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บทคดัยอ่ 

 
การวจิยัครัง้นี้มวีตัถุประสงค์ 1) เพื่อศกึษาระดบัศกัยภาพการเป็นองค์การแห่งการเรยีนรูข้องบรษิทัเอกชนใน

เขตกรุงเทพมหานคร 2) เปรียบเทียบศักยภาพองค์การแห่งการเรียนรู้  จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล   3.) ไขว้
เปรยีบเทยีบศกัยภาพการเป็นองคก์ารการเรยีนรู ้จ าแนกตามเพศ ระยะเวลาท างาน  ระดบัการศกึษา กบัต าแหน่งงาน 

ประชากรที่ใชศ้กึษาคอืพนักงานของบรษิัทเอกชนในกรุงเทพในเขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งไม่ทราบจ านวนที่
แน่นอน และท าการค านวณกลุ่มตวัอย่างโดยวธิขีองคอครนั ไดก้ลุ่มตวัอย่างทีปั่ดเศษขึน้เป็น 400  การวจิยันี้ใชแ้บบสอบถาม
มาตรประมาณค่า 5 ระดบัของไลเคริท์ทีม่คี่าความเชื่อมัน่ที ่.964 แจกแบบสอบถามแบบเจาะจงถงึผูบ้รหิารระดบัตน้ กลาง และ
สงู ผ่านวธินี าแบบสอบถามไปกระจายกบับรษิทัตา่งๆทีผู่ร้่วมชัน้เรยีนโครงการปรญิญาโท ท างานอยู่ และแบบตามสะดวก ผ่าน
กูเกิล้ออนไลน์ และท าการวเิคราะหข์อ้มลูดว้ยสถติเิชงิพรรณนาไดแ้ก่ ความถี ่รอ้ยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน และ
สถติเิชงิอนุมาน ไดแ้ก่ การวเิคราะหค์่าท ีการวเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีว การเปรยีบเทยีบรายคู่ดว้ยวธิแีอลเอสด ี 

ผลการวจิยัพบว่า 1.) ระดบัศกัยภาพการเป็นองค์การแห่งการเรยีนรูข้องบรษิทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครโดย
รวมอยู่ในระดบัมาก ( �̅� = 3.98 ) เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้น มคี่าเฉลีย่สงูสุดดา้นการเรยีนรูข้องทมี ( �̅� = 4.03) 
และค่าเฉลีย่ต ่าสุดดา้นวสิยัทศัน์ร่วม  ( �̅� = 3.90)   2.) การเปรยีบเทยีบความคดิเหน็ต่อศกัยภาพการเป็นองคก์ารการ
เรยีนรู้จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล พบความแตกต่างทางสถติิอย่างมนีัยส าคญัที ่0.05 ด้าน อายุ สถานภาพปัจจุบนั 
ระดบัการศกึษา ต าแหน่งงานปัจจุบนั ระยะเวลาการท างานกบัองค์กร และรายได้ต่อเดอืน     3.)เมื่อเปรยีบเทียบ
ศกัยภาพการเป็นองค์การแห่งการเรยีนรูจ้ าแนกตามเพศ ระยะเวลาท างาน และระดบัการศกึษา โดยไขวก้บัต าแหน่ง
งาน พบว่า ผูบ้รหิารระดบัสงูเพศหญงิ  ( �̅� = 4.20) ระยะเวลาการท างานมากกว่า 5 ปี  ( �̅� = 4.18 )  การศกึษาระดบั
ปรญิญาตร ี( �̅� = 4.16 ) มองศกัยภาพการเป็นองคก์ารการเรยีนรูด้ว้ยค่าเฉลีย่ทีส่งูกว่ากลุ่มอื่นๆ   
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Abstract 
 

The objectives of this research were 1) to study the potential level of becoming learning organizations of private 
companies in Bangkok, 2) compare the potential of learning organizations which were classified by personal 
factors, 3.)  cross-comparison of the potential of becoming learning organizations by gender, working period, 
education level, and job position. 

The population for this study was unclear in terms of size. It consisted of private company employees 
in Bangkok. The sample size was rounded up to 400 employees, determined using the Cochran method. This 
research used a 5-level Likert rating scale questionnaire with a reliability of 0.964. The questionnaires were 
distributed specifically to first-line managers, middle managers, and top managers by distributing through the 
companies where the master’s degree program classmates work and via Google form. The data were analyzed 
with descriptive statistics, including frequency, percentage, mean, and standard deviation, and inferential 
statistics including t-values analysis, one-way ANOVA, and pair comparison using the LSD method.  

The research results found that 1.) the potential level of becoming learning organizations of private companies in 
Bangkok overall was at a high level ( �̅� = 3.98 ). For consideration of each aspect, team learning had the highest 
mean ( �̅� = 4.03), and shared vision had the lowest mean ( �̅� = 3.90).   2.) For the comparison of opinions 
on the potential of becoming learning organizations classified by personal factors, it found statistically significant 
differences at 0.05 on age, current status, education level, current job position, working period in the 
organization, and monthly income. 3 . )  For the cross-comparison of the potential of becoming learning 
organizations classified by gender, working period, and education level with the position, It found that female 
top managers (  �̅� = 4 . 2 0 ) , who have a working period of more than 5 years (  �̅� = 4.18), graduated with a 
bachelor's degree, view the potential of becoming learning organizations at a higher mean when compared to 
other groups. 
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บทน า 

สถานการณ์การระบาดอย่างรวดเรว็ของเชือ้ไวรสัโควดิ-19 และยงัคงทวคีวามรุนแรงอย่างต่อเนื่อง ทัง้ในระดบั

โลกและประเทศไทย ส่งผลกระทบเป็นวงกวา้งอย่างรุนแรงกบัหลายธุรกจิ ส่งผลต่อการเปลี่ยนแปลงในทุกๆภาคส่วน

ของธุรกจิและพฤตกิรรมการด าเนินชวีติของผูค้น ทีต่อ้งปรบัตวัหาทางรอดจากวกิฤตนิี้ 

ก่อนสถานการณ์โรคระบาดนัน้กระแสการเปลี่ยนแปลงในยุคโลกาภวิตัน์ ทุกคนติดต่อสื่อสารกนัผ่านระบบ

ดจิทิลั ที่ทุกคนบนโลกไม่ว่าจะอยู่ห่างไกลกนัเพยีงใดสามารถเชื่อมโยงถึงกนัได้ โลกมคีวามเปลี่ยนแปลงอย่างเป็น

พลวตั ปรบัตวัตลอดเวลาเพื่อเขา้สู่สมดุลใหม่ ดงันัน้ทุกคนจงึต้องปรบัตวัใหเ้ขา้กบัการเปลี่ยนแปลงของสิง่แวดล้อม 

เพื่อการด ารงตนใหอ้ยู่รอด เปรยีบไดก้บัองคก์รทีม่กีารปรบัตวัใหท้นัยุคสมยัปัจจุบนันัน้ สามารถด าเนินธุรกจิใหด้ ารงอยู่

ได ้แต่จะยัง่ยนืหรอืยาวนานตลอดไปนัน้มปัีจจยัหลายประการเป็นส่วนประกอบ และสิง่ทีเ่ป็นหวัใจส าคญัคอืการพฒันา

องค์กรใหพ้รอ้มรบักบัการเปลี่ยนแปลง ดว้ยการพฒันาศกัยภาพมนุษยใ์หส้ามารถรบัมอืกบัความทา้ทายใหม่ทีก่ าลงัจะ

มานัน้ เราต้องมคีวามรู ้มปัีญญา มกีระบวนการเรยีนรู ้สามารถพฒันาความคดิสรา้งสรรค์และนวตักรรมทีม่คีุณค่าเชงิ

เศรษฐกจิ เพื่อรบัมอืกบัการเปลีย่นแปลงในอนาคตไดอ้ย่างยัง่ยนื ดงันัน้องคก์รตอ้งมกีารเปลีย่นแปลงและพฒันาเพื่อให้

สามารถด ารงค์อยู่ได้ต่อไป การบริหารองค์กรที่เป็นที่นิยมในส่วนราชการ รัฐวิสาหกิจ หรือบริษัทเอกชนนัน่คือ

แนวความคดิเกี่ยวกบัองค์การแห่งการเรยีนรู ้Learning Organization : LO ของ Senge,Perter M องค์กรที่จะพฒันา

เพื่อไปสู่การเป็นองค์การแห่งการเรยีนรูไ้ดน้ัน้ ต้องมกีารบรหิารจดัการความรูท้ีเ่ป็นระบบ เพื่อการเรยีนรูอ้ย่างแทจ้รงิ

และต่อเนื่อง ในแง่ขององค์กร การสนับสนุนใหบุ้คลากรฝึกอบรมเพยีงอย่างเดยีวอาจไม่เพยีงพอแล้วส าหรบัยุคนี้ หรอื

หากมกีารสัง่สมความรู้อยู่ที่ผู้ใดผู้หนึ่งมากๆ อีกด้านหนึ่งอาจกลายเป็นจุดอ่อนได้เช่นกนั เพราะเมื่อบุคคลนัน้มกีาร

โยกยา้ยเปลี่ยนแปลงสถานทีท่ างาน ความรูท้ ัง้หลายเหล่านัน้ทีส่ ัง่สมมาเป็นองคค์วามรู้ กพ็ลอยสูญไปดว้ย เพราะไม่มี

การแบ่งปันถ่ายโอนความรู้ระหว่างบุคลากรใหเ้กิดการเรยีนรู้ร่วมกนั การแบ่งปันความรู้ในสายงานนัน้ๆ เอื้อให้เกดิ

โอกาสในการหาแนวปฏบิตัทิีด่ทีีสุ่ด (Best Practices) เพื่อใหท้นัต่อความเปลีย่นแปลงทีเ่กดิขึน้อยู่เสมอ และน าไปสู่การ

สรา้งเป็นฐานความรูท้ีเ่ขม้แขง็ขององค์กรต่อไป ซึ่งการเรยีนรูใ้นแง่มุมทีไ่ม่ขอ้จ ากดั และอาจมกีารเรยีนรูข้า้มสายงาน

กนัได ้ จากทีก่ล่าวมาขา้งตน้ท าใหผู้ว้จิยัมคีวามสนใจท าการศกึษา ศกัยภาพขององคก์ารแห่งการเรยีนรูข้องพนักงาน

บรษิทัเอกชนในเขตกรุงเทพฯ ทีม่กีารแข่งขนักนัสูงในสงัคมยุคใหม่ และทีส่ าคญัจากสถานการณ์โรคระบาดโควดิ 19 

ตัง้แต่ปี 2563  ทีม่กีารเปลี่ยนแปลงการด าเนินชวีติการท างาน การปรบัเปลี่ยนการท างานเพื่อใหส้อดคล้องและด าเนิน

ไปในช่วงสถานการณ์โรคระบาดโควดิ-19 องค์การและผูค้นมกีารสรา้งแนวทางการท างานใหม่ๆเพื่อใหส้ะดวกและงาน

เดนิหน้าไปไดอ้ย่างต่อเนื่อง ท าใหเ้กดินวตักรรมแนวคดิ แนวทางปฏบิตัใิหม่ๆเกดิขึน้เพื่อใหท้นัต่อสถานะการณ์  ส่งผล

ใหเ้กดิองค์ความรูใ้หม่ขึน้ แตกแขนงแยกย่อยออกไปตามส่วนงานหรอืหน่วยงานต่างๆ ดงันัน้ผูว้จิยัจงึเลง็เหน็ว่า หาก

สามารถทราบและเขา้ใจถงึปัจจยัต่างๆทีม่ผีลต่อศกัยภาพแห่งการเรยีนรูข้องประชากรศาตร์หรอืปัจจยัส่วนบุคคลและ

ทราบถงึ ศกัยภาพขององคก์รในการจะเป็นองค์การแห่งการเรยีนรูน้ัน้ จะเป็นผลดตี่อบุคคลากร ทมีงาน และองคก์ร ใน

ดา้นการพฒันาตนเองใหท้นักบัยุคสมยัการเปลี่ยนแปลง ส่วนองค์กรทีต่อ้งเปิดรบัความรูใ้หม่พรอ้มพฒันาบุคคลากรใน

องคก์รใหส้ามารถรบัมอืกบัสิง่ต่างๆได ้ อกีทัง้ยงัน าแนวทางไปใชเ้ป็นขอ้เสนอแนะในการปรบักลยุทธเ์พื่อเป็นประโยชน์

ต่อธุรกจิ ในการด าเนินธุรกจิใหเ้ป็นไปอย่างมปีระสทิธภิาพและยัง่ยนื  ส าหรบัการพฒันาองคก์รแห่งการเรยีนรู้นัน้ ย่อม

ส่งผลท าใหเ้กดิกลยุทธเ์พื่อการพฒันาบุคลากรรปูแบบใหม่ๆ ดงันัน้องคก์รจงึตอ้งปรบัเปลีย่นตนเองเพื่อรองรบัการเป็น

องค์กรแห่งการเรียนรู้ เช่น ต้องปรบัเปลี่ยนองค์กร ทัง้โครงสร้าง วฒันธรรมองค์กร กลยุทธ์ และวิสยัทศัน์   โดย



ปรบัเปลี่ยนและจดัหาเทคโนโลยใีหม่ๆมา เพื่อการเรยีนรู้ที่เพิม่ขึน้ และเพื่อการปฏิบตัิงาน รวมทัง้ต้องออกแบบการ

เรยีนรู้ที่หลากหลายมากขึ้น เพื่อให้บุคลากรเรยีนรู้ได้ด้วยตนเองมากกว่าการฝึกอบรม มกีารใช้กระบวนการจดัการ

ความรูค้วบคู่กบัการปฏบิตังิาน โดยเน้นการเรยีนรูท้ีเ่กดิจากการแลกเปลี่ยนเรยีนรู ้แสวงหาความรู ้และมกีารจดเก็บ

องค์ความรูอ้ย่างเป็นระบบ ในองค์กรแห่งการเรยีนรูม้กีารสร้างช่องทางให้เกิดการถ่ายทอดความรู้กนัภายในระหว่าง

บุคลากร ควบคู่ไปกบัการเรยีนรูจ้ากภายนอก เอื้อประโยชน์ใหเ้กดิโอกาสในการทีบุ่คคลากรสามารถเรยีนรู้แบบปฏบิตัิ

ที่ดีที่สุด (Best Practices) ส าหรบัการปฏิบตัิงานตามที่องค์การก าหนด ในการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้นัน้ ท าให้

องค์กรและบุคลากร มกีระบวนการท างานทีม่ปีระสทิธภิาพและมผีลการท างานทีไ่ดป้ระสทิธผิล โดยการเชื่อมโยงการ

ท างานแบบเป็นทมี(Team working) และเกดิการเรยีนรูเ้ป็นทมี (Team Learning) กล่าวคอืเกดิกระบวนการเรยีนรูแ้ละ

สร้างความเข้าใจ สามารถเตรียมรบักับความเปลี่ยนแปลง โดยเปิดโอกาสให้ทีมท างาน มีอ านาจในการตัดสินใจ

(Empowerment) เป็นการส่งเสรมิใหเ้กดิบรรยากาศของการมคีวามคดิรเิริม่และนวตักรรม(Initiative and Innovation) 

ซึ่งจะท าให้เกดิองค์ทีเ่ขม้แขง็ และด้วยเหตุนี้จงึกล่าวได้ว่าการเป็นองค์กรแห่งการเรยีนรู้นัน้ มสี าคญัต่อองค์กร ที่จะ

ปรบัเปลี่ยนตนเองหรอืยกระดบัตนเอง เพราะเป็นทีย่อมรบัแล้วว่าองค์กรทีพ่ฒันาเป็นองค์กรแห่งการเรยีนรูแ้ล้วนัน้จะ

กา้วเขา้สู่การเป็นองคก์รแห่งปัญญาและแห่งนวตักรรม (สบืคน้YouTub:CU015 องคก์ารแห่งการเรยีนรู,้บทที ่1-2  8กพ

2018)  รวมทัง้การปรบัตวัเพื่อสรา้งความเปลี่ยนแปลงในองค์กรมคีวามส าคญั เซง็เก (Senge, 1994.) ไดก้ล่าวว่า การ

เปลี่ยนแปลงองค์การใหอ้ยู่รอดได้ในสภาพแวดล้อมแห่งอนาคตนัน้  จะต้องเปลี่ยนพฤติกรรมของคนในองค์การ โดย

อาศยัการเรยีนรูเ้ป็นเครื่องมอืส าคญั ซึง่การทีอ่งคก์รสามารถเปลีย่นแปลงไดร้วดเรว็กว่าผูอ้ื่นรวมถงึการสามารถคดิคน้

สิง่ใหม่ๆ ไดจ้งึเป็นขอ้ไดเ้ปรยีบในการแขง่ขนัในระดบัสากล องคก์รแห่งการเรยีนรูเ้ป็นแนวคดิของจดัการองคก์รทีไ่ดร้บั

ความนิยมน ามาใชใ้นองคก์รอย่างแพร่หลายโดยมจีุดมุ่งหมายเพื่อเตรยีมความพร้อมรบัมอืส าหรบัการอยู่รอดในโลกทีม่ี

การแข่งขนัที่สูงขึ้นทุกวนั องค์กรที่มวีฒันธรรมองค์กรแห่งการเรียนรู้จะช่วยเพิม่ความได้เปรยีบในการแข่งขนัและ

ตอบสนองต่อการเปลีย่นแปลงของโลกยุคปัจจุบนั ประโยชน์มากมายทีเ่กดิจากองคก์รแห่งการเรยีนรู ้หนึ่งในนัน้คอืการ

ที่องค์กรสามารถเอาชนะสภาพ แวดล้อมที่วุ่นวายและมีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา  รวมถึงการปรับปรุง

ประสทิธภิาพการท างานและเพิม่ขดีความสามารถทางดา้นนวตักรรมขององคก์รอกีดว้ย 

วตัถปุระสงค ์ 

1.) เพื่อศกึษาระดบัศกัยภาพความเป็นองคก์ารแห่งการเรยีนรูข้องบรษิทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

2.) เพื่อเปรยีบเทยีบความคดิเหน็ต่อศกัยภาพความเป็นองค์การแห่งการเรยีนรู้ของพนักงานบรษิัทเอกชน 

ก าหนดตามปัจจยัส่วนบุคคล 

3.) ไขวเ้ปรยีบเทยีบศกัยภาพการเป็นองคก์ารการเรยีนรู ้จ าแนกตามเพศ ระยะเวลาท างาน  ระดบัการศกึษา 
กบัต าแหน่งงาน 

วิธีด าเนินการวิจยั 

ผูว้จิยัไดใ้ชแ้นวความคดิองคก์ารแห่งการเรยีนรูข้องเซงเก ้( Senge, Peter M. ) คอืแนวทางการสรา้งองคก์ร 

แห่งการเรยีนรู ้ดว้ยหลกัการพืน้ฐาน 5 ประการ คอื 1.) ความรอบรูแ้ห่งตน (Personal Mastery) 2.) แบบแผนความคดิ 

(Mental Models) 3.) วสิยัทศัน์ร่วม (Shared Vision) 4.) การเรยีนรู้ของทีม (Team Learning)  5.) การคดิอย่างเป็น

ระบบ (Systematic Thinking)  ดงัภาพแสดง 

 



 
ภาพแสดงแสดง องคป์ระกอบขององคก์ารเรยีนรู ้

 

ประชากรที่ใชใ้นการวจิยัครัง้นี้คอื พนักงานบรษิัทเอกชนที่ท างานอยู่ในเขตกรุงเทพมหานคร  โดยก าหนด

ขนาดกลุ่มตวัอย่างทีใ่ชใ้นการศกึษาวจิยัครัง้นี้ ไดจ้ากการสุ่มเลอืกกลุ่มตวัอย่างแบบไม่ทราบจ านวนประชากร  โดยการ

ค านวณไดจ้ากสตูรไม่ทราบขนาดประชากร ซึ่งก าหนดระดบัค่าความเชื่อมัน่รอ้ยละ 95 และระดบัค่าความคลาดเคลื่อน

รอ้ยละ 5 ไดก้ลุ่มตวัอย่างจ านวน 384 คน และปัดจ านวนขึน้เป็น 400 คน   

ตวัแปรท่ีศึกษา  

 ตวัแปรทีใ่ชใ้นการศกึษาวจิยั ประกอบดว้ยตวัแปรอสิระ และ ตวัแปรตาม มรีายละเอยีดดงันี้ 

1.) ตัวแปรอิสระ ได้แก่ ตัวแปลที่เกี่ยวขอ้งกับปัจจยัส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ ระดบั

การศกึษา ต าแหน่งงาน ระยะเวลาการท างานกบัองคก์ร และรายไดเ้ฉลีย่ 

2.) ตวัแปรตาม  เป็นตวัแปรที่เกี่ยวกบัองค์การแห่งการเรยีนรู้ตามแนวคดิของเซงเก้ ( Senge, Peter M. ) 

ประกอบดว้ย 5 ประการ คอื 2.1 ความรอบรูแ้ห่งตน (Personal Mastery) หมายถงึ การมวีสิยัทศัน์ส่วนตน มุ่งมัน่ใฝ่ด ี

ใหค้วามส าคญักบัการเรยีนรู ้ฝึกปฏบิตั ิและเรยีนรูอ้ย่างต่อเนื่องเพื่อเป็นการเพิม่ศกัยภาพใหก้บัตนเอง 

2.2 แบบแผนความคดิ (Mental Models) หมายถงึ ท าใหเ้กดิความกระจ่างใหก้บัรปูแบบความเชื่อที่

มผีลต่อการตดัสนิใจและการกระทาของตน มมีุมมองทีเ่ปิดกวา้ง มองโลกในแงด่ ีคดิเชงิบวก คดิเชงิสรา้งสรรค ์

สรา้งความเขา้ใจในองคก์ร และวฒันธรรมทีด่ ี

2.3 การมีวิสยัทศัน์ร่วม (Shared Vision) หมายถึง การสร้างทศันคติของบุคลากรในองค์กรให้ มี

จุดมุ่งหมายเดยีวกนั 

2.4 การเรยีนรูข้องทมี (Team Learning) หมายถงึ การเรยีนรูร้่วมกนัเป็นทมี มกีารอภปิราย เขา้ใจ

ในสถานภาพปัจจุบนั เพื่อสรา้งพฒันาการแก่องคก์รได ้

2.5 การคดิอย่างเป็นระบบ (Systems Thinking) หมายถงึ การคดิเชื่อมโยงความสมัพนัธท์ีเ่กีย่วขอ้ง

กนั คดิเชงิสงัเคราะห ์อย่างเป็นระบบ การคดิทีเ่น้นทีก่ระบวนการหรอืแบบแผนภาพรวมทัง้ระบบ   

 

 

ความรอบรูแ้หง่
ตน

การมีแบบแผน
ความคดิ

การสรา้ง
วิสยัทศันร์ว่ม

การเรียนรูร้ว่มกนั
เป็นทีม

การคดิอย่างเป็น
ระบบ



เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั  

เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้นี้ ไดแ้ก่ คอื แบบสอบถาม (questionnaire) โดยแบ่งเป็น 4 ตอนดงันี้ 

  ตอนที่ 1 : ค าถามคดักรองคุณสมบตัิผู้ตอบแบบสอบถาม  จ านวน 2 ข้อ มีลกัษณะค าถามเป็นแบบตรวจ

รายการ (Check List)    

ตอนที่ 2 : ค าถามเกี่ยวกบัขอ้มูลทัว่ไปเกี่ยวกบัปัจจยัส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพปัจจุบนั ระดบั

การศกึษา ต าแหน่งงานปัจจุบนั ระยะเวลาการท างานกบัองค์การปัจจุบัน และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน  จ านวน 7 ขอ้

ค าถาม มลีกัษณะค าถามเป็นแบบตรวจรายการ (Check List) 

  ตอนที ่3 : เป็นค าถามเกี่ยวกบัศกัยภาพการเป็นองค์กรแห่งการเรยีนรูข้องบรษิทัเอกชนในเขตกรุงเทพฯ ซึ่ง

วดักลุ่มตวัอย่าง 5 ระดบั จดัเป็นการวดัขอ้มลูแบบอนัตรภาคชัน้ (Interval Scale) โดยใชแ้บบประเมนิค่าลกัษณะ Likert 

scale โดยใชเ้กณฑใ์นการใหค้ะแนน และความกวา้งของอนัตรภาคชัน้ คอื ระดบัศกัยภาพการเรยีนรู ้

 ตอนที ่4 : เป็นแบบสอบถามปลายเปิด ใหผู้ต้อบแบบสอบถามเสนอแนะแนวทาง ศกัยภาพความเป็นองค์การ

แห่งการเรยีนรูข้องบรษิทัเอกชนในเขตกรุงเทพฯ 
 

การตรวจสอบคณุภาพเคร่ืองมือการวิจยั  

  ด้วยการน าแบบสอบถามให้ผู้เชี่ยวชาญ 3 ท่าน พจิารณาตรวจสอบความเที่ยงตรง  ได้ค่าความสอดคล้อง

ระหว่างขอ้ค าถามกบัวตัถุประสงค์การวจิยั ( Index of Item Objective Congruence : IOC )  อยู่ที่ 1.00 ตามเกณฑ์ 

จากนัน้น าแบบสอบถามไปทดลองใช ้(Try-Out) กบัประชากรทีผ่่านเกณฑ์การคดักรอง  79 คน แล้วน าค่าคะแนนที่ได้

ไปค านวณหาค่าความเชื่อมัน่ (Reliability) ของแบบสอบ ถามด้วยวิธีสัมประสิทธิแ์อลฟา (Alpha Coefficient) 

ของครอนบคั (Cronbach, 1970) ไดค้ะแนนอยู่ที ่0.964 ตามเกณฑ ์ 
 

สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ ข้อมูล 

เพื่อใหก้ารวเิคราะหข์อ้มลูตรงตามวตัถุประสงคใ์นการวจิยั ผูว้จิยัไดใ้ชส้ถติใินการวเิคราะห ์ขอ้มลูลกัษณะส่วน

บุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม วเิคราะห์โดยใชค้่าความถี่ (Frequency) ร้อยละ(Percentage)  ค่าเฉลี่ย(Mean)  และ

ส่วนเบี่ยงเบนมาตราฐาน (Standard Deviation S.D).  ข้อมูลศักยภาพความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของ

บรษิทัเอกชนในเขตกรุงเทพฯ  วเิคราะหโ์ดยใชค้่าเฉลีย่ (Mean) และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน(Standard Deviation S.D) 

เสนอเป็นตารางประกอบค าบรรยาย และการทดสอบสมมตฐิาน ดว้ยวธิ ีOne-Way ANOVA F-test  ทีร่ะดบันัยส าคญั

ทางสถติทิี ่0.05 

  

แนวคิดและทฤษฎี   

องคก์ารแห่งการเรยีนรู ้(Learning organization) เป็นองคก์ารทีม่กีารสรา้งช่องทางใหเ้กดิการถ่ายทอดความรู้

ซึ่งกนัและกนัภายในระหว่างบุคลากร ควบคู่ไปกบัการรบัความรูจ้ากภายนอก โดยมีเป้าหมายทีส่ าคญั คอืสนับสนุนให้

เกดิโอกาสในการหาแนวทางปฏบิตัทิีด่ทีีสุ่ด (Best Practices) เพื่อผลทีน่ าไปสู่การพฒันาและสรา้งเป็นรากฐานความรูท้ี่

เขม้แขง็ (Core competence) ขององคก์ร และเพื่อใหท้นัต่อการเปลีย่นแปลงของสงัคมโลกทีเ่กดิขึน้อยู่ตลอดเวลา 

 องคก์รแหง่การเรยีนรู ้เป็นองคก์รทีบุ่คลากรไดข้ยายความสามารถของตนอยา่งต่อเนื่อง ในระดบับุคคล ระดบั

กลุ่มและระดบัองคก์ร เพื่อสรา้งผลลพัธท์ีบุ่คคลในระดบัต่างๆ ตอ้งการอย่างแทจ้รงิ เป็นองคก์รทีบุ่คลากรมคีวามคดิ



ใหม่ๆ และการแตกแขนงทางความคดิไดร้บัการยอมรบัและเอาใจใส่ เป็นองคก์ารทีบุ่คลากรในองคก์รมกีารเรยีนรูอ้ย่าง

ต่อเนื่องดว้ยวธิกีารทีจ่ะเรยีนรูไ้ปดว้ยกนัทัว่ทัง้องค ์(ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศกึษาและมหาวทิยาลยัจฬุาฯ 

CU015:2018)  

รตกิร พุฒปิระภา, นุชนรา รตันศริะประภา (2562) สรุปความหมายขององคก์ารแห่งการเรยีนรูน้ัน้ หมายถงึ 

องคก์ารทีบุ่คลากรเรยีนรูท้ีจ่ะขยายขดีความสามรถของตนเองในการทีจ่ะสรา้งสรรคผ์ลงานและสิง่ใหม่ๆ มบีรรยากาศ

เอือ้อ านวยใหบุ้คลากรในองคก์ารเกดิกระบวนการแลกเปลีย่นเรยีนรูป้ระสบการณ์ซึง่กนัและกนัทัง้ภายในและภายนอก

องคก์ารเพื่อการมวีสิยัทศัน์ร่วมกนัในการพฒันาศกัยภาพขององคก์าร ใหม้ศีกัยภาพในการจดัการความรูแ้ละสรา้งองค์

ความรูใ้หม่อย่างเป็นระบบและมคีวามต่อเนื่อง ซึง่ประกอบดว้ย ความเชีย่วชาญบุคคล แผนแบบทางความคดิ วสิยัทศัน์

ร่วมกนั การเรยีนรูเ้ป็นทมี และการคดิอย่างเป็นระบบ 

ปีเตอร ์เอม็ เชวเก ้( Senge,Peter M. 1990 p.1) ใหค้วามหมายขององคก์รแห่งการเรยีนรูค้อื องคก์รที่

บุคลากรในองคก์รสามารถขยายขอบเขตความสามารถของตนอย่างต่อเนื่องในการสรา้งผลงานทีต่อ้งการไดอ้ย่าง

แทจ้รงิ เป็นองคก์รทีส่่งเสรมิใหม้คีวามคดิใหม่ๆ และรปูแบบของการคดิใหม่ทีข่ยายออกไป เป็นองคก์รทีเ่ปิดโอกาสใหม้ี

ความปรารถนารว่มกนัไดอ้ย่างอสิระ และเป็นองคก์รทีม่บีุคลากรขององคก์รมกีารเรยีนรูว้ธิทีีจ่ะเรยีนรูร้่วมกนัอย่าง

ต่อเนื่อง.  Senge, Peter M  (1990) ผูเ้ขยีนหนังสอืเรื่อง “The Fifth Discipline: the Art and Practice of the Learning 

Organization” กล่าวว่า องคก์ารแห่งการเรยีนรูค้อืสถานทีซ่ึง่ทกุคนสามารถแสดงศกัยภาพของตนเองไดอ้ย่างต่อเนื่อง 

และสรา้งผลงานตามทีไ่ดต้ัง้เป้าหมาย ก่อใหเ้กดินวตักรรมใหม่ๆ  เป็นสถานทีซ่ึง่เกดิรปูแบบการคดิใหม่ๆหลายดา้น ซึง่

แต่ละคนมอีสิระทีจ่ะสรา้งแรงบนัดาลใจและเรยีนรูร้่วมกนั แนวคดิของ Senge มแีนวคดิทีจ่ะผลกัดนัและสนับสนุนใหเ้กดิ

การพฒันาองคก์รไปสู่องคก์ารแห่งการเรยีนรู ้โดยมอีงคป์ระกอบหลกัทีค่รอบคลุมตัง้แต่ตวัปัจเจกบุคคลไปจนถงึตวั

องคก์ร ซึง่จะตอ้งมเีป้าหมายและมรีะบบงาน ในการพฒันาตวัผูน้ าและสมาชกิทุกคนในองคก์ร โดยมกีารส่งเสรมิและ

ยกระดบัการเรยีนรูใ้หเ้กดิผลอยา่งเป็นรปูธรรม ภายใตพ้ืน้ฐานวนิัย 5 ประการทีทุ่กคนตอ้งถอืปฏบิตัซิึง่ไดแ้ก่  

  1. การเป็นบุคคลทีร่อบรู ้(Personal Mastery) 

  2. การมแีบบแผนตวามคดิ (Mental Models) 

  3. การสรา้งวสิยัทศัน์รว่ม (Shared Vision)  

  4. การเรยีนรูร้่วมกนัเป็นทมี (Term learning)  

   5. การคดิอย่างเป็นระบบ (Systems Thinking)  

ผลการวิจยั 

ส่วนท่ี 1 ข้อมลูลกัษณะส่วนบคุคล   

ประชากรศาสตร ์ จ านวน ร้อยละ 

เพศ   
   ชาย 138 34.5 

   หญงิ 262 65.5 

   รวม 400 100.0 



อวย ุ   
  18 – 28 ปี 59 14.8 

  29 – 39 ปี 157 39.2 

  40 – 50 ปี 138 34.5 

  มากกว่า 50 ปี 46 11.5 

รวม 400 100.0 

สถานะภาพปัจจบุนั   
  โสด 267 66.8 

  สมรส 117 29.2 

  หมา้ย/หย่ารา้ง/แยกกนัอยู ่ 16 4.0 

รวม 400 100.0 

ระดบัการศึกษา     

มธัยมศกึษาตอนปลาย 22 5.5 

อนุปรญิญา / ปวส. 30 7.5 

ปรญิญาตร ี 241 60.2 

สงูกว่าปรญิญาตร ี 107 26.8 

รวม 400 100.0 

ต าแหน่งงานปัจจบุนั   

  พนักงาน 126 31.5 

  หวัหน้างาน  129 32.2 

  ผูบ้รหิารระดบักลาง / ผูจ้ดัการ 106 26.5 

  ผูบ้รหิารระดบัสงู / เจา้ของกจิการ 39 9.8 

รวม 400 100.0 

ระยะเวลาการท างาน   

  น้อยกว่า 1 ปี 5 2.0 

  1 – 2 ปี  47 11.7 

  2 – 4 ปี 99 24.8 

  มากกว่า 5 ปี 246 61.5 

รวม 400 100.0 

รายได้เฉล่ียต่อเดือน   
  10,000 – 20,000 บาท 61 15.2 

  20,001 – 30,000 บาท  116 29.0 

  30,001 – 40,000 บาท 89 22.2 

  40,001 – 50,000 บาท 47 11.8 



  มากกว่า 50,001 บาท 87 22.8 

รวม 400 100.0 

จากตารางส่วนที ่1  กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิ จ านวน 262 คน (รอ้ยละ 65.5) มอีายุ 29-39 ปีจ านวน 157 

คน (รอ้ยละ 39.2) สถานภาพโสด จ านวน 267 คน (รอ้ยละ 66.8) มกีารศกึษาระดบัปรญิญาตร ีจ านวน 241 คน (รอ้ย

ละ 60.2) อยู่ในต าแหน่งหวัหน้างาน จ านวน 129 คน (รอ้ยละ 32.2) มรีะยะเวลาการท างานกบัองคก์รปัจจุบนัมากกว่า 

5 ปี  จ านวน 246 คน (รอ้ยละ 61.5) และมรีายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน 20,001 – 30,000 บาท จ านวน 116 คน (รอ้ยละ 28.7) 

 

ส่วนท่ี 2 ข้อมลูศกัยภาพขององคก์ารแห่งการเรียนรู้ 

ตารางที ่2 แสดงการวเิคราะหค์า่เฉลีย่ ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน จ าแนกตามศกัยภาพการเป็นองคก์รแห่งการเรยีนรู้ 

ศกัยภาพการเป็นองคก์รแห่งการ

เรียนรู้ 

�̅� S.D. ระดบั

ศกัยภาพ

องคก์ารแห่ง

การเรียนรู้ 

อนัดบั 

ความรอบรูแ้ห่งตน 3.97 0.56 มาก 4 

แบบแผนความคดิ 3.98 0.54 มาก 3 

วสิยัทศัน์ร่วม 3.90 0.73 มาก 5 

การเรยีนรูข้องทมี 4.03 0.67 มาก 1 

การคดิอย่างเป็นระบบ 4.02 0.64 มาก 2 

รวม 3.98 0.54 มาก  

จากตารางที ่2  พบว่า กลุ่มตวัอย่างมคีวามคดิเหน็ต่อศกัยภาพการเรยีนรูข้ององคก์ร  โดยรวมอยู่ในระดบัมาก ( �̅� = 

3.98 ) เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้นพบว่า ทุกดา้นมศีกัยภาพการเรยีนรูข้ององคก์รในระดบัมาก โดยเรยีงตามล าดบัคอื 

การเรยีนรูข้องทมี ( �̅� = 4.03 ) รองลงมาคอื การคดิอย่างเป็นระบบ ( �̅� = 4.02 ) และอนัดบัสุดทา้ย คอื วสิยัทศัน์ร่วม 

( �̅� = 3.90 ) ตามล าดบั และเมื่อพจิารณาเป็นรายดา้นพบว่า  

ดา้นความรอบรูแ้ห่งตนโดยรวมอยู่ในระดบัมาก ( �̅� = 3.97 )  เมือ่พจิารณาเป็นรายขอ้พบว่าองคก์รส่งเสรมิ

ใหบุ้คลากรมคีวามกระตอืรอืรน้ ใฝ่รู ้  และพฒันาตนเองอยู่เสมอ อยู่ในระดบัมากทีสุ่ด  ( �̅� = 4.30 ) รองลงมาคอื 

องคก์รสนับสนุนใหม้กีารอบรมและแนะน าความรูเ้พื่อเพิม่ความรูใ้นสายงาน ( �̅� = 4.10 ) และอนัดบัสุดทา้ย คอื 

บุคลากรสามารถก าหนดแนวทาง วธิกีารพฒันา และปรบัปรุงการปฏบิตังิานใหไ้ปสู่เป้าหมายไดด้ว้ยตนเอง ( �̅� = 3.76 

) ตามล าดบั 

ดา้นแบบแผนความคดิโดยรวมอยู่ในระดบัมาก( �̅� = 3.98 ) เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้พบว่า ทุกขอ้มแีบบแผน

ความคดิในระดบัมาก โดยเรยีงตามล าดบัคอื องคก์รมุ่งมัน่ในการแสวงหาวธิกีารปฏบิตัทิีด่ทีีสุ่ดมาปรบัใชก้บัการท างาน 

( �̅� = 4.12 ) รองลงมาคอื องคก์รมกีารพฒันาใหบุ้คลากร  มมีุมมองเปิดกวา้ง เขา้ใจบทบาทหน้าที ่ลูกคา้ และองคก์ร  

( �̅� = 4.01 ) และอนัดบัสุดทา้ย คอื เพื่อนร่วมงาน   มกีารปรบัปรงุวธิกีารคดิและวธิกีารปฏบิตังิานของตนใหท้นัสมยั  

( �̅� = 3.90 ) ตามล าดบั 



ดา้นการมวีสิยัทศัน์รว่มกนัโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ( �̅� = 3.90 )  เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ พบว่า องคก์รให้

ความส าคญักบัการพฒันาพนักงานเพื่อใหม้เีป้าหมาย   ส่วนบุคคลสอดคลอ้งกบัเป้าหมายและวสิยัทศัน์องคก์ร อยู่ใน

ระดบัมาก  ( �̅� = 4.04 ) รองลงมาคอื องคก์รมุ่งเน้นและส่งเสรมิใหพ้นักงานมกีารตดัสนิใจร่วมกนัโดยมองภาพรวมของ

องคก์รไม่ไดม้องเฉพาะหน่วยงานตน ( �̅� = 3.95 ) และอนัดบัสุดทา้ย คอื บุคลากรเขา้ใจและยอมรบัวสิยัทศัน์ของ

องคก์รเพราะมส่ีวนช่วยในการก าหนดวสิยัทศัน์ตัง้แต่แรก  ( �̅� = 3.76 ) ตามล าดบั 

ดา้นการเรยีนรูข้องทมีโดยรวมอยู่ในระดบัมาก ( �̅� = 4.03 )  เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้พบว่า ทุกขอ้มกีาร

เรยีนรูข้องทมีในระดบัมาก โดยเรยีงตามล าดบัคอื หน่วยงานจดัใหม้กีารประชุมหารอืเพื่อแกปั้ญหาต่างๆในการท างาน

ร่วมกนั ( �̅� = 4.12 ) รองลงมาคอื หน่วยงานส่งเสรมิและสนับสนุนบุคลากรใหท้ างานและแกไ้ขปัญหาร่วมกนัเป็นทมี  

( �̅� = 4.09 ) และอนัดบัสุดทา้ย คอื หน่วยงานส่งเสรมิและสนับสนุนใหม้กีารแลกเปลีย่นการเรยีนรูร้่วมกนัโดยมกีารจดั

งบประมาณรองรบั ( �̅� = 3.89 ) ตามล าดบั 

ดา้นการคดิอย่างเป็นระบบ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก( �̅� = 4.02 ) เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้พบว่า ทกุขอ้มกีาร

คดิอย่างเป็นระบบในระดบัมาก โดยเรยีงตามล าดบัคอื หน่วยงานส่งเสรมิใหบุ้คลากรมกีระบวนการคดิวเิคราะหท์ี่

สามารถเชื่อมโยงสิง่ต่างๆเขา้ดว้ยกนัอย่างเป็นระบบและเหน็ภาพรวม ( �̅� = 4.08 ) รองลงมาคอื บุคลากรปฏบิตังิาน

อย่างมขี ัน้ตอนและสามารถตรวจสอบรายละเอยีดในแต่ละขัน้ ( �̅� = 4.07 ) และอนัดบัสุดทา้ย คอื บุคลากรสามารถ

ตดัสนิใจโดยใชข้อ้มลูและขอ้เทจ็จรงิทีร่วบรวมในองคก์รเพื่อใหก้ารตดัสนิใจมคีวามเทีย่งตรงและถูกตอ้ง ( �̅� = 3.95 ) 

ตามล าดบั 

 
ผลการทดสอบสมมติฐาน 

 จากผลการทดสอบสมมตฐิาน สามารถสรุปไดด้งันี้ 
 1. กลุ่มตวัอย่างทีม่เีพศต่างกนัมคีวามคดิเหน็ต่อศกัยภาพการเรยีนรูข้ององคก์รไม่แตกต่างกนัอย่างมี

นัยส าคญัทางสถติทิี ่.05 ทัง้ดา้นรวมและดา้นย่อย 

 2. กลุ่มตวัอย่างทีม่อีายตุ่างกนัมคีวามคดิเหน็ต่อศกัยภาพการเรยีนรูข้ององคก์ร  แตกต่างกนัอยา่งมนีัยส าคญั

ทางสถติทิี ่.05 ทัง้ดา้นรวมและดา้นย่อย  

 3. กลุ่มตวัอย่างทีม่สีถานภาพปัจจุบนัต่างกนัมคีวามคดิเหน็ต่อศกัยภาพการเรยีนรูข้ององคก์ร  แตกต่างกนั

อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี ่.05 ทัง้ดา้นรวมและดา้นย่อย ยกเวน้ดา้นความรอบรูแ้ห่งตน พบว่าไม่แตกต่างกนัอย่างมี

นัยส าคญัทางสถติทิี ่.05 

 4. กลุ่มตวัอย่างทีม่รีะดบัการศกึษาต่างกนัมคีวามคดิเหน็ต่อศกัยภาพการเรยีนรูข้ององคก์ร  แตกต่างกนัอย่าง

มนีัยส าคญัทางสถติทิี ่.001 ทัง้ดา้นรวมและดา้นย่อย 

 5. กลุ่มตวัอย่างทีม่ตี าแหน่งงานปัจจบุนัต่างกนัมคีวามคดิเห็นตอ่ศกัยภาพการเรยีนรูข้ององคก์รแตกต่างกนั

อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี ่.05และ กลุ่มตวัอย่างทีม่ตี าแหน่งงานปัจจุบนัต่างกนัมคีวามรอบรูแ้ห่งตนแตกต่างกนัอย่าง

มนีัยส าคญัทางสถติทิี ่.05และผูต้อบแบบสอบถามทีม่ตี าแหน่งงานปัจจบุนัต่างกนัมกีารเรยีนรูข้องทมี แตกต่างกนัอย่าง

มนีัยส าคญัทางสถติทิี ่.001 

 6. กลุ่มตวัอย่างทีม่รีะยะเวลาการท างานกบัองคก์รปัจจบุนัต่างกนัมคีวามคดิเหน็ดา้นแบบแผนความคดิ  

แตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี ่.05 และกลุ่มตวัอยา่งทีม่ ีระยะเวลาการท างานกบัองคก์รปัจจบุนัต่างกนั มคีวาม



รอบรูแ้ห่งตน, การเรยีนรูข้องทมี, การคดิอย่างเป็นระบบ และศกัยภาพการเรยีนรูข้ององคก์รโดยรวมนัน้ม ีแตกต่างกนั

อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี ่.001 ยกเวน้ดา้นการมวีสิยัทศัน์ร่วม ซึง่พบว่าไม่แตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี ่.05 

 7. กลุ่มตวัอย่างทีม่รีายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืนต่างกนัมคีวามคดิเหน็ตอ่ศกัยภาพการเรยีนรูข้ององคก์ร  แตกต่างกนั

อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี ่.001 ทัง้ดา้นรวมและดา้นย่อย ยกเวน้ดา้นความรอบรูแ้หง่ตน พบวา่ไม่แตกต่างกนัอย่างมี

นัยส าคญัทางสถติทิี ่.05 

 
อภิปรายผลการวิจยั 

จากการศกึษาวจิยัเรื่อง ศกัยภาพขององคก์ารแหง่การเรยีนรูข้องพนักงานบรษิทัเอกชนในเขตกรุงเทพฯ  
สามารถน ามาอภปิรายผลไดด้งันี้  
 1. จากผลการศกึษา พบว่า กลุ่มตวัอย่างทีม่เีพศต่างกนัมคีวามคดิเหน็ต่อศกัยภาพการเรยีนรูข้ององคก์รไม่

แตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี ่.05 ทัง้ดา้นรวมและดา้นย่อย ซึง่ไม่เป็นไปตามสมมตฐิานทีต่ัง้ไว ้นัน่แสดงให้

เหน็ว่า ทัง้เพศชายและเพศหญงิมศีกัยภาพในการเรยีนรูท้ีเ่ท่าเทยีมกนัซึง่ส่งผลประสทิธภิาพการท างานตามสมรรถนะ

หลกัของพนักงานของบรษิทัในทศิทางเดยีวกนั ซึง่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของสมประสงค ์ยะตนิ (2562) ไดศ้กึษาเรื่อง 

ปัจจยัทีม่ผีลต่อการจดัการองคก์รเพื่อเป็นองคก์รแห่งการเรยีนรูข้อง กองบญัชาการกองทพัไทย พืน้ทีแ่จง้วฒันะ 

ผลการวจิยั พบว่า การจดัการองคก์รเพื่อเป็นองคก์รแห่งการเรยีนรูภ้าพรวมอยู่ในระดบัมาก เมือ่พจิารณาเป็นรายดา้น 

พบว่า ทุกดา้นอยูใ่นระดบัมาก ส าหรบัปัจจยัส่วนบคุคล ส่วนใหญ่มผีลต่อการจดัการองคก์รเพื่อเป็นองคก์รแหง่การ

เรยีนรูข้องกองบญัชาการกองทพัไทย พืน้ทีแ่จง้วฒันะ ทีแ่ตกต่างกนั ไดแ้ก่อายุ ระดบัชัน้ยศ เงนิเดอืน และ

ประสบการณ์การท างาน ส่วน เพศ และระดบัการศกึษามผีลไมแ่ตกต่างกนั 

 2. จากผลการศกึษา พบว่า กลุ่มตวัอย่างทีม่อีายตุ่างกนัมคีวามคดิเหน็ต่อศกัยภาพการเรยีนรูข้ององคก์ร  

แตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี ่.05 ทัง้ดา้นรวมและดา้นย่อย ซึง่เป็นไปตามสมมตฐิานทีต่ัง้ไว ้นัน่แสดงใหเ้หน็

ว่า พนักงานทีม่อีายแุตกต่างกนัจะมกีารสรา้งช่องทางใหเ้กดิการถ่ายทอดความรูซ้ึง่กนัและกนัภายในระหว่างบุคลากร

ในแต่ละช่วงวยัต่างกนันัน่เอง ซึง่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของอภยัวเิชษฐ ์ใจประสงค ์(2559) ไดศ้กึษาเรื่อง การวจิยัเรื่อง

ปัจจยัทีส่่งผลต่อการพฒันาบรษิทั ไทยยเูน่ียนฟิดมลิล ์จ ากดั สู่องคก์รแหง่การเรยีนรู ้ผลการวจิยั พบว่า พนักงานทีม่ี

อายุแตกต่างกนั มคีวามคดิเหน็ต่อการเป็นองคก์รแห่งการเรยีนรูข้อง บรษิทั ไทยยเูน่ียนฟีดมลิล ์จ ากดั แตกต่างกนั 

พบว่า พนักงานทีม่อีายุแตกต่างกนัมรีะดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัการเป็น องคก์รแหง่การเรยีนรูแ้ตกต่างกนัอย่างมี

นัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 

 3. จากผลการศกึษา พบว่า กลุ่มตวัอย่างทีม่สีถานภาพปัจจุบนัต่างกนัมคีวามคดิเหน็ต่อศกัยภาพการเรยีนรู้

ขององคก์ร  แตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี ่.05 ทัง้ดา้นรวมและดา้นย่อย ยกเวน้ดา้นความรอบรูแ้ห่งตน พบว่า

ไม่แตกต่างกนัอย่างมนียัส าคญัทางสถติทิี ่.05 ซึง่เป็นไปตามสมมตฐิานทีต่ัง้ไว้ นัน่แสดงใหเ้หน็ว่า สถานภาพทีต่่างกนั

ส่งผลใหเ้กดิกระบวนการเรยีนรูท้ีจ่ะเพิม่พนูทกัษะความสามารถของสมาชกิในองคก์ารเพื่อน าองคก์รไปสู่การปฏบิตัทิีม่ ี

ประสทิธผิล นัน่เอง ซึง่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ชนกพรรณ ดลิกโกมล (2546 อา้งองิ, ณฐัชา เมฆโหรา 2553:65) 

ศกึษาเรื่อง : วฒันธรรมองคก์รกบัองคก์ารแห่งการเรยีนรู ้บรบิทในบรษิทั เบท็เทอรฟ์ารม์่า จ ากดั พบว่า มลีกัษณะ

วฒันธรรมองคก์ารในภาพรวมทัง้ 3 รปูแบบไดแ้ก่ (1) ความสามารถในการปรบัตวั (2) การมส่ีวนร่วมเกีย่วขอ้งในการ

ปฏบิตัพินัธกจิและ (3) ความสอดคลอ้งตอ้งกนั อยู่ในระดบัปานกลาง รวมทัง้ระดบัการเป็นองคก์ารแห่งการเรยีนรู ้อยู่

ระดบัปานกลาง และเมื่อท าการวเิคราะหก์ารถดถอยพหสูตูแบบขัน้ตอนพบวา่ ลกัษณะวฒันธรรมทีม่คีวามสอดคลอ้ง



ตอ้งกนัมคีวามสมัพนัธก์บัองคก์ารแห่งการเรยีนรูแ้บะสามารถใชเ้ป็นตวัพยากรณ์ในการคาดคะเนลกัษณะองคก์ารแห่ง

การเรยีนรู ้โยมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 ซึง่ประสทิธภิาพของการพยากรณ์มคี่าเท่ากบัรอ้ยละ 39.5 กลุยุทธท์ี่

ส าคญัเป้นอนัดบัแรกในการสรา้งวฒันะธรรมองคก์ารและองคก์ารแก่งการเรยีนรูค้อืการรกัษาสมดุลระหว่างการเรยีนรู้

แบะความตอ้งการทีจ่ะไดร้บัการพฒันาของทัง้พนักงานและองคก์าร 

 4. จากผลการศกึษา พบว่า กลุ่มตวัอย่างทีม่รีะดบัการศกึษาต่างกนัมคีวามคดิเหน็ต่อศกัยภาพการเรยีนรู้

ขององคก์ร  แตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี ่.001 ทัง้ดา้นรวมและดา้นย่อย ซึง่เป็นไปตามสมมตฐิานทีต่ัง้ไว ้นัน่

แสดงใหเ้หน็ว่า ระดบัการศกึษาทีแ่ตกต่างกนัท าใหพ้นักงานมพีืน้ฐานความรู ้ทีก่่อใหเ้กดิศกัยภาพการเรยีนรูข้ององคก์ร  

แตกต่างกนันัน่เอง ซึง่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ บุญลดา คุณเวชกจิ(2550) ไดศ้กึษาเรื่อง ปัจจยัส่วนบุคคลทีม่ผีลต่อ 

การพฒันาทมีงาน องคก์รแหง่การเรยีนรูก้รณีศกึษา: บรษิทัผลติแอนิเมชนัแหห่นึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า 

พนักงานบรษิทัผลติ แอนิเมชนัแห่งหนึ่งในเขตกรงุเทพมหานคร ทีม่อีายุ ระดบัการศกึษา ระยะเวลาในการท างาน ฝ่าย

งานทีป่ฏบิตั ิและจ านวนสมาชกิภายในทมี นัน้ มผีลต่อการพฒันาทมีงานองคก์รแหง่การเรยีนรูก้รณีศกึษา: บรษิทัผลติ

แอนิเมชนัแหง่หนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครแตกต่างกนั อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

 5. จากผลการศกึษา พบว่า กลุ่มตวัอย่างทีม่ตี าแหน่งงานปัจจุบนัต่างกนัมคีวามรอบรูแ้หง่ตนแตกต่างกนั

อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี ่.05 กลุ่มตวัอย่างทีม่ตี าแหน่งงานปัจจุบนัต่างกนัมคีวามคดิเหน็ต่อศกัยภาพการเรยีนรู้ของ

องคก์รแตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี ่.05 และผูต้อบแบบสอบถามทีม่ตี าแหน่งงานปัจจุบนัต่างกนัมกีารเรยีนรู้

ของทมี แตกต่างกนัอย่างมนียัส าคญัทางสถติทิี ่.001 ซึง่เป็นไปตามสมมตฐิานทีต่ัง้ไว ้นัน่แสดงใหเ้หน็ว่า พนักงานทีม่ี

ต าแหน่งงานต่างกนั ย่อมมศีกัยภาพในการเรยีนรูแ้ตกต่างกนัตามต าแหน่งงานทีร่บัผดิชอบ เพราะกระบวนการคดิ 

วพิากษ์วจิารณ์ การไดม้าและการถ่ายโอนความรู ้และน าไปปรบัเปลีย่นพฤตกิรรมอนัเป็นผลมาจากความรูใ้หม่ และการ

เขา้ใจในสิง่ต่างๆอย่างถ่องแทจ้ะเกดิขึน้มาเฉพาะต าแหน่งนัน่เอง ซึง่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของภสัราภรณ์ อยู่มาก 

(2560) ไดศ้กึษาเรื่อง ปัจจยัทีม่ผีลต่อการเป็นองคก์รแหง่การเรยีนรูข้องมหาวทิยาลยัศลิปากรวทิยาเขตพระราชวงั

สนามจนัทร ์ผลการวจิยั พบว่า ความคดิเหน็ของบคุลากรในการเป็นองคก์รแหง่การเรยีนรูข้องมหาวทิยาลยัศลิปากร มี

ความแตกต่างไปตามปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลากร นัน้สรุปไดว้า่ ปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลากรดา้นอายุของบุคลากร 

และ หน่วยงานภายในวทิยาเขตพระราชวงัสนามจนัทรม์หาวทิยาลยัศลิปากรนัน้ มคีวามคดิเหน็ของบุคลากรในการเป็น

องคก์รแหง่การเรยีนรูข้องมหาวทิยาลยัศลิปากรนัน้แตกต่างกนัเป็นไปตามสมมตุฐิานการวจิยัอยา่งมีนัยส าคญัทางสถติิ

ที ่.05  ยกเวน้ดา้นเพศ สถานภาพ ระดบัการศกึษา รายไดข้องครอบครวัต่อเดอืนของบคุลากร ต าแหน่งงานของ

บุคลากร และ ตามระยะเวลาในการปฏบิตังิานของบุคลากร มคีวามคดิเหน็ของบุคลากรในการเป็นองคก์รแหง่การ

เรยีนรูข้องมหาวทิยาลยัศลิปากรทีไ่มแ่ตกต่างกนั ซีง่ไม่เป็นไปตามสมมตุฐิาน 

 6. จากผลการศกึษา พบว่า กลุ่มตวัอย่างทีม่รีะยะเวลาการท างานกบัองคก์รปัจจุบนัต่างกนัมคีวามคดิเหน็

ดา้นแบบแผนความคดิ  แตกต่างกนัอย่างมนียัส าคญัทางสถติทิี ่.05 และกลุ่มตวัอย่างทีม่ตี าแหน่งงานปัจจุบนัต่างกนัมี

ความรอบรูแ้ห่งตน การเรยีนรูข้องทมี การคดิอย่างเป็นระบบ และศกัยภาพการเรยีนรูข้ององคก์รโดยรวม แตกต่างกนั

อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี ่.001 ยกเวน้ดา้นการมวีสิยัทศัน์ร่วม พบว่าไมแ่ตกต่างกนัอย่างมนียัส าคญัทางสถติทิี ่.05 

ซึง่เป็นไปตามสมมตฐิานทีต่ัง้ไว ้นัน่แสดงใหเ้หน็ว่า ระยะเวลาในการท างานของพนักงานในองคก์รแต่ละคนย่อมมกีาร

สัง่สมความรูค้วามสามารถทีเ่กดิขึน้จากศกัยภาพในการเรยีนรูข้ององคก์รนัน่เอง ซึง่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ บุญลดา 

คุณเวชกจิ(2550) ไดศ้กึษาเรื่อง ปัจจยัส่วนบุคคลทีม่ผีลต่อ การพฒันาทมีงาน องคก์รแหง่การเรยีนรูก้รณีศกึษา: บรษิทั



ผลติแอนิเมชนัแห่หนึ่งในเขตกรงุเทพมหานคร พบว่า พนักงานบรษิทัผลติ แอนิเมชนัแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 

ทีม่อีายุ ระดบัการศกึษา ระยะเวลาในการท างาน ฝ่ายงานทีป่ฏบิตั ิและจ านวนสมาชกิภายในทมี นัน้ มผีลต่อการ

พฒันาทมีงานองคก์รแหง่การเรยีนรูก้รณีศกึษา: บรษิทัผลติแอนิเมชนัแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครแตกต่างกนั 

อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

 7. จากผลการศกึษา พบว่า กลุ่มตวัอย่างทีม่รีายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืนต่างกนัมคีวามคดิเหน็ต่อศกัยภาพการเรยีนรู้
ขององคก์ร  แตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี ่.001 ทัง้ดา้นรวมและดา้นย่อย ยกเว้นดา้นความรอบรูแ้ห่งตน 
พบว่าไม่แตกต่างกนัอย่างมนียัส าคญัทางสถติทิี ่.001 ซึง่เป็นไปตามสมมตฐิานทีต่ัง้ไว ้นัน่แสดงใหเ้หน็ว่า พนักงานทีม่ี
รายไดต้่างกนั มรีะดบัศกัยภาพในการเรยีนรูต้่างกนั อาจเน่ืองมาจากแนวความคดิ มมุมอง วธิกีารและความเขา้ใจในแต่
ละเรื่อง เป็นประสบการณ์ทีส่ัง่สมมานัน่เอง ซึง่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของชนกพรรณ ดลิกโกมล (2546 อา้งองิ, ณฐัชา 
เมฆโหรา 2553:65) ศกึษาเรื่อง : วฒันธรรมองคก์รกบัองคก์ารแห่งการเรยีนรู ้บรบิทในบรษิทั เบท็เทอรฟ์ารม์่า จ ากดั 
พบว่า มลีกัษณะวฒันธรรมองคก์ารในภาพรวมทัง้ 3 รปูแบบไดแ้ก่ (1) ความสามารถในการปรบัตวั (2) การมส่ีวนร่วม
เกีย่วขอ้งในการปฏบิตัพินัธกจิและ (3) ความสอดคลอ้งตอ้งกนั อยู่ในระดบัปานกลาง รวมทัง้ระดบัการเป็นองคก์ารแหง่
การเรยีนรู ้อยู่ระดบัปานกลาง และเมื่อท าการวเิคราะหก์ารถดถอยพหสูตูแบบขัน้ตอนพบว่า ลกัษณะวฒันธรรมทีม่ี
ความสอดคลอ้งตอ้งกนัมคีวามสมัพนัธก์บัองคก์ารแห่งการเรยีนรูแ้บะสามารถใชเ้ป็นตวัพยากรณ์ในการคาดคะเน
ลกัษณะองคก์ารแหง่การเรยีนรู ้โยมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 ซึง่ประสทิธภิาพของการพยากรณ์มคี่าเท่ากบัรอ้ยละ 
39.5 กลุยุทธท์ีส่ าคญัเป้นอนัดบัแรกในการสรา้งวฒันะธรรมองค์การและองคก์ารแก่งการเรยีนรูค้อืการรกัษาสมดุล
ระหว่างการเรยีนรูแ้บะความตอ้งการทีจ่ะไดร้บัการพฒันาของทัง้พนักงานและองคก์าร และงานวจิยัของป ญญา ทบัธานี 
(2550 อา้งองิ, ณฐัชา เมฆโหรา 2553:67 ) ศกึษาเรื่อง: ความสมัพนัธร์ะหว่างคุณลกัณะองคก์ารแห่งการเรยีนรูแ้ละ
ความไดเ้ปรยีบทางการแขง่ขนัของธนาคารออมสนิ พบว่า ผูจ้ดัการธนาคารออมสนิ มคีวามคดิเหน็ดว้ยเกีย่วกบัการมี
คุณลกัษณะองคก์ารแห่งการเรยีนรูโ้ดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้น อยู่ในระดบัมาก อนัไดแ้ก่ 
ดา้นพลวตัแห่งการเรยีนรู ้และดา้นการปรบัเปลีย่นองคก์าร ส่วนทีอ่ยู่ในระดบัปานกลาง ไดแ้ก่  ดา้นการใหอ้ านาจและ
ความสามารถแก่บคุคล ดา้นการบรหิารความรู ้และดา้นการใชเ้ทคโนโลย ี  
 
ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะท่ีได้จากการวิจยั 
 1. จากผลการวจิยั พบว่า ดา้นความรอบรูแ้ห่งตน ผูบ้รหิารหรอืผูเ้กีย่วขอ้ง ควรมกีารปรบัรปูแบบในการ
ปฏบิตังิาน เช่น การจดัท าแผนการปฏบิตังิาน (Action Plan) ทีบ่คุลากรมส่ีวนร่วมโดยสามารถก าหนดแนวทาง วธิกีาร
พฒันา และปรบัปรุง การปฏบิตังิานใหไ้ปสู่เป้าหมายไดด้ว้ยตนเองได ้
 2. จากผลการวจิยั พบว่า ดา้นแบบแผนความคดิ ควรมกีารปรบัปรุงเกีย่วกบัแบบแผนการคดิของเพื่อน
ร่วมงานมกีารปรบัปรุงวธิกีารคดิและวธิกีารปฏบิตังิานของตนใหท้นัสมยั มากยิง่ขึน้ 
 3. จากผลการวจิยั พบว่า ดา้นการมวีสิยัทศัน์ร่วมกนัผูบ้รหิารหรอืผูเ้กีย่วขอ้ง ควรมกีารปรบัรปูแบบในการ
ปฏบิตังิาน เช่น การจดัท าแผนยทุธศาสตรข์ององคก์ร และการจดัท าแผนการปฏบิตังิาน (Action Plan) รายปี ควร
สนับสนุนใหบุ้คลากรเขา้ใจและยอมรบัวสิยัทศัน์ขององคก์รเพราะมส่ีวนชว่ยในการก าหนดวสิยัทศัน์ตัง้แต่แรก 
 4. จากผลการวจิยั พบว่า ดา้นการเรยีนรูข้องทมี ผูบ้รหิารหรอืผูเ้กีย่วขอ้ง ควรมกีารส่งเสรมิและสนับสนุนใหม้ี
การแลกเปลีย่นการเรยีนรูร้่วมกนัโดยมกีารจดังบประมาณรองรบั 

5. จากผลการวจิยั พบว่า  ดา้นการคดิอย่างเป็นระบบ ควรมกีารปรบัปรุงระบบการคดิโดยบุคลากรสามารถ
ตดัสนิใจโดยใชข้อ้มลูและขอ้เทจ็จรงิทีร่วบรวมในองคก์รเพื่อใหก้ารตดัสนิใจมคีวามเทีย่งตรงและถูกตอ้ง 

ข้อเสนอแนะในการท าวิจยัครัง้ต่อไป 



1.  ในการวจิยัครัง้ต่อไป ควรศกึษาปัจจยัอื่นๆทีส่่งผลต่อศกัยภาพขององคก์ารแหง่การเรยีนรูข้องพนักงาน
บรษิทัเอกชนในเขตกรงุเทพฯ อย่างต่อเนื่อง เพื่อน าไปพฒันาและปรบัปรุงดา้นต่างๆ มากยิง่ขึน้ 

2. ในการวจิยัครัง้นี้เป็นการวจิยัเชงิปรมิาณซึง่ท าใหไ้ม่ทราบถงึรายละเอยีดความคดิเหน็ของพนกังาน
บรษิทัเอกชนในเขตกรงุเทพฯ ในส่วนทีไ่มม่ใีนแบบสอบถาม ดงันัน้ควรเพิม่เตมิแบบสอบถามทีเ่กบ็ขอ้มลูการสมัภาษณ์
เชงิลกึ การวจิยัเชงิคุณภาพ สมัภาษณ์เชงิลกึ (In-depth Interview) หรอืใชว้ธิกีารในการเกบ็รวบรวมขอ้มลูอื่นๆ เพื่อให้
ไดข้อ้มลูทีห่ลากหลายมากขึน้ 

3. น าผลการวจิยัไปเปรยีบเทยีบกบัองคก์รอื่นๆ ทีม่คีวามคลา้ยคลงึกนั เพื่อน าจุดเด่น และขอ้ดขีองแต่ละทีม่า
พฒันาปรบัปรุงต่อไป 
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