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54603726 : สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร 

คําสําคัญ :  องคการแหงการเรียนรู 

 เมฐยา แยมโชต ิ : การเปนองคการแหงการเรียนรูของสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตร

และสหกรณ.  อาจารยท่ีปรกึษาการคนควาอิสระ: รศ.ดร.สุรเชษฐ  ชิระมณ.ี  81 หนา. 
 

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือ 1) เพ่ือศึกษาระดับการเปนองคการแหงการเรียนรูของ

สํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ โดยมีองคประกอบ 5 องคประกอบ ไดแก พลวัตการ

เรียนรู การปรับเปล่ียนองคการ การเสริมความรูแกบุคคล การจัดการความรู และการนําเทคโนโลยี

ไปใช 2) เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบความแตกตางของระดับการเปนองคกรแหงการเรียนรูตามสถานภาพ  

สวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการทํางาน ระดับตําแหนงงาน และหนวยงาน

ท่ีสังกัด 3) เพ่ือเปนแนวทางในการพัฒนาสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณใหเปนองคการ

แหงการเรียนรู ประชากรของการศึกษา ไดแก ขาราชการ ลูกจางประจํา พนักงานราชการ และพนักงาน

จางเหมาเอกชนดําเนินงาน จํานวน 377 คน กําหนดขนาดของกลุมตัวอยางใชสูตร Taro Yamane  

ซ่ึงมีระดับความเช่ือม่ันท่ี 95%  มีจํานวนตัวอยาง 200 คน ใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บ

รวบรวมขอมูล การวิเคราะหขอมูลใชสถิติ คือ คารอยละ คาเฉล่ีย คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน คาที  

(t-test) การวเิคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) และการทดสอบคาความแตกตาง 

เปนรายคู ดวยวิธีของ Scheffe 

ผลการวิจัยพบวา ระดับการเรียนรูของบุคลากรในสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและ

สหกรณในภาพรวมมีระดับการเรียนรูอยูในระดับมาก เรียงลําดับคาเฉล่ียจากมากไปหานอย คือ 

ดานการนําเทคโนโลยีไปใช ดานพลวัตการเรียนรู ดานการจัดการความรู ดานการเสริมสรางความรู

แกบุคคล และดานการปรับเปล่ียนองคการเปนลําดับสุดทาย การเปรียบเทียบความแตกตางของ

ระดับการเปนองคกรแหงการเรียนรูตามสถานภาพสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา 

ระยะเวลาในการทํางาน ระดับตําแหนงงาน และหนวยงานท่ีสังกัด พบวา อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลา

ในการทํางาน ระดับตําแหนงงาน และหนวยงานท่ีสังกัด มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ       

ทางสถิติ แตในสวนของเพศไมแตกตางกัน 
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 The purpose of this research were 1) to study the level of learning organization of the 

Office of the Permanent for Agriculture and Cooperatives within the 5 components: learning dynamics, 

organization transformation, people empowerment , knowledge management, technology application     

2) to compare the different level of learning organization follow up the personal status: gender, age, 

education level, career length, position, and affiliations and 3) to guide development the Office of 

the Permanent for Agriculture and Cooperatives to be the Learning Organization. The population 

included government officials, permanent officials, government authorities, and outsource employees  

with the total of 377. The sampling followed up Taro Yamane formula with a confidence level of 

95%, with the total sample of 200. Questionnaires were used to collect data. The statistical data 

analyses were percentage, mean, standard deviation, t-test, One Way ANOVA and Scheffe’s method 

for testing the paired difference. The research findings revealed that the learning levels of personnel in 

the Office of the Permanent for Agriculture and Cooperatives as the highest level, from the max to 

min mean were technology application, the learning dynamics, knowledge management, people 

empowerment and organization transformation as the final. The study of differentiate and comparative    

in the level of the Learning Organization within the personal status: gender, age, education level, 

career length, position, and affiliations found age, education level, career length, position, and 

affiliations at the statistically significant. Nevertheless, found in the gender factor.   
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ท่ีปรึกษา รองศาสตราจารย ดร.สุรเชษฐ ชิระมณี และ คณะกรรมการตรวจสอบงานวิจัยอาจารย             

ดร. ศักดิพันธ ตันวิมลรัตน  และผูชวยศาสตราจารย ดร. เฉลิมชัย กิตติศักดิ์นาวิน ท่ีไดเสียสละเวลา    

ใหคําแนะนํา ขอคิดเห็น ถึงประเด็นตาง ๆ ในการศึกษาและช้ีแนวทางในการแกปญหา การคนควา               

หาขอมูลเพ่ิมเติม และไดกรุณาตรวจสอบแกไข ขอบกพรองตาง ๆ อันเปนประโยชนในการวิเคราะห 

และสรุปผลการศึกษา รวมทั้งการแกไขงานใหสมบูรณ   

 ขอขอบคุณเจาหนาท่ีคณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยศิลปากร ทุกทานท่ีใหความ

ชวยเหลือและใหคําปรึกษาตลอดหลักสูตรการศึกษา ขอขอบคุณบุคลากรของสํานักงานปลัดกระทรวง

เกษตรและสหกรณทุกหนวยงาน ท่ีไดเสียสละเวลาในการตอบแบบสอบถาม และขอขอบพระคุณ 

บิดา มารดา และเพ่ือนๆ ท่ีเปนกําลังใจชวยเหลือเกื้อกูลแกผูวิจัยดวยดีเสมอมา รวมถึงผูมีพระคุณ              

อีกหลายทานท่ีมิไดกลาวนามไวในท่ีนี้  จนทําใหงานวิจัยฉบับนี้เสร็จสมบูรณลงไดในท่ีสุด 

 ผูวิจัยหวังเปนอยางย่ิงวา งานวิจัยฉบับนี้จะกอใหเกิดประโยชนกับวิทยาลัยการจัดการ 

มหาวิทยาลัยศิลปากร เพ่ือเปนขอมูลในการพัฒนา และปรับปรุงศักยภาพของบุคลากรในการ

ปฏิบัติงานใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด โดยตรงตามเปาหมายขององคการ และผูท่ีสนใจ บางไมมากก็นอย

และหากมีขอผิดพลาดประการใด ผูวิจัยขออภัยไว ณ ท่ีนี ้
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บทท่ี 1 

บทนํา 
 

ความเปนมาและความสําคญัของปญหา  
การพัฒนาบุคคลใหเปนบุคคลแหงการเรียนรู การพัฒนาองคการใหเปนองคการแหงการเรียนรู

และการพัฒนาสังคมใหเปนสังคมแหงการเรียนรู เปนส่ิงไดรับการกลาวถึงบอย ๆ เนื่องจากเช่ือวา บุคคล

แหงการเรียนรู องคการแหงการเรียนรู และสังคมแหงการเรียนรูมีลักษณะท่ีสําคัญคือ การเพ่ิมพูน

พัฒนาใหดีขึ้นเสมอ มีการส่ังสมความรูตลอดเวลา และมีการทําผิดพลาดนอยลง แนวคิดการพัฒนาบุคคล

เปนบุคคลแหงการเรียนรู พัฒนาองคการใหเปนองคการแหงการเรียนรู และพัฒนาสังคมใหเปนสังคม

แหงการเรียนรูไดกําหนด แนวทางการพัฒนาใหเปนรูปธรรมขึ้นเม่ือไดมีประกาศใชพระราชบัญญัติ

การศึกษาแหงชาต ิพุทธศักราช 2542 ซ่ึงมีเปาหมายของการปฏิรูปการศึกษา มุงพัฒนาสังคมไทยใหเปน

สังคมแหงการเรียนรู โดยการเสริมสรางพัฒนาคนใหใฝเรียนใฝรู เปนบุคคลแหงการเรียนรู สรางสังคมไทย

ใหเปนสังคมแหงการเรียนรู  

การพัฒนาองคการใหเปนองคการแหงการเรียนรู องคการจําเปนตองเปล่ียนแปลงบทบาท 

ของตน รวมทั้งองคการจําเปนตองมีผูบริหารแบบใหม เปนผูบริหารท่ีมองงานอยางเปนระบบ เปนผูบริหาร

ท่ีสามารถสรางพลังขับเคล่ือนรวมกันไปสูความสําเร็จขั้นสูงสุดตามท่ีกําหนดไว รวมทั้งสามารถทําให

ผูรวมงานทุกคนทํางานเพื่อความเปนเลิศไดทุกคน จนในท่ีสุดผูรวมงานทุกคนเห็นวาตนเองมีความสามารถ 

มีความเช่ือม่ันในระดับท่ีจะพัฒนาตนเองไดอยางมีประสิทธิภาพ ดังนั้น จะเห็นไดวาผูบริหารตองรับภาระ 

หนาท่ีสําคัญในการพัฒนาองคการใหเปนองคการแหงการเรียนรู เพ่ือพัฒนาสังคมแหงการเรียนรู สําหรับ

องคการภาครัฐหรือระบบราชการน้ัน มีความรับผิดชอบในการดําเนินการใหบริการแกสาธารณชน
โดยไมหวังผลกําไรและเปนองคการท่ีมีบทบาทสําคัญในดานการพัฒนาประเทศซ่ึงในการบริหารงานนัน้ 
ขาราชการหรือคน เปนปจจัยท่ีสําคัญท่ีสุดในการบริหาร เพราะเปนผูใชปจจัยในการบริหารอ่ืน ๆ  ไมวาจะเปน 

คน เงิน วัสดุ และวิธีการจัดการ ดังนั้น การพัฒนากําลังในระบบราชการเพ่ือการใชประโยชนและการบํารุง          
รักษาไวซ่ึงกําลังคนท่ีดีมีประสิทธิภาพและมีปริมาณเพียงพอ จึงเปนอีกแนวทางหน่ึงท่ีจะนําไปสูการ
พัฒนาประสิทธิภาพของระบบราชการ มีผูกลาวถึงโครงสรางระบบบริหารงานของภาครัฐในปจจบัุนไววา

ยังลาสมัย ขาราชการบางสวนยังมีกระบวนทัศนเกา กลาวคือใหความสําคัญกับระบบอํานาจ ระบบอุปถัมภ  
มีลักษณะแยกสวนขาดกลไกการประสานงานท่ีสนองตอบความตองการหรือการแกไขปญหาได                      

ทันเหตุการณ กระบวนการกําหนดนโยบาย การวางแผน และการตัดสินใจยังรวมศูนยอยูท่ีสวนกลาง                 
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มีลักษณะการส่ังการมากกวาการมีสวนรวมในการพัฒนาขาดการกระจายอํานาจอยางจริงจัง ขาดความ

ยืดหยุน เหลานี้ลวนแตทําใหประสิทธิภาพของระบบราชการและขาราชการมีแนวโนมลดลงไมสามารถ

สนองตอบตอการพัฒนาไดทันการเปล่ียนแปลงดานตาง ๆ และบรรยากาศในการทํางานไมเอ้ืออํานวย อีกท้ัง
บุคลากรภาครัฐบางสวนยังขาดแนวคิดในเชิงสรางสรรค ขาดความรูสึกตื่นตวัตอการแสวงหาความรูดวย
ตัวเองและความมุงม่ันตอการทํางานในหนาท่ี หากไมมีการปฏิรูประบบและโครงสราง รวมทั้งเรงพัฒนา
คุณภาพของขาราชการเปนการดวน ปญหาก็จะยิ่งทวีความรุนแรงมากขึ้นสงผลกระทบตอการพัฒนาประเทศ 

รวมทั้งการบริการตอประชาชนโดยรวมอีกดวย (สมพร เทพสิทธา, 2539: 93–97) 
สํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ เปนหนวยงานระดับกรม สังกัดกระทรวงเกษตร

และสหกรณ ดําเนินงานเกี่ยวกับราชการประจําท่ัวไปของกระทรวง ท่ีไมเปนหนาท่ีของกรมใดกรม

หนึ่ง กํากับ เรงรัด การปฏิบัติราชการของสวนราชการในกระทรวงใหเปนไปตามนโยบาย แนวทาง 

และแผนการปฏิบัติราชการของกระทรวง รวมทั้งจัดทําแผนแมบท งานการขาว งานประชาสัมพันธ 

การพัฒนาระบบงานและบุคลากร การติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงานของหนวยงานในสังกัด

กระทรวง งานงบประมาณ การตรวจราชการและเรื่องราวรองทุกข ซ่ึงหนวยงานภายในสํานักงาน

ปลัดกระทรวง ตามโครงสราง ประกอบดวย 16 หนวยงาน ไดแก กองกลาง กองคลัง กองการเจาหนาท่ี 

กองเกษตรสารนิเทศ กองนโยบายและเทคโนโลยีเพ่ือการเกษตรและเกษตรกรรมย่ังยืน ศูนยเทคโนโลยี

สารสนเทศและการส่ือสาร สํานักงานท่ีปรึกษาการเกษตรตางประเทศ สํานักการเกษตรตางประเทศ 

สํานักแผนงานและโครงการพิเศษ สํานักกฎหมาย สํานักตรวจราชการ สํานักตรวจสอบภายใน สํานักบริหาร

กองทุนเพ่ือชวยเหลือเกษตรกรและรับเรื่องรองทุกข สํานักพัฒนาระบบบริหาร สถาบันเกษตราธิการ 

และสํานักงานเกษตรและสหกรณจังหวัด 

นโยบายการจํากัดกําลังคนภาครัฐ นโยบายรัฐบาลเกี่ยวกับการปฏิรูประบบราชการ ทําใหหนวยงาน

ตาง ๆ  ตองปรับปรุงองคการเพ่ือรองรับการถายโอนภารกิจ ดวยเหตุดังกลาว กระทรวงเกษตรและสหกรณ 

จึงตองพัฒนาศักยภาพในการจัดการกําลังคน รวมทั้งพัฒนาศักยภาพของบุคลากรใหมีความรูความสามารถ 

ทันตอเทคโนโลยีท่ีกาวหนา พัฒนาองคการใหเปนองคการแหงการเรียนรู บุคลากรสามารถปรับตัวและ

ปรับองคการใหสอดรับกับการเปล่ียนแปลงและภารกิจท่ีเพ่ิมขึ้นได  

ดังนั้น ผูวิจัยจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษา เรื่อง การเปนองคการแหงการเรียนรูของสํานักงานปลัด   

กระทรวงเกษตรและสหกรณ ซ่ึงเปนองคการภาครัฐควรเปนองคการท่ีมีการพัฒนาอยางตอเนื่อง 

บุคลากรสามารถเรียนรูไดตลอดเวลาโดยเฉพาะอยางย่ิงขาราชการทุกระดับ ควรมีความตระหนักและ

กระตือรือรนตอการเรียนรูกิจการสวนรวมขององคการ มีความเอ้ืออาทร มีความสมบูรณท้ังดานคุณภาพ 

คุณธรรม และจริยธรรม ซ่ึงในปจจุบันสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ ไดพยายามจะสราง

องคการ ใหเปนองคการแหงการเรียนรู โดยมีองคประกอบของการเปนองคการแหงการเรียนรูท่ีชัดเจน คือ               

มีการกําหนดตัวช้ีวัดในเร่ืองการจัดการความรู และการนําเทคโนโลยีไปใช จึงเปนเหตจุงูใจใหผูวจิยัสนใจ 
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ท่ีจะศึกษาวาสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณมีลักษณะของการเปนองคการแหงการเรียนรู

ครบทุกองคประกอบหรือไม ผลการศึกษาท่ีไดนี้ จะนําไปเปนแนวทางในการพัฒนา ปรบัปรงุองคการและ

บุคลากรของสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณใหมีขีดความสามารถและศักยภาพเพ่ิมมากขึ้น

อยางตอเนื่อง และมีความเปนองคการแหงการเรียนรูครบทุกองคประกอบ 

 

วัตถุประสงคของการวิจัย 

1. เพ่ือศึกษาระดับการเปนองคการแหงการเรียนรูของสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ 

โดยมีองคประกอบ 5 องคประกอบ ไดแก พลวัตการเรียนรู การปรับเปล่ียนองคการ การเสริมความรู

แกบุคคล การจัดการความรู และการนําเทคโนโลยีไปใช 

2. เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบความแตกตางของระดับการเปนองคกรแหงการเรียนรูตามสถานภาพ

สวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการทํางาน ระดับตําแหนงงาน และหนวยงาน         

ท่ีสังกัด 

 3. เพ่ือเปนแนวทางในการพัฒนาสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณใหเปนองคการ

แหงการเรียนรู 

 

สมมติฐานของการวิจัย 

 1. ระดับการเรียนรูของสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ อยูในระดับมาก 

 2. ลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการทํางาน ระดับตาํแหนงงาน 

และหนวยงานท่ีสังกัดท่ีแตกตางกันจะมีระดับการเปนองคการแหงการเรียนรูท้ัง 5 องคประกอบ              

ท่ีแตกตางกัน 

 

ขอบเขตของการวิจัย 

การวิจัย เรื่อง การเปนองคการแหงการเรียนรูของสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ 

ผูวิจัยไดกําหนดขอบเขตของการวิจัยไวดังนี ้

1. ขอบเขตดานกลุมตัวอยาง ประชากรและกลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้เปนบุคลากรใน

สํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ ท่ีสังกัดในสวนกลาง 14 หนวยงาน ไดแก กองกลาง กองคลัง 

กองการเจาหนาท่ี กองเกษตรสารนิเทศ กองนโยบายและเทคโนโลยีเพ่ือการเกษตรและเกษตรกรรมย่ังยืน 

ศูนยเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร สํานักการเกษตรตางประเทศ สํานักแผนงานและโครงการพิเศษ 

สํานักกฎหมาย สํานักตรวจราชการ สํานักตรวจสอบภายใน สํานักบริหารกองทุนเพ่ือชวยเหลือเกษตรกร

และรับเรื่องรองทุกข สํานักพัฒนาระบบบริหาร และสถาบันเกษตราธิการ จํานวน 377 คน โดยผูใหขอมูล

เปนขาราชการ ลูกจางประจํา พนักงานราชการ และพนักงานจางเหมาเอกชนดําเนินงาน รวมทั้งส้ิน 200 คน   

   ส
ำนกัหอ

สมุดกลาง
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2. ขอบเขตดานเนื้อหา ไดจากการคนควาและวิเคราะหเอกสารเพื่อเลือกตัวแปรท่ีเกี่ยวของเพ่ือนํามา

ศึกษาคุณลักษณะของความเปนองคการแหงการเรียนรูของสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ 

โดยใชกรอบแนวคิดองคการแหงการเรียนรูของ Marquardt เปนกรอบเนื้อหา ไดแก พลวัตการเรียนรู            

การปรับเปล่ียนองคการ การเสริมความรูแกบุคคล การจัดการความรู และการนําเทคโนโลยีไปใช ในการ

วิจัยครั้งนี้ไดนําแบบสอบถามของ Marquardt มาทําการปรับปรุงใหไดจํานวนขอคําถามจํานวน 75 ขอ 

 

ประโยชนทีไ่ดรับ  

1. จะทําใหทราบขอมูลการเปนองคการแหงการเรียนรูของสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตร
และสหกรณ 

2. จะทําใหไดขอมูลในการพัฒนา ปรับปรุง และสงเสริมการเปนองคการแหงการเรียนรูของ

สํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ 

2. จะทําใหไดขอมูลท่ีนํามาเปนขอมูลในการพัฒนาสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและ
สหกรณ  เพ่ือนําไปสูการเปนองคการแหงการเรียนรู 

 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 

การวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดยึดแนวคิดองคประกอบองคการแหงการเรียนรูของ Marquardt 

จํานวน 5 องคประกอบ ไดแก พลวัตการเรียนรู การปรับเปล่ียนองคการ การเสริมความรูแกบุคคล การ

จัดการความรู และการนําเทคโนโลยีไปใช มาใชในการกําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย ดังตอไปนี้  

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ตัวแปรตาม 

การเปนองคการแหงการเรียนรู 

ของสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตร 

และสหกรณ ประกอบดวย 
1. พลวัตการเรียนรู  

2. การปรับเปล่ียนองคการ  

3. การเสริมความรูแกบุคคล 

4. การจัดการความรู  

5. การนําเทคโนโลยีไปใช 

ตัวแปรอิสระ 

ลักษณะสวนบุคคล 

1. เพศ 

2. อายุ 
3. ระดับการศึกษา 

4. ระยะเวลาในการทํางาน 

5. ระดับตําแหนงงาน 

6. หนวยงานท่ีสังกดั 
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นิยามศัพทเฉพาะ 

องคการแหงการเรียนรู หมายถึง องคการท่ีเสริมสรางใหคนในองคการมีอิสระท่ีจะขยาย

ขอบเขตของความคิด จินตนาการในการเรียนรูและรวมกันแบงปนความรูท่ีไดมาและพัฒนาจนถึงขั้นท่ี

สามารถจัดการกับปญหาท่ีเกิดขึ้นในงานเพ่ือใหบรรลุผลสําเร็จ สงผลใหองคการกลายสภาพเปนองคการ          

ท่ีมีการเรียนรูอยางตอเนื่อง 

การเปนองคการแหงการเรียนรู หมายถึง สภาพหรือผลลัพธของการปฏิบัติตามคุณลักษณะ

ความเปนองคการแหงการเรียนรูของสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ จํานวน 5 องคประกอบ 

ไดแก พลวัตการเรียนรู การปรับเปล่ียนองคการ การเสริมความรูแกบุคคล การจัดการความรู และการ

นําเทคโนโลยีไปใช 

บุคลากร หมายถึง ขาราชการ ลูกจางประจํา พนักงานราชการ และพนักงานจางเหมาเอกชน

ดําเนินงาน ในสังกัดของสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ 

 พลวัตการเรียนรู หมายถึง การสงเสริมใหเกิดพลวัตการเรียนรูท่ัวท้ังองคการ ประกอบดวย 

ระดับการเรียนรู รูปแบบการเรียนรู และ ทักษะการเรียนรู 

 การปรับเปล่ียนองคการ หมายถึง การสรางองคการโดยใชวิสัยทัศนเชิงกลยุทธในการพัฒนา                

มีการปรับเปล่ียนทุกองคประกอบยอย ตั้งแตวิสัยทัศน พันธกิจ กลยุทธ โครงสราง ซ่ึงสมาชิกในองคการ

ตองไดมีสวนรวมกันคิดรวมกันสรางวิสัยทัศน พันธกิจ และกลยุทธ รวมทั้งโครงสรางสายการบังคับบัญชา

ตองไมซํ้าซอน ปฏิบัติงานไดอยางรวดเร็ว เปนทิศทางเดียวกัน 

 การเสริมความรูแกบุคคล หมายถึง การใหบุคลากรมีการเรียนรูรวมกัน มีเครือขายและใหความสําคัญ

กับบุคลากรทุกระดับ โดยมีผูบริหารทําหนาท่ีเปนผูแนะนํา และมีการแลกเปล่ียนขาวสารขอมูลเพ่ือรับทราบ

แนวคิด พรอมท้ังเปนแนวทางการเรียนรูท่ีจะพัฒนาการปฏิบัติงาน รวมทั้ง ทําประโยชนใหกับสังคมและ

ชุมชน 

 การจัดการความรู หมายถึง การจัดหาองคความรูจากแหลงตาง ๆ ท้ังภายในและภายนอกองคการ 

มาเก็บรวบรวม และนํามาถายทอดอยางเปนระบบและเกิดประโยชนมีประสิทธิภาพทุกขั้นตอน เพ่ือนํามา

สรางสรรคและประยุกตใชกับองคการ 

 การนําเทคโนโลยีไปใช หมายถึง การท่ีองคการจัดใหส่ิงอํานวยความสะดวก และระบบเทคโนโลยี

สารสนเทศ รวมทั้งมีการจัดอบรมบุคลากรใหสามารถใชคอมพิวเตอรในการปฏิบัติงาน เพ่ือใหบุคลากร            

ไดใชเทคโนโลยีไดอยางมีประสิทธิภาพ 
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บทท่ี 2 

วรรณกรรมที่เกี่ยวของ 

 

การวิจัย เรื่อง การเปนองคการแหงการเรียนรูของสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ               

ผูวิจัยไดทําการศึกษาคนควาเกี่ยวกับแนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ เพ่ือเปนแนวทาง

และเปนกรอบแนวคิดในการวิจัย เพ่ือเปนขอมูลในการศึกษาวิเคราะห อภิปรายผล ซ่ึงมีรายละเอียด           

ท่ีเกี่ยวของ ดังนี้ 

1. แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับองคการแหงการเรียนรู 

 1.1 ความเปนมาขององคการแหงการเรียนรู 

 1.2 ความหมายขององคการแหงการเรียนรู 

 1.3 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับองคการแหงการเรียนรู 

1.3.1 แนวคิดเรื่องวินัย 5 ประการของ Senge (1990) 

1.3.2 แนวคิดในการสรางองคการแหงการเรียนรูของ Marquardt (1996) 

2. ขอมูลเกี่ยวกับกระทรวงเกษตรและสหกรณ 

 2.1 ความเปนมา 

 2.2 หนวยงานในสังกัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ 

 2.3 สํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ 

2.3.1 วิสัยทัศน 

 2.3.2 วัฒนธรรมองคการ 

 2.3.3 คานิยม 

 2.3.4 ประเด็นยุทธศาสตร 

 2.3.5 หนวยงานในสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ 

 2.3.6 นโยบายและการดําเนินการดานองคการแหงการเรียนรู 

 3. งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

  3.1 งานวิจัยในประเทศ 

  3.2 งานวิจัยตางประเทศ 
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1. แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับองคการแหงการเรียนรู 

1.1 ความเปนมาขององคการแหงการเรียนรู 

แนวคิดองคการแหงการเรียนรูเริ่มจากผลงานการเขียนท่ีเสนอแนวความคิดตาง ๆ ของ Chris 

Argyris ศาตราจารยดานจิตวิทยาของมหาวิทยาลัยฮาวารด เปนผลงานการเขยีนรวมกับ Donald Schon  

ศาสตราจารยดานปรัชญาแหง Massachusetts Institute of Technology (MIT) ในผลงานหนังสือมีช่ือวา 

“Organizational Learning : A Theory of Action Perspective” ในป ค.ศ. 1978 ซ่ึงถือวาเปนตําราเลมแรก 

ขององคการแหงการเรียนรูโดยใชคําวาการเรียนรูในองคการ (Organizational learning) ซ่ึงหมายถึง              

การเรียนรูท้ังหลายของบุคคลท่ีเกิดขึ้นในองคการ (วีระวัฒน ปนนิตามัย, 2540: 12) สวนคําวาองคการแหง

การเรียนรู (Organizational learning) พบครั้งแรกในหนังสือของ Hayes ซ่ึงเปนบรรณาธิการเผยแพร

ในอเมริกา และในหนังสือของ Pedler เปนบรรณาธิการเผยแพรในอังกฤษ ในป ค.ศ. 1988  

ตอมาในป ค.ศ.1988 บุคคลผูมีบทบาทในการสรางความเขาใจเกี่ยวกับองคการแหงการเรียนรู 

และเขียนหนังสือเผยแพรผลงานจนเปนท่ียอมรับคือ Peter M. Senge ศาตราจารยของ Massachusetts 

Institute of Technology (MIT) โดยไดเขียนหนังสือเลมแรกเกี่ยวกับแนวคิดองคการแหงการเรียนรูช่ือ 

“The Fifth Discipline : The Art and Practice of the Learning Organization” ในหนังสือเลมนี้ Senge             

ใชคําวาองคการแหงการเรียนรู (Learning Organizational) แทนคําวา การเรียนรูเชิงองคการ โดยการนําเสนอ

วิสัยทัศน ท้ัง 5 ประการหรือ เรียกวา “Disciplines” ไดแก ความรอบรูแหงตน (Personal mastery) แบบ

แผนความคิด (Mental models) การมีวิสัยทัศนรวมกัน (Share vision) การเรียนรูรวมกันเปนทีม 

(Team learning) การคิดอยางระบบ (Systems thinking) เพ่ือใหบุคลากรฝกปฏิบัติ เพ่ือใหเกิดการ

เรียนรูและสรางสรรคเปนองคการแหงการเรียนรูไดในท่ีสุด และไดจัดตั้งศูนยศึกษาองคการแหงการ

เรียนรูขึ้นจากการประชุมปฏิบัติการใหแกบริษัทองคการช้ันนําตาง ๆ ท่ี Sloan School of Management 

MIT ตอมาในปค.ศ. 1994 Senge ไดเขียนหนังสือ The Fifth Discipline: Strategies and Tool for Building               

a Learning Organization เพ่ือใหขอแนะนําสนับสนุนแนวปฏิบัติกวาง ๆ ท่ีสงเสริมใหเกิดมีการเรียนรู           

ในรูปแบบตาง ๆ และในป ค.ศ. 1998 ไดเขียนหนังสืออีกเลมช่ือ The Fifth Discipline: Mastering the 

Twelve Challenge Learning Organization (วีรวุธ มาฆะศิรานนท, 2541: 1) 

1.2 ความหมายขององคการแหงการเรียนรู 

จากการทบทวนวรรณกรรมของผูวิจัยพบวามีนักวิชาการหลายคนไดใหความหมายของ

องคการแหงการเรียนรูไวในหลาย  ๆความเห็น ในบรรดาความหมายเหลานี้มีท้ังความหมายท่ีใกลเคียงกัน 

และแตกตางกันตามมุมมองหรือจุดเนนของแตละคน ซ่ึงสรุปไดดังนี ้

Senge (1990: 3) ไดใหคําจํากัดความหมายขององคการแหงการเรียนรู ไววาเปนองคการท่ีคน

ในองคการมุงม่ันท่ีจะเพ่ิมขีดความสามารถของตน มีการสรางสรรคผลงานเปนท่ีปรารถนาขององคการ            
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ท่ีสามารถสรางแรงบันดาลใจใหม ๆ ไดอยางอิสระและสมาชิกในองคการมีการเรียนรูอยางตอเนื่อง          

มีอิสระในการแสดงความคิดเห็น พรอมท้ังเปนการเรียนรูโดยวิธีของการเรียนรูรวมกันเพ่ือสรางผลลัพธ        

ท่ีพึงปรารถนาอยางแทจริงออกมา แสดงใหเห็นวา Senge จะมององคการแหงการเรียนรูวาเปนการเชื่อม

การเรียนรูระหวางคนกับองคการ โดยเนนใหคนเกิดการเรียนรูท่ัวท้ังองคการ  

Garvin (1993: 78) ใหความหมายวา องคการแหงการเรียนรู หมายถึง องคการท่ีมีทักษะในการสราง 

สรรหา ถายโอนองคความรู และสามารถปรับขยายพฤติกรรมท่ี สะทอนถึงการหยั่งรู และความรูใหม ๆ  

Marquardt (1996: 19) มีความเห็นวาองคการแหงการเรียนรู หมายถึง องคการท่ีมีการเรียนรู

อยางเต็มพลังของสมาชิกในการรวบรวม จัดการและใชความรูเพ่ือผลสําเร็จขององคการ และแปลงสภาพ

ไปเปนการเรียนรูอยางตอเนื่องขององคการ อีกท้ังมีการใหอํานาจผูคนท้ังในและนอกองคการในการเรียนรู

งานท่ีทํา รวมถึงการนําเทคโนโลยีมาใชในการเรียนรูและเพ่ิมผลผลิต  

Daft (1998: 46) ใหความหมายองคการแหงการเรียนรูไววา เปนองคการท่ีผูคนทุก ๆ คน           

ในองคการมีขอผูกพันในการคนหาแจกแจงและแกไขปญหาท้ังหลายท่ีเกิดขึ้น สงผลใหองคการมีการ

ทดลอง ปรับปรุง และเพ่ิมพูนขีดความสามารถอยางตอเนื่อง  

นอกจากนี้ในประเทศไทยก็มีผูศึกษาวิจัย เรื่อง องคการแหงการเรียนรู และไดใหความหมาย

ขององคการแหงการเรียนรูไวดังนี ้

วีระวัฒน ปนนิตามัย (2540: 14) ไดใหความหมายขององคการแหงการเรียนรูวา หมายถึง 

องคการท่ีประสานเรื่องความเจริญเติบโต การเรียนรู การปรับปรุงและการทดลองอยางตอเนื่องกับ 

การเปนวัฒนธรรมขององคการ  

วิจารณ พานิช (2545: 1) กลาววา องคการแหงการเรียนรู (Learning Organization) เปนองคการ    

ท่ีทํางานผลิตผลงานไปพรอม ๆ กับเกิดการเรียนรู ส่ังสมความรู และสรางความรูจากประสบการณ          

ในการทํางาน พัฒนาวิธีทํางานและระบบงานขององคการไปพรอม ๆ กัน 

สุรศักดิ์ หลาบนารา (2543: 127) ไดใหความหมายขององคกรแหงการเรียนรู หมายถึง องคกร

ท่ีมีบุคลากรท่ีมีความสามารถในการเพ่ิมขีดความสามารถในการปฏิบัติงานของตน มีรูปแบบการคิด

ใหม มีการตั้งความมุงหวังไวสูงโดยมีการเรียนรู การคิดการทํารวมกันอยางอิสระ และปฏิบัติอยาง

ตอเนื่อง 

จากความหมายขางตนท่ีนักวิชาการหลายคนไดเสนอไว ผูวิจัยจึงไดนํา มาสรุปไดวา องคการ

แหงการเรียนรู หมายถึง องคการท่ีเสริมสรางใหคนในองคการมีอิสระท่ีจะขยายขอบเขตของความคิด 

จินตนาการในการเรียนรูและรวมกันแบงปนความรูท่ีไดมา และพัฒนาจนถึงขั้นท่ีสามารถจัดการกับ

ปญหาท่ีเกิดขึ้นในงานเพื่อใหบรรลุผลสําเร็จ สงผลใหองคการกลายสภาพเปนองคการท่ีมีการเรียนรู

อยางตอเนื่อง 
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1.3 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับองคการแหงการเรียนรู 

แนวคิดขององคการแหงการเรียนรูนั้น เปนองคการรูปแบบใหมท่ีใชทัศนะการมององคการ           

แบบองครวม คือ ปรับเปล่ียนกระบวนทัศนของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการทุกระดับ ท้ังระดับ

บุคคล ระดับกลุม และระดับองคการใหเกิดขึ้นพรอม ๆ กัน และเปนการพัฒนาแบบยั่งยืน เพราะให

ความสําคัญ กับการเรียนรูตลอดชีวิตการทํางานของบุคคล และใชทุกส่ิงจากการทํางานเปนฐานความรู

ท่ีสําคัญ ประกอบกับ ใชกลยุทธการแสวงหาความรู การแบงปนความรู การสรางองคความรู และการใช

ความรูรวมกันอยางตอเนื่อง  

ผูเช่ียวชาญของโรงเรียน Harvard Business ไดแก David A. Garvin, Amy C. Edmondson and 

Francesca Gino ไดใหสัมภาษณกับวารสาร Harvard Business ในป 2008 เรื่องความสําคัญของการ

เรียนรูในองคการ ซ่ึงผูวิจัยสามารถสรุปจากบทสัมภาษณไดวา ผูนําอาจคิดวาองคการท่ีจะเรียนรูนั้น

เปนเพียงเรื่องของการส่ือสารวิสัยทัศนท่ีชัดเจนใหพนักงานมีแรงจูงใจท่ีถูกตองและมีการฝกอบรม

จํานวนมาก สมมติฐานนี้ไมไดมีขอบกพรอง เพียงแตความเส่ียงในการแขงขันท่ีมีความรุนแรง

เนื่องจากความกาวหนาดานเทคโนโลยีและการเปล่ียนแปลงใน เรื่องความตองการของลูกคา องคการ

จึงจําเปนตองมีการเรียนรูท่ีมากขึ้นกวาเดิมแตละบริษัทจะตองกลายเปนองคการแหงการเรียนรู 

แนวคิดนี้ไมไดเปนแนวคิดใหม แตมันเติบโตขึ้นตั้งแต ป 1990 ซ่ึงถูกกระตุนจากหนังสือ The Fifth 

Discipline ของ Peter M. Senge  และส่ิงพิมพอ่ืนๆ การฝกอบรม และเว็บไซต  ผลท่ีไดเปนท่ีนาสนใจ

ในเรื่องของวิสัยทัศนองคการท่ีสรางขึ้นจากพนักงานท่ีมีทักษะในการแสวงหาและถายทอดความรู  

คนเหลานี้จะสามารถปรับตัวใหเขากับส่ิงท่ีคาดการณไมไดท่ีเกิดขึ้นอยางรวดเร็วกวาท่ีคูแขงจะทําได 

แตอยางไรก็ตามในอุดมคติขององคการแหงการเรียนรูก็ยังไมไดตระหนักถึงมากนัก ปจจัยท่ีขัดขวาง

ความกาวหนามีอยู 3 ปจจัย ไดแก 1) การอภิปรายหลาย ๆ อยางท่ีเกี่ยวกับองคการแหงการเรียนรู                 

เปนเพียงขอเขียนแทนท่ีจะเปนขอกําหนดท่ีเปนรูปธรรม 2) แนวคิดท่ีมุงไปท่ี CEO และผูบริหาร

ระดับสูงมากกวาผูจัดการแผนกขนาดเล็กท่ีเปนสวนสําคัญในการทํางานขององคการ 3) มาตรฐานและ

เครื่องมือสําหรับการประเมินยังขาดแคลน โดยบริษัทเหลานี้มักจะประกาศชัยชนะโดยกลาวอางเอง 

ซ่ึงไมไดเปรียบเทียบตัวเองกับคนอ่ืน โดยผูเช่ียวชาญเหลานี้ไดสรางเครื่องมือขึ้นมาเพ่ือใหบริษัท

ไดเปรียบเทียบตัวเองกับคะแนนมาตรฐานท่ีรวบรวมมาจากบริษัทอ่ืนๆ เพ่ือใหประเมินพ้ืนท่ีภายใน

องคการ และมองลึกถึงภายในของแตละหนวย ทําใหบริษัททราบวาจุดไหนของบริษัทมีประสิทธิภาพ

นอยกวาองคการอ่ืนๆ ผลของเครื่องมือจะทําใหองคการไดเกิดการเรียนรูและนํามาปรับใชกับกลยุทธ 

และกระบวนการทํางาน 
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เนื่องจากไดมีนักวิชาการและผูเช่ียวชาญหลายคน ไดศึกษาเรื่องแนวคิดองคการแหงการเรียนรู           

ไวมากมาย แตสําหรับการวิจัยในครั้งนี้ผูวิจัยขอเสนอแนวความคิดเกี่ยวกับเรื่องขององคการแหงการ

เรียนรู จาก 2 แนวคิด มีดังนี้ 

1.3.1 แนวคิดเร่ืองวินัย 5 ประการของ Peter M. Senge จากหนังสือช่ือ The Fifth Discipline: 

The Art & Practice of the Learning Organization ซ่ึงไดแบงองคประกอบของแนวคิด เรื่ององคการ

แหงการเรียนรู ออกเปนวินัย 5 ประการ สูการเปนองคการแหงการเรียนรู วีระวัฒน ปนนิตามัย (2544: 36)  

ไดอธิบายเรื่องวินัยขององคการแหงการเรียนรู โดยสรุปความจากท่ี Senge ไดนิยามวา องคการแหง

การเรียนรู เปนองคการท่ีผูคนตางขยายขีดความสามารถเพ่ือสรางผลงานท่ีตองการสรางอนาคต ซ่ึงเขา

ไดใชคําวา “วินัย” (Discipline) เพ่ือบงบอกวาหมายถึงเทคนิควิธีท่ีตองศึกษาใครครวญอยูเสมอแลว

นํามาปฏิบัติเปนแนวทางการพัฒนาเพ่ือการแสวงหาการเสริมสรางทักษะหรือสมรรถนะเพ่ือเพ่ิมขีด

ความสามารถผานการปฏิบัติ เพ่ือความคิดสรางสรรคส่ิงใหม ๆ ซ่ึงหากองคการสามารถผสมผสาน

วินัยท้ัง 5 ประการ (The Fifth Discipline) เขาดวยกันเปนอยางดีแลว จะกอใหเกิดผลลัพธท่ีมีคุณคา

เปนอยางย่ิง กอใหเกิดการเปล่ียนแปลงในจิตใจ กอใหเกิดการเปล่ียนแปลงในทางท่ีดี  ซ่ึงแนวคิดของ 

Senge ประกอบดวยองคประกอบหลัก 5 ประการ เปยมพงศ นุยบานดาน (2543 :13-14) ไดสรุปไวดังนี้  

องคประกอบที่ 1 การเรียนรูของสมาชิกในองคกร (Personal Mastery) คือ ลักษณะการ

เรียนรูของคนในองคการซ่ึงจะสะทอนใหเห็นถึงการเรียนรูขององคการไดสมาชิกขององคการท่ีเปน

องคการแหงการเรียนรูนั้น จะมีลักษณะสนใจและใฝหาท่ีจะเรียนรูส่ิงใหม  ๆอยูเสมอมีความปรารถนาท่ี

จะเรียนรูเพ่ือเพ่ิมศักยภาพของตน มุงสูจุดหมาย และความสําเร็จท่ีไดกําหนดไว 

องคประกอบที่ 2 ความมีสติ (Mental Model)  คือ แบบแผนทางจิตสํานึกของคนในองคการ  

ซ่ึงจะตองสะทอนถึงพฤติกรรมของคนในองคการองคการแหงการเรียนรูจะเกิดขึ้นไดเม่ือสมาชิกใน

องคการมีแบบแผนทางจิตสํานึกหรือความมีสติท่ีเอ้ือตอการสะทอนภาพท่ีถูกตองชัดเจน และมีการ

จําแนกแยกแยะโดยมุงหวังท่ีจะปรับปรุงความถูกตองในการมองโลกและปรากฏการณตาง ๆ  ท่ีเกดิขึน้

รวมทั้งการทําความเขาใจในวิธีการท่ีจะสรางความกระจางชัด เพ่ือการตัดสินใจไดอยางถูกตองหรือ   

มีวิธีการท่ีจะตอบสนองความเปล่ียนแปลงท่ีปรากฏอยูไดอยางเหมาะสม มี Mental Ability ไมผันแปร

เรรวนหรือทอถอยเม่ือเผชิญกับวิกฤตการณตาง ๆ ซ่ึงการท่ีจะปรับ Mental model ของคนในองคการ

ใหเปนไปในทางท่ีถูกตองอาจจะใชหลักการของศาสนาพุทธ ในการฝกสติรักษาศีล และดํารงตนอยู

ในธรรมะ 

 องคประกอบที่ 3  การมีวิสัยทัศนรวมกันของคนในองคการ (Shared Vision) คือ การมี

วิสัยทัศนรวมกันของคนท้ังองคการองคการแหงการเรียนรูจะตองเปนองคการท่ีสมาชิกทุกคนไดรับ

การพัฒนาวิสัยทัศนของตนใหสอดคลองกับวิสัยทัศนรวมขององคการซ่ึงจะสนับสนุนใหเกิดการรวมพลัง
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ของสมาชิกท่ีมีความคาดหวังตอความเปล่ียนแปลงและความกาวหนาตอไป ภายใตจุดมุงหมาย

เดียวกันของคนท้ังองคการ 

องคประกอบที่ 4 การเรียนรูเปนทีม (Team Learning) คือ การเรียนรูรวมกันของสมาชิก

ในองคการโดยอาศัยความรูและความคิดของมวลสมาชิกในการแลกเปล่ียน และพัฒนาความฉลาด

รอบรูและความสามารถของทีมใหบังเกิดผลย่ิงขึ้น เรียกวา การอาศัยความสามารถของสมาชิกแตละ

บุคคล องคการแหงการเรียนรูจะเกิดไดเม่ือมีการรวมพลังของกลุมตาง ๆ ภายในองคการเปนการ

รวมตัวของทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพสูงซ่ึงเกิดจากการท่ีสมาชิกในทีมมีการเรียนรูรวมกันมีการ

แลกเปล่ียนความคิดเห็นและประสบการณกันอยางตอเนื่องและ สมํ่าเสมอ 

องคประกอบที่ 5 ระบบการคิดของคนในองคการ (Systems Thinking) คือ กระบวนการ

คิดอยางเปนระบบ เปนกระบวนการในการหาความสัมพันธของส่ิงตาง ๆ ท่ีเกิดขึ้นเห็นแบบแผน          

เห็นขั้นตอนของการพัฒนา คือ เห็นท้ังปา และเห็นตนไมแตละตนดวย (See Wholes instead of part,              

See the forest and the trees)  

จากวินัยท้ัง 5 ประการของ Senge สามารถสรุปไดวาการเปนองคการแหงการเรียนรูนั้น           

ตองเริ่มจากการพัฒนาตัวบุคคลใหเกิดเปนความรอบรูแหงตน (Personal Mastery) ในองคการโดยการ

เสริมสรางนิสัยใหเปนบุคคลผูรักในการเรียนรูท้ังดานความรูในงานและขอมูลใหม ๆ อยูตลอดเวลา 

พรอมกับนําขอมูลใหม ๆ  เหลานั้นมาพัฒนาปรับปรุงใหเปนเคาโครงความคิดตามความเปนจริง กลายเปน

แบบแผนความคิดอาน (Mental Models) มีการมองโลกและการตัดสินใจท่ีเหมาะสม และทันตอ

สภาพแวดลอมท่ีเปล่ียนแปลงอยูตลอดเวลา ตอจากนั้นจึงโยงเขาสูความสัมพันธกับองคการ โดยการ

สรางความเขาใจในทิศทางขององคการในอนาคตใหตรงกัน มีการส่ือสารถายโอนความรูความเขาใจ

ดวยภาษาเดียวกัน เพ่ือการนําไปสูการมีวิสัยทัศนรวมกัน (Building Shared Vision) เม่ือมีความเขาใจ

ถึงจุดมุงหมายในอนาคตแลว จึงกาวไปสูการเรียนรูรวมกันเปนทีม (Team Learning) ซ่ึงครอบคลุม

ตั้งแตความรูในขอมูลเพ่ือการตัดสินใจ วิธีการคิด การมองปญหาและท่ีสําคัญท่ีสุดคือ การเรียนรูจาก

ความสําเร็จและความลมเหลวของเพ่ือนรวมงานทายท่ีสุด  จากการปรับปรุงทัศนคติ ลักษณะการ

ทํางานตาง ๆ ขางตน องคการจะบรรลุถึงความเปน องคการแหงการเรียนรูอยางสมบูรณไดก็ตอเม่ือ

สมาชิกแตละคนนําความรูตาง ๆ เหลานี้มาคิดวิเคราะหอยางเปนระบบ (Systems Thinking) ท้ังนี้

เพ่ือใหเห็นภาพรวมทั้งหมดและสามารถระบุประเด็น ท่ีตองตัดสินใจไดอยางถูกตองและตรงจุด เพ่ือ

นําไปสูประสิทธิผลขององคการ  

1.3.2  แนวคิดในการสรางองคการแหงการเรียนรูของ Michael J. Marquardt  จากหนังสือช่ือ 

Building the Learning Organization: A Systems Approach to Quantum Improvement and Global Success 

ซ่ึงไดแบงองคการแหงการเรียนรูออกเปน 5 ระบบยอยขององคการ ซ่ึงในแตละระบบมีการเช่ือมโยง
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สัมพันธกันทุกสวน  Marquardt ไดอธิบายถึงความแตกตางขององคการแหงการเรียนรู (Learning Organization) 

และการเรียนรูขององคการ (Organization Learning) วาองคการแหงการเรียนรูนั้นเปนเรื่องของส่ิงท่ี

ควรจะเปน (What) สําหรับการเรียนรูขององคการคือ วิธีการในการท่ีจะเปนองคการ แหงการเรียนรู 

(How) “การเรียนรูขององคการ” จะเนนท่ีกระบวนการท่ีทําใหเกิดการเรียนรู ในขณะท่ี “องคการแหง

การเรียนรู” จะเนนท่ีระบบ หลักการและลักษณะขององคการท่ีเอ้ืออํานวยตอการเรียนรู Marquardt 

(1996: 35) มีความคิดวา องคการท่ียืนหยัดและสามารถสรางความไดเปรียบในการแขงขันไดตองมีการ

พัฒนาท่ียั่งยืนไมวาสภาพแวดลอมจะเปล่ียนไปอยางไร ซ่ึงการพัฒนาองคการดวยแนวคิดแบบองคการ

แหงการเรียนรูจะเปนคําตอบท่ีดีท่ีจะนําพาองคการยุคใหมไปสูความสําเร็จ ซ่ึงคุณลักษณะของ

องคการแหงการเรียนรูของ Marquardt นั้น วีรวุธ มาฆะศิรานนท (2548: 50-62) ไดอธิบายโดยสรุป

จากองคการแหงการเรียนรูของ Marquardt ไววา ประกอบดวยองคประกอบหลัก  5 ประการ คือ 

1. การเรียนรู (Learning) - พลวัตการเรียนรู (Learning Dynamics)  

 2. องคการ (Organization) – การปรับเปล่ียนองคการ (Organization Transformation)          

  3. สมาชิกในองคการ (People) - การเสริมความรูแกบุคคล (People Empowerment)  

 4. ความรู (Knowledge) - การจัดการความรู (Knowledge Management)  

 5. เทคโนโลยี (Technology) - การนําเทคโนโลยีไปใช (Technology Application)  

ซ่ึงองคประกอบท้ัง 5 ประการมีความสัมพันธกันโดยจะตองมีการพัฒนาไปพรอมกัน องคประกอบ  

ท้ัง 5 ประการนี้ Marquardt มีความเห็นวาองคประกอบท่ีสําคัญท่ีสุดคือ พลวัตการเรียนรู ซ่ึงสามารถ

เกิดขึ้นไดในระดับบุคคล ทีมงาน และองคการ เพราะการเรียนรู เปนหัวใจสําคัญ หากสามารถสงเสริม

ใหเกิดการเรียนรูท่ีตอเนื่องและยั่งยืนแลวจะเปนพ้ืนฐานท่ีสําคัญของการพัฒนาองคประกอบ ในดานอ่ืน

อีก 4 ดาน หากวาการเรียนรูท่ีตอเนื่องและย่ังยืนเกิดขึ้นท่ัวถึงในระดับบุคคล ทีมงานและองคการแลว 

จะสงผลใหสามารถจัดการกับความรูและเทคโนโลยี ไดอยางมีประสิทธิภาพ สงผลใหองคการนั้น 

กาวไปสู “องคการแหงการเรียนรู” องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูแตละองคประกอบ

สามารถอธิบายไดดังนี ้

องคประกอบที่ 1 พลวัตการเรียนรู (Learning Dynamics) 

การสงเสริมใหเกิดพลวัตการเรียนรูท่ัวท้ังองคการ  ซ่ึงเปนองคประกอบหลักท่ีสําคัญท่ีสุด             

โดยพลวัตการเรียนรูนั้นประกอบดวยองคประกอบยอย 3 ประการ ไดแก  

 1. ระดับการเรียนรู (Levels of Learning) แบงเปน 3 ระดับ คือ บุคคล ทีมงานและองคการ         

ซ่ึงมีความสัมพันธกัน  

2. รูปแบบการเรียนรู (Types of Learning) แบงไดเปน 4 วิธีการเรียนรู ไดแก 
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1) การเรียนรูจากการปรับตัว เปนการเรียนรูท่ีบุคคลหรือองคการเรียนจากประสบการณ

และปฏิกิริยาสะทอนกลับ มีกระบวนการในการเรียนรูดังนี้ คือ องคการมีการปฏิบัติไปสู เปาหมาย

ผลลัพธตางๆ ของการกระทํามาจากท้ังภายในและภายนอก ผลของความเปล่ียนแปลงสอดคลองกับ

เปาหมายขององคการ 

2) การเรียนรูจากการคาดการณ เปนกระบวนการของการไดมาซ่ึงความรู จากการคาดหวังใน

อนาคต เปนวิธีการของวิสัยทัศน ผลสะทอนกลับ การปฏิบัติเพ่ือคนหาการหลีกเล่ียงประสบการณและ

ผลลัพธเชิงลบ โดยการจําแนกโอกาสของอนาคตท่ีดีท่ีสุด  เชนเดียวกับการคนพบวิธีท่ีองคการ          

จะประสบความสําเร็จ 

3) การเรียนรูจากท่ีไดเรียน เกิดขึ้นเม่ือบุคลากรในองคการไดเรียนจากการสะทอนโดย

วิพากษอยูบนการยอมรับสมมติฐาน Argyris และ Schon (อางใน Marquardt, 1996) เรียกวา เรียนรู

เกี่ยวกับวิธีการเรียนรู (Learning about Learning) องคการสนับสนุนการเรียนรูในเชิงรุกนี้จะทําใหสมาชิก

มีความรูเกี่ยวกับบริบทขององคการเพ่ือการเรียนรู คนพบวาอะไรคือส่ิงท่ีเอ้ือหรือขัดขวางการเรียนรู 

สามารถสรางกลยุทธใหมสําหรับการเรียนรู สามารถประเมินส่ิงท่ีเกิดขึ้นได การเรียนรูเชิงรุกเปนการ

เรียนรูเชิงองคการประเภทที่มุงสรางและสรางสรรค โดยการเสริมความรูใหบุคลากรมีการมองไป    

ในอนาคตท่ีมีการปฏิบัติเชิงรุก  สะทอนความคิด และสรางสรรคการเรียนรูตนเอง 

4) การเรียนรูจากการปฏิบัติ Marquardt ใหความสําคัญวา การปฏิบัตินั้นเปนเครื่องมือท่ีมี

คุณคามากเปนการเรียนรูโดยการปฏิบัติเกี่ยวของกับปญหาท่ีแทจริง มุงสูการเรียนรูและการดําเนินการ

แกไขอยางจริงจัง การเรียนรูโดยการปฏิบัตินั้นสรางขึ้นจากประสบการณและความรู รวมทั้งทักษะ

ของแตละบุคคลหรือกลุม กลุมใชการเรียนรูโดยการปฏิบัติเพ่ือตรวจสอบงานท่ียาก หรือปญหาใน

องคการทําใหเกิดการเปล่ียนแปลงและนําผลลัพธไปสูองคการสําหรับทบทวนและเรียนรูประโยชน

ของการเรียนรูโดยการปฏิบัติ คือ การพัฒนาทักษะและความรูตลอดจนกระบวนการท่ีสะทอนเปนการ

ปฏิบัติเม่ือเกิดการแกปญหา และการเปล่ียนแปลงองคการเกิดขึ้นเม่ือมีผูเขารวมแกปญหาองคการจาก

มุมมองใหม 

3. ทักษะการเรียนรู (Skills of Organizational Learning) ประกอบดวย 6 องคประกอบ ซ่ึง

องคประกอบ แตละดานของทักษะการเรียนรู มีสาระรายละเอียดดังนี ้

1) บุคคลท่ีรอบรู (Personal Mastery) ลักษณะการเรียนรูของบุคลากรในองคการจะสะทอน

ใหเห็นการเรียนรู บุคลากรในองคการแหงการเรียนรูจะมีคุณลักษณะท่ีเปนนายตนเอง (Human mastery)            

มีความกระตือรือรนสูง การเรียนรูตางๆ ท่ีเกิดขึ้นเปนไปในลักษณะท่ีตอเนื่องเปนการเรียนรูท่ีขยายขีด

ความสามารถในระดับบุคคล และการสรางสรรคสภาพแวดลอมขององคการใหเกิดขึ้นในอันท่ีจะชวย

สนับสนุนใหองคการท่ีมีกรอบของการเปนบุคคลท่ีรอบรู มีความกระตือรือรนในใจและใฝหาท่ีจะเรียนรู
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ส่ิงใหมๆ อยูเสมอ มีความปรารถนาเพื่อเพ่ิมศักยภาพของตนไปสูจุดมุงหมาย และความสําเร็จท่ีได

กําหนดไว   

2) แบบแผนทางความคิด (Mental Model) เปนแบบแผนทางจิตสํานึกของบุคลากรในองคการ 

ภาวะทางจิต ซ่ึงเปนตัวสะทอนพฤติกรรมของคนในองคการนั้น ๆ ในการตั้งขอสมมติฐานเพ่ืออธิบาย 

ปรากฏการณตาง ๆ ท่ีเกิดขึ้น องคการแหงการเรียนรูจะเกิดขึ้นไดเม่ือบุคลากรในองคการมีแบบแผน

ทางจิตสํานึก หรือความมีสติท่ีเอ้ือตอการสะทอนภาพท่ีถูกตองชัดเจน และมีการจําแนกแยกแยะ           

โดยมุงหวังท่ีจะปรับปรุงใหเกิดความถูกตองในการมองโลกและปรากฏการณตาง ๆ ท่ีเกิดขึ้นรวมท้ัง 

การทําความเขาใจในวิธีการท่ีจะสรางความชัดเจน เพ่ือการตัดสินใจอยางถูกตอง และมีวิธีการตอบสนอง

ความเปล่ียนแปลงไดอยางเหมาะสม มีความสามารถทางความคิดท่ีไมผันแปรหรือทอถอยเม่ือตอง

เผชิญกับวิกฤติตางๆ 

3) การมีวิสัยทัศนรวมกัน (Shared Vision) เปนการสรางทัศนะของความรวมมือกันอยาง 

ยึดม่ันของบุคลากรในองคการ เพ่ือพัฒนาภาพในอนาคตและความตองการท่ีจะมุงไปสูปรารถนารวมของ

บุคลากรท้ังองคการ เพ่ือพัฒนาภาพในอนาคตมีมุมมองรวมกันเกี่ยวกับปรากฏการณแหงความเปล่ียนแปลง 

และอนาคตขององคการเพ่ือชวยใหบุคลากรเกิดการยอมรับ ยินยอมพรอมใจ และใหขอผูกพันตอ

จุดมุงหมายในการดําเนินงานดานตาง ๆ ขององคการท่ีตองการตอบสนองตอการเปล่ียนแปลง องคการ 

แหงการเรียนรูจะตองเปนองคการท่ีบุคลากรทุกคนไดรับการพัฒนาวิสัยทัศนของตนเองไดสอดคลอง

กับวิสัยทัศนรวมขององคการ ซ่ึงจะสนับสนุนใหเกิดการรวมพลังของสมาชิกท่ีมีความคาดหวังและ

ความกาวหนาตอไป ภายใตจุดมุงหมายเดียวกันของคนท้ังองคการ และการมีวิสัยทัศนรวมกันเปนส่ิงท่ีมี

คุณคาสําหรับองคการแหงการเรียนรู เนื่องจากการมีวิสัยทัศนรวมกันเปนความเขาใจในกลุม จะทําให

มีขีดความสามารถท่ีดีกวาทักษะของแตละบุคคล   

4) การเรียนรูรวมกันเปนทีม (Team Learning) เปนการเรียนรูรวมกันของบุคลากรเปนกลุม

ภายในองคการโดยอาศัยความรูและความคิดของมวลสมาชิกในการแลกเปล่ียนและพัฒนาความฉลาด 

รอบรูและความสามารถของทีมใหบังเกิดผลย่ิงไปเสียกวาการอาศัยความสามารถของสมาชิกแตละ

บุคคล ระบบการเรียนรูของกลุมทีผลสะทอนอยางสําคัญตอการเรียนรูของบุคคลองคการแหงการ

เรียนรูเกิดขึ้นไดก็ตอเม่ือการรวมพลังของกลุมตาง ๆ ภายในองคการ เปนการรวมตัวของทีมงานท่ีมี

ประสิทธิภาพสูง สมาชิกในทีมไดมีโอกาสเรียนรูตาง ๆ รวมกันโดยการส่ือขอมูลแลกเปล่ียนความ

คิดเห็นและประสบการณซ่ึงกันและกัน โดยลดลักษณะท่ีจะกอใหเกิดอิทธิพลครอบงําแนวความคิด

ของบุคคลอ่ืนออกไป และกระตุนใหเกิดการอภิปรายอยางกวางขวางภายในทีม Marquardt ไดเสนอ

ส่ิงสําคัญ 3 ขอสําหรับการเรียนรูเปนทีมคือ จําเปนตองคิดอยางลึกซ้ึงเกี่ยวกับประเด็นท่ีซับซอน  

ดังนั้น ทีมอาจเรียนรูวาจะโยงศักยภาพทางความคิดท่ีหลากหลายใหกลายเปนความคิดท่ีชาญฉลาด 
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หนึ่งเดียว จําเปนในการคิดส่ิงใหมและผสานการปฏิบัต ิและความสามารถในการสงเสริมและกระตุน

การเรียนรูของผูอ่ืนในทีม 

5) การคิดอยางเปนระบบ (Systems Thinking) เปนวิธีการคิด การอธิบายและการทําความ

เขาใจในปรากฏการณท่ีเกิดขึ้นดวยการเช่ือมโยงเรื่องราวตาง ๆ  อยางเปนระบบ เปนองคความรูท่ีจะชวยให

เราสามารถสรางความเปล่ียนแปลงไดอยางเปนระบบและมีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้นเปนกระบวนการในการ

หาความสัมพันธของส่ิงตาง ๆ ท่ีเกิดขึ้น โดยอาศัยองคความรูท่ีเปนสหวิทยาการนํามาบูรณาการขึ้น

เปนความรูใหม และใหเห็นเปนแบบแผน เห็นขั้นตอนของการพัฒนาเห็นความเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้น 

สามารถทําความเขาใจปรากฏการณตาง ๆ ท้ังในภาพรวมและสวนยอย ความคิดเชิงระบบเปนกรอง

แนวคิดท่ีชวยสรางความชัดเจนของแบบแผนอยางเต็มท่ี และชวยใหเรามองวาจะเปล่ียนแปลงแบบ

แผนตางๆ อยางมีประสิทธิผลไดอยางไร Senge ไดเสนอวาความคิดเชิงระบบเปนวินัยสําหรับการมอง

ภาพรวม กรอบสําหรับการมองระหวางความสัมพันธ ท่ีเปนสายโซในระยะยาวของสาเหตุและ

ผลกระทบ เพ่ือการมองภายใตโครงสรางมากกวาเหตุการณเพ่ือการมองแบบแผนของความเปล่ียนแปลง

มากกวาเปนการสุม ซ่ึง Marquardt กลาววา ความคิดเชิงระบบโดยเฉพาะพลวัตตางๆ ของระบบเปน

เครื่องมือท่ีทรงพลังในการเอ้ือตอการเรียนรูเชิงองคการ พลวัตตาง ๆ ของระบบตระหนักวาองคการ

เปรียบเสมือนเครือขายขนาดใหญของศูนยยอยเปนการติดตอประสานภายในการเปล่ียนแปลงท้ังมี

แผนการและไมมีแผนการเปนสวนหนึ่งท่ีสามารถ กระทบตอสวนอ่ืน ๆ  ขององคการซ่ึงบอยครั้งทําให

เกิดผลในทางลบตามมาอยางมาก โดยสรุปความคิดเชิงระบบเปนความสามารถเรียนรูกระบวนการคิด

อยางเปนนิสัย คนหนึ่งมองเหตุการณในองคการหรือในชีวิต และเห็นรูปแบบของความสัมพันธระหวาง

ส่ิงท่ีซับซอน  

6) การสนทนาแบบมีแบบแผน (Dialogue) เปนการสงเสริมใหบุคลากรมีเวทีท่ีจะพูดคุย 

แลกเปล่ียนกันเรื่องงาน เพ่ือชวยกันคนควาหาวิธีใหม ๆ  ในการทํางานแลกเปล่ียนขอมูลความรูซ่ึงกันและกัน 

สงเสริมใหบุคลากรไดมีโอกาสและกลาแสดงความคิดเห็นรวมท้ังเปนการสงเสริมความเสมอภาคใน

องคการดวยสําหรับองคประกอบดานพลวัตการเรียนรูนี้ Marquardt ไดใหความเห็นวา องคการจะตอง

ใหความสําคัญตอการเรียนรู ตองสงเสริมใหมีการจัดการเรียนรู มีการอบรมและเรียนรูวิธีการทํางาน

เปนทีม ประกอบกับบุคลากรจะตองมีการพัฒนาทักษะในการเรียนรู และวิธีการเรียนรู สามารถมีวิธีการ

สงเสริมและเพ่ิมพูนความรูใหกับตนเองตลอดจนมีการแลกเปล่ียนความรูความสามารถในการคิดและ

ปฏิบัติงานท่ีสลับซับซอนรวมกับทีมงานไดอยางเปนระบบ 

องคประกอบที่ 2 การปรับเปล่ียนองคการ (Organization Transformation) 

การปรับเปล่ียนขององคการนั้น Marquardt ไดใหความเห็นวา การสรางองคการแหงการเรียนรู

เปนวิสัยทัศนเชิงกลยุทธขององคการท่ีผูบริหารระดับสูงตองใหการสนับสนุนและสงเสริมในการ
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พัฒนาและเพิ่มพูนความรู ท้ังในสายงานและขามสายงานมีการทํางานท่ีจัดองคการเปนเปาหมายหลัก 

โดยท่ีบุคลากรทุกคนในองคการ ตองมีวัฒนธรรมในการเรียนรูและใหความสําคัญ ในการเรียนรูรวมกัน

ท้ังองคการ องคประกอบของการปรับเปล่ียนองคการ ไดแก 

วิสัยทัศน (Vision) เปนภาพในอนาคตและความตองการท่ีมุงไปสูความปรารถนาของสมาชิก           

ท้ังองคการ ซ่ึงองคการแหงการเรียนรูจะตองเปนองคการท่ีสมาชิกทุกคนไดรับการพัฒนาวิสัยทัศน

ของตน ใหสอดคลองกับวิสัยทัศนรวมขององคการ ซ่ึงจะสนับสนุนใหเกิดการรวมพลังของสมาชิก           

ท่ีมีความคาดหวังตอการเปล่ียนแปลง 

สาเหตุท่ีสําคัญของการมีวิสัยทัศนรวมกันขององคการแหงการเรียนรู เนื่องจากการท่ีสมาชิก            

ในองคการไดนําเสนอความหวังและความฝน โดยกําหนดความหมายและคุณคาในส่ิงท่ีตองกระทํา                      

บนเปาหมายท่ีไมยึดติดกับสถานะท่ีเปนอยูในปจจุบัน และตองตั้งเปาหมายใหสูง เพ่ือเปนเครื่องช้ีนํา             

ในการรักษากระบวนการเรียนรูท่ีเนนดานการพัฒนา ทําใหเกิดการเรียนรูแบบมุงสรางส่ิงใหม ๆ 

(Generative learning)โดยคิดและมองลึกลงไป นอกจากนั้นยังช้ีนําความคิดและการวางแผนกลยุทธ

ดวยกระบวนการ ใหผูเกี่ยวของตาง  ๆเชน ผูบริหาร บุคลากรทุกระดับ ลูกคา หุนสวน ผูถือหุน ไดมารวม

พัฒนาวิสัยทัศนรวมกัน รวมทั้งเพ่ือท่ีจะไดทราบวามีอะไรบางท่ีองคการจะตองจัดเก็บและตองการ

ถายโอนไป และ  การมีวิสัยทัศนรวมกัน ยังเปนการสนับสนุนใหเกิดการเส่ียง การทดลอง ในการพยายาม

หาวิธีใหม ๆ ท่ีจะทําใหองคการประสบความสําเร็จตามวิสัยทัศนท่ีรวมคิดรวมทํา Marquardt ไดสรุปวา

องคการแหงการเรียนรูไมใชเครื่องจักร แตเปนส่ิงมีชีวิตเชนเดียวกับมนุษย องคการตองการความรูสึก

รวมในเอกลักษณและจุดมุงหมาย วิสัยทัศนควรเปนการจุดประกายและกระตุนใหองคการพัฒนา

ผลิตภัณฑใหมีช่ือเสียง การเรียนรูจึงตองเปนสวนหนึ่งของวิสัยทัศน 

วัฒนธรรมองคการ (Culture) เปนความเช่ือ ความคิด และวิธีปฏิบัติของคนในองคการคานิยม 

บรรทัดฐานท่ีองคการเปน ลวนแตเปนวัฒนธรรมองคการท้ังส้ิน วัฒนธรรมองคการสวนใหญเปนเรื่องหนึ่ง

ของการไมเรียนรูเชน ปฏิเสธการเรียนรู การเส่ียง หรือความพยายามตอวิธีการใหม ๆ และการแบงปน 

การเรียนรู เปนตน ดังนั้นเพ่ือท่ีจะเปนองคการแหงการเรียนรู คานิยม วัฒนธรรมตาง ๆ ดังกลาว               

จึงตองมีการปรับเปล่ียนจากการที่คานิยมเปนอิทธิพลในการผลักดันใหองคการบรรลุวิสัยทัศน 

วัฒนธรรมการเรียนรูขององคการท่ีประสบความสําเร็จ จะมีระบบคานิยมตาง ๆ ท่ีสงเสริมการเรียนรู 

ระบบดังกลาวไดแก บรรยากาศองคการท่ีซ่ึงใหคุณคาและรางวัลในการเรียนรู , มีการแบงความ

รับผิดชอบอยางท่ัวถึง, มีความไววางใจและความมีอิสระแหงตน, ใหผลตอบแทนสําหรับนวัตกรรมใหม, 

การทดลองและความเส่ียง, การสนับสนุนดานงบประมาณในการฝกอบรม และพัฒนางานของ

บุคลากร, ความหลากหลายและการสรางสรรคความมือ, ขอผูกพันในการปรับปรุงผลิตภัณฑ และ        
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การบริการอยางตอเนื่อง, การตอบสนองตอความเปล่ียนแปลงและภาวะท่ียุงเหยิง และคุณภาพชีวิต

การทํางาน  

วัฒนธรรมองคการเปนส่ิงท่ีตองมีการเรียนรูและการถายทอดสืบตอกันไป เพ่ือใหกระจายไป       

ท่ัวท้ังองคการ เกิดการเรียนรูยอมรับและการถายทอดจะคอยๆพัฒนาไปตามลําดับโดยอาศัยการส่ือสาร       

ในองคการท้ังในรูปแบบท่ีเปนทางการและไมเปนทางการ 

องคการควรปรับเปล่ียนวัฒนธรรมใหเขากับเปาหมายขององคการ คือ มีคานิยมและความเชื่อ

รวมกันในเรื่องการเรียนรูเพ่ือการปรับเปล่ียนความสามารถของบุคลากรกลุมหรือทีมและเพ่ิม

สมรรถนะขององคการในอัตราท่ีเรงนําไปสูการเปนองคการแหงการเรียนรูโดยบทบาทของผูนําก็คือ 

การทําความเขาใจวาจะปรับเปล่ียนและใชวัฒนธรรมองคการอยางไรจึงจะชวยสงเสริมใหสมาชิกใน

องคการแหงการเรียนรูรวมกัน ในความเปล่ียนแปลงในสภาพแวดลอมตาง ๆ ขององคการ 

กลยุทธ (Strategy) เปนวิธีการออกแบบใหเหมาะสมตอการกําหนดจุดหมายปลายทางใน

อนาคตหรือส่ิงท่ีตองการจะเปนในอนาคตวิสัยทัศน เปนส่ิงท่ีกําหนดกอนกลยุทธหรือ กลยุทธเปนส่ิง

ท่ีขึ้นอยูกับวิสัยทัศนเพ่ือใหเกิดรูปแบบและทิศทาง กลยุทธตาง ๆ มีอิทธิพลตอการเริ่มตนในการสราง

องคการแหงการเรียนรู ซ่ึงกลยุทธดังกลาว ไดแก ประสานความสําเร็จของบุคคลและธุรกิจเขากับการ

เรียนรูในองคการอยางกวางขวาง, สรางการเรียนรูเขาไปในการปฏิบัติการและกิจกรรมขององคการ, 

เช่ือมโยงนโยบายตางๆ ในการจัดคนในองคการไปสูองคการแหงการเรียนรู, ตระหนักและใหรางวัล

ตอการเรียนรู, วัดผลและเผยแพรผลกระทบ รวมทั้งประโยชนตาง ๆ ท่ีองคการจะไดรับ, สรางโอกาสและ

ใหเวลาในการเรียนรูใหเกิดการเรียนรูในงานใหมากท่ีสุด และสรางสรรคสภาพแวดลอมทางกายภาพ        

และชองวางสําหรับการเรียนรู 

โครงสราง (Structure)  ลักษณะโครงสรางขององคการแหงการเรียนรู ไดแก ความยืดหยุน 

เสรีภาพและโอกาสโครงสรางขององคการเปนความจําเปนพ้ืนฐานไปสูการเรียนรูหลักท่ีจะขับเคล่ือน 

องคการจะอยูท่ีเสรีภาพ การสนับสนุนและแหลงทรัพยากร ท่ีสมาชิกจําเปนตองไดรับส่ิงเหลานี้โดยท่ี

ช้ินงาน ความตองการและความเปล่ียนแปลงของบุคลากรในองคการ การเปล่ียนแปลงโครงสราง           

ซ่ึงผูเกี่ยวของท้ังหมดจะไดรับตอบสนองเพิ่มขึ้นอยางเหมาะสมท่ีสุดส่ิงท่ีดีท่ีสุดท่ีสงเสริมและ                 

ใหเกิดการเรียนรูและการเขาถึงองคความรู ก็คือแนวทางในการจัดโครงสรางองคการ ซ่ึงมีส่ิงท่ีตอง

คํานึง ไดแก การปรับปรุงลําดับขั้นในแนวราบ (Flat Hierarchy), ลดการแบงแยกโดยมองเปนองครวม              

(Holistic), การจัดองคการและการดําเนินงานใหเปนรูปแบบโครงการ (Project form), การสรางเครือขาย 

(Networking) ท้ังภายในและภายนอกองคการ, การจัดการแบบเจาของกิจการ (Entrepreneurial) และ

ถอนรากโครงสรางแบบระบบราชการ (Bureaucracies)  
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องคประกอบที่ 3 การเสริมความรูแกบุคคล (People Empowerment) 

การเสริมความรู ความหมายของการเสริมความรูนั้น Taylor ไดอธิบายการเสริมความรูแก

บุคลากรไววาเปนกระบวนการในการมอบหมายความรับผิดชอบเกี่ยวกับงานใหผูใตบังคับบัญชา                         

โดยเนนความสําคัญของการเพ่ิมอํานาจวาเปนกระบวนการ มิใชการมอบหมายโดยปราศจากการแนะนํา                

แตการเสริมความรูแกบุคคลหนึ่งนั้นผูไดรับอํานาจจะไดรับมอบหมายความรับผิดชอบ ตลอดจนอํานาจ                             

ในการบังคับบัญชา เพ่ือจะสามารถดําเนินงานตามความรับผิดชอบใหสําเร็จลุลวง สําหรับองคประกอบ             

การเสริมความรูแกบุคคลนี ้Marquardt ไดใหความเห็นวา องคการแหงการเรียนรูนั้น ผูบริหารทําหนาท่ี

เปนพ่ีเล้ียง ผูสอนแนะ และมีการทํางานรวมกับการปฏิบัติงานเปนทีม ตองมีการเรียนรูและการแกปญหา

รวมกัน พรอมท้ังมีการแลกเปล่ียนขอมูล เพ่ือรับทราบแนวคิดและเปนแนวทางการเรียนรูท่ีจะพัฒนา

ผลผลิตหรือบริการ ในองคประกอบการเสริมความรูแกสมาชิกองคการนั้น Marquardt ไดแบงออกเปน

องคประกอบยอย 6 องคประกอบ ดังนี้ 

บุคลากร (Employees) หลักในการพิจารณาการเสริมความรูใหกับบุคลากร ไดแก 

- ปฏิบัติตอบุคลากรในฐานะผูเรียนรู บุคลากรท่ีมีความสามารถและมีวุฒิภาวะ 

- สงเสริมใหบุคลากรมีอิสระ มีกําลังความสามารถและความกระตือรือรน 

- มอบหมายงานโดยใหท้ังอํานาจและความรับผิดชอบสูง 

- บุคลากรมีสวนเกี่ยวของกับการพัฒนากลยุทธและการวางแผน 

ผูบริหาร/ผูนํา (Managers/Leaders) ผูบริหารจะถูกเปล่ียนจากการควบคุมไปสูการเรียนรู 

การเสริมความรูและการเปล่ียนแปลงอยางตอเนื่อง องคการแบบใหมเรียกรองผูนําประเภทใหมซ่ึงมี

บทบาทและภาระใหมของผูบริหารองคการแหงการเรียนรู  

บทบาทใหมของผูบริหารท่ีเอ้ือใหเกิดเปนองคการแหงการเรียนรู ไดแก ผูสอน ผูสอนแนะ พ่ีเล้ียง 

ผูออกแบบ และผูประสานงาน สนับสนุนและผูนําดานโครงการและกระบวนการเรียนรู 

สําหรับบทบาทใหมของผูนําไดแก ผูสอนแนะ(Coach) และพ่ีเล้ียง (Mentor) เพ่ือผลักดันสมาชิก

ในองคการแหงการเรียนรู ประเภทของบทบาทจะขึ้นอยูกับ ความตองการความชวยเหลือชวงเวลาของ

การเรียนรู วิธีการเรียนรู กิจกรรมตางๆท่ีเกี่ยวของ  

สําหรับภาระใหมของผูบริหาร ไดแก สรางวิสัยทัศนรวมกัน ประสานงานท่ีหลากหลายทีม           

ท่ีเนนช้ินงาน สงเสริมความคิดอยางเปนระบบ มีมโนมติและแรงบันดาลใจในการเรียนรูและการปฏิบัต ิ

ผูรับบริการ / ลูกคา (Customers) 

ลูกคานั้นสามารถเปนแหลงกําเนิดของขอมูลขาวสารและความคิดตางๆ  ท่ีควรเช่ือมโยง          

อยางใกลชิด ในกระบวนการเรียนรูและกลยุทธขององคการ ดังนั้น องคการแหงการเรียนรูควรท่ีจะ

จัดหาโอกาสท่ีสามารถเขาถึงการอบรมและการเรียนรู เพ่ือศึกษาลูกคาและผลิตภัณฑของลูกคา รวมทัง้
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สรางความภักดีจากการเปนผูเรียนรูและหุนสวนกับลูกคา สงเสริมและสนับสนุนความคาดหวังจาก

ลูกคาจากการปรับปรุงคุณภาพ การปรับปรุงนวัตกรรมใหมและความรวดเร็ว และมีความกระตอืรอืรน

ในการคนหาขอมูลปอนกลับ คําแนะนําและการใหคําปรึกษากับลูกคา 

คูคา (Suppliers and Vendors) 

ความสําเร็จขององคการท่ีมีเครือขายทางธุรกิจ ไมเพียงแตบุคลากรและลูกคา แตรวมถึงคูคา   

การยอมใหผูอ่ืนในสายโซทางธุรกิจไดเรียนรูรวมกันเกี่ยวกับความผูกพัน และนโยบายตาง ๆ  เชนเดียวกบั

การจัดการท่ีเหมาะสม หรือทักษะทางเทคนิค สามารถสรางคุณคาใหกับทุก ๆ คนในระยะยาว 

พันธมิตร / หุนสวน (Alliances) 

ในการแขงขันระดับโลก มีองคการท่ีปรากฏเพ่ิมมากขึ้น การปรากฏเพ่ิมขึ้นนั้นไดเพ่ิมการ

ประสานการทํางานกันระหวางองคการขึ้น ซ่ึงเปนการชวยเหลือสนับสนุนกันระหวางองคการในรูปแบบ

พันธมิตร ความรูท่ีไดรับจากการเรียนรูรวมกันระหวางองคการนี้จะสรางคุณคาใหกลายมาเปนการลงทุน

ระยะยาว ผลกําไรท่ีมากขึ้น และมีอิทธิพลตอความสําเร็จในอนาคต 

ชุมชน (Community) 

ชุมชนเปนสวนหนึ่งของกระบวนการเรียนรู เชน  

 - เปนการเพิ่มพูนภาพลักษณขององคการในชุมชน  

- ความสนใจของชุมชนดานการทํางานหรือการซ้ือจากบริษัท  

- เพ่ิมประสิทธิภาพของคุณภาพของชีวิตในชุมชน  

- การเตรียมกําลังคนในอนาคต  

- โอกาสในการแลกเปล่ียนและแบงปนทรัพยากรตางๆ ในชุมชน 

องคประกอบที่ 4 การจัดการความรู (Knowledge Management) 

Marquardt ไดสนับสนุนวา ความรูไดกลายเปนส่ิงสําคัญสําหรับองคการมากกวาทรัพยากร

ดานการเงิน ท่ีตั้งทางการตลาด เทคโนโลยีหรือทรัพยสินอ่ืน ๆ ความรูเปนทรัพยากรหลักท่ีใชในการ

ทํางาน โดยท่ีประเพณี วัฒนธรรม เทคโนโลยี การปฏิบัติการ ระบบตางๆ และขั้นตอนการทํางานของ

องคการลวนมาจากพ้ืนฐานของความรูความชํานาญท้ังส้ิน  

ความรูท่ีไดจากการจัดการ โดยการใชประโยชนและประยุกตใชความรูจากการไดรับความรู 

(Acquired) สรางองคความรู (Created) จัดเก็บความรู (Storage) และถายโอนความรู (Transferred)                

องคการจะเรียนรูไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลนั้น กระบวนการในระบบยอยดานการเรียนรู

ตองดําเนินไปอยางมีปฏิสัมพันธกัน การกระจายขอมูลสารสนเทศควรเกิดขึ้นโดยหลายชองทาง และ                

มีกรอบของเวลาแตกตางกัน รวมถึงขอมูลสารสนเทศภายในองคการควรไดรับการกล่ันกรอง โดยการ
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จัดการความรูนั้นตองการท้ังวิธีท่ีเปนเชิงรุก (Proactive) และเชิงรับ (Reactive) ขั้นตอนในระบบยอยดาน          

ความรูนั้นเปนหัวใจของการเรียนรูเชิงองคการเปนเรื่องท่ีองคการแหงการเรียนรูไดสรางและใชความรูนัน้ 

การแสวงหาความรู (Knowledge Acquisition) โดย Marquardt กลาววาตองมาจากแหลงตาง ๆ  

ท้ังภายนอก และภายในองคการ ดังนี้ 

1) การรวบรวมความรูจากภายนอก (External Collection Knowledge) 

ปจจุบันความเปล่ียนแปลงเปนไปอยางรวดเร็ว เพ่ือการเปนผูนําดานการตลาด องคการ

จึงตองมองออกไปขางนอกเพื่อปรับปรุงและเกิดความคิดใหมๆ อยางสมํ่าเสมอ ดวยขอมูลสารสนเทศ

จากสภาพแวดลอมภายนอกดวยวิธีการตาง ๆ เชน ใชมาตรฐานเปรียบเทียบ (Benchmarking) จากองคการ

อ่ืน ๆ การจางท่ีปรึกษา การรวบรวมขอมูลจากลูกคา คูแขง และแหลงอ่ืนๆ การตรวจสอบแนวโนม

ทางเศรษฐศาสตร สังคม และการรวมมือกับองคการอ่ืน ๆ เปนตน 

2) การรวบรวมความรูจากภายในองคการ (Internal Collection of Knowledge) 

ความสามารถในการเรียนรูขององคการ ไดกลายเปนหนึ่งในการเปนทรัพยากรท่ีเพ่ิมคุณคา

อยางมีหลักการสําหรับองคการและการไดมาซ่ึงความรูในองคการ ทําไดโดยการใหความรูแกบุคลากร

การเรียนรูจากประสบการณและ การเปล่ียนแปลงในกระบวนการตาง  ๆMarquardt ไดเสนอใหคาํนงึถึงส่ิง

สําคัญ 2 ประการในการแสวงหาความรู คือ ความจริงส่ิงท่ีเกิดขึ้นกับส่ิงท่ีรวบรวมไวไมไดมีความ

สอดคลองเปนหนึ่งตอหนึ่งเสมอไป ขอมูลสารสนเทศท่ีไดรับมาจากท้ังภายนอกและภายในตองไดรับ

การกล่ันกรองเสียกอน และการไดมาซ่ึงความรูอาจไดมาโดยไมตั้งใจแตองคการแหงการเรียนรูตอง

แสวงหาความรูดวยความตั้งใจ 

การสรางองคความรู (Knowledge Creation) ขณะท่ีการแสวงหาความรูมาปรับใชนั้น ความรู

โดยท่ัวไป การสรางความรู (Knowledge Creation) เปนส่ิงท่ีสรางขึ้น (Generative) การสรางความรู

ใหมท่ีเกี่ยวของกับแรงผลัก การสัมผัสรู การหย่ังรู ท่ีเกิดขึ้นเองในแตละบุคคล การสรางองคความรู

ใหมควรอยูภายใตหนวยงานหรือคนในองคการ ซ่ึงหมายถึงทุก ๆ คนสามารถเปนผูสรางองคความรู 

ไดซ่ึง Marquardt ไดเสนอรูปแบบในการสรางองคความรู ไดแก ความรูท่ีคนหนึ่งใหความรูท่ีตนรูนั้นกับ

ผูอ่ืน เชน การทํางานดวยกันอยางใกลชิด, ความรูท่ีไดจากการรวม และการสังเคราะหความรูท่ีมีอยู             

ซ่ึงรูปแบบนี้อาจจํากัดอยูท่ีการมุงเนนในส่ิงท่ีมีอยูแลว, ความรูท่ีเปนการนําความรูท่ีองคการมีอยู ผนวกกับ

ความรูของแตละบุคคลใหเกิดความรูใหมและแบงปนไปท่ัวท้ังองคการ, ความรูท่ีเกิดขึ้นเปนการภายใน 

โดยท่ีสมาชิกองคการคนพบแนวทางไดเองโดยปริยาย ซ่ึงมีกิจกรรมมากมายท่ีองคการสามารถดําเนนิการ

เพ่ือสรางความรู, การเรียนรูโดยการปฏิบัติ และการแกปญหาอยางมีระบบ และการทดลอง โดยมีโอกาส

และการขยายวงกวางเปนแรงจูงใจ เรียนรูจากประสบการณท่ีผานมา 
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การจัดเก็บขอมูลและสืบคนความรู (Knowledge Storage and Retrieval) องคการควรมีการ

จัดเก็บความรู ซ่ึงความรูท่ีเก็บสะสมไวควรจะมีโครงสรางและมีการเก็บขอมูลไวเปนระบบท่ีสามารถหาและ

สงมอบไดอยางถูกตองและรวดเร็วทันเวลา และเหมาะสมตามท่ีตองการ โดยมีการจําแนกรายการตาง ๆ เชน 

ขอเท็จจริง นโยบาย หรือขั้นตอนการปฏิบัติงานบนพ้ืนฐาน ความจําเปนในการเรียนรู 

การถายโอนความรูและการใชประโยชน (Transfer and Utilization) 

การถายโอนและการใชประโยชนจากความรู มีความจําเปนสําหรับองคการแหงการเรยีนรู ความรู

ควรกระจายและถายทอดไปอยางรวดเร็วและเหมาะสมท่ัวท้ังองคการ การถายโอนความรู โดยตั้งใจ         

มีวิถีทางตาง ๆ เชน การเขียนส่ือสาร การฝกอบรม การประชุมภายใน การสรุปขาวสาร การส่ือสารภายใน

องคการ การเยี่ยมชมงานตาง  ๆการหมุนเวียนงาน การเปล่ียนงาน และระบบพ่ีเล้ียง (Mentoring) 

องคประกอบที่ 5 การนําเทคโนโลยีไปใช (Technology Application) 

เทคโนโลยีเปนองคประกอบท่ีสําคัญสําหรับการจัดการความรูขององคการ เทคโนโลยีนับเปน

ปจจัยท่ีสําคัญมากสําหรับศตวรรษนี ้เพราะองคการใดก็ตามท่ีมีอํานาจทางเทคโนโลยีสูง จะทําใหสามารถ

กาวลํ้าหนาองคการอ่ืนได ซ่ึงองคประกอบยอยของเทคโนโลยี เพ่ือการสรางองคการแหงการเรียนรู ไดแก  

เทคโนโลยีสารสนเทศ (Information Technology) 

เทคโนโลยีสารสนเทศ หมายถึง เทคโนโลยีท่ีเกี่ยวของกับการจัดเก็บ ประมวลผล และเผยแพร

สารสนเทศ ซ่ึงรวมแลวก็คือ เทคโนโลยีคอมพิวเตอร และเทคโนโลยส่ืีอสารโทรคมนาคมและที่เกี่ยวของ

เขามาเปนเทคโนโลยีสารสนเทศดวย เชน เทคโนโลยีไมโครอิเล็กโทรนิกส เทคโนโลยีการพิมพ เทคโนโลยี

การศึกษา เปนตน  

โดยสรุปเทคโนโลยีสารสนเทศจะครอบคลุมถึงเทคโนโลยีตาง ๆ ท่ีเกี่ยวของกับการบันทึก 

จัดเกบ็ ประมวลผลสืบคน สง และรับขอมูล ซ่ึงรวมถึงเครื่องมือและอุปกรณตาง ๆ เชน คอมพิวเตอร 

อุปกรณจัดเก็บขอมูล บันทึกและสืบคน เครือขายส่ือสาร ขอมูลอุปกรณส่ือสารและโทรคมนาคม เปนตน 

รวมทั้งระบบท่ีควบคุมการทํางานของอุปกรณเหลานี ้

สําหรับองคประกอบ การใชเทคโนโลยีนั้น Marquardt ไดใหความเห็นวา องคการจะตองจัด

ใหมีส่ิงอํานวยความสะดวกและเอ้ือตอการเรียนรู เชน หองประชุมฝกอบรมคอมพิวเตอร ส่ือวิดีทัศน 

โสตทัศนูปกรณเสริมการเรียนรู มีการจัดตั้งทีมเทคโนโลยีสารสนเทศ และมีการจัดอบรมบุคลากร          

ใหสามารถใชคอมพิวเตอรในการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ และเสนอวาเทคโนโลยีเปนการกระจาย

ของอํานาจ หนาท่ีและการควบคุมในการผลิตสินคาการประสานงานและการบริการจัดการ เพ่ือสามารถ

ประสบความสําเร็จไดดีกวา งายกวาและเร็วขึ้น เทคโนโลยีทําใหเกิดกฎใหมในการบริหารการเปล่ียนแปลง 

การพัฒนา และการเรียนรู 
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เทคโนโลยีเพ่ือการเรียนรู (Technology – Based Learning) 

ในองคการแหงการเรียนรู จะใชประโยชนของเทคโนโลยีซ่ึงรวมถึงคอมพิวเตอรมัลติมิเดีย 

ระบบวิดีโอท่ีมีการโตตอบและการเรียนรูทางไกล อุปกรณส่ือสารท่ีติดตอท้ังทางเดียวและสองทาง

ระหวางผูใหการศึกษาและผูเรียน ซ่ึงเทคโนโลยีเพ่ือการเรียนรูดังกลาวนั้น จะอยูภายใตการควบคุมของ

บุคลากรดวยปฏิบัติการและควบคุมโดยอัตโนมัติท่ีใชระบบเอกสารแบบออนไลน บุคลากรจะสามารถ

เรียนรูโดยผานเทคโนโลยีมากขึ้นกวาจากการพัฒนาทรัพยากรบุคคลแบบเดิม ๆ ดังนั้นองคการใดท่ีมี

การเรียนรูและสามารถนําเทคโนโลยีไปใชควบคูกับการเรียนรูนั้น จะมีประโยชนอยางย่ิงตอองคการ 

ท้ังความสะดวกรวดเร็ว สามารถติดตอส่ือสาร รวบรวมขอมูล การนําขอมูลมาใชไดอยางทันการ กอใหเกดิ

ประโยชนท้ังดานการผลิต การบริการ การบริหารและการดําเนนิการตาง ๆ  องคการจึงควรเล็งเห็นความสําคญั

ในการสงเสริมสนับสนุนใหบุคลากรในองคการ ไดมีโอกาสท่ีจะเรียนรู และเพ่ิมทักษะในการนําเทคโนโลยี

ไปใชเพ่ือใหเกิดประสิทธิภาพตอองคการตอไป 

ระบบอิเล็กโทรนิกสที่สนับสนุนการปฏิบัติงาน (Electronic Performance Support Systems: EPSS) 

EPSS เปนระบบสนับสนุนการปฏิบัติงานอิเล็กโทรนิกส เปนการใชเทคโนโลยีในการบริหาร

ความรู และการเพ่ิมประสิทธิภาพในการเรียนรูท่ียอดเยี่ยมและมีประสิทธิผลท่ีสุดอีกวิธีหนึ่ง โดยระบบ 

EPSS จะใชฐานขอมูล (ขอความ รูปภาพหรือเสียง) และฐานความรู ในการรวบรวม จัดเก็บ และเผยแพร

ขอมูลไปยังสวนตางๆขององคการ เพ่ือพัฒนาการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยใชระยะเวลาส้ัน ๆ และ

ใชบุคลากรนอย ระบบนี้มีสวนประกอบหลายอยางอันไดแก การฝกอบรบแบบมีปฏิสัมพันธ (Interactive 

Training) ซอฟตแวรเพ่ือการประยุกตใชและเพ่ือผลิตผล ตลอดจนระบบที่สรางความเปนผูเช่ียวชาญ

และ การใหขอมูลปอนกลับ EPSS สามารถทํางานไดในหลายลักษณะโดยมันจะรวมเอาทุกส่ิงทุกอยาง        

ในระบบคอมพิวเตอรเขาดวยกัน เพ่ือชวยใหพนักงานทําการผลิตและซอมแซมสวนตาง ๆ ของ

กระบวนการผลิต และชวยฝายบริการลูกคาในการคาดคะเนปญหาของลูกคา อีกท้ังยังชวยใหพนักงาน

สามารถถามคําถามเขาสูตัวระบบไดอยางถูกตอง 

ประโยชนของ EPSS  

1) EPSS จะชวยเพ่ิมทักษะทางสังคมและทางปญญาแกพนักงาน ดวยการนําเสนอขอมูล

ความรู คําปรึกษา และความชวยเหลือในเวลาท่ีจําเปน  

2) ชวยใหพนักงานเรียนรูได 3 ลักษณะ คือ การเปล่ียนแปลงพฤติกรรม การนําเอาขอมูล

ปอนกลับจากระบบมาปรับปรุงแกไข พิจารณาทบทวนเกี่ยวกับงานนั้น ๆ ท้ังกอนใชงานและหลังจาก

เกิดขอผิดพลาดในขณะใชงาน  

3) การสรางความรูใหม พนักงานจะพัฒนาเทคนิค วิธีการและขั้นตอนการทํางานใหม ๆ  

4) การรวบรวมความรู EPSS จะชวยรวบรวมโดยอาศัยกระบวนการตาง ๆ 
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ลักษณะองคการท่ีมีการเรียนรู Marqrardt and Reynolds (1994) ไดกลาวไววามี 11 ลักษณะ 

(อรุณรัตน คันธา, 2550: 36-52) ดังนี้ 

1. โครงสรางท่ีเหมาะสม (Appropriate Structure) ไมมีขั้นการบังคับบัญชามากเกินไป มีความ

ยืดหยุนคลองตัว มีการพรรณนาหนาท่ีความรับผิดชอบของงานในตําแหนงท่ียืดหยุน เอ้ือตอการจัดตั้งทีม

ทํางานไดมีโครงสรางแบบองครวมท่ีมีองคประกอบท่ีทําหนาท่ีของตนอยางประสานสัมพันธกับ

องคประกอบอ่ืนๆ เพ่ือสรางกระบวนการเรียนรูเปนทีม 

2. มีวัฒนธรรมการเรียนรูในองคการ (Corporate Learning Culture) การมีบรรยากาศท่ีสงเสริม 

การทดลองทําส่ิงใหม ๆ แมจะเส่ียงตอการผิดพลาดบางก็ตาม ซ่ึงการวัดผลสําเร็จการเรียนรูพิจารณา

จากการบูรณาการความคิดท้ังหมดขององคการเขาดวยกัน วัฒนธรรมองคการ ตองชวยใหเกิดการเรียนรู 

ในเรื่องความตระหนักในตนเอง (Self-Awareness) การไตรตรอง (Self-Reflective) และการสรางสรรค 

(Creative Way) สงเสริมใหมีการเรียนรูจากประสบการณ โดยใหคนมีสวนรวมในการกําหนดนโยบาย 

สนับสนุนใหมีการใหขอมูลยอนกลับรวมท้ังมีโอกาสในการพัฒนาตนเองทุกคน รวมทั้งการสนับสนุน 

ดานขวัญกําลังใจและการเงินจากองคการ 

3. การเพ่ิมอํานาจและความรับผิดชอบในงาน (Empowerment) การสนับสนุนและเปดโอกาส

ใหบุคลากรมีการเรียนรู มีอิสระในการตัดสินใจ ลดความรูสึกตองพ่ึงพิงผูอ่ืนในการแกปญหา ขยายการ

เรียนรูของตนใหบังเกิดผลงอกงาม สรางสรรคอยางเต็มท่ี กระจายความรับผิดชอบ และการตัดสินใจ 

แกปญหาไปสูระดับลาง หรือผูปฏิบัติเพ่ือใหมีศักยภาพในการเรียนรูภายใตกลยุทธ และแผนงานของ

องคการ 

4. การวิเคราะหสภาพแวดลอม (Environment Scanning) คาดคะเนการเปล่ียนแปลงท่ีอาจมีท่ีจะ

กระทบตอสภาพแวดลอมองคการไหวตัวใหทันกับการเปล่ียนแปลงแสดงทวงทีในธุรกิจของตนเอง

ใหมีนัยสําคัญแกสังคม เลือกเปาหมายในสภาพแวดลอมท่ีองคการมุงท่ีจะปฏิสัมพันธดวย 

5. ทุกคนมีสวนสรางและถายโอนความรู (Knowledge Creation and Transfer) หนาท่ีการสราง

นวัตกรรมองคความรูใหม ๆ มิใชเปนเพียงหนาท่ีของนักวิจัยและนักพัฒนาทรัพยากรมนุษยเทานั้น        

ในองคการแหงการเรียนรูผูปฏิบัติทุกคนจะมีบทบาทสงเสริมความรู เรียนรูจากสวนอ่ืน ฝายอ่ืนจาก

เครือขายสายสัมพันธติดตอผานชองทางการส่ือสารและเทคโนโลยีตาง ๆ มีการแลกเปล่ียนขาวสาร

ระหวางกัน มีการสรางความรูใหมนอกจากจะเกี่ยวของกับขาวสารภายนอกแลวยังรวมถึงการเรียนรู

และการหย่ังรูทางความคิดของแตละบุคคลในองคการอีกดวย 

6. มีเทคโนโลยีสนับสนุนการเรียนรู (Learning Technology) ประยุกตใชเทคโนโลยี ท่ีเหมาะสม 

เพ่ือชวยในการปฏิบัติงานในกระบวนการเรียนรูอยางท่ัวถึง และใหมีการเก็บ ประมวลถายทอดขอมูลกัน

ไดอยางรวดเร็วและถูกตอง เหมาะสมกับแตละบุคคลและสภาพการณ 
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7. มุงเนนคุณภาพ (Quality) การท่ีองคการใหความสําคัญกับการบริหารเชิงคุณภาพโดยรวม ท่ีเนน

การปรับปรุงอยางตอเนื่อง ซ่ึงทําใหผลการเรยีนรูท้ังโดยตั้งใจและไมตั้งใจกลายเปนผลงานท่ีดีขึ้น 

8. กลยุทธ (Strategy) กระบวนการเรียนรูจะเปนไปอยางมีกลยุทธท้ังในดานของการยกราง           

การดําเนินการและการประเมิน ผูบริหารจะเปนตัวกําหนดแนวทางปฏิบัติหรือคําตอบไวให 

9. บรรยากาศท่ีสนับสนุน (Support Atmosphere) บรรยากาศท่ีมุงสงเสริมคุณภาพชีวิตการ

ปฏิบัติงาน คือใหเขาไดพัฒนาศักยภาพของเขาไดอยางเต็มท่ี เคารพศักดิ์ศรีความเปนมนุษย ยอมรับใน

ความแตกตางของบุคคลใหความเทาเทียมเสมอกัน ใหความเปนอิสระ สรางบรรยากาศและแรงงานที่เปน

ประชาธิปไตย และการมีสวนรวม โดยมีความสมดุลระหวางความตองการของบุคคลและองคการ 

10. มีการทํางานเปนทีม (Teamwork and Networking) การตระหนักถึงความรวมมือการแบงปน 

การทํางานเปนทีม การทํางานแบบเครือขาย รวมมือกันแกปญหาอยางตอเนื่องในระยะยาว และริเริ่ม

ส่ิงใหม ๆ สรางพลังรวมกันจะทําใหองคการอยูรอดและเจริญเติบโต 

11. การมีวิสัยทัศนรวมกัน (Vision) วิสัยทัศนจะเปนแรงผลักดันใหการปฏิบัติงานมุงเขาสู

เปาหมายอยางมีเจตจํานง อยางผูกพันบนพ้ืนฐานของคานิยม ปรัชญา ความคิด ความเช่ือท่ีคลายคลึงกัน 

สงผลใหมีการรวมกันทํากิจกรรมท่ีมีจุดหมายเดียวกันในท่ีสุด  

 

2. ขอมูลเกี่ยวกับกระทรวงเกษตรและสหกรณ 

2.1 ความเปนมา 

กระทรวงเกษตรและสหกรณแหงราชอาณาจักรไทย (เปนหนวยงานราชการไทยประเภทกระทรวง 

ไดรับการสถาปนาเมื่อวันท่ี 1 เมษายนพ.ศ. 2435 ในรัชสมัยของพระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกลาเจาอยูหัว        

มีการเปล่ียนแปลงอยางตอเนื่อง จากกระทรวงเกษตรพนิชการ มาเปนกระทรวงเกษตราธิการ กระทรวง

เกษตรพาณิชยการ กระทรวงเศรษฐการ กระทรวงเกษตราธิการ กระทรวงเกษตรจนมาสูกระทรวงเกษตร

และสหกรณ ในปจจุบัน 

พระราชบัญญัติปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม พ.ศ. 2545 ในหมวด 7 มาตรา 18 และพระราช

กฤษฎีกาโอนกรมปาไม กระทรวงเกษตรและสหกรณ ไปเปนกรมปาไม กระทรวงทรัพยากรธรรมชาตแิละ

ส่ิงแวดลอม และการปรับปรุงอํานาจหนาท่ีและกิจการของกรมทรัพยากรทางทะเลและชายฝง กรมปาไม 

และกรมอุทยานแหงชาติสัตวปา และพันธุพืช กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอม พ.ศ.2546 

ไดกําหนดอํานาจหนาท่ีของกระทรวงเกษตรและสหกรณไวดังนี ้ 

"กระทรวงเกษตรและสหกรณ มีอํานาจหนาท่ีเกี่ยวกับการเกษตรกรรม การจัดหาแหลงน้ํา และ

พัฒนาระบบชลประทาน สงเสริม และพัฒนาเกษตรกร สงเสริมและพัฒนาระบบสหกรณ รวมตลอดท้ัง
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กระบวนการผลิตและสินคาเกษตรกรรม และราชการอ่ืนท่ีกฎหมายกําหนดใหเปนอํานาจหนาท่ีของ

กระทรวงเกษตรและสหกรณหรือสวนราชการท่ีสังกัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ"  

2.2 หนวยงานในสังกัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ 

การจัดองคการการบริหารและแบงสวนราชการในสังกัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ               

ไดกําหนดไวในพระราชบัญญัติปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม พ.ศ. 2545 ซ่ึงมีการแบงหนวยงานใน

สังกัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ ดังตอไปนี ้

สวนราชการในสังกัด ประกอบดวย 16 กรม ไดแก สํานักงานรัฐมนตรี สํานักงานปลัดกระทรวง 

กรมการขาว กรมชลประทาน กรมตรวจบัญชีสหกรณ กรมประมง กรมปศุสัตว กรมพัฒนาท่ีดิน         

กรมวิชาการเกษตร กรมสงเสริมการเกษตร กรมสงเสริมสหกรณ กรมหมอนไหม สํานักงานการปฏิรูป

ท่ีดินเพ่ือเกษตรกรรม สํานักงานมาตรฐานสินคาเกษตรและอาหารแหงชาติสํานักงานเศรษฐกิจการเกษตร 

สํานักงานเศรษฐกิจการเกษตร และกรมฝนหลวงและการบินเกษตร 

รัฐวิสาหกิจในสังกัด ประกอบดวย 5 หนวยงาน ไดแก องคการตลาดเพ่ือเกษตรกร องคการ

สะพานปลา องคการสงเสริมกิจการโคนมแหงประเทศไทย องคการสวนยางและสํานักงานกองทุน

สงเคราะหการทําสวนยาง 

องคการมหาชนในสังกัด ประกอบดวย 3 หนวยงาน ไดแก  สํานักงานพัฒนาการวิจัย

การเกษตร สถาบันวิจัยและพัฒนาพื้นท่ีสูง และสํานักงานพิพิธภัณฑเกษตรเฉลิมพระเกียรติ

พระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัว 

ผูวิจัยจะดําเนินการศึกษาหนวยงานในกระทรวงเกษตรและสหกรณ กรณีเฉพาะสํานักงาน

ปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ ดําเนินงานเกี่ยวกับราชการประจําท่ัวไปของกระทรวง  

2.3 สํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ 

2.3.1 วิสัยทัศน องคกรสมรรถนะสูงในการอํานวยการและสนับสนุนการพัฒนาการ

เกษตรและสหกรณอยางบูรณาการ สูผลสัมฤทธ์ิเพ่ิมคุณภาพชีวิตเกษตรกร 

2.3.2 วัฒนธรรมองคการ มีคุณธรรม สรางสรรค พรอมรับการเปล่ียนแปลง รับผิดชอบ

รวมกัน 

2.3.3 คานิยม  ซ่ือสัตย  พัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง รับฟงความคิดเห็น  มุงผลสัมฤทธ์ิ  

2.3.4 ประเด็นยุทธศาสตร 

2.3.4.1 การพัฒนาระบบและกลไกการบริหารจัดการดานการเกษตรและสหกรณ

ใหมีประสิทธิภาพ 

2.3.4.2  การพัฒนาและเสริมสรางศักยภาพแกเกษตรกรใหมีความเขมแข็ง และ

คุณภาพชีวิตท่ีดีขึ้น 
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2.3.4.3  การพัฒนาและเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัตกิารฝนหลวง 

 2.3.5 หนวยงานในสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ 

สํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ ประกอบดวย 16 หนวยงาน ไดแก กองกลาง 

กองคลัง กองการเจาหนาท่ี กองเกษตรสารนิเทศ กองนโยบายและเทคโนโลยีเพ่ือการเกษตรและ

เกษตรกรรมยั่งยืน ศูนยเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร สํานักงานท่ีปรึกษาการเกษตรตางประเทศ 

สํานักการเกษตรตางประเทศ สํานักแผนงานและโครงการพิเศษ สํานักกฎหมาย สํานักตรวจราชการ 

สํานักตรวจสอบภายใน สํานักบริหารกองทุนเพ่ือชวยเหลือเกษตรกรและรับเรื่องรองทุกข สํานัก

พัฒนาระบบบริหาร สถาบันเกษตราธิการ และสํานักงานเกษตรและสหกรณจังหวัด 

ขอบเขตในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยจะเลือกกลุมตัวอยาง จํานวน 14 หนวยงาน ซ่ึงเปนหนวยงาน

ในสวนกลาง โดยจะไมทําการศึกษาในสวนของสํานักงานท่ีปรึกษาการเกษตรตางประเทศ และ

สํานักงานเกษตรและสหกรณจังหวัด เนื่องจากเปนหนวยงานท่ีประจําอยูในตางประเทศ และเปน

หนวยงานในสวนภูมิภาค   

2.3.6 นโยบายและการดําเนินการดานองคการแหงการเรียนรู 

สํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ มีการนําความรูท่ีไดจากการจัดการของ

หนวยงานโดยนํามาใชประโยชนและประยุกตใชความรูจากการไดรับความรู สรางองคความรู และ

ถายโอนความรู ซ่ึงเปนไปตามแนวคิดของ Marquardt ในองคประกอบท่ี 4 เรื่อง การจัดการความรูและ

องคประกอบท่ี 5 การนําเทคโนโลยีไปใช โดยสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ ไดมีการนําความรู

ท่ีไดจากหนวยงานตาง ๆ ในสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ มาจัดทําเว็ปไซตเกี่ยวกับ

การจัดการความรู ไดแก เว็ปไซต http://km.opsmoac.go.th/main.php?filename=index ในเว็บไซตนี้ 

จะมีขอมูลเกี่ยวกับการจัดการความรู และมีหมวดความรูในหลาย ๆ ดานใหศึกษา เชน ความรูทางวิชาการ 

ความรูจากการฝกอบรม/ประชุม/สัมมนา การจัดการความรูและภูมิปญญาตามวิถีการดําเนินชีวิตโดย

ยึดหลักเศรษฐกิจพอเพียง ความรูในการปฏิบัติการฝนหลวงฯ เปนตน เพ่ือใหบุคลากรภายในองคการ

สามารถนํามาใชประโยชน เปนการอํานวยความสะดวก และเอ้ือตอการเรียนรูโดยนําเทคโนโลยีสารสนเทศ 

เทคโนโลยีเพ่ือการเรียนรูมาใช รวมทั้งเปนการเผยแพรใหบุคคลภายนอกองคการไดทราบ 

 

3. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

การวิจัยเรื่อง การเปนองคการแหงการเรียนรูของสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ 

ผูวิจัยไดศึกษาผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับองคการแหงการเรียนรู มีดังนี้ 
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3.1 งานวิจัยในประเทศ 

 กิตติ พลนามอินทร (2551: 2, 59-62, 105-121) ไดทําการศึกษาเรื่อง การเปนองคการแหงการเรียนรู: 

กรณีศึกษาโรงเรียนบานเพี้ยฟานโนนสวรรค สังกัดสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาขอนแกน เขต 4 

โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาความสอดคลองของสภาพปจจัยสงเสริมการเปนองคการแหงการเรียนรู

ของโรงเรียนตนแบบองคการแหงการเรียนรูกับโรงเรียนกรณีศึกษา และเสนอแนวทางการพฒันาโรงเรยีน

บานเพี้ยฟานโนนสวรรค สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาขอนแกน เขต 4 สูการเปนองคการแหง

การเรียนรู กลุมตัวอยางในการศึกษาแบงเปน 2 กลุม ไดแก โรงเรียนตนแบบองคการแหงการเรียนรู

เขตพ้ืนท่ีการศึกษาขอนแกน เขต 4 จํานวน 3 โรงเรียน คัดเลือกจากโรงเรียนท่ีอยูในโครงการโรงเรียน

ในฝน และโรงเรียนบานเพี้ยโนนสวรรค เครื่องมือท่ีใชในการศึกษา คือ แบบสังเกต แบบสัมภาษณ 

แบบบันทึกขอมูลจากเอกสารและศึกษาหลักฐานหรือขอมูลท่ีอยูตามสภาพปกติ การวิเคราะหขอมูล 

คือ วิเคราะหขอมูลจากแบบบันทึกภาคสนามและเครื่องมืออ่ืน ๆ เพ่ือตรวจสอบขอมูลแบบสอบเสาและ  

นําขอมูลภาคสนามท้ังหมดจากการสังเกต สัมภาษณมาวิเคราะหตามกรอบแนวคิดการศึกษาและ

นําเสนอผลการศึกษาในรูปแบบการรายงานเชิงพรรณนาวิเคราะห ผลการศึกษาแสดงใหเห็นสภาพ

ปจจัยท่ีสงเสริมการเปนองคการแหงการเรียนรูของโรงเรียนกรณีศึกษา ดังนี้ 1) วิสัยทัศน พันธกิจ และ

ยุทธศาสตร กําหนดไวอยางส้ันและชัดเจนใหทุกคนมีสวนรวมในการกําหนด แตภาคชุมชนยังมี     

สวนรวมนอย 2) โครงสรางของโรงเรียน แบงขอบขายภาระงาน 4 งานจัดระบบท่ีลดขั้นตอนการปฏิบัติงาน

และสงเสริมการมีสวนรวม 3) เทคโนโลยีและระบบงาน ยังมีการใชเทคโนโลยีในการพัฒนาระบบ

คอนขางนอย 4) การปฏิบัติดานการบริหารใชหลักการบริหารแบบธรรมาภิบาลโดยใชโรงเรียนเปนฐาน 

5) การปฏิบัติดานการจัดการมีระบบงานธุรการท่ีกะทัดรัด ระบบอํานวยการระบบติดตอส่ือสารท้ังภายใน 

และภายนอก การควบคุม กํากับนเิทศและการประกันคุณภาพภายในควรตองปรับปรุง 6) มีความยืดหยุน

ในการจัดตั้งทีมงาน และบุคลากรทุมเทในการทํางาน 7) การพัฒนาครูและทีมงาน มีการพัฒนาครู

อยางตอเนื่อง แตยังไมมีรูปแบบการพัฒนาทีมงานท่ีชัดเจน 8) ภาวะผูนําทางวิชาการผูอํานวยการ

สถานศึกษาเปนผูบริหารมืออาชีพกระตุนใหครูใชวิธีการสอนแบบบูรณาการตอบสนองธรรมชาติของ

นักเรียนโดยเนนผูเรียนเปนสําคัญ 9) บรรยากาศและวัฒนธรรมของโรงเรียน มีบรรยากาศแบบมีสวนรวม 

มีวัฒนธรรมท่ีเขมแข็งและความมีเอกภาพ เคารพกันตามลําดับอาวุโส 10) การจูงใจ การเปนผูบริหาร

มืออาชีพสรางความไววางใจ ความรัก ความศรัทธา สามารถจูงใจโนมนาวใหครูปฏิบัติงานไดบรรลุ

ตามเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ 11) เปาหมายและขอมูลยอนกลับการปฏิบัติงานใชวงจรคุณภาพ         

P-D-C-A พัฒนาคุณภาพของงาน นําขอมูลยอนกลับมาปรับปรุงแกไข การดําเนินงานของโรงเรียน 
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เกศสุดา ใจคํา (2554: 4, 37-38, 60-63) ไดทําการศึกษาเรื่อง สภาพการเปนองคการแหงการ

เรียนรูของมหาวิทยาลัยฟารอีสเทอรน จังหวัดเชียงใหม โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาสภาพการเปน

องคการแหงการเรียนรูตามความคิดเห็นของบุคลากร และศึกษาปญหาและขอเสนอแนะของบุคลากร

เกี่ยวกับการสงเสริมความเปนองคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัยฟารอีสเทอรน จังหวัดเชียงใหม 

กลุมตัวอยางคือบุคลากรสายผูสอนและบุคลากรสายสนับสนุนประจําปการศึกษา 2553 เครื่องมือท่ีใช

เปนแบบสอบถามระดับความเปนจริงในการปฏิบัติและปญหา ขอเสนอแนะในการสงเสริมความเปน

องคการแหงการเรียนรูเปนแบบปลายเปด สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล คือ ความถ่ี รอยละ คาเฉล่ีย 

สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ผลการศึกษาพบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีความเห็นวามหาวิทยาลัย           

ฟารอีสเทอรน จังหวัดเชียงใหม มีสภาพเปนองคการแหงการเรียนรู อยูในระดับมากท้ัง 5 ดาน คือ  

ดานมุงสูความเปนเลิศ ดานรูปแบบวิธีการคิดและมุมมองท่ีเปดกวาง ดานการสรางและสานวิสัยทัศน 

ดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม ดานความคิดความเขาใจเชิงระบบ สวนปญหาเกี่ยวกับการสงเสรมิความ

เปนองคการแหงการเรียนรู พบวา ดานมุงสูความเปนเลิศ บุคลากร ขาดความกระตือรือรน ในการพัฒนา

ปฏิบัติงาน เนื่องจาก ขาดแรงกระตุน แรงจูงใจในการทํางาน รวมทั้งขวัญและกําลังใจ ดานรูปแบบ

วิธีการคิดและมุมมองท่ีเปดกวาง องคการยึดติดวัฒนธรรมการทํางานแบบเดิม และกลัวการเปล่ียนแปลง 

ทําใหยากตอการปรับเขากับส่ิงใหม ๆ ดานการสรางและสานวิสัยทัศน บุคลากรในองคการมีอัตราการ

เขาและออกงานสูง ทําใหบุคลากรขาดการสานตอวิสัยทัศน และไมคอยรูสึกเปนหนึ่งเดียวกับองคการ 

ดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม มีการแบงพรรคแบงพวก ความไมลงรอยกันของทีมบุคลากร เชน ความ

ขัดแยงเรื่องสวนตัว เรื่องงาน และดานความคิดความเขาใจเชิงระบบ บุคลากรขาดความเขาใจในดาน

ความคิดความเขาใจเชิงระบบ สําหรับขอเสนอแนะในการสงเสริมความเปนองคการแหงการเรียนรู

พบวา ดานมุงสูความเปนเลิศ องคการควรมีส่ิงกระตุน แรงจูงใจในการพัฒนาปฏิบัตงิาน เชน การประกาศ

เกียรติคุณ การใหรางวัล ดานรูปแบบวิธีการคิดและมุมมองท่ีเปดกวาง ควรเปดโอกาสใหบุคลากร         

ไดแสดงความคิดเห็นและแลกเปล่ียนขอมูลระหวางกัน รวมถึงเสนอวิธีการทํางานใหม ๆ เพ่ือพัฒนา

องคการในดานตาง ๆ ดานการสรางและสานวิสัยทัศน ควรมีการจัดปฐมนิเทศและช้ีแจงใหบุคลากร

ไดเขาใจ และเห็นความสําคัญของวิสัยทัศน ดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม ควรมีการจัดกิจกรรม และ

รวมกันทํากิจกรรมใหมากขึ้น เพ่ือสรางความสัมพันธท่ีดีในองคการและลดปญหาความขัดแยงกัน 

และดานความคิดความเขาใจเชิงระบบ ควรสรางความตระหนักใหกับบุคลากรในองคการใหเกิด

ความคิด ความเขาใจเชิงระบบ เพ่ือเปนประโยชนตอการพัฒนาองคการ 

โฆษิต เสตะจิต (2549: 4-5, 106) ไดทําการศึกษาเรื่อง สภาพการเปนองคการแหงการเรียนรูของ

สถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาชลบุรี เขต 3 โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาสภาพการ

เปนองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาชลบุรี เขต 3 และเพ่ือ
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เปรียบเทียบความคิดเห็นของผูบริหารและครูผูสอน จําแนกตามตําแหนง วุฒิการศึกษา และประสบการณ

ในการทํางานเกี่ยวกับสภาพการเปนองคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี

การศึกษาชลบุรีเขต 3 จํานวน 5 ดาน กลุมตัวอยาง คือ ผูบริหารและครูผูสอนในสถานศึกษาสังกัด

สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาชลบุร ีเขต 3 จํานวน 501 คน เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยเปนแบบสอบถาม 

แบบมาตราสวนประมาณคา 4 ระดับ สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล คือ ความถ่ี คารอยละ คาเฉล่ีย  

คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน และคาสถิติที  (t-test) ผลการศึกษาพบวา ความคิดเห็นของผูบริหารและ

ครูผูสอนเกี่ยวกับสภาพการเปนองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษาชลบุรี  เขต 3 ในภาพรวม 5 ดาน อยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา อยูใน

ระดับมากทุกดาน เรียงลําดับดังนี้ ดานการแปรรูปองคการ ดานพลวัตการเรียนรูการปฏิบัติงาน           

ดานการใหอํานาจ ดานการจัดการความรู ดานการใชเทคโนโลยีสมัยใหมเปรียบเทียบความคิดเห็น

ของผูบริหาร และครูผูสอนเกี่ยวกับสภาพการเปนองคการแหงการเรียนรู สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี

การศึกษาชลบุรี เขต 3 ในภาพรวม 5 ดาน แตกตางกัน เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา แตกตางกัน           

4 ดาน คือ ดานพลวัตการเรียนรูการปฏิบัติงานดานการแปรรูปองคการ ดานการใหอํานาจ และ            

ดานการจัดการความรู สวนดานการใชเทคโนโลยีสมัยใหมไมแตกตางกัน จําแนกตามวุฒิการศึกษา

และประสบการณในการทํางานไมแตกตางกัน 

ชนกพรรณ ดิลกโกมล (2546: 3, 142-144, 165-166, 217, 220-222) ไดทําการวิจัย เรื่อง วัฒนธรรม

องคการกับองคการแหงการเรียนรู: บริบทในบริษัท เบ็ทเทอรฟารมา จํากัด โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือ               

1) สังเคราะหแนวคิดเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการและองคการแหงการเรียนรู  2) ศึกษาลักษณะวัฒนธรรม

องคการและองคการแหงการเรียนรูของบริษัท เบ็ทเทอรฟารมา จํากัด 3) ศึกษาความสัมพันธของวัฒนธรรม

องคการและองคการแหงการเรียนรู 4) นําเสนอกลยุทธในการสรางวัฒนธรรมองคการและองคการ

แหงการเรียนรู กลุมตัวอยาง คือ พนักงานบริษัท เบ็ทเทอรฟารมา จํากัด จํานวน 119 คน เครื่องมือท่ีใช

ในการวิจัยเปนแบบสอบถาม สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล คือ คารอยละ คาเฉล่ีย คาเบ่ียงเบน

มาตรฐาน การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน ผลการวิจัยพบวา บริษัท เบ็ทเทอรฟารมา จํากัด     

มีลักษณะวัฒนธรรมองคการในภาพรวมท้ัง 3 รูปแบบ ไดแก  ความสามารถในการปรับตัว การมีสวนรวม

เกี่ยวของในการปฏิบัติพันธกิจ และความสอดคลองตองกัน อยูในระดับปานกลาง รวมทั้งระดับการเปน

องคการแหงการเรียนรูของบริษัท เบ็ทเทอรฟารมา จํากัด อยูในระดับปานกลาง และเม่ือทําการวิเคราะห

การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอนพบวา ลักษณะวัฒนธรรมท่ีมีความสอดคลองตองกันมีความสัมพันธ

กับองคการแหงการเรียนรู และสามารถใชเปนตัวพยากรณในการคาดคะเนลักษณะองคการแหงการ

เรียนรู โดยมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ซ่ึงประสิทธิภาพ ของการพยากรณมีคาเทากับรอยละ 39.5         



30 

 

 

 

กลยุทธท่ีสําคัญเปนอันดับแรกในการสรางวัฒนธรรมองคการและองคการแหงการเรียนรู คือ การรักษา

สมดุลระหวางการเรียนรูและความตองการท่ีจะไดรับการพัฒนาของท้ังพนักงานและองคการ 

พรทิพย ไชยประณิธาน (2553: 4, 51-54, 75-76) ไดทําการวิจัยเรื่อง ความสัมพันธระหวาง

ประเภทของวัฒนธรรมองคการและการเปนองคการแหงการเรียนรูของโรงเรียนในสังกัดสํานักงาน

เขตพ้ืนท่ีการศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 โดย มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางประเภท

ของวัฒนธรรมองคการและการเปนองคการแหงการเรียนรูของโรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี

การศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 กลุมตัวอยางคือโรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

พระนครศรีอยุธยา เขต 1 จํานวน 140 โรงเรียน เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถาม

แบบตรวจสอบรายการและมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก 

การวิเคราะหสหสัมพันธพหุคูณ และการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน ผลการวิจัยพบวา  

วัฒนธรรมองคการ 8 ประเภท ไดแก ความเหล่ือมลํ้าของอํานาจ การหลีกเล่ียงความไมแนนอน ความ

เปนปจเจกนิยม ความเปนกลุมนิยม ลักษณะความเปนชาย ลักษณะความเปนหญิง การมุงเนนผลระยะยาว 

และการมุงเนนผลระยะส้ัน รวมกันมีความสัมพันธกับการเปนองคการแหงการเรียนรู โดยวัฒนธรรม

องคการท้ัง 8 ประเภท สามารถกําหนดความผันแปรของการเปนองคการแหงการเรียนรู ไดรอยละ 86 

แตเม่ือทดสอบความสัมพันธของวัฒนธรรมองคการแตละประเภทกับการเปนองคการแหงการเรียนรู

โดยคุมอิทธิพลของวัฒนธรรมองคการประเภทอ่ืนใหคงท่ี พบวามีวัฒนธรรมองคการ 5 ประเภท ไดแก 

ความเปนปจเจกนิยม ความเปนกลุมนิยม ลักษณะความเปนชาย ลักษณะความเปนหญิง และการมุงเนน        

ผลระยะยาว ท่ีมีความสัมพันธกับการเปนองคการแหงการเรียนรู และเม่ือทําการคัดเลือกวัฒนธรรม

องคการประเภทตาง ๆ เขาสมการพยากรณพบวามีวัฒนธรรมเพียง 2 ประเภทเทานั้น คือ วัฒนธรรม

องคการประเภทการมุงเนนผลระยะยาว และลักษณะความเปนชาย ท่ีเปนคาพยากรณท่ีมีประสิทธิภาพ

มากท่ีสุด โดยวัฒนธรรมองคการท้ังสองประเภทรวมกัน สามารถกําหนดคาความผันแปรของการเปน

องคการแหงการเรียนรูไดถึงรอยละ 85 

วิรัตน ทวีทรัพยสมบัติ (2552: 3, 72, 160-162) ไดทําการวิจัยเรื่อง การศึกษาระดับองคการแหง 

การเรียนรูของขาราชการทหาร สังกัดกรมพระธรรมนูญ สํานักงานปลัดกระทรวงกลาโหม โดยมีวัตถุประสงค

เพ่ือศึกษาระดับองคการแหงการเรียนรูของขาราชการทหาร สังกัดกรมพระธรรมนูญ สํานักงาน

ปลัดกระทรวงกลาโหม ไดแก ดานความรอบรูแหงตน การมีแบบแผนความคิดอาน การสรางวิสัยทัศนรวม 

การเรียนรูกันเปนทีม และคิดอยางเปนระบบ และเพ่ือศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอการเปนองคการแหงการ

เรียนรูของขาราชการทหาร ไดแก ลักษณะสวนบุคคล การมีสวนรวมในองคการ และลักษณะทัศนคติ

สวนบุคคล กลุมตัวอยาง คือ ขาราชการทหาร สังกัดกรมพระธรรมนูญ จํานวน 177 คน เครื่องมือท่ีใชใน

การวิจัยเปนแบบสอบถามตามแนวคิดของ Senge สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คารอยละ 
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คาเฉล่ีย ความเบ่ียงเบนมาตรฐาน คามัธยฐาน คาฐานนิยม คาที ผลการวิจัยพบวาขาราชการทหาร 

สังกัดพระธรรมนูญ สํานักงานปลัดกระทรวงกลาโหม มีระดับองคการแหงการเรียนรูในภาพรวมอยูใน

ระดับมาก เรียงตามคาเฉล่ียจากมากไปหานอยตามดานองคการแหงการเรียนรู คือ ดานความรอบรูแหงตน 

การมีแบบแผนความคิดอาน การเรียนรูกันเปนทีม การสรางวิสัยทัศนรวม และการคิดอยางเปนระบบ 

ตามลําดับ และการทดสอบสมมติฐานของการวิจัยในครั้งนี้ พบวา ระดับองคการแหงการเรียนรูของ

ขาราชการทหารฯ มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติไปตาม อายุ สังกัดหนวยงาน ระดับ

การศึกษา จํานวนวันรับราชการ การฝกอบรม การเขารวมสัมมนา การเขารวมประชุม การมีสวนรวม

ในการจัดทําแผนกลยุทธและแผนปฏิบัติการของหนวยงาน ความพอใจตอการบริหารจัดการของ

หนวยงาน ความภูมิใจตอการปฏิบัติงานในหนวยงานและความภูมิใจตอการรับราชการทหาร 

สุวรัตน รักศีล (2550: 5, 101-102, 125-128) ไดทําการวิจัยเรื่อง สภาพองคการแหงการเรียนรู: 

กรณีศึกษาโรงเรียนชูธรรมานุสรณ เขตบางซ่ือ กรุงเทพมหานครโดยมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาและเปรียบเทียบ

สภาพองคการแหงการเรียนรูของโรงเรียนชูธรรมานุสรณ เขตบางซ่ือ กรุงเทพมหานคร ตามความคิดเห็น

ของบุคลากรภายในและภายนอกของโรงเรียนชูธรรมานุสรณ กลุมตัวอยางท่ีเปนบุคลกากรภายใน 

ไดแก ผูบริหาร และบุคลากรครู จํานวน 23 คน และกลุมตัวอยางท่ีเปนบุคลากรภายนอก ซ่ึงไดมาโดย

วิธีการสุมแบบเจาะจง ไดแก ผูปกครอง จํานวน 49 คน เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยเปนแบบสอบถาม 

สถิติท่ีใชวิเคราะหขอมูล คือ คารอยละ คาเฉล่ีย คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และคาสถิติที ผลการวิจัย

พบวา บุคลากรภายในและภายนอกในโรงเรียนชูธรรมานุสรณ มีความคิดเห็นตอระดับการปฏิบัติ

เกี่ยวกับองคการแหงการเรียนรูของโรงเรียนชูธรรมานุสรณ ในภาพรวมอยูในระดับมาก เม่ือจัดเรียงลําดบั

ตามคาเฉล่ียจากมากไปนอยปรากฏดังนี้ การเพ่ิมอํานาจแกบุคคล พลวัตแหงการเรียนรู การปรับเปล่ียน

องคการ การจัดการความรู และ การประยุกตใชเทคโนโลยี ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบระดับการปฏิบัติ

เกี่ยวกับองคการแหงการเรียนรู ตามความคิดเห็นของบุคลากรภายในและภายนอกโรงเรียนชูธรรมานสุรณ 

เขตบางซ่ือ กรุงเทพมหานคร ปรากฏวา บุคลากรภายในและภายนอกมีความคิดเห็นตอการปฏิบัตเิกีย่วกบั

องคการแหงการเรียนรู โดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  0.01 เม่ือพิจารณาเปนราย

องคประกอบพบวา องคประกอบ พลวัตแหงการเรียนรู  การจัดการความรู และการประยุกตใช

เทคโนโลยี มีความคิดเห็นแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05 และมี 2 องคประกอบ การปรับเปล่ียน

องคการ และการเพ่ิมอํานาจแกบุคคลมีความคิดเห็นไมแตกตางกัน 

อิสรีย พงศกมลานนท (2551: 4-5, 82-83, 117-120) ไดทําการศึกษา เรื่อง ความเปนองคการ

แหงการเรียนรูของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาลพบุรี โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือ           

1) ศึกษาความเปนองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาลพบุรี                           

2) เปรียบเทียบความเปนองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
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ลพบุรี จําแนกตามตําแหนง วุฒิการศึกษา ประสบการณการทํางาน คุณลักษณะสวนบุคคล และขนาด

ของสถานศึกษา กลุมตัวอยาง ไดแก ผูบริหาร ครู และคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในสถานศึกษา 

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาลพบุรี ปการศึกษา 2551 จํานวน 400 คน เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย

เปนแบบสอบถาม สถิติท่ีใชวิเคราะหขอมูล ไดแก คารอยละ คาเฉล่ีย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบที 

การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว และเปรียบเทียบความแตกตางรายคูโดยวิธีของเชฟเฟ 

ผลการวิจัยพบวา ความเปนองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาลพบุรี 

โดยภาพรวม มีการดําเนินงานอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา อยูในระดับมากทุกดาน              

โดยเรียงลําดับคาเฉล่ียดานท่ีมีระดับการดําเนินงานมากไปนอย คือ ดานการมีวิสัยทัศนรวม ดานแบบแผน

ความคิด ดานการเรียนรูเปนทีม ดานความรอบรูแหงตน และดานความคิดเชิงระบบ ตามลําดับ ผลการ

เปรียบเทียบความเปนองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาลพบุรี 

พบวา เม่ือจําแนกตามคุณลักษณะสวนบุคคล วุฒิการศึกษา และประสบการณทํางานโดยรวมมีระดับการ

ดําเนินงาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ในสวนการจําแนกตามตําแหนงและ              

ขนาดสถานศึกษา โดยรวมมีระดับการดําเนินงาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  

3.2 งานวิจัยตางประเทศ 

David (1997: บทคัดยอ) ไดศึกษาเกี่ยวกับภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงและองคการแหงการเรียนรู 

โดยไดศึกษา ในแงการปฏิบัติกิจกรรมของผูบริหารในการกระตุนใหเกิดการเรียนรูเปนรายบุคคลและ

รายกลุม ผลการวิจัยพบวา พฤติกรรมและการปฏิบัติของผูนําการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลตอการเรียนรู

เปนรายบุคคลและรายกลุม นอกจากนี้ยัง พบวา ผลการวิจัยมีลักษณะเฉพาะ ดังนี้ 1) หัวหนาทีมไดปฏิบัติ

บทบาทของผูนําการเปล่ียนแปลง 2) ผูนําการเปล่ียนแปลงตองมีการสรางบรรยากาศการเรียนรู โดยการ

สนับสนุนการรวมมือ และนําศักยภาพของทีมมาใช 3) ผูนํามีพฤติกรรมท่ีเหมาะสม 4) มีการทาทายให

ทีมมีการตั้งคําถามและแลกเปล่ียนความคิดเห็นกัน 5) มีการแบงปนความรูและขอมูลสารสนเทศ เพ่ือชวย

ในการเรียนรูของทีม 6) ผูนําสงเสริมใหทีมมีโอกาสท่ีจะเรียนรูภาพรวม และวิธีปฏิบัติรวมทั้งการ

ตัดสินใจท่ีมีผลตอระบบ 7) ผูนํามีการสงเสริมใหสมาชิกทีมมีโอกาสเรียนรูความเปนผูนําดวยตนเอง 

จากผลการวิจัยแสดงใหเห็นวาองคการตาง ๆ ควรท่ีจะมีการสอนผูบริหารเกี่ยวกับบทบาทในการ

สงเสริมองคการของตน ใหเปนองคการแหงการเรียนรู และใหมีการคิดอยางเปนระบบ รูปแบบการปฏิบัติ

ของผูนํามีผลตอการปฏิบัติของ ผูใตบังคับบัญชา ผูบริหารควรจะสรางบรรยากาศเพ่ือสงเสริมการ

เรียนรูในท่ีทํางาน ความรู และระบบขอมูลสารสนเทศ นับเปนองคประกอบสําคัญท่ีจะกอใหเกิด

องคการแหงการเรียนรู 
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McCanally & Kimcee (1977: บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง การศึกษาในแงมุมของวัฒนธรรมองคการ     

ซ่ึงสนับสนุนในการสรางสรรคความเปนองคการแหงการเรียนรู การศึกษาครั้งนี้เปนการศึกษาในองคการ

แหงหนึ่งตามแนวคิดทฤษฎีของ Senge ในเรื่ององคการแหงการเรียนรูไว 4 แบบ การวิจัยครั้งนี้เปน

การวิจัยเชิงคุณภาพท่ีวิเคราะหเชิงลึกในองคการท่ีใชวินัย 5 ประการ ตามแนวคิดของ Senge โดยการ

เก็บรวบรวมการสัมภาษณสมาชิกในองคการ เอกสาร และการจดบันทึกของนักวิจัย ผลการศึกษา

พบวามีวัฒนธรรมองคการ 7 ดาน ซ่ึงมีผลกระทบตอองคการใน 4 ดานท่ีสําคัญ มีความสัมพันธอยางมาก

ในแงมุม (Fact) ของวัฒนธรรมองคการและความสามารถขององคการท่ีจะสามารถปฏิบัติตามวินัย             

5 ประการ พ้ืนฐานท่ีสนับสนุนการเปนองคการแหงการเรียนรูไดแก โปรแกรมการประสานความรวมมือ 

(Corporate) การเปนพ่ีเล้ียง (Mentoring) การปฏิบัติการท่ีไดรับการเลือกสรร (Selection Practices) 

โปรแกรมการฝกอบรมและการพัฒนา (Training and Development Program) กระบวนการของแตละบุคคล 

(Individual Department Process) และความลาชาในระยะกาวของธุรกิจ (Slowing the Place of The Business) 

สวนพ้ืนฐานท่ีไมสนับสนุนใหเกิดการเปนองคการแหงการเรียนรูประกอบไปดวยความแตกแยกในงาน

และในแผนกการจํากัดของแหลงขอมูล ระบบการติดตอส่ือสารท่ีมีจุดออน ความเขมงวดของเวลา 

รวมทั้งการประสานงานและระยะกาวทางธุรกิจ (The Pace of The Business) 
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บทท่ี 3 

วิธีดําเนินการวิจัย 

 

การวิจัยเรื่อง การเปนองคการแหงการเรียนรูของสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ 

โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาระดับองคการแหงการเรียนรูของสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ 

โดยมีองคประกอบ 5 องคประกอบ ไดแก พลวัตการเรียนรู การปรับเปล่ียนองคการ การเสริมความรู

แกบุคคล การจัดการความรู และการนําเทคโนโลยีไปใช การดําเนินการวิจัยเปนการวิจัยเชิงปริมาณ 

ซ่ึงมีขั้นตอนในการดําเนินการวิจัย ดังนี้ 

1. ประชากรและกลุมตวัอยาง 

2. ตัวแปรของการวจิัย 

3. เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย  

4. การสรางและตรวจสอบเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

5. การเก็บรวบรวมขอมูล 

6. การวิเคราะหขอมูล  

7. คาสถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 

1. ประชากรและกลุมตัวอยาง 

 การดําเนนิการวิจัยครั้งนี้ ไดศึกษาประชากรและกลุมตวัอยางดังนี ้

 1.1 ประชากร ไดแก ขาราชการ ลูกจางประจํา พนักงานราชการ และพนักงานจางเหมาเอกชน

ดําเนินงาน ท่ีสังกัดในสวนกลางของสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ จํานวน 377 คน  

 1.2 กลุมตัวอยาง  

  1.2.1 การกําหนดจํานวนตัวอยาง  

  การกําหนดกลุมตัวอยางผูวิจัยใชวิธีการสุมตัวอยางจาก  กลุมตัวอยาง  ไดแก 

ขาราชการ ลูกจางประจํา พนกังานราชการ พนักงานจางเหมาเอกชนดําเนินงาน ท่ีสังกัดในสวนกลาง

ของสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ จํานวน 14 หนวยงาน โดยการกําหนดกลุมตัวอยางท่ี

เหมาะสมไดมาจากการสุมกลุมตัวอยางดวย สูตร Taro Yamane ซ่ึงมีระดับความเช่ือม่ันเปน 95% จาก

การคํานวณจะไดกลุมตัวอยางสําหรับการวิจัย จํานวน 195 คน 

สูตรท่ีใช   n =                     N 

    1 + Ne2 
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  เม่ือ    n  =   จํานวนกลุมตัวอยาง 

      N  =  จํานวนประชาการทั้งหมด 

      e  =  คาความคลาดเคล่ือนของการสุมกลุมตวัอยาง 

เม่ือแทนคาสูตรจะได 

      n  =        377 

     1 + 377(0.05)2 

          =  194.079   = 195  คน 

 1.2.2 การสุมตัวอยาง  

 ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดแบงกลุมตัวอยางออกเปนกลุมจํานวน 14 หนวยงาน ประกอบดวย 

กองกลาง กองคลัง กองการเจาหนาท่ี กองเกษตรสารนิเทศ กองนโยบายและเทคโนโลยีเพ่ือการเกษตร

และเกษตรกรรมย่ังยืน ศูนยเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร สํานักการเกษตรตางประเทศ สํานัก

แผนงานและโครงการพิเศษ สํานักกฎหมาย สํานักตรวจราชการ สํานักตรวจสอบภายใน สํานักบริหาร

กองทุนเพ่ือชวยเหลือเกษตรกรและรับเรื่องรองทุกข สํานักพัฒนาระบบบริหาร และสถาบันเกษตราธิการ 

ดวยวิธีการ 2 ขั้นตอน คือ 1) เลือกหนวยตัวอยางแบบสัดสวน (Quata Sampling) 2) สุมตัวอยาง แตละ

ช้ันดวยการสุมตัวอยางแบบงาย (Simple Random Sampling) แบบไมแทนท่ี โดยสุมตัวอยางในแตละ

หนวยงานใหไดตามจํานวนตัวอยางและใชการจับฉลาก (สํารองจํานวนตัวอยางหนวยงานละ 5 คน) 

ประชากรท้ังหมด 377 คน จะไดกลุมตัวอยาง จํานวน 200 คน ดังตารางท่ี 1 

ตารางท่ี 1 ประชากรและกลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจยั 

หนวยงาน ประชากร กลุมตัวอยาง 

กองกลาง 26 14 

กองคลัง 59 31 

กองการเจาหนาท่ี 47 25 

กองเกษตรสารนิเทศ 20 11 

กองนโยบายและเทคโนโลยฯี 23 12 

ศูนยเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร 18 10 

สํานักการเกษตรตางประเทศ 25 13 

สํานักแผนงานและโครงการพิเศษ 42 22 

สํานักกฎหมาย 17 9 
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หนวยงาน ประชากร กลุมตัวอยาง 

สํานักตรวจราชการ 18 10 

สํานักตรวจสอบภายใน 21 11 

สํานักบริหารกองทุนฯ 21 11 

สํานักพัฒนาระบบบริหาร 13 7 

สถาบันเกษตราธิการ 27 14 

รวม 377 200 

 

2. ตัวแปรของการวิจัย  

 ตัวแปรท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ ประกอบดวย ตัวแปรอิสระ และตัวแปรตาม ดังนี ้

 2.1 ตัวแปรอิสระ เปนตัวแปรเกี่ยวกับ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการทํางาน ระดับ

ตําแหนงงาน และหนวยงานท่ีสังกัด 

 2.2 ตัวแปรตาม เปนตัวแปรเกี่ยวกับระดับการเปนองคการแหงการเรียนรูท้ัง 5 องคประกอบ               

ตามแนวคิดของ Marquardt ประกอบดวย พลวัตการเรียนรู การปรับเปล่ียนองคการ การเสริมความรูแก

บุคคล การจัดการความรู และการนําเทคโนโลยีไปใช 

  

3. เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 

 เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลในครั้งนี้ เปนแบบสอบถามท่ีประกอบดวย 3 ตอน

โดยมีรายละเอียด ดังนี ้

 ตอนท่ี 1 ขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม เปนขอมูลท่ัวไปของกลุมตัวอยาง 

ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการทํางาน ระดับตําแหนงงาน และหนวยงานท่ีสังกัด           

มีลักษณะเปนแบบตรวจสอบรายการ (Check List) 

 ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับการเปนองคการแหงการเรียนรูของสํานักงานปลัดกระทรวง

เกษตรและสหกรณ เปนแบบสอบถามท่ีผูวิจัยปรับปรุงขึ้นจากแบบสอบถามของ Marquardt โดยวัด

องคการแหงการเรียนรู 5 องคประกอบ ไดแก พลวัตการเรียนรู การปรับเปล่ียนองคการ การเสริมความรู 

แกบุคคล การจัดการความรู และการนําเทคโนโลยีไปใช โดยกําหนดเกณฑการวัดระดับการเปนองคการ

แหงการเรียนรู เปนแบบสอบถามมาตราสวนประมาณคาชนิด 5 ระดับ โดยการเปรียบเทียบเกณฑ ดังนี้
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   ระดับการเรียนรูมากท่ีสุด  กําหนดคะแนนเทากับ 5 

   ระดับการเรียนรูมาก  กําหนดคะแนนเทากับ 4 

   ระดับการเรียนรูปานกลาง กําหนดคะแนนเทากับ 3 

   ระดับการเรียนรูนอย  กําหนดคะแนนเทากับ 2 

   ระดับการเรียนรูนอยท่ีสุด  กําหนดคะแนนเทากบั 1 

 ตอนท่ี 3 แบบสอบถามแบบการแสดงความคิดเห็นหรือขอเสนอแนะเพิ่มเติม เพ่ือนํามาใชเปน

แนวทางในการพัฒนาการเปนองคการแหงการเรียนรูของสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ 

 

4. การสรางและตรวจสอบเคร่ืองมือทีใ่ชในการวิจัย 

 การสรางเครื่องมือในการวิจัย มีขั้นตอนในการสราง ดังนี ้

 4.1 ศึกษาแนวคดิ ทฤษฎี เอกสารและงานวจิัยท่ีเกี่ยวของกบัองคการแหงการเรียนรู 

 4.2 สรางแบบสอบถามองคการแหงการเรียนรู โดยปรับปรุงมาจากแบบสอบถามของ Marquardt  

 4.3 นําแบบสอบถามท่ีสราง ใหอาจารยท่ีปรึกษา และผูเช่ียวชาญ พิจารณาตรวจสอบความเที่ยงตรง

เชิงเนื้อหา (Content Validity) 

4.4 นําแบบสอบถามที่ผานการตรวจสอบแลวไปทดลองใช (Try Out) กับบุคลากรของ

กระทรวงเกษตรและสหกรณ (เปนบุคลากรของสํานักงานรัฐมนตร)ี จํานวน 30 คน ซ่ึงไมใชกลุมตัวอยาง 

ท่ีใชในการวิจัยในครั้งนี้ นําผลท่ีไดมาวิเคราะหหาความเช่ือม่ัน (Reliability) แบบสัมประสิทธ์ิแอลฟา 

โดยคาความเช่ือม่ันเทากับ .905 

 4.5 นําแบบสอบถามท่ีผานการตรวจสอบคุณภาพและปรับปรุงแกไขใหสมบูรณแลวไปเก็บขอมูล

กับกลุมตัวอยางในการวิจัยตอไป 

 

5. การเกบ็รวบรวมขอมูล  

 5.1 ขอมูลปฐมภูมิ 

  5.1.1 ขอรับหนังสือประสานงานอยางเปนทางการจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร 

เพ่ือขอรับการสนับสนุนในการทําวิจัยจากสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ 

  5.1.2 นําหนังสือขอรับการสนับสนุนสงใหแกหนวยงานในสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตร

และสหกรณ และทําการเก็บรวบรวมขอมูล  

 5.2 ขอมูลทุตยิภูมิ โดยการรวบรวมขอมูลท่ีเกี่ยวของกับทฤษฎีและแนวความคิดเกี่ยวกับการ

เปนองคการแหงการเรียนรู จากตํารา เอกสารของทางราชการ งานวิจัย วิทยานิพนธ เอกสารอ่ืนๆ และ

ขอมูลจากเว็บไซตตาง ๆ ในอินเทอรเน็ต 
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6. การวิเคราะหขอมูล  

 การวิเคราะหขอมูล เม่ือไดรับแบบสอบถามกลับคืนมาจากกลุมเปาหมาย ผูวิจัยจะนํามาทําการ

วิเคราะหขอมูลตามลําดับขั้นตอน ดังตอไปนี ้

 6.1 รวบรวมขอมูลท้ังหมดมาทําการตรวจสอบทีละแบบสอบถาม เพ่ือพิจารณาความถูกตอง

ของคําตอบในแตละประเด็น พรอมท้ังทําการกําหนดรหัส เพ่ือนํามาใชในการคํานวณทางสถิติ โดยใช

โปรแกรมสําเร็จรูป  

 6.2 นําผลการคํานวณมาสรางตาราง ทําการอานคาแปลความหมายและวิเคราะหผล 

 เกณฑการแปลความหมายและวิเคราะหผล การเปนองคการแหงการเรียนรูของสํานักงาน

ปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ แบงเปน 5 ระดับ โดยพิจารณาจากคาเฉล่ีย ดังนี้ 

   4.50 - 5.00 หมายถึง มีการเปนองคการแหงการเรียนรูมากท่ีสุด 

   3.50 - 4.49 หมายถึง มีการเปนองคการแหงการเรียนรูมาก 

   2.50 - 3.49 หมายถึง มีการเปนองคการแหงการเรียนรูปานกลาง 

   1.50 - 2.49  หมายถึง มีการเปนองคการแหงการเรียนรูนอย 

   1.00 - 1.49  หมายถึง มีการเปนองคการแหงการเรียนรูนอยท่ีสุด 

 6.3 อภิปรายผลของขอมูลท่ีไดรับ เพ่ือนําไปสูการพิจารณาการเปนองคการแหงการเรียนรู และ

เปนแนวทางในการพัฒนา ปรับปรุงและเสริมสรางการเปนองคการแหงการเรียนรูของบุคลากรของ

สํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ ตามวัตถุประสงคของการวิจัย  

  

7. คาสถิติทีใ่ชในการวิเคราะหขอมูล 

 7.1 คารอยละ (Percentage)   

 7.2  คาเฉล่ีย (Mean)   

 7.3  คาความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  

7.4 การทดสอบสมมติฐานท่ีเปนความแตกตาง โดยใชคาที (t-test)  

7.5 การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA)  

 7.6 การทดสอบคาความแตกตางเปนรายคู ดวยวิธีของ Scheffe 
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บทท่ี 4 

การวิเคราะหขอมูล 

 

 การวิจัยเรื่อง การเปนองคการแหงการเรียนรูของสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ 

ผูวิจัยไดเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางจากขาราชการ ลูกจางประจํา พนักงานราชการ และพนักงานจาง

เหมาเอกชนฯ ในสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ จํานวน 200  คน ไดกลับคืนมา

ครบทุกฉบับ คิดเปนรอยละ 100 จากแบบสอบถามท้ังหมด ผูวิจัยไดตรวจสอบความครบถวนของ

แบบสอบถามกอนนําไปวิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรมสําเร็จรูป โดยผลการวิเคราะหขอมูล มีดังนี ้

 ตอนท่ี 1  การวิเคราะหขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 

 ตอนท่ี 2  การวิเคราะหระดับการเปนองคการแหงการเรียนรู 

 ตอนท่ี 3 การเปรียบเทียบระดับการเปนองคการแหงการเรียนรูในแตละองคประกอบ 

 ตอนท่ี 4 การวิเคราะหความคิดเห็นหรือขอเสนอแนะเพิ่มเติมเพ่ือเปนแนวทางในการ

พัฒนาการเปนองคการแหงการเรียนรูของสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ 

ตอนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม ในการวิเคราะหขอมูลท่ัวไป ประกอบดวย 

ลักษณะสวนบุคคล ดังตารางท่ี 2 

ตารางท่ี 2 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม       

ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 

ลักษณะสวนบุคคล 
n = 200 

จํานวน(คน) รอยละ 

- เพศ 

หญิง 

ชาย 

 

147 

53 

 

73.5 

26.5 

รวม 200 100 

- อายุ 

      ต่ํากวา 25 ป 

      25-30 ป 

      31-40 ป 

      41-50 ป 

      51 ป ข้ึนไป     

 

13 

60 

79 

32 

16 

 

6.5 

30 

39.5 

16 

8 

รวม 200 100 



 40

ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 

ลักษณะสวนบุคคล 
n = 200 

จํานวน(คน) รอยละ 

- ระดับการศึกษา 

      ต่ํากวาปริญญาตรี 

      ปริญญาตรี 

      สูงกวาปริญญาตรี 

 

27 

125 

48 

 

13.5 

62.5 

24 

รวม 200 100 

- ระยะเวลาในการทํางาน 

      ต่ํากวา 5 ป 

      5-10 ป 

      10 ป ข้ึนไป 

 

81 

62 

57 

 

40.5 

31 

28.5 

รวม 200 100 

- ระดับตําแหนงงาน 

      ขาราชการ ระดับปฏิบัติงาน/ปฏิบัติการ 

      ขาราชการ ระดับชํานาญงาน/ชํานาญการ 

      ขาราชการ ระดับอาวุโส/ชํานาญการพิเศษ 

      ลูกจางประจํา 

      พนักงานราชการ 

      พนักงานจางเหมาเอกชนดําเนินงาน 

 

52 

41 

9 

12 

58 

28 

 

26 

20.5 

4.5 

6 

29 

14 

รวม 200 100 

- หนวยงานท่ีสังกัด 

      กองกลาง 

      กองคลัง 

      กองการเจาหนาท่ี 

      สํานักตรวจราชการ 

      กองเกษตรสารนิเทศ 

      กองนโยบายและเทคโนโลยีฯ 

      ศูนยเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 

      สํานักเกษตรตางประเทศ 

      สํานักกฎหมาย 

      สํานักพัฒนาระบบบริหาร 

     สํานักแผนงานและโครงการพิเศษ       

     สํานักตรวจสอบภายใน 

    สํานักบริหารกองทุนฯ      

    สถาบันเกษตราธิการ    

 

14 

31 

25 

10 

11 

12 

10 

13 

9 

7 

22 

11 

11 

14 

 

7 

15.5 

12.5 

5 

5.5 

6 

5 

5.5 

4.5 

3.5 

11 

5.5 

5.5 

7 

รวม 200 100 
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 จากตารางท่ี 2 กลุมตัวอยางในหนวยงานตางๆ ของสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและ

สหกรณ ท่ีตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง (รอยละ 73.5) มากกวาเพศชาย (รอยละ 26.5)  

ซ่ึงมีอายุระหวาง 31-40  ป (รอยละ 39.5) ระดับการศึกษาอยูในระดับปริญญาตรี (รอยละ 62.5)                        

มีระยะเวลาในการทํางานต่ํากวา 5 ป  (รอยละ 40.5) และมีระดับตําแหนงงาน เปนพนักงานราชการ 

(รอยละ 29) ซ่ึงมีสัดสวนใกลเคียงกับขาราชการระดับปฏิบัติงาน/ปฏิบัติการ (รอยละ 26) 

 

ตอนที่ 2  การวิเคราะหระดับการเปนองคการแหงการเรียนรู                   

ในการวิเคราะหระดับการเปนองคการแหงการเรียนรู ดวยการเปรียบเทียบคาเฉล่ียตัวแปร 

ตาง ๆ (ตารางท่ี 3)  

ตารางท่ี 3 การเปรียบเทียบคาเฉล่ียตัวแปรตางๆ ของระดับการเปนองคการแหงการเรียนรู 

ตัวแปร 
n = 200 ระดับ ลําดับ 

X  S.D. 

พลวัตการเรียนรู 3.6633 .56575 มาก 2 

การปรับเปลี่ยนองคการ 3.4720 .62644 ปานกลาง 5 

การเสริมความรูแกบุคคล 3.4763 .71890 ปานกลาง 4 

การจัดการความรู 3.5073 .68232 มาก 3 

การนําเทคโนโลยีไปใช 3.7247 .71924 มาก 1 

รวม  3.56842 .66253 มาก  

 

จากตารางท่ี 3 ระดับการเปนองคการแหงการเรียนรู ในภาพรวมอยูในระดับมาก โดยสามารถ

แยกเปนแตละองคประกอบไดคือ การนําเทคโนโลยีไปใชมีคาเฉล่ียมากท่ีสุด ในองคประกอบดาน

พลวัตการเรียนรู การจัดการความรู การเสริมความรูแกบุคคล มีคาเฉล่ียรองลงมาตามลําดับ และ    

ดานการปรับเปล่ียนองคการมีคาเฉล่ียนอยท่ีสุด 

 

ตอนที่ 3 การเปรียบเทียบระดับการเปนองคการแหงการเรียนรูในแตละองคประกอบ 

ในการเปรียบเทียบระดับการเปนองคการแหงการเรียนรูในแตละองคประกอบ ประกอบดวย 

การเปรียบเทียบระดับการเปนองคการแหงการเรียนรู และการทดสอบคาความแตกตางเปนรายคู        

ดวยวิธีของ Scheffe (ตารางท่ี 4-13 )  
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ตารางท่ี 4 การเปรียบเทียบระดับการเปนองคการแหงการเรียนรู จําแนกตามเพศ  

ตัวแปร 

หญิง 

n = 147 

ชาย 

n = 53 t 
Sig 

(2 tailed) 
X  S.D. X  S.D. 

พลวัตการเรียนรู 54.6463 8.91728 55.7925 7.16659 -.842 .401 

การปรับเปล่ียนองคการ 51.9320 9.62492 52.4906 8.80695 -.370 .712 

การเสริมความรูแกบุคคล 52.0680 11.52998 52.3585 8.46735 -.168 .867 

การจัดการความรู 52.5170 10.80421 52.8679 8.54634 -.213 .831 

การนําเทคโนโลยีไปใช 55.2041 10.89045 57.7170 10.37819 - 1.458 .146 

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05        **มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01     

จากตารางท่ี 4 การเปรียบเทียบระดับการเปนองคการแหงการเรียนรู จําแนกตามเพศ พบวา 

เพศหญิงและเพศชายมีระดับการเปนองคการแหงการเรียนรูท้ัง 5 องคประกอบไมแตกตางกัน 
 

ตารางท่ี 5 การเปรียบเทียบระดับการเปนองคการแหงการเรยีนรู จําแนกตามอายุ 

ตัวแปร แหลงความแปรปรวน SS df MS. F Sig. 

พลวัตการเรียนรู ระหวางกลุม 205.665 4 51.416 .710 .586 

ภายในกลุม 14125.835 195 72.440   

รวม 14331.500 199    

การปรับเปล่ียนองคการ ระหวางกลุม 162.462 4 40.616 .455 .769 

ภายในกลุม 17408.258 195 89.273   

รวม 17570.720 199    

การเสริมความรูแกบุคคล ระหวางกลุม 200.966 4 50.242 .427 .789 

ภายในกลุม 22939.829 195 117.640   

รวม 23140.795 199    

การจัดการความรู ระหวางกลุม 513.794 4 128.448 1.232 .299 

ภายในกลุม 20331.786 195 104.266   

รวม 20845.580 199    

การนําเทคโนโลยีไปใช ระหวางกลุม 1381.012 4 345.253 3.091* .017 

ภายในกลุม 21781.608 195 111.701   

รวม 23162.620 199    

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05        **มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01     
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จากตารางท่ี 5 การเปรียบเทียบระดับการเปนองคการแหงการเรียนรู จําแนกตามอายุ พบวา 

อายุท่ีแตกตางกันทําใหพลวัตการเรียนรู การปรับเปล่ียนองคการ การเสริมความรูแกบุคคลและ           

การจัดการความรู ไมแตกตางกัน สวนดานการนําเทคโนโลยีไปใชแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติท่ีระดับ .05 จึงไดทดสอบความแตกตางเปนรายคู ดวยวิธีของ Scheffe ดังตารางท่ี 6  
 

ตารางท่ี 6 การเปรียบเทียบความแตกตางดานการนําเทคโนโลยีไปใช จําแนกตามอายุเปนรายคู  

(I) อายุ (J) อายุ 

Mean Difference  

(I-J) Std. Error Sig. 

95% Confidence Interval 

Lower Bound Upper Bound 

ต่ํากวา 25 ป 25-30 ป 6.12051 3.23327 .467 -3.9348 16.1758 

31-40 ป 7.79942 3.16327 .198 -2.0382 17.6371 

41-50 ป 8.18510 3.47606 .240 -2.6253 18.9955 

51 ปข้ึนไป 13.21635* 3.94634 .027 .9434 25.4893 

25-30 ป ต่ํากวา 25 ป -6.12051 3.23327 .467 -16.1758 3.9348 

31-40 ป 1.67890 1.80986 .930 -3.9497 7.3075 

41-50 ป 2.06458 2.31351 .939 -5.1303 9.2595 

51 ปข้ึนไป 7.09583 2.97371 .228 -2.1523 16.3440 

31-40 ป ต่ํากวา 25 ป -7.79942 3.16327 .198 -17.6371 2.0382 

25-30 ป -1.67890 1.80986 .930 -7.3075 3.9497 

41-50 ป .38568 2.21463 1.000 -6.5017 7.2731 

51 ปข้ึนไป 5.41693 2.89745 .481 -3.5940 14.4279 

41-50 ป ต่ํากวา 25 ป -8.18510 3.47606 .240 -18.9955 2.6253 

25-30 ป -2.06458 2.31351 .939 -9.2595 5.1303 

31-40 ป -.38568 2.21463 1.000 -7.2731 6.5017 

51 ปข้ึนไป 5.03125 3.23604 .660 -5.0327 15.0952 

51 ปข้ึนไป ต่ํากวา 25 ป -13.21635* 3.94634 .027 -25.4893 -.9434 

25-30 ป -7.09583 2.97371 .228 -16.3440 2.1523 

31-40 ป -5.41693 2.89745 .481 -14.4279 3.5940 

41-50 ป -5.03125 3.23604 .660 -15.0952 5.0327 

*แตกตางกันท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05         

จากตารางท่ี 6 เม่ือทดสอบความแตกตางดานการนําเทคโนโลยีไปใช จําแนกตามอายุเปนรายคู

พบวา กลุมอายุต่ํากวา 25 ปมีการนําเทคโนโลยีไปใชมากกวากลุมอายุ 51 ปขึ้นไป  
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ตารางท่ี 7 การเปรียบเทียบระดับการเปนองคการแหงการเรียนรู จําแนกตามระดับการศึกษา 

ตัวแปร แหลงความแปรปรวน SS df MS. F Sig. 

พลวัตการเรียนรู ระหวางกลุม 414.325 2 207.162 2.932 .056 

ภายในกลุม 13917.175 197 70.646   

รวม 14331.500 199    

การปรับเปล่ียนองคการ ระหวางกลุม 625.262 2 312.631 3.635* .028 

ภายในกลุม 16945.458 197 86.018   

รวม 17570.720 199    

การเสริมความรูแกบุคคล ระหวางกลุม 657.630 2 328.815 2.881 .058 

ภายในกลุม 22483.165 197 114.128   

รวม 23140.795 199    

การจัดการความรู ระหวางกลุม 410.117 2 205.059 1.977 .141 

ภายในกลุม 20435.463 197 103.733   

รวม 20845.580 199    

การนําเทคโนโลยีไปใช ระหวางกลุม 331.551 2 165.776 1.430 .242 

ภายในกลุม 22831.069 197 115.894   

รวม 23162.620 199    

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05        **มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01     

จากตารางท่ี 7 การเปรียบเทียบระดับการเปนองคการแหงการเรียนรู จําแนกตามระดับ

การศึกษา พบวา ดานพลวัตการเรียนรู การเสริมความรูแกบุคคลการจัดการความรู และการนํา

เทคโนโลยีไปใชไมแตกตางกัน สวนระดับการศึกษาท่ีแตกตางกันทําใหการปรับเปล่ียนองคการ 

แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 จึงไดทดสอบความแตกตางเปนรายคู ดวยวิธีของ 

Scheffe ดังตารางท่ี 8 

 
ตารางท่ี 8 การเปรียบเทียบความแตกตางดานการปรับเปล่ียนองคการ จําแนกตามระดับการศึกษาเปนรายคู 

(I) ระดับการศึกษา (J) ระดับการศึกษา 

Mean Difference 

(I-J) Std. Error Sig. 

95% Confidence Interval 

Lower Bound Upper Bound 

ต่ํากวาปริญญาตรี ปริญญาตรี -2.86311 1.96824 .349 -7.7177 1.9915 

สูงกวาปริญญาตรี -5.84028* 2.23111 .034 -11.3433 -.3373 

ปริญญาตรี ต่ํากวาปริญญาตรี 2.86311 1.96824 .349 -1.9915 7.7177 

สูงกวาปริญญาตรี -2.97717 1.57486 .170 -6.8615 .9072 

สูงกวาปริญญาตรี ต่ํากวาปริญญาตรี 5.84028* 2.23111 .034 .3373 11.3433 

ปริญญาตรี 2.97717 1.57486 .170 -.9072 6.8615 

*แตกตางกันท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05         
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จากตารางท่ี 8 เม่ือทดสอบความแตกตางดานการปรับเปล่ียนองคการ จําแนกตามระดับการศึกษา

เปนรายคูพบวา กลุมท่ีมีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี จะมีความคิดดานการปรับเปล่ียนองคการ 

สูงกวาระดับต่ํากวาปริญญาตรี 

 

ตารางท่ี 9 การเปรียบเทียบระดับการเปนองคการแหงการเรียนรู จําแนกตามระยะเวลาในการทํางาน 

ตัวแปร แหลงความแปรปรวน SS df MS. F Sig. 

พลวัตการเรียนรู ระหวางกลุม 839.878 2 419.939 6.132** .003 

ภายในกลุม 13491.622 197 68.485   

รวม 14331.500 199    

การปรับเปลี่ยนองคการ ระหวางกลุม 1167.980 2 583.990 7.014** .001 

ภายในกลุม 16402.740 197 83.263   

รวม 17570.720 199    

การเสริมความรูแกบุคคล ระหวางกลุม 1145.193 2 572.597 5.128** .007 

ภายในกลุม 21995.602 197 111.653   

รวม 23140.795 199    

การจัดการความรู ระหวางกลุม 924.095 2 462.047 4.569* .011 

ภายในกลุม 19921.485 197 101.124   

รวม 20845.580 199    

การนําเทคโนโลยีไปใช ระหวางกลุม 1802.518 2 901.259 8.312** .000 

ภายในกลุม 21360.102 197 108.427   

รวม 23162.620 199    

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05        **มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01     

 

จากตารางท่ี 9 การเปรียบเทียบระดับการเปนองคการแหงการเรียนรู จําแนกตามระยะเวลาใน

การทํางาน พบวา ระยะเวลาในการทํางานท่ีแตกตางกันทําใหพลวัตการเรียนรู การปรับเปล่ียนองคการ 

การเสริมความรูแกบุคคลและการนําเทคโนโลยีไปใช แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 

.01 สวนระยะเวลาในการทํางานท่ีแตกตางกันทําใหการจัดการความรู แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ 

ทางสถิติท่ีระดับ .05 จึงไดทดสอบความแตกตางเปนรายคู ดวยวิธีของ Scheffe ดังตารางท่ี 10 
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ตารางท่ี 10 การเปรียบเทียบความแตกตางท้ัง 5 ดาน จําแนกตามระยะเวลาในการทํางาน เปนรายคู 

Dependent Variable (I) expwork 

(J) 

expwork 

Mean 

Difference (I-J) Std. Error Sig. 

95% Confidence Interval 

Lower Bound Upper Bound 

พลวัตการเรียนรู ต่ํากวา 5 ป 5-10 ป 3.42254 1.39646 .052 -.0218 6.8669 

10 ปข้ึนไป 4.72645* 1.43073 .005 1.1976 8.2553 

5-10 ป ต่ํากวา 5 ป -3.42254 1.39646 .052 -6.8669 .0218 

10 ปข้ึนไป 1.30390 1.51859 .692 -2.4416 5.0495 

10 ปข้ึนไป ต่ํากวา 5 ป -4.72645* 1.43073 .005 -8.2553 -1.1976 

5-10 ป -1.30390 1.51859 .692 -5.0495 2.4416 

การปรับเปล่ียน

องคการ 

ต่ํากวา 5 ป 5-10 ป 3.31382 1.53977 .101 -.4840 7.1116 

10 ปข้ึนไป 5.81806* 1.57756 .001 1.9271 9.7091 

5-10 ป ต่ํากวา 5 ป -3.31382 1.53977 .101 -7.1116 .4840 

10 ปข้ึนไป 2.50424 1.67442 .329 -1.6257 6.6342 

10 ปข้ึนไป ต่ํากวา 5 ป -5.81806* 1.57756 .001 -9.7091 -1.9271 

5-10 ป -2.50424 1.67442 .329 -6.6342 1.6257 

การเสริมความรู 

แกบุคคล 

ต่ํากวา 5 ป 5-10 ป 4.27419 1.78305 .059 -.1237 8.6721 

10 ปข้ึนไป 5.36842* 1.82681 .015 .8626 9.8742 

5-10 ป ต่ํากวา 5 ป -4.27419 1.78305 .059 -8.6721 .1237 

10 ปข้ึนไป 1.09423 1.93899 .853 -3.6882 5.8767 

10 ปข้ึนไป ต่ํากวา 5 ป -5.36842* 1.82681 .015 -9.8742 -.8626 

5-10 ป -1.09423 1.93899 .853 -5.8767 3.6882 

การจัดการความรู ต่ํากวา 5 ป 5-10 ป 2.62326 1.69690 .305 -1.5621 6.8086 

10 ปข้ึนไป 5.22937* 1.73855 .012 .9413 9.5175 

5-10 ป ต่ํากวา 5 ป -2.62326 1.69690 .305 -6.8086 1.5621 

10 ปข้ึนไป 2.60611 1.84530 .371 -1.9453 7.1575 

10 ปข้ึนไป ต่ํากวา 5 ป -5.22937* 1.73855 .012 -9.5175 -.9413 

5-10 ป -2.60611 1.84530 .371 -7.1575 1.9453 

การนําเทคโนโลยี 

ไปใช 

ต่ํากวา 5 ป 5-10 ป 5.14556* 1.75711 .015 .8117 9.4794 

10 ปข้ึนไป 6.85835* 1.80023 .001 2.4181 11.2986 

5-10 ป ต่ํากวา 5 ป -5.14556* 1.75711 .015 -9.4794 -.8117 

10 ปข้ึนไป 1.71279 1.91077 .670 -3.0001 6.4257 

10 ปข้ึนไป ต่ํากวา 5 ป -6.85835* 1.80023 .001 -11.2986 -2.4181 

5-10 ป -1.71279 1.91077 .670 -6.4257 3.0001 

*แตกตางกันท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05         
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จากตารางท่ี 10  เม่ือทดสอบความแตกตางท้ัง 5 ดาน จําแนกตามระยะเวลาในการทํางานเปนรายคู

พบวา 1) กลุมท่ีมีระยะเวลาในการทํางานต่ํากวา 5 ป จะมีพลวัตการเรียนรูมากกวากลุมท่ีมีระยะเวลา

ในการทํางาน10 ปขึ้นไป 2) กลุมท่ีมีระยะเวลาในการทํางานต่ํากวา 5 ป จะมีความคิดดานการปรับเปล่ียน

องคการมากกวากลุมท่ีมีระยะเวลาในการทํางานมากกวา 10 ปขึ้นไป 3) กลุมท่ีมีระยะเวลาในการ

ทํางานต่ํากวา 5 ป จะมีความคิดดานการเสริมความรูแกบุคคลมากกวากลุมท่ีมีระยะเวลาในการทํางาน 

10 ปขึ้นไป  4) กลุมท่ีมีระยะเวลาในการทํางานต่ํากวา 5 ป จะมีความคิดดานการจัดการความรูมากกวา

กลุมท่ีมีระยะเวลาในการทํางานมากกวา 10 ปขึ้นไป  5) กลุมท่ีมีระยะเวลาในการทํางานต่ํากวา 5 ป  

จะมีการนําเทคโนโลยีไปใชมากกวากลุมท่ีมีระยะเวลาในการทํางาน 5 – 10 ป  ซ่ึงสามารถสรุปไดวา 

กลุมท่ีมีระยะเวลาในการทํางานต่ํากวา 5 ป จะมีพลวัตการเรียนรู การปรับเปล่ียนองคการ การเสริม

ความรูแกบุคคลและการจัดการความรูมากกวากลุมท่ีมีระยะเวลาในการทํางานมากกวา 10 ปขึ้นไป  

และกลุมท่ีมีระยะเวลาในการทํางานต่ํากวา 5 ป จะมีการนําเทคโนโลยีไปใชมากกวากลุมท่ีมีระยะเวลา

ในการทํางาน 5 – 10 ป   
 

ตารางท่ี 11 การเปรียบเทียบระดับการเปนองคการแหงการเรียนรู จําแนกตามระดับตําแหนงงาน 
ตัวแปร แหลงความแปรปรวน SS df MS. F Sig. 

พลวัตการเรียนรู ระหวางกลุม 809.743 5 161.949 2.324* .045 

ภายในกลุม 13521.757 194 69.700   

รวม 14331.500 199    

การปรับเปล่ียนองคการ ระหวางกลุม 1153.249 5 230.650 2.726* .021 

ภายในกลุม 16417.471 194 84.626   

รวม 17570.720 199    

การเสริมความรูแกบุคคล ระหวางกลุม 1018.655 5 203.731 1.787 .117 

ภายในกลุม 22122.140 194 114.032   

รวม 23140.795 199    

การจัดการความรู ระหวางกลุม 1850.257 5 370.051 3.779** .003 

ภายในกลุม 18995.323 194 97.914   

รวม 20845.580 199    

การนําเทคโนโลยีไปใช ระหวางกลุม 1043.418 5 208.684 1.830 .109 

ภายในกลุม 22119.202 194 114.017   

รวม 23162.620 199    

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05        **มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01     

จากตารางท่ี 11 การเปรียบเทียบระดับการเปนองคการแหงการเรียนรู จําแนกตามระดับ

ตําแหนงงาน พบวา ระดับตําแหนงงานท่ีแตกตางกันทําใหการเสริมความรูแกบุคคลและการนํา
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เทคโนโลยีไปใชไมแตกตางกัน สวนการจัดการความรู แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี             

ระดับ .01 ในดานพลวัตการเรียนรู และการปรับเปล่ียนองคการ แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

ท่ีระดับ .05 จึงไดทดสอบความแตกตางเปนรายคู ดวยวิธีของ Scheffe ดังตารางท่ี 12 

 

ตารางท่ี 12 การเปรียบเทียบความแตกตางดานพลวัตการเรียนรู การปรับเปล่ียนองคการ และการ     

จัดการความรู จําแนกตามระดับตําแหนงงานเปนรายคู 

  พลวัตการเรียนรู 

 (I) ระดับตําแหนงงาน (J) ระดับตําแหนงงาน 

Mean Difference 

(I-J) Std. Error Sig. 

95% Confidence Interval 

Lower Bound Upper Bound 

ขรก ปฏิบัติงาน/ปฏิบัติการ ขรก.ชํานาญงาน/ชํานาญการ 4.16370* 1.74367 .340 -1.6986 10.0260 

ขรก.อาวุโส/ชํานาญการพิเศษ -1.29701 3.01410 .999 -11.4305 8.8365 

ลูกจางประจํา 6.31410 2.67370 .354 -2.6750 15.3032 

พนักงานราชการ 3.56698 1.59440 .418 -1.7934 8.9274 

พนักงานจางเหมาเอกชนฯ 2.30220 1.95695 .925 -4.2771 8.8815 

ขรก.ชํานาญงาน/ชํานาญการ ขรก ปฏิบัติงาน/ปฏิบัติการ -4.16370* 1.74367 .340 -10.0260 1.6986 

ขรก.อาวุโส/ชํานาญการพิเศษ -5.46070 3.07318 .676 -15.7928 4.8714 

ลูกจางประจํา 2.15041 2.74013 .987 -7.0620 11.3628 

พนักงานราชการ -.59672 1.70344 1.000 -6.3237 5.1303 

พนักงานจางเหมาเอกชนฯ -1.86150 2.04677 .975 -8.7428 5.0198 

ขรก.อาวุโส/ชํานาญการ

พิเศษ 

ขรก ปฏิบัติงาน/ปฏิบัติการ 1.29701 3.01410 .999 -8.8365 11.4305 

ขรก.ชํานาญงาน/ชํานาญการ 5.46070 3.07318 .676 -4.8714 15.7928 

ลูกจางประจํา 7.61111 3.68140 .513 -4.7659 19.9881 

พนักงานราชการ 4.86398 2.99101 .754 -5.1919 14.9198 

พนักงานจางเหมาเอกชนฯ 3.59921 3.19902 .938 -7.1560 14.3544 

ลูกจางประจํา ขรก ปฏิบัติงาน/ปฏิบัติการ -6.31410 2.67370 .354 -15.3032 2.6750 

ขรก.ชํานาญงาน/ชํานาญการ -2.15041 2.74013 .987 -11.3628 7.0620 

ขรก.อาวุโส/ชํานาญการพิเศษ -7.61111 3.68140 .513 -19.9881 4.7659 

พนักงานราชการ -2.74713 2.64765 .956 -11.6486 6.1543 

พนักงานจางเหมาเอกชนฯ -4.01190 2.88055 .857 -13.6964 5.6726 

พนักงานราชการ ขรก ปฏิบัติงาน/ปฏิบัติการ -3.56698 1.59440 .418 -8.9274 1.7934 

ขรก.ชํานาญงาน/ชํานาญการ .59672 1.70344 1.000 -5.1303 6.3237 

ขรก.อาวุโส/ชํานาญการพิเศษ -4.86398 2.99101 .754 -14.9198 5.1919 

ลูกจางประจํา 2.74713 2.64765 .956 -6.1543 11.6486 

พนักงานจางเหมาเอกชนฯ -1.26478 1.92120 .994 -7.7239 5.1943 

พนักงานจางเหมาเอกชนฯ ขรก ปฏิบัติงาน/ปฏิบัติการ -2.30220 1.95695 .925 -8.8815 4.2771 

ขรก.ชํานาญงาน/ชํานาญการ 1.86150 2.04677 .975 -5.0198 8.7428 

ขรก.อาวุโส/ชํานาญการพิเศษ -3.59921 3.19902 .938 -14.3544 7.1560 

ลูกจางประจํา 4.01190 2.88055 .857 -5.6726 13.6964 
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  พลวัตการเรียนรู 

 (I) ระดับตําแหนงงาน (J) ระดับตําแหนงงาน 

Mean Difference 

(I-J) Std. Error Sig. 

95% Confidence Interval 

Lower Bound Upper Bound 

ขรก ปฏิบัติงาน/ปฏิบัติการ ขรก.ชํานาญงาน/ชํานาญการ 4.16370* 1.74367 .340 -1.6986 10.0260 

ขรก.อาวุโส/ชํานาญการพิเศษ -1.29701 3.01410 .999 -11.4305 8.8365 

ลูกจางประจํา 6.31410 2.67370 .354 -2.6750 15.3032 

พนักงานราชการ 3.56698 1.59440 .418 -1.7934 8.9274 

พนักงานจางเหมาเอกชนฯ 2.30220 1.95695 .925 -4.2771 8.8815 

ขรก.ชํานาญงาน/ชํานาญการ ขรก ปฏิบัติงาน/ปฏิบัติการ -4.16370* 1.74367 .340 -10.0260 1.6986 

ขรก.อาวุโส/ชํานาญการพิเศษ -5.46070 3.07318 .676 -15.7928 4.8714 

ลูกจางประจํา 2.15041 2.74013 .987 -7.0620 11.3628 

พนักงานราชการ -.59672 1.70344 1.000 -6.3237 5.1303 

พนักงานจางเหมาเอกชนฯ -1.86150 2.04677 .975 -8.7428 5.0198 

ขรก.อาวุโส/ชํานาญการ

พิเศษ 

ขรก ปฏิบัติงาน/ปฏิบัติการ 1.29701 3.01410 .999 -8.8365 11.4305 

ขรก.ชํานาญงาน/ชํานาญการ 5.46070 3.07318 .676 -4.8714 15.7928 

ลูกจางประจํา 7.61111 3.68140 .513 -4.7659 19.9881 

พนักงานราชการ 4.86398 2.99101 .754 -5.1919 14.9198 

พนักงานจางเหมาเอกชนฯ 3.59921 3.19902 .938 -7.1560 14.3544 

ลูกจางประจํา ขรก ปฏิบัติงาน/ปฏิบัติการ -6.31410 2.67370 .354 -15.3032 2.6750 

ขรก.ชํานาญงาน/ชํานาญการ -2.15041 2.74013 .987 -11.3628 7.0620 

ขรก.อาวุโส/ชํานาญการพิเศษ -7.61111 3.68140 .513 -19.9881 4.7659 

พนักงานราชการ -2.74713 2.64765 .956 -11.6486 6.1543 

พนักงานจางเหมาเอกชนฯ -4.01190 2.88055 .857 -13.6964 5.6726 

พนักงานราชการ ขรก ปฏิบัติงาน/ปฏิบัติการ -3.56698 1.59440 .418 -8.9274 1.7934 

ขรก.ชํานาญงาน/ชํานาญการ .59672 1.70344 1.000 -5.1303 6.3237 

ขรก.อาวุโส/ชํานาญการพิเศษ -4.86398 2.99101 .754 -14.9198 5.1919 

ลูกจางประจํา 2.74713 2.64765 .956 -6.1543 11.6486 

พนักงานจางเหมาเอกชนฯ -1.26478 1.92120 .994 -7.7239 5.1943 

พนักงานจางเหมาเอกชนฯ ขรก ปฏิบัติงาน/ปฏิบัติการ -2.30220 1.95695 .925 -8.8815 4.2771 

ขรก.ชํานาญงาน/ชํานาญการ 1.86150 2.04677 .975 -5.0198 8.7428 

ขรก.อาวุโส/ชํานาญการพิเศษ -3.59921 3.19902 .938 -14.3544 7.1560 

ลูกจางประจํา 4.01190 2.88055 .857 -5.6726 13.6964 

พนักงานราชการ 1.26478 1.92120 .994 -5.1943 7.7239 
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การปรับเปลี่ยนองคการ 

(I) ระดับตําแหนงงาน (J) ระดับตําแหนงงาน 

Mean Difference 

(I-J) Std. Error Sig. 

95% Confidence Interval 

Lower Bound Upper Bound 

ขรก ปฏิบัติงาน/ปฏิบัติการ ขรก.ชํานาญงาน/ชํานาญการ 4.03893* 1.92132 .493 -2.4206 10.4985 

ขรก.อาวุโส/ชํานาญการพิเศษ -3.21581 3.32119 .967 -14.3818 7.9501 

ลูกจางประจํา 7.50641 2.94612 .266 -2.3985 17.4113 

พนักงานราชการ 4.01790 1.75684 .392 -1.8887 9.9245 

พนักงานจางเหมาเอกชนฯ 2.10165 2.15634 .966 -5.1480 9.3513 

ขรก.ชํานาญงาน/ชํานาญการ ขรก ปฏิบัติงาน/ปฏิบัติการ -4.03893* 1.92132 .493 -10.4985 2.4206 

ขรก.อาวุโส/ชํานาญการพิเศษ -7.25474 3.38629 .470 -18.6395 4.1301 

ลูกจางประจํา 3.46748 3.01931 .932 -6.6835 13.6185 

พนักงานราชการ -.02103 1.87700 1.000 -6.3315 6.2895 

พนักงานจางเหมาเอกชนฯ -1.93728 2.25531 .981 -9.5197 5.6451 

ขรก.อาวุโส/ชํานาญการ

พิเศษ 

ขรก ปฏิบัติงาน/ปฏิบัติการ 3.21581 3.32119 .967 -7.9501 14.3818 

ขรก.ชํานาญงาน/ชํานาญการ 7.25474 3.38629 .470 -4.1301 18.6395 

ลูกจางประจํา 10.72222 4.05649 .227 -2.9158 24.3602 

พนักงานราชการ 7.23372 3.29575 .441 -3.8467 18.3141 

พนักงานจางเหมาเอกชนฯ 5.31746 3.52495 .809 -6.5335 17.1684 

ลูกจางประจํา ขรก ปฏิบัติงาน/ปฏิบัติการ -7.50641 2.94612 .266 -17.4113 2.3985 

ขรก.ชํานาญงาน/ชํานาญการ -3.46748 3.01931 .932 -13.6185 6.6835 

ขรก.อาวุโส/ชํานาญการพิเศษ -10.72222 4.05649 .227 -24.3602 2.9158 

พนักงานราชการ -3.48851 2.91740 .920 -13.2969 6.3199 

พนักงานจางเหมาเอกชนฯ -5.40476 3.17404 .715 -16.0760 5.2665 

พนักงานราชการ ขรก ปฏิบัติงาน/ปฏิบัติการ -4.01790 1.75684 .392 -9.9245 1.8887 

ขรก.ชํานาญงาน/ชํานาญการ .02103 1.87700 1.000 -6.2895 6.3315 

ขรก.อาวุโส/ชํานาญการพิเศษ -7.23372 3.29575 .441 -18.3141 3.8467 

ลูกจางประจํา 3.48851 2.91740 .920 -6.3199 13.2969 

พนักงานจางเหมาเอกชนฯ -1.91626 2.11694 .975 -9.0335 5.2010 

พนักงานจางเหมาเอกชนฯ ขรก ปฏิบัติงาน/ปฏิบัติการ -2.10165 2.15634 .966 -9.3513 5.1480 

ขรก.ชํานาญงาน/ชํานาญการ 1.93728 2.25531 .981 -5.6451 9.5197 

ขรก.อาวุโส/ชํานาญการพิเศษ -5.31746 3.52495 .809 -17.1684 6.5335 

ลูกจางประจํา 5.40476 3.17404 .715 -5.2665 16.0760 

พนักงานราชการ 1.91626 2.11694 .975 -5.2010 9.0335 

การจัดการความรู 

(I) ระดับตําแหนงงาน (J) ระดับตําแหนงงาน 

Mean Difference 

(I-J) Std. Error Sig. 

95% Confidence Interval 

Lower Bound Upper Bound 

ขรก ปฏิบัติงาน/ปฏิบัติการ ขรก.ชํานาญงาน/ชํานาญการ 4.77486 2.06667 .380 -2.1733 11.7231 

ขรก.อาวุโส/ชํานาญการพิเศษ -8.94872 3.57244 .285 -20.9594 3.0619 

ลูกจางประจํา 6.46795 3.16898 .528 -4.1863 17.1222 

พนักงานราชการ 2.19496 1.88974 .929 -4.1584 8.5483 

พนักงานจางเหมาเอกชนฯ 1.24176 2.31946 .998 -6.5563 9.0398 
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ขรก.ชํานาญงาน/ชํานาญการ ขรก ปฏิบัติงาน/ปฏิบัติการ -4.77486 2.06667 .380 -11.7231 2.1733 

ขรก.อาวุโส/ชํานาญการพิเศษ -13.72358* 3.64246 .017 -25.9696 -1.4775 

ลูกจางประจํา 1.69309 3.24771 .998 -9.2258 12.6120 

พนักงานราชการ -2.57990 2.01899 .897 -9.3678 4.2080 

พนักงานจางเหมาเอกชนฯ -3.53310 2.42592 .831 -11.6891 4.6229 

ขรก.อาวุโส/ชํานาญการ

พิเศษ 

ขรก ปฏิบัติงาน/ปฏิบัตกิาร 8.94872 3.57244 .285 -3.0619 20.9594 

ขรก.ชํานาญงาน/ชํานาญการ 13.72358* 3.64246 .017 1.4775 25.9696 

ลูกจางประจํา 15.41667* 4.36335 .032 .7470 30.0864 

พนักงานราชการ 11.14368 3.54507 .084 -.7749 23.0623 

พนักงานจางเหมาเอกชนฯ 10.19048 3.79160 .210 -2.5570 22.9380 

ลูกจางประจํา ขรก ปฏิบัติงาน/ปฏิบัติการ -6.46795 3.16898 .528 -17.1222 4.1863 

ขรก.ชํานาญงาน/ชํานาญการ -1.69309 3.24771 .998 -12.6120 9.2258 

ขรก.อาวุโส/ชํานาญการพิเศษ -15.41667* 4.36335 .032 -30.0864 -.7470 

พนักงานราชการ -4.27299 3.13810 .868 -14.8234 6.2774 

พนักงานจางเหมาเอกชนฯ -5.22619 3.41415 .799 -16.7047 6.2523 

พนักงานราชการ ขรก ปฏิบัติงาน/ปฏิบัติการ -2.19496 1.88974 .929 -8.5483 4.1584 

ขรก.ชํานาญงาน/ชํานาญการ 2.57990 2.01899 .897 -4.2080 9.3678 

ขรก.อาวุโส/ชํานาญการพิเศษ -11.14368 3.54507 .084 -23.0623 .7749 

ลูกจางประจํา 4.27299 3.13810 .868 -6.2774 14.8234 

พนักงานจางเหมาเอกชนฯ -.95320 2.27708 .999 -8.6088 6.7024 

พนักงานจางเหมาเอกชนฯ ขรก ปฏิบัติงาน/ปฏิบัติการ -1.24176 2.31946 .998 -9.0398 6.5563 

ขรก.ชํานาญงาน/ชํานาญการ 3.53310 2.42592 .831 -4.6229 11.6891 

ขรก.อาวุโส/ชํานาญการพิเศษ -10.19048 3.79160 .210 -22.9380 2.5570 

ลูกจางประจํา 5.22619 3.41415 .799 -6.2523 16.7047 

พนักงานราชการ .95320 2.27708 .999 -6.7024 8.6088 

*แตกตางกันท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05         

จากตารางท่ี 12 เม่ือทดสอบความแตกตาง ดานพลวัตการเรียนรู การปรับเปล่ียนองคการ และ

การจัดการความรู จําแนกตามระดับตําแหนงงานเปนรายคู พบวา 1) ดานพลวัตการเรียนรูและ การปรับเปล่ียน

องคการกลุมขาราชการระดับปฏิบัติงาน/ปฏิบัติการ มีพลวัตการเรียนรู และการปรับเปล่ียนองคการ

มากกวากลุมขาราชการระดับชํานาญงาน/ชํานาญการ 2) การจัดการความรู กลุมขาราชการอาวุโส/

ชํานาญการพิเศษมีการจัดการความรูมากกวากลุมลูกจางประจําและกลุมขาราชการระดับชํานาญงาน/

ชํานาญการ 
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ตารางท่ี 13 การเปรียบเทียบระดับการเปนองคการแหงการเรยีนรู จําแนกตามหนวยงานท่ีสังกัด 

ตัวแปร แหลงความแปรปรวน SS df MS. F Sig. 

พลวัตการเรียนรู ระหวางกลุม 1942.550 13 149.427 2.243** .009 

ภายในกลุม 12388.950 186 66.607   

รวม 14331.500 199    

การปรับเปลี่ยนองคการ ระหวางกลุม 2133.788 13 164.138 1.978* .025 

ภายในกลุม 15436.932 186 82.994   

รวม 17570.720 199    

การเสริมความรูแกบุคคล ระหวางกลุม 2751.299 13 211.638 1.931* .029 

ภายในกลุม 20389.496 186 109.621   

รวม 23140.795 199    

การจัดการความรู ระหวางกลุม 2470.633 13 190.049 1.924* .030 

ภายในกลุม 18374.947 186 98.790   

รวม 20845.580 199    

การนําเทคโนโลยีไปใช ระหวางกลุม 3745.771 13 288.136 2.760** .001 

ภายในกลุม 19416.849 186 104.392   

รวม 23162.620 199    

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05        **มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01     

 

จากตารางท่ี 13 การเปรียบเทียบระดับการเปนองคการแหงการเรียนรู จําแนกตามหนวยงาน 

ท่ีสังกัด พบวา หนวยงานท่ีแตกตางกันทําใหพลวัตการเรียนรู และการนําเทคโนโลยีไปใช แตกตางกัน

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 สวนหนวยงานท่ีแตกตางกันทําให การปรับเปล่ียนองคการ การ

เสริมความรูแกบุคคลและการจัดการความรู แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  
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ตอนที่ 4 การวิเคราะหความคิดเห็นหรือขอเสนอแนะเพิ่มเติมเพ่ือเปนแนวทางในการพัฒนาการเปน

องคการแหงการเรียนรูของสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ 
 

แนวทางการพัฒนา ดานพลวัตการเรียนรู มีดังนี ้
1. รูปแบบการสงเสริมการเรียนรูยังมีนอย ควรสงเสริมใหบุคลากรไดรับการอบรมวิทยาการ 

ท่ีสมัยใหม 

2. ควรสนับสนุนการเรียนรู โดยแยกกลุมงานและความถนัดของการนํามาใชไดจริง และ

สามารถวิเคราะหกลุมเปาหมายได 

3. ควรมีการพัฒนารูปแบบการเรียนรู และทักษะใหสอดคลองกับสมรรถนะในตัวช้ีวัดของ 

แตละตําแหนงงาน/สายงาน 

4. บุคลากรทุกคนในองคการควรมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นในเร่ืองตาง ๆ 

5. ควรมีการสอนงานในหนวยงาน รูปแบบการอบรมควรจัดเก็บลงอุปกรณท่ีสามารถเปด

เรียนรูไดตลอดเวลา เพ่ือสะดวกในการนําไปใช 
 
แนวทางการพัฒนา ดานการปรับเปล่ียนองคการ มีดังนี ้

1. ผูบริหารระดับสูง ควรเปนแบบอยางในการปฏิบัติ เพ่ือใหเกิดการปรับเปล่ียนองคการ 

สรางจิตสํานึก มีบทลงโทษ เพ่ือเปนแบบอยางท่ีดีแกผูใตบังคับบัญชา 

2. ควรปลูกจิตสํานึกใหกับบุคลากรไดเขาใจถึงบทบาท หนาท่ีความรับผิดชอบของตนเอง 

3. ควรจัดทําแผนการปฏิบัติงานของแตละหนวยงานใหสอดคลองกับวิสัยทัศน พันธกิจ 

4. การปรับเปล่ียนองคการอยางเปนรูปธรรมยังไมสมบูรณ บุคลากรยังไมสามารถปรับเปล่ียน

แนวคิด ยึดติดกับระบบบริหารแบบเดิม ๆ 

5. โครงสรางการบังคับบัญชาในหนวยงานยังซับซอน การแบงงานกันทําใหหนวยงานยังมี

ความซํ้าซอน ทําใหการทํางานเกิดการลาชา 

 

แนวทางการพัฒนา ดานการเสริมความรูแกบุคคล มีดังนี ้
1. ควรมีการจัดอบรม สัมมนา พัฒนาความรูของบุคลากรใหเพ่ิมขึ้น และท่ัวถึงท้ังองคการ 

2. ควรมีการฝกอบรมใหความรูเฉพาะดานในงานท่ีรับผิดชอบใหกับบุคลากรอยางสมํ่าเสมอ 

โดยเชิญผูทรงคุณวุฒิในดานนั้น ๆ มาใหความรู 

3. แผนพัฒนารายบุคคลไมตรงตอความตองการ และหนาท่ีในการปฏิบัติงาน 

4. ควรมีการประชาสัมพันธ จัดทําคูมือการปฏิบัติงานในเบื้องตน รวมทั้งเทคนิคพิเศษ 

5. ควรจัดกิจกรรมท่ีสงเสริมความรูรวมกันระหวางผูบริหารและบุคลากรมากขึ้น 
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แนวทางการพัฒนา ดานการจัดการความรู มีดังนี ้
1. หนวยงานควรมีการพัฒนาระบบฐานขอมูลใหเปนฐานขอมูลเดียวกันและจัดเก็บอยางเปน

ระบบ เพ่ือสะดวกตอการใชงาน 

2. องคความรูท่ีจดัทํายังไมมีความชัดเจนวาจะนําไปใชใหเกิดประโยชนในองคการไดหรือไม 

และนําไปใชอยางไร 

3. การจัดการความรู มีหลายรูปแบบแตบุคลากรในหนวยงานยังไมเขาถึงเจตนารมณของการ

นํามาเผยแพรไดท้ังหมด จึงทําใหการนําขอมูลไปใชประโยชนยังมีนอย 

4. ควรมีการประชาสัมพันธใหแพรหลายท่ัวท้ังองคการเพ่ือบุคลากรจะไดรับรูไดท่ัวกนั 

 

แนวทางการพัฒนา ดานการนําเทคโนโลยีไปใช มีดังนี ้
1. เครือขายระบบอินทราเน็ต และอินเตอรเน็ต ไมรวดเร็ว ทําใหเปนอุปสรรคตอการทํางาน 

การสืบคนขอมูลเกิดความลาชา 

2. หนาเว็บไซตของสํานักงานปลัดกระทรวงฯ มีความซับซอน สืบคนขอมูลไดยาก 

3. ควรมีการจัดเตรียมเครื่องมือเกี่ยวกับเทคโนโลยีสารสนเทศใหเพียงพอกับจํานวนบุคลากร 

เพ่ือความสะดวก รวดเร็ว 

4. ควรนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชกับการปฏิบัติงานใหมากขึ้น เพ่ือลดปริมาณการใช

กระดาษ และคนหาขอมูลไดสะดวก รวดเร็วยิง่ขึ้น 

 



55 

 
 

บทท่ี 5 
สรุป อภิปรายผล  และขอเสนอแนะ 

 
สรุปผลการวิจัย 

การวิจัยเรื่อง การเปนองคการแหงการเรียนรูของสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ 

เปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) โดยมีวัตถุประสงคในการวิจัย 1) เพ่ือศึกษาระดับการเปน

องคการแหงการเรียนรูของสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ โดยมีองคประกอบ                        

5 องคประกอบ ไดแก พลวัตการเรียนรู การปรับเปล่ียนองคการ การเสริมความรูแกบุคคล การจัดการ

ความรู และการนําเทคโนโลยีไปใช 2) เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบความแตกตางของระดับการเปนองคกร

แหงการเรียนรูตามสถานภาพสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการทํางาน ระดับ

ตําแหนงงาน และหนวยงานท่ีสังกัด 3) เพ่ือเปนแนวทางในการพัฒนาสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตร

และสหกรณใหเปนองคการแหงการเรียนรู ผูวิจัยไดเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางไดแก ขาราชการ 

ลูกจางประจํา พนักงานราชการ และพนักงานจางเหมาเอกชนดําเนินงาน จํานวน 377 คน มาดําเนินการ

กําหนดขนาดของกลุมตัวอยางโดยใชสูตร Taro Yamane ซ่ึงมีระดับความเช่ือม่ันเปน 95% จากการ

คํานวณจะไดกลุมตัวอยางสําหรับการวิจัย จํานวน 195 คน และไดทําการสุมตัวอยางดวยวิธีการ 2 ขั้นตอน 

คือ 1) เลือกหนวยตัวอยางแบบสัดสวน (Quata Sampling) 2) สุมตัวอยาง แตละช้ันดวยการสุมตัวอยาง

แบบงาย (Simple Random Sampling) แบบไมแทนท่ี โดยการสุมตัวอยางในแตละหนวยงานใหไดตาม

จํานวนตัวอยางและใชการจับฉลาก โดยไดกลุมตัวอยางท่ีใชเก็บขอมูล จํานวน 200 คน โดยเคร่ืองมือท่ีใช

ในการวิจัย ไดแก แบบสอบถาม ผูวิจัยไดวิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูปทางสถิต ิ

สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูลในการวิจัย คือ คารอยละ คาเฉล่ีย คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน สถิติท่ีใชใน

การทดสอบสมมติฐานท่ีเปนความแตกตาง โดยใชคาที (t-test) การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว 

(One-way ANOVA) และการทดสอบคาความแตกตางเปนรายคู ดวยวิธีของ Scheffe จากการวิจัย

พบวากลุมตัวอยางในหนวยงานตาง ๆ ของสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณท่ีตอบ

แบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง คิดเปนรอยละ 73.5 มากกวาเพศชายท่ีมีรอยละ 26.5 โดยผูตอบ

แบบสอบถามสวนใหญมีอายุระหวาง 31 -40 ป คิดเปนรอยละ 39.5 รองลงมาคือ 25-30 ป คิดเปนรอยละ 

30 มีระดับการศึกษาอยูในระดับปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 62.5 มีระยะเวลาในการทํางานต่ํากวา 5 ป 

มากท่ีสุด คิดเปนรอยละ 40.5 และมีระดับตําแหนงงาน เปนพนักงานราชการ คิดเปนรอยละ 29 ซ่ึงมี

สัดสวนใกลเคียงกับขาราชการระดับปฏิบัติงาน/ปฏิบัติการท่ีคิดเปน รอยละ 26 การวิจัยนี้ไดตั้ง 

สมมติฐานของการวิจัย ไว 2 ขอ ไดแก 1) ระดับการเรียนรูของสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและ
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สหกรณ อยูในระดับมาก ซ่ึงผลจากการวิจัยพบวาระดับการเรียนรูของสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตร

และสหกรณ อยูในระดับมากตรงตามท่ีตั้งสมมติฐานไว 2) ลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับ

การศึกษา ระยะเวลาในการทํางาน ระดับตําแหนงงาน และหนวยงานท่ีสังกัดท่ีแตกตางกันจะมีระดับการ

เปนองคการแหงการเรียนรู ท้ัง 5 องคประกอบ ท่ีแตกตางกัน ซ่ึงผลการวิจัยสรุปไดวา อายุ ระดับ

การศึกษา ระยะเวลาในการทํางาน ระดับตําแหนงงาน และหนวยงานท่ีสังกัดมีความแตกตางกันอยาง

มีนัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไวแตในสวนของเพศไมแตกตางกัน ซ่ึงผลไมเปน      

ไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว 

 

อภิปรายผล 

จากการวิเคราะหขอมูลและสรุปผลการวิจัย เรื่อง การเปนองคการแหงการเรียนรูของ

สํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ มีประเด็นสําคัญท่ีผูวิจัยไดตั้งสมมติฐานไวจํานวน 2 ขอ 

จึงนํามาอภิปรายไดดังนี้ 

 สมมติฐานท่ี 1 ระดับการเรียนรูของสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ อยูในระดับมาก 

ซ่ึงผลจากการวิจัยพบวา การเปนองคการแหงการเรียนรูของสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและ

สหกรณ โดยมีองคประกอบ 5 องคประกอบ ไดแก พลวัตการเรียนรู การปรับเปล่ียนองคการ การเสริม

ความรูแกบุคคล การจัดการความรู และการนําเทคโนโลยีไปใชในภาพรวมอยูในระดับมาก ซ่ึงเปนไป

ตามสมมติฐานการวิจัยท่ีตั้งไววาท่ีมีอยูวาระดับการเรียนรูของสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและ

สหกรณ อยูในระดับมาก ลักษณะท้ัง 5 ประการนี้เปนไปตามแนวคิดการสรางองคการแหงการเรียนรูของ 

Marquardt ซ่ึงกลาวไววาองคประกอบท้ัง 5 ประการมีความสัมพันธกันโดยจะตองมีการพัฒนาไปพรอมกัน 

โดยสอดคลองกับงานวิจัยของ สุวรัตน รักศีล (2550) ท่ีไดทําการวิจัยเรื่อง สภาพองคการแหงการเรียนรู: 

กรณีศึกษาโรงเรียนชูธรรมานุสรณ เขตบางซ่ือ กรุงเทพมหานคร และวิรัตน ทวีทรัพยสมบัติ (2552)         

ท่ีไดทําการวิจัยเรื่อง การศึกษาระดับองคการแหงการเรียนรูของขาราชการทหาร สังกัดกรมพระธรรมนูญ 

สํานักงานปลัดกระทรวงกลาโหม ท่ีมีผลการวิจัยในภาพรวมอยูในระดับมาก รวมท้ังงานวิจัยของ          

อิสรีย พงศกมลานนท (2551) ท่ีไดทําการศึกษา เรื่อง ความเปนองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษา 

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาลพบุรี ท่ีมีผลการวิจัยในภาพรวมอยูในระดับมากเชนกัน เม่ือ

พิจารณาเปนรายดานแลว พบวา การนําเทคโนโลยีไปใช มีคาเฉล่ียมากท่ีสุด เนื่องมาจากผูบริหารของ

สํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณใหการสนับสนุน สงเสริม ใหมีการนําเทคโนโลยีตาง ๆ 

มาใชในหนวยงานท่ีสังกัดทุกหนวยงาน ท้ังในดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ไดแก ขาวสารตาง ๆ ท่ีนํามา

เผยแพรในเวบ็ไซตของสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ การนําเทคโนโลยีเพ่ือการเรยีนรูมาใช 

เชน การเรียนรู การอบรม ดวยตัวเองผานระบบ e-Learning , e- Book และการนําเทคโนโลยีสารสนเทศ  

ตาง ๆ ท่ีสนับสนุนการทํางาน ไดแก ระบบงานสารบรรณ ระบบรับเรื่องราวรองทุกข การจัดการความรู 
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ศูนยขอมูลขาวสาร สป.กษ. ระบบกองทุนสงเคราะหเกษตรกร ระบบเงินเดือนและคาจาง ระบบขอมูล

ฐานขอมูลการบริหารทรัพยากรบุคคลสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ เปนตน ซ่ึงระบบ

เหลานี้เปนเทคโนโลยีสมัยใหมท่ีมีประสิทธิภาพและอํานวยความสะดวกแกการทํางานของบุคลากร 

จัดการความรูเปนลําดับท่ีรองลงมา ซ่ึงอยูในระดับมาก เนื่องมาจากสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและ

สหกรณมีการนําเรื่องการจัดการความรูมาเปนตัวช้ีวัดในการทํางาน ตามท่ีสํานักงานคณะกรรมการ

พัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.) กําหนด ทําใหบุคลากรตองมีความกระตือรือรน และสนใจท่ีจะศึกษา

และพัฒนาตนเอง โดยสํานักงานปลัดกระทรวงมีการนําการจัดการความรูเผยแพรลงบนเว็บไซต 

เพ่ือใหบุคลากรไดทําการศึกษา ซ่ึงในเว็บไซตจะรวบรวมองคความรูดานตาง ๆ แบงออกเปนหมวดหมู 

ไดแก ความรูทางวิชาการ ความรูจากการฝกอบรม/ประชุม/สัมมนา การจัดการความรูและภูมิปญญา

ตามวิถีการดําเนินชีวิตโดยยึดหลักเศรษฐกิจพอเพียง ความรูในการปฏิบัติการฝนหลวงฯ เปนตน            

ทําใหบุคลากรไดรับการพัฒนาในดานการจัดการความรูอยางตอเนื่อง พลวัตการเรียนรูเปนลําดับ              

ท่ีรองลงมาเปนลําดับท่ี 3 รองลงมา ซ่ึงอยูในระดับมากเชนกัน การท่ีพลวัตการเรียนรูของสํานักงาน

ปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณอยูในระดับมากแสดงใหเห็นไดวา สํานักงานปลัดกระทรวง

ปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณมีระดับการเรียนรู ท้ังระดับบุคคล ทีมงานและองคการท่ีดี มีการ

สงเสริมและพัฒนาอยูตลอดเวลาและท่ัวถึงท้ังองคการ บุคลากรในองคการมีความกระตือรือรนท่ีจะ

เรียนรู ผูบริหารใหความสําคัญ สงเสริม เปดโอกาสใหบุคลการใหเกิดการเรียนรู และมีการพัฒนา

ตนเองจากการปฏิบัติงาน รวมทั้งมีการแลกเปล่ียนความรูใหกับผูอ่ืน เพ่ือใหเกิดการเรียนรูรวมกันเปนทีม 

สมมติฐานท่ี 2 การเปรียบเทียบระดับการเปนองคการแหงการเรียนรู ตามลักษณะสวนบุคคล 

ผูวิจัยไดตั้งสมมติฐานไววาลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการทํางาน 

ระดับตําแหนงงาน และหนวยงานท่ีสังกัดท่ีแตกตางกันจะมีระดับการเปนองคการแหงการเรียนรูท้ัง                    

5 องคประกอบ ท่ีแตกตางกัน จากผลการวิจัยสรุปไดวา เพศ พบวา เพศหญิงและเพศชายมีระดับการ

เปนองคการแหงการเรียนรูท้ัง 5 องคประกอบไมแตกตางกัน ซ่ึงไมเปนสมมติฐานท่ีผูวิจัยตั้งไว เนื่องจาก

กลุมตัวอยางท่ีตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง รอยละ 73.5 สัดสวนมากกวาเพศชายท่ีมีเพียง

รอยละ 26.5 อายุ ผูวิจัยไดดําเนินการแบงชวงอายุ ออกเปน 5 ชวง ไดแก ต่ํากวา 25 ป, 25-30 ป, 31-40 ป, 

41-50 ป และ 51 ปขึ้นไป ซ่ึงผูตอบแบบสอบถามสวนใหญอายุ 31-40 ป รอยละ 39.5 จากการวิจัยพบวา 

อาย ุท่ีแตกตางกันทําใหพลวัตการเรียนรู การปรับเปล่ียนองคการ การเสริมความรูแกบุคคลและการจัดการ

ความรู ไมแตกตางกัน สวนในดานการนําเทคโนโลยีไปใชแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 

.05 จึงไดทดสอบความแตกตางเปนรายคู พบวา กลุมอายุต่ํากวา 25 ปมีการนําเทคโนโลยีไปใชมากกวา

กลุมอายุ 51 ปขึ้นไป เปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว แสดงใหเห็นวาองคการใดท่ีมีบุคลากรท่ีมีอายุนอย

จะมีการพัฒนาใหเปนองคการแหงการเรียนรูทําไดงายกวาองคการท่ีมีบุคลากรสูงอายุเนื่องจากมีการ

นําเทคโนโลยีมาใชมากกวา ระดับการศึกษา ผูวิจัยไดดําเนินการแบงระดับการศึกษา ออกเปน 3 ระดับ 
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ไดแก ระดับต่ํากวาปริญญาตรี, ปริญญาตรี และสูงกวาปริญญาตรี ซ่ึงผูตอบแบบสอบถามสวนใหญศึกษา

ระดับปริญญาตรี รอยละ 62.5 จากการวิจัยพบวา ระดับการศึกษาท่ีแตกตางกันทําใหพลวัตการเรียนรู         

การเสริมความรูแกบุคคล การจัดการความรู และการนําเทคโนโลยีไปใชไมแตกตางกัน สวนระดับการศึกษา

ท่ีแตกตางกันทําใหการปรับเปล่ียนองคการ แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 จึงไดทดสอบ

ความแตกตางเปนรายคู พบวา กลุมท่ีมีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี จะมีความคิดดานการปรบัเปล่ียน

องคการ สูงกวาระดับต่ํากวาปริญญาตรี เปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว แสดงใหเห็นวาระดับการศึกษา

มีผลตอการเปนองคการแหงการเรียนรู ถาองคการใดมีบุคลากรท่ีมีความรูสูงกวาปริญญาตรีก็จะทําให

การพัฒนาการเปนองคการแหงการเรียนรูทําไดงายกวา องคการจึงควรมีการสงเสริม และพัฒนาบุคลากร

โดยการใหทุนการศึกษา หรือสนับสนุนใหศึกษาใหระดับท่ีสูงขึ้นกวาเดิม ระยะเวลาในการทํางาน 

ผูวิจัยไดดําเนินการแบงชวงระยะเวลาในการทํางาน ออกเปน 3 ชวง ไดแก ต่ํากวา 5 ป, 5-10 ป และ 10 ป

ขึ้นไป ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระยะเวลาทํางานต่ํากวา 5 ป รอยละ 40.5 จากการวิจัยพบวา 

ระยะเวลาในการทํางานท่ีแตกตางกันทําใหพลวัตการเรียนรู การปรับเปล่ียนองคการ การเสริมความรูแก

บุคคลและการนําเทคโนโลยีไปใช แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 สวนระยะเวลาในการ

ทํางานท่ีแตกตางกันทําใหการจัดการความรู แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 จึงได

ทดสอบความแตกตางเปนรายคู แสดงใหเห็นวากลุมท่ีมีระยะเวลาในการทํางานต่ํากวา 5 ป จะมีพลวัตการ

เรียนรูมากกวากลุมท่ีมีระยะเวลาในการทํางาน10 ปขึ้นไป กลุมท่ีมีระยะเวลาในการทํางานต่ํากวา 5 ป 

จะมีความคิดดานการปรับเปล่ียนองคการมากกวากลุมท่ีมีระยะเวลาในการทํางานมากกวา 10 ปขึ้นไป  

กลุมท่ีมีระยะเวลาในการทํางานต่ํากวา 5 ป จะมีความคิดดานการเสริมความรูแกบุคคลมากกวากลุมท่ี

มีระยะเวลาในการทํางาน 10 ปขึ้นไป กลุมท่ีมีระยะเวลาในการทํางานต่ํากวา 5 ป จะมีความคิดดาน

การจัดการความรูมากกวากลุมท่ีมีระยะเวลาในการทํางานมากกวา 10 ปขึ้นไป กลุมท่ีมีระยะเวลาใน

การทํางานต่ํากวา 5 ป จะมีการนําเทคโนโลยีไปใชมากกวากลุมท่ีมีระยะเวลาในการทํางาน 5 –10 ป  

ซ่ึงสามารถสรุป ไดวา กลุมท่ีมีระยะเวลาในการทํางานต่ํากวา 5 ป จะมีพลวัตการเรียนรู การปรับเปล่ียน

องคการ การเสริมความรูแกบุคคลและการจัดการความรูมากกวากลุมท่ีมีระยะเวลาในการทํางาน

มากกวา 10 ปขึ้นไป  และกลุมท่ีมีระยะเวลาในการทํางานต่ํากวา 5 ป จะมีการนําเทคโนโลยีไปใช

มากกวากลุมท่ีมีระยะเวลาในการทํางาน 5–10 ป  เปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ระดับตําแหนงงาน 

ผูวิจัยไดดําเนินการแบงระดับตําแหนงงาน ออกเปน 6 ระดับ ไดแก ขาราชการระดับปฏิบัติงาน/ปฏิบัติการ, 

ขาราชการระดับชํานาญงาน/ชํานาญการ, ขาราชการระดับอาวุโส/ชํานาญการพิเศษ, ลูกจางประจํา, 

พนักงานราชการ และพนักงานจางเหมาเอกชนดําเนินงาน ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีตําแหนงงาน     

ในตําแหนงพนักงานราชการ รอยละ 29 ซ่ึงใกลเคียงกับขาราชการระดับปฏิบัติงาน/ปฏิบัติการ รอยละ 26 

จากผลการวิจัยพบวา ระดับตําแหนงงานท่ีแตกตางกันทําใหการเสริมความรูแกบุคคล และการนํา

เทคโนโลยีไปใชไมแตกตางกัน สวนการจัดการความรู แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
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ในดานพลวัตการเรียนรู และการปรับเปล่ียนองคการ แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิตท่ีิระดับ .05 

จึงไดทดสอบความแตกตางเปนรายคู พบวา ดานพลวัตการเรียนรูและการปรับเปล่ียนองคการกลุม

ขาราชการระดับปฏิบัติงาน/ปฏิบัติการ มีพลวัตการเรียนรู และการปรับเปล่ียนองคการมากกวากลุม

ขาราชการระดับชํานาญงาน/ชํานาญการ และดานการจัดการความรู กลุมขาราชการอาวุโส/ชํานาญการ

พิเศษ มีการจัดการความรูมากกวากลุมลูกจางประจําและกลุมขาราชการระดับชํานาญงาน/ชํานาญการ 

แสดงใหเห็นวาระดับตําแหนงงานท่ีแตกตางกันมีผลตอการเปนองคการแหงการเรียนรู เปนไปตาม

สมมติฐานท่ีตั้งไว หนวยงานท่ีสังกัด ผูวิจัยไดดําเนินการแบงหนวยงาน ออกเปน 14 หนวยงาน ไดแก 

กองกลาง, กองคลัง, กองการเจาหนาท่ี, สํานักตรวจราชการ, กองเกษตรสารนิเทศ, กองนโยบายและ

เทคโนโลยีฯ, ศูนยเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร, สํานักเกษตรตางประเทศ, สํานักกฎหมาย, 

สํานักพัฒนาระบบบริหาร, สํานักแผนงานและโครงการพิเศษ, สํานักตรวจสอบภายใน, สํานักบริหาร

กองทุนฯ และสถาบันเกษตราธิการ ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญอยูกองคลัง จากการวิจัย พบวา หนวยงาน

ท่ีแตกตางกันทําใหพลวัตการเรียนรู และการนําเทคโนโลยีไปใช แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

ท่ีระดับ .01 สวนหนวยงานท่ีแตกตางกันทําใหการปรับเปล่ียนองคการ การเสริมความรูแกบุคคลและ

การจัดการความรู แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 หนวยงานท่ีสังกัดท่ีแตกตางกัน              

มีผลตอการเปนองคการแหงการเรียนรู เปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว 

 

ขอเสนอแนะ 

 ขอเสนอแนะที่ไดจากการวิจัย 

 1. ผูบริหารควรสงเสริม สนับสนุน ใหบุคลากรไดเขารับการอบรมและพัฒนารูปแบบการ

เรียนรู และทักษะใหสอดคลองกับสมรรถนะ บุคลากรทุกคนในองคการควรมีสวนรวมในการแสดง

ความคิดเห็นในเร่ืองตาง ๆ  

2. ผูบริหารระดับสูง ควรเปนแบบอยางในการปฏิบัติ เพ่ือใหเกิดการปรับเปล่ียนองคการ 

สรางจิตสํานึก มีบทลงโทษ เพ่ือเปนแบบอยางท่ีดีแกผูใตบังคับบัญชา และลดโครงสรางสายการ

บังคับบัญชาใหไมเกิดความซับซอน 

3. ควรมีการจัดอบรม สัมมนา พัฒนาความรูของบุคลากรใหเพ่ิมขึ้น และท่ัวถึงท้ังองคการ              

มีการประชาสัมพันธ และจัดกิจกรรมระหวางผูบริหารและบุคลากรใหมากขึ้น 

4. ควรมีการพัฒนาระบบฐานขอมูลใหเปนฐานขอมูลเดียวกันและจัดเก็บอยางเปนระบบ เพ่ือ

สะดวกตอการใชงาน และมีการประชาสัมพันธใหแพรหลายท้ังองคการ 

5. ควรนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชกับการปฏิบัติงานใหมากขึ้น เพ่ือลดปริมาณการใช

กระดาษ ทําใหคนหาขอมูลไดสะดวก และปรับปรุงเครือขายระบบอินทราเน็ต และอินเตอรเน็ต               

ใหสามารถใชงานไดรวดเร็ว ทําใหไมเปนอุปสรรคตอการทํางาน 
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 ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยตอไป 

1. ควรศึกษาการเปนองคการแหงการเรียนรู ในลักษณะเปรียบเทียบระหวางองคการภาครัฐ 

ตั้งแต 2 องคการขึ้นไป 

2. การศึกษาการเปนองคการแหงการเรียนรูโดยใชแนวคิดอ่ืน ๆ นอกจากแนวคิดของ 

Marquardt เชน แนวคิดเรื่องวินัย 5 ประการของ Senge และลักษณะการเปนองคการแหงการเรียนรู

ของ Reynolds เปนตน 

3. การศึกษาตัวแปรอ่ืน ๆ ท่ีมีความเกี่ยวของหรือสัมพันธกับองคการแหงการเรียนรู เชน 

วัฒนธรรมองคการ ภาวะผูนํา เปนตน 
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2. นายรัตนะ สวามีชัย   ผูอํานวยการสํานกัพัฒนาระบบบริหาร  

สํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ 
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แบบสอบถามเร่ือง การเปนองคการแหงการเรียนรูของสํานักงานปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ 

คําช้ีแจง ในการตอบแบบสอบถามนี้ประกอบดวย 3 สวน คือ 

 ตอนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 

 ตอนท่ี 2  แบบสอบถามเรื่อง องคประกอบขององคการแหงการเรียนรู 

 ตอนท่ี 3 แบบสอบถามแบบการแสดงความคิดเห็น เกี่ยวกับแนวทางในการพัฒนา การเปนองคการแหง    

การเรียนรูของสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ 

 

ตอนที่ 1  ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 

โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชอง  ท่ีตรงกับความเปนจริงเพียงอยางเดียว 

 1. เพศ      หญิง   ชาย 

 2. อาย ุ     ตํ่ากวา 25 ป   25 ป – 30 ป 

      31 ป – 40 ป   41 ป – 50 ป  

 51 ป ข้ึนไป 

 3. ระดับการศึกษา    ตํ่ากวาปริญญาตรี  ปริญญาตรี  

 สูงกวาปริญญาตรี 

 4. ระยะเวลาในการทํางาน    ตํ่ากวา 5 ป   5 – 10 ป  

 10 ป ข้ึนไป 

 5. ระดับตําแหนงงาน   ขาราชการ  ระดับปฏิบัติงาน/ปฏิบัติการ 

        ระดับชํานาญงาน/ชํานาญการ 

        ระดับอาวุโส/ชํานาญการพิเศษ 

      ลูกจางประจํา  พนักงานราชการ  

 พนักงานจางเหมาเอกชนฯ  

 6. หนวยงานท่ีสังกัด   กองกลาง   กองคลัง  

 กองการเจาหนาท่ี  สํานักตรวจราชการ 

 กองเกษตรสารนิเทศ  กองนโยบายและเทคโนโลยีฯ 

      ศูนยเทคโนโลยีฯ  สํานักการเกษตรตางประเทศ 

 สํานักกฎหมาย   สํานักพัฒนาระบบบริหาร     

 สํานักแผนงานและโครงการพิเศษ    

 สํานักตรวจสอบภายใน   สถาบันเกษตราธิการ 

 สํานักบริหารกองทุนเพื่อชวยเหลือเกษตรกรฯ  
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ตอนที่ 2   แบบสอบถามเรื่อง องคประกอบขององคการแหงการเรียนรู 

ขอคําถามมีท้ังหมด 75 ขอ โปรดพิจารณาขอคําถามเหลานี้และแสดงความเห็นวาทานมีความคิดเห็น

สอดคลองกับการเปนองคการแหงการเรียนรูในระดับใด โดยการเปรียบเทียบเกณฑ ดังนี้ 

  5  หมายถึง   เห็นดวยมากท่ีสุด/มีการเปนองคการแหงการเรียนรูมากท่ีสุด 

  4 หมายถึง   เห็นดวยมาก/มีการเปนองคการแหงการเรียนรูมาก 

  3 หมายถึง  เห็นดวยปานกลาง/มีการเปนองคการแหงการเรียนรูปานกลาง 

  2 หมายถึง  เห็นดวยนอย/มีการเปนองคการแหงการเรียนรูนอย 

  1 หมายถึง   เห็นดวยนอยท่ีสุด/มีการเปนองคการแหงการเรียนรูนอยท่ีสุด 

โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองท่ีทานคิดวาตรงกับความเปนจริงมากท่ีสุด 

ขอ องคประกอบขององคการแหงการเรียนรู 
ระดับการเปนองคการแหงการเรียนรู 

5 4 3 2 1 

ดานพลวัตการเรียนรู 

1 ผูบริหารใหความสําคัญในการพัฒนาบุคลากรใหมีการเรียนรู

อยางตอเนื่อง 

     

2 ผูบริหารสงเสริม สนับสนนุใหบุคลากรไดรับการเรียนรูและ

พัฒนาตนเอง 

     

3 หนวยงานมีการจัดฝกอบรมใหบุลากรไดรูถึงวิธีการเรียนรูดวย

ตนเอง หรือเคยไดรับการเรียนรูจากผูอื่น 

     

4 ผูบริหารสงเสริมใหบุคลากรไดรับการพัฒนาเพื่อเรียนรูวิธีการ

ทํางานเปนทีม มีการเรียนรูรวมกัน และชวยสงเสริมใหผูอื่นเกิด

การเรียนรู 

     

5 ผูบริหารสงเสริมใหบุคลากรไดพัฒนาทักษะเกี่ยวกับ

กระบวนการคิดวิเคราะหอยางเปนระบบ 

     

6 ผูบริหารเปดโอกาสใหบุคลากรเกิดการเรียนรู และการพัฒนา

ตนเองจากการปฏิบัติงาน 

     

7 ผูบริหารกระตุนใหบุคลากรเกิดการเรียนรูซึ่งกันและกัน               

เพื่อแลกเปลี่ยนความรู และประสบการณ 

     

8 ผูบริหารสงเสริมใหมีการแบงปนความรูผานอินเตอรเน็ต 

จดหมายขาว หรือการประชุม 
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ขอ องคประกอบขององคการแหงการเรียนรู 
ระดับการเปนองคการแหงการเรียนรู 

5 4 3 2 1 

9 ทานกระตือรือรนท่ีจะศึกษา คนควาหาความรูอยางตอเนื่อง      

10 ทานเปนผูฟงท่ีดีรวมท้ังสะทอนความคิดยอนกลับไดอยางมี

ประสิทธิภาพ 

     

11 ทานมีเทคนิคในการทํางานเพื่อใหตนเองเกิดการเรียนรู      

12 ทานมีความคิดสรางสรรคสิ่งใหมๆ อยูเสมอ และหาวิธีการ

เพิ่มพูนการเรียนรูดวยตนเอง 

     

13 ทานสามารถคิดและปฏิบัติงานอยางเปนระบบ      

14 ทานแลกเปลี่ยนความรูกับเพื่อนรวมงานดวยวิธีการตางๆ 

เพื่อใหเกิดการเรียนรูรวมกัน 

     

15 ทานนําการเรียนรูท่ีไดจากประสบการณ จากความลมเหลวหรือ

ความสําเร็จในอดีตมาเปนบทเรียน 

     

ดานการปรับเปล่ียนองคการ 

16 ผูบริหารสงเสริมใหบุคลากรวางแผนและปฏิบัติตามแผนงาน        

ท่ีวางไว 

     

17 ผูบริหารเปดโอกาสใหบุคลากรทุกคนมีสวนรวมในการให

ขอเสนอแนะ เพื่อการปรับปรุงอยางตอเนื่องภายในหนวยงาน 

     

18 ผูบริหารใหรางวัลแกบุคลากรท่ีพัฒนาตนเองใหเกิดการเรียนรู

อยางตอเนื่อง 

     

19 องคการของทานมีการสื่อสารและประสานงานใหแตละ

หนวยงานรับทราบและทําความเขาใจถึงเปาหมายท่ีชัดเจนของ

องคการรวมกันท่ัวท้ังองคการ 

     

20 องคการของทานมีการปรับโครงสรางการบังคับบัญชา และ

ระบบการบริหารใหมีความคลองตัว ไมซับซอน งายตอการ

ปฏิบัติงาน 

     

21 องคการของทานมีบรรยากาศที่สงเสริมการเรียนรู      

22 หนวยงานของทานจัดใหมีการแลกเปลี่ยนและเพิ่มพูนความรู 

ท้ังในสายงานและขามสายงาน เชน การหมุนเวียนงาน ระบบ

การเรียนรู  
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ขอ องคประกอบขององคการแหงการเรียนรู 
ระดับการเปนองคการแหงการเรียนรู 

5 4 3 2 1 

23 ผูบริหารเปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการกําหนด

นโยบายและแผนงาน 

     

24 ทานมีความพรอมท่ีจะปรับความคิด ความเช่ือ และคานิยม

สวนตัวตอความเปลี่ยนแปลงของหนวยงานไดอยางเหมาะสม 

     

25 ทานมีสวนรวม และรับผิดชอบในการทํางาน การปรับปรุง

โครงการหรือแผนงานรวมกัน 

     

26 ทานเคยหาแนวทางแกไขปญหารวมกับผูบริหารเม่ือเกิดปญหา

ข้ึนภายในหนวยงาน 

     

27 ทานปรับเปลี่ยนความคิดของตนเองใหสอดคลองกับ

สถานการณท่ีเปลี่ยนไป 

     

28 ทานมีความมุงม่ันท่ีจะทําใหวิสัยทัศน เปาหมายของหนวยงาน

บรรลุผล 

     

29 ทานเขาใจถึงความสําคัญของการเปนองคการแหงการเรียนรู      

30 ทานมีความตองการท่ีจะเรียนรูอยางตอเนื่องเพื่อการปรับปรุง

ตนเอง และทีมงาน 

     

ดานการเสริมสรางความรูแกบุคคล 

31 ผูบริหารกระจายอํานาจในการทํางานใหกับบุคลากรเทาเทียมกัน      

32 ผูบริหารเขามามีสวนรวมในการแกไขปญหาจากการทาํงาน      

33 ผูบริหาร หรือหัวหนางาน เปนผูสอนแนะและสงเสริมใหเกิด

การเรียนรู 

     

34 ผูบริหารมอบหมายงานที่เอื้อใหบุคลากรไดรับผิดชอบเพื่อให

เกิดความสามารถในการเรียนรู 

     

35 ผูบริหารมีการรับฟงความคิดเห็น สนองตอบความคิดและ

ขอเสนอแนะของบุคลากร 

     

36 ผูบริหารใหบุคลากรมีสวนรวมในการกําหนดหนาท่ีความ

รับผิดชอบในการปฏิบัติงาน 

     

37 ผูบริหารใหบุคลากรมีสวนรวมในการวางแผนการปฏิบัติงาน

ของหนวยงาน 
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ขอ องคประกอบขององคการแหงการเรียนรู 
ระดับการเปนองคการแหงการเรียนรู 

5 4 3 2 1 

38 ผูบริหารสนับสนุนใหบุคลากรเขารวม ประชุม อบรม สัมมนา 

เพื่อพัฒนาการเรียนรูรวมกับหนวยงานอื่นๆ 

     

39 ผูบริหารสงเสริมการเรียนรูรวมกับหนวยงานอื่นๆ เชน กลุม

ชุมชน สมาคมวิชาชีพ หรือสถาบันการศึกษา 

     

40 องคการของทานเปดโอกาสใหบุคลากรภายใน และภายนอก

กระทรวงฯ มีสวนรวมกับกิจกรรมที่จัดข้ึน 

     

41 องคการมีการแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารจากบุคลากรภายในและ

ภายนอกกระทรวงฯ  เพื่อนําขอมูลท่ีไดมาเปนแนวทางในการ

พัฒนาองคการ 

     

42 ทานมีความรวมในการพัฒนากลยุทธของหนวยงาน      

43 ทานเขารวมการอบรม สัมมนาในเรื่องท่ีตองการ และสนใจ      

44 ทานมีความกระตือรือรนในการเรียนรูกับผูมาติดตอ      

45 ทานเคยเขารวมการอบรม สัมมนาภายนอกหนวยงาน      

ดานการจัดการความรู 

46 ผูบริหารสงเสริมใหมีการเผยแพรขาวสารภายในหนวยงานท่ี

เปนไปอยางรวดเร็วและครบถวน 

     

47 ผูบริหารสนับสนุนใหมีโครงการท่ีสรางสรรคความรูใหกับ

บุคลากร 

     

48 ผูบริหารสงเสริมใหบุคลากรไดมีโอกาสไปประชุมสัมมนา

ภายนอก เพื่อการฝกอบรมทักษะท่ีจําเปนตอการปฏิบัติงาน 

     

49 ผูบริหารมีการจัดการอบรมสัมมนาในเรื่องท่ีเกี่ยวของกับการ

เพิ่มพูนความรู ทักษะท่ีจําเปนในการปฏิบัติงานใหกับบุคลากร 

     

50 องคการของทานมีระบบการจัดเก็บขอมูลขาวสารเปนระบบงาย

ตอการใชงาน 

     

51 องคการจัดใหมีระบบจัดเก็บหรือโครงสรางเพ่ือชวยในการ

สะสมขอมูลความรูท่ีเหมาะสม และสามารถนําไปใชประโยชน

ไดทันความตองการ 
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ขอ องคประกอบขององคการแหงการเรียนรู 
ระดับการเปนองคการแหงการเรียนรู 

5 4 3 2 1 

52 องคการมีการพัฒนากลยุทธและกลไกใหมๆ เพื่อสรางการเรียนรู

และพัฒนาท่ัวท้ังองคการ 

     

53 ทานแสวงหาขอมูลขาวสารท่ีจะชวยพัฒนาการทํางาน อยูเสมอ      

54 ทานติดตามขอมูลขาวสารขององคการอื่นๆ เพื่อหาแนวทาง

ปฏิบัติท่ีดีกวา 

     

55 ทานไดรับการอบรมเก่ียวกับทักษะกระบวนการคิดพรอมนํามา

ปฏิบัติจริง 

     

56 ทานจัดทําโครงการพัฒนางานท่ีจะชวยทําใหองคการมีผลงาน

ใหมๆ เกิดข้ึนเสมอ 

     

57 ทานเคยประชุมเพื่อแลกเปลี่ยนขอมูล ประสบการณ          และ

ทักษะระหวางบุคลากรภายในและภายนอกหนวยงาน 

     

58 ทานจัดเก็บขอมูลไวอยางเปนระบบท่ีสามารถคนหา และสงมอบ

ไดอยางถูกตอง รวดเร็ว 

     

59 ทานใหความสําคัญในการแลกเปลี่ยนความรูท่ีเปนประโยชนตอ

หนวยงานกับหนวยงานอื่น 

     

60 ทานสามารถใชประโยชนจากขอมูล ความรูท่ีจัดเก็บไวไดอยางมี

ประสิทธิภาพ 

     

ดานการใชเทคโนโลยี 

61 ผูบริหารมีการสํารวจ และจัดหาเทคโนโลยีมาใชสนับสนุนการ

ปฏิบัติงาน และการเรียนรูใหแกบุคลากรไดอยางเหมาะสม 

     

62 ผูบริหารสงเสริมใหมีการใชสื่ออิเล็กทรอนิกสเพื่อการเรียนรู 

และสนับสนุนระบบการทํางานของบุคลากร 

     

63 ผูบริหารจัดสิ่งอํานวยความสะดวก เชน หองประชุม 

หองฝกอบรม ท่ีมีการใชโสตทัศนูปกรณท่ีทันสมัย 

     

64 ผูบริหารมีการจัดฝกอบรมบุคลากรใหมีความรู ความสามารถใน

การใชคอมพิวเตอรปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

     

65 ผูบริหารมีการนําเทคโนโลยีมาใชในการบริหารงาน 
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ขอ องคประกอบขององคการแหงการเรียนรู 
ระดับการเปนองคการแหงการเรียนรู 

5 4 3 2 1 

66 ผูบริหารสงเสริมใหมีการนําขอมูลสารสนเทศจากเทคโนโลยี

คอมพิวเตอร ระบบเครือขายภายในองคการ ระบบอินเตอรเน็ต 

อินทราเน็ตมาใชประโยชนเพื่อการเรียนรูของบุคลากรไดอยาง

เต็มท่ี 

     

67 องคการของทานมีการเช่ือมโยงระบบการทํางานกับเทคโนโลยี

เพื่อใหบุคลากรสามารถใชงานไดทันกับความตองการ 

     

68 ทานสามารถใชเทคโนโลยีสารสนเทศในการสงเสริม 

การเรียนรูได 

     

69 ทานมีทักษะในการใชขอมูลสารสนเทศจากระบบเทคโนโลยี

สารสนเทศ เชน การใชอินเตอรเน็ต 

     

70 ทานสามารถใชเทคโนโลยีในการรวบรวมความรู ความคิด      

71 ทานนําขอมูลจากระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชเพิ่ม

ประสิทธิภาพในการทํางาน 

     

72 ทานใชสื่ออิเล็กทรอนิกสเพื่อการเรียนรู และสนับสนุนระบบ

การทํางาน 

     

73 ทานสามารถผสมผสานการใชระบบเทคโนโลยี กับการ

ปฏิบัติงานจริงเพื่อสนับสนุนการเรียนรู 

     

74 ทานใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูปท่ีเหมาะสมมาใชชวยใน

การทํางานเพื่อความสะดวก รวดเร็ว 

     

75 ทานสามารถเขาถึงขอมูลท่ีตองการไดโดยผานทาง LAN 

อินเตอรเน็ต อินทราเน็ต 
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ตอนที่ 3 แบบสอบถามแบบการแสดงความคิดเห็น เกี่ยวกับแนวทางในการพัฒนา การเปนองคการแหงการเรียนรูของ

สํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ 

 ทานคิดวาสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ ควรมีการพัฒนา การเปนองคการแหงการเรียนรู         

ในองคประกอบท้ัง 5 องคประกอบอยางไร โปรดแสดงความคิดเห็น 

 1. พลวัตการเรียนรู (ระดับการเรียนรู รูปแบบการเรียนรูและทักษะการเรียนรู) 

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

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

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

 2. การปรับเปลี่ยนองคการ (วิสัยทัศน พันธกิจ วัฒนธรรมองคการ กลยุทธ และโครงสราง)  

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

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

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

 

 3. การเสริมความรูแกบุคคล (ผูบริหาร บุคลากร ผูรับบริการ ชุมชน เปนตน) 

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

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

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

 4. การจัดการความรู (การแสวงหาความรู การสรางความรู การจัดเก็บความรูและการถายโอนและการใช

ประโยชน) 

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

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

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

 5. การนําเทคโนโลยีไปใช (เทคโนโลยีสารสนเทศ เทคโนโลยีเพื่อการเรียนรู และระบบอิเล็กโทรนิกส                                

ท่ีสนับสนุนการปฏิบัติงาน) 

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

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

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

 

ขอขอบคุณท่ีใหความรวมมือในการทําแบบสอบถามมา ณ โอกาสนี้ 
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ภาคผนวก ค 

คาความความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

77

คาความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม 

 แสดงความเช่ือม่ันรายขอ (Item Analysis) และคาความเช่ือม่ัน (Reliability) ของแบบสอบถาม

การเปนองคการแหงการเรียนรูของสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ 

ขอที่ 
Scale Mean if Item 

Deleted 

Scale Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Cronbach's Alpha if 

Item Deleted 

1 274.0333 1444.792 .479 .904 

2 274.0333 1442.102 .537 .904 

3 274.1667 1444.282 .418 .904 

4 274.2667 1435.168 .575 .903 

5 274.3667 1432.171 .589 .903 

6 274.1000 1447.128 .408 .904 

7 274.2000 1443.821 .496 .904 

8 274.1000 1434.300 .623 .903 

9 273.9333 1443.375 .570 .904 

10 274.1667 1426.420 .753 .903 

11 274.1000 1424.300 .679 .903 

12 274.3333 1430.023 .666 .903 

13 274.2000 1441.269 .506 .904 

14 274.1000 1434.300 .581 .903 

15 274.1000 1446.369 .364 .904 

16 274.1000 1444.369 .575 .904 

17 274.2333 1446.185 .404 .904 

18 274.4000 1444.041 .412 .904 
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ขอที่ 
Scale Mean if Item 

Deleted 

Scale Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Cronbach's Alpha if 

Item Deleted 

19 274.3000 1425.666 .602 .903 

20 274.2000 1427.614 .678 .903 

21 274.4667 1420.120 .765 .902 

22 274.7000 1412.562 .686 .902 

23 274.5667 1428.254 .615 .903 

24 274.2000 1445.200 .428 .904 

25 274.4000 1428.110 .661 .903 

26 274.4333 1434.116 .560 .903 

27 273.9667 1451.757 .351 .904 

28 274.1000 1434.300 .581 .903 

29 274.1333 1430.671 .569 .903 

30 273.9333 1434.823 .594 .903 

31 274.4000 1426.110 .625 .903 

32 274.1333 1443.154 .481 .904 

33 273.9333 1433.306 .623 .903 

34 274.1000 1427.541 .753 .903 

35 274.0000 1433.034 .692 .903 

36 274.0333 1428.654 .708 .903 

37 274.1333 1424.189 .613 .903 

38 273.8333 1435.868 .638 .903 

39 274.1667 1429.661 .692 .903 
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ขอที่ 
Scale Mean if Item 

Deleted 

Scale Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Cronbach's Alpha if 

Item Deleted 

40 274.4000 1434.869 .544 .903 

41 274.4667 1439.913 .494 .904 

42 274.5000 1412.121 .726 .902 

43 272.7000 1096.976 .463 .948 

44 273.8333 1449.937 .299 .904 

45 274.3667 1431.757 .471 .903 

46 274.1000 1430.921 .688 .903 

47 274.1333 1437.775 .547 .904 

48 274.0333 1427.275 .649 .903 

49 274.1333 1434.395 .538 .903 

50 274.3000 1421.597 .772 .902 

51 274.3333 1422.506 .715 .902 

52 274.3000 1418.355 .784 .902 

53 274.1000 1431.472 .733 .903 

54 274.1333 1427.361 .697 .903 

55 274.4000 1420.386 .683 .902 

56 274.6333 1413.757 .636 .902 

57 274.6000 1423.766 .632 .903 

58 274.1667 1431.937 .649 .903 

59 274.1667 1439.523 .447 .904 

60 274.1000 1432.714 .609 .903 
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ขอที่ 
Scale Mean if Item 

Deleted 

Scale Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Cronbach's Alpha if 

Item Deleted 

61 274.1667 1431.592 .549 .903 

62 274.1000 1434.645 .511 .903 

63 274.0667 1421.789 .729 .902 

64 274.2333 1426.944 .615 .903 

65 274.1667 1412.971 .773 .902 

66 274.1667 1417.868 .701 .902 

67 274.0667 1429.857 .596 .903 

68 274.0333 1446.309 .446 .904 

69 273.7000 1457.390 .222 .905 

70 273.9333 1447.789 .380 .904 

71 273.8333 1450.489 .370 .904 

72 273.8000 1453.200 .294 .905 

73 273.8000 1446.717 .434 .904 

74 273.8667 1439.292 .506 .904 

75 273.7667 1451.013 .302 .905 

 

Reliability 75 items 

Cronbach's Alpha = .905   

Cronbach's Alpha Based on Standardized Items =  .975 

 

 



81 

ประวัติผูวิจัย 

 

ช่ือ – สกุล   นางสาวเมฐยา  แยมโชต ิ

วัน เดือน ปเกดิ   21 มีนาคม 2528 

ท่ีอยู    19 ซอยเพชรเกษม 36 แยก 1-2 ถนนเพชรเกษม 

    แขวงบางจาก  เขตภาษีเจริญ จังหวดักรุงเทพมหานคร 

ท่ีทํางาน   สํานักงานรัฐมนตรี กระทรวงเกษตรและสหกรณ 

    3 ถนนราชดําเนินนอก เขตพระนคร จังหวัดกรุงเทพมหานคร 

ประวัตกิารศึกษา 

     พ.ศ. 2545   สําเร็จการศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย  

จากโรงเรยีนสตรีวดัอัปสรสวรรค 

     พ.ศ. 2549   สําเร็จการศึกษาระดับปริญญาตร ี  

จากคณะบริหารธุรกิจ วิชาเอกระบบสารสนเทศ 

    มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร 

    วิทยาเขตบพิตรพิมุข จักรวรรด ิ

พ.ศ. 2554   ศึกษาตอระดับปริญญารัฐประศาสนศาตรมหาบัณฑิต สาขาวิชา 

รัฐประศาสนศาสตร บัณฑิตวิทยาลัยมหาวิทยาลัยศิลปากร 

ประวัตกิารทํางาน 

พ.ศ. 2550 - 2551  เจาหนาท่ีบันทึกขอมูล    

สํานักจัดการท่ีดนิของรัฐ  กรมท่ีดนิ 

พ.ศ. 2551 - 2554  เจาหนาท่ีบริหารงานท่ัวไป 

    สํานักงานรัฐมนตรี กระทรวงเกษตรและสหกรณ 

พ.ศ. 2554 - 2555  นักวิชาการแรงงานปฏิบัติการ 

    สํานักงานสวัสดกิารและคุมครองแรงงานพ้ืนท่ี 7 

กรมสวัสดกิารและคุมครองแรงงาน 

พ.ศ. 2555 - ปจจุบัน  นักจดัการงานท่ัวไปปฏิบัตกิาร 

    สํานักงานรัฐมนตรี กระทรวงเกษตรและสหกรณ 


	Title_page
	Abstract
	Content
	Chapter1
	Chapter2
	Chapter3
	Chapter4
	Chapter5
	Bibliography
	Appendix



