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บทคดัย่อ 

 การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาศกัยภาพการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
ของส านกังานกองทุนสงเคราะห์การท าสวนยาง 2) เปรียบเทียบศกัยภาพการเป็นองคก์ารแห่งการ
เรียนรู้ ของส านักงานกองทุนสงเคราะห์การท าสวนยาง จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 3) ศึกษา
แนวทางการพฒันาสู่การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ ของส านักงานกองทุนสงเคราะห์การท าสวน
ยาง 
 การวจิยัในคร้ังน้ีเป็นการวจิยัเชิงส ารวจ  ประชากรที่ใช ้คือ พนักงานส านักงานกองทุน
สงเคราะห์การท าสวนยาง ที่ปฏิบตัิงานในส านกังานกลาง จ านวน 340 คน โดยกลุ่มตวัอยา่งไดจ้าก
การค านวณตามสูตรของยามาเน่ จ  านวน 184 คนซ่ึงไดจ้ากการสุ่มตวัอยา่งแบบสัดส่วน เคร่ืองมือที่
ใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล ไดแ้ก่ แบบมาตราส่วนประมาณค่า ของลิเคิร์ท (Likert) สถิติที่ใชใ้น
การวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่  ค่าความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าที (t-test)  ค่า
เอฟ (F-test)  และการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยสถิติ LSD    
 ผลการวิจยัพบว่า (1) ระดับศกัยภาพการพฒันาสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ใน
ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยค่าเฉล่ียสูงสุดไดแ้ก่ ดา้นความสามารถของบุคคล  และค่าเฉล่ียต ่าสุด
ไดแ้ก่ ดา้นการมุ่งเน้นวิสัยทศัน์และ (2) เม่ือเปรียบเทียบระดบัศกัยภาพการเป็นองคก์ารแห่งการ
เรียนรู้ของส านักงานกองทุนสงเคราะห์การท าสวนยาง พบว่า มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนัยส าคญั
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 จ  าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลได้แก่ อายุ  ระดับการศึกษา ต  าแหน่งงาน 
ระยะเวลาท างาน และระดบัเงินเดือน ส่วนปัจจยัส่วนบุคคลอ่ืนๆ ไดแ้ก่ เพศ และ สถานภาพ ไม่พบ
ความแตกต่างอย่างมีนัยส าคญั (3) แนวทางการพฒันา พบว่าควรมุ่งเน้นวิสัยทศัน์ โดยพนักงาน
สามารถเช่ือมโยงนโยบายและแผนงานต่างๆขององค์การได้และส่งเสริมให้พนักงานเขา้ใจถึง
วสิยัทศัน์ไดอ้ยา่งชดัเจน 
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Abstract 

 

 

 This research aimed to : (1) study  the  potential level of learning organization 

of  at Office Of the Rubber Replanting Aid Fund (2) compare  potential  and learning 

organization level of Office Of the Rubber Replanting Aid Fund with respect to personal 

characteristics (3) study potential and learning organization development for a case 

study of  Office Of the Rubber Replanting Aid Fund. 

 The population consisted of  340 Office Of the Rubber Replanting Aid Fund 

personnel. The sampling size was 184 personnel specified according to Yamane’s at 

confidence level of 95 %, with proportional  sampling,  and the Likert scale questionnaire 

were employed to collect data. The statistics used for data analysis were percentage, 

mean, standard deviation ,t-test, one-way ANOVA  and Least Significance Difference 

(LSD)  

 The result revealed that : (1) the potential  level of learning organization were 
at the high level of satisfaction with the highest mean in Personal Mastery and the lowest 

mean in Shared Vision. (2) with respect to camparison of potential  level learning 

organization with that of personal factors, the result indicated the statistical difference  on  

age, education, position,work period, salary, gender and status at the 0.05 level of 

significance. (3) as for the potential and Learning Organization Development guidelines 

for Office Of the Rubber Replanting Aid Fund, the agency should  focus on vision 

clarification.so that employees could understand and link  action  to  policies and plans 

of the organization, and promote clear understanding of vision to employees.  
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กิตตกิรรมประกาศ 

 

 

 ในการศึกษาค้นควา้อิสระ เรืÉ อง ศกัยภาพและการพฒันาสู่การเป็นองค์การแห่งการ

เรียนรู้ : กรณีศึกษาสาํนกังานกองทุนสงเคราะห์การทาํสวนยาง สาํเร็จลุล่วงไดด้ว้ยความอนุเคราะห์

จากท่านอาจารยที์Éปรึกษา รองศาสตราจารยธ์นชยั ยมจินดา ทีÉไดใ้ห้คาํแนะนาํและช่วยตรวจสอบ 

ตลอดจนปรับปรุงข้อบกพร่องต่างๆในการทาํการศึกษาค้นควา้อิสระนีÊ  ผูศึ้กษารู้สึกซาบซึÊ งและ

ขอขอบพระคุณในความกรุณาของท่านเป็นอยา่งยิÉง 

 ขอขอบพระคุณรองศาสตราจารยช์นินทร์ ชุณหพนัธรักษ์ คณะกรรมการสอบทีÉกรุณา

เสียสละเวลาอนัมีค่ามาเป็นกรรมการในการสอบ และใหข้อ้เสนอแนะต่างๆ 

 ขอกราบขอบพระคุณคณาจารยทุ์กท่านทีÉไดป้ระสาทวิชาความรู้ ให้คาํสัÉงสอนแนะนาํ

ในดา้นต่างๆเกีÉยวกบัการศึกษาเล่าเรียน 

 การศึกษาในครัÊ งนีÊ ไดรั้บความร่วมมืออย่างดีจากพนักงานสาํนักงานกลาง สาํนักงาน

กองทุนสงเคราะห์การทาํสวนยางตัÊงแต่ผูบ้ริหารระดบัสูง จนถึงพนกังานระดบัปฏิบติังาน ในการให้

ขอ้มลูทีÉเป็นประโยชน์และเป็นขอ้มลูจริงในการตอบแบบสอบถาม 

 ทา้ยสุดนีÊ ขอกราบขอบพระคุณบิดา มารดา และขอขอบคุณผูที้É มีส่วนเกีÉยวข้องใน

การศึกษาครัÊ งนีÊ  ทีÉคอยเป็นกาํลงัใจ ใหค้าํปรึกษาและคอยกระตุน้ใหมี้ความมานะอดทนในการเรียน 

จนสามารถฟันฝ่าอุปสรรคทัÊงหลายได ้ 
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บททีÉ  1 

บทนํา 

 

 

1. ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

 

  ในปัจจุบนัหน่วยงานภาคเอกชนและภาครัฐบาลตอ้งเผชิญกบัผลกระทบทีÉเกิดจากการ

เปลีÉยนแปลงไปอยา่งรวดเร็ว ทัÊงปัจจยัภายในและปัจจยัภายนอก ซึÉงส่งผลต่อการดาํเนินงานของทัÊง

บุคคลและองคก์ารเป็นอยา่งมาก  การเรียนรู้และการพฒันาจึงเป็นสิÉงสาํคญัทีÉจะทาํให้สิÉงมีชีวิตทุก

ชนิดมีการปรับตัวเข้ากับสิÉงแวดลอ้ม เพืÉอทีÉจะสามารถดาํรงชีวิตอยู่ในโลกนีÊ ได้  สิÉงมีชีวิตใด  

องคก์ารใดทีÉมีการเรียนรู้มีการปรับตวัทีÉดีก็สามารถดาํรงอยู่ไดอ้ย่างมัÉนคง ปัจจยัทีÉจะเป็นสิÉงจาํเป็น

ในขณะนีÊ คือองคก์ารจะตอ้งมีการเรียนรู้เกิดขึÊนเพืÉอพฒันาใหพ้ร้อมรับความเปลีÉยนแปลงทีÉจะเกิดขึÊน 

สาํนกังานกองทุนสงเคราะห์การทาํสวนยาง (สกย.) ในฐานะเป็นรัฐวิสาหกิจประเภทส่งเสริมทีÉไม่

แสวงหากาํไร สงักดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์ ซึÉงมีภารกิจใหค้วามช่วยเหลือการสงเคราะห์การ

ทาํสวนยาง และการสงเคราะห์ปลูกแทนด้วยไมย้ืนต้นชนิดอืÉนทีÉมีความสําคัญทางเศรษฐกิจ 

ช่วยเหลือเกษตรกรชาวสวนยาง ใหร้วมตวัจดัตัÊงสหกรณ์กองทุนสวนยาง เพืÉอแปรรูปผลผลิตและจดั

ตลาดประมลูยางระดบัทอ้งถิÉน เพืÉอใหเ้กษตรกรและพ่อคา้มาซืÊอขายผลผลิตทีÉไดคุ้ณภาพมาตรฐาน

และราคาทีÉเป็นธรรม 

 ผูศึ้กษาจึงไดเ้ล็งเห็นความสาํคญัของศกัยภาพและการพฒันาสู่การเป็นองค์การแห่ง

การเรียนรู้  ซึÉงมีบุคลากรเป็นแรงขบัเคลืÉอนหลกัสาํคญัขององคก์าร ทีÉตอ้งจะร่วมมือร่วมใจกนันาํพา

องคก์ารไปสู่การเรียนรู้ เพืÉอตอบสนองภารกิจขององค์การ และเป็นไปตาม  พระราชกฤษฎีกาว่า

ดว้ยหลกัเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบา้นเมืองทีÉดี พ.ศ. 2546  หมวด 3  มาตรา 11  “ส่วน

ราชการมีหน้าทีÉพฒันาความรู้ในส่วนราชการ เพืÉอให้มีลกัษณะเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้อย่าง

สมํÉาเสมอ โดยต้องรับรู้ข้อมูลข่าวสารและสามารถประมวลผลความรู้ในด้านต่างๆ เพืÉอนํามา

ประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติัราชการไดอ้ยา่งถกูตอ้ง รวดเร็วและเหมาะสมกบัสถานการณ์ รวมทัÊงตอ้ง

ส่งเสริมและพฒันาความรู้ความสามารถ สร้างวิสัยทศัน์และปรับเปลีÉยนทศันคติของขา้ราชการใน

สงักดัใหเ้ป็นบุคลากรทีÉมีประสิทธิภาพและมีการเรียนรู้ร่วมกนั ทัÊงนีÊ  เพืÉอประโยชน์ในการปฏิบติั

ราชการของส่วนราชการให้สอดคลอ้งกับการบริหารราชการให้เกิดผลสัมฤทธิÍ ตามพระราช

กฤษฎีกานีÊ ”  



 2 

 ดงันัÊน ในฐานะผูว้ิจยัเป็นพนักงานสกย. จึงมีความสนใจในการทาํวิจยัเรืÉ อง ศกัยภาพ

และการพฒันาสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ : กรณีศึกษาสาํนักงานกองทุนสงเคราะห์การทาํ

สวนยาง เพืÉอจะไดน้าํผลทีÉไดจ้ากการวิจยัเป็นแนวทางในการปรับปรุง และพฒันาสกย.ใหเ้ป็นไปใน

ทิศทางทีÉตอ้งการและบรรลุเป้าหมายขององคก์ารในทีÉสุด 

 

2. วตัถุประสงค์การวจิยั 

 

 ในการศึกษาวิจยัเกีÉยวกบั ศกัยภาพและการพฒันาสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ : 

กรณีศึกษาสาํนกังานกองทุนสงเคราะห์การทาํสวนยาง ผูว้ิจยัมีวตัถุประสงคด์งันีÊ   

 2.1 เพืÉอศึกษาศกัยภาพสู่การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 

 2.2 เพืÉอเปรียบเทียบศกัยภาพสู่การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 

 2.3 เพืÉอศึกษาแนวทางการพฒันาสู่การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 

 

3. กรอบแนวคดิการวจิยั 

 

                             ตวัแปรอสิระ                                  ตวัแปรตาม 

                  (Independent Variables)                                (dependent Variables) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพทีÉ 1.1  กรอบแนวคิดการวิจยั 

 

ปัจจยัส่วนบุคคล 

1. เพศ 

2. อาย ุ

3. สถานภาพสมรส 

4. ระดบัการศึกษา 

5. ตาํแหน่งงาน 

6. ระยะเวลาการทาํงานในองคก์รนีÊ  

7. ระดบัเงินเดือน 

 

ศักยภาพการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 

ทฤษฎี Mr. Peter Senge 

1. การคิดอยา่งเป็นระบบ (System Thinking)  

2. ความสามารถของบุคคล  (Personal Mastery) 

3. รูปแบบทางความคิด (Mental Model) 

4. การมุ่งเนน้วิสยัทศัน ์ (Shared Vision) 

5. การเรียนรู้ของทีม  (Team Learning) 
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4. สมมตฐิานการวจิยั  

 

 สาํนักงานกองทุนสงเคราะห์การทาํสวนยางทีÉมีปัจจยัส่วนบุคคลทีÉแตกต่างกัน จะมี

ระดบัศกัยภาพการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ทีÉแตกต่างกนั 

 

5. ขอบเขตของการวจิยั 

 

 การวิจัยครัÊ งนีÊ  มุ่งศึกษาเฉพาะระดับศักยภาพการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของ

สาํนกังานกองทุนสงเคราะห์การทาํสวนยาง ในสาํนกังานกลาง โดยมีขอบเขต ดงันีÊ  

 5.1   ขอบเขตด้านประชากร   

        ประชากรทีÉใชใ้นการวิจยัครัÊ งนีÊ  คือ พนกังานสาํนกังานกองทุนสงเคราะห์สวนยาง

ทีÉปฏิบติังาน สาํนกังานกลาง รวมทัÊงสิÊน  340 คน   

 5.2   ขอบเขตด้านเนืÊอหา 

        เป็นการศึกษาถึงศกัยภาพสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้โดยใชแ้นวคิดทฤษฎี

ของ Mr. Peter Senge เป็นกรอบแนวคิดองคก์ารแห่งการเรียนรู้ ซึÉงประกอบดว้ยวินยัแห่งการเรียนรู้ 

5 ประการ ดงันีÊ  

5.2.1 ดา้นการคิดอยา่งเป็นระบบ (System Thinking)  

5.2.2 ดา้นความสามารถของบุคคล  (Personal Mastery) 

5.2.3 ดา้นรูปแบบทางความคิด (Mental Model) 

5.2.4 ดา้นการมุ่งเนน้วิสยัทศัน ์ (Shared Vision) 

5.2.5 ดา้นการเรียนรู้ของทีม  (Team Learning) 

 5.3   ขอบเขตด้านเวลา   ระยะเวลาในการศึกษา เดือนมกราคม – เมษายน 2557 

 5.4   ขอบเขตของตวัแปร   

5.4.1 ตวัแปรอิสระ ไดแ้ก่  ปัจจยัส่วนบุคคล ซึÉงประกอบดว้ย  เพศ อาย ุ 

สถานภาพการสมรส  ระดบัการศึกษา  ตาํแหน่งงาน  ระยะเวลาการทาํงาน และระดบัเงินเดือน 

  5.4.2      ตวัแปรตาม ไดแ้ก่  ศกัยภาพการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ ตามกรอบ

แนวคิดของ Mr. Peter Senge ซึÉงประกอบดว้ย การคิดอยา่งเป็นระบบ ความสามารถของบุคคล 

รูปแบบทางความคิด การมุ่งเนน้วิสยัทศัน ์และการเรียนรู้ของทีม 
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6. นิยามศัพท์เฉพาะ 

 

6.1 สํานักงานกองทุนสงเคราะห์การทําสวนยาง  หรือเรียกชืÉอย่อว่า “สกย.”  หมายถึง

รัฐวิสาหกิจ ประเภทส่งเสริมทีÉไม่แสวงหากาํไร สงักดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์ มีวตัถุประสงค์

เพืÉอดาํเนินกิจการใหก้ารสงเคราะห์การทาํสวนยาง และการสงเคราะห์ปลูกแทนดว้ยไมย้ืนตน้ชนิด

อืÉนทีÉมีความสาํคญัทางเศรษฐกิจ และเพืÉอเป็นแบบอยา่งใหเ้กษตรกร ประชาชนรวมทัÊงทาํการศึกษา

คน้ควา้ ทดลองส่งเสริมไปในขณะเดียวกนั เพืÉอใหเ้กษตรกรชาวสวนยางมีความรู้ความเขา้ใจในการ

ผลิตยางครบวงจร” 

6.2 ศักยภาพและการพฒันา หมายถึง ความสามารถของพนกังานสกย.ทีÉแฝงอยูภ่ายใน 

สามารถแสดงความรู้ความสามารถออกมา เพืÉอพฒันาสกย. ไปในทิศทางทีÉดีขึÊน และเอืÊอให้เกิด

ประโยชน์ทัÊงต่อตวัพนกังานและองคก์าร 

6.3 องค์การแห่งการเรียนรู้  หมายถึง สกย.มีกระบวนการต่างๆ ทีÉมุ่งเน้นพนักงานเป็น

หลกัในการสร้างองค์การให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ โดยให้มีการสนับสนุนให้พนักงานทุก

ระดบั เรียนรู้การมีส่วนร่วมในการแลกเปลีÉยนความรู้ซึÉงกนัและกนั มีการทาํงานเป็นทีม ใฝ่เรียนรู้ 

และได้พัฒนาขีดความสามารถของตนเองอย่างต่อเนืÉอง สามารถนําความรู้มาปรับปรุงและ

เปลีÉยนแปลงพฤติกรรมไปในทิศทางทีÉดี ส่งผลให้มีการพฒันาองค์การไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผล  

6.4 การคดิอย่างเป็นระบบ (System Thinking)  หมายถึง พนักงานสกย.สามารถมอง

ภาพรวมขององค์การได้โดยรวมทัÊงหมด อธิบายและทาํความเข้าใจ แยกแยะถึงการเชืÉอมโยง

ความสมัพนัธใ์นการเปลีÉยนแปลงทีÉเกิดขึÊนอยา่งเป็นเหตุเป็นผล  

6.5 ความสามารถของบุคคล  (Personal Mastery)  หมายถึง พนักงานสกย. มีความ

มุ่งมัÉนฝึกฝนตนเองในการเรียนรู้อยูเ่สมอ  เพืÉอเพิÉมระดบัความเชีÉยวชาญในงานทีÉตนรับผดิชอบ   

6.6 รูปแบบทางความคิด (Mental Model)  หมายถึง  พนักงานสกย. มีโลกทศัน์หรือ

แบบจาํลองทางความคิดทีÉเห็นเป็นภาพ มีมุมทีÉเปิดกวา้ง สามารถจาํแนกแยกแยะความถูกตอ้งใน

เหตุการณ์ต่างๆอยา่งถกูตอ้งเพืÉอใชใ้นการวางแผนการเรียนรู้ของตน 

6.7 การมุ่งเน้นวสัิยทัศน์  (Shared Vision) หมายถึง พนกังานสกย. มีวิสยัทศัน์ร่วมกนั

ทัÊงคนทัÊงองคก์าร มองการเปลีÉยนแปลงในอนาคตและความกา้วหนา้ไปสู่จุดมุ่งหมายเดียวกนั   
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6.8  การเรียนรู้ของทีม  (Team Learning) หมายถึง การเรียนรู้ร่วมกนัของพนักงาน

สกย. โดยมีกระบวนการแลกเปลีÉยนข้อมูล ความคิด ประสบการณ์ซึÉ งกันและกนั ช่วยกันแกไ้ข

ปัญหาต่างๆซึÉงจะก่อใหเ้กิดการเรียนรู้  

 

7. ประโยชน์ทีÉคาดว่าจะได้รับ 

 

 การวิจยัเรืÉ อง ศกัยภาพและการพฒันาสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ : กรณีศึกษา

สาํนกังานกองทุนสงเคราะห์การทาํสวนยางมีความสาํคญัของการศึกษา ดงันีÊ  

7.1 ขอ้มลูสามารถเป็นประโยชน์ใหพ้นกังานเกิดความเขา้ใจและร่วมสร้างวฒันธรรม

ใหเ้ป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 

7.2 ผลการวิจัยทีÉได้ทาํให้สามารถระบุถึงปัญหา และอุปสรรค สามารถนําไปเป็น

แนวทาง ในการพฒันาพนกังานไปสู่องคก์ารแห่งการเรียนรู้ 

7.3 เป็นแนวทางใหก้บัผูส้นใจสามารถพฒันา หรือประยุกต์ใชใ้ห้เหมาะสมกบับริบท

ขององคก์าร เพืÉอใหเ้ป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



    

บททีÉ  2 

วรรณกรรมทีÉเกีÉยวข้อง 

 

  

 การวิจัยครัÊ งนีÊ ผูว้ิจ ัยได้ศึกษาค้นควา้ตาํรา เอกสาร บทความ แนวคิด ทฤษฎี และ

ผลงานวิจยัทีÉเกีÉยวขอ้งต่างๆทีÉเกีÉยวขอ้งนาํมารวบรวมสรุปเป็นสาระสาํคญั ก่อให้เกิดประโยชน์ต่อ

การศึกษาศกัยภาพและการพฒันาสู่การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ เพืÉอเป็นพืÊนฐานและแนวทางใน

การวิจยั โดยแบ่งเนืÊอหาสาระดงันีÊ  

 1. แนวคิดและทฤษฎี เกีÉยวกบัศกัยภาพและการพฒันาองคก์าร 

 2. แนวคิดและทฤษฎี เกีÉยวกบัองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 

 3. องคก์ารแห่งการเรียนรู้ของสาํนกังานกองทุนสงเคราะห์การทาํสวนยาง 

 4. งานวิจยัทีÉเกีÉยวขอ้ง 

 

1. แนวคดิและทฤษฎ ีเกีÉยวกับศักยภาพและการพฒันาองค์การ 

  

 พจนานุกรมฉบบัราชบณัฑิตยสถาน พ.ศ.2542 ไดใ้ห้ความหมาย คาํว่า “ ศกัยภาพ ”  

ตรงกบัภาษาองักฤษว่า Potential ซึÉงแปลว่า “ภาวะแฝงอาํนาจหรือคุณสมบติัทีÉมีแฝงอยู่ในสิÉงต่างๆ 

อาจทาํให้พฒันาหรือทาํให้ปรากฏเป็นสิÉงประจกัษ์ได.้.” และไดมี้ผูเ้ชีÉยวชาญ รวมทัÊงนักวิชาการ

กล่าวถึงความหมายของศกัยภาพไวใ้นลกัษณะทีÉสอดคลอ้งกนั อาทิ เช่น   

 ดรุณ ไคร้ศรี (2551) การพฒันาศกัยภาพ หมายถึง การนาํความรู้ความสารถทีÉอยูภ่ายใต้

ตวับุคคลใชใ้หเ้กิดประโยชน์สูงสุดทัÊงต่อตวับุคคลและองคก์าร มีกระบวนการเขา้ถึงขอ้มูลข่าวสาร

ต่าง ๆ เป็นไปไดอ้ยา่งง่ายดายและรวดเร็ว ทาํให้การพฒันาศกัยภาพในการพฒันาของบุคลากรใน

องคก์ารมีความสาํคญัอยา่งยิÉง เพราะเมืÉอศกัยภาพทีÉมีอยู่ในตวับุคคลแต่ละคนไดรั้บการพฒันาแลว้ 

ผลลพัธ์ทีÉจะตามมา คือ ความสาํเร็จขององค์การ การพฒันาความรู้ความสามารถของมนุษยใ์ห้มี

ประสิทธิภาพมาจากการรู้จกัทีÉจะพฒันาและตระหนกัความรู้และความสามารถของตนเอง เป็นสิÉงทีÉ

เกีÉยวขอ้งกบักระบวนการในการทาํงานระหว่างร่างกายและจิตใจ ดงันัÊน การพฒันาความสามารถ

ของมนุษยจึ์งจาํเป็นตอ้งพฒันาทัÊงร่ายกายและจิตใจไปพร้อม ๆ กนั โดยมีวตัถุประสงค์หลกัคือ

ความสาํเร็จขององคก์าร 
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ทวิชา คชอินทร์ (2541 : 53) กล่าวว่า องค์การจะมีสมรรถภาพทีÉดีไดน้ัÊนจะตอ้งอาศยั

กระบวนการหรือพฤติกรรมการทาํงานขององค์การทีÉยอมให้คนในองค์การใช้ศ ักยภาพหรือ

สติปัญญาของเขาไดอ้ยา่งเต็มทีÉ เพราะศกัยภาพเป็นเครืÉองชีÊการปฏิบติังานของคนในองค์การ การทีÉ

จะไดรั้บและยงัคงไวซึ้Éงผลงานสูงสุด องค์การตอ้งอาศยักระบวนการหรือวฒันธรรมทีÉส่งเสริมให้

คนในองคก์ารใชศ้กัยภาพของเขา   

จาํรัส นวลนิÉม (2540 : 7) ไดอ้ธิบายว่า หมายถึง การทาํให้เกิดการเปลีÉยนแปลงทีละ

นอ้ย ๆ โดยผา่นลาํดบัขัÊนตอนต่าง ๆ ไปสู่ระดบัทีÉสามารถขยายตวัขึÊน เติบโตขึÊน มีการปรับปรุงใหดี้

ขึÊน และเหมาะสมไปกว่าเดิม หรืออาจกา้วหนา้ไปถึงขัÊนทีÉอุดมสมบูรณ์เป็นทีÉน่าพอใจ  

มีชยั สายอร่าม (2540 : 59) อธิบายความหมายของการพฒันาในลกัษณะครอบคลุม

และกวา้งขวางพอสรุปไดว้่า การพฒันาเป็นกระบวนการของการเปลีÉยนแปลงและสรรค์สร้าง

ความกา้วหนา้ในทางเศรษฐกิจ ความเป็นธรรมในสังคม ความเสมอภาคในทางการเมือง การธาํรง

รักษาวฒันธรรมอนัดีงาม การจดัสรรและกระจายทรัพยากรดว้ยวิธีการบริหารทีÉเหมาะสม เพืÉอบรรลุ

เป้าหมายในอนัทีÉจะสร้างคุณภาพชีวิตทีÉดีขึÊน  

 ดงันัÊน พนักงานสาํนักงานกองทุนสงเคราะห์การทาํสวนยางตอ้งคน้หาพลงัอาํนาจทีÉ

แฝงอยู่ในตัว แสดงศกัยภาพทางความคิดออกมา และนาํมาใชใ้นการคิดวิเคราะห์เพืÉอแกปั้ญหา

ฝึกฝนใหต้นเองไดมี้ความคิดสร้างสรรค ์มีการเรียนรู้อยูต่ลอดเวลา รู้ถึงแนวทางหรือวิธีการในการ

จดัการกบัปัญหาต่างๆทีÉเกิดขึÊน เพืÉอพฒันาสาํนกังานกองทุนสงเคราะห์การทาํสวนยาง ไปในทิศทาง

ทีÉดีขึÊน และเอืÊอใหเ้กิดประโยชน์ทัÊงต่อตวัพนกังานและองคก์าร 

 

2. แนวคดิและทฤษฎ ีเกีÉยวกับองค์การแห่งการเรียนรู้ 

 

 ความเป็นมาขององค์การแห่งการเรียนรู้   

 ลกัษณา ศุภวรรณเจษฎ ์ (2550 : 8) กล่าวว่า ประวติัความเป็นของแนวคิดขององค์การ

เรียนรู้ มาจากผลงานของ Chris Argyris ซึÉงเป็นอาจารยจิ์ตวิทยา ทีÉสอนดา้นการศึกษาและพฤติกรรม

องคก์ารของมหาวิทยาลยัฮาร์วาร์ค โดยไดมี้งานเขียนร่วมกบั Donald Schon  แห่ง MIT ปี1978 เป็น

ตาํราเล่มแรกชืÉอ Organizational Learning : A Theory of Action Operspective  โดยในระยะแรกใน

หนงัสือเล่มนีÊ ไดใ้ชค้าํว่า “การเรียนรู้เชิงองคก์าร” ซึÉง Argyris  มุ่งศึกษาในเรืÉองของคน เป็นหลกัใน

องค์การ และไดเ้ผยแพร่ในประเทศองักฤษในปี 1988 แต่งานเขียนของ Argyris มีลกัษณะเป็น

วิชาการมากเกินไปทาํใหผู้อ่้านเขา้ใจไดย้าก จึงไม่ค่อยเป็นทีÉนิยมในสมยันัÊน  
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 บุคคลทีÉมีบทบาทให้องค์การแห่งการเรียนรู้เป็นทีÉยอมรับมากขึÊน คือ ปีเตอร์ เซ็นเก ้

(Peter M. Senge)  ศาสตราจารยว์ยั 53 ปี แห่ง MIT ซึÉงนับตัÊงแต่ไดมี้การตีพิมพเ์ผยแพร่หนังสือทีÉมี

ชืÉอว่า “The Five Disciplines: the Art and Practice of the Learning Organization.” ออกสู่สาธารณะ

เพืÉอเผยแพร่แนวคิด  Learning Organization หรือในปัจจุบันเรียกว่า Society for Learning 

Organization (SOL) โดยมีจุดมุ่งหมาย  3 อยา่งคือ เพืÉอศึกษาวิจยั เพืÉอเพิÉมขีดความสามารถทัÊงระดบั

บุคคลและระดบัทีม และเพืÉอสร้างชุมชนของการปฏิบติัขึÊน โดยในหนังสือทีÉเป็นทีÉนิยมไดก้ล่าวถึง

พืÊนฐานวินยั 5 ประการ ทีÉจะนาํไปสู่องคก์ารแห่งการเรียนรู้ 

 ความหมายขององค์การแห่งการเรียนรู้  

                  การจดัการองคก์ารเพืÉอเป็นองค์การเพืÉอการเรียนรู้ (Learning Organization) ไดรั้บการ

ยอมรับอยา่งกวา้งขวางในช่วง 10 ปีทีÉผา่นมา (Senge,1990) ว่าเป็นเครืÉองมือทีÉช่วยใหอ้งคก์ารอยูร่อด

และได้เปรียบเชิงเปรียบเทียบในการดาํเนินธุรกิจ และพร้อมทีÉจะปรับเปลีÉยนองค์การให้เข้ากับ

สภาพแวดลอ้มทางธุรกิจทีÉมีการเปลีÉยนแปลงอยา่งรวดเร็วอยูต่ลอดเวลา 

                    พจนานุกรมฉบบัราชบณัฑิตยสถาน พ.ศ.2542 ไดใ้หค้าํนิยามไวว้่า  “องค์การ คือ ศูนย์

รวมกลุ่มบุคคลหรือกิจการทีÉประกอบกันขึÊ นเป็นหน่วยงานเดียวกัน เพืÉอดาํเนินกิจการตาม

วตัถุประสงค์ทีÉก ําหนดไวใ้นกฎหมายหรือในตราสารจัดตัÊงซึÉ งอาจเป็นหน่วยงานของรัฐ เช่น 

องคก์ารของรัฐบาล หน่วยงานเอกชน เช่น บริษทัจาํกดั สมาคมหรือหน่วยงานระหว่างประเทศ เช่น 

องคก์ารสหประชาชาติ 

                       ลกัษณา ศุภวรรณเจษฎ์  (2550 : 12) ให้ความหมายองค์การแห่งการเรียนรู้ หมายถึง 

องคก์ารทีÉตอ้งมีการปรับเปลีÉยนตนเองตามสภาพแวดลอ้มปัจจุบนั มีการอาํนวยความสะดวกในทุกๆ

ดา้นแก่บุคลากรทุกคนในองค์การเพืÉอให้เกิดความกระตือรือร้นในการทีÉจะรักการเรียนรู้ พฒันา

ตนเองอยู่ตลอดเวลา และสนับสนุนบุคลากรให้มีการสร้างผลงานให้สําเร็จ โดยใช้รูปแบบการ

ทาํงานเป็นทีม และการมีส่วนร่วมในการแกปั้ญหาร่วมกนัของบุคลากร ในอนัทีÉจะนาํไปสู่องค์

ความรู้ใหม่ เพืÉอช่วยให้องค์การสามารถดาํรงอยู่ได้อย่างมัÉนคง และไดเ้ปรียบทางการแข่งขนัใน

ภาวะแวดลอ้มทีÉมีการเปลีÉยนแปลงตลอดเวลา 

 ลาวณัย ์ฉัตรรุ่งชีวนั (2552 : 16)  กล่าวว่า องค์การแห่งการเรียนรู้เป็นองค์การทีÉสร้าง

บรรยากาศในการสนบัสนุนการเรียนรู้ของบุคคลในทุกระดบัขององคก์าร เพืÉอใหส้มาชิกในองคก์าร

ใฝ่เรียนรู้ และไดพ้ฒันาขีดความสามารถของตนเองอยา่งต่อเนืÉอง กระทัÉงเกิดการเรียนรู้ ร่วมกนัใน

องคก์าร สามารถนาํความรู้มาปรับปรุงและเปลีÉยนแปลงพฤติกรรมไปในทิศทางทีÉดี ส่งผลให้มีการ

พฒันาองคก์ารมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล รวมถึงมีความไดเ้ปรียบในการแข่งขนัอยา่งย ัÉงยนื  
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 จิราพร ภู่ธราภรณ์  (2551 : 10) กล่าวไวว้่า องคก์ารแห่งการเรียนรู้ คือ องคก์ารทีÉมุ่งเน้น

ทีÉบุคลากรขององคก์าร  ในเรืÉองของการมีส่วนร่วม การแลกเปลีÉยนความรู้กนั มีการทาํงานเป็นทีม 

การติดต่อสืÉอสาร การใชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศ โดยทีÉบุคลากรตอ้งรู้จกัพฒันา ปรับปรุงตนเองและ

องคก์ารใหมี้องคค์วามรู้มากขึÊนตลอดเวลาเพืÉอส่งผลใหอ้งคก์ารพฒันาไปอยา่งต่อเนืÉอง 

       แนวคดิและทฤษฎี เกีÉยวกบัองค์การแห่งการเรียนรู้ 

  นกัวิชาการหลายคนไดเ้สนอแนะวิธีการปรับองคก์ารเพืÉอใหเ้ป็นองค์การเพืÉอการเรียนรู้

ในแนวทางทีÉแตกต่างกนั ซึÉงจากการรวบรวมแนวคิดทีÉเกีÉยวขอ้งกบั “องค์การแห่งการเรียนรู้” เพืÉอ

ไปประยกุตใ์ชใ้นทางปฏิบติั ต่างๆมีดงันีÊ  

       Peter Senge (1991)  

  Senge (1991)ไดเ้สนอแนวคิดเกีÉยวกบัองค์การเพืÉอการเรียนรู้ว่า การเรียนรู้ คือ การทีÉ

บุคคลสามารถทีÉจะทาํสิÉงใดสิÉงหนึÉงทีÉไม่เคยทาํมาก่อนได ้และโดยการเรียนรู้นีÊ เองนาํเราพฒันาไปสู่

การสร้างสิÉงใหม่ ๆ ในชีวิต Senge ยงัไดใ้ห้ความหมายขององค์การเพืÉอการเรียนรู้ว่าคือ องค์การทีÉ

สามารถพฒันาและขยายความสามารถในการสร้างอนาคตไดอ้ย่างต่อเนืÉอง และองค์การเพืÉอการ

เรียนรู้จะมีการปรับการเรียนรู้ (Adaptive learning) เพืÉอความอยู่รอด รวมทัÊงเรียนรู้ทีÉจะพฒันา

ความสามารถในการสร้างสรรคใ์หดี้ยิÉงขึÊน (Generative learning)  

                        การจะพฒันาองค์การเพืÉอเป็นองค์การเพืÉอการเรียนรู้นัÊ น Peter Senge ได้ให้

ความสาํคญัของความสมัพนัธข์องการเรียนรู้ในระดบับุคคลและระดบัองคก์าร และไดเ้สนอหลกั 5 

ประการเพืÉอเป็นแนวทางในการพฒันาองคก์ารไปสู่การเป็นองคก์ารเพืÉอการเรียนรู้ดงัต่อไปนีÊ  

1) การคดิอย่างเป็นระบบ (System Thinking)  

การคิดอยา่งเป็นระบบ เป็นการมองภาพและความสัมพนัธ์ของสิÉงต่าง ๆ โดยรวม 

แทนการมองทีละภาพหรือการมองทีละฉาก ซึÉงจะทาํให้สามารถมองเห็นเหตุการณ์ทีÉซบัซอ้นได้

ชดัเจนขึÊน และนาํไปสู่กระบวนการเปลีÉยนแปลงอยา่งมีประสิทธิภาพ 

2) ความสามารถของบุคคล (Personal Mastery)  

องค์การสามารถเรียนรู้โดยบุคคลหรือพนักงานในองค์การนัÊน ๆ อย่างไรก็ตาม 

การทีÉบุคคลเรียนรู้ไม่ไดเ้ป็นการรับประกนัว่าองคก์ารจะเรียนรู้ตามไปดว้ย 

     ความสามารถของบุคคล หรือ Personal Mastery เป็นระดบัความสามารถเฉพาะคน

ทีÉนอกเหนือจากทกัษะ (Skill) และความสามารถ (Competence) การมีวิสัยทศัน์อย่างชดัเจนและ

ต่อเนืÉอง รวมทัÊงการพฒันาความอดทนและมองเห็นหรือเขา้ใจในสิÉงทีÉเป็นอย่างแทจ้ริง ผูที้Éมีระดบั

ความสามารถของบุคคลสูงจะมีความสาํคญัต่อการเรียนรู้อยา่งต่อเนืÉอง 
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องค์การเพืÉอการเรียนรู้ต้องการพนักงานทีÉ มีระดับความสามารถของบุคคลสูง 

เนืÉองจากคนกลุ่มนีÊจะมีความรับผดิชอบสูงในการทาํงาน สามารถเรียนรู้ไดเ้ร็ว และมีความคิดริเริÉม 

และดว้ยคุณลกัษณะของคนเหล่านีÊ ทีÉจะทาํใหอ้งคก์ารมีศกัยภาพมากขึÊน 

3) รูปแบบทางความคดิ (Mental Model)  

รูปแบบทางความคิดเป็นความคิดอ่านทีÉฝังแน่นและมีอิทธิพลต่อความเขา้ใจและ

การกระทาํ คนสองคนทีÉมีรูปแบบทางความคิดทีÉแตกต่างกันจะมองเหตุการณ์อย่างเดียวกนัใน

ลกัษณะทีÉแตกต่างกนัเนืÉองจากการมองรายละเอียดไม่เหมือนกนั 

การพฒันาความสามารถขององค์การให้สอดคล้องกับรูปแบบทางความคิด

เกีÉยวขอ้งกบัการเรียนรู้ทกัษะใหม่ และทาํการปลกูฝังการคิดริเริÉมเพืÉอทีÉจะนาํทกัษะเหล่านีÊ มาใชใ้น

ชีวิตประจาํวนั ทกัษะดงักล่าว เช่น 

- การคิดให้ชา้ลงเพืÉอตามกระบวนการคิดให้ทนัและดูว่ามีอิทธิพลอย่างไรกบั

การกระทาํ 

- การถาม เกีÉยวขอ้งกบัการมีปฏิสัมพนัธ์กบัผูอื้Éนอย่างไร เช่น การมองเหตุผล

ของตวัเองอยา่งชดัเจน ใหผู้อื้Éนมีส่วนในการมองภาพทีÉเรามอง และถามผูอื้Éนว่าเขามองต่างจากเรา

อยา่งไร 

การสร้างทกัษะนีÊจะทาํใหเ้ขา้ใจขอ้จาํกดัในสิÉงทีÉเราคิดไดม้ากขึÊน รวมทัÊงเป็นการ

สร้างความคิดใหม่ขึÊนดว้ย 

4) การแชร์หรือการแบ่งปันวสัิยทัศน์ (Shared Vision) 

การแชร์วิสยัทศัน์เกิดจากวิสยัทศัน์ทีÉมีรากเหงา้มาจากค่านิยม (Values) ความสนใจ 

(Interesting) และความปรารถนา (Aspiration) ของแต่ละคน การแชร์วิสัยทศัน์เป็นทกัษะในการ

เปิดเผยและพดูคุยเกีÉยวกบัภาพในอนาคต เป็นแรงขบัทีÉมาจากใจ เป็นวิสัยทศัน์ (Vision) ทีÉหลาย ๆ 

คนยึดมัÉนอย่างจริงจงัทีÉจะปฏิบติัตามเพราะมีจุดเริÉมมาจากวิสัยทศัน์ของตนเอง โดยแต่ละคนจะ

รับผดิชอบทัÊงหมดร่วมกนั ไม่เพียงแต่เฉพาะในส่วนของตวัเองเท่านัÊน 

การแชร์วิสยัทศัน์จะส่งผลใหเ้กิดความเป็น “บริษทัของเรา” หรือความเป็นเจา้ของ

ร่วมกนั และยงัเป็นกา้วแรกทีÉจะทาํให้สมาชิกในองค์การทีÉขาดความเชืÉอถือซึÉงกนัและกนัเริÉมทีÉจะ

ทาํงานร่วมกนัได ้
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5) การเรียนรู้ของทีม (Team Learning)  

การเรียนรู้ของทีมเป็นกระบวนการพัฒนาและปรับให้ดาํเนินไปในแนวทาง

เดียวกนัของทีมเพืÉอสร้างสิÉงทีÉสมาชิกในทีมตอ้งการ โดยมีรากฐานมาจากการแชร์วิสัยทศัน์ และ

ความสามารถของบุคคล 

การเรียนรู้ของทีมเริÉมจาก “บทสนทนา” (Dialogue) และความสามารถของสมาชิก

ภายในทีมทีÉจะคิดดว้ยกนั ทาํให้กลุ่มสร้างความรู้ร่วมกนั การเรียนรู้ของทีมเป็นพืÊนฐานของการ

เรียนรู้ในองคก์ารสมยัใหม่ 

สิÉงสาํคญัภายในองคก์ารในดา้นการเรียนรู้ของทีม ประกอบดว้ย การคิดอยา่งลึกซึÊง

ในเรืÉองทีÉซบัซอ้น การสร้างสรรคแ์ละการประสานร่วมมือ และบทบาทของสมาชิกในทีมทีÉมีต่อทีม

อืÉน 

หลกั 5 ประการนีÊ ถูกเสนอแนะให้ใชอ้ย่างสอดคลอ้งกัน เช่น การคิดอย่างเป็น

ระบบ (System Thinking) และการแชร์วิสยัทศัน์ (Shared Vision) โดยการคิดอยา่งเป็นระบบจะเป็น

กรอบแนวคิดว่าสมาชิกควรจะสร้างสรรคอ์ยา่งไรในสิÉงทีÉองคก์ารมี เป็นตน้ 

 2.   Ray Stata (1989)   

ไดเ้สนอแนะว่า การเรียนรู้ขององค์การเป็นกระบวนการหลกัทีÉจะทาํให้เกิดการ

จดัการนวตักรรม (Management Innovation) หรือการเรียนรู้ของทัÊงระดบับุคคลและองคก์าร เป็นสิÉง

ทีÉทาํให้เกิดการได้เปรียบทางธุรกิจทีÉย ัÉงยืน โดยเฉพาะในอุตสาหกรรมทีÉเป็นอุตสาหกรรมทีÉตอ้ง

อาศยัความรู้เป็นหลกั (Knowledge Intensive)  Stata (1989) เสนอแนะปัจจยัสนับสนุนการเรียนรู้

ขององคก์ารดงัต่อไปนีÊ  

1) การคดิอย่างเป็นระบบ (System Thinking) 

ความสามารถทางความคิดของคนเป็นตวัจาํกดัความเขา้ใจสิÉงทีÉเกิดขึÊนในองค์การ 

จากการศึกษาพบว่า ผูน้าํมีบทบาทสาํคญัทีÉจะนาํองคก์ารเผชิญต่อการเปลีÉยนแปลงทีÉรุนแรง กล่าวคือ 

จะตอ้งมีบทบาทเป็นผูอ้อกแบบ (Designer) และผูป้ฏิบติั (Operator) เช่น ออกแบบองค์การว่าควรมี

โครงสร้างอยา่งไร มีนโยบายอยา่งไรทีÉจะเสริมพนัธกิจ (Mission) ผูที้Éจะออกแบบองค์การจะตอ้งมี

ทักษะในการวิเคราะห์ ทาํการปรับเปลีÉยน กระตุ้นพฤติกรรมของคน (ซึÉ งเป็นระบบทีÉมีความ

ซบัซอ้น) และผลกัใหร้ะบบเกิดการเปลีÉยนแปลงโดยอาศยัการอบรม 

2) การวางแผน (Planning) 

การวางแผนนอกจากจะเกิดประโยชน์โดยตรงในเรืÉองวตัถุประสงค์และกลยุทธ์

แลว้ ยงัทาํใหเ้กิดการเรียนรู้ในกระบวนการวางแผนนัÊนดว้ย สิÉงหนึÉ งทีÉทาํให้เกิดการเรียนรู้เกิดจาก
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ความเขา้ใจการเปลีÉยนแปลงทีÉเกิดจากสภาพแวดลอ้มภายนอก ถกูปรับเป็นพฤติกรรมทีÉเขา้กนัไดก้บั

การเปลีÉยนแปลงนัÊน 

3) การปรับปรุงคุณภาพ (Quality improvement) 

การปรับปรุงคุณภาพ หรือการควบคุมคุณภาพโดยรวม (Total Quality Control) 

ตามแนวคิดของ Stata (1989) เป็นวิธีการทางการจดัการทีÉทาํให้เกิดการปรับปรุงและเปลีÉยนแปลง 

โดยเน้นเรืÉ องคุณภาพผลิตภณัฑ์ การขนส่งตรงเวลา ระยะเวลาในการรอคอย และการออกแบบ

ผลิตภณัฑใ์หม่สู่ตลาด เป็นตน้ องคก์ารมีการนาํอตัราการเรียนรู้มาวดัผลการปฏิบติังาน เช่น ดีขึÊน 50 

เปอร์เซ็นต์ ทุก 10 เดือน และทาํการปรับปรุงอย่างต่อเนืÉอง ดังนัÊน การปรับปรุงคุณภาพจึงเป็น

วิธีการหนึÉงทีÉจะเร่งองคก์ารใหเ้กิดการเรียนรู้ 

4) พฤตกิรรมองค์การ (Organizational Behavior)  

คุณค่าวฒันธรรมขององคก์ารมีผลต่อประสิทธิภาพ การปรับปรุงและเปลีÉยนแปลง

ในกระบวนการเรียนรู้ โดยเฉพาะการสืÉอสารทีÉไม่มีประสิทธิภาพระหว่างสมาชิกองค์การหรือ

ระหว่างองค์การจะเป็นตัวสกัดกัÊนการเรียนรู้และการปรับปรุงคุณภาพ เพืÉอให้เกิดพฤติกรรม

องคก์ารในเมืองการทาํงานเป็นทีม การเปิดเผยตรงไปตรงมา และการทาํงานอย่างมีวตัถุประสงค ์

Stata (1989) ไดแ้นะนาํใหน้าํสิÉงเหล่านีÊมาเป็นเกณฑใ์นการจา้งงานและการเลืÉอนขัÊนเลืÉอนตาํแหน่ง 

5) ระบบข้อมูล (Information Systems)  

ขอ้มูลเป็นสิÉงสําคัญในกระบวนการเรียนรู้ องค์การควรพิจารณาข้อมูลว่าเป็น

ขอ้มลูทีÉสนบัสนุนหรือเป็นขอ้มูลทีÉเป็นอุปสรรคต่อการเรียนรู้ในองค์การ การจดัการระบบขอ้มูล

ข้างต้นจะช่วยแปรรูปข้อมูล (Data) ข้อมูลสารสนเทศ (Information) และแปรรูปจากข้อมูล

สารสนเทศ (Information) ให้เป็นความรู้ (Knowledge) และแปรรูปจากความรู้ (Knowledge) เป็น

กิจกรรม (Actions) สิÉงทีÉสําคัญคือการตัดสินใจว่า ข้อมูลสารสนเทศและความรู้ใดทีÉจะนาํมาใช้

เพืÉอใหกิ้จกรรมมีประสิทธิภาพ  

การจดัการนวตักรรมนีÊ  เป็นสิÉงสําคญัทีÉนาํไปสู่การแข่งขนัไดใ้นอุตสาหกรรม 

ดงันัÊน การเรียนรู้ขององคก์ารและการปรับไปสู่การเปลีÉยนแปลงเป็นจุดเริÉมตน้ทีÉสาํคญัตามแนวคิด

ของ Stata (1989) 

  3.  David A. Garvin (1993) 

      Garvin (1993) ใหค้วามหมายของการเป็นองคก์ารเพืÉอการเรียนรู้ว่า คือ องคก์ารทีÉมี

ทกัษะในการสร้างสรรค ์(Creating) เรียนรู้ (Acquiring) และถ่ายทอด (Transferring) ความรู้ และมี

การปรับเปลีÉยนพฤติกรรมอนัเนืÉองมาจากความรู้ใหม่และความเขา้ใจอยา่งถ่องแท ้

              Garvin ยงัไดแ้นะนาํหลกั 5 ประการในการเป็นองคก์ารเพืÉอการเรียนรู้ ดงัต่อไปนีÊ  



13 

 

1) การแก้ปัญหาอย่างมรีะบบ (Systematic problem solving) 

การแกปั้ญหาอยา่งมีระบบ ถกูนาํมาใชเ้พืÉอการวิเคราะห์ปัญหา (แทนการคาดเดา) 

เช่น วงจรของ Deming “Plan Do Check Act” นอกจากนีÊ  การแกปั้ญหาอย่างมีระบบจะนาํขอ้มูล 

(Data) จริงมาใชใ้นการตดัสินใจแทนการใชส้มมุติฐาน ทีÉเรียกว่า การตดัสินใจจากพืÊนฐานความจริง 

หรือ Fact-based Management รวมทัÊงมีการใชเ้ครืÉองมือทางสถิติง่าย ๆ มาช่วยในการจดัขอ้มูลดว้ย 

เช่น Histogram, Proto Chart, Correlation เป็นตน้  

2) การทดลองแนวทางใหม่ ๆ (Experimentation with new approaches)  

เป็นกิจกรรมทีÉเกีÉยวขอ้งกบัการหาและทดสอบความรู้ใหม่ ๆ อย่างมีระบบ โดยใช้

วิธีทางวิทยาศาสตร์ ซึÉงการทดลองนีÊ จะทาํคู่ขนานไปกบัการแกปั้ญหาอย่างเป็นระบบ การทดลอง

อาจจะเป็นลกัษณะของการทาํการทดลองอย่างย่อย ๆ เพืÉอสะสมความรู้และแกไ้ขทาํให้ดีขึÊนอย่าง

ต่อเนืÉอง  

3) การเรียนรู้จากประสบการณ์ของตนเองและอดีต (Learning From their own 

experience and past history)  

   องคก์ารจะตอ้งตรวจสอบทัÊงการประสบความสาํเร็จและลม้เหลวขององค์การเอง 

โดยทาํอยา่งเป็นระบบ จดบนัทึกในลกัษณะทีÉพนกังานสามารถทีÉจะคน้ดูได ้

 การศึกษาจากผลิตภัณฑ์มากกว่า 150 ผลิตภัณฑ์ พบว่า ความรู้ทีÉมาจากความ

ลม้เหลวมกัจะเป็นเครืÉองมือทีÉทาํใหป้ระสบความสาํเร็จในเวลาต่อมา โดยยกตวัอยา่งบริษทัทีÉนาํการ

เรียนรู้จากประสบการณ์ในอดีตมาใชอ้ย่างมีประสิทธิภาพ คือ บริษทั Xerox ซึÉงไดท้าํการศึกษาถึง

กระบวนการในการพฒันาผลิตภณัฑ ์และทาํการตรวจสอบผลิตภณัฑห์ลกัทีÉเป็นปัญหาทีÉทาํใหธุ้รกิจ

ใหม่ของบริษทัลม้เหลว เป็นตน้ ขณะทีÉบริษทั บริติช ปิโตรเลียม (British Petroleum: BP) ทาํการ

ประเมินหลงัจากทีÉโครงการเสร็จสิÊน เพืÉอพิจารณาถึงโครงการทีÉมีการลงทุนสูง เขียนเป็นกรณีศึกษา

และนาํมาใชเ้ป็นแนวทางในการวางแผนใหส้อดคลอ้งกบัแผนของบริษทั 

4) การเรียนรู้จากประสบการณ์และสิÉงทีÉผู้อืÉนทําได้เป็นอย่างดี (Learning from the 

experience and best practices of others)  

 การเรียนรู้ในองคก์ารไม่ไดม้าจากการวิเคราะห์ประสบการณ์ขององค์การแต่เพียง

อยา่งเดียว บางครัÊ งการเขา้ใจอย่างลึกซึÊ งในแนวคิดใหม่ ๆ อาจจะมาจากการทีÉองค์การมองไปขา้ง

นอก ซึÉงหมายรวมถึงสภาพแวดลอ้มทีÉเป็นอยู ่และธุรกิจหรืออุตสาหกรรมอืÉน ๆ ทีÉแตกต่างดว้ย 

 การเรียนรู้จากประสบการณ์และสิÉงทีÉผูอื้Éนทาํไดเ้ป็นอยา่งดี สามารถทาํไดโ้ดย 

- การเปรียบเทียบกบับริษทัทีÉดีกว่า (Benchmarking) โดยประโยชน์ทีÉไดรั้บจะมา

จากการศึกษาวิธีการปฏิบติัว่ามีการทาํงานอยา่งไร (ไม่ไดดู้ทีÉผล) 
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- นอกจากนีÊ ยงัสามารถเรียนรู้ไดจ้ากลูกคา้ (Customer) การสนทนาพูดคุยกับ

ลูกคา้เป็นการกระตุน้การเรียนรู้วิธีหนึÉ ง โดยลูกคา้จะเป็นผูใ้ห้ขอ้มูลทีÉทนัสมยั การไดเ้ปรียบเชิง

เปรียบเทียบ ความเข้าใจเกีÉยวกับการเปลีÉยนแปลงความชอบ และผลสะท้อนกลบั (Feedback) 

เกีÉยวกบัการบริการและรูปแบบการใช ้เป็นตน้ 

การเรียนรู้จากประสบการณ์และสิÉงทีÉผูอื้Éนทาํได้เป็นอย่างดีนัÊน จะเกิดขึÊ นเมืÉอ

องคก์ารอยูใ่นสภาพแวดลอ้มของการเปิดกวา้งในการยอมรับฟัง พร้อมทีÉจะยอมรับทัÊงขอ้ตาํหนิติชม 

องคก์ารจึงจะมีโอกาสทีÉจะพฒันาไปสู่การเป็นองคก์ารเพืÉอการเรียนรู้ได ้หากมีความคิดว่าเราเป็นผู ้

ถกูตอ้งเสมอและผูอื้Éนผดิ หรือในลกัษณะของความคิดทีÉว่าไม่มีใครสอนเราได ้คนในองค์การนัÊนก็

ยากทีÉจะเรียนรู้ และองคก์ารเองก็ยากทีÉจะพฒันาเพืÉอเป็นองคก์ารเพืÉอการเรียนรู้ 

5) การถ่ายทอดความรู้อย่างรวดเร็วและมีประสิทธิภาพในองค์การ (Transferring 

knowledge quickly and efficiently throughout the organization) 

   การกระจายความรู้อยา่งรวดเร็วทัÉวทัÊงองคก์ารอยา่งมีประสิทธิภาพเป็นเรืÉองสาํคญั 

กลไกต่าง ๆ ทีÉช่วยในการกระจายความรู้ เช่น การเขียน การพูด รายงานต่าง ๆ ทีÉคนในองค์การ

สามารถหาอ่านได้ การเยีÉยมชมหน่วยงานต่าง ๆ  การหมุนเวียนสับเปลีÉยนหน้าทีÉ  การฝึกอบรม 

พฒันา เป็นตน้ โดยกลไกเหล่านีÊ จะมีขอ้ดีขอ้ดอ้ยแตกต่างกนัไป 

  สาํหรับการกระจายความรู้ดา้นรายงาน จะเป็นสิÉงทีÉช่วยสรุปสิÉงทีÉคน้พบ อาจจะมี

การทาํในลกัษณะของเช็กลิส (Checklist) เพืÉอตรวจสอบว่าอะไรตอ้งทาํหรือตอ้งไม่ทาํ หรืออาจจะ

เป็นการอธิบายถึงกระบวนการและสิÉงทีÉเกิดขึÊน สาํหรับองค์การขนาดใหญ่และมีหลายหน่วยงาน 

การเยีÉยมชมหน่วยงานอืÉนเป็นอีกวิธีการหนึÉ งในการกระจายความรู้ การถ่ายทอดความรู้อาจเกิด

ระหว่างหน่วยงานหรือแผนก โดยอาจเกีÉยวข้องกบัผูบ้ริหารระดบัสูง ผูบ้ริหารระดับกลาง และ

ผูบ้ริหารระดบัตน้ องคก์ารอาจจะโยกยา้ยผูบ้ริหารทีÉมีประสบการณ์ไปยงัหน่วยงานอืÉนเพืÉอเป็นการ

กระจายความรู้ในองคก์าร 

  นอกจากนีÊ  Garvin ไดเ้สนอแนะวิธีการจดัการวดัการเรียนรู้ทีÉเรียกว่า Half – life 

curve โดย Half – life curve นีÊ จะวดัเวลาทีÉใชไ้ปเพืÉอการปรับปรุงประสิทธิภาพงานให้ดีขึÊน 50% 

โดยจะวดัประสิทธิภาพงาน เช่น อตัราของทีÉมีตาํหนิ หรือการขนส่งทีÉตรงเวลา เป็นตน้ โดยจะพรอต

บนแกนเอกซ ์(X-axis) และจะพรอตเวลา เช่น วนั เดือน ปี บนแกนวาย (Y-axis) 

การเรียนรู้ขององคก์ารยงัสามารถติดตามไดจ้าก 3 ขัÊนตอนทีÉคาบเกีÉยวกนั ดงันีÊ  

1)  ขัÊนความรู้ (Cognitive) สมาชิกในองคก์ารมีความคิดใหม่ ๆ และขยายความรู้และคิด

ในแนวทางทีÉแตกต่างกนั 
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2)  ขัÊนพฤติกรรม (Behaviour) สมาชิกในองคก์ารเริÉมทีÉจะนาํความรู้ความเขา้ใจมาใส่ตวั 

และมีการเปลีÉยนพฤติกรรม 

3)  ขัÊ นปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน (Performance improvement)  ทีÉนําไปสู่การ

ปรับเปลีÉยนทางพฤติกรรม เช่น คุณภาพทีÉเหนือกว่า ส่วนแบ่งการตลาดทีÉมากขึÊน เป็นตน้ 

4.   Dave Ulrich (1993) 

     ถึงแม ้Ulrich (1993) จะไม่ได้ใช้คาํว่า “องค์การเพืÉอการเรียนรู้” แต่ก็ได้เสนอ

แนวทางทีÉเขาเรียกว่า เป็นความสามารถทีÉสาํคญัขององคก์ารทีÉจะทาํใหอ้งคก์ารเกิดการไดเ้ปรียบใน

การแข่งขัÊนซึÉงแนวคิดของ Ulrich (1993) ไม่ไดแ้ตกต่างจากนักวิจยัคนอืÉน ๆ ในเรืÉองการพฒันา

องคก์ารเพืÉอไปสู่การเป็นองค์การเพืÉอการเรียนรู้มากนัก โดยเขาเสนอแนวคิดทีÉว่า สิÉงต่อไปนีÊ เป็น

ความสามารถทีÉสําคัญทีÉองค์การจะต้องสร้างขึÊ นหรือมีให้ได้เพืÉอให้องค์การเกิดการได้เปรียบ

เปรียบเทียบ 6 ประการ คือ 

1)  การแบ่งปันหรือแชร์ความรู้สึกนึกคดิ (Create a shared mindset) 

เป็นการทีÉสมาชิกในองคก์ารและผูเ้กีÉยวขอ้งกบัองคก์าร (Stakeholders) มีความเป็น

หนึÉงเดียวในเรืÉองเป้าหมาย วตัถุประสงคห์ลกัขององคก์าร และกระบวนการทาํงานภายในองคก์าร 

Ulrich (1993) ใหค้วามเห็นว่า การตรวจสอบความรู้สึกนึกคิดของคนเป็นสิÉงทีÉยาก

และไม่ค่อยจะเป็นวิธีการทางวิทยาศาสตร์เท่าไร อย่างไรก็ตาม เขาไดเ้สนอว่า การแชร์หรือการ

แบ่งปันความรู้สึกนึกคิดดูไดจ้ากว่ามีการแบ่งปันอะไรและอยา่งไร เช่น 

- การดูว่าองค์การมีการตดัสินใจอย่างไร (Make decision) ใชข้อ้มูลมาก/น้อย

เพียงใด ผูบ้ริหารเป็นผูต้ดัสินใจหรือสมาชิกมีส่วนเกีÉยวขอ้ง การตดัสินใจเป็นไปอย่างรวดเร็วหรือ

ชา้ ๆ 

- การแบ่งปันสารสนเทศ (Sharing information) ในองค์การมีการแบ่งปันขอ้มูล

สารสนเทศอย่างไร มากหรือน้อย จากบนลงล่าง (Top Down) หรือล่างขึÊนบน (Bottom up) ก่อน

หรือหลงัการตดัสินใจ 

- การจดัการคน (Managing people) สมาชิกในองค์การไดรั้บการจัดการดูแล 

(treated) อย่างไร เป็นหุ้นส่วนหรือเป็นตวัถ่วง ได้รับการยอมรับนับถือหรือมีความแตกต่าง การ

เลืÉอนขัÊน เลืÉอนตาํแหน่งมาจากภายในหรือภายนอก ผูบ้ริหารใหค้วามสาํคญัในเรืÉองขวญักาํลงัใจและ

คาํมัÉนต่อองคก์ารมากนอ้ยขนาดไหน ความผกูพนัระหว่างพนักงานกบัองค์การมีมากน้อยเพียงใด 

(เป็นความสมัพนัธท์างเดียวหรือสองทาง) 

- การจดัสรรงาน (Allocating work) มีการมอบหมายงานในองคก์ารอยา่งไร ผา่น

บุคคลหรือทีมงาน ผา่นตามสายงานหรือมอบหมายโดยตรง 
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นอกจากนีÊ  การแบ่งปันความรู้สึกนึกคิด อาจตรวจสอบไดจ้ากการตอบคาํถามของ

พนกังานทีÉว่า อะไรคือสามสิÉงแรกทีÉเราตอ้งการให้เป็นทีÉรู้จกัของลูกคา้ ซึÉงเราในทีÉนีÊ  คือ องค์การ 

แผนก หน่วยงาน เป็นตน้ Ulrich (1993) แนะนาํว่า 75% ของคาํตอบควรอยู่ในสามอนัดบัแรกของ

กลุ่มทีÉทาํหนา้ทีÉตอบคาํถามในลกัษณะคลา้ย ๆ กนันีÊกบัลกูคา้ดว้ยว่า ตอ้งการใหซ้พัพลายเออร์เป็นทีÉ

รู้จักในเรืÉองใด ด้วยการตรวจสอบนีÊ  จะทาํให้รู้ถึงการแบ่งปันความรู้สึกนึกคิดของพนักงานใน

องคก์าร และการแบ่งปันความรู้สึกนึกคิดร่วมกบัลูกคา้ (ซึÉงอาจจะมีการแบ่งปันระหว่างพนักงาน 

แต่ไม่มีการแบ่งปันระหว่างพนักงานกับลูกค้าก็ได้) ซึÉ งการตรวจสอบนีÊ จะทาํให้เห็นภาพและ

สามารถชีÊ จุดบกพร่องได ้จากการศึกษาพบว่า องคก์ารทีÉมีการแบ่งปันความรู้สึกนึกคิดมีแนวโน้มทีÉ

จะแข่งขนัไดดี้กว่าองคก์ารทีÉขาดคุณลกัษณะเช่นนีÊ  

2)    การใช้สามารถและทักษะ (Generate competencies) 

การใชค้วามสามารถเกีÉยวขอ้งกบัสิÉงทีÉ Ulrich (1993) เรียกว่า โครงสร้างการแข่ง

ขัÊนไดข้ององคก์าร (Organization competitiveness profiles) ซึÉงจะรวมถึงการประเมินความสามารถ

ขององค์การ ความสามารถขององค์การ หมายถึง ความรู้ (Knowledge) ทกัษะ (Skill) และ/หรือ 

ความสามารถของแต่ละคนหรือทีมในองคก์ารทีÉจะทาํงานใหส้าํเร็จ การประเมินความสามารถดูได้

จากฐานขอ้มลูทีÉรวบรวมจากความสามารถของสมาชิกในองค์การ เน้นทัÊง ก) ดา้นเทคนิค และ ข) 

ลกัษณะทางประชากร 

- ดา้นเทคนิค เน้นทีÉทกัษะทางเทคนิค เช่น องค์การสามารถทาํอะไรไดดี้ (โดย

อาศยัความร่วมมือของผูเ้ชีÉยวชาญเทคโนโลยทีีÉรู้ถึงทกัษะกบัผูเ้ชีÉยวชาญทางบุคคล เพืÉอนาํมาใชใ้ห้

เกิดประโยชน์)  

- ลกัษณะทางประชากร เช่น อายุ การศึกษา ตาํแหน่ง ซึÉงลกัษณะของประชากร

ดงักล่าวจะเป็นตวัทาํนายความสาํเร็จในปัจจุบนัและความสาํเร็จในอนาคตดว้ย ขอ้มูลทีÉสาํคญัใน

การสร้างฐานขอ้มลูประชากร เช่น ตาํแหน่งงาน อายุ ทกัษะหน้าทีÉ และระดบังาน ขอ้มูลเหล่านีÊ ทาํ

ใหผู้จ้ดัการรู้ว่าจะตดัสินใจลงทุนส่วนใดในอนาคต 

นอกจากนีÊ  การประเมินความสามารถขององค์การยงัดูไดจ้ากการลงทุนในการ

พฒันาพนักงาน เช่น การลงทุนอบรมคิดเป็นจํานวนเงินต่อหัว หรือเปอร์เซ็นต์พนักงานทีÉ มี

คุณสมบติัในการเลืÉอนตาํแหน่ง 

3)   การแน่ใจถึงผลลพัธ์ (Ensure consequences) 

  โครงสร้างการแข่งขนัไดข้ององคก์าร (Organizational competitiveness profiles) ยงั

รวมไปถึงการแน่ใจไดใ้นผลทีÉตามมาหรือผลลพัธ ์ผลลพัธอ์าจจะเป็นการจดัการในระดบัทัÉวไปโดย

ติดตามคุณค่าเพิÉม (Value added)  ของคน และในระดบัเฉพาะโดยติดตามคนทีÉทาํงานดี 
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- คุณค่าเพิÉมของคน (Value added) การวดัคุณค่าของคนเพืÉอให้แน่ใจในผลลพัธ์

สามารถวดัได้จากต้นทุนการขาย ต้นทุนทัÉวไป และต้นทุนการบริหารในงบดุล ยิÉงกว่านัÊน ยงั

สามารถดูไดจ้ากการวดัผลผลิต ดชันีผลผลิต คือการวดัทรัพยากรทีÉได ้(Output) จากทรัพยากรทีÉใช้

ไป (Input) จากทรัพยากรทีÉใชไ้ป (Input) เช่น ยอดขายต่อพนักงาน รายรับต่อพนักงาน หน่วยผลิต

ต่อชัÉวโมงการทาํงาน เป็นตน้ 

การสร้างหน่วยวดัคุณค่าเพิÉมของคนเป็นสิÉงสาํคญัต่อโครงสร้างการแข่งขนัไดข้อง

องคก์าร เช่น หากองคก์ารมีตน้ทุนพนกังานสูงกว่าตน้ทุนเฉลีÉยของอุตสาหกรรม ผูบ้ริหารก็ควรให้

ความสนใจในเรืÉองของประสิทธิภาพของคนใหเ้พิÉมมากขึÊน เป็นตน้ 

สําหรับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน การวดัหลายอย่างถูกนํามาใช้ในการ

ติดตามผลการปฏิบติังานของพนกังาน การตัÊงมาตรฐานขอ้มูล การจ่ายชดเชย โดยเปรียบเทียบกบั

บริษัทอืÉน ๆ ทีÉสร้างสรรค์กว่าและกา้วหน้ากว่าจะเป็นตัวเสริมการแข่งขันได้ทีÉยืนยาว เช่นการ

เปรียบเทียบกบับริษทัอืÉน (Benchmarking) เป็นตน้ 

4) การใช้กลไกการควบคุม (Instill governance mechanisms) 

การควบคุมองค์การเพืÉอให้เกิดการได้เปรียบในการแข่งขัน เกีÉ ยวข้องกับ

ความสามารถในการควบคุมพฤติกรรมแต่ละคนในองค์การ เครืÉองมือทีÉถูกนาํมาใชใ้นการควบคุม 

เช่น โครงสร้างองคก์าร การตดัสินใจ และกระบวนการจดัการขอ้มลู 

- โครงสร้างองคก์าร (Organization structure) จาํนวนระดบัชัÊนในองคก์ารจะเป็น

ตัวบอกถึงระยะความห่างระหว่างผูบ้ริหารระดับสูงกับพนักงานระดับต้น โดยทัÉวไปจํานวน

ระดบัชัÊนยิÉงนอ้ย การตดัสินใจจะยิÉงรวดเร็วและมีการกระจายอาํนาจมายงัพนักงานในระดบัตน้ มี

หลายองคก์ารทีÉพยายามผลกัดนัใหมี้จาํนวนระดบัชัÊนไม่เกิน 5 ระดบั นัÉนคือ ความพยายามทีÉจะทาํ

ใหเ้กิดการตดัสินใจทีÉพนกังานระดบัตน้ 

นอกจากนีÊ  ช่วงการควบคุม หรือ Span of control จะเป็นตัวบอกถึงจาํนวน

พนกังานทีÉตอ้งรายงานต่อหัวหน้างาน อตัราส่วนของพนักงานต่อหัวหน้างานอาจจะเป็นตวับอก

ชนิดของการควบคุมภายในองคก์าร ถา้ช่วงการควบคุมกวา้งหรือสูง (20 : 1 หรือสูงกว่า) มกัจะเป็น

องคก์ารทีÉมีการแบ่งปันความรู้สึกนึกคิด ในองคก์ารทีÉช่วงการควบคุมแคบหรือตํÉา (5 : 1) มกัจะเป็น

องค์การทีÉควบคุมโดยกฎและลาํดับขัÊน ดังนัÊน เมืÉออาํนาจการตดัสินใจถูกผลกัดันมาสู่พนักงาน

ระดบัล่าง พนกังานจะมีความรู้สึกถึงความรับผดิชอบทีÉมีต่อการเป็นผูต้ดัสินใจ 

- การตดัสินใจ การตดัสินใจทีÉถกูนาํมาใชใ้นการควบคุมนัÊน องคก์ารตอ้งดูว่าใคร

เป็นผูต้ดัสินใจ และมีการตดัสินใจทีÉรวดเร็วอย่างไร การประเมินอาจพิจารณาจากใครมี Input ทีÉ

สาํคญัสาํหรับการตดัสินใจทีÉจะเกิดขึÊน เช่น การจา้งงาน การเลืÉอนขัÊนเลืÉอนตาํแหน่ง การลงทุนใน
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โรงงานและเครืÉองมือเครืÉองจกัร แลว้จึงดูว่าพนักงานระดบัไหนในองค์การควรจะเป็นผูต้ดัสินใจ 

นอกจากนีÊ  ความเร็วในการตดัสินใจจะตอ้งถกูตรวจสอบดว้ย 

- ขอ้มลู องคก์ารจะตอ้งใหค้วามสาํคญัของขอ้มลูทัÊงเชิงปริมาณและคุณภาพ โดย

ทาํการตรวจสอบงบการเงินต่าง ๆ ทีÉออกสู่สาธารณะ เช่น งบประจาํปี การประชุมผูถื้อหุน้ เป็นตน้ 

ตามทีÉไดก้ล่าวมาจึงเป็นตวัอธิบายถึงว่า องค์การใชโ้ครงสร้าง การตดัสินใจ และ

ขอ้มลูในการควบคุมพฤติกรรมพนกังานเพืÉอเพิÉมความสามารถในการแข่งขนั 

5) การพฒันาความสามารถในการเปลีÉยนแปลง (Develop a capacity for change)  

การพฒันาความสามารถในการเปลีÉยนแปลง เป็นโครงสร้างทางการแข่งขันทีÉ

สาํคญัและยากทีÉสุดประการหนึÉง ความสามารถในการเปลีÉยนแปลงเห็นไดจ้ากระยะเวลาในการผลิต 

(Cycle time) หรือความเร็วทีÉงานถกูทาํ บ่อยครัÊ งทีÉระยะเวลาในการผลิตถูกพูดถึงในเทคโนโลยีการ

ผลิตใหม่ ๆ เช่น ทีÉ General Motors แนวคิดในการออกรถใหม่ลดลงจาก 7 ปี เป็น 5 ปี นอกจากนีÊ  

การพฒันาความสามารถในการเปลีÉยนแปลงยงัดูไดจ้ากระยะเวลาทีÉใชใ้นการปรับปรุงโครงการ

อบรมพฒันาทีÉมีอยู ่ระยะเวลาทีÉใชใ้นการทบทวนกระบวนการประเมินผลการปฏิบติังาน ระยะเวลา

ทีÉใชใ้นการปรับปรุงโครงสร้างองคก์ารใหม่ รวมทัÊงการตรวจสอบลกูคา้ว่าคาํขอของลกูคา้ไดรั้บการ

ตอบสนองอยา่งเอาใจใส่และตรงต่อเวลา ซึÉง Ulrich (1993) ชีÊว่าเป็นตวับอกถึงความสามารถในการ

เปลีÉยนแปลงทีÉแทจ้ริง 

6) การแชร์ความเป็นผู้นําภายในองค์การ (Share leadership throughout the 

organization)  

 การทดสอบและการตรวจสอบความสามารถของผูน้าํเป็นอีกสิÉงหนึÉ งทีÉอาจจะยาก

ทีÉสุดและมีความสําคัญในความสามารถทัÊงหลายทีÉองค์การพึงมีเพืÉอศกัยภาพทางการแข่งขัน 

ความสามารถของผูน้าํในองค์การเห็นไดจ้ากผลโดยตรงของความเป็นผูน้าํ หรือจากความเชืÉอมัÉน

และความมุ่งมัÉนของพนกังาน 

- ผลทางตรงของความเป็นผูน้ ําสังเกตได้จากผลการปฏิบัติงานขององค์การ 

พฤติกรรมของผูน้าํเป็นแหล่งขอ้มูลหนึÉ งของความสามารถในการเป็นผูน้าํ เพราะพฤติกรรมส่วน

หนึÉ งเป็นผลมาจากการแปลคุณค่าขององค์การ (Firm’s values) แลว้ประเมินเป็นพฤติกรรมทีÉ

ตอ้งการใหเ้กิดขึÊนในองคก์าร 

- ความสามารถของผูน้ ําทีÉสังเกตจากทางออ้ม : ตัวชีÊ บอกอาจมาจากการทีÉ

พนกังานในองคก์ารตอบสนองต่อผูน้าํ และความมุ่งมัÉนทีÉมีต่อองค์การ เช่น อตัราการเขา้ออกจาก

งาน การขาดงาน ความขดัขอ้งใจในงาน หรือการวดัทศันคติของแต่ละคน นอกจากนีÊ  ยงัสังเกตได้

จากความเชืÉอมัÉนของพนกังานทีÉมีต่อธุรกิจ พนกังานในองคก์ารทีÉมีความเชืÉอมัÉนสูงจะให้ความใส่ใจ 
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การตดัสินใจของผูบ้ริหารตามทีÉไดพู้ดไว ้ความเชืÉอมัÉนนีÊ มีผลต่อความกระตือรือร้นในการทาํงาน

ของพนักงานและเกีÉยวขอ้งกบัความสามารถของผูน้ ํา เพราะผูน้ ําเป็นผูป้ลูกฝังความเชืÉอมัÉนนีÊ ใน

พฤติกรรมของพนักงาน และความเชืÉอมัÉนยงัส่งผลต่อการแข่งขนัไดใ้นธุรกิจ เพราะพนักงานจะ

ไม่ไดช้อบทุกอยา่งทีÉผูน้าํทาํ แต่จะเชืÉอในสิÉงทีÉผูน้าํหรือผูบ้ริหารคิดและจดัการอย่างริเริÉมสร้างสรรค ์

การวดัความเชืÉอมัÉนของพนกังานทีÉมีต่อผูบ้ริหารสงัเกตไดจ้ากการรับรู้ถึงความสามารถของผูบ้ริหาร

นัÉนเอง ทาํโดยการสาํรวจการประชุมพนกังาน และ Focus group เป็นตน้ 

Ulrich (1993) เสนอว่า การตรวจสอบคุณลกัษณะขององคก์ารตามความสามารถ 6 

ประการนีÊ  เป็นการวางโครงสร้างองคก์ารทีÉควรปฏิบติัเพืÉอให้องค์การมีศกัยภาพในการแข่งขนัทีÉดี

ขึÊน 

5.   Joan Kremer Bennett and Michael J.O’Brien (1994) 

               Bennett และ O’Brien (1994) กล่าวว่า องค์การเพืÉอการเรียนรู้เป็นความสามารถทีÉ

สาํคญัของทุกบริษทัทีÉตอ้งนาํบริษทัไปสู่ความสาํเร็จในการดาํเนินธุรกิจในปัจจุบนั การเรียนรู้ใน

องค์การต้องทาํทัÊงระบบและมีการตรวจสอบ Bennett และ O’Brien (1994) ได้เสนอปัจจยั 12 

ประการทีÉมีผลต่อความสามารถขององคก์ารในการเรียนรู้และการเปลีÉยนแปลง ดงัต่อไปนีÊ   

1) กลยุทธ์และวสัิยทัศน์ (Strategy and vision)  

ก่อนอืÉนทัÊงองคก์ารและสมาชิกในองคก์ารจะตอ้งมีวิสยัทศัน์และตอ้งรู้ว่าจะเดินไป

ในทิศทางใด ซึÉงจะทาํให้รู้ถึงว่าจะตอ้งเรียนรู้อะไรเพืÉอทีÉจะไปให้ถึงเป้าหมายนัÊน รวมทัÊงจะตอ้ง

พฒันากลยุทธ์ไปให้ถึงจุดหมายนัÊนด้วย เช่น การพิจารณาว่า องค์การคิดหรือมองว่าตัวเองมี

จุดประสงคห์ลกัเพืÉอการเรียนรู้และการเปลีÉยนแปลงหรือไม่ สมาชิกในองค์การรู้ถึงเป้าหมายหลกั

ขององค์การหรือไม่ หรือสมาชิกในองค์การเข้าใจองค์การในฐานะทีÉเป็นระบบหรือไม่ คาํถาม

เหล่านีÊ จะช่วยในการประเมินความสามารถในการเรียนรู้อยา่งต่อเนืÉองขององค์การ องค์การทีÉมีการ

ใชว้ิสยัทศัน์และกลยุทธ์ในการเรียนรู้อย่างต่อเนืÉองเพืÉอผลกัดนัให้เกิดการเปลีÉยนแปลง เช่น Wal-

mart Corning, GE, Motorola, Kodak เป็นตน้ 

2) การปฏิบัตขิองผู้บริหาร (Executive practices) 

ปัจจยัต่อมาหลงัจากการเรียนรู้ว่าจะทาํอะไรแลว้ คือ ผูบ้ริหารจะเป็นผูมี้หนา้ทีÉหลกั

ในการสนับสนุนสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน โดยพิจารณาจากคาํถาม เช่น ผูบ้ริหารพูดและทาํ

อะไรบา้งทีÉเป็นการสนบัสนุนวิสยัทศัน์ของการเรียนรู้ในองค์การ ผูบ้ริหารให้ความสาํคญัของการ

เรียนรู้และการปรับปรุงอย่างต่อเนืÉองมากน้อยเพียงใด และผูบ้ริหารมีการกระตุน้และผลกัดนัให้

หน่วยอืÉนใสองค์การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์หรือไม่ เช่น ทีÉบริษัท Boeing ประธานบริหาร Alan 
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Mulally กล่าวว่า เขาจะต้องถามตัวเองทุกวันว่าได้มีการเสียสละอะไรบ้างเพืÉอสร้างให้เกิด

สภาพแวดลอ้มของการเรียนรู้ และกระตุน้ใหทุ้กคนทาํดว้ยเช่นกนั 

3) การปฏิบัตขิองผู้จดัการ (Managerial practices) 

ผูจ้ดัการในทีÉนีÊ คือผูที้Éสนบัสนุนและให้คาํแนะนาํแก่พนักงานและทีมงาน การทาํ

ใหเ้กิดการเปลีÉยนแปลงอยา่งถาวรในองคก์าร ผูจ้ดัการจะตอ้งยดึมัÉนต่อการเรียนรู้อย่างต่อเนืÉองและ

จริงจงั เป็นตวัอยา่งในการปฏิบติั ผูจ้ดัการสนบัสนุนการพฒันาและการเติบโตของพนกังานโดยการ

ผสมผสานสิÉงทีÉสมาชิกเรียน สนับสนุน ส่งเสริมการทดลอง การแบ่งปันความคิดใหม่ ๆ กับ

ผูบ้ริหาร 

องค์การเพืÉอการเรียนรู้ดึงเอาแนวคิดหลายอย่างมาใชเ้พืÉอปลูกฝังการปฏิบติังาน

ของผูจ้ดัการให้มีประสิทธิภาพ เช่น ทีÉ GE ใชอ้งค์การไร้พรมแดน (Boundaryless organization) 

โดยการกาํจดัขัÊนตอน ระดบัการควบคุม หรือแมแ้ต่แผงหรือกาํแพงทีÉกัÊนในสาํนักงาน บางบริษทัมี

การใชค้าํ “ผูป้ระสานงาน” แทนคาํว่า “ผูจ้ดัการ” เพืÉอให้ขัÊนตอนลดลง ซึÉงจะช่วยให้การสืÉอสาร

ระหว่างผูบ้ริหารและพนกังานสะดวกรวดเร็วขึÊน 

4) ประเพณปีฏิบัตขิององค์การ (Climate) 

ประเพณีปฏิบัติขององค์การเป็นผลรวมของคุณค่าและทัศนคติของทุกคนใน

องคก์ารในลกัษณะพึงปฏิบติัต่อองคก์าร สาํหรับองคก์ารเพืÉอการเรียนรู้นัÊนมีประเพณีปฏิบติัทีÉสาํคญั 

เช่น การเปิดเผยและการไวใ้จซึÉงกนัและกนั พนกังานในองคก์ารกลา้ทีÉจะแชร์ความคิดและพดูในสิÉง

ทีÉคิดอย่างตรงไปตรงมา ตลอดจนการไม่มีอุปสรรคกัÊนระหว่างพนักงานระดบับริหารและระดับ

ปฏิบติัการ องค์การสามารถให้ความสําคญัของประเพณีปฏิบติัทีÉส่งเสริมการเรียนรู้ได้หลายทาง 

เช่น การสนบัสนุนใหพ้นกังานมีการแชร์ขอ้มลูกนัเต็มทีÉอยา่งเป็นอิสระ 

ในอุตสาหกรรมเคมี ผูจ้ดัการโรงงานมกัจะปิดบงัเรืÉ องอุบัติเหตุดว้ยเกรงว่าการ

รายงานขอ้บกพร่องใด ๆ จะทาํให้เกิดปัญหาตามมา แต่ความเป็นจริงแลว้ การเรียนรู้ร่วมกนัดว้ย

ความไวเ้นืÊอเชืÉอใจจะนาํมาซึÉงการปรับปรุงแกไ้ขขอ้ผิดพลาด ทีÉบริษทั Du Pont โรงงานทีÉ Belle มี

การประชุมทุกสปัดาห์ หวัหน้าหน่วย ทีม จะตอ้งรายงานขอ้ผิดพลาดแมจ้ะเล็กน้อย เพืÉอให้หน่วย

อืÉนไดเ้รียนรู้ขอ้ผิดพลาด ผลดงักล่าวทาํให้บริษทัลดอุบติัเหตุไดเ้ป็นอย่างมาก ภายใน 6 ปี จากปี 

1986 การบาดเจ็บลดลงจาก 83 ราย เหลือเพียง 3 ราย ในปี 1992 เป็นตน้ 

5) โครงสร้างองค์การ/งาน (Organization/Job structure) 

โครงสร้างองค์การสามารถสนับสนุนการเรียนรู้อย่างต่อเนืÉ องโดยมีการ

เปลีÉยนแปลงคาํอธิบายงาน (Job Description) ไดง่้ายเพืÉอตอบสนองต่อสภาพแวดลอ้มภายนอกและ
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ความตอ้งการขององค์การเอง นอกจากนีÊ  การหมุนเวียนเปลีÉยนตาํแหน่ง การใช ้Self-direct และ 

Cross – functional ทีม ต่างก็เป็นวิธีการเพืÉอสนบัสนุนความยดืหยุน่ในงาน 

6) การหมุนเวยีนของข้อมูล (Information flow) 

องค์การทีÉ มุ่งการเรียนรู้จะนําเทคโนโลยีทีÉทนัสมยัมาใชใ้นการหาและกระจาย

ขอ้มลู ซึÉงระบบคอมพิวเตอร์จะช่วยสนบัสนุนและทาํใหง่้ายต่อการสืÉอสารระหว่างพนักงาน เพืÉอให้

องคก์ารแน่ใจไดว้่าพนกังานทุกคนมีขอ้มลูทีÉเกีÉยวขอ้งกบังานในส่วนทีÉตอ้งรับผดิชอบ 

Wal-mart นําปัจจัยนีÊ มาใช้ได้อย่างประสบความสําเร็จ บริษัทมีระบบสืÉอสาร

ดาวเทียมของตนเอง สามารถติดต่อกบัทุกจุดขายในทุกร้านคา้รวมทัÊงทุก Vendors และ Suppliers 

ร้านคา้สามารถเขา้ถึงขอ้มูลทางการเงินไดท้นัทีเมืÉอตอ้งการจะตดัสินใจ Vendor จะมีขอ้มูล ณ จุด

ขายทีÉทาํให้รู้ว่าการสัÉงซืÊอทีÉประหยดัทีÉสุดและการควบคุมสินคา้คงคลงัอยู่ ณ จุดใด ทัÊงนีÊ  คุณภาพ

ขอ้มลูเป็นสิÉงสาํคญัทีÉสุดทีÉตอ้งใหค้วามสนใจ 

7) การปฏิบัตขิองแต่ละคนและทีม (Individual and team practices)  

องค์การจะเติบโตกา้วหน้าเมืÉอพนักงานแต่ละคนและทีมแชร์การเรียนรู้ร่วมกัน 

การมองขอ้ผดิพลาดเป็นโอกาสทีÉสาํคญัในการเรียนรู้แทนการตาํหนิหรือลงโทษ นอกจากนีÊ  การทีÉ

พนักงานรับผิดชอบต่อการเรียนรู้ของตนเอง และการถกเถียงปัญหากนัอย่างตรงไปตรงมาเพืÉอ

หาทางออกเป็นแนวทางสาํคญัในการพฒันาองคก์ารไปสู่การเป็นองคก์ารเพืÉอการเรียนรู้ 

8) กระบวนการทํางาน (Work processes) 

ในสภาพแวดลอ้มของการเรียนรู้ ความก้าวหน้าเป็นเรืÉ องทีÉทุกคนต้องเอาใจใส่ 

ไม่ใช่ว่าเมืÉอเกิดปัญหาขึÊนแลว้ปฏิเสธว่าไม่มีความชาํนาญ หรือไม่มีความรู้เรืÉ องนัÊน ๆ แต่จะตอ้ง

ช่วยกนัพยายามแกไ้ข ในองคก์ารเพืÉอการเรียนรู้ พนกังานนอกจากจะแบ่งปันความชาํนาญจากการ

พูดคุยทีÉไม่เป็นทางการแลว้ องค์การอาจจะกระตุน้การเรียนรู้จากวิสัยทศัน์ขององค์การเองผ่าน

ระบบสารสนเทศ และตรวจสอบด้วยว่าการเรียนรู้นัÊนเป็นประโยชน์ต่องานและเป็นไปอย่าง

ต่อเนืÉอง 

บริษัท Xerox เป็นตัวอย่างบริษัทแรก ๆ ของการปรับเปลีÉยนองค์การโดย

ปฏิบัติการเรียนรู้ในองค์การ มีการอบรมพนักงาน เพืÉอการแก้ปัญหา 6 ขัÊนตอน คือ การคิด

สร้างสรรค์ (Creative)  ความคิด (Idea) การใช้ (Generation)  การตัÊ งค ําถามเสมอ (Constant 

questioning) และการคิดอย่างมีระเบียบ (Disciplined thinking) นอกจากนีÊ  ในองค์การเพืÉอการ

เรียนรู้ยงันาํการเปรียบเทียบกบัองคก์ารอืÉน (Benchmarking) มาใชเ้ป็นเครืÉองมือมาตรฐานอีกดว้ย 

9) เป้าหมายการปฏิบัตงิาน (Performance goals / feedback) 
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จุดสาํคญัในการประสบความสาํเร็จของทุกธุรกิจ คือ การให้ความสาํคญักบัความ

ตอ้งการของลูกคา้ ดงันัÊน การเรียนรู้ในองค์การจึงมีรากฐานจากการจะช่วยให้องค์การสามารถ

ตอบสนองความตอ้งการของลกูคา้ไดดี้ขึÊนอยา่งไร การสร้างองคก์ารทีÉใชก้ารเรียนรู้เป็นเครืÉองมือจะ

เน้นการตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ไดดี้ขึÊนอย่างไร การสร้างองค์การทีÉใชก้ารเรียนรู้เป็น

เครืÉองมือจะเน้นการตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ ระบบการประเมินผลทีÉสนับสนุนความ

ตอ้งการของลูกคา้ เป้าหมายของพนักงานให้ความสาํคญัทีÉความตอ้งการของลูกคา้ โดยเป้าหมาย

ของพนกังานจะมีรางวลัและความรับผดิชอบเป็นสิÉงจูงใจ 

10) การอบรมและการศึกษา (Training and education) 

การอบรมและการศึกษามีบทบาทสาํคญัในการปรับเปลีÉยนองค์การในทางปฏิบติั 

การอบรมเป็นสิÉงจาํเป็นต่อการเปลีÉยนแปลงและการเติบโต ในองค์การเพืÉอการเรียนรู้มีการพูดถึง

การเรียนรู้ในงานและการเรียนรู้จากขอ้ผดิพลาดแต่ก็ยงัไม่เพียงพอ การอบรมโดยมุ่งเนน้การช่วยให้

มีการเรียนรู้จากประสบการณ์ของผูอื้Éนจะช่วยใหเ้ป็นผูมี้ความสร้างสรรคใ์นการแกปั้ญหามากขึÊน 

11) การพฒันาบุคคล/ทีม (Individual/team development) 

องค์การเพืÉอการเรียนรู้หาวิธีทีÉจะกระตุ้นพนักงานแต่ละคนให้พัฒนาตัวเอง 

ขณะเดียวกนัก็สนบัสนุนการพฒันาทัÊงทีมดว้ย องคก์ารสามารถเรียนรู้ต่อเมืÉอทีมเรียนรู้เป็นกลุ่มใน

ลกัษณะของ “การปฏิบติัของกลุ่ม”  หรือ Community of Practices และทาํการปรับปรุงการทาํงาน

อยา่งต่อเนืÉอง 

 เมืÉอมีการเปลีÉยนแปลงอย่างรวดเร็ว หากองค์การรอให้มีการอนุมัติตัดสินใจ

ตามลาํดับขัÊนอาจจะไม่ทันการณ์ ทางเลือกคือการให้อาํนาจพนักงาน/ทีมในการตัดสินใจ การ

ตรวจสอบ เช่น องคก์ารสนบัสนุนการเรียนรู้ของทีมหรือไม่ พนักงานและทีมมีแผนการพฒันาทีÉมี

คุณภาพสูงใช่หรือไม่ และมีการเปิดโอกาสใหเ้รียนรู้ในงาน (On-the-job)  ใช่หรือไม่ 

12) รางวลั (Rewards/recognition) 

รางวลัเป็นปัจจัยตัวสุดท้ายทีÉสนับสนุนปัจจยัอืÉน ระบบการให้รางวลันีÊ จะต้อง

สนบัสนุนและกระตุน้การเรียนรู้ของทัÊงบุคคลและองค์การ คาํถามหลกัทีÉถามคือ มีการสนับสนุน

การพฒันาตวัเองมากนอ้ยแค่ไหน มีการลงโทษในการทาํผิดพลาดหรือไม่ องค์การให้ความสาํคญั

ในการทาํงานทีÉทา้ทายและการแกปั้ญหาเพียงใด 

จากแนวคิดของ Bennett และ O’Brien (1994) นีÊ  เขาเสนอแนะว่า ไม่มีองค์การใด

ทีÉดีเลิศในทุก ๆ ปัจจยั แต่องค์การจะตอ้งหาแนวทางของตนเองโดยวางกรอบแนวคิดนีÊ ให้ ทัÊงยงั

เสนอว่า องคก์ารส่วนใหญ่ทีÉประสบความสาํเร็จจะทาํการเปลีÉยนแปลงอย่างต่อเนืÉองและปรับปรุง
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อยู่ตลอดจากการเรียนรู้ทัÊงจากตวัเองและจากลูกคา้ และทาํการเปรียบเทียบกับองค์การเพืÉอการ

เรียนรู้ทีÉประสบความสาํเร็จในอุตสาหกรรมนัÊน ๆ 

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

S. Spiro (1996) 

      Gephart และคณะ (1996) ให้คาํจาํกดัความของการเป็นองค์การเพืÉอการเรียนรู้ว่า

คือ องค์การทีÉยกระดบัความสามารถในการเรียนรู้ ปรับตวัและเปลีÉยนแปลง เป็นองค์การทีÉมีการ

วิเคราะห์ การบอกเตือน การพฒันา การจดัการ ในกระบวนการเรียนรู้เพืÉอใหส้อดคลอ้งเขา้กนัไดก้บั

เป้าหมายทีÉถกูปรับปรุงอยา่งสร้างสรรค ์นอกจากนีÊ  ปัจจยัผูน้าํ วิสัยทศัน์ กลยุทธ์ คุณค่า โครงสร้าง 

ระบบ กระบวนการ และการปฏิบติั จะเป็นตวัผลกัดนัใหส้มาชิกเรียนรู้และพฒันารวมทัÊงเร่งระดบั

การเรียนรู้ในระบบ โดยชีÊว่าปัจจยัต่อไปนีÊ เป็นสิÉงจาํเป็นสาํหรับองคก์ารเพืÉอการเรียนรู้ 

1) การเรียนรู้อย่างต่อเนืÉองในระดับระบบ 

โดยทีÉสมาชิกแต่ละคนแชร์การเรียนรู้ในลกัษณะทีÉทาํให้องค์การเกิดการเรียนรู้ได ้

กล่าวคือการถ่ายทอดความรู้ระหว่างคน และทาํการรวบรวมความรู้จากการเรียนรู้ไวใ้นการทาํงาน

ประจาํวนัขององคก์าร ทีÉเรียกว่า Organizational routine actions 

2) การทําให้เกดิความรู้และการแชร์ 

เนน้ทีÉการสร้างสรรค ์จดัเก็บและการกระจายความรู้อยา่งรวดเร็ว เพืÉอใหง่้ายต่อการ

ทีÉสมาชิกในองคก์ารจะสามารถเขา้ไปใชไ้ดอ้ยา่งสะดวกและรวดเร็ว 

3) การคดิอย่างมรีะบบและพนิิจพเิคราะห์ 

สมาชิกจะถกูกระตุน้ใหใ้ชค้วามคิดในแบบใหม่และใชท้กัษะทีÉมีประสิทธิภาพ มี

ระบบ เพืÉอทีÉจะเชืÉอมให้เป็นวงจรยอ้นกลบั (Feedback loops) อย่างพินิจพิเคราะห์เพืÉอพิจารณาถึง

สมมุติฐาน 

4) วฒันธรรมของการเรียนรู้ 

การเรียนรู้และการสร้างสรรคจ์ะไดรั้บการสนบัสนุนดว้ยรางวลัและมีการส่งเสริม

ผา่นทางระบบการประมวลผลหลาย ๆ ดา้นจากผูบ้ริหาร 

5) ความมุ่งมัÉนในการทดลองและมคีวามยดืหยุ่น 

สมาชิกมีอิสระในการเสีÉยง การทดลอง การสร้างสรรค ์การใชค้วามคิดใหม่ ๆ และ

การทาํใหเ้กิดขัÊนตอนหรือกระบวนการทาํงานใหม่และผลิตภณัฑใ์หม่ 

6) คนเป็นศูนย์กลางในองค์การเพืÉอการเรียนรู้ 
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การให้ความสาํคญักบัคนในเรืÉองของคุณค่า การสนับสนุนพฤติกรรมทีÉตอ้งการ 

รวมทัÊงการพฒันาและการเรียนรู้จากแต่ละคน เป็นอีกลกัษณะหนึÉ งขององค์การเพืÉอการเรียนรู้ตาม

แนวความคิดของ Gephart และคณะ (1996) 

7.   Swee C. Goh (1998)  

     Goh (1998) สนบัสนุนความหมายของการเป็นองค์การเพืÉอการเรียนรู้ของ Garvin 

โดยเพิÉมเติมว่า องคก์ารทุกองคก์ารสามารถเรียนรู้ได ้และบางองค์การสามารถทีÉจะเรียนรู้ไดดี้กว่า

องค์การอืÉน องค์การทีÉประสบความสาํเร็จในการเรียนรู้ก็จะอยู่รอด ขณะทีÉองค์การทีÉไม่ประสบ

ความสาํเร็จในการเรียนรู้ก็จะค่อย ๆ หายไปจากธุรกิจ ทัÊงนีÊ  ผูบ้ริหารเป็นผูมี้บทบาทสาํคญัในการ

กาํหนดเงืÉอนไขทีÉจาํเป็นต่อการพฒันาองคก์ารใหมี้ประสิทธิภาพในการเรียนรู้ 

      Goh (1998) ไดเ้สนอหลกั 5 ประการทีÉผูบ้ริหารควรปฏิบติั เพืÉอพฒันาองค์การเป็น

องคก์ารเพืÉอการเรียนรู้ ดงันีÊ  

1) ความชัดเจนและการสนับสนุนพนัธกจิ (Mission) กลยุทธ์ (Strategy) 

        องค์การเพืÉอการเรียนรู้เป็นองค์การทีÉพนักงานได้รับอาํนาจในการทํางานทีÉ

เกีÉยวขอ้งกบัความรู้และทกัษะทีÉไดรั้บมา การรู้ถึงพนัธกิจขององคก์ารเป็นสิÉงสาํคญัทีÉจะใหพ้นกังาน

รู้ว่าเขามีอาํนาจอะไร และยงัเป็นการพฒันาการสร้างสรรค ์

2) ภาวะการเป็นผู้นํา (Leadership) 

การเป็นผูน้ ําทีÉ รู้ถึงการให้อาํนาจพนักงาน กระตุ้นและสนับสนุนวัฒนธรรม

องค์การในเรืÉองการทดลอง และความมุ่งมัÉนทีÉมีต่อองค์การ ในสภาพแวดลอ้มทางธุรกิจทีÉมีการ

แข่งขนัอยา่งมาก ผูบ้ริหารหรือผูจ้ดัการจะมีสถานะเป็นโคช้หรือผูฝึ้กสอน พนกังานจะถกูกระตุน้ให้

ทาํงานในสภาพแวดลอ้มทีÉมีความเสีÉยง ความไม่แน่นอน และสร้างสรรค์ ซึÉงสภาพแวดลอ้มใน

ลกัษณะนีÊ  จะตอ้งมีการแชร์ภาวะความเป็นผูน้าํ โดยทุกคนจะมีส่วนร่วมในผลการดาํเนินงานของ

องคก์าร  

ผูน้าํจะตอ้งทาํให้การเปลีÉยนแปลงต่าง ๆ ภายในองค์การง่ายขึÊน สนับสนุนการ

ตดัสินใจของพนักงาน ให้คาํปรึกษาแนะนาํทีÉเป็นประโยชน์แก่พนักงานในการชีÊ ถึงปัญหาและ

โอกาส และยงัควรทีÉจะเต็มใจยอมรับฟังขอ้วิจารณ์และเรียนรู้จากขอ้วิจารณ์นัÊน 

3) การทดลอง (Experimentation) 

ในองคก์ารเพืÉอการเรียนรู้จะใหค้วามสาํคญัของวฒันะธรรมองค์การทีÉเน้นถึงการ

ทดลอง กล่าวคือ เป็นวฒันธรรมองคก์ารทีÉเนน้การใหร้างวลัและสนับสนุนการทดลองทุก ๆ ระดบั

ในองค์การเพืÉอให้พนักงานพยายามคิดโครงการทีÉสร้างสรรค์ เช่น ทีÉบริษัท 3M นอกจากจะ
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สนับสนุนให้พนักงานแต่ละคนทาํการทดลองแลว้ ยงัอนุญาตให้พนักงานใชเ้วลาในการทาํงาน

บางส่วนไปคิดโครงการส่วนตวัอืÉน 

4) การถ่ายทอดความรู้ (Transfer of Knowledge) 

เป็นทกัษะในการถ่ายทอดความรู้ทัÊงจากภายในและภายนอกองค์การ รวมทัÊงการ

เรียนรู้จากความลม้เหลว ทกัษะทีÉมีหรือความรู้ทีÉไดม้าจะไม่มีประโยชน์หากไม่มีการถ่ายทอดและ

นาํไปใชใ้นการปฏิบติังาน ความรู้และทกัษะเหล่านีÊ จะมีประโยชน์มากยิÉงขึÊนถา้ไดมี้การถ่ายทอดไป

ยงัส่วนอืÉน ๆ ในองคก์าร เพืÉอช่วยในการแกปั้ญหาหรือเป็นปัจจยักระตุน้ใหเ้กิดความคิดใหม่ ๆ 

การถ่ายทอดความรู้สามารถทําได้โดยการพูดคุยถึงความล้มเหลวในอดีต 

ความสําเร็จ และประสบการณ์ของผูอื้Éน รวมทัÊงการเรียนรู้จากองค์การอืÉนหรือคู่แข่งทีÉประสบ

ความสาํเร็จ เป็นตน้ เช่น ทีÉบริษทั Xerox และ AT & T ไดพ้ฒันากระบวนการ Benchmarking เพืÉอ

กระตุน้การถ่ายทอดความรู้ในองคก์าร 

5) การทํางานเป็นทีมและความร่วมมอื (Teamwork and Cooperation) 

หลกัสาํคญัประการหนึÉงในการพฒันาองค์การเพืÉอเป็นองค์การเพืÉอการเรียนรู้ คือ 

การเนน้ถึงการทาํงานเป็นทีม โดยทีÉการทาํงานเป็นทีมนีÊ  พนกังานหรือสมาชิกในทีมจะนาํเอาทกัษะ

และความรู้ทีÉสะสมมาแกปั้ญหาและพฒันาความคิดใหม่ ๆ ใหอ้งคก์าร การเป็นทีมทีÉมีประสิทธิภาพ

สมาชิกในทีมควรมาจากหลาย ๆ หน่วยงานภายในองค์การ Honda เป็นบริษทัตวัอย่างทีÉดีในเรืÉอง

การทาํงานเป็นทีมและความร่วมมือกนัอยา่งมีประสิทธิภาพ ทีÉบริษทั Honda พนักงานจะถูกฝึกฝน

ในกิจกรรมหลาย ๆ อยา่งหมุนเวียนสบัเปลีÉยนหนา้ทีÉกนัไปในทีมเพืÉอให้เกิดการเรียนรู้และร่วมมือ

ร่วมใจกนั 

นอกจากปัจจยัหลกั 5 ขอ้นีÊแลว้ยงัมีปัจจยัพืÊนฐานทีÉสนบัสนุนตามแนวคิดของ Goh 

(1998) อีก 2 ประการ คือ 

1) การออกแบบองค์การ (Organizational design) โครงสร้างองค์การในองค์การ

เพืÉอการเรียนรู้จะไม่ซบัซอ้นและเน้นการกระจายอาํนาจ และมีกระบวนการทีÉเป็นทางการในการ

ทาํงานนอ้ย 

2) ทกัษะและความสามารถในการทาํงานของพนักงาน (Employees skills and 

competencies) องคก์ารทีÉเป็นองคก์ารเพืÉอการเรียนรู้จะเน้นการฝึกอบรมและการพฒันาทกัษะของ

พนกังาน การฝึกอบรมในองคก์ารเพืÉอการเรียนรู้นีÊ จะแตกต่างจากการฝึกอบรมสมยัก่อน กล่าวคือ 

จะเนน้ทีÉการฝึกประสบการณ์ทีÉจะสามารถพฒันาทัÊงทีมหรือทัÊงหน่วยงานโดยรวม Goh (1998) ได้

ยกตวัอยา่งบริษทั Xerox ว่าเป็นตวัอยา่งทีÉดีของการนาํการอบรมกลุ่มมาใช ้
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การเป็นองค์การเพืÉอการเรียนรู้ตามแนวคิดของ Goh (1998) ตามปัจจัยหลกั 5 

ประการและปัจจยัสนับสนุน 2 ประการนีÊ  Goh (1988) เชืÉอว่าจะมีการปรับเปลีÉยนความคิดและ

พฤติกรรมของผูบ้ริหารและพนักงาน ทัÊงนีÊ  การพฒันาเป็นองค์การเพืÉอการเรียนรู้จะตอ้งมีการวดั

ประเมิน การวดัดงักล่าวจะต้องวิเคราะห์ถึงความสามารถในการเรียนรู้ขององค์การ ณ ปัจจุบัน 

ผูบ้ริหารควรติดตามและวดัผลการปฏิบติังานขององค์การหลงัจากการนาํเอาหลกันีÊ มาใช ้โดยการ

ปรับปรุงในเรืÉองการบริการส่ง การออกผลิตภณัฑใ์หม่และคุณภาพผลิตภณัฑ ์เป็นตน้ 

จากแนวความคิดของนักวิจัยทีÉได้นําเสนอมา นักวิจัยเหล่านีÊ ต่างก็พยายาม

เสนอแนะความคิดและวิธีการเพืÉอการพฒันาองค์การให้เป็นองค์การเพืÉอการเรียนรู้ แนวคิดดงักล่าว

สามารถสรุปไดต้ามตารางทีÉ2.1 

 

ตารางทีÉ 2.1 สรุปแนวความคิดการเป็นองคก์ารเพืÉอการเรียนรู้ 

 

นักวชิาการ แนวความคดิและวธิกีาร 

1.Ray Stata (1989) ปัจจยัสนบัสนุนการเรียนรู้ขององคก์าร 

1.การคิดอยา่งเป็นระบบ 

2.การวางแผน 

3.การปรับปรุงคุณภาพ 

4.พฤติกรรมองคก์าร 

5.ระบบขอ้มลู 

2. Peter Senge (1991) แนวทางการพฒันาไปสู่องคก์ารเพืÉอการเรียนรู้ 

1.การคิดอยา่งมีระบบ 

2.ความสามารถของบุคคล 

3.รูปแบบทางความคิด 

4.การแชร์วิสยัทศัน์ 

5.การเรียนรู้ของทีม 

3.David A.Garvin (1993) หลกั 5 ประการในการเป็นองคก์ารเพืÉอการเรียนรู้ 

1.การแกปั้ญหาอยา่งมีระบบ 

2.การทดลองแนวทางใหม่ ๆ  

3.การเรียนรู้จากประสบการณ์ของตนเองและอดีต 
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ตารางทีÉ 2.1 (ต่อ) 

 

นักวชิาการ แนวความคดิและวธิกีาร 

 4.การเรียนรู้จากประสบการณ์และสิÉงทีÉผูอื้Éนทาํไดเ้ป็นอยา่งดี 

5.การถ่ายทอดความรู้อยา่งรวดเร็วและมีประสิทธิภาพภายในองคก์าร 

4.Dave Ulrich (1993) ความสามารถทีÉสาํคญัทีÉองคก์ารจะตอ้งสร้างขึÊนหรือเพืÉอใหอ้งค์การเกิดการ

ไดเ้ปรียบเปรียบเทียบ 6 ประการ 

1.การแชร์ความรู้สึกนึกคิด 

2.การใชค้วามสามารถและทกัษะ 

3.การแน่ใจถึงผลลพัธ ์

4.การใชก้ลไกการควบคุม 

5.การพฒันาความสามารถในการเปลีÉยนแปลง 

6.การแชร์ความเป็นผูน้าํภายในองคก์าร 

5.Bennett and O’Brien 

(1994) 

ปัจจยั 12 ประการทีÉมีผลต่อความสามารถขององคก์ารในการเรียนรู้ 

1.กลยทุธแ์ละวิสยัทศัน์ 

2.การปฏิบติัของผูบ้ริหาร 

3.การปฏิบติัของผูจ้ดัการ 

4.ประเพณีปฏิบติัขององคก์าร 

5.โครงสร้างองคก์าร/งาน 

6.การหมุนเวียนของขอ้มลู 

7.การปฏิบติังานของแต่ละคนและทีม 

8.กระบวนการทาํงาน 

9.เป้าหมายการปฏิบติังาน 

10.การอบรม/การศึกษา 

11.การพฒันาบุคคล/ทีม 

12.การใหร้างวลั 

6.Gephart et al. (1996) 1.การเรียนรู้อยา่งต่อเนืÉองในระดบัระบบ 

2.การทาํใหเ้กิดความรู้และการแชร์ 

3.การคิดอยา่งมีระบบและพินิจพิเคราะห์ 

4.วฒันธรรมของการเรียนรู้ 
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ตารางทีÉ 2.1 (ต่อ) 

 

นักวชิาการ แนวความคดิและวธิกีาร 

 5.ความมุ่งมัÉนในการทดลองและมีความยดืหยุน่ 

6.คนเป็นศนูยก์ลางในองคก์ารเพืÉอการเรียนรู้ 

7. Swee C. Goh (1998)  

 

1.ความชดัเจนและการสนบัสนุนพนัธกิจ (Mission) กลยทุธ ์(Strategy) 

 ขององคก์าร 

2.ภาวะการเป็นผูน้าํ (Leadership) 

3.การทดลอง (Experimentation) 

4.การถ่ายทอดความรู้ (Transfer of Knowledge) 

5.การทาํงานเป็นทีมและความร่วมมือ (Teamwork and Cooperation) 

 

         จากทฤษฎีทีÉกล่าวมาขา้งตน้ ผูว้ิจยัจึงมีความสนใจในการทาํวิจยัเรืÉ อง ศกัยภาพและ

การพฒันาสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ โดยไดน้าํทฤษฎีของ Peter Senge มาใชใ้นเป็นกรอบ

แนวคิดในการทาํวิจัยในครัÊ งนีÊ   ซึÉ งปัจจุบันแทบทุกองค์กร ไม่ว่าจะเป็นภาคราชการ เอกชน 

รัฐวิสาหกิจ ทุกหน่วยงานลว้นพยายามจะแสดงถึงความมีประสิทธิภาพของตนเองดว้ยการประกาศ

ว่า ต่อไปนีÊ เราจะกา้วไปสู่การเป็น “องค์การแห่งการเรียนรู้” และเป็นไปตามพระราชกฤษฎีกาว่า

ดว้ยหลกัเกณฑแ์ละวิธีการบริหารกิจการบา้นเมืองทีÉดี พ.ศ. 2546  หมวด 3  มาตรา 11 “ส่วนราชการ

มีหนา้ทีÉพฒันาความรู้ในส่วนราชการ เพืÉอให้มีลกัษณะเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้อย่างสมํÉาเสมอ 

โดยตอ้งรับรู้ขอ้มูลข่าวสารและสามารถประมวลผลความรู้ในดา้นต่างๆ เพืÉอนาํมาประยุกต์ใชใ้น

การปฏิบติัราชการไดอ้ยา่งถกูตอ้ง รวดเร็วและเหมาะสมกบัสถานการณ์  

         รวมทัÊงตอ้งส่งเสริมและพฒันาความรู้ความสามารถ สร้างวิสัยทศัน์และปรับเปลีÉยน

ทศันคติของขา้ราชการในสงักดัใหเ้ป็นบุคลากรทีÉมีประสิทธิภาพและมีการเรียนรู้ร่วมกนั ทัÊงนีÊ เพืÉอ

ประโยชน์ในการปฏิบติัราชการของส่วนราชการให้สอดคลอ้งกบัการบริหารราชการให้เกิดผล

สมัฤทธิÍ ตามพระราชกฤษฎีกานีÊ ” ในการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ ระบบจดัการความรู้ สาํนักงาน

กองทุนสงเคราะห์การทาํสวนยาง อา้งใน ปาริฉตัต ์ ศงัขะนนัทน์ ไดก้ล่าวไวด้งันีÊ  

 ประเภทของความรู้ในองค์การ 

         นกัวิชาการไดแ้บ่งความรู้ตามความสามารถในการถ่ายทอดออกเป็น 3 ประเภทดงันีÊ  
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 1. Tacit Knowledge ความรู้ทีÉอยู่ในสมองคน ไดม้าจากประสบการณ์ สัญชาตญาณ 

หรือพรสวรรค ์ส่วนหนึÉงไม่สามารถบรรยายออกมาเป็นถอ้ยคาํได ้หรือสูตรสาํเร็จ แต่ความรู้ชนิดนีÊ

สามารถพฒันาและแบ่งปันกันได้และเป็นความรู้ทีÉจะทาํให้เกิดการไดเ้ปรียบในการแข่งขันบาง

แหล่งเรียกความรู้ชนิดนีÊ ว่าภูมิปัญญา 

2.  Explicit Knowledge เป็นความรู้ทีÉเป็นเหตุเป็นผล สามารถบรรยาย หรือถอดความ

ออกมาไดใ้นรูปของทฤษฎี การแกไ้ขปัญหา คู่มือ และฐานขอ้มูล เป็นลกัษณะของความรู้ทีÉทุกคน

สามารถเขา้ถึงหรือหาซืÊอได ้

     3. Implicit knowledge จัดเป็นความรู้ภายในองค์การทีÉอาจจะไม่เห็นชดัเจน เช่น 

กระบวนการปฏิบติังาน กฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบั 

 ปัจจยัแห่งความสําเร็จ และสิÉงทีÉสะท้อนปัญหาอุปสรรค 

         1. วัฒนธรรมองค์การ จะเห็นว่าองค์การ เน้นการพบปะพูดคุย แลกเปลีÉยนความ

คิดเห็น การมีปฏิสัมพนัธ์ของคนในองค์กรทีÉดีต่อกนั ไม่ใช่ต่างคนต่างทาํ พูดคุยกนัเพียงไม่กีÉคาํ 

บรรยากาศเหล่านีÊ เป็นสัญญาณอนัตรายทีÉบ่งบอกถึงสุขภาพขององค์กร แต่หากคนในองค์กร 

ยอมรับทีÉจะปรับเปลีÉยนทศันคติ พดูคุยกนัมากขึÊน ก็จะทาํใหมี้ความเขา้ใจกนัมากขึÊน 

         2. บุคลากร ในการเรียนรู้พนักงานตอ้งเต็มใจและทาํพร้อมเป็นผูใ้ห้ ซึÉงผลทีÉไดรั้บ

จะตอ้งไม่เกิดบนพืÊนฐานของการบงัคบั เช่น การไม่ยอมรับในตัวผูถ่้ายทอด เพราะเกรงว่า เมืÉอ

ถ่ายทอดไปแลว้จะไม่เหลืออะไร ตนจะหมดความสาํคญัหรือฝ่ายผูเ้รียนรู้ไม่ยอมรับในตวัผูถ่้ายทอด 

หรือพนกังานขาดความกระตือรือร้น และ บุคลากรบางคนไม่ชอบความเปลีÉยนแปลง ซึÉงเป็นปัญหา

ทีÉพบมากในหน่วยงานราชการจึงตอ้งใชเ้วลาในการปรับเปลีÉยนพอสมควร 

        3. ระบบความดีความชอบ อาจไม่ส่งเสริมใหเ้กิดการแลกเปลีÉยนความรู้ เพราะหากคน

ในองคก์ารมองว่าความรู้เป็นอาวุธส่วนตวัสาํหรับใชใ้นการต่อสู้แข่งขนักบัเพืÉอนร่วมงาน บางแห่ง

พนกังานใชค้วามรู้ทีÉมีเป็นเครืÉองต่อรองกบัผูบ้ริหาร ดว้ยเหตุนีÊ เพืÉอสร้างเสริมแรงบนัดาลใจ หรือ

แรงจูงใจ อาจจดัใหมี้รางวลัทีÉแก่หน่วยงานทีÉมีลกัษณะเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ เช่น การประกาศ

ยกยอ่งชมเชย เป็นตน้ 

 4.  ด้านการเรียนรู้ ในส่วนของการยอมรับความผิดพลาด เนืÉองจากสังคมวฒันธรรม

มองว่าความผดิพลาดเป็นเรืÉองไม่ดี ตอ้งหลีกเลีÉยง หรือถา้เกิดขึÊนแลว้ก็ตอ้งปกปิดมิดชิดไม่มีการให้

ความรู้ เราจึงไดเ้รียนรู้จากมุมมองดา้นเดียว คือมุมมองดา้นความสาํเร็จ โดยไม่ไดเ้รียนรู้ว่าก่อนจะมี

ความสาํเร็จตอ้งผา่นสิÉงใดมาบา้ง ไม่เคยเรียนรู้ว่าอะไรผดิควรหลีกเลีÉยง หรือมาวิเคราะห์กนัว่าเราจะ

ตอบสนองต่อปัญหาอยา่งไร 
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 ปัจจยัสาํคญัในการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้นัÊน องค์การจะตอ้งเน้นทีÉ “ คน” เป็น

หลกั และมีเครืÉองมือ อุปกรณ์ ต่างๆ ตลอดเทคโนโลยสีารสนเทศ ทีÉจะช่วยเอืÊออาํนวยความสะดวก

ใหว้ิธีการทีÉจะนาํไปสู่องคก์รแห่งการเรียนรู้ดาํเนินไปไดส้ะดวกขึÊน และในการสร้างองคก์รแห่งการ

เรียนรู้ใหเ้กิดความย ัÉงยนืนัÊน จาํเป็นอยา่งยิÉงทีÉจะตอ้งทาํให้บุคลากรในองค์กรเรียนรู้กนัไดอ้ย่างเปิด

ใจ โดยผูน้าํจะตอ้งมีบทบาทในการสนบัสนุน ทัÊงการสอน การแนะนาํ การให้ความช่วยเหลือ การ

นาํทางความคิด (ภาวะผูน้าํ) เพืÉอให้ไดผ้ลลพัธ์สุดทา้ยคือ การสอดประสานและเชืÉอมโยงความคิด

อยา่งเป็นระบบ มุ่งเนน้แนวทางปฏิบติัทีÉมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูง  

  สรุป เสน้ทางทีÉจะกา้วไปสู่องคก์ารแห่งการเรียนรู้ขององคก์าร ขึÊนอยูก่บัองคป์ระกอบ 

ปัจจยั สิÉงแวดลอ้ม วฒันธรรมการทาํงาน บุคลากรขององค์การทีÉพร้อมทีÉจะเปิดใจรับการเรียนรู้สิÉง

ใหม่ ๆและสิÉงสําคัญทีÉสุด ผูบ้ริหาร ผูน้ ําขององค์การ พร้อมนําทีมผูป้ฏิบติัทัÊงหมด ก้าวตามหา

โอกาส ช่องทางของการเรียนรู้ นบัว่าการบริหารแนวใหม่ ดชันีทีÉสาํคญัคือ ยุทธศาสตร์การพฒันา

บุคลากรของหน่วยงาน จะทาํให้องค์การนัÊนประสบความสาํเร็จไดใ้นการสร้างองค์การแห่งการ

เรียนรู้ 

 

3. องค์การแห่งการเรียนรู้ของสํานักงานกองทุนสงเคราะห์การทําสวนยาง  

 

 การมีองค์การแห่งการเรียนรู้ในองค์การทาํให้บุคลากรมีกระบวนการทํางานทีÉ มี

ประสิทธิภาพและมีผลการปฏิบติังานทีÉมีประสิทธิผล โดยมีการเชืÉอมโยงรูปแบบของการทาํงานเป็น

ทีม (Team working) สร้างกระบวนการในการเรียนรู้และสร้างความเข้าใจเตรียมรับกับความ

เปลีÉยนแปลง เปิดโอกาสใหที้มทาํงานและมีการใหอ้าํนาจในการตดัสินใจ (Empowerment) เพืÉอเป็น

การส่งเสริมใหเ้กิดบรรยากาศของการคิดริเริÉม (Initiative) และการสร้างนวตักรรม (Innovation) ซึÉง

จะทาํใหเ้กิดองค์การทีÉเขม้แข็ง พร้อมเผชิญกบัสภาวะการแข่งขนัซึÉงสาํนักงานกองทุนสงเคราะห์

ก า ร ทํ า ส ว น ย า ง  ( ส ก ย . )  ก้ า ว สู่ อ ง ค์ ก า ร แ ห่ ง ก า ร เ รี ย น รู้ โ ด ย  มี ร ะ บ บ ก า ร จั ด ก า ร

ความรู้  KM  (Knowledge management)  http://km.rubber.co.th/ มีระบบองค์ความรู้ภายในของ 

สกย. Intra http://km.rubber.co.th/intra มีระบบการเรียนรู้ผ่านสืÉออิเล็กทรอนิกส์ e-Learning 

(Electronic Learning) http://km.rubber.co.th/intra/elearning  

  การจดัการความรู้ (Knowledge Management) เกิดจากการทีÉองคก์ารตอ้งการสร้างคลงั

ความรู้ อนัเนืÉองมาจากการทีÉบุคลากรลาออกหรือเกษียณอายุ ซึÉงจะส่งผลกระทบต่อการดาํเนินงาน

ขององคก์าร สกย. จึงพยายามรักษาองคค์วามรู้นัÊน  โดยการขบัเคลืÉอนองคก์รใหเ้ป็นองคก์รแห่งการ
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เรียนรู้ โดยมุ่งพฒันาบุคลากรให้มีความรู้มากๆ เพียงอย่างเดียวจึงเปลีÉยนไป เพืÉอให้สอดคลอ้งกบั

ปัจจุบนั ทีÉมีเทคโนโลยีเขา้มาช่วยจดัเก็บคลงัความรู้ ให้สามารถสะดวก รวดเร็วมากขึÊน เพืÉอเป็น

กลไกสําคัญในการผลกัดัน ในการสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) เพืÉอ

ส่งเสริมสร้างให้บุคลากรไดเ้กิดการเรียนรู้ไดจ้ริงและต่อเนืÉอง ซึÉงองค์ความรู้ในระบบการจดัการ

ความรู้ KM ของ สกย.  http://km.rubber.co.th จะเป็นแหล่งรวบรวมขอ้มูล ทีÉเกีÉยวขอ้งทัÊงหมด ทัÊง

เกษตรกรชาวสวนยาง และพนกังานสกย. เช่น  

1.   การเตรียมตวัเป็นเกษตรกรชาวสวนยาง 

          -  การขอรับทุนสงเคราะห์ปลกูแทน 

          -  อตัราการใหก้ารสงเคราะห์ 

          -  ขอ้คิดก่อนปลกูยางพารา 

          -  การดูแลสวนยางก่อนใหผ้ลผลิต 

2.  ตลาดยางพารา 

          - โครงสร้างตลาดยางพาราโลก 

          - โครงสร้างตลาดยางพาราไทย 

          - ตลาดยาง สกย. 

          - มาตรฐานยางแผน่รมควนัชัÊน 3 

3. การคดัคุณภาพยาง 

          - ราคาประมลูยาง ณ ตลาดกลางยางพารา ปี2548-ปัจจุบนั 

    - ผลกระทบจากการซืÊอขายยางพารา 

    - การวิเคราะห์ปัจจยัพืÊนฐานยางพารา 

4. วเิคราะห์ราคายางรายวนั 

           - สถิติราคายางปัจจุบนั/รายเดือน/รายปี 

           - การขออนุญาตในการประกอบกิจการเกีÉยวกบัยางพารา 

                 - คาํศพัทใ์นตลาดยางพารา 

           - วิเคราะห์ราคายางรายสปัดาห์ / แนวโนม้ราคายาง 

5. ผลติภัณฑ์จากยางพารา 

            - ความรู้เกีÉยวกบันํÊ ายางและองคป์ระกอบต่างๆ ในนํÊ ายาง 

            - ผลิตภณัฑย์างพารา(ยางแผน่/ยางรถยนต/์ถุงยาง/ครีม... 

            - ไมย้างพาราแปรรูป 
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6.  การพฒันาเกษตรกร 

            - โครงการพฒันาเพืÉอเกษตรกรชาวสวนยางไทย 

            -  ครูยาง 

            -  อาชีพเสริมเพิÉมรายไดใ้หช้าวสวนยาง 

            -  เตาอบยางแผน่รมควนัแบบประหยดัพลงังาน 

7. KM สําหรับพนกังาน 

            - พ.ร.บ.กองทุนสงเคราะห์การทาํสวนยาง 

            - คู่มือปฏิบติังานกรณีสวนยางพาราทีÉไดรั้บความเสียหาย 

            - การบริหารความเสีÉยง 

            - การควบคุมภายใน 

            - การพฒันาบุคลากร 

            - กฎหมายทัÉวไป 

             จะเห็นไดว้่า ระบบการจดัการความรู้ KM ของ สกย.  http://km.rubber.co.th จะเป็น

แหล่งรวบรวมขอ้มลูขององคก์าร และมีการเรียนรู้ในรูปแบบ ต่างๆอีกมากมาย เช่น การจดัฝึกอบรม 

จดักิจกรรมแลกเปลีÉยนการเรียนรู้ร่วมกนั เชืÉอมโยงความรู้ระหว่างบุคลากรแต่ละรุ่นได ้ 

      สกย.เป็นรัฐวิสาหกิจประเภทส่งเสริมทีÉไม่แสวงหากาํไร สังกดักระทรวงเกษตรและ

สหกรณ์ ตัÊงขึÊนตามพระราชบญัญติักองทุนสงเคราะห์การทาํสวนยาง พ.ศ. 2503   มีวตัถุประสงคเ์พืÉอ

นาํเงินรายไดที้Éเก็บจากผูส่้งยางออกนอกราชอาณาจกัร มาดาํเนินกิจการให้การสงเคราะห์ปลูกแทน

ยางเก่าด้วยยางพนัธุ์ดี และให้การสงเคราะห์ปลูกแทนดว้ยไมย้ืนตน้ชนิดอืÉนทีÉมีความสาํคัญทาง

เศรษฐกิจ เช่น ปาลม์นํÊ ามนั สมใจ  ไชยสุวรรณ (2552 : 7) 

       วตัถุประสงค์ในการจดัตัÊง   

      1) ส่งเสริมให้เกษตรกรปลูกยางพนัธุ์ดีหรือไมย้ืนตน้ทดแทนยางเก่า และส่งเสริมให้

เกษตรกร ทีÉไม่มียางมาก่อน ไดป้ลกูสร้างสวนยางพนัธุดี์ เพืÉอใหมี้ผลผลิตและรายเพิÉมขึÊน 

      2) พฒันาคุณภาพผลผลิตใหเ้ป็นทีÉยอมรับของตลาด โดยใชเ้ทคโนโลยเีหมาะสม              

      3) พฒันาระบบ และกลไกตลาด ใหเ้กษตรกรชาวสวนยาง ไดรั้บความเป็นธรรม 

      4) จดัตัÊง และ พฒันาองค์เกษตรกรชาวสวนยาง ให้เขม้แข็ง มีศกัยภาพ ในการพฒันา 

และอาํนาจต่อรองทีÉสูงขึÊน 
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 รูปแบบการสงเคราะห์ 

       สกย.ใหก้ารสงเคราะห์แก่ผูรั้บการสงเคราะห์ในลกัษณะใหเ้ปล่า ซึÉงผูรั้บการสงเคราะห์

ไม่ตอ้งส่งใชคื้นแต่อยา่งใด อตัราไร่ละ 11,000.- บาท/ไร่ ระยะเวลาการสงเคราะห์ 6 ปี ในรูปของ

วสัดุสิÉงของทีÉจาํเป็นในการผลิต เช่น ปุ๋ย พนัธุพื์ช เคมีภณัฑ ์ตามระยะเวลาและความจาํเป็นทีÉตอ้งใช้

ในแต่ละช่วงอายขุองพืชทีÉปลกูในปริมาณทีÉสถาบนัวิจยัยาง กรมวิชาการเกษตรแนะนาํ และจ่ายเงิน

สงเคราะห์โดยผา่นธนาคารเขา้บญัชีของผูรั้บการสงเคราะห์ เพืÉอเป็นค่าแรงในการบาํรุงรักษาสวน 

หลงัจากทีÉผูรั้บการสงเคราะห์ปฏิบติังานตามงวดงานทีÉ สกย.กาํหนดไวเ้รียบร้อยแลว้ 

 แหล่งรายได้ 

 รายไดห้ลกัในการดาํเนินงานมาจาก 3 แหล่ง ดงันีÊ  

                   1) เงินสงเคราะห์ (Cess) เก็บจากผูส่้งยางออกนอกราชอาณาจกัร โดยการอนุมติัของ 

คณะรัฐมนตรี ตามพระราชบญัญติักองทุนสงเคราะห์การทาํสวนยาง กาํหนดให้แบ่งการใชจ่้ายเงิน

สงเคราะห์ (Cess) ไม่เกินร้อยละ 5 จะจดัสรรให้สถาบนัวิจยัยาง เพืÉอเป็นค่าใชจ่้ายในการคน้ควา้

ทดลองเกีÉยวกบักิจการยาง ไม่เกินร้อยละ 10 เป็นค่าใชจ่้ายในการบริหารงานการสงเคราะห์ของ 

สกย. และไม่นอ้ยกว่าร้อยละ 85  คืนกลบัสู่เกษตรกรในรูปของการให้ทุนสงเคราะห์ปลูกแทนแก่

เจา้ของสวนยาง โดยเงินสงเคราะห์นีÊ จะใชจ่้ายเพืÉอการอืÉนมิได ้

       2) เงินดอกผล ดอกผลของเงินสงเคราะห์ นาํไปใชจ่้ายในการบริหารงานสงเคราะห์

ของ สกย. ไดเ้ท่าทีÉจาํเป็น ส่วนทีÉเหลือสมทบเพืÉอการสงเคราะห์เจา้ของสวนยางในปีสงเคราะห์

ถดัไป 

      3) เงินอุดหนุนจากรัฐบาล ในรูปของเงินกูที้Éรัฐบาลเป็นผูกู้ ้หรือเงินงบประมาณแผน่ดิน 

เพืÉอดาํเนินการสงเคราะห์แก่เจา้ของสวนยางทีÉปลูกแทน ปลูกยางใหม่ บริหารงานของ สกย. และ 

ดาํเนินกิจกรรมอืÉนทีÉรัฐบาลมอบหมาย 

นโยบายการดําเนินงานของ สกย. 

        สาํนกังานกองทุนสงเคราะห์การทาํสวนยาง ( สกย. ) ไดก้าํหนดนโยบาย การ

ดาํเนินงาน ภายใตแ้ผนวิสาหกิจเพืÉอใชใ้นการพฒันาเกษตรกร ชาวสวนยางแบบย ัÉงยนื 3 ดา้นคือ 

                      1. ด้านเศรษฐกจิ ประกอบด้วย 

           1.1 ปลกูแทนสวนยางเก่าในพืÊนทีÉทีÉมีศกัยภาพในการผลิต โดยคาํนึงถึงตลาดรองรับ 

และส่งเสริมใหป้ลกูยางพนัธุดี์ในพืÊนทีÉภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ให้มีพืÊนทีÉใกลเ้คียงกบัการปลูกไม้

ยนืตน้ชนิดอืÉนแทนสวนยางเก่า 
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 1.2 ส่งเสริม ให้เกษตรกรนํา เทคโนโลยีการผลิตทีÉทันสมยัไปใช้ อย่างถูกต้อง

เหมาะสมกบัสภาพ ทรัพยากรธรรมชาติในแต่ละพืÊนทีÉ เพืÉอให้ตน้ยางโตไดม้าตรฐานสามารถเปิด

กรีดไดเ้ร็วขึÊน ตน้ทุนการผลิตลดลง และผลผลิตต่อไร่เพิÉมขึÊน 

 1.3 พฒันาตลาดประมูลยางระดับท้องถิÉน ให้เป็นสถานทีÉซืÊ อยางทุกประเภท ทีÉ

เกษตรกรชาวสวนยางผลิตได ้ภายใตก้ารประมลูซืÊอขายกนัอยา่งเสรี 

 1.4 ส่งเสริมใหเ้กษตรกรชาวสวนยางขนาดเลก็ ปรับโครงสร้างการผลิต ตามแนวทาง

เศรษฐกิจพอเพียง การเกษตรทฤษฎีใหม่การเกษตรผสมผสาน เพืÉอเพิÉมรายไดแ้ละลดการเสีÉยงจาก

การปลกูยางเพียงอยา่งเดียว โดย สกย.เป็นผูส้นบัสนุนปัจจยัการผลิต 

    2. ด้านสังคม ประกอบด้วย 

        2.1 เพิÉมศกัยภาพ ของชุมชนโดยสนบัสนุนใหเ้กษตรกรชาวสวนยาง รวมตวัเป็นกลุ่ม 

พฒันาสวนสงเคราะห์ สหกรณ์กองทุนสวนยาง และชุมชนสหกรณ์ เพืÉอผลิตสินคา้ทีÉไดม้าตรฐาน

ตรงกบัความตอ้งการของตลาด มีอาํนาจต่อรองจากการรวมกลุ่มกนัขายผลผลิต และทาํธุรกิจดา้น

กิจการยางร่วมกนัระหว่างสหกรณ์กองทุนสวนยาง ชุมชนสหกรณ์ และภาคเอกชน 

       2.2 อนุรักษสิ์Éงแวดลอ้มเพืÉอพฒันาไปสู่การเกษตรแบบย ัÉงยืน โดยการปลูกพืชคลุม ลด

การใชส้ารเคมี และปรับปรุงการใชปุ๋้ยเคมี 

  3. ด้านบริหารและจดัการ ประกอบด้วย 

       3.1 พฒันาระบบบริหารจดัการให้มีประสิทธิภาพ โดย การนาํระบบบริหาร ทีÉเป็น

สากล มาใชเ้พืÉอใหมี้ การลดตน้ทุนการดาํเนินงานและเป็นทีÉยอมรับของเกษตรกรโดยทัÉวไป 

       3.2 ปรับระบบรายได ้ เพืÉอให้องค์กรลดการพึÉงพาจากงบประมาณ เพิÉมศกัยภาพของ

บุคลากร โดยการฝึกอบรมให้มีความรู้ความสามารถ และทศันคติทีÉดีเพืÉอรองรับนวตักรรมใหม่ๆ

รวมทัÊงเพิÉมประสิทธิภาพการประชาสมัพนัธใ์หม้ากขึÊน 

       3.3 ติดตามประเมินผล จดัระบบการติดตามผลการปฏิบติังาน และระบบประเมินผล

การปฏิบติังานให้สามารถใชใ้นการบริหารและติดตามความสาํเร็จของผลการปฏิบติังานไดทุ้ก

โครงการ 

 ยุทธศาสตร์ของ สกย.  

        วสัิยทัศน์   “มุ่งพฒันายางพาราครบวงจร นาํสงัคมชาวสวนยางไปสู่ความเขม้แข็งและ

ย ัÉงยนื” พฒันายางพาราจากการผลิต เริÉมตัÊงแต่การปลกูจนกระทัÉงเก็บเกีÉยวผลผลิต การแปรรูป ไม่ว่า

จะเป็นการแปรรูปเบืÊองตน้ จนถึงการผลิตผลิตภณัฑย์าง สุดทา้ยการตลาด โดยเริÉมจากตวัเกษตรกร 

มีความรู้สู่ครอบครัวทีÉอบอุ่น ชุมชน และสงัคมชาวสวนยางเขม้แข็ง 
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 พันธกิจ   เพืÉอให้การดาํเนินงานในช่วงแผนวิสาหกิจฉบบัทีÉ 6 (พ.ศ. 2555 – 2559) 

สามารถ บรรลุผลตามวิสยัทศัน์ทีÉกาํหนด 5 ประการ ดงันีÊ  

1. ส่งเสริมและพฒันาศกัยภาพการผลิตของเกษตรกรเพืÉอเพิÉมผลผลิตต่อหน่วยพืÊนทีÉ 

ลดตน้ทุนการผลิต และปลกูยางเพิÉมในพืÊนทีÉทีÉเหมาะสม 

2. ส่งเสริมการดาํเนินการเพืÉอยกระดบัคุณภาพชีวิตเกษตรกร และสร้างความเขม้แข็ง 

ใหส้ถาบนั 

       3. เพิÉมประสิทธิภาพในการบริหารจดัการตลาดยางพารา และขยายตลาดยางพารา 

ระดบัทอ้งถิÉน ใหค้รอบคลุมทุกพืÊนทีÉทีÉส่งเสริมใหป้ลกูยาง บนพืÊนฐานความร่วมมือของเกษตรกร 

       4. ส่งเสริมการปลกูสร้างสวนยางให้มีมาตรฐาน เกืÊอกูลระบบนิเวศน์และสิÉงแวดลอ้ม 

                   5. พฒันาระบบการบริหารจดัการองคก์ร เพืÉอเพิÉมประสิทธิภาพในการบริหารจดัการ  

                     ค่านิยมร่วม และวฒันธรรมองค์กร 

                        การสร้างจิตสาํนึกความรับผดิชอบ และจริยธรรม ในการปฏิบติัหน้าทีÉเป็นประเด็น

สาํคญัอยา่งยิÉงสาํหรับองคก์รในยคุนีÊ  ดงันัÊน การรณรงคแ์ละ ส่งเสริมการทาํงานของบุคคลากร ให้มี

คุณธรรม และจริยธรรมอยา่งเป็นรูปธรรมและ ต่อเนืÉอง โดยการสอดแทรก คุณธรรมและจริยธรรม

ในการดาํเนินงานทุกกิจกรรม จึงจาํเป็นต้องสร้างค่านิยมร่วมเพืÉอพฒันาไปสู่การมีวฒันธรรม 

องคก์รทีÉดี 

                 เพืÉอทีÉจะสร้างวฒันธรรมองคก์รทีÉจะช่วยสนบัสนุนการดาํเนินงานใหบ้รรลุวิสยัทศัน์ 

และพนัธกิจของ สกย. จึงไดก้าํหนดค่านิยมร่วมของ สกย. ไวด้งันีÊ   

O  =  Outcome    มุ่งผลสาํเร็จของการทาํงาน 

R  =  Responsibility   ความรับผดิชอบ 

R  =  Relationship   สร้างความสมัพนัธที์Éดีระหว่างกนั 

A  =  Active Teamwork  การทาํงานเป็นทีม 

F  =  Faith     ซืÉอสตัย ์สุจริต 

โครงสร้างการบริหารงานของสํานักงานกองทุนสงเคราะห์การทําสวนยาง 

 สกย. มี สาํนกังานใหญ่ ตัÊงอยูที่É 67/25 ถนนบางขุนนนท์ เขตบางกอกน้อย กรุงเทพฯ 

แบ่งการบริหารงาน ระดบัฝ่าย 12 ฝ่าย และมีสาํนักงาน กองทุนสงเคราะห์การทาํสวนยาง จงัหวดั    

( สกย.จ.) 45 แห่ง และ สาํนกังาน กองทุนสงเคราะห์การทาํสวนยาง อาํเภอ ( สกย.อ. ) 51 แห่ง ศูนย์

ปฏิบติัการสงเคราะห์สวนยางจงัหวดั 12 แห่ง และศนูยเ์รียนรู้ยางพารา 3 แห่ง ตัÊงอยูใ่นพืÊนทีÉ ทีÉมีการ
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ปลูกยางพารา ครอบคลุม ภูมิภาค ต่างๆ ทัÊ งภาคเหนือ ภาคใต้ ภาคตะวันออก และภาค

ตะวนัออกเฉียงเหนือ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพทีÉ 2.1  โครงสร้างการบริหารงานสกย. 

 

การบริหารงานของสาํนกังานกองทุนสงเคราะห์การทาํสวนยาง แบ่งเป็น 2 ระดบั คือ 

        ระดบันโยบาย มีหนา้ทีÉกาํหนดนโยบาย ดูแลกาํกบั ติดตามผลการปฏิบติังานตามนโยบายทีÉ

กาํหนด ไดแ้ก่ คณะกรรมการสงเคราะห์การทาํสวนยาง (ก.ส.ย.)  

        ระดบัปฏิบติั แบ่งได ้2 ส่วน คือ   ส่วนกลาง  และ  ส่วนภูมิภาค  
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4. งานวจิยัทีÉเกีÉยวข้อง 

 

 คนัธรส แสนวงศ ์(2549)  ศึกษาเรืÉ อง การศึกษาศกัยภาพในการพฒันาไปสู่การเป็น

องคก์ารแห่งการเรียนรู้ การศึกษาครัÊ งนีÊ มีจุดมุ่งหมายเพืÉอศึกษาการรับรู้ศกัยภาพในการพฒันาไปสู่

การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของบุคลากรวิทยาลยัเทคโนโลยอุีตสาหกรรม เพืÉอนาํไปสู่การพฒันา

วิทยาลยัใหเ้ป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ทีÉย ัÉงยืนกรอบแนวคิดทีÉใชคื้อ ศึกษาคุณลกัษณะส่วนบุคคล

ของบุคลากรวิทยาลยัเทคโนโลยอุีตสาหกรรม กบัองค์ประกอบ 5 ประการ ในการพฒันาไปสู่การ

เป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ ไดแ้ก่พลวตัของการเรียนรู้การปรับเปลีÉยนองคก์าร การเพิÉมอาํนาจสมาธิ

องคก์ารจดัการเรียนรู้ และการประยกุตใ์ชเ้ทคโนโลยีอุตสาหกรรมทีÉมีลกัษณะส่วนบุคคลแตกต่าง

กนัมีผลทาํให้การรับรู้ในบางองค์ประกอบในการพฒันาไปสู่องค์การแห่งการเรียนรู้แตกต่างกัน

อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติทีÉระดับ .05 ค่าเฉลีÉยโดยรวมของการรับรู้ของวิทยาลัยเทคโนโลยี

อุตสาหกรรมมีคะแนนเฉลีÉยเท่ากับ  2.66 ซึÉงจดัอยู่ในระดับมาก และการทดสอบความสัมพนัธ์

ระหว่างแต่ละองค์ประกอบในการพฒันาไปสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้มีความสัมพนัธ์เชิง

บวกอยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูงถึงสูงมากอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 ซึÉงหมายความว่าแต่ละ

องค์ประกอบทัÊง 5 ประการดงักล่าวมีความสัมพนัธ์เชืÉอมโยงและสนับสนุนซึÉงกนัและกนั ทาํให้

ผูว้ิจยัไดแ้นวทางในการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องวิทยาลยัเทคโนโลยีอุตสาหกรรมและแนวทาง

ในการพฒันาวิทยาลยัไปสู่องคก์ารแห่งการเรียนรู้เชิงนวตักรรม   

  มนุชาธิป  วรกาญจนานนท์ (2550) ได้ทาํการศึกษาเรืÉ องความพร้อมของข้าราชการ

สาํนักงานสหกรณ์จงัหวดัสงขลาในการสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้ โดยมีวตัถุประสงค์เพืÉอ (1) 

ศึกษาระดบัความพร้อมของขา้ราชการสาํนักงานสหกรณ์จงัหวดัสงขลาในการสร้างองค์การแห่ง

การเรียนรู้และ  (2) เพืÉอเปรียบเทียบความพร้อมของขา้ราชการสาํนักงานสหกรณ์จงัหวดัสงขลาใน

การสร้างองคก์ารแห่งการเรียนรู้ จาํแนกตามลกัษณะส่วนบุคคล   ประชากรทีÉศึกษาไดแ้ก่ขา้ราชการ

สํานักงานสหกรณ์จังหวัดสงขลาทัÊ งหมด จ ํานวน 40 คน เครืÉ องมือทีÉ ใช้ในการศึกษาเป็น

แบบสอบถามทีÉมีลกัษณะเป็นมาตรประมาณค่าแบบลิเคิร์ท เกีÉยวกบัความพร้อมของขา้ราชการใน

การสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้ใน 5 ดา้น คือ ด้านการเป็นบุคคลทีÉรอบรู้ ดา้นการมีแบบแผน

ความคิด ดา้นการสร้างวิสัยทศัน์ร่วมกนั ดา้นการเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม และดา้นการคิดอย่างเป็น

ระบบ วิเคราะห์ข้อมูล ไดแ้ก่ ความถีÉ ร้อยละ ค่าเฉลีÉย และส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน ผลการศึกษา 

พบว่า (1) ขา้ราชการสาํนักงานสหกรณ์จงัหวดัสงขลา มีความพร้อมทุกด้านอยู่ในระดบัสูง โดย

เรียงลาํดบัจากมากไปหานอ้ย  ไดด้งันีÊ  การเป็นบุคคลทีÉรอบรู้ การมีแบบแผนความคิด การคิดอย่าง
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เป็นระบบ การสร้างวิสยัทศัน์ร่วมกนั และการเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม ตามลาํดบัโดยมีความสามารถ

ประยกุตใ์ชแ้นวคิดเขา้กบัการปฏิบติังานไดดี้มาก มีความสามารถวิเคราะห์จดัลาํดบัความสาํคญัทาง

ความคิดไดม้าก ตระหนักถึงเหตุผล และความสาํคญัของการดาํเนินงานตามแผนโครงการต่าง ๆ 

มาก มีระบบแนวคิดทีÉยืดหยุ่นและสนองต่อสภาพการณ์ปัจจุบนัหรือสถานการณ์ทีÉเปลีÉยนแปลง

ไดม้าก และมีความเขา้ใจและรับฟังความคิดเห็นของเพืÉอนร่วมงานมาก (2) ขา้ราชการสาํนักงาน

สหกรณ์จงัหวดัสงขลา เพศชายมีความพร้อมมากกว่าเพศหญิง ข้าราชการทีÉมีอายุ 50 ปีขึÊนไป มี

ความพร้อมมากกว่ากลุ่มอายุอืÉน ๆ ขา้ราชการทีÉมีระดบัการศึกษาตํÉากว่าปริญญาตรี มีความพร้อม

มากกว่าการศึกษาอืÉนๆ และขา้ราชการทีÉมีอายุราชการ 15 ปีขึÊนไป มีความพร้อมมากกว่ากลุ่มอายุ

ราชการอืÉน ๆ  

  ลาวณัย ์ ฉัตรรุ่งชีวนั (2552) ศึกษาเรืÉ อง การศึกษาสภาพความเป็นองค์การแห่งการ

เรียนรู้ของการประปานครหลวง การศึกษาครัÊ งนีÊ  มีวตัถุประสงคเ์พืÉอ 1) ศึกษาระดบัความคิดเห็นใน

การปฏิบติังานจริงต่อสภาพความเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 2)เปรียบเทียบลกัษณะส่วนบุคคลกบั

ระดบัความคิดเห็นในการปฏิบติังานจริงต่อสภาพความเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของพนกังานการ

ประปานครหลวง   การวิจยัในครัÊ งนีÊ เป็นการวิจยัเชิงสาํรวจ ประชากรทีÉใช ้คือ พนักงานการประปา

นครหลวงตัÊงแต่ระดบั 7 ลงมา จาํนวน 646 คน โดยสุ่มตวัอยา่งแบบสดัส่วนในแต่ละชัÊนภูมิ  จาํนวน 

247 คน เครืÉองมือทีÉใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มลู ไดแ้ก่ แบบสอบถาม สถิติทีÉใชก้ารวิเคราะห์ขอ้มูล 

ได้แก่ ค่าความถีÉ ร้อยละ ค่าเฉลีÉย ค่าเบีÉยงเบน มาตรฐาน ทดสอบค่าสถิตทีและค่าสถิติเอฟ  

ผลการวิจยัพบว่า (1) พนักงานของการประปานครหลวง สาํนักงานใหญ่มีระดบัความคิดเห็นต่อ

สภาพความเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้อยูใ่นระดบัมากทุกดา้น โดยเรียงลาํดบัจากมากไปหานอ้ยได ้

ดา้นการมีแบบแผนความคิด ดา้นการคิดอยา่งเป็นระบบ ดา้นการเป็นบุคคลทีÉรอบรู้ดา้นการเรียนรู้

เป็นทีม และดา้นการสร้างวิสยัทศัน์ร่วมกนั (2) ลกัษณะส่วนบุคคลของพนักงานทีÉแตกต่างกนั ซึÉง

จาํแนกตาม เพศ อายุ ระดบัตาํแหน่ง และอายุงาน มีระดบัความคิดเห็นในการปฏิบัติงานจริงต่อ

สภาพความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ไม่แตกต่างกัน ยกเวน้ด้านระดับการศึกษา และด้าน

หน่วยงานทีÉสงักดัทีÉมีความหมายแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉ 0.5  

 ลกัษณา  ศุภวรรณเจษฎ์ (2550) ได้ศึกษาเรืÉ อง ปัจจัยทีÉ ส่งผลต่อการพฒันาให้เป็น

องคก์ารแห่งการเรียนรู้ : กรณี บริษทัสยามสตีลอินเตอร์เนชัÉนแนลจาํกดั (มหาชน) มีวตัถุประสงค์

เพืÉอศึกษา (1) ระดบัของการพฒันาใหเ้ป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ (2) เพืÉอศึกษาปัจจยัทีÉส่งผลต่อการ

พฒันาใหเ้ป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ ตามแนวทฤษฎีของ ปีเตอร์ เซ็นเก ้(Peter M. Senge) โดยกลุ่ม

ตัวอย่างเป็น พนักงานบริษัทสยามสตีลอินเตอร์เนชัÉนแนลจาํกัด (มหาชน) จาํนวน 269 คน 

ผลการวิจยัพบว่า 1.ระดบัความคิดเห็นของพนกังานเห็นดว้ยว่า ปัจจยัทีÉส่งผลต่อการพฒันาให้เป็น



39 

 

องคก์ารแห่งการเรียนรู้ทัÊง 5 ดา้นนีÊ  องคป์ระกอบทีÉสาํคญัทีÉสุดเรียงจากมากทีÉสุดไปหาน้อย คือ ดา้น

การมีแบบแผนความคิด รองลงมาดา้นการคิดอย่างเป็นระบบ  ดา้นการเป็นบุคคลรอบรู้ ดา้นการ

เรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม และด้านการสร้างวิสัยทศัน์ร่วมกัน ตามลาํดับ 2. การทดสอบสมมติฐาน

ลกัษณะบุคคลทีÉแตกต่างกนัมีผลต่อปัจจยัทีÉส่งผลต่อการพฒันาให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ทีÉ

แตกต่างกนั ซึÉงพบว่ามี 3 ดา้น คือ เพศ อาย ุและตาํแหน่งงาน ส่วนลกัษณะส่วนบุคคลทีÉแตกต่างกนั

มีผลต่อปัจจยัทีÉส่งผลต่อการพฒันาใหเ้ป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ไม่แตกต่างกนัพบว่ามี 3 ดา้นคือ 

ระดบัการศึกษา อายงุาน และส่วนงาน 

 อารยา  บวรพานิชย ์(2553)  ศึกษาเรืÉอง ความคิดเห็นของบุคลากรมหาวิทยาเทคโนโลยี

เทคโนโลยสุีรนารี เกีÉยวกบัปัจจยัทีÉมีผลต่อการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของมหาวิทยาเทคโนโลยี

เทคโนโลยีสุรนารี  การวิจยัครัÊ งนีÊ มีวตัถุประสงค์ (1) ศึกษาความคิดเห็นของบุคลากรมหาวิทยา

เทคโนโลยเีทคโนโลยสุีรนารี ทีÉมีผลต่อการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ (2) เปรียบเทียบความคิดเห็น

ของบุคลากรมหาวิทยาลยัเทคโนโลยสุีรนารี ทีÉมีผลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ จาํแนกตาม

สถานภาพของบุคลากรมหาวิทยาลยัเทคโนโลยสุีรนารี (3) เสนอแนะแนวทางในการเสริมสร้างการ

เป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้  ประชากร คือบุคลากรของมหาวิทยาลยัเทคโนโลยสุีรนารี ทีÉปฏิบติังาน

ระหว่างเดือนมกราคม – ตุลาคม 2552 จาํนวน 1,010 คน ขนาดกลุ่มตัวอย่าง จาํนวน 286 คน 

เครืÉ องมือทีÉใช้เป็นแบบสอบถามมีค่าความเชืÉอมัÉนเท่ากับ 0.935 การวิเคราะห์ข้อมูลให้สถิติเชิง

พรรณนา ไดแ้ก่ ร้อยละ ค่าเฉลีÉย ค่าเบีÉยงเบนมาตรฐาน และใชส้ถิติเชิงอนุมาน ไดแ้ก่ ร้อยละค่าเฉลีÉย 

ค่าเบีÉยงเบนมาตรฐาน และใช้สถิติอนุมานได้แก่ การทดสอบค่าที ค่าเอฟ การวิเคราะห์ความ

แปรปรวนทางเดียว และทดสอบรายคู่โดยวิธีของเชฟเฟ  ผลวิจัยพบว่า (1) ความคิดเห็นของ

บุคลากรมหาวิทยาลยัเทคโนโลยสุีรนารี ในภาพรวมอยูใ่นระดบัดีมาก ไดแ้ก่  1)ดา้นการประยกุตใ์ช้

เทคโนโลย ี 2) ดา้นพลวตัการเรียนรู้ 3) ดา้นการปรับเปลีÉยนองคก์าร 4) ดา้นการจดัการความรู้ และ 

5) ดา้นการเอืÊออาํนาจแก่บุคลากร (2) ปัจจยัทีÉมีผลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ จาํแนกตาม

สภาพของบุคลากรดงันีÊ  1) เพศ พบว่าเพศชายและเพศหญิงมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัดีมาก  2) อาย ุ

พบว่า ดา้นพลวตัการเรียนรู้ มีความแตกต่างกนัอย่างมีนัยสาํคญัทางสถิติทีÉ 0.05 3)สถานภาพการ

สมรส พบว่า ด้านพลวตัการเรียนรู้ ด้านการเอืÊออาํนาจแก่บุคลากร มีความแตกต่างกันอย่างมี

นยัสาํคญัทางสถิติทีÉ 0.05  4) ระดบัการศึกษา พบว่า ดา้นการประยกุตใ์ชเ้ทคโนโลย ีมีความแตกต่าง

กันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติทีÉ  0.05 และ 5) ตาํแหน่ง ไม่พบความแตกต่าง (3) มหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีควรจัดให้มีการอบรมเชิงปฏิบติัการดา้นการถ่ายทอดและเทคนิคการสอนงานให้แก่

ผูบ้งัคบับญัชาเพิÉมขึÊน จดัทาํคู่มือปฏิบติังานของผูบ้งัคบับญัชา และประกาศนโยบายให้มีการจัด

กิจกรรมและเปลีÉยนความรู้ 



บททีÉ  3 

วธีิดาํเนินการวจิัย 

 

 

 การวิจยัเรืÉ อง  ศกัยภาพและการพฒันาสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ : กรณีศึกษา

สาํนกังานกองทุนสงเคราะห์การทาํสวนยาง เป็นการวิจยัเชิงสาํรวจ (Survey Research) โดยผูศึ้กษา

ไดด้าํเนินตามขัÊนตอนการวิจยัดงันีÊ  คือ 

 1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 

 2. เครืÉองมือทีÉใชใ้นการวิจยั 

 3. วิธีการเก็บรวบรวมขอ้มลู 

 4. การวิเคราะห์ขอ้มลู 

1. ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 

1.1 ประชากร (Population)  

       ประชากรทีÉใชใ้นการวิจยัครัÊ งนีÊ  ไดแ้ก่ พนกังานสาํนกังานกองทุนสงเคราะห์การทาํ

สวนยาง ระดบับริหารและระดบัปฏิบติัการ จาํนวนทัÊงสิÊน 340 คน  

 

ตารางทีÉ 3.1 จาํนวนพนกังานของ สกย. 
 

ลาํดบั ฝ่าย จาํนวนพนกังาน 

1 สาํนกัผูอ้าํนวยการ 49 

2 สาํนกัผูต้รวจการ 7 

3 สาํนกัตรวจสอบภายใน 13 

4 ฝ่ายกฎหมาย 5 

5 ฝ่ายวิจยัและแผน 23 

6 ฝ่ายพสัดุ 66 

7 ฝ่ายพฒันาสวนสงเคราะห์ 21 

8 ฝ่ายการเงินและบญัชี 71 

9 ฝ่ายทรัพยากรบุคคล 21 
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ตารางทีÉ 3.1 (ต่อ) 

 

ลาํดบั ฝ่าย จาํนวนพนกังาน 

10 ฝ่ายส่งเสริมการสงเคราะห์ 25 

11 ฝ่ายฝึกอบรม 17 

12 ฝ่ายเทคโนโลยสีารสนเทศ 22 

 รวม 340 

ทีÉมา :  ฝ่ายทรัพยากรบุคคล สาํนกังานกองทุนสงเคราะห์การทาํสวนยาง (ขอ้มลู ณ 30 มิ.ย. 2556) 

 

1.2 กลุ่มตวัอย่าง  (Sample) 

     ในการคาํนวณหากลุ่มตวัอย่าง ผูศึ้กษาไดค้าํนวณตามสูตรของ Taro Yamane ทีÉ 

ความคลาดเคลืÉอนมาตรฐานโดยให้ค่าความผิดพลาดไม่เกิน 5% ดว้ยระดบัความเชืÉอมัÉน 95% ได้

จาํนวนตวัอยา่งทีÉใชใ้นการวิจยัครัÊ งนีÊ  จาํนวน 340 คน   โดยมีรายละเอียดดงันีÊ   

 

 n      =      2)(1 eN
N


 

  

 n   =          2)05.0(3401
340


  

 

 n    =           183.78  คน   

 

เมืÉอ     n         แทน      ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 

     N         แทน      จาํนวนประชากรทีÉศึกษา 

     e         แทน      ความคลาดเคลืÉอนทีÉยอมใหเ้กิดขึÊนได ้ แทน  0.05 (5%) 

  

 ดงันัÊน ตวัอยา่งทีÉใชใ้นการวิจยัครัÊ งนีÊ  มีอย่างน้อย จาํนวน 184 คน ผูว้ิจยัจึงทาํการเก็บ

รวบรวมขอ้มูลทัÊงสิÊน 184 คน และผูว้ิจยัใชก้ารสุ่มตวัอย่างแบบสัดส่วน (Proportional Sampling) 

ในแต่ละฝ่ายของสกย. ดงัตารางทีÉ 3.2  
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ตารางทีÉ 3.2  การสุ่มตวัอยา่งแบบสดัส่วน (Proportional Sampling) ในแต่ละฝ่ายของสกย. 

 

ลาํดบั ฝ่าย จาํนวนพนักงาน 
จาํนวน 

กลุ่มตวัอย่าง 

1 สาํนกัผูอ้าํนวยการ 49 26  

2 สาํนกัผูต้รวจการ 7 4  

3 สาํนกัตรวจสอบภายใน 13 8 

4 ฝ่ายกฎหมาย 5 3 

5 ฝ่ายวิจยัและแผน 23 12 

6 ฝ่ายพสัดุ 66 36 

7 ฝ่ายพฒันาสวนสงเคราะห์ 21 11 

8 ฝ่ายการเงินและบญัชี 71 39 

9 ฝ่ายทรัพยากรบุคคล 21 11 

10 ฝ่ายส่งเสริมการสงเคราะห์ 25 13 

11 ฝ่ายฝึกอบรม 17 10  

12 ฝ่ายเทคโนโลยสีารสนเทศ 22 11 

 รวม 340 184    

 

2. เครืÉองมือทีÉใช้ในการวจิยั 

 

การวิจัยครัÊ งนีÊ เครืÉ องมือทีÉ ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถาม(Questionnaire)  ซึÉ ง

แบบสอบถามเพืÉอการวิจยัครัÊ งนีÊ มี 1 ชุด แบ่งออกเป็น 3 ตอน ดงันีÊ  

 ตอนทีÉ 1 เป็นแบบสอบถามเกีÉยวกบัขอ้มูลทัÉวไปของกลุ่มตวัอย่าง เป็นแบบสอบถาม

แบบปลายปิด (Closed Ended) ลกัษณะคาํถามเป็นแบบชนิดใหเ้ลือกตอบ (Checklists) 

 ตอนทีÉ 2 แบบสอบถามวดัระดบัศกัยภาพการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ทีÉมีมาตรวดั

แบบไลเคิร์ท (Likert Scale)  

  

 

 



43 

 

 เกณฑก์ารกาํหนดระดบัคะแนน 

   5      หมายถึง  มากทีÉสุด     

   4   หมายถึง  มาก     

   3   หมายถึง  ปานกลาง     

  2   หมายถึง  นอ้ย  

  1   หมายถึง  นอ้ยทีÉสุด  

    

ตอนทีÉ 3 เป็นแบบสอบถามเกีÉยวกบัปัญหา อุปสรรค และขอ้เสนอแนะ การพฒันาสู่

การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ ซึÉงมีลกัษณะแบบสอบถามปลายเปิด เพืÉอใหพ้นกังานไดแ้สดงความ

คิดเห็นเกีÉยวกบัปัญหาและขอ้เสนอแนะต่อการพฒันาองคก์าร 

 

การตรวจสอบคุณภาพเครืÉองมอื 

 ผูว้ิจยัไดน้าํเครืÉองมือ (แบบสอบถาม)ให้ผูเ้ชีÉยวชาญตรวจสอบค่าความเทีÉยงตรงตาม

เนืÊอหาแลว้ โดยผูเ้ชีÉยวชาญทีÉตรวจสอบ คือ รองศาสตราจารยธ์นชัย  ยมจินดา อาจารย์สาขา

วิทยาการจดัการ อาจารยป์ระจาํมหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช  

 

3. การเก็บรวมรวมข้อมูล 

 

 ในการเก็บรวบรวมขอ้มลูประกอบดว้ย 2 ส่วนคือ ไดด้าํเนินการตามลาํดบั ดงัต่อไปนีÊ  

3.1 ข้อมูลทุติยภูมิ (secondary data) เป็นการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากเอกสารอา้งอิง

ต่างๆและผลงานวิจยัทีÉเกีÉยวขอ้ง รวมทัÊงเวบ็ไซดต่์างๆทีÉเกีÉยวขอ้ง 

3.2 ข้อมูลปฐมภูม ิ(secondary data) เป็นการเก็บรวบรวมขอ้มลูโดยใชแ้บบสอบถาม

ในการเก็บขอ้มลูจากกลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 184 ชุด ซึÉงมีขัÊนตอนดงันีÊ  

3.3 ผู้วิจัยได้ขออนุญาต ผูอ้าํนวยการฝ่ายการเงินและบัญชี ซึÉ งเป็นผูบ้ังคับบัญชา

โดยตรง เพืÉอขอความอนุเคราะห์ในการแจกแบบสอบถามไปยงัพนกังานภายในองคก์ร 

3.4 ทําการส่งแบบสอบถามไปยงักลุ่มตวัอย่างภายในองค์กร 

3.5 ผู้วจิยัตดิตามผลการตอบแบบสอบถาม และรวบรวมกลบัคนืด้วยตนเอง 

3.6 การเกบ็รวบรวมข้อมูลกลุ่มตวัอย่างจาํนวน 184 ฉบับ และไดรั้บกลบัคืน184 ฉบบั  

จึงใชข้อ้มลูทีÉไดจ้ากกลุ่มตวัอยา่งทัÊงหมด 100% เพืÉอใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มลู 
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4. การวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 การนาํเสนอและอธิบายผลการวิเคราะห์ขอ้มลูทีÉไดจ้ากการวิเคราะห์ผูว้ิจยัจะนาํขอ้มูล

มาประมวลผลด้วยคอมพิวเตอร์ โดยใช้โปรแกรมสําเร็จรูป แลว้นําผลทีÉได้มาวิเคราะห์ตาม

วตัถุประสงค์ โดยนาํเสนอในรูปแบบของตารางการวิเคราะห์ และนาํผลการศึกษาทีÉไดม้าทาํการ

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ โดยสถิติทีÉผูว้ิจ ัยใช้ในการวิ เคราะห์ข้อมูล

ประกอบดว้ย 

        4.1 สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) เป็นการหาค่าสถิติพืÊนฐาน ได้แก่ 

ค่าความถีÉ (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) เพืÉออธิบายขอ้มลูทีÉเป็นลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่ม

ตวัอยา่งคือ เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ตาํแหน่งงาน ระยะเวลาในการทาํงาน และ

เงินเดือน 

 4.2 สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) เป็นการหาค่าสถิติ t-test เพืÉอใชเ้ปรียบเทียบ

ศกัยภาพและการพฒันาสู่การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ จาํแนกตามเพศ และการวิเคราะห์โดยใช้

สถิติ F-test (One Way ANOVA) จาํแนกตาม อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ตาํแหน่งงาน 

ระยะเวลาในการทาํงาน และเงินเดือน 

โดยมีเกณฑก์ารใหค้ะแนน   (นราศรี ไววนิชกุล และชูศกัดิÍ  อุดมศรี, 2554  : 146 ) 

สูตรการกาํหนดช่วงคะแนน =   ค่าคะแนนสูงสุด – ค่าคะแนนตํÉาสุด 

      ระดบัการแบ่ง 

     = 5 – 1 

       5 

    = 0.80 

ผูศึ้กษาไดก้าํหนดหลกัเกณฑก์ารแปลความหมายคะแนนดงันีÊ        

 4.21-5.00     หมายถึง      มีศกัยภาพสู่การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้มากทีÉสุด 

 3.41-4.20    หมายถึง      มีศกัยภาพสู่การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้มาก 

 2.61-3.40    หมายถึง      มีศกัยภาพสู่การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ปานกลาง 

 1.81-2.60    หมายถึง      มีศกัยภาพสู่การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้นอ้ย 

  1.00-1.80    หมายถึง      มีศกัยภาพสู่การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้นอ้ยทีÉสุด 

 4.3 การวิเคราะห์ขอ้มลูทีÉไดจ้ากแบบสอบถามปลายเปิด (Open ended) ผูศึ้กษานาํมาทาํ

การวิเคราะห์เนืÊอหา (Content analysis) แลว้นาํมาอธิบายเป็นเชิงพรรณนา 



บททีÉ  4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 

 การศึกษาคน้ควา้อิสระ เรืÉอง ศกัยภาพและการพฒันาสู่การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ : 

กรณีศึกษาสาํนกังานกองทุนสงเคราะห์การทาํสวนยาง ผูศึ้กษาไดน้าํขอ้มูลทีÉไดจ้ากการสาํรวจมา

วิเคราะห์ดว้ยทางสถิติ โดยการประเมินผลดว้ยโปรแกรมสาํเร็จรูป ซึÉงกาํหนดระดบัความเชืÉอมัÉนทีÉ

ระดบั0.95% โดยแบ่งการนาํเสนอผลงานการวิเคราะห์ขอ้มลูแบ่งเป็น 4 ตอน ดงันีÊ  

     ตอนทีÉ 1 ปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

 ตอนทีÉ 2 ระดบัศกัยภาพและการพฒันาสู่การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 

 ตอนทีÉ 3 เปรียบเทียบระดบัศกัยภาพการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้จาํแนก ตามปัจจยั 

ส่วนบุคคล 

              ตอนทีÉ 4 ปัญหา อุปสรรคและขอ้เสนอแนะ 

ในการนาํเสนอผลการวิเคราะห์ผูศึ้กษาไดอ้กัษรยอ่และสญัลกัษณ์ทางสถิติมาใชใ้นการ

แปลความหมายดงันีÊ   

 

n  หมายถึง  จาํนวนของตวัอยา่งทีÉใชใ้นการวิเคราะห์ 

    หมายถึง ค่าเฉลีÉย (Mean)  

S.D. หมายถึง ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

t  หมายถึง ค่าสถิติ  t-distribution 

F  หมายถึง ค่าสถิติ  F-distribution 

 Sig.  หมายถึง   ค่าระดบันยัสาํคญัทางสถิติในการวิจยัครัÊ งนีÊ  ใชที้Éระดบั 0.05 

 LSD     หมายถึง   การเปรียบเทียบค่าเฉลีÉยผลต่างรายคู่ดว้ยวิธี LSD 
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ตอนทีÉ 1   ปัจจยัส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 

ผลการวิเคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคลพนกังานสาํนกังานกองทุนสงเคราะห์การทาํสวนยาง 

โดยการหาค่าร้อยละ จาํแนกตามเพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ตาํแหน่งงาน ระยะเวลา

ทีÉท่านทาํงานในองคก์ารนีÊ  และระดบัเงินเดือน โดยมีรายละเอียดดงัตารางทีÉ 4.1 

 

ตารางทีÉ 4.1 จาํนวนร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 

 

ปัจจยัส่วนบุคคล 
จาํนวน  ร้อยละ 

(n = 184) (100) 

1. เพศ   

     ชาย 56 30.40 

     หญิง 128 69.60 

รวม 184 100.00 

2. อาย ุ   

     21-30 ปี 49 26.60 

     31-40 ปี 20 10.90 

     41-50 ปี 8 4.30 

     51-60 ปี 107 58.20 

รวม 184 100.00 

3. สถานภาพ   

     โสด 83 45.10 

     สมรส 93 50.50 

     หมา้ย/หยา่ร้าง 8 4.30 

รวม 184 100.00 

4. ระดบัการศึกษา  

     ต ํÉากว่าปริญญาตรี 

 

39 

 

21.20 

     ปริญญาตรี 103 56.00 

     ปริญญาโทขึÊนไป 42 22.80 

รวม 184 100.00 
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ตารางทีÉ 4.1(ต่อ) 

 

ปัจจยัส่วนบุคคล 
จาํนวน  ร้อยละ 

(n = 184) (100) 

5.ตาํแหน่งงาน   

   ระดบั 2-3 56 30.40 

   ระดบั 4 -5  128 69.60 

    ระดบั 6 ขึÊนไป  90 48.90 

รวม 184 100.00 

6.ระยะเวลาทีÉอยูใ่นองคก์ารนีÊ    

   ต ํÉากว่า 5ปี 62 33.70 

   5 – 15 ปี 8 4.30 

    16 - 30 ปี 52 28.30 

   31 ปีขึÊนไป 62 33.70 

รวม 184 100.00 

7. ระดบัเงินเดือน   

   ต ํÉากว่า 20,000 บาท 68 37.00 

   20,001-40,000 บาท 15 8.20 

   40,001-60,000 บาท 59 32.10 

   60,000 บาท ขึÊนไป 42 22.80 

รวม 184 100.00 

  

 สรุปจากตารางทีÉ 4.1 สามารถอธิบายปัจจยัส่วนบุคคล ได้ดังนีÊ 

 1. เพศ พนักงานส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมีจาํนวน 128 คน (ร้อยละ69.60)ทีÉเหลือเป็น

เพศชาย จาํนวน 56 คน (ร้อยละ30.40) 

 2. อายุ พนกังานส่วนใหญ่มีอายรุะหว่าง 51-60 ปี มีจาํนวนมากทีÉสุด ถึง 107 คน (ร้อย

ละ 58.20) รองลงมา คือ อาย ุ21-30 ปี จาํนวน 49 คน (ร้อยละ 26.60)  อายุ 31-40 ปี จาํนวน 20 คน 

(ร้อยละ 10.90) และ อายรุะหว่าง 41-50ปี จาํนวน 8 คน (ร้อยละ 4.30) 
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 3. สถานภาพ พนักงานส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรสจาํนวน 93 คน (ร้อยละ 50.50)

รองลงมา คือ โสด จาํนวน 83คน (ร้อยละ 45.10)  และหมา้ย/หยา่ร้าง จาํนวน 8 คน (ร้อยละ 4.30)  

 4. ระดับการศึกษา พนกังานส่วนใหญ่ มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี จาํนวน 103 คน

(ร้อยละ 56.00)  รองลงมา คือ ปริญญาโทขึÊนไป จาํนวน 42 คน (ร้อยละ 22.80) และตํÉากว่าปริญญา

ตรี  จาํนวน 39 คน (ร้อยละ 21.20) 

         5. ตาํแหน่งงาน พนกังานส่วนใหญ่ตาํแหน่งงาน ระดบั 4 -5จาํนวน 128 คน (ร้อยละ

69.60) รองลงมา ระดบั 6 ขึÊนไป จาํนวน 90 คน (ร้อยละ 48.90) และ ระดบั 2-3 จาํนวน 56 คน (ร้อย

ละ30.40) 

        6. ระยะเวลาทีÉอยู่ในองค์การนีÊ พนักงานส่วนใหญ่มีระยะเวลาทีÉอยู่ในองค์การนีÊ มาก

ทีÉสุด คือ ตํÉากว่า 5ปี และ 31 ปีขึÊนไป มีจาํนวน 62 คน (ร้อยละ 33.70) รองลงมา ระยะเวลา 16-30 ปี 

จาํนวน 52 คน (ร้อยละ 28.30) และ ระยะเวลา 5-15 ปี จาํนวน 8 คน (ร้อยละ 4.30)  

 7. ระดับเงินเดือน พนกังานส่วนใหญ่เงินเดือน ตํÉากว่า 20,000 บาท มากทีÉสุด จาํนวน 

68 คน (ร้อยละ 37.00) รองลงมา เงินเดือน 40,001-60,000 บาท จาํนวน 59 คน (ร้อยละ32.10) 

เงินเดือน 60,000 บาท ขึÊนไป จาํนวน 42 คน (ร้อยละ 22.80) และ เงินเดือน 20,001-40,000 บาท 

จาํนวน 15 คน (ร้อยละ 8.20) 

 

ตอนทีÉ 2  ระดับศักยภาพการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 
 

ตารางทีÉ 4.2 คะแนนเฉลีÉย ระดบัศกัยภาพการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของสาํนกังานกองทุน 

      สงเคราะห์การทาํสวนยางโดยภาพรวมทุกดา้น   

(n = 184) 

องค์การแห่งการเรียนรู้    S.D. แปลผล 

1.ดา้นการคิดอยา่งเป็นระบบ 3.45 0.58 มาก 

2.ดา้นความสามารถของบุคคล 3.73 0.67 มาก 

3.ดา้นรูปแบบทางความคิด 3.42 0.60 มาก 

4.ดา้นการมุ่งเนน้วิสยัทศัน ์ 3.27 0.69 ปานกลาง 

5.ดา้นการเรียนรู้ของทีม 3.61 0.62 มาก 

ภาพรวม 3.50 0.63 มาก 
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 จากตาราง 4.2 พบว่า โดยภาพรวมกลุ่มตวัอย่างมีระดบัศกัยภาพการเป็นองค์การแห่ง

การเรียนรู้ อยูใ่นระดบัมาก(=3.50 )และเมืÉอพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นทีÉมีระดบัศกัยภาพ

การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้มากทีÉสุดคือ ดา้นความสามารถของบุคคล (=3.73)รองลงมาคือ 

ดา้นการเรียนรู้ของทีม(=3.61) ดา้นการคิดอย่างเป็นระบบ(=3.45)ดา้นรูปแบบทางความคิด

(= 3.42)และลาํดบัสุดทา้ย ดา้นการมุ่งเนน้วิสยัทศัน์(=3.27) 

ตารางทีÉ 4.3  คะแนนเฉลีÉย ระดบัศกัยภาพการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของสาํนกังานกองทุน 

                    สงเคราะห์การทาํสวนยาง โดยภาพรวม และรายขอ้ ดา้นการคิดอยา่งเป็นระบบ 

                  (n = 184) 

ด้านการคดิอย่างเป็นระบบ 

(System Thinking) 
   S.D. แปลผล 

1. ท่านสามารถจดัลาํดบัความสาํคญัในขัÊนตอนการ

ปฏิบติังานทีÉทาํอยูไ่ดเ้ป็นอยา่งดี 

3.65 0.58 มาก 

2. ท่านมีระบบความคิดทีÉสามารถปรับใหเ้ขา้กบัสถานการณ์

การเปลีÉยนแปลงปัจจุบนัได ้

3.64 0.56 มาก 

3. ท่านใหค้วามสาํคญัในการเชืÉอมโยงแผนปฏิบติังานใหเ้ขา้

กบัสถานการณ์การเปลีÉยนแปลงอยา่งสมํÉาเสมอ 

3.50 0.63 มาก 

4. ท่านสามารถแกปั้ญหาทีÉเกิดขึÊนในการปฏิบติังานไดอ้ย่าง

ถกูตอ้งและเป็นไปตามมาตรวดัขององคก์ารทีÉกาํหนด 

3.41 0.62 มาก 

5. ท่านสามารถดาํเนินงานสอดคลอ้งกบัเป้าหมายและ

แผนงานขององคก์ารอยา่งต่อเนืÉองสมํÉาเสมอ 

3.48 0.56 มาก 

6. ท่านสามารถแกไ้ขเปลีÉยนแปลงจุดบกพร่องในวิธีการ

ปฏิบติังานไดเ้องโดยไม่ตอ้งรอปรึกษาผูบ้งัคบับญัชา 

3.26 0.58 ปานกลาง 

7. ท่านสามารถกาํหนดประเด็นปัญหาต่างๆทีÉเกิดขึÊนจาก

การปฏิบติังานไดอ้ยา่งถกูตอ้ง 

3.39 0.57 ปานกลาง 

8. ท่านสามารถเชืÉอมโยงความสมัพนัธร์ะหว่างงานของท่าน

และงานของผูอื้Éนในหน่วยงานเดียวกนัหรือทีÉอยูต่่าง

หน่วยงานได ้

3.26 0.55 ปานกลาง 

รวม 3.45   0.58 มาก 
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 จากตารางทีÉ 4.3 พบว่า โดยภาพรวมระดบัศกัยภาพการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ใน

ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ อยู่ในระดับมาก( =3.45)เมืÉอพิจารณารายข้อพบว่า ข้อทีÉมีระดับ

ศกัยภาพการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้มากทีÉสุดคือท่านสามารถจดัลาํดบัความสาํคญัในขัÊนตอน

การปฏิบติังานทีÉทาํอยูไ่ดเ้ป็นอยา่งดี(=3.65)และลาํดบัทีÉนอ้ยทีÉสุดท่านสามารถแกไ้ขเปลีÉยนแปลง

จุดบกพร่องในวิธีการปฏิบติังานไดเ้องโดยไม่ตอ้งรอปรึกษาผูบ้งัคบับญัชาและท่านให้ความสาํคญั

ในการเชืÉอมโยงแผนปฏิบติังานใหเ้ขา้กบัสถานการณ์การเปลีÉยนแปลงอยา่งสมํÉาเสมอ(=3.26) 

ตารางทีÉ 4.4  คะแนนค่าเฉลีÉย ระดบัศกัยภาพการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของสาํนกังานกองทุน 

 สงเคราะห์การทาํสวนยาง โดยภาพรวม และรายขอ้ ดา้นความสามารถของบุคคล 

(n = 184) 

ความสามารถของบุคคล  

(Personal Mastery) 
   S.D. แปลผล 

1. ท่านมุ่งแสวงหาความรู้ใหม่ๆอยา่งสมํÉาเสมอเพืÉอปรับปรุง

ประสิทธิภาพการทาํงานใหดี้ยิÉงๆขึÊน 

3.76 0.75 มาก 

2.ท่านมีการนาํประสบการณ์การเรียนรู้ของตวัท่านเองและ

จากผูอื้Éนมาประยกุตใ์ชเ้พืÉอเป็นประโยชน์กบัการปฏิบติังาน 

3.94 0.71 มาก 

3.ท่านมีความกระตือรือร้นทีÉจะแลกเปลีÉยนและช่วยเหลือ

เพืÉอนร่วมงานเพืÉอใหเ้กิดการเรียนรู้อยูเ่สมอ 

3.85 0.68 มาก 

4.จะกล่าวได้อย่างสนิทใจว่าท่านมีความเป็นมืออาชีพกับ

งานในหนา้ทีÉของตนเอง 

3.60 0.60 มาก 

5.ท่านสามารถเรียนรู้ไดโ้ดยไม่จาํกดัขอบเขตเฉพาะงานทีÉ

รับผดิชอบอยู ่

3.74 0.67 มาก 

6.ท่านสนใจทีÉจะเรียนรู้งานฝ่ายอืÉนๆทีÉไม่ไดเ้กีÉยวขอ้งกบั

งานของท่าน 

3.60 0.65 มาก 

7.ท่านมีความคิดสร้างสรรคแ์ละสามารถพฒันารูปแบบการ

ทาํงานใหม่ๆไดเ้ป็นอยา่งดี 

3.64 0.68 มาก 

8. ท่านมีเป้าหมายในการเรียนรู้เพืÉอพฒันาตนเองและงานใน

หนา้ทีÉอยา่งชดัเจน 

3.72 0.65 มาก 

รวม 3.73 0.67 มาก 
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จากตารางทีÉ 4.4 พบว่า โดยภาพรวม ระดบัศกัยภาพการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ใน

ดา้นความสามารถของบุคคล อยู่ในระดับมาก ( =3.73)เมืÉอพิจารณารายขอ้พบว่า ข้อทีÉมีระดับ

ศกัยภาพการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้มากทีÉสุด คือ ท่านมีการนาํประสบการณ์การเรียนรู้ของตวั

ท่านเองและจากผูอื้Éนมาประยกุตใ์ชเ้พืÉอเป็นประโยชน์กบัการปฏิบติังาน(=3.94)และลาํดบัทีÉน้อย

ทีÉสุดท่านจะกล่าวไดอ้ยา่งสนิทใจว่าท่านมีความเป็นมืออาชีพกบังานในหน้าทีÉของตนเองและท่าน

สนใจทีÉจะเรียนรู้งานฝ่ายอืÉนๆทีÉไม่ไดเ้กีÉยวขอ้งกบังานของท่าน(=3.60) 

ตารางทีÉ 4.5  คะแนนค่าเฉลีÉย ระดบัศกัยภาพการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของสาํนกังานกองทุน 

       สงเคราะห์การทาํสวนยาง โดยภาพรวม และรายขอ้ ดา้นรูปแบบทางความคิด 

(n = 184) 

ด้านรูปแบบทางความคดิ 

(Mental Model) 
   S.D. แปลผล 

1.ท่านมีกรอบแนวคิดในการปฏิบติังาน เมืÉอมีการ

แลกเปลีÉยนความรู้เกิดขึÊน 

3.46 0.62 มาก 

2.ท่านสามารถทีÉจะคิด วิเคราะห์และจดัลาํดบัความสาํคญั

ทางความคิดของตนอยา่งเป็นระบบ  

3.45 0.61 มาก 

3.ท่านมีทกัษะความคิดเพืÉอการเรียนรู้ปรากฏการณ์ต่างๆทีÉ

เกิดขึÊนในการทาํงานได ้

3.36 0.59 ปานกลาง 

4.ท่านสามารถคิดทบทวน ไตร่ตรองและเชืÉอมโยงความคิด

ต่างๆได ้

3.38 0.57 ปานกลาง 

5.ท่านสามารถทีÉจะบริหารปรับเปลีÉยนรูปแบบทางความคิด

และมีโลกทศัน์ทีÉเปิดกวา้ง 

3.41 0.57 มาก 

6.ท่านสามารถพฒันาความคิดใหส้อดคลอ้งกบัการ

เปลีÉยนแปลงในปัจจุบนัได ้

3.45 0.61 มาก 

รวม 3.42 0.60 มาก 

 

 จากตารางทีÉ 4.5พบว่า โดยภาพรวมระดบัศกัยภาพการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ใน

ดา้นรูปแบบทางความคิดอยูใ่นระดบัมาก(=3.42)เมืÉอพิจารณารายขอ้พบว่า ขอ้ทีÉมีระดบัศกัยภาพ

การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้มากทีÉ สุดคือท่านมีกรอบแนวคิดในการปฏิบัติงาน เมืÉอมีการ
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แลกเปลีÉยนความรู้เกิดขึÊ น( =3.46)และลาํดับทีÉน้อยทีÉสุด ท่านมีทกัษะความคิดเพืÉอการเรียนรู้

ปรากฏการณ์ต่างๆทีÉเกิดขึÊนในการทาํงานได(้=3.36) 

 

ตารางทีÉ 4.6   คะแนนค่าเฉลีÉย ระดบัศกัยภาพการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของสาํนกังานกองทุน 

 สงเคราะห์การทาํสวนยางโดยภาพรวม และรายขอ้ ดา้นการมุ่งเนน้วิสยัทศัน์ 

 (n = 184) 
 

ด้านการมุ่งเน้นวสัิยทศัน์ 

(Shared Vision) 
   S.D. แปลผล 

1.ท่านเขา้ใจถึงวิสยัทศัน์และพนัธกิจขององคก์ารไดอ้ยา่ง

ชดัเจน 

3.47 0.71 มาก 

2.ท่านสามารถเชืÉอมโยงวิสยัทศัน์กบันโยบายและแผนงาน

ต่างๆของการพฒันาองคก์ารได ้

3.16 0.66 ปานกลาง 

3.ท่านรับรู้ เขา้ใจและปฏิบติัตามวิสยัทศัน์ทีÉองคก์ารกาํหนด

ไวไ้ด ้

3.21 0.68 ปานกลาง 

4.วิสยัทศัน์องคก์ารเป็นเป้าหมายบัÊนปลายและเป็นความ

มุ่งหวงัทีÉพนกังานตอ้งร่วมกนับูรณาการเพืÉอใหเ้กิดผลลพัธ์

ทีÉเป็นรูปธรรม 

3.16 0.72 ปานกลาง 

5.ท่านตระหนกัถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการ

ปฏิบติัตามวิสยัทศัน์และพนัธกิจขององคก์าร 

3.43 0.77 มาก 

6.วิสยัทศัน์ขององคก์ารและหน่วยงานภายในมี

ความสมัพนัธอ์ยา่งเป็นเอกภาพไปในทิศทางเดียวกนั 

3.26 0.65 ปานกลาง 

7.องคก์ารมีการกาํหนดค่านิยมร่วมกนั เพืÉอสร้างกรอบ

พฤติกรรมการปฏิบติังานทีÉมุ่งสู่ความเป็นเป้าหมายองคก์าร 

3.17 0.67 ปานกลาง 

รวม 3.27 0.69 ปานกลาง 

 

 จากตารางทีÉ 4.6 พบว่า โดยภาพรวมระดบัศกัยภาพการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ใน

ดา้นการมุ่งเน้นวิสัยทศัน์อยู่ในระดบัปานกลาง(=3.27)เมืÉอพิจารณารายขอ้พบว่า ขอ้ทีÉมีระดับ

ศกัยภาพการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้มากทีÉสุด คือ ท่านเข้าใจถึงวิสัยทัศน์และพนัธกิจของ

องคก์ารไดอ้ยา่งชดัเจน(=3.47) และลาํดบัทีÉน้อยสุดท่านสามารถเชืÉอมโยงวิสัยทศัน์กบันโยบาย
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และแผนงานต่างๆของการพฒันาองคก์ารได ้และวิสยัทศัน์องคก์ารเป็นเป้าหมายบัÊนปลายและเป็น

ความมุ่งหวงัทีÉพนกังานตอ้งร่วมกนับูรณาการเพืÉอใหเ้กิดผลลพัธที์Éเป็นรูปธรรม (=3.16) 

ตารางทีÉ 4.7   คะแนนค่าเฉลีÉย ระดบัศกัยภาพการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของสาํนกังานกองทุน 

 สงเคราะห์การทาํสวนยาง โดยภาพรวม และรายขอ้ ดา้นการเรียนรู้ของทีม 

(n = 184) 

ด้านการเรียนรู้ของทีม 

(Team Learning) 
   S.D. แปลผล 

1.องคก์ารทาํงานไดส้อดประสานกนัเป็นอยา่งดีและมี

จิตสาํนึกร่วมกนั 

3.29 0.52 มาก 

2.ท่านสามารถแสดงความคิดเห็นไดต้ามโอกาสและ

สถานการณ์ต่างๆทีÉเหมาะสม 

3.47 0.58 มาก 

3.ท่านมีการพดูคุยปรึกษาแลกเปลีÉยนความคิดเห็นและ

ตดัสินใจร่วมกนัในเรืÉองต่างๆ  

3.50 0.61 มาก 

4.ท่านมีการกระตุน้ในการเรียนรู้และแบ่งปันความรู้ไปสู่

องคก์าร 

3.51 0.63 มาก 

5.ท่านสามารถระดมสมอง เพืÉอรวมพลงักบัผูอื้Éนแกปั้ญหา

และอุปสรรคต่างๆทีÉเกิดขึÊนจากการทาํงานได ้

3.61 0.69 มาก 

6.ท่านเชืÉอว่าการพฒันาขีดความสามารถของทีม ทาํให้

สามารถพฒันาหน่วยงานไดมี้อยา่งประสิทธิภาพ 

4.25 0.67 มากทีÉสุด 

รวม 3.61 0.62 มาก 

 

 จากตารางทีÉ 4.7พบว่า โดยภาพรวมระดบัศกัยภาพการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ใน

ดา้นการเรียนรู้ของทีมอยู่ในระดบัมาก (=3.61)เมืÉอพิจารณารายขอ้พบว่า ขอ้ทีÉมีระดบัศกัยภาพ

การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้มากทีÉสุดคือ ท่านเชืÉอว่าการพฒันาขีดความสามารถของทีม ทาํให้

สามารถพฒันาหน่วยงานไดมี้อย่างประสิทธิภาพ(= 4.25)และลาํดบัทีÉน้อยทีÉสุด องค์การทาํงาน

ไดส้อดประสานกนัเป็นอยา่งดีและมีจิตสาํนึกร่วมกนั(=3.29) 
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ตอนทีÉ 3      การเปรียบเทียบศักยภาพการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้จาํแนกตามปัจจยั

ส่วนบุคคล 

 

 การวิเคราะห์ขอ้มลูเพืÉอเปรียบเทียบระดบัศกัยภาพการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของ

สาํนกังานกองทุนสงเคราะห์การทาํสวนยางวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิตt-test สาํหรับการทดสอบ

ความแตกต่างกนัของขอ้มูล 2 กลุ่มทีÉมีอิสระต่อกนั และ F-test (One Way Anova)ในการทดสอบ

ความแตกต่างของขอ้มลูหลายกลุ่ม โดยกาํหนดระดบัความเชืÉอมัÉนทีÉ0.95 หากพบความแตกต่างทีÉมี

นัยสําคัญทางสถิติทีÉระดับ 0.05 จะทาํการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ด้วยวิธีจับคู่พหุคูณ 

(Multiple Comparisons Test)ดว้ยสถิติ LSD โดยมีรายละเอียดดงัต่อไปนีÊ  

 

ตารางทีÉ 4.8  แสดงการเปรียบเทียบระดบัศกัยภาพการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของสาํนกังาน 

 กองทุนสงเคราะห์การทาํสวนยาง โดยภาพรวมและรายดา้นจาํแนกตามเพศ 

                                                                                                                                 (n = 184) 

องค์การแห่งการเรียนรู้ 

เพศ 

t Sig ชาย หญิง 

   S.D.    S.D. 

1. ดา้นการคิดอยา่งเป็นระบบ 3.42 0.46 3.50 0.45 1.10 0.27 

2. ดา้นความสามารถของบุคคล 3.68 0.51 3.83 0.53 1.69 0.09 

3. ดา้นรูปแบบทางความคิด 3.38 0.52 3.48 0.47 1.25 0.21 

4. ดา้นการมุ่งเนน้วิสยัทศัน ์ 3.23 0.54 3.32 0.53 1.04 0.30 

5. ดา้นการเรียนรู้ของทีม  3.58 0.45 3.64 0.41 0.88 0.38 

รวม 3.46 0.40 3.56 0.38 1.05 0.29 

 

จากตารางทีÉ 4.8 พบว่า โดยภาพรวมเพศทีÉแตกต่างกนัมีระดบัศกัยภาพการเป็นองคก์าร

แห่งการเรียนรู้ ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทีÉระดบั 0.05 โดยทีÉ เพศหญิง มีระดบัศกัยภาพการ

เป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้มากกว่า เพศชาย  
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ตารางทีÉ 4.9  แสดงการเปรียบเทียบระดบัศกัยภาพการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของสาํนกังาน    

                     กองทุนสงเคราะห์การทาํสวนยาง โดยภาพรวมและรายดา้น จาํแนกตามอาย ุ

 (n = 184) 

องค์การแห่งการเรียนรู้ 

อาย ุ

F Sig 21-30 ปี 31-40 ปี 41-50 ปี 51-60 ปี 

   S.D.    S.D.    S.D.    S.D. 

1. ดา้นการคิดอยา่งเป็นระบบ 3.48 0.38 3.45 0.37 3.60 0.51 3.42 0.50 0.53 0.66 

2. ดา้นความสามารถของบุคคล 3.98 0.47 4.07 0.41 3.93 0.55 3.53 0.47 14.90* 0.00 

3. ดา้นรูปแบบทางความคิด 3.46 0.44 3.24 0.31 3.33 0.38 3.43 0.56 1.05 0.37 

4. ดา้นการมุ่งเนน้วิสยัทศัน ์ 3.32 0.54 3.17 0.46 3.30 0.30 3.25 0.57 0.39 0.76 

5. ดา้นการเรียนรู้ของทีม  3.57 0.43 3.55 0.43 3.89 0.30 3.60 0.45 1.28 0.28 

รวม 3.56 0.35 3.50 0.30 3.61 0.35 3.44 0.43 1.24 0.30 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 

 

 จากตารางทีÉ 4.9 พบว่า โดยภาพรวมอายทีุÉแตกต่างกนัมีระดบัศกัยภาพการเป็นองคก์าร

แห่งการเรียนรู้ ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทีÉระดบั 0.05 เมืÉอพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่าต่างกนั

เพียงดา้นเดียวคือ ดา้นความสามารถของบุคคลจึงไดท้ดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ ดว้ยวิธี LSD 

(Least significant differene) ปรากฏผลดงัตารางทีÉ 4.10 

 

ตารางทีÉ 4.10  แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างระดบัศกัยภาพการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้   

                       ดา้นความสามารถของบุคคลจาํแนกตามอายเุป็นรายคู่ 

 

อาย ุ
   21-30 ปี 

3.98 

31-40 ปี 

4.07 

41-50 ปี 

3.93 

51-60 ปี 

3.53 

21-30 ปี 3.98 -       -.0878 .0497 .4522* 

31-40 ปี 4.07  - .1375 .5400* 

41-50 ปี 3.93   - .4025* 

51-60 ปี 3.53    - 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 
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 จากตารางทีÉ  4.10 พบว่าระดับศักยภาพการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ด้าน

ความสามารถส่วนบุคคลแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05จาํแนกตามอายเุป็นรายคู่

พบว่ามีจาํนวน 3 คู่ ไดแ้ก่ คู่ทีÉ 1  อาย ุ21-30 ปี กบัอาย ุ51-60 ปี คู่ทีÉ 2  อาย ุ31-40 ปี กบัอายุ 51-60 ปี 

และคู่ทีÉ 3 อาย ุ41-50 ปี กบัอาย ุ51-60 ปี  

 

ตารางทีÉ 4.11 แสดงการเปรียบเทียบระดบัศกัยภาพการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของสาํนกังาน 

  กองทุนสงเคราะห์การทาํสวนยาง โดยภาพรวมและรายดา้น จาํแนกตามสถานภาพ 

  (n = 184) 

องค์การแห่งการเรียนรู้                                          

สถานภาพ 

F Sig. โสด สมรส หม้าย/หย่า 

   S.D.    S.D.    S.D. 

1.ดา้นการคิดอยา่งเป็นระบบ 3.45 0.46 3.44 0.47 3.46 0.32 0.008 0.992 

2.ดา้นความสามารถของบุคคล 3.80 0.52 3.66 0.53 3.75 0.40 1.748 0.177 

3.ดา้นรูปแบบทางความคิด 3.46 0.47 3.36 0.53 3.50 0.51 0.835 0.436 

4.ดา้นการมุ่งเนน้วิสยัทศัน ์ 3.29 0.49 3.22 0.59 3.44 0.34 0.787 0.457 

5.ดา้นการเรียนรู้ของทีม 3.57 0.43 3.64 0.45 3.50 0.43 0.734 0.481 

รวม 3.51 0.37 3.46 0.43 3.53 0.28 0.362 0.697 

  

 จากตารางทีÉ 4.11พบว่า โดยภาพรวมสถานภาพทีÉแตกต่างกนัมีระดบัศกัยภาพการเป็น

องคก์ารแห่งการเรียนรู้ ไม่แตกต่างกนั เมืÉอพิจารณารายดา้นพบว่าทุกดา้น ไม่แตกต่างกนัอยา่งมี

นยัสาํคญัทีÉระดบั 0.05  
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ตารางทีÉ4.12 แสดงการเปรียบเทียบระดบัศกัยภาพการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของสาํนกังาน     

                     กองทุนสงเคราะห์การทาํสวนยางโดยภาพรวมและรายดา้นจาํแนกตามระดบัการศึกษา 

                  (n = 184) 

องค์การแห่งการเรียนรู้ 

ระดับการศึกษา 

F Sig. 
ตํÉากว่า

ปริญญาตรี 

ปริญญาตรี ปริญญาโท

ขึÊนไป 

   S.D.    S.D.    S.D. 

1.ดา้นการคิดอยา่งเป็นระบบ 3.13 0.41 3.48 0.44 3.64 0.39 14.865* 0.000 

2.ดา้นความสามารถของบุคคล 3.31 0.45 3.73 0.45 4.11 0.44 31.433* 0.000 

3.ดา้นรูปแบบทางความคิด 3.14 0.50 3.47 0.49 3.53 0.47 7.504* 0.001 

4.ดา้นการมุ่งเนน้วิสยัทศัน ์ 2.96 0.50 3.31 0.55 3.42 0.45 8.984* 0.000 

5.ดา้นการเรียนรู้ของทีม 3.35 0.36 3.61 0.43 3.80 0.41 12.028* 0.000 

รวม 3.18 0.36 3.52 0.37 3.70 0.32 22.225* 0.000 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 

 

 จากตารางทีÉ 4.12 พบว่า โดยภาพรวมระดบัการศึกษาทีÉแตกต่างกนัมีระดบัศกัยภาพ

การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทีÉระดบั 0.05 ทุกดา้นจึงไดท้ดสอบความ

แตกต่างเป็นรายคู่ ดว้ยวิธี LSD (Least significant differene) ปรากฏผลดงัตารางทีÉ 4.13 

 

ตารางทีÉ 4.13   แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างระดบัศกัยภาพการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้   

                       ดา้นการคิดอยา่งเป็นระบบ จาํแนกตามระดบัการศึกษาเป็นรายคู่ 

ระดับการศึกษา 
   ตํÉากว่าปริญญาตรี 

3.13 

ปริญญาตรี 

3.48 

ปริญญาโทขึÊนไป 

3.64 

ตํÉากว่าปริญญาตรี 3.13 - -.3513* -.5050* 

ปริญญาตรี 3.48  - -.1538 

ปริญญาโทขึÊนไป 3.64   - 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 
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 จากตารางทีÉ 4.13พบว่าระดบัศกัยภาพการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้  ดา้นการคิด

อยา่งเป็นระบบ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05 จาํแนกตามระดบัการศึกษาเป็น

รายคู่ พบว่ามีจาํนวน 2 คู่ ไดแ้ก่ คู่ทีÉ 1 ระดบัตํÉากว่าปริญญาตรีกบัระดบัปริญญาตรี และคู่ทีÉ 2 ระดบั

ตํÉากว่าปริญญาตรีกบัระดบัปริญญาโทขึÊนไป  

 

ตารางทีÉ 4.14  แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างระดบัศกัยภาพการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้  

         ดา้นความสามารถของบุคคล จาํแนกตามระดบัการศึกษาเป็นรายคู่ 

 

ระดับการศึกษา 
   ตํÉากว่าปริญญาตรี 

3.31 

ปริญญาตรี 

3.73 

ปริญญาโทขึÊนไป 

4.11 

ตํÉากว่าปริญญาตรี 3.31 - -4189* -.8020* 

ปริญญาตรี 3.73  - -.3831* 

ปริญญาโทขึÊนไป 4.11   - 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 

 

 จากตารางทีÉ 4.14 พบว่าระดบัศกัยภาพและการพฒันาสู่การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้  

ดา้นความสามารถของบุคคล แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05พบว่ามีจาํนวน 3 คู่ 

ไดแ้ก่ คู่ทีÉ 1  ระดบัตํÉากว่าปริญญาตรีกบัระดบัปริญญาตรี คู่ทีÉ 2  ระดบัตํÉากว่าปริญญาตรีกบัระดบั

ปริญญาโทขึÊนไป และ คู่ทีÉ 3  ระดบัปริญญาตรีกบัระดบัปริญญาโทขึÊนไป  

 

ตารางทีÉ 4.15  แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างระดบัศกัยภาพการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้  

         ดา้นรูปแบบทางความคิด จาํแนกตามระดบัการศึกษาเป็นรายคู่ 

 

ระดับการศึกษา 
   ตํÉากว่าปริญญาตรี 

3.14 

ปริญญาตรี 

3.47 

ปริญญาโทขึÊนไป 

3.53 

ตํÉากว่าปริญญาตรี 3.14 - -.3213* -.3822* 

ปริญญาตรี 3.47  - -.0609 

ปริญญาโทขึÊนไป 3.53   - 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 
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 จากตารางทีÉ 4.15 พบว่าระดบัศกัยภาพการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ดา้นรูปแบบ

ทางความคิดแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05จาํแนกตามระดบัการศึกษาเป็นรายคู่

พบว่า มีจาํนวน 2 คู่ ไดแ้ก่ คู่ทีÉ 1  ระดบัตํÉากว่าปริญญาตรีกบัระดบัปริญญาตรี และ คู่ทีÉ 2  ระดบัตํÉา

กว่าปริญญาตรีกบัระดบัปริญญาโทขึÊน 

 

ตารางทีÉ 4.16  แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างระดบัศกัยภาพการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้   

         ดา้นการมุ่งเนน้วิสยัทศัน์จาํแนกตามระดบัการศึกษา เป็นรายคู่ 

 

ระดับการศึกษา   ตํÉากว่าปริญญาตรี 

2.96 

ปริญญาตรี 

3.31 

ปริญญาโทขึÊนไป 

3.42 

ตํÉากว่าปริญญาตรี 2.96 - -.3501* -.4652* 

ปริญญาตรี 3.31  - -.1151 

ปริญญาโทขึÊนไป 3.42   - 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 

 

 จากตารางทีÉ 4.16 พบว่าระดบัศกัยภาพการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ ดา้นการมุ่งเน้น

วิสยัทศัน์ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05 จาํแนกตามระดบัการศึกษาเป็นรายคู่

พบว่า มีจาํนวน 2 คู่ ไดแ้ก่ คู่ทีÉ 1  ระดบัตํÉากว่าปริญญาตรีกบัระดบัปริญญาตรี และคู่ทีÉ 2  ระดบัตํÉา

กว่าปริญญาตรีกบัระดบัปริญญาโทขึÊนไป  

 

ตารางทีÉ 4.17  แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างระดบัศกัยภาพการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้   

           ดา้นการเรียนรู้ของทีมจาํแนกตามระดบัการศึกษา เป็นรายคู่ 

 

ระดับการศึกษา   ตํÉากว่าปริญญาตรี 

3.35 

ปริญญาตรี 

3.61 

ปริญญาโทขึÊนไป 

3.80 

ตํÉากว่าปริญญาตรี 3.35 - -3422* -5219* 

ปริญญาตรี 3.61  - -1797* 

ปริญญาโทขึÊนไป 3.80   - 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 
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 จากตารางทีÉ 4.17 พบว่าระดบัศกัยภาพการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้  ดา้นการเรียนรู้

ของทีมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05จาํแนกตามระดบัการศึกษาเป็นรายคู่พบว่า 

มีจาํนวน 3 คู่ ไดแ้ก่ คู่ทีÉ 1  ระดบัตํÉากว่าปริญญาตรีกบัระดบัปริญญาตรี คู่ทีÉ 2  ระดบัตํÉากว่าปริญญา

ตรีกบัระดบัปริญญาโทขึÊนไป และ คู่ทีÉ 3  ระดบัปริญญาตรีกบัระดบัปริญญาโทขึÊนไป  

 

ตารางทีÉ 4.18 แสดงการเปรียบเทียบระดบัศกัยภาพการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของสาํนกังาน 

                      กองทุนสงเคราะห์การทาํสวนยาง โดยภาพรวม และรายดา้น จาํแนกตามตาํแหน่งงาน 

                  (n = 184)  

องค์การแห่งการเรียนรู้                                          

ตาํแหน่งงาน 

F Sig. ระดับ 2 - 3 ระดับ 4 – 5 ระดับ 6  ขึÊนไป 

   S.D.    S.D.    S.D. 

1.ดา้นการคิดอยา่งเป็นระบบ 3.35 0.56 3.40 0.39 3.51 0.47 1.890 0.153 

2.ดา้นความสามารถของบุคคล 3.76 0.49 3.82 0.57 3.65 0.48 1.994 0.139 

3.ดา้นรูปแบบทางความคิด 3.35 0.60 3.32 0.40 3.50 0.54 2.641 0.074 

4.ดา้นการมุ่งเนน้วิสยัทศัน ์ 3.24 0.69 3.18 0.45 3.33 0.55 1.637 0.198 

5.ดา้นการเรียนรู้ของทีม 3.58 0.47 3.47 0.39 3.71 0.44 6.141* 0.003 

รวม 3.45 0.49 3.43 0.34 3.54 0.40 1.47 0.23 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 

 

 จากตารางทีÉ 4.18พบว่า โดยภาพรวมตาํแหน่งงานทีÉแตกต่างกนัมีระดบัศกัยภาพการ

เป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทีÉระดบั 0.05 ส่วนดา้นการเรียนรู้ของทีม

มีระดบัศกัยภาพการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้แตกต่างกนัอย่างมีนัยสาํคญัทีÉระดบั 0.05 จึงได้

ทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ ดว้ยวิธี LSD (Least significant differene) ปรากฏผลดงัตารางทีÉ 

4.19 
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ตารางทีÉ 4.19  แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างระดบัศกัยภาพการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้   

                      ดา้นการเรียนรู้ของทีมจาํแนกตามตาํแหน่งงาน เป็นรายคู่ 

 

ตาํแหน่งงาน   ระดับ 2 - 3 

3.58 

ระดับ 4 - 5 

3.47 

ระดับ 6  ขึÊนไป 

3.71 

ระดบั 2 – 3 3.58 - .1157 -.1263 

ระดบั 4 – 5  3.47  - -.2419* 

ระดบั 6  ขึÊนไป 3.71   - 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 

 

 จากตารางทีÉ 4.19พบว่าระดบัศกัยภาพการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้  ดา้นการเรียนรู้

ของทีมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05จาํแนกตามระดบัการศึกษาตาํแหน่งงาน

เป็นรายคู่พบว่า มีจาํนวน 1 คู่ คือ ระดบั 4-5  กบั ระดบั 6 ขึÊนไป  

 

ตารางทีÉ 4.20 แสดงการเปรียบเทียบระดบัศกัยภาพการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของสาํนกังาน 

                      กองทุนสงเคราะห์การทาํสวนยางโดยภาพรวมและรายดา้น จาํแนกตามระยะเวลาทาํงาน 

 (n = 184) 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 

องค์การแห่งการเรียนรู้                                          

ระยะเวลาทํางาน 

F Sig. ตํÉากว่า 5 ปี 5-15 ปี 16-30 ปี 31 ปีขึÊนไป 

   S.D.    S.D.    S.D.    S.D. 

1.ดา้นการคิดอยา่งเป็นระบบ 3.47 0.38 3.40 0.39 3.33 0.48 3.52 0.51 1.83 0.14 

2.ดา้นความสามารถของบุคคล 3.98 0.45 4.12 0.47 3.48 0.55 3.62 0.43 13.11* 0.000 

3.ดา้นรูปแบบทางความคิด 3.39 0.42 3.39 0.38 3.28 0.54 3.54 0.54 2.583 0.55 

4.ดา้นการมุ่งเนน้วิสยัทศัน ์ 3.24 0.53 3.50 0.31 3.10 0.52 3.38 0.56 3.162* 0.026 

5.ดา้นการเรียนรู้ของทีม 3.57 0.43 3.57 0.41 3.71 0.40 3.55 0.47 1.428 0.236 

รวม 3.53 0.34 3.59 0.31 3.38 0.42 3.52 0.42 1.870 0.136 
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 จากตารางทีÉ 4.20 พบว่าโดยภาพรวมระยะเวลาทาํงานทีÉแตกต่างกนัมีระดบัศกัยภาพ

การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทีÉระดบั 0.05 ส่วนดา้นความสามารถ

ของบุคคลและการมุ่งเน้นวิสัยทศัน์ มีระดบัศกัยภาพการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้แตกต่างกัน

อยา่งมีนยัสาํคญัทีÉระดบั 0.05 จึงไดท้ดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ ดว้ยวิธี LSD ปรากฏผลดงัตาราง

ทีÉ 4.21 

ตารางทีÉ 4.21 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างระดบัศกัยภาพการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้   

                      ดา้นความสามารถของบุคคล จาํแนกตามระยะเวลางาน เป็นรายคู่ 
 

ระยะเวลางาน   ตํÉากว่า 5 ปี 

3.98 

5-15 ปี 

4.12 

16 – 30  ปี 

3.48 

31  ปีขึÊนไป 

3.62 

ตํÉากว่า 5 ปี  3.98 - -.1371 .4999* .3589* 

5 – 15 ปี 4.12  - .6370* .4960* 

16 – 30  ปี 3.48   - -.1411 

31  ปีขึÊนไป 3.62    - 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 

 จากตารางทีÉ  4.21 พบว่าระดับศักยภาพการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้  ด้าน

ความสามารถของบุคคลแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05จาํแนกตามระยะเวลางาน 

รายคู่พบว่า มีจาํนวน 4  คู่ ไดแ้ก่ คู่ทีÉ 1  ต ํÉากว่า 5 ปี กบั 16 – 30คู่ทีÉ 2  ต ํÉากว่า 5 ปี กบั 31 ปีขึÊนไป คู่ทีÉ 

3  5-15 ปี กบั 16 – 30 ปี  และ คู่ทีÉ 4  5-15 ปี กบั 31 ปีขึÊนไป  
 

ตารางทีÉ 4.22  แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างระดบัศกัยภาพการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้       

                      ดา้นการมุ่งเนน้วิสยัทศัน์จาํแนกตามระยะเวลางานเป็นรายคู่ 
 

ระยะเวลางาน 
  ตํÉากว่า 5 ปี 

3.24 

5 – 15   ปี 

3.50 

16 – 30  ปี 

3.10 

31  ปีขึÊนไป 

3.38 

ตํÉากว่า 5 ปี  3.24 - -.2558 .1371 -.1452 

5 – 15 ปี 3.50  - .3929 .1106 

16 – 30  ปี 3.10   - -.2823* 

31  ปีขึÊนไป 3.38    - 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 
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 จากตารางทีÉ 4.22 พบว่าระดบัศกัยภาพการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้  ดา้นการมุ่งเนน้

วิสยัทศัน์ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05จาํแนกตามระยะเวลางาน รายคู่พบว่า มี

จาํนวน 1  คู่  คือ ระยะเวลา 16 – 30 ปี กบั 31 ปีขึÊนไป 

 

ตารางทีÉ4.23 แสดงการเปรียบเทียบระดบัศกัยภาพการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของสาํนกังาน  

 กองทุนสงเคราะห์การทาํสวนยาง โดยภาพรวมและรายดา้น จาํแนกตามระดบัเงินเดือน 

           (n = 184)  

องค์การแห่งการเรียนรู้                                          

ระดับเงินเดือน 

F Sig. 
ตํÉากว่า 

20,000บาท 

20,001-

40,000 บาท 

40,001-

60,000บาท 

60,000บาท 

ขึÊนไป 

   S.D.    S.D.    S.D.    S.D. 

1.ดา้นการคิดอยา่งเป็นระบบ 3.48 0.38 3.10 0.47 3.32 0.43 3.69 0.49 9.03* 0.00 

2.ดา้นความสามารถของบุคคล 4.01 0.45 3.45 0.46 3.48 0.44 3.72 0.53 15.34* 0.00 

3.ดา้นรูปแบบทางความคิด 3.40 0.41 3.01 0.57 3.38 0.44 3.62 0.60 6.12* 0.00 

4.ดา้นการมุ่งเนน้วิสยัทศัน ์ 3.27 0.52 3.03 0.51 3.16 0.51 3.47 0.57 3.92 0.10 

5.ดา้นการเรียนรู้ของทีม 3.57 0.43 3.60 0.39 3.57 0.40 3.71 0.51 1.04 0.37 

รวม 3.54 0.33 3.24 0.41 3.38 0.35 3.64 0.45 6.52* 0.00 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 

  

 จากตารางทีÉ 4.23 พบว่าโดยภาพรวมระดบัเงินเดือนทีÉแตกต่างกนัมีระดบัศกัยภาพการ

เป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ แตกต่างกนัอย่างมีนัยสาํคญัทีÉระดบั 0.05แต่เมืÉอพิจารณาเป็นรายดา้น 

พบว่า ขอ้ทีÉแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทีÉระดบั 0.05 คือดา้นการคิดอยา่งเป็นระบบดา้นรูปแบบทาง

ความคิดและดา้นความสามารถของบุคคลมีระดบัศกัยภาพการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้แตกต่าง

กันอย่างมีนัยสําคัญทีÉระดับ 0.05 จึงได้ทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่  ด้วยวิธี LSD (Least 

significant differene) ปรากฏผลดงัตารางทีÉ 4.24 
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ตารางทีÉ 4.24  แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างระดบัศกัยภาพการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้   

         ดา้นการคิดอยา่งเป็นระบบ จาํแนกตามระดบัเงินเดือน เป็นรายคู่ 

 

ระดับเงนิเดือน 

  ตํÉากว่า 20,000 

บาท 

3.48 

20,001 –40,000 

บาท 

3.10 

40,001 – 

60,000บาท 

3.32 

60,000 บาท

ขึÊนไป 

3.69 

ตํÉากว่า 20,000 บาท 3.48 - .3733* .1532* -.2089* 

20,001 – 40,000 บาท 3.10   - -.2201 -5.821* 

40,001 – 60,000 บาท 3.32   - -.3621* 

60,000 บาทขึÊนไป 3.69    - 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 

  

 จากตารางทีÉ 4.24 พบว่าระดบัศกัยภาพการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้  ดา้นการคิด

อยา่งเป็นระบบแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05จาํแนกตามระดบัเงินเดือน เป็นราย

คู่พบว่า มีจาํนวน 5 คู่ ไดแ้ก่  คู่ทีÉ 1  ต ํÉากว่า 20,000 บาท กบั 20,001 – 40,000 บาท คู่ทีÉ 2  ต ํÉากว่า 

20,000 บาท กบั 40,001 – 60,000 บาท คู่ทีÉ  3  ต ํÉากว่า 20,000 บาท กบั 60,000 บาทขึÊนไป คู่ทีÉ 4  

20,001 - 40,000บาท กบั 60,000 บาทขึÊนไป และ คู่ทีÉ 5  40,001 – 60,000 บาท กบั 60,000 บาทขึÊนไป  

 

ตารางทีÉ 4.25  แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างระดบัศกัยภาพการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้  

  ดา้นความสามารถของบุคคล จาํแนกตามระดบัเงินเดือน เป็นรายคู่ 

 

ระดับเงนิเดือน 

  ตํÉากว่า 20,000 

บาท 

4.01 

20,001 –40,000 

บาท 

3.45 

40,001 – 

60,000บาท 

3.48 

60,000 บาท

ขึÊนไป 

3.72 

ตํÉากว่า 20,000 บาท 4.01 - .5629* .5319* .2837* 

20,001 – 40,000 บาท 3.45  - .0309 -.2792 

40,001 – 60,000 บาท 3.48   -  -.2482* 

60,000 บาทขึÊนไป 3.72    - 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 
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 จากตารางทีÉ  4.25 พบว่าระดับศักยภาพการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้  ด้าน

ความสามารถของบุคคล แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติทีÉระดับ 0.05จาํแนกตามระดับ

เงินเดือน เป็นรายคู่พบว่า มีจาํนวน  4 คู่ ไดแ้ก่  คู่ทีÉ 1  ต ํÉากว่า 20,000 บาท กบั 20,001 – 40,000 บาท 

คู่ทีÉ 2  ต ํÉากว่า 20,000 บาท กบั 40,001 – 60,000 บาท คู่ทีÉ 3  ต ํÉากว่า 20,000 บาท กบั 60,000 บาทขึÊน

ไป และ คู่ทีÉ 4  40,000-60,000 บาท กบั 60,000 บาทขึÊนไป  

 

ตารางทีÉ 4.26  แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างระดบัศกัยภาพการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้  

         ดา้นรูปแบบทางความคิด จาํแนกตามระดบัเงินเดือน เป็นรายคู่ 

 

ระดับเงนิเดือน 
  ตํÉากว่า 20,000 

  บาท 

3.40 

20,001 –40,000 

บาท 

3.01 

40,001 – 

60,000บาท 

3.38 

60,000 บาท

ขึÊนไป 

3.62 

ตํÉากว่า 20,000 บาท 3.40 - .3958* .0255 -.2201* 

20,001 – 40,000 บาท 3.01  - -.3072* -.6159* 

40,001 – 60,000 บาท 3.38   - -.2456* 

60,000 บาทขึÊนไป 3.62    - 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 

 

 จากตารางทีÉ 4.26 พบว่าระดบัศกัยภาพการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้  ดา้นรูปแบบทาง

ความคิดแตกต่างกันอย่างมีนัยสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05จาํแนกตามระดบัเงินเดือน เป็นรายคู่

พบว่า มีจาํนวน 5 คู่  ได้แก่  คู่ทีÉ 1  ต ํÉากว่า 20,000 บาท กบั 20,001 – 40,000 บาท คู่ทีÉ 2  ต ํÉากว่า 

20,000 บาท กบั 60,000 บาทขึÊนไป คู่ทีÉ 3  20,001 - 40,000บาท กบั 40,001 – 60,000 บาท คู่ทีÉ 4  

20,001 - 40,000บาท กบั 60,000 บาทขึÊนไป  และ คู่ทีÉ 5  40,001 – 60,000 บาท กบั  60,000 บาทขึÊน

ไป  
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ตอนทีÉ 4   ข้อคดิเห็นและข้อเสนอแนะอืÉนๆ 

 

 จากกลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 184 คนมีผูใ้หค้วามคิดเห็นและขอ้เสนอแนะเพิÉมเติม เกีÉยวกบั

ศกัยภาพและการพฒันาสู่การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของพนกังานสาํนกังานกองทุนสงเคราะห์

การทาํสวนยาง จาํนวน 22 คน ซึÉงไดว้ิเคราะห์ขอ้มลูดว้ยความเรียงประกอบความถีÉดงันีÊ   

 

ตารางทีÉ 4.27  แสดงความถีÉและค่าร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามเกีÉยวกบัปัญหา ขอ้คิดเห็นและ 

   ขอ้เสนอแนะอืÉนๆ 

n = 22 

ข้อคดิเห็นและข้อเสนอแนะ จาํนวน 

1. ด้านการคดิอย่างเป็นระบบ 

- สนบัสนุนใหพ้นกังานมีความคิดอยา่งเป็นระบบและ

สามารถเชืÉอมโยงแผนการปฏิบติังานได ้

- ควรส่งเสริมใหพ้นกังานไดแ้สดงความคิดเห็นอยา่งเต็มทีÉ 

และผูบ้ริหารกลา้ทีÉจะเปลีÉยนแปลงความคิดเห็นของ

พนกังาน 

- จดัอบรมเสริมทกัษะพนกังานใหท้ัÉวถึงและสามารถ

นาํมาใชก้บัการปฏิบติังานในหนา้ทีÉเพืÉอเพิÉมศกัยภาพงาน

และองคก์าร 

- พนกังานไม่สามารถแกไ้ขจุดบกพร่องไดท้นัทีตอ้งรอผา่น

ผูบ้งัคบับญัชาก่อน 

 

1 

 

1 

 

 

                   1 

 

 

1 

2. ด้านความสามารถของบุคคล 

- ควรส่งเสริมพนกังานในการแสดงความคิดสร้างสรรค์

เพืÉอใหเ้กิดสิÉงประดิษฐห์รือนวตักรรมใหม่ๆมากขึÊน 

- สนบัสนุนใหพ้นกังานไดเ้กิดการเรียนรู้ โดยสร้าง

บรรยากาศโดยการจดัหาหนงัสือหรือสืÉอต่างๆ 

- งานทีÉปฏิบติัในหนา้ทีÉไม่สามารถเอืÊออาํนวยในการเรียนรู้

สิÉงใหม่ๆ 

- ผูบ้งัคบับญัชาควรใหค้วามสาํคญั หรือกระตุน้ใหพ้นกังาน

ร่วมกิจกรรมมากขึÊน 

 

2 

 

1 

 

1 

 

1 
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ตารางทีÉ 4.27  (ต่อ) 

  

ข้อคดิเห็นและข้อเสนอแนะ     จาํนวน 

- พนกังานมีจาํนวนนอ้ยไม่เพียงพอต่อการปฏิบติังานควรจดั

อตัรากาํลงัใหเ้หมาะสมกบัการปฏิบติังาน  

- จดักิจกรรมทีÉส่งเสริมใหพ้นกังานไดแ้สดงศกัยภาพอยา่งเตม็ทีÉ 

         1 

 

         1 

3. ด้านรูปแบบทางความคดิ 

-  ควรปรับทศันคติของพนกังานใหย้อมรับเทคโนโลยสีมยัใหม่

และสามารถปรับตวัเขา้กบัการเปลีÉยนแปลงทีÉเกิดขึÊนอยา่งรวดเร็ว 

 

         1 

 

4. ด้านการมุ่งเน้นวสัิยทศัน์ 

- ส่งเสริมใหพ้นกังานรับรู้ถึงวิสยัทศัน์ขององคก์รมากยิÉงขึÊนเพืÉอให้

การดาํเนินงานส่งเสริมเกษตรกรบรรลุเป้าหมายขององคก์าร 

- นโยบายกลยทุธแ์ละแผนการดาํเนินงาน ควรกาํหนดใหช้ดัเจน 

 

         2 

 

         1 

5. ด้านการเรียนรู้ของทีม 

-  การปฏิบติังานควรมีการประสานกนัเป็นทีมเพืÉอความเป็น

เอกภาพและเพิÉมประสิทธิภาพของงาน 

- พนกังานควรมีส่วนร่วมเสนอความคิดเห็นและรับรู้สิÉงใหม่ๆซึÉง

ผูบ้ริหารควรรับฟังและนาํไปพิจารณา 

- สร้างบรรยากาศในการทาํงานเป็นทีมไม่แบ่งพรรคแบ่งพวก ถือ

ประโยชน์ผลงานร่วมกนัขององคก์ารเป็นหลกั 

 

         1 

 

         1 

 

         1 

6. อืÉนๆ   

              -     ประชาสมัพนัธใ์หพ้นกังานทราบถึงข่าวสารทีÉเกีÉยวกบัการ 

                    สร้างองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 

 -     ควรมีการจดัเก็บคลงัความรู้ ประสบการณ์ จากพนกังานทีÉมี 

                    ประสบการณ์ยาวนานและอยูใ่นวยัใกลเ้กษียณอายรุาชการ  

                    เนืÉองจากพนกังานในองคก์รมีอายทีุÉแตกต่างกนัมาก    

 

         2 

 

         2 

 

 



บททีÉ  5 

สรุปการวจิัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

 

 การศึกษาในครัÊ งนีÊ เป็นการวิจยัเชิงสาํรวจ (Survey Research) ศกัยภาพการเป็นองค์การ

แห่งการเรียนรู้ ของสาํนกังานกองทุนสงเคราะห์การทาํสวนยาง โดยกลุ่มตวัอย่างทีÉใชใ้นการศึกษา 

คือ พนักงานสํานักงานกองทุนสงเคราะห์การทําสวนยาง จ ํานวน 184 คน เครืÉ องมือทีÉใช้ใน

การศึกษาเป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) แบ่งออกเป็น 3 ส่วน คือ 

 ส่วนทีÉ 1 ปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง 

 ส่วนทีÉ 2 แบบสอบถามเกีÉยวกบัระดบัศกัยภาพการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 

 ส่วนทีÉ 3 แบบสอบถามเกีÉยวกบัปัญหา อุปสรรค และขอ้เสนอแนะต่อศกัยภาพการเป็น

องคก์ารแห่งการเรียนรู้  

 ผูศึ้กษาไดท้าํการสาํรวจ รวบรวม และวิเคราะห์ขอ้มลูดว้ยโปรแกรม SPSS ซึÉงไดท้าํการ

อภิปรายผลในแง่มุมต่างๆ โดยมีรายละเอียด ดงันีÊ   

 

1. สรุปการวจิยั 

 

 1.1 วตัถุประสงค์ของการศึกษา  

  เพืÉอศึกษาระดบัศกัยภาพการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ ของสาํนกังานกองทุน

สงเคราะห์การทาํสวนยาง โดยการศึกษาครัÊ งนีÊ มีวตัถุประสงคด์งันีÊ   

 1.1.1 เพืÉอศึกษาศกัยภาพการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 

 1.1.2 เพืÉอเปรียบเทียบศกัยภาพการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ จาํแนกตาม

ปัจจยัส่วนบุคคล 

       1.1.3 เพืÉอศึกษาแนวทางการพฒันาสู่การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 

 1.2 วธิีดําเนินการศึกษา 

  1.2.1 ประชากรทีÉศึกษา ไดแ้ก่ พนักงานสาํนักงานกองทุนสงเคราะห์การทาํสวน

ยาง สํานักงานกลาง จาํนวน 340 คน โดยผูว้ิจัยใช้การสุ่มตัวอย่างแบบสัดส่วน (Proportional 

Sampling) และผูศึ้กษาไดก้าํหนดกลุ่มตวัอย่างตามสูตรของ Taro Yamane ทีÉ ความคลาดเคลืÉอน

มาตรฐานโดยให้ค่าความผิดพลาดไม่เกิน 5% ด้วยระดบัความเชืÉอมัÉน 95% จะไดจ้าํนวนกลุ่ม



69 

 

ตวัอยา่ง 184 คน ทัÊงนีÊ ไดแ้จกแบบสอบถาม จาํนวน 184 คน ไดรั้บคืนทัÊงจาํนวน คิดเป็นร้อยละ 100 

ของแบบสอบถาม 

 1.2.2 เครืÉองมอืทีÉใช้การศึกษา 

    เครืÉองมือทีÉใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลในครัÊ งนีÊ คือ แบบสอบถาม ซึÉงสร้างขึÊน

จากกรอบแนวความคิดทีÉพฒันาจากวรรณกรรมและงานวิจยัทีÉเกีÉยวขอ้ง โดยคาํนึงถึงวตัถุประสงค์

ของการศึกษาเป็นหลกั แบ่งออกเป็น 3 ตอนมีดงันีÊ  

         ตอนทีÉ 1 เป็นแบบสอบถามเกีÉยวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง   

   ตอนทีÉ 2 แบบสอบถามวดัระดบัศกัยภาพและการพฒันาสู่การเป็นองค์การแห่ง

การเรียนรู้ ตามทฤษฎีของ Peter Senge ทีÉมีมาตรวดัแบบไลเคิร์ท (Likert Scale) 

   ตอนทีÉ  3 เป็นแบบสอบถามเกีÉยวกับปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะ ต่อ

ศกัยภาพการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ซึÉงมีลกัษณะแบบสอบถามปลายเปิด เพืÉอให้พนักงานได้

แสดงความคิดเห็นเกีÉยวกบัปัญหาและขอ้เสนอแนะต่อการพฒันาองคก์าร 

 1.2.3 การเกบ็รวบรวมข้อมูล   

    ผูว้ิจ ัยได้ขออนุญาตผูอ้าํนวยการฝ่ายการเงินและบัญชี ซึÉ งเป็นผูบ้ังคับบัญชา

โดยตรง เพืÉอขอความอนุเคราะห์ในการแจกแบบสอบถามไปยงัพนักงานภายในองค์กร โดยผูว้ิจยั

แจกแบบสอบถามดว้ยตนเองในสาํนกังานกลาง พร้อมทัÊงรวบรวมกลบัคืนมาครบ 184 ชุด คิดเป็น

ร้อยละ 100  

 1.2.4 การวเิคราะห์ข้อมูล    

             ผูศึ้กษานาํแบบสอบถามตรวจสอบความถกูตอ้งของแบบสอบถามแลว้ นาํขอ้มูล

มาประมวลผลดว้ยคอมพิวเตอร์ โดยใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูป SPSS (Statistical Package for the Social 

Science for Windows) โดยคาํนวณ ค่าความถีÉ (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลีÉย(Mean) 

ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ค่าสถิติ t-test สาํหรับการทดสอบความแตกต่างกนั

ของขอ้มูล 2 กลุ่มทีÉมีอิสระต่อกนั และ F-test (One Way ANOVA) ในการทดสอบความแตกต่าง

ของขอ้มลูหลายกลุ่ม นาํเสนอในรูปแบบของตารางการวิเคราะห์ 

 1.3 ผลการศึกษา 

        จากการศึกษาในครัÊ งนีÊ  สามารถสรุปผลไดด้งันีÊ  

 1.3.1 ปัจจยัส่วนบุคคล พบว่า 

    เพศ  ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง  มีจาํนวน 128 คน และเพศชายมีจาํนวน 56 คน 

    อายุ  ส่วนใหญ่มีอายอุยู่ในช่วงระหว่าง 51-60 ปี มี จาํนวน 107 คน ลาํดบัทีÉ 2 มี
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อาย ุ 21-30 ปี จาํนวน 49 คน  ลาํดบัทีÉ 3 มีอายุ 31-40 ปี   จาํนวน 20 คน  และลาํดบัทีÉ 4 น้อยทีÉสุดมี

อาย ุ41-50 ปี จาํนวน 8 คน  

  สถานภาพ  กลุ่มตวัอยา่งมีสถานภาพสมรส มากทีÉสุด จาํนวน 93 คน ลาํดบัทีÉ 2 มี

สถานภาพโสด จาํนวน 83 ลาํดบัทีÉ 3 หมา้ย/หยา่ จาํนวน 8 คน  

  ระดับการศึกษา  กลุ่มตวัอยา่งจบระดบัการศึกษาปริญญาตรีมากทีÉสุด จาํนวน 103 

คน ลาํดบัทีÉ 2 จบการศึกษาระดบัปริญญาโทขึÊนไป จาํนวน 42 คน และลาํดบัทีÉ 3 คือ จบการศึกษาตํÉา

กว่าปริญญาตรี จาํนวน 39 คน  

 ตําแหน่งงาน  กลุ่มตัวอย่างอยู่ในตาํแหน่งระดับ 6 ขึÊ นไป มีจาํนวนมากทีÉสุด 

จาํนวน 90 คน ลาํดบัทีÉ 2 ระดบั 4-5 จาํนวน 69 คน ลาํดบัทีÉ 3 คือ ระดบั 2-3 จาํนวน 25 คน 

  ระยะเวลาทีÉอยู่ในองค์การนีÊ  กลุ่มตวัอยา่งทีÉทาํงานในระยะเวลา ตํÉากว่า 5 ปี และ 31 

ปีขึÊนไป มีจาํนวนมากทีÉสุด จาํนวน 62 คน ลาํดบัทีÉ 2 ระยะเวลา16-30ปี จาํนวน 52 และลาํดบัทีÉ 3 คือ 

อายงุาน 5-15 ปี จาํนวน 8 คน  

ระดับเงินเดือน   กลุ่มตวัอยา่งทีÉมีเงินเดือนตํÉากว่า 20,000 บาท มีจาํนวนมากทีÉสุด 

68 คน ลาํดบัทีÉ 2 ระดบัเงินเดือน 40,001 – 60,000 บาท จาํนวน 59 คน ลาํดบัทีÉ 3 ระดบัเงินเดือน 

60,000 ขึÊนไป จาํนวน 42 คน  

                1.3.2 ผลการศึกษาระดับศักยภาพการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ โดยอาศยัแนวคิดของ 

Peter Senge ในภาพรวมทัÊง 5 ดา้น พบว่า บุคลากรมีศกัยภาพการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ อยู่ใน

ระดบัมาก เมืÉอพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นความสามารถของบุคคล มีระดบัศกัยภาพการเป็น

องคก์ารแห่งการเรียนรู้มากทีÉสุด ลาํดบัทีÉ 2 คือ ดา้นการเรียนรู้ของทีม ลาํดบัทีÉ 3 ดา้นการคิดอย่าง

เป็นระบบ ลาํดบัทีÉ 4 ดา้นรูปแบบทางความคิด และลาํดบัทีÉ 5 คือ ดา้นการมุ่งเนน้วิสยัทศัน์  

 1.3.3 การทดสอบสมมตฐิาน โดยเปรียบเทียบระดบัศกัยภาพการเป็นองค์การแห่งการ

เรียนรู้ของสํานักงานกองทุนสงเคราะห์การทาํสวนยางทีÉมีปัจจัยส่วนบุคคลทีÉแตกต่างกัน จะมี

ศกัยภาพการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ทีÉแตกต่างกนั 

       ผลการศึกษาพบว่า  

  1) เพศทีÉแตกต่างกนั มีศกัยภาพการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ ในดา้นการคิดอยา่ง

เป็นระบบ ความสามารถของบุคคล รูปแบบทางความคิด การมุ่งเน้นวิสัยทศัน์ และการเรียนรู้ของ

ทีม ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทีÉระดบั 0.05 ซึÉงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานทีÉตัÊงไว ้

  2) อายทีุÉแตกต่างกนั มีศกัยภาพการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ ในดา้นการคิดอยา่ง

เป็นระบบ รูปแบบทางความคิด การมุ่งเนน้วิสยัทศัน์ และการเรียนรู้ของทีม ไม่แตกต่างกนัอย่างมี
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นยัสาํคญัทีÉระดบั 0.05 ส่วนดา้นความสามารถของบุคคล มีศกัยภาพการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้

แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทีÉระดบั 0.05 จึงไดท้ดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ ดว้ยวิธี LSD พบว่า 

มีจาํนวน 3 คู่ ไดแ้ก่   คู่ทีÉ 1  อาย ุ21-30 ปี กบัอาย ุ51-60 ปี คู่ทีÉ 2  อาย ุ31-40 ปี กบัอาย ุ51-60 ปี  และ 

คู่ทีÉ 3  อาย ุ41-50 ปี กบัอาย ุ51-60 ปี  

  3) สถานภาพทีÉแตกต่างกนั มีศกัยภาพการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ในดา้นการ

คิดอย่างเป็นระบบ ความสามารถของบุคคล รูปแบบทางความคิด การมุ่งเน้นวิสัยทศัน์ และการ

เรียนรู้ของทีม ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทีÉระดบั 0.05 ซึÉงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานทีÉตัÊงไว ้

 4) ระดบัการศึกษาทีÉแตกต่างกนั มีศกัยภาพการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ ในดา้น

การคิดอย่างเป็นระบบ ดา้นความสามารถของบุคคล ดา้นรูปแบบทางความคิด ด้านการมุ่งเน้น

วิสัยทัศน์ และดา้นการเรียนรู้ของทีม แตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคญัทุกด้านทีÉ ระดบั 0.05 จึงได้

ทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ ดว้ยวิธี LSD  

 ดา้นการคิดอยา่งเป็นระบบ มีจาํนวน 2 คู่ ไดแ้ก่ คู่ทีÉ 1 ระดบัตํÉากว่าปริญญาตรีกบั

ระดบัปริญญาตรี และ คู่ทีÉ2 ระดบัตํÉากว่าปริญญาตรีกบัระดบัปริญญาโทขึÊนไป   

 ดา้นความสามารถของบุคคล มีจาํนวน 3 คู่ ไดแ้ก่  คู่ทีÉ 1  ระดบัตํÉากว่าปริญญาตรี

กบัระดบัปริญญาตรี คู่ทีÉ 2  ระดบัตํÉากว่าปริญญาตรีกบัระดบัปริญญาโทขึÊ นไป และคู่ทีÉ 3  ระดับ

ปริญญาตรีกบัระดบัปริญญาโทขึÊนไป  

ดา้นรูปแบบทางความคิด  มีจาํนวน 2 คู่ ไดแ้ก่ คู่ทีÉ 1 ระดบัตํÉากว่าปริญญาตรีกบั

ระดบัปริญญาตรี และ คู่ทีÉ 2 ระดบัตํÉากว่าปริญญาตรีกบัระดบัปริญญาโทขึÊนไป  

ดา้นการมุ่งเน้นวิสัยทศัน์  มีจาํนวน 2 คู่ ไดแ้ก่ คู่ทีÉ 1 ระดบัตํÉากว่าปริญญาตรีกบั

ระดบัปริญญาตรี และ คู่ทีÉ 2  ระดบัตํÉากว่าปริญญาตรีกบัระดบัปริญญาโทขึÊนไป 

ดา้นการเรียนรู้ของทีม มีจาํนวน 3 คู่ ไดแ้ก่ คู่ทีÉ 1  ระดบัตํÉากว่าปริญญาตรีกบัระดบั

ปริญญาตรี  คู่ทีÉ 2  ระดบัตํÉากว่าปริญญาตรีกบัระดบัปริญญาโทขึÊนไป และคู่ทีÉ 3  ระดบัปริญญาตรี

กบัระดบัปริญญาโทขึÊนไป 

         5) ตาํแหน่งงานทีÉแตกต่างกนั มีศกัยภาพการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ในดา้น

การคิดอยา่งเป็นระบบ ความสามารถของบุคคล รูปแบบทางความคิด และการมุ่งเน้นวิสัยทศัน์ ไม่

แตกต่างกนัอย่างมีนัยสาํคญัทีÉระดบั 0.05 ส่วนดา้นการเรียนรู้ของทีม มีศกัยภาพการเป็นองค์การ

แห่งการเรียนรู้แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทีÉระดบั 0.05 จึงไดท้ดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ ดว้ย

วิธี LSD ดา้นการเรียนรู้ของทีม จาํแนกตามตาํแหน่งงานเป็นรายคู่ พบว่า มีจาํนวน 1 คู่ ไดแ้ก่ คู่ทีÉ 1 

ระดบั 4-5 กบั ระดบั 6 ขึÊนไป 
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 6) ระยะเวลาทาํงานทีÉแตกต่างกนั มีศกัยภาพการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ใน

ดา้นการคิดอย่างเป็นระบบ รูปแบบทางความคิด และการเรียนรู้ของทีม ไม่แตกต่างกนัอย่างมี

นยัสาํคญัทีÉระดบั 0.05 ส่วนดา้นความสามารถของบุคคล และดา้นการมุ่งเน้นวิสัยทศัน์ มีศกัยภาพ

การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทีÉระดับ 0.05 จึงได้ทดสอบความ

แตกต่างเป็นรายคู่ ดว้ยวิธี LSD  

 ดา้นความสามารถของบุคคล มีจาํนวน 4 คู่ ไดแ้ก่   คู่ทีÉ 1  ต ํÉากว่า 5 ปี กบั 16 – 30 ปี  

คู่ทีÉ 2  ต ํÉากว่า 5 ปี กบั 31 ปีขึÊนไป คู่ทีÉ 3  5-15 ปี กบั 16 – 30 ปี  และ คู่ทีÉ 4  5-15 ปี กบั 31 ปีขึÊนไป      

ดา้นการมุ่งเนน้วิสยัทศัน์ มีจาํนวน 1 คู่ ไดแ้ก่  16 – 30 ปี กบั 31 ปีขึÊนไป  

7) ระดบัเงินเดือนทีÉแตกต่างกนั มีศกัยภาพการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ ในดา้น 

การมุ่งเนน้วิสยัทศัน์และดา้นการเรียนรู้ของทีม ไม่แตกต่างกนัอย่างมีนัยสาํคญัทีÉระดบั 0.05 ส่วน

ดา้นการคิดอยา่งเป็นระบบ รูปแบบทางความคิด และดา้นความสามารถของบุคคล มีศกัยภาพการ

เป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้แตกต่างกนัอย่างมีนัยสาํคญัทีÉระดบั 0.05 จึงไดท้ดสอบความแตกต่าง

เป็นรายคู่ ดว้ยวิธี LSD   

ดา้นการคิดอย่างเป็นระบบ มีจาํนวน 5 คู่ ไดแ้ก่   คู่ทีÉ 1  ต ํÉากว่า 20,000 บาท กบั 

20,001 – 40,000 บาท คู่ทีÉ 2  ต ํÉากว่า 20,000 บาท กบั 40,001 – 60,000 บาท คู่ทีÉ 3  ต ํÉากว่า 20,000 

บาท กบั 60,000 บาทขึÊนไป คู่ทีÉ 4  20,001 - 40,000บาท กบั 60,000 บาทขึÊนไป และ คู่ทีÉ 5  40,001 – 

60,000 บาท กบั 60,000 บาทขึÊนไป  

ดา้นความสามารถของบุคคล มีจาํนวน 4 คู่ ไดแ้ก่  คู่ทีÉ 1  ต ํÉากว่า 20,000 บาท กบั 

20,001 – 40,000 บาท  คู่ทีÉ 2  ต ํÉากว่า 20,000 บาท กบั 40,001 – 60,000 บาท  คู่ทีÉ 3  ต ํÉากว่า 20,000 

บาท กบั 60,000 บาทขึÊนไป คู่ทีÉ 4 40,000-60,000 บาท กบั 60,000 บาทขึÊนไป  

ดา้นรูปแบบทางความคิด  มีจาํนวน 5 คู่  ไดแ้ก่ คู่ทีÉ  1 ต ํÉากว่า 20,000 บาท กับ 

20,001 – 40,000 บาท คู่ทีÉ 2 ต ํÉากว่า 20,000 บาท กบั 60,000 บาทขึÊนไป คู่ทีÉ 3  20,001 - 40,000บาท 

กบั 40,001 – 60,000 บาท คู่ทีÉ 4  20,001 - 40,000บาท กบั 60,000 บาทขึÊนไป และ คู่ทีÉ 5  40,001 – 

60,000 บาท กบั  60,000 บาทขึÊนไป  
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2. อภปิรายผล 

 

จากผลการวิเคราะห์ขอ้มลูดงักล่าวสามารถอภิปรายผล โดยแยกไดด้งัต่อไปนีÊ  

2.1 ระดับศักยภาพและการพฒันาสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 

            ผลการศึกษาในภาพรวมทัÊง 5 ดา้นสามารถสรุปไดว้่า อยูใ่นระดบัมาก โดยลาํดบัทีÉ 1 

คือ ดา้นความสามารถของบุคคล มีค่าเฉลีÉย( =3.73 ) ลาํดบัทีÉ 2 ดา้นการเรียนรู้ของทีม มีค่าเฉลีÉย

( =3.61) ลาํดบัทีÉ 3 ดา้นการคิดอย่างเป็นระบบ มีค่าเฉลีÉย( =3.45) ลาํดบัทีÉ 4 ดา้นรูปแบบทาง

ความคิด  มีค่าเฉลีÉย( =3.42) และลาํดบัสุดทา้ย การมุ่งเนน้วิสยัทศัน์ มีค่าเฉลีÉย( =3.27) แสดงให้

เห็นว่าการมุ่งเนน้วิสยัทศัน์ขององค์การ อยู่ในลาํดบัทีÉน้อยทีÉสุด ดงันัÊน วิสัยทศัน์ขององค์การทีÉว่า 

“มุ่งพฒันายางพาราครบวงจร นาํสงัคมชาวสวนยางไปสู่ความเขม้แข็งและย ัÉงยนื” สาํนักงานตอ้งมุ่ง

ส่งเสริมสนบัสนุนและใหค้วามรู้ความเขา้ใจใน พนัธกิจ ยุทธศาตร์ แผนงานขององค์การต่างๆให้

ชดัเจน  เพืÉอเป็นการปลูกฝังสร้างนิสัยให้บุคลากรทุกระดับได้ตระหนักถึงความสาํคัญ ทีÉพฒันา

ยางพาราจากการผลิต โดยเริÉมตัÊงแต่การปลกูจนกระทัÉงเก็บเกีÉยวผลผลิต การแปรรูปไม่ว่าจะเป็นการ

แปรรูปเบืÊองตน้ จนถึงการผลิตผลิตภณัฑ์ยาง สุดทา้ยการตลาด โดยเริÉมจากพนักงานจนสามารถ

นาํพาเกษตรกรชาวสวนยางมีความรู้สู่ครอบครัวทีÉอบอุ่น ชุมชนและสังคมชาวสวนยางเข้มแข้ง 

แสดงใหเ้ห็นว่าสอดคลอ้งกบั แผนวิสาหกิจ ฉบบัทีÉ 6(2555-2559) ทีÉจดัทาํขึÊนเพืÉอใชเ้ป็นกรอบการ

ดาํเนินของ สกย.  และยดึความสอดคลอ้งกบัแผนพฒันาแห่งชาติ ฉบบัทีÉ 11 (พ.ศ.2555-2559) และ

การทีÉจะพฒันาองคก์ารเพืÉอใหเ้ป็นองคก์ารเพืÉอการเรียนรู้นัÊน Peter Senge ไดเ้สนอหลกั 5 ประการ

เพืÉอเป็นแนวทางในการพฒันาองคก์ารไปสู่การเป็นองคก์ารเพืÉอการเรียนรู้ โดยพิจารณาเป็นรายดา้น

ดงัรายละเอียดดงัต่อไปนีÊ  

2.1.1 ด้านการคดิอย่างเป็นระบบ   พบว่า องคป์ระกอบดา้นการคิดอย่างเป็นระบบ 

ซึÉงประกอบดว้ย 8 ขอ้คาํถาม สามารถเรียงจากลาํดบัจากมากไปหานอ้ยไดด้งันีÊ  

  1.ท่านสามารถจดัลาํดบัความสาํคญัในขัÊนตอนการปฏิบติังานทีÉทาํอยูไ่ดเ้ป็นอยา่งดี        

( = 3.65)  

2. ท่านมีระบบความคิดทีÉสามารถปรับให้เข้ากับสถานการณ์การเปลีÉยนแปลง

ปัจจุบนัได ้(  = 3.64) 

3. ท่านให้ความสาํคญัในการเชืÉอมโยงแผนปฏิบติังานให้เขา้กบัสถานการณ์การ

เปลีÉยนแปลงอยา่งสมํÉาเสมอ ( =3.50) 
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 4. ท่านสามารถแกปั้ญหาทีÉเกิดขึÊนในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งถกูตอ้งและเป็นไปตาม

มาตรวดัขององคก์ารทีÉกาํหนด ( = 3.41) 

 5. ท่านสามารถดาํเนินงานสอดคลอ้งกบัเป้าหมายและแผนงานขององค์การอย่าง

ต่อเนืÉอง ( =3.48) 

6. ท่านสามารถกาํหนดประเด็นปัญหาต่างๆทีÉเกิดขึÊนจากการปฏิบติังานไดอ้ย่าง

ถกูตอ้ง ( = 3.39) 

7. ท่านสามารถแกไ้ขเปลีÉยนแปลงจุดบกพร่องในวิธีการปฏิบติังานไดเ้องโดยไม่

ตอ้งรอปรึกษาผูบ้งัคบับญัชา ( =3.26) 

8. ท่านสามารถเชืÉอมโยงความสัมพนัธ์ระหว่างงานของท่านและงานของผูอื้Éนใน

หน่วยงานเดียวกนัหรือทีÉอยูต่่างหน่วยงานได ้( =3.26) 

ในภาพรวม ดา้นการคิดอยา่งเป็นระบบ  พบว่าสาํนกังานกองทุนสงเคราะห์การทาํ

สวนยาง มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก อยู่ลาํดบัทีÉ 3 จากทัÊงหมด 5 ดา้น ซึÉงมีค่าเฉลีÉยเท่ากบั3.45 

ทัÊงนีÊมาจาก ระยะเวลาในการทาํงานของแต่ละคน โดยส่วนมากในองคก์ารจะมีบุคลากรทีÉอยู่ในช่วง

ระหว่างอาย ุ51-60 ปี  มีระดบัเงินเดือนอยูใ่นระดบัสูง ทาํใหมี้ประสบการณ์ในการทาํงาน สามารถ

ปฏิบติังานทีÉทาํอยูไ่ดเ้ป็นอยา่งดี ประกอบกบัสาํนกังานไดจ้ดัโครงการฝึกอบรมพนกังานใหไ้ดมี้การ

ทาํกิจกรรมร่วมกันอย่างสมํÉาเสมอ ทาํให้พนักงานมีการพฒันาในด้านการคิดอย่างเป็นระบบ 

สามารถปรับระบบความคิดใหเ้ขา้กบัสถานการณ์การเปลีÉยนแปลงปัจจุบนัได ้สอดคลอ้งกบั Senge 

1990 (อา้งใน ลกัษณา ศุภวรรณเจษฎ)์ 2550 : 26 การคิดอยา่งเป็นระบบ เป็นวินยัทีÉมีความสาํคญัมาก

ทีÉสุด ทีÉไม่สามารถฝึกฝนตนเองใหมี้ความสามารถคิดไดอ้ย่างเป็นระบบอย่างเท่าทนัการณ์ หรือคิด

ไดล่้วงหนา้ และสอดคลอ้งกบั Micheal J.Marquardt 1996 (อา้งใน ลาวณัย ์ฉัตรรุ่งชีวนั) 2552 : 24 

องค์การทีÉจะได้เปรียบในการแข่งขัน และมีการพัฒนาทีÉย ัÉงยืนได้ไม่ว่าสภาพแวดล้อมจะ

เปลีÉยนแปลงไปอยา่งไรก็ตาม จะตอ้งมีการพฒันาองคก์ารไปสู่องคก์ารแห่งการเรียนรู้ 

2.1.2 ด้านความสามารถของบุคคล พบว่า องค์ประกอบดา้นความสามารถของ

บุคคล ซึÉงประกอบดว้ย 8 ขอ้คาํถาม สามารถเรียงจากลาํดบัจากมากไปหานอ้ยไดด้งันีÊ  

1.  ท่านมีการนําประสบการณ์การเรียนรู้ของตัวท่านเองและจากผู ้อืÉนมา

ประยกุตใ์ชเ้พืÉอเป็นประโยชน์กบัการปฏิบติังาน ( = 3.94) 

2. ท่านมีความกระตือรือร้นทีÉจะแลกเปลีÉยนและช่วยเหลือเพืÉอนร่วมงานเพืÉอให้เกิด

การเรียนรู้อยูเ่สมอ ( =3.85) 
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 3. ท่านมุ่งแสวงหาความรู้ใหม่ๆอย่างสมํÉาเสมอเพืÉอปรับปรุงประสิทธิภาพการ

ทาํงานใหดี้ยิÉงๆขึÊน ( =3.76) 

4. ท่านสามารถเรียนรู้ไดโ้ดยไม่จาํกดัขอบเขตเฉพาะงานทีÉรับผิดชอบอยู่ (  =

3.74)  

5. ท่านมีเป้าหมายในการเรียนรู้เพืÉอพฒันาตนเองและงานในหน้าทีÉอย่างชัดเจน 

( = 3.72) 

 6. ท่านมีความคิดสร้างสรรค์และสามารถพฒันารูปแบบการทาํงานใหม่ๆไดเ้ป็น

อยา่งดี ( = 3.64) 

 7. ท่านสนใจทีÉจะเรียนรู้งานฝ่ายอืÉนๆทีÉไม่ไดเ้กีÉยวขอ้งกบังานของท่าน ( = 3.60) 

8. จะกล่าวไดอ้ยา่งสนิทใจว่าท่านมีความเป็นมืออาชีพกบังานในหน้าทีÉของตนเอง         

(  = 3.60)  

ในภาพรวม ดา้นความสามารถของบุคคล สาํนกังานกองทุนสงเคราะห์การทาํสวน

ยาง มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบั มาก อยูล่าํดบัทีÉ 1 จากทัÊงหมด 5 ดา้น ซึÉงมีค่าเฉลีÉยเท่ากบั 3.73 ทัÊงนีÊ

เนืÉองมาจาก  พนกังานสกย.ส่วนใหญ่มีอายตุัÊงแต่ 50 ปีขึÊนไป ซึÉงลว้นเป็นพนักงานรุ่นเก่าทีÉก่อตัÊงมา

พร้อมกบัองคก์าร มากดว้ยประสบการณ์หลากหลาย ประกอบกบัมีพนกังานเด็กรุ่นใหม่ทีÉอยูใ่นช่วง

อายุ  21-30 ปี เข้ามาช่วยงานเพิÉมมากขึÊน ทาํให้มีความคิดสร้างสรรค์สามารถพฒันารูปแบบการ

ทาํงานใหม่ๆ และผูที้Éอาวุโสมากกว่า ก็สามารถนาํประสบการณ์การเรียนรู้ทัÊงของตนเองและผูอื้Éนมา

ถ่ายทอดให้รุ่นน้องได้ประยุกต์ใช้เพืÉอเป็นประโยชน์กบัการปฏิบัติงาน และสามารถบอกได้ว่า 

พนักงานสกย.ลว้นแต่เป็นพนักงานทีÉมีการเรียนรู้เพืÉอพฒันาตนเองอย่างสมํÉาเสมอ สอดคลอ้งกับ 

Senge 1990 (อา้งใน จิราพร ภู่ธราภรณ์ ) 2551 : 24 ทีÉเห็นว่า การเรียนรู้ของคนในองค์การสะทอ้น

ใหเ้ห็นถึงการเรียนรู้ขององคก์ารได ้โดยสมาชิกจะตอ้งมีคุณลกัษณะทีÉเรียกว่า Humen Mastery คือ 

มีความเป็นตวัของตวัเองสูง การเรียนรู้ต่างๆเกิดขึÊนอย่างต่อเนืÉอง เพืÉอขยายความสามารถในระดบั

บุคคล และการสร้างสรรคใ์หบ้งัเกิดผลลพัธที์Éปรารถนา  

  2.1.3 ด้านรูปแบบทางความคดิ พบว่า องค์ประกอบดา้นรูปแบบทางความคิด ซึÉง

ประกอบดว้ย 6 ขอ้คาํถาม สามารถเรียงจากลาํดบัจากมากไปหานอ้ยไดด้งันีÊ  

  1. ท่านมีกรอบแนวคิดในการปฏิบติังาน เมืÉอมีการแลกเปลีÉยนความรู้เกิดขึÊน ( =

3.46) 

2. ท่านสามารถทีÉจะคิด วิเคราะห์และจดัลาํดบัความสาํคญัทางความคิดของตน

อยา่งเป็นระบบ (  = 3.45) 
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  3. ท่านสามารถพฒันาความคิดใหส้อดคลอ้งกบัการเปลีÉยนแปลงในปัจจุบนัได ้

( = 3.45) 

  4. ท่านสามารถทีÉจะบริหารปรับเปลีÉยนรูปแบบทางความคิดและมีโลกทศัน์ทีÉเปิด

กวา้ง (  = 3.41) 

  5. ท่านสามารถคิดทบทวน ไตร่ตรองและเชืÉอมโยงความคิดต่างๆได ้(  = 3.38) 

  6. ท่านมีทกัษะความคิดเพืÉอการเรียนรู้ปรากฏการณ์ต่างๆทีÉเกิดขึÊนในการทาํงานได ้

( = 3.36) 

ในภาพรวม ดา้นรูปแบบทางความคิด พนกังานสาํนกังานกองทุนสงเคราะห์การทาํ

สวนยาง มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก อยู่ลาํดบัทีÉ 4 จากทัÊงหมด 5 ดา้น ซึÉงมีค่าเฉลีÉยเท่ากบั 3.42 

ทัÊงนีÊมาจาก การทีÉพนกังานมีความคิดอยา่งเป็นระบบแลว้ก็เริÉมทีÉจะมีแบบแผนทางความคิด สามารถ

สร้างกรอบแนวความคิดในการปฏิบติังานได ้เมืÉอมีการแลกเปลีÉยนความรู้เกิดขึÊน สามารถพฒันา

ความคิดของตนเองให้สอดคลอ้งกับการเปลีÉยนแปลงทีÉเกิดขึÊ น และมีโลกทศัน์ทีÉ เปิดกวา้ง คิด

ทบทวน ไตร่ตรองและเชืÉอมโยงความคิดต่างๆได ้  สอดคลอ้งกบั Senge 1990 (อา้งใน จิราพร ภู่ธรา

ภรณ์ ) 2551 : 11 การมีแบบแผนทางความคิดของสมาชิกในองค์การ ในดา้นภาวะทางจิต ทศันคติ 

การมองโลก และความเชืÉอของคน มีการจาํแนกแยกแยะ โดยมุ่งหวงัทีÉจะปรับปรุงความถูกตอ้งใน

การมองโลกและปรากฏการณ์ต่างๆทีÉเกิดขึÊน สอดคลอ้งกบั ลาวณัย ์ฉัตรรุ่งชีวนั 2551 : 21 ว่าการมี

แบบแผนความคิดอ่าน เป็นพืÊนฐานของวุฒิภาวะ (Emotion Quotiet : EQ) ทีÉจะมีผลต่อความเขา้ใจ

ในเรืÉองราว งาน หรือกิจกรรมใดๆในแง่มุมต่างๆ ดงันัÊนการพฒันาแบบแผนความคิดอ่านของบุคคล

ในองคก์ารแห่งการเรียนรู้ ใหมี้ความสมเหตุสมผล สอดคลอ้งกบัการเปลีÉยนแปลงของโลก โดยไม่

ยดึติดกบัวฒันธรรมขององคก์ารแบบเดิมๆ มองโลกตามความเป็นจริง ทาํความเขา้ใจในวิธีการทีÉจะ

สร้างความกระจ่างชัด เพืÉอให้เกิดภูมิปัญญา ทีÉจะนําไปสู่การตัดสินใจทีÉดีทีÉสุด  หรือมีวิธีทีÉจะ

ตอบสนองต่อการเปลีÉยนแปลงทีÉปรากฏไดอ้ยา่งเหมาะสม 

  2.1.4 ด้านการมุ่งเน้นวิสัยทัศน์ พบว่า องค์ประกอบดา้นการมุ่งเน้นวิสัยทศัน์ ซึÉง

ประกอบดว้ย 7 ขอ้คาํถาม สามารถเรียงจากลาํดบัจากมากไปหานอ้ยไดด้งันีÊ  

  1. ท่านเขา้ใจถึงวิสยัทศัน์และพนัธกิจขององคก์ารไดอ้ยา่งชดัเจน ( =3.47) 

  2. ท่านสามารถเชืÉอมโยงวิสัยทศัน์กบันโยบายและแผนงานต่างๆของการพฒันา

องคก์ารได ้ (  =3.16) 

  3. ท่านรับรู้ เขา้ใจและปฏิบติัตามวิสยัทศัน์ทีÉองคก์ารกาํหนดไวไ้ด ้( =3.21) 
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  4. วิสัยทศัน์องค์การเป็นเป้าหมายบัÊนปลายและเป็นความมุ่งหวงัทีÉพนักงานตอ้ง

ร่วมกนับูรณาการเพืÉอใหเ้กิดผลลพัธที์Éเป็นรูปธรรม ( = 3.16) 

  5. ท่านตระหนกัถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบติัตามวิสัยทศัน์และ

พนัธกิจขององคก์าร ( =3.43) 

  6. วิสยัทศัน์ขององคก์ารและหน่วยงานภายในมีความสมัพนัธอ์ยา่งเป็นเอกภาพไป

ในทิศทางเดียวกนั (  = 3.26) 

  7. องคก์ารมีการกาํหนดค่านิยมร่วมกนั เพืÉอสร้างกรอบพฤติกรรมการปฏิบติังานทีÉ

มุ่งสู่ความเป็นเป้าหมายองคก์าร( = 3.17) 

 ในภาพรวม ดา้นการมุ่งเน้นวิสัยทศัน์ สาํนักงานกองทุนสงเคราะห์การทาํสวนยาง มี

ระดบัศกัยภาพสู่การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้อยูใ่นระดบัปานกลาง เป็นลาํดบัสุดทา้ยจากทัÊงหมด 

5 ด้าน ซึÉ งมีค่าเฉลีÉยเท่ากัน 3.27 ซึÉ งผูศึ้กษาเห็นว่า ทัÊ งนีÊ เนืÉองจาก ทีÉผ่านมา สํานักงานกองทุน

สงเคราะห์การทาํสวนยาง ไม่ไดก้ระตุน้หรือใหค้วามสาํคญักบัพนกังาน ทาํใหพ้นักงานยงัไม่เขา้ใจ

ถึงวิสยัทศัน์และพนัธกิจขององคก์ารไดอ้ยา่งชดัเจน ดงันัÊนองคก์รจึงตอ้งมีการประชุมหารือ เพืÉอให้

ตระหนักถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผล และสามารถทีÉจะเชืÉอมโยงวิสัยทศัน์ขององค์กร กับ

นโยบายต่างๆ เพืÉอใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ารและใหเ้กิดผลลพัธที์Éเป็นรูปธรรมใหเ้พิÉมมากขึÊน  

 แต่ในปัจจุบนันีÊ  ผูบ้ริหารระดบัสูงของสาํนกังาน กองทุนสงเคราะห์การทาํสวนยางเริÉม

ใหค้วามสาํคญักบัพนกังานทุกระดบัโดยไดใ้ห้พนักงานเขา้ไปมีส่วนร่วมในการกาํหนดวิสัยทศัน์ 

พนัธกิจ และจดัทาํแผนงานต่างๆร่วมกัน สอดคลอ้งกบั Senge 1990 (อา้งใน ลกัษณา ศุภวรรณ

เจษฎ์) 2550 : 24 ทีÉเห็นว่าการสร้างวิสัยร่วมกนันีÊ เป็นการสร้างความคิดทีÉใชป้กครอง (governing 

ideas) ชีÊนาํองคก์ารว่าองคก์ารคิดอยา่งไร มีเป้าหมาย พนัธกิจ และยดึถือคุณค่าใด วิสัยทศัน์ทีÉดีตอ้ง

สอดคลอ้งกบัคุณค่าหรือค่านิยมทีÉผูค้นยดึถือ ในการดาํรงชีวิตประจาํวนัมิเช่นนัÊนแลว้วิสัยทศัน์นัÊน

จะเป็นแค่กระดาษหรือขอ้ความทีÉไร้พลงัขบัเคลืÉอน สอดคลอ้งกบั Senge (อา้งใน ลาวณัย ์ฉัตรรุ่ง

ชีวนั) 2552 : 22 องคก์ารแห่งการเรียนรู้ จะตอ้งเป็นองคก์ารทีÉทุกคนไดรั้บการพฒันาวิสัยทศัน์ของ

ตนใหส้อดคลอ้งกบัวิสยัทศัน์ขององคก์าร ซึÉงสนบัสนุนใหเ้กิดพลงัร่วม (synergy) และความผกูพนั

ของคนในองคก์าร หากองคก์ารไม่มีวิสยัทศัน์ร่วมกนัแลว้ พนักงานก็จะไม่สามารถเดินไปทิศทาง

เดียวกนัได ้

 2.1.5 ด้านการเรียนรู้ของทีม พบว่า องค์ประกอบด้านการเรียนรู้ของทีม ซึÉ ง

ประกอบดว้ย 6 ขอ้คาํถาม สามารถเรียงจากลาํดบัจากมากไปหานอ้ยไดด้งันีÊ  
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  1. ท่านเชืÉอว่าการพฒันาขีดความสามารถของทีม ทาํให้สามารถพฒันาหน่วยงาน

ไดมี้อยา่งประสิทธิภาพ ( =4.25) 

2. ท่านสามารถระดมสมอง เพืÉอรวมพลงักบัผูอื้Éนแกปั้ญหาและอุปสรรคต่างๆทีÉ

เกิดขึÊนจากการทาํงานได ้( = 3.61) 

3. ท่านมีการกระตุน้ในการเรียนรู้และแบ่งปันความรู้ไปสู่องคก์าร (  = 3.51) 

4. ท่านมีการพูดคุยปรึกษาแลกเปลีÉยนความคิดเห็นและตดัสินใจร่วมกนัในเรืÉอง

ต่างๆ (  = 3.50) 

5. ท่านสามารถแสดงความคิดเห็นไดต้ามโอกาสและสถานการณ์ต่างๆทีÉเหมาะสม       

( = 3.47) 

6. องคก์ารทาํงานไดส้อดประสานกนัเป็นอยา่งดีและมีจิตสาํนึกร่วมกนั ( =3.29) 

ในภาพรวม ดา้นการเรียนรู้ของทีม  พนักงานสาํนักงานกองทุนสงเคราะห์การทาํ

สวนยาง มีระดบัศกัยภาพสู่การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้อยูใ่นระดบัมาก อยูล่าํดบัทีÉ 2 จากทัÊงหมด 

5 ดา้น ซึÉงมีค่าเฉลีÉยเท่ากบั3.61 ซึÉงผูศึ้กษาเห็นว่า สาํนกังานกองทุนสงเคราะห์การทาํสวนยาง ไดจ้ดั

กิจกรรมอบรมทีÉทาํร่วมกนัสมํÉาเสมอ เพืÉอให้พนักงานได้แสดงออกถึงการทาํงานร่วมกนัเป็นทีม 

สามารถแสดงความคิดเห็นร่วมกบัผูอื้Éนไดต้ามทีÉประชุมต่างๆ เพืÉอกระตุน้ให้พนักงานมีการเรียนรู้

และสามารถแบ่งปันความรู้ไปสู่องค์การ สอดคลอ้งกบั  Senge 1990 (อา้งใน จิราพร  ภู่ธราภรณ์) 

2551 : 12 การเรียนรู้ร่วมกนัในองค์การ โดยอาศยัความรู้และความคิดของมวลสมาชิกในการ

แลกเปลีÉยนและพฒันาความฉลาดรอบรู้และความสามารถของทีมให้บังเกิดผลยิÉงไปเสียกว่าการ

อาศยัความสามารถของบุคคลคนเดียว และสอดคลอ้งกบั Senge (อา้งใน ลกัษณา ศุภวรรณเจษฎ์) 

2550 : 25 วิธีการสร้างการเรียนรู้ของทีมทีÉดีและคุม้ค่านัÊน เห็นว่าทาํไดโ้ดยผา่นการพดูคุย (dialogue) 

และการอภิปราย (discuccion) ของผูค้นในองคก์าร ปรับแนวคิดแนวปฏิบติัให้ตรงกนั (alignment) 

ว่าเป็นเงืÉอนไขสาํคญัก่อนในการตดัสินใจหรือแกไ้ขปัญหาต่างๆ 

  2.2 ปัจจยัส่วนบุคคลทีÉแตกต่างกนัทีÉมส่ีงผลต่อศักยภาพการเป็นองค์การแห่งการ

เรียนรู้  ซึÉงประกอบดว้ย เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ตาํแหน่งงาน ระยะเวลาทีÉท่าน

ทาํงานอยูใ่นองคก์ารนีÊ  และระดบัเงินเดือนทีÉไดรั้บในปัจจุบนั 

  จากการศึกษาพบว่า พนกังานมีความแตกต่าง ดา้นอายุ  ดา้นระดบัการศึกษา ดา้น

ตาํแหน่งงาน ดา้นระยะเวลาทาํงาน และดา้นระดบัเงินเดือน มีศกัยภาพการเป็นองค์การแห่งการ

เรียนรู้แตกต่างกนั ซึÉงสอดคลอ้งกบัแนวความคิด ของ  จิราพร ภู่ธราภรณ์ (2551)ทีÉว่า ลกัษณะส่วน

บุคคลบางประการ คือ ดา้นอาย ุดา้นระดบัการศึกษา มีความสมัพนัธใ์นระดบัตํÉากบัการพฒันาไปสู่
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องคก์ารแห่งการเรียนรู้ และสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ ลกัษณา ศุภวรรณเจษฎ ์(2550) ทีÉศึกษา  ปัจจยั

ทีÉส่งผลต่อการพฒันาให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ กรณีบริษทั สยามสตีลอินเตอร์เนชัÉนแนล 

พบว่า ในภาพรวมพนกังาน มีความคิดเห็นต่อปัจจยัทีÉส่งผลต่อการพฒันาให้เป็นองค์การแห่งการ

เรียนรู้อยูใ่นระดบัสูงทุกองคป์ระกอบ  

  ส่วนพนกังานทีÉมีความแตกต่างกนัดา้นเพศ สถานภาพ มีศกัยภาพการเป็นองค์การ

แห่งการเรียนรู้ไม่แตกต่างกนั  ซึÉงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ ลาวณัย ์ฉัตรรุ่งชีวนั(2552) ทีÉว่า เพศ ทีÉ

ต่างกนัมีระดบัศกัยภาพและการพฒันาสู่การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ไม่แตกต่างกนั 

   

3. ข้อเสนอแนะแนวทางการพฒันาสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 

 

 3.1  ข้อเสนอแนะทีÉได้จากผลการวจิยัมดีังนีÊ 

 จากผลการศึกษา  ผูศึ้กษามีแนวคิดและมุมมองความสมัพนัธ์ของค่าเฉลีÉยในแต่ละ

ดา้น ทัÊง 5 ดา้น ตามแนวคิดวินยั 5 ประการ ของ Senge พบว่าค่าเฉลีÉยในแต่ละดา้นอยู่ในระดบัมาก 

ยกเวน้ ดา้นการมุ่งเนน้วิสยัทศัน์ ทีÉอยูร่ะดบัปานกลาง แต่อยา่งไรก็ตามยงัมีช่องว่างระหว่างค่าเฉลีÉย

อยู ่ดงันัÊน จึงขอเสนอแนะการปรับปรุงแต่ละดา้นทีÉมีคะแนนตํÉาทีÉสุด ดงันีÊ  

1. การคดิอย่างเป็นระบบ (System Thinking)  

    ขอ้คาํถามทีÉมีค่าเฉลีÉยนอ้ยทีÉสุด คือ ท่านสามารถแกไ้ขเปลีÉยนแปลงจุดบกพร่อง

ในวิธีการปฏิบัติงานได้เองโดยไม่ต้องรอปรึกษาผูบ้ังคับบัญชา และ ท่านสามารถเชืÉอมโยง

ความสมัพนัธร์ะหว่างงานของท่านและงานของผูอื้Éนในหน่วยงานเดียวกนัหรือทีÉอยู่ต่างหน่วยงาน

ได ้  ผูศึ้กษาเห็นว่า การทาํงานโดยทีÉพนักงานระดบัปฏิบติัการไม่สามารถแกไ้ขเปลีÉยนแปลงการ

ปฏิบัติงานได้เองโดยไม่ต้องรอปรึกษาผูบ้ังคับบัญชานัÊนเป็นไปค่อนข้างยาก เนืÉองจากลาํดับ

โครงสร้างขององค์กรเป็นลาํดับขัÊนตามสายผูบ้ังคับบัญชาทาํให้ต้องผ่านผูบ้ัญชาก่อน ผูต้อบ

แบบสอบถามจึงเห็นดว้ยกบัขอ้คาํถามนีÊนอ้ยทีÉสุด แต่ถือว่าอยูใ่นระดบัปานกลาง  

    ดงันัÊนจึงขอเสนอแนะให้ ผูบ้ ังคับบัญชาได้เปิดโอกาสให้พนักงานมีโอกาส 

แกไ้ขเปลีÉยนแปลงจุดบกพร่องไดใ้นกรณีทีÉผิดพลาดเล็กน้อย โดยไม่ต้องไดรั้บการอนุญาตจาก

ผูบ้งัคบับญัชา และเพืÉอให้การดาํเนินงานเป็นไปอย่างรวดเร็วขึÊน และขอ้คาํถามทีÉว่าท่านสามารถ

เชืÉอมโยงความสัมพนัธ์ระหว่างงานของท่านและงานของผูอื้Éนในหน่วยงานเดียวกนัหรือทีÉอยู่ต่าง

หน่วยงาน โดยสกย.จะตอ้งส่งเสริมใหพ้นกังานมีการหมุนเวียนเปลีÉยนงานในสายงานเดียวกนัและ

ขา้มสายงาน เพืÉอใหพ้นกังานมีความรู้ความเขา้ใจกระบวนการทาํงานทีÉเกีÉยวขอ้งกบัการปฏิบติังาน

จริงไดอ้ยา่งเป็นรูปธรรมชดัเจนขึÊน 
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2. ความสามารถของบุคคล  (Personal Mastery) 

    ขอ้คาํถามทีÉมีค่าเฉลีÉยน้อยทีÉสุด คือ จะกล่าวไดอ้ย่างสนิทใจว่าท่านมีความเป็น

มืออาชีพกบังานในหน้าทีÉของตนเอง และ ท่านสนใจทีÉจะเรียนรู้งานฝ่ายอืÉนๆทีÉไม่ไดเ้กีÉยวขอ้งกบั

งานของท่าน    ดงันัÊน ผูศึ้กษาเห็นว่า การทีÉจะกล่าวไดว้่ามีความเป็นมืออาชีพนัÉน พนักงานจะตอ้งมี

ความสามารถรอบรู้ทุกเรืÉ องในหน้าทีÉของตน และพนักงานตอ้งมีการใฝ่เรียนรู้ นอกจากงานให้

หนา้ทีÉของตน เพืÉอเสริมสร้างพฒันาศกัยภาพในการเรียนรู้ของตนเอง  

3. รูปแบบทางความคดิ (Mental Model) 

    ข้อค ําถามทีÉมีค่าเฉลีÉยน้อยทีÉ สุด คือ ท่านมีทักษะความคิดเพืÉอการเรียนรู้

ปรากฏการณ์ต่างๆทีÉเกิดขึÊนในการทาํงานได ้ดงันัÊน สาํนักงานจะตอ้งจดัโครงการพฒันาพนักงาน

เพืÉอเสริมสร้างทกัษะกระบวนการทางความคิด ฝึกการคิด เพืÉอนาํมาแกไ้ขปัญหาต่างๆทีÉเกิดขึÊนใน

การทาํงาน 

4. การมุ่งเน้นวสัิยทัศน์  (Shared Vision) 

  ขอ้คาํถามทีÉมีค่าเฉลีÉยนอ้ยทีÉสุด คือ ท่านสามารถเชืÉอมโยงวิสัยทศัน์กบันโยบาย

และแผนงานต่างๆของการพฒันาองค์การได ้สกย.จะตอ้งส่งเสริมให้แต่ละคนเขา้ใจถึงวิสัยทศัน์

และพนัธกิจขององคก์ารไดอ้ยา่งชดัเจนก่อน พนกังานตระหนกัถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผลใน

การปฏิบติัตามวิสยัทศัน์และพนัธกิจขององคก์าร แลว้เชืÉอมโยง วิสยัทศัน์กบันโยบายดงักล่าวใหเ้ขา้

กบัแผนงานต่างๆ  

5.  การเรียนรู้ของทีม  (Team Learning) 

      ขอ้คาํถามทีÉมีค่าเฉลีÉยนอ้ยทีÉสุด คือ องคก์ารทาํงานไดส้อดประสานกนัเป็นอย่าง

ดีและมีจิตสาํนึกร่วมกนั องคก์ารช่วยกนัปลูกสร้างจิตสาํนึกให้พนักงานมีความร่วมมือร่วมใจการ

ทาํงาน ประสานงานกนัอยา่งราบรืÉน เพืÉอใหส้าํเร็จตามเป้าหมายของงาน    

3.2 ข้อเสนอแนะในการทําวจิยัครัÊงต่อไป 

 3.2.1 ควรมีการศึกษาโดยเพิÉมกลุ่มตวัอย่างให้คลอบคลุมสาํนักงานกองทุน

สงเคราะห์การทาํสวนยางทัÊงหมดทัÉวประเทศ เพืÉอให้สามารถสะทอ้นผลศกัยภาพการเป็นองค์การ

เรียนรู้ของสาํนกังานกองทุนสงเคราะห์การทาํสวนยาง ไดช้ดัเจนยิÉงขึÊน 

         3.2.2  ควรมีการศึกษาตวัแปรอืÉนๆทีÉส่งผลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 

ทีÉนอกเหนือจากทฤษฎีของ Peter Senge   

         3.2.3  ควรมีการศึกษาโดยวิธีการอืÉนๆ นอกจากการใชแ้บบสอบถาม เช่น แบบ

สงัเกต แบบสมัภาษณ์  เพืÉอทาํใหไ้ดข้อ้มลูชดัเจนขึÊน 
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แบบสอบถาม 

เร่ือง ศักยภาพและการพฒันาสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้  

กรณศึีกษา  ส านักงานกองทุนสงเคราะห์สวนยาง 
................................................................................. 

 

ค าช้ีแจง 

 แบบสอบถามน้ีเป็นการรวบรวมขอ้มูลเพื่อการศึกษา ซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงของวิชาการศึกษาคน้ควา้

อิสระ ของนกัศึกษาปริญญาโท บริหารธุรกิจบณัฑิต สาขาวิทยาการจดัการ มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช

จึงขอความอนุเคราะห์มายงัท่านในการตอบแบบสอบถามชุดน้ี โดยผูศึ้กษาขอช้ีแจงรายละเอียดของ

แบบสอบถามโดยสังเขป ดงัน้ี 

 แบบสอบถามชุดน้ีใช้สอบถามความคิดเห็น เพื่อศึกษาศกัยภาพและการพฒันาสู่การเป็นองค์การ

แห่งการเรียนรู้  ดงันั้นจึงขอให้ท่านกรุณาตอบแบบสอบถามทุกขอ้ตามสภาพความเป็นจริงของท่านและ

ภายในหน่วยงานท่านให้มากท่ีสุด เน่ืองจากค าตอบของท่านจะเป็นประโยชน์อยา่งมากต่อการวิเคราะห์ผล

การศึกษา และผูศึ้กษาขอรับรองว่าขอ้มูลท่ีไดรั้บจะไม่น าไปใช้เพื่อการอ่ืนและจะไม่ส่งผลกระทบต่อการ

ปฏิบติังานของท่านทั้งส้ิน เน่ืองจากผูศึ้กษาจะน าเสนอผลของการศึกษาในภาพรวม โดยแบบสอบถามแบ่ง

ออกเป็น 3 ส่วน คือ 

 ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

 ส่วนท่ี 2 ขอ้มูลเก่ียวกบัศกัยภาพและการพฒันาสู่การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 

 ส่วนท่ี 3 ขอ้มูลเก่ียวกบัปัญหา อุปสรรคและขอ้เสนอแนะ 

ขอขอบพระคุณทุกท่านท่ีใหค้วามร่วมมือและสละเวลาในการตอบแบบสอบถามมา ณ โอกาสน้ี  

  

 

นางสาวเมธิตา  สรวลสันต ์

          2553000601  
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ส่วนที ่1  ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าช้ีแจง    โปรดขีดเคร่ืองหมาย   ✓   ลงในช่องทีต่รงกบัสภาพความเป็นจริง (เลอืกเพยีง 1 ข้อ) 

 

1.เพศ 

 (  ) 1. ชาย   (  ) 2. หญิง  

2.อายุ  

 (  ) 1. 21-30 ปี   (  ) 2. 31-40 ปี 

 (  ) 3. 41-50 ปี   (  ) 4. 51-60 ปี 

3.สถานภาพสมรส 

 (  ) 1. โสด   (  ) 2.  สมรส 

 (  ) 3. หมา้ย / หยา่   (  ) 4. แยกกนัอยู ่

4. ระดับการศึกษา 

 (  ) 1. ต ่ากวา่ปริญญาตรี  (  ) 2. ปริญญาตรี  (  ) 3. ปริญญาโทข้ึนไป   

5. ต าแหน่งงาน 

 (  ) 1. ระดบั 2 - 3  (  ) 2.  ระดบั 4 – 5 (  ) 3. ระดบั 6 ข้ึนไป   

6. ระยะเวลาที่ท่านท างานอยู่ในองค์การนี้ 

(  ) 1. ต ่ากวา่ 5 ปี   (  ) 2. 5 – 15 ปี 

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

7. ระดับเงินเดือนทีท่่านได้รับในปัจจุบัน 

(  ) 1. ต ่ากวา่ 20,000 บาท  (  ) 2. 20,001 – 40,000 บาท 

 (  ) 3. 40,001 – 60,000 บาท (  ) 4. 60,000 บาทข้ึนไป 
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ส่วนที ่2   แบบสอบถามเกีย่วกบัศักยภาพและการพฒันาสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้  

ค าช้ีแจง   โปรดขีดเคร่ืองหมาย   ✓   ลงในช่องทีต่รงกบัสภาพความเป็นจริง (เลอืกเพียง 1 ข้อ) 

               (5   =   มากทีสุ่ด     4    =   มาก       3   =  ปานกลาง     2  =   น้อย      1  =  น้อยทีสุ่ด) 

 

ข้อความ 
ระดับความคิดเห็น 

มากทีสุ่ด มาก ปานกลาง น้อย น้อยทีสุ่ด 

การคิดอย่างเป็นระบบ (System Thinking) 
1. ท่านสามารถจดัล าดบัความส าคญัในขั้นตอนการ

ปฏิบติังานท่ีท าอยูไ่ดเ้ป็นอยา่งดี 

     

2. ท่านมีระบบความคิดท่ีสามารถปรับใหเ้ขา้กบั
สถานการณ์การเปล่ียนแปลงปัจจุบนัได ้

     

3. ท่านใหค้วามส าคญัในการเช่ือมโยงแผนปฏิบติั
งานใหเ้ขา้กบัสถานการณ์การเปล่ียนแปลงอยา่ง
สม ่าเสมอ 

     

4. ท่านสามารถแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึนในการปฏิบติังาน
ไดอ้ยา่งถูกตอ้งและเป็นไปตามมาตรวดัของ
องคก์ารท่ีก าหนด 

     

5. ท่านสามารถด าเนินงานสอดคลอ้งกบัเป้าหมาย
และแผนงานขององคก์ารอยา่งต่อเน่ืองสม ่าเสมอ 

     

6. ท่านสามารถแกไ้ขเปล่ียนแปลงจุดบกพร่องใน
วธีิการปฏิบติังานไดเ้องโดยไม่ตอ้งรอปรึกษา
ผูบ้งัคบับญัชา 

     

7. ท่านสามารถก าหนดประเด็นปัญหาต่างๆท่ี
เกิดข้ึนจากการปฏิบติังานไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 

     

8. ท่านสามารถเช่ือมโยงความสัมพนัธ์ระหวา่งงาน
ของท่านและงานของผูอ่ื้นในหน่วยงานเดียวกนั
หรือท่ีอยูต่่างหน่วยงานได ้

     

ความสามารถของบุคคล (Personal Mastery) 
9. ท่านมุ่งแสวงหาความรู้ใหม่ๆอยา่งสม ่าเสมอเพื่อ

ปรับปรุงประสิทธิภาพการท างานให้ดียิง่ๆข้ึน 
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ข้อความ 
ระดับความคิดเห็น 

มากทีสุ่ด มาก ปานกลาง น้อย น้อยทีสุ่ด 
10. ท่านมีการน าประสบการณ์การเรียนรู้ของตวัท่าน

เองและจากผูอ่ื้นมาประยกุตใ์ชเ้พื่อเป็นประโยชน์
กบัการปฏิบติังาน 

     

11. ท่านมีความกระตือรือร้นท่ีจะแลกเปล่ียนและ
ช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานเพื่อใหเ้กิดการเรียนรู้ 
อยูเ่สมอ 

     

12. จะกล่าวไดอ้ยา่งสนิทใจวา่ท่านมีความเป็นมือ
อาชีพกบังานในหนา้ท่ีของตนเอง 

     

13. ท่านสามารถเรียนรู้ไดโ้ดยไม่จ  ากดัขอบเขต
เฉพาะงานท่ีรับผดิชอบอยู ่

     

14. ท่านสนใจท่ีจะเรียนรู้งานฝ่ายอ่ืนๆท่ีไม่ได้
เก่ียวขอ้งกบังานของท่าน 

     

15. ท่านมีความคิดสร้างสรรคแ์ละสามารถพฒันา
รูปแบบการท างานใหม่ๆไดเ้ป็นอยา่งดี 

     

16. ท่านมีเป้าหมายในการเรียนรู้เพื่อพฒันาตนเอง
และงานในหนา้ท่ีอยา่งชดัเจน 

     

รูปแบบทางความคิด  (Mental Model) 
17. ท่านมีกรอบแนวคิดในการปฏิบติังาน เม่ือมีการ

แลกเปล่ียนความรู้เกิดข้ึน 

     

18. ท่านสามารถท่ีจะคิด วเิคราะห์และจดัล าดบั
ความส าคญัทางความคิดของตนอยา่งเป็นระบบ  

     

19. ท่านมีทกัษะความคิดเพื่อการเรียนรู้ปรากฏการณ์
ต่างๆท่ีเกิดข้ึนในการท างานได ้

     

20. ท่านสามารถคิดทบทวน ไตร่ตรองและเช่ือมโยง
ความคิดต่างๆได ้

     

21. ท่านสามารถท่ีจะบริหารปรับเปล่ียนรูปแบบทาง
ความคิดและมีโลกทศัน์ท่ีเปิดกวา้ง 

     

22. ท่านสามารถพฒันาความคิดใหส้อดคลอ้งกบัการ
เปล่ียนแปลงในปัจจุบนัได ้
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ข้อความ 
ระดับความคิดเห็น 

มากทีสุ่ด มาก ปานกลาง น้อย น้อยทีสุ่ด 

การมุ่งเน้นวสัิยทศัน์  (Shared Vision) 
23. ท่านเขา้ใจถึงวสิัยทศัน์และพนัธกิจขององคก์าร

ไดอ้ยา่งชดัเจน 

     

24. ท่านสามารถเช่ือมโยงวสิัยทศัน์กบันโยบายและ
แผนงานต่างๆของการพฒันาองคก์ารได ้

     

25. ท่านรับรู้ เขา้ใจและปฏิบติัตามวสิัยทศัน์ท่ี
องคก์ารก าหนดไวไ้ด ้

     

26. วสิัยทศัน์องคก์ารเป็นเป้าหมายบั้นปลายและเป็น
ความมุ่งหวงัท่ีพนกังานตอ้งร่วมกนับูรณาการ
เพื่อใหเ้กิดผลลพัธ์ท่ีเป็นรูปธรรม 

     

27. ท่านตระหนกัถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ในการปฏิบติัตามวสิัยทศัน์และพนัธกิจของ
องคก์าร 

     

28. วสิัยทศัน์ขององคก์ารและหน่วยงานภายในมี
ความสัมพนัธ์อยา่งเป็นเอกภาพไปในทิศทาง
เดียวกนั 

     

29. องคก์ารมีการก าหนดค่านิยมร่วมกนั เพื่อสร้าง
กรอบพฤติกรรมการปฏิบติังานท่ีมุ่งสู่ความเป็น
เป้าหมายองคก์าร 

     

การเรียนรู้ของทมี (Team Learning) 
30. องคก์ารท างานไดส้อดประสานกนัเป็นอยา่งดี

และมีจิตส านึกร่วมกนั 

     

31. ท่านสามารถแสดงความคิดเห็นไดต้ามโอกาส
และสถานการณ์ต่างๆท่ีเหมาะสม 

     

32. ท่านมีการพดูคุยปรึกษาแลกเปล่ียนความคิดเห็น
และตดัสินใจร่วมกนัในเร่ืองต่างๆ  

     

33. ท่านมีการกระตุน้ในการเรียนรู้และแบ่งปัน
ความรู้ไปสู่องคก์าร 
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ข้อความ 
ระดับความคิดเห็น 

มากทีสุ่ด มาก ปานกลาง น้อย น้อยทีสุ่ด 
34. ท่านสามารถระดมสมอง เพื่อรวมพลงักบัผูอ่ื้น

แกปั้ญหาและอุปสรรคต่างๆท่ีเกิดข้ึนจากการ
ท างานได ้

     

35. ท่านเช่ือวา่การพฒันาขีดความสามารถของทีม 
ท าใหส้ามารถพฒันาหน่วยงานไดมี้อยา่ง
ประสิทธิภาพ 

     

 

ส่วนที ่3   แบบสอบถามเกีย่วกบัปัญหาและอุปสรรค พร้อมเสนอแนะ  

             ท่านคิดวา่มีปัญหา อุปสรรค และขอ้เสนอแนะประการใดท่ีจะช่วยเพิ่มศกัยภาพและพฒันา

ตวัท่านหรือหน่วยงานของท่านสู่การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 

- ดา้นการคิดอยา่งเป็นระบบ 

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

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

- ดา้นความสามารถของบุคคล 

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

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

             - ดา้นรูปแบบทางความคิด 

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

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

- ดา้นการมุ่งเนน้วสิัยทศัน์ 

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

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

-  ดา้นการเรียนรู้ของทีม 

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

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

 

ขอขอบคุณทีเ่สียสละเวลาอันทีค่่าในการตอบแบบสอบถาม 
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