภิชัย ศรีเมือง 2548:39) ทั้งนี้การสร้าง
องค์การให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) ท่ีก าลังเป็นที่สนใจขององค์การ
ยุคใหม่ในปัจจุบันเพราะเป็นจุดที่สามารถเสริมสร้างความเข้มแข็งให้กับองค์การให้สามารถแข่งขัน
กับคู่แข่งได้ ซึ่ง ณ ปัจจุบันหลายองค์การเริ่มตระหนักดีว่าหากยังใช้การบริหารองค์การด้วยกลยุทธ์
เดิมๆ นั้นอาจท าให้เราล้าหลังคู่แข่ง และองค์การอาจไม่มีการพัฒนา ดังนั้น การสร้างองค์การให้
เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ จึงมีความจ าเป็นส าหรับทุกองค์การในโลกปัจจุบัน  
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 ผู้วิจัยจึงมีความสนใจศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อการเรียนรู้ โดยเลือก  บริษัท ทรานส์  
ไทย-มาเลเซีย (ประเทศไทย) จ ากัด (โรงแยกก๊าซธรรมชาติจะนะ) เพื่อเป็นกรณีศึกษา เนื่องจาก
องค์กรมีวิสัยทัศน์ และพันธกิจที่จะเป็นองค์กรธุรกิจการขนส่งและแยกก๊าซธรรมชาติที่หนึ่งใน
ภาคใต้ตอนล่างของไทย และทางเหนือของมาเลเซียตามสิทธิประโยชน์การใช้ก๊าซธรรมชาติจึง
จ าเป็นต้องมีการพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้กล่าวคือเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้เพื่อให้องค์กร
สามารถขับเคลื่อนสู่เป้าหมาย ซึ่งงานวิจัยนี้จะท าการศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อการเรียนรู้ที่น าไปสู่การ
พัฒนาความสามารถด้านต่างๆ โดยใช้ทั้งการสัมภาษณ์ และการส่งแบบสอบถามให้กับพนักงานที่
ปฏิบัติงานอยู่ ณ โรงแยกก๊าซ 
 
2.  วัตถุประสงค์ของการวิจัย  

 1.  เพื่อศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อการเรียนรู้ในองค์กร อันได้แก่ การจัดการองค์การ ภาวะ 
ผู้น า และกระบวนการด้านเทคโนโลยีและสารสนเทศขององค์กร 
 2.  เพื่อเปรียบเทียบต่อปัจจัยที่มีผลของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ทรานส์ 
ไทย-มาเลเซีย ประเทศไทย) จ ากัด จ าแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา หน้าที่ความรับผิดชอบ 
และอายุการท างาน 
 3.  เพื่อน าผลการศึกษาที่ได้มาเป็นแนวทางในการพัฒนา ปรับปรุง หรือ แก้ไขปัญหา  
ที่เป็นอุปสรรคต่อองค์กร เพื่อสร้างความแข็งแกร่งให้เกิดแก่องค์กร 
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3.  กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
4.  ประเด็นปัญหาท่ีศึกษา   
 ปัจจัยที่มีผลต่อกระบวนการเรียนรู้ ภายในองค์กร บริษัท ทรานส์ ไทย -มาเลเซีย 
(ประเทศไทย) จ ากัด 
 
5.  สมมุติฐานการวิจัย  

 จากกรอบแนวคิดการวิจัยได้ก าหนดสมมติฐานการวิจัยเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อการ
เรียนรู้ภายในองค์กร บริษัท ทรานส์ ไทย-มาเลเซีย (ประเทศไทย) จ ากัด ดังนี้ 

คุณลักษณะส่วนบุคคลของ
ผู้ตอบแบบสอบถาม  

- เพศ 

- อายุ 
- การศึกษา 

- หน้าที่ความรับผิดชอบ  
- อายุการท างาน 

ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัย 
ที่มีผลต่อการเรียนรู้ ภายในองค์กร 

ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม 

ปัจจัยที่มีผลต่อการเรียนรู้  

- การจัดการองค์การ 
- ภาวะผู้น า 
- กระบวนการด้านเทคโนโลยี

และสารสนเทศ 
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 1.  คุณลักษณะส่วนบุคคลของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีต่างกันมีความสัมพันธ์ต่อ
ปัจจัยที่มีผลต่อการเรียนรู้ภายในองค์กรที่แตกต่างกัน 

 2.  ลักษณะของการจัดการองค์การ ภาวะผู้น า และ กระบวนการด้านเทคโนโลยีและ
สารสนเทศภายในองค์กร มีผลต่อการเรียนรู้ภายในองค์กรที่แตกต่างกัน 
 
6. ขอบเขตการวิจัย การวิจัยนี้มีขอบเขตการศึกษา ดังนี้ 

1. ขอบเขตด้านประชากร กลุ่มประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้เป็นพนักงานระดับ
ปฏิบัติการของบริษัท ทรานส์ ไทย -มาเลเซีย (ประเทศไทย ) จ ากัด จ านวน 131 
คน 

2. ขอบเขตด้านเนื้อหา มุ่งศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อการเรียนรู้ของ พนักงานระดับ
ปฏิบัติการ บริษัท ทรานส์ ไทย-มาเลเซีย (ประเทศไทย) จ ากัด  

3. ขอบเขตด้านเวลา ระยะเวลาที่ใช้ในการศึกษา คือ ต้ังแต่ กรกฎาคม 2550 ถึง 
ตุลาคม 2550 

4. ขอบเขตด้านตัวแปร มีดังนี้ 

- ตัวแปรอิสระ ได้แก่  
1) คุณลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
2) การจัดการองค์การ  
3) ภาวะผู้น า 
4) กระบวนการด้านเทคโนโลยีและสารสนเทศ 

- ตัวแปรตาม ได้แก ่
1) ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อการเรียนรู้ 

 
7.  ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

1.  เพื่อน าประโยชนท์ี่ได้จากการวิจัยไปใช้พิจารณาดูแล ปรับปรุง และพัฒนาปัจจัย 
ที่มีผลต่อการเรียนรู้ ดังกล่าว รวมถึงปัจจัยอ่ื นๆ ที่เกี่ยวข้อง ไปเป็นแนวทางในการสร้างองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ของบริษัท ทรานส์ ไทย-มาเลเซีย (ประเทศไทย) จ ากัด ต่อไป 

2.  เพื่อน าผลที่ได้จากการวิจัยไปเป็นแนวทางแก่ผู้สนใจที่จะท าการวิจัยในครั้งต่อไป
เกี่ยวกับองค์การแห่งการเรียนรู้ว่ามีทิศทางอย่างไร และน าผลที่ได้มาเป็นแนวทางในการปรับปรุง
และพัฒนาให้เกิดองค์กรแห่งการเรียนรู้ที่มีประสิทธิภาพต่อไป  
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8.  ระยะเวลาและขั้นตอนในการด าเนินงาน เวลาในการศึกษาวิจัยเริ่มการเขียน
โครงการวิจัยถึงการน าเสนอผลงานการวิจัย ต้ังแต่เดือน กรกฎาคม  2550 ถึง ตุลาคม 2550 
 
9.  แผนการด าเนินการวิจัย 
 มีแผนการด าเนินการ ดังนี้ 

กิจกรรม 
ปี 2550 

ก.ค. ส.ค. ก.ย. ต.ค. 
1. ข้ออนุมัติท าการศึกษาค้นคว้า - - - - - -    

2. ศึกษาวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง - - - - - -    

3. พัฒนาเครื่องมือวิจัย  - - - - - -   

4. เก็บรวบรวมข้อมูล  - - - - - - - - - - - -  

5. วิเคราะห์ข้อมูล   - - - - - -  

6. เขียนรายงานผลการวิจัย และ
จัดพิมพ์ 

  - - - - - -  

7. เสนอรายงานการวิจัย    - - - - - - 

 
10.  ทรัพยากรท่ีใช้ ทรัพยากรและงบประมาณที่ใช้ มีดังนี้ 

1. สถานที่ คือ บริษัท ทรานส์ ไทย-มาเลเซีย (ประเทศไทย) จ ากัด 
2. อุปกรณ์ คือ เครื่องคอมพิวเตอร์ เครื่องถ่ายเอกสาร เครื่องพิมพ์ แผ่นบันทึกข้อมูล  

กระดาษส าหรับส าเนาแบบสอบถามและจัดพิมพ์รายงานผลการวิจัย  
3. งบประมาณ ตลอดโครงการวิจัย ประมาณ  3,000 บาท 

 

11.  แนวทางในการเสนอผลงาน   เสนอในรูปรายงาน จัดท ารายงานเป็นรูปเล่ม ดังนี้ 
1. ปัจจัยที่มีผลต่อการเรียนรู้ของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ทรานส์ ไทย- 

มาเลเซีย (ประเทศไทย) จ ากัด 
2. เสนอแนะแนวทางการ ปรับปรุง และพัฒนาปัจจัยดังกล่าว รวมถึงปัจจัยอ่ืนๆ ที่  

เกี่ยวข้อง ไปเป็นแนวทางในการสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ของบริษัท ทรานส์ ไทย -มาเลเซีย 
(ประเทศไทย) จ ากัด ต่อไป 
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บทที่ 2 
วรรณกรรมท่ีเกี่ยวข้อง 

 
 
 การวิจัยเรื่องปัจจัยที่มีผลต่อการเรียนรู้ของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท  
ทรานส์ ไทย-มาเลเซีย (ประเทศไทย) จ ากัด ผู้วิจัยได้ศึกษาจากวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องกับงานวิจัย 
ทั้งจากเอกสาร ต ารา และงานวิจัยอ่ืนๆ ซึ่งผู้วิจัยจะน าเสนอตามหัวข้อต่างๆ โดยล าดับต่อไปนี้ 
 1.  ทฤษฎีและแนวคิดที่กล่าวถึงปัจจัยที่มีผลต่อการเรียนรู้  
 2.  ข้อมูลเบื้องต้นเกี่ยวกับบริษัท ทรานส์ ไทย-มาเลเซีย (ประเทศไทย) จ ากัด 
 3.  งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยที่มีผลต่อการเรียนรู้  

 
1. ทฤษฎีและแนวคิดต่อปัจจัยท่ีมีผลต่อการเรียนรู้ 
 
 มีนักวิชาการและทฤษฎีทางการบริหารมากมายที่ให้นิยามและค าจ ากัดความ  
เกี่ยวกับความหมายปัจจัยที่มีผลต่อการเรียนรู้ไว้อย่างหลากหลาย ซึ่งผู้วิจัยได้น าข้อมูลส่วนหนึ่งที่
ผู้วิจัยมีความสนใจมาน าเสนอ ณ โอกาสนี้ ดังนี้ 

1.1.   ทฤษฎีและแนวคิดเกี่ยวกับองค์การแห่งการเรียนรู้ 
                           ในโลกแห่งการแข่งขันในปัจจุบันทุกคนจ าเป็นต้องพัฒนาความรู้ความสามารถ
ของตนเอง อันจะน าไปสู่สังคมแห่งความรู้ (Knowledge  Society )ได้ในที่สุด ดังนั้นหากพิจารณา
ในส่วนของการบริหารงานในองค์กร ผู้บริหารจึงมีความจ าเป็นต้องส่งเสริมหรือท าให้องค์กรเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ อันมีลักษณะตามที่ นักวิชาการให้ความหมายไว้ว่า  
           Peter Senge  (ผ่าน http://www.infed.org/thinkers/senge.htm) ได้เสนอ
แนวความคิดเกี่ยวกับองค์การแห่งการเรียนรู้ไว้ในหนังสือ  The  Fifth  Discripline : The Art and 
Practic of The Learning Organization  ซึ่งให้ความหมายว่า องค์การแห่งการเรียนรู้ คือ องค์การ
ที่บุคลากรในองค์การนั้นมุ่งมั่นที่จะเพิ่มขีดความสามารถของตน มีการสร้างสรรค์ผลงานที่เป็น
ความปรารถนา เป็นที่ซึ่งมีสิ่งใหม่ ๆ เกิดขึ้น และมีการขยายขอบเขตของแบบแผนของการคิด เป็น
ที่ซึ่งสามารถสร้างแรงบันดาลใจใหม่ ๆ ได้อย่างอิสระ เป็นที่ซึ่งสมาชิกขององค์การมีการเรียนรู้
อย่างต่อเนื่องถึงวิธีที่จะเรียนรู้ร่วมกัน       
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 การท่ีจะบรรลุความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ได้  Dr. Senge ได้เสนอวินัยทั้ง 5 ประการท่ีจะเป็น
องค์ประกอบหลัก ดังนี ้

1. ความเชี่ยวชาญเฉพาะตัว (Personal Mastery) 
2. การพัฒนากรอบความคิด (Mental Model) 
3. การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน ( Shared Vision) 
4. การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม ( Team Learning) 
5. การคิดอย่างเป็นระบบ ( Systems Thinks) 
 

     นอกจากน้ี Peter  Senge และคณะ (1999:32)  ได้กล่าวถึง องค์การแห่งการ
เรียนรู้ Learning Organization) อีกว่า จะเกิดขึ้นในองค์การได้ก็ต่อเมื่อพนักงานมีวินัยในการ
เรียนรู้ 5 ประการตามความคิดของ Dr. Peter Senge ได้แก ่
          1.  การใฝ่เรียนใฝ่รู้ (Personal Mastery) เป็นคุณลักษณะของคนที่มีความมุ่งมั่น ต้ังใจ
แสวงหา ความรู้เพิ่มเติมตลอดเวลา (Lifelong Learning) 
          2.  การพัฒนากรอบแห่งภูมิปัญญา (Mental Models) รูปแบบ ความคิด ความเชื่อ มุมมอง 
ทัศนคติ ที่เกิดขึ้นจากการรับรู้ การสัมผัส การเรียนรู้ท่ีถูกสั่งสมมา  จนเกิดเป็นกรอบความคิดของ
แต่ละบุคคล 
          3.  การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน (Shared Vision) ส่งเสริมให้บุคคลในองค์การมีมุมมอง ทัศนคติ 
เป้าหมาย และทิศทางการท างานร่วมกัน ซึ่งเป็นขั้นการเรียนรู้ของกลุ่มหรือทีมงานร่วมกันโดยมี
ความต้องการให้สมาชิกในทีมมีความคิดที่คล้ายคลึงกัน  
         4.  การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม (Team Learning) เป็นขั้นตอนการเรียนรู้ร่วมกัน มีการ
ช่วยเหลือเพื่อ เสริมและพัฒนาขีดความสามารถของพนักงานในกลุ่มร่วมกัน เน้นการแลกเปลี่ยน
เรียนรู้ พูดคุยและให้ข้อมูลป้อนกลับระหว่างสมาชิกในทีม  
         5.  การคิดอย่างเป็นระบบ (Systems Thinking) เปน็ขั้นตอนการคิดริเริ่มสิ่งใหม่ๆ เนื่องจาก
สามารถ มองเห็นความสัมพันธ์ของสิ่งต่างๆที่เรียนรู้ได้อย่างต่อเนื่องเป็นระบบ สามารถวิเคราะห์
ได้ถึงปัญหาหรือสาเหตุที่เกิดขึ้น น าไปสู่การวางแผนและแนวทางการแก้ปัญหาและสร้างทางเลือก
ใหม่ส าหรับโอกาสใหม่ๆในอนาคตได้  
 
    วีรวฒัน์ ปันนิตามัย (2544:32) กล่าวว่า แนวคิดในการสร้างเป็นองค์การแห่งการ
เรียนรู้เริ่มแผ่ขยายไปทั่วทุกมุมโลก โดยเฉพาะช่วงค.ศ. 1990 ซึ่งเป็นเวลาเดียวกันกับที่มีบุคคล
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ผู้สร้างความเข้าใจเกี่ยวกับองค์การแห่งการเรียนรู้ โดยผลิตงานเขียนท่ีได้รับความนิยมเป็นอย่างยิ่ง 
คือ ปีเตอร์ เซ็งกี้ (Peter Senge) ในผลงานที่ใช้ชื่อว่า The Fifth Discipline: The Art and Practice 
of Learning Organization และเป็นผู้ด ารงต าแหน่งผู้อ านวยการศูนย์ศึกษาองค์การแห่งการ
เรียนรู้ของสถาบันเทคโนโลยี  Center for Organizational Learning แห่ง MIT Sloan School of 
Management ที่ได้ก่อต้ังขึ้นในค.ศ. 1991 โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อสังเคราะห์ทฤษฎี และวิธีการ
ต่างๆ เพื่อเผยแพร่แนวคิดองค์การแห่งการเรียนรู้ต่อไปในอนาคต 
    Peter  M. Senge (อ้างถึงใน อรนันท์  หาญยุทธ  2545:2) กล่าวไว้ว่า องค์กรเรียนรู้  
คือ เป็นองค์กรที่มุ่งเน้นและจูงใจให้สมาชิกทุกคนมีความกระตือรือร้นที่จะพัฒนาตนเองอยู่
ตลอดเวลา เพื่อศักยภาพของตนเองและขององค์กร ทั้งนี้เนื่องจากการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอย่าง
รวดเร็วทั้งในด้านเศรษฐกิจ สังคม การเมือง วัฒนธรรม ภายใต้สภาวะที่เกิดการเปลี่ยนแปลงอย่าง
รวดเร็ว และยากแก่การพยากรณ์ว่าจะเกิดอะไรขึ้น แต่ละคนจึงต้องพัฒนาตนเองให้เป็นบุคคลที่
เรียนรู้อยู่ตลอดเวลา เพราะความรู้ที่เคยมีมาในอดีตถูกท้าทายโดยความรู้ใหม่ที่เกิดข้ึนตลอดเวลา  
ก็ต้องเริ่มที่ตัวเราก่อน( “The Fifth  Discipline : The  Art  and  The Learning  Organization” 
    Daft (2001:323 -324) ได้สรุปว่าวัฒนธรรมองค์การที่แข็งแกร่งส าหรับองค์การแห่ง
การเรียนรู้จะต้องมีลักษณะที่สามารถปรับตัวต่อสภาพแวดล้อมได้ดี  สนับสนุนให้มีการบริหารงาน
ในลักษณะที่เปิดกว้าง มีความยืดหยุ่นไม่จ ากัดอยู่ภายใต้ขอบเขตที่ได้ก าหนดเอาไว้  มีความเสมอ
ภาคเท่าเทียม มีการเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่อง และกล้าที่เผชิญความเสี่ยง เห็นได้ว่า วัฒนธรรม
องค์การที่สามารถปรับตัวได้นั้นจะมีค่านิยมและรูปแบบของพฤติกรรมองค์การท่ีแตกต่างกัน
มากกว่าวัฒนธรรมองค์การแบบที่ไม่สามารถปรับตัวได้  อย่างไรก็ตามวัฒนธรรมองค์การที่
แข็งแกร่งแต่ไม่สร้างเสริมโอกาสที่ดีให้กับองค์การก็จะเป็นอุปสรรคต่อการน าพาไปสู่ความส าเร็จ
ขององค์การได้เช่นกัน ซึ่งสอดคล้องกับมุมมองของ Peter Senge ในเรื่องของการเรียนรู้สภาวะ
แท้จริงภายนอกองค์กรที่ว่าพนักงานไม่ใช่จะเรียนรู้เฉพาะแต่งานประจ าเท่านั้น ต้องเรียนรู้ว่าโลก
ภายนอกเปลี่ยนแปลงอย่างไร มีเหตุการณ์อะไรที่จะก่อให้เกิดผลคุกคามต่อความอยู่รอดของ
    องค์กร มีเทคโนโลยีอะไรใหม่ๆเกิดขึ้นบ้าง เพื่อน ามาปรับปรุงองค์กรให้ทันสมัย 
ก้าวหน้าทันโลก 

 
    อโณมา  คงตะแบก  (2545:38-47) ได้เสนอว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้   หมายถึง 

องค์กรที่บุคลากรในทุกระดับ ทั้งปัจเจกบุคคลและส่วนรวม  เพิ่มความสามารถอย่างต่อเนื่อง
เพื่อที่จะผลิตผลงานที่ปรารถนา  
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    พิชิต เทพวรรณ์ (2547:55-62) กล่าวว่า ธุรกิจสามารถสร้างความได้เปรียบทางการ
แข่งขันด้วยการสร้างนวัตกรรม ซึ่งการสร้างนวัตกรรมนั้นต้องอาศัยความรู้ และการเรียนรู้ใน
องค์การด้วยการค้นหาแนวคิดใหม่และประสบการณ์ตรง ท าให้เกิดการผลิตสินค้าและบริการใหม่
สามารถตอบสนองความต้องการของลูกค้าได้ หากองค์กรใดมีบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถ
อยู่มากแล้ว ก็จะได้เปรียบกว่าองค์กรอ่ืนๆ เนื่องจากบุคลากรแต่ละคนจะมีความรู้ความสามารถที่
แตกต่างกัน องค์กรที่มีความรู้เป็นพลวัต มีความสามารถในการจัดการกับความรู้ควบคู่ไปกับการ
ใช้เทคโนโลยีเป็นเครื่องมือ สามารถเรียกได้ว่า “องค์การแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) 
โดยองค์กรในลักษณะดังกล่าว จะสามารถท าให้สมาชิกในองค์กรเรียนรู้อยู่ตลอดเวลา มีการ
แลกเปลี่ยนความรู้อันเกิดจากการลองถูกลองผิด สามารถถ่ายโอนความรู้ไปยังสมาชิกอ่ืนภายใน
องค์กรเพื่อให้เกิดผลอย่างต่อเนื่อง ตลอดจนสมาชิกสามารถน าประสบการณ์และความเชี่ยวชาญ
เฉพาะด้านมาสร้างคุณค่าให้กับสินค้าและบริการอย่างสร้างสรรค์ อันน าไปสู่การสร้างนวัตกรรม
ผลิตภัณฑ์ กระบวนการและการจัดการในองค์กรให้เกิดประโยชน์สูงสุดในธุรกิจ 
    วิจารณ์ พาพิช (ผ่าน http://arit.cmru.ac.th/) ได้กล่าวถึงหลักส าคัญ 5 ประการของ 
Peter M. Senge ถึงการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ และบุคคลเรียนรู้ ได้แก่   
    1.  การคิดเชิงระบบ(Systems Thinking) เป็นหลักการที่ส าคัญที่สุดในหลัก5
ประการขององค์การแห่งการเรียนรู้และบุคคลเรียนรู้ เป็นลักษณะของการคิดเชื่อมโยง มอง
ภาพรวมหรือภาพจากตานก คิดเชิงสังเคราะห์มากกว่าวิเคราะห์แยกแยะ มองเห็นปฏิสัมพันธ์
ระหว่างส่วนต่าง ๆ ของระบบทั้งความสัมพันธ์เชิงลึกและความสัมพันธ์แนวกว้าง ในลักษณะที่เป็น
ความสัมพันธ์ที่ซับซ้อน มากกว่าคิดแบบเหต-ุผล เชิงเส้นตรง คิดเน้นที่กระบวนการหรือแบบแผน
(pattern)มากกว่าภาพเป็นจุด ๆ(events)  
    2.  ความเชี่ยวชาญในการสร้างพลังแห่งตน (Personal Mastery) องค์การเรียนรู้ 
เกิดจากบุคคลเรียนรู้จ านวนหนึ่งมาท างานร่วมกัน ถ้าไม่มีบุคคลเรียนรู้ จะไม่มีทางเกิดองค์การ
เรียนรู้ขึ้นได้ แต่ในทางตรงกันข้าม การมีบุคคลเรียนรู้หลาย ๆ คนมาท างานร่วมกัน ก็ไม่ใช่ว่าจะ
เกิดองค์การเรียนรู้เสมอไป ยังจะต้องมีเครื่องมือสร้างความเป็นหนึ่งเดียว หรือความสามัคคีของ
บุคคลเรียนรู้เหล่านั้น  
             มนุษย์โดยทั่วไปไม่มีความช านาญในการดึงศักยภาพของตนออกมาใช้  มักใช้
ศักยภาพของตนเพียงเล็กน้อย เนื่องจากขาดทักษะเชิงกระบวนการที่ท าให้ตนเองเกิดการเรียนรู้เชิง
สร้างสรรค์ตลอดชีวิต ยิ่งถ้าเป็นผู้บริหารหรือนักจัดการ ก็จะต้องเรียนรู้ทักษะในการท าให้เพื่อน
ร่วมงานมีทักษะแห่งการเรียนรู้เชิงสร้างสรรค์ตลอดชีวิตเช่นเดียวกัน  
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     3.  แบบจ าลองความคิด (Mental Models) บุคคลเรียนรู้ จะต้องรู้จักวิธีคิด และมีวิธี
คิดที่ถูกต้อง รู้จักวิธีคิดหลาย ๆ วิธีส าหรับใช้ในสถานการณ์ที่ต่างกัน รวมทั้งมีวิธีสร้าง “แบบจ าลอง
ความคิด” ที่ถูกต้อง ส าหรับท าให้ตนเองไม่ตกเป็นทาสของความคิดผิด ๆ  ที่ปิดกั้นศักยภาพในการ
เป็น “บุคคลเรียนรู้” แบบจ าลองความคิดอาจเป็นเรื่องของการ “ตีตรา” ในลักษณะที่ฝรั่งเรียกว่า 
generalization เช่น “ทหารมีระเบียบวินัย” “เป็นเมียทหารนับขวด เป็นเมียต ารวจนับแบงค์” 
“นักการเมืองเป็นคนเชื่อไม่ได้” แบบจ าลองความคิดอันเลื่องลือในทางการบริหาร คือ ทฤษฎีเอ็กซ์ 
กับทฤษฎีวาย ทฤษฎีเอ็กซ์มาจากแบบจ าลองความคิดว่ามนุษย์มีลักษณะขี้เกียจ  คอยแต่จะหา
โอกาสเบ้ียวงาน ส่วนทฤษฎีวาย มาจากแบบจ าลองความคิดว่ามนุษย์มีพื้นฐานดี  รักดี อยาก
ประสบความส าเร็จในชีวิต 
              จะเห็นว่าแบบจ าลองความคิดมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของคนอย่างมากมาย เพราะ
เป็นเสมือน “แว่น” ก าหนดสิ่งที่เรา “เห็น” และเป็นค าอธิบายว่าท าไมคนสองคนมององค์การ
เดียวกัน แต่ “เห็น” ไม่เหมือนกัน และท าให้ความคิดเห็นของคนจ านวนหนึ่งต่อเรื่องใดเรื่องหนึ่ง
แตกต่างกันมาก 
      ความเข้าใจอิทธิพลของแบบจ าลองความคิด ท าให้เราเข้าใจผู้อื่น  เข้าใจความ
หลากหลายของความคิด และสามารถใช้พลังของความหลากหลายในการเรียนรู้  และในการสร้าง
ความส าเร็จให้แก่องค์การ 
     4.  วิสัยทัศน์ร่วม (Shared Vision) เป็นเรื่องของการ “รวมใจเป็นหนึ่งเดียว” ซึ่งจะ
ท าให้องค์การมีพลังมากอย่างไม่น่าเชื่อ เกิดปรากฏการณ์ทางจิตวิทยาที่ท าให้สมาชิกขององค์กร
ท างานในลักษณะ “ทุ่มเทใจ” ที่ภาษาอังกฤษเรียกว่า commitment และ conviction ต่อองค์การ 
เนื่องจากวิสัยทัศน์ร่วมเข้าไปกระทบใจ กระทบความเชื่อ ค่านิยม ความใฝ่ฝันในชีวิต ของคนใน
องค์การ 
              วิสัยทัศน์ร่วมไม่ใช่ข้อตกลงที่ก าหนดโดยผู้มีอ านาจ  แล้วท าให้สมาชิกขององค์การ
ยอมรับ แต่เป็นข้อตกลงที่ผ่านกระบวนการมีส่วนร่วมจนทุกคนเห็นพ้องต้องกัน  โดยที่วิสัยทัศน์ส่วน
บุคคลของสมาชิกแต่ละคนไม่จ าเป็นจะต้องเหมือนกันทั้งหมด กระบวนการก าหนดวิสัยทัศน์ร่วม
ด าเนินการไปอย่างต่อเนื่อง และวิสัยทัศน์ร่วมก็มีความชัดเจนมากขึ้นเรื่อย ๆ คล้ายกับวิสัยทัศน์
เป็นสิ่งมีชีวิต เป็นเครื่องมือต่อการเรียนรู้ในระดับบุคคลและระดับองค์การ  และเป็นเครื่องมือสร้าง
ความกระตือรือร้น สร้างพลังร่วม อย่างไม่มีสิ้นสุด 
              การก าหนดวิสัยทัศน์ร่วม เป็นเครื่องมือให้คนในองค์การมีมุมมองแบบมองระยะ
ยาว เกิดแรงบันดาลใจร่วมกัน และเกิดการทุ่มเทใจร่วมกันเพื่อบรรลุวิสัยทัศน์ร่วมขององค์การ 
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                      5.  การเรียนรู้เป็นทีม (Team Learning)  องค์การแห่งการเรียนรู้ประกอบด้วยพลัง 
2 ส่วน คือ พลังความสามารถเฉพาะตัวของสมาชิกองค์การ กับพลังกลุ่ม ที่เกิดจากการเสริมแรง  
(synergy) ในการเรียนเป็นทีมและท างานเป็นทีม 
             องค์การโดยทั่วไปสมาชิกมีการท างานโดยมีเป้าหมายไปคนละทิศละทาง  ท าให้พลัง
ความสามารถเฉพาะตัวหักลบกันเองบ้าง เสริมกันบ้าง หรือน าไปสู่เป้าหมายคนละเป้าหมายบ้าง 
ท าให้องค์การขาดพลัง ขาดประสิทธิภาพ มีผลงานน้อย หรือผลงานไม่มีคุณภาพ 
              แต่ถ้าองค์การมีความสามารถในการท างานเป็นทีม จะเกิดพลังแห่งการเสริมแรง 
(synergy) เกิดสภาพที่ 1+1 = 3 ซึ่งหมายความจะต้องมีเครื่องมือหรือ “เข็มทิศ” ส าหรับให้สมาชิก
ท างานมุ่งเป้าไปในทางเดียวกัน มุ่งมั่นผลส าเร็จอันเดียวกัน “เข็มทิศ” ดังกล่าวคือ วิสัยทัศน์ 
(Vision)  ความมุ่งมั่น (Purpose) และพันธกิจ (Mission) 
              การเรียนเป็นทีมและการท างานเป็นทีม หมายความว่าสมาชิกของทีมมีความ
ต้องการซึ่งกันและกัน แต่ละคนมีอิสระ เป็นตัวของตัวเองไปพร้อม ๆ กับมีความต้องการพึ่งพา
เกื้อกูลซึ่งกันและกัน โดยตระหนักว่าถ้าเรียนรู้หรือท างานเดี่ยว ๆ  ตนเองอาจเรียนรู้หรือท างาน
ได้ผลน้อยกว่าถ้าเรียนหรือท างานเป็นทีม 

     นอกจากน้ี สมชัย ต้ังพร้อมพันธ์  (ผ่าน www.business.ksbrhospital.com)  ได้ให้
ความหมายของ  “องค์กรเรียนรู้ (Learning Organization”) ไว้ดังนี้องค์กรเรียนรู้ คือองค์กรที่มีการ
มุ่งเน้นในการ กระตุ้น เร่งเร้า และจูงใจ ให้สมาชิกทุกคนมีความกระตือรือร้น ที่จะเรียนรู้ และ
พัฒนาตนเองตลอดเวลา เพื่อเพิ่มศักยภาพของตนเองและองค์กรในการที่จะมุ่งสู่ความส าเร็จที่ตั้ง
เป้าไว้ โดยอาศัย การท างานเป็นทีม(Team Working) และการเรียนรู้ร่วมกัน(Team Learning) 
ตลอดจนความคิดเข้าใจเชิงระบบ(System Thinking) ท่ีจะประสานกัน โดยการส่งเสริมให้เกิด
บรรยากาศของความคิดริเริ่ม(Initiative)และสร้างสรรค์(Creativity)ก่อให้เกิดนวัตกรรม
(Innovation) เพื่อให้เกิดความได้เปรียบที่ย่ังยืนในการแข่งขัน ท่ามกลางกระแสโลกาภิวัตน์ ท่ี
เกิดขึ้น      

            ทุกองค์กรควรก าหนดรูปแบบของก ารเรียนรู้ให้เป็นโครงสร้างให้ชัดเจนเพื่อเป็น
แนวทางพื้นฐานในการพัฒนาองค์กรต่อไปในอนาคต โครงสร้างการเรียนรู้มีอยู่ 7 ระดับ 
    1.  บุคคลเรียนรู้  (Personal Learning) มีการเรียนรู้ด้วยตัวเอง จัดสอ น อบบรม ให้
บุคคลมีโอกาสเรียนรู้ รวมถึงการประเมินวัดผลและทดสอบเป็นรายบุคคล 
    2.  ทีมเรียนรู้(Team learning) โดยทุกคนร่วมเรียนรู้และมีการถ่ายทอดงานให้กัน 
และสามารถทดแทนกันได้หากมีผู้หนึ่งผู้ใดในทีมขาดไป 

http://www.business.ksbrhospital.com/
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        3.  เรียนรู้ข้ามสายงาน  (Cross Functional Learning)เนื่องจากการเปลี่ยนแปลง
เกิดขึ้นอย่างรวดเร็ว ถ้าระหว่างทีมไม่ มีการเรียนรู้ข้ามสายงาน ปัญหาในการประสานงานจะ
เกิดขึ้น การแลกเปลี่ยนความรู้ ประสบการณ์ และทักษะวิธีคิดข้ามสายงาน  จะท าให้เข้าใจ
ระบบงานซึ่งกันและกัน  นอกจากน้ันในการขึ้นเป็นผู้บริหารระดับสูง จ าเป็นอย่างยิ่งที่ต้องรอบรู้ใน
ทุกสายงานขององค์กร  ควรได้มีการหมุนเวยีนให้ครบทุกสายงานก่อน(Spiral Career Path)  
    4.  เรียนรู้เรื่องภายในองค์กร พนักงานต้องรู้และเข้าใจภาวะความเป็นจริงของ
องค์กรว่าเป็นอย่างไร มีทิศทาง(Corporate Vision) ไปทางไหน กลยุทธ์ธุรกิจ การตลาดและหน้าที่
เป็นอย่างไร ตลอดจนเรียนรู้และเข้าใจวัฒนธรรมขององค์กร(Organizational Culture) เพื่อความ
เป็นอันหนึ่งอันเดียวกันในการอยู่ร่วมกัน 

      5.  เรียนรู้สภาวะแท้จริงภายนอกองค์กร พนักงานไม่ใช่จะเรียนรู้เฉพาะแต่งาน
ประจ าเท่านั้น ต้องเรียนรู้ว่าโลกภายนอกเปลี่ยนแปลงอย่างไร มีเหตุการณ์อะไรที่จะก่อให้เกิดผล
คุกคามต่อความอยู่รอดขององค์กร มีเทคโนโลยีอะไรใหม่ๆเกิดขึ้นบ้าง เพื่อน ามาปรับปรุงองค์กรให้
ทันสมัยก้าวหน้าทันโลก 
           6.  เรียนรู้อนาคตและโอกาสทางธุรกิจ ในระดับนี้ท าได้ยาก ต้องมีการสอนและ
ฝึกฝนพนักงานพอควร โดยเฉพาะระดับผู้น า ต้องรู้ที่จะวิเคราะห์ และคาดการณ์อนาคตได้  มองเห็น
ช่องทางธุรกิจที่สามารถท าได้ในอนาคตนอกเหนือจากธุรกิจที่ท าในปัจจุบัน  

          7.  องค์ความรู้น าไปปฏิบัติให้เกิดผลตามวิสัยทัศน์   ส่วนนี้มีความส าคัญมากที่สุด 
เพราะการจะเป็นองค์กรแห่งเรียนรู้ได้นั้น จะต้องมีการน าความรู้ไปปฏิบัติจริง การถ่ายทอดเป็น
เพียงการสร้างความรู้ความเข้าใจเท่านั้นไม่ได้เกิดผล และต้องน าผลที่ได้จากการปฏิบัติมาวิเคราะห์ 
และสังเคราะห์สร้างภูมิปัญญาใหม่ๆเพื่อเสริมศักยภาพตลอดไปเราจะเรียนรู้และจัดการในแต่ละ
สถานการณ์ได้อย่างไร เวลาไหน ที่ต้องเริ่มลงมือ และคาดการผลลัพธ์อย่างไร  เหล่านี้ต้องอาศัย
ความคิดเชิงระบบ (System Thinking)นั่นคือ  พื้นฐานสู่การเป็นองค์กรเรียนรู้ 
             เมื่อเรามองไปที่องค์กร เราจะเห็นแต่คนซึ่งเป็นผู้ก าหนดความเปลี่ยนแปลง 
ความส าเร็จ ความล้มเหลวขององค์กร ดังนั้นแนวคิดของการพัฒนาองค์กรเรียนรู้จึงมุ่งไปที่การ
พัฒนาคนขององค์กรทุกระดับอย่างต่อเนื่อง ภายใต้พื้นฐาน วินัย 5 ประการ (The fifth Discipline) 
ถูกกล่าวถึงในหนังสือของ Dr. Peter Senge นั่นเองได้แก่ 
1. มุ่งสู่ความเป็นเลิศ (Personal Mastery) 
2. รูปแบบความคิดและมุมมองที่เปิดกว้าง (Mental Models) 
3. การสร้างและสานวิสัยทัศน์ (Shared Vision) 
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4. การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม (Team Learning) 
5. ความคิดความเข้าใจเชิงระบบ (System Thinking)  
             The Fifth Discipline ที่มีความส าคัญที่สุดในความหมายของ Dr. Peter Senge คือ 
ความสามารถของบุคคลในการคิดและเข้าใจในเชิงระบบ (System Thinking)ได้ ซึ่งมีองค์ประกอบ
ส าคัญ ดังนี้ 
    1.  มุ่งสู่ความเป็นเลิศ (Personal Mastery) การฝึกปฏิบัติของบุคคลให้เป็นผู้ เก่งใน
ทุกๆด้าน ทั้งเก่งคิด เก่งพูด เก่งท า เก่งเรียนรู้ไม่สิ้นสุด มีไหวพริบ ปฏิภาณ และความอดทนเพียร
พยายาม คือเป็นศักยภาพพื้นฐานขององค์กรเรียนรู้ต้องสร้างขึ้นมา โดยการกระตุ้น ส่งเสริม อบรม 
ให้บุคคลในองค์กรมีความกระตือรือร้นในการอยากเรียนรู้สิ่งใหม่ๆให้ทันกับการเปลี่ยนแปลง ใน
ระบบเศรษฐกิจยุคใหม่ จะอาศัยฐานความรู้(Knowledge –Based) และสินทรัพย์ทางปัญญา
(Intellectual Capitals) เป็นปัจจัยในการแข่งขัน ดังนั้น ทรัพยากรบุคคลในความคาดหวังของ
องค์กรที่จะประสบความส าเร็จ จะต้องมีคุณสมบัติดังนี้ 
1.   มีความรอบรู้ทางภาษาโลก(Global Literacy) วัฒนธรรม และการใช้ Internet 
2.   มีนวัตกรรม(Innovation) ใหม่ๆ กล้าคิด กล้าตัดสินใจ กล้าท า รอบคอบ วิเคราะห์เป็น 
3    มีพลวัตในตัวสูง(Dynamic Status) 
4.   มีความสามารถสะสมทุนทางปัญญา(Intellectual Capital) 
    2.  รูปแบบวิธีคิดและมุมมองที่เปิดกว้าง (Mental Models) ในการเปลี่ยนแปลงหรือ
ปรับตัวขององค์กรเพื่อให้เกิดศักยภาพในการแข่งขัน ปัญหาส าคัญประการหนึ่งที่มักพบได้ก็คือ ท า
อย่างไร พนักงานทุกคนจึงจะมีความรู้ และความเข้าใจถึงความจ าเป็นและความถูกต้อง  แทนที่จะ
ปล่อยให้ กรอบความคิดของแต่ละคนกลายเป็นตัวสร้างปัญหาให้เกิดการคิดไปคนละทางจน
ลุกลามกลายเป็นปัญหาใหญ่โตไปในท่ีสุด 
             โดยธรรมชาติของคนมักกลัวการเปลี่ยนแปลงและจะปฏิเสธต่อต้านเพราะเกรงจะ
เกิดผลกระทบกับสถานภาพของตน  หรือไม่ก็เกิดจากอาการยึดติด -ติดยึด อยู่กับรูปแบบเก่าๆที่ตน
คุ้นเคย และมักจะใช้กรอบความคิดของตนตัดสินคนอ่ืนในทางลบไปหมด  
             การมองต่างมุมอาจมีผลในด้านดีก็เป็นได้ แต่ต้องยอมให้อีกฝ่ายได้แสดงเหตุผล
ด้วย ไม่ใช่ด่วนสรุป(Jump Conclusion) ซึ่งท าให้อีกฝ่ายเกิดความไม่พอใจและเกิดการทะเลาะกัน
ในที่สุด ในการแก้ปัญหาเหล่านี้ของผู้บริหารจะต้องให้มีการสร้างความเข้าใจแต่เนิ่นๆโดยการ
ประชาสัมพันธ์ ประชาพิจารณ์ และสร้างบรรยากาศเปิด ให้มีความเข้าใจและมีส่วนร่วม และท้า
ทายต่อความส าเร็จร่วมกัน 
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    3.  การสร้างและสานวิสัยทัศน์ (Shared Vision) การสร้างความคิดที่ประสานเป็น
หนึ่งเดียวกันได้ของคนในองค์กรจะเป็นพลังที่ส าคัญในการก่อให้เกิดความส าเร็จ  สิ่งที่จ าเป็นต้อง
มีในการประสานความคิดเข้าด้วยกันคือ  

  - เป้าหมายที่เหมือนกัน (Commonality of Purpose) 
  - ความผูกพันของกลุ่ม (Partnership) 

                 เพื่อสร้างให้เกิด ความมุ่งมั่นร่วมกัน (Commitment) และความประสานเข้ากันได้ 
ซึ่งเป็นปัจจัยส าคัญยิ่งยวดในการสร้างองค์กรเรียนรู้ 
           ผู้บริหารต้องรวบรวมและประสานวิสัยทัศน์ของผู้ที่มีส่วนร่วมในองค์กร
(Stakeholders) ต้ังแต่ผู้ถือหุ้น ผู้บริหาร พนักงาน ลูกค้า มาสร้างเป็นวิสัยทัศน์ขององค์กร 
(Corporate Vision) ซึ่งเป็นความคาดหวังร่วมกันของทุกฝ่าย แล้วน าไปสู่การวางแผนปฏิบัติ 
(Operational Plan) ต่อไป 
    4.  การเรียนรู้ร่วมกันเป็นกันเป็นทีม(Team Learning) คือ กระบวนการที่ท าให้เกิด
ความสามารถ(Capability)ของกลุ่มขึ้นมาจากความสามารถของสมาชิกแต่ละคน ด้วยการร่วมแรง
ร่วมใจปฏิบัติไปในทิศทางเดียวกัน (Common Alignment) ให้บรรลุเป้าหมายร่วม 
            ในการพัฒนาองค์กรยุคใหม่โดยเฉพาะในปี ค.ศ.2000 ที่ผ่านมา ได้มีการเน้นให้
ความส าคัญของ  กลไกภาวะผู้น า (Leadership Engine) ในการสร้างองค์กรให้เข้มแข็ง โดยจะมี
การพัฒนาศักยภาพและขีดความสามารถของตัวผู้น า(Leader)ให้สูงส่ง รวมถึงคุณสมบัติความ
เป็นครู(Teacher)ที่ดี ซึ่งจะเป็นหัวขบวนในการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม 
    5.  ความคิดเข้าใจเชิงระบบ (System Thinking) วินัยข้อนี้มีความส าคัญสูงสุด ที่มี
ผลอย่างมากในการสร้างความส าเร็จของระดับบุคคลที่ส่งผลถึงความส าเร็จขององค์กร เป็น
เป้าหมายของการพัฒนาความเป็นเลิศของบุคคล(Persona Mastery) โดยเฉพาะผู้น าขององค์กร 
เพื่อนใช้ทักษะความคิดเชิงระบบมาใช้ในการวิเคราะห์ วางแผน รวมไปถึงการแก้ปัญหา ที่ซับซ้อน
ขององค์กรได้อย่างได้ผล 
             ความคิดเข้าใจเชิงระบบนี้ ได้แก่ความสามารถในการเข้าใจในเหตุปัจจัยที่มาของ
ผลลัพธ์ที่เห็นได้อย่างลึกซึ้ง และยังสามารถวิเคราะห์เชิงซ้อนได้อย่างเป็นระบบ อีกทั้งสามารถ
คาดการณ์ผลลัพธ์ได้ล่วงหน้าและแม่นย า รวมทั้งมองเห็นผลข้างเคียงที่อาจเกิดขึ้นได้ น าไปสู่การ
แก้ปัญหาได้อย่างราบรื่นรวมถึงวางแผนป้องกันเอาไว้ได้   ผู้ที่มีความสามารถ System Thinking 
จะใช้ความคิดเชิงตรรกะ (Logical Thinking) ในการมองเหตุการณ์ทุกเรื่อง ร่วมกับอาศัยข้อมูลที่มี
อยู่น าเข้ามาวิเคราะห์หาผลลัพธ์ในอนาคตได้ไม่ยาก ดังนั้น ผู้น าทุกระดับจ าเป็นต้องมีคุณสมบัติ
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ข้อนี้เป็นความสามารถ จึงจะสามารถน าองค์กรไปสู่การเรียนรู้ (Organizational Learning)และ
สร้างความส าเร็จให้เกิดขึ้นได้ 
    นอกจากน้ี Wikipedia ได้อ้างในบทความหนึ่งผ่าน  The free encyclopedia 
เกี่ยวกับองค์การแห่งการเรียนรู้ (จากhttp://en.wikipedia.org/wiki/Learning_organization)  ไว้
ว่า เป็นองค์การที่มีความพร้อมต่อการเรียนรู้ที่จะปรับตัวให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงต่อ
สภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนไป และเพื่อความแข็งแกร่งขององค์การ ซึ่งการเรียนรู้เหล่านี้ได้มาจาก
ประสบการณ์ทั้งจากพนักงานและองค์การเอง 

    จากนักวิชาการที่ได้ให้ความหมาย สามารถสรุปความหมายของ “องค์การเรียนรู้” 
ได้ว่า ท่ีๆซึ่งมุ่งเน้นและจูงใจให้สมาชิกทุกคนมีความกระตือรือร้นที่จะพัฒนาตนเองอยู่ตลอดเวลา 
เพื่อศักยภาพของตนเองและขององค์กร ทั้งนี้เนื่องจากการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอย่างรวดเร็วทั้งใน
ด้านเศรษฐกิจ สังคม การเมือง วัฒนธรรม ซึ่งมีเป้าหมายเชิงคุณค่าหรือแรงบันดาลใจร่วมกัน  และ
มีการวัดความส าเร็จขององค์การตามเป้าหมายที่ก าหนด  ซึ่งเป็นท้ังพลังร่วมจากภายในองค์การ 
และพลังขับดันจากภายนอก ให้สมาชิกขององค์การมีความรู้สึกร่วมชะตากรรม ร่วมอุดมการณ์  
เกิดการรวมตัวกันท างานเชิงสร้างสรรค์ โดยการเรียนรู้ร่วมกันจากการปฏิบัติงาน  ได้ผลลัพธ์ทั้ง
ผลงานโดยตรง การสร้างสรรค์องค์การให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ และเกิดการเรียนรู้ของ
สมาชิกขององค์การให้เป็นบุคคลเรียนรู้ก่อให้เกิดความก้าวหน้าในการด าเนินกิจการไปสู่เป้าหมาย
อย่างต่อเนื่องโดยการจะท าให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ได้นั้น Peter  M. Senge กล่าวว่าต้องมี
วินัยที่ส าคัญ  5  ประการ  ตามแนวทฤษฎี The Fifth Discipline ของ Peter Senge มาเป็นแนว
ปฏิบัติ ดังนี้ 
    1.  การเรียนรู้ของสมาชิกในองค์กร (Personal Mastery) คือ สมาชิกขององค์การท่ี
เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้นั้น จะมีลักษณะสนใจและใฝ่หาที่จะเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ อยู่เสมอมีความ
ปรารถนาที่จะเรียนรู้เพื่อเพิ่ม ศักยภาพ ของตน มุ่งสู่จุดหมาย และความส าเร็จที่ได้ก าหนดไว้ 
                2.  ความมีสติ (Mental Model) คือ มี Mental Ability ไม่ผันแปรเรรวนหรือท้อถอย
เมื่อเผชิญกับวิกฤตการณ์ต่าง ๆ ซึ่งการที่จะปรับ Mental model ของคนในองค์การให้เป็นไป
ในทางที่ถูกต้อง 
                3.  การมีวิสัยทัศน์ร่วมกันของคนในองค์การ (Shared Vision) คือ การมีวิสัยทัศน์
ร่วมกันของคนทั้งองค์การองค์การแห่งการเรียนรู้จะต้องเป็นองค์การที่สมาชิกทุกคนได้รับการ 
พัฒนาวิสัยทัศน์ของตนให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์รวมขององค์การซึ่งจะสนับสนุนให้เกิดการรวม

http://en.wikipedia.org/wiki/Learning_organization
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พลังของสมาชิกที่มีความคาดหวังต่อความเปลี่ยนแปลงและความก้าวหน้าต่อไป ภายใต้
จุดมุ่งหมายเดียวกันของคนทั้งองค์การ 
                4.  การเรียนรู้เป็นทีม ( Team Learning ) คือ การเรียนรู้ร่วมกันของสมาชิกใน
องค์การโดยอาศัยความรู้และความคิดของมวลสมาชิกในการแลกเปลี่ยน และพัฒนาความฉลาด
รอบรู้และความสามารถของทีมให้บังเกิดผลยิ่งขึ้น  
                5.  ระบบการคิดของคนในองค์การ (Systems Thinking) คือ กระบวนการคิดอย่าง
เป็นระบบ เป็นกระบวนการในการหาความสัมพันธ์ของสิ่งต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นเห็นแบบแผน เห็น
ขั้นตอนของการพัฒนา  
    นอกจากนี้สามารถสรุปได้อีกว่า องค์การแห่งการเรียนรู้เกิดจากการจัดบรรยากาศ 
กระบวนการ เงื่อนไข และฝึกทักษะ ให้บุคลากรเป็นบุคคลเรียนรู้ โดยยึดหลักส าคัญ 5 ประการ
ดังกล่าว ซึ่งเกื้อกูลและพึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกัน อาศัยพลังแห่งการเรียนรู้เป็นกลุ่ม  พลังแห่งการ
มองภาพรวม มองความเชื่อมโยง มองความเคลื่อนไหวเปลี่ยนแปลงเป็นพลวัต  มองอนาคต มอง
เชิงบวก มองเห็นสภาพความเป็นจริง มองแบบไม่ยึด มองที่ประโยชน์หรือความมุ่งมั่นเพื่อส่วนรวม
หรือคุณค่าอันยิ่งใหญ่ และอาศัยพลังแห่งทักษะของการเรียนรู้ร่วมกัน การเปลี่ยนสภาพหรือสิ่งที่ดู
เสมือนเป็นจุดอ่อนหรือปัญหาให้กลายเป็นจุดแข็ง  เป็นโอกาสหรือพลัง 

 
 1.2.  ทฤษฎีและแนวคิดเกี่ยวกับการจัดโครงสร้างองค์การ  
          มีนักวิชาการและทฤษฎีทางการบริหารมากมายที่ให้นิยามและค าจ ากัดความ
เกี่ยวกับความหมายของการจัดโครงสร้างองค์การไว้อย่างหลากหลาย ซึ่งผู้วิจัยได้น าข้อมูลส่วน
หนึ่งที่ผู้วิจัยมีความสนใจมาน าเสนอ ณ โอกาสนี้ ดังนี้   
         อุไรวรรณ แย้มนิยม (2544:166) ได้อ้างถึงทฤษฎี McKinsey 7-S Framwork ซึ่ง
เป็นทฤษฏีที่ชี้ให้เห็นถึงองค์การที่มีประสิทธิผลหรือประสบความส  าเร็จในทางการบริหารด  าเนิน
การว่าองค์การที่ประสบความส  าเร็จจะต้องประกอบด้วย 

        1.  Strategy กลยุทธ์ที่บริษัทใช้สร้างข้อได้เปรียบเหนือคู่แข่งขันอย่างยั่งยืน 
        2.  Structure โครงสร้างขององค์การ การมอบหมายงาน และการแบ่งงานต้อง 
เอื้อประโยชน์ให้องค์การสามารถด  าเนินงานได้บรรลุเป้าหมายที่วางไว้ 
        3.  System ระบบต่างๆ ในองค์การ เช่นระบบการจัดการผลิต ระบบการจัดการ 
สินค้าคงคลัง ระบบการจัดซื้อ ระบบการควบคุมคุณภาพ ระบบการเงิน ระบบการตลาด 
ระบบการบัญชี ระบบสารสนเทศ และระบบการวัดผลงาน ต้องประสานงานกันอย่างใกล้ชิด 
ทั้งนี้ต้องมีระบบการติดต่อสื่อสารที่ดี 
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        4.  Style สไตล์การบริหารงาน จรรยาบรรณและวิสัยทัศน์ของผู้บริหารต้อง
กว้างไกล 
        5.  Staff พนักงานในองค์การมีความกระตือรือร้น ขยันขันแข็ง ซื่อสัตย์ อุทิศตน 
เพื่อบริษัท 
        6.  Skill ทักษะขององค์การและคนในองค์การ เก่งคิด เก่งท  า และเก่งคน 
        7.  Share Value ค่านิยมร่วมกันของคนในองค์การที่จะมุ่งมั่นให้องค์การบรรลุ  
เป้าหมายที่ก าหนดไว้ 
         Handy (1993  อ้างถึงใน Martin, 2001: 590) ได้น าเสนอถึงรูปแบบวัฒนธรรม 
ซึ่งแบ่งออกเป็น 4 แบบ ที่มีอิทธิพลต่อการโครงสร้างองค์การ และบริหารงาน ดังนี้ 
         1.  วัฒนธรรมมุ่งเน้นอ านาจ (Power Culture) เป็นวัฒนธรรมที่มักจะพบใน
องค์การเล็ก ๆ มุ่งความส าคัญไปที่คนส าคัญเพียงคนเดียวน่ันคือ  ผู้ที่มีอ านาจมากท่ีสุดจะรวม
อ านาจไว้ที่จุดศูนย์กลางแล้วท าการตัดสินใจแต่เพียงผู้เดียว  โดยไมีมีสายการบังคับบัญชา 
         2.  วัฒนธรรมมุ่งเน้นบทบาท (Role Culture) เป็นวัฒนธรรมที่มีกฎระเบียบและ
กระบวนการที่แน่นอนเป็นกรอบในการท างาน  ทุกคนจะท างานภายใต้บทบาทหน้าที่เท่าที่ตนเองมี
อยู่ ผ่านสายการบังคับบัญชา เหมาะส าหรับองค์การที่มีสภาพแวดล้อมสามารถท านายได้และมี
ความมั่นคง 
         3.  วัฒนธรรมมุ่งเน้นภาระหน้าที่ (Task Culture) เป็นวัฒนธรรมที่ทุกคนใน
องค์การมุ่งเน้นที่การท างานเฉพาะในส่วนที่ตนเองรับผิดชอบภายใต้การท างานแบบทีม  เช่นงาน
โครงการ ซึ่งมีสภาพการท างานที่ค่อนข้างมีความยืดหยุ่นสามารถปรับตัวให้เข้ากับความต้องการ
ของสมาชิกในทีมและความต้องการของลูกค้า การตัดสินใจกระจายอยู่ตลอดทั้งสายงานขึ้นอยู่กับ
ว่างานใดมีความส าคัญมากกว่า 
         4.  วัฒนธรรมมุ่งเน้นบุคคล (Person Culture) เป็นวัฒนธรรมที่มุ่งเน้นความเป็น
ปัจเจกบุคคลซึ่งต่างกับวัฒนธรรมแบบมุ่งเน้นอ านาจตรงที่ทุกคนในองค์การมีความส า คัญเท่ากัน
หมดโดยทุกคนมีอ านาจในการตัดสินใจในแต่ละสถานการณ์  
             ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ และฉัตยาพร เสมอใจ (2548:100-126) ได้เสนอว่า 
โครงสร้างองค์การ (Organization Structure) เป็นระบบที่เป็นทางการขององค์การ ซึ่งจะแสดง
ความสัมพันธ์ระหว่างกฎ ระเบียบ งาน และอ านาจ เพื่อที่จะควบคุมบุคลากรในองค์การให้ท างาน
ร่วมกัน และมีการใช้ทรัพยากรที่มีอยู่ให้บรรลุวัตถุประสงค์ ซึ่งอาจกล่าวได้ว่า โครงสร้างองค์การจะ
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มีความสัมพันธ์โดยตรงกับการบรรลุเป้าหมายหรือกลยุทธ์ขององค์การ ซึ่งมักจะแสดงในรูปของ
แผนภูมิองค์การ โดยเราอาจแบ่งประเภทของโครงสร้างองค์การออกเป็น 3 ประเภท คือ 
        1.  โครงสร้างองค์การแบบประเพณีนิยม ได้แก่ โครงสร้างแบบราชการ โครงสร้าง   
แบบสายงานหลัก และสายงานที่ปรึกษา 
        2.  โครงสร้างองค์การที่ไม่เป็นแบบประเพณีนิยม ได้แก่ โครงสร้างแบบทีมงาน 
โครงสร้างโครงการเฉพาะกิจ และโครงสร้างแบบแมทริกซ์  
                         3.  โครงสร้างองค์การสมัยใหม่ ได้แก่ องค์การแนวราบ องค์การแบบ Modular  
และองค์การเสมือนขณะที่องค์การต่างๆ จะจัดแผนกงานโดยยึดหลักการต่างๆ เช่น การจัดแผนก  
งานตามหน้าที่ การจัดแผนกงานตามผลิตภัณฑ์ การจัดแผนกงานตามพื้นที่ และการจัดแผนกงาน 
ตามลูกค้า ซึ่งผู้บริหารจะต้องเลือกใช้อย่างเหมาะสม โดยจัดองค์การแบบผสมผสานและส่งเสริม  
การด าเนินงานในองค์การ 

       พิชิต เทพวรรณ์ (2547:55-62) ได้เสนอว่า การสร้างนวัตกรรมในองค์กรเพื่อให้
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ไว้ว่า สามารถแบ่งได้เป็น 3  ประเภท ได้แก่ นวัตกรรมผลิตภัณฑ์ 
(Product Innovation) นวัตกรรมกระบวนการ (Process Innovation) นวัตกรรมการจัดการ 
(Management Innovation)  ซึ่งนวัตกรรมการจัดการ กล่าวคือ การสร้างนวัตกรรมทางการจัดการ
นั้นองค์การต้องใช้ความรู้ทางด้านการบริหารการจัดการมาปรับปรุงระบบโครงสร้างเดิมขององค์กร 
ซึ่งรูปแบบการบริหารจะเป็นไปในลักษณะการมีส่วนร่วมของพนักงาน ท าให้เกิดความคิดใหม่ๆ 
เกิดความคิดสร้างสรรค์ สามารถตอบสนองความต้องการของลูกค้าและสามารถสร้างรายได้และ
ผลก าไรให้กับบริษัทได้ เช่นการบริหารองค์การในลักษณะที่บุคคลในองค์การการท างานโดยมี 2 
สายการบังคับบัญชาพร้อมกัน คือ สายการบังคับบัญชาที่เป็นงานประจ า กับสายการบังคับบัญชา
ที่เป็นงานโครงการ ดังที่เรียกว่า องค์การแบบเมทริกซ์ (Matrix Organization) ที่ได้รับความนิยมใน
ปีค.ศ. 1970 หรือการใช้ดุลดัชนี (Balance Scorecard) ในการวัดและประเมินผลการด าเนินงาน 
เป็นต้น 

  Marquardt and Reynold (1994 อ้างถึงใน พิชิต เทพวรรณ์ 2547:55-62) การ
พัฒนาองค์การให้ไปสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ ผู้บริหารต้องให้ความส าคัญ และบริหารจัดการให้
เกิดขึ้น มีองค์ประกอบที่ส าคัญ ดังนี้ 

1. มีโครงสร้างที่เหมาะสม (Appropriate Structure) กล่าวคือ จะต้องมีขั้นการ 
บังคับบัญชาให้เหลือน้อยที่สุดเพื่อเอื้ออ านวยให้เกิดความอิสระในการท างาน เกิดความคล่องตัว
ในการประสานงานกับทีมข้ามสายงาน หรือแผนกอ่ืนๆ มีมากขึ้น  
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      2.  การเพิ่มอ านาจแก่สมาชิก (Empowerment) เป็นการกระจายอ านาจความ
รับผิดชอบและการตัดสินใจแก่ปัญหาไปสู่พนักงานระดับล่างอย่างทั่วถึง ทั้งนี้เพื่อให้พนักงานได้
ฝึกฝนการเรียนรู้ และค้นคว้าหาวิธีการแก้ปัญหาด้วยตัวเองมากขึ้น รวมทั้งได้มีอิสระในการ
ตัดสินใจ ซึ่งจะท าให้เรียนรู้ผลลัพธ์จากท่ีตนเองได้ตัดสินใจลงไปด้วย  
 Michel J.Marquardt (2002 อ้างถึงใน อ านาจ วัดจินดา: 2550:11) ได้เสนอ
แนวคิดการสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้ในหนังสือ “Building the Learning Organization” โดย
การเน้นการพัฒนาและสร้างระบบองค์การ ดังนี้ ระบบองค์การต้องมีการวางรากฐานไว้เพื่อสร้าง
องค์การแห่งการเรียนรู้ ประกอบด้วยปัจจัยที่เป็นองค์ประกอบที่ส าคัญ ได้แก่ วิสัยทัศน์ (Vision) ซึ่ง
เป็นเสมือนเข็มทิศน าองค์กรไปยังเป้าหมายที่พึงประสงค์ กลยุทธ์ (Strategy) เป็นวิธีการที่จะท าให้
ไปถึงเป้าหมายตามวิสัยทัศน์ โครงสร้างองค์การ (Structure) เป็นปัจจัยสนับสนุนให้มีการท าหน้าที่
ในทุกภาคส่วนอย่างเหมาะสม และที่ส าคัญคือ วัฒนธรรมองค์การ (Organization Culture) ซึ่ง
เป็นความเชื่อหรือค่านิยมของคนในองค์การที่ต้องเอ้ือต่อการสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้ เช่น 
ค่านิยมการท างานเป็นทีม การบริหารจัดการตนเอง การมอบอ านาจ กระจายอ านาจ เป็นต้น 

   จากนักวิชาการหลายท่านที่ได้ให้ความหมายไว้ สามารถสรุปได้ว่า องค์การเป็น
ระบบทางธุรกิจที่มีเป้าหมายและรูปแบบการด าเนินงานเป็นของตนเอง ด้วยมีการเปลี่ยนแปลง
ตลอดเวลาของสภาพแวดล้อม ดังนั้นเพื่อความอยู่รอดและเข้าถึงเป้าหมายที่ต้องการ ทุกองค์การ
ต้องมีการปรับตัวให้สอดคล้องกับสถานการณ์ ซึ่งอาจต้องเปลี่ยนวิสัยทัศน์ กลยุทธ์ โครงสร้าง และ
การด าเนินงาน ดังนั้นการจัดการโครงสร้างองค์การโดยปกติเราสามารถแสดงโครงสร้างองค์การให้
อยู่ในรูปแผนภูมิองค์การ (Organization Chart) ซึ่งจะแสดงให้เห็นถึงความสัมพันธ์ของอ านาจ
หน้าที่ (Authorities) และความรับผิดชอบ (Responsibilities) ระหว่างต าแหน่งงานต่างๆ ใน
องค์การ ซึ่งจะแสดงให้เห็นว่าใครจะต้องท างานอะไรบ้าง หรือใครบังคับบัญชาใครนั่นเอง จึงเป็น
องค์ความรู้ส าคัญหนึ่งที่จะช่วยให้ผู้บริหารมีมโนทัศน์และความเข้าใจ สามารถจัดระบบงาน สั่ง
การ และควบคุม ให้องค์การประสบความส าเร็จตามที่ต้องการได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 
 1.3.  ทฤษฎีและแนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้น า 
 มีนักวิชาการและทฤษฎีทางการบริหารมากมายที่ให้นิยามและค าจ ากัดความ
เกี่ยวกับภาวะผู้น าไว้ ซึ่งผู้วิจัยได้น าข้อมูลส่วนหนึ่งที่ผู้วิจัยมีความสนใจมาน าเสนอ ดังนี้ 
    ศิริพร  พูนชัย (2546:87) กล่าวว่า ภาวะผู้น า  เป็นบทบาทหนึ่งในหลายๆหน้าท่ี
ของผู้บริหาร   เป็นกระบวนการของการการมีปฎิสัมพันธ์ซึ่งกันและกันของผู้น าและผู้ตาม ในการ
น าองค์การไปสู่ทิศทางที่ก าหนดร่วมกันระหว่างบังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชาในการปฏิบัติงาน
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ให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ต้ังไว้ ภาวะผู้น าจึงมีความส าคัญต่อการบริหารงานและต่อตัวผู้บริหารเอง  
เป็นเครื่องชี้ให้เห็นความส าเร็จของหน่วยงาน เป็นสิ่งที่เรียนรู้ได้สามารถสร้างให้เกิดขึ้นในบุคคลได้  
และเป็นศิลปในการบริหารงานอย่างหนึ่งของผู้บริหารที่ต้องมีการพัฒนาเพื่อให้ทันต่อการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึน 
 ภาวัฒน์  พันธุ์แพ (2548:บทคัดย่อ) ได้กล่าวว่า ผู้น ากับองค์การแห่งการเรียนรู้
ถึงความสัมพันธ์ ดังนี้ องค์การแห่งการเรียนรู้ที่เน้นความส าคัญของผู้น า  บทบาทของผู้น าที่จะเป็น
ตัวขับเคลื่อนให้เกิดองค์การแห่งการเรียนรู้  เนื่องจากองค์การแห่งการเรียนรู้มิใช่เป็นเพียงแฟชั่น
ทางการจัดการ แต่จะมีผลต่อการสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน  โดยผู้น าสามารถก าหนดกล
ยุทธ์ทางด้านการจัดการที่เหมาะสมและเพิ่มประสิทธิภาพให้กับบุคลากรในองค์การเพื่อสามารถ
ปรับตัวให้เข้ากับสภาพแวดล้อมทางธุรกิจที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว    

 ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ และฉัตยาพร เสมอใจ (2548:156) กล่าวว่า ผู้น า 
(Leader) หมายถึง บุคคลซึ่งได้รับการแต่งตั้งขึ้น หรือได้รับการยอมรับจากสมาชิกให้เป็นหัวหน้า
กลุ่ม โดยจะเป็นศูนย์รวมในการตัดสินใจเพื่อแก้ปัญหา ประสานงาน และการด าเนินงานของกลุ่ม 
โดยจะต้องแสดงภาวะผู้น า (Leadership) ซึ่งจะหมายถึงกระบวนการที่ผู้น าจะมีอิทธิพลและใช้
อ านาจเหนือบุคคลอื่น หรือผู้ตาม (Follower) เพื่อให้ท างานบรรลุวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายใน
สถานการณ์ต่างๆ  

 กาลัญ วรพิทยุต (2548:23-30) กล่าวไว้ว่า ผู้น ายุคใหม่ จะต้อง มีความรู้ และ
ความเข้าใจเรื่องของการจัดการ(Management) และมีหลักจิตวิทยา(Psychology) รวมถึงศาสตร์
ทางด้านอ่ืน ที่จะช่วยพัฒนาและต่อยอดในการเรียนรู้และสร้างความเจริญก้าวหน้าให้กับตนเอง  
และพร้อมที่จะผลักดันให้ผู้ใต้บังคับบัญชา ประสบความส าเร็จเช่นกันในลักษณะของการท างาน
รับผิดชอบเป็นทีม 

 Michel J.Marquardt (2002 อ้างถึงใน อ านาจ วัดจินดา: 2550:11) กล่าวถึง
แนวคิดการสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้ ถึงผู้ที่เกี่ยวข้องกับองค์การ (people) ไว้ว่า องค์การหนึ่งๆ 
ต้องมีผู้ที่เกี่ยวข้องหลายฝ่ายในองค์การเอง เช่น ผู้บริหาร จะต้องมีภาวะผู้น าและมีทักษะทางด้าน
การบริหาร เช่น การสอนงาน การเป็นพี่เลี้ยง และต้องเป็นแบบอย่างที่ดีแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา      

  วิโรจน์ สารรัตนะ ( ผ่าน http://www.pdamobiz.com/ forum/forum_posts.asp) 
อธิบายถึง “ภาวะผู้น า” ว่า เป็นกระบวนการที่ผู้บริหารจะให้มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของ ผู้อ่ืน มี
จุดมุ่งหมายเพื่อให้การปฏิบัติงานบรรลุจุดหมายขององค์การ จากนิยามดังกล่าว มีค าถามว่า
ผู้บริหารจะท าให้ตนมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของคนอ่ืนได้อย่างไร ค าตอบก็คือ อ านาจ (power) 

http://www.pdamobiz.com/
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(Bartol & others 1998) อ านาจนี้มีที่มาจากหลายแหล่งด้วยกัน แต่โดยทั่วไปมีมาจาก 6 แหล่งที่
ส าคัญดังนี้ คือ (French & Raven 1959 อ้างใน Bartol & others) 1) อ านาจตามกฎหมาย 
(legitimate power) เป็นอ านาจที่มีตามต าแหน่งที่ด ารงอยู่ในสายการบังคับบัญชาขององค์การ 
ตามอ านาจหน้าที่ (authority) ของต าแหน่งนั้น 2) อ านาจในการให้รางวัล (reward power) เช่น 
การเลื่อนขั้นเงินเดือน การเลื่อนต าแหน่ง การสนับสนุนการศึกษาหรือฝึกอบรม การยอมรับ เป็นต้น 
3) อ านาจในการลงโทษ (coercive power) เมื่อมีพฤติกรรมที่ไม่พึงประสงค์ เช่น การลดขั้น
เงินเดือน การโยกย้ายงาน การให้ออกจากงาน เป็นต้น 4) อ านาจในความเป็นผู้เชี่ยวชาญ (expert 
power) อันเนื่องจากมีประสบการณ์ ความรู้ หรือทักษะเชิงเทคนิคที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการ
ท างานของผู้ใต้บังคับบัญชา 5) อ านาจในการมีข้อมูลสารสนเทศ (information power) เนื่องจาก
ได้ครอบครองและควบคุมข้อมูลสารสนเทศที่ส าคัญและจ าเป็นต่อการปฏิบัติงานและการวางแผน
ขององค์การ 6) อ านาจเชิงอ้างอิง (referent power) เป็นผลจากความนิยมชมชอบ ความเคารพ
นับถือ และความเป็นมิตรจากบุคคลอื่น  
 ผู้น าที่มีประสิทธิภาพมีแนวโน้มที่จะมีความสัมพันธ์กับลูกน้อง สนับสนุนและ
ส่งเสริมให้ลูกน้องเชื่อว่า ตนเองเป็นคนมีเกียรติ มีความส าคัญ  นอกจากน้ีผู้บริหารจะต้องสร้าง
ศรัทธา สร้างความไว้วางใจ ท าตนให้เป็นที่น่าเชื่อถือ เอาใจใส่ต่องานที่มอบหมาย  มีความเป็น
กันเองและเสียสละต่อผู้ใต้บังคับบัญชา ท าให้การปฏิบัติงานต่างๆ  บรรลุผลได้อย่างราบรื่น ความ
เป็นผู้น าของผู้บริหาร คือ สิ่งเร้าและตัวเร่งอันส าคัญ ที่จะท าให้การท างานของหน่วยงานบรรลุผล
ตามวัตถุประสงค์หรือเป้าหมาย ซึ่งผู้น าแต่ละคนจะมีแบบความเป็นผู้น าของตนเอง แบบความเป็น
ผู้น าในกลุ่มคนแต่ละกลุ่มย่อมแตกต่างกันออกไป และแตกต่างกันตามลักษณะของคนที่เป็นผู้น า
ด้วยเช่นกัน  
  นอกจากน้ี ใน หนังสือ Performance Without Compromise เขียนโดย Charles 
F. Knight ซึ่งถือเป็นผู้บริหารสูงสุดที่ประสบความส าเร็จที่ บริษัท Emerson Electric ได้ระบุถึง
คุณลักษณะส าคัญของผู้น าที่ดีไว้ว่า ไม่มีวิธีการที่ดีที่สุดในการเป็นผู้น า เนื่องจากผู้น าที่ประสบ
ความส าเร็จจ านวนมากมีลักษณะหรือวิธีการเป็นผู้น าแตกต่างกันออกไป  บรรดาผู้น าต่างมี
คุณลักษณะที่เหมือนๆ กัน 10 ประการที่พอจะบอกได้ว่า เป็นคุณสมบัติที่ผู้น าที่ดีควรจะมี (อ้าง
จาก พระราชวังไทยสามก๊ก ที่มาจาก http://www.thaisamkok.com) 
 1.  ความมุ่งมั่นต่อความส าเร็จ (Committed to success) ซึ่งผู้น าที่ดีต้องเริ่มต้น
จากจุดนี้ คนเหล่านี้เมื่อมีความมุ่งมั่นต่อความส าเร็จ ก็จะทุ่มเทพลังงานเข้าท างานเต็มที่ อีกทั้งยัง
เกาะติดกับงานที่ท าจนประสบความส าเร็จ ไม่ท าแบบจับจดหรือเลิกท าง่ายๆ 
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 2.   การก าหนดล าดับความส าคัญที่เหมาะสม (Set proper priorities) ดู
เหมือนว่าทุกคน จะให้ความส าคัญกับการจัดล าดับความส าคัญของสิ่งที่จะท า  แต่เมื่อถึงคราว
ปฏิบัติแล้วหลายครั้ง ที่ผู้น าจะไม่สามารถจัดล าดับความส าคัญได้  ปัญหาหลักที่เกี่ยวข้องมีสาม
ประการ ได้แก่ หน่ึง ความยากล าบากในการมุ่งเน้นไปที่สิ่งที่มีความส าคัญเพียงไม่กี่อย่าง  รวมทั้ง
การต้องสื่อสาร และท าความเข้าใจในสิ่งที่ส าคัญให้ทราบทั่วทั้งองค์กร สอง  ผู้น าอาจมุ่งเน้นสิ่ง
ส าคัญผิดเรื่อง หรืออาจจะไม่มั่นใจว่าเรื่องใดควรจะเป็นสิ่งที่มีความส าคัญจริงๆ  โดยเฉพาะอย่าง
ยิ่งในสภาวะแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงรวดเร็ว สาม ผู้น ามักจะมีปัญหาว่าเมื่อเลือกความส าคัญแล้ว 
จะเกิดอาการรักพี่เสียดายน้อง เนื่องจากการก าหนดความส าคัญ จะท าให้มีเรื่องบางเรื่องที่ถูกลด
บทบาทหรือความส าคัญลง 
 จากการที่ผู้บริหารของ Emerson เห็นความส าคัญของการจัดล าดับความส าคัญ  
ท าให้บริษัทนี้ต้องมีการวางแผนกลยุทธ์อย่างละเอียด ส าหรับทุกๆ หน่วยงานทุกปี เนื่องจาก 
Knight มองว่ากระบวนการวางแผนเป็นกระบวนการที่ช่วยในการถามค าถามว่าสิ่งใดมี
ความส าคัญ และช่วยท าให้ผู้บริหารได้เห็นในสิ่งที่ส าคัญในสภาวะแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงเป็น
ประจ า นอกจากน้ี ผู้บริหารจะต้องสามารถสื่อสารเรื่องที่มีความส าคัญให้กับผู้บริหารและพนักงาน
ได้ทราบและกระบวนการวางแผน ก็เป็นกระบวนการส าคัญ ที่ช่วยในการสื่อสาร และถ่ายทอดสิ่งที่
มีความส าคัญ ให้ผู้บริหารระดับล่างได้รับทราบ 
 3.  การต้ังและคาดหวังในมาตรฐานที่สูง (Set and demand high standards) 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งในเรื่องของความซื่อสัตย์ ความเป็นเลิศในด้านต่างๆ และในด้านของผลการ
ท างาน ถ้าผู้น าไม่มีการต้ังมาตรฐานที่สูงและคอยดูแลการท างาน  เพื่อให้บรรลุมาตรฐานเหล่านี้
อย่างใกล้ชิด ทั้งองค์กรก็ยากท่ีจะบรรลุมาตรฐาน 
 ผู้น าที่ดีจะต้องสร้างระดับความกดดันที่เหมาะสมในองค์กร  แต่ก็ไม่ได้
หมายความว่าจะต้องก่อให้เกิดบรรยากาศของความหวาดกลัว  แต่เป็นความกดดันที่จะผลักดันให้
ทุกคนสามารถท างานที่ท้าทายได้ส าเร็จ 
 4.  การเข้มงวดและยุติธรรม (Be tough but fair in dealing with people) 
โดยเฉพาะเมื่อเกี่ยวข้องกับคน เนื่องจากคนมักโดยทั่วไปต้องการที่จะถูกวัด ถูกประเมิน และ
พัฒนา ดังนั้น สิ่งที่ผู้น าจะช่วยในส่วนนี้ได้ก็คือเข้มงวดแต่ยุติธรรม โดยค าว่าเข้มงวดในที่นี้คือ
ความเข้มงวดต่อการบรรลุผลงานที่ต้ังไว้ ในขณะเดียวกัน ความยุติธรรมนั้นก็ครอบคลุมโอกาสที่
พนักงานจะได้แสดงออกถึงความสามารถ ถึงแม้จะล้มเหลวแต่ก็ต้องเปิดโอกาสให้ผิดพลาด แต่ก็
ไม่ควรท่ีจะผิดพลาดซ้ า 
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 5.  การให้ความส าคัญกับโอกาสและสิ่งที่เป็นไปได้ (Concentrate on positives 
and possibilities) โดยเฉพาะอย่างยิ่งในการก าหนดความส าคัญของสิ่งที่จะท านั้นควรที่จะมุ่งเน้น
ในสิ่งที่ผู้น าสามารถก่อให้เกิดความแตกต่าง ไม่ใช่ไปมุ่งเน้นปัญหาที่ยากจะแก้ไข หรือไม่มีวัน
เปลี่ยนแปลงได้ 
 6.  พัฒนาและรักษาระดับเร่งด่วน (Develop and maintain a strong sense of 
urgency) เนื่องจากปัญหาต่างๆ ถ้าไม่รีบด าเนินการแก้ไขก็จะไม่ดีขึ้นจนกว่าจะได้รับการแก้ไข 
ดังนั้น จึงเป็นสิ่งส าคัญที่จะต้องให้ความส าคัญต่อปัญหาในเรื่องของการด าเนินงานและเรื่องคน
โดยเร็ว ผู้น าที่ดีจะมีทัศนคติเสมอว่าท าในบางสิ่งบางอย่างดีกว่าไม่ท าอะไรเลย  ถึงแม้จะไม่ถูกต้อง
ในตอนแรกแต่ก็จะหาทางแก้ไขจนถูกต้อง ดีกว่าไม่เริ่มท าสิ่งใดเลย  (แล้วเอาแต่พูด) 
 7.  การให้ความใส่ใจในรายละเอียด (Pay attention to detail) เป็นเรื่องเกี่ยวกับ
การให้ความส าคัญกับข้อมูลเพื่อใช้ในการตัดสินใจ  ซึ่งถือว่าเป็นสิ่งที่ส าคัญมากครับ และไม่มีสิ่งใด
ที่จะทดแทนข้อมูลได้ ในการเอาใจใส่และให้ความสนใจต่อข้อมูลอย่างละเอียด จะเป็น
องค์ประกอบที่ส าคัญของการตัดสินใจ  
 8.  การยอมรับต่อความผิดพลาด (Provide for the possibility of failure) 
เนื่องจากไม่ได้หมายความว่าทุกอย่างเป็นไปตามแผน  ดังนั้น จึงจ าต้องวางแผนทุกปี โดยเฉพาะ
อย่างยิ่งการผลักดันให้คนสร้างสรรค์และคิดในสิ่งใหม่ๆ ย่อมจะน าไปสู่โอกาสของความล้มเหลวได้
ง่าย การยอมรับความเสี่ยงจึงเป็นสิ่งจ าเป็นส าหรับผู้บริหารทุกคน 
 9.  การเข้าไปเกี่ยวข้องในเรื่องส าคัญ (Be personally involved) ถ้าผู้บริหารได้
ลงมาเกี่ยวข้องใกล้ชิด ย่อมจะท าให้โอกาสในการที่จะประสบความส าเร็จเป็นไปได้มาก  อีกทั้งยัง
จะช่วยในเรื่องของการลดปัญหาการเมืองภายในองค์กรอีกด้วย  เนื่องจากเมื่อผู้น าสูงสุดมา
เกี่ยวข้องแล้ว ย่อมจะเป็นการส่งสัญญาณให้ทุกคนเห็นถึงความส าคัญของงานและความมุ่งมั่น
ของผู้น า 
 10.  สนุกกับงาน (Have fun) เรื่องนี้ง่ายมากครับ ถ้าเราไม่รู้สึกสนุกกับงาน ก็จะ
ส่งผลให้ลูกน้องไม่สนุกกับงานไปด้วย ความสนุกนั้นเกิดขึ้นได้จากการที่ได้มีโอกาสท างานร่วมกับ
เพื่อนร่วมงานที่ดีและมุ่งมั่นเช่นเดียวกัน รวมทั้งความส าคัญที่มีต่อเนื่อง  

         จากนักวิชาการที่ได้ให้ความหมายไว้ สามารถสรุปได้ว่า “ผู้น า” เป็นบุคคลที่
ได้รับการแต่งตั้งหรือมาจากการยอมรับจากสมาชิกให้เป็นหัวหน้ากลุ่ม เพื่อการน าองค์การไปสู่
ทิศทางที่ก าหนดร่วมกันระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชาในการปฏิบัติงานให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ที่ต้ังไว้ โดยผู้น าจะท าหน้าที่ประสานงาน จัดสรร ตัดสินใจ บริหาร หรือมีอ านาจการ
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บังคับบัญชาตามบทบาท นอกจากน้ีผู้น า จะต้อง มีความรู้ และความเข้าใจเรื่องของการจัดการ
(Management) และมีหลักจิตวิทยา(Psychology) รวมถึงศาสตร์ทางด้านอ่ืนๆ เพื่อให้ผู้ใต้บัญชา
ด าเนินงานได้ตรงตามเป้าหมายขององค์กรวางไว้นั่นเอง  
 

1.4.   ทฤษฎีและแนวคิดเกี่ยวกับระบบสารสนเทศเพื่อการจัดการ 
  มีนักวิชาการและทฤษฎีทางการบริหารมากมายที่ให้นิยามและค าจ ากัดความ

เกี่ยวกับระบบส ารสนเทศเพื่อการจัดการไว้ ซึ่งผู้วิจัยได้น าข้อมูลส่วนหนึ่งที่ผู้วิจัยมีความสนใจมา
น าเสนอ ดังนี้ 

     Kenneth C.Laudon และ Jane P.Laudon (1996 อ้างถึงใน สัลยุทธ์ สว่าง
วรรณ :2546:6-7) ได้ให้ค านิยามไว้ว่า ระบบสารสนเทศ  (Information System) ในด้านเทคนิค
หมายถึง กลุ่มของระบบงานที่ประกอบด้วยฮาร์ดแวร์หรือตัวอุปกรณ์ และซอฟต์แวร์หรือโปรแกรม
คอมพิวเตอร์ ที่ท าหน้าที่รวบรวม ประมวลผล จัดเก็บ และแจกจ่ายข้อมูลข่าวสารเพื่อสนับสนุนการ
ตัดสินใจและการควบคุมภายในองค์กร นอกจากน้ียังช่วยบุคลากรในองค์กรนั้นในการประสานงาน 
การวิเคราะห์ปัญหา การสร้างแบบจ าลองวัตถุที่มีความซับซ้อน และการสร้างผลิตภัณฑ์ใหม่ๆ  

         ระบบสารสนเทศประกอบด้วยบุคคล สถานท่ี และสิ่งของภายในองค์กรนั้น หรือ
สิ่งแวดล้อมขององค์กร ค าว่า “ข่าวสาร (Information)” หมายถึงข้อมูลที่ได้รับการประมวลผลหรือ
ปรุงแต่งเพื่อให้มีความหมายและเป็นประโยชน์ต่อผู้ใช้ ส่วนค าว่า “ข้อมูล (Data)” เป็นเพียง
ข้อเท็จจริงที่ได้รับการรวบรวมหรือป้อนเข้าสู่ระบบ ซึ่งอาจใช้แทนเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นภายในองค์กร
หรือสิ่งแวดล้อม ก่อนที่จะถูกน าไปจัดการให้เหมาะสมต่อการน าไปใช้งานในโอกาสต่อไป  

 นอกจากน้ี Kenneth C.Laudon และ Jane P.Laudon (1996 อ้างถึงใน สัลยุทธ์  
สว่างวรรณ :2546:3)  ได้ให้เหตุผลว่า “ท าไมต้องใช้ระบบสารสนเทศ” ไว้ดังนี้ การเปลี่ยนแปลงที่
เกิดขึ้นของสภาวะแวดล้อมของการแข่งขันในการด าเนินธุรกิจแบ่งออกได้เป็น 3 ด้าน คือ การ
เกิดขึ้นของระบบเศรษฐกิจโลก (Global Economy) การเปลี่ยนแปลงของระบบเศรษฐกิจที่เน้นการ
ให้บริการสังคมและอุตสาหกรรม ไปเน้นการให้บริการด้านความรู้และข่าวสาร และการ
เปลี่ยนแปลงโครงสร้างองค์กร การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นนี้ สรุปไว้ในตาราง 1-1 ได้ท าให้เกิดความ
ท้าทายใหม่ๆ ในการบริหารองค์กรเพื่อความอยู่รอดในอนาคต 

 ตาราง 1.1 การเปลี่ยนแปลงสภาวะแวดล้อมในการด าเนินธุรกิจกระแสโลกาภิวัตน์ 
    ที่มา Kenneth C.Laudon และ Jane P.Laudon (1996 อ้างถึงใน สัลยุทธ์ สว่างวรรณ   
   :2546:3) 
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ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ และฉัตยาพร เสมอใจ (2548:279) ได้กล่าวไว้ว่า ส่วน
ใหญ่เราจะทราบว่า สารสนเทศ (Information) เป็นข้อมูล (Data) ที่ผ่านการเก็บรวบรวมและ
ประมวลผลให้อยู่ในรูปแบบที่สามารถบรรยายถึงเรื่องหรือเหตุการณ์ที่ผู้ใช้ (User) สนใจศึกษา 
โดยที่สารสนเทศทางธุรกิจจะอธิบายข้อมูลทางทรัพยากร เหตุการณ์ต่างๆ หรือการแลกเปลี่ยนที่
องค์การธุรกิจนั้นกระท า ซึ่งจะมีความส าคัญในการบริหาร และช่วยให้องค์การธุรกิจนั้นสามารถ
ด าเนินการบรรลุเป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ สารสนเทศจึงไม่ใช่แค่ข้อมูลที่มีความหมาย แต่
จะมีมูลค่าที่ถือเป็นทรัพยากรและสินทรัพย์ขององค์การ โดยองค์การจะมิได้เก็บสารสนเทศไว้
เฉพาะในคอมพิวเตอร์เท่านั้น แต่สารสนเทศจะมีรูปแบบที่แตกต่างกัน เช่น รายงาน เอกสาร แฟ้ม
ใส่ข้อมูล หรือคลังข้อสอบ เป็นต้น โดยสารสนเทศจะมีมูลค่าเปลี่ยนแปลงไปตามรูปแบบ 

กระแสโลกาภิวัตน์ การเปลี่ยนแปลงเศรษฐกิจอุตสาหกรรม 

 การบริหารและการควบคุมตลาดโลก 

 การแข่งขันในตลาดโลก 

 การท างานร่วมกันระดับโลก 

 การน าส่งสินค้าทั่วโลก 

 อุตสาหกรรมที่เน้นการให้ความรู้และ
ข่าวสาร 

 ผลิตภัณฑ์และบริการใหม่ๆ 

 ความรู-้แนวทางด าเนินงานส่วนกลาง 

 การแข่งขันที่เน้นความรวดเร็ว 

 อายุผลิตภัณฑ์ที่สั้นลง 

 ความไม่แน่นอนของสภาวะแวดล้อม 

 พนักงานมีความรู้น้อย 
การเปลี่ยนแปลงองค์กร การเกิดขึ้นขององค์กรดิจิตอล 

 โครงสร้างเส้นทางการบริหารที่สั้นลง 

 การกระจายอ านาจไปสู่ส่วนต่างๆ 

 ความอ่อนตัวในการปฏิบัติงาน 

 การกระจายท่ีต้ังส านักงาน 

 ค่าใช้จ่ายการด าเนินงานที่ต่ าลง 

 การให้อ านาจแก่ส่วนต่างๆ 

 การท างานร่วมกันภายในและระหว่าง
องค์กร 

 

 การสร้างความสัมพันธ์ทางดิจิตอลกับ
ลูกค้า บริษัทคู่ค้า และพนักงาน 

 กระบวนการธุรกิจหลักที่ท างานด้วย
ระบบดิจิตอล 

 การบริหารจัดการทรัพย์สินของ
องค์กรด้วยระบบดิจิตอล 

 การตอบสนองอย่างรวดเร็วต่อการ
เปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดล้อม 
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ระยะเวลา และความต้องการใช้งาน ท าให้ผู้ใช้จะต้องรู้จักที่จะต้องจัดหา จัดเก็บ ประมวลผล และ
น ามาใช้งาน ซึ่งเราจะพิจารณาแนวคิดในเชิงระบบ (System Approach) โดยพิจารณา
กระบวนการด้านสารสนเทศ (Information Process) ว่าประกอบด้วย ส่วนประกอบส าคัญๆ 3  
ด้าน คือ  

 1. การน าข้อมูลเข้า (Data Inputs) เป็นกิจกรรมที่เกี่ยวข้องกับการบันทึกและ
จัดเก็บข้อมูลอย่างเป็นระบบ เพื่อความเป็นระเบียบ ปลอดภัย สมบูรณ์ และสะดวกต่อการน าไปใช้
งานในอนาคต ซึ่งประกอบด้วย 

      - การบันทึกข้อมูลที่มีการเปลี่ยนแปลง 
      - การเก็บและรักษาข้อมูลให้ครบถ้วนและปลอดภัย 
      - การใส่รหัสข้อมูลต่างๆ เพื่อสะดวกในการใช้ข้อมูล 
      - การพิจารณาเลือกข้อมูลที่เกี่ยวข้องมาใช้งาน 

           2. กระบวนการเปลี่ยนรูปแบบข้อมูล (Transformation Process) เป็นการประมวล
และจัดรูปข้อมูลให้เหมาะสมต่อการน าไปใช้งาน  ซึ่งประกอบด้วย 

     - การค านวณ 
     - การสรุปผลโดยการสะสมข้อมูลหลายๆ ข้อมูล 
     - การแยกข้อมูลออกเป็นกลุ่มๆ 

           3. ผลลัพธ์ (Outputs) เป็นการแสดงผลของข้อมูลที่ผ่านการประมวลหรือปรับปรุง
รูปแบบแล้ว ซึ่งประกอบด้วย 

     - การแสดงผลลัพธ์เพื่อรายงานแก่ผู้ที่ต้องการใช้ข้อมูลนั้น 
     - การจัดท าส าเนาเพิ่มเติมส าหรับผู้ใช้ข้อมูลแต่ละคน 
      - การส่งข้อมูลผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์ 

 Marquardt and Reynold (1994 อ้างถึงใน Naresuan University Journal 
2005: 59) การพัฒนาองค์การให้ไปสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ ต้องมีการสร้างสรรค์องค์ความรู้  
(knowledge creation)และมีความสามารถในการถ่ายโอนความรู้เหล่านั้นไปยังสมาชิกอ่ืนใน
องค์การเพื่อให้เกิดการผลอย่างต่อเนื่อง  โดยผ่านช่องทางการสื่อสารและเทคโนโลยีต่างๆ  ที่มีการ
สร้างฐานข้อมูลที่เข้าถึงกันได้ทั้งภายในและภายนอกองค์การ โดยมีเทคโนโลยีเพื่อสนับสนุนการ
เรียนรู้ (learning technology) โดยการน าวิทยาการคอมพิวเตอร์อันทันสมัยเข้ามาสนับสนุนการ
ปฏิบัติงานให้เกิดการเรียนรู้ เพราะเทคโนโลยีที่เหมาะสมจะช่วยในการปฏิบัติงานที่มีการเรียนรู้
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อย่างทั่วถึง มีการเก็บ ประมวล ซึ่งจะช่วยท าให้มีการกระจายข้อมูลข่าวสารได้อย่างถูกต้อง และ
รวดเร็วมากขึ้น 

      ศิริพงศ์ ศิริสวัสดิ์ (ผ่าน http://gotoknow.org/) ได้กล่าวไว้เกี่ยวกับ “กระบวนการ
เกิดสารสนเทศ” ดังนี้ 

       ข้อมูล (Data) คือ ข้อเท็จจริงหรือสิ่งที่ยอมรับว่าเป็นข้อเท็จจริง ส าหรับใช้เป็นหลัก
อนุมานหาความจริงหรือการค านวณส าหรับ การหาค่าความจริง ปกติคือข้ อมูลดิบ (Raw Data) 

            เทคโนโลยี (Technology) หมายถึง การน าเอาความรู้ทางด้านวิทยาศาสตร์มา
ประยุกต์ใช้ให้เกิดประโยชน์ เช่น น าความรู้ทางด้านฟิสิกส์มาประดิษฐ์เครื่องก าเนิดไฟฟ้า น ามา
ความรู้ทางด้านเคมีมาสร้างโรงไฟฟ้าพลังงานนิวเคลียร์ เป็นต้น 

            สารสนเทศหรือสารนิเทศ   (Information)   คือ    ข่าวสารท่ีได้จากการน าข้อมูล
ดิบมาค านวณหรือประมวลผล อย่างใดอย่างหนึ่ง  ซึ่งข่าวสารท่ีได้สามารถน าไปใช้ได้ทันที  

            เทคโนโลยีสารสนเทศ  (Information Technology : IT) หมายถึง กระบวนการใน
การจัดการข้อมูล ให้อยู่ในรูปของข่าวสารที่สามารถน าไปใช้ประโยชน์ได้ เพื่อน าไปวิเคราะห์หรือ
ช่วยในการตัดสินใจ โดยอาศัยเครื่องมือที่ทันสมัยในการจัดการ  ซึ่งข้อมูลส่วนใหญ่จะเก็บอยู่ในรูป
ฐานข้อมูล (Database)           

 Michel J.Marquardt (2002 อ้างถึงใน อ านาจ วัดจินดา: 2550:12) ได้เสนอ
แนวคิดการสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้ในหนังสือ “Building the Learning Organization” โดย
การเน้นการพัฒนาเทคโนโลยี ไว้ดังนี้ การมีเครื่องมือหรือเทคโนโลยีที่ทันสมัยถือเป็นสิ่งช่วยให้การ
สร้างองค์การแห่งการเรียนรู้มีความสะดวกมากยิ่งขึ้น โดยประเภทของเทคโนโลยีที่ช่ วยสร้าง
องค์การแห่งการเรียนรู้มี 2 ประเภท คือ “เทคโนโลยีส าหรับการบริหารจัดการความรู้ (Manage 
Knowledge)” คือ การใช้เพื่อการจัดเก็บและแลกเปลี่ยนความรู้แก่กัน ประเภทที่สอง คือ 
“เทคโนโลยีการเพิ่มพูน (Enhance Learning)” คือ การใช้เครื่องมืออุปกรณ์ในการสร้างการเรียนรู้
ให้แก่ผู้เรียนได้สะดวกมากขึ้น เช่น Computer-based Training, E-Learning, Web-based 
Learning เป็นต้น  

 จากความหมายของนักวิชาการดังกล่าว สามารถสรุปได้ว่า ระบบสารสนเทศ 
ช่วยในการเปลี่ยนรูปแบบของข้อมูลให้กลายเป็นข่าวสารที่มีประโยชน์ในสามขั้นตอน คือ การน า
ข้อมูลเข้า การประมวลผล และการน าเสนอข้อมูล โดยมีวัตถุประสงค์หลักคือ การเก็บ รวบรวม 
และกระจายข่าวสารจากสิ่งแวดล้อมขององค์การและกระบวนการภายใน เพื่อสนับสนุนการ
ท างาน การตัดสินใจ การสื่อสาร การร่วมมือ และการพัฒนาวิสัยทัศน์ ยังเป็นเครื่องมือส าหรับ

http://gotoknow.org/
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ผู้บริหารในการด าเนินงานและยังมีความสามารถในการตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงของ
สิ่งแวดล้อมองค์กรได้เป็นอย่างดี ซึ่งเทคโนโลยีในปัจจุบันสามารถท าให้องค์กรเกิดการ
เปลี่ยนแปลงและน าไปสู่ความมีประสิทธิภาพด้วยการลดจ านวนรายการธุรกรรมและลดค่าใช้จ่าย
ขององค์กร และอาจกลายเป็นความสามารถในการแข่งขันอย่างหนึ่งขององค์กร แต่การพัฒนา
ระบบงานส าหรับการวางกลยุทธ์โดยทั่วไปจะท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงขึ้นกับโครงสร้างของ
องค์กร วัฒนธรรม และกระบวนการธุรกิจซึ่งมักจะพบกับการต่อต้านเสมอ ดังนั้นผู้บริหารต้องดูแล
ความเปลี่ยนแปลงที่มีผลมาจากการน าเทคโนโลยีเข้ามาใช้ในการร้างระบบงานในระดับการวางกล
ยุทธ์ขององค์กรด้วย 

 

2.  ข้อมูลโครงสร้างองค์กรเบื้องต้นของบริษัท ทรานส์ ไทย-มาเลเซีย  
     (ประเทศไทย) จ ากัด 
  

2.1. ประวัติความเป็นมา 
  ประเทศไทยและมาเลเซีย ได้อ้างสิทธิเหลื่อมล้ ากันเกี่ยวกับเส้นเขตไหล่ทวีปของ
ประเทศทั้งสองในอ่าวไทย ซึ่งครอบคลุมพื้นที่ประมาณ 7,250 ตารางกิโลเมตร โดยจุดศูนย์กลาง
พื้นที่ห่างจากจังหวัดปัตตานี 180 กิโลเมตร ห่างจากจังหวัดสงขลา 260 กิโลเมตร และห่างจาก
เมืองโกตาบารู รัฐกลันตัน ประเทศมาเลเซีย 150 กิโลเมตร 
  ต่อมา พ.ศ. 2522 รัฐบาลไทยโดย ฯพณฯ เกรียงศักด์ิ ชมะนันท์ และรัฐบาลมาเลเซีย
โดย ฯพณฯ ดาโต๊ะ ฮุนเซน ออนน์ นายกรัฐมนตรี ได้ลงนามบันทึกความเข้าใจในการร่วมพื้นที่
เหลื่อมล้ าเป็นพื้นที่พัฒนาร่วม ซึ่งพื้นที่ดังกล่าวได้ถูกขนาน นามว่า “พื้นที่พัฒนาร่วมไทย-
มาเลเซีย” หรือ Thai-Malaysia Joint Development Area (JDA) ในปี พ.ศ. 2533 รัฐบาลทั้งสอง
ประเทศบรรลุข้อตกลงในการร่วมก่อต้ังองค์กรร่วมไทย-มาเลเซีย (Malaysia – Thailand Joint 
Authority : MTJA) ขึ้น เพื่อปฏิบัติหน้าที่แทนรัฐบาลในการดูแล ส ารวจ และแสวงหาผลประโยชน์
จากทรัพยากรปิโตรเลียมในพื้นที่พัฒนาร่วมบนพื้นฐานของการแบ่งปัน  ผลประโยชน์อย่าง เท่า
เทียมกัน  
                         พ.ศ. 2540 การปิโตรเลียมแห่งประเทศไทย หรือปัจจุบันคือ บริษัท ปตท. จ ากัด 
(มหาชน) และบริษัทน้ ามันแห่งชาติมาเลเซีย (เปโตรนาส) ได้ร่วมลงนามใน Head of Agreement 
หรือ HOA ในการซื้อขายก๊าซธรรมชาติฝ่ายละ 50 เปอร์เซ็นต์ เพื่อน ากลับไปใช้ประโยชน์ใน
ประเทศของตน 
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             การเจรจาและพัฒนาความร่วมมือได้ด าเนินการมาเป็นล าดับ จนกระทั่ง ปตท. 
และ เปโตรนาส ได้บรรลุข้อตกลงร่วมกันจัดต้ัง บริษัท ทรานส์ ไทย-มาเลเซีย (ประเทศไทย) จ ากัด 
และ บริษัท ทรานส์ ไทย-มาเลเซีย (ประเทศมาเลเซีย) จ ากัด หรือ ทีทีเอ็ม ขึ้นในวันที่ 4 กุมภาพันธ์ 
พ.ศ. 2543 เพื่อบริหารจัดการและด าเนินงานโครงการท่อส่งก๊าซและโรงแยกก๊าซธรรมชาติไทย-
มาเลเซีย โดยบริษัทแม่ของทั้งสองประเทศได้ร่วมลงทุนในอัตราส่วน 50 : 50 

            บริษัท ทรานส์ ไทย-มาเลเซีย (ประเทศไทย) จ ากัด หรือ ทีทีเอ็ม ในฐานะ
ผู้ด าเนินการด าเนินงานโครงการท่อส่งก๊าซและโรงแยกก๊าซธรรมชาติไทย-มาเลเซีย มีความตั้งใจ
และตระหนักในการจัดหาและน าส่งพลังงานสะอาด เพื่อเพิ่มความมั่นคงทางพลังงานของประเทศ
ภายใต้กระบวนการผลิตและระบบการขนส่งที่มีความปลอดภัยสูง  ทั้งต่อชุมชนและสิ่งแวดล้อม ที
ทีเอ็มตระหนักและยึดมั่นในสัญญาประชาคมและเจตนารมย์ในการร่วมพัฒนาสังคมและชุมชน
ท้องถิ่นของจังหวัดสงขลาและประเทศไทยให้มีความเจริญก้าวหน้ายิ่ง ๆ ขึ้นไป……“ทีทีเอ็ม ความ
ร่วมมือเพื่อพลังงานที่ยั่งยืน” 

 

 2.2. ข้อมูลเกี่ยวกับบริษัท 
              บริษัท ปตท. จ ากัด (มหาชน) และ บริษัท เปโตรนาส จ ากัด ได้ร่วมทุนใน 

อัตราส่วน 50 : 50 เพื่อด าเนินการวางท่อส่งก๊าซฯ และโรงแยกก๊าซฯ ไทย-มาเลเซีย ในนามบริษัท 
2 บริษัท คือ บริษัท ทรานส์ ไทย-มาเลเซีย (ประเทศไทย) จ ากัด มีทุนจดทะเบียนในประเทศไทย 
9,000 ล้านบาท บริหารงานและดูแลทรัพย์สินส่วนที่อยู่ในประเทศไทย โดยต้ังอยู่เลขที่ 181 หมู่ 8 
ต.ตลิ่งชัน อ.จะนะ จ. สงขลา  
       บริษัท ทรานส์ ไทย-มาเลเซีย (มาเลเซีย) จ ากัด มีทุนจดทะเบียนในประเทศ
มาเลเซีย 5 ล้านเหรียญริงกิต (ประมาณ 50 ล้านบาท) บริหารงานและดูแลทรัพย์สินส่วนที่อยู่ใน 
ประเทศมาเลเซีย ซึ่งบริษัททั้งสองมีคณะกรรมบริหารชุดเดียวกันโดย  ปตท. และ เปโตรนาส จะ
ผลัดกันด ารงต าแหน่ง, ประธานกรรมการ และ ผู้จัดการใหญ่ วาระละ 3 ปี 

      ภารกิจของบริษัท คือ เป็นโครงการความร่วมมือระหว่างประเทศไทยและประเทศ
มาเลเซีย เพื่อท าการขนส่งและแยกก๊าซธรรมชาติ จากแหล่ง เจดีเอ ส าหรับการใช้ประโยชน์ของ
ประชาชนในภาคใต้ตอนล่างของไทย และทางเหนือของมาเลเซียตามสิทธิประโยชน์การใช้ก๊าซ
ธรรมชาติภายใต้ ข้อตกลงที่เป็นธรรมและเท่าเทียมกัน 
 
 
   

http://www.pttplc.com/
http://www.petronas.com.my/
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3.  งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับปัจจัยท่ีมีผลต่อการเรียนรู้ 
 การวิจัยเรื่อง “ปัจจัยที่มีผลต่อการเรียนรู้ของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ทรานส์ 
ไทย-มาเลเซีย (ประเทศไทย) จ ากัด”  ผู้วิจัยได้ส ารวจผลงานวิจัยท่ีศึกษาเกี่ยวกับการเรียนรู้ 
ดังต่อไปนี้ 
 ชนกพรรณ ดิลกโกมล (2546:บทคัดย่อ) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “วัฒนธรรมองค์การกับ
องค์การแห่งการเรียนรู้: บริบทในบริษัท เบ็ทเทอร์ฟาร์ม่า จ ากัด” ซึ่งเป็นการศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างวัฒนธรรมองค์การกับองค์การแห่งการเรียนรู้ โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) สังเคราะห์แนวคิด
เกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การและองค์การแห่งการเรียนรู้ 2) ศึกษาลักษณะวัฒนธรรมองค์การแห่ง
การเรียนรู้ของบริษัทเบ็ทเทอร์ฟาร์ม่า จ ากัด 3) ศึกษาความสัมพันธ์ของวัฒนธรรมองค์การและ
องค์การแห่งการเรียนรู้ของบริษัทเบ็ทเทอร์ฟาร์ม่า จ ากัด 4) น าเสนอกลยุทธ์ในการสร้างวัฒนธรรม
องค์การและองค์การแห่งการเรียนรู้ ผลการวิจัยพบว่า บริษัทเบ็ทเทอร์ฟาร์ม่า จ ากัด มีลักษณะ
วัฒนธรรมองค์การในภาพรวมทั้ง 3 รูปแบบ ได้แก่ 1) ความสามารถในการปรับตัว 2) การมีส่วน
ร่วมเกี่ยวข้องในการปฏิบัติพันธกิจ และ 3) ความสอดคล้องต้องกันอยู่ในระดับปานกลาง รวมทั้ง
ระดับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของบริษัท เบ็ทเทอร์ฟาร์ม่า จ ากัด อยู่ในระดับปานกลาง และ
เมื่อท าการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอนพบว่า ลักษณะวัฒนธรรมที่มีความสอดคล้อง
ต้องกันมีความสัมพันธ์กับองค์การแห่งการเรียนรู้ และสามารถใช้เป็นตัวพยากรณ์ในการคาดคะเน
ลักษณะองค์การแห่งการเรียนรู้โดยมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ซึ่งประสิทธิภาพของการ
พยากรณ์มีค่าเท่ากับร้อยละ 39.5 กลยุทธฺที่ส าคัญเป็นอันดับแรกในการสร้างวัฒนธรรมองค์การ
และองค์การแห่งการเรียนรู้ คือ การรักษาสมดุลระหว่างการเรียนรู้และความต้องการที่จะได้รับการ
พัฒนาของทั้งพนักงานและองค์การ 
 สุทธาสินี วัชรบูล และคณะ (2546:บทคัดย่อ) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “กระบวนการเรียนรู้
บนฐานวัฒนธรรมในบริบททางสังคมใหม่” โดยมีวัตถุประสงค์ของการวิจัย คือ เพื่อศึกษา
สภาพการณ์ ปัจจัย และเงื่อนไขการเรียนรู้บนวัฒนธรรมในบริบทใหม่ทางสังคมของชุมชนที่
สามารถพัฒนากระบวนการเรียนรู้บนฐานวัฒนธรรมของชุมชน สามารถปรับตัวต่อกระแสการ
เปลี่ยนแปลงได้อย่างเหมาะสมในระบบหนึ่ง แล้วสังเคราะห์ และน าเสนอเป็น “รูปแบบของ
กระบวนการเรียนรู้บนฐานวัฒนธรรมในบริบททางสังคมใหม่” ส าหรับการศึกษานั้นได้ศึกษา
วิเคราะห์ความหลากหลายของสังคมไทย และความแตกต่างในแต่ละภูมิภาค 4 ภูมิภาค จ านวน 9 
ชุมชน จากการวิเคราะห์และสังเคราะห์ชุมชนที่เป็นกรณีศึกษานั้น สามารถสรุปและค้นพบว่า
ชาวบ้านสามารถพัฒนากระบวนการเรียนรู้บนวัฒนธรรมในบริบทใหม่ทางสังคมจนสามารถ
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พึ่งตนเองได้อย่างต่อเนื่อง เกิดจากองค์ประกอบที่เป็นปัจจัยส าคัญ 4 ประการ คือ 1) 
ความสามารถในการพัฒนากระบวนการเรียนรู้ได้อย่างตลอดเวลา 2) ความสามารถในการสั่งสม
ภูมิธรรมภูมิปัญญาของชุมชนได้อย่างต่อเนื่องและสามารถน าไปใช้หรือประยุกต์ใช้ในปัจจุบันได้
อย่างเหมาะสม 3) ความสามารถในการใช้กระบวนการทางวัฒนธรรม 4) ความสามารถในการน า
แนวพระราชด ารัส เรื่อง “เศรษฐกิจพอเพียง” ของพระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัวมาท าให้เกิดผลต่อ
การพึ่งตนเองในระดับครอบครัว ระดับชุมชน และสังคม          
 พิชิต เทพวรรณ์ (2547:55-62) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “องค์การแห่งการเรียนรู้: แนวปฏิบัติ
ที่เป็นเลิศส าหรับนวัตกรรม” ซึ่งเป็นการศึกษาถึงลักษณะแนวปฏิบัติด้านนวัตกรรมและองค์การ
แห่งการเรียนรู้ตามแนวความคิดของ ปีเตอร์ เชงกี ้(Peter Senge) ในผลงานที่ใช้ชื่อว่า The fifth 
discipline: The art and practice of learning organization ซึ่งสามารถสรุปไดว้่า  ปัจจัยพื้นฐาน
ในการสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันขององค์การ คือ ความรู้ ที่ต้องมีการเรียนรู้กันอย่าง
ต่อเนื่องและเป็นระบบ โดยลักษณะการเรียนรู้ดังกล่าวองค์การจะต้องพัฒนาให้เป็นองค์การแห่ง
การเรียนรู้ซึ่งจะสามารถท าให้องค์การมีสมาชิกที่มีการเรียนรู้อยู่ตลอดเวลา สมาชิกในองค์การมี
การแลกเปลี่ยนความรู้อันเกิดจากการลองถูกลองผิด  มีความสามารถในการถ่ายโอนความรู้ไปยัง
สมาชิกอ่ืนในองค์การเพื่อให้เกิดการผลอย่างต่อเนื่อง  และสามารถน าประสบการณ์และความ
เชี่ยวชาญเฉพาะด้านมาสร้างคุณค่าให้กับสินค้าและบริการได้อย่างสร้างสรรค์  และนอกจากนั้น
ปัจจัยที่จะท าให้องค์การสามารถพัฒนาไปสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ยังขึ้นอยู่กับวัฒนธรรม
ขององค์การที่ต้องมีการสร้างบรรยากาศให้เกิดการเรียนรู้  เช่น การเน้นการพบปะพูดคุยเพื่อ
แลกเปลี่ยนความคิดเห็น ตลอดจนบุคลากรในองค์การจะต้องมีความกระตือรือร้น  ยอมรับและจัด
ให้มีการถ่ายทอดการเรียนรู้อย่างเปิดเผย  รวมถึงระบบการให้รางวัลที่สร้างแรงบันดาลใจ เช่น การ
ประกาศยกย่อง หรือ ชมเชยเพื่อเป็นแรงจูงใจ เป็นต้น อย่างไรก็ตามการให้ความส าคัญกับ
เทคโนโลยีภายในองค์การมากเกินไป อาจท าให้ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลเกิดผลเสียหายได้ ซึ่ง
องค์การแห่งการเรียนรู้เป็นเรื่องที่มีหลายแนวทางในการปฏิบัติ  ขณะเดียวกันไม่ได้หมายความว่า
เมื่อน ารูปแบบที่ประสบความส าเร็จไปใช้แล้วองค์การจะประสบความส าเร็จตามไปด้วย  ทั้งนี้ยังมี
ปัจจัยแวดล้อมหลายประการที่แตกต่างกันดังนั้นจึงจ าเป็นต้องอาศัยทั้งศาสตร์และศิลป์ของ
ผู้บริหารที่จะต้องท าให้เกิดการแลกเปลี่ยน การถ่ายทอดระหว่างบุคคลจนมีการต่อยอดและ
สร้างสรรค์ อันจะน าไปสู่แนวทางปฏิบัติที่เป็นเลิศ (best practices) ในการสร้างนวัตกรรม
ผลิตภัณฑ์ นวัตกรรมกระบวนการ และนวัตกรรมการจัดการ ขององค์การให้เกิดประสิทธิภาพ
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ประสิทธิผลและประโยชน์สูงสุดทั้งนี้เพื่อให้องค์การมีความได้เปรียบในการแข่งขันและสามารถอยู่
รอดได้อย่างยั่งยืน 
 เบญจวรรณ  ทิมสุวรรณ และคณะ (2550:บทคัดย่อ) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “การศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การกับสภาพองค์การแห่งการเรียนรู้ของวิทยาลัยในสังกัด
สถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข” การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา
ความสัมพันธ์และอ านาจการท านายของวัฒนธรรมองค์การที่มีต่อสภาพองค์การแห่งการเรียนรู้
ของวิทยาลัยในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข กลุ่มตัวอย่างเป็นอาจารย์
ของวิทยาลัยในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก จ านวน 577 คน ทั้งนี้ผลการศึกษาพบว่าวิทยาลัย
ในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนกมีวัฒนธรรมองค์การและสภาพองค์การแห่งการเรียนรู้ทั้งโดยรวม
และรายด้านอยู่ในระดับปานกลาง วัฒนธรรมองค์การโดยรวมและรายด้านมีความสัมพันธ์
ทางบวกในระดับปานกลางถึงในระดับดีกับสภาพองค์การแห่งการเรียนรู้ทั้งโดยรวมและรายด้าน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ p < .001 วัฒนธรรมองค์การสามารถท านายสภาพองค์การแห่งการ
เรียนรู้ของวิทยาลัยในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนกได้ร้อยละ  46.7 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่  
p < .001  นอกจากน้ีผลการศึกษาครั้งนี้มีข้อเสนอแนะว่าวิทยาลัยและสถาบันพระบรมราชชนก
ควรให้ความส าคัญ และมีกิจกรรมที่ชัดเจนในการช่วยปรับวัฒนธรรมองค์การของวิทยาลัยใน
สังกัด เพื่อที่จะท าให้สภาพองค์การแห่งการเรียนรู้ของวิทยาลัยต่างๆดีขึ้นกว่าที่เป็นอยู่ใน
ปัจจุบัน       
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บทที่ 3 
วิธีด าเนินการวิจัย 

 
 
 การวิจัยเรื่องปัจจัยที่มีผลต่อการเรียนรู้ของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ทรานส์ 
ไทย-มาเลเซีย (ประเทศไทย) จ ากัดเป็นการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) โดยมีรายละเอียด
ของวิธีการด าเนินการวิจัยดังต่อไปนี้ 

 1. ประชากรและตัวอย่าง  
 2. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 4. การวิเคราะห์ข้อมูล 

 

1.  ประชากรและตัวอย่าง  
      1.1.  ประชากร (Population) ประชากรในที่น้ีหมายถึง พนักงานระดับปฏิบัติการ ของ บริษัท 
ทรานส์ ไทย-มาเลเซีย (ประเทศไทย) จ ากัด ซึ่งมีจ านวนทั้งสิ้น 131 คน  
     1.2.  ขนาดตัวอย่าง (Sampling Size)   ผู้วิจัยได้ท าการสุ่มตัวอย่าง เพื่อหาจ านวนตัวอย่างที่
เหมาะสมส าหรับการวิจัย โดยได้ด าเนินการเป็นขั้นตอน คือ ใช้สูตรการก าหนดขนาดของสิ่ง
ตัวอย่างโดยใช้สูตรความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการค านวณ  (มสธ, 2549:14) เป็นการสุ่ม
ตัวอย่างแบบ Stratified Random Sampling โดยขนาดตัวอย่างถูกก าหนดที่ระดับความเชื่อมั่น 
95% และให้ค่าความคลาดเคลื่อนไม่เกิน 5% จะได้จ านวนตัวอย่างของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
โดยสูตรที่ใช้ คือ 
 
 
 
 
เมื่อ  n  คือ  ขนาดของตัวอย่างที่ควรสุ่ม 
  N  คือ  ขนาดของประชากรท้ังหมดที่ใช้ในการศึกษา 
  e  คือ  ความคลาดเคลื่อนของการสุ่ม  
 

n  =  N 
  1 + Ne2 
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ดังนั้น แทนค่า ได้ดังนี้ 
      n  =  131 
             1 + 131(.05)2 
     n  =  98.682 
 
จากการค านวณได้จ านวนกลุ่มตัวอย่างเท่ากับ 99 คน 
        1.3.  วิธีการเลือกตัวอย่าง (Sampling Method) การสุ่มตัวอย่างจากกลุ่มตัวอย่างของ
พนักงานระดับปฏิบัติการจ านวน 99 คน จากจ านวนประชากร 131 คน โดยใช้วิธีการแบ่ง
ประชากรออกเป็นชั้นภูมิตามสายงาน (Department) คือ สายงานผู้จัดการใหญ่ สายงาน
ปฏิบัติการ สายงานการพาณิชย์ และ สายงานโครงการ แล้วสุ่มพนักงานจากแต่ละชั้นภูมิ โดยใช้
วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบ (Stratified Random Sampling) ซึ่งก าหนดจ านวนพนักงานที่สุ่มจากแต่
ละฝ่ายงาน ให้ได้สัดส่วนกับจ านวนที่มีอยู่ (Proportional Allocation of Sample Size) ตาม
จ านวนระดับพนักงานที่มีอยู่ ดังนี้ 
 
ตาราง 3.1 ตารางการสุ่มตัวอย่างในการเก็บข้อมูลจ าแนกตามสายงาน 

ฝ่ายงาน Department จ านวนพนักงาน 
แต่ละฝ่ายงาน 

จ านวนตัวอย่าง 

สายงานผู้จัดการใหญ่ 19 14 
สายงานปฏิบัติการ 87 66 
สายงานการพาณิชย์ 23 17 
สายงานโครงการ 2 2 

รวม 131 99 
 
2. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

2.1.  ลักษณะของเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัยครั้งนี้ แบ่งออกได้ดังนี้ 
           1.  ปฐมภูมิ (Primary Data)   คือ เป็นแบบสอบถาม (Questionnaire)  เพื่อสอบถาม
ความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างซึ่งเป็นพนักงานระดับปฏิบัติการของพนักงาน บริษัท ทรานส์ ไทย -
มาเลเซีย (ประเทศไทย) จ ากัด ที่ผู้วิจัยได้พัฒนาขึ้นตามกระบวนการสร้างเครื่องมือวิจัย  
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 ซึ่งแบบสอบถามเพื่อการวิจัยครั้งนี้มี 1 ชุด แบ่งออกเป็น 3   ตอน ดังนี้ 

ตอนที่ 1:   ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับคุณลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม  
ลักษณะเป็นแบบเลือกตอบ  

ตอนที่ 2:  แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อการเรียนรู้ตามระดับความคิดเห็น 
ของผู้ตอบแบบสอบถาม ซึ่งเป็นลักษณะแบบสอบถามมาตราส่วนประเมินค่า ตามวิธีของลิเคอร์ท 
(Likert Rating Scale) มี 5 ระดับ ซึ่งค่าของคะแนนของแต่ละระดับเป็นดังนี้ 
 ระดับที่ 5  หมายถึง  เห็นด้วยมากที่สุด 
 ระดับที่ 4  หมายถึง  เห็นด้วยมาก 
 ระดับที่ 3  หมายถึง  เห็นด้วยปานกลาง 
 ระดับที่ 2  หมายถึง  เห็นด้วยน้อย 
 ระดับที่ 1  หมายถึง  เห็นด้วยน้อยที่สุด 
 ตอนที่ 3: แบบสอบถามปลายเปิด เพื่อสอบถามปัญหาและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับ
ปัจจัยที่มีผลต่อการเรียนรู้ของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ทรานส์ ไทย -มาเลเซีย                        
(ประเทศไทย) จ ากัด มีลักษณะเป็นค าถามปลายเปิดเพื่อให้ผู้สอบถามแสดงความคิดเห็น 

 2.  ทุติยภูมิ (Secondary Data)   คือ รวบรวมข้อมูล ข่าวสาร รายงาน วารสาร 
นิตยสาร และงานวิจัย ที่เกี่ยวข้อง 

     2.2  การสร้างเครื่องมือเพื่อใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล  ผู้วิจัยได้ด าเนินการ ดังน้ี 
 1.  ศึกษาวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยที่มีผลต่อการเรียนรู้ของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ บริษัท ทรานส์ ไทย-มาเลเซีย (ประเทศไทย) จ ากัด 
 2.  จัดท าร่างแบบสอบถามการวิจัยจากกรอบแนวคิดในงานวิจัยครั้งนี้  และได้ท าการ
พัฒนาแบบสอบถามให้สอดคล้องกับงานวิจัยที่สนใจศึกษา 
 3.  น าแบบสอบถามที่ได้ ให้อาจารย์ที่ปรึกษาการค้นคว้าอิสระเป็นผู้พิจารณา
ตรวจสอบความครอบคลุมให้ตรงตามเนื้อหาในงานวิจัย  และท าการเรียบเรียงข้อความและน า
แบบสอบถาม ไปใหผู้้ทรงคุณวุฒิ คือ ผู้บริหาร บริษัท ทรานส์ ไทย-มาเลเซีย (ประเทศไทย) จ ากัด 
จ านวน 3 ท่านตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา และการใช้ภาษา  
                 4.  ปรับปรุงแบบสอบถามฉบับร่างตามค าแนะน าของอาจารย์ท่ีปรึกษาการค้นคว้า
อิสระ และผู้ทรงคุณวุฒิที่ได้เสนอแนะไว้ 
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 5.  หลังจากปรับปรุงเสร็จขอความเห็นชอบและข้อเสนอแนะอีกครั้ง เพื่อปรับเครื่องมือ
ให้มีความสมบูรณ์ที่สุดก่อนน าไปเก็บรวบรวมข้อมูลในกลุ่มตัวอย่างที่จะท าการวิจัย 
 6.  น าแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ไปเก็บรวบรวมข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่าง  
 
3.  การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ในการเก็บรวบรวมข้อมูลผู้วิจัย ได้ด าเนินการตามล าดับ ดังต่อไปนี้ 
 1.  ผู้วิจัยได้ขอความร่วมมือผ่านส่วนทรัพยากรบุคคลเพื่อขอความอนุเคราะห์ในการ
แจกแบบสอบถามไปยังพนักงานภายในองค์การ 
 2.  ท าการส่งแบบสอบถามไปยังกลุ่มตัวอย่างภายในองค์กร 
 3.  ผู้วิจัยติดตามผลการตอบแบบสอบถาม  และรวบรวมกลับคืนด้วยตนเอง 
 4.  การเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างจ านวน 99 ฉบับ ได้รับกลับคืน 99 ฉบับ 
จึงใช้ข้อมูลที่ได้จากกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด 100% เพื่อใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
4.  การวิเคราะห์ข้อมูล 
 ผู้วิจัยน าแบบสอบถามที่ได้รับกลับคืนจากกลุ่มตัวอย่างไปตรวจสอบความถูกต้อง
ตรวจให้คะแนน และลงรหัส จากนั้นท าการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยคอมพิวเตอร์โปรแกรมส าเร็จรูป 
ด้วยMicrosoft Excel ดังนี้ 
 ตอนที่ 1 วิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้นเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  โดยใช้
สถิติร้อยละ 
 ตอนที่ 2 วิเคราะห์และเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามที่มีต่อ  
ปัจจัยที่มีผลต่อการเรียนรู้ของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ทรานส์ ไทย-มาเลเซีย (ประเทศ
ไทย) จ ากัด โดยการหาค่าเฉลี่ย (X) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และ แปลงเป็นระดับความ
คิดเห็น โดยเปรียบเทียบกับเกณฑ์การตัดสินค่าเฉลี่ยที่ก าหนดไว้ เกณฑ์การตัดสินค่าเฉลี่ยแบ่ง
ออกเป็น 5 ระดับ (Best, 1981: 236 อ้างถึงใน ญาดา พงศบริพัตร 2542: 44) ดังนี้ 
 4.50-5.00 หมายถึง ความคิดเห็นอยู่ในระดับ มากที่สุด 
 3.50-4.49 หมายถึง ความคิดเห็นอยู่ในระดับ มาก 
 2.50-3.49 หมายถึง ความคิดเห็นอยู่ในระดับ ปานกลาง 
 1.50-2.49 หมายถึง ความคิดเห็นอยู่ในระดับ น้อย 
 1.00-1.49 หมายถึง ความคิดเห็นอยู่ในระดับ น้อยที่สุด 
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 ตอนที่ 3  วิเคราะห์ปัญหา อุปสรรค ข้อเสนอแนะ และแนวทางการแก้ไข เพื่อปรับปรุง
ให้องค์การ บริษัท ทรานส์ ไทย-มาเลเซีย (ประเทศไทย) จ ากัด เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้โดยการ
จัดหมวดหมู่ตามเนื้อหา  
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บทที่ 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
 
 การวิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อการเรียนรู้ของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
บริษัท ทรานส์ ไทย-มาเลเซีย (ประเทศไทย) จ ากัด ในการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์
โดยแบ่งการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลออกเป็น 4 ส่วน ดังนี้ 

 ส่วนที่ 1 ข้อมูลคุณลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 
 ส่วนที่ 2 การวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อการเรียนรู้ตามความ  

คิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ส่วนที่ 3 สรุปข้อที่ได้จากการแสดงความคิดเห็นเพิ่มเติมจากกลุ่มตัวอย่าง  
 ส่วนที่ 4 ผลการทดสอบสมมติฐาน 

 
สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ดังนั้นเพื่อให้เกิดความเข้าใจตรงกันในการแปลความหมายของการวิเคราะห์  
ข้อมูล ผู้วิจัยได้ก าหนดสัญลักษณ์ต่าง ๆ ในการแปลความหมายดังนี้ 
 X   แทน  ค่าคะแนนเฉลี่ย (Mean) 
 S.D.  แทน  ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 n   แทน  จ านวนเจ้าหน้าที่ในกลุ่มตัวอย่าง 

 เกณฑ์การตัดสินค่าเฉลี่ย โดยแบ่งออกเป็น 5 ระดับ ดังนี้ 
  4.50-5.00 หมายถึง ความคิดเห็นอยู่ในระดับ มากที่สุด 
  3.50-4.49 หมายถึง ความคิดเห็นอยู่ในระดับ มาก 
  2.50-3.49 หมายถึง ความคิดเห็นอยู่ในระดับ ปานกลาง 
  1.50-2.49 หมายถึง ความคิดเห็นอยู่ในระดับ น้อย 
  1.00-1.49 หมายถึง ความคิดเห็นอยู่ในระดับ น้อยที่สุด 
 
 
 
 



 

 

39 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
ส่วนที่ 1 ข้อมูลคุณลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 
 ข้อมูลคุณลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่างจ านวน  99 คน จากกลุ่มตัวอย่าง
จ านวนทั้งสิ้น 131 คน (คิดเป็นร้อยละ 75.57) ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา หน้าที่ความ
รับผิดชอบ และอายุการท างาน ดังได้แสดงไว้ในตารางที่ 4.1 
 

ตารางที่ 4.1 คุณลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 

 คุณลักษณะส่วนบุคคล จ านวน 
(99 คน) 

ร้อยละ 
(100) 

เพศ    
 ชาย 78 78.79 
 หญิง 21 21.21 

อายุ     
 20-25 ปี  9 9.09 
 26-30 ปี 50 50.51 
 31-40 ปี 40 40.40 

ระดับการศึกษา    
 ต่ ากว่าระดับปริญญาตรี 7 7.07 
 ปริญญาตรี 71 71.72 
 สูงกว่าปริญญาตรี 21 21.21 

หน้าที่ความรับผิดชอบ    
 สายงานผู้จัดการใหญ่ 14 14.14 
 สายงานปฏิบัติการ  66 66.67 
 สายงานการพาณิชย์  17 17.17 
 สายงานโครงการ  2 2.02 

อายุการท างาน    
 0-2 ปี 31 31.31 
 2-4ปี 65 65.66 
 มากกว่า 4 ปีขึ้นไป 3 3.03 
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 จากตารางที่ 4.1 สามารถอธิบายกลุ่มตัวอย่างในการศึกษาได้ ดังนี้ กลุ่มตัวอย่างที่
ศึกษาเป็นเป็นพนักงานระดับปฏิบัติการ ซึ่งประกอบด้วยเพศชาย (ร้อยละ 78.79) ซึ่งมมีากกว่า
เพศหญิง (ร้อยละ 21.21) ส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 26 – 30 ปี (ร้อยละ 50.51) มีการศึกษาส่วน
ใหญ่อยู่ในระดับปริญญาตรี (ร้อยละ 71.72) โดยมีพนักงานระดับปฏิบัติการส่วนใหญ่ปฏิบัติงาน 
ณ สายงานปฏิบัติการ(ร้อยละ 66.67) และมีอายุงานอยู่ในช่วงระหว่าง 2-4 ปี (ร้อยละ 65.66)  
 

ส่วนที่ 2  การวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มีผลต่อการเรียนรู้ตามความคิดเห็นของ
ผู้ตอบแบบสอบถาม ข้อมูลส่วนนี้เป็นข้อมูลที่ได้มาจากแบบสอบถามตอนที่เกี่ยวกับความคิดเห็น
เกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อการเรียนรู้ตามความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม  ซึ่งแบ่งออกเป็น 3 
ด้าน ได้แก่ 
 1.  การจัดการองค์การ 
 2.  ภาวะผู้น าในองค์การ 
 3.  กระบวนการด้านเทคโนโลยีและสารสนเทศ 
ผู้วิจัยไดน้ าข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามในส่วนนี้ทั้งหมดมาวิเคราะห์หาค่าเฉลี่ยและส่วน  
เบี่ยงเบนมาตรฐาน เพื่อหาระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม ท่ีมีต่อ 3 ปัจจัยที่มีผลต่อ
การเรียนรู้ ทั้งในด้าน การจัดการองค์การ ภาวะผู้น าในองค์การ และกระบวนการด้านเทคโนโลยี
และสารสนเทศ ดังต่อไปนี้  
 

ตารางที่ 4.2  การจัดการองค์การเป็นปัจจัยที่มีผลต่อการเรียนรู้ในองค์การ 

1.การจัดการองค์การ 
การแปลความหมาย 

X S.D. ระดับ 
1.1. TTM มีนโยบายและระเบียบสนับสนุนการเรียนรู้     3.76 0.83 มาก 
1.2. การจัดโครงสร้างของTTM ส่งเสริมต่อการเรียนรู้       3.32 0.71 ปานกลาง 
1.3. TTM ให้อ านาจและบทบาทในการตัดสินใจ 3.11 0.94 ปานกลาง 
1.4. TTM สนับสนุนให้บุคลากรท างานร่วมกัน  3.22 0.89 ปานกลาง 
1.5. พนักงานให้ความร่วมมือท างานข้ามสายงาน        3.67 0.77 มาก 
1.6.  ลักษณะงานปัจจุบันได้เรียนรู้สิ่งใหม่ๆ อยู่เสมอ      3.52 0.68 มาก 
1.7. TTM สนับสนุนการเรียนรู้จากภายนอก  3.76 0.74 มาก 

รวม 3.48 0.83 ปานกลาง 
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 จากตารางที่ 4.2  พบว่า ความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ทรานส์ 
ไทย-มาเลเซีย (ประเทศไทย) จ ากัด ต่อปัจจัยที่มีผลต่อการเรียนรู้ ในด้านการจัดการองค์การ
โดยรวม อยู่ระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายปัจจัยปรากฏว่าระดับความคิดเห็นที่เห็นด้วย
มาก ได้แก่ องค์การส่งเสริมการเรียนรู้โดยมีนโยบายและระเบียบ การส่งเสริมให้มีการฝึกอบรม 
การท างานข้ามสายงาน และลักษณะงานที่ท าอยู่ นอกเหนือจากนั้นมีความคิดเห็นว่าอยู่ในระดับ
ปานกลาง ได้แก่ การจัดโครงสร้างองค์การ การร่วมกันท างานเป็นทีม และการให้อ านาจรวมถึง
บทบาทแก่บุคลากร ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 4.3  ภาวะผู้น าในองค์กรเป็นปัจจัยที่มีผลต่อการเรียนรู้ในองค์การ 

2.ภาวะผู้น าในองค์การ 
การแปลความหมาย 

X S.D. ระดับ 
2.1. การสนับสนุนใหเ้กิดการเรียนรู้ของผู้น า TTM 3.39 0.90 ปานกลาง 
2.2. ทักษะการบริหารงานของผู้บริหาร TTM  3.07 1.01 ปานกลาง 
2.3. บทบาทในการสอนงานของผู้บังคับบัญชา  3.18 0.96 ปานกลาง 
2.4. การเปิดโอกาสให้เสนอแนวคิดใหม่ๆของผู้บริหาร 3.53 1.00 มาก 
2.5. การให้ค าปรึกษาและแนะน าเมื่อมีปัญหาของ 
      ผู้บริหาร 

3.51 
 

0.84 
 

มาก 

รวม 3.34 0.96 ปานกลาง 

 
 จากตารางที่ 4.3  เมื่อพิจารณาจากค่าเฉลี่ยของความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มีผลต่อการ
เรียนรู้ ในด้านภาวะผู้น าในองค์การ พบว่าระดับความคิดเห็นโดยรวมของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
บริษัท ทรานส์ ไทย-มาเลเซีย (ประเทศไทย) จ ากัด ต่อภาวะผู้น า อยู่ระดับปานกลาง เมื่อพิจารณา
เป็นรายปัจจัยปรากฏว่าระดับความคิดเห็นที่เห็นด้วยมาก ได้แก่ การให้โอกาสแสดงความคิดเห็น 
และการให้ค าปรึกษา ส่วนระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง ได้แก่ ภาวะการเป็นผู้น า 
บทบาทการสอนงานรวมทั้งการสร้างบรรยากาศ และทักษะการบริหาร ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.4  กระบวนการด้านเทคโนโลยีและสารสนเทศเป็นปัจจัยที่มีผลต่อการเรียนรู้ ในองค์การ   

3.กระบวนการด้านเทคโนโลยีและสารสนเทศ 
การแปลความหมาย 

X S.D. ระดับ 
3.1. การจัดเครื่องอ านวยความสะดวกในการเรียนรู้  3.71 0.85 มาก 
3.2. ความชัดเจนและรวดเร็วในการแจ้งข่าวสาร 3.34 0.67 ปานกลาง 
3.3.  การพัฒนาช่องทางเพื่อการกระจายความรู้ 3.18 0.71 ปานกลาง 
3.4. การเข้าถึงข้อมูลด้วยระบบเครือข่ายข้อมูล 3.45 0.67 ปานกลาง 
3.5. ประสิทธิภาพของระบบคอมพิวเตอร์ 3.41 0.64 ปานกลาง 
3.6. การช่วยเหลือจากหน่วยงาน IT เมื่อมีปัญหา 3.13 0.82 ปานกลาง 

รวม 3.37 0.75 ปานกลาง 

 
 จากตารางที่ 4.4  เมื่อพิจารณาจากค่าเฉลี่ยของความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มีผลต่อการ
เรียนรู้ ในด้านกระบวนการด้านเทคโนโลยีและสารสนเทศ พบว่าระดับความคิดเห็นโดยรวมของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ทรานส์ ไทย-มาเลเซีย (ประเทศไทย) จ ากัด ต่อกระบวนการด้าน
เทคโนโลยีและสารสนเทศโดยรวม อยู่ระดับปานกลาง  ซึ่งปัจจัยหากพิจาราณาแต่ละปัจจัยนั้น 
ปัจจัยที่เห็นด้วยมาก คือ การมีเครื่องอ านวยความสะดวกในการเรียนรู้ เช่น ห้องฝึกอบรม และ
คอมพิวเตอร์ อีก 5 ข้ออยู่ในระดับปานกลาง โดยสามารถเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ได้ดังนี้  
ได้แก่ ระบบเครือข่ายข้อมูล ระบบคอมพิวเตอร์ ความรวดเร็วในการแจ้งข่าวสาร ช่องทางการ
กระจายข้อมูล และการได้รับการช่วยเหลือเมื่อมีปัญหาด้านสารสนเทศ  
 
ตารางที่ 4.5 การแสดงการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของระดับความคิดเห็น  จ าแนกตามเพศ 

 
 

เพศ จ านวน 
(99 คน) 

X S.D. 

ชาย 78 3.43 0.83 
หญิง 21 3.27 0.88 
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 จากตารางที่ 4.5  เมื่อเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการของบริษัท ทรานส์ ไทย-มาเลเซีย (ประเทศไทย) จ ากัด  ต่อปัจจัยที่มีผลต่อปัจจัยที่มีผล
ต่อการเรียนรู้ ขององค์การโดยรวม ระหว่างเพศชายกับเพศหญิง พบว่าไม่แตกต่างกัน เพราะอยู่ใน
ระดับปานกลางเหมือนกัน 
 
ตารางที่ 4.6  การแสดงและเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็น 
  จ าแนกตามเพศ 

 
จากตารางที่ 4.6  เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นของพนักงาน  ต่อปัจจัยที่มีผลต่อ
การเรียนรู้ขององค์การเป็นรายปัจจัย จ าแนกตามเพศ พบว่า  
 พนักงานเพศชายมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก คือ การจัดการองค์การ 
นอกจากน้ันอยู่ในระดับปานกลาง เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อยได้แก่ กระบวนการด้าน
เทคโนโลยีและสารสนเทศ และด้านภาวะผู้น าในองค์การ   
  ส่วนพนักงานเพศหญิงมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง เรียงล าดับค่าเฉลี่ย
จากมากไปหาน้อยได้แก่ การจัดการองค์การ ภาวะผู้น า และกระบวนการด้านเทคโนโลยี
สารสนเทศ 
 เมื่อเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มีการเรียนรู้ระหว่าง
พนักงานเพศชายกับเพศหญิงนั้น โดยรวมพนักงานชายสูงกว่าพนักงานหญิงซึ่งจะพิจารณาแต่ละ
ปัจจัย พบว่า ระดับความคิดเห็นของพนักงานชายมากกว่าพนักงานหญิงทุกปัจจัย ได้แก่ การ

ปัจจัยที่มีผลต่อการเรียนรู้ เพศ 
ชาย หญิง 

X S.D. X S.D. 
การจัดการองค์การ 3.52 0.83 3.31 0.83 
ภาวะผู้น าในองค์การ 3.36 0.96 3.24 0.97 
กระบวนการด้านเทคโนโลยีและ
สารสนเทศ 

3.40 0.72 3.27 0.85 

รวม 3.43 0.83 3.27 0.88 
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จัดการองค์การ ภาวะผู้น า และกระบวนการด้านเทคโนโลยีและสารสนเทศ แต่เมื่อเปรียบเทียบ
ระดับความแตกต่างนั้น พบว่าไม่แตกต่างกัน เพราะอยู่ในระดับปานกลางเหมือนกัน  
  
ตารางที่ 4.7 การแสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นจ าแนกตามอายุ  

 
 จากตารางที่ 4.7  เมื่อเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการของบริษัท ทรานส์ ไทย-มาเลเซีย (ประเทศไทย) จ ากัด  ต่อปัจจัยที่มีผลต่อปัจจัยที่มีผล
ต่อการเรียนรู้ขององค์การโดยรวม ระหว่างอายุ ได้แก่  20-25 ปี 26-30 ปี และ 31-40 ปี พบว่า
แตกต่างกัน 
 
ตารางที่ 4.8 การแสดงและเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็น  
 จ าแนกตามอายุ 

 

อายุ จ านวน 
(99 คน) 

X S.D. 

20-25 ปี 9 3.60 0.86 
26-30 ปี 50 3.40 0.81 
31 – 40 ปี 40 3.34 0.90 

ปัจจัยที่มีผลต่อการเรียนรู้ อายุ 
20-25 ปี 26-30 ปี 31 – 40 ปี 

X SD X SD X SD 
การจัดการองค์การ 3.46 0.76 3.55 0.81 3.40 0.87 
ภาวะผู้น าในองค์การ 3.64 0.93 3.35 0.85 3.25 1.08 
กระบวนการด้าน
เทคโนโลยีและสารสนเทศ 

3.69 0.91 3.30 0.74 3.39 0.71 

รวม 3.61 0.86 3.40 0.81 3.34 0.90 
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 จากตารางที่ 4.8  เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการต่อปัจจัยที่มีผลต่อการเรียนรู้ขององค์การเป็นรายปัจจัยจ าแนกตามอายุ  พบว่า  
 ระดับความคิดเห็นของพนักงาน ในกลุ่มพนักงานที่มีอายุ 20-25 ปี มรีะดับความ
คิดเห็นระดับมาก โดยเรียงจากมากไปหาน้อยได้แก่ กระบวนการเทคโนโลยีและสารสนเทศ และ
ภาวะผู้น า  นอกจากน้ันอยู่ในระดับปานกลาง ได้แก่ การจัดการองค์การ  
 กลุ่มพนักงานที่มีอายุระหว่าง 26-30  ปี มีระดับความคิดเห็นระดับมาก ได้แก่ การ
จัดการองค์การ นอกนั้นอยู่ในระดับปานกลาง เรียงล าดับจากมากไปหาน้อยได้แก่ ภาวะผู้น า และ
กระบวนการเทคโนโลยีและสารสนเทศ  
 กลุ่มพนักงานที่มีอายุระหว่าง 31-40 ปี มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง 
ได้แก ่เรียงล  าดับจากมากไปหาน้อยได้แก่ การจัดการองค์การ กระบวนการเทคโนโลยีและ
สารสนเทศ และภาวะผู้น า 
 เมื่อเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มีการเรียนรู้ ของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการท่ีมีระหว่างอายุ ได้แก่  20-25 ปี 26-30 ปี และ 31-40 ปี พบว่า อายุ 20-25 ปี มี
ระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มีผลต่อการเรียนรู้ในองค์การโดยรวมสูงที่สุด ซึ่งหากจะพิจารณาแต่
ละปัจจัย พบว่า ระดับความคิดเห็นของอายุ 20-25 ปี มากกว่าอายุ 26-30 ปี และ 31–40 ปี โดย
เรียงตามล าดับจากมากไปหาน้อย ได้แก่ กระบวนการด้านเทคโนโลยีและสารสนเทศ ภาวะผู้น า 
ส่วนด้านการจัดการองค์การ น้อยกว่าความคิดเห็นของพนักงานซึ่งมีอายุ 26-30 ปี เมื่อ
เปรียบเทียบระดับความแตกต่างนั้น พบว่าแตกต่างกัน เนื่องจากความคิดเห็นช่วงอายุ 20-25 ปี 
อยู่ระดับมาก ส่วน อายุ 26-30 ปี และ 31–40 ปี อยู่ในระดับปานกลาง 
 
ตารางที่ 4.9  การแสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นจ าแนกตาม  
                    การศึกษา 

 

การศึกษา จ านวน 
(99 คน) 

X S.D. 

ต่ ากว่าระดับปริญญาตรี 7 3.33 0.75 
ระดับปริญญาตรี 71 3.44 0.85 
สูงกว่าปริญญาตรี 21 3.28 0.85 
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 จากตารางที่ 4.9  เมื่อเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการ
ต่อปัจจัยที่มีผลต่อการเรียนรู้ขององค์การ  ด้านระดับการศึกษา ระหว่างพนักงานที่มีระดับ
การศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี และสูงกว่าปริญญาตรี พบว่าไม่แตกต่างกัน ซึ่งล้วนอยู่
ในระดับปานกลาง 
 
ตารางที่ 4.10  การแสดงและเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความ  
                      คิดเห็นจ าแนกตามระดับการศึกษา 

         
 จากตารางที่ 4.10  เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ ต่อปัจจัยที่มีผลต่อการเรียนรู้ขององค์การเป็นรายปัจจัยจ าแนกตามระดับการศึกษา  
พบว่า  
 ระดับความคิดเห็นของพนักงาน ในกลุ่มพนักงานที่มีระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญา
ตรี มีระดับความคิดเห็นระดับปานกลาง โดยเรียงจากมากไปหาน้อยได้แก่ กระบวนการเทคโนโลยี
และสารสนเทศ โดยภาวะผู้น า  และการจัดการองค์การมีความคิดเห็นเท่ากัน 
 กลุ่มพนักงานที่มีระดับการศึกษาระดับปริญญาตรี มีระดับความคิดเห็นระดับมาก 
ได้แก่ การจัดการองค์การ นอกนั้นอยู่ในระดับปานกลาง เรียงล าดับจากมากไปหาน้อยได้แก่ 
กระบวนการเทคโนโลยีและสารสนเทศ และภาวะผู้น า  
 กลุ่มพนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับ
ปานกลาง เรียงล าดับจากมากไปหาน้อยได้แก่ การจัดการองค์การ กระบวนการเทคโนโลยี และ
สารสนเทศ และภาวะผู้น า 

ปัจจัยที่มีผลต่อการ
เรียนรู้ 

ระดับการศึกษา 
ต่ ากว่าปริญญาตรี ระดับปริญญาตรี สูงกว่าปริญญาตรี 

X S.D. X S.D. X S.D. 
การจัดการองค์การ 3.31 0.80 3.50 0.83 3.46 0.86 
ภาวะผู้น าในองค์การ 3.31 0.76 3.38 0.99 3.18 0.92 
กระบวนการด้าน
เทคโนโลยีและ
สารสนเทศ 

3.36 0.69 3.42 0.76 3.21 0.73 

รวม 3.33 0.75 3.44 0.85 3.28 0.85 
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 เมื่อเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของระดับความคิดเห็น  ต่อปัจจัยที่มีการเรียนรู้ ด้วยระดับ
การศึกษา ได้แก่  ต่ ากว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี และสูงกว่าปริญญาตรี  พบว่าการศึกษาระดับ
ปริญญาตรี มีระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มีผลต่อการเรียนรู้ในองค์การโดยรวมมากที่สุด ซึ่งหาก
จะพิจารณาแต่ละปัจจัย พบว่า ระดับความคิดเห็น โดยเรียงตามล าดับจากมากไปหาน้อย ได้แก่ 
ด้านการจัดการ กระบวนการด้านเทคโนโลยีและสารสนเทศ และภาวะผู้น า เมื่อเปรียบเทียบระดับ
ความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการต่อปัจจัยที่มีผลต่อการเรียนรู้  ด้านระดับการศึกษา  
พบว่าไม่แตกต่างกัน ซึ่งล้วนอยู่ในระดับปานกลาง  
 
ตารางที่ 4.11  การแสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นจ าแนกตาม  
                      สายงานในระดับต าแหน่งพนักงานปฏิบัติการ 

 
 จากตารางที่ 4.11 เมื่อเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการ
ต่อปัจจัยที่มีผลต่อการเรียนรู้ขององค์การ  ด้านสายงานที่ปฏิบัติในต าแหน่งพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ ระหว่างสายงานผู้จัดการใหญ่ สายงานปฏิบัติการ สายงานการพาณิชย์ สายงาน
โครงการ พบว่า มีความแตกต่างกัน 
 
 
 
 
 
 
 
 

ต าแหน่งงานระดับปฏิบัติการ 
ในสายงาน 

จ านวน 
(99 คน) 

X S.D. 

สายงานผู้จัดการใหญ่ 14 3.50 0.97 
สายงานปฏิบัติการ 66 3.47 0.78 
สายงานการพาณิชย์ 17 3.00 0.91 
สายงานโครงการ 2 2.98 0.76 
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 ตารางที่ 4.12  การแสดงและเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความ  
                      คิดเห็นแจกแจงตามสายงานปฏิบัติการในต าแหน่งพนักงานระดับปฏิบัติการ 

 
 จากตารางที่ 4.12  เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ ต่อปัจจัยที่มีผลต่อการเรียนรู้ขององค์การเป็นรายปัจจัย  จ าแนกตามสายงานที่ปฏิบัติ
ในต าแหน่งพนักงานระดับปฏิบัติการ พบว่า  
 ระดับความคิดเห็นของพนักงานในกลุ่มพนักงานสายงานผู้จัดการใหญ่ มีระดับความ
คิดเห็นระดับมาก โดยเรียงจากมากไปหาน้อยได้แก่ ภาวะผู้น า  กระบวนการเทคโนโลยีและ
สารสนเทศ และ การจัดการองค์การ  

 กลุ่มพนักงานสายงานปฏิบัติการมีระดับความคิดเห็นระดับมาก ได้แก่ การจัดการ
องค์การ นอกนั้นอยู่ในระดับปานกลาง  เรียงล าดับจากมากไปหาน้อยได้แก่ ภาวะผู้น า และ
กระบวนการเทคโนโลยีและสารสนเทศ  
 กลุ่มพนักงานสายงานการพาณิชย์ มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง  เรียง 
ล าดับจากมากไปหาน้อยได้แก่ การจัดการองค์การ กระบวนการเทคโนโลยีและสารสนเทศ และ
ภาวะผู้น า 
 กลุ่มพนักงานสายงานโครงการ มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง  เรียงล าดับ
จากมากไปหาน้อยได้แก่ การจัดการองค์การ กระบวนการเทคโนโลยีและสารสนเทศ และภาวะ
ผู้น า  
 เมื่อเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของระดับความคิดเห็น  ต่อปัจจัยที่มีการเรียนรู้ ด้วยสายงาน
ที่ปฏิบัติในต าแหน่งพนักงานระดับปฏิบัติการ พบว่าสายงานผู้จัดการใหญ่ มีระดับความคิดเห็นต่อ

ปัจจัยที่มีผลต่อการเรียนรู้ ต าแหน่งงานระดับปฏิบัติการในสายงาน 
สายงาน 

ผู้จัดการใหญ่ 
สายงาน 
ปฏิบัติการ 

สายงานการ
พาณิชย์ 

สายงาน
โครงการ 

X S.D. X S.D. X S.D. X S.D. 
การจัดการองค์การ 3.48 1.00 3.55 0.76 3.23 0.92 3.14 0.77 
ภาวะผู้น าในองค์การ 3.53 1.02 3.43 0.86 2.88 1.03 2.70 0.95 
กระบวนการด้านเทคโนโลยี
และสารสนเทศ 

3.50 0.90 3.42 0.70 3.12 0.77 3.08 0.51 

รวม 3.50 0.97 3.47 0.78 3.00 0.91 2.98 0.76 



 

 

49 

ปัจจัยที่มีผลต่อการเรียนรู้ในองค์การโดยรวมมากที่สุด และมีความคิดเห็นระดับมากซึ่งมีความ
คิดเห็นมากว่าสายงานอื่น ได้แก่ ด้านภาวะผู้น า และกระบวนการเทคโนโลยีและสารสนเทศ ซึ่ง 
พบว่า ระดับความคิดเห็น ด้านการจัดการมีความคิดเห็นน้อยกว่า สายงานปฏิบัติการ เมื่อ
เปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการต่อปัจจัยที่มีผลต่อการเรียนรู้ตามสาย
งานปฏิบัติการ พบว่าแตกต่างกัน เนื่องจากสายงานผู้จัดการใหญ่ มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับ
มาก ส่วนท่ีสายงานอ่ืนนั้นอยู่ในระดับปานกลาง 
 
ตารางที่ 4.13  การแสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นจ าแนกตาม 
                      อายุการท างาน 

 
 จากตาราง 4.13 เมื่อเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการต่อ
ปัจจัยที่มีผลต่อการเรียนรู้ขององค์การ ตามอายุการท างาน ได้แก่   0-2 ปี  มากกว่า2-4 ปี และ 
มากกว่า 4 ปีขึ้นไปพบว่า ไมแ่ตกต่างกันด้วยอยู่ในระดับปานกลางเหมือนกัน 
 
ตารางที่ 4.14  การแสดงและเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความ  
                      คิดเห็นแจกแจงตามอายุการท างาน 

อายุการท างาน จ านวน 
(99 คน) 

X S.D. 

0-2 ปี 31 3.40 0.84 
> 2-4 ปี 65 3.43 0.84 
> 4 ปีขึ้นไป 3 2.62 0.80 

ปัจจัยที่มีผลต่อการเรียนรู้ อายุการท างาน 
0-2 ปี > 2-4 ปี > 4 ปีขึ้นไป 

X S.D. X S.D. X S.D. 
การจัดการองค์การ 3.41 0.81 3.55 0.83 2.71 0.72 
ภาวะผู้น าในองค์การ 3.45 0.91 3.33 0.96 2.20 0.86 
กระบวนการด้านเทคโนโลยีและ
สารสนเทศ 

3.33 0.80 3.41 0.72 2.94 0.73 

รวม 3.40 0.84 3.43 0.84 2.94 0.73 
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 จากตารางที่ 4.14  เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ ต่อปัจจัยที่มีผลต่อการเรียนรู้ขององค์การเป็นรายปัจจัย  จ าแนกตามอายุการท างาน 
พบว่า  
 ระดับความคิดเห็นของพนักงานในกลุ่มพนักงานที่มีอายุการท างาน 0-2 ปี มีระดับ
ความคิดเห็นระดับปานกลางทั้งสิ้น โดยเรียงจากมากไปหาน้อยได้แก่ ภาวะผู้น า  การจัดการ
องค์การ และกระบวนการเทคโนโลยีและสารสนเทศ  
 กลุ่มพนักงานที่มีอายุการท างาน มากกว่า 2-4 ปีมีระดับความคิดเห็นระดับมาก ได้แก่ 
การจัดการองค์การ นอกนั้นอยู่ในระดับปานกลาง  เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ได้แก่ 
กระบวนการเทคโนโลยีและสารสนเทศ และภาวะผู้น า 
 กลุ่มพนักงานที่มีอายุการท างาน มากกว่า 4 ปีขึ้นไป มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับ
ปานกลาง เรียงล าดับจากมากไปหาน้อยได้แก่ กระบวนการเทคโนโลยีและสารสนเทศ และการ
จัดการองค์การ  ส่วนภาวะผู้น า อยู่ในระดับน้อย  
 เมื่อเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของระดับความคิดเห็น  ต่อปัจจัยที่มีการเรียนรู้ จ าแนกตาม
อายุการท างาน  ได้แก่  มีอายุการท างาน 0-2 ปี  มากกว่า 2-4 ปี และ มากกว่า 4 ปีขึ้นไป พบว่า
อายุงานที่มากกว่า 2-4 ปี มีระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มีผลต่อการเรียนรู้ในองค์การโดยรวม
มากที่สุด เมื่อเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการต่อปัจจัยที่มีผลต่อการ
เรียนรู้ตามอายุการท างาน พบว่าไม่แตกต่างกัน เนื่องจาก มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับปาน
กลางเหมือนกัน 
 
ส่วนที่ 3  สรุปข้อที่ได้จากการแสดงความคิดเห็น หรือข้อเสนอแนะเพิ่มเติมจากกลุ่มตัวอย่าง  
ซึ่งผู้ตอบแบบสอบถามได้มีการแสดงความคิดเห็น หรือข้อเสนอแนะเพิ่มเติม โดยแยกเป็น
หมวดหมู่ ได้ดังนี้ 
  1.  ปัจจัยด้านการจัดการองค์การ ได้แก่  
      1.1.  องค์การควรเน้นการท างานเป็นทีม กระตุ้นให้เกิดความร่วมมือในการท างาน
ข้ามสายงาน และให้ความส าคัญกับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการมากขึ้น  เนื่องจาก
การเปิดรับความคิดเห็นผู้อื่นและการท างานร่วมกันส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้  
      1.2.  ควรมีนโยบายการเปลี่ยนแปลงหน้าที่การท างานเพื่อกระตุ้นให้เกิดการเรียนรู้
สิ่งใหม่ๆ และส่งผลให้การท างานมีประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้น 
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      1.3.  ควรมีการเพิ่มหรือกระจายอ านาจการตัดสินใจสู่พนักงานระดับปฏิบัติการ  
ตามกฎเกณฑ์ที่เหมาะสมเพื่อให้บทบาทการท างานต่อพนักงาน และเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ท างาน 
 2.  ด้านภาวะผู้น า 
       2.1.  ผู้บริหารควรแสดงความจริงใจและมีความบริสุทธิ์ยุติธรรมในการบริหาร
องค์การนอกจากน้ันควรให้ความเสมอภาคแก่พนักงานในการปฏิบัติงาน และเปิดรับฟังความ
คิดเห็นของพนักงานเพื่อการน าเสนอแนวความคิดใหม่เพื่อให้การท างานมีประสิทธิภาพ  
 3.  ด้านกระบวนการเทคโนโลยีและสารสนเทศ  
       3.1.  ควรน าเทคโนโลยีทางการสื่อสารที่ทันสมัยมาใช้สนับสนุนการด าเนินงาน
ขององค์การให้พอเพียง  
       3.2.  ควรสนับสนุนโดยการพัฒนาระบบการติดต่อสื่อสารภายในองค์การให้มี
ประสิทธิภาพในการกระจายข้อมูลข่าวสารให้มากขึ้น โดยเพิ่มช่องทางการสื่อสาร หรือพัฒนา
ระบบสารสนเทศท่ีมีอยู่เดิมให้มีประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้น 
       3.3.  โดยให้การสนับสนุนให้มีเครื่องมือ เครื่องจักร อุปกรณ์ ที่ทันสมัย ส่งเสริมต่อ
กระบวนการการเรียนรู้ 
 4.  อ่ืนๆ  
       4.1.  องค์การควรจัดกิจกรรมที่สนับสนุนและส่งเสริมการเรียนรู้โดยการจัดต้ัง
ศูนยก์ลางการเรียนรู้ เช่น ห้องสมุด เพื่อเป็นช่องทางหนึ่งที่สนับการเรียนรู้ 
      4.2.  องค์การควรจัดให้มีกิจกรรมกระชับมิตรระหว่างแผนก  หรือหน่วยงานใน
องค์การ เพื่อส่งเสริมให้เกิดความรักความสามัคคี การแลกเปลี่ยนความรู้และทัศนคติในการ
ท างานระหว่างพนักงานด้วยกัน 
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บทที ่5 
สรุปการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 

 การศึกษาค้นคว้าอิสระ เรื่องปัจจัยที่มีผลต่อการเรียนรู้ของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
บริษัท ทรานส์ ไทย-มาเลเซีย (ประเทศไทย) จ ากัดน้ี ผู้วิจัยได้ศึกษาโดยใช้รูปแบบเป็นการวิจัยเชิง
ส ารวจ (Survey Research) กับกลุ่มตัวอย่างจ านวน 99 คน ซึ่งปรากฏผลการวิจัยโดยแบ่งการ
น าเสนอออกเป็น 4 ส่วน ดังนี้ 
 1. สรุปการวิจัย 
 2. อภิปรายผล 
 3. ข้อเสนอแนะ 
 
1.  สรุปการวิจัย 
 
 1.1.  วัตถุประสงค์ของการวิจัย  

               1.  เพื่อศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อการเรียนรู้ในองค์กร อันได้แก่ การจัดการองค์การ  
ภาวะผู้น า และกระบวนการด้านเทคโนโลยีและสารสนเทศขององค์กร 

              2.  เพื่อเปรียบเทียบต่อปัจจัยที่มีผลของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ทรานส์  
ไทย-มาเลเซีย ประเทศไทย) จ ากัด จ าแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา หน้าที่ ความรับผิดชอบ 
และอายุการท างาน 

3. เพื่อน าผลการศึกษาที่ได้มาเป็นแนวทางในการพัฒนา ปรับปรุง หรือ แก้ไข  
ปัญหาท่ีเป็นอุปสรรคต่อองค์กร เพื่อสร้างความแข็งแกร่งให้เกิดแก่องค์กร 

             ดังนั้นผู้วิจัยจึงมีความสนใจในการวิจัยตามวัตถุประสงค์ข้างต้นที่กล่าวมา ซึ่ง
ปรากฏผลการวิจัย สรุปได้ดังนี้ 

 
 1.2.  วิธีการด าเนินการวิจัย 
          การวิจัยครั้งนี้ใช้รูปแบบ เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) ซึ่งตัวแปร
ที่ใช้ในการศึกษาประกอบด้วยตัวแปรอิสระ  ได้แก่ คุณลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม  
ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา หน้าที่ความรับผิดชอบ และอายุการท างาน และ ปัจจัยที่มีผลต่อ
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การเรียนรู้ในองค์กร อันได้แก่ การจัดการองค์การ ภาวะผู้น า และ กระบวนการเทคโนโลยีและ
สารสนเทศขององค์กร และตัวแปรตาม ได้แก่ ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อการเรียนรู้ 
 
 1.3. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
        ประชากร ได้แก่ พนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัท ทรานส์ ไทย-มาเลเซีย 
(ประเทศไทย) จ ากัด จ านวน 131 คน 
        กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย ผู้วิจัยได้ก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตร
ความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน ณ ระดับความเชื่อมั่น 95% และให้ค่าความคลาดเคลื่อนไม่เกิน 5% 
ค านวณได้ จ านวน 99 คนโดยส่งแบบสอบถามไปให้กลุ่มตัวอย่างจ านวน 99 ฉบับ และรับคืน
แบบสอบถามได้ทั้ง 99 ฉบับ คิดเป็น 100 % 
 
 1.4.  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
         1.  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถามที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นจากการศึกษา
เอกสารต าราที่เก่ียวข้องกับปัจจัยที่มีผลต่อการเรียนรู้ในองค์กร แล้วออกแบบสอบถามให้
สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการวิจัยและเหมาะสมกับกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้  
หลังจากนั้นได้น าไปให้อาจารย์ที่ปรึกษาการค้นคว้าอิสระ  และผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 3 ท่าน  ซึ่ง
ผู้ทรงคุณวุฒิในงานวิจัยครั้งนี้ คือ ผู้บริหาร บริษัท ทรานส์ ไทย-มาเลเซีย (ประเทศไทย) จ ากัด 
ตรวจสอบความถูกต้องและเหมาะสมตรงตามวัตถุประสงค์ในการวิจัย  แบ่งออกเป็น 3 ตอน ดังนี้ 
          ตอนที่ 1:  ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับคุณลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม
ลักษณะเป็นแบบเลือกตอบ  
          ตอนที่ 2:  แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อการเรียนรู้ตามความคิดเห็น
ของผู้ตอบแบบสอบถาม ซึ่งเป็นลักษณะแบบสอบถามมาตราส่วนประเมินค่า  
          ตอนที่ 3:  แบบสอบถามปลายเปิด เพื่อสอบถามปัญหาและข้อเสนอแนะของผู้
สอบถามแสดงความคิดเห็น 
           2.  การเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยไดข้อความร่วมมือผ่านส่วนทรัพยากรบุคคล
เพื่อขอความอนุเคราะห์ในการแจกแบบสอบถามไปยังพนักงานภายในองค์การ จากนั้นก็ได้ท าการ
ส่งแบบแบบสอบถามไปยังกลุ่มตัวอย่างแต่ละคน และเก็บกลับคืนด้วยตนเอง  โดยส่งเอกสารทั้งสิ้น
จ านวน 99 ฉบับ ได้รับกลับคืน 99 ฉบับ จึงใช้ข้อมูลที่ได้จากกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด 100% เพื่อใช้ใน
การวิเคราะห์ข้อมูล 
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           3.  การวิเคราะห์ข้อมูล โดยท าการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรมส าเร็จรูป คือ 
โปรแกรม Microsoft Excel  เพื่อหาค่าทางสถิติพื้นฐาน เช่น ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน ดังนี้ 
1.  น าแบบสอบถามที่ได้รับกลับคืนจากกลุ่มตัวอย่างไปตรวจสอบความถูกต้อง  
2. ใช้สถิติร้อยละเพื่อวิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้นเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  
3. หาค่าเฉลี่ย (X) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) วิเคราะห์และเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของ    
ผู้ตอบแบบสอบถามที่มีต่อปัจจัยที่มีผลต่อการเรียนรู้ของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ทรานส์ 
ไทย-มาเลเซีย (ประเทศไทย) จ ากัดโดยเปรียบเทียบกับเกณฑ์การตัดสินค่าเฉลี่ยที่ก าหนดไว้  
4. รวบรวมและสรุปข้อคิดเห็น และข้อเสนอแนะจากแบบสอบถาม  
 
 1.5.   ผลการวิจัย แบ่งออกเป็น 3 ตอน จากการวิเคราะห์ข้อมูลในการวิจัยครั้งนี้ มี
การวิจัยข้อส าคัญ ดังนี้  
          ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม  พบว่าจาก
การวิเคราะห์จากจ านวนกลุ่มตัวอย่าง ซึ่งประกอบด้วย  เพศ อายุ ระดับการศึกษา หน้าที่ความ
รับผิดชอบ และอายุการท างาน ด้านเพศพบว่า เปน็ ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย ด้านอายุพบว่า ผู้มีอายุ
ระหว่าง 26-30 ปีมีมากที่สุด รองลงมาเป็นผู้ที่มีอายุระหว่าง 31-40 ปี และน้อยที่สุดเป็นผู้ที่มีอายุ
ระหว่าง 20–30 ปี ด้านการศึกษาพบว่า เป็นผู้ที่มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรีมีมากท่ีสุด 
รองลงมาเป็นผู้ที่มีวุฒิการศึกษาระดับสูงปริญญาตรี และต่ ากว่าระดับปริญญาตรีมีน้อยท่ีสุด มี
หน้าที่ความรับผิดชอบเป็นพนักงานระดับปฏิบัติการจากสายงานปฏิบัติการ มากที่สุด 
 ด้านอายุการท างานพบว่า มีระยะเวลาในการท างานอยู่ระหว่าง  2-4 ปี เป็นจ านวนมากที่สุด 
รองลงมามีระยะเวลาในระยะการท างาน 0-2 ปี และมีระยะเวลาในการท างานมากว่า 4 ปีขึ้นไป 
จ านวนน้อยที่สุด 
 
             ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อการเรียนรู้ตามความ
คิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ทรานส์ ไทย-มาเลเซีย (ประเทศไทย) จ ากัด จากตัว
แปรพื้นฐาน จาก พนักงานเพศชายและเพศหญิง ทั้งกลุ่มที่มีอยู่ระหว่าง 20–25 ปี 26-30 ปี และ
31- 40 ปี ทั้งที่มีระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี ปริญญาตรีและสูงกว่าปริญญาตรี รวมถึง
พนักงานที่มีอายุการท างานน้อยกว่า 0-2 ปี มากกว่า 2-4 ปี และมากกว่า 4 ปีขึ้นไป อีกทั้งเป็น
พนักงานระดับปฏิบัติการ ปฏิบัติงานภายใต้ สายงานผู้จัดการใหญ่ สายงานปฏิบัติการ สายงาน



 

 

55 

การพาณิชย์ และสายงานโครงการ พบว่า ระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยรวมทุกด้านอยู่ในระดับปาน
กลาง ซึ่งเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ปัจจัยเกี่ยวกับการจัดการองค์การ  ด้านกระบวนการ
ด้านเทคโนโลยีและสารสนเทศ และภาวะผู้น าในองค์การ ตามล าดับ เมื่อเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของ
ระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มีผลต่อการเรียนรู้ในองค์การรายปัจจัย  พบว่า 
       1.  พนักงานเพศชายกับเพศหญิง มีระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านการจัดการ
องค์การ ต่างกัน ส่วนปัจจัยด้านภาวะผู้น า และกระบวนการเทคโนโลยีและสารสนเทศ ไม่ต่างกัน 
       2.  พนักงานอายุระหว่าง 20-25 ปี ระหว่าง 26-30 ปี ระหว่าง31-40 ปี มีระดับ
ความคิดเห็นต่อปัจจัยทุกด้านทั้งในด้านกระบวนการเทคโนโลยีและสารสนเทศ และภาวะผู้น า
ต่างกัน โดยความคิดเห็นด้านกระบวนการเทคโนโลยีสารสนเทศ และภาวะผู้น า ของอายุ 20–25 ปี 
สูงกว่า 26–30 ปี และ 31–40 ปี  ส่วนปัจจัยด้านการจัดการ ความคิดเห็นของช่วงอายุ  26–30 ปี 
สูงกว่าอายุ 20–25 ปี และ 31–40 ปี  มีความต่างกัน 
       3.  พนักงานที่มีระดับการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี และสูงกว่า
ปริญญาตรี มีระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยทุกด้านทั้งในด้านกระบวนการเทคโนโลยีและสารสนเทศ 
และภาวะผู้น า ไม่ต่างกัน ส่วนด้านการจัดการองค์การ ความคิดเห็นของพนักงานระดับปริญญาตรี  
มีความคิดเห็นที่ต่างจาก การศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี  และสูงกว่าปริญญาตรี  
       4.  พนักงานระดับปฏิบัติการปฏิบัติงานภายใต้ สายงานผู้จัดการใหญ่ สายงาน
ปฏิบัติการ สายงานการพาณิชย์ และสายงานโครงการ มีระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยทุกด้าน
แตกต่างกัน ดังนี้ความคิดเห็นของพนักงานสายงานผู้จัดการใหญ่มีระดับความคิดเห็นต่อภาวะ
ผู้น า และกระบวนการเทคโนโลยีและสารสนเทศสูงกว่า พนักงานสายงานปฏิบัติการ  สายงานการ
พาณิชย์ และสายงานโครงการ ส่วนด้านการจัดการน้ัน ความคิดเห็นของพนักงานสายงาน
ปฏิบัติการมีระดับความคิดเห็นต่างจาก สายงานผู้จัดการใหญ่ สายงานการพาณิชย์ และสายงาน
โครงการ  
    5.  พนักงานที่มีอายุงาน 0-2 ปี มากกว่า 2-4 ปี และมากกว่า 4 ปีขึ้นไป มีระดับ
ความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านการจัดการองค์การ และด้านภาวะผู้น าต่างกัน โดยพนักงานที่มีอายุงาน
มากกว่า 2-4  ปี มีระดับความคิดเห็นด้านการจัดการองค์การ มากกว่าพนักงานที่มีอายุงาน 0-2 ปี 
และมากกว่า 4 ปีขึ้นไป  และพนักงานที่มีอายุงานอายุงาน 0-2 ปี มากกว่า 2-4  ปี มีระดับความ
คิดเห็นด้านภาวะผู้น า มากกว่าพนักงานที่มีอายุการท างานมากกว่า 4 ปีขึ้นไป ส่วนระดับความ
คิดเห็นด้านกระบวนการเทคโนโลยีและสารสนเทศ ตามความคิดเห็นของพนักงานที่มีอายุงาน 0-2 
ปี มากกว่า 2-4 ปี และมากกว่า 4 ปีขึ้นไป น้ันไม่ต่างกัน ด้วยอยู่ในระดับปานกลางเหมือนกัน 
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    ตอนที่ 3  ปัจจัยอ่ืนๆ และข้อเสนอแนะเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อการเรียนรู้ ตามความ
คิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ทรานส์ ไทย-มาเลเซีย (ประเทศไทย) จ ากัด จ าแนก
เป็นรายปัจจัยได้แก่ 
    1.  การจัดการองค์การ ได้แก่  
         1.1.  องค์การควรเน้นการท างานเป็นทีม กระตุ้นให้เกิดความร่วมมือในการ
ท างานข้ามสายงาน และให้ความส าคัญกับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการมากขึ้น  
เนื่องจากการเปิดรับความคิดเห็นผู้อื่นและการท างานร่วมกันส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้  
        1.2.  ควรมีนโยบายการเปลี่ยนแปลงหน้าที่การท างานเพื่อกระตุ้นให้เกิดการ
เรียนรู้สิ่งใหม่ๆ และส่งผลให้การท างานมีประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้น 
        1.3.  ควรมีการเพิ่มหรือกระจายอ านาจการตัดสินใจสู่พนักงานระดับปฏิบัติการ  
ตามกฎเกณฑ์ที่เหมาะสมเพื่อให้บทบาทการท างานต่อพนักงาน และเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ท างาน 
   2.  ด้านภาวะผู้น า ได้แก่ 
        2.1.  ผู้บริหารควรแสดงความจริงใจและมีความบริสุทธิ์ยุติธรรมในการบริหาร
องค์การนอกจากน้ันควรให้ความเสมอภาคแก่พนักงานในการปฏิบัติงาน และเปิดรับฟังความ
คิดเห็นของพนักงานเพื่อการน าเสนอแนวความคิดใหม่เพื่อให้การท างานมีประสิทธิภาพ  
   3.  ด้านกระบวนการเทคโนโลยีและสารสนเทศ ได้แก่ 
        3.1.  ควรน าเทคโนโลยีทางการสื่อสารที่ทันสมัยมาใช้สนับสนุนการด าเนินงาน
ขององค์การให้พอเพียง  
        3.2.  ควรสนับสนุนโดยการพัฒนาระบบการติดต่อสื่อสารภายในองค์การให้มี
ประสิทธิภาพในการกระจายข้อมูลข่าวสารให้มากขึ้น โดยเพิ่มช่องทางการสื่อสาร หรือพัฒนา
ระบบสารสนเทศท่ีมีอยู่เดิมให้มีประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้น 
       3.3.  โดยให้การสนับสนุนให้มีเครื่องมือ เครื่องจักร อุปกรณ์ ที่ทันสมัย ส่งเสริมต่อ
การเรียนรู้ 
    4.  อ่ืนๆ  
         4.1.  องค์การควรจัดกิจกรรมที่สนับสนุนและส่งเสริมการเรียนรู้โดยการจัดต้ัง
ศูนย์กลางการเรียนรู้ เช่น ห้องสมุด เพื่อเป็นช่องทางหนึ่งที่สนับการเรียนรู้ 
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            4.2.  องค์การควรจัดให้มีกิจกรรมกระชับมิตรระหว่างแผนก  หรือหน่วยงานใน
องค์การ เพื่อส่งเสริมให้เกิดความรักความสามัคคี การแลกเปลี่ยนความรู้และทัศนคติในการ
ท างานระหว่างพนักงานด้วยกัน 
 

1.6.  การทดสอบสมมุติฐาน 
        สมมติฐานที่ 1 คุณลักษณะส่วนบุคคลของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีต่างกันมี

ความสัมพันธ์ต่อปัจจัยที่มีผลต่อการเรียนรู้ภายในองค์กรที่แตกต่างกัน 
        ผลการวิจัย พบว่า ระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท 
ทรานส์ ไทย-มาเลเซีย (ประเทศไทย) จ ากัด ซึ่งมีลักษณะส่วนบุคคลที่ต่างกัน ได้แก่ เพศ อายุ 
ระดับการศึกษา หน้าที่ความรับผิดชอบ และอายุการท างาน  มีระดับความคิดเห็นท่ีแตกต่างกัน 
ดังนี้ ความต่างของเพศ ระดับการศึกษา และอายุการท างานมีระดับความคิดเห็น ต่อปัจจัยที่มีผล
ต่อการเรียนรู้น้ันไม่ต่างกัน แต่ความแตกต่างของอายุและสายงานปฏิบัติการมีระดับความคิดเห็น
ต่อปัจจัยที่มีผลต่อการเรียนรู้ที่ต่างกัน ซึ่งแสดงให้เห็นว่า ความแตกต่างของลักษณะส่วนบุคคล
ของผู้ตอบแบบสอบถามมีความสัมพันธ์กับระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อการเรียนรู้
ภายในองค์กร ผลการวิจัยจึงสอดคล้องกับสมมุติฐานที่ต้ังไว้ 
        สมมติฐานที่ 2  ลักษณะของการจัดการองค์การ ภาวะผู้น า และ กระบวนการ
ด้านเทคโนโลยีและสารสนเทศภายในองค์กร มีผลต่อการเรียนรู้ภายในองค์กรที่แตกต่างกัน  
        ผลการวิจัย พบว่า ระดับความคิดเห็นของพนักงานพนักงานระดับปฏิบัติการ 
บริษัท ทรานส์ ไทย-มาเลเซีย (ประเทศไทย) จ ากัด มีระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มีผลต่อการ
เรียนรู้ ดังนี้ จัดการองค์การ ภาวะผู้น า และ กระบวนการด้านเทคโนโลยีและสารสนเทศภายใน
องค์กร อยู่ในระดับปานกลาง กล่าวคือไม่แตกต่างกัน ซึ่งแสดงให้เห็นว่า ทั้ง 3 ปัจจัยล้วนมีผลต่อ
การเรียนรู้ภายในองค์กร ผลการวิจัยจึงไม่สอดคล้องกับสมมุติฐานที่ต้ังไว้ 
  
2. อภิปรายผล 
 
 จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
บริษัท ทรานส์ ไทย-มาเลเซีย (ประเทศไทย) จ ากัด ที่มีต่อปัจจัยที่มีผลต่อการเรียนรู้ภายในองค์การ 
มีประเด็นที่ควรน ามาอภิปรายผล ดังนี้ 
 2.1.  ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ทรานส์ 
ไทย-มาเลเซีย (ประเทศไทย) จ ากัด ต่อปัจจัยที่มีผลต่อการเรียนรู้ในองค์การ 3 ด้าน อันได้แก่ 
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ด้านการจัดการองค์การ ด้านภาวะผู้น า และด้านกระบวนการเทคโนโลยีและสารสนเทศโดยรวมอยู่
ในระดับความคิดเห็นปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ย 3.40 (2.50 – 3.49) ซึ่งเกือบถึงระดับความ 
คิดเห็นในระดับมาก (3.50 – 4.49) แสดงว่า การเรียนรู้ภายในองค์การ เป็นไปตามทฤษฏีของ  
Peter  M. Senge ในการจะท าให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ได้นั้น กล่าวว่าต้องมีวินัยที่ส าคัญ  5  
ประการ  ตามแนวทฤษฎี The Fifth Discipline ของ Peter Senge มาเป็นแนวปฏิบัติ ดังนี้ 
        1.  การเรียนรู้ของสมาชิกในองค์กร (Personal Mastery) คือ สมาชิกจะมี
ลักษณะสนใจและใฝ่หาที่จะเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ อยู่เสมอมีความปรารถนาที่จะเรียนรู้เพื่อเพิ่ม 
ศักยภาพ ของตน มุ่งสู่จุดหมาย และความส าเร็จที่ได้ก าหนดไว้ 
                         2.  ความมีสติ (Mental Model) คือ ไม่ผันแปรเรรวนหรือท้อถอยเมื่อเผชิญกับ
วิกฤตการณ์ต่าง ๆ ซึ่งการที่จะปรับ Mental model ของคนในองค์การให้เป็นไปในทางที่ถูกต้อง  
                         3.  การมีวิสัยทัศน์ร่วมกันของคนในองค์การ (Shared Vision)  คือ พัฒนา
วิสัยทัศน์ของตนให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์รวมขององค์การซึ่งจะสนับสนุนให้เกิดการรวมพลังของ
สมาชิกที่มีความคาดหวังต่อความเปลี่ยนแปลงและความก้าวหน้าต่อไป ภายใต้จุดมุ่งหมาย
เดียวกันของคนทั้งองค์การ 
                         4.  การเรียนรู้เป็นทีม ( Team Learning ) คือ การแลกเปลี่ยน และพัฒนาความ
ฉลาดรอบรู้และความสามารถของทีมให้บังเกิดผลยิ่งขึ้น  
                         5.  ระบบการคิดของคนในองค์การ (Systems Thinking) คือ กระบวนการคิด
อย่างเป็นระบบ เป็นกระบวนการในการหาความสัมพันธ์ของสิ่งต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นเห็นแบบแผนเห็น
ขั้นตอนของการพัฒนา  
              ซึ่งปัจจัยที่มีผลและสนับสนุนต่อการเรียนรู้ ที่กล่าวว่าองค์การที่ประสบความส าเร็จ
ด้านการเรียนรู้ จะต้องประกอบด้วย การจัดการองค์การ ภาวะผู้น า และกระบวนการด้าน
เทคโนโลยีและสารสนเทศ 
 เมื่อพิจารณาระดับความคิดเห็นเป็นรายปัจจัย ผลการวิจัยครั้งนี้ พบว่า พนักงาน
ระดับปฏิบัติการ บริษัท ทรานส์ ไทย-มาเลเซีย (ประเทศไทย) จ ากัด มีระดับความคิด เห็นต่อปัจจัย
ท่ีมีผลต่อการเรียนรู้ภายในองค์การ เรียงตามล าดับมากไปหาน้อยได้แก่ ด้านการจัดการองค์การ 
ด้านกระบวนการด้านเทคโนโลยีและสารสนเทศ และภาวะผู้น า  
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3. ข้อเสนอแนะ 
 
 จากการศึกษาครั้งนี้ ผู้ศึกษาได้จ าแนกข้อเสนอแนะไว้ 2 ส่วน คือ ข้อเสนอแนะในการ
น าผลการวิจัยไปใช้ และข้อเสนอแนะในงานวิจัยครั้งต่อไป โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 
 3.1  ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 
         3.1.1  ผลการวิจัย พบว่า ระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง  แต่ค่าเฉลี่ย
ของคะแนนไม่สูงมากเท่าที่ควร ซึ่งผู้วิจัยได้ต้ังเป็นข้อสังเกตในการที่องค์การควรให้ความส าคัญ
และท าการพัฒนาโดยเร่งด่วน ส าหรับล าดับคะแนนจากมากไปหาน้อยเกี่ยวกับระบบภายใน
องค์การ ได้แก่ ด้านการจัดการองค์การ ด้านกระบวนการด้านเทคโนโลยี และภาวะผู้น า องค์การ
ควรให้ความสนใจและให้การสนับสนุนการท ากิจกรรมกลุ่มย่อยที่เกี่ยวกับการพัฒนา  ปรับปรุงงาน 
การชีแ้นะ  ให้ก าลังใจ เพิ่มความถูกต้องชัดเจนของข้อมูลที่ใช้สื่อสารภายในองค์การ  ความมี
ประสิทธิภาพของการสื่อสารภายในองค์การ การเปิดโอกาสให้บุคลากรแสดงความคิดเห็นเรื่องต่าง
ที่เป็นประโยชน์ต่อผู้บริหาร การให้การสนับสนุนต่อการคิดค้นทดลองของพนักงาน  และการให้การ
ยอมรับต่อข้อคิดเห็นของพนักงานจะเห็นได้ว่าค่าเฉลี่ยของทั้ง 3 ปัจจัยไม่มีความแตกต่างกันมาก 
แต่มีความโดดเด่นอยู่เพื่อสามารถให้องค์การสามารถพัฒนาเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ และ
สามารถประสบความส าเร็จในการด าเนินงานได้เป็นอย่างดี  ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะโดยสรุปได้ดังนี้ 
                  1.  การให้ความส าคัญต่อความคิดเห็นของพนักงานให้มากขึ้น  เพื่อน า
ข้อเสนอแนะหรือความคิดเห็นต่างๆ เหล่านั้นไปท าการวิเคราะห์ และหาแนวทางในการพัฒนา 
ปรับปรุงองค์การให้มีความเจริญเติบโตยิ่งๆ ขึ้นไป อีกทั้งควรท าการยกย่อง ชมเชย และประกาศ
เกียรติคุณให้กับพนักงานที่มีข้อเสนอแนะที่ดีให้กับองค์การ  เพื่อให้พนักงานเกิดความภาคภูมิใจ 
และเป็นแบบอย่างต่อพนักงานคนอ่ืนๆ ต่อไป 
                 2.  ผู้บริหารควรพิจารณาการสร้างเสริมขวัญและก าลังใจแก่
ผู้ใต้บังคับบัญชาโดยการสนับสนุนให้พนักงานที่มีความรู้ความสามารถได้มีโอกาสได้รับ
ความก้าวหน้าในหน้าที่การงานมากยิ่งขึ้นอย่างยุติธรรม  
          3.1.2   ผลการวิจัยพบว่าระดับความคิดเห็นของพนักงานที่มีอายุจริง และสาย
งานปฏิบัติการในการท างานที่แตกต่างกัน มีผลต่อปัจจัยที่ส่งผลต่อการเรียนรู้ในองค์การก็แตกต่าง
กันไปด้วยโดยเฉพาะอย่างยิ่งระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านภาวะผู้น า และด้านกระบวนการ
ด้านเทคโนโลยีและสารสนเทศ ดังนั้นองค์การควรพิจารณาด าเนินการดังต่อไปนี้ 
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                 1.  ให้การฝึกอบรมแก่พนักงานเพื่อปรับทัศนคติที่มีต่อองค์การให้เป็นไปใน
แนวทางเดียวกัน ทั้งการจัดการอบรมภายในและภายนอกองค์การให้มากขึ้น 
                 2.  ให้โอกาสแก่พนักงานรุ่นพี่ได้ถ่ายทอดความรู้ให้กับพนักงานรุ่นน้อง  
เพื่อให้เกิดการแลกเปลี่ยนความรู้ภายในองค์การร่วมกันขององค์การร่วมกัน 
 
 3.2.  ข้อเสนอแนะในงานวิจัยคร้ังต่อไป 

        1.  ควรศึกษาวิจัยเพิ่มเติมเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อการเรียนรู้ภายในองค์การของ
พนักงานในองค์การธุรกิจอื่นๆ เพื่อเปรียบเทียบกับผลการวิจัยครั้งนี้ 
        2.  ควรศึกษาวิจัยเพิ่มเติมเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อการเรียนรู้ภายในองค์การ เพื่อ
มุ่งสร้างความเข้มแข็งภายในองค์การโดยการพัฒนาองค์การให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 
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แบบสอบถาม 
เรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อการเรียนรู้ของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
กรณีศึกษา บริษัท ทรานส์ ไทย-มาเลเซีย (ประเทศไทย) จ ากัด 

 
ค าชี้แจง  
 ด้วยข้าพเจ้า  น.ส. สิริพรรณ สุพรรณพงศ์ ซึ่งเป็นนักศึกษา สาขาวิชาวิทยาการจัดการ  แขนงวิชา
บริหารธุรกิจ ของมหาวิทยาลัยสุโขทั ยธรรมาธิราช มีความประสงค์ที่จะท าการส ารวจ ระดับความคิดเห็น ของ

พนักงานระดับปฏิบัติการ ต่อปัจจัยที่มีผลต่อการเรียนรู้ ของพนักงาน บริษัท ทรานส์ ไทย -มาเลเซีย (ประเทศ
ไทย) จ ากัด เพื่อใช้ประกอบในการพัฒนากิจกรรมด้านการเรียนรู้ขององค์การต่อไป  
 ดังนั้นข้าพเจ้าจึงขอความร่วมมือทุกท่านตอบแบบสอบถามทุกข้อเพื่อเป็นค าตอบที่สมบูรณ์ส าหรับ
น าไปใช้ในการประเมินผลได้  ซึ่งข้อมูลของท่านจะน าเสนอเป็นภาพรวมไม่มีผลต่อผู้ตอบเป็นรายบุคคลแต่
อย่างใดทั้งสิ้น  

 
ค าอธิบาย โปรดใช้ค าอธิบายเหล่านี้เพื่อความเข้าใจที่ตรงกันในการตอบแบบสอบถาม 

1. องค์การเรียนรู้  หมายถึง  องค์กรที่มีการมุ่งเน้นให้กระตุ้น และจูงใจให้สมาชิกเกิดการกระตือรือร้นที่จะ
เรียนรู้ และพัฒนาตัวเองอยู่ตลอดเวลา โดยอาศัย การมุ่งสู่ความเป็นเลิศ มุมมองที่เปิดกว้าง การท างานเป็น
ทีม การเรียนรู้ร่วมกัน ตลอดจนความคิดเข้าใจเชิงระบบ 

 
2. การจัดการโครงสร้างองค์การ  หมายถึง ระบบที่แสดงความสัมพันธ์ระหว่าง นโยบาย กฎ ระเบียบ งาน 
และอ านาจ เพื่อที่จะควบคุมบุคลากรในองค์การให้ท างานร่วมกัน และส่งเสริมการด าเนินการขององค์การ 
 
3.  ผู้น า หมายถึง บุคคลที่ได้รับการแต่งต้ังหรือมาจากการยอมรับจากสมาชิก มีภาวะความเป็นผู้น า  และ
ทักษะทางด้านการบริหาร เช่น การสอนงาน การเป็น พี่ เลี้ยง ที่ส าคัญต้องเป็นแบบอย่างที่ดีของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา 

 
4. ระบบสารสนเทศ คือ การเปลี่ยนรูปแบบของข้อมูลให้กลายเป็นข่าวสาร โดยมีวัตถุประสงค์หลักคือ การ
เก็บ รวบรวม และกระจายข่าวสารจากสิ่งแวดล้อมขององค์การและ กระบวนการภายใน เพื่อสนับสนุนการ
ท างาน การตัดสินใจ การสื่อสาร การร่วมมือ และการพัฒนาวิสัยทัศน์ 
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ส่วนที่ 1 ข้อมูลคุณลักษณะส่วนบุคคล และข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
กรุณาท าเครื่องหมาย X และตอบค าถามในช่องว่างท่ีก าหนด 
 

 
1. เพศ   1. ชาย   
   2. หญิง 
 
 
2. อาย ุ   1. 20-25 ปี  
   2. 26-30 ปี 
   3. 31-40 ปี 
  
    
3. ระดับการศึกษา 1. ต่ ากว่าระดับปริญญาตรี 

2. ปริญญาตรี 
3. สูงกว่าปริญญาตรี 
 

 
4. ต าแหน่งงาน  1. ระดับปฏิบัติการ ภายใต้ 
     .............  สายงานผู้จัดการใหญ่ (President & CEO Department) 
    .............  สายงานปฏิบัติการ (Operations Department) 
    .............  สายงานการพาณิชย์ (Commercial Department) 
    .............  สายงานโครงการ (Project Department) 
 
5. อายุการท างาน  1. 0-2 ปี 

2. >2-4ปี 
3. > 4 ปีขึ้นไป 
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ส่วนท่ี 2 ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อการเรียนรู้ในองค์การของท่าน 
กรุณาท าเครื่องหมาย X ท่ีตัวเลขตามความคิดเห็นของท่าน 
 

ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยท่ีมีผล 
ต่อการเรียนรู้ในองค์การ 

ระดับความคิดเห็น 
มากท่ีสุด มาก ปาน

กลาง 
น้อย น้อยที่สุด 

 

1.การจัดการองค์การ/ การจัดโครงสร้างองค์การ 

     

 1.1. TTM มีนโยบาย  และ/หรือระเบียบที่สนับสนุนให้
เกิดองค์การแห่งการเรียนรู้ 

5 4 3 2 1 

 1.2. การจัดโครงสร้างองค์การปัจจุบันของ TTM 
ส่งเสริมต่อการเรียนรู้ 

5 4 3 2 1 

 1.3. TTM ให้อ านาจและบทบาทแก่บุคลากรในการ
ตัดสินใจ 

5 4 3 2 1 

 1.4. TTM สนับสนุนให้บุคลากรท างานร่วมกัน โดย
ส่งเสริมให้มีการท างานและกิจกรรมเป็นทีม 

5 4 3 2 1 

 1.5. ท่านยินดี และ ให้ความร่วมมือ ในการท างานข้าม
สายงาน 

5 4 3 2 1 

 1.6.  ลักษณะงานปัจจุบัน ท่านได้เรียนรู้สิ่งใหม่ๆ จาก
งานนั้นอยู่เสมอ 

5 4 3 2 1 

 1.7. TTM สนับสนุนการเรียนรู้ จากภายนอก เช่น ให้
บุคลากรเข้ารับการฝึกอบรมกับสถาบันต่างๆ 

5 4 3 2 1 

 

2.ภาวะผู้น าในองค์การ 
     

 2.1.  ภาวะผู้น าของ TTM ได้สนับสนุนให้พนักงานเกิด
การเรียนรู้ 

5 4 3 2 1 

 2.2. ผู้บริหารของ TTM มีทักษะการบริหารงานซึ่ง
เกื้อหนุนการเรียนรู้ 

5 4 3 2 1 

 2.3. ผู้บังคับบัญชาของท่านมีบทบาทในการสอนงาน 
ชี้แนะ ให้ก าลังใจ และสร้างบรรยากาศการเรียนรู้ 

5 4 3 2 1 
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 ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผล 
ต่อการเรียนรู้ในองค์การ 

ระดับความคิดเห็น 
มากท่ีสุด มาก ปาน

กลาง 
น้อย น้อยที่สุด 

 2.4. ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ท่านเสนอแนวคิดใหม่ๆ เพื่อ
ปรับปรุงงานเสมอ 

5 4 3 2 1 

 2.5. ผู้บังคับบัญชาของท่านสามารถให้ค าปรึกษาและ
แนะน าได้เมื่อท่านมีปัญหา 

5 4 3 2 1 

 

3.กระบวนการด้านเทคโนโลยีและสารสนเทศ 

 3.1. บริษัท TTM มีเครื่องอ านวยความสะดวกในการ
เรียนรู้  เช่น  ห้องฝึกอบรม  คอมพิวเตอร์  รวมทั้ง
บรรยากาศสนับสนุนต่อการเรียนรู้ 

5 4 3 2 1 

 3.2. การแจ้งข่าวสารต่างๆ ของ TTM ชัดเจนและ
รวดเร็ว 

5 4 3 2 1 

 3.3.  มีการพัฒนาช่องทางใหม่ๆ  เพื่อการกระจาย
ความรู้ด้วยเทคโนโลยีสา รสนเทศ ภายในองค์การอยู่
เสมอ 

5 4 3 2 1 

 3.4. ระบบเครือข่ายข้อมูล ปัจจุบันของ TTM เช่น  
Internet และ Intranet ช่วยให้ท่านสามารถเข้าถึงข้อมูล
ได้ทันที 

5 4 3 2 1 

 3.5. ระบบคอมพิวเตอร์ ปัจจุบันสนับสนุนการเรียนรู้ได้
อย่างมีประสิทธิภาพ 

5 4 3 2 1 

 3.6. เม่ือท่านมีปัญหาในการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ  
ท่านจะได้รับการช่วยเหลือจากหน่วยงาน IT ทันที 

5 4 3 2 1 
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โปรดแสดงข้อคิดเห็น และข้อเสนอแนะ 
 

ส่วนที่ 3 ข้อคิดเห็น และข้อเสนอแนะของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
โปรดแสดงข้อคิดเห็น เกี่ยวกับปัญหาอุปสรรคที่มีผลต่อการเรียนรู้ และข้อเสนอแนะ  แนวทางแก้ไขเพื่อ
ปรับปรุงให้องค์การของท่านเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 
…………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………… 
 
 

ขอขอบพระคุณเป็นอย่างยิ่งที่ท่านเสียสละเวลาอันมีค่าของท่าน 
ในการให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามเป็นอย่างดี 

 
เมื่อเสร็จแล้ว กรุณส่งคืนส่วนทรัพยากรบุคคล ขอบคุณค่ะ 
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ชื่อ    นางสาวสิริพรรณ สุพรรณพงศ์ 
วัน เดือน ปีเกิด  21 กรกฎาคม 2521 
สถานที่เกิด   อ าเภอเมือง จังหวัดพัทลุง 
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