
ตาราง 5 การวิเคราะหงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

ปรัชญา ณัฐพงษ วิณะโรจน ชูเกียรต ิ สุรัตน ณรัฐ สุริยา บุญอนันต 
1. ลักษณะการเปน
บุคลากรในองคการแหงการ
เรียนรูเรียงลําดับจากมาก
ไปหานอย 
- การเปนบุคคลที่รอบรู 
- การมีแบบแผนความคิด 
- การคิดอยางเปนระบบ 
- การเรยีนรูรวมกันเปนทีม 
- การมีวิสัยทัศนรวมกัน 
2. และมีการพัฒนารูปแบบ
กลยุทธการจัดการองคการ
แหงการเรียนรู 

มีปญหาในดานการ
สนับสนุนจากผูบริหาร  
ในดาน 
- ความตระหนัก 
- เครื่องมือ 
- กิจกรรม 
- ผูรับผิดชอบ 

พบปญหาและอุปสรรคของ
การพัฒนา 
- วัฒนธรรม 
- คานิยม 
- บุคลากรโยกยายบอย 
- ขาดความเชื่อถือในระบบ
คุณธรรม 

- ขาดการพัฒนาองค
ความรูและการจัดการ
ความรูที่มีประสิทธิภาพ 

- ขาดแรงจูงใจ 
- ขาดการประเมินองคการที่
เปนรูปธรรม 

1. มีสาเหตุมาจาก 
- ปญหาของระบบ
การศึกษา 

- ทัศนคติของผูประกอบการ 
- ชางฝมือมีทัศนคติที่ไมด ี
- ไมโอนถายความรูใน
องคการ 

- ขาดการจัดทําขอมูลและ
องคความรูที่ด ี

- แรงงานฝมือไมสนใจการ
เรียนรู 

2. การจะพัฒนาองคการสู
องคการแหงการเรียนรูตอง
พัฒนาสิ่งที่จําเปนพ้ืนฐาน
เรื่องการจัดเก็บขอมูลองค
ความรู เพ่ือใหงายตอการ
เขาถึงรวดเร็วและถูกตอง 

การกําหนดจุดมุงหมาย
ดัชนีชี้วัดและเปาหมายใน
การพัฒนาเริ่มจากการให
ความรูและสรางความ
ตระหนักในการพัฒนา  
มีวิธีการพัฒนา 8 วิธ ี
1. ศึกษาเอกสาร 
2. ใหเครื่องมือเครื่องใชที่
จําเปนตอการปฏิบัติงาน 
3. สงเสริมขวัญกําลังใจ 
4. ปรับปรุงสภาพแวดลอม
ใหเอื้อตอการเรียนรู 
5. ประชุมแลกเปลี่ยนความ
คิดเห็นกัน 
6. ทํางานแบบมีพ่ีเลี้ยง 
7. ใชเทคโนโลยีชวยในการ
ปฏิบัติงาน 
8. อบรมใหความรูเพ่ิมเติม 

1. บุคลากรตองมีการ
พัฒนาทางดาน 
- ความคิดอยางเปนระบบ 
- แบบแผนความคิด 
- วิสัยทัศนรวมกัน 
- การเรียนรูรวมกันเปนทีม 
2. รูปแบบการพัฒนา
ประกอบดวยระบบยอย 
ทั้ง 5 
- การคิดอยางเปนระบบ 
- ทักษะสวนบุคคล 
- แบบแผนความคิด 
- วิสัยทัศนรวม 
- การเรียนรูรวมกัน 
3. รูปแบบการจัดองคการ
แหงการเรียนรูสําหรับ
บุคลากรสามารถพัฒนาทุก
ดาน 
4. การพัฒนาเกิดขึ้นสงผล
ใหเกิดการเรียนรูระดับ
บุคคลไปสูทีมงานองคการ 
5. บุคลากรมีความพึงพอใจ
ตอการใชรูปแบบการจัด
องคการแหงการเรียนรู
สําหรับบุคลากร 

ใชรูปแบบของ 
PRINCIPLE Strategy โดย
ใหความสําคัญอยูที่ระดับ
มากที่สุดและในประเด็นมี
การปฏิบัติที่เกิดขึ้นจริงใน
ปจจุบันอยูที่ระดับ 
ปานกลาง 

องคการที่ประสบความ 
สําเร็จในภาคธุรกิจพบวา  
1. การจัดการความรูที่
สนับสนุนองคการโดยการ
วางกลยุทธการจัดการ
ความรูฯ 
2. การพัฒนาองคการเปน
องคการแหงการเรียนรูที่
ประสบผลสําเร็จจะตองเอา
ระบบยอย 5 ระบบ คือ การ
เรียนรูองคการ คน ความรู
และเทคโนโลยีมาประสาน
เขาดวยกันโดยมีพ้ืนฐานสู
การเปนองคการเรยีนรู  
5 ประการ 
- Personal Mastery 
- Mental Models 
- Shared Vision 
- Team Learning 
- System Thinking 
3. รูปแบบการแลกเปลี่ยน
เรียนรูที่สําคัญมี 3 ลักษณะ 
คือ วิธีทํางานแบบยอด
เยี่ยม ชุมชนนักปฏิบัติ  
ใชวงจรแลกเปลี่ยน 

 



ตาราง 5 (ตอ) 
 

พยัต อริย รุงทิพย นิต ิ ไพรัช จิตรภรณ ชนกานต และคณะ ผูวิจัย 
สภาพแวดลอม
ภายนอกที่มีความ
เปลี่ยนแปลงมากขึ้น
สงผลตอความจําเปน
ในการพัฒนา
นวัตกรรมมากขึ้น 
จําเปนจะตองปรับ
กระบวนทัศนโดยให
ความสําคัญกับการ
รับรูและสนับสนุนการ
เปลี่ยนแปลงของผูนํา 
การปรับยุทธศาสตร 
การปรับเปลี่ยนระบบ
การศึกษาหรือระบบ
การเรียนรู 

1. ความเปนองคการ
แหงการเรียนรูของ
องคการโดยรวมอยูใน
ระดับกลาง 
2. องคการที่มี
ประสิทธิผลของ
องคการสูงกับองคการ
ที่มีประสิทธิผลของ
องคการต่ํา มีลักษณะ
ความเปนองคการแหง
การเรียนรูโดยรวม
แตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ (p 
นอยกวา 0.1) 
พิจารณาเปนรายดาน 
พบวา องคการที่มี
ประสิทธิภาพของ
องคการสูง มีลักษณะ
ความเปนองคการแหง
การเรียนรูสูงกวา
องคการที่มี
ประสิทธิผลของ
องคการต่ําทั้ง 5 ดาน 

พบวา 
1. ดานคานิยมรวม 
ดานทักษะ 
ดานความรู 
ดานความสามารถ

ขององคการโดยรวม 
อยูในระดับมาก 
2. ดานกลยุทธ 
ดานโครงสราง 
ดานบุคลากร 
ดานรูปแบบการ

บริหารจัดการองคการ 
ดานระบบ

บริหารงาน 
โดยรวมอยูในระดับ 

ปานกลาง 

พบวา นวัตกรรม
องคการมีอิทธิพล
ทางตรงตอผลการ
ดําเนินงานองคการ 
- องคการแหงการ
เรียนรูมีอิทธิพล
ทางตรงตอนวัตกรรม
องคการ 
- เครือขายองคการมี
อิทธิพลทางตรงตอ
องคการแหงการเรียนรู
และในขณะที ่
- องคการแหงการ
เรียนรูมีอิทธิพล
ทางออมตอผลการ
ดําเนินงานของ
องคการและเครือขาย
องคการมีอิทธิพล
ทางออมตอนวัตกรรม
องคการ 

พบวา 
1. บุคลากรมีการปฏิบัติการจัดการ
ความรูอยูในระดับมากทุกดาน 
เรียงลําดับ คือ 
- การสรางความรู 
- การประยุกตใชความรู 
- การวิเคราะหความรู 
- การจัดเก็บความรู 
- การถายโอนความรู 
- การหาความรู 
2. บุคลากรมีความตองการตอ
กระบวนการจัดการความรูสูงกวาการ
ปฏิบัติจริงทั้งในภาพรวมและทุกดาน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
3. บุคลากรที่อยูในกลุมปฏิบัติแตกตาง
กัน มีระดับการปฏิบัติตอการจัดการ
ความรูแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 สวนบุคลากรที่มีเพศ 
อายุ ระดับการศึกษาสูงสุด 
ประสบการณทํางานแตกตางกัน มี
ระดับการปฏิบัติตอการจัดการความรูไม
แตกตางกัน 
4. องคการควรมีการพัฒนา
กระบวนการจัดการความรู 

พบวา 
- ปจจัยดานวัฒนธรรมที่
สงผลตอการจัดการความรู
โดยรวมอยูในระดับมาก 
- ปจจัยดานวัฒนธรรมที่
สงผลตอการจัดการความรู
แตกตางกันในดานการ
เปลี่ยนแปลงและนวัตกรรมที่
ระดับนัยสําคัญ .05 และใน
ดานการกระตุนและการให
รางวัล ในระดับนัยสําคัญ .05 
นอกจากนั้นผลการศึกษายัง
พบวา ดานการจัดการความรู
มีปญหาอุปสรรคดาน
วัฒนธรรม เกิดขึ้น 6 มิติ โดย
พบปญหาและอุปสรรคที่
เกิดขึ้นมากที่สุด ดานกระตุน
และการใหรางวัล 

พบวา 
1. การปฏิบัติตามพันธกิจ
โดยรวมทุกดานอยูในระดับมาก 
2. ระดับความสําคัญของ
องคการแหงการเรียนรู โดยรวม
พบวา อยูในระดับมากโดยมี
คะแนน ดังนี ้
ดานรูปแบบความคิดสูงสุด และ
ที่รองลงมาคือ ดานการเรียนรู
เปนทีม, ดานบุคลากรที่รอบรู 
ดานการมีวิสัยทัศนรวม และดาน
การคิดเชิงระบบ ตามลําดับ 
ปจจัยสวนบุคคลของ
องคประกอบความสําเร็จตาม
พันธกิจขององคการ เพศ ระดบั
การศึกษาและตําแหนงงาน มี
ความคิดเห็นตอองคประกอบ
ความสําเร็จตามพันธกิจไม
แตกตางกัน ในสวนของอาย ุ
สถานภาพ อายุงาน อาชีพ 
หนวยงานในสังกัด มีความ
คิดเห็นตอองคประกอบ
ความสําเร็จตามพันธกิจ 
แตกตางอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 

1. การมุงม่ันในการพัฒนา
ตนเอง (Personal 
Mastery) 
2. โลกทัศน (Mental 
Model) 
3. การเรียนรูเปนทีม (Team 
Learning) 
4. วิสัยทัศนรวม (Shared 
Vision) 
5. แนวคิดเชิงรุก (System 
Thinking) 
   มุงเนนการพัฒนา
องคการสูการเรียนรู ตองมี
การพัฒนา สิ่งที่เปนพ้ืนฐาน
ความจําเปน จะตองปรับ
กระบวนทศัน โดยให
ความสําคัญในขั้นตอนการ
พัฒนา และดาน
ยุทธศาสตร วางกลยุทธใน
การจัดการความรู และ
สรางความตระหนักในการ
พัฒนา 

 


