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The objectives of this research were: to study the factors affecting perceptions of
a learning organization; to study the perceptions of a learning organization; to compare
the personal factors affecting the perceptions of a learning organization; and to study
the relationship between the factors affecting perceptions of a learning organization
and  the state of being a learning organization. The sample included 56 employees
selected from five branches of Thanachart Bank Public Company Limited in Ko Samui,
Surat Thani. Data were collected by using the questionnaire which yielded reliability
coefficients regarding the factors affecting perceptions of a learning organization and
the perceptions of learning organization of .96 and .96, respectively. The data were
analyzed by using frequency, percentage, mean, standard deviation, t-test, F-test,
and Pearson product-moment correlation coefficient.

The research findings showed that the majority of the sample were females
aged 30 - 40 years old who gained a bachelor’s degree. The ratio of the sample
whose work experience was less than five years and 11 - 15 years was similar.
The sample earned an income between 20,000 - 30,000 baht per month and were
employed as general employees. The components affecting the perceptions of a
learning organization showed that the performance of the sample was at a high level
in overall aspects ranked in descending order: management structure; technology
implementation; technology implementation; personnel and team development;
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leadership; persuasion; vision, mission, and strategy; organizational climate and culture;
and knowledge management, respectively. The perceptions of a learning organization
of the sample were at a high level in overall and individual aspects: personal mastery,
system thinking, shared vision, mental model, and team learning, respectively.
The comparison between the perceptions based on personal factors was identical
in overall and individual aspects; the perceptions of the sample who were different
in terms of gender, background education, work experience, monthly income, and
work position, were identical. However, the perceptions of a learning organization
of the sample who were different in terms of age were different. The components
affecting the perceptions had a moderately positive correlation with the perceptions
of the sample.
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บทที่ 1

บทนํา

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา

โลกมีการเปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว อันเนื่องมาจากความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยี
ท่ีทันสมัย การเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจ สังคม การเมืองและสิ่งแวดลอม รวมถึงสภาพ การแขงขัน
กันอยางรุนแรงทําใหองคการทุกแหงตองเผชิญท้ังความเสี่ยงภัยท่ีสูงข้ึน และสรางโอกาสท่ีดีมากข้ึน
ผลจากกระแสโลกาภิวัตน (Globalization) เทคโนโลยีท่ีเก่ียวของและแนวโนมทางสังคม องคการ
แบบยุคคลาสสิก ในศตวรรษท่ี 21 ไมสามารถดําเนินการไดดีภายใตสภาพแวดลอมท่ีเปลี่ยนแปลง
อยางรวดเร็ว ท้ังนี้เนื่องจากโครงสรางระบบการปฏิบัติและวัฒนธรรม เปนเหตุท่ีทําใหเกิดความลาชา
และเปนอุปสรรคทําใหยากตอการเปลี่ยนแปลง การเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึนมีมากมาย อาทิ การปรับเปลี่ยน
โครงสรางองคการ การแปรรูปรัฐวิสาหกิจ การออกนอกระบบ การรวมทุน การรวมกิจการ รวมท้ัง
การนําเทคนิคการจัดการใหม ๆ มาใชในองคการ การเปลี่ยนแปลงองคการสามารถเกิดข้ึนไดในหลาย
ระดับ คือ ในระดับบุคคล ระดับกลุม หรือระดับองคการ โดยอาจจะเปนการเปลี่ยนแปลงองคการ
ทั้งหมดหรือบางสวนขององคการ องคการจึงตองมีการพัฒนาเพื่อพรอมรับความเปลี่ยนแปลง
ทุกองคการไดมองเห็นถึงความจําเปนตองปรับตัวตามสภาพแวดลอมท่ีเปลี่ยนแปลงเพ่ือความอยูรอด
อยางยั่งยืนและสามารถที่จะพัฒนาองคการใหมีความกาวหนาไดอยาง ตอเนื่อง ดังนั้นองคการ
ท้ังภาครัฐและเอกชนจึงใหความสนใจกับการเปลี่ยนแปลงรูปแบบการบริหารจัดการภายในองคการ
ของตนมากขึ้น องคการจะมีประสิทธิภาพมากนอยเพียงใด สวนหนึ่งก็ขึ้นอยูกับประเภทของการ
เปลี่ยนแปลงและความพรอมขององคการนั้น การเปลี่ยนแปลงรูปแบบการบริหารจึงเปนปจจัยสําคัญ
ท่ีสุดในการอยูรอดขององคการ (รุงรัตน ดวงสรอยทอง และคณะ, 2555 : 1)

ธนาคาร ธนชาต จํากัด เปนธนาคารประกอบกิจการธนาคารพาณิชยตามพระราชบัญญัติ
ธุรกิจสถาบันการเงิน และประกาศธนาคารแหงประเทศไทยที่เกี่ยวของ รวมทั้งประกอบกิจการ
เปนผูแนะนําซื้อขายหนวยลงทุน แนะนําเปดบัญชีซื้อขายหลักทรัพย นายหนาประกันภัย/ประกันชีวิต
ท่ีปรึกษาทางการเงิน บริการเปนตัวแทนผูถือหุนกูและดูแลรักษาหลักทรัพย เปนกลุมธุรกิจ ท่ีใหบริการ
ทางการเงินแบบครบวงจร (Fully Integrated Financial Services) เพ่ือตอบสนอง ความตองการ
ทางการเงินท่ีแตกตางกันไป ท้ังนี้เพ่ือใหลูกคาไดผลประโยชนสูงสุดจากการเงินของลูกคา และไดรับ
บริการอยางเต็มรูปแบบ กลุมธนชาตมีนโยบายท่ีจะรวมกันใหบริการทางการเงินดานตาง ๆ เพ่ือเอ้ือ
ประโยชนใหกับลูกคาในการรับบริการทางการเงินท่ีครบถวน หลากหลายและสะดวกยิ่งข้ึน โดยลูกคา
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สามารถใชบริการทางการเงินไดในที่เดียว (One Stop Service) โดยในปจจุบันกลุม ธนชาต
ประกอบไปดวย บริษัทท่ีดําเนินธุรกิจดานการเงินโดยตรงและบริษัทท่ีประกอบธุรกิจอ่ืน ๆ รวมท้ังหมด
12 บริษัท ซึ่งธนาคารธนชาตก็เปนหนึ่งในกลุมธนชาตเชนกัน ธนาคาร ธนชาต จํากัด (มหาชน)
เปนหนึ่งในกลุมธุรกิจธนาคารท่ีเพ่ิงเริ่มตนดําเนินการไดไมนาน และไดรับอนุญาตในการประกอบกิจการ
ธนาคารพาณิชย และไดมีการจดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย โดยเปลี่ยนจากบริษัทเงินทุนเอกชาติ
จํากัด (มหาชน) เปนธนาคารธนชาต จํากัด (มหาชน) กอตั้งเม่ือป พ.ศ.2545 (ธนาคารธนชาต จํากัด
(มหาชน), 2559 : 36)

ณ วันท่ี 31 ธันวาคม 2559 ธนาคารธนชาติ มีสาขารวม 617 สาขา สํานักงานแลกเปลี่ยน
เงินตราตางประเทศของธนาคาร มีจํานวน 51 แหง แบงเปน สํานักงานแลกเปลี่ยนเงินภายในท่ีทําการ
สาขา หรือ Booth in Branch จํานวน 27 แหง และสํานักงานแลกเปลี่ยน เงินภายนอกท่ีทําการสาขา
หรือ Stand Alone จํานวน 24 แหง เครื่องถอนเงินสดอัตโนมัติ (Automatic Teller Machine :
ATM) จํานวน 2,100 เครื่อง เครื่องฝากและถอนเงินสดอัตโนมัติ (Recycling Machine) จํานวน
2 เครื่อง เครื่องฝากเงินสดอัตโนมัติ (Cash Deposit Machine) จํานวน 44 เครื่อง และเครื่องบันทึก
รายการสมุดคูฝากอัตโนมัติ (Passbook Update Machine) จํานวน 122 เครื่อง (ธนาคารธนชาต
จํากัด (มหาชน), 2557 : 36) จากผลประกอบการทางการเงินของระบบธนาคารพาณิชยในป พ.ศ. 2557
พบวา ผลกําไรสุทธิของธนาคารพาณิชยอยูท่ี 223,875 ลานบาท หรือเติบโตรอยละ 4.20 จากป
พ.ศ.2556 โดยธนาคารพาณิชยท่ีจดทะเบียนในประเทศไทยมีอัตราการเติบโตของกําไรสุทธิ รอยละ 5.38
ในขณะท่ีสาขาธนาคารตางประเทศมีอัตราเติบโตท่ีหดตัวลงท่ีรอยละ 7.79 อันสะทอนถึงความสามารถ
ในการปรับตัวของกลุมธนาคารพาณิชยเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงอันเนื่องจากภาวะเศรษฐกิจ
และการเมืองท่ีผันผวน ในป พ.ศ. 2557 กลยุทธหลักในการแขงขันของธนาคารพาณิชยขนาดใหญ
ท่ีจดทะเบียนในประเทศไทย มุงเนนกลยุทธการเปนธนาคารท่ีใหบริการทางการเงินครบวงจร กลยุทธ
ในการมุงเนนลูกคาเปนจุดศูนยกลาง โดยเฉพาะอยางยิ่งการเขาสูระบบธนาคารดิจิตอล โดยการนํา
เทคโนโลยีอันทันสมัยมาพัฒนาเพ่ือประสิทธิภาพในการใหบริการและเขาถึงลูกคา ผานการใหบริการ
ธนาคารดิจิตอลผานอินเทอรเน็ต (Internet Banking) ธนาคารดิจิตอลผานมือถือ (Mobile Banking)
เพ่ือใหบริการลูกคาไดอยางทั่วถึงในทุกที่ ทุกเวลา ทุกความตองการ รวมทั้งยังไดใหความสําคัญ
กับการขยายเครือขายสาขาและสํานักแลกเปลี่ยนเงินตราท่ีพรอมใหบริการแกประชาชนและนักธุรกิจ
ในการตอบรับการเขาสูประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (AEC) ใหครอบคลุมทุกพ้ืนที่ที่เปนเปาหมาย
โดยเฉพาะอยางยิ่งในจังหวัดท่ีอยูในเขตเศรษฐกิจพิเศษ (Specialized Economic Zone : SEZ)
การจัดตั้งสาขาธนาคารเตม็รูปแบบหรือ สํานักงานสาขาธนาคารในกลุมประเทศอาเซียน (Cambodia,
Laos, Myanmar, Vietnam : CLMV) เพื่อเปนการสนับสนุนการขยายธุรกิจ ของลูกคาในกลุม
ประเทศอาเซียนอีกทางหนึ่ง (ธนาคารธนชาต จํากัด (มหาชน), 2559 : 42)
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ธนาคารมีการพัฒนาระบบโครงสรางพ้ืนฐานอยางตอเนื่อง เพ่ือใหการดําเนินงานของธนาคาร
มีประสิทธิภาพมากข้ึน อาทิ ระบบปรับปรุงกระบวนการทํางานใหมีความรวดเร็วมากยิ่งข้ึน ระบบการ
จัดเก็บหนี้ ท่ีไดรับการพัฒนาข้ึนเพ่ือควบคุมหนี้ดวยคุณภาพและการตั้งเงินสํารองของธนาคาร
การพัฒนาเครื่องมือท่ีจะสนับสนุนพนักงาน ในการดูแลลูกคา คือ ระบบ Customer Relationship
Management ท้ังลูกคารายยอยและลูกคาธุรกิจ ท่ีจะชวยใหพนักงานของเรานําเสนอ ผลิตภัณฑและ
บริการทางการเงินท่ีตรงตามความตองการของลูกคาไดมากท่ีสุด นอกจากนี้ภายใตความเปนพันธมิตร
ทางธุรกิจระหวางกลุมธนชาตและสโกเทียแบงก กลุมธนชาตไดนําความเชี่ยวชาญและนวัตกรรมของ
สโกเทียแบงก มาพัฒนาระบบงานใหทันสมัยอยางตอเนื่อง เชน ระบบ Loan Origination System
เปนระบบงานอนุมัติสินเชื่อท่ีทันสมัยมายกระดับคุณภาพการอนุมัติสินเชื่อรายยอยทุกประเภทของ
ธนาคาร อาทิ สินเชื่อบาน สินเชื่อสวนบุคคล สินเชื่อบัตรเครดิต และบัตรเงินสด ใหถูกตอง รวดเร็ว
และลดความเสี่ยง จากการเปนหนี้ดอยคุณภาพ โดยใชขอมูล Scoring ที่นาเชื่อถือ ตอบสนอง
และสรางความพึงพอใจใหกับลูกคา รวมถึงเพ่ิมประสิทธิภาพในการบริหารความสัมพันธกับลูกคา
อันนํามาซึ่งความพึงพอใจ และประสบการณท่ีดีใหแกลูกคา ตลอดจนเพ่ิมจํานวนการถือครองผลิตภัณฑ
และรายไดใหแกธนาคาร โดยในป พ.ศ.2557 ที่ผานมาธนาคารไดสรางผลงานทางดานการพัฒนา
ทางเทคโนโลยีใหเปนท่ีประจักษแกบรรดาลูกคา องคกรภายนอกและสาธารณชน ไดแก รางวัลสุดยอด
ดานไอซีที “ICT Best Practice Awards 2014” จากบริษัท กสท. โทรคมนาคม จํากัด (มหาชน)
รวมกับมหาวิทยาลัยอัสสัมชัญ และ บริษัท เออารไอพี จํากัด (มหาชน) โดยพิจารณาจากการท่ีธนาคาร
มีการรักษาสมดุลในการใชเทคโนโลยีอยางโดดเดน โดยสามารถรักษาสมดุลในเรื่องของการรักษา
ความปลอดภัยและอํานวยความสะดวกใหกับผูใชบริการไดอยางเต็มที่ และมีการนําระบบ ICT
มาตอยอดธุรกิจไดอยางประสบความสําเร็จ (ธนาคารธนชาต จํากัด (มหาชน), 2559 : 42)

นอกจากนี้ ธนาคารธนชาต ไดเล็งเห็นถึงความสําคัญบุคลากรที่เปนทรัพยากรสําคัญของ
องคกร โดยการเพิ่มพูนความรูบุคลากรผานการฝกอบรมทั้งในและตางประเทศ การสอนงาน
(Coaching) การพัฒนาภาวะผูนํา เพ่ือใหบุคลากรเกิดความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน รวมท้ัง
มีภาวะผูนําท่ีเหมาะสม ท้ังนี้เพ่ือสรางความเชี่ยวชาญและมีการสับเปลี่ยนหมุนเวียนหนาท่ีรับผิดชอบ
ใหเกิดการดําเนินงานท่ีรวดเร็วและมีประสิทธิภาพมากข้ึน ธนาคารมีเปาหมายในการเปนองคกรธุรกิจ
ชั้นนําท่ีประสบความสําเร็จสามารถสรางมูลคาระยะยาวใหแกผูถือหุนและผูมีสวนไดเสีย เพ่ือใหบรรลุ
วัตถุประสงคดังกลาวธนาคารจึงมุงม่ันดําเนินธุรกิจ โดยยึดหลักการกํากับดูแลกิจการท่ีดีเปนแนวทาง
และใหความสําคัญกับการมีจรรยาบรรณในการดําเนินธุรกิจ ธนาคารไดมีการประกาศนโยบาย
การกํากับดูแลกิจการและจรรยาบรรณอยางตอเนื่องผานทางระบบ e-Learning เพื่อเปนกรอบ
ความประพฤติที่สะทอนถึงคุณคาองคกร โดยมีวัตถุประสงคหลักเพื่อใหบุคลากรทุกระดับไดมีการ
พัฒนาตนเอง สํานึกในหนาท่ีความรับผิดชอบของตนในการปฏิบัติหนาท่ีของตนดวยความถึงพรอม
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ซึ่งคุณธรรมและจริยธรรม เพ่ือใหกรรมการผูบริหารและพนักงานของธนาคาร สามารถนําแนวทาง
ดังกลาวไปประยุกตใชใหเหมาะสม โดยยึดม่ันในคุณธรรม ความซื่อสัตยสุจริต และปฏิบัติสอดคลอง
กับกฎหมายตาง ๆ ท่ีเก่ียวของ ธนาคารเชื่อม่ันวาการกํากับดูแลกิจการท่ีดีและจรรยาบรรณธุรกิจ
จะเปนปจจัยสําคัญในการสรางความสําเร็จสูงสุดในการดําเนินธุรกิจ ซึ่งกอใหเกิดความเชื่อม่ันจาก
สังคมและสะทอนถึงภาพลักษณท่ีดีของธนาคาร โดยในป พ.ศ. 2557 ท่ีผานมา ธนาคารไดสรางผลงาน
ทางดานธรรมาภิบาลและจรรยาบรรณในการดําเนินธุรกิจ ใหเปนท่ีประจักษแกบรรดาลูกคา องคกร
ภายนอกและสาธารณชน (ธนาคารธนชาต จํากัด (มหาชน), 2559 : 43)

จากสภาพแวดลอมท่ีเปลี่ยนแปลงในหลาย ๆ ดาน สงผลกระทบตอการดําเนินธุรกิจธนาคาร
พาณิชย โดยเฉพาะอยางยิ่งนโยบายรัฐบาลกําหนดใหประชาชนจะตองเขาถึงเทคโนโลยีและการสื่อสาร
ไดทุกระดับ นโยบายใหรัฐวิสาหกิจตาง ๆ เปลี่ยนสถานะเปนบริษัทมหาชน มีการกระจายหุนไปสู
นักลงทุนและประชาชนท่ัวไป จากกระแสการเปลี่ยนแปลงและแนวนโยบายตาง ๆ ของรัฐ ท่ีเกิดข้ึน
อยางรวดเร็ว ไดสงผลกระทบตอธนาคารธนชาติ ตองเรงปรับเปลี่ยนตนเอง โดยการปรับเปลี่ยน
ยุทธศาสตร โครงสรางและกระบวนการบริหารงานภายในองคกร เพ่ือใหเกิดพลังในการขับเคลื่อนธุรกิจ
รองรับกับการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึน ทําใหไมเกิดการมีสวนรวมของบุคลากรในการตัดสินใจ การกําหนด
ทิศทางองคการ ขาดการกระจายอํานาจและการตัดสินใจลงสูระดับลางอยางเหมาะสม องคการ
มีขนาดใหญขาดความคลองตัวในการบริหารงาน การตอบสนองไมทันตอการเปลี่ยนแปลง วัฒนธรรม
องคการยังยึดติดกับรูปแบบประเพณี ทําใหกระบวนการทํางานมีความลาชา ปรับตัวไมคอยทันตอการ
เปลี่ยนแปลง และบุคลากรสวนใหญยังไมคอยไดเรียนรูและไมเขาใจถึงวิธีการเรียนรูที่หลากหลาย
รวมถึงการสอนงานเพ่ือเปนการถายทอดความรูและประสบการณใหกับบุคลากรรุนใหม เพ่ือสืบทอด
ความรู การพัฒนาองคการดวยการพัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยใหสมาชิก ในองคการไดมีความพรอม
ในการเรียนรูดวยตนเองตลอดเวลาอันจะนํา ไปสูการเปนองคการแหงการเรียนรูอยางแทจริง
โดยมีปจจัยพื้นฐานก็คือ ความรูที่ตองมีการเรียนรูกันอยางตอเนื่องและเปนระบบ โดยลักษณะ
การเรียนรูดังกลาวองคการจะตองพัฒนาใหเปนองคการแหงการเรียนรู ซึ่งจะสามารถ ทําใหองคการ
มีสมาชิกท่ีมีการเรียนรูอยูตลอดเวลา สมาชิกในองคการมีการแลกเปลี่ยนความรูและสามารถถายโอน
ความรูไปยังสมาชิกอ่ืนในองคการเพ่ือใหเกิดผลอยางตอเนื่อง และสามารถ นําประสบการณและ
ความเชี่ยวชาญเฉพาะดานมาสรางคุณคาใหกับองคการไดอยางสรางสรรคและยั่งยืน ธนาคาร ธนชาต
จํากัด (มหาชน) มีวิสัยทัศนในการทํางาน คือ การเปนกลุมธุรกิจท่ีใหบริการทางการเงินครบวงจร
มุงเนนการสรางสรรคความเปนเลิศใหแกผลิตภัณฑและบริการจากความรวมมือของทุกบริษัทภายใน
กลุม และสามารถตอบสนองทุกความตองการทางการเงิน สําหรับพันธกิจ ของธนาคารไดแบงออกเปน
ดานตาง ๆ ไดแก พันธกิจตอลูกคา พันธกิจตอคูแขงขัน พันธกิจตอคูคา พันธกิจตอพนักงาน พันธกิจ
ตอผูถือหุน พันธกิจตอสังคม (ธนาคารธนชาต จํากัด (มหาชน), 2559 : 45)
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ผูวิจัยมองเห็นความจําเปนในการเตรียมความพรอมใหกับบุคลากรขององคการ สําหรับ
การพัฒนาการเรียนรูของตนเองอันนําไปสูการสรางนวัตกรรมการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึนใหสอดคลองกับ
สถานการณปจจุบัน และจะนําผลจากการศึกษาในครั้งนี้ ไปนําเสนอผูบริหารเพ่ือเปนแนวทางในการ
พัฒนาระบบบริหารจัดการองคการใหมีประสิทธิภาพ เพื่อใหองคการสามารถตอบสนองตอการ
เปลี่ยนแปลงในเชิงบูรณาการ ทั้งทางดานองคความรู และการใชเทคโนโลยีที่เหมาะสมสําหรับ
การพัฒนาทรัพยากรบุคคล และเพ่ือใหเปนองคการท่ีมีความทันสมัยกาวทันการเปลี่ยนแปลง รวมถึง
การดําเนินการใหเปนไปตามหลักของการบริหารพัฒนาองคการในลักษณะองคการแหงการเรียนรูได
อยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสืบตอไป

วัตถุประสงคของการวิจัย

การวิจัยเรื่องการรับรูความเปนองคกรแหงการเรียนรูของพนักงานธนาคารธนชาต จํากัด
(มหาชน) อําเภอเกาะสมุย จังหวัดสุราษฎรธานี มีวัตถุประสงคของการวิจัย ดังนี้

1. เพ่ือศึกษาองคประกอบท่ีมีอิทธิพลตอการรับรูความเปนองคกรแหงการเรียนรู
ของพนักงานธนาคารธนชาต จํากัด (มหาชน) อําเภอเกาะสมุย จังหวัดสุราษฎรธานี

2. ระดับการรับรูความเปนองคการแหงการเรียนรูของพนักงานธนาคารธนชาต อําเภอ
เกาะสมุย จังหวัดสุราษฎรธานี

3. เพ่ือเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลท่ีมีตอการรับรูความเปนองคการแหงการเรียนรู
ของพนักงานธนาคารธนชาต อําเภอเกาะสมุย จังหวัดสุราษฎรธานี

4. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางองคประกอบท่ีมีอิทธิพลตอการรับรูกับความเปนองคการ
แหงการเรียนรูของพนักงานธนาคารธนชาต อําเภอเกาะสมุย จังหวัดสุราษฎรธานี

5. เพ่ือเสนอแนะแนวทางในการเสริมสรางการรับรูความเปนองคการแหงการเรียนรู
ของพนักงานธนาคารธนชาต อําเภอเกาะสมุย จังหวัดสุราษฎรธานี

ความสําคัญของการวิจัย

การวิจัยเรื่องการรับรูความเปนองคการแหงการเรียนรูของพนักงานธนาคารธนชาต อําเภอ
เกาะสมุย จังหวัดสุราษฎรธานี มีความสําคัญของการวิจัย ดังนี้

1. ทราบถึงองคประกอบที่มีอิทธิพลตอการรับรูความเปนองคกรแหงการเรียนรู
ของพนักงานธนาคารธนชาต จํากัด (มหาชน) อําเภอเกาะสมุย จังหวัดสุราษฎรธานี ประกอบดวย
วิสัยทัศน พันธกิจ และยุทธศาสตร ประกอบดวย โครงสรางการบริหารงาน การจัดการความรู การนํา



6

เทคโนโลยีไปใช ภาวะผูนํา บรรยากาศและวัฒนธรรมองคการ การพัฒนาบุคลากรและทีมงาน และ
การจูงใจ

2. ทราบถึงระดับการรับรูความเปนองคการแหงการเรียนรูของพนักงานธนาคารธนชาต
อําเภอเกาะสมุย จังหวัดสุราษฎรธานี ในประเด็นท่ีศึกษา 5 ประเด็น ไดแก การเปนบุคคลท่ีรอบรู
(Personal Mastery) การมีแบบแผนความคิด (Mental Models) การมีวิสัยทัศนรวมกัน (Shared
Vision) การเรียนรูรวมกันเปนทีม (Team Learning) และการคิดเชิงระบบ (System Thinking)
เพ่ือการนําขอมูลท่ีไดจากการวิจัยไปดําเนินการวางแผนการพัฒนาบุคลากร เพ่ือใหกาวสูการเปนองคการ
แหงการเรียนรูและเกิดเรียนรูอยางตอเนื่อง

3. ทราบผลการเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลท่ีมีตอการรับรูความเปนองคการแหงการ
เรียนรูของพนักงานธนาคารธนชาต อําเภอเกาะสมุย จังหวัดสุราษฎรธานี ซึ่งผูบริหารสามารถนําไปใช
เปนแนวทางในการพัฒนาองคการใหเปนองคการแหงการเรียนรูใหประสบผลสําเร็จตามยุทธศาสตร
ขององคการตอไป

4. ทราบความสัมพันธระหวางองคประกอบท่ีมีอิทธิพลตอการรับรูกับความเปนองคการ
แหงการเรียนรูของพนักงานธนาคารธนชาต อําเภอเกาะสมุย จังหวัดสุราษฎรธานี

5. ทราบถึงขอเสนอแนะแนวทางในการเสริมสรางการรับรูความเปนองคการแหงการ
เรียนรูของพนักงานธนาคารธนชาต อําเภอเกาะสมุย จังหวัดสุราษฎรธานี เพื่อนําขอมูลที่ไดรับ
นําไปเพ่ือการทําวิจัยในครั้งตอไป

ขอบเขตการวิจัย

การวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยกําหนดขอบเขตการวิจัยไว ดังนี้
ขอบเขตดานเนื้อหา
การวิจัยครั้งนี้เปนการศึกษาการรับรูความเปนองคการแหงการเรียนรูของพนักงานธนาคาร

ธนชาต อําเภอเกาะสมุย จังหวัดสุราษฎรธานี ซึ่ง Senge (1990 : 31) ผูเชี่ยวชาญในการสรางองคกร
แหงการเรียนรูกลาวไววาการท่ีจะสรางหรือพัฒนาองคการใหเปนองคการแหงการเรียนรู (Learning
Organization) ไดนั้นองคการตองสรางวินัย 5 ประการ ข้ึนมาเพ่ือใหบุคลากรยึดถือปฏิบัติอยาง จริงจัง
และตอเนื่องทั่วทั้งองคการ วินัย 5 ประการ ไดแก การเปนบุคคลที่รอบรู (Personal Mastery)
การมีแบบแผนความคิด (Mental Models) การมีวิสัยทัศนรวมกัน (Shared Vision) การเรียนรู
รวมกันเปนทีม (Team Learning) และการคิดเชิงระบบ (System Thinking)
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ขอบเขตดานประชากร
ประชากรท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานธนาคาร ธนชาต จํากัด (มหาชน) ในอําเภอเกาะสมุย

จังหวัดสุราษฎรธานี ท้ังหมด 5 สาขา จํานวนพนักงาน ทั้งหมด 56 คน (ธนาคาร ธนชาต (จํากัด),
2560)

ขอบเขตดานตัวแปร
ตัวแปรท่ีใชในการศึกษาแบงเปน 2 ประเภท ไดแก ตัวแปรอิสระ และตัวแปรตาม โดยมี

รายละเอียด ดังนี้
1. ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ไดแก

1.1 ปจจัยสวนบุคคล ประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณ
การทํางาน อัตราเงินเดือน และตําแหนงงาน

1.2 องคประกอบที่มีอิทธิพลตอการรับรู ประกอบดวย วิสัยทัศน พันธกิจ และ
ยุทธศาสตร ประกอบดวย โครงสรางการบริหารงาน การจัดการความรู การนําเทคโนโลยีไปใช
ภาวะผูนํา บรรยากาศและวัฒนธรรมองคการ การพัฒนาบุคลากรและทีมงาน และการจูงใจ

2. ตัวแปรตาม (Dependent Variables) ไดแก การรับรูความเปนองคการแหงการเรียนรู
ซึ่งประกอบดวย การเปนบุคคลท่ีรอบรู การมีแบบแผนความคิด การมีวิสัยทัศนรวมกัน การเรียนรู
รวมกันเปนทีม และการคิดเชิงระบบ

ขอบเขตดานพื้นท่ีและเวลา
การวิจัยครั้งนี้จะศึกษาเฉพาะพนักงานธนาคาร ธนชาต จํากัด (มหาชน) ในอําเภอเกาะสมุย

จังหวัดสุราษฎรธานี ท้ังหมด 5 สาขา พนักงานท้ังหมด จํานวน 56 คน ผูวิจัยใชเวลาในการเก็บขอมูล
ในชวงระหวางเดือนธันวาคม 2559 - มกราคม 2560 รวมเปนระยะเวลา 2 เดือน

กรอบแนวคิดในการวิจัย

จากการศึกษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับการเปนองคการแหงการ
เรียนรูของธนาคารธนชาต อําเภอเกาะสมุย จังหวัดสุราษฎรธานี ผูวิจัยไดใชแนวคิดของ Senge
(1990 : 31) ซึ่งเปนผูเชี่ยวชาญในการสรางองคการแหงการเรียนรู กลาวไววาการท่ีจะสรางหรือพัฒนา
องคการใหเปนองคการแหงการเรียนรูไดนั้น องคการตองสรางวินัย 5 ประการข้ึนมา เพ่ือใหบุคลากร
ยึดถือปฏิบัติอยางจริงจังและตอเนื่องท่ัวท้ังองคการ วินัย 5 ประการ ไดแก การเปนบุคคลท่ีรอบรู
การมีแบบแผนความคิด การมีวิสัยทัศนรวมกัน การเรียนรูรวมกันเปนทีม และการคิดเชิงระบบ
จากแนวคิดท่ีไดกลาวมานั้น ผูวิจัยนํามากําหนดและแสดงเปนกรอบแนวคิด ดังภาพท่ี 1.1
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ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม

ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดในการวิจัย

สมมติฐานการวิจัย

1. พนักงานธนาคาร ธนชาต จํากัด (มหาชน) ในอําเภอเกาะสมุย จังหวัดสุราษฎรธานี
ท่ีมีปจจัยสวนบุคคลแตกตางกัน มีระดับวินัยขององคการแหงการเรียนรูของธนาคารธนชาต อําเภอ
เกาะสมุย จังหวัดสุราษฎรธานี ท่ีแตกตางกัน

2. องคประกอบท่ีมีอิทธิพลตอการรับรูมีความสัมพันธกับการรับรูความเปนองคการ แหงการ
เรียนรูของพนักงานธนาคารธนชาต อําเภอเกาะสมุย จังหวัดสุราษฎรธานี

ปจจัยสวนบุคคล
1. เพศ
2. อายุ
3. ระดับการศึกษาสูงสุด
4. ประสบการณการทํางาน
5. อัตราเงินเดือน
6. ตําแหนงงาน

การรับรูความเปนองคการ
แหงการเรียนรู

1. การเปนบุคคลท่ีรอบรู
2. การมีแบบแผนความคิด
3. การมีวิสัยทัศนรวมกัน
4. การเรียนรูรวมกันเปนทีม
5. การคิดเชิงระบบ

องคประกอบท่ีมีอิทธิพลตอการรับรู
1. วิสัยทัศน พันธกิจ และยุทธศาสตร
2. โครงสรางการบริหารงาน
3. การจัดการความรู
4. การนําเทคโนโลยีไปใช
5. ภาวะผูนํา
6. บรรยากาศและวัฒนธรรมองคการ
7. การพัฒนาบุคลากรและทีมงาน
8. การจูงใจ
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นิยามศัพทเฉพาะ

การรับรู หมายถึง ความรูสึกนึกคิด การเขาใจเก่ียวกับเรื่องราวเก่ียวกับองคการท่ีพนักงาน
ทุกคนทุกระดับใฝศึกษา พัฒนาตนเอง เพ่ือเพ่ิมพูนสมรรถนะท่ีจะกอเกิดความกาวหนาในการดําเนิน
กิจการไปสูเปาหมายรวมขององคการ ภายใตบรรยากาศของความรวมมือและแบงปนขอมูล
ในสิ่งแวดลอมท่ีเอ้ืออํานวยตอการทํางานและเรียนรู

องคประกอบที่มีอิทธิพลตอการรับรู หมายถึง ปจจัยที่เกิดจากผูรับรู เมื่อบุคคลมองวัตถุ
หรือเปาหมาย จะแปลสิ่งท่ีเห็นโดยอาศัยคุณลักษณะสวนตัว ประกอบดวย วิสัยทัศน พันธกิจ และ
ยุทธศาสตร โครงสรางการบริหารงาน การจัดการความรู การนําเทคโนโลยีไปใช ภาวะผูนํา บรรยากาศ
และวัฒนธรรมองคการ การพัฒนาบุคลากรและทีมงาน และการจูงใจ

วิสัยทัศน พันธกิจ และยุทธศาสตร หมายถึง เปดโอกาสใหผูเก่ียวของมีสวนรวมในการบริหาร
ในทุกดาน มีสวนรวมในการวิเคราะหสภาพแวดลอม จุดออน จุดแข็ง โอกาสและอุปสรรคเพ่ือการ
วางแผนพัฒนางาน มีสวนรวมในการวิเคราะหนโยบายและการวางแนวทางเพ่ือนํานโยบายไปสูการ
ปฏิบัติ กําหนดกลยุทธอยางมีหลักการท่ีเหมาะสมในการพัฒนางาน จัดทําแผนพัฒนาขององคกร
ตามผลวิเคราะหสภาพการณท่ีทันตอการเปลี่ยนแปลงในอนาคต

โครงสรางการบริหารงาน หมายถึง มีการลดข้ันตอนในการทํางานเพ่ือใหมีความสะดวก
และรวดเร็วข้ึน มีการจัดโครงสรางความรับผิดชอบใหฝายงานตาง ๆ อยางเปนระบบ มีการจัดหนาท่ี
ความรับผิดชอบใหแกพนักงาน ตามความสามารถของแตละคน มีการประสานงานของพนักงาน
ท่ีอยูตางสาขากันไดเปนอยางดี มีสายการบังคับบัญชาท่ีสั้นทําใหการ ดําเนินงานมีประสิทธิภาพ

การจัดการความรู หมายถึง มีการวางแผนในการทํางานเพื่อใหการทํางานเปนไปตาม
วัตถุประสงค มีกระบวนการจัดการในดานตาง ๆ ที่สอดคลอง เปนไปในทิศทางเดียวกัน มีการจัด
ฝกอบรมใหพนักงานมีความรูในการทํางานเพ่ิมข้ึน มีการหมุนเวียนงานใหกับพนักงาน เสมอเพ่ือเปน
การเพ่ิมความรูใหแกพนักงานมากข้ึน มีโครงสรางการทํางานท่ีเหมาะสม ทําใหการดําเนินการเปนไป
ตามเปาหมายท่ีกําหนดไว

การนําเทคโนโลยีไปใช หมายถึง มีการใชระบบเทคโนโลยีสารสนเทศสําหรับชวยสราง
การเรียนรูใหกับพนักงาน มีระบบขอมูลขาวสารท่ีถูกตองทันตอสถานการณในปจจุบัน มีการปรับปรุง
ระบบสารสนเทศใหทันสมัยอยูเสมอ มีการใชระบบสารสนเทศในการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ
มีการทํางานของระบบขอมูลขาวสารและสารสนเทศท่ีไดมาตรฐานเปนท่ียอมรับของพนักงาน

ภาวะผูนํา หมายถึง ผูบริหารกําหนดนโยบายและแนวทางการดาเนินงานในการเปนองคกร
แหงการเรียนรูอยางชัดเจน สรางความเขาใจในเรื่องความสําคัญของการจัดการองคความรูใหแก
บุคลากรอยูเสมอ เปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการตัดสินใจ ผูบริหารปฏิบัติตนใหบุคลากร
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เกิดความไววางใจในการบริหารและยึดม่ันเปนแบบอยาง ผูบริหารมีการประสานงานใหแตละฝาย
ทํางานรวมกันไดเปนอยางดี

บรรยากาศและวัฒนธรรมองคการ หมายถึง มีสภาพแวดลอมท่ีเหมาะสมและเอ้ือตอการ
เรียนรูของพนักงาน พนักงานที่คอยชวยเหลือเกื้อกูลกันในการทํางาน การปรับเงินเดือนประจําป
ตามผลงานของพนักงาน การเลื่อนตําแหนงใหกับพนักงานที่ปฏิบัติงาน ไดตามที่องคการคาดหวัง
การใหรางวัลหรือตัดสินลงโทษพนักงานอยางยุติธรรม

การพัฒนาบุคลากรและทีมงาน หมายถึง มีการกําหนดนโยบายและมาตรการการพัฒนา
บุคลากรอยางชัดเจน มีการสนับสนุนใหบุคลากรจัดทําแผนพัฒนาตนเอง เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถ
และสมรรถนะของบุคลากร ใชศักยภาพของบุคลากรอยางเต็มท่ีใหเปนกลไกในการสนับสนุนภารกิจ
ขององคกร พัฒนาบุคลากร โดยพัฒนาท้ังระบบไมแยกสวนและเปนเสมือนชีวิตประจําวันในการ
ปฏิบัติงาน เนนการพัฒนาบุคลากร โดยมุงการสงผลตอคุณภาพการใหบริการแกผูรับบริการและสราง
ความพึงพอใจตอผูรับบริการ

การจูงใจ หมายถึง ผูบริหารมีการจูงใจใหพนักงานทํางานไดอยางเต็มความสามารถ มีการจูงใจ
ใหพนักงานเกิดความขยันขันแข็งในการทํางาน มีการจูงใจใหพนักงานใฝหาความรู การจูงใจใหพนักงาน
สรางสรรคความคิดใหม ๆ เพ่ือเปนประโยชนในการทํางาน การยกยองชมเชยพนักงาน เม่ือมีผลงาน
ดีเดน

องคการแหงการเรียนรู หมายถึง องคการท่ีพนักงานทุกคนทุกระดับ ใฝศึกษา พัฒนาตนเอง
เพ่ือเพ่ิมพูนสมรรถนะท่ีจะกอเกิดความกาวหนาในการดําเนินกิจการไปสูเปาหมายรวมขององคการ
ภายใตบรรยากาศของความรวมมือและแบงปนขอมูล ในสิ่งแวดลอมท่ีเอ้ืออํานวยตอการทํางานและ
เรียนรู ในท่ีนี้ศึกษาวินัยของการเปนองคการแหงการเรียนรู 5 ประการ ไดแก การเปนบุคคลท่ีรอบรู
การมีแบบแผนความคิด การมีวิสัยทัศนรวมกัน การเรียนรูรวมกันเปนทีม และการคิดเชิงระบบ

การเปนบุคคลท่ีรอบรู หมายถึง การท่ีบุคคลในองคการมีความมุงม่ันสรางสรรค สรางความรู
ความเชี่ยวชาญ ความคาดหวังของตนเอง มีการพัฒนาอยูตลอดเวลาใชขอมูลและเหตุผล คิดวิเคราะห
ในการตัดสินใจ ตั้งใจและพยายามเรียนรู ใชจิตสํานึกในการทํางาน เพ่ือเพ่ิมศักยภาพใหแกตนเอง
อยูเสมอ ไดแก หนวยงานของทานเปดโอกาสใหบุคลากรมีการศึกษาหาความรูเพิ่มเติมสมํ่าเสมอ
เปนผูท่ีพยายามแสวงหาการเรียนรูใหม ๆ เพ่ืองานในหนาท่ีอยางสมํ่าเสมอ ไดรับโอกาสในการเขารวม
การศึกษา/อบรม ของหนวยงาน การเรียนรูของทานไมจํากัดขอบเขตเฉพาะเรื่องของหนวยงานและ
งานในหนาท่ี มีความตื่นตัว สนใจท่ีจะเรียนรูงานดานอ่ืนและพัฒนาตนเองตลอดเวลา และสามารถ
ประยุกตแนวคิดของตนเขากับการปฏิบัติงานจริง

การมีแบบแผนความคิด หมายถึง การท่ีบุคคลในองคการมีแบบแผนความคิดจากทัศนคติ
จิตใตสํานึกที่เกิดจากประสบการณของตนเอง และขอมูลจริง จนกลายเปนกรอบความคิดที่ทําให
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บุคคลนั้น ๆ สามารถทําความเขาใจ วินิจฉัย และตัดสินใจในเรื่องตาง ๆ ที่เปนไดอยางเหมาะสม
สิ่งเหลานี้ถือเปนพ้ืนฐานของวุฒิภาวะ ไดแก การมีแบบแผนความคิดท่ีเปนระบบตามความเปนจริง
ของสภาพแวดลอม สามารถวิเคราะหแยกแยะจัดลําดับความสําคัญทางความคิดของตน มีทักษะทาง
ความคิดเพ่ือการเรียนรูสิ่งใหม ๆ สามารถคิดทบทวนและไตรตรองเปรียบเทียบและเชื่อมโยงความคิด
ดานตาง ๆ ได สามารถสรางแบบแผนความคิดท่ีเหมาะสมและเปนไปไดในการปฏิบัติงานของตน
ใหความสําคัญกับงานของคนอ่ืน ๆ ทัดเทียมกับงานของตนเอง

การมีวิสัยทัศนรวมกัน หมายถึง การที่บุคคลในองคการมีวิสัยทัศนของตนเองซึ่งเกิดจาก
กระบวนการคิดของตนเองอยางอิสระ โดยแตละคนจะแลกเปลี่ยนวิสัยทัศนของตน รวมกันตั้งเปาหมาย
มีความรับผิดชอบรวมกัน และมีมุมมองรวมกันกับผูรวมงานและองคการรับรู วิสัยทัศนขององคการ
รวมกันแสดงความคิดเห็น มีสวนรวมกันในการสรางวิสัยทัศน และมีทิศทางไปสูจุดมุงหมายเดียวกัน
ไดแก การมีสวนรวมในการกําหนดวิสัยทัศนของหนวยงานและบริษัท สามารถเชื่อมโยงวิสัยทัศน
ของตนและวิสัยทัศนของกลุมและหนวยงานไดอยางไปในทิศทางเดียวกัน การพัฒนาของหนวยงาน
ในภาพรวมไดอยางตอเชื่อมโยงและชัดเจน ตระหนักถึงประสิทธิผลและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
จริงตามวิสัยทัศนและพันธกิจของตน หนวยงานของทานไดมีการสื่อสารใหพนักงานไดรับรูและ
มีจิตสํานึกรวมกัน เพ่ือพัฒนาเปาหมายในอนาคตของหนวยงานและบริษัทใหบรรลุผล การยอมรับ
ยินยอม พรอมใจในขอผูกพันตอการทํางานภายใตจุดมุงหมายเดียวกันขององคการ

การเรียนรูรวมกันเปนทีม หมายถึง การเรียนรูรวมกันของสมาชิกในองคการ โดยอาศัย
ความรู ความคิด มีการกระตุนใหมีกลุมการสนทนา การอภิปราย และนํามาแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกัน
เพ่ือหาขอสรุปรวมกันทําใหองคการบรรลุเปาหมายได ไดแก ทุกคนในทีมมีโอกาสแสดงความคิดเห็น
ตามโอกาสและสถานการณท่ีเหมาะสม การใหความสําคัญกับการทํางานเปนทีม และการสรางระบบ
ความรวมมือของหนวยงานตาง ๆ ภายในองคการ ทุกคนในทีมมีการแลกเปลี่ยนความรู ความคิดและ
ประสบการณการทํางานพรอมใหความชวยเหลือซึ่งกันและกัน เขาใจเปาหมายและขอบเขตหนาท่ี
รับผิดชอบกันภายในทีม สามารถเปดใจ และแสดงความรูสึกท่ีเปนจริงในทีมงานโดยไมหวาดระแวง
ถึงผลกระทบ การเรียนรูของทีม ทําใหเกิดการพัฒนาตอหนวยงานอยางแทจริง

การคิดเชิงระบบ หมายถึง การมีหลักวิธีการคิดอยางเปนระบบ มองเห็นภาพรวมและ
ทําความเขาใจเหตุการณตาง ๆ ท่ีเกิดข้ึน เห็นความซับซอนและเชื่อมโยงเรื่องราวตาง ๆ ของระบบ
ยอยได และสามารถแกไขปญหาสลับซับซอนตาง ๆ ไดเปนอยางดี ไดแก การตระหนักถึงเหตุผลและ
ความสําคัญของการดําเนินการตามแผนงานโครงการตาง ๆ ขณะวางแผน บุคลากรจะใสใจปจจัย
การบริหาร เชน คน เงิน อุปกรณ/เครื่องมือ วัสดุตาง ๆ ฯลฯ เพ่ือการจัดสรรใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด
มีการวางแผนของทีมงานโดยอางอิงกับเปาหมายและแผนของหนวยงาน ทุกคนสามารถคิด และ
ปฏิบัติอยางเปนระบบ มีระบบแนวคิดท่ียืดหยุนตอสภาวการณปจจุบัน มีการประมวลขอมูลดาน
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สภาวะแวดลอมท้ังภายในและภายนอกเพ่ือกําหนดเปาหมายและแผนงานใหสอดคลองจากระดับบนสู
ระดับลาง

พนักงาน หมายถึง พนักงานธนาคาร ธนชาต จํากัด (มหาชน) ในอําเภอเกาะสมุย จังหวัด
สุราษฎรธานี ท้ังหมด 5 สาขา พนักงานท้ังหมด จํานวน 56 คน

ปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษาสูงสุด ประสบการณการทํางาน อัตรา
เงินเดือน และตําแหนงงาน
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บทที่ 2

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ

การวิจัยเรื่องการรับรูความเปนองคการแหงการเรียนรูของพนักงานธนาคารธนชาต อําเภอ
เกาะสมุย จังหวัดสุราษฎรธานี ผูวิจัยไดศึกษาขอมูล เอกสาร แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเก่ียวของ
เพ่ือนํามาใชเปนกรอบแนวคิดในการวิจัย ซึ่งมีเอกสารท่ีเก่ียวของ มีลําดับสาระดังนี้

1. ขอมูลเก่ียวกับธนาคารธนชาต จํากัด (มหาชน)
2. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการรับรู
3. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับองคการแหงการเรียนรู
4. งานวิจัยท่ีเก่ียวของ

ขอมูลเกี่ยวกับธนาคารธนชาต จํากัด (มหาชน)

ประวัติความเปนมาของธนาคาร ธนชาต จํากัด (มหาชน)
ธนาคาร ธนชาต จํากัด (มหาชน) เดิมเปนสถาบันการเงินท่ีประกอบธุรกิจในชื่อบริษัท เงินทุน

เอกชาติ จํากัด (มหาชน) โดยกระทรวงการคลังไดประกาศนโยบายในการสนับสนุนการรวมกิจการ
ระหวางสถาบันการเงินตาง ๆ เม่ือเดือนธันวาคม พ.ศ.2541 โดยการออกใบอนุญาตประกอบการ
ธนาคารพาณิชยแบบจํากัดขอบเขตธุรกิจใหแทนใบอนุญาตประกอบการระบบการคลัง ท่ีประกาศใช
กอนหนานี้และหนึ่งในคุณสมบัติท่ีสําคัญของผูยื่นขอรับใบอนุญาตจะตองเปนสถาบันการเงินท่ีเกิดจาก
การควบรวมกันอยางนอย 5 แหง และมีเงินกองทุนหลังจากหักสํารองคาเผื่อหนี้สงสัยจะสูญแลว
ไมต่ํากวา 10,000 ลานบาท จากนั้นในเดือนกุมภาพันธ พ.ศ.2542 ไดยื่นขออนุมัติใบอนุญาต
ประกอบการธนาคารพาณิชยแบบจํากัดขอบเขตธุรกิจจากธนาคารแหงประเทศ โดยมีบริษัท เงินทุน
เอกชาติ จํากัด (มหาชน) เปนบริษัทแกนในการจัดตั้งธนาคารใหมรวมกับสถาบันการเงินอีก 4 แหง
ประกอบดวย บริษัท เงินทุนหลักทรัพยเอชเอสบีซี จํากัด บริษัท เครดิตฟองซิเอรกรุงเทพเคหะ จํากัด
บริษัท เครดิตฟองซิเอรสินเคหะการ จํากัด และบริษัท เครดิตฟองซิเอรวานิช จํากัด จากนั้นในเดือน
มิถุนายน พ.ศ. 2544 ธนาคารแหงประเทศไทยอนุมัติในหลักการการจัดตั้งธนาคารท่ีจํากัดขอบเขต
ธุรกิจตามแผนงานท่ีบริษัท ทุนธนชาต จํากัด (มหาชน) เสนอและเพ่ือใหเปนไปตามแผนงานดังกลาว
บริษัท ทุนธนชาต จํากัด (มหาชน) และสถาบันการเงินอีก 4 แหงท่ีกลาวขางตนไดทําการโอนลูกหนี้
ปกติท้ังหมดจํานวน 16.857 ลานบาท ไปยังบริษัทเงินทุนเอกชาติจํากัด (มหาชน) และในขณะเดียวกัน
สินทรัพยดอยคุณภาพ จํานวน 4.464 ลานบาท ของบริษัท เงินทุนเอกชาติ จํากัด (มหาชน) ก็ไดถูก
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โอนไปอยูภายใตการบริหารของบริษัทบริหารสินทรัพยเอ็นเอฟเอส จํากัด จากนั้นกระทรวงการคลัง
ไดอนุมัติใบอนุญาตประกอบการธนาคารพาณิชยแบบจํากัดขอบเขตธุรกิจแกบริษัทเงินทุนเอกชาติ
จํากัด (มหาชน) เม่ือวันท่ี 3 มกราคม พ.ศ. 2545 โดยท้ังนี้บริษัทเงินทุนเอกชาติไดทําการคืนใบอนุญาต
ประกอบธุรกิจเงินทุนใหแกทางการแตยังคงสถานะเปนบริษัทมหาชน

บริษัทเงินทุนธนชาตเปนบริษัทแมของกลุมธนชาต จึงไดจัดตั้งและดําเนินการยื่นคําขออนุญาต
จัดตั้งกลุมธุรกิจทางการเงินตามหลักเกณฑการกํากับแบบรวมกลุมซึ่งไดรับอนุญาตแลวเมื่อเดือน
ธันวาคม พ.ศ. 2550 โดยธนาคารแหงประเทศไทย ใหบริษัททุนธนชาตซื้อหรือมีหุนในบริษัทจํากัด
ท่ีอยูในกลุมธุรกิจทางการเงิน จํานวน 13 บริษัท (ไมรวมบริษัททุนธนชาต) และบริษัทนอกกลุมธุรกิจ
ทางการเงินอนุญาตใหบริษัททุนธนชาตถือตออีก 1 บริษัท จากนั้น ในป พ.ศ. 2550 ธนาคารไดเขาซื้อ
หุนบริษัทในกลุมธุรกิจการเงินธนชาต รวมท้ังมีการเสนอขายหุนเพ่ิมทุนใหกับธนาคารแหงโนวาสโกเซีย
(The Bank of Nova Scotia “BNS”) เม่ือวันท่ี 30 เมษายน พ.ศ. 2550 โดยท่ีประชุมสามัญผูถือหุน
ของธนาคารมีมติอนุมัติใหธนาคารซื้อหุนในบริษัทยอยจากบริษัท ทุนธนชาต จํากัด (มหาชน)
รวม 8 บริษัท ในจํานวนท่ีบริษัททุนธนชาต จํากัด (มหาชน) ถืออยูท้ังหมดโดยธนาคารไดรับอนุญาต
จากธนาคารแหงประเทศไทย จํากัด เม่ือวันท่ี 5 กรกฎาคม พ.ศ.2550 และธนาคารเขาซื้อหุนบริษัท
ดังกลาวเม่ือวันท่ี 12 กรกฎาคม พ.ศ. 2550 มูลคารวม 4,158.24 ลานบาท โดยมีรายละเอียดดังนี้

1. บริษัท หลักทรัพยธนชาต จํากัด (มหาชน) ถือหุนรอยละ 100.00
2. บริษัท หลักทรัพยจัดการกองทุนธนชาต ถือหุนรอยละ 75.00
3. บริษัท ธนชาตประกันชีวิต จํากัด ถือหุนรอยละ 100.00
4. บริษัท ธนชาตประกันภัย จํากัด ถือหุนรอยละ 88.00
5. บริษัท ธนชาตกรุปลีสซิ่ง จํากัด ถือหุนรอยละ 100.00
6. บริษัท ธนชาตแมนเนจเมนทเซอรวิสจํากัด ถือหุนรอยละ 100.00
7. บริษัท ธนชาตกฎหมายและประเมินราคา ถือหุนรอยละ 100.00
8. บริษัท ธนชาตโบรกเกอร จํากัด ถือหุนรอยละ 99.99

ธนาคาร ธนชาต จํากัด (มหาชน) เริ่มเปดใหบริการตั้งแตวันที่ 22 เมษายน พ.ศ. 2545
มีสํานักงานใหญตั้งอยูเลขที่ 900 อาคารตนสนทาวเวอร ถนนเพลินจิต แขวงลุมพินี เขตปทุมวัน
กรุงเทพมหานคร เม่ือวันท่ี 1 มีนาคม พ.ศ. 2547 ไดรับใบอนุญาตประกอบการธนาคารพาณิชย
เต็มรูปแบบและในปเดียวกันนี้ ธนาคารแหงประเทศไทยพรอมกับกระทรวงการคลังไดประกาศ
แผนพัฒนาระบบสถาบันการเงิน เพ่ือเสริมสรางความมีประสิทธิภาพในระบบสถาบันการเงิน โดยการ
ปรับโครงสรางและบทบาทของสถาบันการเงิน ซึ่งบริษัท ทุนธนชาต จํากัด (มหาชน) และธนาคาร
ธนชาต จํากัด (มหาชน) ไดปฏิบัติตามแผนการปรับโครงสรางตามแนวนโยบายสถาบันการเงิน
1 รูปแบบ ซึ่งกระทรวงการคลังไดใหความเห็นชอบแผนการปรับโครงสรางการประกอบธุรกิจสถาบัน
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การเงินของกลุมธนชาตใหเปนสถาบันการเงินหนึ่งรูปแบบ เม่ือวันท่ี 22 เมษายน พ.ศ. 2548 ตามแผน
พัฒนาระบบสถาบันการเงิน โดยไดเริ่มดําเนินธุรกรรมเชาซื้อแทนท่ี บริษัท ทุนธนชาต จํากัด (มหาชน)
ตั้งแตวันท่ี 9 พฤษภาคม พ.ศ. 2548

พันธกิจของธนาคาร ธนชาต จํากัด (มหาชน)
ธนาคาร ธนชาต จํากัด (มหาชน) มีวิสัยทัศนในการทํางาน คือ การเปนกลุมธุรกิจท่ีใหบริการ

ทางการเงินครบวงจร มุงเนนการสรางสรรคความเปนเลิศใหแกผลิตภัณฑและบริการจากความรวมมือ
ของทุกบริษัทภายในกลุม และสามารถตอบสนองทุกความตองการทางการเงิน สําหรับพันธกิจของ
ธนาคารไดแบงออกเปนดานตาง ๆ ไดแก

พันธกิจตอลูกคา คือ มุงม่ันพัฒนาคุณภาพของผลิตภัณฑและบริการทางการเงินของแตละธุรกิจ
ใหสามารถแขงขันไดอยางมีประสิทธิภาพและสรางสรรคนวัตกรรมทางการเงินท้ังดานผลิตภัณฑ
และบริการท่ีผนวกรวมบริการทางการเงินของตางธุรกิจในกลุมเขาดวยกัน เพื่อสามารถตอบสนอง
ความตองการของลูกคาและทําใหลูกคาเกิดความพึงพอใจสูงสุดท้ังดานคุณภาพและจริยธรรม

พันธกิจตอคูแขงขัน คือ เคารพในการแขงขันอยางใสสะอาดโปรงใสและจะไมทําการแขงขัน
โดยการใสรายคูแขงขันไมวาจะดวยประการใด ๆ รวมท้ังจะทําการแขงขันอยางสรางสรรคและไมทํา
การสรางศัตรูในทางธุรกิจกับคูแขงขัน

พันธกิจตอคูคา คือ สรางความสัมพันธท่ีดีกับคูคาและพันธมิตรทางธุรกิจผสมผสานประโยชน
และดําเนินธุรกิจตางตอบแทนอยางเปนธรรม ปฏิบัติตอกันอยางใหเกียรติและไมเอารัดเอาเปรียบ
เพ่ือสรางใหเกิดความเชื่อม่ันท่ีจะรวมมือกันและเปนพันธมิตรทางธุรกิจในระยะยาว

พันธกิจตอพนักงาน คือ มุงม่ันท่ีจะสรางสรรคทุกบริษัทในกลุมใหเปนองคกรแหงการเรียนรู
เพ่ือพัฒนาปรับปรุงคุณภาพบุคลากรทุกระดับอยางตอเนื่อง ท้ังดานทักษะความรูความเชี่ยวชาญ
และจรรยาบรรณในการปฏิบัติงาน เพ่ือใหมีความเปนมืออาชีพในการใหบริการของแตละธุรกิจอีกท้ัง
จะดูแลใหพนักงานหลีกเลี่ยงการทํารายการใด ๆ ท่ีจะกอใหเกิดความขัดแยงทางผลประโยชนใด ๆ
ท่ีอาจเกิดข้ึนกับท้ังลูกคาและบริษัทอีกท้ังจะดูแลและรักษาพนักงานท่ีดีมีคุณภาพไวกับองคกร
ในระยะยาว

พันธกิจตอผูถือหุน คือ ใหความสําคัญในเรื่องผลประโยชนของผูถือหุนท้ังในดานผลประกอบการ
และการบริหารความเสี่ยงใด ๆ ท้ังในระยะสั้นและระยะยาวและจะใหความสําคัญในเรื่องการกํากับ
ดูแลกิจการท่ีดีอยางตอเนื่อง

พันธกิจตอสังคม คือ ยึดม่ันในความเปนองคกรท่ีดีในสังคมเคารพในกฎระเบียบของทางการ
และกฎหมายตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับธุรกิจอยางเครงครัดรวมทั้งการใหความรวมมือกับทางการ
เพ่ือสนับสนุนการเติบโตทางเศรษฐกิจของประเทศและใหความรวมมือในการชวยเหลือและพัฒนา
สังคม
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ลักษณะการประกอบธุรกิจของธนาคาร ธนชาต จํากัด (มหาชน)
ลักษณะการประกอบธุรกิจของธนาคาร ธนชาต จํากัด (มหาชน) สามารถแบงออกไดเปนดาน

ตาง ๆ ดังนี้
1. กลุมผลิตภัณฑและบริการ

ธนาคารไดมีการดําเนินการปรับปรุงและพัฒนาผลิตภัณฑใหสามารถตอบสนองความ
ตองการท่ีหลากหลายของลูกคาดียิ่งข้ึน โดยมีผลิตภัณฑ 4 กลุมหลัก ดังนี้

กลุมท่ี 1 บริการดานเงินฝาก
กลุมท่ี 2 บริการดานเงินใหสินเชื่อ
กลุมท่ี 3 บริการดานอิเล็กทรอนิกส
กลุมท่ี 4 บริการดานอ่ืน ๆ
กลุมท่ี 1 บริการดานเงินฝาก
ธนาคารใหบริการดานเงินฝากกับกลุมลูกคา ท้ังประเภทบุคคลธรรมดาและนิติบุคคล

โดยผานชองทางการใหบริการของธนาคาร ซึ่งธนาคารแบงบริการดานเงินฝากออกเปน 4 ประเภท
ใหญ ๆ คือ

1. เงินฝากออมทรัพย (Saving Deposit)
2. เงินฝากประจํา (Fixed Deposit) เชน ระยะเวลาฝาก 3, 6, 12, 24 และ

36 เดือน เงินฝากประจําพิเศษ 9 เดือนและ 15 เดือน
3. เงินฝากกระแสรายวัน (Current Deposit)
4. เงินฝากเงินตราตางประเทศ (Foreign Currency Deposit)

กลุมท่ี 2 บริการดานเงินใหสินเช่ือ
การใหบริการดานเงินใหสินเชื่อของธนาคาร แบงออกไดเปน 5 ประเภท คือ สินเชื่อ

บุคคล สินเชื่อเพ่ือผูประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม (SMEs) สินเชื่อธุรกิจ สินเชื่อ
เชาซื้อรถยนตและสินเชื่อเพ่ือการคาตางประเทศ

1. สินเชื่อบุคคล ธนาคารมีความมุงม่ันพัฒนาผลิตภัณฑใหม ๆ และใหบริการ
ทางการเงินที่หลากหลายเพื่อตอบสนองทุกความตองการทางการเงินของลูกคา โดยแบงบริการ
ดานสินเชื่อบุคคล ไดแก สินเชื่อเพ่ือท่ีอยูอาศัย สินเชื่อเอนกประสงค สินเชื่อสารพัดนึกและสินเชื่อ
เพ่ือการศึกษา

2. สินเชื่อเพ่ือผูประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม (SMEs) บริการ
ดานสินเชื่อเพ่ือผูประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม (SMEs) ท่ีมีความตองการวงเงินกู
ประเภทวงเงินกูระยะสั้น เพ่ือใชเปนเงินทุนหมุนเวียนและเสริมสภาพคลองในกิจการและวงเงินกู
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ระยะยาวเพ่ือใชในการขยายธุรกิจ หรือลดตนทุนทางการเงิน รวมถึงเสนอบริการทางการเงินดานอ่ืน ๆ
เชน คํ้าประกัน/อาวัล และวงเงินสินเชื่อเพ่ือธุรกิจการคาตางประเทศ เปนตน

3. สินเชื่อธุรกิจ ธนาคารไดพัฒนารูปแบบการใหบริการสินเชื่อ โดยมุงเนน
การใหบริการท่ีสอดรับกับความตองการของลูกคามากข้ึน ดวยการจัดตั้งทีมท่ีปรึกษาทางการเงิน
(วาณิชธนกิจ) เพ่ือใหบริการควบคูกับสินเชื่อธุรกิจ ซึ่งไดรับการตอบรับจากลูกคาเปนอยางดี สําหรับ
การใหบริการสินเชื่อนั้น ธนาคารจะพิจารณาถึงประเภทการเงินท่ีเหมาะสมกับความตองการทางการเงิน
ท่ีแทจริงของลูกคาเปนหลัก หลังจากนั้นจึงกําหนดเงื่อนไขวงเงิน อัตราดอกเบี้ย ระยะเวลาการผอนชําระ
ใหสอดคลองกับกระแสเงินสดและความตองการใชวงเงินของลูกคา โดยบริการสินเชื่อหลักของธนาคาร
ไดแก วงเงินสินเชื่อระยะยาว (Term Loan Facility) วงเงินกูยืมระยะสั้น (Working Capital Facility)
การอาวัล/คํ้าประกัน (Aval/Guarantee Facility) สินเชื่อเพ่ือการคาระหวางประเทศ (Trade Finance)

4. สินเชื่อเชาซื้อรถยนต ธนาคารใหบริการสินเชื่อประเภทเชาซื้อแกบุคคลธรรมดา
และนิติบุคคล โดยบริการท่ีธนาคารมุงเนน คือ สินเชื่อเชาซื้อรถยนตใหม สินเชื่อเชาซื้อรถยนตมือสอง
ซึ่งปจจุบันธนาคารเปนผูนําตลาดดานสินเชื่อเชาซื้อรถยนตใหมและไดขยายสวนแบงทางการตลาด
สินเชื่อเชาซื้อรถยนตมือสองเพ่ิมข้ึน นอกจากนี้ธนาคารมีโครงการเก่ียวกับรถยนตอ่ืน ๆ เชน โครงการ
สินเชื่อ NGV ซึ่งเปนโครงการท่ีธนาคารรวมมือกับการปโตรเลียมแหงประเทศไทยใหสินเชื่อในอัตรา
ดอกเบี้ยต่ําเพ่ือเปลี่ยนแปลงเครื่องยนตในการรักษาสิ่งแวดลอม เปนตน

5. สินเชื่อเพ่ือการคาตางประเทศ
กลุมท่ี 3 บริการดานอิเล็กทรอนิกส
ธนาคารใหบริการผลิตภัณฑอิเล็กทรอนิกสท่ีสามารถรองรับการทําธุรกรรมทางการเงิน

ของลูกคาธนาคารใหบริการมีความรวดเร็วและมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ทั้งนี้ ธนาคารมีนโยบาย
ในการกําหนดกฎระเบียบในการดําเนินการใหเปนไปตามประกาศของธนาคารแหงประเทศไทย
นอกจากนี้ ธนาคารยังพิจารณาปจจัยภายนอกตาง ๆ ประกอบ เชน อัตราเงินเฟอ ภาวะเศรษฐกิจ
ของประเทศ อัตราผลตอบแทนและอัตราดอกเบี้ยของตลาดโดยรวม ซึ่งประกอบไปดวย

1. บริการโอนเงินอัตโนมัติ (ATS)
2. บริการโอนเงินอัตโนมัติระหวางธนาคาร (Smart Credit)
3. บริการโอนเงินประเภทตาง ๆ (Fund Transfer)
4. บริการโอนเงินระหวางบัญชีเงินฝากออมทรัพยกับบัญชีเงินฝากกระแสรายวัน

แบบอัตโนมัติ (Sweep Account Service)
5. บริการโอนเงินรายยอยระหวางธนาคาร (Interbank Transfer)
6. บริการโอนเงินรายใหญระหวางธนาคาร (Baht net)
7. บริการรับชําระเงินคาสินคาและบริการ (Bill Payment)
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8. เครื่องถอนเงินสดอัตโนมัติ (ATM)
9. บริการธนาคารทางโทรศัพทอัตโนมัติ
10. บริการทางการเงินผานระบบอินเตอรเน็ต
11. เครื่องฝากเงินสดอัตโนมัติ (CDM)

กลุมท่ี 4 บริการดานอ่ืน ๆ
เปนบริการจัดการทางการเงินสําหรับบุคคลและธุรกิจซึ่งเก่ียวเนื่องกับธุรกิจปริวรรต

เงินตางประเทศ ผลิตภัณฑตั๋วแลกเงิน หุนกูระยะสั้น รวมถึงการเปนผูแทนผูถือหุนกู

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการรับรู

ความหมายของการรับรู
สุชา จันทรเอม (2535 : 118 - 132) ใหความหมายการรับรูวา การรับรู คือ การตีความหมาย

จากการรับสัมผัสเปนกระบวนการท่ีแตละคนรวบรวม จัด และทําความเขาใจ ตอสิ่งท่ีเขามองเห็นไดยิน
หรือรูสึก เปนการใสความหมายใหกับสิ่งนั้น ๆ แลวประมวลขอมูลไปยัง ศูนยกลางการควบคุมไปยัง
ระบบประสาทตาง ๆ ทําใหเกิดปฏิกิริยาการตอบสนองการรับรู (Perception) เปนกระบวนท่ีซับซอน
โดยท่ัวไปบุคคลเขาใจวา การรับรู คือ การตีความหมายจาก การรับสัมผัส ไดยิน การไดกลิ่น (การเห็น
การไดยิน การไดกลิ่น การรับสัมผัส จากอวัยวะท้ัง 5) ซึ่ง มิใชเพียงเทานั้น การรับรูจะเริ่มตนเม่ือมีการ
รับสัมผัส และจะเขาสูระบบประสาทสวนกลางเพ่ือเก็บขอมูลตาง ๆ ไวผสมผสานกับ สิ่งที่เกิดขึ้น
จากการเรียนรูและประสบการณท่ีผาน

ทฤษฎีการรับรูของมนุษย การรับรูของมนุษยมีมาแตกําเนิดเปน พฤติกรรมท่ีไมตองเรียนรู
มากอน มนุษยมีการรับรูจากธรรมชาติ สิ่งแวดลอม หรือประสบการณ การรับรูตางกันไปตามภูมิหลัง
เชน มนุษยในสมัยกอนจะตกใจตอปรากฏการณทางธรรมชาติท่ีเขา ไมสามารถหาคําตอบได จากผล
การวิจัยเกี่ยวกับผลการรับรูของมนุษยโดยประสาทสัมผัสทั้งหา อันเปนที่ยอมรับวา จักษุสัมผัส
(การมองเห็น) มีประสิทธิภาพสูงสุด 75% รองลงมาตามลําดับ คือ โสตสัมผัส (การไดยิน) 15%
กายสัมผัส 5% ชิวหาสัมผัส (การชิมรส) 3% มานะสัมผัส (การดม กลิ่น) 2% การรับการมองเห็นผาน
อวัยวะคือดวงตามากท่ีสุด คือ 75% สืบเนื่องจากทฤษฎีดาน ความรูความเขาใจนั้น เนนวาบุคคล
เรียนรูโดยการรับรู คือ ไดสัมผัสและตีความ คือการนําสิ่งท่ี สัมผัสไปสัมพันธกับประสบการณในอดีต
หรือผสมผสานกับสิ่งท่ีตนคุนเคย ทําใหแตละคนรับรูสิ่งตาง ๆ ท่ีแตกตางกันไป เพราะตีความตางกัน
ฉะนั้นการรับรูของแตละคนอาจจะตรงหรือไมตรงตาม ความเปนจริงก็ได ดังนั้นบุคคลท่ีเคยชินกับ
เหตุการณใด ๆ ความคิดยังอยูท่ีสนามการรับรูของเขาซึ่ง สมองจะทําหนาท่ีแปลความหมายท่ีไดรับรู
จากประสาทสัมผัสดังกลาว บุคคลที่มีประสบการณตางกันจะมีพฤติกรรมตางกัน การรับรูของ
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แตละบุคคลจึงมีอิทธิพล ตอพฤติกรรม ท่ีแสดงออกมา เม่ือไดรับประสบการณใหม จะทําใหสนาม
การรับรูเปลี่ยนแปลง ไปพฤติกรรมจะรวมถึงความคิด การรับรูท้ังอดีต อนาคต ท่ีเปนรูปธรรมและ
นามธรรม ดังนั้น การท่ีบุคคลจะเปลี่ยนพฤติกรรมของบุคคลใดบุคคลหนึ่ง จึงตองเปลี่ยนสนามการรับรู
ของบุคคลนั้นกอนหลักจิตวิทยาพ้ืนฐานของนักจิตวิทยาตามทฤษฎี เกสตอลท (Gestal Theory)
กลาววา การรับรูเปนกระบวนการสรางรูปแบบของสิ่งตาง ๆ อยางตอเนื่อง พิจารณาวาสิ่งตาง ๆ
สัมพันธกัน เห็นวา สวนรวมมีความสัมพันธมากกวาการนําสวนยอยมารวมกัน เชนการไดยินเสียงดนตรี
บางครั้งก็ไมรูตัวโนตแตละตัวแตก็รับรูถึงความไพเราะท่ีนําตัวโนตมาสัมพันธกัน หรือขาวสารตาง ๆ
จะมีความหมายเม่ือเรารับรูท้ังหมดและนํามาเรียงใหม ทฤษฎีเกสตอลทเชื่อวา การเรียนรูจะเปนการ
เรียบเรียงสนามการรับรูของแตละ บุคคลเสียใหม การจัดใหมนี้เกิดขึ้นตลอดเวลา เมื่อบุคคล
มีการ เปลี่ยนแปลงดานความรู ทักษะ ทัศนคติ คานิยม หรือความเชื่อ ซึ่งการเปลี่ยนแปลงนี้อาจจะ
ไม แสดงออกพฤติกรรมภายนอกก็ได (Gestalt Theory) มีแนวคิดของ การรับรูดังนี้

1. กฎของการจัดระเบียบ (The law of Organization) ประกอบดวย 4 กฎ ดังนี้
1.1 กฎของความคลายคลึง (Law of the Similar) รับรูวาสิ่งท่ีท่ีมี ลักษณะคลายกัน

ในทางตรงมากกวาทางออม
1.2 กฎของความใกลชิด (Law of Proximity) รับรูวาสิ่งท่ีอยูใกลกันเปนพวกเดียวกัน
1.3 กฎของความตอเนื่อง (Law of Continuation) รับรูวาสิ่งเราเริ่มมาจากสวนตรงไหน

ก็จะรับรูสิ่งนั้นตอเนื่องกัน
1.4 กฎของประสานกันสนิท (Law of Closure) กฎนี้กลาววา ถาใหคนดูรูปภาพ

ที่ไมสมบูรณ ตอมาใหเขียนภาพนั้นจากที่จําไดก็พบวาจะเติมรูปที่ไมสมบูรณโดยอัตโนมัติ ซึ่งใช
การศึกษาในเรื่องของการลืม เพราะการลืมเปนการเปลี่ยนสิ่งเราเดิมใหเปนสิ่งเราท่ียากกวา ชัดเจนกวา
สมบูรณกวา

2. การรับรูภาพและพ้ืน (Figure - Ground Perception) นอกจากจัดระเบียบ สิ่งท่ีรับรู
แลวยังมีการแยกสิ่งรับรูเปนสวน ๆ เชน สิ่งเดนท่ีสนใจเปนพิเศษ คือ ภาพ สิ่งท่ี ไมสนใจ คือ พื้น
การรับรูภาพรอบตัวและความสามารถในการตีความหมายภาพจะตองอาศัยปจจัย 9 ประการ คือ

2.1 ความทรงจํา (Memory) การสรางความทรงจําไมเพียงแตการจํา รูปลักษณ
ภายนอก แตรวมไปถึงความรูสึกทางบวกและทางลบตอสิ่งนั้น ๆ ตลอดจนการเรียนรู ความหมาย
ในเชิงนามธรรมท่ีแฝงอยูในสิ่งหนึ่งสิ่งใดอีกดวย

2.2 การมองเห็นภาพ (Projection)
2.3 การคาดหวัง (Expectation) การคาดหวังเปนสวนหนึ่งของการรับรูของมนุษย

ถาสิ่งใดไมเปนไปตามความคาดหวังจะเกิดปฏิกิริยาทางลบ
2.4 การเลือกสรร (Seleclity) มนุษยจะรับรูไดดีถาสิ่งนั้นเดน เขาใจ
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2.5 พฤติกรรม (Habituation)
2.6 สิ่งเรา (Salence)
2.7 การกําหนดสิ่งจูงใจ (Dissonance)
2.8 วัฒนธรรม (Culture)
2.9 คํา (Word)

3. การเรียนรูโดยการหยั่งเห็น (Insight Learning) การหยั่งเห็นเปน การเรียนรูท่ีคนพบ
ดวยตนเอง คนพบวิธีแกปญหา ความคิดรวมยอดตาง ๆ และแกปญหาอยาง เขาใจและมีเหตุผล
การหยั่งเห็นเริ่มจากการรับรูขอมูลตาง ๆ เขามาและดัดแปลงขอมูลใหเปนความ เขาใจชนิดใหม
ซึ่งมีการพิสูจนโดยใชหลักวิทยาศาสตรแลว ดังนั้น ผูมีประสบการณมากจึงมีความ หยั่งเห็นมากกวา
ผูมีประสบการณนอย การหยั่งเห็นขึ้นอยูกับโครงสรางลักษณะของปญหาและสภาพแวดลอม
หากมีการจัดการอาจทําใหเขาใจมากข้ึน เม่ือเกิด ปญหาข้ึนคนเราจะเก็บมาคิดระยะนี้เปนเวลาการจัด
โครงสรางการรับรูใหมแลวจะจัด การแกปญหาไดทันทีโดยไมคาดไว กฎของการจัดระเบียบการรับรู
แบบหยั่งเห็น (Insight Learning) เปนความเขาใจในทันทีดวยตนเองมีกระบวนการโดยการเริ่มจาก
การเรียนรูขอมูลใหมเขามาแลวนําขอมูลท่ีไดมาจัดใหเหมาะสมกับสภาพการณแลวจึงตรวจสอบขอมูล
เรียนรูทักษะท่ีจะนําไปใชในสถานการณ อ่ืนได

Robbin (1996 : 101 - 124) ไดใหคําจํากัดความของการรับรูวา การรับรู หมายถึง กระบวนการ
ซึ่งบุคคลจัดรูปแบบและตีความสงมาที่ประสาทสัมผัส เพื่อให ความหมายตามความเปนไปของ
สภาพแวดลอมซึ่งสอดคลองกับความหมายของการรับรูท่ี Berkman (2007 : 15 - 21) ไดใหความเห็นวา
การรับรู หมายถึง หนทางซึ่งบุคคล รวมรวบ ดําเนินการ และตีความขอมูลจากสภาพแวดลอม
กลาวโดยสรุป การรับรู หมายถึง กระบวนการท่ี มนุษยใชประสาทสัมผัสทั้ง 5 โดยทางหู จมูก ลิ้น
หรือสัมผัส แลวสงผานไปยังสมอง มีการ จัดระบบและตีความหมายสิ่งเราเกิดความหมายเปนท่ีเขาใจ
แลวเก็บสะสมในความทรงจํา หรือมีปฏิกิริยาตอบสนองตอสภาพแวดลอมนั้น บุคคลแตละคน
จะมีขอบเขตการรับรูและการตอบสนองตอสิ่งเราท่ีตางกันไปตามประสบการณของแตละคน
ตามความสามารถและคุณภาพของอวัยวะรับสัมผัสในการรับรูไดรวมถึงความความแรงของสิ่งกระตุน
ท่ีมากระทบประสาทสัมผัสนั้นซึ่งเปนผลมาการมีพันธุกรรม การฝกฝน และสภาพแวดลอม ท่ีตางกัน
ทําใหแตละคนสะสมการรับรูท่ีแตกตางกันกระบวนการรับรูเปนกระบวนการสราง ประสบการณและ
การเรียนรูท่ีทําใหบุคคลมีความแตกตางกันและมีอิทธิพลนําไปสูการกระทําหรือ พฤติกรรมของบุคคล

สุชา จันทรเอม (2543 : 124 - 128) กระบวนการรับรูจะเกิดข้ึน ประกอบดวย
1. อาการสัมผัส หมายถึง อาการท่ีอวัยวะรับสัมผัสรับสิ่งเราหรือสิ่ง เราผานเขามากระทบ

กับอวัยวะท่ีรับสัมผัสตาง ๆ เพ่ือใหคนเรารับรูสภาพแวดลอมรอบตัว
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2. แปลความหมายจากอาการสัมผัสสวนสําคัญที่ชวยใหแปล ความหมายหรือถูกตอง
เพียงใดนั้น ตองอาศัย สติปญญาและความเฉลียวฉลาด การสังเกตพิจารณา ความสนใจและความตั้งใจ
คุณภาพของจิตใจขณะนั้น ความรูเดิมและประสบการณเดิม ซึ่งไดแก ความคิด ความรูและการกระทํา
ท่ีเคยปรากฏแกผูนั้นมาแลวในอดีตมีความสําคัญมากสําหรับชวยในการตีความหรือ แปลความหมาย
ของการสัมผัสไดแจมชัด ความรูเดิมและประสบการณเดิมท่ีไดสะสมสําหรับชวย ในการตีความหมาย
ตองมีคุณสมบัติ ดังนี้เปนความรูท่ีแนนอนถูกตอง ชัดเจนตองมีปริมาณมาก กลาวคือตองรูหลายอยาง
จึงชวยแปลความหมายไดสะดวก รวดเร็วและถูกตอง

องคประกอบท่ีมีอิทธิพลตอการรับรู
สุชา จันทรเอม (2543 : 129 - 133) ไดกลาวถึงท่ีมีองคประกอบ อิทธิพลตอการรับรูทางสังคม

โดยอาศัยขอมูลตาง ๆ ท่ีสามารถรับรูและจะรับรูมากนอยเพียงใด มีองคประกอบดังตอไปนี้
1. ความตั้งใจ (Attention) จะทําใหผูรับรูตีความสิ่งเราท่ีสงมา เปนสิ่งท่ี สนองความ

ตองการของตัวเอง ความตองการเปนเหตุจูงใจใหเรารับรูสิ่งท่ีตองการไดรวดเร็ว เชน ผูหญิงเดินมา
เปนกลุมเรามักจะเห็นคนสวยท่ีสุด

2. ประสบการณ (Experience) ไดแก การคิด ความรู และการกระทําที่ เคยกระทํา
มาแลวในอดีต ประสบการณเหลานี้จะตองมีปริมาณมาก และเปนความรูท่ีถูกตอง ชัดเจนแนนนอน
ซึ่งจะชวยตีความหมายจากการสัมผัส

3. การเตรียมตัวไวกอน (Preparatory set) การท่ีคนเรามีประสบการณ และการเรียนรู
สิ่งใดมากอน ทําใหเราเตรียมท่ีจะตอบสนองตอสิ่งนั้นในแนวเดียวกันกับท่ีเรารับมา รับบริการ

4. บุคลิกภาพ (Personality) บุคลิกภาพมีความสัมพันธกับการรับรู ผูที่มีบุคลิกภาพ
แข็งกราว ยึดม่ันจะรับรู การเปลี่ยนแปลงของสิ่งเราไดชากวาผูท่ีมีบุคลิกภาพท่ี ยืดหยุน

5. ทัศนคติ (Attitude) ทัศนคติมีอิทธิพลตอการรับรู ถาคนเรามีทัศนคติ ตอใครคนหนึ่ง
การกระทําของบุคคลนั้นจะถูกรับรูในทางท่ีดีอยูเสมอ

6. ตําแหนงทางสังคมและบทบาท (Social position) ทําใหคนเรารับรู สิ่งตาง ๆ
ไมเหมือนกัน

7. วัฒนธรรม (Culture) เปนตัวการสําคัญท่ีทําใหคนเรารับรูอะไร แตกตางกัน
8. สภาพทางอารมณของผูรับรู (Emotion) สภาพจิตใจ เชน ภาวะ เครียด เจ็บปวย

ทอแท สิ้นหวัง ทําใหการแปลความหมายกับสิ่งท่ีสัมผัสไดแตกตางจากผูท่ีมี อารมณแจมใสทําใหการ
รับรูตางกัน

9. ความสนใจ ถาบุคคลสนใจตอสิ่งใดจะตั้งใจแนวแนและพิจารณาสิ่งนั้น อยางถ่ีถวน
ซึ่งจะทําใหแปลความหมายถ่ีถวนยิ่งข้ึน
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ปจจัยท่ีมีผลตอการรับรู
1. เพศ เนื่องจาก เพศแสดงถึงความแตกตางทางชีวภาพของบุคคล ซึ่ง มีผลตอพฤติกรรม

สติปญญา และการรับรู
2. อายุ มีผลตอการรับรู เนื่องจากอายุมีความสัมพันธกับระดับ การพัฒนาการของผูรับรู
3. ประสบการณตาง ๆ ในอดีต เม่ือมีอายุมากข้ึนยอมตัดใจหาทางเลือกท่ีดี บุคคลท่ีอายุ

แตกตางกันจะมีความสามารถในการรับรูแตกตางกัน นอกจากนี้อายุจะสงผลถึงความแตกตาง
ในการแสดงออกของพฤติกรรมท่ีเกิดจากการรับรู การมองปญหา การตัดสินใจ การใชเหตุผล และ
การตัดสินใจในการแสดงออกของแตละบุคคล

4. ระดับการศึกษา เปนปจจัยหนึ่งในการพัฒนาสติปญญา การคิด อาน ความรู และ
ความเขาใจ สงผลใหบุคคลมีความสามารถในการคิด และวิเคราะหขอมูลตาง ๆ อยางมีเหตุผล มีความ
เขาใจสิ่งแวดลอม และปฏิกิริยาของบุคคลอ่ืนไดอยางถูกตองและเหมาะสม การศึกษา เปนสิ่งเก้ือหนุน
การรับรูและมีผลตอพฤติกรรม และการรับรูตาง ๆ ของบุคคล กลาวคือ ชวยพัฒนาการรับรูในสิ่งท่ี
กอใหเกิดประโยชนกับตนเอง ผูท่ีมีการศึกษาสูงมีโอกาสแสวงหาสิ่งท่ี เปนประโยชน วิธีคิดวิเคราะห
มากกวาผูท่ีมีการศึกษาต่ํา

ปจจัยท่ีมีผลตอการเปนองคกรแหงเรียนรู
Kaiser (2000 : 191 - 212) ไดเสนอแนวคิดเก่ียวกับปจจัยท่ีมีผลตอการเปนองคกรแหงการ

เรียนรู ซึ่งไดกําหนดปจจัยท่ีสําคัญสําหรับขอบเขตการเรียนรูประกอบดวย 8 ประการ ซึ่งแตละปจจัย
สรุปสาระสําคัญ ดังนี้

1. ภาวะผูนํา ผูนําเปนผูกําหนดกลยุทธและวัฒนธรรมองคกรและมีงานวิจัยแสดงวา
ภาระผูนําสงผลตอการปฏิบัติงานตอองคกร ภาวะผูนํามีผลมากกวาปจจัยอ่ืน ๆ ในองคกรผูนําควรให
ความสนใจตองมองไปถึงสภาพแวดลอมและปญหาท่ีสําคัญแลวจึงทําการตัดสินใจท่ีมีผลตอการปฏิบัติงาน
ขององคกรผูนําตองตระหนักและรับรูเก่ียวกับปญหา เปาหมาย พันธกิจ และการสนับสนุนท่ีจูงใจ
ใหสมาชิก ผูนําขององคกรแหงการเรียนรูตองสรางวิสัยทัศนและบทบาทของกระบวนการเรียนรู
ตองมีการเก็บรวบรวมเครื่องมือและเทคนิคตาง ๆ ผูนําตองเปนผูสนับสนุนและเปนผูมีความเปนเลิศ
ตอการเรียนรูขององคกรโดยตรง

2. วัฒนธรรมองคกร เปนวัฒนธรรมมีผลตอการปฏิบัติการขององคกรมีผลตอเนื่อง
ท่ีสําคัญ เปนสาเหตุของความรูสึกสะสมเก่ียวความมุงหมายที่กําหนดขึ้น ความมุงหมายนี้เปนผล
ในการวางโครงสราง จุดมุงหมายท่ีจําเปนตอการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพขององคกร วัฒนธรรม
ขององคกรแหงการเรียนรูท่ีมีวัฒนธรรมแบบดั้งเดิม เปนการตอตานการเรียนรู ที่สงเสริมการเสี่ยง
การสรางความคิดใหมรวมถึงการเผยแพรขอมูลสารสนเทศทางวัฒนธรรม องคกรแหงการเรียนรู
มีลักษณะการเรียนรู ไดแก สมาชิกขององคกรรับผิดชอบตอการเรียนรูรวมกัน วิธีการปฏิบัติหรือ
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บรรทัดฐานของความซื่อตรง และความนาเชื่อถือ ความเปลี่ยนแปลงการทดลองการกลาเสี่ยงทรัพยากร
ตาง ๆ นํามาใชการเรียนรู ความแตกตางในการเรียนรูเปนเรื่องที่นาพอใจความเปลี่ยนแปลงและ
ความทาทายถูกมองวา คือ โอกาสอันดีและคุณภาพของชีวิตการปฏิบัติงานจะไดรับการสนับสนุน

3. วิสัยทัศน พันธกิจและยุทธศาสตร คือ สิ่งท่ีผูนําและสมาชิกเชื่อวาเปนความมุงหมาย
ทิศทางและจุดประสงค ยุทธศาสตรเปนวิธีการการวางแผนองคกรใหเกิดความสําเร็จตามจุดมุงหมาย
และยังเปนการวางโครงสราง จุดประสงค ยุทธศาสตร เปนวิธีการวางแผนองคกรใหเกิดความสําเร็จ
ตามจุดมุงหมาย

4. การดําเนินงานดานการจัดการ ในองคกรแหงการเรียนรูผูนําตองแสวงหาความรู
อยูเสมอ แลวนําความรูมาใชในการจัดการภายในองคกร ตองรวมปฏิบัติงานกับสมาชิกเพ่ือการบริการ
และการสื่อสารแบบเปดท่ีมีประสิทธิผลดวยวิธีการสอบถาม แลกเปลี่ยน ขอมูลสารสนเทศ และมีแนว
ปฏิบัติการใหม ๆ

5. โครงสรางองคกร เปนผลเปยมไปดวยพลังตอพฤตกรรมของแตละบุคคล ในระบบหนึ่ง
ความเปลี่ยนแปลงภายใตโครงสรางสามารถทําใหเกิดรูปแบบพฤติกรรมท่ีแตกตางกันได โครงสราง
ระบบเปดขององคกรแหงการเรียนรูเปนการเกิดข้ึนโดยธรรมชาติ โครงสรางเปนแบบรูปแบบระหวาง
ความสัมพันธในองคกรประกอบท่ีสําคัญของระบบและการลื่นไหลของระบบ

6. ระบบองคกร ระบบประกอบดวย 3 สวน คือ ปจจัยนําเขา กระบวนการ ผลงาน
ท้ังสามองคประกอบนีมี้ความสัมพันธซึ่งกันและกันจะขาดสิ่งใดสิ่งหนึ่งมิได

7. บรรยากาศในการทํางาน เปนองคประกอบางดานจิตวิทยา ซึ่งไดรับผลกระทบ
โดยภาวะทางองคกร เชน ระบบ โครงสราง พฤติกรรมของผูบริหาร บรรยากาศ คือ ความประทับใจ
ความคาดหวังและอารมณของสมาชิก ซึ่งสงผลกระทบตอการปฏิบัติงาน

8. การจูงใจ มีผลตอเปาหมายการปฏิบัติงานและการสรางความพึงพอใจในองคการ
เปนความสําคัญข้ันปฐมภูมิในการเสริมสรางสติปญญา ความคิด สรางสรรค ความขยันและความเห็น
อกเห็นใจ องคกรแหงการเรียนรูถูกกําหนดโดยการสงเสริมการจูงใจภายในท่ีชวยสรางความสามารถ
ในการเรียนรูท่ียั่งยืน

จากแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกับการรับรู  สรุปไดวา การรับรูเปนกระบวนการทางสมอง
ซึ่งตีความหรือแปลความหมายขอมูลท่ีไดจากการสัมผัสของรางกายกับสิ่งเรา โดยอาศัยประสบการณเดิม
หรือการเรียนรู หรือความคิด แลวมีการแสดงออกถึงความรู และความเขาใจจากการตีความนั้น ๆ
องคประกอบท่ีสงผลใหบุคคลมีการรับรู ท่ีแตกตางกันนั้นจะข้ึนอยูกับลักษณะของผูรับรูลักษณะ
ทางดานจิตวิทยา สภาพแวดลอมในขณะนั้น และคุณสมบัติของสิ่งเราซึ่งการรับรูจะเปนข้ันตอนแรก
ของการเกิดพฤติกรรม การรับรูนั้นก็มีความสําคัญตอทัศคติอยางมาก เพราะถาบุคคลมีการรับรู 
ท่ีแตกตางกันก็จะมีสวนทําใหบุคคลมีทัศนคติท่ีแตกตางกันได
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แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับองคการแหงการเรียนรู

ความเปนมาขององคการแหงการเรียนรู
ในโลกยุคปจจุบัน ซึ่งเปนยุคแหงการเปลี่ยนแปลงในทุกดาน และทวีความรุนแรงขึ้น

อยางตอเนื่องอันมีสาเหตุมาจากกระแสโลกาภิวัตนและการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีสมัยใหม
ทําใหโลกของการทํางานไดมีการเปลี่ยนแปลงไป สังคมในรูปแบบใหม ทําใหคนไดเขามามีสวนรวม
ในสังคมมากข้ึน ดังนั้นการท่ีเราจะพัฒนาองคการเพ่ือสรางความไดเปรียบเหนือคูแขงขันและสามารถ
อยูรอดไดอยางยั่งยืน คือตองมีการเตรียมความพรอมของคนหรือพนักงานภายในองคการเพ่ือรองรับ
การเปลี่ยนแปลงท่ีจะเกิดข้ึน เม่ือองคการมีวิสัยทัศนการทํางานท่ีชัดเจนก็จะตองถายทอดลงไปสู
ผูปฏิบัติและเตรียมความพรอมในดานตาง ๆ ของพนักงานภายในองคการ เพื่อพัฒนาไปสูองคการ
แหงการเรียนรูตอไป

Argyris and Schon (1978) เปนผูริเริ่มแนวคิดองคกรแหงการเรียนรู (Learning Organization)
Argyris เปนศาสตราจารยดานจิตวิทยาของมหาวิทยาลัย Harvard สวน Schon เปนศาสตราจารย
ดานปรัชญาแหง Massachusetts Institute of Technology (MIT) ท้ังสองทานไดรวมกันเขียน
หนังสือเรื่อง Organizational Learning : A Theory of Action Perspective ข้ึนในป ค.ศ. 1978
ซึ่งถือกันวาเปนตําราเลมแรกขององคกรแหงการเรียนรู หนังสือเรื่อง Organizational Learning นี้
กลาวถึงการเรียนรูท้ังหลายท่ีเกิดข้ึนในองคกร Argyris สนใจศึกษาดานการเรียนรูของบุคคลในองคกร
มาเปนเวลานานกวา 40 ป แตเนื่องจากงานเขียนของเขาคอนขางเปนวิชาการท่ีอานและเขาใจยาก
จึงไมคอยเปนที่นิยมแพรหลายนัก สวนคําวาองคกรแหงการเรียนรู ไดใชเปนครั้งแรกในหนังสือ
ท่ี Hayes เปนบรรณาธิการและเผยแพรอยูในอเมริกา และในหนังสือที่ Pedler เปนบรรณาธิการ
เผยแพรในอังกฤษเมื่อป ค.ศ. 1988 ตอมาในป ค.ศ. 1990 Senge (1990) ศาสตราจารยของ
Massachusetts Institute of Technology (MIT) ไดเขียนผลงานคือ หนังสือ The Fifth Discipline :
The Art and Practice of the Learning Organization โดยใชคําวา Learning Organization
แทนคําวา Organizational Learning หนังสือเลมนี้ไดสรางความเขาใจในเรื่ององคกรแหงการเรียนรู
เปนอยางมากจนเปนท่ีนิยมและแพรหลายอยางกวางขวาง Senge ไดจัดตั้งศูนยศึกษาองคกรแหงการ
เรียนรูข้ึนท่ี Sloan of Management, MIT. และไดจัดการประชุมปฏิบัติการ ใหแกบริษัทและองคกร
ชั้นนําตาง ๆ ในป ค.ศ. 1994 Senge (1994) ไดออกหนังสือเชิงปฏิบัติการเลมหนึ่งชื่อ The Fifth
Discipline Fieldbook : Strategies and Tools for Building a Learning Organization เพ่ือให
ขอแนะนําและสนับสนุนแนวปฏิบัติตาง ๆ ท่ีสงเสริมใหเกิดการเรียนรูรูปแบบตาง ๆ ในองคกร และ
ในป ค.ศ. 1998 Senge (1998) ไดออกหนังสืออีกเลมหนึ่ง ชื่อ The Fifth Discipline Challenge :
Mastering the Twelve Challenges to Change in Learning Organization ในปจจุบันมีหนังสือ
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เกี่ยวกับองคกรแหงการเรียนรู (learning organization) มากกวา 170 เลม และยังมีงานวิจัย
บทความเก่ียวกับองคกรแหงการเรียนรูอีกมากมาย ซึ่งแสดงใหเห็นถึงความสนใจท่ีมีตอแนวคิดองคกร
แหงการเรียนรูมีแนวโนมสูงข้ึนตามลําดับ

ภัทรกร ชูหุนเจริญ (2549 : 26) ไดกลาววา แนวคิดเรื่ององคกรแหงการเรียนรูไดมีการนํามา
ใชปฏิบัติอยางแพรหลายท้ังในและตางประเทศ สําหรับประเทศไทย ธนาคารไทยพาณิชย จํากัด
เปนองคกรแรกท่ีนําแนวคิดเรื่องนี้มาใช ตอมาการนําแนวคิดองคกรแหงการเรียนรูไดมีการนําไปใช
และนําไปขยายผลอยางกวางขวาง ทั้งในภาครัฐและภาคเอกชน ไดแก สํานักงานคณะกรรมการ
ขาราชการพลเรือน กรมชลประทาน กรมปาไม ธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) บริษัท ปตท. จํากัด
(มหาชน) บริษัท ทศท.คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) และบริษัท แอดวานซอินโฟรเซอรวิส จํากัด
(มหาชน) เปนตน

ความหมายของการเรียนรู
การเรียนรู (Learning) โดยท่ัวไป หมายถึง การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม อันเนื่องมาจาก

ประสบการณของแตละบุคคล ซึ่งอาจเกิดทั้งอยางเปนทางการและไมเปนทางการ มีนักวิชาการ
หลายทานไดใหความหมายเก่ียวกับการเรียนรูไว ดังนี้

วีรวุธ มาฆะศิรานนท (2550 : 19) ไดกลาววา การเรียนรู คือ การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม
ซึ่งจําแนกได 3 ดาน คือ ดานความรู ทักษะ และทัศนคติ การเรียนรูท่ีสมบูรณจะตองเปนการเปลี่ยนแปลง
ท้ัง 3 ดาน ซึ่งมิใชการเปลี่ยนแปลงเพียงพฤติกรรมภายนอกท่ีเรามองเห็นดวยตาอยางเดียว แตยังรวม
ไปถึงพฤติกรรมอันประกอบดวยกระบวนการทางจิตใจ เชน ความนึกคิดความสามารถทางสมอง และ
ความรูสึกตาง ๆ เปนตน

สรอยตระกูล อรรถมานะ (2545 : 70) ไดใหความหมายของการเรียนรูไววา หมายถึง เปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมมนุษยท้ังท่ีมีลักษณะแสดงออกและซอนเรน ซึ่งมีผลมาจากการฝกอบรมและ ยังเปนผล
ใหเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมดังกลาว คอนขางถาวร

จากการท่ีนักวิชาการหลายทานไดใหความหมายของการเรียนรูไวนั้น สามารถสรุปไดวา
การเรียนรูคือ การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม ทั้งพฤติกรรมภายนอก และพฤติกรรมอันประกอบดวย
กระบวนการทางจิตใจ โดยจําแนกไดเปนการเปลี่ยนแปลงดานความรู ทักษะ และทัศนคติ

ความหมายขององคการแหงการเรียนรู
จากการคนควาวรรณกรรมของผูศึกษา ในเรื่องท่ีเก่ียวของกับองคการแหงการเรียนรู พบวา

มีนักวิชาการหลายทานไดใหความหมายไว ซึ่งจากการประมวลความหมายของนักวิชาการแตละทาน
สามารถแสดงได ดังนี้

Seng (1990) ใหคํานิยามองคการแหงการเรียนรู (Learning Organization) วาหมายถึง
องคการท่ีบุคลากรสามารถขยายขีดความสามารถในการสรางสรรคผลงานไดตามที่ปรารถนาอยาง
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ตอเนื่อง เปนองคการท่ีสงเสริมใหบุคลากรมีรูปแบบความคิดสรางสรรค เปนองคการท่ีเปยมไปดวย
แรงบันดาลใจ และเปนองคการท่ีบุคลากรเรียนรูรวมกันอยางไมมีวันสิ้นสุด

Marquardt and Reynolds (1994 : 22) กลาววา องคกรแหงการเรียนรู หมายถึง องคกร
ท่ีมีบรรยากาศท่ีกระตุนการเรียนรูของท้ังบุคคลและของกลุมใหเกิดข้ึนอยางรวดเร็วและสอนใหบุคลากร
เกิดกระบวนการคิด การวิพากษวิจารณ เพ่ือใหเขาใจในสิ่งท่ีเกิดข้ึน ซึ่งสิ่งตาง ๆ เหลานี้มีอยูในแตละ
ตัวบุคคล ซึ่งจะชวยใหองคกรเรียนรูในสิ่งท่ีผิดพลาด เชนเดียวกับเรียนรูในความสําเร็จ

วิจารณ พาณิช (2545 : 8) ไดใหความหมายวา องคกรแหงการเรียนรูเปนองคกรท่ีทํางาน
ผลิตผลงานไป พรอม ๆ กับเกิดการเรียนรู สั่งสมความรู และสรางความรูจากประสบการณในการ
ทํางาน พัฒนาวิธีทํางานและระบบงานขององคกรไปพรอม ๆ กัน โดยผลลัพธ (Output) ขององคกร
แหงการเรียนรู คือผลงานตามภารกิจท่ีกําหนด การสรางศาสตรหรือสรางความรูในสวนท่ีเก่ียวของกับ
การปฏิบัติภารกิจขององคกรนั้น รวมท้ังการสรางคน อันไดแก ผูท่ีมาปฏิบัติงานในองคกร หรือมีสวน
เก่ียวของสัมพันธกับองคกร จะเกิดการเรียนรู เปนการเรียนรูแบบบูรณาการโดยอาศัยการทํางาน
เปนฐาน นอกจากนี้องคกรแหงการเรียนรูจะมีลักษณะเปนพลวัต มีการเปลี่ยนแปลงในลักษณะของ
พัฒนาการดานตาง ๆ คลายมีชีวิต มีผลงานดีขึ้นเรื่อย ๆ ทั้งในดานคุณภาพ ประสิทธิภาพและ
การสรางนวัตกรรม รวมท้ังมีบุคลิกขององคกร ในลักษณะท่ีเรียกวาวัฒนธรรมองคกร

สุรพงษ เอ้ือศิริพรฤทธ (2547 : 35) ไดใหความหมาย องคกรแหงการเรียนรูไววา หมายถึง
องคกรท่ีมีการดําเนินการหรือสงเสริมใหบุคคล ทีมงาน หรือกลุมในองคกรไดมีโอกาสเพ่ิมพูนความรู
ความสามารถ เพ่ือปรับเปลี่ยนตนเอง แลวนําพัฒนาองคกรไปสูเปาหมายท่ีกําหนดไวดวยกระบวนการ
เรียนรูตองเปนไปอยางตอเนื่อง โดยอาศัยปจจัยตาง ๆ ท้ังจากภายในและภายนอกองคกร

เจริญวิชญ สมพงษธรรม (2548 : 29) ไดสรุปความหมายขององคการแหงการเรียนรูไววา
องคการแหงการเรียนรู หมายถึง องคการท่ีปดโอกาส มีการสงเสริม จูงใจใหสมาชิกหรือบุคลากร
ในองคการมีการศึกษา แลกเปลี่ยนเรียนรู เพ่ิมพูนความรู ความสามารถของตน โดยวิธีการตาง ๆ
อยางตอเนื่อง เพ่ือปรับเปลี่ยนพัฒนาองคการไปสูเปาหมายท่ีกําหนด

ยุรพร ศุทธรัตน (2552 : 24) ใหความหมายขององคการแหงเรียนรูวา เปนองคการท่ีสามารถ
เรียนรูไดอยางตอเนื่อง โดยผานสมาชิกขององคการท้ังระดับบุคคลและระดับกลุม จากภายในและ
ภายนอกองคการ เพ่ือทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลง รวมท้ังความไดเปรียบและความอยูรอด

จากการท่ีนักวิชาการหลายทานไดใหความหมายขององคการแหงการเรียนรู ไวนั้นสามารถ
สรุปไดวา องคการแหงการเรียนรู หมายถึง องคการท่ีบุคลากรสามารถขยายขีดความสามารถในการ
สรางสรรคผลงานตามท่ีปรารถนาไดอยางตอเนื่อง โดยสงเสริมใหบุคคลทีมงาน หรือกลุมในองคการ
ไดมีโอกาสเพ่ิมพูนความรู ความสามารถ เพ่ือปรับเปลี่ยนตนเองแลวนําพัฒนา องคกรไปสูเปาหมาย
ท่ีกําหนดไว ดวยกระบวนการเรียนรูอยางตอเนื่อง เพ่ือนําไปสูจุดมุงหมายรวมกันขององคกร
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แนวคิดการเปนองคการแหงการเรียนรูของ Peter M. Senge
ชัชวาลย วงษประเสริฐ (2548 : 106) ไดอธิบายวา Senge เปนผูเผยแพรแนวคิดเก่ียวกับคําวา

“Learning Organization.” และตอมาไดนําเสนอวินัย 5 ประการ ไวในหนังสือ The Fifth Discipline :
The Art and Practice of the Learning Organization ท่ีเรียกวา “แบบฝกฝนการเรียนรู” ถือวา
การเรียนรูไมเก่ียวกับการไดรับขอมูล การเรียนรูเปนกระบวนการเก่ียวกับการเพ่ิมสมรรถนะขององคกร
เพ่ือจะทําในสิ่งซึ่งไมเคยสามารถทําไดในอดีต ดังนั้นการเรียนรูจึงสําคัญในการลงมือปฏิบัติ ในขณะท่ี
การใหขอมูลหรือสารสนเทศนั้นไมเก่ียวกับการปฏิบัติขอตกลงเบื้องตนเชิงหลักการขององคกรแหงการ
เรียนรูก็คือขุมพลังในการเรียนรูของแตละคนท่ีจะพัฒนาใหดีข้ึนได จะทําใหการปฏิบัติงานขององคกร
ดีข้ึนโดยอัตโนมัติ

Senge (1990 : 31) ผูเชี่ยวชาญในการสรางองคกรแหงการเรียนรูกลาวไววาการท่ีจะสราง
หรือพัฒนาองคการใหเปนองคการแหงการเรียนรู (learning organization) ไดนั้นองคการตองสราง
วินัย 5 ประการ (the fifth discipline) ข้ึนมาเพ่ือใหบุคลากรยึดถือปฏิบัติอยางจริงจังและตอเนื่อง
ท่ัวท้ังองคการ วินัย 5 ประการ ไดแก การเปนบุคคลท่ีรอบรู (Personal Mastery) การมีแบบแผน
ความคิด (Mental Models) การมีวิสัยทัศนรวมกัน (Shared Vision) การเรียนรูรวมกันเปนทีม
(Team Learning) และการคิดเชิงระบบ (System Thinking)

1. การเปนบุคคลท่ีรอบรู
การเปนบุคคลที่รอบรู หมายถึงการรูแบบ “รูแจง” ขั้นมืออาชีพในงานที่ทําองคกร

จะเรียนรูได ก็โดยอาศัยการเรียนรูของแตละคน แมวาการเรียนรูของแตละคนไมสามารถเปนประกัน
การเรียนรูขององคกรได แตหากแตละคนไมเรียนรูแลวก็ไมมีทางท่ีการเรียนรูขององคกรจะเกิดข้ึนได

การเรียนรูขององคกรจะเกิดขึ้น เมื่อบุคลากรในองคกรมีความตั้งใจที่จะเรียนรู
คนท่ีจะเรียนรูไดดี ก็ตอเม่ือเขาไดเรียนในสิ่งท่ีรักหรืองานในสิ่งท่ีตนชอบ จะทําใหเกิดความสนุกในการ
ทํางาน เกิดการทุมเทและเรียนรูที่จะพัฒนาใหเกิดความเปนเลิศในที่สุด ทั้งนี้ตองมีแรงกระตุนที่ดี
มีท่ีปรึกษาท่ีดี และมีสภาพแวดลอมการทํางานท่ีดี ดึงดูดใหอยากทํางานและเรียนรู (Senge, 1990)

คุณสมบัติของบุคคลท่ีจะพัฒนาการเรียนรูใหเปน Personal Mastery มีดังตอไปนี้
(ปราณี จิตวิบูลย, 2551 : 13)

1) การมีมาตรฐานในการทํางานสูง (High Standard, Stretch Targets) การตั้ง
เปาหมายในการทํางานที่สูงขึ้น จะทําใหเกิดความพยายาม ความทาทายที่จะทําใหสําเร็จ ภายใต
ความพยายามจะทําใหเกิดการคนพบวิธีการทางเลือกใหม ๆ เพ่ือกาวไปสูมาตรฐานท่ีสูงข้ึนตลอดเวลา

2) ความเต็มใจท่ีจะเรียนรู (Willing to Learn) การเรียนรูท่ีแทจริงของบุคคล
ในองคการ ก็คือการเรียนรูทักษะการปฏิบัติหนาท่ีของตน เปนการเรียนรูโดยปริยาย
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3) การเปดใจ (Open-mind) มีความสนใจท่ีจะกาวพนมาตรฐานการทํางานท่ีมีอยู
ดวยการรับเอาแนวความคิดของบุคคลตัวอยาง หรือกระบวนการทํางานจากภายนอกท่ีทําไดดีกวา
ของตนเองเขามาใช ซึ่งจะนําไปสูการถายทอดความรูอยางรวดเร็วและมีประสิทธิภาพท่ัวท้ังองคการ

4) ความยืดหยุน (Flexibility) คือมีความสามารถปรับตัวเขากับสถานการณใหม ๆ
ไดใชเครื่องมือไฮเทคเขามาชวยในการทํางาน มีกลวิธีในการปรับแผนปฏิบัติงานตามปจจัยตาง ๆ
ท่ีเปลี่ยนแปลงไปได โดยไมละท้ิงเปาหมายท่ีตั้งไว

5) มีความคิดริเริ่ม (Innovation) เปนคุณสมบัติของบุคคลท่ีองคการในปจจุบัน
ตองการมากท่ีสุด ความคิดริเริ่มใหม ๆ ท่ีสามารถใชงานไดจริงสวนใหญมาจากความเชี่ยวชาญ
ความชํานาญในงานที่ทําอยูเปนประจํา ผูบริหารและผูปฏิบัติงานรวมทั้งสมาชิกในองคการจะตอง
พัฒนาความรู ทักษะ และความชํานาญเฉพาะตัวข้ึนโดยมุงสู “การเรียนใหรูจริง” ในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง
จนเปนผูเชี่ยวชาญ จะทําใหสมาชิกขององคการสามารถควบคุมสถานการณตาง ๆ ได และรูถึงผลลัพธ
ตาง ๆ ท่ีจะมีผลกระทบตอหนวยงานหรือองคกร จึงสามารถปองกันปญหาลวงหนาหรือบริหารจัดการ
ไดอยางมีประสิทธิภาพ ความเชี่ยวชาญจะทําใหมีวิสัยทัศนท่ีคมชัดมากข้ึน และสามารถจะรวบรวม
ความมุงม่ันเพ่ือเนนเฉพาะเรื่องได เปนการสรางความไดเปรียบขององคกรเพ่ือสูจุดมุงหมายไดอยาง
ตอเนื่องและเต็มท่ี แตในความเปนจริงองคกรท่ัวไปมักจะไมใหโอกาสพนักงานในการพัฒนา
“ความเชี่ยวชาญเฉพาะตัว” องคกรจึงใชประโยชนจากบุคลากรไมไดเต็มท่ี

2. การมีแบบแผนความคิด
การมีแบบแผนความคิด หมายถึง การสรุปความรูที่ไดมาในแตละวันเปนแนวคิด

ของตนเองแลวนํามาใชประโยชนในการทํางาน โดยใหสอดคลองกับขอเท็จจริงหรือขอมูลใหม
ท่ีเปลี่ยนแปลงไปตามสภาพของสังคมและสิ่งแวดลอมรอบตัว โดยไมยึดติดกับความรูหรือขอมูลเดิม
ซึ่งอาจผิดพลาดหรือเปลี่ยนแปลงไปและไมทันเหตุการณ (Senge, 1990)

รูปแบบความคิดเปนสิ่งที่ติดตัวคนอยูลึก ๆ ซึ่งครอบคลุมเรื่องทั่วไปในจินตนาการ
ท่ีมีอิทธิพลตอความเขาใจและการปฏิบัติตอเรื่องตาง ๆ สิ่งแวดลอมท่ีอยูรอบตัวคน ครอบครัว เพ่ือนฝูง
สังคม การเมือง ตลอดจนวัฒนธรรมและประสบการณท่ีไดรับตั้งแตอดีตลวนมีผลตอรูปแบบความคิด
ของคน ทําใหเกิดลักษณะความคิดเฉพาะแบบ Archetype และมีพฤติกรรมเปนไปตามที่คิด
ประสบการณท่ีโหดรายในอดีตทําใหผูนั้นมีอคติ มองโลกในแงราย มีพฤติกรรมท่ีกาวราวเพ่ือปองกันตัว

การใชรูปแบบความคิดเริ่มตนดวยการหันกระจกเขาหาตัวเอง สํารวจภายในความคิด
การเรียนรูที่จะขุดเขาไปใหพบภาพการมองโลกในใจของเรา นํามันออกมาวิเคราะหใหละเอียด
รวมไปถึงความสามารถในการสนทนาท่ีกอใหเกิดการเรียนรู ซึ่งตองพิจาณาใหดีระหวางสิ่งท่ีเปนคําถาม
หรือแรงสนับสนุน เนื่องจากความคิดท่ีเขาไปครอบงําผูอ่ืนอยู (Balancing Inquiry and Advocacy)
ในฐานะผูบริหารคุณมีหนาที่ใหคําแนะนําใหการปรึกษา (Advocacy Skill) แกผูใตบังคับบัญชา
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ในขณะเดียวกันก็ตองมีทักษะในการถาม (Inquiry Skill) เพ่ือใหไดความคิดจากผูอ่ืนในการพิจารณา
ตัดสินใจแกปญหาท่ีซับซอมและหลากหลายเกินกวาประสบการณท่ีมีอยู องคกรจะตองปรับแนวคิด
และวิธีการมองของผูบริหารใหเปนไปในทิศทางเดียวกันเพ่ือท่ีจะไดแปลงแนวคิดนั้นออกมาเปนกล
ยุทธและการกระทําท่ีสอดคลองกันในทิศทางเดียวกันองคกรแหงการเรียนรูในอนาคตจะตัดสินใจ
เรื่องสําคัญบนพ้ืนฐานของรูปแบบการเปลี่ยนแปลง ท่ีผูบริหารมีความเขาใจถึงความสัมพันธรวมกัน
(Senge, 1990)

3. การสรางวิสัยทัศนรวมกัน
การมีวิสัยทัศนรวมกันเปนวิธีการทําใหแตละคนเกิดวิสัยทัศน การหัดใหคนคิดไปขางหนา

มองอนาคต สรางสถานการณจําลองแบบตาง ๆ คิดวาผลท่ีดี ผลท่ีเสีย ผลแบบกลาง ๆ นาจะเกิดข้ึน
เปนอยางไร แตละทางมีทางแกไขอยางไร ความคิดเชนนี้ควรแฝงเขาไปในกลุมการทํางานใหตัดสินใจ
รวมกัน หัดใหไปทําเปนการบานแลวนํามาคุยรวมกัน ซึ่งการมอบหมายใหรับผิดชอบ การตัดสินใจ
ในแตละเรื่องดวยตนเองจะทําใหเกิดความรูสึกผูกพัน การมีวิสัยทัศนรวมกันเริ่มจากมองสิ่งตาง ๆ
ใหเปนกระบวนการ มองตอไปขางหนาจะเกิดอะไรข้ึน มองภาพรวมของหนวยงานไมไดมองเฉพาะ
หนวยของตัวเอง ซึ่งเปนการสรางทัศนะของความรวมมือกันอยางยึดม่ันของสมาชิกในองคกรเพ่ือพัฒนา
ภาพในอนาคต และความตองการท่ีจะมุงไปสูความปรารถนารวมกันของสมาชิก องคกรแหงการเรียนรู
จะตองเปนองคกรท่ีสมาชิกทุกคนไดรับการพัฒนาวิสัยทัศนของตนใหสอดคลองกับวิสัยทัศนขององคกร
จะสนับสนุนใหเกิดการรวมพลังของสมาชิกท่ีคาดหวังตอความเปลี่ยนแปลงและความกาวหนาตอไป
ภายใตจุดมุงหมายเดียวกัน การสรางวิสัยทัศนรวมกันมีองคประกอบพ้ืนฐาน (กรพินธ ศรีสุภา, 2550 :
80) คือ

1) กระตุนใหแตละคนมีวิสัยทัศนโดยการสรางบรรยากาศกระตุนใหเกิดการ
สรางสรรค การท่ีองคกรจะสรางการมีวิสัยทัศนรวมกันตองเริ่มตนสรางวิสัยทัศนสวนบุคคลขึ้นมา
ใหไดกอนเพราะถาหากสมาชิกไมมีวิสัยทัศนเปนของตนเองแลวนั้น การทํางานหรือการตัดสินใจ
ในเรื่องตาง ๆ ก็จะเปนไปในลักษณะที่ยินยอมปราศจากความตั้งใจและการรวมมืออยางจริงจัง
การท่ีพนักงานมีวิสัยทัศนสวนบุคคลไดจะเกิดการรวมมือกันทําใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดในองคกร
วิสัยทัศนสวนบุคคลเปนเรื่องของความสามารถในการสรางภาพข้ึนในใจท่ีเกินกวาความเปนจริง
โดยเกิดจากกระบวนการคิดของตัวเอง และเปนอิสระจากอิทธิพลอ่ืน ๆ การท่ีจะนําวิสัยทัศนสวนบุคคล
มาใชตองระมัดระวังถึงเรื่องอิสรภาพสวนบุคคลซึ่งเสรีภาพสวนบุคคล เลือกหรือกระทํากิจการใด ๆ
องคกรสวนใหญสามารถแบงประเภทของสมาชิกในเรื่องการมีวิสัยทัศนได 2 ประเภท คือ

1.1) สมาชิกประเภทตั้งใจจริงเพ่ือปฏิบัติพันธกิจ (Commitment) จะอุทิศ
เวลาใหองคกร มีความกระตือรือรนในการปฏิบัติตามคําสั่ง มีความรับผิดชอบสูง มีความคิดสรางสรรค
ในการทํางาน



30

1.2)’สมาชิกประเภทยินยอมทําตาม (Compliance) มักจะยินยอม เชื่อฟง
และปฏิบัติตามคําสั่งอยางเครงครัด ทํางานภายใตกฎเกณฑที่วางไว ขาดความคิดสรางสรรค และ
ความกระตือรือรน มีเปาหมายในการทํางานเพ่ือรักษาตําแหนงของตนไว ความคาดหวังในการเลื่อน
ตําแหนง และการทําใหเจานายมีความสุข มองวิสัยทัศนเปนเพียงการยอมรับองคกรแบบดั้งเดิม
มักใหความสําคัญกับสมาชิกประเภทยินยอมทําตาม ผูนําจะนิยมใหสมาชิกอยูภายใตคําสั่งและการควบคุม
ของพวกเขา แตผูนําในองคกรแหงการเรียนรู ตองการสมาชิกประเภทตั้งใจจริงเพ่ือปฏิบัติพันธกิจ
เพ่ือใหการเรียนรูในองคกรมีประสิทธิภาพมากข้ึนสิ่งท่ีผูนําตองทําคือ การยอมรับใหสมาชิกมีอิสระ
ในการเลือกคิดและกระทํา

2) พัฒนาวิสัยทัศนสวนบุคคลใหเปนวิสัยทัศนรวมกันขององคกร ผูนําในองคกร
ตองเลิกความคิดแบบเดิมที่วาวิสัยทัศนขององคกรมาจากผูนําหรือกระบวนการวางแผนในองคกร
เทานั้น อาจเรียกไดวาเปนวิสัยทัศนเชิงยุทธศาสตร (Strategy Vision) หรือวิสัยทัศนแบบทางการ
(Official Vision) ผูนํามักมองเปนวิธีใชแกปญหาหรือเปนยุทธศาสตรขององคกร เชน การแกไขปญหา
เรื่องขวัญกําลังใจท่ีต่ําลงของสมาชิก ท่ีจริงแลวขัดกับหลักการขององคกรแหงการเรียนรู เพราะการมี
วิสัยทัศนรวมกันนั้นตองเกิดจากการมีสวนรวมของทุกคนในองคกรเปนวิสัยทัศนท่ียั่งยืน ดําเนินตอไป
ไมสิ้นสุด สิ่งสําคัญท่ีสุดผูนําตองคํานึงถึง คือ ผูนําจะตองเต็มใจที่จะสรางวิสัยทัศนรวมกับสมาชิก
ในองคกร โดยไมมองวาวิสัยทัศนของผูนําจะตองกลายเปนวิสัยทัศนขององคกรโดยอัตโนมัติ

3) สรางทัศนคติตอวิสัยทัศนในระดับความผูกพัน (Commitment) มากท่ีสุด
เพ่ือใหเกิดพฤติกรรมท่ีสนับสนุนโดยไมตองมีการควบคุมกัน สามารถสรางไดโดยใชการติดตอสื่อสาร
การสนทนาอยางตอเนื่อง เพ่ือใหสมาชิกรูสึกอิสระท่ีจะแสดงความฝน หรือวิสัยทัศนออกมาทําใหเกิด
การเรียนรูในการฟง ผูนําในองคกรแหงการเรียนรูมีความจําเปนอยางยิ่งท่ีจะเปดใจกวาง และเต็มใจ
ท่ีจะพิจารณายอมรับฟงความคิดเห็นตาง ๆ ของสมาชิก ผูนําไมควรทําลายความคิดใหม ๆ ถาแนวคิด
ของสมาชิกไดรับการสนับสนุน สมาชิกจะมีสํานึกของความเชื่อม่ันในตนเองอยางแทจริง และจะมีการ
ตอบสนองในทางบวกเพ่ือประโยชนตอองคกร

4. การเรียนรูรวมกันเปนทีม
การเรียนรูรวมกันเปนทีม คือ กระบวนการที่ทําใหกลุมสามารถพัฒนาภูมิปญญา

(Intelligence) และความสามารถ (Ability) ของกลุมใหเกิดมากกวาผลรวมของภูมิปญญาและ
ความสามารถของสมาชิกแตละคน Team Learning ทําใหความสามารถของกลุมเพ่ิมข้ึนอยางยั่งยืน
เพราะเปนการประสานและพัฒนาความสามารถของทีมเพ่ือสรางผลลัพธท่ีสมาชิกตองการอยางแทจริง

ทีมแหงการเรียนรูนั้น จะประกอบไปดวยบุคคลที่มีบุคลิกภาพที่พรอมจะทํางาน
รวมกันไดกับผูอ่ืน แตมิไดหมายความวาคนทุกคนในองคการจะมีความเหมาะสมท่ีจะทํางานรวมกันได
ทุกคนและทุกทีม ขอเท็จจริงนี้เปนสิ่งท่ีผูบริหารจะตองยอมรับ เชนเดียวกับความพยายามท่ีจะทําให
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ฟนเฟองในเครื่องจักรเขากันไดทั้งหมด ซึ่งมีความจําเปนนอยกวาความสามารถในการประกอบ
ฟนเฟองทีละสวนใหสามารถเดินเครื่องจักรท้ังเครื่องใหทํางานได (ปราณี จิตวิบูลย, 2551 : 16)

องคการแหงการเรียนรูประกอบดวยพลัง 2 สวน คือพลังความสามารถเฉพาะตัวของ
สมาชิกองคการกับพลังกลุมท่ีเกิดจากการเสริมแรง (Synergy) ในการเรียนเปนทีมและทํางานเปนทีม
องคการโดยท่ัวไปสมาชิกมีการทํางานโดยมีเปาหมายไปคนละทิศละทาง ทําใหพลังความสามารถ
เฉพาะตัวหักลบกันเองบาง เสริมกันบาง หรือนําไปสูเปาหมายคนละเปาหมายบางทําใหองคการ
ขาดพลัง ขาดประสิทธิภาพ มีผลงานนอย หรือผลงานไมมีคุณภาพ แตถาองคการมีความสามารถ
ในการทํางานเปนทีมจะเกิดพลังแหงการเสริมแรง (Synergy) เกิดสภาพท่ี 1 + 1 = 3 ซึ่งหมายความวา
จะตองมีเครื่องมือหรือ “เข็มทิศ” สําหรับใหสมาชิกทํางานมุงเปาไปในทิศทางเดียวกัน มุงม่ันผลสําเร็จ
อันเดียวกัน “เข็มทิศ” ดังกลาวคือ วิสัยทัศน (Vision) และพันธกิจ (Mission) ในสภาพดังกลาว
องคการและสมาชิกขององคการยังคงดํารงความแตกตางหลากหลายอยูแตใชพลังท้ังหมดมุงเปาไปสู
การทําความสําเร็จตามวิสัยทัศน ความมุงม่ันและพันธกิจรวมกัน จึงเกิดพลังจากการเสริมแรงไดอยาง
ไมนาเชื่อ พลังแหงการเสริมแรงจะไมเขมแข็งมากหากสมาชิกขององคการไมมีความแตกตางหลากหลาย
ตอการสรางพลังรวมใหแกองคการ การเรียนรูรวมกันเปนทีมและการทํางานเปนทีมหมายความวา
สมาชิกของทีมมีความตองการซึ่งกันและกัน โดยตระหนักวาถาเรียนรูหรือทํางานเดี่ยว ๆ ตนเองอาจ
เรียนรูหรือทํางานไดผลเทากับ 1 หนวย แตถาเรียนหรือทํางานเปนทีม ตนเองจะเรียนรูหรือผลิตผล
งานได 1.1 หนวย หรืออาจสูงถึง 1.5 หนวย หรือในสถานการณพิเศษอาจไดถึง 2-3 หนวย (Senge,
1994)

5. การคิดเชิงระบบ
Senge (1990 : 135) กลาววา การคิดเชิงระบบนั้น เปนวินัยที่สําคัญ เพราะเปน

วิธีการคิด อธิบาย และทําความเขาใจในเรื่องตาง ๆ ท่ีเกิดข้ึนโดยการเชื่อมโยงเรื่องราวตาง ๆ อยาง
เปนระบบ การคิดอยางมีระบบของบุคลากรในองคกรจึงมีสวนสําคัญตอการสนับสนุนใหเกิดการเรียนรู
เนื่องจากเปนกระบวนการหาความสัมพันธของสิ่งตาง ๆ ท่ีเกิดข้ึน นํามาบูรณาการใหเกิดองคความรู
ใหม ๆ ความคิดใหมนั้นเปนกรอบที่จะสรางความกระจางในความสัมพันธของเรื่องตาง ๆ อยางมี
แบบแผน เห็นข้ันตอนของการพัฒนา เห็นความเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึนสามารถทําความเขาใจในเรื่อง
ตาง ๆ ท้ังในภาพรวมและสวนยอย เปรียบเสมือนการมองเห็นภาพปาท้ังปา ในขณะท่ียังเห็นตนไม
ในแตละตนอีกดวย

ชัชวาล วงษประเสริฐ (2548 : 108) กลาววา บุคลากรทุกคนในองคกรแหงการเรียนรู
ตองยอมรับแนวคิดเชิงระบบและสํานึกอยูเสมอวาการดําเนินการใด ๆ ก็ตามจะสงผลตอการเปน
องคการเสมอ การดําเนินการแกไขหรือปรับปรุงสิ่งใดก็ตามตองมองในลักษณะภาพรวมเสมอถามอง
อะไรเปนสวน ๆ จะมองไมเห็นภาพรวมขององคการไมวาจะเปนภาพในอดีต ปจจุบันและทิศทาง
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ในอนาคต Schon (1983) กลาวถึงองคประกอบเหลานี้วาเปนการปฏิสัมพันธระหวางการปฏิบัติและ
การทบทวน การคิดเปนระบบตองมีผูนํา ผูบริหาร และผูปฏิบัติการท่ีมีกระบวนทัศนการคิดครอบคลุม
ทุก ๆ แงมุมของชีวิตในองคกร ซึ่งรวมถึงบทบาทท่ีจะบรรลุเปาหมายและวัตถุประสงค พันธกิจและ
ยุทธศาสตร รวมท้ังโครงสรางและวัฒนธรรมการปฏิบัติระดับการบริหารจัดการ

กลาวโดยสรุป การเปนองคการแหงการเรียนรูตามแนวคิดของ Peter M. Senge นั้นจะตอง
ประกอบไปดวยวินัย 5 ประการ ไดแก การเปนบุคคลท่ีรอบรู การมีแบบแผนความคิด การสราง
วิสัยทัศนรวมกัน การเรียนรูรวมกันเปนทีม และการคิดเชิงระบบ โดยที่แนวคิดทั้ง 5 ประการนี้
จะพ่ึงพาอาศัยซึ่งกันและกัน และเปนหลักการท่ีสมาชิกภายในองคการสามารถนําไปใชในการพัฒนา
ตนเอง และเรียนรูรวมกับสมาชิกภายในองคการ และนําพาองคการไปสูจุดหมายท่ีตั้งเปาไว

แนวคิดการเปนองคกรแหงการเรียนรู
บดินทร วิจารณ (2548 : 49) ไดอธิบายวา Michael J. Marquardt กลาวในหนังสือ

“Learning Organization Development” โดยเนนตัวแบบการเรียนรูขององคกรในเชิงระบบ
(System Learning Organization Model) ท่ีประกอบดวยระบบยอย 5 ระบบ ระบบยอยเหลานี้
ประกอบดวย ระบบยอยดานการเรียนรู (Learning) ดานองคการ (Organization) ดานคน (People)
ดานความรู (Knowledge) และดานเทคโนโลยี (Technology) ซึ่งเปนการมองในลักษณะท่ีเปนองครวม
(Systems Thinking)

ระบบยอยดานองคกร คน ความรูและเทคโนโลยี เปนสิ่งจําเปนตอการสงเสริมและขยาย
การเรียนรู สวนการเรียนรู จะเปนระบบยอยท่ีแทรกซึมเขาไปในระบบยอยท้ัง 4 ท่ีเหลืออยูโดยระบบ
ยอยทั้งหมดนี้ลวนเปนสวนประกอบในการสรางและบํารุงรักษาการเรียนรูในองคการที่ขาดมิได
ระบบยอยท้ัง 5 มีความสัมพันธกันและเติมเต็มซึ่งกันและกัน โดยมีรายละเอียดดังจะกลาวตอไปนี้

1. ระบบยอยดานการเรียนรู
การเรียนรูเปนระบบยอยหลักขององคกรแหงการเรียนรูในเชิงระบบมีองคประกอบ

ท่ีสําคัญ 3 เรื่อง ไดแก ระดับ (Level) ของผูเรียน ประเภท (Types) ของการเรียนรูของผูเรียน และ
ทักษะ

1) ระดับของการเรียนรู ระบบยอยดานการเรียนรูขององคกรแหงการเรียนรู
จะมีการเรียนรู 3 ระดับท่ีแตกตางกัน แตมีความสัมพันธกัน ดังนี้

1.1) การเรียนรูในระดับปจเจกบุคคล (Individual Learning) หมายถึง
การเปลี่ยนแปลง ดานทักษะ ความรู เจตคติ และคานิยมท่ีเกิดข้ึนในแตละบุคคล อันเกิดจากการ
เรียนรูดวยตนเอง จากการสังเกต และจากการศึกษาโดยอาศัยเทคโนโลยี

1.2) การเรียนรูในระดับกลุมหรือทีม (Group/Team Learning) หมายถึง
การเพ่ิมข้ึนของความรู ทักษะ และสมรรถนะภายในกลุม ซึ่งสําเร็จลงไดดวยการกระทําของกลุมนั่นเอง
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1.3) การเรียนรูในระดับองคกร (Organization Learning) เปนการยกระดับ
อัจฉริยภาพ และความสามารถในการปฏิบัติงาน ซึ่งไดมาจากการมุงม่ันปรับปรุงและพัฒนาอยางตอเนื่อง
ตลอดท่ัวท้ังองคกร

2) ประเภทของการเรียนรู การเรียนรูของระบบยอยดานการเรียนรูมี 3 ประเภท
ซึ่งมีความสําคัญและมีคุณคา ตอองคกรแหงการเรียนรูเปนอยางมาก ไดแก

2.1) การเรียนรูเชิงปรับตัว (Adaptive Learning) จะเกิดขึ้นเมื่อเราคิด
พิจารณา ทบทวนถึงประสบการณในอดีตถึงผลดีผลเสียและปรับเปลี่ยนพัฒนาใหดีข้ึนเพ่ือนํามาปรับแตง
การกระทําในอนาคต

2.2) การเรียนรูเชิงคาดการณ (Anticipatory Learning) คือกระบวนการ
แสวงหา ความรูโดยการคาดคิด จินตนาการเก่ียวกับอนาคตในหลาย ๆ ลักษณะ (เปนวิธีการท่ีพัฒนา
จากวิสัยทัศน ไปสูการกระทําและการพิจารณาไตรตรอง) วิธีการเรียนรูแบบนี้เปนการหลีกเลี่ยง
ประสบการณและผลลัพธในทางลบท่ีอาจเกิดข้ึน โดยการวินิจฉัยแยกแยะโอกาสท่ีดีท่ีสุดสําหรับอนาคต
และกําหนดแนวทางเพ่ือใหบรรลุผลในอนาคตนั้น

2.3) การเรียนรูเชิงปฏิบัติ (Action Learning) หมายถึง การสืบหาและ
พิจารณา ไตรตรองเก่ียวกับความเปนจริง ณ ปจจุบัน และนําเอาความรูนั้นไปใชพัฒนาบุคคลกลุม
และองคการ โดยใหลงมือปฏิบัติจริงในสถานการณจริง

3) ทักษะสําหรับการเรียนรูในองคการ ทักษะสําหรับระบบยอยดานการเรียนรู
มี 5 ประเภท ไดแก

3.1) การคิดเชิงระบบ (System Thinking) เปนโครงรางทางแนวความคิด
แบบหนึ่ง สําหรับทําใหแบบแผนตาง ๆ สมบูรณชัดเจนข้ึน และจะชวยกําหนดไดวา ทําอยางไร
ถึงจะเปลี่ยนแปลงแบบแผนพวกนั้นไดอยางมีประสิทธิภาพ

3.2) รูปแบบความคิด (Mental Models) คือขอสันนิษฐานที่ฝงลึกอยูใน
ความคิดท่ีมีอิทธิพลตอทัศนะและการกระทําตาง ๆ ตัวอยางเชน รูปแบบความคิดหรือจินตนาการ
ท่ีเก่ียวกับการเรียนรู การทํางาน หรือความรักในองคการจะมีอิทธิพลตอปฏิสัมพันธและพฤติกรรม
ในสถานการณท่ีเก่ียวเนื่องกับความคิดเหลานั้น

3.3) การมุงม่ันสูความเปนเลิศ (Personal Mastery) จะบงชี้ถึงความชํานาญ
ระดับสูงสูง เรื่องใดเรื่องหนึ่งหรือทักษะใดทักษะหนึ่ง ซึ่งตองอาศัยความผูกพันตอการเรียนรูตลอดชีวิต
ท่ีจะนําไปสูความเชี่ยวชาญหรือความชํานาญในงานท่ีทําเปนพิเศษ

3.4) การเรียนรูแบบชี้นําตนเอง (Self-directed Learning) คือการท่ีทุกคน
ตระหนักถึงและมีความรับผิดชอบในฐานะผูเรียนคนหนึ่งท่ีมีความกระตือรือรน ท้ังนี้องคประกอบของ
การเรียนรูแบบชี้นําตนเองจะประกอบไปดวย การรูจักลักษณะในการเรียนรูของตนเองความสามารถ



34

ในการประเมินความตองการ และสมรรถนะของตนเอง และการเชื่อมโยงวัตถุประสงคทางธุรกิจ
เขากับความจําเปนในการเรียนรู

3.5) การเสวนา (Dialogue) หมายถึงการฟงและการสื่อสารระดับสูงระหวาง
บุคคล ซึ่งตองอาศัยการสํารวจประเด็นตาง ๆ อยางอิสระและสรางสรรค และตองอาศัยความสามารถ
ในการฟงอยางครุนคิดพิจารณาเวลาท่ีผูอ่ืนทักทวงความเห็นของเรา นอกจากนี้เราก็ตองมองใหออกวา
แบบแผนตาง ๆ ของการมีปฏิสัมพันธในทีมอาจสงเสริมหรือบอนทําลายการเรียนรูได การเสวนาเปน
เครื่องมือท่ีมีความสําคัญอยางยิ่งตอการสรางการเชื่อมโยงและการประสาน การเรียนรูและการปฏิบัติ
ในท่ีทํางาน

2. ระบบยอยดานองคกร
ระบบยอยดานองคกร คือ การกําหนดใหกลุมคนมาทํา งานรวมกันอยางมีแบบแผน

มีกระบวนการตาง ๆ เกิดข้ึนและดําเนินตอไป อีกท้ังยังเปนระบบยอยอันหนึ่งขององคกรแหงการเรียนรู
มิติหรือองคประกอบท่ีสําคัญ 4 อยาง ของระบบยอยนี้ ไดแก วิสัยทัศน (Vision) วัฒนธรรม (Culture)
กลยุทธ (Strategy) และโครงสราง (Structure)

1) วิสัยทัศน คือสิ่งที่รวมเอาความหวัง เปาหมายและทิศทางใน อนาคตของ
บริษัทไวดวยกัน ซึ่งเปรียบเสมือนภาพจินตนาการขององคกรท่ีถูกกอรางข้ึนภายใน องคกรจากนั้นมัน
ก็จะถูกสงผานออกไปนอกองคกร วัฒนธรรมองคกรแหงการเรียนรูจะคํ้าจุนวิสัยทัศนของบริษัท
สวนการเรียนรูและผูเรียนในองคกรนั้นก็จะสรางผลิตภัณฑ และบริการใหม ๆ ท่ีดียิ่งข้ึนตลอดเวลา

2) วัฒนธรรม หมายถึง คานิยม ความเชื่อ วิธีปฏิบัติ พิธีการและประเพณีของ
องคกร ซึ่งมีสวนชวยในการวางรูปแบบของพฤติกรรมและการรับรูตามสมัยนิยมของคนในองคกร
วัฒนธรรมองคกรขององคกรแหงการเรียนรูก็คือ วัฒนธรรมท่ียอมรับวาการเรียนรูมีความสําคัญตอ
ความสําเร็จทางธุรกิจอยางแทจริง และการเรียนรูก็ไดกลายเปนสวนหนึ่งของหนาท่ีการงานทุกอยาง
ในองคกร วัฒนธรรมท่ีมีคุณคาและปรับเปลี่ยนไดโดยงายนี้จะสรางความสัมพันธและเพ่ิมพูนการเรียนรู
โดยการสนับสนุนคานิยมตาง ๆ เชน การทํางานเปนทีมการบริหารจัดการตนเอง การเอ้ืออํานาจและ
การแบงปน ซึ่งตรงขามกับโครงสรางแบบราชการท่ีเขมงวดและปกปองตัวเอง

3) กลยุทธ จะสัมพันธกับแผนการปฏิบัติ วิธีการ กลวิธี และข้ันตอนท่ีจะทําให
องคกรบรรลุวิสัยทัศนและเปาหมายท่ีกําหนดไวในองคกรแหงการเรียนรูกลยุทธตาง ๆ จะทําใหเกิด
ท้ังการเรียนรู การถายโอน และการนํา การเรียนรูไปใชประโยชนอยางดีท่ีสุดในทุก ๆ ปฏิบัติการของ
บริษัท

4) โครงสราง จะประกอบดวยแผนก ฝาย ระดับและองคประกอบตาง ๆ ของ
บริษัท โครงสรางขององคกรแหงการเรียนรูจะเปนแบบแบนราบ (Flat) ไมมีขอบเขต ท่ีจํากัดและ
มีความคลองตัวสูง ซึ่งเปนผลใหมีการติดตอการไหลเวียนของขอมูลความรับผิดชอบในแตละหนวยงาน
และความรวมมือท้ังภายในและภายนอกองคกรเปนไปดวยดี
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3. ระบบยอยดานคน
ระบบยอยดานคน คือระบบที่ประกอบไปดวย ผูจัดการและผูนํา พนักงาน ลูกคา

หุนสวนและพันธมิตรทางธุรกิจ ซัพพลายเออรและผูขาย รวมถึงชุมชนท่ีอยูแวดลอมซึ่งทุกกลุมมีคุณคา
ตอองคกรแหงการเรียนรู และตองไดรับการมอบอํานาจ และการเรียนรูเชนเดียวกัน

1) ผูจัดการและผูนํา (Manager and Leaders) ตองเปนผูฝกสอนเปนพี่เลี้ยง
และเปนแบบอยางใหกับผูอ่ืน และท่ีสําคัญท่ีสุดคือ ตองสรางและเพ่ิมโอกาสในการเรียนรูใหกับคน
รอบขาง

2) พนักงาน (Employee) จะไดรับการมอบอํานาจและความคาดหวังวาจะได
เรียนรู อีกท้ังยังมีการวางแผนเก่ียวกับสมรรถนะในอนาคต กลาท่ีจะเสี่ยงและลงมือปฏิบัติการรวมถึง
ตองแกปญหาเปน

3) ลูกคา (Customer) จะมีสวนรวมในการระบุความตองการผลิตภัณฑและบริการ
รวมถึงการฝกอบรมถือไดวามีสวนรวมในการเชื่อมตอการเรียนรูขององคการ

4) หุนสวนและพันธมิตรทางธุรกิจ (Business Partners and Alliances) จะได
ประโยชนจากการแบงปนสมรรถนะและความรู

5) ซัพพลายเออรและผูขาย (Supplier and Venders) จะไดรับการฝกอบรม
และมีบทบาทรวมในโปรแกรมการสอบตาง ๆ

6) ชุมชน (Community) อันไดแก กลุมตาง ๆ ทางสังคม ทางเศรษฐกิจและ
การศึกษา ซึ่งจะมีสวนในการใหและรับการเรียนรู

4. ระบบยอยดานความรู
ระบบยอยดานความรูของการเรียนรูขององคกรนี้ จะบริหารจัดการความรู ตาง ๆ

ขององคกร ประกอบไปดวย การแสวงหาความรู การสรางความรู การเก็บรักษาความรู การวิเคราะห
และการทําเหมืองความรู (Data Mining) การถายโอนและการเผยแพรความรู

การนําไปประยุกตใชและการทําใหขอมูลเท่ียงตรง องคกรแหงการเรียนรูท่ีประสบ
ความสําเร็จจะนําทางความรูไปอยางเปนระบบและใช เทคโนโลยีอยางสอดคลองกัน ประกอบดวย
ข้ันตอน 6 ประการ คือ

1) การแสวงหาความรู (Acquisition) คือการสะสมขอมูลและสารสนเทศท่ีมีอยู
ท้ังจากภายในและภายนอกองคกร

2) การสรางความรู (Creation) ความรูใหมท่ีถูกสรางข้ึนโดยอาศัยกระบวนการ
มากมายท่ีแตกตางกันออกไปเริ่มตั้งแตนวัตกรรมไปจนถึงการวิจัยท่ีซับซอนท่ีตองอาศัยความวิริยะ
อุตสาหะ นอกจากนี้อาจเกิดจากความสามารถในการมองเห็นการเชื่อมโยงใหม ๆ และการผนวก
องคประกอบของความรูท่ีเคยรูมาแลวเขากับการใหเหตุผลเชิงอุปมัยอันซับซอนดวย
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3) การจัดเก็บความรู (Storage) หมายถึง การเขารหัส (Coding) และการเก็บ
รักษาความรูท่ีมีคาขององคกรเพ่ือใหพนักงานทุกคนสามารถเขาถึงความรูนั้นไดโดยงายในทุกเวลาและ
ทุกสถานท่ี

4) การวิเคราะหและการทําเหมืองความรู (Analysis and Data Mining)
จะเก่ียวของกับเทคนิคในการวิเคราะหขอมูล การปรับโครงสราง การทําความรูคงคลังและการทําให
ขอมูลถูกตอง สวนการทําเหมืองความรู จะทําใหองคกรสามารถคนหาความหมายของขอมูลท่ีมีอยูได
สมบูรณข้ึน

5) การถายโอนและเผยแพรความรู (Transfer and Dissemination) คือ
การเคลื่อนยายขอมูลและความรูท้ังองคกร (ท้ังโดยเจตนาและไมเจตนา) ซึ่งอาจเปนไปไดท้ังการใช
เครื่องมือ หรือแมกระท่ังการใชคนก็ตาม

6) การประยุกตใช และการทําใหขอมูลถูกตองเที่ยงตรง (Application and
Validation) คือการใชและการประเมินความรูโดยคนในองคกร เปนการเอาความรูและประสบการณ
อันมีคาขององคกรมาใชประโยชนอยางสรางสรรคและตอเนื่อง

5. ระบบยอยดานเทคโนโลยี
ระบบยอยดานเทคโนโลยีจะประกอบดวย เครือขายเทคโนโลยีและเครื่องมือทางขอมูล

ตาง ๆ ท่ีชวยสนับสนุนใหคนในองคกรเขาถึงความรูและมีการแลกเปลี่ยนสารสนเทศและการเรียนรู
ซึ่งกันและกัน โดยจะรวมไปถึงตัวระบบและกระบวนการทางเทคโนโลยีตลอดจนโครงสรางของ
ความรวมมือท่ีจะทําใหเกิดทักษะในการประสานงาน การสอนงานและทักษะเก่ียวกับความรูดานอ่ืน ๆ
ระบบยอยนี้ยังครอบคลุมถึงการใชอุปกรณอิเล็กทรอนิกส และวิธีการในการเรียนรูที่กาวหนาไป
อยางมาก อาทิ การใชตัวแบบจําลอง (Simulation) การประชุมทางไกล (Computer Conferencing)
ตลอดจนการแลกเปลี่ยนและลงความเห็นรวมกัน เครื่องมือตาง ๆ เหลานี้อาจกลาวไดวาเปน
“ทางดวนความรู (Knowledge Freeways)” ซึ่งเปนโครงสรางพ้ืนฐานท่ีสําคัญสําหรับการจัดการ
ความรูระบบยอยดานเทคโนโลยี ประกอบดวย เทคโนโลยี 2 ดาน ไดแก

1) เทคโนโลยีสําหรับจัดการความรู (Technology for Managing Knowledge)
หมายถึง เทคโนโลยีทางดานคอมพิวเตอรท่ีรวบรวมกําหนดรหัส จัดเก็บและถายโอนขอมูลทั่วไป
ท้ังองคการและท่ัวโลก

2) เทคโนโลยีสําหรับเพิ่มพูนการเรียนรู (Technology for Enhancing
Knowledge) จะเก่ียวกับการนําเอาวีดีทัศน โสตทัศน และการฝกอบรมแบบสื่อผสมผสาน (Computer-
Based Multimedia) มาใชประโยชนเพ่ือถายทอด และพัฒนาความรูและทักษะของคนในองคกรใหดี
ยิ่งข้ึน
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กลาวโดยสรุป Michael J. Marquardt จะมุงเนนตัวแบบองคการแหงการเรียนรูในดานของ
การคิดเชิงระบบ ท่ีประกอบไปดวยระบบยอยรวม 5 ระบบ ไดแก ระบบยอย ดานการเรียนรูระบบยอย
ดานองคกร ระบบยอยดานคน ระบบยอยดานความรู และระบบยอยดานเทคโนโลยี

ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการเปนองคการแหงการเรียนรู
Kaiser. (2000) ไดเสนอแนวคิดเก่ียวกับปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการเปนองคการแหงการเรียนรู

ซึ่งไดกําหนดปจจัยท่ีสําคัญสําหรับขอบเขตการเรียนรูจากภายนอกคือ ภาวะผูนํา วัฒนธรรม พันธกิจ
และยุทธศาสตร โครงสรางและการเรียนรู และการเปลี่ยนแปลงที่ไมไดรับอิทธิพลจากขอบเขต
การเรียนรูจากภายนอก ไดแก การดําเนินงานดานการจัดการ ระบบองคการ บรรยากาศในการทํางาน
และการจูงใจ ซึ่งแตละปจจัยไดกําหนดสาระสําคัญ สรุปไดดังนี้

1. ภาวะผูนํา ผูนําเปนผูกําหนดยุทธศาสตรและวัฒนธรรมองคการ และมีงานวิจัยท่ีแสดงวา
ภาวะผูนําสงผลตอการปฏิบัติงานในองคการ ภาวะผูนํามีอิทธิพลมากกวาปจจัยอื่น ๆ ในองคการ
ผูนําควรใหความสนใจ ตองมองไปถึงสภาพแวดลอมและปญหาท่ีสําคัญ แลวจึงทําการตัดสินใจท่ีมีผล
ตอการปฏิบัติงานขององคการ ผูนําตองตระหนัก และรับรูเก่ียวกับเปาหมาย พันธกิจและการสนับสนุน
ท่ีจูงใจสมาชิก ผูนําขององคการแหงการเรียนรูตองสรางวิสัยทัศนในการเรียนรูผูนําเปนนักออกแบบ
เพราะผูนําตองสรางวิสัยทัศนและบทบาทของกระบวนการเรียนรู ตองมีการเก็บรวบรวมเครื่องมือและ
เทคนิคตาง ๆ ผูนําตองเปนผูสนับสนุนและเปนผูมีความเปนเลิศตอการเรียนรูขององคการโดยตรง

2. วัฒนธรรมองคการ วัฒนธรรมมีอิทธิพลตอการปฏิบัติการขององคการ มีผลตอเนื่อง
ท่ีสําคัญ เปนสาเหตุของความรูสึกสะสมเก่ียวกับความมุงหมายท่ีกําหนดข้ึน ความมุงหมายนี้เปนผล
ในการวางโครงสราง จุดมุงหมายท่ีจําเปนตอการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพขององคการวัฒนธรรม
ขององคการแหงการเรียนรูท่ีมีวัฒนธรรมแบบดั้งเดิม เปนการตอตานการเรียนรูท่ีสงเสริมการกลาเสี่ยง
การสรางความคิดใหมรวมถึงกาเผยแพรขอมูลสารสนเทศ วัฒนธรรมองคการแหงการเรียนรูมีลักษณะ
การเรียนรู ไดแก สมาชิกขององคการรับผิดชอบตอการเรียนรูรวมกัน วิธีปฏิบัติหรือบรรทัดฐานของ
ความซื่อตรง และความนาเชื่อถือ ความเปลี่ยนแปลงการทดลอง การกลาเสี่ยง ทรัพยากรตาง ๆ
นํามาใชในการเรียนรู ความแตกตางในการเรียนรูเปนเรื่องท่ีนาพอใจ ความเปลี่ยนแปลงและความ
ทาทายถูกมองวาคือโอกาสอันดี และคุณภาพของชีวิตการปฏิบัติงานจะไดรับการสนับสนุน

3. พันธกิจและยุทธศาสตร พันธกิจ คือ สิ่งท่ีผูนําและสมาชิกเชื่อวาเปนความมุงหมาย
ที่สําคัญขององคการ การกําหนดพันธกิจเปนบอเกิดของความมุงหมาย ทิศทางและจุดประสงค
ยุทธศาสตรเปนวิธีการวางแผนองคการใหเกิดความสําเร็จตามจุดมุงหมายและยังเปนการวางโครงสราง
จุดประสงคและจุดมุงหมายในพันธกิจดวย ซึ่งยุทธศาสตรมีความสัมพันธกับการตัดสินใจองคการ
เพราะเปนการวางแนวทางการจัดการสภาวะแวดลอมภายในและภายนอก และเปนการสํารวจถึง
ดุลยภาพภายในองคการระหวางองคการกับสภาพแวดลอม



38

4. การดําเนินงานดานการจัดการ ในองคการแหงการเรียนรูผูนําตองแสวงหาความรู
อยูเสมอ แลวนําความรูมาใชในการจัดการภายในองคการ ตองรวมปฏิบัติงานกับสมาชิกเพ่ือการบริการ
และการสื่อสารแบบเปดท่ีมีประสิทธิผลดวยวิธีการสอบถาม การแลกเปลี่ยนขอมูลสารสนเทศ และ
มีแนวปฏิบัติการใหม ๆ ผูนําควรใชระบบการสื่อสาร ระบบใหความดีความชอบและระบบความคิด
ท่ีจูงใจและสนับสนุนใหเกิดผลลัพธในทางบวก รวมท้ังยังตองรับผิดชอบในการควบคุมและแกไขปญหา
ท่ีเกิดมาจากการวางแผนและรับผิดชอบตอการกําหนดโครงสรางการสรางงาน การจัดการบุคลากร
การวางแผน และการกําหนดวัตถุประสงคในการติดตอสื่อสาร รวมท้ังพัฒนาระบบตาง ๆ เพ่ือชวย
ในการจัดการทรัพยากรมนุษยและวัสดุอุปกรณในองคการ

5. โครงสรางองคการ โครงสรางองคการเปนอิทธิพลที่เปยมไปดวยพลังตอพฤติกรรม
ของแตละบุคคล ในระบบหนึ่งความเปลี่ยนแปลงภายใตโครงสรางสามารถทําใหเกิดรูปแบบพฤติกรรม
ที่แตกตางกันได โครงสรางระบบเปดขององคการแหงการเรียนรูเปนการเกิดขึ้นโดยธรรมชาติ
โครงสรางเปนรูปแบบระหวางความสัมพันธในองคประกอบท่ีสําคัญของระบบและการลื่นไหลของระบบ
แตตองคํานึงถึงทัศนคติ ความเขาใจ และแนวทางในการตัดสินใจ ซึ่งในอดีตโครงสรางองคการจะถูก
สรางข้ึนในแผน

6. ระบบองคการ ระบบประกอบดวย 3 สวน คือ ปจจัยนําเขา (Input) กระบวนการ
(Process) และผลงาน (Output) ท้ังสามองคประกอบนี้จะมีความสัมพันธซึ่งกันและกัน จะขาดสิ่งใด
สิ่งหนึ่งไมได และจะทํางานรวมกันเปนวัฏจักร เมื่อสวนใดสวนหนึ่งมีปญหาหรือไมทํางาน สวนอื่น
ก็จะหยุดชะงักไปดวย กลาวไดวา ระบบเปนนโยบายและวิธีการดําเนินการท่ีไดมาตรฐาน เพ่ืออํานวย
ความสะดวกตอการปฏิบัติงาน ระบบปฐมภูมิในองคการคือระบบการใหรางวัลตอบแทนระบบขอมูล
สารสนเทศระบบประมาณการและการพัฒนางบประมาณ และระบบการจัดการและพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย

7. บรรยากาศในการทํางาน บรรยากาศในการทํางานเปนองคประกอบทางดานจิตวิทยา
ซึ่งไดรับผลกระทบโดยภาวะทางองคการ เชน ระบบ โครงสราง พฤติกรรมของผูบริหารบรรยากาศ
คือ ความประทับใจ ความคาดหวังและอารมณของสมาชิก ซึ่งสงผลกระทบตอการปฏิบัติงาน
ท่ีมีความสัมพันธกัน บรรยากาศเปนการฝกปฏิบัติระหวางบุคคลมากกวาการกําหนดบรรยากาศ
ทางสังคม บรรยากาศยังประกอบดวยลักษณะอื่น ๆ ดวย เชน การใหรางวัลและการสนับสนุน
การใหบริการ ความปลอดภัย และนวัตกรรม

8. การจูงใจ การจูงใจมีผลตอเปาหมายการปฏิบัติงานและการสรางความพึงพอใจ
ในองคการ การจูงใจภายในเปนความสําคัญชั้นปฐมภูมิในการเสริมสรางสติปญญา ความคิดสรางสรรค
ความขยัน และความเห็นอกเห็นใจกัน องคการแหงการเรียนรูถูกกําหนดโดยการสงเสริมการจูงใจ
จากภายในท่ีชวยสรางความสามารถในการเรียนรูท่ียั่งยืน จากการศึกษาคนควาในเรื่องของปจจัยท่ีมี
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อิทธิพลตอการเปนองคการแหงการเรียนรู จะเห็นไดวามีหลายปจจัยที่เกี่ยวของทั้งทางตรง และ
ทางออม ท่ีมีอิทธิพลตอการเปนองคการแหงการเรียนรู ไดแก ปจจัยดานภาวะผูนํา ดานวัฒนธรรม
องคการ ดานพันธกิจและยุทธศาสตร ดานการดําเนินงานดานการจัดการ ดานบรรยากาศในการทํางาน
ดานโครงสรางองคการ ดานการจูงใจ และดานระบบองคการ ซึ่งลวนแลวแตเปนปจจัยทางการบริหารงาน
ขององคการและเปนสิ่งท่ีองคการจะตองใหความสําคัญ เพื่อพัฒนาองคการไปสูการเปนองคการ
แหงการเรียนรู

งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ

งานวิจัยในประเทศ
สุพจน นิมิตบรรณสาร (2554) ศึกษาความคิดเห็นของพนักงานที่มีตอการพัฒนาองคกร

แหงการเรียนรูของบริษัท ไทยออยล จํากัด (มหาชน) ผลการศึกษา พบวา พนักงานของบริษัท
ไทยออยล จํากัด (มหาชน) มีระดับความคิดเห็นของพนักงานเก่ียวกับการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรู
ของบริษัท ไทยออยล จํากัด (มหาชน) โดยรวมและทุกดานอยูในระดับสูง เม่ือพิจารณาเปนรายดาน
พบวา ดานรูปแบบการคิดมีระดับความคิดเห็นมากเปนอันดับหนึ่ง รองลงมาคือ ดานการเรียนรู
รวมกันเปนทีม ดานการมีวิสัยทัศนรวม ดานความรอบรูแหงตน และดานการคิดเชิงระบบ ตามลําดับ
ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงานท่ีมีตอการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรู พบวา พนักงาน
ของบริษัท ไทยออยล จํากัด (มหาชน) ท่ีมีวุฒกิารศึกษา ประสบการณในการทํางานท่ี บริษัท ไทยออยล
จํากัด (มหาชน) และตําแหนงตางกันมีระดับความ คิดเห็นเก่ียวกับการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรู
ของบริษัท ไทยออยล จํากัด (มหาชน) ไมแตกตางกัน ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05

ชัยยนต เพาพาน (2554) ศึกษาการพัฒนาองคกรปกครองสวนทองถ่ินสูการเปนองคการ
แหงการเรียนรู : ศึกษากรณีเทศบาลสงเปลือย อําเภอนามน จังหวัดกาฬสินธุ ผลการวิจัยพบวา
ปจจัยในการพัฒนาสูความเปนองคการแหงการเรียนรูของเทศบาล ประกอบดวย 7 ปจจัย ไดแก
การมีวิสัยทัศนรวม ทําใหเกิดการเรียนรูในทิศทางท่ีตองการรวมกัน ยุทธศาสตรขององคการท่ีสนับสนุน
ใหเกิดการเรียนรู โครงการสรางขององคการท่ีเหมาะสม และมีความคลองตัว วัฒนธรรมการเรียนรู
ขององคการ การเรียนรูรวมกันเปนทีมท่ีตองตระหนักถึงความรวมมือและทํางานเปนทีม บรรยากาศ
ท่ีสนับสนุนการเรียนรู และการประยุกตใชเทคโนโลยีท่ีเหมาะสมตอการเรียนรู แนวทางการพัฒนา
สูการเปนองคการแหงการเรียนรูของเทศบาล พบวา การพัฒนาบุคคลใหเปนผูรอบรู การพัฒนาแบบ
แผนความคิด และมุมมองท่ีเปดกวาง การพัฒนาการสรางวิสัยทัศน การพัฒนาการเรียนรูเปนทีม และ
การพัฒนาการคิดอยางเปนระบบ
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ทอฝน เพ็ชรดี (2555) ศึกษาองคกรแหงการเรียนรูท่ีสงผลตอการเกิดประสิทธิภาพ การทํางาน
ของพนักงานบริษัทตัวแทนจําหนายรถยนตโตโยตาแหงหนึ่ง ในเขตบางกะป กรุงเทพมหานคร
ผลการวิจัยพบวา พนักงานสวนใหญเปนเพศหญิง มีอายุระหวาง 30 - 39 ป ระดับการศึกษาปริญญาตรี
มีรายไดตอเดือน 20,001 – 30,000 บาท สังกัดฝายการตลาด การขาย และมีระยะเวลาในการทํางาน
ต่ํากวาหรือเทากับ 5 ป พนักงานมีความคิดเห็นตอปจจัยทางดานวินัย 5 ประการตอการพัฒนาองคกร
แหงการเรียนรู ไดแก ความรอบรูแหงตน แบบแผนความคิด วิสัยทัศนรวม การเรียนรูเปนทีม และ
การคิดอยางเปนระบบ อยูในระดับมากทุกดาน นอกจากนี้พนักงานยังมีความคิดเห็นตอปจจัยทางดาน
ลักษณะขององคกรแหงการเรียนรู ไดแก วัฒนธรรมการเรียนรูขององคกร การเพ่ิมอํานาจปฏิบัติในงาน
เทคโนโลยีสนับสนุนการเรียนรู และบรรยากาศท่ีเก้ือหนุน อยูในระดับมากทุกดาน

วรรณนิศา ตังคโนภาส (2555) ศึกษาปจจัยที่มีผลตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของ
ธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สํานักงานเขตพ้ืนท่ีราชพฤกษ ผลการศึกษาพบวา กลุมตัวอยาง
สวนใหญเปนเพศหญิง มีอายุระหวาง 20 - 30 ป สถานภาพโสด ระดับการศึกษาอยูในระดับปริญญาตรี
รายไดตอเดือนระหวาง 15,000 - 30,000 บาท ตําแหนงงานอยูในระดับปฏิบัติการ มีอายุการทํางาน
ระหวาง 3 - 7 ป ทํางานในสาขาท่ีทํางานสัปดาหละ 5 ปจจัยทางการบริหารท่ีเก่ียวของกับการเปน
องคการแหงการเรียนรูในภาพรวมอยูในระดับมาก ดานภาวะผูนํา ดานพันธกิจและยุทธศาสตร
ดานวันธรรมองคการ ดานการดําเนินงานดานการจัดการ ดานบรรยากาศในการทํางาน ดานโครงสราง
องคการ ดานระบบองคการและดานการจูงใจ ตามลําดับ ระดับการเปนองคการแหงการเรียนรู
ในภาพรวมอยูในระดับมาก ไดแก ดานการมีวิสัยทัศนรวมกัน ดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม ดานการคิด
เชิงระบบ ดานการเปนบุคคลท่ีรอบรู และดานการมีแบบแผนความคิด ตามลําดับ (1) ระดับการเปน
องคการแหงการเรียนรูของธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สํานักงานเขตพื้นที่ราชพฤกษ
ในภาพรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวาทุกดานอยูในระดับมาก โดยเรียงลําดับ
จากมากไปนอย ไดดังนี้ ดานการมีวิสัยทัศนรวมกัน ดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม ดานการคิดเชิงระบบ
ดานการเปนบุคคลท่ีรอบรู และดานการมีแบบแผนความคิด (2) ปจจัยทางการบริหารท่ีมีผลตอการ
เปนองคการแหงการเรียนรูของธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สํานักงานเขตพ้ืนท่ี ราชพฤกษ
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ไดแก ดานวัฒนธรรมองคการ ดานระบบองคการ และดาน
การจูงใจ (3) การเปนองคการแหงการเรียนรูของธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สํานักงาน
เขตพ้ืนท่ีราชพฤกษ แตกตางกันตามลักษณะสาขา โดยสาขาท่ีทํางานทุกวันมีระดับการเปนองคการ
แหงการเรียนรูมากกวาสาขาท่ีทํางานสัปดาหละ 5 วัน ในดานการมีแบบแผนความคิด ดานการมี
วิสัยทัศนรวมกัน ดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม และดานการคิดเชิงระบบ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ท่ีระดับ 0.05 สวนดานการเปนบุคคลท่ีรอบรูไมแตกตางกัน
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ภูษิต รุงแกว (2555) ศึกษาการพัฒนารูปแบบองคการแหงการเรียนรูของสถาบันบัณฑิต
พัฒนศิลป กระทรวงวัฒนธรรม ผลจากการศึกษาพบวา สภาพการเปนองคการแหงการเรียนรู
ของสถาบันพัฒนศิลป กระทรวงวัฒนธรรมในภาพรวม มีความเปนองคการแหงการเรียนรู อยูในระดับ
ปานกลาง โดยมีสภาพความเปนองคการแหงเรียนรูอยูในระดับมาก และปจจัยท่ีสงผลตอความเปน
องคการแหงเรียนรูอยูในระดับมาก ปจจัยท่ีสงผลตอการการเปนองคการแหงการเรียนรูมีความเหมาะสม
อยูในระดับมาก ประกอบดวย 9 ปจจัย ไดแก การสรางวิสัยทัศน พันธกิจและยุทธศาสตร การจัด
โครงสรางและการบริหาร การจัดการความรู การนําเทคโนโลยีไปใช ภาวะผูนําทางวิชาการ การพัฒนา
บรรยากาศและวัฒนธรรมองคการ การพัฒนาบุคลาและทีมงาน การจูงใจ และการกํากับติดตาม
การดําเนินงาน มีความเหมาะสมอยูในระดับมาก

เฉลิมฤทธิ์ สาระกุล (2555) ศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอการเปนองคกรแหงการเรียนรูของธนาคาร
กรุงไทย จํากัด (มหาชน) สังกัดสํานักงานเขตสระบุรี ผลจากการศึกษา พบวา ผูตอบแบบสอบถาม
สวนใหญเปนเพศหญิง มีอายุสวนใหญ 31 - 40 ป มีระยะเวลาการทํางานสวนใหญ 11 - 15 ป
ระดับการศึกษาสวนใหญปริญญาตรี อัตราเงินเดือนสวนใหญ 10,000 - 20,000 บาท และมีตําแหนง
เจาหนาท่ี ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยท่ีมีผลตอการเปนองคกรแหงการเรียนรู โดยรวม
มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาปจจัยรายดาน พบวา ปจจัยดานภาวะผูนํา มีระดับความ
คิดเห็นสูงสุดอยูในระดับมาก รองลงมาคือ ปจจัยดานโครงสรางองคกร ดานการจูงใจ ดานวัฒนธรรม
องคกร ระบบองคกร บรรยากาศในการทํางาน การดําเนินงานดานการจัดการ และดานท่ีมีคาเฉลี่ย
ต่ําสุด คือ ปจจัยดานวิสัยทัศน พันธกิจ ยุทธศาสตร สวนระดับความคิดเห็นท่ีมีตอการเปนองคกร
แหงการเรียนรู โดยรวมมีความคิดเห็นอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา องคประกอบ
ดานพลวัตการเรียนรู มีคาเฉลี่ยระดับความคิดเห็นสูงสุด รองลงมาคือ ดานการปรับเปลี่ยนองคกร
และดานการเพ่ิมอํานาจแกบุคคล ดานการจัดการความรู ตามลําดับ และดานท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ
ดานการประยุกตใชเทคโนโลยี

สรอยสุคนธ นิยมวานิช (2555) ศึกษาประสิทธิผลในกรเปนองคการแหงการเรียนรู กรณีศึกษา
ธนาคารแหงประเทศไทย ผลจากการศึกษาพบวา ประสิทธิผลของการเปนองคการแหงเรียนรูของ ธปท.
อยูในระดับปานกลาง โดยวัดจากปจจัยของการจัดการดานเทคโนโลยี และวัฒนธรรมองคกร
อยูในระดับมาก สําหรับภาวะผูนําองคกร นโยบายการบริหารและการปฏิบัติงาน การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยและการจัดการความรู มีความเหมาะสมอยูในระดับปานกลางคอนขางสูง นอกจากนี้
ผลการวิเคราะหสมการโครงสราง การวิจัยแบบการพัฒนาแบบจําลองสมการโครงสราง พบวา
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย วัฒนธรรมองคกร การจัดการดานเทคโนโลยีและการจัดการความรูสงผล
ตอประสิทธิผลของการเปนองคการแหงการเรียนรูใน ธปท. สวนภาวะผูนําองคกร นโยบายการบริหาร
และการปฏิบัติงานไมผลตอประสิทธิผลของการเปนองคการแหงการเรียนรูใน ธปท. แตอยางไรก็ดี
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ตัวแปรเชิงสาเหตุท่ีทําการศึกษาในแบบจําลองท้ังหมดสามารถรวมกันทํานายประสิทธิผลของการเปน
องคการแหงเรียนรู ธปท. ไดรอยละ 76

ดวงใจ เปลี่ยนบํารุง (2555) ศึกษากลยุทธการพัฒนาสูองคการแหงการเรียนรู สําหรับ
วิทยาลัยพยาบาล สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข ผลการวิจัยพบวา (1) วิทยาลัย
พยาบาล ท่ีมีคะแนนเฉลี่ยการเปนองคการแหง การเรียนรูสูงสุด ไดแก วิทยาลัยพยาบาล 2 เครือขาย
ภาคใต (2) ภาวะผูนําพฤติกรรม บุคลากรในองคการ การจูงใจ วิสัยทัศน พันธกิจ และกลยุทธ
เทคโนโลยีสารสนเทศ และการสื่อสาร เปนองคประกอบที่มีผลตอการเปนองคการแหงการเรียนรู
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p<0.001) และบรรยากาศองคการ (p<0.05) สามารถรวมทํานาย
ความแปรปรวนการเปนองคการแหงการเรียนรู รอยละ 86 (3) การนําเสนอกลยุทธการ พัฒนาสูองคการ
แหงการเรียนรู สําหรับวิทยาลัยพยาบาล สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข
ประกอบดวย 9 กลยุทธ คือ 1) พัฒนากายภาพและสภาพแวดลอมสูการเปนองคการแหงการเรียนรู
2) พัฒนาระบบบริหารจัดการและการประเมิน ผลเพื่อสงเสริมการเปนองคการแหงการเรียนรู
3) สนับสนุนการบริหารงานแบบกระจายอํานาจ และการทํางานแบบมีสวนรวมของบุคลากร
4) สงเสริมใหมีการแลกเปลี่ยนเรียนรู ท้ังภายในและภายนอกองคการ 5) พัฒนาตัวชี้วัดในการประเมิน
คุณภาพ และนําไปสูการเทียบเคียงสมรรถนะกับองคกรอ่ืนท่ีมีแนวปฏิบัติท่ีดี 6) เรงรัดพัฒนาศักยภาพ
บุคลากรทุกระดับอยางตอเนื่อง สอดคลองกับคุณวุฒิ และความเชี่ยวชาญ 7) สงเสริมใหบุคลากร
สรางสรรคองคความรูหรือนวัตกรรมใหม ๆ 8) สนับสนุนใหมีการจัดตั้งศูนย ความเชี่ยวชาญเฉพาะ
สาขาวิชา เพ่ือเปนแหลงเรียนรูภายในและภายนอกองคการ และ 9) เรงรัด สรรหา และพัฒนาบุคลากร
และระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ ใหเอ้ือตอการเปนองคการแหงการเรียนรู

จุฑารัตน ปณฑะแพทย (2556) ศึกษาคุณลักษณะของการเปนองคการแหงการเรียนรู
ของพนักงานปฏิบัติการบินเพ่ือนําไปสูศักยภาพทางการแขงขันในธุรกิจการบินกรณีศึกษาเฉพาะ
พนักงานตอนรับบนเครื่องบิน บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) ผลการศึกษา พบวา 1) พนักงาน
ปฏิบัติการบินมีคุณลักษณะการเปนองคการแหงการเรียนรูในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณา
เปนรายดานพบวา พนักงานสายปฏิบัติการบินมีระดับคุณลักษณะของการเปนองคการแหงการเรียนรู
ในดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม และดานการคิดอยางเปนระบบอยูในระดับมาก ตามลําดับรองลงมา
อยูในระดับปานกลาง ไดแก ดานการเปนบุคคลท่ีรอบรู ดานการมีแบบแผนทางความคิด และดาน
การสรางและสานวิสัยทัศนรวมกัน ตามลําดับ 2) ผลการเปรียบเทียบคุณลักษณะการเปนองคการ
แหงการเรียนรูโดยจําแนกตามปจจัยสวนบุคคลดานเพศ อายุ และประสบการณในการทํางาน
ท่ีแตกตางกันพนักงานปฏิบัติการบินมีคุณลักษณะของการเปนองคการแหงการเรียนรูแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 แตระดับการศึกษาท่ีแตกตางกันพนักงานมีคุณลักษณะการเปน
องคการแหงการเรียนรูไมแตกตางกันในทุกดาน
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กรกช ชีวโรรส (2556) ศึกษาการพัฒนาองคกรใหเปนองคกรแหงการเรียนรูขององคการ
บริหารสวนตําบลน้ําจืดนอย อําเภอกระบุรี จังหวัดระนอง ผลการศึกษาพบวา องคการบริหารสวนตําบล
น้ําจืดนอยมีการพัฒนาใหเปนองคกรแหงการเรียนรู โดยมีลักษณะการจัดการความรูในองคกรทั้ง
5 ดาน คือ ดานความรอบรูแหงตน ดานแบบแผนความคิด ดานการมีวิสัยทัศนรวม ดานการเรียนรู
รวมกันเปนทีม และดานการคิดอยางเปนระบบ โดยดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม และดานความ
รอบรูแหงตน มีสวนสําคัญท่ีสุดในการชวยใหการบริหารงานขององคการบริหารสวนตําบลน้ําจืดนอย
ประสบผลสําเร็จ และปจจัยท่ีมีผลตอการพัฒนาองคกรใหเปนองคกรแหงการเรียนรูขององคการ
บริหารสวนตําบลน้ําจืดนอยประกอบดวย ปจจัยดานโครงสรางองคการ ปจจัยดานเทคโนโลยี ปจจัย
ดานบรรยากาศองคกร และปจจัยดานการทํางานเปนทีม พบวา ปจจัยท่ีเปนอุปสรรคในการพัฒนา
ใหเปนองคกรแหงการเรียนรู คือ ปจจัยดานเทคโนโลยี และปจจัยดานบรรยากาศองคกร ทั้งนี้
เพราะองคการบริหารสวนตําบลน้ําจืดนอย มีเครื่องมือในการสนับสนุนปจจัยดานเทคโนโลยีนอย เชน
เครื่องคอมพิวเตอรมีจํานวนนอย ไมเพียงพอตอการใชงานและมีสภาพเกา และพนักงานมีความตองการ
บรรยากาศในการทํางานท่ีดี มีความเปนกันเอง และชวยเหลืองานซึ่งกันและกัน

จันทวัลย สุนสวัส (2556) ศึกษาการพัฒนาองคการแหงการเรียนรูของพนักงานฝายขาย
และบริการผูประกอบการโทรคมนาคม บริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน) ผลการวิจัยพบวา 1) พนักงาน
มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาองคการแหงการเรียนรูของฝายขายและบริการผูประกอบการ
โทรคมนาคม บริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน) ในภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดาน
ไดแก ดานแบบแผนความคิดอาน พบวา พนักงานเห็นความสําคัญของงานท่ีปฏิบัติท่ีจะสงผลกระทบ
ตอความสําเร็จขององคการ ดานทักษะในการพัฒนาตน พบวา พนักงานมีความมุงม่ันท่ีจะพัฒนาตนเอง
ใหเปนผูรอบรูในทุก ๆ ดาน เพ่ือนํามาใชในการทํางานใหมีประสิทธิภาพ และสนใจท่ีจะเรียนรูสิ่งใหม ๆ
เพ่ือเพ่ิมพูนศักยภาพของตนใหสูงข้ึนอยูเสมอ ดานการสรางวิสัยทัศนรวม พบวา พนักงานเห็นถึง
ความจําเปนในการมีกลยุทธนําทางเพ่ือการแขงขัน ดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม พบวาพนักงาน
มีการแบงปนความรูและประสบการณซึ่งกันและกัน กอใหเกิดการเรียนรูใหม ๆ ดานการคิดอยางเปน
ระบบ พบวา พนักงานสามารถมองเห็นไดวาการเติบโตหรือการตกต่ําของเศรษฐกิจจะสงผลตอองคการ
2) ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของคะแนนการพัฒนาองคการแหงการเรียนรู พบวา พนักงาน
ท่ีมีสถานภาพการสมรสท่ีตางกัน มีความคิดเห็นแตกตางกันในดานแบบแผนความคิดอาน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และพนักงานท่ีมีเพศ และประสบการณการทํางานท่ีตางกัน มีความ
คิดเห็นแตกตางกันในดานการสรางวิสัยทัศนรวมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05

อรนุช ใดงาม (2556) ศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอการเปนองคกรแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ ผลการวิจัยพบวา สวนใหญเปนเพศหญิง มีอายุ 29 - 38 ป
การศึกษาอยูในระดับปริญญาโท เปนบุคลากรสายวิชาการ มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 1 - 10 ป
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การเปนองคกรแหงการเรียนรูอยูในระดับมาก โดยดานท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุด ไดแก ความคิดเชิงระบบ
รองลงมาคือ แบบแผนความคิดอาน ดานเรียนรูเปนทีม การมีวิสัยทัศนรวม และดานท่ีคาเฉลี่ยต่ําสุด
ไดแก ดานความรอบรูแหงตน ปจจัยดานองคกรท่ีสงผลตอการเปนองคกรแหงเรียนรู พบวา ดานกลยุทธ
องคกร ดานโครงสรางองคกร ดานภาวะผูนํา และดานวัฒนธรรมองคกร สงผลตอการเปนองคกร
แหงเรียนรูอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยรวมกันพยากรณการเปนองคกรแหงการเรียนรูได
รอยละ 48.6 ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกับการเปนองคกรแหงการเรียนรูจําแนกตาม
ประเภทบุคลากร พบวา ประเภทของบุคลากรท่ีแตกตางกันมีความคิดเห็นตอองคกรแหงการเรียนรู
ของมหาวิทยาลัยแตกตางกันท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05

ชลธิชา แกวกาญจน (2557) ศึกษาความสัมพันธของปจจัยทางจิตวิทยาองคการกับการรับรู
ความเปนองคการแหงการเรียนรูของพนักงานบริษัท DRC ผลจากการศึกษาพบวา พนักงานสวนใหญ
มีอายุ 30 ปข้ึนไป อายุการทํางานนอยกวา 2 ป ข้ึนไป ระดับการศึกษาปริญญาตรีหรือสูงกวา ปจจัย
ทางจิตวิทยาองคการกับการรับรูความเปนองคการแหงเรียนรูของพนักงานบริษัท DRC ซึ่งแบงเปน
3 ดาน คือ ดานวัฒนธรรมองคการ ดานภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนางาน และดานแรงจูงใจ
ใฝสัมฤทธิ์มีความสัมพันธกับการรับรูความเปนองคการแหงเรียนรูของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญ
ท่ีระดับ .01 ปจจัยทางจิตวิทยาองคการ ไดแก วัฒนธรรมองคการและแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สามารถ
รวมกันทํานายการรับรูความเปนองคการแหงเรียนรูของพนักงานไดรอยละ 53.30

สายัณห ชูประเสริฐ (2558) ศึกษาความสัมพันธระหวางสมรรถนะหลักทางการบริหาร
ของผูบริหารสถานศึกษากับการเปนองคการแหงการเรียนรู ของโรงเรียนในกลุมมัธยมศึกษา อําเภอปง
จังหวัดพะเยา ผลการศึกษาพบวา สมรรถนะหลักทางการบริหารของผูบริหารสถานศึกษา ของ
โรงเรียนในกลุมมัธยมศึกษา อําเภอปง จังหวัดพะเยา โดยภาพรวมและรายดาน มีการปฏิบัติอยูใน
ระดบัมาก เรียงลําดับคาเฉลี่ย การปฏิบัติจากมากไปหานอย คือ สมรรถนะหลักดานการทํางานเปนทีม
สมรรถนะหลักดานการบริการท่ีดี สมรรถนะหลักดานการมุงผลสัมฤทธิ์ และสมรรถนะหลักดานการ
พัฒนาตนเอง ตามลําดับ การเปนองคการแหงการเรียนรูของโรงเรียนในกลุมมัธยมศึกษา อําเภอปง
จังหวัดพะเยา โดยภาพรวมและรายดาน มีการปฏิบัติอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา
ดานท่ีมีการปฏิบัติมากท่ีสุด คือ การสรางและสานวิสัยทัศน รองลงมาคือ ดานการมีความคิด
ความเขาใจเชิงระบบ และดานท่ีมีการปฏิบัตินอยท่ีสุด คือ ดานการมีวิธีการคิดและมุมมองท่ีเปดกวาง
ความสัมพันธระหวางสมรรถนะหลักทางการบริหารของผูบริหารสถานศึกษากับการเปนองคการ
แหงการเรียนรูของโรงเรียนในกลุมมัธยมศึกษา อําเภอปง จังหวัดพะเยา โดยภาพรวมมีระดับ
ความสัมพันธคอนขางสูงในทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 เม่ือพิจารณาความสัมพันธ
เปนรายดานพบวาดานท่ีมีความสัมพันธสูงสุด คือ ดานการทํางานเปนทีม รองลงมาคือ ดานการ
พัฒนาตนเอง และดานท่ีมีความสัมพันธต่ําสุด คือ ดานการมุงผลสัมฤทธิ์
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ณรงค อยูปาน (2559) ศึกษาวัฒนธรรมองคการ แรงจูงใจและองคการแหงการเรียนรู
ท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิผลของสถานศึกษาเอกชน ประเภทสามัญศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการ
สงเสริมการศึกษาเอกชนในเขต 17 จังหวัดภาคเหนือในประเทศไทย ผลการวิจัย พบวาระดับของ
วัฒนธรรมองคการ แรงจูงใจ องคการแหงการเรียนรูและประสิทธิผลของสถานศึกษาเอกชน ประเภท
สามัญศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชนในเขต 17 จังหวัดภาคเหนือ
ในประเทศไทยอยูในระดับมากทุกดาน 2) ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการ แรงจูงใจ องคการ
แหงการเรียนรู และประสิทธิผลของสถานศึกษาเอกชน ประเภทสามัญศึกษา สังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชนในเขต 17 จังหวัดภาคเหนือในประเทศไทยมีความสัมพันธ
เชิงบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติทุกคู  และ 3) วัฒนธรรมองคการมีอิทธิพลตอประสิทธิผลของ
สถานศึกษาเอกชนในระดับต่ําอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ (x=0.149) แรงจูงใจมีอิทธิพลตอประสิทธิผล
ของสถานศึกษาเอกชนในระดับต่ําอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ (x=0.004) และองคการแหงเรียนรู
มีอิทธิพลตอประสิทธิผลของสถานศึกษาเอกชน ประเภทสามัญศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการ
สงเสริมการศึกษาเอกชนในเขต 17 จังหวัดภาคเหนือในประเทศไทย ในระดับสูงอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ (x =0.848, p < 0.01) และสัดสวนของความแปรปรวนท่ีสามารถอธิบายและทํานายไดดวย
สมการโครงสรางไดรอยละ 96.90 (R2 = 0.969)

พรธิดา เมฆวทัต (2559) ศึกษาความเปนองคการแหงการเรียนรูของโรงเรียน สังกัดสํานักงาน
เขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาตราด ผลการศึกษาพบวา ความเปนองคการแหงการเรียนรูของ
โรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา ประถมศึกษาตราด โดยรวมและรายดานอยูในระดับสูง
โดยเรียงตามลําดับจากคาเฉลี่ยมากไปหานอย 3 อันดับ ดังนี้ ดานการปรับเปลี่ยนองคการ ดานพลวัต
การเรียนรู ดานการเพ่ิมอํานาจแกบุคคล ดานการประยุกตใชเทคโนโลยีสารสนเทศ และดานการจัดการ
ความรู ตามลําดับ ผลการเปรียบเทียบความเปนองคการแหงการเรียนรูของโรงเรียน สังกัดสํานักงาน
เขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาตราด พบวา จําแนกตามเพศ พบวา   โดยรวมและรายดานแตกตางกัน
อยางไมมีนําสําคัญทางสถิติ จําแนกตามอายุของโรงเรียน พบวา โดยรวมและรายดานแตกตางกัน
อยางมีไมมีนัยสําคัญทางสถิติ และจําแนกตามขนาดของโรงเรียน พบวา โดยรวมแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ซึ่งโรงเรียนขนาดใหญมีความเปนองคการแหงการเรียนรูสูงกวาโรงเรียน
ขนาดเล็ก

งานวิจัยตางประเทศ
Barnett (2000) ศึกษารูปแบบองคการแหงการเรียนรูในกระบวนการที่นําไปสูผลสําเร็จ

ของเทคโนโลยีสารสนเทศ ผลการศึกษาพบวา รูปแบบองคการแหงการเรียนรู จะนําเสนอเคาโครง
ท่ีเปนจริงของความเขาใจในพฤติกรรมขององคการ รูปแบบขององคการแหงการเรียนรู จะมีฐานะเปน
เครื่องมือของกระบวนการแหงความสําเร็จในการใชเทคโนโลยีสารสนเทศ จากการวิเคราะหการ
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ตอบสนองของขอมูล แสดงใหเห็นถึงความสัมพันธระหวางผลลัพธของกระบวนการพัฒนากับผลรวม
ของคาการสังเกต ในเรื่องความกดดันท่ีเกิดจากการแขงขันการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีสมัยใหม

Davis (2005) ศึกษาองคการแหงการเรียนรูและมิติของปจจัยในผลการปฏิบัติงานในบริษัท
ผลการวิจัยพบวา ความสามารถขององคการในการผลิตผลงานและการบริการใหม ๆ ท่ีดีเลิศออกมา
เพ่ือใหมีการพัฒนาอยางตอเนื่องในการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพและสรางคุณคาใหมากยิ่งข้ึนแก
ลูกคา และบรรดาหุนสวนควรจะตองมีความสามารถในการเรียนรู ความสําเร็จ และการอยูรอดจําเปน
สําหรับองคการ เพ่ือจะกลายเปนองคการแหงการเรียนรู ตัวอยางเชน พวกเขาจะตองหม่ันสรางสภาพ
ในองคการ ตลอดจนระบบและโครงสรางตาง ๆ ซึ่งจะทําใหเขาถึงองคความรูใหม ๆ อยางตอเนื่อง
ในขณะท่ีองคการแหงการเรียนรูมักจะเปนหัวขอท่ีไดศึกษากันบอย ๆ แตก็ยังไมมีวิธีการในการศึกษา
ใด ๆ ท่ีเปนท่ียอมรับโดยท่ัวไป นอกจากนี้ ยังไดศึกษาความสัมพันธระหวางหลักการขององคการ
แหงการเรียนรูกับการปฏิบัติงานดานการเงินของบริษัท โดยประเมินคุณลักษณะท่ีเปนระบบของบริษัท
และกําหนดจํานวนความมากนอยของการเริ่มตนเรียนรูของบริษัทจากสภาพท่ีเปนอยูของวัฒนธรรม
และโครงสราง โดยขอมูลจะชี้ใหเห็นวาองคการที่มีการเริ่มตนเรียนรูมากอน จะมีแนวโนมที่จะมี
ประสิทธิภาพ เพ่ือการปรับใชสิ่งตาง ๆ ท่ีไดเรียนรูจากลูกคา ตลาดสินคา และคูแขงขัน เพ่ือใหมีการ
พัฒนาสูความสําเร็จและการตลาดเพ่ือสินคาและบริการใหม ๆ

Tew (2005) ศึกษาองคการแหงการเรียนรูการประเมินผลกลยุทธการเปลี่ยนแปลงของ
มหาวิทยาลัยแคนเทอเบอรรี่ สรุปไดวา ไดมีการจัดทําตนแบบการบริหารแบบ ยั่งยืน โดยใชแนวทาง
การสรางความรูและการรวบรวมหลักและแนวคิดการพัฒนาไปสูความยั่งยืนใหบุคลากรสามารถเขาถึง
ความรูไดงาย ซึ่งตองขจัดอุปสรรคในการเขาถึงความรูตาง ๆ และมีการ สื่อสารเชิงกลยุทธ ท่ีสามารถ
ทําใหองคการพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรู และพัฒนานวัตกรรมให เกิดข้ึนในองคการอยูเสมอ
นอกจากนี้ยังตองกําหนดปจจัยท่ีจะไปสูจุดสําเร็จในการเปนองคการแหง การเรียนรูดวยการพัฒนา
กลยุทธท่ีเนนการพัฒนาไปสูความยั่งยืน การเรียนรูจากองคการอ่ืน การนํา องคการแหงการเรียนรู
ไปปฏิบัติและนําความรูมาประยุกตใชใหเขากับองคการ อีกท้ังตองกําหนดปจจัยและข้ันตอนการนําไป
ปฏิบัติ รวมถึงมีการนําประสบการณขององคการท่ีผานมาไปวิเคราะห เพ่ือหาปจจัยท่ีสามารถทําให
องคการเปนองคการแหงการเรียนรูไดสําเร็จ

Garvin (2008) ศึกษาเรื่อง “องคการของคุณเปนองคการแหงการเรียนรูหรือไม” โดยมีการ
อางอิงแนวคิดของ Senge เกี่ยวกับวินัย 5 ประการขององคการแหงการเรียนรู สรุปไดวา ปญหา
ที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติตามแนวคิดดานองคการแหงการเรียนรู คือการที่องคการและบุคลากร
ไมตระหนักถึงความจําเปนขององคการแหงการเรียนรู และการปรับเปลี่ยนใหทันตอสถานการณและ
การขาดการประเมินองคการดานองคการแหงการเรียนรู และใหแนวคิดเพ่ิมเติม เก่ียวกับ การสราง
ความรู การไดรับความรู และการสงผานความรู โดยมองใหเปนภาพรวม นอกจากนี้ผลการศึกษา
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ไดเสนอปจจัยของความเปนองคการแหงการเรียนรู 3 ปจจัย คือ 1) องคการสนับสนุนบรรยากาศ
ความเปนองคการแหงการเรียนรู มีการศึกษาถึงการเปดรับแนวคิดใหม ๆ และการเปดใหบุคลากร
สะทอน ความรูสึกของตนในการทํางาน 2) องคการเนนการเรียนรูใหเปนกระบวนการและนําไปสูการ
ปฏิบัติ โดยมีการเก็บรวบรวมขอมูลสารสนเทศ วิเคราะหขอมูลใหการศึกษา ฝกอบรม และการสงผาน
ขอมูลกัน 3) ผูนําใหความสําคัญในการเรียนรูของบุคลากร โดยเปนแบบอยางและใหการสนับสนุน
ให บุคลากรเห็นถึงความสําคัญของการเรียนรู

จากการศึกษางานวิจัยท่ีเก่ียวของผูวิจัยไดสรุปและสังเคราะหตัวแปรท่ีเก่ียวของ ดังตารางท่ี
2.1 - 2.3

ตารางท่ี 2.1 แสดงผลการสังเคราะหตัวแปรปจจัยสวนบุคคล

ปจจัยสวนบุคคล

ช่ือผูวิจัย / พ.ศ.

ทอ
ฝน

 เพ
็ชร

ดี (
25

55
)

เฉล
ิมฤ

ทธ
ิ์ สา

ระ
กุล

 (2
55

5)

วร
รณ

นิศ
าต

ังค
โน

ภา
ส (

25
55

)

จุฑ
าร

ัตน
ป

ณฑ
ะแ

พท
ย(

25
56

)

อร
นุช

 ใด
งา

ม (
25

56
)

รว
ม

ผูวิ
จัย

1. เพศ      5 
2. อายุ      5 
3. ระดับการศึกษาสูงสุด      5 
4. ประสบการณการทํางาน      5 
5. อัตราเงินเดือน      3 
6. ตําแหนง      4 
7. สถานภาพ      1 
8. ลักษณะสาขา      1 

หมายเหตุ : เครื่องหมาย หมายถึง นํามาใชเปนตัวแปรในการศึกษา
เครื่องหมาย  หมายถึง ไมนํามาใชเปนตัวแปรในการศึกษา
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ตารางท่ี 2.2 แสดงผลการสังเคราะหตัวแปรองคประกอบท่ีมีอิทธิพลตอการรับรู

องคประกอบท่ีมีอิทธิพล
ตอการรับรู

ช่ือผูวิจัย / พ.ศ.

ชัย
ยน

ต เ
พา

พา
น 

(25
54

)

ทอ
ฝน

เพ
็ชร

ดี (
25

55
)

วร
รณ

นิศ
าต

ังค
โน

ภา
ส (

25
55

)

ภูษิ
ต ร

ุงแ
กว

 (2
55

5)

เฉล
ิมฤ

ทธ
ิ์ สา

ระ
กุล

 (2
55

5)

ดว
งใจ

เป
ลี่ย

นบํ
าร

ุง (
25

55
)

กร
กช

ชีว
โรร

ส (
25

56
)

อร
นุช

 ใด
งา

ม (
25

56
)

ชล
ธิช

า แ
กว

กา
ญจ

น
(25

57
)

รว
ม

ผูวิ
จัย

1. วิสัยทัศน พันธกิจ
และยุทธศาสตร          6 

2. โครงสรางการบริหารงาน          8 
3. การจัดการความรู          3 
4. การนําเทคโนโลยีไปใช          5 
5. ภาวะผูนํา          5 
6. บรรยากาศและ

วัฒนธรรมองคการ          9 

7. การพัฒนาบุคลากร
และทีมงาน          3 

8. การจูงใจ          5 
9. การกํากับติดตาม

การดําเนินงาน          1 

10. ระบบองคกร          1 
11.พฤติกรรมบุคลากร

ในองคการ          1 

12. เครือขายองคการ          1 
13.การเรียนรู          1 

หมายเหตุ : เครื่องหมาย หมายถึง นํามาใชเปนตัวแปรในการศึกษา
เครื่องหมาย  หมายถึง ไมนํามาใชเปนตัวแปรในการศึกษา
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ตารางท่ี 2.3 แสดงผลการสังเคราะหตัวแปรการรับรูความเปนองคการแหงการเรียนรู

การรับรูความเปนองคการ
แหงการเรียนรู

ช่ือผูวิจัย / พ.ศ.

ชัย
ยน

ต เ
พา

พา
น 

(25
54

)

ทอ
ฝน

 เพ
็ชร

ดี (
25

55
)

วร
รณ

นิศ
าต

ังค
โน

ภา
ส (

25
55

)

กร
กช

ชีว
โรร

ส (
25

56
)

อร
นุช

 ใด
งา

ม (
25

56
)

ชล
ธิช

า แ
กว

กา
ญจ

น
(25

57
)

รว
ม

ผูวิ
จัย

1. การเปนบุคคลท่ีรอบรู       6 
2. การมีแบบแผนความคิด       6 
3. การมีวิสัยทัศนรวมกัน       6 
4. การเรียนรูรวมกันเปนทีม       6 
5. การคิดเชิงระบบ       6 

หมายเหตุ : เครื่องหมาย หมายถึง นํามาใชเปนตัวแปรในการศึกษา
เครื่องหมาย  หมายถึง ไมนํามาใชเปนตัวแปรในการศึกษา

จากการทบทวนวรรณกรรม จะเห็นไดวาแนวคิดองคการแหงการเรียนรูของ Peter M. Senge
นั้น บุคลากรภายในองคกร ถือวาเปนปจจัยที่สําคัญที่สุด ซึ่งบุคลากรนั้นจะตองมีความรอบรูและ
เชี่ยวชาญ ตองมีแนวคิดในการมองภาพรวมเชื่อมโยงกันท้ังองคการ เพ่ือกอใหเกิดความคิด ท่ีถูกตอง
และสามารถนําไปปฏิบัติใหสอดคลองกับสถานการณไดอยางเหมาะสมมีมุมมองท่ีมุงสูเปาหมายเดียวกัน
กอใหเกิดการทํางานรวมกันเปนทีม มีการแลกเปลี่ยนความรูซึ่งกันและกัน เพ่ือใหเกิดประโยชนสูงสุด
ตอองคการ สวนแนวคิดของ Michael J. Marquardt จะเนนตัวแบบการเรียนรูขององคการในเชิง
ระบบ ท้ังทางดานการเรียนรู ดานองคกร ดานคน ดานความรู และดานเทคโนโลยีแตละระบบดังกลาว
จะสอดคลองกันไดก็ตองเริ่มที่ตัวบุคลากรเชนเดียวกัน ประกอบกับการที่ธนาคาร ธนชาติ จํากัด
(มหาชน) ใหความสําคัญกับพนักงาน และเห็นวาพนักงานเปนทรัพยากรท่ีมีความสําคัญท่ีสุดในองคการ
ซึ่งธนาคารจะใหความสําคัญกับตัวบุคลากรเชนเดียวกับแนวคิดการเปนองคการ แหงการเรียนรู
ของ Peter M. Senge ซึ่งการท่ีองคการจะเปนองคการแหงการเรียนรูไดนั้น จะตองเริ่มท่ีตัวบุคลากร
โดยท่ีบุคลากรจะตองมีวินัย 5 ประการ ไดแก การเปนบุคคลท่ีรอบรู การมีแบบแผนความคิด การมี
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วิสัยทัศนรวมกัน การเรียนรูรวมกันเปนทีม และการคิดเชิงระบบ ดังนั้น ผูศึกษา จึงเลือกศึกษาตาม
แนวคิดการเปนองคการแหงการเรียนรูของ Peter M. Senge ใน 5 ดาน ไดแก การเปนบุคคลท่ีรอบรู
การมีแบบแผนความคิด การมีวิสัยทัศนรวมกัน การเรียนรูรวมกันเปนทีม และการคิดเชิงระบบ
และจากการท่ีผูศึกษาไดทบทวนวรรณกรรมในเรื่องของปจจัยท่ีมีผลตอการรับรูความเปนองคการ
แหงการเรียนรู พบวาปจจัยตาง ๆ ตามแนวคิดของนักวิชาการหลายทาน ลวนแลวแตเปนปจจัย
ทางการบริหารงานภายในองคการซึ่งผูศึกษาไดกําหนดปจจัย ตามแนวคิดของ Kaiser ซึ่งเปนปจจัย
ท่ีธนาคาร ธนชาติ จํากัด (มหาชน) สามารถนําไปปรับปรุงเพ่ือใหองคกรสามารถพัฒนาการเปนองคการ
แหงการเรียนรูได ไดแก การเปนบุคคลที่รอบรู การมีแบบแผนความคิด การมีวิสัยทัศนรวมกัน
การเรียนรูรวมกันเปนทีม และการคิดเชิงระบบ เพ่ือใชเปนแนวทางในการศึกษา ครั้งนี้ตอไป



บทที่ 3

วิธีดําเนินการวิจัย

การวิจัยเรื่องการรับรูความเปนองคการแหงการเรียนรูของพนักงานธนาคารธนชาต อําเภอ
เกาะสมุย จังหวัดสุราษฎรธานี ไดดําเนินการตามระเบียบวิธีวิจัย ดังนี้

ประชากร

ประชากรเปาหมายท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ ไดแก พนักงานธนาคาร ธนชาต จํากัด (มหาชน)
ในอําเภอเกาะสมุย จังหวัดสุราษฎรธานี จํานวน 5 สาขา พนักงานท้ังหมด จํานวน 56 คน (ธนาคาร
ธนชาต (จํากัด), 2560)

ตารางท่ี 3.1 แสดงจํานวนประชากร

ลําดับท่ี
ช่ือสาขาธนาคาร ธนชาต จํากัด (มหาชน)
ในอําเภอเกาะสมุย จังหวัดสุราษฎรธานี

จํานวนประชากร

1 เกาะสมุย 8
2 ทาเรือบางรักษ 10
3 แมน้ํา 10
4 เฉวง 16
5 ละไม 12

รวม 56

ท่ีมา : ธนาคาร ธนชาต (จํากัด), 2560

ข้ันตอนการสรางเครื่องมือ

เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลของการวิจัยครั้งนี้ คือ แบบสอบถาม ซึ่งผูวิจัยไดสราง
เครื่องมือ โดยมีข้ันตอนดังนี้

1. ศึกษาวิธีการสรางแบบสอบถามท่ีใชในการเก็บขอมูลจากเอกสารและตําราท่ีเก่ียวของ
เพ่ือเปนแนวทางในการกําหนดกรอบความคิดในการสรางเครื่องมือในการวิจัย
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2. ศึกษาแนวคิดทฤษฎีและเอกสารการวิจัยตาง ๆ ท่ีเก่ียวของ โดยพิจารณาถึงรายละเอียด
เพ่ือใหครอบคลุมวัตถุประสงคของการวิจัยท่ีกําหนดไว สําหรับขอคําถามไดมาจากการสังเคราะห
แนวคิดตาง ๆ เก่ียวกับองคการแหงการเรียนรู

เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย

เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้เปนแบบสอบถาม (Questionnaires) ที่มีทั้งแบบปลายปด
(Close - ended question) และแบบปลายเปด (Open - ended question) เก่ียวกับการรับรู
ความเปนองคการแหงการเรียนรูของพนักงานธนาคารธนชาต ในอําเภอเกาะสมุย จังหวัดสุราษฎรธานี
โดยแบงออกเปน 3 สวน ดังนี้

สวนท่ี 1 เปนแบบสอบถามเก่ียวกับปจจัยสวนบุคคล ซึ่งประกอบดวย เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา ประสบการณการทํางาน อัตราเงินเดือน และตําแหนงงาน ลักษณะคําถามเปนแบบสํารวจ
รายการ (Check - List) มีท้ังหมด 8 ขอ

สวนท่ี 2 เปนขอคําถามเก่ียวกับองคประกอบท่ีมีอิทธิพลตอการรับรู ซึ่งประกอบดวย
วิสัยทัศน พันธกิจ และยุทธศาสตร โครงสรางการบริหารงาน การจัดการความรู การนําเทคโนโลยี
ไปใช ภาวะผูนํา บรรยากาศและวัฒนธรรมองคการ การพัฒนาบุคลากรและทีมงาน และการจูงใจ
ลักษณะคําถามเปนแบบตราสวนประมาณคา (Rating scale) มีท้ังหมด 24 ขอ

ลักษณะการใหคะแนนแบบสอบถามในการวัดระดับการปฏิบัติโดยแบงออกเปน 5 ระดับ
คือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด ผูวิจัยไดกําหนดเกณฑน้ําหนักคาเฉลี่ยของคะแนน
ตามเกณฑการใหคะแนน ของ Likert (ชูศรี วงศรัตนะ, 2558 : 102 - 106) มี 5 ระดับ ดังนี้

ระดับการปฏิบัติ คะแนน
มากท่ีสุด 5
มาก 4
ปานกลาง 3
นอย 2
นอยท่ีสุด 1

หลังจากนั้น นําคะแนนแตละขอมาหาคาเฉลี่ยและเปรียบเทียบระดับการปฏิบัติของ
องคประกอบท่ีมีอิทธิพลตอการรับรูของกลุมตัวอยางอีกครั้งวาอยูระดับใด การแปลระดับคาเฉลี่ย
ในแบบสอบถาม ผูวิจัยใชเกณฑคาเฉลี่ยในการอภิปรายผล ซึ่งผลจากการคํานวณดังนี้
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แสดงเกณฑการแปลความหมายของคะแนนเฉลี่ยในแบบสอบถาม (ชูศรี วงศรัตนะ, 2558 :
102 - 106) ดังนี้

คะแนนเฉลี่ยระหวาง 4.51 - 5.00 หมายถึง ระดับการปฏิบัติในระดับมากท่ีสุด
คะแนนเฉลี่ยระหวาง 3.51 - 4.50 หมายถึง ระดับการปฏิบัติอยูในระดับมาก
คะแนนเฉลี่ยระหวาง 2.51 - 3.50 หมายถึง ระดับการปฏิบัติอยูในระดับปานกลาง
คะแนนเฉลี่ยระหวาง 1.51 - 2.50 หมายถึง ระดับการปฏิบัติอยูในระดับนอย
คะแนนเฉลี่ยระหวาง 1.00 - 1.50 หมายถึง ระดับการปฏิบัติอยูในระดับนอยท่ีสุด

สวนท่ี 3 เปนขอคําถามเก่ียวกับการรับรูความเปนองคการแหงการเรียนรู ซึ่งประกอบดวย
การเปนบุคคลท่ีรอบรู การมีแบบแผนความคิด การมีวิสัยทัศนรวมกัน การเรียนรูรวมกันเปนทีม และ
การคิดเชิงระบบ ลักษณะคําถามเปนแบบตราสวนประมาณคา (Rating scale) มีท้ังหมด 25 ขอ

ลักษณะการใหคะแนนแบบสอบถามในการวัดระดับการรับรูโดยแบงออกเปน 5 ระดับ
คือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอย นอยท่ีสุด ผูวิจัยไดกําหนดเกณฑน้ําหนักคาเฉลี่ยของคะแนนตาม
เกณฑการใหคะแนน ของ Likert (ชูศรี วงศรัตนะ, 2558 : 102 - 106) โดยมี 5 ระดับ ดังนี้

ระดับการรับรู คะแนน
มากท่ีสุด 5
มาก 4
ปานกลาง 3
นอย 2
นอยท่ีสุด 1

หลังจากนั้น นําคะแนนแตละขอมาหาคาเฉลี่ยและเปรียบเทียบระดับการรับรูความเปน
องคการแหงการเรียนรู ของกลุมตัวอยางอีกครั้งวาอยูระดับใด การแปลระดับคาเฉลี่ยในแบบสอบถาม
ผูวิจัยใชเกณฑคาเฉลี่ยในการอภิปรายผล ซึ่งผลจากการคํานวณดังนี้

แสดงเกณฑการแปลความหมายของคะแนนเฉลี่ยในแบบสอบถาม (ชูศรี วงศรัตนะ, 2558 :
102 - 106) ดังนี้

คะแนนเฉลี่ยระหวาง 4.51 - 5.00 หมายถึง ระดับการรับรูในระดับมากท่ีสุด
คะแนนเฉลี่ยระหวาง 3.51 - 4.50 หมายถึง ระดับการรับรูอยูในระดับมาก
คะแนนเฉลี่ยระหวาง 2.51 - 3.50 หมายถึง ระดับการรับรูอยูในระดับปานกลาง
คะแนนเฉลี่ยระหวาง 1.51 - 2.50 หมายถึง ระดบัการรับรูอยูในระดับนอย
คะแนนเฉลี่ยระหวาง 1.00 - 1.50 หมายถึง ระดับการรับรูอยูในระดับนอยท่ีสุด
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สวนท่ี 3 เปนขอคําถามขอเสนอแนะแนวทางในการเสริมสรางความเปนองคการแหงการ
เรียนรูของธนาคารธนชาต อําเภอเกาะสมุย จังหวัดสุราษฎรธานี ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบ
ปลายเปด (Open - ended question) จํานวน 1 ขอ

การทดสอบเครื่องมือ

ในการสรางเครื่องมือวิจัยและการหาคุณภาพของเครื่องมือวิจัย ผูวิจัยไดดําเนินการตาม ลําดับ
ข้ันตอน ดังนี้

1. ศึกษาทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับการรับรูความเปนองคการแหงการ
เรียนรูของพนักงานธนาคารธนชาต อําเภอเกาะสมุย จังหวัดสุราษฎรธานี ซึ่งประกอบดวย ปจจัย
สวนบุคคล ขอมูลเก่ียวกับธนาคาร ธนชาต จํากัด (มหาชน) แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการรับรูและ
องคการแหงการเรียนรู เพ่ือใหทราบถึงโครงสรางและเนื้อหาในการสรางเครื่องมือในการวิจัย

2. สรางแบบสอบถามท่ีครอบคลุมโครงสรางและเนื้อหาเก่ียวกับการรับรูความเปนองคการ
แหงการเรียนรูของพนักงานธนาคารธนชาต อําเภอเกาะสมุย จังหวัดสุราษฎรธานี โดยมุงเนนถาม
การเปนองคการแหงการเรียนรู ในรูปมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) 5 ระดับ

3. นําแบบสอบถามไปใหกรรมการควบคุมภาคนิพนธและผูเชี่ยวชาญ ดังรายชื่อปรากฏ
ในภาคผนวก ข ตรวจสอบการใชสํานวนภาษาเพ่ือใหเขาใจไดงายและมีขอความตรงประเด็นท่ีจะทํา
การวิจัย

4. นําแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแลวไปทดสอบกับพนักงานธนาคารธนชาต สาขาในอําเภอ
เมืองสุราษฎรธานี ท่ีไมใชกลุมตัวอยาง จํานวน 30 ราย เพื่อตรวจสอบดานความสอดคลองภายใน
คาความเชื่อมั่น (Reliability) โดยคาสัมประสิทธิ์แอลฟา ( - coefficient) ของ Cronbach
(Cronbach’s Alpha Coefficient อางถึงใน ชูศรี วงศรัตนะ, 2558 : 74 - 75) ซึ่งไดคาความเชื่อม่ัน
ของแบบสอบถามดานองคประกอบท่ีมีอิทธิพลตอการรับรู เทากับ .96 ดานการรับรูความเปนองคการ
แหงการเรียนรู เทากับ .96 ดังปรากฏในภาคผนวก ค

การเก็บรวบรวมขอมูล

ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดดําเนินการในการเก็บรวบรวมขอมูลดวยตนเอง โดยมีข้ันตอนดังนี้
1. นําหนังสือขออนุญาตเก็บขอมูลจากบัณฑิตวิทยาลัย เพ่ือขออนุญาตเก็บขอมูลจาก

ธนาคาร ธนชาต จํากัด ในอําเภอเกาะสมุย จังหวัดสุราษฎรธานี
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2. ดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล โดยการแจกแบบสอบถามใหกับกลุมตัวอยาง ไดแก
จากพนักงานธนาคาร ธนชาติ จํากัด ในอําเภอเกาะสมุย ท้ังหมด 5 สาขา จํานวน 56 คน ดวยตนเอง
และรับคืน รวบรวมแบบสอบถามท้ังหมดท่ีไดมาทําการดําเนินการข้ันตอนของการวิจัย ตอไป

3. นําขอมูลท่ีไดมาวิเคราะหขอมูล ตามกระบวนการท่ีไดกําหนดไวในระเบียบวิธีวิจัย

การวิเคราะหขอมูล

ในการวิเคราะหขอมูล ใชคาสถิติดังตอไปนี้
1. คารอยละ (Percentage) ความถ่ี (Frequency) ใชวิเคราะหเก่ียวกับปจจัย สวนบุคคล

และสรุปขอเสนอแนะแนวทางในการเสริมสรางการรับรูความเปนองคการแหงการเรียนรูของพนักงาน
ธนาคาร ธนชาต จํากัด ในอําเภอเกาะสมุย จังหวัดสุราษฎรธานี

2. คาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใชวิเคราะห
การรับรูความเปนองคการแหงการเรียนรูของพนักงานธนาคาร ธนชาต จํากัด ในอําเภอเกาะสมุย
จังหวัดสุราษฎรธานี

3. การทดสอบสมมุติฐานเพ่ือเปรียบเทียบระดับการรับรูความเปนองคการแหงการเรียนรู
ของพนักงานธนาคาร ธนชาต จํากัด ในอําเภอเกาะสมุย จังหวัดสุราษฎรธานี จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล
ดวยคาคะแนนเฉลี่ย

4. การทดสอบสมมุติฐานเพ่ือวิเคราะหความสัมพันธระหวางองคประกอบท่ีมีอิทธิพลตอ
การรับรูกับการรับรูความเปนองคการแหงการเรียนรูของพนักงานธนาคารธนชาต อําเภอเกาะสมุย
จังหวัดสุราษฎรธานี โดยใชสหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson product - moment correlation
coefficient) (r) การวิเคราะหระดับของความสัมพันธระหวางตัวแปรโดยใชเกณฑในการวิเคราะหและ
แปลผลขอมูล (Hinkle, Wiersma, & Jurs, 2003 : 118) คาทางสถิติ (r) ดังนี้

0.91 - 1.00 กําหนดใหอยูในเกณฑ มีความสัมพันธสูงมาก
0.71 - 0.90 กําหนดใหอยูในเกณฑ มีความสัมพันธสูง
0.51 - 0.70 กําหนดใหอยูในเกณฑ มีความสัมพันธปานกลาง
0.31 - 0.50 กําหนดใหอยูในเกณฑ มีความสัมพันธต่ํา
0.01 - 0.30 กําหนดใหอยูในเกณฑ มีความสมัพันธต่ํามาก



บทที่ 4

ผลการวิเคราะหขอมูล

การศึกษาการรับรูความเปนองคการแหงการเรียนรูของพนักงานธนาคารธนชาต อําเภอ
เกาะสมุย จังหวัดสุราษฎรธานี โปรแกรมสําเร็จรูป SPSS (The Statistical Package for the Social
Sciences) โดยแบงการวิเคราะหขอมูลเปน 5 ตอน ดังนี้

ตอนท่ี 1 ศึกษาปจจัยสวนบุคคลของพนักงานธนาคารธนชาต จํากัด (มหาชน) อําเภอ
เกาะสมุย จังหวัดสุราษฎรธานี โดยการแจกแจงความถ่ี และรอยละ

ตอนท่ี 2 ศึกษาองคประกอบท่ีมีอิทธิพลตอการรับรูความเปนองคกรแหงการเรียนรู
ของพนักงานธนาคารธนชาต จํากัด (มหาชน) อําเภอเกาะสมุย จังหวัดสุราษฎรธานี โดยหาคาเฉลี่ย
และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน

ตอนท่ี 3 ศึกษาการรับรูความเปนองคการแหงการเรียนรูของพนักงานธนาคารธนชาต
อําเภอเกาะสมุย จังหวัดสุราษฎรธานี โดยหาคาเฉลี่ย และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน

ตอนท่ี 4 ศึกษาเปรียบเทียบระดับการรับรูความเปนองคการแหงการเรียนรูของพนักงาน
ธนาคาร ธนชาต อําเภอเกาะสมุย จังหวัดสุราษฎรธานี จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล

ตอนท่ี 5 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางองคประกอบท่ีมีอิทธิพลตอการรับรู
กับระดับการรับรูความเปนองคการแหงการเรียนรู

การศึกษาครั้งนี้ ผูวิจัยไดเสนอผลวิเคราะหขอมูลและการแปลความหมายจากการวิเคราะห
ขอมูลที่ไดรวบรวมขอมูลจากแบบสอบถามของกลุมตัวอยาง ประกอบดวยสาระสําคัญเกี่ยวกับ
สัญลักษณท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล และผลการวเิคราะหขอมูลตามลําดับ ดังนี้

สัญลักษณทางสถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล

เพ่ือใหเขาใจตรงกันในการแปรความหมายผลการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยไดกําหนดสัญลักษณ
และอักษรยอท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล ดังนี้

N แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง
µ แทน คาเฉลี่ยของประชากร (Mean)
σ แทน คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)
df แทน ชั้นของความอิสระ (Degree of Freedom)
t แทน คาสถิติท่ีใชทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยสองกลุม
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F แทน คาสถิติท่ีใชทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยสามกลุมข้ึนไป
SS แทน ผลรวมกําลังสอง (Sum of Square)
MS แทน คาเฉลี่ยกําลังสอง (Mean of Square)
Sig. แทน คานัยสําคัญทางสถิติ (Significant)
* แทน คานัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05

การเสนอผลการวิเคราะหขอมูล

เพ่ือใหสอดคลองกับวัตถุประสงคของการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล
ตามลําดับ ดังนี้

ตอนท่ี 1 ศึกษาปจจัยสวนบุคคลของพนักงานธนาคารธนชาต จํากัด (มหาชน) อําเภอ
เกาะสมุย จังหวัดสุราษฎรธานี

ปจจัยสวนบุคคลของพนักงานธนาคารธนชาต จํากัด (มหาชน) อําเภอเกาะสมุย จังหวัด
สุราษฎรธานี โดยการแจกแจงความถ่ี และคารอยละ แสดงผลการวิเคราะห ดวยตารางท่ี 4.1

ตารางท่ี 4.1 จํานวนรอยละของปจจัยสวนบุคคล

ขอมูลปจจัยสวนบุคคล จํานวน (N = 64) รอยละ
1. เพศ

ชาย 15 26.79
หญิง 41 73.21

2. อายุ
ต่ํากวา 30 ป 8 14.29
30 - 40 ป 36 64.29
41 - 50 ป 12 21.43

3. ระดับการศึกษาสูงสุด
ปริญญาตรี 47 83.93
ปริญญาโท 9 16.07

4. ประสบการณการทํางาน
ต่ํากวา 5 ป 21 37.50
5 - 10 ป 15 26.79
11 - 15 ป 20 35.71
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ตารางท่ี 4.1 (ตอ)

ขอมูลปจจัยสวนบุคคล จํานวน (N = 64) รอยละ
5. อัตราเงินเดือน

20,001 - 30,000 บาท 35 62.50
30,001 - 40,000 บาท 9 16.07
50,001 - 60,000 บาท 7 12.50
มากกวา 60,000 บาท 5 8.93

6. ระดับตําแหนง
ผูจัดการสาขา 5 8.93
ผูชวยผูจัดการสาขา 7 12.50
พนักงานอาวุโส 9 16.07
พนักงานท่ัวไป 35 62.50

จากตารางที่ 4.1 ผลการศึกษาปจจัยสวนบุคคล พบวา พนักงานธนาคารธนชาต จํากัด
(มหาชน) อําเภอเกาะสมุย จังหวัดสุราษฎรธานี สวนใหญเปนหญิง อายุระหวาง 30 - 40 ป การศึกษา
ระดับปริญญาตรี ประสบการณการทํางานต่ํากวา 5 ป และ 11 - 15 ป ในสัดสวนที่ใกลเคียงกัน
อัตราเงินเดือนอยูระหวาง 20,001 - 30,000 บาท และมีตําแหนงเปนพนักงานท่ัวไป

ตอนที่ 2 ศึกษาองคประกอบที่มีอิทธิพลตอการรับรูความเปนองคกรแหงการเรียนรู
ของพนักงานธนาคารธนชาต จํากัด (มหาชน) อําเภอเกาะสมุย จังหวัดสุราษฎรธานี

วิเคราะหขอมูลองคประกอบท่ีมีอิทธิพลตอการรับรูความเปนองคกรแหงการเรียนรูของ
พนักงานธนาคารธนชาต จํากัด (มหาชน) อําเภอเกาะสมุย จังหวัดสุราษฎรธานี โดยหาคาเฉลี่ย และ
คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน แสดงผลการวิเคราะห ดวยตารางท่ี 4.2 - 4.10
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ตารางท่ี 4.2 คาเฉลี่ยและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานขององคประกอบท่ีมีอิทธิพลตอการรับรู
ความเปนองคกรแหงการเรียนรู โดยรวม

องคประกอบท่ีมีอิทธิพลตอการรับรู µ σ ระดับการปฏิบัติ
1. วิสัยทัศน พันธกิจ และยุทธศาสตร 3.95 0.34 มาก
2. โครงสรางการบริหารงาน 4.14 0.31 มาก
3. การจัดการความรู 3.83 0.34 มาก
4. การนําเทคโนโลยีไปใช 4.02 0.29 มาก
5. ภาวะผูนํา 3.98 0.42 มาก
6. บรรยากาศและวัฒนธรรมองคการ 3.95 0.35 มาก
7. การพัฒนาบุคลากรและทีมงาน 3.99 0.35 มาก
8. การจูงใจ 3.96 0.30 มาก

รวม 3.98 0.22 มาก

จากตารางที่ 4.2 องคประกอบที่มีอิทธิพลตอการรับรูความเปนองคกรแหงการเรียนรู
ของพนักงานธนาคารธนชาต จํากัด (มหาชน) ในอําเภอเกาะสมุย จังหวัดสุราษฎรธานี ในภาพรวม
พนักงานมีการปฏิบัติอยูในระดับมาก หากพิจารณาเปนรายดานอยูในระดับมากทุกดาน โดยเรียง
ลําดับจากมากไปหานอย ไดแก โครงสรางการบริหารงาน การนําเทคโนโลยีไปใช การพัฒนาบุคลากร
และทีมงาน ภาวะผูนํา การจูงใจ วิสัยทัศน พันธกิจ และยุทธศาสตร บรรยากาศและวัฒนธรรม
องคการ และการจัดการความรู ตามลําดับ
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ตารางท่ี 4.3 คาเฉลี่ยและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานขององคประกอบท่ีมีอิทธิพลตอการรับรู
ความเปนองคกรแหงการเรียนรู ดานวิสัยทัศน พันธกิจ และยุทธศาสตร

ดานวิสัยทัศน พันธกิจ และยุทธศาสตร µ σ ระดับการปฏิบัติ
1. เปดโอกาสใหผูเก่ียวของมีสวนรวมในการ

บริหารในทุกดาน 3.82 0.43 มาก
2. มีสวนรวมในการวิเคราะหสภาพแวดลอม

จุดออน จุดแข็ง โอกาสและอุปสรรค
เพ่ือการวางแผนพัฒนางาน 3.71 0.49 มาก

3. มีสวนรวมในการวิเคราะหนโยบายและ
การวางแนวทางเพ่ือนํานโยบายไปสู
การปฏิบัติ 3.79 0.46 มาก

4. กําหนดกลยุทธอยางมีหลักการท่ีเหมาะสม
ในการพัฒนางาน 3.88 0.33 มาก

5. จัดทําแผนพัฒนาขององคกร ตามผลวิเคราะห
สภาพการณท่ีทันตอการเปลี่ยนแปลง
ในอนาคต 4.55 0.50 มากท่ีสุด

รวม 3.95 0.34 มาก

จากตารางท่ี 4.3 องคประกอบท่ีมีอิทธิพลตอการรับรูความเปนองคกรแหงการเรียนรูของ
พนักงานธนาคารธนชาต จํากัด (มหาชน) ในอําเภอเกาะสมุย จังหวัดสุราษฎรธานี ดานวิสัยทัศน
พันธกิจ และยุทธศาสตร โดยรวมพนักงานมีการปฏิบัติอยูในระดับมาก หากพิจารณาเปนรายดาน
อยูในระดับมากท่ีสุด 1 ดาน ไดแก จัดทําแผนพัฒนาขององคกร ตามผลวิเคราะหสภาพการณท่ีทัน
ตอการเปลี่ยนแปลงในอนาคต และมีการปฏิบัติอยูในระดับมาก 4 ดาน โดยเรียงลําดับจากมาก
ไปหานอย ไดแก กําหนดกลยุทธอยางมีหลักการท่ีเหมาะสมในการพัฒนางาน เปดโอกาสใหผูเก่ียวของ
มีสวนรวมในการบริหารในทุกดาน มีสวนรวมในการวิเคราะหนโยบายและการวางแนวทางเพื่อนํา
นโยบายไปสูการปฏิบัติ และมีสวนรวมในการวิเคราะหสภาพแวดลอม จุดออน จุดแข็ง โอกาสและ
อุปสรรค เพ่ือการวางแผนพัฒนางาน ตามลําดับ
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ตารางท่ี 4.4 คาเฉลี่ยและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานขององคประกอบท่ีมีอิทธิพลตอการรับรู
ความเปนองคกรแหงการเรียนรู ดานโครงสรางการบริหารงาน

ดานโครงสรางการบริหารงาน µ σ ระดับการปฏิบัติ
1. มีการลดข้ันตอนในการทํางานเพ่ือใหมี

ความสะดวกและรวดเร็วข้ึน 4.48 0.50 มาก
2. มีการจัดโครงสรางความรับผิดชอบ

ใหฝายงานตาง ๆ อยางเปนระบบ 4.55 0.50 มากท่ีสุด
3. มีการจัดหนาท่ีความรับผิดชอบใหแก

พนักงาน ตามความสามารถของแตละคน 3.70 0.46 มาก
4. มีการประสานงานของพนักงานท่ีอยู

ตางสาขากันไดเปนอยางดี 3.84 0.53 มาก
5. มีสายการบังคับบัญชาท่ีสั้นทําใหการ

ดําเนินงานมีประสิทธิภาพ 4.13 0.47 มาก
รวม 4.14 0.31 มาก

จากตารางท่ี 4.4 องคประกอบท่ีมีอิทธิพลตอการรับรูความเปนองคกรแหงการเรียนรูของ
พนักงานธนาคารธนชาต จํากัด (มหาชน) ในอําเภอเกาะสมุย จังหวัดสุราษฎรธานี ดานโครงสราง
การบริหารงาน โดยรวมพนักงานมีการปฏิบัติอยูในระดับมาก หากพิจารณาเปนรายดานอยูในระดับ
มากท่ีสุด 1 ดาน ไดแก มีการจัดโครงสรางความรับผิดชอบใหฝายงานตาง ๆ อยางเปนระบบ และ
มีการปฏิบัติอยูในระดับมาก 4 ดาน โดยเรียงลําดับจากมากไปหานอย ไดแก มีการลดข้ันตอนในการ
ทํางานเพื่อใหมีความสะดวกและรวดเร็วขึ้น มีสายการบังคับบัญชาที่สั้นทําใหการ ดําเนินงาน
มีประสิทธิภาพมีการประสานงานของพนักงานท่ีอยูตางสาขากันไดเปนอยางดี และมีการจัดหนาท่ี
ความรับผิดชอบใหแกพนักงาน ตามความสามารถของแตละคน ตามลําดับ
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ตารางท่ี 4.5 คาเฉลี่ยและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานขององคประกอบท่ีมีอิทธิพลตอการรับรู
ความเปนองคกรแหงการเรียนรู ดานการจัดการความรู

ดานการจัดการความรู µ σ ระดับการปฏิบัติ
1. มีการวางแผนในการทํางานเพ่ือใหการทํางาน

เปนไปตามวัตถุประสงค 4.54 0.50 มากท่ีสุด
2. มีกระบวนการจัดการในดานตาง ๆ

ท่ีสอดคลอง เปนไปในทิศทางเดียวกัน 3.96 0.27 มาก
3. มีการจัดฝกอบรมใหพนักงานมีความรู

ในการทํางานเพ่ิมข้ึน 3.71 0.80 มาก
4. มีการหมุนเวียนงานใหกับพนักงานเสมอ

เพ่ือเปนการเพ่ิมความรูใหแกพนักงานมากข้ึน 3.46 0.54 มาก
5. มีโครงสรางการทํางานท่ีเหมาะสม ทําให

การดําเนินการเปนไปตามเปาหมาย
ท่ีกําหนดไว 3.48 0.69 มาก

รวม 3.83 0.34 มาก

จากตารางท่ี 4.5 องคประกอบท่ีมีอิทธิพลตอการรับรูความเปนองคกรแหงการเรียนรูของ
พนักงานธนาคารธนชาต จํากัด (มหาชน) ในอําเภอเกาะสมุย จังหวัดสุราษฎรธานี ดานการจัดการ
ความรู โดยรวมพนักงานมีการปฏิบัติอยูในระดับมาก หากพิจารณาเปนรายดานอยูในระดับมากท่ีสุด
1 ดาน ไดแก มีการวางแผนในการทํางานเพ่ือใหการทํางานเปนไปตามวัตถุประสงค และมีการปฏิบัติ
อยูในระดับมาก 4 ดาน โดยเรียงลําดับจากมากไปหานอย ไดแก มีกระบวนการจัดการในดานตาง ๆ
ท่ีสอดคลอง เปนไปในทิศทางเดียวกัน มีการจัดฝกอบรมใหพนักงานมีความรูในการทํางานเพ่ิมข้ึน
มีโครงสรางการทํางานที่เหมาะสม ทําให การดําเนินการเปนไปตามเปาหมายที่กําหนดไว และ
มีการหมุนเวียนงานใหกับพนักงานเสมอเพ่ือเปนการเพ่ิมความรูใหแกพนักงานมากข้ึน ตามลําดับ
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ตารางท่ี 4.6 คาเฉลี่ยและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานขององคประกอบท่ีมีอิทธิพลตอการรับรู
ความเปนองคกรแหงการเรียนรู ดานการนําเทคโนโลยีไปใช

ดานการนําเทคโนโลยีไปใช µ σ ระดับการปฏิบัติ
1. มีการใชระบบเทคโนโลยีสารสนเทศสําหรับ

ชวยสรางการเรียนรูใหกับพนักงาน 4.61 0.49 มากท่ีสุด
2. มีระบบขอมูลขาวสารท่ีถูกตองทันตอ

สถานการณในปจจุบัน 3.95 0.44 มาก
3. มีการปรับปรุงระบบสารสนเทศใหทันสมัย

อยูเสมอ 4.05 0.35 มาก
4. มีการใชระบบสารสนเทศในการปฏิบัติงาน

ไดอยางมีประสิทธิภาพ 3.89 0.53 มาก
5. มีการทํางานของระบบขอมูลขาวสารและ

สารสนเทศท่ีไดมาตรฐานเปนท่ียอมรับ
ของพนักงาน 3.61 0.73 มาก

รวม 4.02 0.29 มาก

จากตารางท่ี 4.6 องคประกอบท่ีมีอิทธิพลตอการรับรูความเปนองคกรแหงการเรียนรูของ
พนักงานธนาคารธนชาต จํากัด (มหาชน) ในอําเภอเกาะสมุย จังหวัดสุราษฎรธานี ดานการนํา
เทคโนโลยีไปใช โดยรวมพนักงานมีการปฏิบัติอยูในระดับมาก หากพิจารณาเปนรายดานอยูในระดับ
มากท่ีสุด 1 ดาน ไดแก มีการใชระบบเทคโนโลยีสารสนเทศสําหรับชวยสรางการเรียนรูใหกับพนักงาน
และมีการปฏิบัติอยูในระดับมาก 4 ดาน โดยเรียงลําดับจากมากไปหานอย ไดแก มีการปรับปรุงระบบ
สารสนเทศใหทันสมัยอยูเสมอ มีระบบขอมูลขาวสารท่ีถูกตองทันตอสถานการณในปจจุบัน มีการใช
ระบบสารสนเทศในการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ และมีการทํางานของระบบขอมูลขาวสาร
และสารสนเทศท่ีไดมาตรฐานเปนท่ียอมรับของพนักงาน ตามลําดับ
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ตารางท่ี 4.7 คาเฉลี่ยและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานขององคประกอบท่ีมีอิทธิพลตอการรับรู
ความเปนองคกรแหงการเรียนรู ดานภาวะผูนํา

ดานภาวะผูนํา µ σ ระดับการปฏิบัติ
1. ผูบริหารกําหนดนโยบายและแนวทาง

การดําเนินงานในการเปนองคกรแหงการ
เรียนรูอยางชัดเจน 4.11 0.41 มาก

2. ผูบริหารสรางความเขาใจในเรื่องความสําคัญ
ของการจัดการองคความรู ใหแกบุคลากร
อยูเสมอ 4.05 0.52 มาก

3. ผูบริหารเปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวม
ในการตัดสินใจ 4.09 0.39 มาก

4. ผูบริหารปฏิบัติตนใหบุคลากรเกิดความ
ไววางใจในการบริหารและยึดม่ัน
เปนแบบอยาง 4.07 0.50 มาก

5. ผูบริหารมีการประสานงานใหแตละฝาย
ทํางานรวมกันไดเปนอยางดี 3.55 0.76 มาก

รวม 3.98 0.42 มาก

จากตารางท่ี 4.7 องคประกอบท่ีมีอิทธิพลตอการรับรูความเปนองคกรแหงการเรียนรูของ
พนักงานธนาคารธนชาต จํากัด (มหาชน) ในอําเภอเกาะสมุย จังหวัดสุราษฎรธานี ดานภาวะผูนํา
โดยรวมและรายดานพนักงานมีการปฏิบัติอยูในระดับมาก โดยเรียงลําดับจากมากไปหานอย ไดแก
ผูบริหารกําหนดนโยบายและแนวทางการดําเนินงานในการเปนองคกรแหงการเรียนรูอยางชัดเจน
ผูบริหารเปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการตัดสินใจ ผูบริหารปฏิบัติตนใหบุคลากรเกิดความ
ไววางใจในการบริหารและยึดม่ันเปนแบบอยาง ผูบริหารสรางความเขาใจในเรื่องความสําคัญของการ
จัดการองคความรู ใหแกบุคลากรอยูเสมอ และผูบริหารมีการประสานงานใหแตละฝายทํางานรวมกัน
ไดเปนอยางดี ตามลําดับ
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ตารางท่ี 4.8 คาเฉลี่ยและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานขององคประกอบท่ีมีอิทธิพลตอการรับรู
ความเปนองคกรแหงการเรียนรู ดานบรรยากาศและวัฒนธรรมองคการ

ดานบรรยากาศและวัฒนธรรมองคการ µ σ ระดับการปฏิบัติ
1. มีสภาพแวดลอมท่ีเหมาะสมและเอ้ือตอการ

เรียนรูของพนักงาน 3.84 0.53 มาก
2. มีพนักงานท่ีคอยชวยเหลือเก้ือกูลกันในการ

ทํางาน 4.04 0.50 มาก
3. มีการปรับเงินเดือนประจําปตาม ผลงานของ

พนักงาน 4.00 0.33 มาก
4. มีการเลื่อนตําแหนงใหกับพนักงาน

ท่ีปฏิบัติงานไดตามท่ีองคการคาดหวัง 4.23 0.43 มาก
5. มีการใหรางวัลหรือตัดสินลงโทษพนักงาน

อยางยุติธรรม 3.63 0.73 มาก
รวม 3.95 0.35 มาก

จากตารางท่ี 4.8 องคประกอบท่ีมีอิทธิพลตอการรับรูความเปนองคกรแหงการเรียนรูของ
พนักงานธนาคารธนชาต จํากัด (มหาชน) ในอําเภอเกาะสมุย จังหวัดสุราษฎรธานี ดานบรรยากาศ
และวัฒนธรรมองคการ โดยรวมและรายดานพนักงานมีการปฏิบัติอยูในระดับมาก โดยเรียงลําดับ
จากมากไปหานอย ไดแก มีการเลื่อนตําแหนงใหกับพนักงานท่ีปฏิบัติงาน ไดตามท่ีองคการคาดหวัง
มีพนักงานท่ีคอยชวยเหลือเก้ือกูลกันในการทํางาน มีการปรับเงินเดือนประจําปตาม ผลงานของ
พนักงาน มีสภาพแวดลอมท่ีเหมาะสมและเอ้ือตอการเรียนรูของพนักงาน และมีการใหรางวัลหรือ
ตัดสินลงโทษพนักงานอยางยุติธรรม ตามลําดับ
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ตารางท่ี 4.9 คาเฉลี่ยและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานขององคประกอบท่ีมีอิทธิพลตอการรับรู
ความเปนองคกรแหงการเรียนรู ดานการพัฒนาบุคลากรและทีมงาน

ดานการพัฒนาบุคลากรและทีมงาน µ σ ระดับการปฏิบัติ
1. มีการกําหนดนโยบายและมาตรการ

การพัฒนาบุคลากรอยางชัดเจน 4.61 0.49 มากท่ีสุด
2. มีการสนับสนุนใหบุคลากรจัดทําแผนพัฒนา

ตนเอง เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถและ
สมรรถนะของบุคลากร 4.09 0.44 มาก

3. ใชศักยภาพของบุคลากรอยางเต็มท่ีใหเปน
กลไกในการสนับสนุนภารกิจขององคกร 3.59 0.68 มาก

4. พัฒนาบุคลากร โดยพัฒนาท้ังระบบ
ไมแยกสวนและเปนเสมือนชีวิตประจําวัน
ในการปฏิบัติงาน 3.59 0.65 มาก

5. เนนการพัฒนาบุคลากร โดยมุงการสงผลตอ
คุณภาพการใหบริการแกผูรับบริการและ
สรางความพึงพอใจตอผูรับบริการ 4.09 0.44 มาก

รวม 3.99 0.35 มาก

จากตารางท่ี 4.9 องคประกอบท่ีมีอิทธิพลตอการรับรูความเปนองคกรแหงการเรียนรูของ
พนักงานธนาคารธนชาต จํากัด (มหาชน) ในอําเภอเกาะสมุย จังหวัดสุราษฎรธานี ดานการพัฒนา
บุคลากรและทีมงาน โดยรวมพนักงานมีการปฏิบัติอยูในระดับมาก หากพิจารณาเปนรายดานอยูใน
ระดับมากท่ีสุด 1 ดาน ไดแก มีการกําหนดนโยบายและมาตรการการพัฒนาบุคลากรอยางชัดเจน
และมีการปฏิบัติอยูในระดับมาก 4 ดาน โดยเรียงลําดับจากมากไปหานอย ไดแก มีการสนับสนุนให
บุคลากรจัดทําแผนพัฒนาตนเอง เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถและสมรรถนะของบุคลากร เนนการพัฒนา
บุคลากร โดยมุงการสงผลตอคุณภาพการใหบริการแกผูรับบริการและสรางความพึงพอใจตอผูรับบริการ
พัฒนาบุคลากร โดยพัฒนาท้ังระบบไมแยกสวนและเปนเสมือนชีวิตประจําวันในการปฏิบัติงาน และ
ใชศักยภาพของบุคลากรอยางเต็มท่ีใหเปนกลไกในการสนับสนุนภารกิจขององคกร ตามลําดับ
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ตารางท่ี 4.10 คาเฉลี่ยและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานขององคประกอบท่ีมีอิทธิพลตอการรับรู
ความเปนองคกรแหงการเรียนรู ดานการจูงใจ

ดานการจูงใจ µ σ ระดับการปฏิบัติ
1. ผูบริหารของทานมีการจูงใจใหพนักงาน

ทํางานไดอยางเต็มความสามารถ 3.88 0.47 มาก
2. ผูบริหารของทานมีการจูงใจใหพนักงาน

เกิดความขยันขันแข็งในการทํางาน 3.79 0.41 มาก
3. ผูบริหารของทานมีการจูงใจใหพนักงานใฝหา

ความรู 3.41 0.56 มาก
4. ผูบริหารของทานจูงใจใหพนักงานสรางสรรค

ความคิดใหม ๆ เพ่ือเปนประโยชนในการ
ทํางาน 4.16 0.50 มาก

5. ผูบริหารของทานยกยองชมเชยพนักงาน
เม่ือมีผลงานดีเดน 4.57 0.57 มากท่ีสุด

รวม 3.96 0.30 มาก

จากตารางท่ี 4.10 องคประกอบท่ีมีอิทธิพลตอการรับรูความเปนองคกรแหงการเรียนรูของ
พนักงานธนาคารธนชาต จํากัด (มหาชน) ในอําเภอเกาะสมุย จังหวัดสุราษฎรธานี ดานการจูงใจ
โดยรวมพนักงานมีการปฏิบัติอยูในระดับมาก หากพิจารณาเปนรายดานอยูในระดับมากท่ีสุด 1 ดาน
ไดแก ผูบริหารของทานยกยองชมเชยพนักงาน เม่ือมีผลงานดีเดน และมีการปฏิบัติอยูในระดับมาก
4 ดาน โดยเรียงลําดับจากมากไปหานอย ไดแก ผูบริหารของทานจูงใจใหพนักงานสรางสรรคความคิด
ใหม ๆ เพ่ือเปนประโยชนในการทํางาน ผูบริหารของทานมีการจูงใจใหพนักงานทํางานไดอยางเต็ม
ความสามารถ ผูบริหารของทานมีการจูงใจใหพนักงานเกิดความขยันขันแข็งในการทํางาน และ
ผูบริหารของทานมีการจูงใจใหพนักงานใฝหาความรู ตามลําดับ
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ตอนท่ี 3 ศึกษาการรับรูความเปนองคการแหงการเรียนรูของพนักงานธนาคาร ธนชาต
อําเภอเกาะสมุย จังหวัดสุราษฎรธานี

วิเคราะหขอมูลการรับรูความเปนองคการแหงการเรียนรูของพนักงานธนาคารธนชาต อําเภอ
เกาะสมุย จังหวัดสุราษฎรธานี โดยหาคาเฉลี่ย และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน แสดงผลการวิเคราะห
ดวยตารางท่ี 4.11 - 4.16

ตารางท่ี 4.11 คาเฉลี่ยและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของการรับรูความเปนองคการแหงการเรียนรู
โดยรวม

การรับรูความเปนองคการแหงการเรียนรู µ σ ระดับการรับรู
1. การเปนบุคคลท่ีรอบรู 4.35 0.40 มาก
2. การมีแบบแผนความคิด 4.24 0.40 มาก
3. การมีวิสัยทัศนรวมกัน 4.24 0.36 มาก
4. การเรียนรูรวมกันเปนทีม 4.06 0.32 มาก
5. การคิดเชิงระบบ 4.25 0.36 มาก

รวม 4.23 0.31 มาก

จากตารางท่ี 4.11 การรับรูความเปนองคการแหงการเรียนรูของพนักงานธนาคาร ธนชาต
อําเภอเกาะสมุย จังหวัดสุราษฎรธานี ในภาพรวมอยูในระดับมาก หากพิจารณาเปนรายดานอยูใน
ระดับมากทุกดาน โดยเรียงลําดับจากมากไปหานอย ไดแก การเปนบุคคลท่ีรอบรู การคิดเชิงระบบ
การมีวิสัยทัศนรวมกัน การมีแบบแผนความคิด และการเรียนรูรวมกันเปนทีม ตามลําดับ
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ตารางท่ี 4.12 คาเฉลี่ยและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของการรับรูความเปนองคการแหงการเรียนรู
ดานการเปนบุคคลท่ีรอบรู

ดานการเปนบุคคลท่ีรอบรู µ σ ระดับการรับรู
1. หนวยงานของทานเปดโอกาสใหบุคลากร

มีการศึกษาหาความรูเพ่ิมเติมสมํ่าเสมอ 4.13 0.33 มาก
2. ทานเปนผูท่ีพยายามแสวงหาการเรียนรู

ใหม ๆ เพ่ืองานในหนาท่ีอยางสมํ่าเสมอ 4.52 0.50 มากท่ีสุด
3. ทานไดรับโอกาสในการเขารวมการศึกษา/

อบรมของหนวยงาน 4.54 0.50 มากท่ีสุด
4. การเรียนรูของทานไมจํากัดขอบเขตเฉพาะ

เรื่องของหนวยงานและงานในหนาท่ี 4.52 0.50 มากท่ีสุด
5. ทานมีความตื่นตัว สนใจท่ีจะเรียนรูงาน

ดานอ่ืนและพัฒนาตนเองตลอดเวลา 3.80 0.55 มาก
6. ทานสามารถประยุกตแนวคิดของตนเขากับ

การปฏิบัติงานจริง 4.57 0.50 มากท่ีสุด
รวม 4.35 0.40 มาก

จากตารางท่ี 4.12 การรับรูความเปนองคการแหงการเรียนรูของพนักงานธนาคาร ธนชาต
อําเภอเกาะสมุย จังหวัดสุราษฎรธานี ดานการเปนบุคคลท่ีรอบรู โดยรวมอยูในระดับมาก หากพิจารณา
เปนรายดานอยูในระดับมากท่ีสุด 4 ดาน โดยเรียงลําดับจากมากไปหานอย ไดแก สามารถประยุกต
แนวคิดของตนเขากับการปฏิบัติงานจริง ไดรับโอกาสในการเขารวมการศึกษา/อบรมของหนวยงาน
เปนผูท่ีพยายามแสวงหาการเรียนรูใหม ๆ เพ่ืองานในหนาท่ีอยางสมํ่าเสมอ และการเรียนรูไมจํากัด
ขอบเขตเฉพาะเรื่องของหนวยงานและงานในหนาท่ี อยูในระดับมาก 2 ดาน โดยเรียงลําดับจากมาก
ไปหานอย ไดแก หนวยงานเปดโอกาสใหบุคลากรมีการศึกษาหาความรูเพ่ิมเติมสมํ่าเสมอ และมีความ
ตื่นตัว สนใจท่ีจะเรียนรูงานดานอ่ืนและพัฒนาตนเองตลอดเวลา ตามลําดับ
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ตารางท่ี 4.13 คาเฉลี่ยและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของการรับรูความเปนองคการแหงการเรียนรู
ดานการมีแบบแผนความคิด

ดานการมีแบบแผนความคิด µ σ ระดับการรับรู
1. ทานมีแบบแผนความคิดท่ีเปนระบบ

ตามความเปนจริงของสภาพแวดลอม 4.52 0.50 มากท่ีสุด
2. ทานสามารถวิเคราะหแยกแยะจัดลําดับ

ความสําคัญทางความคิดของตน 3.88 0.47 มาก
3. ทานมีทักษะทางความคิดเพ่ือการเรียนรู

สิ่งใหม ๆ 4.52 0.50 มากท่ีสุด
4. ทานสามารถคิดทบทวนและไตรตรอง

เปรียบเทียบและเชื่อมโยงความคิด
ดานตาง ๆ ได 4.09 0.44 มาก

5. ทานสามารถสรางแบบแผนความคิด
ท่ีเหมาะสมและเปนไปไดในการปฏิบัติงาน
ของตน 4.04 0.50 มาก

6. ทานใหความสําคัญกับงานของคนอ่ืน ๆ
ทัดเทียมกับงานของทาน 4.41 0.80 มาก

รวม 4.24 0.40 มาก

จากตารางท่ี 4.13 การรับรูความเปนองคการแหงการเรียนรูของพนักงานธนาคาร ธนชาต
อําเภอเกาะสมุย จังหวัดสุราษฎรธานี ดานการมีแบบแผนความคิด โดยรวมอยูในระดับมาก หากพิจารณา
เปนรายดานอยูในระดับมากท่ีสุด 2 ดาน โดยเรียงลําดับจากมากไปหานอย ไดแก การมีแบบแผน
ความคิดท่ีเปนระบบตามความเปนจริงของสภาพแวดลอม และมีทักษะทางความคิดเพ่ือการเรียนรู
สิ่งใหม ๆ และอยูในระดับมาก 4 ดาน โดยเรียงลําดับจากมากไปหานอย ไดแก การใหความสําคัญกับ
งานของคนอ่ืน ๆ ทัดเทียมกับงานของทาน สามารถคิดทบทวนและไตรตรองเปรียบเทียบและเชื่อมโยง
ความคิดดานตาง ๆ ได สามารถสรางแบบแผนความคิดท่ีเหมาะสมและเปนไปไดในการปฏิบัติงาน
ของตน และสามารถวิเคราะหแยกแยะจัดลําดับความสําคัญทางความคิดของตน ตามลําดับ
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ตารางท่ี 4.14 คาเฉลี่ยและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของการรับรูความเปนองคการแหงการเรียนรู
ดานการมีวิสัยทัศนรวมกัน

ดานการมีวิสัยทัศนรวมกัน µ σ ระดับการรับรู

1. ทานมีสวนรวมในการกําหนดวิสัยทัศน
ของหนวยงานและบริษัท 3.95 0.55 มาก

2. ทานสามารถเชื่อมโยงวิสัยทัศนของตน
และวิสัยทัศนของกลุมและหนวยงานได
อยางไปในทิศทางเดียวกัน 4.34 0.82 มาก

3. ทานมองการพัฒนาของหนวยงานในภาพรวม
ไดอยางตอเชื่อมโยงและชัดเจน 4.20 0.52 มาก

4. ทานตระหนักถึงประสิทธิผลและประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานจริงตามวิสัยทัศนและ
พันธกิจของตน 4.18 0.51 มาก

5. หนวยงานของทานไดมีการสื่อสารใหพนักงาน
ไดรับรูและมีจิตสํานึกรวมกัน เพ่ือพัฒนา
เปาหมายในอนาคตของหนวยงานและ
บริษัทใหบรรลุผล 4.55 0.50 มากท่ีสุด

6. ทานยอมรับ ยินยอม พรอมใจในขอผูกพันตอ
การทํางานภายใตจุดมุงหมายเดียวกัน
ขององคการ 4.25 0.48 มาก

รวม 4.24 0.36 มาก

จากตารางท่ี 4.14 การรับรูความเปนองคการแหงการเรียนรูของพนักงานธนาคาร ธนชาต
อําเภอเกาะสมุย จังหวัดสุราษฎรธานี ดานการมีวิสัยทัศนรวมกัน โดยรวมอยูในระดับมาก หากพิจารณา
เปนรายดานอยูในระดับมากท่ีสุด ไดแก หนวยงานไดมีการสื่อสารใหพนักงานไดรับรูและมีจิตสํานึก
รวมกัน เพ่ือพัฒนาเปาหมายในอนาคตของหนวยงานและบริษัทใหบรรลุผล และอยูในระดับมาก
4 ดาน โดยเรียงลําดับจากมากไปหานอย ไดแก สามารถเชื่อมโยงวิสัยทัศนของตนและวิสัยทัศน
ของกลุมและหนวยงานไดอยางไปในทิศทางเดียวกัน การยอมรับ ยินยอม พรอมใจในขอผูกพันตอ
การทํางานภายใตจุดมุงหมายเดียวกันขององคการ มองการพัฒนาของหนวยงานในภาพรวมไดอยาง
ตอเชื่อมโยงและชัดเจน ตระหนักถึงประสิทธิผลและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานจริงตามวิสัยทัศน
และพันธกิจของตน และมีสวนรวมในการกําหนดวิสัยทัศนของหนวยงานและบริษัท ตามลําดับ
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ตารางท่ี 4.15 คาเฉลี่ยและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของการรับรูความเปนองคการแหงการเรียนรู
ดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม

ดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม µ σ ระดับการรับรู
1. ทุกคนในทีมมีโอกาสแสดงความคิดเห็น

ตามโอกาสและสถานการณท่ีเหมาะสม 4.04 0.54 มาก
2. ทานใหความสําคัญกับการทํางานเปนทีม

และการสรางระบบความรวมมือของ
หนวยงานตาง ๆ ภายในองคการ 4.55 0.50 มากท่ีสุด

3. ทุกคนในทีมมีการแลกเปลี่ยนความรู ความคิด
และประสบการณการทํางาน พรอมใหความ
ชวยเหลือซึ่งกันและกัน 4.05 0.44 มาก

4. ทานเขาใจเปาหมายและขอบเขตหนาท่ี
รับผิดชอบกันภายในทีม 4.02 0.40 มาก

5. ทานสามารถเปดใจ และแสดงความรูสึก
ท่ีเปนจริงในทีมงานโดยไมหวาดระแวง
ถึงผลกระทบ 3.61 0.71 มาก

6. ทานคิดวาการเรียนรูของทีม ทําใหเกิด
การพัฒนาตอหนวยงานอยางแทจริง 4.11 0.37 มาก

รวม 4.06 0.32 มาก

จากตารางท่ี 4.15 การรับรูความเปนองคการแหงการเรียนรูของพนักงานธนาคาร ธนชาต
อําเภอเกาะสมุย จังหวัดสุราษฎรธานี ดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม โดยรวมอยูในระดับมาก
หากพิจารณาเปนรายดานอยูในระดับมากที่สุด 4 ดาน โดยเรียงลําดับจากมากไปหานอย ไดแก
ใหความสําคัญกับการทํางานเปนทีม และการสรางระบบความรวมมือของหนวยงานตาง ๆ ภายใน
องคการ อยูในระดับมาก 5 ดาน โดยเรียงลําดับจากมากไปหานอย ไดแก การเรียนรูของทีม ทําใหเกิด
การพัฒนาตอหนวยงานอยางแทจริง ทุกคนในทีมมีการแลกเปลี่ยนความรู ความคิดและประสบการณ
การทํางานพรอมใหความชวยเหลือซึ่งกันและกัน ทุกคนในทีมมีโอกาสแสดงความคิดเห็นตามโอกาส
และสถานการณท่ีเหมาะสม เขาใจเปาหมายและขอบเขตหนาท่ีรับผิดชอบกันภายในทีม และสามารถ
เปดใจ และแสดงความรูสึกท่ีเปนจริงในทีมงานโดยไมหวาดระแวงถึงผลกระทบ ตามลําดับ
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ตารางท่ี 4.16 คาเฉลี่ยและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของการรับรูความเปนองคการแหงการเรียนรู
ดานการคิดเชิงระบบ

ดานการคิดเชิงระบบ µ σ ระดับการรับรู
1. ทานตระหนักถึงเหตุผลและความสําคัญของ

การดําเนินการตามแผนงานโครงการตาง ๆ 4.59 0.50 มากท่ีสุด
2. ขณะวางแผน บุคลากรจะใสใจปจจัย

การบริหาร เชน คน เงิน อุปกรณ/เครื่องมือ
วัสดุตาง ๆ ฯลฯ เพ่ือการจัดสรรใหเกิด
ประสิทธิภาพสูงสุด 4.11 0.45 มาก

3. ทานมีการวางแผนของทีมงานโดยอางอิง
กับเปาหมายและแผนของหนวยงาน 4.59 0.50 มากท่ีสุด

4. ทุกคนสามารถคิดและปฏิบัติอยางเปนระบบ 3.59 0.80 มาก
5. ทานมีระบบแนวคิดท่ียืดหยุนตอสภาวการณ

ปจจุบัน 4.63 0.49 มากท่ีสุด
6. ทานมีการประมวลขอมูลดานสภาวะแวดลอม

ท้ังภายในและภายนอกเพ่ือกําหนดเปาหมาย
และแผนงานใหสอดคลองจากระดับบน
สูระดับลาง 4.02 0.59 มาก

รวม 4.25 0.36 มาก

จากตารางท่ี 4.16 การรับรูความเปนองคการแหงการเรียนรูของพนักงานธนาคาร ธนชาต
อําเภอเกาะสมุย จังหวัดสุราษฎรธานี ดานการคิดเชิงระบบ โดยรวมอยูในระดับมาก หากพิจารณา
เปนรายดานอยูในระดับมากท่ีสุด 3 ดาน โดยเรียงลําดับจากมากไปหานอย ไดแก มีระบบแนวคิด
ท่ียืดหยุนตอสภาวการณปจจุบัน ตระหนักถึงเหตุผลและความสําคัญของการดําเนินการตามแผนงาน
โครงการตาง ๆ มีการวางแผนของทีมงานโดยอางอิงกับเปาหมายและแผนของหนวยงาน ตามลําดับ
อยูในระดับมาก 3 ดาน โดยเรียงลําดับจากมากไปหานอย ไดแก ขณะวางแผน บุคลากรจะใสใจปจจัย
การบริหาร เชน คน เงิน อุปกรณ/เครื่องมือ วัสดุตาง ๆ ฯลฯ เพ่ือการจัดสรรใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด
มีการประมวลขอมูลดานสภาวะแวดลอมท้ังภายในและภายนอกเพ่ือกําหนดเปาหมายและแผนงาน
ใหสอดคลองจากระดับบนสูระดับลาง ทุกคนสามารถคิดและปฏิบัติอยางเปนระบบ
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ตอนท่ี 4 ศึกษาเปรียบเทียบระดับการรับรูความเปนองคการแหงการเรียนรูของพนักงาน
ธนาคาร ธนชาต อําเภอเกาะสมุย จังหวัดสุราษฎรธานี จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล

ศึกษาเปรียบเทียบระดับการรับรูความเปนองคการแหงการเรียนรูของพนักงานธนาคาร
ธนชาต อําเภอเกาะสมุย จังหวัดสุราษฎรธานี จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล โดยใชสถิติวิเคราะหคือ
คา t - test ใชทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยสองกลุม และคา F - test ชนิดทางเดียว
ใชทดสอบ ความแตกตางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางท่ีมีมากกวาสองกลุมแลวทดสอบความแตกตาง
เปนรายคูดวยวิธีของเชฟเฟ ดวยตารางท่ี 4.17 - 4.24

ตารางท่ี 4.17 ผลการเปรียบเทียบระดับการรับรูความเปนองคการแหงการเรียนรูของพนักงาน
จําแนกตามเพศ

การรับรูความเปนองคการแหงการเรียนรู µ σ ระดับ t Sig.

1. การเปนบุคคลท่ีรอบรู ชาย 4.41 0.39 มาก 0.75 0.46
หญิง 4.32 0.40 มาก

2. การมีแบบแผนความคิด ชาย 4.26 0.44 มาก 0.15 0.88
หญิง 4.24 0.39 มาก

3. การมีวิสัยทัศนรวมกัน ชาย 4.26 0.35 มาก 0.15 0.88
หญิง 4.24 0.36 มาก

4. การเรียนรูรวมกันเปนทีม ชาย 4.03 0.30 มาก -0.42 0.68
หญิง 4.07 0.34 มาก

5. การคิดเชิงระบบ ชาย 4.23 0.32 มาก -0.27 0.79
หญิง 4.26 0.37 มาก

รวม ชาย 4.24 0.33 มาก 0.12 0.90
หญิง 4.23 0.31 มาก

* Sig. < 0.05

จากตารางท่ี 4.17 ผลการวิเคราะหระดับการรับรูความเปนองคการแหงการเรียนรูของพนักงาน
ธนาคารธนชาต อําเภอเกาะสมุย จังหวัดสุราษฎรธานี จําแนกตามเพศ โดยรวมพบวา พนักงาน
มีระดับการรับรูความเปนองคการแหงการเรียนรูไมแตกตางกัน
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ตารางท่ี 4.18 ผลการเปรียบเทียบระดับการรับรูความเปนองคการแหงการเรียนรูของพนักงาน
จําแนกตามอายุ

การบริหารทรัพยากรมนุษย
แหลงความ
แปรปรวน

SS df MS F Sig.

1. การเปนบุคคลท่ีรอบรู ระหวางกลุม 1.40 2 0.70 5.09 0.01*
ภายในกลุม 7.31 53 0.14
รวม 8.71 55

2. การมีแบบแผนความคิด ระหวางกลุม 0.24 2 0.12 0.75 0.48
ภายในกลุม 8.53 53 0.16
รวม 8.77 55

3. การมีวิสัยทัศนรวมกัน ระหวางกลุม 0.19 2 0.10 0.75 0.48
ภายในกลุม 6.75 53 0.13
รวม 6.94 55

4. การเรียนรูรวมกันเปนทีม ระหวางกลุม 0.39 2 0.19 1.91 0.16
ภายในกลุม 5.42 53 0.10
รวม 5.81 55

5. การคิดเชิงระบบ ระหวางกลุม 0.21 2 0.10 0.81 0.45
ภายในกลุม 6.85 53 0.13
รวม 7.06 55

รวม ระหวางกลุม 0.18 2 0.09 0.92 0.40
ภายในกลุม 5.04 53 0.10
รวม 5.22 55

* Sig. < 0.05

จากตารางท่ี 4.18 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบระดับการรับรูความเปนองคการแหงการ
เรียนรูของพนักงานธนาคารธนชาต อําเภอเกาะสมุย จังหวัดสุราษฎรธานี จําแนกตามอายุ พบวา
โดยรวม พบวา พนักงานมีระดับการรับรูความเปนองคการแหงการเรียนรูไมแตกตางกัน เม่ือพิจารณา
เปนรายดาน พบวา พนักงานมีระดับการรับรูความเปนองคการแหงการเรียนรู ดานการเปนบุคคล
ท่ีรอบรูแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 จึงเปรียบเทียบความแตกตางเปนรายคู
โดยใชวิธีการของเชฟเฟ (Scheffe') ผลการวิเคราะหปรากฏ ในตารางท่ี 4.19
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ตารางท่ี 4.19 ผลการเปรียบเทียบระดับการรับรูความเปนองคการแหงการเรียนรูของพนักงาน
จําแนกตามอายุ ดานการเปนบุคคลท่ีรอบรู

ดานการเปนบุคคลท่ีรอบรู µ อายุ
1. ต่ํากวา 30 ป 2. 30 - 40 ป 3.41 - 50 ป

1. ต่ํากวา 30 ป 3.96 - -0.45* -0.43*
2. 30 - 40 ป 4.42 0.02
3. 41 - 50 ป 4.39 -

*Sig. < 0.05

จากตารางที่ 4.19 ผลการวิเคราะหระดับการรับรูความเปนองคการแหงการเรียนรูของ
พนักงานธนาคารธนชาต อําเภอเกาะสมุย จังหวัดสุราษฎรธานี จําแนกตามอายุ ดานการเปนบุคคล
ท่ีรอบรู โดยเปรียบเทียบเปน รายคู พบวา พนักงานท่ีมีอายุต่ํากวา 30 ป มีระดับการรับรูนอยกวา
พนักงานท่ีมีอายุระหวาง 30 - 40 ป และพนักงานท่ีมีอายุต่ํากวา 30 ป มีระดับการรับรูนอยกวา
พนักงานท่ีมีอายุระหวาง 41 - 50 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สวนรายคูอื่น ๆ
ไมแตกตางกัน

ตารางท่ี 4.20 ผลการเปรียบเทียบระดับการรับรูความเปนองคการแหงการเรียนรูของพนักงาน
จําแนกตามระดับการศึกษา

การรับรูความเปนองคการ
แหงการเรียนรู µ σ ระดับ t Sig.

1. การเปนบุคคลท่ีรอบรู ปริญญาตรี 4.37 0.39 มาก 0.80 0.44
ปริญญาโท 4.24 0.43 มาก

2. การมีแบบแผนความคิด ปริญญาตรี 4.26 0.38 มาก 0.78 0.46
ปริญญาโท 4.13 0.48 มาก

3. การมีวิสัยทัศนรวมกัน ปริญญาตรี 4.25 0.31 มาก 0.37 0.71
ปริญญาโท 4.20 0.56 มาก

4. การเรียนรูรวมกันเปนทีม ปริญญาตรี 4.06 0.30 มาก 0.05 0.96
ปริญญาโท 4.06 0.47 มาก
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ตารางท่ี 4.20 (ตอ)

การรับรูความเปนองคการ
แหงการเรียนรู µ σ ระดับ t Sig.

5. การคิดเชิงระบบ ปริญญาตรี 4.25 0.33 มาก -0.17 0.86
ปริญญาโท 4.28 0.49 มาก

รวม ปริญญาตรี 4.24 0.28 มาก 0.37 0.72
ปริญญาโท 4.18 0.44 มาก

* Sig. < 0.05

จากตารางที่ 4.20 ผลการวิเคราะหระดับการรับรูความเปนองคการแหงการเรียนรูของ
พนักงานธนาคารธนชาต อําเภอเกาะสมุย จังหวัดสุราษฎรธานี จําแนกตามระดับการศึกษา โดยรวม
และรายดาน พบวา พนักงานมีระดับการรับรูความเปนองคการแหงการเรียนรูไมแตกตางกัน

ตารางท่ี 4.21 ผลการเปรียบเทียบระดับการรับรูความเปนองคการแหงการเรียนรูของพนักงาน
จําแนกตามประสบการณการทํางาน

การบริหารทรัพยากรมนุษย
แหลงความ
แปรปรวน

SS df MS F Sig.

1. การเปนบุคคลท่ีรอบรู ระหวางกลุม 0.22 2 0.11 0.70 0.50
ภายในกลุม 8.49 53 0.16
รวม 8.71 55

2. การมีแบบแผนความคิด ระหวางกลุม 0.01 2 0.01 0.04 0.96
ภายในกลุม 8.76 53 0.17
รวม 8.77 55

3. การมีวิสัยทัศนรวมกัน ระหวางกลุม 0.07 2 0.04 0.27 0.76
ภายในกลุม 6.87 53 0.13
รวม 6.94 55

4. การเรียนรูรวมกันเปนทีม ระหวางกลุม 0.01 2 0.01 0.07 0.94
ภายในกลุม 5.79 53 0.11
รวม 5.81 55
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ตารางท่ี 4.21 (ตอ)

การบริหารทรัพยากรมนุษย
แหลงความ
แปรปรวน

SS df MS F Sig.

5. การคิดเชิงระบบ ระหวางกลุม 0.10 2 0.05 0.39 0.68
ภายในกลุม 6.95 53 0.13
รวม 7.06 55

รวม ระหวางกลุม 0.06 2 0.03 0.31 0.74
ภายในกลุม 5.16 53 0.10
รวม 5.22 55

* Sig. < 0.05

จากตารางท่ี 4.21 ผลการวิเคราะหระดับการรับรูความเปนองคการแหงการเรียนรูของ
พนักงานธนาคารธนชาต อําเภอเกาะสมุย จังหวัดสุราษฎรธานี จําแนกตามประสบการณการทํางาน
โดยรวมและรายดาน พบวา พนักงานมีระดับการรับรูความเปนองคการแหงการเรียนรูไมแตกตางกัน

ตารางท่ี 4.22 ผลการเปรียบเทียบระดับการรับรูความเปนองคการแหงการเรียนรูของพนักงาน
จําแนกตามอัตราเงินเดือน

การบริหารทรัพยากรมนุษย
แหลงความ
แปรปรวน

SS df MS F Sig.

1. การเปนบุคคลท่ีรอบรู ระหวางกลุม 0.16 3 0.05 0.32 0.81
ภายในกลุม 8.56 52 0.16
รวม 8.71 55

2. การมีแบบแผนความคิด ระหวางกลุม 0.01 3 0.00 0.02 1.00
ภายในกลุม 8.76 52 0.17
รวม 8.77 55

3. การมีวิสัยทัศนรวมกัน ระหวางกลุม 0.10 3 0.03 0.25 0.86
ภายในกลุม 6.84 52 0.13
รวม 6.94 55
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ตารางท่ี 4.22 (ตอ)

การบริหารทรัพยากรมนุษย
แหลงความ
แปรปรวน

SS df MS F Sig.

4. การเรียนรูรวมกันเปนทีม ระหวางกลุม 0.08 3 0.03 0.25 0.86
ภายในกลุม 5.73 52 0.11
รวม 5.81 55

5. การคิดเชิงระบบ ระหวางกลุม 0.19 3 0.06 0.48 0.70
ภายในกลุม 6.86 52 0.13
รวม 7.06 55

รวม ระหวางกลุม 0.08 3 0.03 0.25 0.86
ภายในกลุม 5.14 52 0.10
รวม 5.22 55

* Sig. < 0.05

จากตารางที่ 4.22 ผลการวิเคราะหระดับการรับรูความเปนองคการแหงการเรียนรูของ
พนักงานธนาคารธนชาต อําเภอเกาะสมุย จังหวัดสุราษฎรธานี จําแนกตามอัตราเงินเดือน โดยรวม
และรายดาน พบวา พนักงานมีระดับการรับรูความเปนองคการแหงการเรียนรูไมแตกตางกัน

ตารางท่ี 4.23 ผลการเปรียบเทียบระดับการรับรูความเปนองคการแหงการเรียนรูของพนักงาน
จําแนกตามระดับตําแหนง

การบริหารทรัพยากรมนุษย
แหลงความ
แปรปรวน

SS df MS F Sig.

1. การเปนบุคคลท่ีรอบรู ระหวางกลุม 0.16 3 0.05 0.32 0.81
ภายในกลุม 8.56 52 0.16
รวม 8.71 55

2. การมีแบบแผนความคิด ระหวางกลุม 0.01 3 0.00 0.02 1.00
ภายในกลุม 8.76 52 0.17
รวม 8.77 55
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ตารางท่ี 4.23 (ตอ)

การบริหารทรัพยากรมนุษย
แหลงความ
แปรปรวน

SS df MS F Sig.

3. การมีวิสัยทัศนรวมกัน ระหวางกลุม 0.10 3 0.03 0.25 0.86
ภายในกลุม 6.84 52 0.13
รวม 6.94 55

4. การเรียนรูรวมกันเปนทีม ระหวางกลุม 0.08 3 0.03 0.25 0.86
ภายในกลุม 5.73 52 0.11
รวม 5.81 55

5. การคิดเชิงระบบ ระหวางกลุม 0.19 3 0.06 0.48 0.70
ภายในกลุม 6.86 52 0.13
รวม 7.06 55

รวม ระหวางกลุม 0.08 3 0.03 0.25 0.86
ภายในกลุม 5.14 52 0.10
รวม 5.22 55

* Sig. < 0.05

จากตารางที่ 4.23 ผลการวิเคราะหระดับการรับรูความเปนองคการแหงการเรียนรูของ
พนักงานธนาคารธนชาต อําเภอเกาะสมุย จังหวัดสุราษฎรธานี จําแนกตามระดับตําแหนง โดยรวม
และรายดาน พบวา พนักงานมีระดับการรับรูความเปนองคการแหงการเรียนรูไมแตกตางกัน
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ตารางท่ี 4.24 สรุปผลการเปรียบเทียบระดับการรับรูความเปนองคการแหงการเรียนรูของพนักงาน
จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล

ปจจัยสวนบุคคล

การรับรูความเปนองคการแหงการเรียนรูของพนักงาน

1.
กา

รเป
นบุ

คค
ลที่

รอ
บร

ู

2.
กา

รมี
แบ

บแ
ผน

คว
าม

คิด

3.
กา

รมี
วิส

ัยทั
ศน

รว
มก

ัน

4.
กา

รเร
ียน

รูร
วม

กัน
เป

นที
ม

5.
กา

รค
ิดเชิ

งระ
บบ

รว
ม

1. เพศ - - - - - -
2. อายุ * - - - - -
3. ระดับการศึกษาสูงสุด - - - - - -
4. ประสบการณการทํางาน - - - - - -
5. อัตราเงินเดือน - - - - - -
6. ระดับตําแหนง - - - - - -

* Sig. < 0.05

จากตารางท่ี 4.24 สรุปผลการเปรียบเทียบระดับการรับรูความเปนองคการแหงการเรียนรู
ของพนักงานธนาคารธนชาต อําเภอเกาะสมุย จังหวัดสุราษฎรธานี จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล
โดยรวมและรายดานไมแตกตางกัน เม่ือพิจารณาเปนรายปจจัยปรากฏ ผลดังนี้

1. เพศ แตกตางกัน มีระดับการรับรูความเปนองคการแหงการเรียนรูของพนักงาน
ไมตางกัน

2. อายุ แตกตางกัน มีระดับการรับรูความเปนองคการแหงการเรียนรูของพนักงาน
ดานการเปนบุคคลท่ีรอบรู ตางกัน

3. ระดับการศึกษาสูงสุด แตกตางกัน มีระดับการรับรูความเปนองคการแหงการเรียนรู
ของพนักงาน ไมตางกัน

4. ประสบการณการทํางาน แตกตางกัน มีระดับการรับรูความเปนองคการแหงการเรียนรู
ของพนักงานไมตางกัน

5. อัตราเงินเดือน แตกตางกัน มีระดับการรับรูความเปนองคการแหงการเรียนรูของ
พนักงานไมตางกัน

6. ระดับตําแหนง กัน มีระดับการรับรูความเปนองคการแหงการเรียนรูของพนักงาน
ไมตางกัน
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ตอนท่ี 5 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางองคประกอบท่ีมีอิทธิพลตอการรับรูกับ
ระดับการรับรูความเปนองคการแหงการเรียนรู

ศึกษาความสัมพันธระหวางองคประกอบท่ีมีอิทธิพลตอการรับรูกับระดับการรับรูความเปน
องคการแหงการเรียนรูของพนักงานธนาคารธนชาต อําเภอเกาะสมุย จังหวัดสุราษฎรธานี โดยใช
สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson product - moment correlation coefficient) (r) แสดงตาม
ตารางท่ี 4.25

ตารางท่ี 4.25 ความสัมพันธระหวางองคประกอบท่ีมีอิทธิพลตอการรับรูกับระดับการรับรู
ความเปนองคการแหงการเรียนรู

องคประกอบท่ีมีอิทธิพล
ตอการรับรู

การรับรูความเปนองคการแหงการเรียนรู
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บแ
ผน
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คิด

3.
กา
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ัยทั
ศน

รว
มก

ัน

4.
กา

รเร
ียน

รูร
วม

กัน
เป

นที
ม

5.
กา

รค
ิดเชิ

งระ
บบ รวม

1. วิสัยทัศน พันธกิจ และยุทธศาสตร 0.69** 0.69** 0.31* 0.05 0.08 0.45**
2. โครงสรางการบริหารงาน 0.70** 0.68** 0.39** 0.08 0.50** 0.58**
3. การจัดการความรู -0.15 0.08 0.32* 0.61** 0.43** 0.28*
4. การนําเทคโนโลยีไปใช 0.23 0.23 0.60** 0.44** 0.68** 0.51**
5. ภาวะผูนํา -0.29* -0.15 0.16 0.30* 0.43** 0.08
6. บรรยากาศและวัฒนธรรมองคการ -0.11 0.06 0.44** 0.59** 0.68** 0.37**
7. การพัฒนาบุคลากรและทีมงาน -0.15 0.01 0.33* 0.62** 0.44** 0.27*
8. การจูงใจ 0.29* 0.45** 0.69** 0.69** 0.64** 0.65**

รวม 0.19 0.36** 0.60** 0.64** 0.73** 0.58**
* Sig.  0.05, ** Sig.  0.01

จากตารางท่ี 4.25 ความสัมพันธระหวางองคประกอบท่ีมีอิทธิพลตอการรับรูกับระดับการรับรู
ความเปนองคการแหงการเรียนรูของพนักงานธนาคารธนชาต อําเภอเกาะสมุย จังหวัดสุราษฎรธานี
โดยรวม พบวา องคประกอบท่ีมีอิทธิพลตอการรับรูมีความสัมพันธเชิงบวกในระดับปานกลาง (r = 0.58)
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กับระดับการรับรูความเปนองคการแหงการเรียนรู อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 เม่ือพิจารณา
เปนรายดาน พบวา

วิสัยทัศน พันธกิจ และยุทธศาสตร มีความสัมพันธเชิงบวกในระดับต่ํา (r = 0.45) กับ
การรับรูความเปนองคการแหงการเรียนรูของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01

โครงสรางการบริหารงาน มีความสัมพันธเชิงบวกในระดับปานกลาง (r = 0.58) กับ
การรับรูความเปนองคการแหงการเรียนรูของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01

การจัดการความรู มีความสัมพันธเชิงบวกในระดับต่ํามาก (r = 0.28) กับการรับรู
ความเปนองคการแหงการเรียนรูของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01

การนําเทคโนโลยีไปใช มีความสัมพันธเชิงบวกในระดับปานกลาง (r = 0.51) กับการรับรู
ความเปนองคการแหงการเรียนรูของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01

ภาวะผูนํา ไมมีความสัมพันธกับการรับรูความเปนองคการแหงการเรียนรูของพนักงาน
บรรยากาศและวัฒนธรรมองคการ มีความสัมพันธเชิงบวกในระดับต่ํา (r = 0.37) กับ

การรับรูความเปนองคการแหงการเรียนรูของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01
การพัฒนาบุคลากรและทีมงาน มีความสัมพันธเชิงบวกในระดับต่ํามาก (r = 0.27) กับ

การรับรูความเปนองคการแหงการเรียนรูของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05
การจูงใจ มีความสัมพันธเชิงบวกในระดับปานกลาง(r = 0.65) กับการรับรูความเปนองคการ

แหงการเรียนรูของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01



บทที่ 5

สรุป อภิปรายผลและขอเสนอแนะ

การวิจัยในครั้งนี้ มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาองคประกอบท่ีมีอิทธิพลตอการรับรูความเปนองคกร
แหงการเรียนรู ระดับการรับรูความเปนองคการแหงการเรียนรู เปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลท่ีมีตอ
การรับรูความเปนองคการแหงการเรียนรู ความสัมพันธระหวางองคประกอบท่ีมีอิทธิพลตอการรับรู
กับความเปนองคการแหงการเรียนรูของพนักงานธนาคารธนชาต อําเภอเกาะสมุย จังหวัดสุราษฎรธานี
กลุมตัวอยาง คือ พนักงานธนาคาร ธนชาต จํากัด (มหาชน) ในอําเภอเกาะสมุย จังหวัดสุราษฎรธานี
จํานวน 5 สาขา พนักงานท้ังหมด จํานวน 56 คน เก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถาม วิเคราะห
ขอมูลดวยคาความถ่ี รอยละ คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ทดสอบสมมุติฐานดวย คา t-test
F-test และสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน สรุปผลการศึกษาไดดังนี้

สรุปผล

1. ศึกษาปจจัยสวนบุคคลของพนักงานธนาคารธนชาต จํากัด (มหาชน) อําเภอเกาะสมุย
จังหวัดสุราษฎรธานี

ผลการศึกษาปจจัยสวนบุคคล พบวา พนักงานธนาคารธนชาต จํากัด (มหาชน) อําเภอ
เกาะสมุย จังหวัดสุราษฎรธานี สวนใหญเปนหญิง อายุระหวาง 30 - 40 ป การศึกษาระดับปริญญาตรี
ประสบการณการทํางานต่ํากวา 5 ป และ 11 - 15 ป ในสัดสวนท่ีใกลเคียงกัน อัตราเงินเดือนอยูระหวาง
20,001 - 30,000 บาท และมีตําแหนงเปนพนักงานท่ัวไป

2. ศึกษาองคประกอบท่ีมีอิทธิพลตอการรับรูความเปนองคกรแหงการเรียนรูของพนักงาน
ธนาคารธนชาต จํากัด (มหาชน) อําเภอเกาะสมุย จังหวัดสุราษฎรธานี

ผลจากการศึกษาองคประกอบท่ีมีอิทธิพลตอการรับรูความเปนองคกรแหงการเรียนรู
ของพนักงานธนาคารธนชาต จํากัด (มหาชน) ในอําเภอเกาะสมุย จังหวัดสุราษฎรธานี ในภาพรวม
พนักงานมีการปฏิบัติอยูในระดับมาก หากพิจารณาเปนรายดานอยูในระดับมากทุกดาน โดยเรียงลําดับ
จากมากไปหานอย ไดแก โครงสรางการบริหารงาน การนําเทคโนโลยีไปใช การพัฒนาบุคลากรและ
ทีมงาน ภาวะผูนํา การจูงใจ วิสัยทัศน พันธกิจ และยุทธศาสตร บรรยากาศและวัฒนธรรมองคการ
และการจัดการความรู ตามลําดับ
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3. ศึกษาการรับรูความเปนองคการแหงการเรียนรูของพนักงานธนาคาร ธนชาต อําเภอ
เกาะสมุย จังหวัดสุราษฎรธานี

ผลการศึกษาการรับรูความเปนองคการแหงการเรียนรูของพนักงานธนาคาร ธนชาต
อําเภอเกาะสมุย จังหวัดสุราษฎรธานี ในภาพรวมอยูในระดับมาก หากพิจารณาเปนรายดานอยูใน
ระดับมากทุกดาน โดยเรียงลําดับจากมากไปหานอย ไดแก การเปนบุคคลท่ีรอบรู การคิดเชิงระบบ
การมีวิสัยทัศนรวมกัน การมีแบบแผนความคิด และการเรียนรูรวมกันเปนทีม ตามลําดับ

4. ศึกษาเปรียบเทียบระดับการรับรูความเปนองคการแหงการเรียนรูของพนักงานธนาคาร
ธนชาต อําเภอเกาะสมุย จังหวัดสุราษฎรธานี จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล

ผลการเปรียบเทียบระดับการรับรูความเปนองคการแหงการเรียนรูของพนักงานธนาคาร
ธนชาต อําเภอเกาะสมุย จังหวัดสุราษฎรธานี จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล โดยรวมและรายดาน
ไมแตกตางกัน เม่ือพิจารณาเปนรายปจจัยปรากฏ ผลดังนี้

1) เพศ แตกตางกัน มีระดับการรับรูความเปนองคการแหงการเรียนรูของพนักงาน
ไมตางกัน

2) อายุ แตกตางกัน มีระดับการรับรูความเปนองคการแหงการเรียนรูของพนักงาน
ดานการเปนบุคคลท่ีรอบรู ตางกัน

3) ระดับการศึกษาสูงสุด แตกตางกัน มีระดับการรับรูความเปนองคการแหงการเรียนรู
ของพนักงาน ไมตางกัน

4) ประสบการณการทํางาน แตกตางกัน มีระดับการรับรูความเปนองคการแหงการ
เรียนรูของพนักงานไมตางกัน

5) อัตราเงินเดือน แตกตางกัน มีระดับการรับรูความเปนองคการแหงการเรียนรูของ
พนักงานไมตางกัน

6) ระดับตําแหนง กัน มีระดับการรับรูความเปนองคการแหงการเรียนรูของพนักงาน
ไมตางกัน

5. ศึกษาความสัมพันธระหวางองคประกอบท่ีมีอิทธิพลตอการรับรูกับระดับการรับรู
ความเปนองคการแหงการเรียนรูของพนักงานธนาคาร ธนชาต อําเภอเกาะสมุย จังหวัดสุราษฎรธานี

ผลจากการศึกษาพบวา ความสัมพันธระหวางองคประกอบที่มีอิทธิพลตอการรับรูกับ
ระดับการรับรูความเปนองคการแหงการเรียนรูของพนักงานธนาคารธนชาต อําเภอเกาะสมุย จังหวัด
สุราษฎรธานี โดยรวมพบวา องคประกอบท่ีมีอิทธิพลตอการรับรูมีความสัมพันธเชิงบวกในระดับ
ปานกลาง (r = 0.58) กับระดับการรับรูความเปนองคการแหงการเรียนรู อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ท่ีระดับ 0.01 เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา
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1) วิสัยทัศน พันธกิจ และยุทธศาสตร มีความสัมพันธเชิงบวกในระดับต่ํา (r = 0.45)
กับการรับรูความเปนองคการแหงการเรียนรูของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01

2) โครงสรางการบริหารงาน มีความสัมพันธเชิงบวกในระดับปานกลาง (r = 0.58) กับ
การรับรูความเปนองคการแหงการเรียนรูของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01

3) การจัดการความรู มีความสัมพันธเชิงบวกในระดับต่ํามาก (r = 0.28) กับการรับรู
ความเปนองคการแหงการเรียนรูของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01

4) การนําเทคโนโลยีไปใช มีความสัมพันธเชิงบวกในระดับปานกลาง (r = 0.51) กับ
การรับรูความเปนองคการแหงการเรียนรูของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01

5) ภาวะผูนํา ไมมีความสัมพันธกับการรับรูความเปนองคการแหงการเรียนรูของพนักงาน
6) บรรยากาศและวัฒนธรรมองคการ มีความสัมพันธเชิงบวกในระดับต่ํา (r = 0.37)

กับการรับรูความเปนองคการแหงการเรียนรูของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01
7) การพัฒนาบุคลากรและทีมงาน มีความสัมพันธเชิงบวกในระดับต่ํามาก (r = 0.27)

กับการรับรูความเปนองคการแหงการเรียนรูของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05
8) การจูงใจ มีความสัมพันธเชิงบวกในระดับปานกลาง(r = 0.65) กับการรับรูความเปน

องคการแหงการเรียนรูของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01

อภิปรายผล

จากผลการศึกษาการรับรูความเปนองคการแหงการเรียนรูของพนักงานธนาคารธนชาต
อําเภอเกาะสมุย จังหวัดสุราษฎรธานี มีประเด็นท่ีจะนํามาอภิปรายดังนี้

1. องคประกอบท่ีมีอิทธิพลตอการรับรูความเปนองคกรแหงการเรียนรูของพนักงาน
ผลจากการศึกษาองคประกอบท่ีมีอิทธิพลตอการรับรูความเปนองคกรแหงการเรียนรู

ของพนักงานในภาพรวมมีการปฏิบัติอยูในระดับมาก หากพิจารณาเปนรายดานอยูในระดับมากทุกดาน
ไดแก โครงสรางการบริหารงาน การนําเทคโนโลยีไปใช การพัฒนาบุคลากรและทีมงาน ภาวะผูนํา
การจูงใจ วิสัยทัศน พันธกิจ และยุทธศาสตร บรรยากาศและวัฒนธรรมองคการ และการจัดการความรู
ตามลําดับ ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ ภูษิต รุงแกว (2555) ศึกษาการพัฒนารูปแบบองคการ
แหงการเรียนรูของสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป กระทรวงวัฒนธรรม ผลจากการศึกษาพบวา ปจจัยท่ีสงผล
ตอการเปนองคการแหงการเรียนรูมีความเหมาะสมอยูในระดับมาก ประกอบดวย 9 ปจจัย ไดแก
การสรางวิสัยทัศน พันธกิจและยุทธศาสตร การจัดโครงสรางและการบริหาร การจัดการความรู
การนําเทคโนโลยีไปใช ภาวะผูนําทางวิชาการ การพัฒนาบรรยากาศและวัฒนธรรมองคการ
การพัฒนาบุคลากรและทีมงาน การจูงใจ และการกํากับติดตามการดําเนินงาน มีความเหมาะสมอยูใน
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ระดับมาก สอดคลองกับงานวิจัยของ เฉลิมฤทธิ์ สาระกุล (2555) ศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอการเปนองคกร
แหงการเรียนรูของธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) สังกัดสํานักงานเขตสระบุรี ผลจากการศึกษา
พบวา ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยท่ีมีผลตอการเปนองคกรแหงการเรียนรู โดยรวมมีความคิด
เห็นอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาปจจัยรายดาน พบวา ปจจัยดานภาวะผูนํา มีระดับความคิดเห็น
สูงสุด อยูในระดับมาก รองลงมาคือ ปจจัยดานโครงสรางองคกร ดานการจูงใจ ดานวัฒนธรรมองคกร
ระบบองคกร บรรยากาศในการทํางาน การดําเนินงานดานการจัดการ และดานท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําสุด
คือ ปจจัยดานวิสัยทัศน พันธกิจ ยุทธศาสตร สอดคลองกับงานวิจัยของ สายัณห ชูประเสริฐ (2558)
ศึกษาความสัมพันธระหวางสมรรถนะหลักทางการบริหารของผูบริหารสถานศึกษากับการเปนองคการ
แหงการเรียนรู ของโรงเรียนในกลุมมัธยมศึกษา อําเภอปง จังหวัดพะเยา ผลการศึกษาการเปนองคการ
แหงการเรียนรูโดยภาพรวมและรายดาน มีการปฏิบัติอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา
ดานท่ีมีการปฏิบัติมากท่ีสุด คือ การสรางและสานวิสัยทัศน รองลงมาคือ ดานการมีความคิดความเขาใจ
เชิงระบบ และดานท่ีมีการปฏิบัตินอยท่ีสุด คือ ดานการมีวิธีการคิดและมุมมองท่ีเปดกวาง สอดคลอง
กับงานวิจัยของ สรอยสุคนธ นิยมวานิช (2555) ศึกษาประสิทธิผลในกรเปนองคการแหงการเรียนรู
กรณีศึกษาธนาคารแหงประเทศไทย ผลจากการศึกษาพบวา ประสิทธิผลของการเปนองคการ
แหงการเรียนรูของ ธปท. อยูในระดับปานกลาง โดยวัดจากปจจัยของการจัดการดานเทคโนโลยี และ
วัฒนธรรมองคกร อยูในระดับมาก สําหรับภาวะผูนําองคกร นโยบายการบริหารและการปฏิบัติงาน
การพัฒนาทรัพยากรมนุษยและการจัดการความรู มีความเหมาะสมอยูในระดับปานกลางคอนขางสูง
และสอดคลองกับงานวิจัยของ ทอฝน เพ็ชรดี (2555) ศึกษาองคกรแหงการเรียนรูท่ีสงผลตอการเกิด
ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานบริษัทตัวแทนจําหนายรถยนตโตโยตาแหงหนึ่งในเขตบางกะป
กรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบวา พนักงานมีความคิดเห็นตอปจจัยทางดานลักษณะขององคกร
แหงการเรียนรู ไดแก วัฒนธรรมการเรียนรูขององคกร การเพิ่มอํานาจปฏิบัติในงาน เทคโนโลยี
สนับสนุนการเรียนรู และบรรยากาศท่ีเก้ือหนุน อยูในระดับมากทุกดาน

2. การรับรูความเปนองคการแหงการเรียนรูของพนักงาน
ผลการศึกษาการรับรูความเปนองคการแหงการเรียนรูของพนักงานในภาพรวมอยูใน

ระดับมาก หากพิจารณาเปนรายดานอยูในระดับมากทุกดาน ไดแก การเปนบุคคลท่ีรอบรู การคิด
เชิงระบบ การมีวิสัยทัศนรวมกัน การมีแบบแผนความคิด และการเรียนรูรวมกันเปนทีม ตามลําดับ
ซึ่งไมสอดคลองกับงานวิจัยของ สายัณห ชูประเสริฐ (2558) ศึกษาความสัมพันธระหวางสมรรถนะหลัก
ทางการบริหารของผูบริหารสถานศึกษากับการเปนองคการแหงการเรียนรู ของโรงเรียนในกลุม
มัธยมศึกษา อําเภอปง จังหวัดพะเยา ผลการศึกษา พบวา สมรรถนะหลักทางการบริหารโดยภาพรวม
และรายดาน มีการปฏิบัติอยูในระดับมาก เรียงลําดับคาเฉลี่ยการปฏิบัติจากมากไปหานอย คือ
สมรรถนะหลักดานการทํางานเปนทีม สมรรถนะหลักดานการบริการท่ีดี สมรรถนะหลักดานการมุง
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ผลสัมฤทธิ์ และสมรรถนะหลักดานการพัฒนาตนเอง ตามลําดับ สอดคลองกับงานวิจัยของวรรณนิศา
ตังคโนภาส (2555) ศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของธนาคารไทยพาณิชย
จํากัด (มหาชน) สํานักงานเขตพ้ืนท่ีราชพฤกษ ผลการศึกษาพบวา ระดับการเปนองคการแหงการเรียนรู
ในภาพรวมอยูในระดับมาก ไดแก ดานการมีวิสัยทัศนรวมกัน ดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม
ดานการคิดเชิงระบบ ดานการเปนบุคคลที่รอบรู และดานการมีแบบแผนความคิด ตามลําดับ
สอดคลองกับงานวิจัยของ ทอฝน เพ็ชรดี (2555) ศึกษาองคกรแหงการเรียนรูที่สงผลตอการเกิด
ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานบริษัทตัวแทนจําหนายรถยนตโตโยตาแหงหนึ่งในเขตบางกะป
กรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบวา พนักงานมีความคิดเห็นตอปจจัยทางดานวินัย 5 ประการตอการ
พัฒนาองคกรแหงการเรียนรู ไดแก ความรอบรูแหงตน แบบแผนความคิด วิสัยทัศนรวม การเรียนรู
เปนทีม และการคิดอยางเปนระบบ อยูในระดับมากทุกดาน

3. เปรียบเทียบระดับการรับรูความเปนองคการแหงการเรียนรูของพนักงาน จําแนกตาม
ปจจัยสวนบุคคล

ผลการเปรียบเทียบระดับการรับรูความเปนองคการแหงการเรียนรูของพนักงาน
จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล โดยรวมและรายดานไมแตกตางกัน เม่ือพิจารณาเปนรายปจจัย พบวา
เพศ ระดับการศึกษาสูงสุด ประสบการณการทํางาน อัตราเงินเดือน และระดับตําแหนง แตกตางกัน
มีระดับการรับรูความเปนองคการแหงการเรียนรูของพนักงานไมตางกัน สวนอายุแตกตางกัน
มีระดับการรับรูความเปนองคการแหงการเรียนรูของพนักงาน ดานการเปนบุคคลที่รอบรูตางกัน
ซึ่งไมสอดคลองกับงานวิจัยของ จุฑารัตน ปณฑะแพทย (2556) ศึกษาคุณลักษณะของการเปนองคการ
แหงการเรียนรูของพนักงานปฏิบัติการบินเพื่อนําไปสูศักยภาพทางการแขงขันในธุรกิจการบิน
กรณีศึกษาเฉพาะ พนักงานตอนรับบนเครื่องบิน บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) ผลการศึกษา
พบวา ผลการเปรียบเทียบคุณลักษณะการเปนองคการแหงการเรียนรูโดยจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล
ดานเพศ อายุ และประสบการณในการทํางานท่ีแตกตางกัน พนักงานปฏิบัติการบินมีคุณลักษณะของ
การเปนองคการแหงการเรียนรูแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 แตระดับการศึกษา
ท่ีแตกตางกันพนักงานมีคุณลักษณะการเปนองคการแหงการเรียนรูไมแตกตางกันในทุกดาน
ไมสอดคลองกับงานวิจัยของ จันทวัลย สุนสวัส (2556) ศึกษาการพัฒนาองคการแหงการเรียนรู
ของพนักงานฝายขายและบริการผูประกอบการโทรคมนาคม บริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน) ผลการวิจัย
พบวา ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของคะแนนการพัฒนาองคการแหงการเรียนรู พบวา พนักงาน
ท่ีมีสถานภาพการสมรสท่ีตางกัน มีความคิดเห็นแตกตางกันในดานแบบแผนความคิดอาน อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และพนักงานท่ีมีเพศ และประสบการณการทํางานท่ีตางกันมีความคิดเห็น
แตกตางกันในดานการสรางวิสัยทัศนรวมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซึ่งพนักงานเห็นถึง
ความจําเปนท่ีองคการตองมีตัวชี้วัดประกอบการดําเนินงานในดานตาง ๆ และเขาใจเปาหมายของ
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หนวยงานและความสัมพันธกับตัวชี้วัดในงานเปนอยางดี และสามารถมองเห็นถึงการเชื่อมโยงของ
ภารกิจขององคการกับยุทธศาสตรขององคกร และดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม ตองมีการแลกเปลี่ยน
ความรูเก่ียวกับการทํางานกับเพ่ือนรวมงานเพ่ือสนับสนุนการมีสวนรวมในการทํางานรวมกัน และ
สอดคลองกับงานวิจัยของ พรธิดา เมฆวทัต (2559) ศึกษาความเปนองคการแหงการเรียนรูของโรงเรียน
สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาตราด ผลการศึกษาพบวา ผลการเปรียบเทียบ
ความเปนองคการแหงการเรียนรู จําแนกตามอายุของโรงเรียน พบวา โดยรวมและรายดานแตกตางกัน
อยางมีไมมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดบั .05

4. ความสัมพันธระหวางองคประกอบท่ีมีอิทธิพลตอการรับรูกับระดับการรับรูความเปน
องคการแหงการเรียนรูของพนักงาน

ผลจากการศึกษา พบวา ความสัมพันธระหวางองคประกอบท่ีมีอิทธิพลตอการรับรู
กับระดับการรับรูความเปนองคการแหงการเรียนรู โดยรวม พบวา องคประกอบท่ีมีอิทธิพลตอการรับรู
มีความสัมพันธเชิงบวกในระดับปานกลางกับระดับการรับรูความเปนองคการแหงการเรียนรู เม่ือพิจารณา
เปนรายดาน พบวา วิสัยทัศน พันธกิจ และยุทธศาสตร บรรยากาศและวัฒนธรรมองคการ
มีความสัมพันธเชิงบวกในระดับต่ํา โครงสรางการบริหารงาน การนําเทคโนโลยีไปใช การจูงใจ
มีความสัมพันธเชิงบวกในระดับปานกลาง การจัดการความรู การพัฒนาบุคลากรและทีมงาน
มีความสัมพันธเชิงบวกในระดับต่ํามาก กับการรับรูความเปนองคการแหงการเรียนรูของพนักงาน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 สวนภาวะผูนํา ไมมีความสัมพันธกับการรับรูความเปนองคการ
แหงการเรียนรูของพนักงาน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ สายัณห ชูประเสริฐ (2558) ศึกษา
ความสัมพันธระหวางสมรรถนะหลักทางการบริหารของผูบริหารสถานศึกษากับการเปนองคการ
แหงการเรียนรู ของโรงเรียนในกลุมมัธยมศึกษา อําเภอปง จังหวัดพะเยา ผลการศึกษาพบวา
ความสัมพันธระหวางสมรรถนะหลักทางการบริหารของผูบริหารสถานศึกษากับการเปนองคการ
แหงการเรียนรู โดยภาพรวมมีระดับความสัมพันธคอนขางสูงในทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ท่ีระดับ 0.01 และสอดคลองกับงานวิจัยของ ณรงค อยูปาน (2559) ศึกษาวัฒนธรรมองคการ แรงจูงใจ
และองคการแหงการเรียนรูท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิผลของสถานศึกษาเอกชน ประเภทสามัญศึกษา
สังกัดสํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชนในเขต 17 จังหวัดภาคเหนือในประเทศไทย
ผลการวิจัย พบวา ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการ แรงจูงใจ องคการแหงการเรียนรูและ
ประสิทธิผลของสถานศึกษามีความสัมพันธเชิงบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติทุกคู
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ขอเสนอแนะ

จากการศึกษาการรับรูความเปนองคการแหงการเรียนรูของพนักงานธนาคารธนชาต อําเภอ
เกาะสมุย จังหวัดสุราษฎรธานี ผูวิจัยขอเสนอแนะแนวทางความเปนองคการแหงการเรียนรู เพ่ือเปน
ประโยชนตอธนาคาร ดังตอไปนี้

ขอเสนอแนะสําหรับธนาคารธนชาต อําเภอเกาะสมุย จังหวัดสุราษฎรธานี
1. องคประกอบท่ีมีอิทธิพลตอการรับรูความเปนองคกรแหงการเรียนรู ผลจากการศึกษา

พบวา การจัดโครงสรางความรับผิดชอบใหฝายงานตาง ๆ อยางเปนระบบ มีการลดข้ันตอนในการทํางาน
เพ่ือใหมี ความสะดวกและรวดเร็วข้ึน มีสายการบังคับบัญชาท่ีสั้นทําใหการ ดําเนินงานมีประสิทธิภาพ
มีการประสานงานของพนักงานท่ีอยูตางสาขากันไดเปนอยางดี และมีการจัดหนาท่ีความรับผิดชอบ
ใหแกพนักงาน ตามความสามารถของแตละคน เนนมีการใชระบบเทคโนโลยีสารสนเทศสําหรับชวย
สรางการเรียนรูใหกับพนักงาน มีการปรับปรุงระบบสารสนเทศใหทันสมัยอยูเสมอ มีระบบขอมูล
ขาวสารท่ีถูกตองทันตอสถานการณในปจจุบัน มีการใชระบบสารสนเทศในการปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ และมีการทํางานของระบบขอมูลขาวสารและสารสนเทศท่ีไดมาตรฐานเปนท่ียอมรับ
ของพนักงาน ตามลําดับ และการกําหนดนโยบายและมาตรการการพัฒนาบุคลากรอยางชัดเจน
มีการสนับสนุนใหบุคลากรจัดทําแผนพัฒนาตนเอง เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถและสมรรถนะของบุคลากร
เนนการพัฒนาบุคลากร โดยมุงการสงผลตอคุณภาพการใหบริการแกผูรับบริการและสรางความพึงพอใจ
ตอผูรับบริการ พัฒนาบุคลากร โดยพัฒนาท้ังระบบไมแยกสวนและเปนเสมือนชีวิตประจําวันในการ
ปฏิบัติงาน และใชศักยภาพของบุคลากรอยางเต็มท่ีใหเปนกลไกในการสนับสนุนภารกิจขององคกร
ตามลําดับ

2. การรับรูความเปนองคการแหงการเรียนรู ผลจากการศึกษาพนักงานใหมีระดับการรับรู
ความเปนองคการแหงการเรียนรู ดานการสามารถประยุกตแนวคิดของตนเขากับการปฏิบัติงานจริง
ไดรับโอกาสในการเขารวมการศึกษา/อบรมของหนวยงาน เปนผูท่ีพยายามแสวงหาการเรียนรูใหม ๆ
เพ่ืองานในหนาท่ีอยางสมํ่าเสมอ และการเรียนรูไมจํากัดขอบเขตเฉพาะเรื่องของหนวยงานและงาน
ในหนาท่ี หนวยงานเปดโอกาสใหบุคลากรมีการศึกษาหาความรูเพ่ิมเติมสมํ่าเสมอ และมีความตื่นตัว
สนใจท่ีจะเรียนรูงานดานอ่ืนและพัฒนาตนเองตลอดเวลา ตามลําดับ ผูบริหารควรสงเสริมการรวมมือกัน
และการเรียนรูเปนทีม ผูบริหารควรสงเสริมการดําเนินการแกพนักงานตอมิติการสงเสริมการรวมมือกัน
และการเรียนรูเปนทีมในเรื่อง การใหรางวัลแกทีมงานเมื่อทีมงานนั้นทํางานประสบความสําเร็จ
แกพนักงานและสิ่งท่ีควรรักษาไว คือ ทีมงานปฏิบัติตอสมาชิกทุกคนเทาเทียมกัน โดยไมคํานึงถึง
ตําแหนงงาน วัฒนธรรม หรือความแตกตางและทีมงานใหความสําคัญทั้งตอเครื่องมือและวิธีการ
ท่ีจะทําใหทีมงานทํางานไดดี สวนเรื่องท่ีควรสนับสนุนใหมากข้ึน คือ ทีมงานไดรับรางวัลในลักษณะ
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รางวัลของกลุมเม่ืองานนั้นประสบความสําเร็จ ดังนั้นผูบริหารควรใหรางวัลแกทีมงานท่ีทํางานแตละ
โครงการไดตามเปาหมายนั้น แจงใหทีมงานทราบถึงผลการทํางานจึงควรสนับสนุนให หัวหนางาน
แจงผลการทํางานของทีมตนเองถึงความสําเร็จหรือรางวัลท่ีไดรับเพ่ือใหพนักงานเกิดแรงจูงใจ
และภาคภูมิใจท่ีจะพัฒนาความรูในการทํางานของตน และควรสรางคูมือการทํางานของพนักงาน
แตละหนวยงาน โดยอาจใชเปนมาตรฐานขององคกรเอง การเชื่อมโยงองคกรใหเขากับสภาพแวดลอม
ผูบริหารควรสงเสริมการ ดําเนินการแกพนักงานตอมิติการเชื่อมโยงองคกรใหเขากับสภาพแวดลอมแก
พนักงานท้ังเพศชายและเพศหญิง และเรื่องการสนับสนุนใหบุคลากรมีระบบการคิดจากมุมมองท่ีเปน
สากลแกพนักงานขับรถ อาจจะพาพนักงานไปดูงานท่ีเปน มาตรฐานสากลใหพนักงานเกิดความเขาใจ
หลักการท่ีเปนสากลและนํามาประยุกตใชในการทํางาน โดยท้ังสองกลุมใหคะแนนในเรื่องดังกลาวนอย

ขอเสนอแนะเพื่อการวิจัยครั้งตอไป
1. ควรศึกษาวิจัยเปรียบเทียบระดับการความเปนองคกรแหงการเรียนรูระหวางธนาคารอ่ืน

เพ่ือใหเกิดการปรับปรุงมาตรฐานระดับการจัดการความรูระหวางสถาบัน เพื่อใหทราบถึงขอดีของ
แตละธนาคารเพ่ือการพัฒนาท่ีดีข้ึนอยางตอเนื่อง

2. ควรศึกษากลยุทธท่ีจะนําไปสูความเปนองคกรแหงการเรียนรู เพ่ือใหกาวไปสูการเปน
องคกรแหงการเรียนรูไดอยางรวดเร็วและยั่งยืน

3. ควรศึกษาการใชเทคโนโลยีสารสนเทศในการจัดการความรูโดยเฉพาะ เพ่ือทําใหเกิด
องคความรูท่ีถองแทเฉพาะเรื่อง เพ่ือพัฒนาไปสูองคการขีดสมรรถนะสูง
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย

เรื่อง  การรับรูความเปนองคกรแหงการเรียนรูของพนักงานธนาคารธนชาต จํากัด (มหาชน)
อําเภอเกาะสมุย จังหวัดสุราษฎรธานี

คําช้ีแจง
แบบสอบถามชุดนี้จัดทําขึ้นเพื่องานวิจัยของนักศึกษาปริญญาโท หลักสูตรบริหารธุรกิจ

มหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎรธานี การตอบแบบสอบถามในครั้งนี้ไมมีผลใด ๆ ตอตัวบุคคล
โดยขอมูลในแบบสอบถามนี้จะนําไปใชประโยชนทางการศึกษาเทานั้น และขอมูลที่ทานตอบ
แบบสอบถามตามความเปนจริง

แบบสอบถามแบงออกเปน 4 ตอน ดังนี้
แบบสอบถามฉบับนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาการรับรูความเปนองคกรแหงการเรียนรู

ของพนักงานธนาคารธนชาต จํากัด (มหาชน) อําเภอเกาะสมุย จังหวัดสุราษฎรธานี แบบสอบถาม
ฉบับนี้ แบงออกเปน 4 ตอน ดังนี้

ตอนท่ี 1 ปจจัยสวนบุคคล
ตอนท่ี  2 องคประกอบภายในองคกร
ตอนท่ี 3 การรับรูความเปนองคกรแหงการเรียนรู
ตอนท่ี 4 ขอเสนอแนะแนวทางในการเสริมสรางความเปนองคกรแหงการเรียนรู

ขอขอบพระคุณทุกทานเปนอยางสูงท่ีใหความอนุเคราะหตอบแบบสอบถามในการวิจัย ครั้งนี้

นางสาวชฎารัตน ฤทธิรุตม
นักศึกษาปริญญาโทสาขาบริหารธุรกิจ

มหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎรธานี
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ตอนท่ี 1 ปจจัยสวนบุคคล
คําช้ีแจง โปรดทําเครื่องหมาย ลงใน หนาขอความท่ีตรงกับความเปนจริงมากท่ีสุด

1. เพศ
( ) 1. ชาย (   ) 2. หญิง

2. อายุ
(   ) 1. ต่ํากวา 30 ป ( ) 2. 30 - 40 ป
(   ) 3. 41 - 50 ป ( ) 4. มากกวา 50 ป

3. ระดับการศึกษาสูงสุด
(   ) 1. ต่ํากวาปริญญาตรี ( ) 2. ปริญญาตรี
( ) 3. ปริญญาโท ( ) 4. สูงกวาปริญญาโท

4. ประสบการณการทํางาน
( ) 1. ต่ํากวา 5 ป (   ) 2. 5 - 10 ป
( ) 3. 11 - 15 ป (   ) 4. 16 - 20 ป
( ) 5. มากกวา 20 ป

5. อัตราเงินเดือน
(   ) 1. ต่ํากวา 10,000 บาท ( ) 2. 10,001 - 20,000 บาท
( ) 3. 20,001 - 30,000 บาท ( ) 4. 30,001 - 40,000 บาท
(   ) 5. 50,001 - 60,000 บาท ( ) 6. มากกวา 60,000 บาท

6. ระดับตําแหนง
( ) 1. ผูจัดการสาขา ( ) 2. ผูชวยผูจัดการสาขา
( ) 3. พนักงานอาวุโส ( ) 4. พนักงานท่ัวไป
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ตอนท่ี 2 องคประกอบภายในองคกร
คําช้ีแจง โปรดอานขอความอยางละเอียดและทําเครื่องหมาย  ลงใน ท่ีตรงกับความคิดเห็น

ของทานมากท่ีสุด โดยใชเกณฑพิจารณาแตละระดับ ดังนี้

องคประกอบภายในองคกร

ระดับการปฏิบัติ
มาก
ท่ีสุด
(5)

มาก

(4)

ปาน
กลาง
(3)

นอย

(2)

นอย
ท่ีสุด
(1)

วิสัยทัศน พันธกิจ และยุทธศาสตร
1. เปดโอกาสใหผูเก่ียวของมีสวนรวมในการบริหาร

ในทุกดาน
2. มีสวนรวมในการวิเคราะหสภาพแวดลอม จุดออน

จุดแข็ง โอกาสและอุปสรรคเพ่ือการวางแผน
พัฒนางาน

3. มีสวนรวมในการวิเคราะหนโยบายและการวาง
แนวทางเพ่ือนํานโยบายไปสูการปฏิบัติ

4. กําหนดกลยุทธอยางมีหลักการท่ีเหมาะสม
ในการพัฒนางาน

5. จัดทําแผนพัฒนาขององคกร ตามผลวิเคราะห
สภาพการณท่ีทันตอการเปลี่ยนแปลงในอนาคต

โครงสรางการบริหารงาน
6. มีการลดข้ันตอนในการทํางานเพ่ือใหมี

ความสะดวกและรวดเร็วข้ึน
7. มีการจัดโครงสรางความรับผิดชอบใหฝายงาน

ตาง ๆ อยางเปนระบบ
8. มีการจัดหนาท่ีความรับผิดชอบใหแกพนักงาน

ตามความสามารถของแตละคน
9. มีการประสานงานของพนักงานท่ีอยูตาง

สาขากันไดเปนอยางดี
10. มีสายการบังคับบัญชาท่ีสั้นทําใหการ ดําเนินงาน

มีประสิทธิภาพ
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องคประกอบภายในองคกร

ระดับการปฏิบัติ
มาก
ท่ีสุด
(5)

มาก

(4)

ปาน
กลาง
(3)

นอย

(2)

นอย
ท่ีสุด
(1)

การจัดการความรู
11. มีการวางแผนในการทํางานเพ่ือใหการทํางาน

เปนไปตามวัตถุประสงค
12. มีกระบวนการจัดการในดานตาง ๆ ท่ีสอดคลอง

เปนไปในทิศทางเดียวกัน
13. มีการจัดฝกอบรมใหพนักงานมีความรู

ในการทํางานเพ่ิมข้ึน
14. มีการหมุนเวียนงานใหกับพนักงานเสมอเพ่ือเปน

การเพ่ิมความรูใหแกพนักงานมากข้ึน
15. มีโครงสรางการทํางานท่ีเหมาะสม ทําใหการ

ดําเนินการเปนไปตามเปาหมายท่ีกําหนดไว
การนําเทคโนโลยีไปใช
16. มีการใชระบบเทคโนโลยีสารสนเทศสําหรับ

ชวยสรางการเรียนรูใหกับพนักงาน
17. มีระบบขอมูลขาวสารท่ีถูกตองทันตอสถานการณ

ในปจจุบัน
18. มีการปรับปรุงระบบสารสนเทศใหทันสมัย

อยูเสมอ
19. มีการใชระบบสารสนเทศในการปฏิบัติงาน

ไดอยางมีประสิทธิภาพ
20. มีการทํางานของระบบขอมูลขาวสารและ

สารสนเทศท่ีไดมาตรฐานเปนท่ียอมรับ
ของพนักงาน

ภาวะผูนํา
21. ผูบริหารกําหนดนโยบายและแนวทาง

การดําเนินงานในการเปนองคกรแหงการเรียนรู
อยางชัดเจน
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องคประกอบภายในองคกร

ระดับการปฏิบัติ
มาก
ท่ีสุด
(5)

มาก

(4)

ปาน
กลาง
(3)

นอย

(2)

นอย
ท่ีสุด
(1)

22. ผูบริหารสรางความเขาใจในเรื่องความสําคัญ
ของการจัดการองคความรูใหแกบุคลากรอยูเสมอ

23. ผูบริหารเปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวม
ในการตัดสินใจ

24. ผูบริหารปฏิบัติตนใหบุคลากรเกิดความไววางใจ
ในการบริหารและยึดม่ันเปนแบบอยาง

25. ผูบริหารมีการประสานงานใหแตละฝายทํางาน
รวมกันไดเปนอยางดี

บรรยากาศและวัฒนธรรมองคการ
26. มีสภาพแวดลอมท่ีเหมาะสมและเอ้ือตอการ

เรียนรูของพนักงาน
27. มีพนักงานท่ีคอยชวยเหลือเก้ือกูลกันในการ

ทํางาน
28. มีการปรับเงินเดือนประจําปตาม ผลงานของ

พนักงาน
29. มีการเลื่อนตําแหนงใหกับพนักงานท่ีปฏิบัติงาน

ไดตามท่ีองคการคาดหวัง
30. มีการใหรางวัลหรือตัดสินลงโทษพนักงาน

อยางยุติธรรม
การพัฒนาบุคลากรและทีมงาน
31. มีการกําหนดนโยบายและมาตรการการพัฒนา

บุคลากรอยางชัดเจน
32. มีการสนับสนุนใหบุคลากรจัดทําแผนพัฒนา

ตนเอง เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถและสมรรถนะ
ของบุคลากร

33. ใชศักยภาพของบุคลากรอยางเต็มท่ีใหเปนกลไก
ในการสนับสนุนภารกิจขององคกร
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องคประกอบภายในองคกร

ระดับการปฏิบัติ
มาก
ท่ีสุด
(5)

มาก

(4)

ปาน
กลาง
(3)

นอย

(2)

นอย
ท่ีสุด
(1)

34. พัฒนาบุคลากร โดยพัฒนาท้ังระบบไมแยกสวน
และเปนเสมือนชีวิตประจําวันในการปฏิบัติงาน

35. เนนการพัฒนาบุคลากร โดยมุงการสงผลตอ
คุณภาพการใหบริการแกผูรับบริการและ
สรางความพึงพอใจตอผูรับบริการ

การจูงใจ
36. ผูบริหารของทานมีการจูงใจใหพนักงานทํางาน

ไดอยางเต็มความสามารถ
37. ผูบริหารของทานมีการจูงใจใหพนักงานเกิดความ

ขยันขันแข็งในการทํางาน
38. ผูบริหารของทานมีการจูงใจใหพนักงานใฝหา

ความรู
39. ผูบริหารของทานจูงใจใหพนักงานสรางสรรค

ความคิดใหม ๆ เพ่ือเปนประโยชนในการทํางาน
40. ผูบริหารของทานยกยองชมเชยพนักงาน

เม่ือมีผลงานดีเดน
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ตอนท่ี 3 การรับรูความเปนองคกรแหงการเรียนรู
คําช้ีแจง โปรดอานขอความอยางละเอียดและทําเครื่องหมายลงใน ท่ีตรงกับความคิดเห็น

ของทานมากท่ีสุด โดยใชเกณฑพิจารณาแตละระดับ ดังนี้

การรับรูความเปนองคกรแหงการเรียนรู

ระดับการรับรู
มาก
ท่ีสุด
(5)

มาก

(4)

ปาน
กลาง
(3)

นอย

(2)

นอย
ท่ีสุด
(1)

การเปนบุคคลท่ีรอบรู
1. หนวยงานของทานเปดโอกาสใหบุคลากร

มีการศึกษาหาความรูเพ่ิมเติมสมํ่าเสมอ
2. ทานเปนผูท่ีพยายามแสวงหาการเรียนรูใหม ๆ

เพ่ืองานในหนาท่ีอยางสมํ่าเสมอ
3. ทานไดรับโอกาสในการเขารวมการศึกษา/อบรม

ของหนวยงาน
4. การเรียนรูของทานไมจํากัดขอบเขตเฉพาะเรื่อง

ของหนวยงานและงานในหนาท่ี
5. ทานมีความตื่นตัว สนใจท่ีจะเรียนรูงานดานอ่ืน

และพัฒนาตนเองตลอดเวลา
6. ทานสามารถประยุกตแนวคิดของตนเขากับการ

ปฏิบัติงานจริง
การมีแบบแผนความคิด
7. ทานมีแบบแผนความคิดท่ีเปนระบบตามความ

เปนจริงของสภาพแวดลอม
8. ทานสามารถวิเคราะหแยกแยะจัดลําดับ

ความสําคัญทางความคิดของตน
9. ทานมีทักษะทางความคิดเพ่ือการเรียนรูสิ่งใหม ๆ
10. ทานสามารถคิดทบทวนและไตรตรองเปรียบเทียบ

และเชื่อมโยงความคิดดานตางๆ ได
11. ทานสามารถสรางแบบแผนความคิดท่ีเหมาะสม

และเปนไปไดในการปฏิบัติงานของตน
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การรับรูความเปนองคกรแหงการเรียนรู

ระดับการรับรู
มาก
ท่ีสุด
(5)

มาก

(4)

ปาน
กลาง
(3)

นอย

(2)

นอย
ท่ีสุด
(1)

12. ทานใหความสําคัญกับงานของคนอ่ืน ๆ ทัดเทียม
กับงานของทาน

การมีวิสัยทัศนรวมกัน
13. ทานมีสวนรวมในการกําหนดวิสัยทัศนของ

หนวยงานและบริษัท
14. ทานสามารถเชื่อมโยงวิสัยทัศนของตนและ

วิสัยทัศนของกลุมและหนวยงานไดอยาง
ไปในทิศทางเดียวกัน

15. ทานมองการพัฒนาของหนวยงานในภาพรวมได
อยางตอเชื่อมโยงและชัดเจน

16. ทานตระหนักถึงประสิทธิผลและประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานจริงตามวิสัยทัศนและพันธกิจ
ของตน

17. หนวยงานของทานไดมีการสื่อสารใหพนักงาน
ไดรับรูและมีจิตสํานึกรวมกัน เพ่ือพัฒนาเปาหมาย
ในอนาคตของหนวยงานและบริษัทใหบรรลุผล

18. ทานยอมรับ ยินยอม พรอมใจในขอผูกพันตอการ
ทํางานภายใตจุดมุงหมายเดียวกันขององคการ

การเรียนรูรวมกันเปนทีม
19. ทุกคนในทีมมีโอกาสแสดงความคิดเห็นตามโอกาส

และสถานการณท่ีเหมาะสม
20. ทานใหความสําคัญกับการทํางานเปนทีม และ

การสรางระบบความรวมมือของหนวยงานตาง ๆ
ภายในองคการ

21. ทุกคนในทีมมีการแลกเปลี่ยนความรู ความคิดและ
ประสบการณการทํางานพรอมใหความชวยเหลือ
ซึ่งกันและกัน
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การรับรูความเปนองคกรแหงการเรียนรู

ระดับการรับรู
มาก
ท่ีสุด
(5)

มาก

(4)

ปาน
กลาง
(3)

นอย

(2)

นอย
ท่ีสุด
(1)

22. ทานเขาใจเปาหมายและขอบเขตหนาท่ีรับผิดชอบ
กันภายในทีม

23. ทานสามารถเปดใจ และแสดงความรูสึกท่ีเปนจริง
ในทีมงานโดยไมหวาดระแวงถึงผลกระทบ

24. ทานคิดวาการเรียนรูของทีม ทําใหเกิดการพัฒนา
ตอหนวยงานอยางแทจริง

การคิดเชิงระบบ
25. ทานตระหนักถึงเหตุผลและความสําคัญของการ

ดําเนินการตามแผนงานโครงการตาง ๆ
26. ขณะวางแผน บุคลากรจะใสใจปจจัยการบริหาร

เชน คน เงิน อุปกรณ/เครื่องมือ วัสดุตาง ๆ ฯลฯ
เพ่ือการจัดสรรใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด

27. ทานมีการวางแผนของทีมงานโดยอางอิงกับ
เปาหมายและแผนของหนวยงาน

28. ทุกคนสามารถคิดและปฏิบัติอยางเปนระบบ
29. ทานมีระบบแนวคิดท่ียืดหยุนตอสภาวการณ

ปจจุบัน
30. ทานมีการประมวลขอมูลดานสภาวะแวดลอม

ท้ังภายในและภายนอกเพ่ือกําหนดเปาหมายและ
แผนงานใหสอดคลองจากระดับบนสูระดับลาง
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สวนท่ี 4 ขอเสนอแนะแนวทางในการเสริมสรางความเปนองคกรแหงการเรียนรู

ทานมีขอเสนอแนะแนวทางในการเสริมสรางความเปนองคกรแหงการเรียนรูอยางไรบาง
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..............................................................................................................................................................
..............................................................................................................................................................
..............................................................................................................................................................

ขอขอบพระคุณท่ีไดสละเวลาในการตอบแบบสอบถามในครั้งนี้
นางสาวชฎารัตน ฤทธิรุตม
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ภาคผนวก ข
หนังสือขอความอนุเคราะห
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ภาคผนวก ค
รายนามผูเช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือในการวิจัย
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รายนามผูเช่ียวชาญตรวจสอบเครื่องมือในการวิจัย

1. ชื่อ รองศาสตราจารยสุณีย ลองประเสริฐ
ตําแหนง อาจารยประจําคณะวิทยาการจัดการ
สถานท่ีทํางาน มหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎรธานี

2. ชื่อ ผูชวยศาสตราจารย ดร.ธนาย ุภูวิทยาธร
ตําแหนง อาจารยประจําคณะวิทยาการจัดการ
สถานท่ีทํางาน มหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎรธานี

3. ชื่อ นายจรินทร เผือกเกิด
ตําแหนง ผูอํานวยการสํานักงานเครือขายสาขา (สุราษฎรธานี)
สถานท่ีทํางาน ธนาคาร ธนชาต จํากัด สํานักงานเครือขายสาขา (สุราษฎรธานี)
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ภาคผนวก ค
คาความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม
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คาความเช่ือม่ันของแบบสอบถาม
ตัวแปรอิสระ ดานองคประกอบท่ีมีอิทธิพลตอการรับรู

Reliability
Scale: ALL VARIABLES

Case Processing Summary
N %

Cases Valid 30 100.0
Excludeda 0 .0
Total 30 100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure.

Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of Items

.961 40

Item-Total Statistics
Scale Mean

if Item
Deleted

Scale
Variance if

Item Deleted
Corrected Item-
Total Correlation

Cronbach's
Alpha if Item

Deleted
re1 147.30 340.286 .722 .960
re2 147.43 344.599 .659 .960
re3 147.43 344.047 .602 .960
re4 148.53 349.982 .503 .961
re5 147.33 347.954 .360 .962
re6 147.10 349.197 .524 .961
re7 147.27 344.133 .488 .961
re8 147.53 349.361 .528 .961
re9 146.87 347.016 .593 .960
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Scale Mean
if Item
Deleted

Scale
Variance if

Item Deleted

Corrected Item-
Total Correlation

Cronbach's
Alpha if Item

Deleted
re10 146.33 347.057 .667 .960
re11 146.53 352.740 .545 .961
re12 146.63 355.206 .558 .961
re13 146.23 351.771 .478 .961
re14 147.30 340.631 .616 .960
re15 146.67 350.989 .432 .961
re16 146.47 346.120 .668 .960
re17 147.03 337.068 .674 .960
re18 146.93 332.409 .784 .959
re19 146.77 344.806 .667 .960
re20 146.43 348.875 .585 .961
re21 146.37 350.723 .581 .961
re22 146.53 339.775 .757 .960
re23 146.40 351.421 .568 .961
re24 146.43 344.392 .718 .960
re25 146.53 341.568 .738 .960
re26 146.87 344.464 .693 .960
re27 146.50 341.845 .809 .959
re28 146.97 326.447 .862 .959
re29 146.13 350.257 .663 .960
re30 146.40 350.800 .535 .961
re31 146.50 352.948 .369 .962
re32 146.40 350.800 .535 .961
re33 146.47 353.223 .461 .961
re34 146.47 355.154 .421 .961
re35 146.80 325.269 .802 .959
re36 147.13 337.430 .751 .960
re37 147.23 339.357 .884 .959
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Scale Mean
if Item
Deleted

Scale
Variance if

Item Deleted

Corrected Item-
Total Correlation

Cronbach's
Alpha if Item

Deleted
re38 147.13 338.878 .740 .960
re39 146.27 348.064 .598 .960
re40 146.43 350.185 .485 .961
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คาความเช่ือม่ันของแบบสอบถาม
ตัวแปรตาม การรับรูความเปนองคการแหงการเรียนรู

Reliability
Scale: ALL VARIABLES

Case Processing Summary
N %

Cases Valid 30 100.0
Excludeda 0 .0
Total 30 100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure.

Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of Items

.963 30

Item-Total Statistics
Scale Mean

if Item
Deleted

Scale
Variance if

Item Deleted

Corrected Item-
Total Correlation

Cronbach's
Alpha if Item

Deleted
le1 111.20 272.234 .544 .963
le2 111.63 264.102 .871 .960
le3 111.40 268.524 .771 .961
le4 111.93 266.478 .774 .961
le5 112.10 260.438 .733 .962
le6 111.70 265.252 .799 .961
le7 111.77 265.564 .924 .960
le8 111.50 269.914 .702 .962
le9 111.60 268.731 .826 .961
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Scale Mean
if Item
Deleted

Scale
Variance if

Item Deleted

Corrected Item-
Total Correlation

Cronbach's
Alpha if Item

Deleted
le10 111.53 263.430 .658 .963
le11 111.43 268.392 .580 .963
le12 111.20 272.648 .644 .962
le13 111.20 272.993 .670 .962
le14 111.60 267.903 .703 .962
le15 110.73 273.926 .723 .962
le16 110.77 277.633 .558 .963
le17 111.20 275.131 .674 .962
le18 110.63 283.551 .337 .964
le19 111.03 278.447 .461 .963
le20 111.20 274.786 .690 .962
le21 111.00 273.931 .799 .961
le22 111.07 278.616 .616 .963
le23 110.97 274.240 .835 .961
le24 110.90 277.472 .785 .962
le25 111.23 270.875 .604 .963
le26 110.90 272.369 .875 .961
le27 111.37 271.757 .624 .962
le28 111.00 274.138 .586 .963
le29 111.03 272.033 .729 .962
le30 111.07 274.823 .555 .963



ประวัติผูทําภาคนิพนธ

ช่ือ-นามสกุล นางสาวชฎารัตน ฤทธิรุตม

วัน เดือน ปเกิด 3 กุมภาพันธ พ.ศ. 2528

สถานท่ีอยูปจจุบัน บานเลขท่ี 62 ถนนหมูบานปาลมสปริงส ตําบลคอหงส อําเภอหาดใหญ
จังหวัดสงขลา

ประวัติการศึกษา พ.ศ. 2548 ประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง
โรงเรียนหาดใหญบริหารธุรกิจสากล

พ.ศ. 2553 ปริญญาตรี สาขาการประกอบการและการจัดการ
คณะเศรษฐศาสตรและบริหารธุรกิจ
มหาวิทยาลัยทักษิณ

ประสบการณการทํางาน พ.ศ. 2556 – ปจจุบัน ตําแหนง เจาหนาท่ีการตลาดรายยอย
ธนาคารธนชาต จํากัด (มหาชน)
สาขาทาเรือบางรักษ อําเภอเกาะสมุย
จังหวัดสุราษฎรธานี

โทรศัพท 08-5612-9595

อีเมล jpower302@hotmail.com


	1.เธ�เธ�
	2.เธ�เธ—เธ�เธฑเธ”เธขเน�เธญ
	3.เธ�เธดเธ•เธ•เธดเธ�เธฃเธฃเธกเธ�เธฃเธฐเธ�เธฒเธจ
	4.เธชเธฒเธฃเธ�เธฑเธ�
	5.เธ�เธ—เธ—เธตเน� 1
	6.เธ�เธ—เธ—เธตเน� 2
	7.เธ�เธ—เธ—เธตเน� 3
	8.เธ�เธ—เธ—เธตเน� 4
	9.เธ�เธ—เธ—เธตเน� 5
	10.เธ�เธฃเธฃเธ“เธฒเธ�เธธเธ�เธฃเธก
	11.เธ เธฒเธ�เธ�เธ�เธงเธ� เธ�
	12.เธ เธฒเธ�เธ�เธ�เธงเธ� เธ�
	13.เธ เธฒเธ�เธ�เธ�เธงเธ� เธ�
	14.เธ�เธฃเธฐเธงเธฑเธ•เธดเธ�เธนเน�เธงเธดเธ�เธฑเธข

