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บทคดัย่อ 
 

 การศึกษาครั้งน้ีมีวัตถุประสงค์เพ่ือ (1) ศึกษาระดับความคิดเห็นของพนักงานต่อปัจจัยที่
มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ (2) เปรียบเทียบระดับความคิดเห็นพนักงานตามลักษณะส่วน
บุคคลที่มีต่อปัจจัยที่มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสํานักงานคณะกรรมการการเลือกต้ัง
ประจําจังหวัดในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 กลุ่มตัวอย่างคือ พนักงานของสํานักงานคณะกรรมการการเลือกต้ังประจําจังหวัดในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ จํานวน  192 คน จากจํานวนประชากรท้ังหมด 370 คน เคร่ืองมือที่ใช้ในการ
วิจัย คือ แบบสอบถาม  มีค่าความเช่ือมั่น 0.97  สถิติที่ใช้วิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ การแจกแจงความถ่ี 
การหาค่าร้อยละ การหาค่าเฉลี่ย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน สําหรับการทดสอบสมมติฐานจะใช้สถิติ
ได้แก่  การทดสอบค่าที  การทดสอบค่าเอฟ  การเปรียบเทียบรายคู่ด้วยวิธี แอลเอสดี 
 ผลการวิจัย พบว่า (1) ความคิดเห็นของพนักงานต่อปัจจัยที่มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ของสํานักงานคณะกรรมการการเลือกต้ังประจําจังหวัดในภาคตะวันออกเฉียงเหนือในภาพ
รวมอยู่ในระดับที่มีผลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้สูง  เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่าอยู่ในระดับที่
มีผลต่อการเป็นองค์การเรียนรู้สูง ทั้ง 5 ด้าน โดยด้านที่มีค่าเฉล่ียมากที่สุด คือ ด้านพลวัตแห่งการ
เรียนรู้ รองลงมา คือ ด้านการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี  ด้านการให้อํานาจและความสามารถให้กับบุคคล 
ด้านการปรับเปลี่ยนองค์กร และด้านที่มีค่าเฉล่ียน้อยที่สุด คือ ด้านการบริหารความรู้ (2) กลุ่ม
ตัวอย่างที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกันมีความคิดเห็นที่มีต่อปัจจัยที่มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ของสํานักงานคณะกรรมการการเลือกต้ังประจําจังหวัดในภาคตะวันออกเฉียงเหนือในภาพรวม
และรายด้าน แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ส่วนพนักงานที่มีเพศ  อายุ  
สถานภาพสมรส ประเภทตําแหน่งงาน  อายุการทํางาน  ระดับรายได้ต่างกันมีความคิดเห็นต่อปัจจัยที่
มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสํานักงานคณะกรรมการการเลือกต้ังประจําจังหวัดในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือในภาพรวม และรายด้าน ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 
 
คําสําคญั  องค์กรแห่งการเรยีนรู้  สํานักงานคณะกรรมการการเลือกต้ังประจําจังหวัด 
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Abstract 
 

 The objectives of this study were  : 1) to study the level of Staff ‘s opinion to 
factors affecting being Learning Organization ; 2) to compare the level of Staff ‘s 
opinion on personal factors affecting being Learning Organization of the Office of 
province Election Commission in the Northeastern of Thailand. 

Samples comprised 192 from 370 Officials of  Office of province Election 
Commission in the Northeastern of Thailand Statistical tool employed was a 
questionnaire with realibility value of  0.97. The descriptive statistics used for 
analyzing data were frequency distribution, percentage, mean, and standard deviation.  
Hypothesis Testing by using statistics was t-test , F-Test and Least Significant 
Difference. 
 The study revealed that : (1) Staff ‘s overall opinion affecting being 
Learning Organization of Office of province Election Commission in the Northeastern 
of Thailand were at the high level. When analyzing to each part, it was at the high 
level is all five parts. The most average past was learning dynamics, then Technology 
application, Empowerment to transform Organization, and the less average was 
knowledge management. (2) Samples with different education had the different 
overall  and  by part opinions at 0.05 in level of significance  to factors affecting being  
Learning of  Office of province Election Commission in the Northeastern of Thailand. 
Then, the staff with different gender, age, marital status positon, work experience, 
salary had the indifferent overall and by part opinions to factors affecting being 
Learning Organization of the Office of province Election Commission of Thailand in 
the Northeastern at 0.05 in level of significance 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Keywords : Organization of Learning, Office of  Provinciace Election                   



ฉ 

 

กิตติกรรมประกาศ 
 
 

 การศึกษาค้นค้วาอิสระฉบับน้ีต้องอาศัยความวิริยะอุสาหะ อดทนในการศึกษาค้นคว้า 
และที่สําคัญที่สุดคือการได้รับความเอาใจใส่ดูแลอย่างใกล้ชิด  ให้คําปรึกษา และข้อเสนอแนะที่ดีจาก
รองศาสตราจารย์ณรงค์ศักด์ิ   บุญเลิศ อาจารย์ที่ปรึกษาค้นคว้าอิสระ  ซึ่งทําให้ผู้ศึกษาได้รับความรู้
และเข้าใจ แนวคิดใหม่ ๆ  ความมุ่งมั่น และมีกําลังใจท่ีดี จนทําให้การศึกษาค้นคว้าอิสระน้ีสําเร็จ
ลุล่วงได้ด้วยดี  ผู้ศึกษาขอกราบขอบพระคุณอาจารย์ไว้ ณ โอกาสน้ี 
 ผู้ศึกษาต้องขอขอบพระคุณ พนักงานสํานักงานคณะกรรมการการเลือกต้ังประจําจังหวัด
ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือทุกท่านที่ให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม โดยเฉพาะอย่างย่ิง 
นายณัชพล  ฉลวยศรี ผู้อํานวยการการเลือกต้ังประจําจังหวัดเลย  นายพวัสส์  กุลนนท์เลิศสิน 
หัวหน้างานจัดการเลือกต้ัง และนายสังคม  นาเลา หัวหน้างานอํานวยการ ที่ให้การสนับสนุน ให้
คําปรึกษา และให้ความอนุเคราะห์ตรวจแบบสอบถามซ่ึงเป็นประโยชน์ในการศึกษาอย่างมาก  
 นอกจากน้ี ผู้ศึกษาขอบพระคุณทุกคนในครอบครัวที่ให้การสนับสนุน และเป็นกําลังใจให้
เสมอมาซึ่งเป็นสิ่งที่มีค่ามากแก่ผู้ศึกษา ทําให้มีความมุ่งมั่น อดทน และมีกําลังใจทํางานวิจัยให้สําเร็จ
ลุล่วงไปด้วยดี และขอกราบขอบพระคุณคณาจารย์มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราชทุกท่านที่ประสาท
วิชาความรู้ จนก่อให้เกิดความสําเร็จในครั้งน้ี หากเกิดประโยชน์อันใดท่ีจะได้รับจากการคึกษาค้นคว้า
อิสระคร้ังน้ี ผู้ศึกษาขอมอบให้แก่ผู้มีพระคุณที่ได้กล่าวมาข้างต้น  และผู้ศึกษาค้นคว้าอิสระขออุทิศ
ให้แก่ นายสันติภาพ  สุวพาณิชย์ บิดาผู้ล่วงลับ   
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
 
1.  ความเป็นมาและความสําคัญของปัญหา 
 

 ในโลกปัจจุบัน ได้มีการพัฒนาการอย่างรวดเร็วทั้งในด้านองค์ความรู้ สังคม การเมือง 
วัฒนธรรม และความซับซ้อนของระบบเศรษฐกิจ  การก้าวกระโดดของเทคโนโลยีสารสนเทศที่พัฒนา
อย่างต่อเน่ือง จนทําให้ทั่วโลกติดต่อสื่อสารกันได้ในพริบตา และส่งผลให้เวทีการแข่งขันที่เคยจํากัดอยู่
ในวงแคบ ๆได้ขยายเขตออกไปครอบคลุมทั่วโลก  เป็นเวทีของการแข่งขันแบบไร้ขอบเขตของโลกแห่ง
การไร้พรมแดน (Globalization) ทําให้หลาย ๆ องค์กร ไม่ ว่าจะเป็นภาคราชการ  เอกชน  
รัฐวิสาหกิจทั้งหลายต้องปรับท่าที  เพ่ือความอยู่รอดในเวทีการแข่งขันของโลกให้ได้  และมีภูมิคุ้มกัน
อย่างมั่นคง  ซึ่งอาจกล่าวได้ว่า องค์กรเป็นสิ่งมีชีวิต (Organic) ไม่ใช่เคร่ืองจักร (Mechanic) เมื่อ
สภาวการณ์เปลี่ยนแปลงไป องค์กรก็ต้องปรับเปลี่ยนตามเพ่ือความอยู่รอด โดยมี “คน” หรือ  
“ทรัพยากรมนุษย์”  เป็นพลังขับเคลื่อนที่สําคัญที่จะนําองค์กรไปสู่ความสําเร็จตามเป้าหมายหรือ
ล้มเหลว  ซึ่งคนน้ันก็ไม่ใช่ต้นทุน   แต่เป็นทุนมนุษย์ (Human Capital) เพราะในตัวคนมีทักษะและ
ประสบการณ์การเรียนรู้ที่ก่อให้เกิดความชํานาญ ไม่กระทําผิดซ้ําซาก และมีความฉลาดรอบรู้เพ่ิมขึ้น
ทุกวันซึ่งอาจเรียกได้ว่าเป็น  “ทุนความรู้” (Knowledge Capital) เพ่ือไม่ให้ทุนความรู้ตรงจุดน้ัน
หายไปพร้อมกับคนขององค์กรที่ลาออกไป  พร้อมทั้งเป็นการกระตุ้นให้คนในองค์กรทุกคนมีความ
กระตือรือร้นที่จะเรียนรู้  และพัฒนาตนเองอยู่ตลอดเวลา  ดังน้ันองค์กรทั้งหลายจึงมีแนวคิดการ
จัดการความรู้ (Knowledge  Management) เพ่ือให้จัดการความรู้ที่มีในองค์กรมีการจัดเก็บอย่าง
เป็นระบบ  สามารถเรียกใช้หรือสืบค้นได้  และมีการถ่ายทอดและแบ่งบัน   ซึ่งส่งผลให้องค์กรบรรลุ
เป้าหมายของงาน  เป้าหมายของคน และการบรรลุเป้าหมายการพัฒนาองค์กรไปสู่การเป็นองค์กร
แห่งการเรียนรู้ (Learning Organization)   

 Michael J.Marquardt  ได้ให้ความหมายพ้ืนฐานขององค์กรแห่งการเรียนรู้ว่าเป็น
องค์กรซึ่งทําการขยายขีดความสามารถของผู้คนทั้งองค์กรอย่างต่อเน่ืองเพ่ือสร้างสรรค์อนาคต 
หลักการสําคัญของการนําไปสู่องค์การของการเรียนรู้ของ Michael J.Marquardt  ได้แก่ 

1. พลวัตแห่งการเรียนรู้ 
2. การปรับเปลี่ยนองค์กร 
3. การให้อํานาจและสร้างความสามารถให้กับบุคคล 
4. การบริหารความรู้ 
5. การประยุกต์ใช้เทคโนโลยี 

 หลักการท้ัง  5  ด้านมีความสําคัญต่อความสําเร็จและการเกิดข้ึนขององค์กรแห่งการ
เรียนรู้      



2 

 สํานักงานคณะกรรมการการเลือกต้ังประจําจังหวัด   เป็นองค์กรหลักในการควบคุม 
ดําเนินการจัดให้มีการเลือกต้ังและสนับสนุนการสรรหาสมาชิกสภาผู้แทนราษฎร สมาชิกวุฒิสภา 
สมาชิกสภาท้องถิ่นหรือผู้บริหารท้องถิ่น  รวมทั้งการออกเสียงประชามติให้เป็นไปโดยสุจริตและเที่ยง
ธรรม  ซึ่งเป็นบทบาทสําคัญในการกลั่นกรองและคัดสรรบุคคลที่จะเข้าสู่อํานาจทางการเมือง  พัฒนา
ประชาธิปไตย  โดยเน้นให้เยาวชนและประชาชนทุกภาคส่วนเข้ามามีส่วนร่วมหรือเป็นเครือข่ายใน
การสร้างความรู้ความเข้าใจ และการปฏิบัติตนอย่างถูกต้องเก่ียวกับการใช้สิทธิ  เสรีภาพตามกรอบ
ของกฎหมาย และพัฒนากระบวนการจัดการเลือกต้ัง พัฒนาระบบฐานข้อมูลที่ถูกต้องเก่ียวกับการ
จัดการเลือกต้ังทั้งหมดโดยใช้เทคโนโลยี และการสื่อสารทุกรูปแบบ เพ่ือให้การดําเนินการจัดการ
เลือกต้ังเป็นอย่างรวดเร็ว ถูกต้อง เที่ยงธรรม โปร่งใส มีประสิทธิภาพและสามารถตรวจสอบได้   ซึ่ง
บทบาทและหน้าที่ดังกล่าวมีสําคัญต่อประเทศชาติอย่างมาก  ดังน้ันสํานักงานคณะกรรมการการ
เลือกต้ังประจําจังหวัด  จึงจําเป็นต้องมีการพัฒนาองค์กรให้เป็น  “องค์การแห่งการเรียนรู้”  เพ่ือให้
สามารถปรับตัวจากการเปลี่ยนแปลงของธรรมชาติในการทํางาน การเพ่ิมข้ึนของการเปลี่ยนแปลงที่
เป็นไปอย่างรวดเร็วและไม่สามารถคาดการณ์ได้  และพัฒนางานให้มีคุณภาพและสัมฤทธ์ิผลย่ิงข้ึน 
พัฒนาคน และพัฒนาฐานความรู้ขององค์กร  พัฒนาประเทศชาติ            

 ในการศึกษาคร้ังน้ีผู้ศึกษามีความสนใจที่จะศึกษาความคิดเห็นของพนักงานต่อปัจจัยที่มี
ผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ กรณีศึกษา  สํานักงานคณะกรรมการการการเลือกต้ังประจํา
จังหวัดในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ เพ่ือให้ทราบถึงความคิดเห็นของพนักงานต่อปัจจัยที่มีผลต่อการ
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ และนําผลที่ได้มาปรับใช้ในการพัฒนาเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ
สํานักงานคณะกรรมการการเลือกต้ังประจําจังหวัด ตลอดทั้งนํามาปรับศักยภาพขององค์กรแห่งการ
เรียนรู้ให้มากข้ึน  
 
2.  วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 
 2.1 เพ่ือศึกษาระดับความคิดเห็นของพนักงานต่อปัจจัยที่มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ 
 2.2 เพ่ือเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นพนักงานตามลักษณะส่วนบุคคลต่อปัจจัยที่มีผล
ต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ กรณีศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการเลือกต้ังประจําจังหวัดใน
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
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3.  กรอบความคิดการวิจัย 

 
 

4.  สมมติฐานการวิจัย 
 
 สมมติฐานในการวิจัยคร้ังนี้มีดังน้ี 
 4.1 สมมติฐานที่ 1 พนักงานที่มีเพศต่างกันมีระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มีผลต่อการ
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้แตกต่างกัน 
 4.2  สมมติฐานที่ 2 พนักงานที่มีอายุต่างกันมีระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มีผลต่อการ
เรียนรู้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้แตกต่างกัน 
 4.3  สมมติฐานที่ 3 พนักงานที่มีสถานภาพการสมรสต่างกันมีระดับความคิดเห็นต่อ
ปัจจัยที่มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้แตกต่างกัน 
 4.4  สมมติฐานที่ 4 พนักงานที่มีระดับการศึกษาต่างกันมีระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มี
ผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้แตกต่างกัน 
 4.5  สมมติฐานท่ี 5 พนักงานที่มีประเภทตําแหน่งงานต่างกันมีระดับความคิดเห็นต่อ
ปัจจัยที่มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้แตกต่างกัน 
 4.6  สมมติฐานที่ 6 พนักงานที่มีอายุการทํางานต่างกันมีระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มี
ผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้แตกต่างกัน 
 4.7  สมมติฐานที่ 7 พนักงานที่มีระดับรายได้ต่างกันมีระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มีผล
ต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้แตกต่างกัน 

ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม 

ปัจจัยท่ีมีผลต่อการเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ตาม

แนวคิดทฤษฎีของ  
Michael J. Marquardt 

 
1. พลวัตแห่งการเรียนรู้ 
2. การปรับเปลี่ยนองค์การ 
3. การให้อํานาจและสร้าง

ความสามารถให้กับบุคคล 
4. การบริหารความรู้ 
5. การใช้เทคโนโลยี 

ลักษณะส่วนบคุคล 
 

1. เพศ 
2. อายุ 
3. สถานภาพสมรส 
4. ระดับการศึกษา 
5. ประเภทตําแหน่งงาน 
6. อายุการทํางาน 
7. ระดับรายได้ 
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5.  ขอบเขตการวิจัย 
 

 การศึกษาคร้ังนี้ได้กําหนดขอบเขตการศึกษา ดังน้ี 
5.1 ขอบเขตด้านประชากร คือ พนักงานสํานักงานคณะกรรมการการเลือกต้ังประจํา

จังหวัดในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
5.2 ขอบเขตด้านเน้ือหา 

 5.2.1 ศึกษาลักษณะส่วนบุคคลของพนักงานสํานักงานคณะกรรมการการเลือกต้ัง
ประจําจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  20  จังหวัด จํานวน  370  คน  
                5.2.2 ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  ตามแนวคิดของ 
Michael J. Marquardt  แบ่งออกเป็น  5  ด้าน ได้แก่ 
 1. พลวัตแห่งการเรียนรู้ (Learning Dynamic) 
 2. การปรับเปล่ียนองค์การ (Organization Transformation) 
 3. การให้อํานาจและสร้างความสามารถให้กับบุคคล (Empowering and 
Enabling People) 
 4. การบริหารความรู้ (Knowledge management) 

 5. การประยุกต์ใช้เทคโนโลยี (Technology Application) 
 5.3  ขอบเขตด้านเวลา 

ระยะเวลาในการศึกษา ในระหว่างเดือน มกราคม 2555 –  เมษายน  2555 
 5.4  ขอบเขตด้านพ้ืนที่  คือ  จังหวัดในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จํานวน  20  จังหวัด 
ได้แก่ กาฬสินธ์ุ  ขอนแก่น ชัยภูมิ นครพนม  นครราชสีมา  บุรีรัมย์ มหาสารคาม มุกดาหาร  ยโสธร  
ร้อยเอ็ด เลย ศรีสะเกษ สกลนคร สุรินทร์ หนองคาย หนองบัวลําภู อุดรธานี  อํานาจเจริญ 
อุบลราชธานี  บึงกาฬ 
 5.5  ขอบเขตด้านตัวแปร 
 ตัวแปรอิสระ คือ ลักษณะบุคคลของพนักงานสํานักงานคณะกรรมการการเลือกต้ัง
ประจําจังหวัดในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยจําแนกได้ ดังน้ี 

1. เพศ 
2. อายุ 
3. สถานภาพสมรส 
4. ระดับการศึกษา 
5. ประเภทตําแหน่งงาน 
6. อายุการทํางาน 
7. ระดับรายได้ 
ตัวแปรตาม  ได้แก่ ปัจจัยที่มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  ตามแนวคิด

ทฤษฎีของ Michael J. Marquardt  ประกอบด้วย  5  ด้าน ดังน้ี 
1) พลวัตแห่งการเรียนรู้ 
2) การปรับเปลี่ยนองค์การ 



5 

3) การให้อํานาจและสร้างความสามารถให้กบับุคคล 
4) การบริหารความรู้ 
5) การประยุกต์ใช้เทคโนโลยี 

 
6.  นิยามศพัท์ท่ีใช้ในการวิจัย 
 
 6.1  ความคิดเห็น   
 ความคิดเห็น  หมายถึง  การแสดงออกซึ่งความเช่ือของบุคคลท่ีมีต่อสิ่งหน่ึงสิ่งใด
หรือเหตุการณ์ใดด้วยการพูด การเขียน โดยมีความรู้ประสบการณ์ที่ได้มาจากการเรียนรู้เป็นพ้ืนฐาน
ที่มาของการแสดงออกน้ัน โดยมีอารมณ์กับความเป็นไปตามสภาพแวดล้อมในขณะน้ันเป็นแรงเสริม 
ซึ่งอาจจะถูกต้องหรือไม่ก็ได้ อาจได้รับการอบรมหรือไม่สามารถเปลี่ยนแปลงไปได้ตามกาลเวลา 
 6.2  ปัจจัยท่ีมีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้     
 ปัจจัยที่มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  หมายถึง  ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการ
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ซึ่งเป็นปัจจัยที่ต้องศึกษา ประกอบด้วย  5  ด้าน  คือ ด้านพลวัตแห่งการเรียนรู้  
ด้านการปรับเปลี่ยนองค์กร  ด้านการให้อํานาจและสร้างความสามารถให้กับบุคคล ด้านการบริหาร
ความรู้  ด้านการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี  
  6.2.1 พลวัตแห่งการเรียนรู้  หมายถึง องค์กรที่มีการเรียนรู้อยู่ตลอดเวลาและ
ต่อเน่ืองของสมาชิกในทุกระดับทั้งในระดับบุคคล ทีมงาน และองค์กร ทั้งน้ีสมาชิกของสํานักงานมีการ
เรียนรู้ในหลาย ๆ ประเภท รวมท้ังมีลักษณะที่จําเป็นสําหรับการเรียนรู้ขององค์กร 
  6.2.2 การปรับเปลี่ยนองค์การ หมายถึง องค์การสามารถปรับเปล่ียนองค์การจาก
สถานภาพหน่ึงไปเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ด้วยการปรับเปลี่ยนองค์การ ได้แก่ ด้านวัฒนธรรม 
วิสัยทัศน์ กลยุทธ์ และ โครงสร้างขององค์การเพ่ือส่งเสริมการเรียนรู้ 
  6.2.3 การให้อํานาจและสร้างความสามารถให้กับบุคคลในองค์กร หมายถึง องค์การ
ส่งเสริมให้มีการเรียนรู้ แลกเปลี่ยนความรู้ของทุกคนในองค์การด้วยการให้อํานาจในการตัดสินใจและ
สร้างความสามารถในการทํางานแก่ผู้มีส่วนได้เสียขององค์การ ได้แก่ พนักงาน ผู้บริหารลูกค้า คู่ค้า 
และ หุ้นส่วนพันธมิตร 

 6.2.4 การบริหารการเรียนรู้ หมายถึง องค์การแสวงหา และสร้างสรรค์ ความรู้จาก
แหล่งทั้งภายในและภายนอกองค์การ นํามาจัดเก็บ สืบค้น และ ถ่ายโอนความรู้ทั้งให้กับสมาชิกใน
องค์การเพ่ือสร้างการเรียนรู้ร่วมกันของทุกคนในองค์กร 

 6.2.5 การประยุกต์ใช้เทคโนโลยี หมายถึง องค์การสนับสนุนให้สมาชิกในองค์การใช้
ประโยชน์จากเทคโนโลยีสารสนเทศในการเรียนรู้ด้วยตนเองนําเทคโนโลยีสมัยใหม่มาใช้ในการ
ฝึกอบรม 
 6.3 องค์กรแหง่การเรียนรู ้
 องค์กรแห่งการเรียนรู้  หมายถึง  องค์กรที่มีความคล่องตัว เรียนรู้ ปรับปรุงตนเอง
ตลอดเวลา และมีศักยภาพในการจัดการเปลี่ยนแปลง การกระตุ้น เร่งเร้า และจูงใจให้สมาชิกทุกคนมี
ความกระตือรือร้นที่จะเรียน และพัฒนาตนเองอยู่ตลอดเวลา เพ่ือขยายศักยภาพของตนเองและ
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องค์กรในการที่จะลงมือปฏิบัติภารกิจให้สําเร็จลุล่วง โดยอาศัยรูปแบบของการทํางานเป็นทีม และ
การเรียนรู้ร่วมกัน ตลอดจนมีความคิดความเข้าใจระบบที่จะประสานกันเพ่ือการพัฒนาขององค์กร 
 6.4 สํานักงานคณะกรรมการการเลือกต้ังประจําจังหวัดในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
หมายถึง สํานักงานคณะกรรมการการเลือกต้ังประจําจังหวัดที่มีที่ต้ังอยู่ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 6.5 พนักงาน หมายถึง พนักงานของสํานักงานคณะกรรมการการเลือกต้ังประจําจังหวัด
ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 
7.  ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รบั 
 
 7.1 ทําให้ทราบความคิดเห็นของพนักงานต่อปัจจัยที่มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ และนําผลที่ได้มาพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคณะกรรมการการเลือกต้ังประจําจังหวัดในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือให้มีความรู้และทักษะอันเก่ียวข้องกับงานของสํานักงาน และมีเจตคติ โลกทัศน์ 
วิธีคิด ในลักษณะของ “บุคคลเรียนรู้” รวมท้ังมีทักษะของการเป็นบุคคลเรียนรู้ ซึ่งส่งผลให้สํานักงาน
คณะกรรมการการเลือกต้ังประจําจังหวัดในภาคตะวันออกเฉียงเหนือมีผลงานต่าง ๆ ที่ดีขึ้นเร่ือย ๆ ทั้ง
ในด้านคุณภาพ ประสิทธิภาพ เพ่ือพัฒนาประเทศชาติให้ก้าวหน้าย่ิงข้ึนต่อไป  
 7.2 นําผลที่ได้จากการศึกษาปรับใช้ในการพัฒนาสํานักงานคณะกรรมการการเลือกต้ัง
ประจําจังหวัดทุกจังหวัดและกรุงเทพมหานครเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 



บทที่ 2 
วรรณกรรมที่เก่ียวข้อง 

 
 

 การศึกษาความคิดเห็นของพนักงานต่อปัจจัยที่มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
กรณีศึกษา  สํานักงานคณะกรรมการการเลือกต้ังประจําจังหวัดในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  ผู้ศึกษา
ได้ศึกษาแนวคิด และทฤษฎีต่าง ๆ จากเอกสาร บทความ วารสาร หนังสือ และงานวิจัยต่าง ๆ ที่
เก่ียวข้องซึ่งมีสาระสําคัญดังต่อไปน้ี 

1. แนวคิด ทฤษฎี เก่ียวกับการเรียนรู้ 
1.1 ความหมายการเรียนรู้ 
1.2 องค์ประกอบในการเรียนรู้ 
1.3 ปัจจัยที่ก่อให้เกิดการเรียนรู้ 

2. แนวคิด ทฤษฎี เก่ียวกับองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
2.1 ความหมายขององค์กรแห่งการเรียนรู้ 
2.2 แนวความคิดขององค์กรแห่งการเรียนรู้ของ Michel J. Marquardt 

 2.3  ลักษณะขององค์กรแห่งการเรียนรู้ 
3. งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 

 
1.  แนวคดิและทฤษฎีเก่ียวกับการเรียนรู ้
 
 1.1  ความหมายของการเรียนรู ้
 พระบรมราโชวาทของพระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัวได้กล่าวถึงลักษณะของการ
เรียนรู้ลักษณะแรกคือการเรียนรู้หรือการรับรู้ตามความรู้ผู้อ่ืน ซึ่งอาจเป็นการฟัง การอ่าน การสังเกต
ดู จํา อย่างไรก็ได้ทั้งสิ้น การเรียนรู้อย่างน้ีจัดเป็นการเรียนรู้ช้ันต้นเพราะยังต้องรู้ตามเขา โดยยังมิได้
พิจารณาพิสูจน์สอบสวนอาจถูก ผิด ดี ช่ัว มีประโยชน์ ไม่มีประโยชน์ อย่างไรก็ได้ แต่ถึงอย่างไรบุคคล
ก็จําเป็นต้องเรียนรู้โดยลักษณะน้ีด้วย เพราะเร่ืองราวความรู้ วิทยากร ที่ควรจะต้องเรียนรู้ในชีวิตน้ีมี
อยู่มากมาย เกินกว่าที่จะศึกษาให้ละเอียดลึกซึ้งทุกอย่างได้ จึงต้องศึกษาให้กว้างขวางไว้เป็นพ้ืนฐาน
ก่อน ต่อเมื่อต้องการทราบเรื่องใดจริง ๆ จึงนํามาศึกษาพิจารณาและวินิจฉัยให้เห็นเหตุเห็นผลอีก
ช้ันหน่ึง การเรียนรู้ด้วยการพิจารณาวินิจฉัยแล้วน้ี จัดเป็นการเรียนรู้ลักษณะที่สอง ซึ่งสูงขึ้นมากกว่า
ระดับที่รู้ตามผู้อ่ืนถึงระดับน้ี ความรู้ที่เกิดขึ้นจะกลายเป็นความรู้ความเข้าใจของตัวเอง จึงมั่นใจได้
และใช้ประโยชน์ได้ดีขึ้น (สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ 2540 : 8) 
  โครว์และโครว์ (Crow and Crow 1969 : 1 อ้างถึงใน สุวัฒน์ วัฒนวงศ์ 2533 : 38) 
ได้กล่าวถึงเรื่องน้ีว่า “การเรียนรู้เก่ียวข้องกับการเปลี่ยนแปลง (Change) การได้รับลักษณะนิสัย 
ความรู้ และทัศนคติทั้งหลาย”  การเรียนรู้จึงทําให้บุคคลมีการปรับตัวทั้งในด้านส่วนตัวและทางสังคม
แนวความคิดเก่ียวกับการเปลี่ยนแปลงนับได้ว่าเป็นเรื่องของการเรียนรู้โดยตรง  ดังน้ันการ
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เปลี่ยนแปลงใดๆ จึงนับว่าย่อมจะมีการเรียนรู้เกิดขึ้นเสมอ ซึ่งถือว่าอยู่ในกระบวนการเรียนรู้ 
(Learning Process)  
 เบอร์ตัน (Burton อ้างถึงใน สุวัฒน์ วัฒนวงศ์ 2533 : 38) ให้ความหมายว่าการเรียนรู้ 
คือ การเปลี่ยนแปลงในตัวบุคคล และเป็นปฏิสัมพันธ์ (Interaction) ที่เกิดข้ึนในตัวบุคคลต่อ
สิ่งแวดล้อม (Environment) ซึ่งจะทําให้บุคคลได้สนองความต้องการของเขา และจะทําให้เขา
สามารถต่อสู้กับสภาพแวดล้อมได้อย่างเหมาะสมต่อไป 
 แฮร์ริส และชวอฮ์น (Harris and Schwahn อ้างถึงใน สุวัฒน์ วัฒนวงศ์ 2533 : 38)  
กล่าวว่าการเรียนรู้เป็นการเปลี่ยนแปลงอันเน่ืองจากการมีประสบการณ์และนําเสนอประเด็นสําคัญ 
ดังต่อไปน้ี 
 1. การเรียนรู้ในฐานะเป็นผลผลิต (Learning as Product) โดยเน้นให้เห็นความสําคัญ
ของผลลัพธ์ขั้นสุดท้าย น้ันคือ ผลของการเรียนรู้ (Outcome of Learning) ซึ่งได้รับมาจาก
ประสบการณ์ 
 2. การเรียนรู้ในลักษณะที่เป็นกระบวนการ (Learning Process) โดยท่ีจะให้
ความสําคัญเก่ียวกับเหตุการณ์ และกระบวนการที่ทําให้บุคคลเกิดการเรียนรู้ หรือสิ่งที่เกิดข้ึนใน
ระหว่างการเรียนรู้ จนกระทั่งทําให้บุคคลเกิดการเรียนรู้ 
 3. สิ่งที่ก่อให้เกิดการเรียนรู้ (Learning as Function) เป็นการค้นคว้าเพ่ือหาสาเหตุ
สําคัญ ๆ ในการก่อให้เกิดการเรียนรู้ (Transfer of Learning) อาทิ แรงจูงใจ ความต้ังใจในการเรียนรู้
หรือการถ่ายโอนการเรียนรู้ ซึ่งสิ่งทั้งหลายเหล่าน้ีล้วนมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเรียนรู้ของมนุษย์
ทั้งสิ้น 
 สมบูรณ์ ศาลยาชีวิต (2526 : 123) กล่าวถึง การเรียนรู้ เป็นกระบวนการเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมอันเกิดจากการฝึกฝน หรือประสบการณ์ของแต่ละบุคคล หรือเป็นการเปลี่ยนแปลงที่เกิด
จากการที่ผู้เรียนปรับตัวเองเพ่ือตอบสนองสิ่งเร้า (Stimulus) เพ่ือให้บรรลุถึงเป้าหมาย และใน
กระบวนการของการเปลี่ยนแปลงน้ีครอบคลุมถึงระบบการทํางานต่าง ๆ ของร่างการ  รวมท้ังด้าน
อารมณ์ ทัศนคติ การปรับตัวด้านสังคม ซึ่งอาจกล่าวได้ว่า การเรียนรู้ทําให้เกิดการเปลี่ยนแปลงใน
พฤติกรรม ทําให้คนมีความรู้  ความสามารถ และยังส่งผลถึงการเข้าใจตนเอง ความมุ่งมั่น หรือความ
ปรารถนาของตนเอง และความสามารถของตนเอง ตลอดจนถึงการเปลี่ยนแปลงของบุคลิกภาพหรือ
ทัศนคติด้วย 
 สุคนธ์ ภูริเวทย์ (2542 : 55) ให้ความหมายว่า การเรียนรู้ หมายถึง การเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรม (Behavior) อันเน่ืองมาจากการที่คนเราได้รับประสบการณ์ (Experience) หรือการฝึกฝน
จะทําให้เกิดการเรียนรู้ ซึ่ง วีรวุธ มาฆะศิรานนท์ (2549 : 19) ได้กล่าวว่า การเรียนรู้ คือการ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรม ซึ่งจําแนกได้ 3 ด้าน คือ ด้านความรู้ ทักษะ และทัศนคติ การเรียนรู้ที่สมบูรณ์
จะต้องเป็นการเปลี่ยนแปลงทั้ง 3 ด้าน ซึ่งมิใช่การเปลี่ยนแปลงเพียงพฤติกรรมภายนอกที่เรามองเห็น
ด้วยตาอย่างเดียว แต่ยังรวมไปถึงพฤติกรรมอันประกอบด้วยกระบวนการทางจิตใจ เช่น ความนึกคิด 
ความสามารถทางสมอง และความรู้สึกต่าง ๆ เป็นต้น 
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 ดัง น้ันการเรียนรู้ คือ การเปลี่ยนแปลงในตัวบุคคลท่ีเกิดขึ้นจากประสบการณ์ 
สิ่งแวดล้อม ความต้องการ รวมไปถึงแรงจูงใจทั้งภายในและภายนอก ซึ่งส่งผลให้บุคคลเกิดความรู้ 
ทักษะและทัศนคติไปในทางที่ดีขึ้น 
 1.2  องค์ประกอบในการเรยีนรู ้

 องค์ประกอบด้วยกัน แต่ละองค์ประกอบน้ันจะมีคุณลักษณะเฉพาะที่สามารถ
ปฏิบัติได้ในตัวเอง (Praxis) องค์ประกอบของการเรียนรู้ทั้ง  5  องค์ประกอบ ได้แก่ 

1. ทักษะที่เกิดจากการฝึกหัด (Motor Skills) จะเกิดการเรียนรู้ขึ้นได้ ก็ต่อเมื่อมี
การฝึกภาคปฏิบัติ และได้ฝึกหัดกระทําอยู่เสมอ 

2. การเรียนรู้ด้านภาษา (Verbal Information) เป็นสิ่งที่สําคัญในการเรียนรู้ซึ่ง
เกิดขึ้นเน่ืองจากการได้รับข้อสนเทศ ข่าวสารข้อมูล และจัดระบบข้อสนเทศ การเรียนรู้ความหมาย
และเข้าใจภาษาที่ใช้ตลอดจนเน้ือหาสาระน้ัน 
 3.ความสามารถทางด้านสติปัญญา (Intellectual Skills) หมายถึง การเรียนรู้ซึ่ง
ปรากฏขึ้นได้โดยต้องมีความเข้าใจ และทักษะบางอย่างมาก่อน เช่น ในการคิดเลขเป็นจะต้องอาศัย
การเรียนรู้ความหมายของตัวเลข ค่าของจํานวน ก่อนที่จะนําตัวเลขเหล่าน้ันมาบวก ลบ คูณ หาร เป็นต้น 
 4.ยุทธศาสตร์ทางด้านสมอง (Cognitive Strategies) เป็นการเรียนรู้ที่ต้องการให้
มีการกระทําซ้าํ (Repeat) ในบางโอกาส โดยเฉพาะด้านการฝึกการจํา 
 5. การเรียนรู้ และทัศนคติ (Attitude) การเรียนรู้ที่เก่ียวข้องกับทัศนคติจะได้ผลดี
ที่สุดก็โดยการใช้ในลักษณะรูปแบบจําลองของบุคคล (Human Model) โดยอาศัยหุ่นรูปแบบจําลอง
เป็นตัวอย่างให้แก่ผู้เรียน ทั้งน้ีด้วยการใช้แรงเสริมแบบทดแทน (Vicarious Reinforcement) ให้กับ
ผู้เรียนในเมื่อผู้เรียนมีพฤติกรรมบางอย่างตามความต้องการ เช่น การสอนคุณลักษณะนิสัยที่ดีให้แก่
เด็ก ถ้าบอกให้เด็กรู้จักไหว้ แสดงความเคารพผู้ใหญ่ เมื่อเด็กมีพฤติกรรมดังกล่าวน้ันแล้วเราก็ควรจะมี
การให้รางวัล หรือแสดงความพอใจด้วยการชมเชย รวมท้ังการให้รางวัลอ่ืนๆ เพ่ือจะก่อให้เกิดทัศนคติ
ที่ดีในพฤติกรรมนั้น 
 ดวงเดือน พันธุมนาวิน (2543 : 5-7) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบหรือการก่อให้เกิด
ทัศนคติมี 3 ประการคือ 
 1.ความรู้ความเข้าใจ (Cognitive Components) หมายถึง ทัศนคติของบุคคลที่มี
ต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่งน้ัน จะต้องประกอบด้วยความรู้เกี่ยวกับสิ่งน้ันเป็นอันดับแรก และต้องรู้ด้วยว่าสิ่งน้ันมี
คุณมีโทษอย่างไร เป็นความรู้หรือความเช่ือถือที่ใช้ประเมนิสิ่งน้ันได้ 
 2.ความรู้สึก (Affective Components) หมายถึง ความรู้สึกชอบหรือไม่ชอบสิ่ง
น้ัน พอใจหรือไม่พอใจสิ่งน้ัน ความรู้สึกน้ีจะเกิดขึ้นโดยอัตโนมัติเมื่อบุคคลมีความรู้เก่ียวกับคุณหรือ
โทษของสิ่งน้ันแล้ว 
 3.ความพร้อมจะกระทํา (Action Tendency Components) หมายถึง ความ
พร้อมหรือความโน้มเอียงที่บุคคลจะประพฤติปฏิบัติ เมื่อบุคคลมีความรู้เชิงประเมินค่า และมี
ความรู้สึกชอบไม่ชอบสิ่งน้ันแล้ว สิ่งที่สอดคล้องกันซึ่งติดตามมา คือความพร้อมในการกระทําให้
สอดคล้องกับความรู้สึกของตนต่อสิ่งน้ันด้วย 
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 ในการเรียนรู้น้ันสิ่งสําคัญ คือจะต้องมีทักษะพ้ืนฐาน ได้แก่ การมีความรู้ทางด้านสมอง
และสติปัญญา สามารถรับรู้และเข้าใจรับข้อมูลข่าวสารต่าง ๆ ได้เป็นอย่างดี  และจะต้องมีการฝึก
ปฏิบัติ ฝึกการกระทําบ่อยๆ เพ่ือให้เกิดการเรียนรู้อยู่ตลอดเวลา 
 1.3  ปัจจัยท่ีก่อให้เกิดการเรียนรู ้
 วิจิตร อาวะกุล (2537 : 102-104) ได้อธิบายว่า ปัจจัยต่าง ๆ ที่ทําให้เกิดการเรียนรู้
มีอยู่หลายประการเช่น 
 1. ความสนใจ (Interest) เป็นภาวะที่จิตใจของบุคคลจดจ่อและปรารถนาที่จะรู้สิ่ง
ใดสิ่งหนึ่ง เพ่ือนําไปบําบัดความต้องการ เช่น ต้องการมีอาหาร ต้องการเอาไปประกอบอาชีพ ให้มี
ฐานะรํ่ารวย มีหน้ามีตา ให้ได้รับความสนใจยอมรับของสังคม ต่อไปตามข้ันตอนของความต้องการ 
เป็นต้น 
 2. ความต้องการ (Need) ความต้องการของมนุษย์ หมายถึง สภาวะที่บุคคลยัง
ขาดหรือยังไม่มีสิ่งใดสิ่งหนึ่ง และมีความต้องการท่ีจะมีหรือให้ได้มาสิ่งเหล่าน้ัน ความต้องการแบ่งเป็น  
2  ลักษณะ คือ 

 2.1  ความต้องการสิ่งที่ใช้ในการดํารงชีวิต (Biological Needs) หรือความ
ต้องการทางด้านร่างกาย เช่น ต้องการอากาศหายใจ ต้องการนํ้าด่ืม เป็นต้น 
 2.2  ความต้องการนิสงจรรโลงใจ (Socio-psychological needs) หรือความ
ต้องการทางใจ เช่น ความต้องการยอมรับ ความรัก ความเห็นอกเห็นใจ เป็นต้น 
 เมื่อมนุษย์ได้รับการบําบัดหรือความต้องการทางร่างกายซึ่งเป็นความต้องการ
จําเป็นที่เป็นพ้ืนฐานแล้ว มนุษย์จะมีความต้องการทางสังคม และจิตใจ การที่บุคคลพยายาม
ขวนขวายให้ได้มาซึ่งสิ่งที่ตนยังขาดอยู่น่ีเอง เป็นแรงผลักดันให้บุคคลมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมภายในตนเองอย่างไม่หยุดย้ังด้วยการเรียนรู้ศึกษาจากวิชาการประสบการณ์จนกว่าจะได้รับ
สิ่งที่ตนปรารถนา 
 3. ความพร้อมในการเรียนรู้ (Retention) หมายถึง สภาวะที่บุคคลที่อยู่ในเกณฑ์
หรือสภาพที่เหมาะสมกับการเรียนรู้ในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง เรียกว่าความพร้อมในการเรียนรู้ หรือเป็น
ผู้ใหญ่พอที่จะรู้หรือทําเรื่องน้ันเร่ืองน้ีได้ ความพร้อมในการเรียนรู้มักจะข้ึนอยู่กับอายุ ประสบการณ์ 
ความเฉลียวฉลาด สติปัญญา ในช่วงระยะเวลาหน่ึง ๆ 
 4. การจดจําสิ่งที่เรียน (Retention) หมายถึง สภาวะของสมอง สติปัญญาในการ
จดจําสิ่งต่างๆ ที่ได้เรียนได้เห็น ได้รู้มานั้น จําไว้ได้นานเพียงไร วิธีช่วยความจําของผู้ใหญ่ คือให้ทําซ้ํา 
ทาํบ่อย ทบทวน ให้มีคู่มือ ให้จดบันทึก เป็นต้น 
 5. การกระตุ้น (Motivation) มนุษย์เราจะกระทําหรือเรียนรู้สิ่งใด ย่อมจะมีสิ่ง
ที่มากระตุ้นให้เกิดความอยากที่จะทํา หรืออยากที่จะเรียน การเรียนรู้ที่เกิดจากแรงจูงใจ และมีการ
กระตุ้น ย่ิงจะมีประสิทธิภาพกว่าการเรียนรู้ที่ไม่มีการกระตุ้นเตือน แรงจูงใจ หรือการกระตุ้นเตือน 
(Motivation) ย่อมเกิดจากหลายสิ่งที่เขายังขาดอยู่ (Deficiency Motivation) แรงจูงใจจากภายนอก
และภายใน  จึงมีบทบาทสําคัญต่อบุคคลในการประกอบการงาน การเล่าเรียนศึกษา และการ
ประกอบกิจกรรมทางสังคมอย่างย่ิง คนเราจะเรียนรู้ หรือ ประกอบกิจการงานอย่างมีประสิทธิภาพ
ย่อมต้องอาศัยแรงจูงใจ ถ้าปราศจากแรงจูงใจแล้วการเรียนรู้ย่อมตกตํ่าลงไป แรงจูงใจมี  2  ประเภท คือ 
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 5.1 แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) เกิดจากตัวผู้เข้ารับการอบรมเอง 
ได้แก่ ความต้องการที่พัฒนาตนเอง ต้องการได้รับความสําเร็จ ฯลฯ 
 5.2 แรงจูงในภายนอก (Extrinsic motivation) ได้แก่ สิ่งของ เช่น รางวัล 
ตําแหน่ง เงินทอง ผลประโยชน์ ความมีหน้ามีตา ฯลฯ แรงจูงใจภายนอกจะช่วยกระตุ้นให้เกิดแรรงจูง
ใจภายในด้วย แรงจูงใจย่ิงมากเท่าไรการเรียนรู้ก็จะเกิดข้ึนมากเท่าน้ัน แต่บางครั้งเมื่อถึงจุดหน่ึงแล้ว
การเรียนรู้จะลดลงหรือไม่เกิดขึ้นเลย 
 6. การจูงใจ (Persuasion) คนเราจะเรียนได้มากหรือน้อยอยู่ที่การช้ีนํา จูงใจ 
กระตุ้นเตือน คนเราจะเกิดการเรียนรู้อย่างเต็มที่ ก็ต่อเมื่อได้มีแรงจูงใจกระตุ้นเตือนมาจากทั้งภายใน
และภายนอก ถ้าขาดอย่างใดอย่างหน่ึงมักจะทําให้เกิดการเรียนรู้ไม่ได้เต็มที่ แต่แรงจูงใจท่ีเกิดจาก
ภายในจะก่อให้เกิดการเรียนรู้ได้ดีกว่าแรงจูงใจที่เกิดจากภายนอก 
 ปัจจัยพ้ืนฐานที่ทําให้เกิดการเรียนรู้ คือ ความพร้อมทางด้านสมอง สติปัญญา 
และเกิดความต้องการ ความสนใจ และเกิดจากสิ่งแวดล้อมภายใน ภายนอก ที่อาจเรียกว่าสิ่งเร้าจะ
เป็นแรงจูงใจที่ทําให้บุคคลเกิดการเรียนรู้ 
 
2.  แนวคดิ ทฤษฎี เก่ียวกับองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
 
 2.1  ความหมายขององค์กรแห่งการเรียนรู้ 
 องค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) เป็นแนวคิดหรือปรัชญาในการ
พัฒนาองค์การรูปแบบหนึ่งที่สามารถนําองค์กรไปสู่ความสําเร็จท่ามกลางกระแสการแข่งขันของโลก
ยุคโลกาภิวัฒน์ ที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วและต่อเน่ืองของเทคโนโลยี ดังน้ัน องค์กรที่จะอยู่
รอดและสามารถแข่งขันได้ จะต้องเป็นองค์กรที่สร้างความสามารถของพนักงานให้มีการเรียนรู้ได้
อย่างต่อเน่ืองทั่วทั้งองค์กร น้ันก็คือการสร้างองค์กรไปสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
 การนิยามความหมายของ “องค์กรแห่งการเรียนรู้” ให้ครอบคลุมด้วยคําสั้น ๆ 
น้ันเป็นเรื่องยากปัญหาคือคําว่า การเรียนรู้น้ัน ไม่มีความหมายกลาง (Central meaning) ที่ใช้ได้
ทั่วไปการเรียนรู้เป็นคําที่มีความหมายกว้างและลึกซึ้งเกินกว่าที่จะพยายามอธิบายกัน ในเชิง
พฤติกรรมเนื่องด้วยการเรียนรู้ยังเป็นกระบวนการภายในตัวบุคคล เป็นเรื่องของความคิดและจิต
วิญญาณด้วย นอกจากนี้ คําว่าองค์กรเป็นคําที่มีความหมายกว้างเช่นเดียวกัน เพราะอาจหมายถึงทั้ง
กลุ่มคนหรือ สถานที่ของกลุ่มคน เพ่ือทํากิจกรรมที่มีเป้าหมายร่วมกัน ซึ่งอาจเป็นครอบครัว ชุมชน 
สถานที่ทํางานเป็นต้น (Seng: 1994) สําหรับความหมายขององค์กรแห่งการเรียนรู้ที่นักวิชาการ
กล่าวถึง และใช้นํามาอ้างถึงในการศึกษาคร้ังน้ี มีมุมมองในระดับขององค์กรที่แคบและกว้างแตกต่าง
กัน โดยนักวิชาการหลายท่านได้พยายามอธิบายความหมายขององค์กรแห่งการเรียนรู้ไว้ดังน้ี 
 Seng (1994 : 125) ได้ให้ความหมายว่า “ที่ซึ่งคนในองค์กรได้ขยายขอบเขต
ความสามารถของตนเองอย่างต่อเน่ืองทั้งในระดับบุคคล ระดับกลุ่ม และระดับองค์กร เพ่ือนําไปสู่
จุดหมายที่บุคคลในระดับต่าง ๆ ต้องการอย่างแท้จริง เป็นองค์กรที่มีความคิดใหม่ๆ และการแตก
แขนงของความคิดที่ได้รับการยอมรับเอาใจใส่ และเป็นองค์กรที่มีบุคคลเรียนรู้อย่างต่อเน่ืองในเรื่อง
ของวิธีการที่จะเรียนรู้ไปด้วยกันทั้งองค์กร” 
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 Marquardt & Reynolds (1994 : 2) มีความเช่ือว่า “องค์กรแห่งการเรียนรู้เป็นองค์กร
ที่มีบรรยากาศที่กระตุ้นการเรียนรู้ของบุคคล และกลุ่ม ให้เกิดอย่างรวดเร็ว และสอนให้พนักงานมี
กระบวนการคิดวิพากษ์วิจารณ์เพ่ือความเข้าใจในสิ่งที่เกิดข้ึน ซึ่งสิ่งต่าง ๆ เหล่าน้ี ที่มีในแต่ละบุคคล
ช่วยให้องค์กรเรียนรู้ในสิ่งที่ผิดพลาดเช่นเดียวกับเรียนรู้ในความสําเร็จ” 
 Dixon (1994 : 136) ได้สรุปความหมายต่างๆ ขององค์กรแห่งการเรียนรู้ว่า การมี
ความรู้ที่เพ่ิมขึ้นจะนําไปสู่การปฏิบัติงานที่ดีขึ้น คุณภาพของทักษะความรู้ที่บุคคลมีจะส่งผลโดยตรง
ต่อประสิทธิภาพ และประสิทธิผลขององค์กร ทําให้ได้ข้อมูลข่าวสารที่ดีที่ถูกต้องเช่ือถือได้มากข้ึนใน
การปฏิบัติงาน แนวคิดขององค์กรแห่งการเรียนรู้ ยังให้ความสําคัญของระบบเปิดที่องค์กรมี
ความสัมพันธ์กับภาวะแวดล้อม องค์กรต้องปรับเปลี่ยนเพ่ือความเจริญก้าวหน้า ปรับตัวต่อการ
เปลี่ยนแปลงการแข่งขันต่าง ๆ ให้ได้ องค์กรในฐานะนิติบุคคลต้องมีการเรียนรู้โดยผ่านทีมงานและ
ยังให้ความสําคัญกับการแบ่งปันความคิดร่วมกัน มีความเช่ือใจ ความเข้าใจ ความเห็นร่วมกันที่ต้องมี
การสืบค้น ตรวจสอบ และ ขยายความคิด เพ่ือเก้ือหนุนการปฏิบัติการขององค์กรให้มีประสิทธิภาพ
ย่ิงขึ้น โดยผ่านวิสัยทัศน์ คุณค่า และปรัชญา ที่แต่ละองค์กรยึดถือ นอกจากน้ีแล้วองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ยังเป็นการเปลี่ยนแปลงในเชิงรุก (Proactive Change) คาดคะเนต่อกระแสของการ
เปลี่ยนแปลงได้ทันการณ์ 
 Mastenbroek (1993 : 182) ให้ความหมายไว้ว่า เป็นองค์กรที่ใช้คนในการสร้างความ
เป็นเลิศให้แก่องค์กร ในขณะเดียวกันก็ใช้องค์กรในการสร้างความเป็นเลิศให้แก่คน โดยใช้การเรียนรู้
เป็นกระบวนการเชิงกลยุทธ์ที่ต่อเน่ือง และบูรณาการเข้ากับการทํางาน และใช้การกระจายอํานาจ 
(Empowerment) แก่คนในองค์กรเป็นตัวกระตุ้นให้เกิดความร่วมมือ และการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม 
ส่งเสริมการสนทนาอย่างเปิดเผย และเช่ือมโยงการพ่ึงพาระหว่างบุคคล องค์กร และชุมชนที่องค์กร
ต้ังอยู่ 
 Pedler, Burgoyne & Boydell (1991 : 1-2) เรียกองค์กรแห่งการเรียนรู้ว่า เป็นบริษัท
แห่งการเรียนรู้ (Learning company) ได้ให้ความหมายว่า “องค์กรแห่งการเรียนรู้ คือ องค์กรที่
อํานาจความสะดวกในการเรียนรู้แก่สมาชิกทุกคน (สมาชิก หมายถึง พนักงาน ลูกค้า เจ้าของ ผู้ผลิต 
เพ่ือนบ้าน สิ่งแวดล้อม และแม้แต่คู่แข่งขันในบางกรณี) และเป็นองค์กรที่ปฏิรูป (Transformation) 
ตนเองอย่างต่อเน่ือง โดยต้องสร้างบรรยากาศในการเรียนรู้ที่ดี และกระตุ้นทุกคนให้เรียนรู้ รวมทั้งยัง
ต้องสร้างและคํานึงถึงความสามารถในการเรียนรู้ด้วยตนเองของพนักงานด้วย” 
 อาจกล่าวโดยสรุปได้ว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning organization) คือ องค์กรที่มี
การสนับสนุนทางด้านการเรียนรู้ให้เกิดข้ึนทุกระดับ มีการเรียนรู้ร่วมกัน โดยมีทั้งบทเรียนที่ผิดพลาด
และประสบความสําเร็จ ซึ่งสามารถนําความรู้มาปรับปรุงและเปลี่ยนพฤติกรรมของคนในองค์กรได้
เป็นระบบอย่างต่อเน่ือง และการเรียนรู้น้ันจะต้องเป็นไปโดยพร้อมเพรียงกันทั้งองค์กรโดยมุ่งเร่ิมต้นที่
การเปลี่ยนแปลงในความคิดภูมิปัญญาภายในตัวพนักงานแต่ละคนและจะต้องเป็นการเปลี่ยนแปลงที่
เหมาะสมกับเวลา ความคิด ความเข้าใจของพนักงานให้เกิดการเปลี่ยนพฤติกรรมที่แท้จริงไปตาม
แนวทางที่องค์กรต้องการ 
 2.2  แนวความคิดองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ Michel J. Marquardt 
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 Michel J. Marquardt (1996) มีความคิดว่าองค์กรที่จะได้เปรียบในการแข่งขัน 
แบบย่ังยืนได้ในสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไปนั้น จําเป็นอย่างยิ่งที่องค์กรจะต้องเรียนรู้ได้ดีกว่าและ
เร็วกว่า จากประสบการณ์มากกว่า 18 ปี ที่เกี่ยวข้องกับ 50 บริษัท ที่เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้รอบ
โลกจากการวิเคราะห์บทความกว่าร้อยบทความ และหนังสือที่เกี่ยวข้องกับองค์กรแห่งการเรียนรู้
ทั้งหมดที่ผ่านสายตาทําให้  Marquardt   สามารถรวบรวมองค์ประกอบของการเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้มี   5 องค์ประกอบ คือ 
 2.2.1 การเรียนรู้ (Learning) พลวัตการเรียนรู้ (Learning Dynamics) 
 2.2.2 องค์กร (Organization) การปรับเปลี่ยนองค์การ (Organization) 
 2.2.3 สมาชิกในองค์กร (People) การให้อํานาจแก่บุคคล (People Empowerment) 
 2.2.4 ความรู้ (Knowledge) การบริหารความรู้ (Knowledge Management) 
 2.2.5 เทคโนโลยี (Technology) การประยุกต์ใช้เทคโนโลยี (Technology 
Application) 
 ซึ่งองค์ประกอบทั้ง  5 ประการน้ีมีความสัมพันธ์กันโดยจะต้องมีการพัฒนาไปพร้อมกัน
ซึ่งสามารถแสดงเป็นภาพดังน้ี 
 

                                         
 

ภาพที่ 2.1 องค์ประกอบขององค์กรแห่งการเรียนรู้ 
ที่มา : Marquardt, 1996 : 21 : 29 : 67 : 101 : 129 : 157 
 
 ในแต่ละองค์ประกอบขององค์กรแห่งการเรียนรู้ทั้ง 5 องค์ประกอบข้างต้น Michel J. 
Marquardt (1996 : 22 - 28) ได้แบ่งออกเป็นองค์ประกอบย่อย (Subsystem) ดังน้ี 
 ในองค์ประกอบที่ 1) การเรียนรู้ (Learning) พลวัตการเรียนรู้ (Learning Dynamics) 
นั้นถือว่าเป็นองค์ประกอบหลักในองค์กรแห่งการเรียนรู้ แบ่งออกเป็นองค์ประกอบย่อย 3 มิติ ได้แก่ 
มิติที่ 1) ระดับของการเรียนรู้ ซึ่งแบ่งออกเป็น 1.1) การเรียนรู้ระดับบุคคล 1.2) ระดับกลุ่ม และ 1.3) 
ระดับองค์กร มิติที่ 2) ประเภทของการเรียนรู้ ซึ่งแบ่งออกเป็น 4 แบบ ได้แก่ 2.1) การเรียนรู้จากการ
ปรับตัว 2.2) การเรียนรู้จากการคาดการณ์ล่วงหน้า 2.3) การเรียนรู้จากสิ่งที่ได้เรียนรู้ และ 2.4) การ
เรียนรู้จากการปฏิบัติ มิติที่ 3) ทักษะของการเรียนรู้ ซึ่งแบ่งออกเป็น  6  ทักษะ ได้แก่   3.1)  การคิด
อย่างเป็นระบบ  3.2) ความรอบรู้แห่งตน  3.3) การเรียนรู้ของทีม  3.4) แบบแผนความคิดอ่าน  3.5) 
วิสัยทัศน์ร่วม  3.6) การสนทนาโต้ตอบอย่างมีแบบแผน    
 

องค์กร คน 

             
เทคโนโลยี 

ความรู ้

การ
เรียนรู ้
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ภาพที่  2.2 โมเดลองค์ประกอบย่อยของพลวัตแห่งการเรียนรู้  
ที่มา :  Marquardt, 1996  p: 30 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ระดับ 
 บุคคล 

 กลุ่ม 

 องค์กร 
 

รูปแบบ 
 การปรับตัว 

 การคาดการณ์ล่วงหน้า 

 สิ่งที่ได้เรียนรู้ 

 การปฏิบัติ 
 

                       ทักษะ 
 คิดอย่างเป็นระบบ 

 ความรอบรู้แห่งงาน 

 การเรียนรู้ของทีม 

 แบบแผนความคิดอ่าน 

 วิสัยทัศน์ร่วม 

 การสนทนาโต้ตอบ 
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 ในองค์ประกอบที่ 2) องค์การ –  การปรับเปลี่ยนองค์การแบ่งองค์ประกอบย่อยของ
องค์กรออกเป็น 4 มิติ ได้แก่ 1) วัฒนธรรม 2) วิสัยทัศน์ 3) กุลยุทธ์ และ 4) โครงสร้าง 
 
 

 
 

 
 

 

 

 
 

ภาพที่ 2.3 โมเดลองค์ประกอบย่อยของการปรับเปลี่ยนองค์การ 
ที่มา : Marquardt, 1996 p: 68 
 

ในองค์ประกอบที่ 3) สมาชิกในองค์การ (People) – การให้อํานาจและสร้าง
ความสามารถให้กับบุคคล(Empowering and Enabling People) องค์ประกอบย่อยของบุคคลใน
องค์กรแบ่งออกเป็น  6 มิติ ดังน้ี 1) พนักงาน 2) ผู้บริหารหรือผู้นํา 3) ลูกค้า 4) คู่ค้า 5) หุ้นส่วน
พันธมิตร และ 6) ชุมชน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

ภาพที่ 2.4 โมเดลองค์ประกอบย่อยของการเพ่ิมอํานาจและสร้างความสามารถให้กับบุคคล 
ที่มา : Marquardt, 1996 p:  102 

วฒัธรรม 

วิสัยทัศน์ วัฒนธรรม 

โครงสร้าง กลยุทธ์ 

องค์กร 

  

ลูกค้า 

พนักงาน
ผบ้ริหาร ผู้บริหาร

หรือผู้นํา 

หุ้นส่วน 
พันธมิตร 

คู่ค้าทาง
ธุรกิจ 

ชุมชน 
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 ในองค์ประกอบที่ 4) ความรู้ (Knowledge) การบริหารความรู้ (Knowledge Management) 
สําหรับองค์กรแห่งการเรียนรู้มีองค์ประกอบย่อย  4  มิติ  ดังน้ี  1) การสรรหาเพ่ือให้ได้มาซึ่งความรู้ 
2) การสร้างสรรค์ความรู้  3) การเก็บรักษาและสืบค้นความรู้  และ 4) การถ่ายโอนความรู้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ภาพที่ 2.5 โมเดลองค์ประกอบย่อยของการบริหารความรู้ 
ที่มา : Marquardt, 1996 p:  130 
 
 ในองค์ประกอบที่ 5) เทคโนโลยี (Technology) การประยุกต์ใช้เทคโนโลยี  (Technology 
Application) ในองค์การแห่งการเรียนรู้มีองค์ประกอบย่อย 3 มิติ  ดังนี้  1) เทคโนโลยีสารสนเทศ 2) 
การเรียนรู้บนพ้ืนฐานของเทคโนโลยี และ 3) ระบบสนับสนุนปฏิบัติการอิเล็กทรอนิกส์ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 2.6 โมเดลองค์ประกอบย่อยของการใช้เทคโนโลยี 
ที่มา : Marquardt, 1996 p : 158 

  หุน้ส่วน 
พนัธมิตร 

ระบบสนับสนุนการ
ปฏิบัติการ
อิเล็คทรอนิคส ์ 

การเก็บรักษา
และสืบค้น
ความรู้ 

การสรรหา
เพ่ือให้ได้มาซึ่ง
ความร้ 

การสร้างสรรค์
ความรู้ 

การสรรหา
เพ่ือให้ได้มาซึ่ง

ความรู้ 

ความรู้ 

เทคโนโลยี เทคโนโลยี
สารสนเทศ 

การเรียนรู้บน
พ้ืนฐานของ
เทคโนโลยี 

ระบบสนับสนุน 
การปฏิบัติการ
อิเล็คทรอนิคส ์

เทคโนโลยี
สารสนเทศ 
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องค์ประกอบที่  1 พลวัตแห่งการเรียนรู้ (Learning Dynamic) 
 ในพลวัตการเรียนรู้แบ่งออกเป็นระบบย่อยของการเรียนรู้ (Learning Subsystem) 3  
ระบบ  คือ 1) ระดับการเรียนรู้  (Levels of Learning)  2) ประเภทของการเรียนรู้ (Types of 
Learning) และ  3) ทักษะการเรียนรู้ (Learning Skills/Discipline)   
 1. ระดับการเรียนรู้ 
 Marquadt  ได้แบ่งออกเป็น  3  ระดับ  คือ ระดับบุคคล ระดับกลุ่ม และระดับองค์กร 
โดยมีการผสมผสานกับรูปแบบของการเรียนรู้ในองค์กร  ซึ่งแบ่งออกเป็น  4  ประเภท  คือ 1) การ
เรียนรู้จากการปรับตัว (Adaptive Learning) 2) การเรียนรู้จากการคาดการณ์ล่วงหน้า 
(Anticipatory Learning) 3) การเรียนรู้จากสิ่งที่ได้เรียนรู้ (Deuteron  Learning)  4) การเรียนรู้
จากการปฏิบัติ (Action Learning) 
 1.1 การเรียนรู้ในระดับบคุคล (Individual Learning) 
  การเรียนรู้ในระดับบุคคลในองค์การถือว่าเป็นสิ่งสําคัญ เพราะการเรียนรู้ขององค์กร
จะเกิดขึ้นโดยผ่านการเรียนรู้ในระดับบุคคลเท่าน้ัน  และการเรียนรู้น้ันจะต้องเป็นการเรียนรู้ที่บุคคล
ในองค์กรน้ัน ๆ ยินยอมผูกพันและใช้ความสามารถในการท่ีจะเรียนรู้ เพราะหมายถึงการจัดการ
เรียนรู้ ด้วยตนเอง โดยการเรียนรู้จากเพ่ือนร่วมงาน การเรียนรู้ผ่านเทคโนโลยีคอมพิวเตอร์ 
ประสบการณ์ที่ได้จากการทํางานประจําวัน งานท่ีได้รับมอบหมายเฉพาะหรือโครงการพิเศษและ
รวมท้ังการเข้าใจอย่างถ่องแท้ของบุคคลน้ันเอง (Personal Insights)  ดังน้ันทุกคนในองค์กรจะต้องมี
ความกระตือรือร้นความพยายามในการที่จะแสวงหาการเรียนรู้ร่วมกัน ด้วยการแลกเปลี่ยนถ่ายโอน
ความรู้ให้แก่กันและกัน คือทั้งผู้เรียนรู้และผู้สอน  และจะต้องหาวิธีการในการอัดฉีดหรือเร่งรัดให้เกิด
กระบวนการในการเรียนรู้เพ่ือพัฒนาทุก ๆ ส่วนของสมองโดยใช้ยุทธวิธีหรือเคร่ืองมือต่าง ๆ เช่น การ
ใช้เทคนิคในการช่วยจําต่าง ๆ เช่น ผ่านคําคล้องจองหรือคํากลอน (Mnemonics) หรือใช้ดนตรีในการ
พัฒนาสมอง การใช้วลีที่เป็นสุภาษิตเปรียบเทียบ (Metaphor) ซึ่งกระบวนการเร่งรัดหรืออัดฉีดการ
เรียนรู้จะเป็นการเสริมสร้างนวัตกรรม จินตนาการ และความคิดสร้างสรรค์ ในการเรียนรู้ระดับบุคคล
น้ีจะต้องมีการวางแผนในการพัฒนา  ทั้งน้ีเพราะจะต้องยึดหลักการว่าให้บุคคลในองค์กรยอมรับว่า
เรียนรู้น้ัน คือ วิถีทางในการดําเนินชีวิต ไม่ใช่งานเฉพาะกิจในระยะยาวแล้ว การพัฒนาการเรียนรู้ใน
ระดับปัจเจกบุคคล จะนําไปสู่ขั้นการเป็นบุคลากรที่ค่าแก่การจ้างงาน (Employability 1996 : 32 - 34) 
 1.2 การเรียนรู้ระดับกลุ่ม (Group/Team Learning) 
  Marquardt (1996 : 35 – 37) เห็นว่าทีมงานน้ันได้กลายมาเป็นสิ่งที่สําคัญย่ิงขึ้นใน
องค์กรเพราะในองค์กรแห่งการเรียนรู้การสร้างความรู้และทักษะจะต้องทําเป็นกระบวนการทั้งในด้าน
เทคนิคในการแก้ปัญหา และทักษะในการมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างกัน ทีมงานจะต้องสามารถที่จะคิด
อย่างสร้างสรรค์และเรียนรู้ร่วมกันได้อย่างเป็นหน่ึงเดียวกัน โดยผ่านการประชุมการร่วมกันทํางาน
โครงการและร่วมกันแก้ไขปัญหาในองค์กร ทีมงานจะต้องตระหนักถึงความแตกต่างของการเรียนรู้
ร่วมกันเป็นทีมกับการฝึกอบรมทีมงาน สิ่งแตกต่างคือในการเรียนรู้ร่วมกันของทีมน้ัน คือการที่ทีมงาน
มีการแลกเปลี่ยนและแบ่งปันประสบการณ์ทั้งที่ดีและที่ผิดพลาดกับเรียนรู้ไหลผ่านอย่างทั่วถึงจาก
ระดับปัจเจกบุคคลสู่ทีมของตนเองและทีมงานอ่ืน ๆ จนทั่วทั้งองค์กร ดังน้ันการเรียนรู้ในระดับทีมจึง
ต้องการทั้งการปฏิบัติและผลสะท้อนกลับอันนําไปสู่ความคิดร่วมกันอย่างเป็นหน่ึงเดียว 
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 1.3 การเรียนรู้ในระดับองคก์ร (Organization Learning) 
 การเรียนรู้ในระดับองค์การน้ันแตกต่างจากการเรียนรู้ในระดับปัจเจกบุคคลและ
ทีมงาน ในสองประเด็นตามที่ Stata (n.d. อ้างถึงใน Marquardt,1996 : 36) ได้ต้ังข้อสังเกตไว้ว่า 
 ประเด็นที่ 1 คือ การเรียนรู้ทั่วทั้งองค์การเกิดข้ึนจากการที่ผู้คนในองค์กรมีทั้งความ
เข้าใจอย่างถ่องแท้ และความรู้ร่วมกันรวมทั้งมีแบบแผนทางความคิด (Mental Model) ที่ไปใน
ทิศทางเดียวกัน 
 ประเด็นที่ 2  คือ การเรียนรู้ขององค์กรน้ันสร้างข้ึนจากความรู้ ต่าง ๆ และ
ประสบการณ์ที่ผ่านมา โดยผ่านนโยบายและกลยุทธ์ขององค์กร 
 2. ประเภทของการเรียนรู ้
  Marquardt (1996 : 38 - 40) ได้แบ่งการเรียนรู้ขององค์กรออกเป็น  4  ประเภท  
ดังน้ี 
 2.1 การเรียนรู้แบบปรับตัว (Adaptive Learning) น้ันเป็นการเรียนรู้จาก
ประสบการณ์ที่ผ่านมาและผลสะท้อนของเหตุการณ์ โดยมีกระบวนการดังน้ี เมื่อองค์กรปฏิบัติการใด ๆ 
เพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย ผลที่เกิดจากการปฏิบัติการน้ันจะถูกนํามาวิเคราะห์ในฐานะที่เป็นข้อมูลของผล
ที่สอดคล้องกับเป้าหมายที่วางไว้ จากน้ันก็จะได้สิ่งใหม่ ๆ ที่สามารถนํามาปฏิบัติได้ซึ่งก็อาศัยพ้ืนฐาน
จากผลสะท้อนของประสบการณ์ที่ผ่านมาขององค์กรน้ันเอง 
 2.2 การเรียนรู้จากการคาดการณ์ล่วงหน้า (Anticipatory Learning) การ
เรียนรู้แบบน้ีจะเกิดขึ้นจากสิ่งที่คาดหวังว่าจะเกิดในอนาคต เป็นการปฏิบัติการที่สะท้อนมาจาก
วิสัยทัศน์หรือการเรียนรู้จากการวางแผนเพ่ือหลีกเลี่ยงผลเสียให้มากที่สุด  โดยการแสวงหาโอกาสท่ีดี
ที่สุดที่คาดว่าจะเกิดขึ้นในอนาคตแล้วหาวิธีที่จะบรรลุแผนที่คาดการณ์ไว้น้ัน 
 2.3 การเรียนรู้จากสิ่งที่ได้เรยีนรู้ (Deuteron Learning) เป็นการเรียนรู้จากสิ่งที่
องค์กรได้เรียนรู้มาแล้ว โดยรู้ว่าอะไรที่ทําให้ง่ายต่อการเรียนรู้ รวมท้ังรู้ว่าอะไรจะเป็นอุปสรรคต่อการ
เรียนรู้เป็นการค้นพบทั้งข้อดีและข้อเสียเพ่ือนําไปสู่กลยุทธ์ใหม่ ๆ  ในการเรียนรู้ 
  Marquardt ได้เปรียบเทียบการเรียนรู้ทั้งสามประการที่ได้กล่าวถึงว่าการเรียนรู้
แบบปรับตัวน้ันเป็นรูปแบบการเรียนรู้ที่เกิดข้ึนได้ง่ายและเห็นได้ชัดเจนว่าการเรียนรู้จากการ
คาดการณ์ล่วงหน้าและการเรียนรู้จากสิ่งที่ได้เรียนรู้ เพราะการเรียนรู้ในสองแบบนี้เป็นการเรียนรู้ของ
องค์กรในอันที่จะสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ ซึ่งต้องอาศัยการให้อํานาจบุคคลในองค์กร เพ่ือให้มุมมองในเชิง
รุกมีความคิดสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ ซึ่งต้องอาศัยการให้อํานาจบุคคลในองค์กร เพ่ือให้มีมุมมองในเชิงรุก 
มีความคิดสร้างสรรค์จากผลที่สะท้อนออกมาจากสิ่งต่าง ๆ ที่ตนเองได้เรียนรู้ 
 2.4 การเรียนรู้จากการปฏิบัติ (Action Learning) น้ัน Revans (1980 อ้างถึงใน 
Marquardt, 1996 : 39)  นักวิชาการผู้เช่ียวชาญในด้านการเรียนรู้ขององค์กรผู้เริ่มต้นพัฒนา
องค์ประกอบของการเรียนรู้จากปฏิบัติมาเป็นเวลา 50 ปี เขากล่าวว่า การเรียนรู้จะไม่สามารถเกิดข้ึน
ถ้าปราศจากการปฏิบัติและจะไม่มีการปฏิบัติถ้าปราศจากการเรียนรู้ การเรียนรู้จากการปฏิบัติน้ันเป็น
เร่ืองของการทํางานกับปัญหาที่เกิดขึ้นจริง ๆ มุ่งเน้นที่การเรียนรู้จากการแก้ไขปัญหาทําให้ผู้คนใน
องค์กรมีการเรียนรู้ได้ดีกว่า และยังสามารถจัดการกับสถานการณ์ที่ยุ่งยากได้อย่างมีประสิทธิผล การ
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เรียนรู้จากการปฏิบัติน้ันก่อตัวมาจากประสบการณ์และความรู้ ไม่ว่าจะเป็นไปในระดับบุคคลหรือ
ทีมงาน รวมท้ังข้อสงสัยในเชิงทักษะต่าง ๆ ซึ่งส่งผลให้เกิดเป็นองค์ความรู้ใหม่ ๆ และสร้างสรรค์ 
 3. ทักษะของการเรียนรู้ 
 อีกระบบย่อยหน่ึงของการเรียนรู้ในส่วนของพลวัตการเรียนรู้นอกเหนือจากระดับการ
เรียนรู้ใน 3 ระดับ และประเภทของการเรียนรู้ 4 ประเภทแล้ว Marquardt (1996 : 43 – 46) ได้
อธิบายถึงทักษะการเรียนรู้ว่ามี 6 ทักษะ ดังน้ี  Marquardt (1996 : 43 – 47 ) 
 ทักษะการเรียนรู้น้ันประกอบด้วย 6 องค์ประกอบย่อย โดย 5 องค์ประกอบแรกเป็น 
วินัย 5 ประการ (The Fifth  Discipline) ตามแนวคิดของ Peter Senge  ซึ่งได้แก่ 3.1) การคิดอย่าง
เป็นระบบ  (System Thinking)  3.2) วิสัยทัศน์ส่วนตนหรือความรอบรู้แห่งตน (Personal  
Mastery)  3.3) การเรียนรู้ของทีม (Team Learning)  3.4) แบบแผนความคิดอ่ืน (Mental Model)  
3.5) วิสัยทัศน์ร่วมกันของคนในองค์กร (Shared Vision) และ 3.6 คือการสนทนาอย่างมีแบบแผน 
(Dialogue) ซึ่งสามารถสรุปได้ดังน้ี 
 3.1 การคิดอย่างเป็นระบบ (System Thinking) 
  Marquardt ได้อธิบายให้เห็นภาพของการคิดอย่างเป็นระบบกับการคิดอย่างแยก
ส่วนไว้ว่าในอดีตเราถูกเสนอให้แก้ไขปัญหาเป็นส่วน ๆ ถึงแม้ว่าการทําเช่นน้ีจะสามารถจัดการกับงาน
ที่ยาก ๆ ได้ง่ายข้ึนก็ตาม แต่เราจะไม่สามารถมองเห็นได้ถึงผลที่แท้จริงของการกระทําเช่นน้ันได้
เพราะว่าเราได้สูญเสียจิตสํานึกภายในของการเช่ือมต่อกับโลกทั้งโลกไป  เช่น เมื่อเรามองภาพที่มี
ขนาดใหญ่มาก ๆ เราพยายามท่ีจะประกอบภาพนั้นจากส่วนเล็ก ๆ ภายในใจของเราในลักษณะช้ินต่อ
ช้ิน เพ่ือให้รวมกันเป็นภาพใหญ่ ซึ่งเป็นงานที่ไร้ประโยชน์อย่างมาก เปรียบได้กับการที่เราพยายามจะ
ประกอบช้ินส่วนเศษเล็กเศษน้อยของกระจกที่แตกไปแล้วให้เหมือนเดิมน่ันเอง ดังน้ันการคิดอย่างเป็น
ระบบคือกรอบแนวคิดในอันที่จะช่วยให้การสร้างรูปแบบต่าง ๆ มีความชัดเจน เด่นชัดมากขึ้น และยัง
ช่วยให้เรารู้ถึงวิธีที่จะเปลี่ยนแปลงรูปแบบต่าง ๆ ได้อย่างมีประสิทธิผลมากข้ึน เขาได้อ้างแนวคิดของ 
Senge (1990) ที่กล่าวว่า การคิดอย่างเป็นระบบคือวินัยของการมองเห็นแบบองค์รวม ด้วยการ
มองเห็นถึงความสัมพันธ์ซึ่งกันและกันในภาพใหญ่ มากกว่าที่จะมองแบบปฏิกิริยาลูกโซ่ที่เป็นไปใน
ทิศทางเดียวกันหรือเป็นการมองเข้าไปถึงโครงสร้างมากกว่ามองเฉพาะเหตุการณ์ที่เกิดข้ึน โดยมุ่งเน้น
ที่รูปแบบต่าง ๆ ของการเปลี่ยนแปลงมากกว่าจุดที่เกิดการเปลี่ยนแปลงขึ้น  การคิดอย่างเป็นระบบ
และพลวัตของระบบจึงเป็นเคร่ืองมือที่ทรงพลังที่เอ้ืออํานวยให้เกิดการเรียนรู้ขององค์กร พลวัตของ
ระบบหรือระบบที่มีการเคลื่อนไหวติดต่อกันอยู่ตลอดเวลาคือหลักการที่ว่าองค์กรน้ันเปรียบเสมือนกับ
โครงข่ายขนาดใหญ่ที่เช่ือมต่อกับหน่วยย่อยต่าง ๆ ไม่ว่าจะเกิดการเปลี่ยนแปลงใด ๆ ขึ้น ทั้งที่อยู่ใน
แผนงานหรือไม่ได้อยู่ก็ตามในระบบนี้จะส่งผลกระทบท้ังในทางบวกและในทางลบไปยังทุก ๆ ส่วนใน
องค์การ 
 3.2 ความรอบรู้แห่งตน (Personal Mastery) 
  Marquardt  มีความเห็นว่าความรอบรู้แห่งตนนี้คือระดับพิเศษของความสามารถ
ของบุคคลคล้ายกับช่างฝีมือผู้มีความชํานาญสูง  ผู้ซึ่งอุทิศตนเพ่ือการเรียนรู้ตลอดชีพพร้อมที่จะ
ปรับปรุงฝีมือของตนเองอย่างต่อเน่ืองเพ่ือให้เกิดทักษะความชํานาญอย่างสมบูรณ์แบบ Marquardt 
(1996 : 4) ได้อ้างถึงความเห็นของ Senge เก่ียวกับความรู้ หรือความเช่ียวชาญของบุคคลว่าเป็น
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เสมือนเสาหลักที่จําเป็นขององค์กรแห่งการเรียนรู้เพราะความผูกพันและศักยภาพในการเรียนรู้ของ
องค์การใด ๆ น้ันย่อมเกิดขึ้นมาจากการอุทิศตนในการเรียนรู้อย่างต่อเน่ืองของปัจเจกบุคคลใน
องค์การน้ัน ๆ   
 ทักษะของความรอบรู้แห่งตนน้ัน จึงเสริมสร้างความผูกพันในการเรียนรู้ตลอดชีพของคน
ทุกระดับขององค์การ การเรียนรู้ตลอดชีวิตน้ันไม่ได้หมายความเพียงแค่การท่ีองค์กรให้การพัฒนา 
ฝึกอบรมพนักงานเท่าน้ัน  ต้องมุ่งเน้นถึงการสร้างจิตสํานึกในการที่จะเรียนรู้และการฝึกฝนอย่างไม่มีที่
สิ้นสุดของคนทุกระดับในองค์กร 
 3.3 การเรียนรู้ของทีม (Team Learning) 
  Marquardt  ได้อธิบายว่าการเรียนรู้ของทีมน้ันมุ่งเน้นที่กระบวนการในการรวบรวม
และพัฒนากําลังความสามารถของทีม เพ่ือสร้างสรรค์ให้เกิดการเรียนรู้และบรรจุผลสัมฤทธ์ิตามท่ี
สมาชิกของทีมปรารถนา ดังน้ันจุดสําคัญของการเรียนรู้ของทีมคือการรวบรวมความคิดพลังในทาง
สร้างสรรค์ของสมาชิกทุกคนในทีมไปในทิศทางเดียวกัน   เพ่ือให้ผสมผสานเข้าเป็นหน่ึงเดียวกันดังที่ 
Senge (1990 อ้างใน Marquardt 1996 : 4) ได้เปรียบเทียบเพ่ือเกิดความเข้าใจได้ชัดเจนกว่าการ
เรียนรู้ของทีมน้ันเหมือนกับลําแสงของแสงจากเลเซอร์คือลําแสงหลาย ๆ ลําแสงรวมตัวกันเพ่ือพุ่งไป
ส่องแสงที่จุดเดียวกันซึ่งต่างกับลําแสงจากหลอดไฟธรรมดาซึ่งจะกระจายแสงสว่างออกไปในทุก
ทิศทาง 
 Marquardt  สรุปว่าสิ่งที่จําเป็น  3  ประการสําหรับการเรียนรู้ของทีมมีดังนี้ 
 ประการที่ 1  ทีมน้ันจะต้องมีการขบคิดอย่างลึกซึ้งเก่ียวกับประเด็นที่ซับซ้อนเพ่ือว่าทีม
จะได้ใช้ประโยชน์จากความสามารถในการคิดจากหลาย ๆ ความคิดเพ่ือให้กลายเป็นภูมิปัญญาร่วมกัน  
 ประการที่ 2 ปฏิบัติการต่าง ๆ ของทีมน้ันจะต้องเกิดจากความร่วมมือและมุ่งสร้าง
นวัตกรรมใหม่ ๆ 
 ประการที่ 3  ทีมจะต้องมีความสามารถท่ีจะเก้ือหนุนและกระตุ้นให้เกิดการเรียนรู้ใน
ทีมงานอ่ืน ๆ ด้วย 
 3.4  แบบแผนความคิดอ่ืน (Mental Model) 
  ในความคิดเห็นของ Marquardt (1996 : 45) แบบแผนความคิดอ่ืน  คือ  จินตภาพ
ที่เกิดขึ้นในจิตใจหรือมุมมองที่บุคคลมีต่อเหตุการณ์ สถานการณ์ กิจกรรมหรือแนวคิดอันเป็น
สมมติฐานที่ฝังรากลึกอยู่ในจิตใจที่ทรงอิทธิพลต่อแนวทางแห่งความเข้าใจท่ีบุคคลมีต่อโลกและ
แนวทางในการปฏิบัติ จึงมักพบได้ว่าแต่ละบุคคลย่อมมีมุมมองต่อสิ่งต่าง ๆ เช่น โรงเรียน พ่อ หรือ
แม้แต่รัฐบาล ที่แตกต่างกันออกไป ทั้งน้ีเน่ืองจากพื้นฐานของแต่ละคนในการกระทําใด ๆ ในแต่ละ
สถานการณ์ย่อมแตกต่างกันและยังเป็นการยากที่จะเปลี่ยนความแตกต่างน้ี แบบแผนความคิดอ่านน้ัน
รวมถึงความสามารถของผู้คนที่จะทําการสนทนากันอย่างเต็มไปด้วยการเรียนรู้ คือ มีทั้งการต้ังคําถาม
และการเห็นด้วยกับความคิดเห็นของผู้อ่ืนอย่างสมดุลกัน ผู้คนในองค์กรแห่งการเรียนรู้สามารถ
เปิดเผยความคิดเห็นส่วนตนได้อย่างมีประสิทธิผลและเผยแพร่ความคิดเห็นต่อผู้ อ่ืนในองค์การ  
(Senge  1990 อ้างใน Marquardt, 1996 : 45)   
 3.5 วิสัยทัศน์ร่วมกันของคนในองค์กร (Shared Vision) 
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 Marquardt, 1996 : 46  ได้เปรียบเทียบว่าวิสัยทัศน์ร่วมกันน้ัน  เป็นเสมือนแสง
ของดาวดาวบนท้องฟ้าที่ส่องนําทางให้กับนักเดินเรือซึ่งหมายถึงสมาชิกขององค์กรได้เดินทางไปสู่
จุดหมายปลายทาง ดังน้ันวิสัยทัศน์ร่วมกันของผู้คนในองค์กรจึงเป็นสิ่งที่สําคัญอย่างย่ิงที่จะนําพา
องค์กรไปสู่เป้าหมายที่ได้กําหนดไว้  บริษัทที่ประสบผลสําเร็จ ทั้ง Federal Express และ Polaroid 
สามารถบรรลุผลตามวิสัยทัศน์ที่องค์กรได้กําหนดไว้น้ัน  ล้วนแต่มีความสามารถในการที่จะเช่ือม
ประสานผู้คนในองค์กรที่มีวิถีการดําเนินชีวิตที่แตกต่างกันให้มีวิสัยทัศน์ที่มุ่งไปในทิศทางเดียวกัน
เพ่ือให้เกิดการพัฒนาและการเรียนรู้โดยความสมัครใจของทุก ๆ คน และวิสัยทัศน์ที่ผู้คนในองค์กร
ร่วมกันกําหนดขึ้นอย่างแท้จริงน้ีจะช่วยเสริมสร้างความผูกพันโดยเป็นความรู้สึกจากส่วนลึกในจิตของ
ผู้คนทั่วทั้งองค์กรให้ร่วมกันแสวงหาวิธีที่จะปรับปรุงเพ่ือที่จะเรียนรู้จนกระทั่งบรรลุเป้าหมายที่กําหนด
เอาไว้ 
 โดยสรุป Marquardt  มีความเห็นว่าวิสัยทัศน์ร่วมกัน คือคุณค่าในองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
ทั้งน้ีเพราะวิสัยทัศน์ร่วมกันจะเป็นพลังในการเรียนรู้อันจะพาองค์กรนําไปสู่เป้าหมายและเม่ือ
เปรียบเทียบระหว่างการเรียนรู้แบบปรับตัว (Adaptive Learning) และการเรียนรู้เพ่ือก่อกําหนดสิ่ง
ใหม่ ๆ (Generative Learning) กับวิสัยทัศน์ร่วมกันน้ัน เขาเห็นว่าการเรียนรู้แบบปรับตัวน้ันสามารถ
เกิดขึ้นได้โดยไม่จําเป็นต้องมีวิสัยทัศน์ร่วมของคนทั้งองค์กร  แต่สําหรับการเรียนรู้เพ่ือก่อกําหนดสิ่ง
ใหม่ ๆ น้ันจําเป็นที่จะต้องมีวิสัยทัศน์ร่วมของผู้คนในองค์กร โดยอ้างความเห็นของ Senge (1990 
อ้างใน Marquardt, 1996 : 43) ว่า “การเรียนรู้แบบก่อกําเนิดสิ่งใหม่ ๆ น้ันจะเกิดข้ึนได้จากการท่ี
ผู้คนในองค์กรมีความกระตือรือร้นขวนขวายที่จะพิชิตเป้าหมายที่พวกเขาต้องการเท่าน้ัน” 
 3.6  การสนทนาอย่างมีแบบแผน (Dialogue) 
 Marquardt (1996 : 46) อธิบายว่าการสนทนาโต้ตอบเป็นการสื่อสารที่มีคุณภาพ
และอยู่ในระดับสูง เพราะเป็นลักษณะของการสื่อสารที่ผู้สนทนาโต้ตอบกันมีอิสระในการที่จะ
พิจารณาไตร่ตรองและสร้างสรรค์ในประเด็นที่มีการสนทนา  ด้วยการรับฟังความคิดเห็นของคู่สนทนา
อย่างต้ังใจและนําความคิดเห็นน้ันมาพิจารณาอย่างใคร่ครวญ การสนทนาโต้ตอบน้ันมีความสําคัญกับ
การเรียนรู้ขององค์กรเพราะเป็นการตระหนักถึงรูปแบบของการมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างทีมงาน 
ตัวอย่างเช่น  ในทุกองค์กรหรือกลุ่มทํางานมักจะพบรูปแบบต่าง ๆ ของข้ออ้างหรือข้อแก้ตัว ในการ
ทํางานเสมอและถ้าไม่มีการรับฟังข้ออ้างเหล่าน้ี การเรียนรู้ก็จะไม่เกิดข้ึน ดังน้ันจึงต้องนําข้ออ้างหรือ
ข้อแก้ตัวน้ัน ๆ มาพิจารณาใคร่ครวญเพ่ือกระตุ้นให้เกิดการเรียนรู้ การสนทนาโต้ตอบน้ีถือได้ว่าเป็น
ศูนย์กลางของเรียนรู้ขององค์กร ด้วยลักษณะที่สนับสนุนให้เกิดการรวบรวมความคิดเห็นและการ
สื่อสารเพ่ือสร้างภูมิปัญญาให้กับกลุ่ม โดยเป็นเครื่องมือที่ช่วยให้คนมีโลกทัศน์ในมุมกว้างที่เป็น
ภาพรวมทั้งหมดมากกว่าที่จะมองแบบแยกส่วนและผลักดัน มุ่งเน้นให้ผู้คนกับความรู้สึกเปิดเผยและ
กล้าที่ต้ังคําถามว่าพวกเขาได้รับรู้อะไรอย่างไร จากการสนทนาโต้ตอบซึ่งจะมีผลต่อการรับรู้ที่แท้จริง
ของเขาเอง 
 นอกจากน้ี  Marquardt  ได้เสนอว่าการสนทนาโต้ตอบที่ประสบผลสําเร็จน้ัน ผู้เข้าร่วม
การสนทนาจะต้องมีความสามารถดังน้ี 1) ตระหนักได้ว่าเมื่อใดควรจะต้ังข้อสังเกต และเมื่อใดควรจะ
ทําการสรุปความเห็น 2) สามารถท่ีจะเปิดประเด็นสําหรับสิ่งที่ยังไม่ได้มีการพูดถึงในการสนทนา 3)  
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สามารถที่จะรักษาสมดุลระหว่างการต้ังคําถามและให้ความคิดเห็นที่สนับสนุน 4)  สามารถที่ยอมรับ
ได้ถึงความแตกต่างระหว่างคําพูดในเชิงทฤษฎี และสิ่งที่มีการปฏิบัติจริง 
 นอกจากองค์ประกอบย่อยของพลวัตแห่งการเรียนรู้ที่เก่ียวกับระดับของการเรียนรู้  3  
ระดับ ประเภทของการเรียนรู้  4  ประเภท และทักษะการเรียนรู้ทั้ง 6 ทักษะแล้ว Marquardt ได้
นําเสนอมาตรวัดความสามารถในการเรียนรู้องค์การ (Learning Capacity of Organization) โดยมี
วัตถุประสงค์ให้ทราบถึงระดับการเรียนรู้ขององค์การ ดังมีรายละเอียดในหัวข้อดังต่อไปนี้ 
 1.  ความสามารถในการเรยีนรู้ขององค์การ 
 Redding (1994 อ้างใน Marquardt, 1996 : 47) ได้อธิบายถึงความสามารถในการ
เรียนรู้ขององค์กรว่าจะอยู่ในระดับน้ัน  ขึ้นอยู่กับ 3 มิติ  ดังน้ี 
 1.1 ความเร็วในการเรียนรู้ (Speed of Learning) คือการที่ส่งองค์การสามารถ
เรียนรู้ได้อย่างครบถ้วนทั้งวงจรของการเรียนรู้ได้ในเวลาเท่าใด คือ ต้ังแต่การวางแผน การนําไปใช้
จนถึงผลกระทบของปฏิบัติการ 
 1.2 ความลึกซึ้งในการเรียนรู้ (Depthof Learning) คือการที่องค์กรมีความสามารถ
ในการเรียนรู้อยู่ในระดับใด ๆ หมายถึง องค์กรสามารถที่จะเรียนรู้อย่างเต็มที่จนครบทั้งวงจรแห่งการ
เรียนรู้และทําการปฏิบัติซ้ํา ๆ จนกลายเป็นข้อสมมติพ้ืนฐานและปรับปรุงความสามารถน้ีเพ่ือการ
เรียนรู้ในอนาคต 
 1.3 การเผยแพร่การเรียนรู้อย่างทั่วถึง (Breadth of Learning) คือการที่องค์กรมี
การเรยีนรูจ้นสามารถถ่ายโอนความรู้ความเขา้ใจที่ได้รับจนลกึซึ้งน้ีไปใช้กับประเด็นปัญหาในส่วนอ่ืน ๆ 
ขององค์กรได้ 
 2.  ความแตกต่างระหว่างการเรยีนรู้ (Learning) และการฝึกอบรม (Training) 
 เน่ืองจากองค์การแห่งการเรียนรู้เป็นเร่ืองของการเปลี่ยนกระบวนทัศน์ในการสร้าง
องค์ความรู้ในองค์กร  โดยเปลี่ยนจากการฝึกอบรมมาสู่การเรียนรู้ (Marquardt, 1996 : 48) ได้
อธิบายถึงความแตกต่างระหว่างการฝึกอบรมและการเรียนรู้ไว้ดังน้ี 
 การฝึกอบรมน้ัน หมายถึง การถ่ายทอดภูมิปัญญาหรือทักษะในลักษณะทางเดียว
โดยผู้ให้การฝึกอบรมหรือผู้เช่ียวชาญ ในขณะที่การเรียนรู้น้ันเป็นเร่ืองของการถ่ายทอดสองทางเป็น
การแลกเปลี่ยนความรู้ซึ่งกันและกัน มีทั้งการรับข้อมูลสารสนเทศและสร้างสรรค์วิธีการใหม่ ๆ ในการ
แก้ปัญหานอกเหนือจากได้รับความรู้ความเข้าใจ ดังน้ัน การเรียนรู้ สามารถเกิดขึ้นได้โดยไม่ต้องมี
ครูผู้สอน โดยเหตุที่การเรียนรู้เป็นความสามารถท้ังในระดับปัจเจกบุคคล ระดับกลุ่ม และระดับองค์กร
ซึ่งสามารถนํามาแสดงรายละเอียดได้ในตารางที่ 2.1 
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ตารางที่ 2.1 ความแตกต่างระหว่างการฝึกอบรมและการเรียนรู้ 
 

การฝึกอบรม การเรียนรู ้
1.  ได้รับจากผูอ่ื้นหรือแหล่งความรู้จากภายนอก 
 
2.  มุ่งเน้นที่องค์ความรู้ ทักษะ ความสามารถ 
    และเพ่ือใหเ้กิดผลของการปฏิบัติงานที่ดี 

1.  เกิดจากแรงดันในตนเองในการแสวงหา 
    ความรู้เพ่ือการเปลี่ยนแปลง 
2.  มุ่งเน้นที่ค่านิยม ทัศนคติ นวัตกรรม และ 
    ผลสัมฤทธ์ิ 

3. เหมาะสําหรับการพัฒนาความสามารถ 
   พ้ืนฐาน 

3.  สนับสนุนให้ทั้งองค์การและปัจเจกบุคคล 
     ได้มีการเรียนรู้และสร้างสรรค์วิธีการในการ 

      แก้ปัญหาใหม่ ๆ ได้ด้วยตนเอง 
4.  ให้ความสําคัญกับการปรบัปรุงให้ดีขึ้น 4.  ให้ความสําคัญกับการพัฒนานวัตกรรมใหม่ ๆ 
5.  ไมจ่ําเป็นต้องสอดคล้องกับพันธกิจและ 
     กลยุทธ์ของอค์การ 

5.  จําเป็นต้องสอดคล้องกับวิสัยทัศน์และความ 
     ปรารถนาที่จะประสบผลสําเร็จขององค์การ 

6.  มุ่งเน้นการเรียนรู้ที่มีการกําหนดรูปแบบหรือ 
    โครงสร้างซึง่นํามาใช้ในระยะเวลาสั้น ๆ  

6.  เป็นการเรยีนรู้แบบไม่มีโครงสร้างหรือรูปแบบ 
    ตายตัว มุ่งเน้นให้ผู้เรียนเกิดความรู้ขึ้นด้วย 
    ตนเองนําไปใช้ได้ในระยะยาว 

 
 โดยสรุปแล้วพลวัตแห่งการเรียนรู้ หมายถึง การที่องค์กรมีการเรียนรู้อยู่ตลอดเวลาและ
ต่อเน่ืองของสมาชิกในทุกระดับทั้งในระดับบุคคล ระดับกลุ่มงาน และระดับองค์กร ทั้งน้ีสมาชิกของ
องค์กรมีการเรียนรู้ใน  4  ประเภท  ได้แก่  การเรียนรู้แบบปรับตัว  การเรียนรู้จากการคาดการณ์
ล่วงหน้า การเรียนรู้จากสิ่งที่ได้เรียนรู้ และการเรียนรู้จากการปฏิบัติ รวมท้ังมีทักษะที่จําเป็นทั้ง  6  
ประการ สําหรับการเรียนรู้ขององค์การ  ได้แก่ การคิดอย่างเป็นระบบ ความรอบรู้แห่งตน การเรียนรู้
ของทีม แบบแผนความคิดอ่าน วิสัยทัศน์ร่วมกันของคนในองค์กร และการสนทนาโต้ตอบ 
 
องค์ประกอบที่  2  การปรับเปลี่ยนองค์การ (Organization  Transformation) 
 Marquardt (1996 : 67 - 99) มีความเห็นว่าองค์การน้ันเป็นโครงสร้างที่แสดงให้เห็นถึง
การเรียนรู้ทั้งในระดับปัจเจกบุคคล กลุ่ม และระดับองค์กรทั้งหมด ดังน้ันการพัฒนาองค์กรแห่งการ
เรียนรู้จึงจําเป็นต้องปรับเปลี่ยนองค์การจากสถานะที่ยังไม่มีการเรียนรู้ให้ค่อย ๆ กลายสภาพเป็น
องค์การท่ีมีการเรียนรู้ เขาได้เปรียบเทียบการปรับเปลี่ยนองค์กรว่าเหมือนกับกระบวนการในการ
แปลงสภาพของหนอนดักแด้ที่นอนอยู่ในรังไหมแล้วค่อย ๆ กลายร่างเป็นผีเสื้อแสนสวนที่สามารถโบย
บินไปในทุกทิศทุกทาง ซึ่งคล้ายกับกระบวนการปรับเปลี่ยนองค์การ เช่น กระบวนการปรับรื้อระบบ
การทํางานในองค์การ (Reengineering) การปรับโครงสร้างองค์การ (Restructuring) ซึ่งองค์กรที่
ผ่านกระบวนการเหล่าน้ีถือว่าเกิดกระบวนการเรียนรู้ขึ้นแล้ว 
 Marquardt (1996 : 69 - 85) สรุปว่าการปรับเปลี่ยนองค์การเพ่ือพัฒนาไปเป็นองค์กร
แห่งการเรียนรู้น้ีจะต้องเป็นทําการเปลี่ยนที่โครงสร้างองค์กรและกลยุทธ์  โดยมุ่งเน้นไปที่  4  มิติ  
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ของระบบย่อยองค์กร ได้แก่ 1) วิสัยทัศน์ (Vision)  2) วัฒนธรรม (Culture)  3) กลยุทธ์ (Strategy)  
4) โครงสร้าง (Structure) ซึ่งมีรายละเอียด  ดังนี้  
 1.  วิสัยทัศน์ (Vision) 
 วิสัยทัศน์  คือ จุดมุ่งหมายร่วมกันที่ผู้คนทั้งองค์กรต้องการที่จะไปให้ถึง และก้าว
สําคัญอันเป็นก้าวแรกของการปรับเปลี่ยนองค์กรให้กลายเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้  คือการสร้าง
รากฐานของความเช่ือร่วมกันของผู้คนทั้งองค์กรในด้านการเรียนรู้ เหตุผลที่วิสัยทัศน์ร่วมกันในการ
เรียนรู้มีความสําคัญ เพราะเป็นสิ่งที่จะนําพาผู้คนในองค์กรไปสู่จุดมุ่งหมายและพลังในการเรียนรู้ที่จะ
ก่อให้เกิดแนวคิดและการปฏิบัติสิ่งใหม่ ๆ วิสัยทัศน์จึงเป็นสิ่งที่สร้างเป้าหมายสูงสุดขององค์กรการ
เรียนรู้น้ันจะเกิดข้ึนได้ก็ต่อเมื่อผู้คนที่มีส่วนเก่ียวข้องทุกคนในองค์กรมีความสนใจใคร่รู้ และต้ังคําถาม
เพ่ือสร้างสรรค์แนวคิด และทางปฏิบัติที่จะนําไปสู่การวางแผนและกลยุทธ์ และยังสามารถเรียนรู้ได้ว่า
ความรู้ที่ควรจะเก็บรักษาไว้ และถ่ายโอนแพร่กระจายให้ทั่วทั้งองค์กร วิสัยทัศน์ร่วมกันในการเรียนรู้
ทําให้เกิดความกล้าที่จะเสี่ยงเพ่ือการทดลองทําในสิ่งใหม่ ๆ สร้างความต่ืนเต้นกระหายใคร่รู้ในผลจาก
การทดลองน้ัน อันนําไปสู่วิสัยทัศน์ที่ได้ต้ังไว้ 
 สิ่งที่ต้องตระหนักคือองค์กรแห่งการเรียนรู้น้ันเป็นองค์กรที่มีชีวิตคล้ายกับมนุษย์ไม่ใช่
เครื่องจักร ดังน้ันองค์กรต้องการจิตสํานึกของความเป็นหน่ึงเดียวและจุดมุ่งหมายท่ีมีรากฐานเดียวกัน 
วิสัยทัศน์จะจุดประกายแห่งความหวังเพ่ือให้องค์กรบรรลุซึ่งเป้าหมายจึงจําเป็นอย่างย่ิงที่การเรียนรู้
ต้องเป็นส่วนหน่ึงของวิสัยทัศน์น้ันด้วย 
 2.  วัฒนธรรม (Culture) 
 ในขณะที่วิสัยทัศน์เป็นก้าวแรกของการปรับเปลี่ยนองค์กร   วัฒนธรรมขององค์กร
ถือเป็นก้าวที่สอง ด้วยเหตุที่องค์การมีความเชื่อ วิถีทางของความคิด และการปฏิบัติที่เป็นเอกลักษณ์
ทําให้องค์กรมีความแตกต่างจากองค์กรอ่ืน ๆ สามารถดูได้จากสัญลักษณ์วีรบุรุษ พิธีการ ค่านิยม ที่
เรียกว่า วัฒนธรรมองค์การ (Organizational Cultrue) และในองค์กรแห่งการเรียนรู้จะต้องมี
วัฒนธรรมที่สนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้ ดังน้ัน Marquardt (1996 : 70) สรุปว่า วัฒนธรรมองค์กรที่
จะนําองค์กรไปสู่ความสําเร็จจะต้องมีระบบความเช่ือที่สนับสนุนการเรียนรู้ 
 วัฒนธรรมที่สนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้หรือวัฒนธรรมที่เอ้ือต่อการเรียนรู้ (Learning 
Culture)  เร่ิมต้นด้วยการที่องค์กรมีบรรยากาศที่ส่งเสริมการเรียนรู้และมีรางวัลเป็นเป้าหมายในการ
เรียนรู้ จากนั้นต้องสร้างความรับผิดชอบในการเรียนรู้ร่วมกันของผู้คนทั้งองค์กร การเรียนรู้ร่วมกัน
ของผู้คนทั้งองค์กร การเรียนรู้ร่วมกันและการถ่ายโอนความรู้ย่อมเกิดขึ้นจากความไว้วางใจและ
ความสามารถในการคิดและพ่ึงพาตนเองได้ ดังน้ันองค์การจะต้องสร้างบรรยากาศของความร่วมมือ 
เอ้ืออาทรซึ่งกันและกันให้เกิดข้ึนในองค์การมีการให้โอกาสในการเรียนรู้ของผู้ที่ขาดประสบการณ์เพ่ือ
ฝึกหัดการคิดและลงมือปฏิบัติได้ด้วยตนเอง มีโอกาสในการเรียนรู้จากประสบการณ์จริงในการทํางาน
มีการแลกเปลี่ยนความรู้ความสามารถซ่ึงกันและกันในระดับผู้บังคับบัญชาและระดับปฏิบัติการ 
อย่างไรก็ตามถึงแม้ว่าจะมีการพ่ึงพาอาศัยระหว่างกัน ผู้คนจะได้รับการส่งเสริมให้สามารถตัดสินใจได้
ด้วยตนเอง 
 ในองค์กรแห่งการเรียนรู้น้ันต้องการความกล้าหาญเป็นแรงผลักดันผู้คนกล้าที่จะเสี่ยงใน
การค้นนวัตกรรมใหม่ ๆ แล้วค่อย ๆ เลิกนิสัยการรอคําอนุญาต หรือคําสั่ง การส่งเสริมความกล้าที่จะ
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เสี่ยงทดลองปฏิบัติในวิธีการใหม่ ๆ จะสร้างให้เกิดความสํานึกที่ว่าไม่มีสิ่งใดท่ีจะเป็นความผิดพลาด
อย่างสิ้นเชิง คนเราสามารถเรียนรู้ความผิดพลาดได้ เพราะความผิดพลาดน้ันเป็นสิ่งที่ยอมรับได้ 
เปรียบได้ด่ังบทเรียนที่มีคุณค่าที่จะนําไปสู่แนวคิดใหม่ ๆ ที่ดีกว่าเดิม นอกจากน้ันองค์กรจะต้องให้การ
สนับสนุนในด้านการเงิน โดยการจัดสรรงบประมาณในการฝึกอบรม เพ่ือสร้างการเรียนรู้ของทั้ง
พนักงานและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียทุกคนในองค์กร 
 Marquardt (1996 : 72 อ้างถึง Jaccaci.N.D) ได้อธิบายว่า วัฒนธรรมในองค์กรแห่ง
การเรียนรู้จะต้องมีความร่วมมือที่จะสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ โดยได้หยิบความเห็นของ August Jaccaci  
เจ้าของบทความเรื่อง The Social Architectrue of A Learning Organization เกี่ยวกับวัฒนธรรม
ในการเรียนรู้ว่าเป็นวัฒนธรรมที่มีการสร้างสรรค์ที่เต็มไปด้วยความร่วมมือในบริษัท รวมท้ังในด้านของ
ความสัมพันธ์ระหว่างกันและประสบการณ์ต่าง ๆ และมาตรวัดผลสําเร็จของวัฒนธรรมที่สร้างสรรค์น้ี  
คือความสามารถขององค์กรในการผสมผสานภูมิปัญญาและพลังขององค์กรเข้าเป็นอันหน่ึงอัน
เดียวกัน วัฒนธรรมของการเรียนรู้ที่เป็นหน่ึงเดียวกันน้ีเป็นการเรียนรู้ได้ในสิ่งดังต่อไปนี้ การตระหนัก
รู้ในตนเอง ผลสะท้อนจากการกระทําของตนเอง และแนวทางที่ทําให้การสร้างสรรค์  
 นอกเหนือจากการสร้างสรรค์แล้วทางปฏิบัติที่หลากหลายยังเป็นประโยชน์ในการ
สร้างสรรค์การเรียนรู้ด้วย  เพราะลักษณะเด่นในแต่ละความหลากหลายจะช่วยส่งเสริมเติมแต่งให้
ส่วนที่ขาดหายไปเป็นของรูปแบบอ่ืน ๆ มีความสมบูรณ์ย่ิงขึ้น 
 องค์กรจะต้องมีวัฒนธรรมที่ทุกคนร่วมกันผูกพันที่จะปรับปรุงในด้านผลิตภัณฑ์และการ
บริการอย่างต่อเน่ือง เพราะองค์กรแห่งการเรียนรู้เน้นหนักคุณภาพที่ดีย่ิงขึ้น จะต้องมีการต้ังคําถาม
อยู่ตลอดเวลา ทําอย่างไรถึงจะทําให้สิ่งที่เป็นอยู่น้ีให้ดีกว่าเดิม วัฒนธรรมแห่งการเรียนรู้จะต้อง
แสวงหาความเป็นมาตรฐานในระดับโลก สําหรับผลิตภัณฑ์และการบริการเพ่ือการปรับปรุงและ
พัฒนาอย่างต่อเน่ือง วัฒนธรรมแห่งการเรียนรู้จะต้องสามารถรับมือหรือไม่เกรงกลัวการเปลี่ยนแปลง
และความสับสนวุ่นวาย  ซึ่งถือได้ว่าเป็นสิ่งท้าท้ายใหม่ ๆ และความสับสนวุ่นวายน้ีจะนําซึ่งโอกาส
สําหรับการก้าวขึ้นสู่ระดับการเรียนรู้ที่สูงข้ึน 
 3.  กลยุทธ์ (Strategy) 
 กลยุทธ์ที่ดีและมีพลังน้ันจะนําไปสู่การเริ่มต้นของการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้และ
กลยุทธ์ที่สําคัญที่สุดในการนําไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้คือ  การเช่ือมโยงระหว่างการเพ่ิมพูนการ
เรียนรู้กับความสําเร็จที่เพ่ิมข้ึนขององค์กร เพ่ือที่จะแสดงให้เห็นว่าการเรียนรู้น้ันเป็นแหล่งกําเนิดของ
ข้อได้เปรียบในเชิงกลยุทธ์ที่ย่ังยืนขององค์กรการเรียนรู้จะช่วยพัฒนาความสามารถหลัก (Core 
Competency) เป็นเครื่องมือให้องค์กรคิดค้นผลิตภัณฑ์ใหม่ ๆ และสามารถปรับตัวให้สอดคล้องกับ
โอกาสต่าง ๆ ที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว 
 กลยุทธ์ที่จําเป็นขององค์กร คือ การสร้างการเรียนรู้ในกิจกรรมต่าง ๆ และปฏิบัติการ
ทั้งหมดขององค์กร  ดังนั้นองค์กรจึงต้องมีการวางแผน และสร้างการเรียนรู้ในกระบวนการทุกขั้นตอน
ต้ังแต่การออกแบบการผลิต การตลาด การเงินและบัญชี เป็นต้น ดังที่เรียกกันว่า สายโซ่แห่งคุณค่า 
(The Value Chain) ซึ่งเป็นการรวบรวมขอบเขตของการเรียนรู้ที่ผ่านการบูรณการมาแล้ว ทุกส่วน
ขององค์กรจึงต้องมีการออกแบบงานใหม่ เพ่ือให้การปฏิบัติงานและการเรียนรู้สามารถเช่ือมโยง
ประสานกันได้อย่างลงตัว 
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 อีกกลยุทธ์หน่ึงในการสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ คือการใช้นโยบายจูงใจให้พนักงานรัก
ในการเรียนรู้ ซึ่งสามารถใช้วิธีการประเมินผลการปฏิบัติเข้ามาช่วยในการน้ี โดยการประเมินผลจะวัด
ที่ความต้องการในการเรียนรู้ของพนักงานแต่ละคน ดังน้ันองค์กรจึงต้องสรรหาพนักงานที่มีความ
ต้องการที่จะเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง เพ่ือพัฒนาขีดความสามารถของเขาเอง องค์กรจะต้องจัดหารางวัล
สําหรับการเรียนรู้ทั้งในระดับบุคคล ระดับกลุ่ม และระดับองค์กร นอกจากน้ีจะต้องมีการประเมินผล
การเรียนรู้ขององค์กรด้วยว่าใช้ระยะเวลาในการเรียนรู้นานแค่ไหน ย่ิงการเดินทางของวงจรแห่งการ
เรียนรู้ (ต้ังแต่การวางแผน การนําไปใช้ จนถึงผลกระทบของปฏิบัติการ) สั้นเท่าใดถือได้ว่าผลการ
เรียนรู้ได้สร้างผลการปฏิบัติงานที่ดีเย่ียม 
 4.  โครงสร้าง (Stucture) 
 Marquardt (1996 : 82 -99)  มีความเห็นว่าโครงสร้างขององค์กรน้ันเป็นสิ่งที่ทํา
หน้าที่บริหารควบคุมองค์กรและผู้คนในองค์กรให้ดําเนินกิจกรรมอย่างต่อเน่ือง โครงสร้างขององค์กร
ประกอบด้วย การควบคุมภายใน การจัดการการทํางาน การติดตามผลการปฏิบัติงานเส้นทางของการ
สื่อสารในองค์กร กระบวนการในการตัดสินใจ ซึ่งมีโครงสร้างบางรูปแบบที่เป็นอุปสรรคต่อการเรียนรู้
ขององค์กร เช่น  ขอบข่ายของสายการบังคับบัญชาที่เคร่งครัด ขนาดขององค์กรที่ใหญ่โตเทอะทะ 
โครงสร้างที่ไม่สอดคล้องกัน และข้อจํากัดทางสายการบังคับบัญชา  เช่น โครงสร้างแบบระบบราชการ 
ดังน้ันลักษณะของโครงสร้างองค์กรที่เหมาะสมในองค์กรแห่งการเรียนรู้คือ  

4.1 โครงสร้างที่มีสายการบังคับบัญชาที่แบนราบ 
เน่ืองจากสายการบังคับบัญชาท่ีเคร่งครัดน้ันเป็นอุปสรรคการเรียนรู้ เป็นสิ่งที่

สกัดก้ันการไหลเวียนขององค์ความรู้ที่เกิดจากบุคคลหนึ่งไปยังบุคคลหนึ่ง ดังน้ันเพ่ือเพ่ิมพูนการ
ไหลเวียนความรู้ โครงสร้างองค์กรจึงต้องมีลักษณะที่แบนราบ มีความคล่องตัวในการทํางานเต็มไป
ด้วยความร่วมมือ และมีการควบคุมเพียงเล็กน้อย สายการบังคับบัญชาแบบระบบราชการท่ีเต็มไป
ด้วยอุปสรรคของการเรียนรู้จึงสมควรถูกยกเลิกไป 

4.2 โครงสร้างที่ไร้ซึ่งเขต แบ่งก้ันและมีความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกัน  
 โครงสร้างขององค์กรแห่งการเรียนรู้จะต้องมีความลื่นไหลดุจสายนํ้า และไร้ซึ่ง

เขตแบ่งกันของสายงาน เป็นสถานที่ซึ่งผู้คนสามารถทํางานร่วมกันได้ในทุกสายงาน และภูมิภาคมี
ความใกล้ชิดกันระหว่างผู้บริหารและพนักงาน ลูกค้า คู่ค้า และชุมชน 

4.3 โครงสร้างที่มีรูปแบบการทํางานแบบโครงการ 
 การทํางานแบบทีมในโครงการสามารถตอบสนองความต้องการของลูกค้าได้

อย่างรวดเร็วทุกคนในองค์การจะได้หมุนเวียนทํางานในโครงการต่าง ๆ 4 ถึง 5 โครงการต่อปี และมี
โอกาสสับเปลี่ยนทีมงานในแต่ละโครงการได้อย่างต่อเน่ือง เพ่ือเรียนรู้ประสบการณ์จากเพ่ือนร่วมงาน
ที่หลากหลาย ลักษณะของทีมงานในโครงการที่มีขนาดเล็ก ที่มีความคล่องแคล่วว่องไวและรับผิดชอบ
ล้วนช่วยสนับสนุนประสิทธิภาพและปฏิบัติงานจริงในองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

4.4 โครงสร้างที่มีลกัษณะการทํางานร่วมกันเป็นเครือข่าย 
 องค์กรแห่งการเรียนรู้น้ันเต็มไปด้วยความร่วมมือและการแบ่งปันด้วย

ความรู้สึกที่มีความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกัน มีการใช้ทรัพยากรทั้งจากภายในและภายนอกองค์กร 
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ดังน้ันวิธีที่ดีในการแบ่งปันข้อมูลสารสนเทศ คือ การมีเครือข่ายร่วมกับองค์กรอ่ืน ๆ เปิดกว้างในการ
รับและแบ่งบันข้อมูลจากลูกค้า คู่ค้า ภายใต้การทํางานที่มีการเช่ือมโยงประสานกัน 

4.5 โครงสร้างการทํางานเป็นหน่วยเล็ก ๆ มีความเป็นผู้ประกอบการสูง 
 องค์กรแห่งการเรียนรู้ไม่ว่าจะมีขนาดเล็ก หรือใหญ่ ล้วนมีโครงสร้างและการ

ดําเนินงานที่ที่เป็นพลวัตไม่มีการหยุดน่ิง มีลักษณะของความเป็นผู้ประกอบการคล้ายกับองค์กรที่เพ่ิม
ก่อต้ัง มีความคล่องตัวในการตัดสินใจ ผู้คนมีความกระตือรือร้น ความร่วมมือและความคิดสร้างสรรค์
ในการทํางาน ซึ่งตรงกันข้ามกับองค์กรแบบราชการซึ่งมีข้อด้อยคือสูญเสียความรู้และการมอบอํานาจ
ในการตัดสินใจให้พนักงาน และด้วยความสูงของสายการบังคับบัญชาและกรอบของสายงานทําให้การ
ติดต่อสื่อสาร และความผูกพันของผู้คนในองค์กรมีน้อยกว่า 
 โดยสรุปแล้วการปรับเปลี่ยนองค์กร หมายถึง ความสามารถในการปรับเปลี่ยนองค์กร
จากสถานภาพหน่ึงไปเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้วยการปรับเปลี่ยนองค์ประกอบขององค์กรในทุก
ด้าน ได้แก่  1) ด้านวัฒนธรรม  2) วิสัยทัศน์  3) กลยุทธ์ และ  4) โครงสร้างขององค์กรเพื่อส่งเสริม
การเรียนรู้ 
 
องค์ประกอบที่ 3 การให้อํานาจและสรา้งความสามารถให้กับบุคล (Empowering and 
Enabling People)  
 Marquardt (1996 : 101 – 127) มีความเห็นว่าคนเป็นปัจจัยที่สําคัญที่สุดในองค์กร
แห่งการเรียนรู้ ด้วยเหตุที่คนเท่าน้ันที่สามารถเรียนรู้ได้ คนน้ันเป็นนายที่จะใช้ประโยชน์จากข้อมูล
และถ่ายทอดข้อมูลน้ัน ๆ  ออกไปเป็นความรู้เพ่ือให้เกิดประโยชน์แก่องค์กร Marquardt อธิบายว่า
ผู้คน(People) ในความหมายขององค์กรแห่งการเรียนรู้น้ันหมายถึงบุคคลเหล่าน้ีได้แก่ พนักงาน 
ผู้บริหารหรือผู้นํา ลูกค้า คู่ค้า ทั้งผู้จัดหา และผู้ขายสินค้า หุ้นส่วนพันธมิตรและชุมชน ซึ่งผู้คนเหล่าน้ี
จะต้องได้รับทั้งการให้อํานาจและสร้างความสามารถไปพร้อม ๆ กัน เพราะถ้าคนเรามีแต่อํานาจใน
การปฏิบัติการแต่กลับไม่มีความสามารถย่อมเปรียบได้กับนักบินที่สติวิปลาส ซึ่งมีแต่อํานาจในการใช้
เครื่องบินแต่ไม่รู้วิธีที่จะบังคับเครื่องบินให้ไปยังจุดหมาย หรืออีกนัยหน่ึงนักบินที่มีความสามารถใน
การขับเคลื่อนแต่ไม่ได้รับอนุญาตให้ขับเครื่องบิน ซึ่งเปรียบได้กับนกอินทรีย์ที่ถูกขังกรง ดังน้ันจะต้อง
มีวิธีที่จะให้ทั้งอํานาจและสร้างความสามารถในการใช้อํานาจให้กับผู้คน เพ่ือให้เหมาะสมกับ
ความสําคัญที่คนมีต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
 Marquardt (1996 : 102) ได้อธิบายถึงการให้อํานาจและสร้างความสามารถให้กับผู้คน
ในองคก์ร ได้แก่ 1) พนักงาน (Employees) 2) ผู้บรหิาร (Managers/Leaders) 3) ลูกค้า (Costomer) 
4) คู่ค้า (Vendor and suppliers) 5) หุ้นส่วนพันธมิตร (Alliance Partners) และ 6) ชุมชน (Community) 
 1.  พนักงาน 
 ในระบบย่อยของผู้คนในองค์กรน้ัน Marquardt มีความเห็นว่าคนที่สําคัญที่สุด คือ 
พนักงานดังน้ันจึงต้องมีวิธีการต่าง ๆ ในการให้อํานาจและสร้างความสามารถให้กับพนักงานดังต่อไปน้ี 

 1.1 ปฏิบัติต่อพนักงานเสมือนกับผู้มีวุฒิภาวะของผู้ใหญ่และมีความสามารถ 
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 สิ่งแรกที่องค์กรแห่งการเรียนรู้จะต้องปฏิบัติคือ ปฏิบัติต่อพนักงานแบบเขาเป็น
ผู้ใหญ่ที่มีความรับผิดชอบและมีความสามารถในการเรียนรู้ พร้อมที่จะรับมือกับปัญหาต่าง ๆ มี
ความสุขในงานที่รับผิดชอบรวมท้ังมีความรู้ ความเข้าใจในงานเป็นอย่างดี 

 1.2 ให้การสนับสนุนและส่งเสริมให้พนักงานมีเสรีภาพ มีพลัง และมีความ
กระตือรือร้นในการทํางาน 
 ผู้ที่เรียนรู้น้ันต้องการเสรีภาพและการสนับสนุนพนักงานที่เต็มไปด้วยพลังและความ
กระตือรือร้นที่จะสามารถในการคิดอย่างสร้างสรรค์และผูกพันตนเองในการเรียนรู้และสร้างผลผลิตใน
การทํางาน Marquardt (1996 : 103) ได้หยิบยกความเห็นของ Senge มาสนับสนุนความเห็นของ
เขาว่าในองค์กรแห่งการเรียนรู้เป็นสถานที่ซึ่งผู้คนในองค์การมีการแพร่ขยายขีดความสามารถของ
ตนเองในการสร้างสรรค์ผลงานที่เขาปรารถนาอย่างต่อเน่ือง   และเป็นสถานที่ซึ่งรูปแบบของวิธีคิด
ใหม่ ๆ ได้รับการบ่มเพาะ รวมท้ังเป็นสถานท่ีแรงบันดาลใจของผู้คนต่าง ๆ สามารถเกิดข้ึนได้อย่างมี
อิสระพร้อมที่จะมีการเรียนรู้เพ่ือที่จะเรียนรู้ร่วมกัน 

 1.3 ให้อํานาจในการกระทําแทนในขอบเขตอํานาจหน้าที่อย่างเต็มที่ 
 ในองค์การแห่งการเรียนรู้น้ันจะมีลักษณะของการพ่ึงพ่ีน้องแต่มีความรับผิดชอบ
ความสามารถในการตัดสินใจเพ่ิมมากขึ้น โดยมีการกระจายอํานาจในการปฏิบัติการและการตัดสินใจ
ออกไปยังผู้มีอํานาจกระทําการแทนเพ่ือส่งเสริมให้เกิดความเท่าเทียมกันในด้านความรับผิดชอบและ
ขีดความสามารถในการเรียนรู้ทั้งในระดับปัจเจกบุคคลและระดับกลุ่มงาน 
 1.4  เปิดโอกาสให้พนักงานได้มีส่วนเก่ียวข้องในการพัฒนากลยุทธ์และแผน 
 ปัจจุบันน้ียุคสมัยที่ผู้บริหารเป็นผู้คิดและพนักงานเป็นผู้ปฏิบัติได้จบสิ้นไปแล้ว 
ดังน้ันพนักงานควรจะได้รับอํานาจในการเข้ามามีส่วนเก่ียวข้องในการวางแผนและพัฒนากลยุทธ์หรือ
เทคนิคต่าง ๆ ที่จะส่งผลกระทบต่อการทํางานของพวกเขา ทั้งน้ีเพราะพนักงานท่ีได้รับมอบอํานาจใน
การตัดสินใจในงานของพวกเขาย่อมมีความสามารถท่ีจะตัดสินใจได้ดีเท่ากับ หรือดีกว่าผู้จัดการทั้งน้ี
เพราะพนักงานน้ันมีความรู้และความเช่ียวชาญในข้อมูลจากงานที่ปฏิบัติจนเป็นกิจวัตรได้ดีกว่า 
 1.5 การหาจุดสมดุลระหว่างความต้องการของพนักงานกับองค์การ 
 องค์การนั้นต้องการผลการปฏิบัติงานท่ีดีที่สุดจากพนักงาน แต่พนักงานมีขีด
ความสามารถในการทํางานเช่นกัน  ดังน้ันองค์กรแห่งการเรียนรู้จะต้องหาจุดสมดุลหรือความพอดี
ระหว่างสิ่งที่องค์กรต้องการกับระดับที่พนักงานสามารถให้กับองค์กร เพ่ือที่จะนําไปสู่การพัฒนา
ศักยภาพในการเรียนรู้อย่างเต็มที่ของพนักงาน 
 ในประเด็นน้ี Marquardt (1996 : 104) มีความเห็นว่าการพัฒนาศักยภาพของ
พนักงานในองค์กรแห่งการเรียนรู้น้ันจะต้องมีสํานึกและเคารพในความต้องการท้ังทางสังคมและทาง
จิตใจของพนักงาน และแน่นอนว่าจะต้องรวมไปถึงความจําเป็นทางด้านเศรษฐกิจด้วย  ดังน้ัน
วัฒนธรรมองค์กรที่สนับสนุนให้พนักงานมีการเรียนรู้ และการแบ่งปันความรู้ซึ่งกันและกันจะสร้าง
ความเติบโตและการเรียนรู้ให้กับพนักงาน นําไปสู่ความภาคภูมิใจตนเองและมีพลังในการเพ่ิมผลผลิต
นอกเหนือจากวัฒนธรรมในการส่งเสริมการเรียนรู้แล้ว องค์กรแห่งการเรียนรู้จะต้องคํานึงถึงคุณภาพ
ของชีวิตที่ดีของพนักงานด้วย โดยให้พนักงานจัดสรรเวลาที่เหมาะสมทั้งในการทํางานและการพักผ่อน
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รวมถึงเวลาที่ให้กับครอบครัวทําให้พนักงานสามารถทํางานได้อย่างเต็มที่อันจะนําไปสู่ผลผลิตที่มี
คุณภาพ 

 2.  ผู้บริหารหรือผู้นํา 
 ผู้คนอีกกลุ่มหน่ึงในองค์การท่ีมีความสําคัญไม่ย่ิงหย่อนไปกว่าพนักงานคือผู้บริหาร
หรือผู้นําองค์กร ซึ่งจะต้องปรับเปลี่ยนบทบาทจากการบังคับบัญชาสั่งการมาเป็นการให้อํานาจจากผู้
ออกคําสั่งมาเป็นผู้ ดูแล จากการท่ีลงมือปฏิบัติเองมาเป็นผู้วางแผนแนะนําเป็นผู้ นําแห่งการ
เปลี่ยนแปลง (Transformational Leader) ซึ่ง  Marquardt (1996 : 106 – 110) ให้ความเห็นว่า
จะต้องมีบทบาทและทักษะในการเป็นผู้นําในองค์การแห่งการเรียนรู้ ดังต่อไปนี้ 
 2.1 บทบาทของผู้นําในองค์การแห่งการเรียนรู้ 
  ก. ผู้นําอยู่ในฐานะของผู้ให้คําแนะนําผู้ฝึกสอนและพ่ีเลี้ยง 
 ทําหน้าที่สร้างความสามารถในการเรียนรู้ให้กับพนักงานในหน่วยงานด้วยการให้
คําแนะนํา ลงมือปฏิบัติเป็นแบบอย่าง ฝึกสอนการทํางานและคอยดูแลอยู่ห่าง ๆ แบบพ่ีเลี้ยงสอนงาน 
ซึ่งบทบาทต่าง ๆ เหล่าน้ีจะขึ้นอยู่กับลักษณะของงานท่ีทํา 
 ข. ผู้นําอยู่ในฐานะของผู้บริหารความรู้ 
 ทําหน้าที่กระตุ้นและช่วยเหลือให้พนักงานทําการรวบรวมจัดเก็บและเผยแพร่ความรู้
ทั้งภายในและภายนอกหน่วยงาน โดยเข้าใจและรู้ว่าอะไรคือข้อมูลที่สําคัญที่ควรจะต้องทําการถ่ายโอน 
และนําความรู้ไปใช้ ดังน้ันผู้นําจึงต้องการพัฒนาปรับปรุงความสามารถในการเรียนรู้ของตนเองอย่าง
ต่อเน่ืองและอุทิศตนให้กับการเรียนรู้ตลอดเวลา 
 ค. ผู้นําอยู่ในฐานะของนักออกแบบ 

ทําหน้าที่ออกแบบคิดค้นรูปแบบใหม่ ๆ ในการทํางานสามารถออกแบบองค์กรปรับเปลี่ยน
รูปแบบของเครือข่ายและการทํางานของทีม ประดิษฐ์คิดค้นนโยบายหรืกลยุทธ์ใหม่ ๆ เพ่ือนํามาใช้
ในหน่วยงานเสนอรางวัลเพ่ือเป็นการจูงใจพนักงานให้มีส่วนร่วมในการคิดค้นสิ่งใหม่ ๆ 

 ง. ผู้นําอยู่ในฐานะของผู้ประสานงาน 
 ทําหน้าที่ประสานการเรียนรู้ในแต่ละส่วนหรือในแต่ละหน่วยงาน โดยดึงเอา
ความสามารถของพนักงานแต่ละคนออกมาทํางานร่วมกัน เพ่ือให้องค์กรได้รับผลการปฏิบัติงานที่ดี
ที่สุดของพนักงานทุกคน 
 2.2 ทักษะของผู้นําในองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

ก. ผู้นําจะต้องมีทักษะในการสร้างวิสัยทัศน์รวมให้เกิดขึ้นภายในองค์กร 
ข. ผู้นําจะต้องมีทักษะในการประสานงานให้การทํางานร่วมกันของพนักงานท้ังใน

ทีมเดียวกันและระหว่างทีมเป็นไปอย่างคล่องตัว 
ค. ผู้นําจะต้องมีความสามารถค้นหาเลือกสรรแบบแผนความคิดอ่าน (Mental 

Model)  ของพนักงานออกมาใช้ประโยชน์ในการทํางาน 
ง. ผู้นําจะต้องตระหนักและปฏิบัติในวิธีการคิดอย่างเป็นระบบว่าทุกสิ่งน้ันล้วนมี

ความเช่ือมโยงกัน ดังน้ันปัญหาต่าง ๆ จะต้องได้รับการแก้ไขที่รากฐาน ไม่ใช่จากลักษณะของปัญหา 
จ. ผู้นําจะต้องสนับสนุนให้พนักงานมีความคิดสร้างสรรค์ ประดิษฐ์คิดค้นนวัตกรรม

และกล้าที่จะเสี่ยงกระทําในสิ่งใหม่ ๆ 
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ฉ. ผู้ นําจะต้องมีความสามารถในการจัดประเด็นที่สําคัญ ๆ ที่ เ ก่ียวกับการ
ปฏิบัติงาน นํามาจุดประกายให้พนักงานเกิดการเรียนรู้และการปฏิบัติ 
 3.  ลูกค้า 
 องค์การสามารถเรียนรู้จากลูกค้าได้ เพราะลูกค้าคือแหล่งข้อมูลและผลสะท้อน
ป้อนกลับที่สําคัญในการผลิตสินค้าและบริการ ไม่ว่าจะเป็นข้อมูลด้านการตลาด คู่แข่ง หรือแนวนิยม
ในสินค้าและบริการก็ตาม องค์กรสามารถหาได้จากลูกค้า ดังน้ัน องค์กรแห่งการเรียนรู้จึงต้องจัด
เตรียมการฝึกอบรม ให้การสนับสนุนในการพัฒนาผลิตภัณฑ์ในแบบที่ลูกค้าคาดหวังทั้งในด้านคุณภาพ
และนวัตกรรม เพ่ือเพ่ิมพูนโอกาสในการเรียนรู้ให้กับลูกค้าทั้งด้านธุรกรรม และเรื่องต่าง ๆ เกี่ยวข้อง
กับธุรกิจของลูกค้า ซึ่งนอกจากจะเป็นการเปิดโอกาสแห่งการเรียนรู้ให้กับลูกค้าแล้ว องค์กรยังจะ
ได้รับความภักดีจากลูกค้าเป็นการตอบแทนด้วย ถือได้ว่าเป็นการแลกเปล่ียนซึ่งกันและกัน 
นอกจากน้ันองค์กรจะต้องแสวงหาผลสะท้อนป้อนกลับต่าง ๆ  คําแนะนําที่ลูกค้ามีต่อองค์กรและ
ผลิตภัณฑ์ โดยการเย่ียมองค์กรของลูกค้าเพ่ือติดตามการนําผลิตภัณฑ์ขององค์กรไปใช้  Marquardt  
(1996 : 110 – 111) 
 4.  คู่ค้าทั้งผู้จัดหาและผู้ขายสินค้า 
 องค์กรแห่งการเรียนรู้มองว่าผู้ที่อยู่เบ้ืองหลังความสําเร็จขององค์กรในภาพรวมของ
เครือข่ายธุรกิจน้ันไม่ได้เพียงแค่พนักงานและลูกค้าเท่าน้ัน แต่ยังรวมไปถึงผู้จัดหาสินค้าและผู้ขาย
สินค้าให้กับองค์กรด้วย ซึ่งคู่ค้าเหล่าน้ีสามารถเรียนรู้ถึงการบริหารจัดการที่เหมาะสมและทักษะ
ในทางเทคนิคร่วมกับองค์กร ในการพัฒนาสร้างสรรค์ผลิตภัณฑ์และบริการท่ีมีคุณภาพและสร้างความ
พึงพอใจให้กับลูกค้า Marquardt (1996 : 111) 
 5. หุ้นส่วนพนัธมิตร 
 Marquardt (1996 : 111 – 112) ได้อธิบายถึงความสําคัญของการเรียนร่วมกันของ
หุ้นส่วนพันธมิตร  ด้วยเหตุผลที่การแข่งขันในระดับโลกเติบโตข้ึนอย่างรวดเร็วทําให้เกิดมีหุ้นส่วน
พันธมิตรร่วมค้าระหว่างบริษัทต่าง ๆ ที่มีลักษณะของทีมในระยะสั้นเกิดขึ้นจาก ซึ่งบริษัทเหล่าน้ีใช้
ประโยชน์จากการเป็นหุ้นส่วนพันธมิตร เพ่ือวัตถุประสงค์ในการเพ่ิมพูนกําไรและส่วนแบ่งตลาดหรือ
ตัดทอนรายจ่าย ประหยัดเวลา ตัดปัญหาการผลิตสินค้าที่ซ้ําซ้อนกัน และแม้กระทั่งเหตุผลทาง
การเมือง แต่ในองค์กรแห่งการเรียนรู้น้ันต้องการพันธมิตรที่เอ้ือประโยชน์ในระยะยาวนั้นคือการ
เรียนรู้ โอกาสที่ได้จากการเรียนรู้จากองค์กรอ่ืน ๆ ทั้งในธุรกิจเดียวกันและนอกธุรกิจล้วนเป็นการ
แลกเปลี่ยนความรู้ซึ่งกันและกันทั้งในด้านของนโยบาย การบริหาร วัฒนธรรม และลูกค้า ซึ่งแต่ละ
องค์กรสามารถนําความรู้ที่ได้น้ันมาปรับใช้เพ่ือพัฒนาปรับปรุงองค์กรให้ดีขึ้นสามารถสรุปได้ว่าการ
เป็นหุ้นส่วนพันธมิตรกันในระยะสั้นสามารถนํามาซึ่งการเรียนรู้ที่มีค่าและกลายเป็นความม่ังค่ังของ
องค์กร เป็นการลงทุนในระยะยาวอันนํามาซึ่งผลกําไรที่เป็นความสําเร็จในอนาคต  
 6. ชุมชน (Community) 
 องค์กรแห่งการเรียนรู้น้ันตระหนักดีถึงผลประโยชน์มากมายที่ได้รับจากการมีส่วน
เก่ียวข้องกับชุมชน ในฐานะที่เป็นส่วนหน่ึงของกระบวนการในการเรียนรู้ขององค์กร ได้แก่ 1) การท่ี
องค์การสร้างภาพพจน์ที่ดีของบริษัทต่อชุมชน เพ่ือสร้างความเป็นมิตร 2) ประโยชน์ที่ชุมชนได้รับใน
การติดต่อกับบริษัททั้งในฐานะของลูกค้าหรือพนักงาน 3) การสร้างความเข้มแข็งให้กับคุณภาพชีวิต
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ของคนในชุมชน ไม่ว่าองค์กรจะต้ังอยู่ในชุมชนใด องค์กรควรจะสร้างคุณภาพชีวิตให้ดีกับชุมชนน้ัน 
เช่น หลีกเลี่ยงการทําลายสภาพแวดล้อม 4) การจัดเตรียมแรงงานในอนาคตให้กับองค์กร เช่น การรับ
นักเรียนเข้ามาฝึกงานหรือการให้ทุนการศึกษา 5) เป็นโอกาสอันดีในการแบ่งปันและแลกเปลี่ยน
ทรัพยากรของชุมชน สิ่งที่ ชุมชนได้รับประโยชน์คือโอกาสในการเรียนรู้ ในด้านเทคโนโลยี 
อิเล็กทรอนิกส์ และรูปแบบการบริหารงานในเชิงธุรกิจและองค์กรเองก็ได้เรียนรู้ถึงวัฒนธรรมท้องถิ่น
จากชุมชนด้วย เป็นการสร้างความเข้าใจในความต้องการของชุมชนที่มีวัฒนธรรมเช่นน้ัน Marquardt 
(1996 : 112) 
 ดังน้ัน Marquardt (1996 : 112 - 113) ได้ให้ข้อสรุปว่าการให้อํานาจและสร้าง
ความสามารถให้กับผู้คนที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับองค์กรน้ัน เป็นการฉายภาพว่าในปัจจุบันน้ีเขตแบ่งกัน
ระหว่างผู้บริหารกับพนักงาน หรือระหว่างบริษัทกับคู่ค้า และแม้แต่ระหว่างบริษัทและคู่แข่งขันที่เคย
มีมาแต่เดิมน้ันลดน้อยลงไปแต่มีความยืดหยุ่นมากขึ้น เพราะทุกคนต่างก็พ่ึงพากันและกันในการเรียนรู้
อันเป็นการขยายขอบเขตและสร้างความเข้มแข็งให้กับองค์กรที่มีการเรียนรู้ 
 โดยสรุปแล้วการให้อํานาจและสร้างความสามารถให้กับบุคคลในองค์กร หมายถึง 
องค์การส่งเสริมให้มีการเรียนรู้ แลกเปลี่ยนความรู้ของทุกคนในองค์กรด้วยการให้อํานาจในการ
ตัดสินใจและสร้างความสามารถในการทํางานแก่ผู้มีส่วนได้เสียขององค์กร ได้แก่ พนักงาน ผู้บริหาร 
ลูกค้า คู่ค้า และหุ้นส่วนพันธมิตร  
 
องค์ประกอบที่ 4  การบริหารความรู ้
 Marquardt (1996 : 129) ได้ให้ความสําคัญกับความรู้ ในฐานะที่เป็นทรัพยากรหลักใน
การปฏิบัติในองค์กร ทั้งน้ีเพราะองค์ประกอบในองค์กรทั้งวัฒนธรรมองค์กร ประเพณีในการปฏิบัติ
เทคโนโลยี ระบบการทํางาน และวิธีการในการทํางานล้วนต้ังอยู่บนพ้ืนฐานของความรู้และความ
เช่ียวชาญท้ังสิ้น พนักงานในองค์กรต้องการความรู้ในการเพิ่มพูนความสามารถในการผลิตสินค้าและ
บริการที่มีคุณภาพ รวมท้ังแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ในการปฏิบัติงาน ความรู้จึงเปรียบได้กับโภชนาการของ
องค์กรแห่งการเรียนรู้ที่สร้างความเจริญเติบโตให้แก่องค์กร เป็นที่แน่นอนว่าผู้คนต่าง ๆ ที่เข้ามาใน
องค์กรน้ัน เมื่อถึงวันหน่ึงพวกเขาเหล่าน้ันจะต้องจากไปคงเหลือไว้แต่ความรู้อันมีค่าของพวกเราที่จะ
คงอยู่คู่กับองค์การตลอดไป 
 ในระบบย่อยขององค์ความรู้ Marquardt  เสนอว่าเป็นวิธีการที่จะบริหารความรู้ใน
องค์กรในด้านการสรรหาเพ่ือให้ได้มาซึ่งความรู้ การสร้างสรรค์ความรู้ การเก็บรักษา และการสืบค้น
ความรู้รวมทั้งถ่ายโอนความรู้ออกไปเพ่ือนําไปใช้ประโยชน์กับกิจกรรมขององค์กร โดยการกระจาย
ข้อมูลสารสนเทศน้ันควรจะมีช่องทางในการเผยแพร่ที่หลากหลาย และการบริหารความรู้น้ันต้องมี
ลักษณะทั้งในเชิงรุกและเชิงรับ ในความเห็นของ Marquardt  เขาให้ความสําคัญกับการบริหาร
ความรู้เป็นอย่างมากเพราะเขาเห็นว่าการบริหารความรู้เป็นหัวใจหรือแก่นแท้การเรียนรู้ขององค์กร 
(Organizational Learning)  
 ในองค์กรประกอบย่อยการบริหารความรู้น้ี Marquardt  (1996 : 130 - 136) ได้แบ่ง
ออกเป็น 4  ขั้นตอน ได้แก่ 
 ขั้นตอนที่ 1  การสรรหาเพ่ือให้ได้มาซึ่งความรู้ (Knowledge Acquisition)  
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 ขั้นตอนที่ 2  การสร้างสรรค์ความรู้ (Knowledge Creation) 
 ขั้นตอนที่ 3  การเก็บรักษาและสืบค้นความรู้ (Knowledge Storage and Retrieval) 
 ขั้นตอนที่ 4  การถ่ายโอนและการนําความรู้ไปใช้ประโยชน์ (Knowledge Transfers and 
Utilization) 
 ขั้นตอนที่  1  การสรรหาเพื่อให้ได้มาซ่ึงความรู้ 
 องค์กรน้ันสามารถแสวงหาความรู้ได้ทั้งจากแหล่งความรู้ภายในและภายนอกองค์กรซึ่ง
จะได้อธิบายดังต่อไปน้ี 
 การรวบรวมความรู้จากภายนอกองค์กร เช่น การเปรียบเทียบแข่งดีกับองค์กรอ่ืน 
(Benchmarking) การจัดประชุมเชิงวิชาการ การจ้างที่ปรึกษาจากภายนอก ศึกษาข้อมูลจาก
สารสนเทศจากสื่อต่าง ๆ ทั้งทางหนังสือพิมพ์ บทความ วิทยุ โทรศัพท์ อินเตอร์เน็ต เพ่ือเฝ้าติดตาม
แนวโน้ม ในทางเศรษฐกิจ สังคม เทคโนโลยี รวบรวมข้อมูลจากแหล่งข่าวต่าง ๆ เช่น ลูกค้า คู่แข่ง ผู้
ชํานาญพิเศษให้ความร่วมมือกับองค์กรอ่ืนเพ่ือหาพันธมิตรทางธุรกิจ สําหรับการแสวงหาความรู้จาก
ภายนอก องค์การที่ดีที่สุด คือ การเปรียบเทียบแข่งดี (Benchmarking) ซึ่งหมายถึง กระบวนการที่
องค์กรประเมินผลวิธีการดําเนินงานที่เคยทํากันมาเสียใหม่  โดยการเปรียบเทียบกับวิธีการดําเนินงาน
ที่ดีที่สุดขององค์กรอ่ืน เพ่ือปรับปรุงพัฒนาวิธีการดําเนินงานของตนให้ดีขึ้น (วิทยากร, 2543: 26) 
และ Marquardt (1996 : 131) มีความเห็นว่าการเปรียบเทียบแข่งดีกับองค์กรอ่ืน ๆ เป็นการศึกษา
เปรียบเทียบสังเกตในมุมมองที่กว้างออกไปถึงวิธีการปฏิบัติที่ดีที่สุดขององค์กรอ่ืน ๆ ทั้งที่เป็นคู่แข่งและคู่
ค้า เพ่ือนํามาพัฒนาปรับปรุงองค์กร นอกจากน้ียังสามารถนํามาเป็นเครื่องมือ กระบวนการท่ีองค์กร
ใช้ในการยอมรับและปรับตัวให้เข้ากันกับการเปลี่ยนแปลงที่องค์กรไม่สามารถหลีกเลี่ยงได้อีกด้วย 
 ส่วนการแสวงหาและรวบรวมความรู้จากภายในองค์กร เป็นการแสวงหาความรู้จากทุก 
ๆ สิ่งในองค์กร โดยไร้ซึ่งขีดจํากัดในด้านสายงาน พนักงานในทุกส่วนและทุกแผนกสามารถถ่ายโอน
และเปลี่ยนความรู้ซึ่งกันและกันได้ เพ่ือสร้างการไหลเวียนของกระแสความรู้ พนักงานจะเรียนรู้จาก
ประสบการณ์ในงานที่ผ่านมาอันเป็นกระบวนการเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเน่ือง  
 สาระสําคัญของการแสวงหาความรู้น้ันมี  2  ประการ ได้แก่ 1) ลักษณะของการ
ถ่ายทอดความรู้น้ันไม่ได้มีลักษณะเป็นการถ่ายทอดที่ชัดเจน จะต้องมีการแปลงข้อมูลสารสนเทศไป
เป็นกรอบแนวคิด ซึ่งการแปลงข้อมูลน้ีขึ้นอยู่กับบรรทัดฐาน ค่านิยมขององค์กรน้ัน ๆ 2) การแสวงหา
ความรู้เพ่ือให้ได้มานั้น ในบางคร้ังไม่ได้เกิดข้ึนโดยจงใจ ความรู้หรือการเรียนรู้หลาย ๆ เรื่องเกิดจาก
ความบังเอิญ Marquardt , 1996 : 132 -133) 
 ขั้นตอนที่ 2 การสร้างสรรค์ความรู้  (Knowledge Creation) 
 Marquardt (1996 : 133) ได้อธิบายให้เห็นถึงความแตกต่างระหว่างการสร้างสรรค์
ความรู้กับการแสวงหาความรู้ไว้ว่า การแสวงหาเพ่ือให้ได้มาซึ่งความรู้น้ันมีลักษณะของการปรับตัว
ตอบสนองต่อสิ่งที่รับรู้ (Adaptive) แต่การสร้างสรรค์ความรู้น้ัน มีลักษณะของการก่อกําเนิดสิ่งใหม่ ๆ 
ดังน้ันการสร้างความรู้ของผู้คนในองค์การจึงสามารถเกิดข้ึนได้กับพนักงานในทุกส่วนขององค์การ
ไม่ได้จํากัดอยู่เฉพาะในแผนกค้นคว้าและวิจัยเท่าน้ัน 
 2.1 รูปแบบของการสร้างสรรค์ความรู้ 
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 Nonaka  (1991 อ้างถึงใน Marqurdt, 1996 : 133)  ได้จําแนกรูปแบบของการ
สร้างสรรค์ความรู้  4  รูปแบบที่เกิดขึ้นจากองค์ความรู้  2 รูปแบบ ที่เรียกว่า องค์ความรู้แบบมีนัย 
(Tacit Knowledge) และองค์ความรู้แบบชัดแจ้ง ที่ร่วมกันสร้างและเพ่ิมพูนความรู้ขององค์กร องค์
ความรู้แบบมีนัยสําคัญ หมายถึง ความรู้ที่คนเรามีอยู่ภายในตน แต่ยากที่จะแสดงหรือถ่ายทอด
ออกมาอย่างชัดแจ้ง ส่วนองค์ความรู้แบบชัดแจ้งน้ันหมายถึงรูปแบบองค์ความรู้ที่มีลักษณะเป็น
ทางการเห็นได้มีระบบและง่ายต่อการแบ่งปันและถ่ายทอด 
 รูปแบบที่ 1 การสร้างองค์ความรู้จากองค์ความรู้ที่แบบมีนัย (Tacit to Tacit Creation) 
เช่น การเรียนรู้จากผู้ชํานาญไปสู่เด็กฝึกหัด เป็นการถ่ายทอดผ่านการปฏิบัติเพราะองค์ความรู้แบบมี
นัยน้ัน เป็นทักษะความชํานาญที่เกิดขึ้นภายในตัวตน และยากท่ีจะอธิบายให้ผู้อ่ืนเข้าใจ แต่สามารถ
ถ่ายทอดได้จากการทดลองปฏิบัติจริง  เพ่ือให้เกิดทักษะเฉพาะตน และต้องมีความสัมพันธ์อันใกล้ชิด
ระหว่างผู้เรียนกับผู้ถ่ายทอด ซึ่งความรู้แบบน้ียากท่ีจะถ่ายทอดให้ทั่วทั้งองค์การ 
 รูปแบบที่ 2 การสร้างองค์ความรู้จากองค์ความรู้แบบชัดแจ้ง องค์ความรู้แบบชัดแจ้ง 
(Explicit to Explicit Creation of Knowledge) องค์ความรู้แบบชัดแจ้งเป็นความรู้ที่ได้จากองค์
ความรู้ที่เกิดข้ึนมาแล้วและมีความชัดเจนและเป็นระบบสามารถถ่ายทอดได้ง่ายทั้งที่เป็นคําพูด กรอบ
แนวคิดที่เห็นได้ชัดสามารถอธิบายได้เกิดความเป็นความรู้ใหม่ขึ้นและสามารถถ่ายทอดต่อไปได้ทั้ง
องค์การ เช่น ระบบหรือกระบวนการในการทํางานต่าง ๆ 
 รูปแบบที่ 3 การสร้างองค์ความรู้โดยองค์ความรู้แบบมีนัยถ่ายทอดไปเป็นความรู้แบบชัด
แจ้ง (Tacit to Explicit of  Knowledge) เป็นความรู้ที่เกิดขึ้นจากผู้เรียนที่ได้คิดค้นองค์ความรู้ที่มีอยู่
แล้วนํามาพัฒนาด้วยทักษะเฉพาะตัวของเขาเองเกิดเป็นองค์ความรู้แบบน้ีนัย ก่อให้เกิดเป็นองค์
ความรู้ใหม่ซึ่งสามารถถ่ายทอดความรู้ออกไปได้ทั่วทั้งองค์กร เช่น การที่นักการเงินสร้างระบบการ
ควบคุมงบประมาณแบบใหม่โดยพัฒนาจากความรู้ทางด้านการเงิน ให้ข้อสังเกตว่าชาวญี่ปุ่นเช่ียวชาญ
ในการพัฒนาความรู้แบบน้ี 
 รูปแบบที่ 4 การสร้างองค์ความรู้ด้วยองค์ความรู้แบบชัดแจ้ง ถ่ายทอดไปเป็นองค์ความรู้
แบบมีนัย (Explicit to Tacit Creation of  Knowledge) คือการที่สมาชิกทุกคนในองค์กรต่างเข้าใจ
และได้เรียนรู้ในองค์ความรู้แบบชัดแจ้งหรือกระบวนการต่าง ๆ ที่ปฏิบัติกันมา แต่มีพนักงานบางคน
สามารถนําไปพัฒนาด้วยทักษะเฉพาะคนเองเกิดเป็นองค์ความรู้ใหม่แบบมีนัย ซึ่งสามารถถ่ายทอดได้
ด้วยการสังเกตและปฏิบัติจริงเท่าน้ัน 
 2.2  วิธีในการสร้างองค์ความรู้ 

Marquardt (1996 : 134 - 136) ได้นําเสนอถึงวิธีในการสร้างองค์ความรู้ซึ่ง
สามารถแบ่งออกเป็น  4  วิธี ได้แก่ 1) การเรียนรู้จากการปฏิบัติ (Action Learning)  2) การแก้ไข
ปัญหาอย่างเป็นระบบ (Systematic Problem Solving)  3) การทดลองปฏิบัติ (Experimentation)  
4) การเรียนรู้ที่ผ่านมา 
 2.2.1 การเรียนรู้จากการปฏิบัติเป็นการเรียนรู้จากปัญหาที่เกิดขึ้นในสถานการณ์จริง 
โดยอยู่ในรูปสมการ ดังน้ี 
 การเรียนรู้ = การปฏิบัติตามคําแนะนํา + การต้ังคําถาม 
 หมายถึง การเรียนรู้จากการปฏิบัติเกิดขึ้นจากประสบการณ์และความรู้ที่ได้มา 
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 2.2.2 การแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ  คือ  การที่รู้ ว่าแก้ไขปัญหาได้อย่างไร ใช้
เคร่ืองมืออะไร ซึ่งพนักงานต้องเรียนรู้ในการรวบรวมข้อมูล หาข้อสรุป วิเคราะห์ข้อมูลโดยพิจารณา
ทั้งผลดีและผลเสีย แล้วจึงทําการวางแผนเพ่ือปฏิบัติการ 
 2.2.3 การทดลองปฏิบัติน้ันแตกต่างจากการเรียนรู้จากการปฏิบัติและการแก้ไข
ปัญหาอย่างเป็นระบบในจุดที่ว่า การทดลองปฏิบัติน้ันไม่ได้เกิดข้ึนในการปฏิบัติงานจริง แต่เป็นเรื่อง
ของโอกาสและการเปิดกว้างในการเรียนรู้  เช่น โครงการนําร่องต่าง ๆ ของแผนกค้นคว้าและวิจัย 
 2.2.4 การเรียนรู้จากประสบการณ์ที่ผ่านมาทั้งที่เป็นความสําเร็จ และความล้มเหลว
การนําประสบการณ์ที่ได้รับมาพิจารณาเก็บข้อมูลเป็นองค์ความรู้ที่มีการถ่ายโอนและบันทึกการเรียนรู้
ที่ได้เพ่ือนําไปใช้ให้เกิดประโยชน์กับองค์กร 
 ขั้นตอนที่ 3  การเก็บรักษาและสืบค้นความรู้ (Knowledge storage and Retrieval) 
 Marquardt (1996 : 136 - 138) อธิบายว่าในการเก็บรักษาและสืบค้นองค์ความรู้น้ัน
องค์การจะต้องมีทั้งความรู้และความเข้าใจว่า องค์ความรู้ได้ที่มีความสําคัญควรค่าแก่การเก็บรักษาไว้
เพ่ือให้ง่ายต่อการสืบค้น สามารถนํากลับมาใช้ประโยชน์ได้เมื่อต้องการ เช่น การเขียน รายงาน การวิจัย 
การทดลอง ผลสะท้อนของปฏิบัติการต่าง ๆ ซึ่งต้องการอาศัยทั้งกระบวนการทางเทคนิค เช่น 
เทคโนโลยี และวิธีปฏิบัติของคนในองค์กร เช่น ความทรงจําของแต่ละบุคคล ข้อสรุปที่ใช้เป็นแนว
ปฏิบัติ  
 วิธีการเก็บรักษาที่ดีน้ันมีความสําคัญเท่ากับการนําข้อมูลน้ันกลับมาใช้ประโยชน์ แต่ข้อ
พึงระวังคือทําอย่างไรให้ข้อมูลที่นํากลับมานั้นไม่ผิดเพ้ียนไปจากข้อมูลที่เก็บรักษาไว้ ทางแก้ คือ สร้าง
ระบบในการจัดเก็บ โดยคํานึงถึงความจําเป็นการเรียนรู้ วัตถุประสงค์ของงาน ความเช่ียวชาญของ
ผู้ใช้ การใช้ประโยชน์จากข้อมูลและสถานที่ในการเก็บรักษาข้อมูล 
 ขั้นตอนที่ 4 การถ่ายโอนและนําความรู้ไปใช้ประโยชน์ 
 ในมุมมองของ Marquardt (1996 : 138  -140) เมื่อข้อมูลสารสนเทศมีอํานาจมาก
เท่าใดการถ่ายโอนความรู้ย่อมเป็นสิ่งจําเป็นที่จะขาดเสียมิได้ในองค์การแห่งการเรียนรู้ ซึ่งต้องมีการ
แพร่กระจายความรู้ออกไปให้ทั่วถึงตลอดทั้งองค์การทั้งโดยอาศัยกลไกในการทํางาน การใช้
อิเล็กทรอนิกส์ การมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างกันของบุคคล และการถ่ายโอนความรู้ความสามารถเกิดข้ึนได้
ทั้งโดยจงใจและความบังเอิญ 
 การถ่ายโอนความรู้โดยจงใจ ได้แก่ การสื่อสารเป็นลายลักษณ์อักษร การฝึกอบรมการ
สอนงาน การประชุมภายใน การสรุปงาน สื่อสิ่งพิมพ์ในองค์การ การเย่ียมชมการปฏิบัติงานของแผนก
ต่าง ๆ การหมุนเวียนงาน วิธีพ่ีเลี้ยงสอนงาน ส่วนการถ่ายโอนความรู้ โดยความบังเอิญ อาจเกิดข้ึนได้
ผ่านช่องทางต่าง ๆ เหล่าน้ี ตํานานหรือเรื่องเล่าขาน กลุ่มทํางานและเครือข่ายที่ไม่เป็นทางการ 
 อย่างไรก็ตามยังมีปัจจัยหลาย ๆ อย่างที่เป็นอุปสรรคการถ่ายโอนความรู้ในองค์กร เช่น 
เรื่องของค่าใช้จ่าย ขีดจํากัดในการเรียนรู้ของผู้รับการถ่ายโอน ข้อมูลที่ช้าเกินไป ข้อมูลที่ถูกบิดเบือน
ทั้งโดยจงใจและไม่จงใจ เป็นต้น 
 โดยสรุปแล้วการบริหารความรู้ หมายถึง การที่องค์กร แสวงหาและสร้างสรรค์ความรู้
จากแหล่งทั้งภายในและภายนอก นํามาจัดเก็บ สืบค้นและถ่ายโอน  เพ่ือให้ความรู้น้ันแพร่กระจาย
ไปสู่สมาชิกทุกคนในองค์กร เพ่ือสร้างการเรียนรู้ร่วมกันของทุกคนในองค์กร 
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องค์ประกอบที่ 5 การใช้เทคโนโลยี (Technology Application) 
 Quinn (1992 อ้างถึงใน Marquardt 1996 : 157) อธิบายถึงความสําคัญของเทคโนโลยี
ไว้ว่าเป็นส่วนประกอบที่สําคัญ ในการบริหารความรู้ขององค์กร ทั้งน้ีความรู้และความเข้าใจใน
เทคโนโลยีสามารถนํามาใช้ได้น้ันต้องอาศัยการเข้าถึงทั้งศิลปะและศาสตร์ในการเรียนรู้ทั้งในเรื่องของ
การค้นพบ การสื่อสาร เทคโนโลยีสารสนเทศ และวิทยาศาสตร์คอมพิวเตอร์  ดังน้ันในองค์กรแห่งการ
เรียนรู้จึงจําเป็นต้องมีการศึกษาเกี่ยวกับข้อค้นพบต่าง ๆ ในงานวิจัย และแนวทางปฏิบัติใหม่ ๆ ทั้งใน
ด้านการพัฒนาคนทํางาน และจิตวิทยา  รวมทั้งเทคโนโลยีทางด้านคอมพิวเตอร์เพ่ือให้ผู้คนใน
องค์การมีความเข้าใจและสามารถทํางานร่วมกันได้โดยปราศจากการแบ่งแยก 
 ระบบย่อยของเทคโนโลยีในองค์การแห่งการเรียนรู้ ได้แก่ การสนับสนุนให้มีการสร้าง
เคร่ืองมือที่เป็นโครงข่ายการเช่ือมโยงข้อมูลสารสนเทศ เพ่ือให้ทุกคนในองค์การเกิดการเรียนรู้จากการ
แลกเปลี่ยนข้อมูลซึ่งกันและกัน โครงข่ายข้อมูลสารสนเทศน้ีเป็นกระบวนการที่ใช้เทคนิคที่มีระบบและ
โครงสร้างของการร่วมมือระหว่างกันในการฝึกสอนให้คําแนะนํา ประสานงาน และทักษะทางความรู้
อ่ืน ๆ นอกจากน้ีระบบย่อยของเทคโนโลยียังรวมไปถึงเครื่องมืออิเล็กทรอนิกส์ต่าง ๆ ที่ใช้สําหรับการ
เรียนรู้ เช่น การสื่อสารผ่านระบบคอมพิวเตอร์ Marquardt (1996 : 158) 
 Marquardt (1996 : 158 - 178) ได้สรุปมิติย่อยของเทคโนโลยีที่ช่วยสร้างองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ ไว้ว่ามี 3 มิติ ได้แก่ 1) เทคโนโลยีสารสนเทศ (Information Technology)  2) การเรียนรู้
บนพ้ืนฐานของเทคโนโลยี (Technology – Based Learning) 3) ระบบสนับสนุนการปฏิบัติงาน
อิเล็กทรอนิกส์  (Electronic Perfomance Support System) ซึ่งมีรายละเอียดดังต่อไปน้ี  
 1. เทคโนโลยีสารสนเทศ  (Information Technology) 
 วิทยากร เชียงกูล (2543 ได้ให้ความหมายของเทคโนโลยีสารสนเทศไว้ว่าเป็นการคิดค้น
และพัฒนาความสามารถของคอมพิวเตอร์ ไมโครอิเล็กทรอนิกส์ และการสื่อสารโทรคมนาคม ที่ทําให้
มนุษย์เราสามารถสร้างเก็บและสื่อสารข้อมูลข่าวสาร (ข้อความ ตัวเลข  เสียง ภาพ) ได้อย่าง
กว้างขวางสะดวกรวดเร็วย่ิงข้ึน 
  Marquardt (1996 : 159 - 162) ให้ความหมายของเทคโนโลยีสารสนเทศไว้ว่า
หมายถึง ระบบฐานข้อมูลเทคโนโลยีคอมพิวเตอร์ ซึ่งนํามาใช้ในการรวบรวมข้อมูลทั้งการสร้างหรือ
สรรหา ข้อมูล จัดเก็บ สืบค้น ถ่ายโอน และมีการประยุกต์ข้อมูลใช้เหล่าน้ี ระหว่างเคร่ืองจักรกับคนใน
องค์กร เทคโนโลยีสารสนเทศน้ันเป็นโอกาสในเชิงกลยุทธ์แบบใหม่ สําหรับองค์กรเพ่ือการเรียนรู้
ร่วมกันอย่างกว้างขวางทั่วทั้งองค์กร ซึ่งเทคโนโลยีสารสนเทศน้ันมีลักษณะ 3 ประการดังน้ี 
 1. มีความสามารถในการปฏิบัติงานได้ด้วยตนเอง (Automate) ซึ่งมีข้อดีคือประหยัด
ค่าใช้จ่าย 
 2. เป็นข้อมูลอิเล็กทรอนิกส์ (Informate) ที่ให้ข้อมูลในกระบวนการทํางานจนเสร็จสิ้น
สามารถสร้างข้อมูลใหม่ ๆ ซึ่งเป็นผลพลอยได้จากการทํางานและสามารถพัฒนาข้อมูลออกไปได้อีก
ด้วย 
 3. สามารถเปลี่ยนแปลงสภาพตนเองจากรูปแบบหน่ึงไปเป็นรูปแบบอ่ืน ๆ ได้ (Transform) 
ข้อดีคือ สามารถเปลี่ยนแปลง ปรับปรุงข้อมูล เพ่ือสร้างข้อมูลใหม่ ๆ  



36 

 เทคโนโลยีสารสนเทศสนับสนุนให้มีการกระจายอํานาจในการปฏิบัติตามหน้าที่ภายใต้
หลักการบริหารและการควบคุมส่งผลให้องค์การสามารถผลิต ประสาน และบริหารจัดการ ได้ดีย่ิงขึ้น
และรวดเร็ว นอกจากน้ียังช่วยให้องค์กรยกเลิกหลักการเก่าๆ ในด้านการบริหาร การพัฒนาการเรียนรู้
ไปสู่หลักการ ใหม่ ๆ ในการบริหาร เช่น ข้อมูลสารสนเทศเกิดข้ึนได้ในทุกเวลาและสถานที่ ขึ้นอยู่กับ
ความต้องการซึ่งทําให้คนธรรมดาสามารถทํางานแบบผู้เช่ียวชาญได้ ทําให้องค์กรสามารถใช้ประโยชน์
จากการกระจายอํานาจให้อย่างเต็มที่ เพราะการตัดสินใจนั้นถือว่าเป็นส่วนหน่ึงในงานของทุกคน 
พนักงานที่ปฏิบัติงานภาคสนามรับและส่งข้อมูลไปยังหน่วยงานกลางได้ในทุกสถานที่ทบทวนแผนการ
ทํางานได้ตลอดเวลา 
 1. เทคโนโลยีสารสนเทศกับไหลเวียนของความรู้ 
 เทคโนโลยีสารสนเทศน้ันเป็นกลไกลสําคัญสําหรับการถ่ายโอนความรู้ทั่วทั้งองค์กร 
ด้วยเหตุผล ประการที่ 1 ผู้คนอิสระในการติดต่อระหว่างกันเพราะเทคโนโลยีช่วยลดอุปสรรคในด้าน
พรมแดนและสายการบังคับบัญชา ประการที่ 2 ผู้คนสามารถติดต่อสื่อสารกันได้โดยตรงในทุกเวลา
และสถานที่ ด้วยการใช้จดหมายทางอิเล็กทรอนิกส์ (Electronic Mail) การประชุมผ่านระบบ
เครือข่าย (Video  Conference) ประการที่ 3 เทคโนโลยีสารสนเทศช่วยอํานวยความสะดวกและให้
ความยืดหยุ่นในการปฏิบัติงานภาคสนาม ผู้คนในองค์การสามารถเข้าถึงข้อมูลได้มากขึ้นผ่านระบบ
คอมพิวเตอร์ ซึ่งถือว่าเป็นการกระจาย อํานาจในการตัดสินและขอบข่ายของการควบคุม 
 2.  ผลกระทบของเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีมีต่อองค์กร 
  Morton (1991 อ้างถึงใน Marquardt, 1996: 160 - 162) ได้จําแนกผลกระทบ
ของเทคโนโลยีสารสนเทศที่มีต่อการเรียนรู้ขององค์กรไว้  6  ประการ ดังน้ี 
 2.1 เทคโนโลยีสารสนเทศเปลี่ยนแปลงวิธีการในการทํางาน ในเรื่องของสายการผลิต
การประสานงาน และการบริหารงาน เช่น การนําหุ่นยนต์เข้ามาใช้ในกระบวนการผลิตสินค้า ทําให้
การประสานระหว่างสายการผลิตมีความยืดหยุ่นมากขึ้น เพราะไร้ซึ่งขีดจํากัดทั้งด้านระยะทางและ
เส้นแบ่งเวลา (Time Zone) เน่ืองมาจากเทคโนโลยีการสื่อสารผ่านระบบดาวเทียมที่เอ้ืออํานวยการ
เข้าถึงเทคโนโลยีสารสนเทศอาศัยความสะดวกจากเทคโนโลยีฐานข้อมูลต่าง ๆ ได้ตลอด 24 ช่ัวโมง 
เช่นเดียวกับการบริหารงาน ผู้บริหารงานในยุคเทคโนโลยีสารสนเทศอาศัยความสะดวกจากเทคโนโลยี
ติดตามการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมภายนอกได้อย่างรวดเร็ว ทําให้ผู้บริหารสามารถดูแลและ
ให้คําปรึกษากับสมาชิกในองค์กรได้อย่างใกล้ชิด 
 2.2 เทคโนโลยีสารสนเทศช่วยในการบูรณาการงานทุกส่วนในองค์การเข้าด้วยกันเพ่ือทุก
ส่วนและทุกระดับในองค์กรการสามารถงานเช่ือมโยงสอดรับกันได้ใน 4 รูปแบบ ได้แก่ 
 2.2.1 ภายในสายโซ่คุณค่า (Within Value Chain) วิทยากร เชียงกูล (2543: 294)
ได้ให้ความหมายของสายโซ่แห่งคุณค่าว่า เป็นการประสานกิจกรรมหลายอย่างของบริษัท เพ่ือสนอง
ความต้องการของลูกค้า สําหรับคําอธิบายที่ Marquardt (1996 : 161) ให้ไว้คือความหมายถึงการ
ทาํงานที่เช่ือมโยงประสานกันในทุกขั้นตอนของทุกหน่วยงานในองค์การ  ต้ังแต่การออกแบบ  ทีมวิศวกร
ผู้ควบคุมการผลิต และฝ่ายผลิตได้ร่วมกันทํางานด้วยการเช่ือมโยงจนเป็นทีมเดียวกัน โดยความ
ช่วยเหลือของเทคโนโลยีสารสนเทศ 
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 2.2.2 ณ จุดสุดท้ายของสายโซ่แห่งคุณค่า (End to End Links Value Chain) เป็น
การประสานงานร่วมกันระหว่างองค์การในธุรกิจที่มีลักษณะการผลิตแบบ Just In Time 
Production ซึ่งหมายถึง แนวทางในการบริหารกระบวนการผลิตแบบญี่ปุ่น ซึ่งพยายามจะให้วัตถุดิบ
เข้ามาทันความต้องการใช้พอดีอย่างสม่ําเสมอ ไม่สะสมไว้ล่วงหน้านาน วิธีน้ีจะช่วยลดต้นทุนและ
พัฒนาการทํางาน (วิทยากร , 2543 : 145) ด้ังน้ันการติดต่อระหว่างองค์กรในการผลิตแบบน้ีจะต้อง
พ่ึงพาข้อมูลอิเล็กทรอนิกส์ เพ่ือการติดต่อสื่อสารที่รวดเร็ว 
 2.2.3 การสลับสับเปลี่ยนสายโซ่แห่งคุณค่า (Value  Chain substitution) การ
ทํางานแทนท่ีกันหรือสลับหน้าที่กันของผู้รับเหมาช่วง (Sub Contract) หรือพันธมิตรคู่ค้า (Alliance) 
สามารถทําได้ดีถ้ามีเทคโนโลยีที่เอ้ืออํานวย 
 2.2.4 ตลาดอิเล็กทรอนิกส์ (Electronic  Markets) เป็นการสร้างศูนย์กลางในการ
ติดต่อแลกเปลี่ยนเสมือนเป็นตลาดกลางที่เป็นศูนย์กลางข้อมูลที่มีการเช่ือมโยงกันเป็นอย่างดี เช่น 
ระบบการจองตั๋วเคร่ืองบิน 
 เห็นได้ว่าการบูรณการการเช่ือมโยงด้วยระบบอิเล็กทรอนิกส์ทั้ง  4 แบบดังกล่าว ล้วนแต่
มีส่วนช่วยสร้างความชํานาญให้กับพนักงานและองค์การ 
 2.3 เทคโนโลยีสารสนเทศเป็นสาเหตุที่ทําให้บรรยากาศในการแข่งขันเปลี่ยนแปลงไป
เน่ืองจากเทคโนโลยีสารสนเทศช่วยให้การตรวจสอบข้อมูลข่าวสารต่าง ๆ จากสภาพแวดล้อมภายนอก
เป็นไปอย่างง่ายดาย ทําให้องค์การก้าวหน้าทันสถานการณ์ความเคลื่อนไหวของธุรกิจได้ทันเป็นผลให้
บรรยากาศในการแข่งขันระหว่างธุรกิจเปลี่ยนไปในเชิงรุกมากกว่าเชิงรับ 
 2.4 เทคโนโลยีสานสนเทศ คือโอกาสในเชิงกลยุทธ์ ใหม่ ๆ ช่วยสนับสนุนและสร้างความ
คล่องตัวในการบริหารจัดการรูปแบบใหม่ๆ  
 2.5 เทคโนโลยีสารสนเทศมีความจําเป็นในการเปลี่ยนแปลงรากฐานขององค์การเมื่อมี
การนําเทคโนโลยีสารสนเทศเข้าไปใช้จะให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทั้งในด้านการบริการและโครงสร้าง
องค์การ เพราะเป็นการเพ่ิมประสิทธิภาพในการกระจายอํานานหน้าที่และการควบคุม 
 2.6 เทคโนโลยีสารสนเทศผลักดันให้เกิดการปรับเปลี่ยนองค์การเพราะผู้นําจะต้องปรับ
องค์การให้ก้าวตามเทคโนโลยีที่องค์การนํามาใช้ เพ่ือก้าวหน้าไปสู่การแข่งขันในระดับโลก 
 3. การเรียนรู้บนพื้นฐานของเทคโนโลยี (Technology  Basedb Learning)  
 Marquardt  (1996: 163 - 165) สรุปว่าองค์การในศตวรรษที่ 21 จะต้องใช้ประโยชน์
จากเทคโนโลยีให้มากที่สุด ไม่ว่าจะเป็นคอมพิวเตอร์ สื่อหลายทาง (Multimedia) การเรียนรู้ทางไกล 
(Distance  Learning) โดยที่การเรียนรู้เป็นพ้ืนฐานของเทคโนโลยีน้ันต้องอาศัยสภาพแวดล้อมที่มี
ลักษณะดังต่อไปน้ี เป็นหลักสูตรเฉพาะเน้นที่ทักษะเด่ียว มากกว่าการเรียนรู้ในหลาย ๆ ทักษะ 
สามารถเข้าถึงผู้เรียนรู้ได้หลายทาง (Multisensory) ด้านการใช้ทั้งภาพ แสง สี เสียง สัมผัส ต้องมี
ความสะดวกในการเคลื่อนย้ายพกพา (Portable) ถ่ายทอด (Transferable) การเรียนรู้ได้ไม่ว่าจะอยู่
ในภาษาหรือวัฒนธรรมใด รวมท้ังสามารถตัดทอนได้ (Interruptible) คือ สามารถที่จะหยุดและ
เร่ิมต้นใหม่ได้ง่าย เพ่ือการทบทวนเฉพาะจุดที่ไม่เข้าใจ 

 สื่อหลายทาง (Multimedia) น้ัน วิทยากร เชียงกูล  (2543 : 174) อธิบายว่าเป็นการใช้
เทคโนโลยีด้วยการส่ือสารหลายทาง เช่น ตัวหนังสือ เทปบันทึกเสียง ภาพถ่าย ภาพกราฟิก 
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ภาพยนตร์ สร้างเป็นโปรแกรมสื่อหลายทางใช้เครื่องคอมพิวเตอร์และเคร่ืองอิเล็กทรอนิกส์ต่าง ๆ เพ่ือ
การส่ือสาร เสนองาน การแสดง เพ่ือการศึกษาและประโยชน์อ่ืน ๆ ที่เป็นที่รู้จักเป็นที่แพร่หลายใน
ปัจจุบัน คือการผลิตโปรแกรมสื่อหลายทางใช้กับเคร่ืองคอมพิวเตอร์และเครื่องอิเล็กทรอนิกส์ต่าง ๆ 
เพ่ือการสื่อสาร เสนองาน เพ่ือการศึกษาและประโยชน์อ่ืน ๆ ที่เป็นที่รู้จักเป็นที่แพร่หลายในปัจจุบัน 
คือ การผลิตโปรแกรมสื่อหลายทางลงบนแผ่นซีดีรอม ซึ่งผู้ใช้เคร่ืองคอมพิวเตอร์ส่วนตัวชนิดเป็นระบบ
สื่อหลายทาง (Multimedia) ด้วยสามารถใช้อ่าน ดู ฟัง ได้อย่างสะดวก 
 สําหรับการเรียนรู้ทางไกล Marquardt (1996 : 163 – 165) ได้อธิบายว่าเป็นการใช้
วีดีโอเป็นเคร่ืองมือในการสื่อสารด้วยระบบ 2 ทางโต้ตอบกันได้ คือ ระหว่างผู้ให้การอบรมและผู้เรียน 
(Interactive) และวีดีโอที่เป็นการสื่อสารทางเดียว คือ จากผู้ให้การอบรมทางเดียว 
 การเรียนรู้บนพ้ืนฐานทางเทคโนโลยี น้ีจะมีพนักงานในองค์การเป็นผู้ควบคุมจัดการผ่าน
ระบบเครือข่ายคอมพิวเตอร์ เช่น ห้องจําลองสถานการณ์ (Simulator) เป็นการสร้างโอกาสในการ
เรียนรู้ของพนักงานให้เปิดกว้างกว่าการฝึกอบรม  โดยผ่านศูนย์กลางการเรียนรู้ที่หน่วยฝึกอบรมทําให้
พนักงานมีอิสระในการเรียนรู้ และสร้างประสบการณ์การเรียนรู้ที่จําเป็นในการทํางานในองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ต้องการใช้เทคโนโลยีสานสนเทศที่หลากหลายในการเพ่ิมพูนการเรียนรู้ไปเรื่อย ๆ อันจะ
นําไปสู่นวัตกรรมใหม่ ๆ สําหรับการทํางาน ดังน้ัน องค์กรจะต้องให้ความสําคัญกับการฝึกอบรมด้วย
ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศด้วยการมุ่งเน้นไปที่สูตรการพัฒนาทักษะในการสื่อสารระหว่างกัน 
(Interpersonal Skills) การคิดอย่างเป็นระบบ (Critical Thinking Skills) และการเรียนรู้เพ่ือ
ก่อกําเนิดสิ่งใหม่ ๆ (Generative Learning )อันเป็นหัวใจสําคัญของเรียนรู้และเหนือสิ่งอ่ืนใด 
ความสําคัญของการเรียนรู้บนพ้ืนฐานของเทคโนโลยี คือการประหยัดค่าใช้จ่ายการเรียนรู้อย่างเห็นได้
ชัดที่สุด Marquardt (1996 : 163 – 164) 
 4. ระบบสนับสนุนของการปฏิบัติงานอิเล็กทรอนิกส์ (Electronic Performance 
Support Systems) 
 ในความเห็นของ Marquardt (1996 : 163 – 165) ระบบสนับสนุนการปฏิบัติงาน
อิเล็กทรอนิกส์น้ีเป็นเคร่ืองมือหลาย ๆ อย่างของการเรียนรู้ในศตวรรษที่ 21 โดยแท้จริงแล้วระบบ
ปฏิบัติงานอิเล็กทรอนิกส์น้ีมีทั้งระบบอิเล็กทรอนิกส์ และการปฏิบัติโดยมนุษย์เป็นระบบที่ช่วย
สนับสนุนพนักงานในการเรียนรู้และปรับปรุงผลการปฏิบัติงานในสถานที่ทํางาน ระบบการปฏิบัติการ
โดยมนุษย์เป็นผู้จัดการนั้นต้องมีผู้ฝึกสอน และคู่มือแนะนําการทํางาน แต่ระบบสนับสนุนการ
ปฏิบัติงานอิเล็กทรอนิกส์น้ันใช้คอมพิวเตอร์ในการจัดทําข้อมูล จัดเก็บและกระจายความรู้ออกไปทั่ว
ทั้งองค์การช่วยให้ผลการปฏิบัติงานของพนักงานอยู่ในระดับดีที่สุด ในเวลาอันรวดเร็วโดยใช้แรงคน
เพียงน้อยนิด 

 วัตถุประสงค์ของระบบสนับสนุนการปฏิบัติงานอิเล็กทรอนิกส์ในความเห็นของ Gery 
(1991 อ้างถึงใน Marquardt (1996 : 165) คือ การจัดหาข้อมูลทุกสิ่งที่จําเป็นต่อการสร้างผลการ
ปฏิบัติงานและการเรียนรู้ในจุดที่ต้องการ อันที่จริงระบบสนับสนุนการปฏิบัติอิเล็กทรอนิกส์ คือ การ
ออกแบบโปรแกรมสําเร็จรูปสําหรับกระบวนการในการปฏิบัติงานที่มีความเช่ือมโยงกัน แต่ใช้
คอมพิวเตอร์เป็นหน่วยจัดเก็บข้อมูลและประมวลผลในการทํางาน เช่นการใช้ระบบคอมพิวเตอร์
ช่วยงานในสายงานผลิตมันฝร่ังในโรงงาน ในการดําเนินงานการผลิตและซ่อมแซมบางส่วนใน
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กระบวนการผลิตเช่ือมโยงไปยังแผนกบริการลูกค้า ซึ่งจะช่วยดูแลปัญหาของลูกค้าและเช็คกลับมาท่ี
สายการผลิตตามกระบวนการสนับสนุนการปฏิบัติงาน 
 
องค์ประกอบ 9 ประการของระบบสนับสนุนการปฏิบัติงานอิเล็กทรอนิกส์ 
Levin (1995 อ้างใน (1996 : 165 – 166) ได้จําแนกจึงลักษณะของระบบสนับสนุนการปฏิบัติงาน
อิเล็กทรอนิกส์ไว้ว่ามีองค์ประกอบ  9  ประการ ได้แก่ 
 1. แหล่งข้อมูลด้านสามารถ (Competency  Profile) ทําการบันทึกข้อมูลที่สําคัญ ๆ 
ของพนักงานเก็บไว้ เช่น ข้อมูลด้านความรู้ ทัศนคติ ทักษะ และระดับการปฏิบัติงาน รวมทั้งรายการ
การประเมินผลการปฏิบัติงานด้วย วัตถุประสงค์ 2 ประการของแหล่งข้อมูลน้ีคือ 1) เพ่ือให้แน่ใจว่า
พนักงานที่ทําการตัดสินใจในงานน้ัน ๆ เป็นผู้มีคุณสมบัติและอํานาจความรับผิดชอบ หรือได้รับการ
ฝึกอบรมมาสําหรับงานน้ันหรือไม่ 2) เพ่ือเป็นประโยชน์ในการพัฒนาบุคลากร และการประเมินผล
เพ่ือการเลื่อนตําแหน่ง 
 2. ฐานข้อมูลความรู้ความเชี่ยวชาญ (Expert Knowledge Base) ระบบจะต้องระบุ
ถึงข้อมูลที่เก่ียวกับความรู้ความเชี่ยวชาญในด้านที่เป็นประโยชน์ในการปฏิบัติงานทั้งภายในและ
ภายนอกองค์การ ข้อมูลภายนอกองค์การน้ันสามารถนํามาจัดทําให้เป็นรายละเอียดต่าง ๆ  ให้เป็น
ข้อมูลที่เป็นแผนที่และโครงสร้างในการปฏิบัติงานได้ เช่น ข้อมูลทางการตลาด ข้อมูลของลูกค้าคู่แข่ง 
ข้อมูลทางการเงิน เป็นต้น 
 3. ให้ความช่วยเหลือผ่านเครือข่ายอิเล็กทรอนิกส์ (On-Line-Help) ทําการเช่ือมโยง
ข้อมูลที่สําคัญเข้าด้วยกัน เมื่อมีปัญหาเกิดข้ึนสามารถเช่ือมต่อเข้าไปค้นหาข้อมูลฐานข้อมูลความรู้ได้
ทันที  
 4. เชื่อมโยงโปรแกรมการฝึกอบรมเข้ากับการช่วยเหลือในการทํางาน (Integrated 
Training) เพ่ือให้เป็นข้อมูลต่าง ๆ ที่ช่วยในการตัดสินใจว่าควรจะดําเนินการอย่างไรและควรจะใช้
วิธีการแก้ไขปัญหาอย่างไร 
 5. ระบบอิเล็กทรอนิกส์ที่เชื่อมโยงข้อมูลเพื่อการอ้างอิง (Electronic Integrate 
Reference System) ซึ่งสามารถช่วยให้การค้นหาข้อมูลต่าง ๆ เป็นไปอย่างรวดเร็วในรูปของ
เอกสารต่าง ๆ เช่น การบํารุงรักษาเคร่ืองมือรายละเอียดการดําเนินการ และคู่มือแนะนํากระบวนการ
ทํางาน ประวัติ รายละเอียดของผู้เช่ียวชาญท่ีมีความรู้เฉพาะทาง 
 6. เอกสารอิเล็กทรอนิกส์ (On-line Documentation) เป็นการสร้างรูปแบบของ
เอกสารที่สามารถเข้าไปแก้ไขเปลี่ยนแปลง ปรับเปลี่ยน ข้อมูลให้ทันสมัยได้ นําไปเช่ือมโยงกับข้อมูล
อ่ืน ๆ ในฐานข้อมูลความรู้ 
 7. ระบบตรวจสอบ ประเมินผล และสํารวจผลสะท้อนของการทํางาน (Monitoring 
Assessment and Feedback System) เป็นระบบข้อมูลที่พนักงานผู้ปฏิบัติการสามารถการ
ตรวจเช็คผลการทํางานของตนเองได้ เพ่ือให้สามารถแก้ไขข้อผิดพลาดได้ทันเวลา และทําให้ผู้บริหารรู้
ได้ถึงระดับความสามารถของพนักงาน 
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 8. มีการเชื่อมโยงกับโปรแกรมการทํางานนอกระบบ (Line To External Application) 
เช่น เช่ือมต่อกับโปรแกรมการพิมพ์ หรือโปรแกรมการคํานวณ เพ่ือที่ว่าพนักงานสามารถทํารายงาน
พิมพ์เป็นจดหมายแล้วส่งข้อมูลกลับเข้าไปที่ระบบได้เลย 
 9. มีลักษณะข้อมูลสารสนเทศที่จัดอย่างเป็นระบบ (System Information) เพราะ
ได้รับการออกแบบข้ึนมาเพ่ือให้ง่ายในการนําข้อมูลมาใช้เป็นเคร่ืองมือในการทํางาน  ดังน้ันการปรับ
ข้อมูลที่ทันสมัยควรจะทําได้โดยสะดวก และเพ่ือให้ผู้ใช้สามารถปฏิบัติตามได้ควรมีคําแนะนําวิธีใช้
ระบบในการสืบค้นข้อมูล  
 ถึงแม้ว่าระบบสนับสนุนปฏิบัติงานอิเล็กทรอนิกส์จะต้องมีองค์ประกอบครบทั้ง 9 
ประการ อย่างไรก็ตามระบบท่ีเป็นอิเล็กทรอนิกส์น้ีไม่สามารถทํางานได้อย่างเอกเทศ จะต้องมี
ผู้เช่ียวชาญทําหน้าที่ดูแล บํารุงรักษา เพ่ือให้การทํางานร่วมกันระหว่างมนุษย์กับอิเล็กทรอนิกส์เป็นไป
อย่างราบร่ืนและเต็มศักยภาพ 
 ประโยชน์ที่ได้รับจากระบบสนับสนุนการปฏิบัติงานอิเล็กทรอนิกส์ 
 Marquardt (1996 : 167- 168) ได้สรุปให้เห็นประโยชน์ของระบบสนับสนุนปฏิบัติงาน
อิเล็กทรอนิกส์ไว้ว่ามีดังน้ี 
 1. ช่วยในการปรับปรุงผลการปฏิบัติงานของพนักงานให้ดีย่ิงขึ้น นอกเหนือจากความรู้ที่
ได้รับ 
 2. สามารถให้ความช่วยเหลือพนักงานในการปฏิบัติงานทันต่อความต้องการ 
 3. ให้ความสะดวกรวดเร็วในการเข้าถึงสารสนเทศ วิธีการและเคร่ืองมือที่ใช้ในการ
ทํางานและยังเป็นผู้ช่วยในการตัดสินใจอีกด้วย 
 4. นําเทคโนโลยีคอมพิวเตอร์มาใช้เพ่ือเพ่ิมพูนความชํานาญให้กับผู้ฝึกสอนและที่เลี้ยง
สอนงาน 
 5. กระตุ้นให้เกิดการฝึกอบรมในขณะปฏิบัติงานจริงและคงไว้ซึ่งการเรียนรู้ที่ได้รับน้ัน 
 6. ประหยัดระยะเวลาและค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรมรวมถึงการลดจํานวนของเอกสาร
ต่าง ๆ เช่น คู่มือในการประเมินผล ใบทดสอบ 

 7. ทําให้งานที่ได้รับมอบหมายมีความยืดหยุ่นมากขึ้น 
 8. ทําให้องค์กรสามารถให้การฝึกอบรมพนักงานที่มีปัญหาได้ง่ายขึ้น เช่นพวกที่ปิดก้ัน
ตนเองหรือมักจะปฏิเสธในการเรียนรู้ 
 9. เพ่ือความรู้สึกในการพ่ึงตนเองให้กับพนักงาน เพราะพวกเขาได้รับอํานาจมากข้ึนใน
การใช้เทคโนโลยี 

 ระบบสนับสนุนการปฏิบัติงานอิเล็กทรอนิกส์และกระบวนการในเรียนรู้ขององค์กร 
 Marquardt (1996 : 167- 168) อธิบายว่าระบบสนับสนุนการปฏิบัติงานอิเล็กทรอนิกส์
สามารถโครงสร้างพ้ืนฐานขององค์กรแห่งการเรียนรู้ได้อย่างมีประสิทธิผล ด้วยการสนับสนุนการ
เรียนรู้ในเรื่องต่อไปน้ี 

1. ระบบสนับสนุนการปฏิบัติงานอิเล็กทรอนิกส์ได้รับการออกแบบให้เป็นศูนย์กลาง
แห่งการเรียนรู้ในการปฏิบัติงาน (Performance-Centered Design) ให้โอกาสพนักงานในทุกระดับ
สามารถแสวงหาความรู้ในการปฏิบัติงาน และนําความรู้มาพัฒนาปรับปรุงการทํางานให้ดีย่ิงขึ้น 
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2. ระบบสนับสนุนการปฏิบัติงานอิเล็กทรอนิกส์เป็นการปฏิบัติงาน  (Performance) 
เพราะว่าเป็นสิ่งสําคัญในการสร้างทักษะให้กับพนักงานทั้งในด้านสติปัญญา และการติดต่อกับเพ่ือน
ร่วมงานด้วยการสนับสนุนข้อมูลต่าง ๆ หรือองค์ความรู้ที่จําเป็นในการทํางานของพนักงาน 
 3.  ระบบสนับสนุนการปฏิบัติงานอิเล็กทรอนิกส์เป็นการเรียนรู้ในระดับบุคคล ระบบทํา
ให้บุคคลสามารถเรียนรู้ได้ใน 3 ด้าน ได้แก่ 

3.1.1 ด้านพฤติกรรมโดยสามารถปรับเปลี่ยนพฤติกรรมในการทํางานหลังจาก
ทราบถึง 

ผลกระทบในการทํางานของตนเองผ่านระบบ 
3.1.2 ด้านการเตรียมพร้อมก่อนการปฏิบัติ พนักงานสามารถทบทวนศึกษา
รายละเอียด 

ของการทํางานก่อนลงมือปฏิบัติจริงได้ 
3.1.3 ทบทวนผลสะท้อนของการทํางานพนักงานสามารถทบทวนการทํางานที่ได้

ทําไปแล้ว  
 4. ระบบสนับสนุนการปฏิบัติงานอิเล็กทรอนิกส์สามารถสร้างองค์ความรู้ใหม่ ๆ ขึ้นได้  
(Generation of  New Knowledge) จากการทํางานในระบบสนับสนุน ทําให้พนักงานสามารถ
พัฒนาเทคโนโลยีใหม่ ๆ วิธีการและกระบวนการในการทํางานได้ 

 5. ระบบสนับสนุนการปฏิบัติงานอิเล็กทรอนิกส์สามารถจัดเก็บองค์ความรู้ (Knowledge 
Capture) ความรู้ใหม่ต่าง ๆ ที่ปัจเจกบุคคลหรือทีมได้รับ ระบบสนับสนุนสามารถจัดเก็บไว้ได้ เช่น  
กระบวนการในการติดต่อสื่อสาร การใช้ฐานข้อมูลร่วม 
 นอกจากน้ี Marquardt (1996 : 166 - 169) ได้อธิบายถึงความก้าวหน้าของเทคโนโลยี 
และการเรียนรู้ของสหรัฐอเมริกาในปัจจุบันว่าเทคโนโลยีข้อมูลสารสนเทศเป็นเครื่องมืออันทรงพลัง
ขององค์การ เทคโนโลยีเหล่านี้ได้นําข้อมูลในแผ่นบันทึกข้อมูล (CD-ROM) เข้าไปเช่ือมโยงกับระบบ
เครือข่ายและใช้งานผ่านฐานข้อมูลคอมพิวเตอร์ซึ่งเป็นการขยายขอบเขตการเรียนรู้ออกไปอย่าง
กว้างขวาง ด้วยเหตุน้ีองค์การหลาย ๆ แห่งจึงพยายามแสวงหาแนวทางใหม่ ๆ  ในการเช่ือมโยงการใช้
สื่อหลายทางเข้าด้วยกันเพ่ือสร้างการเรียนรู้ที่มีประสิทธิภาพมากขึ้น ด้วยค่าใช้จ่ายที่น้อยลงและมี
ความยืดหยุ่นมากขึ้น ข้อดีของการเช่ือมโยงประสานกันระหว่างเทคโนโลยีที่ช่วยในการทํางานกับการ
เรียนรู้น้ัน คือ ช่วยปรับปรุงความสามารถในการจดจําข้อมูลของผู้เรียนรู้มีความยืดหยุ่นในการเรียนรู้
มากข้ึน และแน่นอนว่าเป็นการก่อให้เกิดการเรียนรู้ได้มากย่ิงข้ึนกว่าวิธีเดิม 
 โดยสรุปแล้วการใช้เทคโนโลยี หมายถึง การท่ีองค์การสนับสนุนให้สมาชิกใช้ประโยชน์
จากเทคโนโลยีสารสนเทศในการเรียนรู้ด้วยตนเอง นําเทคโนโลยีสมัยใหม่มาใช้ในการฝึกอบรม
พนักงานและ องค์การนําระบบสนับสนุนการปฏิบัติงานอิเล็กทรอนิกส์มาใช้ประโยชน์เพ่ือสร้างการ
เรียนรู้จากการปฏิบัติงาน 
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3.  ลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้ 
 
 องค์การที่มีการเรียนรู้น้ันเป็นกระบวนการที่มีลักษณะเคลื่อนไหว ยืดหยุ่น เป็นพลวัตที่ไม่
หยุดน่ิงหรือไม่พึงพอใจกับความสําเร็จที่มีอยู่ นอกจากนั้นสมาชิกขององค์การต้องมีการขวนขวายหา
ความรู้มาแบ่งปันเผยแพร่แก่กัน เพ่ือพัฒนางานในหน้าท่ีให้มีประสิทธิภาพสูงสุด 
 Marquardt และ Reynolds (1994 อ้างถึงในเจริญ สุขม 2552 : 22 – 23) ได้เสนอ
ประเด็น เพ่ือพิจารณาถึงลักษณะขององค์กรแห่งการเรียนรู้ดังมีรายละเอียดต่อไปน้ี 
 การเล็งเห็นโอกาสในความไม่แน่นอนเพ่ือสร้างความเจริญก้าวหน้า 
 1. มีการสร้างข้อมูลใหม่ ๆ ด้วยข้อมูลที่เป็นกลาง จากวิธีการหย่ังรู้คาดคะเน 
 2. สามารถปรับตัวกับกระแสการเปลี่ยนแปลงได้ดี 

3. การสนับสนุนให้พนักงานในระดับล่างสุดมีโอกาส และความสามารถอธิบายความคืบหน้า 
และอุปสรรคในการทํางานได้ 
4. การสนับสนุนให้ผู้บริหารทําหน้าที่เป็นผู้ช้ีแนะ เป็นพ่ีเลี้ยง เป็นที่ปรึกษา เป็นผู้

เก้ือหนุนการ 
เรียนรู้แก่สมาชิกขององค์กร 
5. ต้องสร้างวัฒนธรรมของการใช้แรงเสริมและการเปิดเผยข้อมูลขององค์กร 
6. มีมุมมองโดยภาพรวมและเป็นระบบที่เห็นและเข้าใจในระบบ กระบวนการและ

ความสัมพันธ์ต่าง ๆ ขององค์กร 

7. วิสัยทัศน์และค่านิยมร่วมทั้งองค์กร 
8. มีการกระจายอํานาจในการตัดสินใจด้วยการเพ่ิมอํานาจปฏิบัติแก่พนักงานในองค์กร 
9. มีผู้ที่เป็นแม่แบบเก่ียวกับการกล้าเสี่ยง กล้าทดลองปฏิบัติที่คิดดีแล้ว 
10. มีระบบต่าง ๆ  เพ่ือการเรียนรู้ร่วมกัน และใช้ประโยชน์จากการเรียนรู้ในธุรกิจ 
11. คํานึงถึงความต้องการความคาดหวังของผู้ใช้บริการ 
12. มีส่วนเกี่ยวข้องกับชุมชน 
13. มีการเช่ือมโยงการพัฒนาพนักงานให้เข้ากับการพัฒนาองค์การโดยภาพรวม 
14. มีการสร้างเครือข่ายภายในองค์การทางด้านเทคโนโลยี 
15. มีการสร้างเครือข่ายภายในธุรกิจชุมชน 
16. ให้โอกาสเรียนรู้โดยผ่านประสบการณ์ 
17. คัดค้านแนวปฏิบัติต่าง ๆ ที่จะทําให้การทํางานล่าช้า 
18. มีการให้รางวัลในการนําเสนอความคิดริเร่ิม และจัดต้ังโครงการสําหรับรองรับ

ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ 

19. สร้างความไว้เน้ือเช่ือใจกันและกันให้เกิดทั่วทั้งองค์การ 
20. มุ่งสู่การปรับปรุงแก้ไขอย่างต่อเน่ือง 
21. ให้การสนับสนุน ส่งเสริมการจัดต้ังทีมงานทุกรูปแบบ 
22. มีการใช้คณะทํางานที่มีผู้ปฏิบัติมาจากหลาย ๆ ส่วนงาน 
23. มีการใช้ระบบการสํารวจและประเมินทักษะถึงสมรรถนะในการเรียนรู้ 
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24. มีการมององค์การว่ามีความสามารถในการเรียนรู้และเติบโต 
25. มองว่าเหตุการณ์ที่ไม่ได้คาดคะเนไว้ก่อนเป็นโอกาสอันดีที่จะเรียนรู้ 

 จากลักษณะขององค์กรแห่งการเรียนรู้  25  ประการตามแนวคิดของ  Marquardt  
และ Reynolds  แล้วพิจารณาองค์ประกอบด้านวินัย  5  ประการ ของ Senge  พบว่าเป็น
องค์ประกอบท่ีเชิงปรัชญาเป็นแนวคิดและนามธรรมที่ลึกซึ้งต้องอาศัยการศึกษาอย่างถ่องแท้และ
กระทําทุกองค์ประกอบเป็นวงจรอย่างต่อเน่ือง  ส่วนองค์ประกอบท่ีเป็นเชิงปรัชญาเป็นแนวคิดและ
นามธรรมที่ลึกซึ้งต้องอาศัยการศึกษาอย่างถ่องแท้และกระทําทุกองค์ประกอบเป็นวงจรอย่างต่อเน่ือง 
ส่วนองค์ประกอบตามแนวคิดของ  Marquardt  น้ัน มีความเป็นรูปแบบมากกว่าในการศึกษาองค์กร 
จึงเป็นแนวทางหน่ึงที่สามารถบ่งช้ีศักยภาพในการพัฒนาไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ได้  Senge เห็นว่า
องค์การแห่งการเรียนรู้เป็นเร่ืองที่ละเอียดอ่อนไม่ใช่เรื่องที่จะบอกวิธีการ และตัวแทนสําเร็จรูปให้
องค์กรต่าง ๆ นําไปใช้ทันที ดังน้ัน องค์กรแต่ละแห่งจะต้องนําแนวคิดน้ีไปประยุกต์ใช้ให้เหมาะสมกับ
องค์กรและสิ่งแวดล้อมขององค์กรด้วย จําเป็นอย่างย่ิงที่ผู้ใช้ต้องทําความเข้าใจองค์ประกอบเชิง
ปรัชญาของ Senge เป็นพ้ืนฐานให้ถ้องแท้เสียก่อน เพราะจะทําให้องค์กรแห่งการเรียนรู้กลายเป็น
ความคิดแบบแยกส่วนเช่นเดิม (เจริญ สุขุม, 2542:24) 
 
4.  งานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง 
 
 การศึกษาคร้ังนี้ ผู้ศึกษาได้สํารวจงานวิจัยที่เก่ียวกับองค์กรแห่งการเรียนรู้ ดังต่อไปนี้ 
 1. กิ่งกาญจน์ เพชรศรี (2542) ได้ศึกษาวิจัยเรื่องศักยภาพในการพัฒนาไปสู่องค์กรแห่ง
การเรียนรู้ :  กรณีศึกษาโรงพยาบาลกรุงเทพ โดยใช้กรอบความแนวคิด  คือ คุณลักษณะส่วนบุคคล
ของพนักงานในโรงพยาบาลทุกระดับตําแหน่งและทุกสายงาน กับองค์ประกอบ 5 ประการ ในการ
พัฒนาสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ตามแนวคิดของ Michael J. Marquardt พบว่า (1) พนักงาน
ในโรงพยาบาลกรุงเทพมีความเห็นว่าศักยภาพในการพัฒนาไปสู่องค์ประกอบสามารถจัดเรียงลําดับ
ศักยภาพในการพัฒนาไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ขององค์กร โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง  โดย
เมื่อจําแนกในแต่ละองค์ประกอบสามารถจัดเรียงลําดับศักยภาพในการพัฒนาไปสู่องค์กรแห่งการ
เรียนรู้ได้ดังน้ี อันดับแรกคือ  ด้านพลวัตการเรียนรู้ (Learning Dynamics) คะแนนอยู่ในในระดับมาก  
อันดับรองมาคือ ด้านการปรับเปลี่ยนองค์กร (Organization Transformation) คะแนนอยู่ในระดับ
มาก อันดับสามคือ ด้านการเพ่ิมอํานาจแก่บุคคล (People Empowerment) คะแนนอยู่ในระดับ
ปานกลาง อันดับสี่ คือ ด้านการจัดการความรู้(Knowledge  Management)  คะแนนอยู่ในระดับ
ปานกลาง และอันดับสุดท้ายคือ ด้านการใช้เทคโนโลยี (Technology Application) (2) ความ
แตกต่างในลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหน่งงาน และประสบการณ์ใน
การทํางาน มีความคิดเห็นต่อศักยภาพในการพัฒนาสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ไม่แตกต่างกัน 
 2. ชนกพรรณ ดิลกโกมล (2546) ได้ศึกษาเรื่องวัฒนธรรมองค์การกับองค์การแห่งการ
เรียนรู้ :  กรณีศึกษา บริษัท เบ็ทเทอร์ฟาร์ม่า จํากัด  โดยใช้กรอบแนวคิด คือ คุณลักษณะส่วนบุคคล
ของพนักงานในบริษัท ทุกระดับตําแหน่ง กับองค์ประกอบ 5 ประการ ในการสร้างองค์การแห่งการ
เรียนรู้ ตามแนวคิดของ Michael J. Marquardt พบว่า โดยภาพรวมแล้วองค์การแห่งการเรียนรู้ที่
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นําไปปฏิบัติในบริษัท เบ็ทเทอร์ฟาร์ม่า จํากัด คะแนนอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาในแต่ละ
องค์ประกอบย่อย โดยเรียงลําดับดังน้ี อันดับแรก คือด้านพลวัตแห่งการเรียนรู้ คะแนนอยู่ในระดับ
ปานกลาง อันดับรองลงมา คือ ด้านการใช้เทคโนโลยี คะแนนอยู่ในระดับปานกลาง อันดับสาม คือ 
ด้านการบริหารความรู้ คะแนนอยู่ในระดับปานกลาง อันดับสี่ คือ ด้านการให้อํานาจและสร้าง
ความสามารถให้แก่บุคคล คะแนนอยู่ในระดับปานกลาง และอันดับสุดท้ายการปรับเปลี่ยนองค์กร 
คะแนนอยู่ในระดับปานกลาง 
 3. เสนิส หงส์ทอง (2546) ได้ศึกษาวิจัยเร่ืองการรับรู้ศักยภาพของการพัฒนาไปสู่องค์กร
แห่งการเรียนรู้ :  กรณีศึกษา กรณีพนักงานธนาคารไทยพาณิชย์ จํากัด (มหาชน) สังกัดสํานักงานใหญ่ 
โดยใช้กรอบแนวคิด คือคุณลักษณะส่วนบุคคลของพนักงานในตําแหน่งต่าง ๆ จากหน่วยงานธุรกิจ 
หน่วยงานสนับสนุน ธุรกิจและหน่วยงานสนับสนุนของธนาคารไทยพาณิชย์ จํากัด (มหาชน) ที่สังกัด
สํานักงานใหญ่ 4 หน่วยงาน กับองค์ประกอบ 5 ประการ ในการพัฒนาไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ 
ตามแนวคิดของ Michael J. Marquardt พบว่า พนักงานธนาคารไทยพาณิชย์ จํากัด (มหาชน) สังกัด
สํานักงานใหญ่ มีการรับรู้ศักยภาพของการพัฒนาไปสู่องค์การแห่งการเรียนรู้อยู่ในระดับปานกลาง 
การรับรู้ของพนักงานมีความแตกต่างกันเมื่อเปรียบเทียบตามเพศ ระดับการศึกษา และประเภท
หน่วยงานที่สังกัด แต่เมื่อเปรียบเทียบตามอายุ ตําแหน่ง และอายุงานไม่มีความแตกต่างกัน 
 4. กิตติวรรณ ชาตรีอดิเรก (2545)  ได้ศึกษาวิจัย เรื่องสมรรถภาพขององค์กรในการ
พัฒนาไปสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ : กรณีศึกษา บริษัท XYZ จํากัด   โดยกรอบแนวคิดคือคุณลักษณะ
ของพนักงานรายเดือนของบริษัท XYZ จํากัด  กับองค์ประกอบ 5 ประการ ในการพัฒนาไปสู่องค์กร
แห่งการเรียนรู้ตามแนวคิดของ Michael J. Marquardt พบว่า ในภาพรวมพนักงานมีความคิดเห็นว่า
องค์กรมีสมรรถภาพในการพัฒนาไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้อยู่ระดับสูง ด้านการประยุกต์ใช้
เทคโนโลยีระดับสูง เป็นอันดับที่ 1 ด้านการจัดการความรู้อยู่ในระดับสูงเป็นอันดับที่ 2 ด้านการเพ่ิม
อํานาจแก่บุคคลอยู่ในระดับสูง เป็นอันดับที่ 3 ด้านพลวัตแห่งการเรียนรู้อยู่ในระดับสูงเป็นอันดับที่ 4 
และด้านการปรับเปลี่ยนองค์การอยู่ในระดับสูง เป็นอันดับสุดท้าย  
 5. มานิต ปัญญวรรณศิริ (2550)  ได้ศึกษาวิจัย เรื่องการศึกษาการเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ของการทางพิเศษแห่งประเทศไทย โดยกรอบแนวคิดคือ คุณลักษณะของพนักงานของการทาง
พิเศษแห่งประเทศไทย กับการศึกษาการปฏิบัติในการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 5  ด้าน พบว่า 1) 
การปฏิบัติในการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของการทางพิเศษแห่งประเทศไทยโดยรวมอยู่ในระดับ
ปานกลาง ซึ่งเมื่อพิจารณารายด้านจํานวน 5 ด้าน พบว่า มีการปฏิบัติในการเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ระดับปานกลางทั้ง 5 ด้าน โดยด้านที่มีคะแนนเฉล่ียสูงสุด ได้แก่ ด้านการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี
สารสนเทศ รองลงมาได้แก่ ด้านพลวัตแห่งการเรียนรู้ ด้านการเอ้ืออํานาจให้แก่บุคลากร ด้านการ
ปฏิรูปองค์กร และด้านการจัดการความรู้ 2) พนักงานของการทางพิเศษแห่งประเทศไทยท่ีมีเพศ
ต่างกันมีการปฏิบัติในการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้โดยรวม และรายด้าน ได้แก่ พลวัตแห่งการเรียนรู้ 
ด้านการปฏิรูปองค์กร ด้านการเอ้ืออํานาจให้แก่บุคลากร ด้านการจัดการความรู้ และด้านการ
ประยุกต์ใช้เทคโนโลยีระบบสารสนเทศไม่แตกต่างกัน 3) พนักงานของการทางพิเศษแห่งประเทศไทย
ที่มีอายุต่างกันมีการปฏิบัติในการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้โดยรวม ด้านการเอ้ืออํานาจให้แก่
บุคลากร และด้านการจัดการความรู้แตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 4) พนักงาน
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ของการทางพิเศษแห่งประเทศไทยที่มีระดับการศึกษาต่างกันมีการปฏิบัติในการเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้โดยรวมและรายด้าน ได้แก่ ด้านพลวัตแห่งการเรียนรู้ ด้านการปฏิรูปองค์กร ด้านการเอ้ือ
อํานาจให้แก่บุคลากร ด้านการจัดการความรู้ และด้านการประยุกต์ใช้เทคโนโลยีระบบสารสนเทศไม่
แตกต่างกัน 5) พนักงานของการทางพิเศษแห่งประเทศไทยที่มีประสบการณ์ทํางานต่างกันมีการ
ปฏิบัติในการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในด้านการเอ้ืออํานาจให้แก่บุคลากรแตกต่างกัน อย่างมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 6) พนักงานของการทางพิเศษแห่งประเทศไทยที่มีระดับตําแหน่ง
ต่างกันมีการปฏิบัติในการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้โดยรวมและรายด้าน ได้แก่ พลวัตแห่งการเรียนรู้ 
ด้านการปฏิรูปองค์กร ด้านการเอ้ืออํานาจให้แก่บุคลากร ด้านการจัดการความรู้ และด้านการ
ประยุกต์ใช้เทคโนโลยีระบบสารสนเทศแตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 6. ชุลีพร  แสงรอด (2552) ได้ศึกษาวิจัย เร่ืองศักยภาพการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  
กรณีศึกษา กรมเจ้าท่า โดยกรอบแนวคิดคือ ลักษณะบุคคลของข้าราชการประจํากรมเจ้าท่า ที่มีต่อ
ศักยภาพการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของกรมเจ้าท่า ตามแนวคิด Michael J. Marquardt พบว่า
ศักยภาพการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของกรมเจ้าท่าในภาพรวม อยู่ในระดับสูง เมื่อพิจารณาราย
ด้าน พบว่า มีศักยภาพอยู่ในระดับสูงทั้ง 5 ด้าน โดยด้านที่มีค่าเฉล่ียมากที่สุด  คือ ด้านพลวัตแห่งการ
เรียนรู้ รองลงมาคือ  ด้านการให้อํานาจและสร้างความสามารถให้กับบุคคล ด้านการประยุกต์ใช้
เทคโนโลยี ด้านการปรับเปลี่ยนองค์กรและด้านที่มีค่าเฉล่ียน้อยที่สุด คือ ด้านการบริหารความรู้  และ
พบว่าข้าราชการประจํากรมเจ้าท่าที่มีตําแหน่งงานในระดับวิชาการมีความคิดเห็นต่อศักยภาพด้าน
พลวัตแห่งการเรียนรู้ ด้านการปรับเปลี่ยนองค์กร ด้านการให้อํานาจและสร้างความสามารถให้กับ
บุคคล ด้านการบริหารความรู้ ด้านการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี และในภาพรวม สูงกว่ากลุ่มข้าราชการ
ประจํากรมเจ้าท่าประเภทตําแหน่งงานอยู่ในระดับทั่วไป ข้าราชการประจํากรมเจ้าท่าที่มีเพศต่างกันมี
ความคิดเห็นต่อศักยภาพการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของกรมเจ้าท่า ด้านการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี
แตกต่างกัน และข้าราชการประจํากรมเจ้าท่าที่มีสถานภาพสมรส ระดับการศึกษา อายุในการทํางาน 
และประเภทตําแหน่งงานแตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อศักยภาพการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ
กรมเจ้าท่าด้านการให้อํานาจ และสร้างความสามารถให้บุคคลแตกต่างกัน   
 7. กวิสรา  กัณฑรักษา (2553) ได้ศึกษาวิจัย เร่ืองศึกษาสภาพการเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ของพนักงานบริษัท ทรูวิชันส์ จํากัด (มหาชน) โดยกรอบแนวคิดคือ ลักษณะบุคคลของ
พนักงานบริษัท ทรูวิชันส์  จํากัด (มหาชน)  ที่มีต่อสภาพการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ตามแนวคิด 
Michael J. Marquardt พบว่า 1) พนักงานมีความคิดเห็นต่อสภาพการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ใน
ภาพรวมและรายด้าน ได้แก่ การเรียนรู้ การประยุกต์ใช้เทคโนโลยี การเพ่ิมอํานาจให้สมาชิกองค์กร
และการจัดการความรู้ อยู่ในระดับมาก ส่วนการปรับเปลี่ยนองค์กร มีความคิดเห็นอยู่ในระดับปาน
กลาง 2) พนักงานที่มีเพศต่างกันมีความคิดเห็นต่อสภาพการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในภาพรวม 
และรายด้าน ได้แก่ การเรียนรู้ และการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 ส่วนการปรับเปลี่ยนองค์กร การเพ่ิมอํานาจให้สมาชิกองค์กร และการจัดการความรู้ 
แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ส่วนพนักงานที่มีอายุ ระดับการศึกษา 
ประสบการณ์ทํางาน และตําแหน่งงานต่างกันมีความคิดเห็นต่อสภาพการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ใน
ภาพรวมและรายด้านทุกด้าน แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 3) พนักงานมี
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ข้อเสนอแนะในการปฏิบัติเพ่ือนําไปสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ดังน้ี (1) การเรียนรู้ควรมีการ
พัฒนาระบบการติดต่อสื่อสารภายในองค์กรและการให้ข้อมูลป้อนกลับให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 
(2) การปรับเปลี่ยนองค์กร ควรแจ้งให้พนักงานได้ทราบถึงผลการประชุมอย่างทั่วถึง (3) การเพ่ิม
อํานาจให้สมาชิกองค์กรควรสนับสนุนและส่งเสริมพนักงานที่มีความรู้ ความสามารถในการปฏิบัติงาน 
โดยให้รางวัลในหลาย ๆ ด้าน (4) การจัดการความรู้ ควรมีการแลกเปลี่ยนความรู้จากภายในสู่
ภายนอกเพ่ือให้มีการจัดการความรู้ที่มีความหลากหลาย และ (5) การประยุกต์ใช้เทคโนโลยี ควรจัด
ให้มีการฝึกอบรมตามความต้องการของผู้ที่สนใจ 
 8. กาญจนา สุขทวี (2553) ได้ศึกษาวิจัย เรื่องการศึกษาความคิดเห็นเพ่ือการพัฒนา
องค์กรแห่งการเรียนรู้ของบุคลากร สังกัดกองกลาง สํานักราชเลขาธิการ โดยกรอบแนวคิด สภาพส่วน
บุคคลของบุคลากร สังกัดกองกลาง สํานักราชเลขาธิการ ด้านเพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณ์
ทํางาน และตําแหน่งงาน ที่มีต่อการพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้ของบุคลากร สังกัดกองกลาง สํานัก
ราชเลขาธิการ ใน 5 ด้าน ได้แก่ พลวัตในการเรียนรู้ การปฏิรูปองค์กร การเอ้ืออํานาจให้แก่บุคลากร 
การจัดการความรู้ และการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี  ตามแนวคิดของ Michael J. Marquardt พบว่า 
บุคลากร สังกัดกองกลาง สํานักราชเลขาธิการ มีความคิดเห็นเพ่ือการพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี 
และด้านพลวัตในการเรียนรู้ อยู่ในระดับมาก ส่วนด้านการจัดการความรู้ ด้านการปฏิรูปองค์กรและ
ด้านการเอ้ืออํานาจให้แก่บุคลากร อยู่ในระดับปานกลาง และบุคลากร สังกัดกองกลาง สํานักราช
เลขาธิการ ที่มีสถานภาพส่วนบุคคล ด้านเพศ อายุ ประสบการณ์การทํางาน และตําแหน่งงาน มีความ
คิดเห็นเพ่ือการพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้  โดยภาพรวมและรายด้าน ได้แก่ ด้านพลวัตในการเรียนรู้ 
ด้านการปฏิรูปองค์กร ด้านการเอ้ืออํานาจให้แก่บุคลากร ด้านการจัดการความรู้ไม่แตกต่างกัน ส่วน
บุคลากรที่มีสถานภาพส่วนบุคคลด้านระดับการศึกษา พบว่า ในด้านการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี 
บุคลากรสังกัดกองกลาง สํานักราชเลขาธิการ มีความคิดเห็นเพ่ือการพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้
แตกต่างกัน 
 9.ธัชรัชนต์  เอ้ือทิตย์สกุล (2551) ได้ศึกษาวิจัย เรื่องการประเมินศักยภาพขององค์กรใน
การพัฒนาไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ กรณีศึกษา บุคลากรจากผลิตภัณฑ์เคร่ืองแต่งกายสุภาพบุรุษ
ของ บริษัท ธนูลักษณ์ จํากัด (มหาชน) โดยกรอบแนวคิดคือ  ลักษณะส่วนบุคคล ของบุคลากร
ผลิตภัณฑ์ภัณฑ์เคร่ืองแต่งกายสุภาพบุรุษของบริษัท ธนูรักษณ์ จํากัด (มหาชน) ที่มีต่อศักยภาพของ
องค์กรในการพัฒนาไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้โดยการพัฒนาจากแนวคิด Michael J. Marquardt ซึ่ง
มีองค์ประกอบ 5 ประการ พบว่าบุคลากรของแผนกเคร่ืองแต่งกายสุภาพบุรุษในบริษัทมีความคิดเห็น
เก่ียวกับศักยภาพขององค์กรแห่งการเรียนรู้อยู่ในระดับสูง คือมีค่าเฉลี่ยของทุกองค์ประกอบรวมกับ
เท่า  2.65 และมีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานที่ 0.68 และเมื่อพิจารณาในแต่ละองค์ประกอบพบว่า ด้านการ 
ปรับเปลี่ยนองค์กรมีระดับศักยภาพอยู่ในระดับสูงเป็นอันดับหน่ึง รองลงมาได้แก่ ด้านการจัดการ 
ความรู้, ด้านพลวัตแห่งการเรียนรู้, ด้านการเพ่ิมอํานาจแก่บุคคล และด้านการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี  
และผลการทดสอบสมมติฐานโดยมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 พบว่า โดยภาพรวมบุคลากรท่ีมี
เพศต่างกัน, อายุต่างกัน , ระดับการศึกษาต่างกัน , ตําแหน่งงานต่างกัน, หน่วยงาน/แผนกต่างกัน 
และระยะเวลาทํางานต่างกัน มีความคิดเห็นเก่ียวกับศักยภาพขององค์กรแห่งการเรียนรู้ที่ไม่แตกต่างกัน  



บทที่ 3 
วิธีการดําเนินการวิจัย 

 
 

 การดําเนินการค้นคว้าอิสระ  เร่ือง “ความคิดเห็นของพนักงานต่อปัจจัยที่มีผลต่อการ
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  กรณีศึกษา  สํานักงานคณะกรรมการการเลือกต้ังประจําจังหวัดในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ” เป็นการศึกษาวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) ที่มุ่งศึกษาความคิดเห็นของ
พนักงานต่อปัจจัยที่มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสํานักงานคณะกรรมการการเลือกต้ัง
ประจําจังหวัดในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ด้วยการสร้างแบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือสําหรับเก็บข้อมูล 
มีการสุ่มตัวอย่างกลุ่มประชากร โดยการแจกแบบสอบถามไปยังกลุ่มตัวอย่าง เพ่ือให้กลุ่มตัวอย่างตอบ
แบบสอบถามแล้วส่งกลับคืนมา  หลังจากน้ันจึงนําไปวิเคราะห์ข้อมูล  บทน้ีจะกล่าวถึงแหล่งข้อมูลที่
ใช้ในการวิจัย ประชากรกลุ่มตัวอย่าง ตัวแปรที่ศึกษา เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย การเก็บรวบรวมข้อมูล 
และสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล โดยมีรายละเอียดของวิธีดําเนินการศึกษาดังต่อไปน้ี 

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
2. เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
4. การวิเคราะห์ข้อมูล 

 
1.  ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
 
 1.1 ประชากร (Population) ที่ใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี  คือ  พนักงานของสํานักงาน
คณะกรรมการการเลือกต้ังประจําจังหวัดในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จํานวน 370 คน ซึ่งดํารง
ตําแหน่งพนักงาน  หัวหน้างาน  และผู้อํานวยการการเลือกต้ังประจําจังหวัด 
 1.2 ขนาดตัวอย่าง (Sample Size) ผู้ศึกษากําหนดขนาดของตัวอย่างที่ใช้เป็นตัวแทน
ของประชากรที่ใช้ในการศึกษา โดยกําหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างของการคํานวณจากสูตรของ Yamane, 
1973  ได้จํานวนกลุ่มตัวอย่าง   192  ราย 
 การศึกษาจะได้จากการสุ่มตัวอย่างแบบอย่างง่าย โดยขนาดตัวอย่างถูกกําหนดมี
ระดับความเช่ือมั่น 95 %  และในคําถามความคลาดเคล่ือนไม่เกิน 5% จะได้จํานวนตัวอย่างขนาดแต่
ละกลุ่มโดยการคํานวณค่าสถิติ ดังน้ี 

จากสูตร 
               n  =       N          
                       1 + N (e2) 
โดยท่ี 
 n   = ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 
 N = จํานวนประชากรทั้งหมด 
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 e = ความคลาดเคลื่อนของการกลุ่มตัวอย่าง 
แทนค่าในสูตร 
 
                  n  =      370          
                          1 + 370  (0.052) 

 

 
                  n  =      370          
                          1 + 370  (0.0025) 
 

                  n  =      370          
                            1.925 
            

                  n  =    192.21 
 
สามารถคํานวณได้กลุ่มตัวอย่างเท่ากับ    192  ราย 
 

 1.3  ตัวแปรในการวิจัย 
  ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยคร้ังนี้ ประกอบด้วยตัวแปรอิสระ และตัวแปรตาม 
  1.3.1 ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ได้แก่ ลักษณะส่วนบุคคล
ประกอบด้วย 
 1)  เพศ 
 2)  อายุ 
 3)  สถานภาพสมรส 
 4)  ระดับการศึกษา 
 5)  ประเภทตําแหน่งงาน 
 6)  อายุการทํางาน 
 7)  ระดับรายได้ 
  1.3.2  ตัวแปรตาม (Dependent Variables) ได้แก่ ปัจจัยที่มีผลต่อการเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้  ตามทฤษฏีของ Michael J. Marquardt  ประกอบด้วย 5 ด้าน ดังน้ี 

1. พลวัตแห่งการเรียนรู้ (Learning Dynamic) 
2. การปรับเปลี่ยนองค์การ (Organization Transformation) 
3. การให้อํานาจและสร้างความสามารถให้กับบุคคล (Empowering and 

Enabling People) 
4. การบริหารความรู้ (Knowledge management) 
5. การประยุกต์ใช้เทคโนโลยี (Technology Application) 
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2.  เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 
 
 ในการศึกษาเรื่อง “ความคิดเห็นของพนักงานต่อปัจจัยที่มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ กรณีศึกษา  สํานักงานคณะกรรมการการเลือกต้ังประจําจังหวัดในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ”  
เคร่ืองมือที่ใช้ในการศึกษา คือแบบสอบถามที่ผู้ศึกษาสร้างขึ้นเองโดยการศึกษาจากแนวคิด ทฤษฏี 
เอกสารและผลงานที่เก่ียวข้อง  แล้วนําไปให้อาจารย์ที่ปรึกษาทําการตรวจสอบเพื่อหาความเที่ยงตรง
ตามเนื้อหาโดยแบบสอบถามมีจํานวน  1  ชุด แบ่งออกเป็น  3  ส่วนดังน้ี 
 ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับ ลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ เพศ อายุ 
สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ประเภทตําแหน่งงาน อายุการทํางาน และระดับรายได้ ลักษณะ
ของคําถามเป็นแบบให้เลือกตอบเพียงข้อเดียว 
 ส่วนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับระดับความคิดเห็นของพนักงานต่อปัจจัยที่มีผลต่อ
การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  จํานวน  75  ข้อ 
 ลักษณะของแบบสอบถามจะเป็น แบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ของ
ลิเคิร์ท (Likert Scale) โดยแบ่งระดับความคิดเห็นของพนักงานต่อปัจจัยที่มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่ง
การเรียนรู้  ออกเป็น  5  ระดับ คือ 
  เห็นด้วยอย่างย่ิง   มีค่าคะแนน 5 
  เห็นด้วยมาก   มีค่าคะแนน 4 
  ค่อนข้างเห็นด้วย   มีค่าคะแนน 3 

ไม่เห็นด้วย   มีค่าคะแนน 2 
ไม่เห็นด้วยอย่างย่ิง  มีค่าคะแนน 1 

 
 การแปลผลคะแนนเฉลี่ย จะแบ่งออกเป็น 5 ระดับ โดยใช้สูตรคํานวณหาความกว้างของ
อันตรภาคช้ันดังน้ี (ศิริวรรณ เสรีรัตน์ 2541) 
 

ความกว้างของอันตรภาคช้ัน  =  ข้อมูลที่มีคา่สูงสุด – ข้อมลูที่มีค่าตํ่าสุด 
จํานวนช้ัน 

แทนค่าจากสูตร 
 

ความกว้างของอันตรภาคช้ัน  =   5  - 1  
                                           5 
                                    =   0.80 
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แสดงเกณฑ์การแปลความหมายของคะแนนเฉล่ียในแบบสอบถามดังน้ี 
 
คะแนนเฉล่ียระหว่าง 4.21-5.00  หมายถึง  มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้อยู่ใน 
                                                              ระดับสูงที่สุด 
 
คะแนนเฉล่ียระหว่าง 3.41-4.20  หมายถึง  มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้อยู่ใน 
                                                              ระดับสูง 
คะแนนเฉล่ียระหว่าง 2.61-3.40  หมายถึง  มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้อยู่ใน 
                                                              ระดับปานกลาง 
คะแนนเฉล่ียระหว่าง 1.81-2.60  หมายถึง  มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้อยู่ใน 
                                                              ระดับตํ่า 
คะแนนเฉล่ียระหว่าง 1.00-1.80  หมายถึง  มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้อยู่ใน 
                                                              ระดับตํ่าที่สุด 
 
 ส่วนที่ 3  ข้อเสนอแนะเก่ียวกับความคิดเห็นของพนักงานต่อปัจจัยที่มีผลต่อการเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ กรณีศึกษาสํานักงานคณะกรรมการการเลือกต้ังประจําจังหวัดในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ 
การทดสอบเคร่ืองมือ 
 ผู้ศึกษานําแบบสอบถามที่สร้างขึ้นไปตรวจสอบความเที่ยงตรง (Validity) และความ
เช่ือมั่น  (Reliability) ดังน้ี คือ 

1)  การหาความเที่ยงตรง นําแบบสอบถามท่ีสร้างเสร็จแล้วเสนออาจารย์ที่ปรึกษา
การค้นคว้าอิสระเพ่ือตรวจสอบแนะนําและนํามาปรับปรุงแก้ไข หลังจากน้ันนําแบบสอบถามฉบับที่
ปรับปรุงแก้ไขแล้วเสนออาจารย์ที่ปรึกษาพิจารณาตรวจสอบอีกครั้ง 
 2)  นําแบบสอบถามให้ผู้ทรงคุณวุฒิ เพ่ือตรวจสอบความเที่ยงตรงของเน้ือหา และ
ความถูกต้องของการใช้ภาษาและความถูกต้องของเน้ือหาแล้วนํามาแก้ไขปรับปรุงให้เหมาะสม 

3)  นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแก้ไขครั้งสุดท้ายไปทดลองใช้ (Try-out) กับกลุ่ม
ตัวอย่างอ่ืนๆ ที่ไม่ได้อยู่ในกลุ่มตัวอย่างที่ใช้จริง จํานวน  30  ตัวอย่าง  
 4)  เพ่ือหาความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถาม นําเอาข้อมูลทั้ง 30 
ตัวอย่าง ที่เก็บรวบรวมได้มาทดสอบความเช่ือมั่นโดยใช้วิธีสัมประสิทธ์ิแอลฟ่า (Alpha  Cocfficient) 
ตามวิธีของครอนบาท (Cronbach) ได้ค่าความเช่ือมั่นเท่ากับ 0.9766  ซึ่งอยู่ในเกณฑ์ดี จึงถือว่า
แบบสอบถามน้ีสามารถนําไปใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลจริงเพ่ือใช้ในการศึกษาได้ 
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3. การเก็บรวมรวมข้อมูล 
 
 ผู้ศึกษาขอความร่วมมือจากพนักงานสํานักงานคณะกรรมการการเลือกต้ังประจําจังหวัด
ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  20  จังหวัด ที่เป็นกลุ่มตัวอย่างเป้าหมาย  โดยดําเนินการเก็บรวบรวม
ข้อมูลด้วยตนเองโดยวิธีการใช้แบบสอบถาม ใช้เวลาเก็บข้อมูล   ต้ังแต่เดือน มีนาคม 2555  –  เดือน 
เมษายน  2555  โดยเก็บแบบบังเอิญ  ได้รับแบบสอบถามคืนทั้งสิ้น จํานวน  192  ฉบับ 
 ผู้ศึกษาได้ตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถามและนําข้อมูลจากแบบสอบถามท่ีได้รับ
กลับมาเข้าสู่ระบบการประมวลผลด้วยคอมพิวเตอร์เพ่ือวิเคราะห์ข้อมูลในเชิงสถิติต่อไป 
 
4.  การวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 เมื่อรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถามท้ังหมด  192  ฉบับ ครบแล้วนําแบบสอบถามไป
ประมวลผลด้วยเครื่องคอมพิวเตอร์เพ่ือวิเคราะห์ข้อมูลในเชิงสถิติ โดยนําข้อมูลจากแบบสอบถาม
ทั้งหมดมาทําการลงรหัส (Coding) และวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติดังนี้ 
 สถิติที่ใช้ในการวิจัย 
 4.1  ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ หาค่าความถี่และค่าร้อยละ นําเสนอในรูป
ตารางประกอบการพรรณนาข้อมูล 
 4.2  การวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
กรณีศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการเลือกต้ังประจําจังหวัดในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  นํามาหา
ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน นําเสนอในรูปตารางประกอบการพรรณนาข้อมูล 
 4.3  การเปรียบเทียบลักษณะส่วนบุคคลต่อปัจจัยที่มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ กรณีศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการเลือกต้ังประจําจังหวัดในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  
ใช้สถิติในการทดสอบสมมติฐาน ได้แก่ การทดสอบค่าที (t-test) และการทดสอบค่าเอฟ (F-test) 
ที่ระดับความ  เช่ือมั่น 95% 
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บทที่ 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
 
 การศึกษาคร้ังนี้เป็นการศึกษาเรื่อง  ความคิดเห็นของพนักงานต่อปัจจัยที่มีผลต่อการเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ กรณีศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการเลือกต้ังประจําจังหวัดในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ โดยทําการศึกษากับกลุ่มตัวอย่างซึ่งเป็นพนักงานของสํานักงานคณะกรรมการ
การเลือกต้ังประจําจังหวัดในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จํานวน  192  คน  ในการนําเสนอผลการ
วิเคราะห์ข้อมูลผู้ศึกษา ได้แบ่งผลการวิเคราะห์ข้อมูลออกเป็น 4  ส่วนดังน้ี 
 ส่วนที่  1  ลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 
 ส่วนที่  2  ระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
 ส่วนที่  3  การทดสอบสมมติฐาน 
 ส่วนที่  4  ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  
 
ส่วนท่ี  1  ลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 
 
 ลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่างในการศึกษาคร้ังน้ี  ได้แก่  เพศ อายุ สถานภาพสมรส 
ระดับการศึกษา ประเภทตําแหน่งงาน อายุการทํางาน และระดับรายได้  ดังแสดงในตารางที่ 4.1  
 
ตารางที่ 4.1 จํานวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจําแนกตามลักษณะส่วนบุคคล 
 

ลักษณะส่วนบคุคล จํานวน ร้อยละ 
เพศ   
 ชาย 114 59.40 
 หญิง  78 40.60 

รวม 192 100.00 
อายุ   
 น้อยกว่า 41 21.40 
 30 – 39  ปี 79 41.10 
 40 – 49 ปี 45 23.40 
 50 ปีขึ้นไป 27 14.10 

รวม 192 100.00 
สถานภาพสมรส   
 โสด  88 45.80 
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ตารางที่ 4.1 (ต่อ) 
 

ลักษณะส่วนบคุคล จํานวน ร้อยละ 
 สมรส 100 52.10 
 หย่า    4   2.10 

รวม 192 100.00 
ระดับการศึกษา   
 มัธยมปลาย หรือ ปวช.   8 40.20 
 ปวส.   4 2.10 
 ปริญญาตรี        114 59.40 
 สูงกว่าปริญญาตรี  66 34.40 

รวม 192 100.00 
ประเภทตําแหน่งงาน   
 พนักงาน        153 79.70 
 หัวหน้างาน 33 17.20 
 ผู้อํานวยการการเลือกต้ังประจําจังหวัด  6   3.10 

รวม 192 100.00 
อายุการทํางาน   
 ตํ่ากว่า  6  ปี 60 31.30 
 6 – 9  ปี 72 37.50 
 10 – 14 ปี 58 30.20 
 15 ปี ขึ้นไป   2         1.00 

รวม 192 100.00 
ระดับรายได้   
  5,000  บาท – 10,000  บาท 21 10.90 
 10,001  บาท – 15,000  บาท 37 19.30 
 15,001  บาท – 20,000  บาท 42 21.90 
 20,001  บาท – 25,000  บาท 22 11.50 
 25,0001 บาท – 30,000  บาท 

มากกว่า  30,000  บาท  ขึ้นไป 
29 
41 

15.10 
21.40 

รวม 192      100.00 
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 ตารางที่ 4.1  ผลการวิเคราะห์ลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง ซึ่งเป็นพนักงานของ
สํานักงานคณะกรรมการการเลือกต้ังประจําจังหวัดในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  จํานวน 192 คน  
พบว่า   
 กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศชาย  จํานวน  114  คน คิดเป็นร้อยละ 59.40 และเป็น
เพศหญิง จํานวน  78  คน   คิดเป็นร้อยละ  40.60 
 มีอายุระหว่าง 30 – 39 ปี มากที่สุด  จํานวน  79  คน  คดิเป็นร้อยละ 41.10  รองลงมา
มีอายุระหว่าง 40 – 49 ปี จาํนวน  45 คน  คิดเป็นร้อยละ 23.40  และน้อยที่สุดมีอายุ 50 ปี ขึ้นไป 
จํานวน  27  คน คิดเป็นร้อยละ 14.10  
 ด้านสถานภาพสมรส กลุ่มตัวอย่างมีสถานภาพสมรสมากทีสุ่ด จํานวน 100 คน  คิดเป็น
ร้อยละ 52.10 รองลงมามีสภาพภาพโสด จํานวน 88  คน คิดเป็นร้อยละ  45.80 และน้อยที่สุดมี
สถานภาพหย่า  จํานวน  4  คน คิดเป็นร้อยละ 2.10 
 ด้านระดับการศึกษา  กลุม่ตัวอย่างมีการศึกษาระดับปริญญาตรมีากที่สุด จํานวน 114  คน 
คิดเป็นร้อยละ 59.40 รองลงมามีการศึกษาระดับสูงกว่าปรญิญาตร ี จํานวน  66  คน คิดเป็นร้อยละ  34.40  
และน้อยที่สุดมีการศึกษาระดับ ปวส.  จํานวน 4  คน  คดิเป็นร้อยละ 2.10 
 ด้านประเภทตําแหน่งงาน กลุ่มตัวอย่างมีประเภทตําแหน่งงานอยู่ในระดับพนักงานมากที่สุด  
จํานวน  153 คน คิดเป็นร้อยละ  79.70  รองลงมามีประเภทตําแหน่งหัวหน้างาน จํานวน  33 คน 
คิดเป็นร้อยละ 17.20  และน้อยที่สุดมีประเภทตําแหน่งผู้อํานวยการการเลือกต้ังประจําจังหวัด  
จํานวน  6  คน  คิดเป็นร้อยละ 3.10 
 สําหรับด้านอายุการทํางาน กลุ่มตัวอย่างมีอายุการทํางาน  6 – 9 ปี มากที่สุด จํานวน 72 คน  
คิดเป็นร้อยละ 37.50 รองลงมามีอายุการทํางาน 10 – 14  ปี จํานวน  58 คน คิดเป็นร้อยละ 30.20
และน้อยที่สุดมีอายุการทํางาน  15  ปีขึ้น  จํานวน  2  คน คิดเป็นร้อยละ 1.00 
 และในส่วนของระดับรายได้กลุ่มตัวอย่างมีรายได้  15,001 – 20,000  บาท มากที่สุด 
จํานวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 21.90 รองลงมามีรายได้มากกว่า 30,000 บาทข้ึนไป จํานวน  41  คน 
คิดเป็นร้อยละ 21.40  และน้อยที่สุดมีรายได้ 5,000 – 10,000  บาท จํานวน  21 คน คิดเป็นร้อยละ 
10.90 
 
ส่วนท่ี  2  ระดับความคิดเห็นของพนักงานต่อปัจจัยท่ีมีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการ 

เรียนรู้ กรณีศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการเลือกตั้งประจําจังหวัดใน 
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

 
 ระดับความคิดเห็นของพนักงานต่อปัจจัยที่มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
กรณีศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการเลือกต้ังประจําจังหวัดในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ใน
การศึกษาครั้งน้ี ประกอบด้วย ด้านพลวัตแห่งการเรียนรู้ ด้านการปรับเปลี่ยนองค์กร ด้านการให้
อํานาจและสร้างความสามารถให้กบับุคคล ด้านการบริหารความรู้ และด้านการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี 
ดังแสดงในตารางที่  4.2 – 4.7 
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ตารางที่ 4.2  ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานความคิดเห็นของพนักงานต่อปัจจัยที่ 
 มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ กรณีศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการเลือกต้ัง 

 ประจําจังหวัดในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ด้านพลวัตแห่งการเรียนรู้ จําแนกรายข้อ 
 

ความคิดเหน็ของพนักงานต่อปัจจัยท่ีมีผลต่อการ
เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้   
ด้านพลวัตแหง่การเรียนรู ้

X  S.D. การแปลผล 

1 องค์กรถือว่าการพัฒนาการเรียนรู้ของบุคลากร
เป็นสิ่งที่สําคัญที่สุด 

4.18 0.79 สูง 

2 องค์กรได้สร้างความรู้ความเข้าใจ จิตสํานึก 
แบบแผนความคิด และประโยชน์ในการเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ตลอดเวลา 

3.80 0.75 สูง 

3 องค์กรให้ความสําคัญและส่งเสริมให้มีการ
แลกเปลี่ยนและเรียนรู้ซึ่งกันและกันภายใน
องค์กรอย่างต่อเน่ือง 

3.68 0.88 สูง 

4 องค์กรได้พัฒนาการเรียนรู้ของบุคลากรจาก 
ประสบการณ์ต่าง ๆ ที่ผ่านมา 

3.71 0.81 สูง 

5 องค์กรมีแนวทางปฏิบัติที่ดีในการเรียนรู้ และได้
ปรับปรุงอย่างต่อเน่ือง 

3.65 0.77 สูง 

6 องค์กรให้ความสําคัญในการทํางานเป็นทีม เพ่ือ
เรียนรู้ร่วมกันแลกเปลี่ยนความรู้ซึ่งกันและกัน 
และช่วยกันทํางาน 

3.84 0.85 สูง 

7 องค์กรได้มีการฝึกอบรมวิธีการทํางานเป็นทีม
แก่บุคลากร เพ่ือให้สามารถทํางานและเรียนรู้
ร่วมกันได้ 

3.80 0.87 สูง 

8 องค์กรให้การส่งเสริมและคาดหวังให้บุคลากร
ได้เรียนรู้และพัฒนาตนเองตลอดเวลา 

3.80 0.84 สูง 

9 องค์กรเปิดโอกาสให้บุคลากรทุกคนได้เพ่ิมพูน
ความรู้ด้วยการเรียนรู้ในรูปแบบและวิธีการ 
ใหม่ ๆ ไม่เฉพาะงานที่ตนรับผิดชอบ 

3.87 0.90 สูง 

10 องค์กรมีวิธีการที่หลากหลายมาใช้เพ่ือ
เสริมสร้างให้บุคลากรเกิดการเรียนรู้ 

3.63 0.85 สูง 

11 บุคลากรมีความผูกพันองค์กร 3.64 0.95 สูง 
12 บุคลากรขององค์กรมีความยินยอมผูกผันและ

ใช้ความสามารถในการเรียนรู ้
3.64 0.83 สูง 
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ตารางที่ 4.2  (ต่อ) 
 

ความคิดเหน็ของพนักงานต่อปัจจัยท่ีมีผลต่อการ
เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้   
ด้านพลวัตแหง่การเรียนรู ้

X  S.D. การแปลผล 

13 บุคลากรในองค์กรมีความสามารถในการคิด 
และปฏิบัติงานด้วยความเข้าใจถึงระบบงานใน
ภาพรวมทั้งองค์กร 

3.69 0.81 สูง 

14 บุคลากรสามารถนําความรู้ทีไ่ด้รับไปใช้ในการ
ดําเนินงานและแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นได้อย่างดี
และเห็นผล 

3.76 0.85 สูง 

15 บุคลากรมีความคิดเป็นระบบมากย่ิงขึ้น 3.69 0.83 สูง 
 รวม 3.75 0.63 สูง 

  
 ตารางท่ี 4.2 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานความคิดเห็นของพนักงาน
ต่อปัจจัยที่มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ กรณีศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการเลือกต้ัง
ประจําจังหวัดในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ด้านพลวัตแห่งการเรียนรู้ พบว่า ความคิดเห็นของ
พนักงานต่อปัจจัยที่มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  ด้านพลวัตแห่งการเรียนรู้ในภาพรวมอยู่ใน
ระดับที่มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้สูง ( X = 3.75) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่าอยู่ในระดับที่
มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้สูงทั้ง  15  ข้อ โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ องค์กรถือว่าการ
พัฒนาการเรียนรู้ของบุคลากรเป็นสิ่งที่สําคัญที่สุด ( X = 4.18) รองลงมาคือ องค์กรเปิดโอกาสให้
บุคลากรทุกคนได้เพ่ิมพูนความรู้ด้วยการเรียนรู้ในรูปแบบและวิธีการใหม่ ๆ ไม่เฉพาะงานที่ตน
รับผิดชอบ ( X = 3.87) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ องค์กรมีวิธีการที่หลากหลายมาใช้เพ่ือสร้าง
เสริมให้บุคลากรเกิดการเรียนรู้ ( X = 3.63) 
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ตารางที่ 4.3  ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานความคิดเห็นของพนักงานต่อปัจจัยที่มี 
 ผลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ กรณีศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการ 
 เลือกต้ังประจําจังหวัดในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ด้านการปรับเปลี่ยนองค์กร  
 จําแนกรายข้อ 
 

ความคิดเหน็ของพนักงานต่อปัจจัยท่ีมีผลต่อการเป็นองค์การแห่ง
การเรียนรู้   

ด้านการปรับเปล่ียนองค์กร 
X  S.D. 

การแปล
ผล 

16 องค์กรได้กําหนดวิสัยทัศน์และเป้าหมายในการเป็นองค์กรแห่ง
การเรียนรู้อย่างชัดเจน 

3.73 0.90 สูง 

17 องค์กรได้เสริมสร้างบรรยากาศท่ีช่วยกระตุ้นให้บุคลากรเห็น
ความสําคัญทีต้่องเรียนรู้ เพ่ือพัฒนาตนอยู่ตลอดเวลา 

3.56 0.79 สูง 

18 องค์กรมีการพิจารณาความดีความชอบแก่บุคลากร ทีม่ีส่วนร่วม
ในการถ่ายทอดความรู้ภูมิปัญญา แบ่งปันกันระหว่างบุคลากรได้
อย่างมีประสิทธิภาพ 

3.43 1.00 สูง 

19 องค์กรมีวัฒนธรรมองค์การด้านการพัฒนาและปรับปรุงงานให้ดี
ขึ้นตลอดเวลา 

3.50 0.88 สูง 

20 องค์กรได้เปิดโอกาสให้บุคลากรสามารถแสดงความคิดเห็น 
พร้อมรับฟังความคิดเห็น 

3.63 0.94 สูง 

21 องค์กรได้สร้างวัฒนธรรมในการเรียนรู้เป็นทีมขึ้น เพ่ือเป็นการ
สร้างความไว้ใจซึ่งกันและกัน 

3.52 0.81 สูง 

22 องค์กรให้การสนับสนุนในด้านการเงิน งบประมาณในการ
ฝึกอบรม 

3.64 0.89 สูง 

23 องค์กรได้มีการวางแผนและสร้างการเรียนรู้ในทุกข้ันตอนในการ
ดําเนินงาน 

3.53 0.80 สูง 

24 องค์กรให้รางวัลสําหรับการเรยีนรู้ทั้งในระดับบุคคล ระดับกลุ่ม 
และระดับองค์กร 

3.41 1.05 สูง 

25 องค์กรมีลําดับข้ันตอนการบังคับบัญชาน้อย ทําให้บุคลากรมีการ
สื่อสารที่รวดเร็ว ทําให้เกิดการเรียนรู้มากข้ึน 

3.59 0.96 สูง 
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ตารางที่ 4.3  (ต่อ) 
 

ความคิดเหน็ของพนักงานต่อปัจจัยท่ีมีผลต่อการ
เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้   
ด้านการปรับเปล่ียนองค์กร 

X  S.D. การแปลผล 

26 องค์กรมีโครงสร้างที่เหมาะสม เอ้ืออํานวยให้
บุคลากรอิสระในการปฏิบัติงาน และคล่องตัว
ในการประสานงานระหว่างงานต่าง ๆ 

3.58 1.03 สูง 

27 บุคลากรได้ตระหนักถึงการเรียนรู้ต้องควบคู่กับ
การเปลี่ยนแปลง 

3.56 0.90 สูง 

28 บุคลากรยอมรบัว่าการเรียนรู้เกิดขึ้นได้ทั้งจาก
ความสําเร็จและความผิดพลาด 

3.68 0.90 สูง 

29 บุคลากรในองค์กรทํางานประสานกันเป็นอย่าง
ดี เพราะยึดถือเป้าหมายขององค์กรมากกว่า
คํานึงถึงขอบเขตการแบ่งของสายงานแต่ละงาน 

3.58 0.92 สูง 

30 บุคลากรในองค์กรมีความต้องการที่จะเรียนรู้
อย่างต่อเน่ือง เพ่ือพัฒนาขีดความสามารถของ
ตนเอง 

3.77 0.85 สูง 

 รวม 3.58 0.69 สูง 
 
 ตารางท่ี 4.3 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานความคิดเห็นของพนักงาน
ต่อปัจจัยที่มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ กรณีศึกษา  สํานักงานคณะกรรมการการเลือกต้ัง
ประจําจังหวัดในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ด้านการปรับเปลี่ยนองค์กร พบว่า ความคิดเห็นของ
พนักงานต่อปัจจัยที่มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  ด้านการปรับเปลี่ยนองค์กรในภาพรวมอยู่
ในระดับที่มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้สูง ( X = 3.58) เมื่อพิจารณารายข้อ  พบว่าอยู่ใน
ระดับที่มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้สูงทั้ง 15  ข้อ โดยข้อที่มีค่าเฉล่ียมากที่สุด คือ บุคลากร
ในองค์กรมีความต้องการที่จะเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง เพ่ือพัฒนาขีดความสามารถของตนเอ ( X = 3.77) 
รองลงมาคือ องค์กรได้กําหนดวิสัยทัศน์และเป้าหมายในการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้อย่างชัดเจน  
( X = 3.73) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ องค์กรให้รางวัลสําหรับการเรียนรู้ทั้งในระดับบุคคล 
ระดับกลุ่ม และระดับองค์กร ( X = 3.41) 
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ตารางที่ 4.4  ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานความคิดเห็นของพนักงานต่อปัจจัยที่มี 
 ผลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ กรณีศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการเลือกต้ัง 
 ประจําจังหวัดในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ด้านการให้อํานาจและสร้างความสามารถ  
 จําแนกรายข้อ 
 

ความคิดเหน็ของพนักงานต่อปัจจัยท่ีมีผลต่อการ
เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้  ด้านการให้อํานาจและ

สร้างความสามารถให้กับบคุคล 
X  S.D. การแปลผล 

31 องค์กรสนับสนุนและส่งเสริมให้บุคลากรมี
ความคิดอย่างสร้างสรรค์ มีพลัง กระตือรือร้น
ในการทํางาน 

3.67 0.87 สูง 

32 องค์กรมีการกระจายอํานาจความรับผิดชอบ
และการตัดสินใจในการแก้ปัญหาไปสู่บุคลากร
อย่างทั่วถึงกัน 

3.53 0.89 สูง 

33 องค์กรปฏิบัติต่อบุคลากรในองค์กรอย่างเสมอ
ภาคเท่าเทียมกัน 

3.39 1.06 ปานกลาง 

34 องค์กรได้เปิดโอกาสให้พนักงานได้มีส่วน
เก่ียวข้องในการวางแผน และการพัฒนากลยุทธ์ 

3.49 1.01 สูง 

35 องค์กรให้การสนับสนุนในการสร้างช่องทางให้
เกิดการถ่ายทอดความรู้ซึ่งกันและกันภายใน
องค์กร และภายนอกองค์กร 

3.57 0.90 สูง 

36 องค์กรได้คํานึงคุณภาพชีวิตที่ดีของบุคลากร 3.49 0.99 สูง 
37 องค์กรได้รับการยอมรับและได้รับความ

ไว้วางใจจากหน่วยงานต่าง ๆ และประชาชน 
3.63 0.93 สูง 

38 ผู้บริหารขององค์กรได้คํานึงถึงความสําคัญของ
การทํางาน  

3.62 0.91 สูง 

39 ผู้บริหารขององค์กรได้กํากับดูแล แนะนํา 
ประสานงาน และออกแบบคิดค้นรูปแบบ 
ใหม่ ๆ ในการทํางาน เพ่ือให้เป็นองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ 

3.65 0.92 สูง 

40 ผู้บริหารขององค์กรมีภาวะผู้นํา และทักษะ
ทางด้านการบริหาร 

3.62 0.97 สูง 

41 ผู้บริหารส่งเสริมและให้โอกาสในการเรียนรูท้ั้ง
ภายในและภายนอกองค์กรของบุคลากร 
เพ่ือให้ความสามารถในการเรียนรู้ พร้อมรับมือ
กับปัญหา 

3.64 0.94 สูง 
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ตารางที่ 4.4  (ต่อ) 
 

ความคิดเหน็ของพนักงานต่อปัจจัยท่ีมีผลต่อการ
เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้  ด้านการให้อํานาจและ

สร้างความสามารถให้กับบคุคล 
X  S.D. การแปลผล 

42 บุคลากรมีนิสัยใฝ่รู้ และพัฒนาศักยภาพของ
ตนเองอยู่เสมอ 

3.68 0.81 สูง 

43 บุคลากรในองค์กรมีความสุขในงานที่รับผิดชอบ 
มีความรู้ความเข้าใจงานเป็นอย่างดี 

3.67 0.89 สูง 

44 บุคลากรในองค์กรสามารถลดความผิดพลาด
ต่าง ๆ ในการปฏิบัติงานเหลือน้อยที่สุด 

3.62 0.81 สูง 

45 บุคลากรให้ความสําคัญในการแลกเปลี่ยนขอ้มูล
ผู้มาติดต่อ เพ่ือนํามาเป็นแนวทางในการ
ปรับปรุงการให้บริการ 

3.64 0.85 สูง 

 รวม 3.59 0.75 สูง 
 
 ตารางท่ี 4.4 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานความคิดเห็นของพนักงาน
ต่อปัจจัยที่มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ กรณีศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการเลือกต้ัง
ประจําจังหวัดในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ด้านการให้อํานาจและสร้างความสามารถ พบว่า ความ
คิดเห็นของพนักงานที่มีต่อปัจจัยที่มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  ด้านการให้อํานาจและสร้าง
ความสามารถ ภาพรวมอยู่ในระดับมีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้สูง ( X = 3.59) เมื่อพิจารณา
รายข้อ พบว่าอยู่ในระดับที่มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้สูง  14  ข้อ อยู่ในระดับที่มีผลต่อ
การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ปานกลาง 1  ข้อ  โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ บุคลากรมีนิสัยใฝ่รู้ 
และพัฒนาศักยภาพของตนเองอยู่เสมอ  อยู่ในระดับที่มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้สูง 
( X = 3.68) รองลงมามีค่าเฉลี่ยเท่ากัน  2  ข้อ คือ องค์กรสนับสนุนและส่งเสริมให้บุคลากรมีความคิด
อย่างสร้างสรรค์ มีพลัง กระตือรือร้นในการทํางาน และ บุคลากรในองค์กรมีความสุขในงานที่
รับผิดชอบ มีความรู้ความเข้าใจงานเป็นอย่างดี  อยู่ในระดับที่มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้สูง 
( X = 3.67) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ องค์กรปฏิบัติต่อบุคลากรในองค์กรอย่างเสมอภาคเท่า
เทียมกัน อยู่ในระดับที่มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ปานกลาง ( X = 3.39) 
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ตารางที่ 4.5  ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานความคิดเห็นของพนักงานต่อปัจจัยที่มี 
 ผลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ กรณีศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการ 
 เลือกต้ังประจําจังหวัดในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ด้านการบริหารความรู้ จําแนกรายข้อ 
  
ความคิดเหน็ของพนักงานต่อปัจจัยท่ีมีผลต่อการเป็นองค์การ

แห่งการเรียนรู้  ด้านการบรหิารความรู ้ X  S.D. การแปลผล 

46 องค์กรให้ความสําคัญกับการบริหารความรู้เป็นอย่าง
มาก 

3.57 0.85 สูง 

47 องค์กรให้ความสําคัญกับการรวบรวมความรู้จาก
ภายนอกองค์กร เช่น การจัดประชุมเชิงวิชาการ ศึกษา
ข้อมูลจากสารสนเทศ จากสือ่ต่าง ๆ  

3.60 0.88 สูง 

48 องค์กรได้ศึกษาเปรียบเทียบวิธีปฏิบัติระหว่างองค์กรกับ
องค์กรอ่ืน เพ่ือนํามาปรับปรุงพัฒนาองค์กร 

3.40 0.94 ปานกลาง 

49 องค์กรได้สร้างนวัตกรรมขององค์กร โดยได้นํา
เทคโนโลยีสารสนเทศเข้ามาช่วยจัดการในการจัดเก็บ 
จัดระบบและพัฒนาองค์ความรู้ 

3.60 0.92 สูง 

50 องค์กรให้ความสําคัญในการเก็บรักษา และสืบค้นองค์
ความรู้ที่มีความสําคัญ สามารถนํากลับมาใช้ประโยชน์
เมื่อต้องการ 

3.52 0.91 สูง 

51 องค์กรได้มีการนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้
ประกอบการถ่ายทอดและเก็บความรู้ในรูปของระบบ 
intranet 

3.86 3.03 สูง 

52 องค์กรได้ส่งเสริมให้บุคลากรแต่ละคนมี weblog ของ
ตนเอง ทําให้เกิดการเรียนรู้ร่วมกัน 

3.39 1.06 ปานกลาง 

53 องค์กรได้จัดทําคู่มือปฏิบัติงานต่าง ๆ ปัญหาที่พบ และ
ข้อเสนอแนะ เพ่ือเป็นแนวทางในการปฏิบัติงาน 

3.64 0.92 สูง 

54 องค์กรได้จัดประชุมสัมมนาเชิงวิชาการ เพ่ือให้บุคลากร
ได้เล่าประสบการณ์ในการทํางานที่ผ่านมาทั้งที่เป็น
ความสําเร็จและความล้มเหลว เพ่ือไปใช้ให้เกิด
ประโยชน์แก่องค์กร 

3.49 1.00 สูง 
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ตารางที่ 4.5  (ต่อ) 
 

ความคิดเหน็ของพนักงานต่อปัจจัยท่ีมีผลต่อการ
เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้  ด้านการบริหารความรู ้ X  S.D. การแปลผล 

55 องค์กรได้มีการถ่ายโอนความรู้ เช่น จัดทําสื่อ
สิ่งพิมพ์ เผยแพร่ความรู้ 

3.66 0.84 สูง 

56 องค์กรได้สนับสนุนการเข้าเย่ียมชมการ
ปฏิบัติงานของหน่วยงานต่าง ๆ 

3.49 0.98 สูง 

57 องค์กรให้การสนับสนุนโครงกาต่าง ๆ ที่สรา้ง
โอกาสในการเรียนรู้ให้แก่บุคลากร 

3.54 0.89 สูง 

58 บุคลากรมีการสืบค้นหาข้อมลูสารสนเทศ เพ่ือ
ช่วยปรับปรุงการทํางานให้มีประสิทธิภาพย่ิงข้ึน 

3.58 0.92 สูง 

59 บุคลากรได้รับการฝึกอบรมทักษะในด้าน
ความคิดสร้างสรรค์อยู่เสมอ 

3.46 0.93 สูง 

60 บุคลากรมีความเข้าใจเป็นอย่างดีถึงความ
จําเป็นในการเก็บรักษาสิ่งที่เป็นความรู้และการ
แบ่งบันความรู้ให้แก่งานอ่ืน ๆ ในองค์กร 

3.51 0.91 สูง 

 รวม 3.55 0.80 สูง 
 
 ตารางท่ี 4.5 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานความคิดเห็นของพนักงาน
ต่อปัจจัยที่มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ กรณีศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการเลือกต้ัง
ประจําจังหวัดในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ด้านการบริหารความรู้ พบว่า ความคิดเห็นของพนักงาน
ต่อปัจจัยที่มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  ด้านการบริหารความรู้   ภาพรวมอยู่ในระดับที่มีผล
ต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้สูง ( X = 3.55) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่าอยู่ในระดับที่มีผลต่อการ
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้สูง  13  ข้อ ระดับปานกลาง  2  ข้อ  โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ  
องค์กรได้มีการนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ประกอบการถ่ายทอดและเก็บความรู้ในรูปของระบบ 
intranet อยู่ในระดับที่มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้สูง ( X = 3.86) รองลงมา คือ องค์กรได้
มีการถ่ายโอนความรู้ เช่น จัดทําสื่อสิ่งพิมพ์ เผยแพร่ความรู้  อยู่ในระดับที่มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่ง
การเรียนรู้สูง ( X = 3.66) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ องค์กรได้ส่งเสริมให้บุคลากรแต่ละคนมี 
weblog ของตนเอง ทําให้เกิดการเรียนรู้ร่วมกัน อยู่ในระดับที่มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้
ปานกลาง ( X = 3.39) 
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ตารางที่ 4.6  ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานความคิดเห็นของพนักงานต่อปัจจัยที่มี 
 ผลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ กรณีศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการ 
 เลือกต้ังประจําจังหวัดในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ด้านการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี  
 จําแนกรายข้อ 
 

ความคิดเหน็ของพนักงานต่อปัจจัยท่ีมีผลต่อการ
เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้  ด้านการประยุกต์ใช้

เทคโนโลยี 
X  S.D. การแปลผล 

61 มีการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ สําหรับการถ่าย
โอนความรู้ทั่วทั้งองค์กร ด้วยการใช้จดหมาย
อิเล็กทรอนิกส ์

3.83 0.87 สูง 

62 มีการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ สําหรับการ
บริหารจัดการความรู้  คือการใช้เพ่ือจัดเก็บและ
แลกเปลี่ยนความรู้ซึ่งกันและกัน 

3.62 0.94 สูง 

63 มีการใช้เทคโนโลยี สําหรับเพ่ิมพูนความรู้ เช่น 
Computer – based training E-Learing   
Web-based learning 

3.56 1.01 สูง 

64 องค์กรได้จัดหาสิ่งอํานวยความสะดวกท่ีใช้
เทคโนโลยีของสื่อหลายทาง (Multimedia) ที่มี
ความทันสมัยมาใช้ในการฝึกอบรม และการ
ประชุม 

3.74 0.91 สูง 

65 องค์กรได้จัดหาสื่ออิเล็กทรอนิกส์และโปรแกรม
คอมพิวเตอร์เพ่ือช่วยในการทํางานให้แก่
บุคลากร 

3.75 0.94 สูง 

66 องค์กรพยายามจัดหาโปรแกรมสําเร็จรูป
สําหรับช่วยในกระบวนการทํางานของกลุ่ม
ทํางานต่าง ๆ  เช่น โปรแกรมบัญชี 

3.70 0.96 สูง 

67 องค์กรสนับสนุนการเรียนรู้แบบทันเวลา ซึ่งเป็น
ระบบที่รวมกระบวนการเรียนรู้ที่ใช้เทคโนโลยี
ขั้นสูง การสอนงานและการปฏิบัติงานจริงเข้า
เป็นกระบวนการเดียวกัน 

3.60 0.96 สูง 

68 “ระบบอิเล็กทรอนิกส์ที่ช่วยการสนับสนุนการ
ปฏิบัติงาน” ช่วยให้เราเรียนรู้และทํางานได้ดี
ยิ่งข้ึน 

3.89 0.83 สูง 
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ตารางที่ 4.6  (ต่อ) 
 

ความคิดเหน็ของพนักงานต่อปัจจัยท่ีมีผลต่อการ
เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้  ด้านการประยุกต์ใช้

เทคโนโลยี 
X  S.D. การแปลผล 

69 องค์กรได้ออกแบบและติดต้ังระบบสนับสนุน
การปฏิบัติงานด้วยสื่ออิเล็กทรอนิกส์ เพ่ือ
ตอบสนองความต้องการในการเรียนรู้ของ
บุคลากร 

3.68 0.91 สูง 

70 องค์กรสามารถนําโปรแกรมคอมพิวเตอร์มา
ประยุกต์ใช้ในการรวบรวมบันทึก จัดเก็บ และ
ถ่ายโอนข้อมูลที่ต้องการได้อย่างดี 

3.76 0.89 สูง 

71 องค์กรได้จัดฝึกอบรมด้วยระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศ หลักสูตรการพัฒนาทักษะในการ
สื่อสารระหว่างกัน  การคิดอยา่งเป็นระบบ 

3.58 0.91 สูง 

72 บุคลากรมีความสามารถในการใช้ข้อมูล
สารสนเทศจากเครือข่ายอินเตอร์เน็ต หรือ
ฐานข้อมูลออนไลน์ของหน่วยงาน (LAN) ได้ดี 

3.64 0.90 สูง 

73 บุคลากรสามารถนําข้อมูลจากระบบสารสนเทศ
มาช่วยสนับสนุนการทํางานได้อย่างมี
ประสิทธิผล 

3.68 0.82 สูง 

74 บุคลากรทุกระดับสามารถแสวงหาความรู้ใน
การปฏิบัติงาน และนําความรู้มาพัฒนา
ปรับปรุงการทํางานได้ดีย่ิงข้ึน 

3.77 0.79 สูง 

75 บุคลากรสามารถพัฒนาเทคโนโลยีใหม ่ๆ 
วิธีการและกระบวนการในการในการทํางานได้ 

3.73 0.86 สูง 

 รวม 3.70 0.74 สูง 
 
 ตารางท่ี 4.6 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานความคิดเห็นของพนักงาน
ต่อปัจจัยที่มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ กรณีศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการเลือกต้ัง
ประจําจังหวัดในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ด้านการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี พบว่า ความคิดเห็นของ
พนักงานต่อปัจจัยที่มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  ด้านการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี ในภาพรวม
เห็นด้วย พบว่าอยู่ในระดับที่มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้สูง ( X = 3.70) เมื่อพิจารณาราย
ข้อ พบว่าพบว่าอยู่ในระดับที่มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้สูง ทั้ง  15  ข้อ โดยข้อที่มีค่าเฉล่ีย
มากที่สุด คือ “ระบบอิเล็กทรอนิกส์ที่ช่วยการสนับสนุนการปฏิบัติงาน”  ช่วยให้เราเรียนรู้และทํางาน
ได้ดียิ่งขึ้น ( X = 3.89) รองลงมาคือ มีการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ สําหรับการถ่ายโอนความรู้ทั่วทั้ง



65 

องค์กร ด้วยการใช้จดหมายอิเล็กทรอนิกส์ ( X = 3.8) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ มีการใช้
เทคโนโลยี สําหรับเพ่ิมพูนความรู้  เช่น Computer – based training E-Learing  Web-based 
learning ( X = 3.56) 
 
ตารางที่ 4.7  ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานความคิดเห็นของพนักงานต่อปัจจัยที่ 
  มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  กรณีศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการ 
  เลือกต้ังประจําจังหวัดในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  ในภาพรวมและจําแนกรายด้าน 
 

ปัจจัยท่ีมีผลต่อการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู ้ X  S.D. การแปลผล 
ด้านพลวัตแห่งการเรียนรู้ 3.75 0.63 สูง 
ด้านการปรับเปลี่ยนองค์กร 3.58 0.69 สูง 
ด้านการให้อํานาจและความสามารถให้กับบุคคล 3.59 0.75 สูง 
ด้านการบริหารความรู้ 3.55 0.80 สูง 
ด้านการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี 3.70 0.74 สูง 

รวม 3.64 0.65 สูง 
 
 ตารางที่ 4.7 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานความคิดเห็นของพนักงาน
ต่อปัจจัยที่มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ กรณีศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการเลือกต้ัง
ประจําจังหวัดในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  พบว่า ความคิดเห็นของพนักงานต่อปัจจัยที่มีผลต่อการ
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  ในภาพรวมอยู่ในระดับที่มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้สูง ( X = 3.64) 
เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่าอยู่ในระดับที่มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้สูง ทั้ง  5 ด้าน  โดยด้านที่มี
ค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ด้านพลวัตแห่งการเรียนรู้ ( X = 3.75) รองลงมา คือ ด้านการประยุกต์ใช้
เทคโนโลยี ( X = 3.70) และด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด  คือ ด้านการบริหารความรู้ ( X = 3.55) 
 
ส่วนท่ี  3  การทดสอบสมมติฐาน 
 
 สมมติฐานของการศึกษาครั้งน้ี  คือ  ลักษณะส่วนบุคคลของพนักงานที่แตกต่างกันมี
ระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  กรณีศึกษา สํานักงาน
คณะกรรมการการเลือกต้ังประจําจังหวัดในภาคตะวันออกเฉียงเหนือแตกต่างกัน 

1. เพศที่แตกต่างกันมีระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้กรณีศึกษา  สํานักงานคณะกรรมการการเลือกต้ังประจําจังหวัดในภาพตะวันออกเฉียงเหนือ
แตกต่างกัน  
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ตารางที่  4.8  การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
กรณีศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการเลือกต้ังประจําจังหวัดในภาค 
ตะวันออกเฉียงเหนือ จําแนกตามเพศ 

 

ปัจจัยท่ีมีผลต่อการเป็นองคก์รแห่ง
การเรียนรู ้

เพศ 
t Sig ชาย หญิง 

X  S.D. X  S.D. 
ด้านพลวัตแห่งการเรียนรู้ 3.81 0.60 3.66 0.60 1.619 0.107 
ด้านการปรับเปลี่ยนองค์กร 3.63 0.68 3.51 0.70 1.173 0.242 
ด้านการให้อํานาจและความสามารถ
ให้กับบุคคล 

3.64 0.74 3.53 0.76 0.956 0.340 

ด้านการบริหารความรู้ 3.60 0.78 3.49 0.82 0.975 0.331 
ด้านการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี 3.72 0.75 3.67 0.72 0.481 0.631 

ภาพรวม 3.68 0.66 3.57 0.64 1.159 0.248 
 
 ตารางที่ 4.8  พบว่ากลุ่มตัวอย่างที่มีเพศแตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อการเป็นองค์กร
แห่งเรียนรู้ กรณีศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการเลือกต้ังประจําจังหวัดในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
ในภาพรวมและรายด้าน  ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05   
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 2. อายุที่แตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อปัจจัยท่ีมีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
กรณีศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการเลือกต้ังประจําจังหวัดในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ
แตกต่างกัน 
 
ตารางที่  4.9  การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

กรณีศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการเลือกต้ังประจําจังหวัดในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
จําแนกตามอายุ  

  
ปัจจัยท่ีมีผลต่อการ
เป็นองค์กรแหง่การ

เรียนรู ้

อายุ 
F Sig น้อยกว่า 30ปี 30 – 39 ปี 40 –49 ปี 50 ปีขึ้นไป 

X  S.D. X  S.D. X  S.D. X  S.D. 

ด้านพลวัตแห่งการ
เรียนรู้ 

3.89 0.50 3.66 0.63 3.79 0.68 3.74 0.72 1.179 0.319 

ด้านการปรับเปลี่ยน
องค์กร 

3.70 0.64 3.54 0.74 3.63 0.68 3.44 0.64 0.942 0.421 

ด้านการให้อํานาจและ
ความสามารถให้กับ
บุคคล 

3.76 0.70 3.49 0.80 3.70 0.65 3.46 0.79 1.804 0.148 

ด้านการบริหารความรู้ 3.66 0.88 3.50 0.86 3.62 0.69 3.45 0.67 0.597 0.618 

ด้านการประยุกต์ใช้
เทคโนโลยี 

3.75 0.86 3.62 0.76 3.85 0.64 3.63 0.62 1.061 0.367 

ภาพรวม 3.75 0.66 3.56 0.68 3.72 0.59 3.54 0.63 1.197 0.312 

 
 ตารางที่ 4.9 พบว่ากลุ่มตัวอย่างที่มีอายุแตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มีผลต่อการ
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ กรณีศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการเลือกต้ังประจําจังหวัดในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ ทั้งในภาพรวมและรายด้าน ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05   
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3. สถานภาพสมรสที่แตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มีผลต่อการเป็นองค์กร
แห่งการเรียนรู้ กรณีศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการเลือกต้ังประจําจังหวัดในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือแตกต่างกัน 
 
ตารางที่  4.10 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
 กรณีศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการเลือกต้ังประจําจังหวัดในภาค 
 ตะวันออกเฉียงเหนือ จําแนกตามสถานภาพสมรส  
 

ปัจจัยท่ีมีผลต่อการเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู ้

สถานภาพสมรส 
F Sig โสด สมรส หย่า 

X  S.D. X  S.D. X  S.D. 
ด้านพลวัตแห่งการเรียนรู้ 3.71 0.61 3.82 0.64 3.17 0.61 2.475 0.087 
ด้านการปรับเปลี่ยน
องค์กร 

3.55 0.65 3.62 0.73 3.25 0.60 0.752 0.473 

ด้านการให้อํานาจและ
ความสามารถให้กับบุคคล 

3.54 0.74 3.65 0.76 3.35 0.48 0.700 0.498 

ด้านการบริหารความรู้ 3.53 0.89 3.59 0.72 3.13 0.69 0.717 0.489 
ด้านการประยุกต์ใช้
เทคโนโลยี 

3.64 0.81 3.78 0.66 3.17 0.72 0.951 0.145 

ภาพรวม 3.59 0.66 3.69 0.64 3.21 0.60 1.383 0.253 
 
 ตารางที่ 4.10  พบว่ากลุ่มตัวอย่างที่มีสถานภาพสมรสแตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อ
ปัจจัยที่มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  กรณีศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการเลือกต้ัง
ประจําจังหวัดในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ทั้งในภาพรวมและรายด้านไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05   
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4. ระดับการศึกษาท่ีแตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มีผลต่อการเป็นองค์กร
แห่งการเรียนรู้ กรณีศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการเลือกต้ังประจําจังหวัดในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือแตกต่างกัน 
 
ตารางที่  4.11 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
 กรณีศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการเลือกต้ังประจําจังหวัดในภาค 
 ตะวันออกเฉียงเหนือ จําแนกตามระดับการศึกษา  
 

ปัจจัยท่ีมีผลต่อการเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู ้

ระดับการศึกษา 

F Sig 
มัธยมปลาย
หรือ ปวช. 

ปวส. ปริญญา
ตรี 

สูงกว่า
ปริญญา

ตรี 
X  S.D. X  S.D. X  S.D. X  S.D. 

ด้านพลวัตแห่งการ
เรียนรู้ 

4.33 0.61 3.55 0.61 3.80 0.57 3.62 0.70 3.702 0.013* 

ด้านการปรับเปลี่ยน
องค์กร 

4.21 0.64 3.73 0.86 3.60 0.66 3.47 0.71 2.919 0.035* 

ด้านการให้อํานาจและ
ความสามารถให้กับ
บุคคล 

4.23 0.69 3.83 1.01 3.63 0.69 3.43 0.79 3.325 0.021* 

ด้านการบริหารความรู้ 4.18 0.81 3.62 0.71 3.58 0.83 3.43 0.71 2.175 0.092 

ด้านการประยุกต์ใช้
เทคโนโลยี 

4.33 0.64 3.38 0.46 3.71 0.71 3.64 0.78 2.355 0.073 

ภาพรวม 4.26 0.65 3.62 0.72 3.66 0.61 3.52 0.68 3.255 0.023* 

*p ≤ 0.05 
 
 ตารางท่ี 4.11  พบว่ากลุ่มตัวอย่างที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อ
ปัจจัยที่มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ กรณีศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการเลือกต้ังประจํา
จังหวัดในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ในภาพรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มี
ผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  กรณีศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการเลือกต้ังประจําจังหวัด
ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ด้านพลวัตแห่งการเรียนรู้ ด้านการปรับเปลี่ยนองค์กร และด้านการให้
อํานาจและความสามารถให้กับบุคคล แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  และพบว่า
กลุ่มตัวอย่างที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ กรณีศึกษา  สํานักงานคณะกรรมการการเลือกต้ังประจําจังหวัดในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
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ด้านการบริหารความรู้ และด้านการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 
 
ตารางที่  4.12 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
 กรณีศึกษา  สํานักงานคณะกรรมการการเลือกต้ังประจําจังหวัดในภาค 
 ตะวันออกเฉียงเหนือ ด้านพลวัตแห่งการเรียนรู้ จําแนกตามระดับการศึกษา  
 แบบรายคู่  ด้วยวิธี LSD 
 

ผลต่างคา่เฉลีย่ความคิดเหน็ต่อปัจจัยท่ีมีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู ้
ด้านพลวัตแหง่การเรียนรู้ รายคู่  ( I - J ) 

                         

                           I 
     J 

มัธยมปลายหรือ 
ปวช. 

 
X = 4.33 

ปวส. 
 
 

X = 3.55 

ปริญญาตร ี
 
 

X = 3.80 

สูงกว่า
ปริญญาตร ี

 
X = 3.62 

มัธยมปลาย  
หรือ ปวช. 

X = 4.33 -     0.04*  0.02*  0.00** 

ปวส. X = 3.55        - 0.43 0.83 
ปริญญาตรี X = 3.80   - 0.06 
สูงกว่าปริญญาตรี X = 3.62    - 

*p ≤ 0.05 
 
 ตารางที่ 4.12 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มีผลต่อการเป็นองค์กร
แห่งการเรียนรู้ กรณีศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการเลือกต้ังประจําจังหวัดในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
ด้านพลวัตแห่งการเรียนรู้  จําแนกตามระดับการศึกษา แบบรายคู่  ด้วยวิธี LSD พบว่ากลุ่มที่มี
การศึกษาระดับมัธยมปลาย หรือ ปวช. มีความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
กรณีศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการเลือกต้ังประจําจังหวัดในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ด้าน
พลวัตแห่งการเรียนรู้แตกต่างกับกลุ่มที่มีการศึกษา ระดับ ปวส.  ปริญญาตรี  และสูงกว่าปริญญาตรี 
โดยกลุ่มที่มีการศึกษาระดับมัธยมปลาย หรือ ปวช. มีค่าเฉลี่ยความคิดเห็นสูงกว่ากลุ่มที่มีการศึกษา
ระดับ ปวส.  ปริญญาตรี และสูงกว่าปริญญาตรี อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
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ตารางที่  4.13 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
 กรณีศึกษา  สํานักงานคณะกรรมการการเลือกต้ังประจําจังหวัดในภาค 
 ตะวันออกเฉียงเหนือ ด้านการปรับเปลี่ยนองค์กร  จําแนกตามระดับการศึกษา  
 แบบรายคู่  ด้วยวิธี LSD 
 

ผลต่างคา่เฉลีย่ความคิดเหน็ต่อปัจจัยท่ีมีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู ้
ด้านการปรับเปล่ียนองค์กร  รายคู่  ( I - J ) 

                         

                           I 
     J 

มัธยม
ปลายหรือ 

ปวช. 
X = 4.21 

ปวส. 
 

X = 3.73 

ปริญญาตร ี
 

X = 3.60 

สูงกว่า
ปริญญาตร ี
X =3.47 

มัธยมปลาย 
หรือ ปวช. 

X = 4.21 -     0.25  0.01**  0.00** 

ปวส. X = 3.73        - 0.69 0.45 
ปริญญาตรี X = 3.60   - 0.22 
สูงกว่าปริญญาตรี X = 3.47    - 

*p ≤ 0.05 
 
 ตารางที่ 4.13 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มีผลต่อการเป็นองค์กร
แห่งการเรียนรู้ กรณีศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการเลือกต้ังประจําจังหวัดในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
ด้านการปรับเปลี่ยนองค์กร จําแนกตามระดับการศึกษา แบบรายคู่  ด้วยวิธี LSD พบว่า กลุ่มที่มี
การศึกษาระดับ มัธยมปลายหรือ ปวช. มีความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ กรณีศึกษา  สํานักงานคณะกรรมการการเลือกต้ังประจําจังหวัดในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
ด้านการปรับเปลี่ยนองค์กร แตกต่างกับกลุ่มที่มีการศึกษาระดับ ปวส. ปริญญาตรี และสูงกว่าปริญญาตรี  
โดยกลุ่มที่มีการศึกษาระดับมัธยมปลาย หรือ ปวช. มีค่าเฉลี่ยความคิดเห็นสูงกว่ากลุ่มที่มีการศึกษา
ระดับปริญญาตรี และสูงกว่าปริญญาตรี  อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
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ตารางที่  4.14 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
 กรณีศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการเลือกต้ังประจําจังหวัดในภาค 
 ตะวันออกเฉียงเหนือ ด้านการให้อํานาจและความสามารถให้กับบุคคล  
 จําแนกตามระดับการศึกษา แบบรายคู่  ด้วยวิธี LSD 
 

ผลต่างคา่เฉลีย่ความคิดเหน็ต่อปัจจัยท่ีมีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู ้
ด้านการให้อํานาจและความสามารถให้กับบุคคล รายคู่  ( I - J ) 

                         

                           I 
     J 

มัธยมปลาย
หรือ ปวช. 
X = 4.23 

ปวส. 
 

X = 3.83 

ปริญญาตร ี
 

X = 3.63 

สูงกว่า
ปริญญาตร ี
X = 3.43 

มัธยมปลาย 
หรือ ปวช. 

X = 4.23 - 0.37 0.02*   0.00** 

ปวส. X = 3.83        - 0.59 0.29 
ปริญญาตรี X = 3.63   - 0.07 
สูงกว่าปริญญาตรี X = 3.43    - 

*p ≤ 0.05 
 
 ตารางที่ 4.14 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มีผลต่อการเป็นองค์กร
แห่งการเรียนรู้ กรณีศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการเลือกต้ังประจําจังหวัดในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
ด้านการให้อํานาจและความสามารถให้กับบุคคล จําแนกตามระดับการศึกษา แบบรายคู่  ด้วยวิธี 
LSD พบว่ากลุ่มที่มีการศึกษาระดับมัธยมปลาย หรือ ปวช. มีความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มีผลต่อการเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ กรณีศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการเลือกต้ังประจําจังหวัดในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ ด้านการให้อํานาจและความสามารถให้กับบุคคลแตกต่างกับกลุ่มที่มีการศึกษา 
ระดับปริญญาตรี และสูงกว่าปริญญาตรี โดยกลุ่มที่มีการศึกษาระดับมัธยมปลาย หรือ ปวช. 
มีค่าเฉลี่ยความคิดเห็นสูงกว่ากลุ่มที่มีการศึกษาระดับ ปวส.  ปริญญาตรี และสูงกว่าปริญญาตรี  
อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
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ตารางที่  4.15 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
 กรณีศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการเลือกต้ังประจําจังหวัดในภาค 
 ตะวันออกเฉียงเหนือ ในภาพรวมจําแนกตามระดับการศึกษา แบบรายคู่  ด้วยวิธี LSD 
 

ผลต่างคา่เฉลีย่ความคิดเหน็ต่อปัจจัยท่ีมีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู ้
ในภาพรวม  รายคู่  ( I - J ) 

                         

                           I 
     J 

มัธยมปลาย
หรือ ปวช. 
X = 4.26 

ปวส. 
 

X = 3.62 

ปริญญาตร ี
 

X = 3.66 

สูงกว่า
ปริญญาตร ี
X = 3.52 

มัธยมปลาย 
หรือ ปวช. 

X = 4.26 - 0.11   0.01**  0.00** 

ปวส. X = 3.62        - 0.90 0.75 
ปริญญาตรี X = 3.66   - 0.15 
สูงกว่าปริญญาตรี X = 3.52    - 

*p ≤ 0.05 
 
 ตารางที่ 4.15 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มีผลต่อการเป็นองค์กร
แห่งการเรียนรู้ของสํานักงานคณะกรรมการการเลือกต้ังประจําจังหวัดในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ใน
ภาพรวม จําแนกตามระดับการศึกษา แบบรายคู่  ด้วยวิธี LSD พบว่า กลุ่มที่มีการศึกษาระดับมัธยม
ปลาย หรือ ปวช. มีความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  กรณีศึกษา 
สํานักงานคณะกรรมการการเลือกต้ังประจําจังหวัดในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ในภาพรวมแตกต่าง
กับกลุ่มที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี และสูงกว่าปริญญาตรี โดยกลุ่มที่มีการศึกษาระดับมัธยมปลาย 
หรือ ปวช. มีค่าเฉลี่ยความคิดเห็นสูงกว่ากลุ่มที่มีการศึกษาระดับ ปวส.  ปริญญาตรี และสูงกว่า
ปริญญาตรี  อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
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5. ประเภทตําแหน่งงานที่แตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มีผลต่อการเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ กรณีศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการเลือกต้ังประจําจังหวัดในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือแตกต่างกัน 
 
ตารางที่  4.16 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
 กรณีศึกษา  สํานักงานคณะกรรมการการเลือกต้ังประจําจังหวัดในภาค 
 ตะวันออกเฉียงเหนือ จําแนกตามประเภทตําแหน่งงาน  
 

ปัจจัยท่ีมีผลต่อการเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู ้

ประเภทตําแหน่งงาน 

F Sig. พนักงาน หัวหน้างาน 
ผู้อํานวยการ
การเลือกต้ัง

ประจําจังหวัด 
X  S.D. X  S.D. X  S.D. 

ด้านพลวัตแห่งการเรียนรู้ 3.77 0.62 3.75 0.65 3.38 0.79 1.096 0.336 
ด้านการปรับเปลี่ยน
องค์กร 

3.60 0.71 3.55 0.61 3.19 0.73 1.077 0.343 

ด้านการให้อํานาจและ
ความสามารถให้กับบุคคล 

3.62 0.76 3.58 0.70 3.11 0.69 1.312 0.272 

ด้านการบริหารความรู้ 3.58 0.83 3.51 0.65 3.18 0.68 0.779 0.460 
ด้านการประยุกต์ใช้
เทคโนโลยี 

3.71 0.76 3.70 0.63 3.58 0.66 0.087 0.916 

ภาพรวม 3.65 0.66 3.62 0.59 3.29 0.65 0.917 0.401 
 
 ตารางที่ 4.16  พบว่ากลุ่มตัวอย่างที่มีประเภทตําแหน่งงานแตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อ
ปัจจัยที่มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ กรณีศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการเลือกต้ังประจํา
จังหวัดในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ทั้งในภาพรวมและรายด้านไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05   
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6. อายุการทํางานที่แตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อปัจจัยท่ีมีผลต่อการเป็นองค์กรแห่ง
การเรียนรู้  กรณีศึกษา  สํ านักงานคณะกรรมการการเลือก ต้ังประจํา จังหวัดในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือแตกต่างกัน 
 
ตารางที่  4.17 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
 กรณีศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการเลือกต้ังประจําจังหวัดในภาค 
 ตะวันออกเฉียงเหนือ จําแนกตามอายุการทํางาน  
 

ปัจจัยท่ีมีผลต่อการเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู ้

อายุการทํางาน 

F Sig ตํ่ากว่า  6 
ปี 

6 – 9  ปี 10 – 14  ป ี 15 ปีขึ้นไป 

X  S.D. X  S.D. X  S.D. X  S.D. 
ด้านพลวัตแห่งการเรียนรู้ 3.78 9.56 3.82 0.70 3.64 0.62 4.07 0.37 1.077 0.360 

ด้านการปรับเปลี่ยน
องค์กร 

3.62 0.67 3.63 0.71 3.47 0.69 3.80 0.56 0.768 0.514 

ด้านการให้อํานาจและ
ความสามารถให้กับบุคคล 

3.62 0.74 3.65 0.77 3.49 0.73 3.63 0.61 0.509 0.677 

ด้านการบริหารความรู้ 3.57 0.89 3.66 0.81 3.41 0.66 3.57 0.99 1.019 0.386 

ด้านการประยุกต์ใช้
เทคโนโลยี 

3.68 0.87 3.79 0.69 3.61 0.65 3.93 0.28 0.680 0.565 

ภาพรวม 3.65 0.69 3.71 0.66 3.52 0.60 3.80 0.56 0.888 0.449 

 
 ตารางที่ 4.17  พบว่ากลุ่มตัวอย่างที่มีอายุการทํางานแตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อปัจจัย
ที่มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  กรณีศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการเลือกต้ังประจํา
จังหวัดในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ทั้งในภาพรวมและรายด้านไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05   
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7. ระดับรายได้ที่แตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ กรณีศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการเลือกตั้ง

ประจําจังหวัดในภาคตะวันออกเฉียงเหนือแตกต่างกัน 
 
ตารางที่  4.18 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
 กรณีศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการเลือกตั้งประจําจังหวัดในภาค 
 ตะวันออกเฉียงเหนือ จําแนกตามระดับรายได้   
  

ปัจจัยที่มีผลต่อการเป็น
องค์กรแหง่การเรียนรู ้

ระดับรายได้ 

F Sig 
5,000 –  

10,000บาท 
10,000 –  

15,000บาท 
15,001 –  

20,000 บาท 
20,001 –  

25,000บาท 
25,001 –  
30,000บาท 

มากกว่า 30,000 
บาท ขึ้นไป 

X  S.D. X  S.D. X  S.D. X  S.D. X  S.D. X  S.D. 
ด้านพลวัตแห่งการเรียนรู้ 3.93 0.50 3.80 0.66 3.73 0.64 3.84 0.56 3.68 0.64 3.65 0.72 0.739 0.595 
ด้านการปรับเปลี่ยนองค์กร 3.71 0.67 3.60 0.68 3.65 0.77 3.68 0.59 3.49 0.75 3.43 0.64 0.805 0.547 
ด้านการให้อํานาจและ
ความสามารถให้กับบุคคล 

3.83 0.72 3.57 0.74 3.56 0.86 3.77 0.52 3.58 0.79 3.44 0.70 1.068 0.380 

ด้านการบริหารความรู้ 3.75 0.96 3.56 0.77 3.58 0.98 3.68 0.65 3.47 0.72 3.42 0.65 0.640 0.670 
ด้านการประยุกต์ใช้
เทคโนโลยี 

3.88 0.94 3.73 0.71 3.61 0.85 3.89 0.56 3.59 0.69 3.66 0.62 0.821 0.536 

ภาพรวม 3.82 0.71 3.65 0.65 3.62 0.75 3.77 0.49 3.56 0.65 3.52 0.60 0.853 0.514 

 
 ตารางที่ 4.18  พบว่ากลุ่มตัวอย่างที่มีระดับรายได้แตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ กรณีศึกษา  
สํานักงานคณะกรรมการการเลือกตั้งประจําจังหวัดในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ทั้งในภาพรวมและรายด้านไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ 
ที่ระดับ 0.05   
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ส่วนท่ี  4  ข้อเสนอแนะเก่ียวกับปัจจยัท่ีมีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู ้
 
ตารางที่ 4.19 ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
 

 ข้อเสนอแนะ จํานวน 
1 ในการปฏิบัติงานต้องอาศัยความร่วมมือ ร่วมใจ ของบุคลากรในองค์กร 4 
2 องค์กรควรให้ความสําคัญต่อทรัพยากรมนุษย์ เพราะมนุษย์เป็นกลไก

สําคัญในการขับเคลื่อนองค์กรว่าจะไปในทิศทางใด โดยมีผลต่อการเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ในอนาคต 

7 

3 องค์กรมีบุคลากรท่ีไม่ได้รับการคัดสรรให้เหมาะสมกับตําแหน่งงานเป็น
จํานวนมาก ทําให้มีคนไม่เหมาะสมกับงาน และไม่เกิดความใฝ่หาที่จะ
เรียนรู้เพ่ิมเติม จึงไม่มีความรู้ในการทํางานทําให้เป็นภาระแก่องค์กร และ
เพ่ือนร่วมงาน ซึ่งเป็นอุปสรรคต่อการพัฒนาเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

5 

4 องค์กรควรจัดให้มีการพบปะกันระหว่างพนักงาน เพ่ือสานสัมพันธ์ให้มี
ความคุ้นเคยกันมากขึ้น เพ่ือในการประสานงานต่าง ๆ  เป็นไปได้โดยง่าย 
และมีประสิทธิภาพย่ิงข้ึน  

2 

5 องค์กรควรมีการสร้างขวัญและกําลังใจให้แก่บุคลากร เช่น  มีโครงสร้าง
ขององค์กรที่ชัดเจน  มีการเพ่ิมสวัสดิการต่าง ๆ  ทิศทางความก้าวหน้า
ของบุคลากร และมีการสร้างเอกลักษณ์ขององค์กร เพ่ือให้บุคลากร
ปฏิบัติงานให้ดีย่ิงขึ้น และมีความผูกพันองค์กร  

11 

6 องค์กรแห่งการเรียนรู้  จะเกิดข้ึนได้ในแต่ละองค์กรย่อมเกิดข้ึนจากปัจจัย
สําคัญอย่างน้อย 3 ส่วน ส่วนที่ 1  คือ ผู้บริหาร ประกอบด้วยภูมิหลัง 
ความเป็นมาจะเป็นส่วนกําหนดภาวะผู้นํา บุคลิกภาพ และวิสัยทัศน์  ส่วน
ที่ 2  องค์กรประกอบไปด้วย โครงสร้างและนโยบายองค์กร  ส่วนที่ 3  
ผู้ปฏิบัติงาน ประกอบด้วย ความรู้ ประสบการณ์ และภูมิหลังซึ่งเป็น
ตัวกําหนดมุมมองที่มีต่อตนเองและองค์กร ซึ่งปัจจัยส่วนที่ 1 และ 2  ไม่
คิด ไม่ทํา และไม่เปิดโอกาส ให้บุคลากรในองค์กรได้เรียนรู้ ก็เป็นการยาก
ที่จะให้องค์กรเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  

4 

7 องค์กรควรจัดทําระบบ intranet  เพ่ือใช้ในงานของสํานักงาน เช่น ระบบ
เก่ียวกับงานบุคคล 

8 

8 ผู้บริหารต้องมีความคิดสมัยใหม่ ใฝ่ในเทคโนโลยี คิดนอกกรอบได้ ทั้งน้ี
เพ่ือผลสัมฤทธ์ิของานตามเป้าหมาย เน้นการมีส่วนร่วมของพนักงานทุก
ระดับ 

7 

9 องค์กรควรมีการอบรมให้ความรู้แก่บุคลากรในการปฏิบัติงานต่าง  เพ่ือให้
บุคลากรมีความรู้ มีความเข้าใจในงาน ปฏิบัติงานได้ถูกต้องและ มีแนวทาง
ในการปฏิบัติงานเป็นแนวทางเดียวกัน 

9 
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ตารางที่ 4.19 (ต่อ)  
 

 ข้อเสนอแนะ จํานวน 
10 ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบวิธีปฏิบัติงานระหว่างองค์กรตามรัฐธรรมนูญ 

เพ่ือนํามาปรับปรุงพัฒนาองค์กร 
3 

 รวม 60 
 
 ตารางที่ 4.19  มีผู้ให้ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม จํานวน  60  คน  โดยข้อเสนอแนะที่มี
จํานวนมากท่ีสุด คือ องค์กรควรมีการสร้างขวัญและกําลังใจให้แก่บุคลากร เช่น  มีโครงสร้างของ
องค์กรที่ชัดเจน  มีการเพ่ิมสวัสดิการต่าง ๆ ทิศทางความก้าวหน้าของบุคลากร และมีการสร้าง
เอกลักษณ์ขององค์กร เพ่ือให้บุคลากรปฏิบัติงานให้ดีย่ิงขึ้น และมีความผูกพันองค์กร จํานวน  11 คน 
และข้อเสนอแนะที่มีจํานวนรองลงมา คือ องค์กรควรมีการอบรมให้ความรู้แก่บุคลากรในการ
ปฏิบัติงานต่าง  เพ่ือให้บุคลากรมีความรู้ มีความเข้าใจในงาน ปฏิบัติงานได้ถูกต้องและ มีแนวทางใน
การปฏิบัติงานเป็นแนวทางเดียวกัน จํานวน  9  คน , องค์กรควรจัดทําระบบ intranet  เพ่ือใช้ใน
งานของสํานักงาน เช่น ระบบเก่ียวกับงานบุคคล จํานวน  8  คน , องค์กรควรให้ความสําคัญต่อ
ทรัพยากรมนุษย์ เพราะมนุษย์เป็นกลไกสําคัญในการขับเคลื่อนองค์กรว่าจะไปในทิศทางใด โดยมีผล
ต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในอนาคต จํานวน 7  คน, ผู้บริหารต้องมีความคิดสมัยใหม่ ใฝ่ใน
เทคโนโลยี คิดนอกกรอบได้ ทั้งน้ีเพ่ือผลสัมฤทธ์ิของานตามเป้าหมาย เน้นการมีส่วนร่วมของพนักงาน
ทุกระดับ จํานวน  7  คน, องค์กรมีบุคลากรที่ไม่ได้รับการคัดสรรให้เหมาะสมกับตําแหน่งงานเป็น
จํานวนมาก ทําให้มีคนไม่เหมาะสมกับงาน และไม่เกิดความใฝ่หาที่จะเรียนรู้เพ่ิมเติม จึงไม่มีความรู้ใน
การทํางานทําให้เป็นภาระแก่องค์กร และเพ่ือนร่วมงาน ซึ่งเป็นอุปสรรคต่อการพัฒนาเป็นองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ จํานวน 5 คน,องค์กรแห่งการเรียนรู้  จะเกิดข้ึนได้ในแต่ละองค์กรย่อมเกิดข้ึนจากปัจจัย
สําคัญอย่างน้อย 3 ส่วน ส่วนที่ 1  คือ ผู้บริหาร ประกอบด้วยภูมิหลัง ความเป็นมาจะเป็นส่วนกําหนด
ภาวะผู้นํา บุคลิกภาพ และวิสัยทัศน์  ส่วนที่ 2  องค์กรประกอบไปด้วย โครงสร้างและนโยบายองค์กร  
ส่วนที่ 3  ผู้ปฏิบัติงาน ประกอบด้วย ความรู้ ประสบการณ์ และภูมิหลังซึ่งเป็นตัวกําหนดมุมมองที่มี
ต่อตนเองและองค์กร ซึ่งปัจจัยส่วนที่ 1 และ 2  ไม่คิด ไม่ทํา และไม่เปิดโอกาส ให้บุคลากรในองค์กร
ได้เรียนรู้ ก็เป็นการยากที่จะให้องค์กรเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ จํานวน  4  คน, ในการปฏิบัติงาน
ต้องอาศัยความร่วมมือ ร่วมใจ ของบุคลากรในองค์กร จํานวน  4 คน, ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบวิธี
ปฏิบัติงานระหว่างองค์กรตามรัฐธรรมนูญ เพ่ือนํามาปรับปรุงพัฒนาองค์กร จํานวน  3  คนและ
ข้อเสนอแนะที่มีจํานวนน้อยที่สุด คือ องค์กรควรจัดให้มีการพบปะกันระหว่างพนักงาน เพ่ือสาน
สัมพันธ์ให้มีความคุ้นเคยกันมากขึ้น เพ่ือในการประสานงานต่าง ๆ เป็นไปได้โดยง่ายและมี
ประสิทธิภาพย่ิงข้ึน  จํานวน  2  คน 
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บทที่ 5 
สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 

 การศึกษาเรื่อง “ความคิดเห็นของพนักงานต่อปัจจัยที่มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้กรณีศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการเลือกต้ังประจําจังหวัดในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ” 
สามารถสรุปผลการศึกษา อภิปรายผล และข้อเสนอแนะดังน้ี 
 
1.  สรุปผลการวิจัย 
 
 ผลของการศึกษาครั้งน้ีผู้ศึกษาขอสรุปผลเป็น 3 หัวข้อ คือ วัตถุประสงค์ของการศึกษา
วิธีดําเนินการศึกษา และสรุปผลการศึกษาดังต่อไปน้ี 
 1.1 วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 1.1.1  เพ่ือศึกษาระดับความคิดเห็นของพนักงานต่อปัจจัยที่มีผลต่อการเป็นองค์กร
แห่งการเรียนรู้ 
 1.1.2 เพ่ือเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นพนักงานตามลักษณะส่วนบุคคลต่อปัจจัย
ที่มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ กรณีศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการเลือกต้ังประจํา
จังหวัดในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 1.2  วิธีดําเนนิการวิจัย 
  ประชากรท่ีใช้ในการศึกษา  คือ  พนักงานของสํานักงานคณะกรรมการการเลือกต้ัง
ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จํานวน  370  คน กลุ่มตัวอย่าง  คือ พนักงานของสํานักงานคณะกรรมการ
การเลือกต้ังประจําจังหวัดในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จํานวน 192  คน ได้มาโดยการสุ่มตัวอย่าง
แบบ Stratified Random Sampling  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งน้ีเป็นแบบสอบถามจํานวน  1  ชุด 
แบ่งเป็น  3  ส่วน  ดังนี้  ส่วนที่ 1  เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 
ส่วนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ กรณีศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการเลือกต้ังประจําจังหวัดในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
ส่วนที่ 3  ข้อเสนอแนะเกี่ยวข้องกับปัจจัยที่มีต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ กรณีศึกษา สํานักงาน
คณะกรรมการการเลือกต้ังประจําจังหวัดในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  ผู้ศึกษาได้ดําเนินการเก็บรวม
รวมข้อมูลด้วยตนเองโดยการใช้แบบสอบถาม โดยเก็บแบบบังเอิญ ได้รับแบบสอบถามคืนทั้งสิ้น  192  ฉบับ 
จึงได้นําแบบสอบถามดังกล่าวมาวิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์สําเร็จรูป โดยใช้สถิติใน
การวิเคราะห์ดังน้ี การหาค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และสถิติในการ
ทดสอบสมมุติฐาน ได้แก่ การทดสอบค่าที (t-test) การทดสอบค่าเอฟ (F-test) 
 1.3  ผลการวิจัย 
  ผลการวิจัยสรุปได้ดังน้ี 
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 1.3.1 ลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง ผลการวิเคราะห์ลักษณะส่วนบุคคล
ของกลุ่มตัวอย่าง ซึ่งเป็นพนักงานของสํานักงานคณะกรรมการการเลือกต้ังประจําจังหวัดในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ จํานวน 192 คน พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนมากเป็นชาย จํานวน 114 คน คิดเป็น
ร้อยละ 59.40  มีอายุระหว่าง 30 – 39 ปี มากท่ีสุด จํานวน 79 คน คิดเป็นร้อยละ 41.10  มี
สถานภาพสมรสมากที่สุด จํานวน 100 คน คิดเป็นร้อยละ 52.10 มีระดับการศึกษา ระดับปริญญาตรี
มากที่สุด จํานวน 114 คน คิดเป็นร้อยละ 59.40  ประเภทตําแหน่งงานกลุ่มตัวอย่าง เป็นพนักงาน
มากที่สุด จํานวน 153 คน คิดเป็นร้อยละ 79.70  อายุการทํางานของกลุ่มตัวอย่างส่วนมากอายุการ
ทํางาน ระหว่าง 6 – 9 ปี มากที่สุด  คิดเป็นร้อยละ 37.50  และระดับรายได้ของกลุ่มตัวอย่าง
ส่วนมากมีรายได้ 15,001 – 20,000  บาท  คิดเป็นร้อยละ 21.90  
 1.3.2 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานความคิดเห็นของพนักงาน
ต่อปัจจัยที่มีผลการต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ กรณีศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการ
เลือกต้ังประจําจังหวัดในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  พบว่า  ระดับความคิดเห็นของพนักงานต่อ
ปัจจัยที่มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ กรณีศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการเลือกต้ังประจํา
จังหวัดในภาคตะวันออกเฉียงเหนืออยู่ในระดับสูง ( X  = 3.64 ) เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่าอยู่ใน
ระดับที่มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้สูง ทั้ง  5 ด้าน  โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ด้าน
พลวัตแห่งการเรียนรู้ ( X  = 3.75) รองลงมา คือ ด้านการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี ( X  = 3.70) และ
ด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด  คือ ด้านการบริหารความรู้ ( X  = 3.55) และเมื่อพิจารณาระดับความ
คิดเห็นของพนักงานที่มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ กรณีศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการ
เลือกต้ังประจําจังหวัดในภาคตะวันออกเฉียงเหนือรายข้อในแต่ละด้าน พบว่า 
  1) ความคิดเห็นของพนักงานต่อปัจจัยที่มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้าน
พลวัตแห่งการเรียนรู้ ในภาพรวมอยู่ในระดับสูง ( X  = 3.75) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่าอยู่ในระดับที่
มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้สูงทั้ง  15  ข้อ โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ องค์กรถือว่าการ
พัฒนาการเรียนรู้ของบุคลากรเป็นสิ่งที่สําคัญที่สุด ( X = 4.18) รองลงมาคือ องค์กรเปิดโอกาสให้
บุคลากรทุกคนได้เพ่ิมพูนความรู้ด้วยการเรียนรู้ในรูปแบบและวิธีการใหม่ ๆ ไม่เฉพาะงานที่ตน
รับผิดชอบ ( X  = 3.87) และข้อที่มีค่าเฉล่ียน้อยที่สุด คือ องค์กรมีวิธีการท่ีหลากหลายมาใช้เพ่ือสร้าง
เสริมให้บุคลากรเกิดการเรียนรู้ ( X  = 3.63 ) 
  2) ความคิดเห็นของพนักงานต่อปัจจัยที่มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ด้าน
การปรับเปลี่ยนองค์กร ในภาพรวมอยู่ในระดับที่มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้สูง ( X  = 3.58)  
เมื่อพิจารณารายข้อ  พบว่าอยู่ในระดับที่มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้สูงทั้ง 15  ข้อ โดยข้อที่
มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ บุคลากรในองค์กรมีความต้องการท่ีจะเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง เพ่ือพัฒนาขีด
ความสามารถของตนเอง ( X  = 3.77) รองลงมาคือ องค์กรได้กําหนดวิสัยทัศน์และเป้าหมายในการ
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้อย่างชัดเจน ( X  = 3.73) และข้อที่มีค่าเฉล่ียน้อยที่สุด คือ องค์กรให้รางวัล
สําหรับการเรียนรู้ทั้งในระดับบุคคล ระดับกลุ่ม และระดับองค์กร ( X  = 3.41) 
  3) ความคิดเห็นของพนักงานต่อปัจจัยที่มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ด้าน
การให้อํานาจและสร้างความสามารถ ภาพรวมอยู่ในระดับมีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้สูง 
( X  = 3.59) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่าอยู่ในระดับที่มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้สูง  14  
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ข้อ อยู่ในระดับที่มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ปานกลาง 1  ข้อ  โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด 
คือ บุคลากรมีนิสัยใฝ่รู้ และพัฒนาศักยภาพของตนเองอยู่เสมอ  อยู่ในระดับที่มีผลต่อการเป็นองค์กร
แห่งการเรียนรู้สูง ( X  = 3.68) รองลงมามีค่าเฉลี่ยเท่ากัน  2  ข้อ คือ องค์กรสนับสนุนและส่งเสริมให้
บุคลากรมีความคิดอย่างสร้างสรรค์ มีพลัง กระตือรือร้นในการทํางาน และ บุคลากรในองค์กรมี
ความสุขในงานที่รับผิดชอบ มีความรู้ความเข้าใจงานเป็นอย่างดี  อยู่ในระดับที่มีผลต่อการเป็นองค์กร
แห่งการเรียนรู้สูง ( X  = 3.67) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ องค์กรปฏิบัติต่อบุคลากรในองค์กร
อย่างเสมอภาคเท่าเทียมกัน อยู่ในระดับที่มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้สูง ( X  = 3.39) 
  4) ความคิดเห็นของพนักงานต่อปัจจัยที่มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้าน
การบริหารความรู้   ภาพรวมอยู่ในระดับที่มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้สูง ( X  = 3.55) เมื่อ
พิจารณารายข้อ พบว่าอยู่ในระดับที่มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้สูง  13  ข้อ ระดับปาน
กลาง  2  ข้อ  โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ  องค์กรได้มีการนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้
ประกอบการถ่ายทอดและเก็บความรู้ในรูปของระบบ intranet อยู่ในระดับที่มีผลต่อการเป็นองค์กร
แห่งการเรียนรู้สูง ( X  = 3.86) รองลงมา คือ องค์กรได้มีการถ่ายโอนความรู้ เช่น จัดทําสื่อสิ่งพิมพ์ 
เผยแพร่ความรู้  อยู่ในระดับที่มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้สูง ( X  = 3.66) และข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ องค์กรได้ส่งเสริมให้บุคลากรแต่ละคนมี weblog ของตนเอง ทําให้เกิดการ
เรียนรู้ร่วมกัน อยู่ในระดับที่มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ปานกลาง ( X  = 3.39) 
  5) ความคิดเห็นของพนักงานต่อปัจจัยที่มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ด้าน
การประยุกต์ใช้เทคโนโลยี ในภาพรวมเห็นด้วย พบว่าอยู่ในระดับที่มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้สูง ( X  = 3.70) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่าพบว่าอยู่ในระดับที่มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้สูง ทั้ง  15  ข้อ โดยข้อที่มีค่าเฉล่ียมากที่สุด คือ “ระบบอิเล็กทรอนิกส์ที่ช่วยการสนับสนุนการ
ปฏิบัติงาน” ช่วยให้เราเรียนรู้และทํางานได้ดีย่ิงขึ้น ( X  = 3.89) รองลงมาคือ มีการใช้เทคโนโลยี
สารสนเทศ สําหรับการถ่ายโอนความรู้ทั่วทั้งองค์กร ด้วยการใช้จดหมายอิเล็กทรอนิกส์ ( X  = 3.83) 
และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ มีการใช้เทคโนโลยี สําหรับเพ่ิมพูนความรู้ เช่น Computer – based 
training E-Learing   Web-based learning ( X  = 3.56) 
 1.3.3  การทดสอบสมมติฐาน 
  1) กลุ่มตัวอย่างที่มีเพศแตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มีผลต่อการเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ กรณีศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการเลือกต้ังประจําจังหวัดในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือในภาพรวมและรายด้าน ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 2) กลุ่มตัวอย่างที่มีอายุแตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มีผลต่อการเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ กรณีศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการเลือกต้ังประจําจังหวัดในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือในภาพรวมและรายด้าน ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 3) กลุ่มตัวอย่างที่มีสถานภาพสมรสแตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มี
ผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ กรณีศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการเลือกต้ังประจําจังหวัด
ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือในภาพรวมและรายด้าน ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 
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 4) กลุ่มตัวอย่างที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มีผล
ต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ กรณีศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการเลือกต้ังประจําจังหวัดใน
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือในภาพรวมและรายด้าน แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
เมื่อทําการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยแบบรายคู่ ด้วยวิธี  LSD พบว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีการศึกษาระดับมัธยม
ปลาย หรือ ปวช. มีความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ กรณีศึกษา
สํานักงานคณะกรรมการการเลือกต้ังประจําจังหวัดในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ด้านพลวัตแห่งการ
เรียนรู้ ด้านการปรับเปล่ียนองค์กร ด้านการให้อํานาจและความสามารถให้กับบุคคล และในภาพรวม 
สูงกว่ากลุ่มตัอย่างที่มีการศึกษาระดับ ปวส. ปริญญาตรี และสูงกว่าปริญญาตรี อย่างมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 และกลุ่มตัวอย่างที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มีผลต่อ
การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ กรณีศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการเลือกต้ังประจําจังหวัดในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ ด้านการบริหารความรู้ และด้านการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี ไม่แตกต่างกันอย่างมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 5) กลุ่มตัวอย่างที่มีประเภทตําแหน่งงานแตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อปัจจัย
ที่มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ กรณีศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการเลือกต้ังประจํา
จังหวัดในภาคตะวันออกเฉียงเหนือในภาพรวมและรายด้าน ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 
 6) กลุ่มตัวอย่างที่มีอายุการทํางานแตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มีผล
ต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ กรณีศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการเลือกต้ังประจําจังหวัดใน
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือในภาพรวมและรายด้าน ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 
 7) กลุ่มตัวอย่างที่มีระดับรายได้แตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มีผลต่อ
การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ กรณีศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการเลือกต้ังประจําจังหวัดในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือในภาพรวมและรายด้าน ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 1.3.4 ข้อเสนอแนะที่เก่ียวข้องกับปัจจัยที่มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
กรณีศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการเลือกต้ังประจําจังหวัดในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  ได้แก่ 
 1) ในการปฏิบัติงานต้องอาศัยความร่วมมือ ร่วมใจ ของบุคลากรในองค์กร 
 2) องค์กรควรให้ความสําคัญต่อทรัพยากรมนุษย์ เพราะมนุษย์เป็นกลไก
สําคัญในการขับเคลื่อนองค์กรว่าจะไปในทิศทางใด โดยมีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ใน
อนาคต 
 3) องค์กรมีบุคลากรท่ีไม่ได้รับการคัดสรรให้เหมาะกับงานโดยเฉพาะเป็น
จํานวนมากทําให้มีคนไม่เหมาะกับงาน และไม่เกิดความใฝ่หาที่จะเรียนรู้เพ่ิมเติม จึงไม่มีความรู้ในการ
ทํางานทําให้เป็นภาระแก่องค์กร และเพ่ือนร่วมงาน ซึ่งเป็นอุปสรรคในการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
 4) องค์กรควรจัดให้มีการพบปะกันระหว่างพนักงาน เพ่ือสานสัมพันธ์ให้มี
ความคุ้นเคยกันมากข้ึน เพ่ือในการประสานงานต่าง ๆ เป็นไปได้โดยง่ายและมีประสิทธิภาพย่ิงข้ึน 
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 5) องค์กรควรมีการสร้างขวัญและกําลังใจให้แก่บุคลากร เช่น  มีโครงสร้าง
ขององค์กรที่ชัดเจน  มีการเพ่ิมสวัสดิการต่าง ๆ  ทิศทางความก้าวหน้าของบุคลากร และมีการสร้าง
เอกลักษณ์ขององค์กร เพ่ือให้บุคลากรปฏิบัติงานให้ดีย่ิงขึ้น และมีความผูกพันองค์กร 
 6) องค์กรแห่งการเรียนรู้  จะเกิดขึ้นได้ในแต่ละองค์กรย่อมเกิดข้ึนจากปัจจัย
สําคัญอย่างน้อย 3 ส่วน ส่วนที่ 1  คือ ผู้บริหาร ประกอบด้วยภูมิหลัง ความเป็นมาจะเป็นส่วนกําหนด
ภาวะผู้นํา บุคลิกภาพ และวิสัยทัศน์  ส่วนที่ 2  โครงสร้างองค์กร นโยบายองค์กร  ส่วนที่ 3  ผู้ปฏิบัติงาน 
ประกอบด้วย ความรู้ ประสบการณ์ และภูมิหลังซึ่งเป็นตัวกําหนดมุมมองที่มีต่อตนเองและองค์กร ซึ่ง
ปัจจัยส่วนที่ 1 และ 2  ไม่คิด ไม่ทํา และไม่เปิดโอกาส ให้บุคลากรในองค์กรได้เรียนรู้ ก็เป็นการยากที่
จะให้องค์กรเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
 7) องค์กรควรจัดทําระบบ intranet  เพ่ือใช้ในงานของสํานักงาน เช่น 
ระบบเกี่ยวกับงานบุคคล 
 8) ผู้บริหารต้องมีความคิดสมัยใหม่ ใฝ่ในเทคโนโลยี คิดนอกกรอบได้ ทั้งน้ี
เพ่ือผลสัมฤทธ์ิของานตามเป้าหมาย เน้นการมีส่วนร่วมของพนักงานทุกระดับ 
 9) องค์กรควรมีการอบรมให้ความรู้แก่บุคลากรในการปฏิบัติงานต่าง  
เพ่ือให้บุคลากรมีความรู้ มีความเข้าใจในงาน ปฏิบัติงานได้ถูกต้องและ มีแนวทางในการปฏิบัติงาน
เป็นแนวทางเดียวกัน 

10) ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบวิธีปฏิบัติงานระหว่างองค์กรตามรัฐธรรมนูญ 
เพ่ือนํามาปรับปรุงพัฒนาองค์กร 
 
2.  อภิปรายผล 
 
 จากการวิเคราะห์ข้อมูลดังกล่าวสามารถอภิปรายผล  โดยแยกประเด็นได้ดังต่อไปนี้ 
 2.1  ความคิดเห็นของพนักงานต่อปัจจัยที่มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
กรณีศึกษาสํานักงานคณะกรรมการการเลือกต้ังประจําจังหวัดในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  พบว่า 
    ความคิดเห็นของพนักงานต่อปัจจัยที่มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  ใน
ภาพรวมอยู่ในระดับที่มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้สูง  เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่าอยู่ใน
ระดับที่มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้สูง ทั้ง  5 ด้าน  โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ด้าน
พลวัตแห่งการเรียนรู้  รองลงมา คือ ด้านการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี  และด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด  
คือ ด้านการบริหารความรู้  และเมื่อพิจารณาปัจจัยที่มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้รายข้อใน
แต่ละด้านพบว่า  
 1. ด้านพลวัตแห่งการเรียนรู้  พบว่าความคิดเห็นของพนักงานต่อปัจจัยที่มีผลต่อ
การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ กรณีศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการเลือกต้ังประจําจังหวัดในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ โดยรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับสูง เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่าอยู่ในระดับที่มีผล
ต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้สูงทั้ง 15 ข้อ ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะว่าพนักงานของสํานักงาน
คณะกรรมการการเลือกต้ังประจําจังหวัดในภาคตะวันออกเฉียงเหนือมีความคิดเห็นว่าสํานักงาน
คณะกรรมการการเลือกต้ังประจําจังหวัดในภาคตะวันออกเฉียงเหนือจะเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ได้
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น้ัน จะต้องมีการพัฒนาการเรียนรู้ของบุคลากรเป็นสิ่งที่สําคัญที่สุด พร้อมทั้งเปิดโอกาสให้พนักงานทุก
คนได้เพ่ิมพูนความรู้ด้วยการเรียนรู้ในรูปแบบและวิธีการใหม่ ๆ  ไม่เฉพาะงานที่พนักงานรับผิดชอบ 
และพนักงานทุกคนมีความกระตือรือร้นที่จะแสวงหาความรู้  ความรู้จากทีมงาน ซึ่งเป็นการ
แลกเปลี่ยนและแบ่งปันประสบการณ์ทั้งท่ีดีและที่ผิดพลาด คือเป็นทั้งผู้เรียนรู้และผู้สอน ซึ่งสอดคล้อง
กับการศึกษาของชุลีกร แสงรอด (2552) ได้ศึกษาวิจัย เรื่องศักยภาพการเป็นองค์กรแห่งเรียนรู้ 
กรณีศึกษา กรมเจ้าท่า โดยกรอบแนวคิดคือ  ลักษณะบุคคลของข้าราชการประจํากรมเจ้าท่า ที่มีต่อ
ศักยภาพการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของกรมเจ้าท่า ตามแนวคิดของ Michael J. Marquardt 
พบว่าศักยภาพการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของกรมเจ้าท่าในภาพรวม อยู่ในระดับสูง เมื่อพิจารณา
รายด้าน พบว่า ศักยภาพอยู่ในระดับสูงทั้ง 5  ด้าน โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ด้านพลวัตแห่ง
การเรียนรู้ รองลงมาคือ ด้านการให้อํานาจและสร้างความสามารถให้กับบุคคล ด้านการประยุกต์ใช้
เทคโนโลยี ด้านการปรับเปลี่ยนองค์กรและด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ด้านการบริหารความรู้   
  2. ด้านการปรับเปลี่ยนองค์กร  พบว่า ความคิดเห็นของพนักงานต่อปัจจัยที่มีผลต่อ
การเป็นองค์กรแห่งเรียนรู้ กรณีศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการเลือกต้ังประจําจังหวัดในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในสูง เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่าอยู่ในระดับที่มีผลต่อการ
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้สูงทั้ง 15 ข้อ ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะว่าพนักงานของสํานักงานคณะกรรมการ
การเลือกต้ังประจําจังหวัดในภาคตะวันออกเฉียงเหนือมีความคิดเห็นว่าสํานักงานคณะกรรมการการ
เลือกต้ังประจําจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนือจะเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ได้น้ัน  ต้องมีการ
ปรับเปลี่ยนองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้วยการปรับเปล่ียนองค์ประกอบขององค์กรในทุก
ด้าน ได้แก่ ด้านวัฒนธรรม วิสัยทัศน์ กลยุทธ์ และโครงสร้างองค์กร เพ่ือส่งเสริมการเรียนรู้ ซึ่ง
สอดคล้องกับการศึกษาของ กิตติวรรณ  ชาตรีอดิเรก (2545) ได้ศึกษาวิจัย เรื่องสมรรถภาพของ
องค์กรในการพัฒนาไปสู่องค์กรแห่งเรียนรู้ : กรณีศึกษา บริษัท XYZ  จํากัด  โดยกรอบแนวคิดคือ
คุณลักษณะของพนักงานรายเดือนของบริษัท XYZ จํากัด กับองค์ประกอบ 5 ประการ ในการพัฒนา
ไปสู่งองค์กรแห่งการเรียนรู้ตามแนวคิดของ Michael J. Marquardt พบว่า ในภาพรวมพนักงานมี
ความคิดเห็นว่าองค์กรมีสมรรถภาพในการพัฒนาไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้อยู่ระดับสูง ด้านการ
ประยุกต์ใช้เทคโนโลยีระดับสูง เป็นอันดับที่ 1 ด้านการจัดการความรู้อยู่ในระดับสูงเป็นอันดับที่ 2 
ด้านการเพ่ิมอํานาจแก่บุคคลอยู่ในระดับสูง เป็นอันดับที่ 3 ด้านพลวัตแห่งการเรียนรู้อยู่ในระดับสูง
เป็นอันดับที่ 4 และด้านการปรับเปลี่ยนองค์การอยู่ในระดับสูง เป็นอันดับสุดท้าย 
 3. ด้านการให้อํานาจและสร้างความสามารถ  พบว่าความคิดเห็นของพนักงานต่อ
ปัจจัยที่มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งเรียนรู้ กรณีศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการเลือกต้ังประจํา
จังหวัดในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ในสูง เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่าอยู่ในระดับ
ที่มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้สูง 14 ข้อ  ปานกลาง  1  ข้อ ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะว่าพนักงาน
ของสํานักงานคณะกรรมการการเลือกต้ังประจําจังหวัดในภาคตะวันออกเฉียงเหนือมีความคิดเห็นว่า
สํานักงานคณะกรรมการการเลือกต้ังประจําจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนือจะเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ได้น้ัน จะต้องส่งเสริมให้มีการเรียนรู้ แลกเปลี่ยนความรู้ของทุกคนในองค์กรด้วยการให้อํานาจ
ในการตัดสินใจ และสร้างความสามารถในการทํางานให้แก่พนักงาน ผู้บริหาร ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิด
ของ กวิสรา  กัณฑรักษา (2553) ได้ศึกษาวิจัย เร่ืองศึกษาสภาพการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ
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พนักงานบริษัท ทรูวิชันส์ จํากัด (มหาชน) โดยกรอบแนวคิดคือ ลักษณะบุคคลของพนักงานบริษัท 
ทรูวิชันส์  จํากัด (มหาชน)  ที่มีต่อสภาพการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ตามแนวคิด Michael J. 
Marquardt พบว่าพนักงานมีความคิดเห็นต่อสภาพการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในภาพรวมและราย
ด้าน ได้แก่ การเรียนรู้ การประยุกต์ใช้เทคโนโลยี การเพ่ิมอํานาจให้สมาชิกองค์กรและการจัดการ
ความรู้ อยู่ในระดับมาก ส่วนการปรับเปลี่ยนองค์กร มีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง  
 4. ด้านการบริหารความรู้  พบว่าความคิดเห็นของพนักงานต่อปัจจัยที่มีผลต่อการ
เป็นองค์กรแห่งเรียนรู้ กรณีศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการเลือกต้ังประจําจังหวัดในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในสูง เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่าอยู่ในระดับที่มีผลต่อการ
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้สูง 13 ข้อ ปานกลาง  2  ข้อ  ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะว่าพนักงานของสํานักงาน
คณะกรรมการการเลือกต้ังประจําจังหวัดในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ มีความคิดเห็นว่าสํานักงาน
คณะกรรมการการเลือกต้ังประจําจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนือจะเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ได้
น้ัน จะต้องแสวงหาและสร้างสรรค์ความรู้จากแหล่งทั้งภายในและภายนอก นํามาจัดเก็บ สืบค้นและ
ถ่ายโอน เพ่ือให้ความรู้น้ันแพร่กระจายไปสู่พนักงานทุกคนในองค์กร เพ่ือสร้างการเรียนรู้ร่วมกันของ
ทุกคนในองค์กร  ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ  Marquardt   (1996 : 130 - 136) ได้แบ่งออกเป็น 4  
ขั้นตอน ได้แก่  ขั้นตอนที่ 1  การสรรหาเพ่ือให้ได้มาซึ่งความรู้(Knowledge Acquisition) ขั้นตอนที่ 
2  การสร้างสรรค์ความรู้ (Knowledge Creation) ขั้นตอนที่ 3  การเก็บรักษาและสืบค้นความรู้ 
(Knowledge Storage and Retrieval)  ขั้นตอนที่ 4  การถ่ายโอนและการนําความรู้ไปใช้ประโยชน์ 
(Knowledge Transfers and Utilization) 
 5. ด้านการใช้เทคโนโลยี  พบว่า ความคิดเห็นของพนักงานต่อปัจจัยที่มีผลต่อการ
เป็นองค์กรแห่งเรียนรู้ กรณีศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการเลือกต้ังประจําจังหวัดในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในสูง เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่าอยู่ในระดับที่มีผลต่อการ
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้สูง 15 ข้อ ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะว่าพนักงานของสํานักงานคณะกรรมการการ
เลือกต้ังประจําจังหวัดในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ มีความคิดเห็นว่าสํานักงานคณะกรรมการการ
เลือกต้ังประจําจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนือจะเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ได้น้ัน  จะต้องสนับสนุน
ให้พนักงานใช้ประโยชน์จากเทคโนโลยีสารสนเทศในการเรียนรู้ด้วยตนเอง นําเทคโนโลยีมาใช้ในการ
ฝึกอบรมพนักงาน และได้นําระบบสนับสนุนการปฏิบัติงานอิเล็กทรอนิกส์มาใช้ประโยชน์เพ่ือสร้างการ
เรียนรู้จากการปฏิบัติงาน  ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Marquardt (1996 : 158 - 178) ได้สรุปมิติ
ย่อยของเทคโนโลยีที่ช่วยสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ ไว้ว่ามี 3 มิติ ได้แก่ 1) เทคโนโลยีสารสนเทศ 
(Information Technology)  2) การเรียนรู้บนพ้ืนฐานของเทคโนโลยี (Technology – Based 
Learning) 3) ระบบสนับสนุนการปฏิบัติงานอิเล็กทรอนิกส์ (Electronic Perfomance Support 
System) 

 2.2  การทดสอบสมมติฐาน  
  1) กลุ่มตัวอย่างที่มีเพศแตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มีผลต่อการเป็นองค์กร
แห่งการเรียน รู้  กรณีศึกษา  สํา นักงานคณะกรรมการการเลือกต้ังประจําจั งหวัดในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือในภาพรวมและรายด้าน ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
ซึ่งไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ได้ต้ังไว้ อาจเป็นเพราะว่ากลุ่มตัวอย่างที่มีเพศแตกต่างกันไม่มีอิทธิพลต่อ
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ความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสํานักงานคณะกรรมการการ
เลือกต้ังประจําจังหวัดในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ซึ่งผลการวิจัยครั้งน้ีสอดคล้องกับผลการวิจัยของ 
กิ่งกาญจน์ เพชรศรี (2542) ได้ศึกษาวิจัยเรื่องศักยภาพในการพัฒนาไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ :  
กรณีศึกษาโรงพยาบาลกรุงเทพ พบว่าพนักงานโรงพยาบาลกรุงเทพที่มีเพศต่างกัน มีความคิดเห็นต่อ
ศักยภาพในการพัฒนาสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ไม่แตกต่างกัน 
  2) กลุ่มตัวอย่างที่มีอายุแตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มีผลต่อการเป็นองค์กร
แห่งการเรียนรู้ กรณีศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการเลือกต้ังประจําจังหวัดในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ
ในภาพรวมและรายด้าน ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไม่เป็นไปตาม
สมมติฐานที่ต้ังไว้ อาจเป็นเพราะว่ากลุ่มตัวอย่างที่มีอายุที่แตกต่างกันไม่มีอิทธิพลต่อความคิดเห็นต่อ
ปัจจัยที่มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสํานักงานคณะกรรมการการเลือกต้ังประจําจังหวัด
ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ซึ่งผลการวิจัยคร้ังน้ีสอดคล้องกับผลการวิจัยของ เสนิส หงส์ทอง (2546) 
ได้ศึกษาวิจัยเรื่องการรับรู้ศักยภาพของการพัฒนาไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ :  กรณีศึกษา กรณี
พนักงานธนาคารไทยพาณิชย์ จํากัด (มหาชน)  สังกัดสํานักงานใหญ่  พบว่าพนักงานธนาคารไทย
พาณิชย์ จํากัด (มหาชน) สังกัดสํานักงานใหญ่ ที่มีอายุแตกต่างกันมีการรับรู้ศักยภาพของการพัฒนา
ไปสู่องค์การแห่งการเรียนไม่ความแตกต่างกัน 

  3) กลุ่มตัวอย่างที่มีสถานภาพสมรสแตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มีผลต่อ
การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ กรณีศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการเลือกต้ังประจําจังหวัดในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือในภาพรวมและรายด้าน ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
ซึ่งไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว้ อาจเป็นเพราะว่ากลุ่มตัวอย่างที่มีสภาพสมรสที่แตกต่างกันไม่มี
อิทธิพลต่อความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสํานักงานคณะกรรมการ
การเลือกต้ังประจําจังหวัดในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ซึ่งผลการวิจัยครั้งน้ีสอดคล้องกับผลการวิจัย
ของ ชุลีพร  แสงรอด (2552) ได้ศึกษาวิจัย เรื่องศักยภาพการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  กรณีศึกษา 
กรมเจ้าท่า พบว่าข้าราชการของกรมเจ้าท่าที่มีสถานภาพสมรสแตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อศักยภาพ
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของกรมเจ้าท่า ทั้งในภาพรวมไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05  
  4) กลุ่มตัวอย่างที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มีผลต่อ
การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ กรณีศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการเลือกต้ังประจําจังหวัดในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือในภาพรวมและด้านพลวัตแห่งการเรียนรู้ ด้านการปรับเปลี่ยนองค์กร ด้านการ
ให้อํานาจและความสามารถให้กับบุคคล แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  ซึ่ง
เป็นไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว้ ทั้งน้ีอาจเน่ืองจากกลุ่มตัวอย่างที่มีระดับการศึกษามัธยมปลาย หรือ 
ปวช. มีความเช่ือในการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ มีความต้องการที่จะเรียนรู้ ยินยอมผูกผันและใช้
ความสามารถในการที่จะเรียนรู้  มีความกระตือรืนร้นความพยายามในการแสวงหาความรู้ ประกอบ
กับสํานักงานคณะกรรมการการเลือกต้ังประจําจังหวัดในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ยังให้ความสําคัญ
กับพัฒนาการเรียนรู้ของพนักงาน และได้เปิดโอกาสให้พนักงานทุกคนได้เพ่ิมพูนความรู้ด้วยการเรียนรู้
ในรูปแบบวิธีการใหม่ ๆ จึงทําให้กลุ่มตัวอย่างที่มีระดับการศึกษามัธยมปลาย หรือ ปวช. มีความ
คิดเห็นต่อปัจจัยที่มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในภาพรวม และด้านพลวัตแห่งการเรียนรู้ 
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ด้านการปรับเปลี่ยนองค์กร ด้านการให้อํานาจและความสามารถให้กับบุคคล สูงกว่ากลุ่มตัวอย่างที่มี
ระดับการศึกษา ปวส. ปริญญาตรี และ สูงกว่าปริญญาตรี ซึ่งเป็นการพัฒนาขีดความสามารถของกลุ่ม
ตัวอย่างที่มีระดับการศึกษามัธยมปลาย หรือ ปวช.  เพ่ือให้การทํางานอย่างมีประสิทธิภาพ และ
ความสําเร็จขององค์กร  ในด้านการบริหารความรู้ และด้านการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี ไม่แตกต่างกัน
อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  อาจเป็นเพราะว่ากลุ่มตัวอย่างที่มีระดับการศึกษาที่แตกต่าง
กันไม่มีอิทธิพลต่อความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสํานักงาน
คณะกรรมการการเลือกต้ังประจําจังหวัดในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  ซึ่งผลการวิจัยในครั้งน้ีไม่
สอดคล้องกับผลการวิจัยของ มานิต ปัญญวรรณศิริ (2550) ศึกษาเรื่อง การศึกษาการเป็นองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ของการทางพิเศษแห่งประเทศไทย พบว่าพนักงานของการทางพิเศษแห่งประเทศไทยที่มี
ระดับการศึกษาต่างกันมีการปฏิบัติในการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้โดยรวมและรายด้าน ได้แก่ ด้าน
พลวัตแห่งการเรียนรู้ ด้านการปฏิรูปองค์กร ด้านการเอ้ืออํานาจให้แก่บุคลากร ด้านการจัดการความรู้ 
และด้านการประยุกต์ใช้เทคโนโลยีระบบสารสนเทศไม่แตกต่างกัน 

  5) กลุ่มตัวอย่างที่มีประเภทตําแหน่งงานแตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มีผล
ต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ กรณีศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการเลือกต้ังประจําจังหวัดใน
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือในภาพรวมและรายด้าน ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 ซึ่งไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว้ อาจเป็นเพราะว่ากลุ่มตัวอย่างที่มีประเภทตําแหน่งงานที่
แตกต่างกันไม่มีอิทธิพลต่อปัจจัยที่มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสํานักงานคณะกรรมการ
การเลือกต้ังประจําจังหวัดในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ซึ่งผลการวิจัยครั้งน้ีสอดคล้องกับผลการวิจัย
ของ กวิสรา  กัณฑรักษา (2553) ได้ศึกษาวิจัย เร่ืองศึกษาสภาพการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ
พนักงานบริษัท ทรูวิชันส์ จํากัด (มหาชน) พบว่าพนักงานบริษัท ทรูวิชันส์ จํากัด (มหาชน) ที่มี
ตําแหน่งงานต่างกันมีความคิดเห็นต่อสภาพการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในภาพรวมและรายด้านทุก
ด้าน แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 6) กลุ่มตัวอย่างที่มีอายุการทํางานแตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มีผลต่อการ
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ กรณีศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการเลือกต้ังประจําจังหวัดในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือในภาพรวมและรายด้าน ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
ซึ่งไม่เป็นไปตามสมมติฐานท่ีต้ังไว้ อาจเป็นเพราะว่ากลุ่มตัวอย่างที่มีอายุการทํางานที่แตกต่างกันไม่มี
อิทธิพลต่อปัจจัยที่มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสํานักงานคณะกรรมการการเลือกต้ัง
ประจําจังหวัดในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ซึ่งผลการวิจัยคร้ังน้ีสอดคล้องกับผลการวิจัยของ กาญจนา 
สุขทวี (2553) ได้ศึกษาวิจัย เรื่องการศึกษาความคิดเห็นเพ่ือการพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ
บุคลากร สังกัดกองกลาง สํานักราชเลขาธิการ พบว่าบุคลากร สังกัดกองกลาง สํานักราชเลขาธิการ มี
ประสบการณ์การทํางานที่ต่างกัน มีความคิดเห็นเพ่ือการพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้  โดยภาพรวม
และรายด้าน ได้แก่ ด้านพลวัตในการเรียนรู้ ด้านการปฏิรูปองค์กร ด้านการเอ้ืออํานาจให้แก่บุคลากร 
ด้านการจัดการความรู้ไม่แตกต่างกัน 

 7) กลุ่มตัวอย่างที่มีระดับรายได้แตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มีผลต่อการเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ กรณีศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการเลือกต้ังประจําจังหวัดในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือในภาพรวมและรายด้าน ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05
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อาจเป็นเพราะว่ากลุ่มตัวอย่างที่มีระดับรายได้ที่แตกต่างกันไม่มีอิทธิพลต่อปัจจัยที่มีผลต่อการเป็น
องค์กรแห่งการเรี ยน รู้ของสํ า นักงานคณะกรรมการการเลือก ต้ังประจํ า จังห วัดในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ ซึ่งผลการวิจัยคร้ังน้ีสอดคล้องกับผลการวิจัยของ ชุลีพร  แสงรอด (2552) ได้
ศึกษาวิจัย เร่ืองศักยภาพการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  กรณีศึกษา กรมเจ้าท่า พบว่าข้าราชการของ
กรมเจ้าท่าที่มีระดับรายได้แตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อศักยภาพเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของกรม
เจ้าท่า ทั้งในภาพรวมและรายด้าน ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

 
3.  ข้อเสนอแนะ 

 
 จากการศึกษา เร่ืองความคิดเห็นของพนักงานต่อปัจจัยที่มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้กรณีศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการเลือกต้ังประจําจังหวัดในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ได้
มีผู้ให้ข้อเสนอแนะไว้ดังน้ี  คือ 
 3.1  ข้อเสนอแนะในการนําผลการศึกษาครั้งนี้ไปใช้ 
  1) ด้านพลวัตแห่งการเรียนรู้ 
  1.1 ในการปฏิบัติงานต้องอาศัยความร่วมมือ ร่วมใจ ของบุคลากรในองค์กร 
  1.2 องค์กรควรให้ความสําคัญต่อทรัพยากรมนุษย์ เพราะมนุษย์เป็นกลไกสําคัญ
ในการขับเคลื่อนองค์กรว่าจะไปในทิศทางใด โดยมีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในอนาคต 
  1.3 องค์กรมีบุคลากรที่ไม่ได้รับการคัดสรรให้เหมาะกับงานโดยเฉพาะเป็น
จํานวนมากทําให้มีคนไม่เหมาะกับงาน และไม่เกิดความใฝ่หาที่จะเรียนรู้เพ่ิมเติม จึงไม่มีความรู้ในการ
ทํางานทําให้เป็นภาระแก่องค์กร และเพ่ือนร่วมงาน ซึ่งเป็นอุปสรรคในการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
  1.4 องค์กรควรจัดให้มีการพบปะกันระหว่างพนักงาน เพ่ือสานสัมพันธ์ให้มี
ความคุ้นเคยกันมากข้ึน เพ่ือในการประสานงานต่าง ๆ  เป็นไปได้โดยง่ายและมีประสิทธิภาพย่ิงข้ึน 
  1.5 ควรมีการจัดอบรมสัมมนาเพ่ิมพูนความรู้ และกระตุ้นให้พนักงานมีความ
กระตือรือร้นที่จะเรียนรู้อยู่ตลอดเวลา   
 2) ด้านการปรับเปลี่ยนองค์กร 
  2.1 องค์กรควรมีการสร้างขวัญและกําลังใจให้แก่บุคลากร เช่น  มีโครงสร้างของ
องค์กรที่ชัดเจน  มีการเพ่ิมสวัสดิการต่าง ๆ ทิศทางความก้าวหน้าของบุคลากร และมีการสร้าง
เอกลักษณ์ขององค์กร เพ่ือให้บุคลากรปฏิบัติงานให้ดีย่ิงขึ้น และมีความผูกพันองค์กร 
  2.2 องค์กรแห่งการเรียนรู้  จะเกิดข้ึนได้ในแต่ละองค์กรย่อมเกิดขึ้นจากปัจจัย
สําคัญอย่างน้อย 3 ส่วน ส่วนที่ 1  คือ ผู้บริหาร ประกอบด้วยภูมิหลัง ความเป็นมาจะเป็นส่วนกําหนด
ภาวะผู้นํา บุคลิกภาพ และวิสัยทัศน์  ส่วนที่ 2  โครงสร้างองค์กร นโยบายองค์กร  ส่วนที่ 3  
ผู้ปฏิบัติงาน ประกอบด้วย ความรู้ ประสบการณ์ และภูมิหลังซึ่งเป็นตัวกําหนดมุมมองที่มีต่อตนเอง
และองค์กร ซึ่งปัจจัยส่วนที่ 1 และ 2  ไม่คิด ไม่ทํา และไม่เปิดโอกาส ให้บุคลากรในองค์กรได้เรียนรู้ 
ก็เป็นการยากที่จะให้องค์กรเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
 3) ด้านการให้อํานาจและสร้างความสามารถ 
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 3.1 องค์กรควรมีการอบรมให้ความรู้แก่บุคลากรในการปฏิบัติงานต่าง  เพ่ือให้
บุคลากรมีความรู้ มีความเข้าใจในงาน ปฏิบัติงานได้ถูกต้องและ มีแนวทางในการปฏิบัติงานเป็น
แนวทางเดียวกัน 
 4) ด้านการบริหารความรู้ 
 4.1 ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบวิธีปฏิบัติงานระหว่างองค์กรตามรัฐธรรมนูญ 
เพ่ือนํามาปรับปรุงพัฒนาองค์กร 
 5) ด้านการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี 
  5.1 องค์กรควรจัดทําระบบ intranet  เพ่ือใช้ในงานของสํานักงาน เช่น ระบบ
เก่ียวกับงานบุคคล 
  5.2 ผู้บริหารต้องมีความคิดสมัยใหม่ ใฝ่ในเทคโนโลยี คิดนอกกรอบได้ ทั้งน้ีเพ่ือ
ผลสัมฤทธ์ิของานตามเป้าหมาย เน้นการมีส่วนร่วมของพนักงานทุกระดับ 
 3.2  ข้อเสนอแนะในการทําการศึกษาครั้งต่อไป 
  1) ควรทําการศึกษาเก่ียวกับความคิดเห็นของพนักงานต่อปัจจัยที่มีผลต่อการเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ของสํานักงานคณะกรรมการการเลือกต้ังประจําจังหวัดทุกแห่ง 
  2) ควรทําการศึกษาเกี่ยวกับศักยภาพการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสํานักงาน
คณะกรรมการการเลือกต้ัง 
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แบบสอบถาม 
 

ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกับสถานภาพส่วนบคุคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
คําชี้แจง โปรดทําเคร่ืองหมาย   /  ลงใน (...)  หรือเติมขอ้ความในช่องว่างให้ตรงตามความเป็นจริง
ของท่านมากที่สุดเพียงช่องเดียวในแต่ละข้อ 
1.เพศ 

(....)  ชาย   (.....)  หญิง 
 

2.อายุ 
(....)  น้อยกว่า 30 ปี  (.....)   30  - 39 ปี 
(....)  40 – 49 ปี   (.....)   50 ปีขึน้ไป 
 

3.สถานภาพสมรส 
(....)  โสด                (.....)   สมรส 
(....)  หย่า 
 

4.ระดับการศึกษา 
(....)  มัธยมปลาย หรือ ปวช. (.....)   ปวส. 
(....)  ปริญญาตรี              (.....)   สูงกว่าปริญญาตรี 
 

5.ประเภทตําแหน่งงาน 
(....) พนักงาน (.....)   หัวหน้างาน        (....)   ผู้อํานวยการการเลือกต้ังประจําจังหวัด 
 

6.อายุการทํางาน 
(....)  ตํ่ากว่า 6 ปี   (.....)   6 -  9  ปี 
(....)  10 – 14 ปี   (.....)   15  ปีขึน้ไป 
 

7.ระดับรายได้  
(....)  5,000 – 10,000 บาท (.....)   10,001 – 15,000 บาท 
(....)  15,001 – 20,000 บาท (.....)   20,001 – 25,000 บาท 
(....)  25,001 – 30,000 บาท (.....)   มากกว่า 30,000 บาทข้ึนไป 
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ตอนท่ี 2  เปน็แบบสอบถามเก่ียวกับระดับความคิดเหน็ต่อปัจจัยท่ีมีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู ้
คําชี้แจงโปรดกรอกแบบสอบถามต่อไปนี้ โดยทําเครื่องหมาย / ลงในช่องคําตอบทีต่รงกับ
ความเห็นของท่านมากทีสุ่ดเพียงช่องเดียวในแต่ละข้อ 
 5  = เห็นด้วยอย่างย่ิง 
 4 = เห็นด้วยมาก 
 3 = เห็นด้วย 
 2 = ไม่เห็นด้วย 
 1 = ไม่เห็นด้วยอย่างย่ิง 
 

ปัจจัยท่ีมีผลต่อการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ 
ระดับความคดิเห็น 

(5) (4) (3) (2) (1) 
ด้านพลวัตแหง่การเรียนรู ้
1 องค์กรถือว่าการพัฒนาการเรียนรู้ของบุคลากรเป็นสิ่งที่สําคัญ

ที่สุด 
     

2 องค์กรได้สร้างความรู้ความเข้าใจ จิตสํานึก แบบแผนความคิด 
และ  
ประโยชน์ในการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

     

3 องค์กรให้ความสําคัญและส่งเสริมให้มีการแลกเปลี่ยนและ
เรียนรู้ซึ่งกันและกันภายในองค์กร 

     

4 องค์กรได้พัฒนาการเรียนรู้ของบุคลากรจากประสบการณ์ต่าง 
ๆ  ที่ผ่านมา 

     

5 องค์กรมีแนวทางปฏิบัติที่ดีในการเรียนรู้ และได้ปรับปรุงอย่าง
ต่อเน่ือง 

     

6 องค์กรให้ความสําคัญในการทํางานเป็นทีมงาน เพ่ือเรียนรู้
ร่วมกัน แลกเปลี่ยนความรู้ซึง่กันและกัน และช่วยกันทํางาน 

     

7 องค์กรได้มีการฝึกอบรมวิธีการทํางานเป็นทีมแก่บุคลากร 
เพ่ือให้สามารถทํางานทํางานและเรียนรู้ร่วมกันได้ 

     

8 องค์กรให้การส่งเสริมและคาดหวังให้บุคลากรได้เรียนรู้และ
พัฒนาตนเองตลอดเวลา 

     

9 องค์กรเปิดโอกาสให้บุคลากรทุกคนได้เพ่ิมพูนความรู้ด้วยการ
เรียนรู้ในรูปแบบและวิธีการใหม่ ๆ ไม่เฉพาะงานที่ตน
รับผิดชอบ 

     

10 องค์กรมีวิธีการที่หลากหลายมาใช้เพ่ือสร้างเสริมให้บุคลากร
เกิดการเรียนรู้ 

     

11 บุคลากรมีความผูกพันองค์กร      
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ปัจจัยท่ีมีผลต่อการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู ้
ระดับความคดิเห็น 

(5) (4) (3) (2) (1) 
ด้านพลวัตแหง่การเรียนรู ้
12 บุคลากรขององค์กรมีความยินยอมผูกผันและใช้ความสามารถใน

การเรียนรู้ 
     

13 บุคลากรในองค์กรมีความสามารถในการคิด และปฏิบัติงานด้วย
ความเข้าใจถึงระบบงานในภาพรวมทั้งองค์กร 

     

14 บุคลากรสามารนําความรู้ที่ได้รับไปใช้ในการดําเนินงานและ
แก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นได้อย่างดีและเห็นผล 

     

15 บุคลากรมีความคิดเป็นระบบมากย่ิงขึ้น      
ด้านการปรับเปล่ียนองค์กร 
16 องค์กรได้กําหนด วิสัยทัศน์ พันธกิจและเป้าหมายในการเป็น

องค์กรแห่งการเรียนรู้อย่างชัดเจน 
     

17 องค์กรได้เสริมสร้างบรรยากาศท่ีช่วยกระตุ้นให้บุคลากรเห็น
ความสําคัญทีต้่องเรียนรู้ เพ่ือพัฒนาตนอยู่ตลอดเวลา 

     

18 องค์กรมีการพิจารณาความดีความชอบแก่บุคลากร ทีม่ีส่วนร่วม
ในการถ่ายทอดความรู้ภูมิปัญญา แบ่งปันความรู้ ทักษะและ
ประสบการณ์ระหว่างบุคลากรได้อย่างประสิทธิภาพ 

     

19 องค์กรมีวัฒนธรรมองค์กรด้านการพัฒนาและปรับปรุงงานให้ดี
ขึ้นตลอดเวลา 

     

20 องค์กรได้เปิดโอกาสให้บุคลากรสามารถแสดงความคิดเห็น 
พร้อมรับฟังความคิดเห็น 

     

21 องค์กรได้สร้างวัฒนธรรมในการเรียนรู้เป็นทีมขึ้น เพ่ือเป็นการ
สร้างความไว้ใจซึ่งกันและกัน 

     

22 องค์กรให้การสนับสนุนในด้านการเงิน งบประมาณในการ
ฝึกอบรม 

     

23 องค์กรได้มีการวางแผนและสร้างการเรียนรู้ในทุกข้ันตอนในการ
ดําเนินงาน 

     

24 องค์กรให้รางวัลสําหรับการเรยีนรู้ทั้งในระดับบุคคล ระดับกลุ่ม 
และระดับองค์กร 

     

25 องค์กรมีลําดับข้ันตอนการบังคับบัญชาน้อย ทําให้บุคลากรมีการ
สื่อสารที่รวดเร็ว ทําให้เกิดการเรียนรู้มากข้ึน 

     

26 องค์กรมีโครงสร้างที่เหมาะสม เอ้ืออํานวยให้บุคลากรอิสระใน
การปฏิบัติงาน และคล่องตัวในการประสานงานระหว่างงาน 
ต่าง ๆ 

     

27 บุคลากรได้ตระหนักถึงการเรียนรู้ต้องควบคู่กับการเปลี่ยนแปลง      
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ปัจจัยท่ีมีผลต่อการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู ้
ระดับความคดิเห็น 

(5) (4) (3) (2) (1) 
ด้านการปรับเปล่ียนองค์กร 
28 บุคลากรยอมรบัว่าการเรียนรู้เกิดขึ้นได้ทั้งจากความสําเร็จและ

ความผิดพลาด 
     

29 บุคลากรในองค์กรทํางานประสานกันเป็นอย่างดี เพราะยึดถือ
เป้าหมายขององค์กรมากกว่าคํานึงถึงขอบเขตแบ่งของสายงาน
แต่ละงาน 

     

30 บุคลากรในองค์กรมีความต้องการที่จะเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง เพ่ือ
พัฒนาขีดความสามารถของตนเอง 

     

ด้านการให้อํานาจและสรา้งความสามารถให้กับบุคคล  
31 องค์การสนับสนุนให้บุคลากรมีความคิดอย่างสร้างสรรค์  และ

ส่งเสริมขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน กระตือรือร้นในการ
ทํางาน 

     

32 องค์กรมีการกระจายอํานาจความรับผิดชอบและการตัดสินใจใน
การแก้ปัญหาไปสู่บุคลากรอย่างทั่วถึงกัน 

     

33 องค์กรปฏิบัติต่อบุคลากรในองค์กรอย่างเสมอภาคเท่าเทียมกัน      
34 องค์กรได้เปิดโอกาสให้พนักงานได้มีส่วนเก่ียวข้องในการ

วางแผน และการพัฒนากลยุทธ์ 
     

35 องค์กรให้การสนับสนุนในการสร้างช่องทางให้เกิดการถ่ายทอด
ความรู้ซึ่งกันและกันภายในองค์กร และ ภายนอกองค์กร 

     

36 องค์กรได้คํานึงถึงคุณภาพชีวิตที่ดีของบุคลากร      
37 องค์กรได้รับการยอมรับ และได้รับความไว้วางใจจากหน่วยงาน

ต่าง ๆ และประชาชน 
     

38 ผู้บริหารขององค์กรได้คํานึงถึงความสําคัญของการทํางานเป็น
ทีม 

     

39 ผู้บริหารขององค์กรได้กํากับดูแล แนะนํา ประสานงาน และ
ออกแบบคิดค้นรูปแบบใหม ่ๆ  ในการทํางาน เพ่ือให้เป็นองค์กร
แห่งการเรียนรู้ 

     

40 ผู้บริหารขององค์กรมีภาวะผู้นํา และทักษะทางด้านการบริหาร      
41 ผู้บริหารส่งเสริมและให้โอกาสในการเรียนรูท้ั้งภายในและ

ภายนอกองค์กรของบุคลากร เพ่ือให้ความสามารถในการเรียนรู้ 
พร้อมรับมือกับปัญหาต่างๆ 

     

42 บุคลากรมีนิสัยใฝ่รู้ และพัฒนาศักยภาพของตนเองอยู่เสมอ       
43 บุคลากรในองค์กรมีความสุขในงานที่รับผิดชอบ มีความรู้ ความ

เข้าใจงานเป็นอย่างดี 
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ปัจจัยท่ีมีผลต่อการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู ้
ระดับความคดิเห็น 

(5) (4) (3) (2) (1) 
ด้านการให้อํานาจและสรา้งความสามารถให้กับบุคคล 
44 บุคลากรในองค์กรสามารถลดความผิดพลาดต่าง ๆ  ในการ

ปฏิบัติงานเหลือน้อยที่สุด 
     

45 บุคลากรให้ความสําคัญในการแลกเปลี่ยนขอ้มูลกับผู้มาติดต่อ 
เพ่ือนํามาเป็นแนวทางในการปรับปรุงการให้บริการ 

     

ด้านการบริหารความรู ้
46 องค์กรให้ความสําคัญกับการบริหารความรู้เป็นอย่างมาก      
47 องค์กรให้ความสําคัญกับการรวบรวมความรู้จากภายนอก

องค์กร เช่น การจัดประชุมเชิงวิชาการ ศึกษาข้อมูลจาก
สารสนเทศ จากสื่อต่าง ๆ 

     

48 องค์กรได้ศึกษาเปรียบเทียบวิธีปฏิบัติระหว่างองค์กรกับองค์กร
อ่ืน เพ่ือนํามาปรับปรุงพัฒนาองค์กร 

     

49 องค์กรได้สร้างนวัตกรรมขององค์กร โดยได้นําเทคโนโลยี
สารสนเทศเข้ามาช่วยจัดการเก็บ จัดระบบและพัฒนาองค์
ความรู้ 

     

50 องค์กรให้ความสําคัญในการเก็บรักษา และสืบค้นองค์ความรู้ที่มี
ความสําคัญ สามารถนํากลับมาใช้ประโยชน์เมื่อต้องการ 

     

51 องค์กรได้มีการนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ประกอบการ
ถ่ายทอดและเก็บความรู้ในรูปของระบบ intranet 

     

52 องค์กรได้ส่งเสริมให้บุคลากรแต่ละคนมี weblog ของตนเอง ทํา
ให้เกิดการเรียนรู้ร่วมกัน 

     

53 องค์กรได้จัดทําคู่มือปฏิบัติงานต่าง ๆ  ปัญหาที่พบ และ
ข้อเสนอแนะ เพ่ือเป็นแนวทางในการปฏิบัติงาน 

     

54 องค์กรได้จัดประชุมสัมมนาเชิงวิชาการ เพ่ือให้บุคลากรได้เล่า
ประสบการณ์ในการทํางานที่ผ่านมาทั้งที่เป็นความสําเร็จ และ
ความล้มเหลว เพ่ือไปใช้ให้เกิดประโยชน์แก่องค์กร 

     

55 องค์กรได้มีการถ่ายโอนความรู้  เช่น จัดทาํสื่อสิ่งพิมพ์ เผยแพร่
ความรู้ 

     

56 องค์กรได้สนับสนุนการเข้าเย่ียมชมการปฏิบัติงานของหน่วยงาน
ต่าง ๆ 

     

57 องค์การให้การสนับสนุนโครงการต่าง ๆ ที่สร้างโอกาสในการ
เรียนรู้ให้แก่บุคลากร 

     

58 บุคลากรมีการสืบค้นหาข้อมลูสารสนเทศ เพ่ือช่วยปรับปรุงการ
ทํางานให้มีประสิทธิภาพย่ิงข้ึน 
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ปัจจัยท่ีมีผลต่อการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู ้
ระดับความคดิเห็น 

(5) (4) (3) (2) (1) 
ด้านการบริหารความรู ้
59 บุคลากรได้รับการฝึกอบรมทักษะในด้านความคิด

สร้างสรรค์อยู่เสมอ 
     

60 บุคลากรมีความเข้าใจเป็นอย่างดีถึงความจําเป็นในการ
เก็บรักษาสิ่งที่เป็นความรู้และการแบ่งบันความรู้ให้แก่
งานอ่ืน ๆ  ในองค์กร 

     

ด้านการประยกุต์ใช้เทคโนโลยี 
61 มีการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ สําหรับการถ่ายโอนความรู้

ทั่วทั้งองค์กร ด้วยการใช้จดหมายอิเล็กทรอนิกส์ 
     

62 มีการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ สําหรับการบริหารจัดการ
ความรู้  คือการใช้เพ่ือจัดเก็บและแลกเปลี่ยนความรู้ซึ่ง
กันและกัน 

     

63 มีการใช้เทคโนโลยี สําหรับเพ่ิมพูนความรู้ เช่น 
Computer – based training E-Learing   Web-
based learning 

     

64 องค์กรได้จัดหาสิ่งอํานวยความสะดวกท่ีใช้เทคโนโลยีของ
สื่อหลายทาง (Multimedia) ที่มีความทันสมัยมาใช้ใน
การฝึกอบรม และการประชุม 

     

65 องค์กรได้จัดหาสื่ออิเล็กทรอนิกส์และโปรแกรม
คอมพิวเตอร์เพ่ือช่วยในการทํางานให้แก่บุคลากร 

     

66 องค์กรพยายามจัดหาโปรแกรมสําเร็จรูปสําหรับช่วยใน
กระบวนการทํางานของกลุ่มทํางานต่าง ๆ  เช่น 
โปรแกรมบัญชี 

     

67 องค์กรสนับสนุนการเรียนรู้แบบทันเวลา ซึ่งเป็นระบบที่
รวมกระบวนการเรียนรู้ที่ใช้เทคโนโลยีขั้นสงู การสอน
งานและการปฏิบัติงานจริงเข้าเป็นกระบวนการเดียวกัน 

     

68 “ระบบอิเล็กทรอนิกส์ที่ช่วยการสนับสนุนการ
ปฏิบัติงาน” ช่วยให้เราเรียนรู้และทํางานได้ดีย่ิงขึ้น 

     

69 องค์กรได้ออกแบบและติดต้ังระบบสนับสนุนการ
ปฏิบัติงานด้วย สื่ออิเล็กทรอนิกส์ เพ่ือตอบสนองความ
ต้องการในการเรียนรู้ของบุคลากร 

     

70 องค์กรสามารถนําโปรแกรมคอมพิวเตอร์มาประยุกต์ใช้
ในการรวบรวมบันทึก จัดเก็บ และถ่ายโอนขอ้มูลที่
ต้องการได้อย่างดี 

     



101 

ปัจจัยท่ีมีผลต่อการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู ้
ระดับความคดิเห็น 

(5) (4) (3) (2) (1) 
ด้านการประยกุต์ใช้เทคโนโลยี 
71 องค์กรได้จัดฝึกอบรมด้วยระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ หลักสูตร

การพัฒนาทักษะในการสื่อสารระหว่างกัน  การคิดอย่างเป็น
ระบบ 

     

72 บุคลากรมีความสามารถในการใช้ข้อมูลสารสนเทศจากเครือข่าย
อินเตอร์เน็ต หรือฐานข้อมูลออนไลน์ของหน่วยงาน (LAN) ได้ดี 

     

73 บุคลากรสามารถนําข้อมูลจากระบบสารสนเทศมาช่วยสนับสนุน
การทํางานได้อย่างมีประสิทธิผล 

     

74 บุคลากรทุกระดับสามารถแสวงหาความรู้ในการปฏิบัติงาน และ
นําความรู้มาพัฒนาปรับปรุงการทํางานได้ดีย่ิงขึ้น 

     

75 บุคลากรสามารถพัฒนาเทคโนโลยีใหม ่ๆ วิธีการและ
กระบวนการในการในการทาํงานได้  

     

 
ตอนท่ี 3 เปน็ข้อเสนอแนะอ่ืน ๆ ที่เก่ียวขอ้งกับปัจจัยท่ีมีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรยีนรู้  
คําชี้แจง ใหท้า่นเขียนเสนอแนะความคิดเห็นของทา่นต่อการปฏิบัติงาน 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
 

.........ขอขอบพระคุณทุกทา่นกรุณาตอบแบบสอบถาม ........... 
 
 
 
 
 
 
 



102 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
ตารางดัชนีความพ้อง (IOC : Index of Concurrence) 
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การหาค่าความเท่ียงตรงและความเชือ่ม่ัน (Validity and Reliability)  
 

การทดสอบความเที่ยงตรงตามเนื้อหาโดยผู้เช่ียวชาญ เรียกว่า การหาค่า IOC (Index of Item-
objective Congruence  หรือการหาค่าความสอดคล้องระหว่างวัตถุประสงค์กับแบบทดสอบ 
สูตรสําหรับหาค่า IOC 
                        IOC   =  ∑x 
                                    N 
เมื่อ 
         IOC    หมายถึง     ความสอดคล้องระหว่างวัตถุประสงค์กับแบบทดสอบ 
         ∑x      หมายถึง    ผลรวมของคะแนนการพิจารณาจากผู้เช่ียวชาญ 
         N       หมายถึง    จาํนวนผู้เช่ียวชาญ 
 

ปัจจัยท่ีมีผลต่อการเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู ้

คําถาม
ข้อท่ี 

คะแนนความคิดเหน็ของผู้เชี่ยวชาญ  
รวม ค่า IOC คนที่  1 คนที่2 คนที ่

3 
ด้านพลวัตแหง่การ
เรียนรู ้

1 1 1 1 3 1 
2 1 1 1 3 1 
3 1 1 1 3 1 
4 0 1 1 2 0.67 
5 0 1 1 2 0.67 
6 1 1 1 3 1 
7 0 1 1 2 0.67 
8 1 1 1 3 1 
9 1 1 1 3 1 
10 1 1 1 3 1 
11 0 1 1 2 0.67 
12 0 1 1 2 0.67 
13 1 1 1 3 1 
14 1 1 1 3 1 
15 0 1 1 2 0.67 

ด้านการปรับเปล่ียน
องค์กร 

16 1 1 1 3 1 
17 1 1 1 3 1 
18 0 1 1 2 0.67 
19 1 1 1 3 1 
20 1 1 1 3 1 
21 1 1 1 3 1 
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ปัจจัยท่ีมีผลต่อการเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู ้

คําถาม
ข้อท่ี 

คะแนนความคิดเหน็ของผู้เชี่ยวชาญ 
รวม ค่า IOC คนที่  1 คนที่2 คนที่ 3 

ด้านการปรับเปล่ียน
องค์กร 

22 1 1 1 3 1 
23 0 1 1 2 0.67 
24 0 1 1 2 0.67 
25 0 1 1 2 0.67 
26 1 1 1 3 1 
27 1 1 1 3 1 
28 1 1 1 3 1 
29 1 1 1 3 1 
30 1 1 1 3 1 

ด้านการให้อํานาจและ
สร้างความสามารถ

ให้กับบุคคล 

31 1 1 1 3 1 
32 1 1 1 3 1 
33 1 1 1 3 1 
34 1 1 1 3 1 
35 1 1 1 3 1 
36 1 1 1 3 1 
37 0 1 1 2 0.67 
38 1 1 1 3 1 
39 1 1 1 3 1 
40 1 1 1 3 1 
41 1 1 1 3 1 
42 1 1 1 3 1 
43 1 1 1 3 1 
44 0 1 1 2 0.67 
45 1 1 1 3 1 

ด้านการบริหารความรู ้ 46 1 1 1 3 1 
47 1 1 1 3 1 
48 1 1 1 3 1 
49 1 1 1 3 1 
50 1 1 1 3 1 
51 1 1 1 3 1 
52 1 1 1 3 1 
53 1 1 1 3 1 
54 1 1 1 3 1 
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ปัจจัยท่ีมีผลต่อการเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู ้

คําถาม
ข้อท่ี 

คะแนนความคิดเหน็ของผู้เชี่ยวชาญ 
รวม ค่า IOC คนที่  1 คนที่  2 คนที่  3 

ด้านการบริหารความรู ้ 55 1 1 1 3 1 
56 1 1 1 3 1 
57 1 1 1 3 1 
58 1 1 1 3 1 
59 1 1 1 3 1 
60 0 1 1 2 0.67 

ด้านการประยกุต์ใช้
เทคโนโลยี 

61 0 1 1 2 0.67 
62 1 1 1 3 1 
63 1 1 1 3 1 
64 1 1 1 3 1 
65 1 1 1 3 1 
66 1 1 1 3 1 
67 0 1 1 2 0.67 
68 0 1 1 2 0.67 
69 0 1 1 2 0.67 
70 1 1 1 3 1 
71 0 1 1 2 0.67 
72 1 1 1 3 1 
73 1 1 1 3 1 
74 1 1 1 3 1 
75 0 1 1 2 0.67 
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ภาคผนวก ค 
รายนามผู้เช่ียวชาญตรวจสอบเครื่องมือ 
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รายนามผู้เชีย่วชาญตรวจสอบเครื่องมือ 
 
1. นายณัชพล  ฉลวยศร ี
 วุฒิการศึกษา    ศน.บ. (รัฐศาสตร์การปกครอง) 
     รป.ม. 
 ตําแหน่งปัจจุบัน  ผู้อํานวยการการเลือกต้ังประจําจังหวัดเลย 
 
2. นายพวัสส์  กุลนนท์เลิศสิน  
 วุฒิการศึกษา  ศศ.บ. (การพัฒนาชุมชน) 
     ศศ.ม. (รฐัศาสตร์การปกครอง) 
 ตําแหน่งปัจจุบัน  หัวหน้างานจัดการเลือกต้ัง  
 
3. นายสังคม  นาเลา 
 วุฒิการศึกษา  ศน.บ. (รัฐศาสตร์การปกครอง) 
     ศศ.ม. (รฐัศาสตร์การปกครอง) 
 ตําแหน่งปัจจุบัน  หัวหน้างานอํานวยการ   
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ประวตัิผู้ศึกษา 
 
 
ชื่อ นางณภัทร  อินทร์แผลง 
วัน เดือน ปเีกิด 11  มิถุนายน  2516  
สถานทีเ่กิด อําเภอเมืองเลย จังหวัดเลย  
ประวัติการศึกษา บริหารธุรกิจบัณฑิต (การบัญชี) 
 มหาวิทยาลัยสโุขทัยธรรมาธิราช  พ.ศ. 2543 
สถานทีท่ํางาน สํานักงานคณะกรรมการการเลือกต้ังประจําจังหวัดเลย  
 อําเภอเมืองเลย จังหวัดเลย   
ตําแหน่ง พนักงานการเลือกต้ัง (งานการเลือกต้ัง)  


