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บทคัดยอ 

  การศึกษาเรื่อง  ศักยภาพในการพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรูของสํานักพัฒนา
และถายทอดเทคโนโลยีการสหกรณ มีวัตถุประสงคเพ่ือ (1) ศึกษาระดับระดับศักยภาพในการพัฒนา
ไปสูองคการแหงการเรียนรูของสํานักพัฒนาและถายทอดเทคโนโลยีการสหกรณ  (2) เพ่ือศึกษา
เปรียบเทียบศักยภาพของบุคลากรสํานักพัฒนาและถายทอดเทคโนโลยีการสหกรณในการพัฒนาไปสู
องคการแหงการเรียนรูตามลักษณะสวนบุคคลไดแก   เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนง ระยะเวลาการ
ทํางาน และหนวยงานท่ีสังกัด  กลุมตัวอยางในการศึกษา คือ บุคลากรสํานักพัฒนาและถายทอด
เทคโนโลยีการสหกรณ  จํานวน 191  คน  รวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถาม  การวิเคราะหขอมูลใชคา
รอยละ  คาเฉล่ีย  คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  การเปรียบเทียบความแตกตางระหวางตัวแปร 2 ตัวแปรท่ี
เปนอิสระตอกันดวยการแจกแจงแบบ  (t - Test  Independent Group) การเปรียบเทียบความแตกตาง
ระหวางตัวแปรมากกวา 2 ตัวแปรดวยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA)  และ
การเปรียบเทียบความแตกตางเปนรายคูดวยวิธี LSD  (Least Significant Difference) 

 ผลจากการศึกษาพบวา   (1) ระดับศักยภาพในการพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรู
ของสํานักพัฒนาและถายทอดเทคโนโลยีการสหกรณอยูในระดับปานกลาง  เม่ือพิจารณาเปนรายดาน
พบวาอยูในระดับสูง 2 ดาน และระดับปานกลาง 3 ดาน เรียงลําดับจากสูงไปหาต่ําสุดดังนี้ ดานความ
รอบรูแหงตน ดานแบบแผนความคิดอาน ดานการมีวิสัยทัศนรวมกัน ดานการคิดอยางเปนระบบ  และ
ดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม  (2)  ศักยภาพในการพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรูของบุคลากร
สํานักพัฒนาและถายทอดเทคโนโลยีการสหกรณมีความแตกตางกันเม่ือเปรียบเทียบตามอายุ และอายุ
งาน แตเม่ือเปรียบเทียบตามเพศ ระดับการศึกษา สถานภาพทางราชการ  และหนวยงานท่ีสังกัดไมมี
ความแตกตางกัน 
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ABSTRACT 

                      
                            The  study of  Potentials  to Develop into a Learning Organization  of  the Office of  
Technology Transfer  and Cooperative” aimed  to  (1)  Study the level of  Potentials  to  Develop 
into a Learning Organization  of  the Office of  Technology Transfer  and Cooperative ; (2)  compare  
the  Potentials  to  Develop into a Learning Organization  of  the Office of Technology Transfer  
and Cooperative  officers  according to sex ,age, education level, official status  tenure of work and 
Organizations  
                         The sample size was 191 of the Office of Technology Transfer and Cooperative 
officers. Data were collected by questionnaire and analyzed by percentage, mean, standard deviation, 
t-Test, ANOVA  and  LSD  (Least Significant Difference) 
                           The results of this study indicated that: (1) Potentials to Develop into a Learning   
Organization of the Office of Technology Transfer and Cooperative was at the medium level. 
Considering in  each aspect, there were 2 high level and  3 medium level which were shown from 
high to low as follows: Personal Mastery, Mental Models, Shared  Vision , System Thinking, Them 
Learning; and (2) Potentials to Develop into  a  Learning  Organization  of  the Office of  Technology 
Transfer  and Cooperative officers  had significant difference of age, tenure of work, exception for 
sex , education level, official status and  Organizations. 
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กิตติกรรมประกาศ 
 

 สารนิพนธฉบับนี้สําเร็จได  ดวยความกรุณาจากผูชวยศาสตราจารยธีรชัย  ภูไพบูลย 
ประธานกรรมการท่ีปรึกษาสารนิพนธ   รองศาสตราจารยพรชัย  ลิขิตธรรมโรจน  และรองศาสตราจารย
สุรเชษฐ  ชิระมณี  กรรมการท่ีปรึกษาสารนิพนธท่ีไดกรุณาใหคําช้ีแนะแนวทางในการทําสารนิพนธ
และไดตรวจสอบเพ่ือแกไขขอบกพรองในสารนิพนธฉบับนี้   อันเปนประโยชนสําหรับผูวิจัยในการ
จัดทําสารนิพนธ  ผูวิจัยรูสึกเปนพระคุณอยางยิ่ง  จึงกราบขอบพระคุณเปนอยางสูงไว  ณ  โอกาสนี้ 
 ขอขอบคุณ ผูบังคับบัญชา  เพ่ือนรวมงาน  บุคลากรสํานักพัฒนาและถายทอด
เทคโนโลยีการสหกรณ  ท่ีไดกรุณาสละเวลาในการตอบแบบสอบถามเพ่ือใชในการทําสารนิพนธฉบับนี้ 

  ขอบคุณ พ่ี  เพ่ือน นอง  ทุกๆ คน  ท่ีมิไดเอยนาม ท่ีไดใหความชวยเหลือและเปน
กําลังใจตลอดมา  ทําใหสารนิพนธฉบับนี้สําเร็จลุลวงดวยดี 
             ทายสุดนี้ ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณ  คุณพอและคุณแมอันเปนท่ีเคารพรักยิ่ ง     
ประโยชนและคุณคาของสารนิพนธฉบับนี้  ผูวิจัยขอมอบเปนกตัญุตาแกบิดามารดา    ครูอาจารยและ
ผูมีพระคุณทุกทานดวยความเคารพอยางยิ่ง 
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บทที ่1 
บทนํา 

 

 

1.1  ความเปนมาของปญหาและปญหา 
การเรียนรูเปนส่ิงท่ีสําคัญท่ีทําใหส่ิงมีชีวิตทุกชนิดมีการปรับตัวเขากับส่ิงแวดลอม

หรือการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้น  เพ่ือท่ีจะสามารถดํารงชีวิตอยูในโลกนี้ได  ส่ิงมีชีวิตใดก็ตามท่ีไม
สามารถปรับตัวใหเขากับส่ิงแวดลอมก็จะไมสามารถดํารงชีวิตอยู  หากจะเปรียบเทียบองคการเปน
ส่ิงมีชีวิตท่ีดํารงชีวิตอยูทามกลางกระแสแหงโลกาภิวัตน  องคการใดท่ีมีการเรียนรูมีการปรับตัวท่ีดี  
ก็สามารถดํารงอยูได  ซ่ึงกระแสของความตองการพัฒนาองคการมีอิทธิพลแผไปท่ัวโลก  มีนักคิด
นักบริหารจํานวนมากไดเสนอแนวคิดอธิบายปรากฏการณและความจําเปนในการเปล่ียนแปลง
องคการ  เพ่ือใหสามารถดํารงอยูและสืบทอดจุดหมายขององคการตอไป  (เปยมพงศ  นุยบานดาน 
2543,13-17)  ไมวาจะเปนองคกรภาคเอกชน หรือองคกรภาครัฐก็จะตองมีการปรับเปล่ียนเพ่ือให
กาวทันกับการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้นอยางรวดเร็วและรุนแรงนี้ได  ดังนั้น จึงจําเปนจะตองเรงพัฒนา
องคการใหมีศักยภาพและความไดเปรียบในการแขงขัน โดยการริเริ่มแนวคิดใหมขององคการใน
อนาคต  ก็คือ องคการจะตองมีการปรับตัวท้ังทางดานโครงสราง วัฒนธรรมและคานิยมองคการใน
อนาคต  จะใหความสําคัญกับความหลากหลายของการเรียนรู  การพัฒนาอยางตอเนื่องเพ่ือใหเกิด
ประโยชนกับองคการไดอยางแทจริง   

เครื่องมือสําคัญท่ีหลายองคการใหความสําคัญ  คือ การนําองคการกาวสูการเปน
องคการแหงการเรียนรู (Learning Organization) ปจจุบันนี้แนวคิดเรื่ององคการแหงการเรียนรู  
ไดรับการกลาวถึงอยางกวางขวางท่ัวโลก  องคการแหงการเรียนรู เปนการพัฒนาองคการรูปแบบ
หนึ่งท่ีตองการใหองคการกาวไปสูความสําเร็จได ไมวาจะเปนองคการของภาคราชการ  รัฐวิสาหกิจ 
และธุรกิจเอกชน  สามารถประยุกตใชรวมกับระบบการพัฒนาองคการรูปแบบอ่ืน ๆ  เพราะมี
ลักษณะเปนการพัฒนาองคการใหเพียบพรอมดวยความคิดริเริ่มสรางสรรค  ใหบรรลุผลสําเร็จใน
ระบบการบริหารเชิงคุณภาพรวม  (วีรวุธ  อางถึงในพัชรา, 2549)  องคการท่ีมีประสิทธิผลของการ
ปฏิบัติงานอยางตอเนื่อง  เปนผลลัพธมาจากองคการแหงการเรียนรู  เปนแนวทางบริหารงานยุคใหม
ตองมีเปาหมายและระบบงานในการพัฒนาผูนําและสมาชิก  โดยยกระดับการยกระดับการเรียนรูให
เปนรูปธรรมภายใตพ้ืนฐานแนวคิดของ ปเตอร เซ็นกี้ (Peter Senge ,1990)  ท่ีเช่ือวา  การพัฒนา
องคการไปสูองคการแหงการเรียนรู เกิดขึ้นจากบุคคลในองคการมีคุณลักษณะ 5 ประการ  คือ  
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บุคคลมีความเปนเลิศ  รูปแบบวิธีคิด  การมีวิสัยทัศนรวมกัน  การเรียนรูรวมกันเปนทีม และมี
ความคิดอยางเปนระบบ  ซ่ึงผลการวิจัยของไคเซอร  (Kaiser,2000 : บทคัดยอ) พบวา  ปจจัยท่ีมี
อิทธิพลตอการเปนองคการแหงการเรียนรูท่ีเดนชัด  ไดแก  ภาวะผูนํา  วัฒนธรรมองคการ  พันธะ
กิจและยุทธศาสตร  และโครงสรางองคการ   เปนแรงผลักดันใหสมาชิกปฏิบัติงานอยางเต็ม
ศักยภาพบรรลุความสําเร็จตามเปาหมายขององคการ   

สํานักพัฒนาและถายทอดเทคโนโลยีการสหกรณ  กรมสงเสริมสหกรณ  
กระทรวงเกษตรและสหกรณ  มีภารกิจหลักในพัฒนาบุคลากรในขบวนการสหกรณ/กลุมเกษตรกร 
และประชาชนท่ัวไป  เปนหนวยงานภาครัฐท่ีตองการนําพาองคการกาวไปสูการเปนองคการแหง
การเรียนรู  เพ่ือใหเปนไปตามพระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการ
บานเมืองท่ีด ีพ.ศ. 2546  หมวด 3  มาตรา 11  ซ่ึงกําหนดใหสวนราชการมีหนาท่ีพัฒนาความรูใน
สวนราชการ  เพ่ือใหมีลักษณะเปนองคการแหงการเรียนรูอยางสมํ่าเสมอ โดยตองรับรูขอมูล
ขาวสารและสามารถประมวลผลความรูในดานตางๆ  เพ่ือนํามาประยุกตใชในการปฏิบัติราชการได
อยางถูกตอง  รวดเร็วและเหมาะสมกับสถานการณ  รวมท้ังตองสงเสริมและพัฒนาความรู
ความสามารถ  สรางวิสัยทัศนและปรับเปล่ียนทัศนคติของขาราชการในสังกัดใหเปนบุคลากรท่ีมี
ประสิทธิภาพและมีการเรียนรูรวมกัน  ท้ังนีเ้พ่ือประโยชนในการปฏิบัติราชการของสวนราชการให
สอดคลองกับการบริหารราชการใหเกิดผลสัมฤทธ์ิตามท่ีกฎหมายกําหนด     

สํานักพัฒนาและถายทอดเทคโนโลยีการสหกรณ  จึงใหความสําคัญกับการพัฒนา
องคการเพ่ือใหกาวไปสูการเปนองคการแหงการเรียนรู  ซ่ึงท่ีผานมายังไมสามารถดําเนินการให
บรรลุผลอยางเปนรูปธรรมไดชัดเจน  เนื่องจากไมมีการกําหนดแนวทางการปฏิบัติท่ีชัดเจน อีกท้ัง 
บุคลากรสวนใหญยังขาดความรู  ความเขาใจ  เกี่ยวกับแนวคิดองคการแหงการเรียนรู  จึงทําให
สํานักพัฒนาและถายทอดเทคโนโลยีการสหกรณยังไมสามารถกําหนดนโยบายท่ีชัดเจน             
เพ่ือขับเคล่ือนใหองคการกาวไปสูการเปนองคการแหงการเรียนรูไดอยางสมบูรณ  ผูวิจัยจึงมีความ
สนใจศึกษาแนวคิดและทฤษฎีตาง ๆ  ขององคการแหงการเรียนรู  เพ่ือศึกษาศักยภาพในการพัฒนา
ไปสูการเปนองคการแหงการเรียนรูของสํานักพัฒนาและถายทอดเทคโนโลยีการสหกรณ  โดยการ
ประเมินคุณลักษณะของบุคลากรสํานักพัฒนาและถายทอดเทคโนโลยีการสหกรณเกี่ยวกับศักยภาพ
ในการพัฒนาสูองคการแหงการเรียนรู   เพ่ือนําผลการศึกษาท่ีไดมาเปนแนวทางสําหรับการพัฒนา
ศักยภาพบุคลากรสํานักพัฒนาและถายทอดเทคโนโลยีการสหกรณใหเปนพลังสําคัญในการ
ขับเคล่ือนองคการใหกาวสูการเปนองคการแหงการเรียนรูท่ีเหมาะสมตอไป 
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1.2 วัตถุประสงค 
การวิจัยเรื่อง ศักยภาพในการพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรูของสํานักพัฒนา

และถายทอดเทคโนโลยีการสหกรณ  กรมสงเสริมสหกรณ  มีวัตถุประสงคในการวิจัย  ดังนี ้
            1.  เพ่ือศึกษาระดับศักยภาพในการพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรูของสํานัก

พัฒนาและถายทอดเทคโนโลยีการสหกรณ 
                          2.  เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบศักยภาพของบุคคลากรสํานักพัฒนาและถายทอด
เทคโนโลยีการสหกรณในการพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรู ตามลักษณะสวนบุคคล ไดแก   
เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนง ระยะเวลาการทํางาน และหนวยงานท่ีสังกัด 
 
1.3  สมมติฐาน  

 บุคลากรสํานักพัฒนาและถายทอดเทคโนโลยีการสหกรณ ท่ีมีเพศ  อายุ  ระดับ
การศึกษา  สถานภาพทางราชการ  อายุงาน  แตกตางกัน  มีผลตอศักยภาพในการพัฒนาไปสู
องคการแหงการเรียนรูแตกตางกัน 

1.4  ความสําคัญและประโยชนของการวิจัย 
   1.4.1  ทําใหทราบระดับศักยภาพในการพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรูของ         
สํานักพัฒนาและถายทอดเทคโนโลยีการสหกรณ 
 1.4.2  ทําใหทราบถึงความแตกตางระหวางปจจัยสวนบุคคลท่ีสงผลตอศักยภาพใน
การพัฒนาไปสูการเปนองคการแหงการเรียนรู 
 1.4.3  เปนแนวทางในการพัฒนาปรับปรุงศักยภาพในการพัฒนาไปสูองคการแหง
การเรียนรูของสํานักพัฒนาและถายทอดเทคโนโลยีการสหกรณ 
 
1.5   กรอบแนวคิดของการวิจัย 
  กรอบแนวคิดท่ีใชในการวิจัยนี ้ ผูวิจัยไดอาศัยแนวคิดองคการแหงการเรียนรูของ
ปเตอร  เซ็นกี้ ( Peter Senge)   ดังนี้  
  1.5.1 แนวคิดท่ีเกี่ยวกับองคการแหงการเรียนรู (Learning Organization) ของเซ็นกี้ 
(1990,139-269) ท่ีไดเสนอแนวคิดวา  การพัฒนาองคการไปสูองคการแหงการเรียนรูเกิดขึ้นจาก
บุคลากรในองคการมีคุณลักษณะ  5 ประการ 
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1.5.1.1  ความรอบรูแหงตน  (Personal Mastery) 
1.5.1.2  แบบแผนความคิดอาน  (Mental Models) 
1.5.1.3  การมีวิสัยทัศนรวมกัน (Share Vision) 
1.5.1.4  การเรียนรูรวมกันเปนทีม (Team Learning) 
1.5.1.5  การคิดอยางเปนระบบ  (System Thinking) 

                      โดยการศึกษาความคิดเห็นของบุคลากรสํานักพัฒนาและถายทอดเทคโนโลยีการ
สหกรณ   กรมสงเสริมสหกรณ  โดยศึกษาตามลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ  ระดับการศึกษา 
สถานภาพทางราชการ  อายุงาน  และหนวยงานท่ีสังกัด  โดยกําหนดเปนกรอบความคิดในการวิจัย  
ดังนี ้

กรอบแนวคิดในการวิจัย 

                              ตัวแปรอิสระ                                                          ตัวแปรตาม 
 

 

 

 

 

       

 

 

1.6  ขอบเขตการวิจัย 
                      1.6.1 ประชากรและกลุมตัวอยาง 
                                     1.6.1.1 ประชากรท่ีใชในการวิจัย ไดแก บุคลากรของสํานักพัฒนาและ
ถายทอดเทคโนโลยีการสหกรณ  ซ่ึงสังกัดหนวยงานสวนกลางและสวนภูมิภาค จํานวน 387 คน     
ในปงบประมาณ  พ.ศ. 2554 

ศักยภาพสํานักพัฒนาและถายทอด
เทคโนโลยีการสหกรณในการพัฒนา
ไปสูองคการแหงการเรียนรู ซ่ึงเกิด
จากการท่ีบุคลากร มีคุณลักษณะ
สําคัญ 5 ประการ คือ 

- ความรอบรูแหงตน   
- แบบแผนความคิดอาน  
- การมีวิสัยทัศนรวมกัน   
- การเรียนรูรวมกันเปนทีม  
- การคิดอยางเปนระบบ   

ลักษณะสวนบุคคล 

- เพศ 
- อายุ 
- ระดับการศึกษา 
- สถานภาพทางราชการ 
- อายุงาน 
- หนวยงานท่ีสังกัด 
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        1.6.1.2 กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย ไดแก บุคลากรของสํานักพัฒนาและ
ถายทอดเทคโนโลยีการสหกรณตามสถานภาพทางราชการ โดยใชเกณฑเกณฑการกําหนดกลุม
ตัวอยางตามตารางของเครจซ่ีและมอรแกน (Krejcie and Morgan)  และการสุมตัวอยางแบบสัดสวน
ไดกลุมตัวอยางเปนบุคลากร จํานวน  191  คน   
 1.6.2  ตัวแปรท่ีใชในการศึกษา 
       1.6.2.1 ตัวแปรตน (Independent Variables) ไดแก ลักษณะสวนบุคคล  
ประกอบดวย 
                               - เพศ ไดแก (1) เพศหญิง (2) เพศชาย 

- อายุ แบงออกเปน 3 ชวง ไดแก (1) ต่ํากวา 30 ป (2) 30- 45 ป (3) 46 ปขึ้นไป  
- ระดับการศึกษา  แบงออกเปน (1)  ต่ํากวาระดับปริญญาตรี  (2) ระดับปริญญา

ตรีหรือเทียบเทา  (3)  สูงกวาปริญญาตร ี  
                                  - สถานภาพทางราชการ (1) ขาราชการ  (2) ลูกจางประจํา  (3) พนักงาน
ราชการ  
                                  - อายุงาน จํานวนปท่ีทํางานอยูในสังกัดกรมสงเสริมสหกรณ โดยแบงเปน     
ระดับ ไดแก (1) ต่ํากวา 10 ป   (2) ตั้งแต 10-20 ป   (3) 21 ปขึ้นไป 
       - หนวยงานท่ีสังกัด ไดแก (1)  หนวยงานสวนกลาง (2) สวนภูมิภาค 
                          1.6.2.2  ตัวแปรตาม (Dependent Variables)  ศักยภาพการในการพัฒนาไปสู
องคการแหงการเรียนรู 5 ประการ คือ ความรอบรูแหงตน (Personal mastery) แบบแผนความ       
คิดอาน (Mental Model) การมีวิสัยทัศน (Share Vision) การเรียนรูรวมกันเปนทีม (Team Learning)  
และการคิดอยางเปนระบบ (System Thinking) 
 
1.7  นิยามศัพทเฉพาะ  

 ศักยภาพในการพัฒนา  หมายถึง  ความสามารถของสํานักพัฒนาและถายทอด
เทคโนโลยีการสหกรณซ่ึงสามารถประเมินและพัฒนาใหสอดคลองกับความตองการหรือเปาหมาย
 องคการแหงการเรียนรู  หมายถึง  สํานักพัฒนาและถายทอดเทคโนโลยีการ
สหกรณมีกระบวนการตางๆ  ท่ีมุงสรางความรู  มีบรรยากาศท่ีสนับสนุนใหบุคลากร เกิดการเรียนรู  
ซ่ึงเปนการเพ่ิมพูนความสามารถท้ังในระดับบุคลากร  ระดับกลุม  และระดับองคการ เพ่ือใหเกิด
การปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพ 
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  ศักยภาพในการพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรู  หมายถึง  ความสามารถของ
บุคลากรของสํานักพัฒนาและถายทอดเทคโนโลยีการสหกรณตอศักยภาพในการพัฒนาไปสู
องคการแหงการเรียนรูในดานตางๆ ไดแก  ความรอบรูแหงตน (Personal mastery) แบบแผน
ความคิดอาน  (Mental Model)  การมีวิสัยทัศนรวมกัน (Share Vision)  การเรียนรูรวมกันเปนทีม        
(Team Learning)  และการคิดอยางเปนระบบ (System  Thinking) 
 ความรอบรูแหงตน  (Personal mastery)  หมายถึง  ลักษณะการเรียนรูของคนใน   
สํานักพัฒนาและถายทอดเทคโนโลยีการสหกรณ  ท่ีสะทอนใหเห็นถึงความมุงม่ัน สรางสรรค  
ความรูความเช่ียวชาญ มีการพัฒนาตนเองอยูตลอดเวลา โดยอาศัยขอมูล เหตุผลในการคิด  
วิเคราะหและตัดสินใจ ใชจิตสํานึกในการทํางาน  รูสถานภาพของตนเอง  ตั้งใจและพยายามเรียนรู  
 แบบแผนความคิดอาน (Mental Model) หมายถึง บุคลากรของสํานักพัฒนาและ
ถายทอดเทคโนโลยีการสหกรณ  มีความคิด ความเขาใจจิตใตสํานึก  ทัศนคติ  การมองโลก  
พ้ืนฐาน ความเช่ือประสบการณ ขอมูลจริง การจําแนกแยะแยะความถูกตองเพ่ือการตัดสินใจจาก
การกระทําของตนเอง  ใชการวางแผนเปนกระบวนการเรียนรู  มีทักษะ ในการคิดไตรตรองและ
การตั้งคําถาม 
 การมีวิสัยทัศนรวมกัน (Share vision) หมายถึง บุคลากรสํานักพัฒนาและ
ถายทอดเทคโนโลยีการสหกรณมีวิสัยทัศนสวนบุคคล โดยเกิดจากกระบวนการคิดของตนเองและ
เปนอิสระ  ตระหนักและเขาใจในการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้น มีมุมมองรวมกันกับผูรวมงานและ
สํานักพัฒนาและถายทอดเทคโนโลยีการสหกรณ รับรูวิสัยทัศนขององคการ  ม ีความคาดหวังตอ
การเปล่ียนแปลงและความกาวหนาภายใตจุดมุงหมายเดียวกัน มีวิสัยทัศนรวมกันและทิศทางไปสู
จุดหมายเดียวกัน 
 การเรียนรูรวมกันเปนทีม  (Team Learning)  หมายถึง  การเรียนรูรวมกันของ
บุคลากรสํานักพัฒนาและถายทอดเทคโนโลยีการสหกรณ โดยการแลกเปล่ียน และพัฒนาความรู 
ความสามารถและประสบการณของทีม โดยการเสวนา  การใชเทคนิคของการบริหารงานเปนทีม 
 การคิดอยางเปนระบบ  (System Thinking)  หมายถึง  บุคลากรมีวิธีการคิด      
การอธิบายทําความเขาใจในปรากฏการณตาง ๆ  ท่ีเกิดขึ้น เช่ือมโยงเรื่องราวตาง ๆ  เปนการคิดท่ี
เปนวิธีการชัดเจน มองเห็นความสัมพันธตางๆ  รูถึงสาเหตุและผลท่ีเกิดขึ้น 
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บทที ่ 2 
เอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
 

 ผูวิจัยไดศึกษาเอกสารตางๆ  และผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ มาเปนแนวทางใน
การศึกษาโดยเรียบเรียงสาระสําคัญตามลําดับ ดังนี ้
 2.1  แนวคิดเกี่ยวกับศักยภาพ 
 2.2  องคการแหงการเรียนรู  
 2.3  ลักษณะขององคการแหงการเรียนรู 
 2.4  แนวคิดท่ีสําคัญในการสรางองคการแหงการเรียนรู  
 2.5  กลยุทธท่ีสงเสริมองคการแหงการเรียนรู 
  2.6  สภาพท่ัวไปของสํานักพัฒนาและถายทอดเทคโนโลยีการสหกรณ   
 2.7  งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 
2.1  แนวคิดเกี่ยวกับศักยภาพ   
  พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ.2542 (ราชบัณฑิตยสถาน,2542) หมายถึง  
ภาวะแฝง, อํานาจ  หรือคุณสมบัติท่ีมีแฝงอยูในส่ิงตาง ๆ  อาจทําใหพัฒนาหรือใหปรากฏ  เปนส่ิงท่ี
ประจักษได 

วริยา  เอ่ียมวิบูลย (2540,11) กลาววา  ศักยภาพของบุคคลและองคการวา หมายถึง  
ระดับการแสดงความสามารถท่ีมีอยูใหปรากฏ  เม่ือมีโอกาสท่ีจะกระทําไดในระดับบุคคลและ
ระดับองคการภายในขอบเขตอํานาจหนาท่ีกฎหมายกําหนด 
  ทวิชา คชรินทร (2541,11) ใหความหมายวา ศักยภาพ หมายถึง พลัง ความสามารถ 
ของบุคคลหรือหนวยงานท่ีมีอยูในตัวซ่ึงสามารถจะนําออกมาใชเพ่ือดําเนินการหรือประกอบกิจการ
อยางใดอยางหนึ่งภายในขอบเขตไดเปนผลสําเร็จ  อนึ่ง  จะมีลักษณะท่ีไมตายตัวอาจจะทําใหมีมาก
ขึ้นหรือแข็งแรงจากการพัฒนา 
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            วิชุกร  กุหลาบศร ี(2541,24)  ศักยภาพระดับบุคคล หมายถึง  สภาวะความสมบูรณ
ทางดานรางกาย  จิตใจ  สติปญญา และอารมณของบุคคลท่ีพรอมจะตอบสนองตอส่ิงใดส่ิงหนึ่งดวย
วิธีการใดวิธีการหนึ่งเพ่ือใหเกิดการกระทําท่ีมีแนวโนมจะทําใหเกิดความสําเร็จ  ความพรอมจะ
เกิดขึ้นไดขึ้นอยูกับวุฒิภาวะ  ประสบการณทางดานสังคม  ความรูเดิม  ความสนใจ  หรือแรงจูงใจ  
สวนศักยภาพขององคการ  หมายถึง  ความพรอมในการแสดงความสามารถในการบริหารจัดการ
เพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคหรือเปาหมายสูงสุดขององคการภายใตสภาวะแวดลอมท่ีเปนอยู 
 พิมพิมล  พลเวียง (2543,10 อางถึงในมณฑิรา  ยืนนาน,2544, 15) สรุปนิยามของ
ศักยภาพวา  หมายถึง  พลัง  อํานาจ  หรือความสามารถท่ีซอนเรนอยูภายในตัวบุคคลหรือองคการ  
สามารถดึงหรือนําออกมาใชได  หากไดรับการกระตุนจากภายนอก 
 มณฑิรา ยืนนาน (2544,16) สรุปวาศักยภาพ  คือ ความสามารถสูงสุดในการ
กระทําอยางใดอยางหนึ่งของบุคคลหรือองคการ  เพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคและเปาหมายท่ีกําหนด
ไวภายใตสภาวะแวดลอมท่ีเปนอยู  ศักยภาพจึงเปนปจจัยท่ีเกื้อหนุนใหการทํางานสําเร็จลุลวงอยาง
มีประสิทธิภาพ 
 จากแนวคิดเกี่ยวกับศักยภาพดังกลาว  จึ งสรุปไดว า  ศักยภาพ  หมายถึง  
ความสามารถในการดําเนินการ  ภายใตเง่ือนไขทรัพยากรการบริหารท่ีมีอยู เพ่ือใหบรรลุเปาหมาย
ขององคกร  ท้ังในสวนท่ีไดกระทําแลว  และความสามารถแฝงท่ีมีอยู แตยังไมไดกระทําหรือ
แสดงออกใหประจักษ  ซ่ึงสามารถพัฒนาใหเกิดความเจริญกาวหนาตอองคกรได 
 
2.2  องคการแหงการเรียนรู 
 2.2.1  ความเปนมาของแนวคิดองคการแหงการเรียนรู  
  แนวคิดองคการแหงการเรียนรู  เริ่มตนจากการศึกษาเรื่องการเรียนรูขององคการ 
ของอาจิริสและชอน  (Argyris  and Schon ,1978) ซ่ึงมุงศึกษาเรื่องการเรียนรูของบุคคลท่ีเกิดขึ้นใน
องคการ  เชน การฝกอบรม วัฒนธรรมขององคการ อาชีพ  เปนตน ตอมาไดมีแนวคิดการพัฒนา
แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  และการพัฒนา
องคการใหมีความสามารถในแขงขัน โดยมุงศึกษาภาพรวมท้ังระบบขององคการ ซ่ึงกลุมอาจารย
ของ MIT (Massachusetts Institute of Technology–Sloan School of Management) ภายใตการนํา
ของ  ปเตอร เซนกี้ (Peter Senge) ปจจุบันดํารงตําแหนงผูอํานวยการ และเปนผูเขียนหนังสือช่ือ 
"The fifth Discipline" : The Art and Practice of the Learning Organization โดยมีนักวิชาการหลาย
ทานไดใหความสนใจและไดเสนอความหมายและแนวคิดเกิดขึ้นมากมาย  
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  2.2.2   ความหมายขององคการแหงการเรียนรู 

  ปเตอร เซนกี้ (Peter Senge,1994 อางถึงในพิชิต เทพวรรณ2548,58) ไดให
ความหมายองคการแหงการเรียนรูวา หมายถึง องคการท่ีซ่ึงคนในองคการไดขยายขอบเขต
ความสามารถของตนอยางตอเนื่อง ท้ังในระดับบุคคลระดับกลุมและระดับองคการเพ่ือนําไปสู
จุดหมายท่ีบุคคลในระดับตาง ๆ ตองการอยางแทจริง 

มารควอด และเรยโนลด (Marquardt and Reynolds1996 อางถึง ในจิราพร             
ภูธราภรณ 2551,8) ไดใหความหมายขององคการแหงการเรียนรูวา หมายถึง  องคการท่ีมีบรรยากาศ
ท่ีกระตุนการเรียนรูของบุคคล   และกลุมให เกิดขึ้นอยางรวดเร็วโดยใชกระบวนการคิด  
วิพากษวิจารณ  เพ่ือความเขาใจในส่ิงทีเกิดขึ้น มีวิธีการเรียนรูเปนพลวัตรโดยอาศัยการเรียนรู     
การจัดการ  และการใชความรูเปนเครื่องมือไปสูความสําเร็จควบคูไปกับการใชเทคโนโลยีท่ี
ทันสมัย  

ยูลค (Yulk,2002 : อางถึงในพิชิต  เทพวรรณ 2548,58)  ใหความหมายขององคการ
แหงการเรียนรูวา เปนองคการท่ีมีความปรารถนาในการท่ีจะเรียนรูส่ิงตาง ๆ เพ่ือการพัฒนาการ
ทํางาน มีการแบงปนความคิดในการทํางาน  มีการปรับตัวใหเขากับส่ิงแวดลอม มีการทุมเท
ทรัพยากรเพ่ือลงทุนใหบุคลากรทุกระดับเกิดการเรียนรู  ตลอดจนสรางคานิยมเกี่ยวกับการสราง
นวัตกรรมและทดลองทําส่ิงใหม ๆ  จนกลายเปนวัฒนธรรมขององคการ  

เพดเลอร (Pedlerและคณะ 1991  อางถึงในจิราพร ภูธราภรณ 2551,8) ไดให
ความหมายขององคการแหงการเรียนรูวา  หมายถึง  องคการท่ีเอ้ืออํานวยความสะดวกในการเรียนรู
ของสมาชิกทุกคน  และมีการปรับตัวเองอยางตอเนื่อง  โดยตองสรางบรรยากาศในการเรียนรูท่ีมี
ลักษณะเอ้ือและกระตุนใหทุกคนไดเรียนรูรวมกัน 

จําเรียง  วัยวัฒน  และเบญจมาศ อําพัน (2540) ไดใหความหมายขององคการแหง
การเรียนรูไววา  หมายถึง  องคการท่ีมุงเนนในการกระตุน เรงเรา และจูงใจใหกระตือรือรนท่ีจะ
เรียนรู  และพัฒนาตนเองอยูตลอดเวลา  เพ่ือขยายศักยภาพของตนเองและองคการในการท่ีจะลงมือ
ปฏิบัติกิจใหสําเร็จ  ลุลวง  โดยอาศัยรูปแบบการทํางานเปนทีม  และการเรียนรูรวมกัน  ตลอดจนมี
ความเขาใจเชิงระบบท่ีจะประสานกันเพ่ือใหเกิดเปนความไดเปรียบท่ียั่งยืนตอการแขงขันทามกลาง
กระแสโลกาภิวัฒนตลอดไป 

สมศักดิ์  สินธุระเวชญ (2541) ไดใหความหมายขององคการแหงการเรียนรูไววา    
เปนแนวคิดท่ีจะใหบุคคลขององคการนําความรูท่ีมีอยูพัฒนาองคการใหเดินไปขางหนาตาม
วิสัยทัศนท่ีมีอยูรวมกัน  แตละคนจะเรียนรูจากกันและกัน และรูรวมกัน กลายเปนความรูของ
องคการ 
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วิฑูรย  สิมะโชคดี(2543) ไดใหความหมายขององคการแหงการเรียนรูไววา 
หมายถึง  องคการท่ีเปดโอกาสใหสมาชิกทุกคนในองคการไดแสดงความสามารถของตนอยาง
เต็มท่ี และอยางตอเนื่อง เพ่ือรวมกันสรางผลลัพธท่ีองคการตองการ โดยองคการสนับสนุนให
สมาชิกทุกคนในองคการคิดใหม ไดทํางานรวมกันและเกิดการเรียนรูรวมกัน สรางองคความรูเปน
เอกลักษณใหองคการ 

โดยสรุป  องคการแหงการเรียนรู  หมายถึง  องคการท่ีมุงเนนใหสมาชิกในองคการ
เพ่ิมขีดความสามารถของตนเองอยางตอเนื่อง  ท้ังในระดับบุคคล ระดับกลุม และระดับองคการ  
เพ่ือนําไปสูจุดหมายท่ีบุคคลในระดับตาง ๆ  ตองการอยางแทจริง  เปนองคการท่ีสงเสริมการเรียนรู
รวมกันเปนทีม  เพ่ือการเปล่ียนแปลงความรู  และประสบการณใหทันกับความเปล่ียนแปลงและ     
มีการพัฒนาองคการอยางตอเนื่อง 

 
2.3  ลักษณะขององคการแหงการเรียนรู 
  องคการแหงการเรียนรูเปนกระบวนการเคล่ือนไหว  ยืดหยุน เปนพลวัตท่ีไม     
หยุดนิ่ง หรือพอใจกับความสําเร็จท่ีมีอยู  อีกท้ังสมาชิกขององคการตองมีการขวนขวายหาความรูมา
แบงปน  เผยแพรแกกัน  เพ่ือพัฒนาองคการใหมีประสิทธิภาพสูงสุด  ซ่ึงมารควอดและเรยโนลด 
(Marquardt and Reynolds 1994, อางถึงในพรทิวา วันตา 2553, 30-32) ไดนําเสนอลักษณะท่ีสําคัญ
ขององคการแหงการเรียนรู 11 ประการ ดังตอไปนี ้ 

1.  มีโครงสรางท่ีเหมาะสม  กลาวคือ  เปนโครงสรางท่ีเล็กและมีความคลองตัวสูง  
ไมมีสายการบังคับบัญชามากเกินไป โครงสรางแบบราบ (Flat Organization)  เพ่ือใหเกิดอิสระใน
การทํางานมากยิ่งขึ้น   ยืดหยุน คลองตัวในการทํางาน  นอกจากนั้น  องคการจะตองมีโครงสราง
แบบองครวม (Holistic Structure) เพ่ือใหการทํางานมีลักษณะเช่ือมโยงกันทุกฝาย 

2. มีวัฒนธรรมการเรียนรูในองคการ  คือ มีลักษณะเอ้ือใหสมาชิกทุกคนใน
องคการตระหนัก  และเห็นความสําคัญของการเรียนรูรวมกันในองคการ  มีบรรยากาศท่ีชวย
สงเสริมการทดลองส่ิงใหม ๆ   อยูตลอดเวลา  โดยไมกลัวความลมเหลวท่ีจะเกิดขึ้น  และท่ีสําคัญ
ผูบริหารตองใหการสนับสนุนอยางจริงจังท้ังในดานการเงินและขวัญกําลังใจ  

 3. มีการเพ่ิมอํานาจและความรับผิดชอบในงานเพ่ิมมากขึ้น (Empowerment)     
เปนการเปดโอกาสใหพนักงานทุกคนไดมีโอกาสแสดงศักยภาพ ความรูความสามารถของตนเอง
อยางเต็มท่ี  พนักงานมีโอกาสท่ีจะเรียนรู   มีอิสระในการตัดสินใจแกปญหาดวยตนเอง                   
ลดความรูสึกพ่ึงพาผู อ่ืนในการแกปญหา ขยายการเรียนรูของตนเองใหบังเกิดผลงอกงาม                
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มีความคิดสรางสรรคอยางเต็มท่ี  มีการกระจายความรับผิดชอบ และการตัดสินใจแกปญหาไปสู
ระดับลาง 

4. มีวิเคราะหสภาพแวดลอม (Environmental Scanning) มีการคาดคะเนการ
เปล่ียนแปลงท่ีอาจมี ท่ีจะกระทบตอสภาพแวดลอมองคการ ตองไหวตัวใหทันกับการเปล่ียนแปลง 
ท่ีเกิดขึ้นไดตลอดเวลา มีการพัฒนาการคาดการณเกี่ยวกับอนาคตท่ีเปนไปได และมีการเลือก
เปาหมายในสภาพแวดลอมท่ีองคการมุงท่ีจะมีปฏิสัมพันธดวย 

5.  มีการสรางสรรคและถายโอนความรู  (Knowledge Creation and Transfer) 
หนาท่ีในการสรางนวัตกรรม และองคความรูใหม ๆ  ถือเปนหนาท่ีของสมาชิกทุกคนในองคการ
ไมใชหนาท่ีของฝายใดฝายหนึ่ง  สมาชิกทุกคนในองคการจะมีบทบาทในการเสริมสรางความรู  มี
การเรียนรูจากทุก ๆ สวน มีการส่ือสารกันอยางเปนเครือขาย มีการแลกเปล่ียนความรูและขาวสาร
ซ่ึงกันและกัน  

6.  มีเทคโนโลยีสนับสนุนการเรียนรู (Learning Technology) มีการประยุกตใช
เทคโนโลยีในการปฏิบัติงานท่ีเหมาะสมในการเรียนรูอยางท่ัวถึง โดยจะมีการจัดเก็บ  ประมวล  
และถายทอดขอมูลถึงกันไดอยางรวดเร็วและถูกตอง  มีการสรางเครือขาย  สรางฐานขอมูล
คอมพิวเตอร รวมท้ังการใชปญญาประดิษฐ  เพ่ือชวยในการถายโอนความรูไปท้ังองคการ  

7.  มุงเนนคุณภาพ  (Quality) โดยจะใหความสําคัญกับการบริหารคุณภาพโดยรวม
ท่ัวท้ังองคการ เนนการปรับปรุงอยางตอเนื่อง  ซ่ึงมีผลทําใหการเรียนรูท้ังท่ีตั้งใจและไมตั้งใจเกิด
ประสิทธิภาพ  

8.  มีกลยุทธ  (Strategy)  กระบวนการเรียนรูขององคการแหงการเรียนรูจะเปนไป
อยางมีกลยุทธ  โดยใชกลยุทธของการเรียนรูโดยเจตนา  และการเรียนรูเชิงปฏิบัติ  ท้ังในดานการ  
ยกราง  การดําเนินการ และการประเมิน  ท้ังนี้ผูบริหารจะมีหนาท่ีเปนผูทดลองเกื้อหนุนมากกวาจะ
เปนผูกําหนดแนวปฏิบัติเองท้ังหมด  

9.  มีบรรยากาศท่ีเกื้อหนุน เปนบรรยากาศท่ีเอ้ือใหผูปฏิบัติงานไดมีการพัฒนา
ศักยภาพของตนเองอยางเต็มท่ี มุงสงเสริมคุณภาพชีวิตท่ีดีของผูปฏิบัติงาน มีการเคารพศักดิ์ศรี
ความเปนมนุษย อดทนตอความแตกตาง ความหลากหลาย ใหเทาเทียมเสมอภาค ใหความเปนอิสระ 
สรางบรรยากาศท่ีเปนประชาธิปไตยและการมีสวนรวม 

10.  มีการทํางานเปนทีม ซ่ึงการทํางานเปนทีมจะชวยสงเสริมความรวมมือและการ
สรางการแขงขันและการสรางพลังรวม (Synergy) เครือขายทรัพยากรตางๆ ท้ังภายในทีมและ
ระหวางทีมกับบุคคลภายนอกทีม  สรางพันธมิตรในการดําเนินธุรกิจใหเปนไปอยางรวดเร็ว 
ยืดหยุนขึ้น ฉลาดขึ้น 
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11.  มีวิสัยทัศนรวมกัน วิสัยทัศนจะเปนแรงผลักดันใหการปฏิบัติงานมุงเขาสู
เปาหมายอยางมีเจตจํานง อยางผูกพัน บนพ้ืนฐานคานิยม ปรัชญา ความคิด ความเช่ือท่ีคลายคลึงกัน 
สงผลใหมีการรวมกันทํากิจกรรมท่ีมีจุดหมายเดียวกัน 
  เปยมพงศ นุยบานดาน (2543,13-17) ไดระบุวา องคการแหงการเรียนรู
จะตองมีลักษณะดังตอไปนี ้

1.  มีการแกปญหาอยางเปนระบบ  (Systematic problem Solving) โดยอาศัยหลัก
ทางวิทยาศาสตร  เชน การใชวงจรของ Deming  (PDCA : Plan, Do, Check, Action)              

2. มีการทดลองปฏิบัติ  (Experimental) ในส่ิงใหม ๆ ท่ีมีประโยชนตอองคการ
เสมอ โดยอาจจะเปน Demonstration Project  หรือเปน  Ongoing program              

3.  มีการเรียนรูจากบทเรียนในอดีต  (Learning from their own experience) มีการ
บันทึกขอมูลเปน case study เพ่ือใหสมาชิกในองคการไดศึกษาถึงความสําเร็จและความผิดพลาดท่ี
เกิดขึ้น เพ่ือนํามาประยุกตใชในอนาคต มีการแลกเปล่ียนความรูและ ประสบการณของสมาชิก 
                       4.  มีการเรียนรูจากผูอ่ืน  (Learning from the others) โดยการใชการสัมภาษณ 
(Interview), การสังเกต (Observation) ฯลฯ             

5. มีการถายทอดความรู โดยการทํา Report, Demonstration,Training & education, 
Job Rotation ฯลฯ 

 
 2.4  แนวคิดที่สําคัญในการสรางองคการแหงการเรียนรู 
  แนวคิดสําคัญในการสรางองคการแหงการเรียนรูของปเตอร เซ็นกี้ (Peter Senge , 
1990 อางถึงใน ทวีศักดิ์ มโนสืบ 2550,11-16) ใหความสําคัญกับความสามารถในการเรียนรูท่ี
รวดเร็วกวาคูแขงขัน  ซ่ึงถือเปนความไดเปรียบทางธุรกิจท่ียั่งยืน (Sustainable Competitive)        
โดยการเรียนรูจะตองเปนการเรียนรูท่ีเต็มเปยม (Learningful) ของสมาชิกทุกคนและทุกระดับใน
องคการ โดยถือวาทุกคนมีธรรมชาติของการเปนผูใฝเรียนรู (Learners) มีธรรมชาติในการท่ีจะ
เรียนรู และรักท่ีจะเรียนรูเพ่ือแสวงหาส่ิงท่ีดีใหแกชีวิต  นอกจากนั้น เซ็นกี ้(1990) ไดเสนอแนวทาง
ในการสรางองคการแหงการเรียนรูเพ่ือแสวงหาส่ิงท่ีดีใหแกชีวิต โดยเสนอแนวทางในการสราง
องคการแหงการเรียนรูดวยวินัย 5 ประการ (The Fifth Disciplines) ซ่ึงเปนพ้ืนฐานหลักของการทํา
ความเขาใจเรื่ององคการแหงการเรียนรูและเปนแนวทางการสรางองคการแหงการเรียนรูใหเกิดขึ้น 
ดังนี ้

 



13 

 

  2.4.1  บุคคลมีความเปนเลิศ  (Personal Mastery) 
  บุคคลหรือสมาชิกขององคการเปนรากฐานขององคการแหงการเรียนรู  ความเปน
เลิศของบุคคลจะสามารถเพ่ิมความสามารถในการสรางสรรคงานท่ีเขาตองการไดอยางตอเนื่อง   
ลักษณะของการเรียนรูของสมาชิกในองคการ จะสะทอนใหเห็นถึงการเรียนรูขององคการได  
สมาชิกขององคการแหงการเรียนรูจะมีคุณลักษณะท่ีสําคัญ  คือ ความเปนนายของตัวเอง (Human 
Mastery) สามารถควบคุมจิตใจ  พฤติกรรมของตัวเอง  เปนคนท่ีใฝรูอยูตลอดเวลา  ยอมรับความ
เปนจริง  ไมยึดม่ันในตนเอง  ยอมรับการเปล่ียนแปลงของโลก  มีวุฒิภาวะทางจิต สมาชิกทุกคนจะ
มีความกระตือรือรน  สนใจและใฝเรียนรูส่ิงใหม ๆ อยูเสมอ  มีความปรารถนาเรียนรูเพ่ือเพ่ิม
ศักยภาพของตนมุงสูความสําเร็จท่ีไดตั้งใจ  การพัฒนาใหบุคคลมีความเปนเลิศถือวาเปนมิติท่ีตอง
ฝกฝนอยางตอเนื่อง  โดยความเปนเลิศของบุคคลมีองคประกอบพ้ืนฐานสําคัญ ดังนี ้  
  1.  เปนผูมีวิสัยทัศนสวนบุคคล (Personal Vision) วิสัยทัศนเปนเรื่องของจิตใจและ
มุงความสนใจท่ีมีวิธีการมากกวาผลลัพธ ความสามารถในการกําหนดความตองการท่ีแทจริงอยาง
เหมาะสม ถือเปนส่ิงจําเปนของความเปนเลิศของบุคคล 
  2.  การจัดการกับความเครียดอยางสรางสรรค (Holding Creative) เม่ือเกิดภาวะ
ความตึงเครียดของอารมณ อํานาจของความตึงเครียดอยางสรางสรรคจะชวยใหความลมเหลว
กลายเปนการเรียนรูภาพความจริงท่ีไมถูกตอง  ยุทธศาสตรท่ีไมสามารถทําไดตามท่ีคาดหวังและ
ความชัดเจนของวิสัยทัศน  มีผลทําใหเกิดความพากเพียรและความอดทน  เปล่ียนแปลงทัศนคติของ
คนไปสูความจริง  ความเปนจริงจะเปนมิตรมากวาศัตร ู การมองกระแสความเปนจริงอยางถูกตอง  
และทะลุปรุโปรง  มีความสําคัญกับการทําใหวสัิยทัศนชัดเจน  ซ่ึงท้ังสองส่ิงนี้มีความสําคัญเทากัน
ตอการเกิดความตึงเครียดอยางสรางสรรค 
  3. การเรียนรูโดยใชจิตใตสํานึก (Subconscious)  คนท่ีมีความเช่ียวชาญสวนบุคคล
จะมีอีกมิติหนึ่งของจิตใจ  คือ  มีจิตใตสํานึก  ซ่ึงการทํางานท่ีซับซอนทุกอยางตองผานจิตใตสํานึก
จะสามารถประสบความสําเร็จในงานท่ียุงยากได  การเรียนรูเรื่องจิตใตสํานึกเกิดขึ้นเนื่องจาก
กิจกรรมทุกอยางของมนุษยจะไมสามารถทําไดในระยะแรก   ตองอาศัยจิตสํานึก  ความตั้งใจและ
ความพยายามหรือเรียนรูทักษะของงานจนคอย ๆ  กลายเปนการควบคุมจิตใตสํานึกในท่ีสุด ในภาวะ
จิตใจสงบ  จิตใตสํานึกจะสามารถกําหนดจุดรวมวิสัยทัศนไดอยางม่ันคง 
  ความเปนเลิศของบุคคลถือเปนปจจัยท่ีสําคัญ  เสมือนเปนเสาหลักขององคการ
แหงการเรียนรู  ซ่ึงมีอิทธิพลอยางยิ่งตอการพัฒนาศักยภาพ  และความสามารถในการเรียนรูของ
สมาชิกในองคการและเปนพ้ืนฐานสําคัญในการพัฒนาชีวิตของตนเอง  ดังนั้น องคประกอบนี้จึง
เปนการสรางทรัพยากรมนุษยท่ีดีท่ีสุดขององคการ 
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2.4.2 รูปแบบวิธีการคิด (Mental Model)   
รูปแบบวิธีการคิดเปนความคิด  ความเขาใจ  ของคนท่ีมีตอองคการของตนเอง     

ซ่ึงความคิดของคนเปนส่ิงสําคัญ  และมีอิทธิพลอยางยิ่งตอพฤติกรรมของคน  รูปแบบวิธีคิดนี้จะ
เปนพ้ืนฐานของวุฒิภาวะทางอารมณ (Emotional Quotient, EQ) และจะมีผลถึงความเขาใจตอ
เรื่องราว  ตองานหรือกิจกรรมใดๆ  ในแงมุมตางๆ  ซ่ึงจะเปนองคประกอบท่ีสําคัญตอการท่ีบุคคล
จะตัดสินใจกระทําการอยางใดอยางหนึ่งตอไป  การเปล่ียนแปลงหรือปรับตัวขององคการตางๆ  
เพ่ือใหเกิดศักยภาพในการแขงขัน  ปญหาสําคัญประการหนึ่ง ก็คือ ทําอยางไรใหสมาชิกทุกคนจึงมี
ความรู  และความเขาใจไปในทิศทางเดียวกัน แทนท่ีจะปลอยใหรูปแบบวิธีการคิดของแตละคน
กลายเปนตัวสรางปญหาใหเกิดภาวะ ตางคน ตางคิดกันไปเอง จนอาจกลายเปนปญหาลุกลาม
ใหญโตไดในท่ีสุด  นอกจากนี้แลวการเปล่ียนแปลงตาง ๆ  ในองคการ โดยปกติมักจะทําไดยาก
เนื่องจากเปนธรรมชาติของคนท่ีมักจะปฏิเสธและตอตานการเปล่ียนแปลง  ซ่ึงอาจจะกลัว
ผลกระทบท่ีจะเกิดขึ้น  หรืออาจจะมีอาการยึดติดอยูกับรูปแบบและวิธีการท่ีตนเองคุนเคย  และ
สรางบรรยากาศเปด  สรางความเขาใจใหทุกคนมีสวนรวมและทาทายในความสําเร็จรวมกัน  ซ่ึง
มาตรการเหลานีจ้ะชวยสรางรูปแบบวิธีการคิดในรูปแบบท่ีจะเปนประโยชนตอองคการไดเปนอยาง
ดี  รูปธรรมของรูปแบบวิธีการคิด คือ 

     1. การบริหารโอกาสในยุคโลกาภิวัตนท่ีมีการเปล่ียนแปลงในดานการเงิน      
การลงทุน การตลาด เทคโนโลยี และการแขงขันอยูตลอดเวลา  การพายแพตอกระแสโลกาภิวัตน  
จะทําใหสูญเสียโอกาสอยางมหาศาล 

    2. การพัฒนาผลิตภัณฑและบริการท่ัวทุกมุมโลก ทํากันอยูตลอดเวลา การเพ่ิม
ประสิทธิภาพและคุณภาพของผลิตภัณฑและบริการเปนหัวใจของธุรกิจ 

2.4.3 การมีวิสัยทัศนรวม (Share Vision)     
การมีวิสัยทัศนรวมกันเปนวิธีการทําใหแตละคนเกิดวิสัยทัศน  การหัดใหคนคิด

มองไปขางหนา  มองอนาคต  สรางสถานการณจําลองแบบตางๆ  คิดวาผลท่ีดี  ผลท่ีเสีย  ผลแบบ
กลางๆ  ท่ีจะเกิดขึ้นเปนอยางไร  ความคิดเชนนี้ควรแฝงเขาไปในกลุมการทํางานใหตัดสินใจ
รวมกัน  หัดใหไปทําเปนการบานแลวนํามาคุยรวมกัน ซ่ึงการมอบหมายใหรับผิดชอบ การตัดสินใจ
ในแตละเรื่องดวยตนเองจะทําใหเกิดความรูสึกผูกพัน การมีวิสัยทัศนรวมกันเริ่มจากมองส่ิงตางๆ  
ใหเปนกระบวนการ  มองตอไปขางหนาจะเกิดอะไรขึ้น มองภาพรวมของหนวยงานไมไดมอง
เฉพาะหนวยงานของตัวเอง  ซ่ึงเปนการสรางทัศนะของความรวมมือกันอยางยึดม่ันของสมาชิกใน
องคการเพ่ือพัฒนาภาพในอนาคต  และความตองการท่ีจะมุงไปสูความปรารถนารวมกันของ
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สมาชิก  องคการแหงการเรียนรูจะตองเปนองคการท่ีสมาชิกทุกคนไดรับการพัฒนาวิสัยทัศนของ
ตนใหสอดคลองกับวิสัยทัศนขององคการ  จะสนับสนุนใหเกิดการรวมพลังของสมาชิกท่ีคาดหวัง
ตอการเปล่ียนแปลง  และความกาวหนาตอไปภายใตจุดมุงหมายเดียวกัน ซ่ึงเปนการสรางวิสัยทัศน
รวมกันมีองคประกอบพ้ืนฐาน คือ 

1. กระตุนใหแตละคนมีวิสัยทัศน โดยการสรางบรรยากาศกระตุนใหเกิดการ
สรางสรรค  การท่ีองคการจะสรางการมีวิสัยทัศนรวมกันนั้น  ตองเริ่มตนสรางวิสัยทัศนสวน
บุคคลขึ้นมาใหไดกอน  เพราะถาหากสมาชิกไมมีวิสัยทัศนเปนของตนเองแลวนั้น การทํางานหรือ
การตัดสินใจในเรื่องตางๆ  ก็จะเปนไปในลักษณะท่ียินยอมปราศจากความตั้งใจและการรวมมือ
อยางจริงจัง  การท่ีพนักงานมีวิสัยทัศนสวนบุคคลเปนเรื่องของความสามารถในการสรางสภาพ
ใหเกิดขึ้นในใจท่ีเกินกวาความเปนจริง  โดยเกิดจากกระบวนการคิดของตัวเองและเปนอิสระจาก
อิทธิพลอ่ืน ๆ  การท่ีจะนําวิสัยทัศนสวนบุคคลออกมาใชตองระมัดระวังถึงเรื่องอิสรภาพสวน
บุคคล  ซ่ึงเสรีภาพสวนบุคคลท่ีจะเลือกหรือกระทํากิจการใดๆ  

องคการสวนใหญสามารถแบงประเภทของสมาชิกในเรื่องการมีวิสัยทัศนได          
2  ประเภท  คือ 

- สมาชิกประเภทท่ีตั้งใจจริงจังเพ่ือปฏิบัติพันธะกิจ (Commitment) จะอุทิศเวลาให
องคการมีความกระตือรือรนในการปฏิบัติตามคําส่ัง  มีความคิดสรางสรรคสูง 
                      - สมาชิกประเภทยินยอมทําตาม (Compliance) มักจะยินยอม เช่ือฟงและปฏิบัติ
ตามคําส่ังอยางเครงครัด ทํางานภายใตกฎเกณฑท่ีวางไว  ขาดความคิดสรางสรรค  และความ
กระตือรือรน  มีเปาหมายในการทํางานเพ่ือรักษาตําแหนงของตนไว  ความคาดหวังในการเล่ือน
ตําแหนง  และการทําใหเจานายมีความสุข  มองวิสัยทัศนเปนเพียงการยอมรับ  องคการแบบดั้งเดิม
มักใหความสําคัญกับสมาชิกประเภทยินยอมทําตาม ผูนําจะนิยมใหสมาชิกอยูภายใตคําส่ัง และการ
ควบคุมพวกเขา แตผูนําองคการแหงการเรียนรูตองการสมาชิกประเภทตั้งใจจริง เพ่ือปฏิบัติ     
พันธะกิจ  เพ่ือใหการเรียนรูในองคการมีประสิทธิภาพมากขึ้น  ส่ิงท่ีผูนําตองทํา คือ การยอมให
สมาชิกมีอิสระในการเลือกคิดและกระทํา 
 2. พัฒนาวิสัยทัศนสวนบุคคลใหเปนวิสัยทัศนรวมกันขององคการ  ผูนําใน
องคการตองเลิกความคิดแบบเดิมท่ีวา  วิสัยทัศนขององคการมาจากผูนําหรือจากกระบวนการ
วางแผนในองคการเทานั้น แตการมีวิสัยทัศนรวมตองเกิดจากการมีสวนรวมของทุกคนในองคการ 
และเปนวิสัยทัศนท่ียั่งยืน  ดําเนินตอไปและไมมีส้ินสุด ส่ิงสําคัญท่ีสุดท่ีผูนําตองจําไวเสมอ คือ ผูนํา
จะตองเต็มใจท่ีจะสรางวิสัยทัศนรวมกับสมาชิกในองคการ โดยไมมองวาวิสัยทัศนของผูนําจะตอง
กลายมาเปนวิสัยทัศนขององคการโดยอัตโนมัติ 
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3.  สรางทัศนคติตอวิสัยทัศนในระดับความผูกพัน (Commitment) มากท่ีสุด 
เพ่ือใหเกิดพฤติกรรมท่ีสนับสนุน  โดยไมตองมีการควบคุมกัน  สามารถสรางไดโดยใชการ
ติดตอส่ือสาร  การสนทนาอยางตอเนื่องเพ่ือใหสมาชิกรูสึกอิสระท่ีจะแสดงความฝน  หรือวิสัยทัศน 
ออกมาทําใหเกิดการเรียนรูในการฟง  ผูนําในองคการแหงการเรียนรูมีความจําเปนอยางยิ่งท่ีจะเปด
ใจกวาง     เต็มใจท่ีจะพิจารณายอมรับฟงความคิดเห็นตางๆ  ของสมาชิกผูนําไมควรทําลายความคิด
ใหม ๆ  ถาแนวคิดของสมาชิกไดรับการสนับสนุน  สมาชิกจะมีสํานึกของความเช่ือม่ันในตนเอง
อยางแทจริง  และจะมีการตอบสนองในทางบวกเพ่ือประโยชนตอองคการ 

4.  ทําใหวิสัยทัศนรวมกันเปนทิศทางไปสูจุดมุงหมายท่ีเห็นไดชัดเจน  และเปน
รูปธรรม 

2.2.4   การเรียนรูรวมกันเปนทีม (Team Learning) 
การเรียนรูรวมกันเปนทีม  คือ การเรียนรูรวมกันของสมาชิกโดยอาศัยความรู และ

ความคิด  การแลกเปล่ียนความคิดเห็นซ่ึงกันและกัน  เพ่ือพัฒนาความรูและความสามารถของทีมให
เกิดขึ้น  การเรียนรูรวมกันเปนทีมจะเกิดขึ้นไดก็ตอเม่ือ มีการรวมพลังของสมาชิกในทีมใหมีโอกาส
เรียนรูส่ิงตางๆ  รวมกัน  โดยการแลกเปล่ียนขอมูล  ความคิดเห็น  และประสบการณซ่ึงกันและกัน
อยางสมํ่าเสมอและตอเนื่อง  จนเกิดเปนแนวคิดรวมกันของกลุม และกลุมควรลดส่ิงท่ีกอใหเกิด
อิทธิพลครอบงําแนวความคิดของสมาชิกคนอ่ืนๆ พรอมท้ังกระตุนใหกลุมมีการสนทนา (Dialogue) 
และอภิปราย (Discussion) กันอยางกวางขวาง ซ่ึงการอภิปรายเปนการนําวิสัยทัศนของแตละคนมา
แลกเปล่ียนกัน และหาขอสรุปเพ่ือจัดทําเปนกิจกรรม รวมกันทําใหองคการบรรลุเปาหมายได การท่ี
จะเกิดความคิดสรางสรรคใหม ๆ ได จะตองมีการสนทนาโดยจะตองปฏิบัติงานควบคูกันไป ดังนั้น
ทีมจึงตองใชท้ังการสนทนาและการอภิปราย จึงจะเกิดการปฏิบัติงานเปนทีมเพ่ือไปสูเปาหมายของ
องคการแหงการเรียนรู  การเรียนรูรวมกันเปนทีมมีองคประกอบพ้ืนฐาน  คือ 

1. การสนทนาและอภิปราย ( Dialogue and Discussion)  การสนทนาเปนวิธีชวย
สมาชิกใหเปนตัวแทน เปนผูท่ีมีสวนรวมในความคิดและกลายเปนผูสังเกตการณความคิดของ
สมาชิก  โดยแยกความคิดของตนเอง  เพ่ือเตรียมรับความคิดเห็นของผูอ่ืนในกลุม  ซ่ึงเปนส่ิงท่ีชวย
ใหเกิดการพัฒนาเปล่ียนแปลง  เปนการสนทนาเชิงสรางสรรคและลดการโตแยง  การสนทนาจะ
ชวยพัฒนาใหกระบวนการคิดละเอียดออนยิ่งขึ้น  ซ่ึงส่ิงท่ีไดรับจากการสนทนา  ไดแก  พัฒนา
ความสัมพันธระหวางสมาชิกของกลุมเขารับการสนทนาเปนประจํา  พัฒนาความไววางใจอยาง
ลึกซ้ึง  ซ่ึงไมคอยไดในการอภิปราย  พัฒนาความรู  ความเขาใจท่ีดียิ่งขึ้นแตละคนแตละคน  และ
สมาชิกไดเรียนรู  พูดคุยอยางเปนมิตร เปนเพ่ือนรวมงาน  และลดการตอตาน  ดวยการไมให
ความสําคัญกับการเอาชนะกัน  สวนการอภิปรายเปนการนําเสนอความคิดเห็นของแตละคนมา
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แลกเปล่ียนมีการตัดสินใจ  และใหความสําคัญในการหาขอสรุปเพ่ือนําไปปฏิบัติ  เพ่ือใหเกิดการ
เรียนรูรวมกันเปนทีม  การอภิปรายมีความจําเปนควบคูกับการสนทนาเพ่ือไปสูเปาหมายเดียวกัน 

2. การเรียนรูสภาพความเปนจริงในปจจุบัน ส่ิงท่ีสัญลักษณ หรือขอบงช้ีการ
เรียนรูเปนทีม คือ ขอคิดเห็นหลากหลายท่ีขัดแยงกัน ในการขดัแยงทางความคิดจะเปนกระบวนการ
ใหเกิดความคิดสรางสรรค  ซ่ึงไดจากมุมมองหลากหลายของสมาชิกในกลุม  ความขัดแยงท่ีเกิดขึ้น
เปนผลจากการสนทนา  ลักษณะสําคัญของการเรียนรูเปนทีม  อยูท่ีทีมตกลงท่ีจะเรียนรูรวมกัน       
ก็ควรจะมีการพูดคุยกันอยางเปดเผยและจริงใจท้ังในเรื่องราวความจริงทางธุรกิจท่ีดําเนินอยู  และ
ส่ิงท่ีกําลังดําเนินไปภายในกลุม  เพราะการเขาใจความเปนจริงอยางถูกตองนั้น  ทีมก็จะสามารถ
เขาใจไดวายุทธศาสตรขององคการนั้นสามารถนําไปใชไดในสภาพท่ีเปนจริง 

3. การเรียนรูวิธีการปฏิบัติ (Learning  How to Practice)  เปนการพัฒนาการฝก
ปฏิบัติดวยกัน  เพ่ือวาทีมจะไดเริ่มตนการพัฒนาทักษะรวม (Join Skill) และยังมีการเรียนรูวิธีการใช
เครื่องมือ (Learning Laboratories) มาเปนสวนชวยในการทํางาน  เม่ือเผชิญความยุงยากในการ
ปฏิบัติงาน 

  2.2.5  การคิดอยางเปนระบบ (Systems  Thinking)  
 การคิดอยางระบบมีหลักการวา  ปญหานั้นเปนลักษณะวงจร กลาวคือ ปญหาทุก
วันนี้ยอมเปนผลมาจากแนวทางแกปญหาท่ีผิดพลาด โดยการมองโลกแบบแยกสวนจึงทําใหเกิด
ปญหาตามมาเหมือนลูกโซ  และยิ่งสรางแรงกดดันเพ่ือแกปญหาดวยวิธีการเชิงลบมากขึ้นเทาใด  
ระบบก็จะยิ่งสงแรงผลักดันเชิงลบมากขึ้นเทานั้น  แตหากแรงผลักดันใหเกิดการแกปญหาโดย
วิธีการเชิงบวกมากขึ้นเทาใด  ก็จะทําใหระบบตอบสนองกลับมาในเชิงบวก  ซ่ึงทําใหการแกปญหา
อยางสมดุลและสรางสรรคมากขึ้นเทานั้น  เพราะความจริงแลวพฤติกรรมมนุษยมีแนวโนมไป
ในทางท่ีดีกอนจะเลวลงเพราะถูกกระทบจากการแกปญหาดวยวิธีการเชิงลบ โดยเฉพาะการ
แกปญหาโดยใชวิธีซํ้าแลวซํ้าอีก  ไมมีวิธีการแกปญหาใดท่ีจะใชไดกับทุกสถานการณ  เนื่องจาก
เหตุและผลบางทีก็ไมสอดคลองกันเสมอไปหากเกิดขึ้นในเวลาและสถานท่ีท่ีแตกตาง ดังนั้น การ
แกปญหาแบบเชิงรับ  จึงเปนการรักษาเยียวยาอาการท่ีเกิดขึ้นแลวขององคการ  อาจทําใหอาการทรง
ตัวไวไมทรุดไปกวาเดิมช่ัวคราว   แตจะทําใหเกิดอาการเรื้อรังไมสามารถแกไขได  สวนการ
แกปญหาเชิงรุก  คือ การปองกันหรือาจตองตัดเนื้อรายท่ีเปนอุปสรรคของการแกปญหาท้ิงไป  
อาจจะดีกวาการตัดสินใจแกปญหาดวยมุมมองแบบแยกสวน  แมวาจะเร็วกวาแตอาจทําใหเกิดการ
ชะงักงันของระบบท้ังหมด  หรือสรางปญหาท่ีซับซอนมากขึ้นอีก  ทําใหแทนท่ีจะแกปญหาไดเร็ว
กลับชาลง  เพราะตองแกปญหาท่ีเพ่ิมขึ้นไปอีก  ดังนั้น  การแกปญหาแบบองครวมตองใครครวญ
และวางแผนในระยะยาว  ซ่ึงอาจไมสามารถเห็นผลท้ังหมดไดในระยะส้ัน การเปล่ียนแปลงเล็กนอย
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สามารถสรางผลท่ียิ่งใหญได  การจะมองโลกแบบองครวมหรือการคิดอยางเปนระบบไดนั้นจะตอง
มีการปรับเปล่ียนจิตใจในหลายดาน คือ 

1. เปล่ียนจากมองโลกแบบแยกสวนมาเปนการมองภาพรวม 
2. เปล่ียนจากการมองเพ่ือนมนุษยเปนคนเฉยชาไรประโยชนมาเปนการมองวา 

มนุษยเปนผูมีความกระตือรือรนในการมีสวนรวมกับการเปล่ียนแปลงความจริงของพวกเขา 
3. เปล่ียนจากการตั้งรับในปจจุบันไปเปนการสรางสรรคในอนาคต จึงตองมีการ

เปล่ียนแปลงจิตใจ โดยตองมองเห็นความสัมพันธเชิงพ่ึงพากันระหวางสวนตางๆ แบบใยแมงมุม
หรือวงจรการสะทอนกลับจึงมีความสําคัญมากในการทําใหเขาใจถึงโครงสรางของระบบ ซ่ึงจะ
ยอนกลับมาปรับปรุงระบบใหเปล่ียนไปซํ้าแลวซํ้า  กระบวนการสะทอนกลับมีสองชนิด            
คือ  กระบวนการสะทอนแบบมีเสริมแรงท่ีทําใหเกิดการเจริญเติบโตขึ้น  และการสะทอนกลับ
แบบเสริมแรง  ชวยเสริมการสะทอนกลับแบบสรางความสมดุลทําใหเกิดพฤติกรรมเปาหมายทีละ
เล็กละนอย 

ชนกพรรณ  ดิลกโกมล (2546,55) กลาววา จากวินัย 5 ประการของ เซนกี้ 
(Senge1990) สามารถสรุป ไดวา  การเปนองคการแหงการเรียนรูนั้นตองเริ่มจากการพัฒนา       
ตัวบุคคลใหเกิดเปนความรอบรูแหงตน  (Personal Mastery) ในองคการ โดยการเสริมสรางนิสัย
ใหเปนบุคคลผูรักในการเรียนรู  ท้ังดานความรูในงานและขอมูลใหม ๆ อยูตลอดเวลา พรอมกับ
นําขอมูลใหม ๆ  เหลานัน้มาพัฒนาปรับปรุงใหเปนเคาโครงความคิดตามความเปนจริง  กลายเปน
แบบแผนความคิดอาน (Mental Model) มีการมองโลกและการตัดสินใจท่ีเหมาะสมและทันตอ
สภาพแวดลอมท่ีเปล่ียนแปลงอยูตลอดเวลา  ตอจากนั้นจึงโยงเขาสูความสัมพันธกับองคการโดย
การสรางความเขาใจในทิศทางองคการในอนาคต  แลวจึงกาวไปสูการมีวิสัยทัศนรวมกัน (Share 
Vision) เม่ือมีความเขาใจถึงจุดมุงหมายในอนาคตแลว  จึงกาวไปสูการเรียนรูรวมกันเปนทีม 
(Team Learning)  ซ่ึงครอบคลุมตั้งแตความรูในขอมูลเพ่ือการตัดสินใจ วิธีการคดิ การมองปญหา
และสําคัญท่ีสุด  คือ การเรียนรูจากความสําเร็จและความลมเหลวของเพ่ือนรวมงาน ทายท่ีสุด  
จากการปรับปรุงทัศนคต ิ ลักษณะการทํางานตางๆ  ขางตน  องคการจะบรรลุถึงความเปนองคการ
แหงการเรียนรูอยางสมบูรณไดก็ตอเม่ือสมาชิกแตละคนนําความรูตาง ๆ เหลานี้มาคิดวิเคราะห
อยางเปนระบบ  (System  Thinking)  ท้ังนี้เพ่ือใหเห็นภาพรวมท้ังหมด  และสามารถระบุประเด็น
ท่ีตองตัดสินใจไดอยางถูกตองและตรงจุด  เพ่ือนําไปสูประสิทธิผลขององคการ 
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ภาพประกอบ 2.1  แนวคิดเกี่ยวกับวินัย 5  ประการของ  Senge          
อางถึงในจิราพร ภูธราธรณ 2551, 14                                                         

 วินัยของผูนํา (Leader Discipline)

วินัยของการเรียนรู                              
(Learning  Discipline)

การคิดอยางเปนระบบ                                     

 (Systems Thinking)

ความรอบรูแหงตน  

(Personal Mastery) 

แบบแผนความคิดอาน  

(Mental Model)

การมีวิสัยทัศนรวมกัน  

(Share Vision)

การเรียนรูรวมกันเปนทีม

(Team Learning)

องคการแหงการเรียนรู

Learning Organization

ผล = องคการอยูรอดรุงเรือง

วินัยระดับบุคคล 

Individual 

วินัยระดับทีม                  
Team Discipline 

วินัยระดับองคการ                 
Organization 
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 มารควอด และเรยโนลด (Marquardt and Reynolds 1994 อางถึงในทวีศักดิ ์         
มโนสืบ 2550 ,14) ไดอธิบายถึงความแตกตางของ องคการแหงการเรียนรู (Learning Organization) 
และการเรียนรูขององคการ (Organization Learning) วา องคการแหงการเรียนรูนั้นเปนเรื่องของส่ิง
ท่ีควรจะเปน สําหรับการเรียนรูขององคการ คือ วิธีการในการท่ีจะเปนองคการแหงการเรียนรู  
ดังนั้น  มารควอดจึงไดรวบรวมแบบจําลององคการท่ีมีการเช่ือมโยงระบบตาง ๆ ขององคการ 
ออกเปนระบบยอยของการเรียนรูอันประกอบดวย  พลวัตรแหงการเรียนรู การปรับเปล่ียนองคการ  
การเพ่ิมอํานาจและสรางความสามารถใหบุคคล การบริหารความรู และการใชเทคโนโลยีโดย
องคประกอบท้ัง 5 ตองมีความสัมพันธกัน โดยจะตองมีการพัฒนาไปพรอมกัน เพ่ือใหเกิดเปน
องคการแหงการเรียนรู  ซ่ึงถาองคประกอบใดออนแอหรือขาดไป  ก็จะสงผลตอความมี
ประสิทธิภาพขององคประกอบอ่ืน ๆ   

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 2.2   องคประกอบแหงการเรียนรู ของ Marquardt and Reynolds  
(1994: อางถึงในทวีศักดิ ์มโนสืบ2550, 21) 

 

 มารควอด  และเรยโนลด (Marquardt and Reynolds อางถึงในรอยเอกชาคริต 
ศึกษากิจ 2550,34-35) ไดเสนอประเด็นเพ่ือพิจารณาถึงลักษณะขององคการแหงการเรียนรู              
ท่ีสามารถนําไปกําหนดเปนขอปฏิบัติหรือกิจกรรมขององคการได เพ่ือใหภาพลักษณะองคการแหง
การเรียนรู ดังตอไปนี ้
 1. การเล็งเห็นโอกาสในความไมแนนอนเพ่ือการสรางความเจริญกาวหนา 

2. มีการสรางความเขาใจใหม ๆ  ดวยขอมูลท่ีเปนกลาง จากวิธีการหยั่งรู คาดคะเน 
3. สามารถปรับตัวเขากับกระแสการเปล่ียนแปลงไดด ี
4. การสนับสนุนใหพนักงานระดับลางสุดมีโอกาส และความสามารถอธิบาย

ความคืบหนาและอุปสรรคในการทํางานได 

 

 เทคโนโลยี 
 

ความรู 

 

คน 
 

องคการ 
 

การเรียนรู 
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 5. การสนับสนุนใหผูบริหารทําหนาท่ีเปนผูช้ีแนะ เปนพ่ีเล้ียง เปนท่ีปรึกษา เปนผู
เกื้อหนุนการเรียนรูแกสมาชิกองคการ 

 6. ตองสรางวัฒนธรรมการใหแรงเสริมและการเปดเผยขอมูลขององคการ 
 7. มีมุมมองโดยภาพรวมและเปนระบบ ท่ีเห็นและเขาใจในระบบ กระบวนการ

และความสัมพันธตางๆ ขององคการ 
  8. มีวิสัยทัศนคานิยมรวมท้ังองคการ 
  9. มีการกระจายอํานาจในการตัดสินใจดวยการเพ่ิมอํานาจปฏิบัติแกพนักงาน 

 10. มีผูท่ีเปนแมแบบเกี่ยวกับการกลาเส่ียง กลาทดลองปฏิบัติท่ีคิดดีแลว 
11. มีระบบตาง ๆ เพ่ือการเรียนรูรวมกัน และใชประโยชนจากการเรียนรูในธุรกิจ 
12. คํานึงถึงความตองการความคาดหวังของผูใชบริการ 
13. มีสวนเกี่ยวของกับชุมชน 
14. มีการเช่ือมโยงการพัฒนาพนักงานใหเขากับการพัฒนาองคการโดยภาพรวม 
15. มีการสรางเครือขายในองคการทางดานเทคโนโลย ี
16. มีการสรางเครือขายในธุรกิจของชุมชน 
17. ใหโอกาสเรียนรูโดยผานประสบการณ 
18. คัดคานแนวปฏิบัติตางๆ ท่ีจะทําใหการทํางานลาชา 
19. มีการใหรางวัลในการนําเสนอความคิดริเริ่ม และจัดตั้งโครงการสําหรับ

รองรับความคิดริเริ่มสรางสรรค 
20. สรางความไวเนื้อเช่ือใจในกันและกันใหเกิดท่ัวท้ังองคการ 
21. มุงสูการปรับปรุงแกไขอยางตอเนื่อง 
22. ใหการสนับสนุน  สงเสริมการจัดตั้งทีมงานทุกรูปแบบ 
23. มีการใชคณะทํางานท่ีมีผูปฏิบัติมาจากหลาย ๆ  สวนงาน 
24. มีการใชระบบการสํารวจและประเมินทักษะถึงสมรรถนะในการเรียนรู 
25. มีการมององคการวามีความสามารถในการเรียนรูและเติบโตได 
26. มองวาเหตุการณท่ีไมไดคาดคะเนไวกอนเปนโอกาสอันท่ีจะเรียนรู 
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2.5   กลยุทธที่สงเสริมการเปนองคการแหงการเรียนรู 
 เซนกี้ (Senge,1990 อางถึงในภารดี อนันตนาว ี2552,56) การสรางองคการแหงการ
เรียนรูสามารถทําไดจริง  เพราะธรรมชาติของมนุษยรักท่ีจะเรียนรู  ดังนั้นในการพัฒนาองคการ
แหงการเรียนรูใหประสบความสําเร็จองคการตองมีการเปล่ียนแปลงอยางมาก  เพราะโครงสรางท่ี
แทจริงในองคการทุกอยางตองมีการเปล่ียนแปลงใหเหมาะสมกับการเปนองคการแหงการเรียนรู  
 วิลบอรน และเอ็ดวิน (Willborn &Edwin 1994 อางถึงในภารดี อนันตนาวี 2552, 
56-58) ไดนําเสนอกลยุทธการสรางองคการแหงการเรียนรู โดยสรุปเปนแนวทางไดดังนี้ 
 (1) การเปล่ียนรูปลักษณขององคการแหงการเรียนรู (Transform the Image of 
Learning)  คือ  การเปล่ียนภาพลักษณ(Image) หรือรูปแบบความคิด  ซ่ึงคนสวนใหญเกี่ยวของกับ
การเรียนรูและมีแนวโนมท่ีจะมองไปท่ีการเรียนรูโดยผานรูปแบบของความคิดท่ีผานมา  เชน วินัย 
การควบคุม  การฝกฝน  เปนตน 
 (2)  การพัฒนาการเรียนรูของทีม (Develop Team Learning Activities)   คือ การ
เรียนรูเปนความสามารถของทีมใดทีมหนึ่งเขาสูวิธีการรวมคิดกันอยางแทจริง ซ่ึงเปนส่ิงจําเปนท่ี
ขาดไมได เพราะตองเปนทีมงานชวยกันคิด ไมใชเปนคนเดียวท่ีคิด  ปจจุบันมีการใชวิธีการตาง ๆ 
มากมายในการพัฒนาการเรียนรูเปนทีมงาน  เชน การกําหนดงานใหม  และการมีสวนรวมใน
โครงการทํางานรวมกัน  รวมท้ังการโยกยายตําแหนงของบุคคลในหนาท่ีตาง ๆ ซ่ึงเปนเหมือน
กุญแจสําหรับการพัฒนาองคการแหงการเรียนรู 
 (3)  การเปล่ียนบทบาทของผูบริหาร (Change the Role of Managers) ผูบริหารของ
องคการควรจะมีการเปล่ียนแปลงบทบาทโดยจะตองมีจุดประสงคเพ่ือติดตามการปรับปรุงการ
ดําเนินงาน โครงการสนับสนุนการเรียนรูในระยะยาว 
 (4) การใหกําลังใจตอการเส่ียงและการทําการทดลอง (Encourage Experiment  
and Risk Taking)  การเรียนรูท่ีมีความสําคัญยอมไมสามารถเกิดขึ้นไดถาปราศจากการทดลองใน
องคการ  และควรจะมีคนท่ีกลาท่ีจะทดลองส่ิงใหม ๆ การท่ีจะทําใหเกิดภาวะเชนนี้ไดตองมีระบบ
ตาง ๆ ท่ีพัฒนาดวย  เชน  การไดรับส่ิงตอบแทนในการเรียนรูและการสนับสนุนใหคนอ่ืนๆ ไดมี
โอกาสในการเรียนรู โดยมีการใหรางวัลและใหความสําเร็จของบุคลากรท่ีกลาคิดกลาทํา 
 (5)  การสรางระบบกลไกในการเผยแพรความรู (Build Mechanics to Disseminate 
Learning) ภายในองคการตองมีการดําเนินงานตาง ๆ ท่ีทําใหแนใจวาการเรียนรูท่ีไดรับมานั้นมีการ
เผยแพรไปถึงทุกๆ จุด ทุกแหงท่ีเหมาะสมขององคการ โดยอาจจัดใหมีการพบปะกันของผูจัดการ
เพ่ือแบงปนประสบการณการเรียนรูกัน หรือจัดงานประจําปใหบรรดาทีมงานไดเสนอส่ิงประดิษฐ
ใหม ๆ ท่ีไดคนควาขึ้น 
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 (6)  การใหอํานาจกับคนท่ีทํางาน (Empower People) ถาสมาชิกในองคการไดรับ
การยอมรับความสามารถเขาก็จะเรียนรูไดถึงระดับดีท่ีสุด องคการบางแหงพัฒนาระบบการทํางาน
ตาง  ๆ  ท่ีจะสนับสนุนความเปนอิสระของพนักงานในการปฏิบัติงาน   การทํางานอยางมี
ความสามารถในการผลิตหรือความคิดสรางสรรคนั้น แตละบุคคลจะตองมีอํานาจในการเรียนรูดวย 
 (7)  การพัฒนาวินัยของการคิดระบบ (Develop the Discipline Systems Thinking)  
การคิดระบบ คือ  ความสามารถในการมองเห็นรูปแบบและความเกี่ยวของซ่ึงกันและกัน  ซ่ึงเปนส่ิง
ท่ีสําคัญมากของคนท่ีมีความชํานาญในการทํางาน ซ่ึงนอยคนจะทําได ตรวาบใดองคการยังมีการ
คิดท่ีไมเปนระบบ  องคการจะไมสามารถท่ีจะไดมาซ่ึงการเรียนรูท่ีเปนประโยชนอยางเต็มท่ี 
 พิชิต  เทพวรรณ (2548, 59) ไดนําเสนอกลยุทธท่ีองคการจะตองสงเสริมเพ่ือให
องคการกาวไปสูองคการแหงการเรียนรูและนํามาใชในองคการเพ่ือใหสมาชิกในองคการเกิดการ
เรียนรูตลอดเวลาและตอเนื่องไดแก  
                             1. การจัดการความรู (Knowledge management) เปนกระบวนการภายในองคการ
ท่ีจะสามารถคงไวซ่ึงความรูท่ีเกิดจากบุคลากร  เชน การถายทอดประสบการณ ความรูท่ีไดรับจาก
การฝกอบรมหรือทดลอง เพ่ือปรับปรุงผลลัพธขององคการตามประสบการณและความรู ตลอดจน
การสรางความรูใหมๆ ท่ีเปนแนวทางในการสรางนวัตกรรมเพ่ือกอใหเกิดความไดเปรียบในการ
แขงขัน  เพราะความรูเปนส่ิงท่ียากตอการลอกเลียนแบบ (Winter and Szulanski,2001 อางถึงใน
พิชิต  เทพวรรณ 2548,59) ความรูสามารถจําแนกได 2 ประเภท คือ ความรูแบบนามธรรม (tacit 
knowledge) ซ่ึงจะเปนความรูท่ีไดจากพรสวรรค หรือประสบการณของแตละคนซ่ึงมิไดถายทอด
ออกมาเปนลายลักษณอักษร เชน  ทักษะการทํางานฝมือ การคิดเชิงวิเคราะห  และความรูแบบ
รูปธรรม (explicit knowledge) เปนความรูท่ีสามารถรวบรวมและถายโอนไดโดยผานวิธีการตาง ๆ 
เชน หนังสือ ตํารา คูมือ หรือมีวิธีการปฏิบัติท่ีเปนลายลักษณอักษร (Rynes et al.,2001  อางถึงใน 
พิชิต เทพวรรณ 2548,59) 
 หลักการของกระบวนการในการจัดการความรูแบงเปนขั้นตอน คือ 

1. สรางและคนหาความรู  จากส่ิงท่ีมีอยูแลวในองคการ หรือแสวงหาจากแหลง
ภายนอกโดยการเรียนรูจากผูอ่ืน 

2. จัดเก็บความรูและรวบรวมความรูอยางเปนระบบ 
3.  แบงปน แลกเปล่ียน กระจาย ถายโอนความรูหลายรูปแบบ หลายชองทาง 
4. ใชประโยชนจากความรูโดยการนําไปประยุกตใชงานใหเกิดประโยชนและเปน

ผลสัมฤทธ์ิ 
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2. การใชมาตรฐานอางอิง (benchmarking)  เปนกระบวนการท่ีตอเนื่องจากการ
เรียนรู  ท่ีจะทําการวัดประเมินและเปรียบเทียบ สินคา บริการ กระบวนการและการปฏิบัติของ
องคการกับของผู อ่ืนท่ีไดรับการยอมรับวามีวิธีปฏิบัติท่ีเปนเลิศ (best practices) เพ่ือนํามา
สรางสรรคความเปนเลิศใหเกิดขึ้นในองคการ โดยรูปแบบของมาตรฐานอางอิง(benchmarking)   
ไดแก การเปรียบเทียบกับองคการท่ีเปนคูแขงโดยตรง (competitive benchmarking) การเทียบกับ
หนวยงานท่ีปฏิบัติหนาท่ีในลักษณะเดียวกัน (functional benchmarking) การเปรียบเทียบกับ
หนวยงานตาง ๆ ในองคการ (internal benchmarking) และการเปรียบเทียบท่ัวไป การใชมาตรฐาน
อางอิงเปนวิธีการท่ีไดรับความนิยมเพราะเปนวิธีการท่ีทําใหองคการไดเกิดการเรียนรูท่ีทําให
องคการทราบขอดอยของตนเองเม่ือเทียบกับผูอ่ืน  และเปนการกระตุนใหองคการเกิดการปรับปรุง
เพ่ือสรางวงจรชีวิตขององคการขึ้นมาใหม  เกิดการรวบรวมวิธีการปฏิบัติงานท่ีเปนเลิศเขาสู
องคการนําไปสูวิธีการปฏิบัติงานในรูปแบบใหม ท่ีทําองคการมีผลปฏิบัติการท่ีดีขึ้น  

3. การบริหารคุณภาพท่ัวท้ังองคการ (Total Quality Management) มีหลักการท่ีจะ
สนับสนุนใหเกิดการเรียนรูขององคการ ดังนี ้ 

      (1) มีการปรับปรุงคุณภาพอยางตอเนื่อง (Continuous improvement) ท่ีญี่ปุน
เรียกวา ไคเซ็น เปนแนวความคิดท่ีจะปรับปรุงพัฒนาอยูตลอดเวลาโดยใชความรวมมือของ
พนักงานเปนหลัก ซ่ึงกอใหเกิดการดําเนินการปรับปรุงพัฒนาวิธีการทํางานและเทคโนโลยีท่ีมีอยู  
เกิดการพัฒนาทักษะของพนักงาน  การมีสวนรวมกันทํางานเปนหมูคณะ การติดตอส่ือสารท่ีมุง
หมายจะแบงปนขอมูลกันใชอยางกวางขวาง 

     (2) ใหการมีสวนรวมของพนักงาน (employee involvement) เปนสวนสําคัญ
ท่ีสุดในการบริหารคุณภาพ เพราะงานทุกอยางตองอาศัยการปฏิบัติงานอยางถูกตอง และเอาใจใส
จากพนักงาน การทํางานท่ีประสบความสําเร็จตองใชการรวมมือทํางานกันเปนทีม ซ่ึงกอใหเกิดการ
เรียนรูระหวางกัน โดยทุกคนในทีมตองมีจุดมุงหมายเดียวกัน ผลงานของกลุมซ่ึงเปนผลงานของทุก
คน จะมีการอภิปรายกันอยางอิสระ 

     (3) สรางความพึงพอใจใหลูกคา (Customer satisfaction) การมุงเนนท่ีลูกคา
หรือผูรับบริการ กระบวนการท้ังหมดตั้งแตตนจนจบวงจร ดวยการเอาใจใสลูกคาภายใน (internal 
customer) และลูกคาภายนอก (external customer) กลาวคือ ทุกคนตองถือวากระบวนการผลิตหรือ
ใหบริการถัดไปนับไดวาเปนลูกคา 

ดนัย  เทียนพุฒ 2543,182 อางถึงในรอยเอกชาคริต ศึกษากิจ2550,25 ไดสรุป
เพ่ิมเติมวา การพัฒนาองคการโดยการปรับเปล่ียนไปสูองคการแหงการเรียนรูในปจจุบันมี               
3  แนวทาง คือ  (1) การปรับปรุงองคการอยางตอเนื่อง  ซ่ึงเปนการปรับเปล่ียนแบบคอยเปนคอยไป  
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เชน การทําการบริหารคุณภาพแบบองครวม (2)  การปรับเปลี่ยนแบบกลยุทธซึ่งเนนการแขงกับ
เวลา  (3)  การปรับเปลี่ยนเปนองคการอัจฉริยะหรือองคการแหงการเรียนรู 

 
2.6  สภาพทั่วไปของสํานักพัฒนาและถายทอดเทคโนโลยีการสหกรณ 
 สํานักพัฒนาและถายทอดเทคโนโลยีการสหกรณเปนหนวยงานในกํากับดูแลของ 
กรมสงเสริมสหกรณ  กระทรวงเกษตรและสหกรณ  แบงโครงสรางทางการบริหารได ดังนี ้  

 

  

 

 

 

 

 
 

2.6.1 อํานาจหนาที่และความรับผิดชอบ  ของสํานักพัฒนาและถายทอดเทคโนโลยี
การสหกรณ  กรมสงเสริมสหกรณ ตามกฎกระทรวงแบงสวนราชการฯ  พ.ศ. 2545   

 กลุมแผนพัฒนาการถายทอดเทคโนโลย ี  หนาที่ความรับผิดชอบ  
                                1. นํานโยบายของรัฐบาล กระทรวง และกรมฯ มาสูการปฏิบัติในรูปแบบของ
การถายทอดเทคโนโลย ี
                                2. ศึกษา วิเคราะห นโยบายดานการพัฒนาบุคลากร เพื่อกําหนดแผนทิศทาง 
การพัฒนาบุคลากรในขบวนการสหกรณและบุคคลทั่วไป 
                                3. จัดทําแผนพัฒนาการถายทอดเทคโนโลยีการสหกรณ 
                                4. จัดทํางบประมาณการถายทอดเทคโนโลยีการสหกรณ 
                                5. ใหคําปรึกษา แนะนําดานวิชาการเกี่ยวกับหลักสูตรการฝกอบรม 
                                6. จัดทําระบบการศึกษารวมกับสถาบันการศึกษา 
                                7. ประมวลงานดานวิชาการของสํานักจัดตั้งและสงเสริมสหกรณ สํานักพัฒนา
ระบบการบริหารการจัดการสหกรณ  

สํานักพัฒนาและถายทอด
เทคโนโลยีการสหกรณ

กลุมแผนพัฒนาเทคโนโลยีการถายทอด

กลุมพัฒนาเทคโนโลยีดานการบริหารองคกร

กลุมพัฒนาเทคโนโลยีดานธุรกิจสหกรณ

ฝายบริหารทั่วไป

สวนเผยแพรและประชาสัมพันธ

ศูนยถายทอดเทคโนโลยีการสหกรณ ที่ 1-20
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                                8. ประสานความรวมมือดานการพัฒนาบุคลากรในขบวนการสหกรณท้ังใน 
ประเทศและตางประเทศ 
                                9. ติดตามและประเมินผลการฝกอบรม 
                              10. ปฏิบัติงานอ่ืนตามท่ีไดรับมอบหมาย 
                              11. จัดทําโครงการวิจัยเกี่ยวกับการถายทอดเทคโนโลยีการสหกรณ 

 กลุมพัฒนาเทคโนโลยีดานการบริหารองคกร  หนาท่ีความรับผิดชอบ 
                              1. ศึกษาวิเคราะหหาความจําเปนเพ่ือสรางหลักสูตรในการถายทอดเทคโนโลย ี
ดานบริหารองคกรใหแกบุคลากรของกรมสงเสริมสหกรณ 

   2. กําหนดหลักเกณฑ มาตรฐาน วิธีการ รูปแบบ การถายทอดเทคโนโลยีในการ
พัฒนาองคกร และการวัดผลการถายทอดเทคโนโลยีดานบริหารองคกร                          

    3. ดําเนินการถายทอดเทคโนโลยีดานการบริหารองคกรใหกับบุคลากรของกรม
สงเสริมสหกรณ และเปนวิทยากรใหกับหนวยงานท่ีเกี่ยวของ 

     4. จัดทําและพัฒนาชุดฝกอบรม รวมท้ังคูมือการถายทอดเทคโนโลยีดานบริหาร
องคกร การพัฒนาทักษะ ทัศนคติ คุณธรรม จริยธรรม และการพัฒนาเกี่ยวกับการปฏิบัติงานใน
หนาท่ีความรับผิดชอบของขาราชการตามหลักเกณฑและวิธีการในการพัฒนาผูไดรับการบรรจ ุ   
เขารับราชการเปนขาราชการพลเรือนสามัญตามมาตรา 75,76 และมาตรา77แหงพระราชบัญญัติ
ระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ.2535 

      5. จัดทําผลงานวิเคราะหวิจัยท่ีเกี่ยวกับการพัฒนาเทคโนโลยีดานบริหารองคกร
เพ่ือนําผลการคนควา วิเคราะห วิจัย เผยแพรกับผูเกี่ยวของและนําไปใชใหเปนประโยชนตอการ
สงเสริม และพัฒนาสหกรณและกลุมเกษตรตอไป 

         6. เปนวิทยากรและประสานการถายทอดเทคโนโลยี รวมท้ังใหคําแนะนํา
ปรึกษาเกี่ยวกระบวนการถายทอดเทคโนโลยีใหแกหนวยงานท่ีเกี่ยวของ 

 กลุมพัฒนาเทคโนโลยีดานธุรกิจสหกรณ  หนาที่ความรับผิดชอบ 

     1. ศึกษาวิเคราะห หาความจําเปนเพ่ือสรางและพัฒนาหลักสูตรในการถายทอด 
เทคโนโลยีดานการบริหารจัดการและการดําเนินธุรกิจสหกรณ/กลุมเกษตรกรใหแกบุคลากรของ   
ของสหกรณ/กลุมเกษตรกร   

     2. กําหนดหลักเกณฑ มาตรฐาน วิธีการ รูปแบบ และเกณฑการวัดผลการ      
การถายทอดเทคโนโลยีในการบริหารจัดการและการดําเนินธุรกิจสหกรณ/กลุมเกษตรกร 



27 

 

                               3. ดําเนินการถายทอดเทคโนโลยีดานการบริหารจัดการและดําเนินธุรกิจ
สหกรณ กลุมเกษตรกร และดําเนินการประเมินผล 
         4.  จัดทําและพัฒนาชุดฝกอบรม รวมท้ังคูมือการถายทอดเทคโนโลยีดานการ 
บริหารจัดการและการดําเนินธุรกิจสหกรณ/กลุมเกษตร 
                               5.  จัดทําผลงานวิเคราะหวิจัยท่ีเกี่ยวกับการพัฒนาเทคโนโลยีดานการบริหาร
จัดการและการดําเนินธุรกิจสหกรณ/กลุมเกษตรกร เพ่ือนําผลของการคนควา วิเคราะห วิจัยเผยแพร
กับผูท่ีเกี่ยวของ และนําไปใชประโยชนตอการสงเสริมและพัฒนาสหกรณและกลุมเกษตรกร
ตอไป                                 
  6.  เปนวิทยากรและประสานงานการถายทอดเทคโนโลยี รวมท้ังใหคําแนะนํา 
ปรึกษาเกี่ยวกับกระบวนการถายทอดเทคโนโลยีใหแกหนวยงานท่ีเกี่ยวของ 

ฝายบริหารทั่วไป   แบงเปน 2 งาน ดังนี ้
                                   1. งานธุรการ 
                                    -  ปฏิบัติงานดานสารบัญ งานบริหารบุคคล ควบคุมบัญชี วัสดุ ครุภัณฑ 
                                    -  งานอาคารสถานท่ี รวมถึงการควบคุมดูแลการปฏิบัติงานของเจาหนา 
รักษาความปลอดภัย และพนักงานทําความสะอาดรอบบริเวณสํานักงาน 
                                    -  งานยานพาหนะ ควบคุม ดูแลการใชและบํารุงรักษารถยนตราชการ  
                                  2. งานแผนและติดตามผล  
                                     -  จัดทําคําขอตั้งงบประมาณประจําปของสํานักฯ 
                                    - ศึกษา วิเคราะห จัดทําและรวบรวมแผนงานฯ 
                                    - ติดตาม เรงรัด รวบรวมและประเมินผลการปฏิบัติงานตามแผนงาน  
  สวนเผยแพรและประชาสัมพันธ แบงออกเปน 2 ฝาย มีหนาท่ีความรับผิดชอบ
ดังนี ้

       (1)  ฝายเผยแพรและประชาสัมพันธ   แบงออกเปน 3 งาน มีหนาท่ีรับผิดชอบ
ดังนี ้

             1. งานเอกสารการเผยแพร มีหนาท่ีรับผิดชอบในการจัดทําเอกสาร และ
สนับสนุนการจัดพิมพเอกสารของทางราชการ ตรวจสอบควบคุมงานพิมพ จัดทําและ รวบรวม
รูปเลมหนังสือและเอกสารของทางราชการ เอกสารเผยแพร รายงานกิจการประจําปของกรมฯ 
จดหมายขาว และหนังสือพิมพสหกรณ เพ่ือเผยแพรแกสหกรณ สมาชิกสหกรณและบุคคลท่ัวไป 

                       2. งานขาวและสารคดี มีหนาท่ีและความรับผิดชอบดานการงานขาวและ
สารคดีของกรมสงเสริมสหกรณ 
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                                   3. งานโสตทัศนูปกรณและนิทรรศการ มีหนาท่ีรับผิดชอบในการจัด
นิทรรศการ 

           (2)   ฝายเทคโนโลยีการถายทอด 
     มีหนาท่ีรับผิดชอบในการผลิตและพัฒนาส่ือการสอน  วัสดุอุปกรณ

โสตทัศนูปกรณ  ในการถายทอดเทคโนโลยี  การใหบริการโสตทัศนูปกรณ  ดูแล  ติดตั้ง 
ควบคุม  สนับสนุนอุปกรณในการถายทอดเทคโนโลยี  การบํารุงรักษา จัดทําทะเบียน  ครุภัณฑ
โสตทัศนูปกรณ รวมท้ังศึกษาหาขอมูล และวิเคราะหเพ่ือพัฒนา เกี่ยวกับเทคโนโลยีการถายทอด 

 ศูนยถายทอดเทคโนโลยีการสหกรณที่ 1-20  เปนหนวยงานท่ีตั้งอยูในท่ัวทุก
ภูมิภาค  จํานวน 20 ศูนยฯ มีหนาท่ีความรับผิดชอบ ดังนี ้
   1. ศึกษาวิเคราะห ความตองการอบรม ของสหกรณ/กลุมเกษตรกรในเขต
พ้ืนท่ีปฏิบัติงาน 
                             2. สรางหลักสูตรการจัดอบรม ตามแผนงานและความตองการของ
กลุมเปาหมาย 
                             3. จัดอบรมบุคลากรสหกรณ/กลุมเกษตรกร และประชาชนท่ัวไป 
                             4. ประเมินผล ติดตามผล การจัดอบรม 
                             5. เปนวิทยากรบรรยาย สรางชุดฝกอบรม 
                             6. จัดทําส่ือการถายทอดเทคโนโลยีการสหกรณ 
                             7. ใหบริการโสตทัศนูปกรณ 
                             8. ใหคําแนะนํา ปรึกษากระบวนการฝกอบรม 
                             9. งานอ่ืนๆ ตามท่ีไดรับมอบหมาย 
 

 กรอบอัตรากํ าลังของสํานักพัฒนาและถ ายทอดเทคโนโลยีการสหกรณ             
กรมสงเสริมสหกรณในปงบประมาณ พ.ศ.2554  มีขาราชการ จํานวน 175 คน ลูกจางประจํา 
จํานวน 167 คน และพนักงานราชการ จํานวน 45 คน รวมบุคลากรท้ังส้ิน 387 คน 
 
2.7  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

เกษกานดา  คงทวีเลิศ  (2547:บทคัดยอ) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง สภาพของโรงเรียนใน
ฐานะองคกรแหงการเรียนรูของโรงเรียนมงฟอรตวิทยาลัย แผนกมัธยม จังหวัดเชียงใหม พบวา 
โดยรวมโรงเรียนมงฟอรตวิทยาลัย แผนกมัธยม เปนองคกรแหงการเรียนรูในระดับมาก คณะผูรวม
บริหาร คณะครู และคณะกรรมการนักเรียน มีความคิดเห็นตรงกันใน ระดับมาก 6 ดาน คือ ดานการ
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พัฒนาความมีประสิทธิภาพของโรงเรียน ดานการมีวิสัยทัศนรวมกัน ดานการคิดอยางเปนระบบ 
ดานการมีเทคโนโลยี สนับสนุนการเรียนรู    ดานการบริหารหลักสูตรและการสอน และดานการ
พัฒนาบุคลากร และมี 4 ดานท่ีมีความคิดเห็นตรงกันใน ระดับปานกลาง  คือ  ดานผูนําการ
เปล่ียนแปลง ดานการเรียนรูวัฒนธรรมองคกร ดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม และดานการจูงใจเพ่ือ
สรางสรรค   

วิชชุดา  สุภาพวาณิช (2547) ไดศึกษาเรื่อง ศักยภาพในการพัฒนาองคการใหเปน
องคการแหงการเรียนรู กรณีศึกษากองฝกอบรม  การไฟฟาสวนภูมิภาค โดยใชทฤษฎีองคการแหง
การเรียนรูของ  มาครควอดและเพดเลอร (Marquardt และ Pedler Burgoyne and Boydell)โดยผล
การศึกษาวิจัยนี้กลาววา ศักยภาพของกองฝกอบรมการไฟฟาสวนภูมภาคในการเปนองคการแหง
การเรียนรูอยูในระดับปานกลาง  ผลของการวิเคราะหความสัมพันธของปจจัยท้ัง 5 ในการเปน
องคการแหงการเรียนรู ผลการวิเคราะหสวนใหญมีความสัมพันธกับสมมติฐาน   คือ ขอมูลสวน
บุคคลไมมีผลกระทบตอเรื่องของความเห็นของศักยภาพในการเปนองคการแหงการเรียนรูในกอง
ฝกอบรม การไฟฟาสวนภูมิภาค  ยกเวนทฤษฎีของมารควอด (Marquardt) ขอมูลสวนบุคคลซ่ึงแบง
ตามแผนกและตําแหนงท่ีตางกัน  แสดงใหเห็นวาพนักงานมีความเห็นแตกตางกันในเรื่องการ
เปล่ียนแปลงองคการ  การจัดการความรู  และการจัดการเทคโนโลยี ทฤษฎีท่ี 2 ของเพดเลอร 
(Pedler, Burgoyne and Boydell) : ขอมูลสวนบุคคลซ่ึงแบงตามแผนกและตําแหนงท่ีตางกัน  แสดง
ใหเห็นวา พนักงานมีความเห็นแตกตางกันในเรื่อง การมองภายนอกองคการ  การมองภายใน
องคการ และโอกาสแหงการเรียนรู  และความเห็นในเรื่องศักยภาพในการเปนองคการแหงการ
เรียนรูในกองฝกอบรม  การไฟฟาสวนภูมิภาค ซ่ึงสัมพันธกับ 5 ปจจัยในการเปนองคการแหงการ
เรียนรูตามทฤษฎีของมารควอด และ เพดเลอร  
 กรรวิภา  โสรัจจะวงศ (2549)  ไดศึกษาเรื่อง  ศักยภาพในการพัฒนาไปสูองคการ
แหงการเรียนรู :กรณีศึกษาขาราชการกรมสรรพากร สังกัดสํานักงานสรรพากรพ้ืนท่ีฉะเชิงเทรา  
พบวา ศักยภาพในการพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรูของขาราชการกรมสรรพากรสังกัด
สํานักงานสรรพากรพ้ืนท่ีฉะเชิงเทรา โดยรวมอยูในระดับสูง  เม่ือพิจารณารายดานพบวา อยูใน
ระดับสูง 9 ดาน และระดับปานกลาง 1 ดาน  เรียงลําดับจากสูงสุดไปต่ําสุดดังนี้ ดานกลยุทธ    
ความรอบรูแหงตน  ดานการมองภายในองคการ  ดานการมองภายนอกองคการ  ดานการมี
วิสัยทัศนรวมกัน  ดานแบบแผนความคิดอาน  ดานโอกาสในการเรียนรู  ดานการเรียนรูรวมกันเปน
ทีม  ดานโครงสรางและดานการคิดอยางเปนระบบเปรียบเทียบความคิดเห็นของขาราชการ  พบวา  
ขาราชการชายมีความคิดเห็นวาศักยภาพในการพัฒนาไปสูการเปนองคการแหงการเรียนรูสูงกวา
เพศหญิง  ขาราชการอาย ุ41-50 ป มีความคิดเห็นวาศักยภาพในการพัฒนาไปสูการเปนองคการแหง
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การเรียนรูสูงท่ีสุด ระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรีมีความคิดเห็นวาศักยภาพในการพัฒนาไปสู
องคการแหงการเรียนรูสูงท่ีสุด ขาราชการตําแหนงระดับ 7-9  มีความคิดเห็นวา  ศักยภาพในการ
พัฒนาไปสูการเปนองคการแหงการเรียนรูสูงท่ีสุด ขาราชการท่ีมีอายุงานในการปฏิบัติราชการ 21 
ปขึ้นไปมีความคิดเห็นวาศักยภาพในการพัฒนาไปสูการเปนองคการแหงการเรียนรูสูงท่ีสุด  
ขาราชการท่ีสังกัดหนวยงานทีมบริการการสํารวจ มีความคิดเห็นวาศักยภาพในการพัฒนาไปสูการ
เปนองคการแหงการเรียนรูสูงท่ีสุด 
 พัชรา  บุรีเทศน (2549)  ไดศึกษาเรื่อง องคการแหงการเรียนรูของสํานักงานเขต
พ้ืนท่ีการศึกษาชลบุร ีเขต 3 เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบองคการแหงการเรียนรูของสํานักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษาชลบุร ีเขต 3 พบวา องคการแหงการเรียนรูของสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาชลบุรี เขต 3  
โดยรวมและรายดานอยูในระดับปานกลาง องคการแหงการเรียนรูของ สํานักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษาชลบุร ีเขต 3 จําแนกตามกลุม  โดยรวมอยูในระดับปานกลาง  เม่ือพิจารณาตามกลุมพบวา  
อยูในระดับมากท่ีสุด 2 กลุม คือ  กลุมนิเทศติดตามและประเมินผลการจัดการศึกษา/กลุมสงเสริม
ประสิทธิภาพการจัดการศึกษาและกลุมสงเสริมการจัดการศึกษา/กลุมสงเสริมสถานศึกษาเอกชน 
อยูในระดับปานกลาง 3  คือ  กลุมบริหารงานบุคคล  กลุมนโยบายและแผน/กลุมตรวจสอบภายใน 
และกลุมอํานวยการ เม่ือเปรียบเทียบองคการแหงการเรียนรูของสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาชลบุร ี
เขต 3 จําแนกตามกลุมท่ีปฏิบัติงาน โดยรวมและรายไดแตกตางกัน 
 วัชรินทร กีรติกสิกร (2549:บทคัดยอ)  ไดศึกษาวิจัยเรื่อง  แนวทางพัฒนาทีมงานสู
องคการแหงการเรียนรูในทัศนะของบุคลากรกระทรวงสาธารณสุข พบวา (1) มีลักษณะการทํางาน
เปนทีม  3 ดาน ไดแก มีจิตสํานึกในการเขามามีสวนรวมดวยตนเอง มีการติดตอส่ือสารและ
ประสานงานกัน และมีลักษณะการพ่ึงพาอาศัยกัน (2)  ทัศนะตอการทํางานเปนทีมไปสูองคการ
แหงการเรียนรู 4 ดาน ไดแก การสนับสนุนการเรียนรูรวมกันดวยการแลกเปล่ียนขอมูลซ่ึงกันและ
กัน, การมีสวนรวมในการแกไขปญหาการปฏิบัติงานอยางสรางสรรค, การรวมกันคิดคนหาวิธีการ
ปฏิบัติ และมีการปรับตัวตอบสนองตอการบริหารจัดการท่ีมีการเปล่ียนแปลงในองคกร (3) 
แนวทางพัฒนาทีมงานไปสูองคการแหงการเรียนรู 4 ดาน ไดแก การกําหนดเปาหมายรวมกัน, การ
ติดตอส่ือสารเปนแบบ 2 ทาง, การมอบหมายอํานาจหนาท่ีชัดเจนและกระจายความรับผิดชอบ และ
มีการสนับสนุนการพัฒนากิจกรรมใหเกิดขึ้นอยางตอเนื่อง  
 ทวีศักดิ์ มโนสืบ (2550) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง  ศักยภาพขององคการในการพัฒนา
ไปสูองคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ลานนา จากการศึกษาวิจัยพบวา 
ในภาพรวมของบุคลากรมีความคิดเห็นวามหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลลานนามีศักยภาพใน
การพัฒนาไปสูองคการเรียนรูอยูในระดับปานกลาง โดยมีความคิดเห็นวามหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
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ราชมงคลลานนา มีศักยภาพในดานพลวัตแหงการเรียนรูอยูในระดับสูงเปนอันดับท่ี 1 ดานการ
จัดการความรูอยูในระดับสูงเปนอันดับท่ี 2 ดานการปรับเปล่ียนองคการอยูในระดับสูงเปนอันดับท่ี 
3 ดานการประยุกตใชเทคโนโลยีอยูในระดับสูงเปนอันดับท่ี 4  และดานการเพ่ิมอํานาจแกบุคคลอยู
ในระดับสูงเปนอันดับสุดทาย  สําหรับความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลลานนา ในการพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรู โดยจําแนกตามลักษณะสวนบุคคล 
พบวาบุคลากรท่ีมีระยะเวลาการทํางานในมหาวิทยาลัยตางกันจะมีความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพ
ขององคการในการพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรูท่ีแตกตางกัน แตเพศ อายุ ระดับการศึกษา 
ตําแหนงงาน และแผนกงานท่ีตางกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพขององคการในการพัฒนา
ไปสูองคการแหงการเรียนรูท่ีไมแตกตางกัน 
 ยุรดา   อรรถธนสาร (2551,บทคัดยอ ) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรม
ผูบริหารในการสรางองคการแหงการเรียนรู  บรรยากาศองคการ  และคุณลักษณะของครูกับการ
จัดการความรูของครูในสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา กรุงเทพมหานคร เขต 3 สรุปผล
การศึกษาไดดังนี ้ การศึกษาระดับการจัดการความรูของคร ูในสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
กรุงเทพมหานคร  เขต 3  พบวา ระดับการจัดการความรูของครู ใน 3 ดาน โดยรวมมีการปฏิบัติอยู
ในระดับมาก  และเม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา  การจัดการความรูของครูมีการปฏิบัติอยูในระดับ
มาก 2  ดานคือ ดานการกําหนดวิสัยทัศนทางความรูและดานการแลกเปล่ียนความรู และการจัดการ
ความรูของครูมีการปฏิบัติอยูในระดับปานกลางเพียงดานเดียว คือ ดานการสรางคลังความรู  
การศึกษาระดับพฤติกรรมผูบริหารในการสรางองคการแหงการเรียนรู บรรยากาศองคการ  และ
คุณลักษณะ ของครู  ในสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา  กรุงเทพมหานคร  เขต 3 พบวา ระดับ
พฤติกรรมผูบริหารในการสรางองคการแหงการเรียนรูใน 5 ดานมีระดับปฏิบัติโดยรวม อยูในระดับ
มาก   ระดับบรรยากาศองคการ ใน 3  ดาน  ไดแก บรรยากาศดานการใชอํานาจบรรยากาศ  ดาน
มนุษยสัมพันธและบรรยากาศดานสัมฤทธ์ิผลมีการปฏิบัติอยูในระดับมากทุกดาน และระดับ
คุณลักษณะของครู ใน 2 ดาน ไดแก คุณลักษณะสวนตัว และคุณลักษณะดาน วิชาชีพครูมีการ
ปฏิบัติอยูในระดับมากทุกดาน  การศึกษาอํานาจในการทํานายการจัดการความรูของครู ในสังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษากรุงเทพมหานคร  เขต 3  จากตัวแปรพฤติกรรมผูบริหารในการสราง
องคการแหงการเรียนรูบรรยากาศองคการ  และคุณลักษณะของครู  พบวา จากพฤติกรรมผูบริหาร
ดานความคิดเชิงระบบดานแบบแผนความคิดอาน  ดานการมีวิสัยทัศนรวม บรรยากาศองคการดาน
การใชอํานาจและคุณลักษณะดานวิชาชีพครู  มีความสําคัญในการทํานายการจัดการความรูของคร ู  
 อุสณีย  ตรีคงคา  (2551)  ไดศึกษาวิจัยเรื่อง  ศักยภาพการดําเนินงานขององคการ
บริหารสวนตําบลในเขตอําเภอปากเกร็ด  จังหวัดนนทบุรี  พบวาศักยภาพในการดําเนินงานของ



32 

 

องคการบริหารสวนตําบลในเขตพ้ืนท่ีอําเภอปากเกร็ด  จังหวัดนนทบุรีนั้น  ควรตองมีการพัฒนาใน
ทุก ๆ ดาน  คือ ดานบุคลากร งบประมาณ วัสดุ อุปกรณท่ีใชในการปฏิบัติงาน การบริหารจัดการ
องคการบริหารสวนตําบลตองเปนไปตามแผนงาน งบประมาณท่ีไดจัดเตรียมไว  มีการบริหาร
จัดการอยางเปนรูปธรรม มีความโปรงใส ซ่ึงผลการดําเนินงานในทุก  ๆ ดานอยูในระดับดี
พอสมควร  เหมาะสมกับงบประมาณ  และดีมากสําหรับองคการบริหารสวนตําบลขนาดเล็ก 
สามารถเขาถึงประชาชนไดอยางท่ัวถึง  และดรับความพึงพอใจจากประชาชน สามารถสรางให
ชุมชนเกิดการพัฒนาไปในทางท่ีดีขึ้น โดยปจจุบันการจัดเก็บภาษียังไมตรงเปาหมาย  ประชาชน   
ยังขาดความเขาใจ  และควรมีการพัฒนาในการจัดเก็บภาษีตามความเปนจริง การท่ีประชาชนมีสิทธิ
เลือกคณะผูบริหาร  และสมาชิกองคการบริหารสวนตําบลเขาไปบริหารงานในองคการบริหารสวน
ตําบลจะเกิดผลดีตอประชาชน  เพราะประชาชนสามารถเลือกไดตามความตองการของประชาชน
ใหไปเปนตัวแทนชุมชน  ประชาชนสามารถติดตามและประเมินผลการทํางานได  แตก็ทําใหเกิด
ความขัดแยงกันภายในชุมชน เม่ือทําการเปรียบเทียบความคิดเห็นในการพัฒนาศักยภาพของ
องคการบริหารสวนตําบลและยุทธศาสตรการบริหารงานขององคการบริหารสวนตําบลกับสถานะ
ทางสังคมของผูตอบแบบสอบถาม  พบวา กลุมตัวอยางท่ีมีสถานะท่ีแตกตางกัน  มีความคิดเห็นใน
การพัฒนาศักยภาพขององคการบริหารสวนตําบลไมแตกตางกัน 
 พรทิวา  วันตา (2553)ไดศึกษาวิจัยเรื่อง  องคการแหงการเรียนรูของโรงเรียนสังกัด
สํานักงานเขตมีนบุรี  กรุงเทพมหานคร  สรุปผลไดดังนี้  องคการแหงการเรียนรูของโรงเรียน
ประถมศึกษาสังกัดสํานักงานเขตมีนบุรี  กรุงเทพมหานคร โดยรวมและรายดานทุกดานอยูในระดับ
ดีมาก  สวนองคการแหงการเรียนรูของโรงเรียนขยายโอกาส  สังกัดสํานักงานเขตมีนบุรี  
กรุงเทพมหานครโดยรวมและรายดานทุกดานอยูในระดับดีมาก ซ่ึงเม่ือจําแนกตามขนาดของ
โรงเรียนพบวา  องคการแหงการเรียนรูของโรงเรียนขนาดเล็ก  ขนาดกลาง และขนาดใหญ         
ของสังกัดสํานักงานเขตมีนบุรี กรุงเทพมหานคร โดยรวมและทุกดานอยูในระดับมาก  



 
 

33 
 

 

บทที ่3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

  
การวิจัยเรื่อง “ศักยภาพในการพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรูของสํานักพัฒนาและ

ถายทอดเทคโนโลยีการสหกรณ” โดยการศึกษาแนวคิด ทฤษฏี ประชากร กลุมตัวอยาง การสรางเครื่องมือ
ท่ีใชในการวิจัย  การเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัยนี้ เปนการวิจัยเชิงสํารวจ  (Survey Research) ดวยการ
สรางแบบสอบถามเปนเครื่องมือสําหรับเก็บขอมูล มีการสุมตัวอยางจากประชากร โดยการสง
แบบสอบถามไปยังกลุมตัวอยาง เพ่ือใหกลุมตัวอยางตอบแบบสอบถามแลวสงกลับคืนมา หลังจากนั้นจึง
นําไปวิเคราะหทางสถิติเพ่ือแปรความหมายขอมูล การดําเนินการวิจัยประกอบดวยหัวขอสําคัญ               
5 ประการ ดังตอไปนี ้

1.1 ประชากรและกลุมตัวอยาง 
1.2 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
1.3 การสรางและการหาคุณภาพของเครื่องมือ 
1.4 การเก็บรวบรวมขอมูล 
1.5 การวิเคราะหขอมูล 

3.1 ประชากรและกลุมตัวอยาง และการสุมตัวอยาง 
 3.1.1 ประชากร  
 ประชากรท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ ไดแก บุคลกรของสํานักพัฒนาและถายทอดเทคโนโลยี
การสหกรณ  กรมสงเสริมสหกรณ ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2554 โดยแยกตามสถานภาพทางราชการได
เปน 3 ประเภท คือ ขาราชการ ลูกจางประจํา และพนักงานราชการ  

ตาราง  3.1  จํานวนประชากรของบุคลากรสํานักพัฒนาและถายทอดเทคโนโลยีการสหกรณแยกตาม
สถานภาพทางราชการ  

สถานภาพทางราชการ จํานวนประชากร (คน) 

ขาราชการ                               175 
ลูกจางประจํา                               167 
พนักงานราชการ                                45 
                                                                             รวม                                387 
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 3.1.2  กลุมตัวอยาง 
 การกําหนดขนาดกลุมตัวอยางของบุคลากรสํานักพัฒนาและถายทอดเทคโนโลยีการ
สหกรณ  โดยแยกตามสถานภาพทางราชการ  มีขั้นตอนดังนี ้

 ขั้นท่ี 1 กําหนดขนาดของกลุมตัวอยางท่ีเหมาะสมสําหรับใชในการวิจัยโดยใชสูตรของ
เครจซ่ีและมอรแกน (Krejcie and Morgan ,1970  อางในธีรวุฒ ิเอกะกุล, 2543) ดังนี ้

  n =      (   )     (   )    (   ) 

  n  =  ขนาดของกลุมตัวอยาง 

  N =  ขนาดของประชากร 

  e =  ระดับความคลาดเคล่ือนของการสุมตัวอยางท่ียอมรับได 

     = คาไคสแควรท่ี df  เทากับ 1 และระดับความเช่ือม่ัน 95% (  =3.841) 

  p = สัดสวนของลักษณะท่ีสนใจในประชากร (ถาไมทราบใหกําหนด p = 0.5) 

 โดยผูวิจัยไดกําหนดขนาดกลุมตัวอยางตามตารางของ Krejcie and Morgan (1970)        
ไดขนาดของกลุมตัวอยางของบุคลากรของสํานักพัฒนาและถายทอดเทคโนโลยีการสหกรณท่ีตองการ   
ทําการสุมตัวอยางเพ่ือเก็บขอมูล  จํานวน  191  คน  

 ขั้นท่ี 2 ทําการสุมตัวอยางแบบแบงช้ันภูมิ (Stratified Random Sampling) โดยเลือกสุม
จากประชากรตามสถานภาพทางราชการ ซ่ึงในแตละช้ันภูมิจะทําการสุมตัวอยาง โดยกําหนดสัดสวน 
ขาราชการ : ลูกจางประจํา : พนักงานราชการ ในสัดสวน 4 :1:1  
 จากสัดสวนท่ีกําหนดสามารถคํานวณกลุมตัวอยางท่ีเปนบุคลากรท่ีอยูในสถานภาพทาง
ราชการ ไดดังตารางตอไปนี ้

ตาราง  3.2  จํานวนกลุมตัวอยางแยกตามสถานภาพทางราชการ 
สถานภาพทางราชการ       จํานวนตัวอยาง 

ขาราชการ                          127 
ลูกจางประจํา                                                         32 
พนักงานราชการ                            32 
                                                                          รวม                                               191 
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ขั้นท่ี 3 ทําการสุมอยางงาย (simple random sampling) โดยการสุมตัวอยางจากกลุมประชากรมา 
จํานวน 191 คน ตามจํานวนกลุมตัวอยางแตละสถานภาพทางราชการท่ีคํานวณไดในขั้นท่ี 2 
 
3.2  แบบแผนการวิจัย  
ตาราง   3.3 แสดงขั้นตอนและแผนการดําเนินการ 

ขั้นตอน/เดือน พ.ย.53 ธ.ค.53 ม.ค.54 ก.พ.54 มี.ค.54 
1.  กําหนดประเด็นปญหา      

2.   สํารวจและทบทวนวรรณกรรม      
3.  กําหนดคําถามการวิจัย      
4.  เลือกแบบการวิจัย      
5. กําหนดประชากรเปาหมาย      
6. การสรางและหาคุณภาพของเครื่องมือและ
ทดสอบเครื่องมือ 

     

7. ดําเนินการเก็บขอมูลและวิเคราะหขอมูล      
8. เสนอผลการวิจัย      

 
3.3 เคร่ืองมือในการวิจัย 
 3.3.1 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้เปนแบบสอบถาม  (Questionnaire) ความคิดเห็น
ของบุคลากรเกี่ยวกับศักยภาพในการพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรูของสํานักพัฒนาและถายทอด
เทคโนโลยีการสหกรณ  ผูวิจัยไดสรางขึ้นโดยศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับศักยภาพในการ
พัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรู  และปรับปรุงมาจากแบบสอบถามของ กรรวิภา โสรัจจะวงค2549, 
103-105  และแบบสอบถามของ จิราภรณ ภูธราธรณ 2552, 93-95 มาสรางเปนแบบสอบถามในการวิจัย
ซ่ึงสามารถจําแนกแบบสอบถามออกเปน 2 สวน คือ 
 สวนท่ี 1 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ซ่ึงไดแก 
เพศ อายุ วุฒิการศึกษา สถานภาพทางราชการ อายุงาน หนวยงานท่ีสังกัด ซ่ึงเปนแบบสอบถามท่ีมี
ลักษณะเปนแบบตรวจสอบรายการ (Check-list) จํานวน 6  ขอ 
 สวนท่ี 2 เปนแบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพในการในการพัฒนาไปสู
องคการแหงการเรียนรูของสํานักพัฒนาและถายทอดเทคโนโลยีการสหกรณ โดยประเมินคุณลักษณะของ
บุคลากรท่ีสําคัญ 5 ดาน รวมท้ังส้ิน 45 ขอ ดังนี ้  
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(1) ความรอบรูในตนเอง  (Personal Mastery) 
(2) แบบแผนแหงความคิด (Mental Model) 
(3) การมีวิสัยทัศนรวม  (Share Vision) 
(4) การเรียนรูรวมกันเปนทีม  (Team Learning) 
(5) การคิดอยางเปนระบบ  (System Thinking) 

 

 แบบสอบถามท้ัง  45 ขอ เปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) ซ่ึงสรางขึ้น
เพ่ือใหคะแนนตามหลักการของ Likert  scale  คําตอบประเมินเปน  5 ระดับ ดังนี ้
 

 ระดับความคิดเห็น                     คาน้ําหนักของตัวเลือก 
 เห็นดวยอยางยิ่ง                                 5 
 เห็นดวย                                             4 
 ไมแนใจ                                             3 
                    ไมเห็นดวย                                        2 
 ไมเห็นดวยอยางยิ่ง                           1  

เม่ือรวบรวมขอมูลและแจกแจงความถ่ีแลว  จะใชคะแนนเฉล่ียของกลุมตัวอยางแบงระดับความตระหนัก
ออกเปน 5 ระดับ ซ่ึงมีเกณฑในการพิจารณา ดังนี ้

             คะแนนสูงสุด   คะแนนต่ําสุด
จํานวนช้ัน

     =               =  1.33     

 จากหลักเกณฑดังกลาว สามารถแปรความหมายของระดับคะแนนได  ดังนี ้

          ระดับคะแนน          ความหมายของระดับคะแนน  
             1.00  –  2.33           หมายความวา   ศักยภาพของบุคลากรสํานักพัฒนาและถายทอด  
                                                                    เทคโนโลยีการสหกรณในการท่ีจะพัฒนาไปสู  
                                                                                    องคการแหงการเรียนรู  อยูในระดับต่ํา                                                     
             2.34 – 3.67              หมายความวา   ศักยภาพของบุคลากรสํานักพัฒนาและถายทอด  
                                                                         เทคโนโลยีการสหกรณในการท่ีจะพัฒนาไปสู 

                                                                                    องคการแหงการเรียนรู  อยูในระดับปานกลาง 
            3.68 – 5.00              หมายความวา   ศักยภาพของบุคลากรสํานักพัฒนาและถายทอด  
                                                                         เทคโนโลยีการสหกรณในการท่ีจะพัฒนาไปสู  
                                                                          องคการแหงการเรียนรู  อยูในระดับสูง                                                                                         
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 3.3.2  การสรางและการหาคุณภาพของเครื่องมือ   กระบวนการสรางและการหาคุณภาพ
ของเครื่องมือซ่ึงเปนแบบสอบถามแบบมาตรวัดประมาณคา (Rating scale)  ท่ีผูวิจัยสรางขึ้น มีดังตอไปนี ้ 

 3.3.2.1 การหาความเท่ียงตรง (Validity) ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิดทฤษฎีและ
ผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวของเพ่ือเปนแนวทางในการสรางแบบสอบถามโดยนําแบบสอบถามท่ีไดสรางขึ้น
เรียบรอยไปขอรับคําแนะนําจากอาจารยท่ีปรึกษาสารนิพนธ ตรวจสอบความสมบูรณของแบบสอบถาม 
รวมถึงความถูกตอง เท่ียงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity ) และแกไขปรับปรงุใหมีความถูกตองสมบูรณ
ยิ่งขึ้น 

 3.3.2.2  การหาความเช่ือม่ัน (Reliability) ผูวิจัยไดทดสอบความเช่ือม่ันของ
แบบสอบถามในการวิจัย โดยใชวิธีการทดสอบเครื่องมือ (Try out)โดยทําการทดสอบแบบสอบถามตอน
ท่ี 2  ซ่ึงเปนแบบสอบถามชุดเดียวกัน กับกลุมตัวอยางเปนบุคลากรของสํานักงานสหกรณจังหวัดสงขลา  
จํานวน 30 ชุด โดยการหาคาสัมประสิทธ์ิแอลฟา (Coefficient-alpha) ของ ครอนบาช (Cronbach)  (อางถึง
ในกรรวิภา โสรัจวงษ 2549, 51)  โดยใชสูตรในการคํานวณ  ดังนี ้

       α=(k/(k-1))* ∑ [1-  (s2
i)/s2

sum]        
 

                                    เม่ือ  α       แทน คาความเช่ือม่ันของแบบสอบถาม 
                                            K        แทน จํานวนขอของแบบสอบถาม 
                                            s2

i       แทน ผลรวมของคาความแปรปรวนของคะแนนเปนรายขอ 
                                            s2

sum   แทน คาความแปรปรวนของคะแนนของแบบสอบถามท้ังฉบับ 

  จากนั้นจึงนํามาทดสอบความเช่ือม่ันของแบบสอบถาม โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS 
PC Windows Version 16.0 ในการหาความเช่ือม่ัน โดยใชสูตรหาคาสัมประสิทธ์ิ  Cronbach’s Alpha  โดย
ใชเกณฑสัมประสิทธ์ิแอลฟา (Alpha Coefficient) ตามท่ีจัมพ  (Jump, N. 1978. Psychometric Theory. 2 
nd. Ed., New York: McGraw Hill. อางถึงใน สกุลทิพย เวชกูล 2552) ไดเสนอแนะเปนเกณฑการยอมรับ
ไวดังนี ้   

คา α มากกวาและเทากับ  0.7 สําหรับงานวิจัยเชิงสํารวจ (Exploratory research) 
คา α มากกวาและเทากับ  0.8 สําหรับงานวิจัยพ้ืนฐาน (Basic research) 
คา α มากกวาและเทากับ  0.9 สําหรับการตัดสินใจ (Important research) 

 ผลจากการนําแบบสอบถามไปทดสอบหาคาความเช่ือม่ันของแบบสอบถามโดยรวมได
คา  .975 ซ่ึงสรุปไดวาแบบสอบถามนี้มีคาความเช่ือม่ันอยูในเกณฑท่ีสูง จึงถือวาเปนแบบสอบถามท่ี
สามารถนําไปใชเก็บรวบรวมขอมูลเพ่ือการศึกษาครั้งนี้ได 
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3.5  การเก็บรวบรวมขอมูล 
การเก็บรวบรวมขอมูลในการศึกษาวิจัยครั้งนี้   โดยสงแบบสอบถามท่ีสมบูรณพรอม    

คําช้ีแจงไปสอบถามกลุมตัวอยางไดแก บุคลากรของสํานักพัฒนาและถายทอดเทคโนโลยีการสหกรณ   
ตามสถานภาพทางราชการ จํานวน 191  คน ระหวางเดือน มกราคม-กุมภาพันธ 2554  พรอมนัดวันรับคืน
แบบสอบถามโดยใหสงกลับทางไปรษณีย    

 
3.6  การวิเคราะหขอมูล 

ผูวิจัยวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ  SPSS for Windows  (Statistical 
Package for the Social Sciences 16 For windows ) ซ่ึงการประมวลขอมูลเปนขั้นตน คือ หลังจากการ
ตรวจสอบความสมบูรณของแบบสอบถามเรียบรอยแลว จึงนําขอมูลท่ีไดมาเปล่ียนแปลงเปนรหัสตัวเลข 
(Code) แลวบันทึกรหัสลงในเครื่องคอมพิวเตอร  และเขียนโปรแกรมส่ังงานโดยใชสถิติในการวิเคราะห
ขอมูล ดังนี้ 

3.6.1. วิเคราะหสถิติพรรณนา (Descriptive Statistics)  
สําหรับขอมูลสถานภาพสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามในสวนท่ี 1 ของ

แบบสอบถาม โดยใชคารอยละ (Percentage) มัชฌิมเลขคณิต (x ) สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D)  
    3.6.1.1    สูตรการหาคารอยละ 

     P    =     
n

F 100×  

   เม่ือ      P    แทน    รอยละ 
     F    แทน    ความถ่ีท่ีตองการแปลคาใหเปนรอยละ 
     n    แทน    จํานวนความถ่ีท้ังหมด 
 

          3.61.2    สูตรการหาคาเฉล่ีย 

           X   =     
n

x∑  

  เม่ือ         X       แทน  คาเฉล่ีย 
         ∑ x       แทน  ผลรวมท้ังหมดของความถ่ี  คูณ  คะแนน 
         n      แทนผลรวมท้ังหมดของความถ่ีซ่ึงมีคาเทากับจํานวนขอมูลท้ังหมด  
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         3.6.1.3    สูตรการหาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

                       S  =     ( )
)1(

2
2

−

−∑ ∑
nn

xxn  

   เม่ือ  S แทน  สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
     n แทน  จํานวนคูท้ังหมด 
     X แทน  คะแนนแตละตัวในกลุมขอมูล 
         ∑ x  แทน  ผลรวมของความแตกตางของคะแนนแตละคู 

3.6.2. วิเคราะหสถิติอางอิง (Inferential Statistics)  วิเคราะหขอมูลโดยใชวิธีทางสถิติดังนี้  
            3.6.2.1  การเปรียบเทียบความแตกตางระหวาง 2 ตัวแปร 2 ตัวท่ีเปนอิสระตอ
กันดวยคา  Independent Sample T-Test   (กัลยา วาณิชยบัญชา, 2545) 
     t =  X1 – X2 

S1
2 + S 22 

                n1+n2  

เม่ือ   t        แทน คาสถิติท่ีใชพิจารณาใน t-distribution 
        X1     แทน คาเฉล่ียตัวอยางกลุมท่ี 1 
        X2     แทน คาเฉล่ียตัวอยางกลุมท่ี 2 
        S1

2      แทน คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยางท่ี 1 
        S 22     แทน คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยางท่ี  2 
        n1       แทน ขนาดตัวอยางกลุมท่ี 1 
         n2      แทน ขนาดตัวอยางกลุมท่ี 2  

 

         3.6.2.2  การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA)  เพ่ือ
เปรียบเทียบความแตกตางระหวางคาเฉล่ียของตัวแปร โดยใชสูตร  F-test  (Hinkle, Wiersma and Jurs, 
1982: 261)  
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 F = MS  MS   

 
   เม่ือ    F         แทน   คาสถิติในการแจกแจงแบบ  (F-Distribution)  

  MS      แทน   คาความแปรปรวนระหวางกลุม 

            MS      แทน   คาความแปรปรวนภายในกลุม 
 
              3.6.2.3 ทดสอบคาความแตกตางระหวางคาเฉล่ียภายหลังทดสอบความ
แปรปรวนดวยวิธี LSD (Least Significant Difference) เพ่ือวิเคราะหความแตกตางของลักษณะทาง
ประชากรศาสตรตอความสามารถของบุคลากรท่ีจะนําไปสูศักยภาพขององคการในการพัฒนาไปสู
องคการแหงการเรียนรู  โดยมีสูตรในการคํานวณ  (ศิริชัย  พงษวิชัย,2553 หนา 227)  

 
  LSD = t α,r      MSE  [1 + 1] 
                          ni    nj         

โดยท่ี ni ≠ nj , r = n- k 

LSD   แทน  คาผลตางนัยสําคัญท่ีคํานวณไดสําหรับการทดสอบประชากรกลุมท่ี i  และ j  
MSE  แทน  คา mean square error ท่ีไดจากตารางวิเคราะหความแปรปรวน 
k        แทน คาจํานวนกลุมท้ังหมดท่ีใชทดสอบ 
n        แทน คาจํานวนขอมูลตัวอยางท้ังหมด 
t α,r     แทน คาสถิติจากตารางมาตรฐาน t โดยใชคาของ df = n-k 
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บทที ่4 
ผลการวิจัย 

  
ผูวิจัยไดเสนอผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับ “ศักยภาพในการพัฒนาไปสูองคการ

แหงการเรียนรูของสํานักพัฒนาและถายทอดเทคโนโลยีการสหกรณ ” โดยแบงออกเปน 4  ตอน 
ดังนี ้

ตอนท่ี  1  ผลการวิเคราะหขอมูลท่ัวไปของบุคลากรสํานักพัฒนาและถายทอด
เทคโนโลยีการสหกรณ  
 ตอนท่ี  2  ผลการวิเคราะหระดับศักยภาพในการพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรู
ของสํานักพัฒนาและถายทอดเทคโนโลยีการสหกรณ 
 ตอนท่ี  3  ผลการวิเคราะหขอมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐานในการวิจัย 
                           ตอนท่ี  4  สรุปผลขอเสนอแนะเกี่ยวกับศักยภาพของบุคล ในการพัฒนาไปสู
องคการแหงการเรียนรูของสํานักพัฒนาและถายทอดเทคโนโลยีการสหกรณ 
  
ตอนที ่1  ผลการวิเคราะหขอมูลทั่วไปของบุคลากรสํานักพัฒนาและถายทอดเทคโนโลย ี
                การสหกรณ   
 

 ผลการวิเคราะหขอมูลท่ัวไปของบุคลากรสํานักพัฒนาและถายทอดเทคโนโลยีการ
สหกรณ  โดยการหาคารอยละจําแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพทางราชการ อายุงาน 
และหนวยงานท่ีสังกัด  โดยมีรายละเอียดดังตาราง  4.1  
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ตาราง 4.1   ขอมูลท่ัวไปเกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม  

ลักษณะสวนบุคคล จํานวน (คน)                     รอยละ 
        n=191 

1. เพศ  
   ชาย      110                                 57.6 
   หญิง        81                                 42.4 
                               รวม      191                                100.0 
2. อาย ุ  
    ตํ่ากวา 30  ป        21                                  11.1 
    30-45  ป       90                                  47.1 
    46  ปขึ้นไป       80                                  41.8 
                               รวม     191                                100.0 
3. การศึกษา  
   ตํ่ากวาปริญญาตรี         56                                 29.3 
   ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 
   สูงกวาปริญญาตร ี

      94                                49.2 
      41                                 21.5 

                               รวม     191                               100.0 
4.  สถานภาพทางราชการ  
    ขาราชการ       123                                 64.4 
    ลูกจางประจํา       37                                 19.4 
    พนักงานราชการ       31                                 16.2 
                               รวม     191                               100.0 
5.  อายุงาน  
    ตํ่ากวา 10 ป      61                                  31.9 
    ต้ังแต 10-20 ป      53                                  27.8      
    21 ปขึ้นไป      77                                  40.3 
                               รวม    191                                100.0 
6. หนวยงานท่ีสังกัด  
    สวนกลาง      34                                 17.8 
    สวนภูมิภาค    157                                 82.2    
                              รวม    191                               100.0 
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 จากตาราง  4.1 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปน เพศชาย คิดเปนรอยละ 
57.6  ท่ีเหลือเปนเพศหญิง คิดเปนรอยละ 42.4  มีอายุระหวาง 30-45 ป มากท่ีสุดคิดเปนรอยละ 47.1
รองลงมาไดแก อายุ 46 ปขึ้นไป  คิดเปนรอยละ 41.8  และอายุท่ีมีจํานวนนอยท่ีสุดคือ ต่ํากวา 30  ป  
คิดเปนรอยละ 11.1 ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญจบการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทา คิด
เปนรอยละ 49.2 รองลงมาไดแก จบการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 29.3 และระดับ
การศึกษาสูงกวาปริญญาตรี  มีจํานวนนอยท่ีสุด คิดเปนรอยละ 21.5  สถานภาพทางราชการของ
ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนขาราชการ คิดเปน รอยละ 64.4  รองลงมาไดแก ลูกจางประจํา  
คิดเปนรอยละ 19.4  และพนักงานราชการ  มีจํานวนนอยท่ีสุด คิดเปนรอยละ16.2 และมีอายุงาน  
21 ปขึ้นไป  คิดเปนรอยละ 40.3  รองลงมาไดแกอายุงานต่ํากวา 10 ป  คิดเปนรอยละ 31.9  และอายุ
งานตั้งแต 10-20 ปขึ้นไป มีจํานวนนอยท่ีสุดคิดเปนรอยละ 27.8 สวนใหญสังกัดหนวยงานสวน
ภูมิภาค คิดเปนรอยละ 82.2  ท่ีเหลือสังกัดหนวยงานสวนกลาง  คิดเปนรอยละ  17.8 
 

ตอนที ่2   ผลการวิเคราะหระดับศักยภาพในการพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรูของ
สํานักพัฒนาและถายทอดเทคโนโลยีการสหกรณ 
 

 ผูวิจัยไดวิเคราะหระดับศักยภาพในการพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรูของ
สํานักพัฒนาและถายทอดเทคโนโลยีการสหกรณในแตละดาน โดยการวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติ
คาเฉล่ีย (x ) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D) และนําคะแนนเฉล่ียไปเทียบกับเกณฑท่ีกําหนดไว 
ผลการวิเคราะหปรากฏผลดังตาราง 4.2- 4.13 
 
ตาราง 4.2   คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดับศักยภาพในการพัฒนาไปสูองคการแหงการ
เรียนรูของสํานักพัฒนาและถายทอดเทคโนโลยีการสหกรณ เปนรายดานภาพรวม 
 

ท่ี           ศักยภาพในการพัฒนาไปสู 
องคการแหงการเรียนรู 

n=191     (x )                 S.D    ระดับ          ลําดับท่ี 

1. ดานความรอบรูแหงตน 3.978 0.481 สูง 1 
2. ดานแบบแผนความคิดอาน 3.816 0.399 สูง 2 
3. ดานการมีวิสัยทัศนรวมกัน 3.599 0.705 ปานกลาง 3 
4. ดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม 3.433 0.705 ปานกลาง 5 
5. ดานการคิดอยางเปนระบบ 3.556 0.573 ปานกลาง 4 
                                                       รวม         3.676         0.481           ปานกลาง 
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 จากตาราง 4.2  ระดับศักยภาพในการพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรูตามความ
คิดเห็นของบุคลากรสํานักพัฒนาและถายทอดเทคโนโลยีการสหกรณโดยรวมอยูในระดับปาน
กลาง  เม่ือพิจารณารายดาน พบวา อยูในระดับสูง 2 ดาน เรียงลําดับคาเฉล่ียจากมากไปหานอย 
ไดแก  ดานความรอบรูแหงตน(x  =3.978) ดานแบบแผนความคิดอาน(x  =3.816) ระดับปานกลาง   
3 ดาน เรียงลําดับคาเฉล่ียจากมากไปหานอย ไดแก  การมีวิสัยทัศนรวมกัน (x  =3.599)  ดานการคิด
อยางเปนระบบ(x  =3.556) ดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม (x  =3.433) 
 
ตาราง  4.3  คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดับศักยภาพในการพัฒนาไปสูองคการแหงการ
เรียนรูของสํานักพัฒนาและถายทอดเทคโนโลยีการสหกรณ ดานความรอบรูแหงตนเปนรายขอ 
 
ขอ       ศักยภาพในการพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรู          

ดานความรอบรูแหงตน 
         n = 191     (x )       S.D 

 ระดับ      ลําดับท่ี 
 

1. ความสนใจ ใฝเรียนรู ส่ิงใหม ๆ อยูเสมอ 3.984 0.658 สูง 5 
2. เขารวมกิจกรรมท่ีเกี่ยวของกับการพัฒนาตนเองอยู

เสมอ 
3.928 0.681 สูง 6 

3 จัดการกับความเครียดไดในเชิงสรางสรรค เพ่ือ
เปล่ียนแปลงไปสูส่ิงท่ีดีขึ้นได 

0.827 0.721 สูง 7 

4. มีความคาดหวังหรือมีวิสัยทัศนสวนตนเองอยาง
ชัดเจน 

4.111 0.652 สูง 3 

5. มีความคิดท่ีจะปรับปรุงพัฒนางานใน หนาท่ีความ
รับผิดชอบของตนเองใหดีขึ้น 

4.233 0.635 สูง 2 

6. นําความรูท่ีไดรับจากการการประชุม ฝกอบรม/
สัมมนามาประยุกตใชในการปฏิบัติงาน 

4.005 0.792 สูง 4 

7. ตระหนักในบทบาท หนาท่ี ความรับผิดชอบของ
ตนเองตามเปาหมายและภารกิจท่ีไดรับมอบหมาย 

4.253 0.586 สูง 1 

8. หนวยงานสนับสนุนใหใชความคิดสรางสรรคใน
การพัฒนาประสิทธิภาพในการทํางาน 

3.776 0.915 สูง 8 

9. องคการมีโครงการพัฒนาบุคลกรโดยการจัด
กิจกรรมเพ่ือสงเสริมการเรียนรูอยางสมํ่าเสมอ 

3.680 0.810 สูง 9 

                                                                                 รวม       3.978      0.481          สูง                                                
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 จากตาราง  4.3  ระดับศักยภาพในการพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรูตามความ
คิดเห็นของบุคลากรสํานักพัฒนาและถายทอดเทคโนโลยีการสหกรณ ดานความรอบรูแหงตน  
พบวา โดยรวมอยูในระดับ สูง  เม่ือพิจารณารายขอ พบวาอยูในระดับสูงทุกขอ  เรียงจากมากไป   
หานอย ไดแก  ตระหนักในบทบาท หนาท่ี ความรับผิดชอบของตนเองตามเปาหมายและภารกิจท่ี
ไดรับมอบหมาย (x  4.253)  มีความคิดท่ีจะปรับปรุงพัฒนางานใน หนาท่ีความรับผิดชอบของ
ตนเองใหดีขึ้น  (x  =4.233) มีความคาดหวังหรือมีวิสัยทัศนสวนตนเองอยางชัดเจน (x  =4.111)      
นําความรูท่ีไดรับจากการการประชุม ฝกอบรม/สัมมนามาประยุกตใชในการปฏิบัติงาน (x  =4.005) 
มีความสนใจ ใฝเรียนรู ส่ิงใหม ๆ อยูเสมอ (x  =3.984) เขารวมในกิจกรรมท่ีเกี่ยวของกับการพัฒนา
ตนเองอยูเสมอ (x  =3.928)  จัดการกับความเครียดไดในเชิงสรางสรรค เพ่ือเปล่ียนแปลงไปสูส่ิงท่ีดี
ขึ้นได (x =3.827) หนวยงานสนับสนุนใหใชความคิดสรางสรรคในการพัฒนาประสิทธิภาพในการ
ทํางาน (x  =3.776) องคการมีโครงการพัฒนาบุคลกรโดยการจัดกิจกรรมเพ่ือสงเสริมการเรียนรูอยาง
สมํ่าเสมอ (x  =3.680) 
 
ตาราง  4.4   คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดับศักยภาพในการพัฒนาไปสูองคการแหงการ
เรียนรูของสํานักพัฒนาและถายทอดเทคโนโลยีการสหกรณ ดานแบบแผนความคิดอานเปน รายขอ 
 

ขอ     ศักยภาพในการพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรู  
ดานแบบแผนความคิดอาน 

       n=191     ( x )        S.D 
  ระดับ      ลําดับท่ี 
 

1. ใชอารมณเปนกรอบในการคิด เขาใจ หรือตัดสินใจ
ในเรื่องของตนเอง  ผูอ่ืน และองคกร 

2.959 0.862 ปานกลาง 9 

2. คิดวา “กรอบความเช่ือของคนในองคกรมีสวนสําคัญ
ท่ีทําใหองคกรพัฒนาตอไปได” 

3.908 0.736 สูง 6 

3. คิดวา “บุคลากรควรมีอิสระทางความคิด องคกรไม
ควรควบคุม ความคิด หรือจํากัดกรอบความเช่ือ 
เพ่ือใหเปนไปในทางเดียวกัน” 

3.710 0.943 สูง 7 

4. มีอุดมการณอยางมุงม่ันในการทํางานเพ่ือบรรลุ
เปาหมายขององคการ 

4.152 0.612 สูง 1 

5. สามารถปรับเปล่ียนวิธีการทํางานใหเหมาะสมกับ
สถานการณได 

4.035 0.633 สูง 3 
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 ตาราง 4.4  (ตอ)     
6. สามารถปรับเปล่ียนวิธีการทํางานใหสอดคลองกับ

วิสัยทัศน/เปาหมายขององคกรได 
3.918 0.625 สูง 5 

7. สามารถทํางานท่ียุงยากซับซอนไดเนื่องจากเปนผูมี
แนวคิดท่ีเปนระบบ 

3.649 0.665 ปานกลาง 8 

8. เม่ือประสบปญหาคิดวาเปนโอกาสในการพัฒนางาน
ใหดีขึ้น  มิใชอุปสรรค 

4.071 0.610 สูง 2 

9. เม่ือมีปญหาเกิดขึ้น  นําปญหามาวิเคราะหเพ่ือหาทาง
เลือกท่ีดีกวาเดิม 

3.9391 0.674 สูง 4 

                                                                                       รวม    3.816      0.399         สูง                                                
  
 จากตาราง  4.4  ระดับศักยภาพในการพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรูตามความ
คิดเห็นของบุคลากรสํานักพัฒนาและถายทอดเทคโนโลยีการสหกรณ  ดานแบบแผนความคิดอาน 
พบวา  โดยรวมอยูในระดับ สูง  เม่ือพิจารณารายขอ พบวาอยูในระดับสูง 7  ขอ เรียงจากมากไปหา
นอย ไดแก  มีอุดมการณอยางมุงม่ันในการทํางานเพ่ือบรรลุเปาหมายขององคการ(x  = 4.152) เม่ือ
ประสบปญหาคิดวาเปนโอกาสในการพัฒนางานใหดีขึ้น (x  =4.071) สามารถปรับเปล่ียนวิธีการ
ทํางานใหเหมาะสมกับสถานการณได (x  =4.035) เม่ือมีปญหาเกิดขึ้นนําปญหามาวิเคราะหเพ่ือ
หาทางเลือกท่ีดีกวาเดิม  (x  3.939) สามารถปรับเปล่ียนวิธีการทํางานใหสอดคลองกับวิสัยทัศน/
เปาหมายขององคกรได  (x  =3.918)  คิดวา “กรอบความเช่ือของคนในองคกรมีสวนสําคัญท่ีทําให
องคกรพัฒนาตอไปได”  (x =3.908) และคิดวา “บุคลากรควรมีอิสระทางความคิด องคกรไมควร
ควบคุม หรือจํากัดกรอบความคิด ความเช่ือ เพ่ือใหเปนไปในทางเดียวกัน”(x   = 3.710)  อยูใน
ระดับปานกลาง  2  ขอ  เรียงจากมากไปหานอยไดแก  สามารถทํางานท่ียุงยากซับซอนไดเนื่องจาก
เปนผูมีแนวคิดท่ีเปนระบบ (x =3.649) ใชอารมณเปนกรอบในการคิด เขาใจ หรือตัดสินใจในเรื่อง
ของตนเอง  ผูอ่ืน และองคกร (x =2.959) 
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ตาราง  4.5  คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดับศักยภาพในการพัฒนาไปสูองคการแหงการ
เรียนรูของสํานักพัฒนาและถายทอดเทคโนโลยีการสหกรณ ดานการมีวิสัยทัศนรวมเปนรายขอ 
 

ขอ    ศักยภาพในการพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรู   
               ดานการมีวิสัยทัศนรวม 

      n=191  (x )         S.D 
 ระดับ       ลําดับท่ี 
 

1. ผูบังคับบัญชาเปนคนเปดกวางทางความคิด เต็มใจ
ท่ีจะรับฟงความคิดเห็นหรือความรูสึกของคนใน
องคการ 

3.634 1.004 ปานกลาง 4 

2. ผูบังบัญชาระดับสูง สนับสนุน สงเสริม การเปน
องคการแหงการเรียนรู 

3.746 0.912 สูง 3 

3. วิสัยทัศนขององคการเกิดจากการระดมความ
คิดเห็นของสมาชิกทุกคน 

3.416 0.999 ปานกลาง 10 

4. บุคลากรไดมีโอกาสแลกเปล่ียนความคิดเห็น 
ขอมูล ขาวสารในการปฏิบัติงานรวมกัน 

3.527 0.895 ปานกลาง 7 

5. มีความตระหนักและปฏิบัติตามวิสัยทัศนท่ีกําหนด 3.431 0.852 ปานกลาง 9 
6. สามารถวางแผนงานของตนเองใหสอดคลองกับ 

พันธะกิจและเปาหมายขององคการ 
3.553 0.882 ปานกลาง 5 

7. มีสวนรวมในการวางแผนและการกําหนดกลยุทธ
ขององคการ 

3.543 0.883 ปานกลาง 6 

8. องคการสรางความเช่ือรวมกันของบุคลากรวา 
“ความสําเร็จขององคการ คือ ความสําเร็จของทุก
คนรวมกัน” 

3.822 0.829 สูง 2 

9. บุคลากรสามารถรวมพลังความคิดและมีความรูสึก
วาเปนสวนหนึ่งขององคการ 

3.487 0.901 ปานกลาง 8 

10. สนับสนุน สงเสริมใหบุคลากรทํางานใหบรรลุ
เปาหมายของหนวยงาน 

3.827 0.782 สูง 1 

                                                                              รวม           3.599     0.705     ปานกลาง                                                
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 จากตาราง  4.5  ระดับศักยภาพในการพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรูตามความ
คิดเห็นของบุคลากรสํานักพัฒนาและถายทอดเทคโนโลยีการสหกรณ ดานการมีวิสัยทัศนรวม  
พบวา โดยรวมอยูในระดับ ปานกลาง  เม่ือพิจารณารายขอ พบวาอยูในระดับสูง 3  ขอ เรียงจากมาก
ไปหานอย ไดแก สนับสนุน สงเสริมใหบุคลากรทํางานใหบรรลุเปาหมายของหนวยงาน                
(x =3.827)  องคการสรางความเช่ือรวมกันของบุคลากรวา “ความสําเร็จขององคการ คือ ความสําเร็จ
ของทุกคนรวมกัน” (x  =3.822)  ผูบังบัญชาระดับสูง สนับสนุน สงเสริม การเปนองคการแหงการ
เรียนรู (x  =3.746) อยูในระดับปานกลาง 7 ขอ  เรียงจากมากไปหานอย คือ ผูบังคับบัญชาเปนคน
เปดกวางทางความคิด เต็มใจท่ีจะรับฟงความคิดเห็นหรือความรูสึกของคนในองคการ(x =3.634)  
บุคลากรสามารถวางแผนงานของตนเองใหสอดคลองกับ พันธะกิจและเปาหมายขององคการ       
(x =3.553) บุคลากรมีสวนรวมในการวางแผนและการกําหนดกลยุทธขององคการ(x =3.543)  
บุคลากรไดมีโอกาสแลกเปล่ียนความคิดเห็น ขอมูล ขาวสารในการปฏิบัติงานรวมกัน (x =3.527)  
สามารถรวมพลังความคิดและมีความรูสึกวาเปนสวนหนึ่งขององคการ (x =3.490 ) มีความตระหนัก
และปฏิบัติตามวิสัยทัศนท่ีกําหนด (x  =3.487) วิสัยทัศนขององคการเกิดจากการระดมความคิดเห็น
ของสมาชิกทุกคน  (x =3.416) 
 
ตาราง  4.6   คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดับศักยภาพในการพัฒนาไปสูองคการแหงการ
เรียนรูของสํานักพัฒนาและถายทอดเทคโนโลยีการสหกรณ ดานการเรียนรูเปนรวมกันเปนทีม   
เปนรายขอ 
 

ขอ    ศักยภาพในการพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรู   
               ดานเรียนรูรวมกันเปนทีม 

       n=191  (x )         S.D 
  
ระดับ         ลําดับท่ี 
 

1. มีการทํางานเปนทีมภายในกลุมหรือขามกลุมเพ่ือ
ถายทอดความรูระหวางกัน 

3.583 0.868 ปานกลาง 1 

2. สนับสนุนการทํางานเปนทีม มากกวาใหเปนความ
รับผิดชอบของคนๆ เดียว 

3.487 0.923 ปานกลาง 3 

3. มีการประชุมเพ่ือแลกเปล่ียนความคิดเห็น และ
ประสบการณในการทํางานอยางตอเนื่อง 

3.517 0.945 ปานกลาง 2 

4. มีความขัดแยงทางความคิดเกิดขึ้นบอยครั้งในการ
ประชุมภายใน 

3.167 0.924 ปานกลาง 10 
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 ตาราง 4.6 (ตอ)     

5. การมีสวนรวมในการตัดสินใจปรับปรุงพัฒนางาน
ท่ีรับผิดชอบอยางเหมาะสม 

3.375 0.863 ปานกลาง 8 

6. มีการรวมตัวกันเปนกลุม/ทีม  เพ่ือพัฒนางานให
เกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

3.411 0.891 ปานกลาง 6 

7. การแกปญหาและอุปสรรคดวยการรวมพลังเปน
ทีมของบุคลากร 

3.461 0.877 ปานกลาง 4 

8. จัดใหมีการพบปะ แลกเปล่ียนเรียนรูซ่ึงกันและ
และกันของบุคลากรอยางสมํ่าเสมอ 

3.497 2.239 ปานกลาง 9 

9. ไดรับการอบรมและเรียนรูการทํางานเปนทีม 3.401 0.956 ปานกลาง 7 

10. สนับสนุนใหบุคลากรวางแผนการทํางานดวย
ตนเองมากกวาคอยส่ังการ 

3.436 0.927 ปานกลาง 5 

                                                                        รวม       3.433      0.705     ปานกลาง                                                
 
 จากตาราง  4.6  ระดับศักยภาพในการพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรูตามความ
คิดเห็นของบุคลากรสํานักพัฒนาและถายทอดเทคโนโลยีการสหกรณ  ดานการเรียนรูรวมกัน     
เปนทีม  โดยรวมอยูในระดับ  ปานกลาง  เม่ือพิจารณารายขอ พบวาอยูในระดับปานกลางทุกขอ  
เรียงจากมากไปหานอย ไดแก  มีการทํางานเปนทีมภายในกลุมหรือขามกลุมเพ่ือถายทอดความรู
ระหวางกัน (x  =3.583)  มีการประชุมเพ่ือแลกเปล่ียนความคิดเห็น และประสบการณในการทํางาน
อยางตอเนื่อง (x  =3.512)  สนับสนุนการทํางานเปนทีมมากกวาใหเปนความรับผิดชอบของคนๆ 
เดียว (x =3.487) การแกปญหาและอุปสรรคดวยการรวมพลังเปนทีมของบุคลากร (x =3.461)  
สนับสนุนใหบุคลากรวางแผนการทํางานดวยตนเองมากกวาคอยส่ังการ (x   =3.436) มีการรวมตัว
กันเปนกลุม/ทีม  เพ่ือพัฒนางานใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด  (x  =3.411) ไดรับการอบรมและเรียนรู
การทํางานเปนทีม  (x  =3.401) มีสวนรวมในการตัดสินใจปรับปรุงพัฒนางานท่ีรับผิดชอบอยาง
เหมาะสม  (x  =3.375) จัดใหมีการพบปะ แลกเปล่ียนเรียนรูซ่ึงกันและและกันของบุคลากรอยาง
สมํ่าเสมอ  (x  =3.497) มีความขัดแยงทางความคิดเกิดขึ้นบอยครั้งในการประชุมภายใน  (x  =3.167)   
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ตาราง  4.7   คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดับศักยภาพในการพัฒนาไปสูองคการแหงการ
เรียนรูของสํานักพัฒนาและถายทอดเทคโนโลยีการสหกรณดานการคิดอยางเปนระบบเปนรายขอ 
 

ขอ   ศักยภาพในการพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรู   
               ดานการคิดอยางเปนระบบ 

         n=191 
    (x )          S.D 

 ระดับ       ลําดับท่ี 
 

1. มองปญหาท่ีเกิดขึ้นไดอยางชัดเจน และเห็น
สัมพันธขององคประกอบตาง ๆ ท่ีจะสงผล
กระทบตอกันเปนลูกโซ 

3.507 0.711 ปานกลาง 4 

2. สามารถคิดและวางแนวทางการปฏิบัติงานท่ีเปน
ระบบครอบคลุมในทุกดาน 

3.472 0.666 ปานกลาง 7 

3. มองภาพรวมของปญหา แลวแกไขปญหาอยาง
เปนระบบมากกวาท่ีจะแยกปญหาออกเปนสวน  ๆ

3.553 0.687 ปานกลาง 3 

4. มีการจัดระดับของปญหาและกําหนดวิธีการแกไข
ปญหาอยางเปนขั้นตอน 

3.487 0.753 ปานกลาง 6 

5. ตัดสินใจแกไขปญหา โดยอาศัยขอมูล สารสนเทศ
อยางมีวิจารณญาณ 

3.573 0.736 ปานกลาง 2 

6. ใชแผนงานและโครงการเปนเครื่องมือในการ
ติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงานประจําป 

3.802 0.766 สูง 1 

7. มีมาตรฐานการทํางานท่ีเปนระบบซ่ึงเกิดจากการ
ระดมความคิดเห็นของบุคลากร 

3.502 0.912 ปานกลาง 5 

                                                                              รวม        3.556      0.573       ปานกลาง                                                
  
 จากตาราง  4.7   ระดับศักยภาพในการพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรูตาม
ความคิดเห็นของบุคลากรสํานักพัฒนาและถายทอดเทคโนโลยีการสหกรณ ดานการคิดอยางเปน
ระบบ พบวา โดยรวมอยูในระดับ ปานกลาง เม่ือพิจารณารายขอ พบวาอยูในระดับปานกลางทุกขอ       
เรียงจากมากไปหานอย ไดแก ใชแผนงานและโครงการเปนเครื่องมือในการติดตามและประเมินผล
การปฏิบัติงานประจําป (x  =3.802) ตัดสินใจแกไขปญหา โดยอาศัยขอมูลสารสนเทศอยางมี
วิจารณญาณ  (x  3.573)  มองภาพรวมของปญหา แลวแกไขปญหาอยางเปนระบบมากกวาท่ีจะแยก
ปญหาออกเปนสวนๆ (x =3.553) มองปญหาท่ีเกิดขึ้นไดอยางชัดเจน และเห็นสัมพันธของ
องคประกอบตาง ๆ ท่ีจะสงผลกระทบตอกันเปนลูกโซ (x  =3.507) มีมาตรฐานการทํางานท่ีเปน
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ระบบซ่ึงเกิดจากการระดมความคิดเห็นของบุคลากร (x  3.502) มีการจัดระดับของปญหาและ
กําหนดวิธีการแกไขปญหาอยางเปนขั้นตอน (x  =3.487)  คิดและวางแนวทางการปฏิบัติงานท่ีเปน
ระบบครอบคลุมในทุกดาน (x =3.472)   
 
ตาราง  4.8   คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การจัดลําดับ และการแปลความหมายของความ
คิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพในการพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรูในแตละดานโดยจําแนกตามเพศ  
 

ศักยภาพในการพัฒนาไปสู
องคการแหงการเรียนรู 

เพศชาย 
 (n=110) 

ระดับ
ศักยภาพของ
บุคลากร 

เพศหญิง   
(n=81) 

ระดับ
ศักยภาพของ
บุคลากร x  S.D x  S.D 

ดานความรอบรูแหงตน 3.981 0.475 สูง 3.972 0.492 สูง 

ดานแบบแผนความคิดอาน 3.814 0.390 ปานกลาง 3.818 0.414 สูง 
ดานการมีวิสัยทัศนรวม 3.600 0.705 ปานกลาง 3.596 0.708 ปานกลาง 
ดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม 3.473 0.732 ปานกลาง 3.376 0.665 ปานกลาง 
ดานการคิดอยางเปนระบบ 3.598 0.535 ปานกลาง 3.498 0.597 ปานกลาง 

รวม 3.693 0.491 ปานกลาง 3.652 0.469 ปานกลาง 
  

 จากตาราง 4.8 บุคลากรของสํานักพัฒนาและถายทอดเทคโนโลยีการสหกรณ
จําแนกตามเพศ พบวา ท้ังเพศชายและเพศหญิง มีความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพในการพัฒนาไปสู
องคการแหงการเรียนรูในระดับปานกลางเหมือนกัน คือ เพศชายมีคาเฉล่ียของศักยภาพในทุกดาน 
เทากับ 3.693 เพศหญิง มีคาเฉล่ียของศักยภาพในทุกดาน เทากับ 3.652 บุคลากรทั้งเพศชายและ
เพศหญิงมีระดับความคิดเห็นที่แตกตางกัน โดยพิจารณาจากคาเบ่ียงเบนมาตรฐานในแตละ
องคประกอบ เพศชายมีคาเบ่ียงเบนมาตรฐานรวมเทากับ 0.491 สวนเพศหญิงมีคาเบ่ียงเบน
มาตรฐานรวมเทากับ  0.469 
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ภาพประกอบ 4.1 คาเฉล่ียศักยภาพท้ัง 5 ดานของบุคลากรจําแนกตามเพศ 
 

ตาราง  4.9  คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การจัดลําดับ และการแปลความหมายของศักยภาพใน
การพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรูในแตละดาน  โดยจําแนกตามอาย ุ 
 

ศักยภาพในการ
พัฒนาไปสูองคการ
แหงการเรียนรู 

ต่ํากวา 30 ป 
(n=21) 

ระดับ
ศักยภาพ
ของ

บุคลากร 

ระหวาง  
30-45 ป
(n=90) 

ระดับ
ศักยภาพ
ของ

บุคลากร 

อายุ 46 ป 
ข้ึนไป 
(n=80) 

ระดับ
ศักยภาพ
ของ

บุคลากร     x        S.D     x      S.D x  S.D 
ดานความรอบรู 
แหงตน 

4.025 0.701 สูง 3.892 0.742 สูง 4.060 0.678 สูง 

ดานแบบแผน
ความคิดอาน 

3.919 0.730 สูง 3.764 0.657 สูง 3.846 0.748 สูง 

ดานการมีวิสัยทัศน
รวม 

3.895 0.818 สูง 3.458 0.922 ปานกลาง 3.675 0.857 สูง 

ดานการเรียนรู
รวมกันเปนทีม 

3.604 0.839 ปานกลาง 3.304 0.933 ปานกลาง 3.531 1.125 ปานกลาง 

ดานการคิดอยาง
เปนระบบ 

3.701 0.696 สูง 3.427 0.735 ปานกลาง 3.662 0.754 สูง 

รวม 3.829 0.757 สูง 3.569 0.798 ปานกลาง 3.755 0.833 สูง 

  

0
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1
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2
2.5

3
3.5

4
4.5

เพศชาย

เพศหญิง
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 จากตาราง  4.9   แสดงใหเห็นวาศักยภาพในการพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรู
ของบุคลากรสํานักพัฒนาและถายทอดเทคโนโลยีการสหกรณ จําแนกตามระดับอายุมีความ
แตกตางกัน คือ บุคลากรอายุต่ํากวา 30 ป มีศักยภาพในการพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรูสูง
กวากลุมอ่ืน รองลงมาคือ บุคลากรอายุ 46 ปขึ้นไป และต่ําสุดคือบุคลากรท่ีมีอายุระหวาง ระหวาง 
30-45 ป เม่ือพิจารณารายดานพบวา ศักยภาพในการพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรูตามความคิด
ของบุคลากรของสํานักพัฒนาและถายทอดเทคโนโลยีการสหกรณแตกตางกัน คือ  
 ดานความรอบรูแหงตน บุคลากรอายุมากกวา 46 ปขึ้นไป มีศักยภาพในการพัฒนา
ไปสูองคการแหงการเรียนรูสูงกวากลุมอ่ืน (x  =4.060) รองลงมา คือ บุคลากรอายุต่ํากวา 30 ป         
(x  =4.025) และต่ําสุด คือ บุคลากรอายุระหวาง  30-45 ป (x =3.892)   
 ดานแบบแผนความคิดอาน  บุคลากรอายุต่ํากวา 30 ป มีศักยภาพในการพัฒนาไปสู
องคการแหงการเรียนรูสูงกวากลุมอ่ืน (x  =3.919) รองลงมา คือ บุคลากรอายุมากกวา 46 ปขึ้นไป   
(x  =3.846) และต่ําสุด คือ บุคลากรอายุระหวาง 30-45 ป (x  =3.764)   
 ดานการมีวิสัยทัศนรวม  บุคลากรอายุต่ํากวา 30 ป มีศักยภาพในการพัฒนาไปสู
องคการแหงการเรียนรูสูงกวากลุมอ่ืน (x  =3.895) รองลงมา คือ บุคลากรอายุมากกวา 46 ปขึ้นไป  
(x  =3.675) และต่ําสุด คือ บุคลากรอายุระหวาง 30-45 ป (x  =3.458)   
 ดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม  บุคลากรอายุต่ํากวา 30 ป มีศักยภาพในการพัฒนา
ไปสูองคการแหงการเรียนรูสูงกวากลุมอ่ืน  (x =3.604) รองลงมา คือ บุคลากรอายุมากกวา 46 ปขึ้น
ไป  (x  =3.531)  และต่ําสุด คือ บุคลากรอายุระหวาง 30-45 ป (x  =3.304)   
  ดานการคิดอยางเปนระบบ  บุคลากรอายุต่ํากวา 30 ป มีศักยภาพในการพัฒนา
ไปสูองคการแหงการเรียนรูสูงกวากลุมอ่ืน (x  =3.701) รองลงมา คือ บุคลากรอายุมากกวา 46 ป      
ขึ้นไป (x  =3.662)   และต่ําสุด คือ บุคลากรอายุระหวาง 30-45 ป (x  =3.427)   
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ภาพประกอบ 4.2  คาเฉล่ียศักยภาพท้ัง 5 ดานของบุคลากรจําแนกตามอาย ุ
 
ตาราง 4.10   คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การจัดลําดับ และการแปลความหมายของศักยภาพ
ในการพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรูในแตละดาน โดยจําแนกตามระดับการศึกษา 
 
ศักยภาพในการ
พัฒนาไปสู
องคการแหง
การเรียนรู 

ต่ํากวาปริญญาตรี 
 (n=56) 

ระดับ
ศักยภาพ
ของ

บุคลากร 

ปริญญาตรี
หรือเทียบเทา 

(n=94) 

ระดับ
ศักยภาพ
ของ

บุคลากร 

สูงกวา 
ปริญญาตรี

(n=41) 

ระดับ
ศักยภาพ
ของ

บุคลากร     x            S.D     x      S.D x  S.D 
ดานความรอบรู 
แหงตน 

3.952 0.725 สูง 3.939 0.743 สูง 4.105 0.619 สูง 

ดานแบบแผน
ความคิดอาน 

3.768 0.708 สูง 3.799 0.688 สูง 3.924 0.711 สูง 

ดานการมี
วิสัยทัศนรวม 

3.548 0.872 ปานกลาง 3.627 0.903 ปานกลาง 3.602 0.904 ปานกลาง 

ดานการเรียนรู
รวมกันเปนทีม 

3.367 1.206 ปานกลาง 3.483 0.912 ปานกลาง 3.407 0.893 ปานกลาง 

ดานการคิด
อยางเปนระบบ 

3.512 0.743 ปานกลาง 3.562 0.753 ปานกลาง 3.606 0.743 ปานกลาง 

รวม 3.629 0.851 ปานกลาง 3.682 0.800 สูง 3.729 0.774 สูง 
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อายุระหวาง 30-45 ป

อายุ 46 ป ข้ึนไป
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 จากตาราง  4.10 แสดงใหเห็นวาศักยภาพในการพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรู
ของบุคลากรสํานักพัฒนาและถายทอดเทคโนโลยีการสหกรณจําแนกตามระดับการศึกษา มีความ
แตกตางกัน   คือ บุคลากรท่ีมีการศึกษาสูงกวาระดับปริญญาตรี มีความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพใน
การพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรูสูงกวากลุมอ่ืน รองลงมาคือ บุคลากรท่ีมีการศึกษาในระดับ
ปริญญาตรีหรือเทียบเทา และต่ําสุดคือบุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาต่ํากวาระดับปริญญาตรีเม่ือ
พิจารณารายดานพบวา   
 ดานความรอบรูแหงตน  บุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรีมีศักยภาพ
ในการพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรูสูงกวากลุมอ่ืน  (x  = 4.105) รองลงมา คือ บุคลากรท่ีมี
การศึกษาต่ํากวาระดับปริญญาตรี(x  =3.952) และต่ําสุด คือ บุคลากรท่ีมีการศึกษาในระดับปริญญา
ตรหีรือเทียบเทา (x  =3.939)   
 ดานแบบแผนความคิดอาน  บุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรีมี
ศักยภาพในการพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรูสูงกวากลุมอ่ืน (x  =3.924) รองลงมาคือ บุคลากร
ท่ีมีการศึกษาในระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทา (x  =3.799) และต่ําสุด คือ บุคลากรท่ีมีการศึกษาต่ํา
กวาระดับปริญญาตรี (x  =3.768)   
 ดานการมีวิสัยทัศนรวม บุคลากรท่ีมีการศึกษาในระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทา มี
ศักยภาพในการพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรูสูงกวากลุมอ่ืน (x  = 3.627) รองลงมาคือ บุคลากร
ท่ีมีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตร ี(x  = 3.602) และต่ําสุด คือ บุคลากรท่ีมีการศึกษาต่ํากวาระดับ
ปริญญาตรี (x  = 3.548)   
 ดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม  บุคลากรท่ีมีการศึกษาในระดับปริญญาตรีหรือ
เทียบเทา มีศักยภาพในการพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรูสูงกวากลุมอ่ืน (x  = 3.483) รองลงมา 
คือ บุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตร ี(x  =3.407) และต่ําสุด คือ บุคลากรท่ีมีการศึกษา
ต่ํากวาระดับปริญญาตรี (x  =3.367)   
  ดานการคิดอยางเปนระบบ  บุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี            
(x =3.606) มีศักยภาพในการพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรูสูงกวากลุมอ่ืน รองลงมา คือ 
บุคลากรท่ีมีการศึกษาในระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทา (x =3.562) และต่ําสุด คือ บุคลากรท่ีมี
การศึกษาต่ํากวาระดับปริญญาตรี (x  =3.512)   
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ภาพประกอบ 4.3  คาเฉล่ียศักยภาพท้ัง 5 ดานของบุคลากรจําแนกตามระดับการศึกษา 

 
ตาราง   4.11  แสดงคาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การจัดลําดับ และการแปลความหมายของ
ศักยภาพในการพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรูในแตละดาน  โดยจําแนกตามสถานภาพทาง
ราชการ  
 

ศักยภาพในการ
พัฒนาไปสู
องคการแหง
การเรียนรู 

ขาราชการ 
 (n=123) 

ระดับ
ศักยภาพ
ของ

บุคลากร 

ลูกจางประจํา 
(n=43) 

ระดับ
ศักยภาพ
ของ

บุคลากร 

พนักงาน
ราชการ 
(n=31) 

ระดับ
ศักยภาพ
ของ

บุคลากร     x        S.D     x      S.D x  S.D 
ดานความรอบรู 
แหงตน 

3.975 0.714 สูง 4.010 0.705 สูง 3.942 0.732 สูง 

ดานแบบแผน
ความคิดอาน 

3.832 0.695 สูง 
 

3.777 0.724 สูง 3.806 0.719 สูง 

ดานการมี
วิสัยทัศนรวม 

3.548 0.927 ปานกลาง 3.607 0.799 ปานกลาง 3.790 0.857 สูง 

ดานการเรียนรู
รวมกันเปนทีม 

3.371 0.937 ปานกลาง 3.520 1.246 ปานกลาง 3.558 0.797 ปานกลาง 

ดานการคิด
อยางเปนระบบ 

3.536 0.754 ปานกลาง 3.611 0.786 ปานกลาง 3.562 0.659 ปานกลาง 

รวม 3.652 0.806 ปานกลาง 3.705 0.852 สูง 3.731 0.753 สูง 
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 จากตาราง  4.11 แสดงใหเห็นวาระดับศักยภาพในการพัฒนาไปสูองคการแหงการ
เรียนรูตามความคิดเห็นของบุคลากรสํานักพัฒนาและถายทอดเทคโนโลยีการสหกรณโดยรวม
จําแนกตามสถานภาพทางราชการมีความแตกตางกัน  คือ บุคลากรท่ีเปนพนักงานราชการมีความ
คิดเห็นวาศักยภาพในการพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรูสูงกวากลุมอ่ืน  รองลงมาคือ บุคลากรท่ี
เปนลูกจางประจํา  และต่ําสุดคือบุคลากรท่ีเปนขาราชการ  เม่ือพิจารณารายดานพบวา  แตกตางกัน
ดังนี ้
 ดานความรอบรูแหงตน  บุคลากรท่ีเปนลูกจางประจํามีความคิดเห็นวาศักยภาพใน
การพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรูสูงกวากลุมอ่ืน (x  =4.010) รองลงมา คือ บุคลากรท่ีเปน
ขาราชการ (x  =3.975) และต่ําสุด คือ บุคลากรท่ีเปนพนกังานราชการ (x  =3.942)   
 ดานแบบแผนความคิดอาน  บุคลากรท่ีเปนขาราชการมีความคิดเห็นวาศักยภาพใน
การพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรูสูงกวากลุมอ่ืน  (x  =3.832) รองลงมา คือ บุคลากรท่ีเปน
พนักงานราชการ (x  =3.806) และต่ําสุด คือ บุคลากรท่ีเปนลูกจางประจํา (x =3.777)   
 ดานการมีวิสัยทัศนรวม บุคลากรท่ีเปนพนักงานราชการมีความคิดเห็นวาศักยภาพ
ในการพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรูสูงกวากลุมอ่ืน   (x =.790) รองลงมา คือ บุคลากรท่ีเปน
ลูกจางประจํา  (x =3.607) และต่ําสุด คือ บุคลากรท่ีเปนขาราชการ (x =3.548)   
 ดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม  บุคลากรท่ีเปนพนักงานราชการมีความคิดเห็นวา
ศักยภาพในการพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรูสูงกวากลุมอ่ืน (x  =3.558) รองลงมา คือ บุคลากร
ท่ีเปนลูกจางประจํา (x  =3.520) และต่ําสุด คือ บุคลากรท่ีเปนขาราชการ (x  =3.371)   
  ดานการคิดอยางเปนระบบ  บุคลากรท่ีเปนลูกจางประจํามีความคิดเห็นวา
ศักยภาพในการพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรูสูงกวากลุมอ่ืน  (x =3.611) รองลงมา คือ บุคลากร
ท่ีเปนพนักงานราชการ (x  =3.562) และต่ําสุด คือ บุคลากรท่ีเปนลูกจางประจํา (x   = 3.371)   
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ภาพประกอบ 4.4  คาเฉล่ียศักยภาพท้ัง 5 ดานของบุคลากรจําแนกตามสถานภาพทางราชการ 
 
ตาราง  4.12  คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การจัดลําดับ และการแปลความหมายของศักยภาพ
ในการพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรูในแตละดาน โดยจําแนกตามอายุงาน  
 

ศักยภาพในการ
พัฒนาไปสู

องคการแหงการ
เรียนรู 

ต่ํากวา 10 ป 
 (n=61) 

ระดับ
ศักยภาพ
ของ

บุคลากร 

10-20 ป 
(n=57) 

ระดับ
ศักยภาพ
ของ

บุคลากร 

มากกวา 20 ป
(n=79) 

ระดับ
ศักยภาพ
ของ

บุคลากร 
    x̅       S.D     x̅     S.D x̅ S.D 

ดานความรอบรู 
แหงตน 

3.961 0.749 สูง 3.877 0.752 สูง 4.063 0.652 สูง 

ดานแบบแผน
ความคิดอาน 

3.834 0.700 สูง 3.768 0.694 สูง 3.836 0.717 สูง 

ดานการมี
วิสัยทัศนรวม 

3.755 0.838 สูง 3.294 0.976 ปานกลาง 3.697 0.822 สูง 

ดานการเรียนรู
รวมกันเปนทีม 

3.518 0.848 ปานกลาง 3.163 0.980 ปานกลาง 3.563 1.101 ปานกลาง 

ดานการคิดอยาง
เปนระบบ 

3.534 0.693 ปานกลาง 3.446 0.782 ปานกลาง 3.654 0.749 ปานกลาง 

รวม 3.720 0.766 ปานกลาง 3.509 0.837 ปานกลาง 3.763 0.808 ปานกลาง 
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 จากตาราง 4.12  แสดงใหเห็นวา ศักยภาพในการพัฒนาไปสูองคการแหงการ
เรียนรูตามความคิดเห็นของบุคลากรสํานักพัฒนาและถายทอดเทคโนโลยีการสหกรณโดยรวม 
จําแนกตามอายุงาน ไมมีความแตกตางกัน คือ บุคลากรท่ีมีอายุงานตางกันมีศักยภาพในการพัฒนา
ไปสูองคการแหงการเรียนรูอยูในระดับปานกลางทุกกลุม เม่ือพิจารณารายดานพบวา แตกตางกัน 
ดังนี ้  
 ดานความรอบรูแหงตน  บุคลากรท่ีมีอายุงานมากกวา 20 ป มีความคิดเห็นวา
ศักยภาพในการพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรูสูงกวากลุมอ่ืน (x =4.063) รองลงมา คือ บุคลากร
ท่ีมีอายุงานต่ํากวา (x =3.961) และต่ําสุด คือ บุคลากรท่ีมีอายุงานระหวาง 10-20 ป (x =3.942)   
 ดานแบบแผนความคิดอาน  บุคลากรท่ีมีอายุงานมากกวา 20 ป มีความคิดเห็นวา
ศักยภาพในการพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรูสูงกวากลุมอ่ืน (x =3.836) รองลงมาคือ บุคลากร
ท่ีมีอายุงานต่ํากวา (x  =3.834) และต่ําสุด คือ บุคลากรท่ีมีอายุงานระหวาง 10-20 ป (x =3.768)   
 ดานการมีวิสัยทัศนรวม บุคลากรท่ีมีอายุงานนอยกวา 10 ป มีความคิดเห็นวา
ศักยภาพในการพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรูสูงกวากลุมอ่ืน (x =3.755) รองลงมา คือ บุคลากร
ท่ีมีอายุงานมากกวา 20 ป (x =3.697) และต่ําสุดคือ บุคลากรท่ีมีอายุงานระหวาง 10-20 ป (x  =3.294)   
 ดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม  บุคลากรท่ีมีอายุงานมากกวา 20 ป มีความคิดเห็นวา
ศักยภาพในการพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรูสูงกวากลุมอ่ืน (x  =3.563) รองลงมา คือ บุคลากร
ท่ีมีอายุงานนอยกวา 10 ป (x =3.518) และต่ํ าสุดคือ  บุคลากรท่ีมีอายุงานระหวาง 10-20 ป               
(x  =3.163)   
  ดานการคิดอยางเปนระบบ  บุคลากรท่ีมีอายุงานมากกวา 20 ป มีความคิดเห็นวา
ศักยภาพในการพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรูสูงกวากลุมอ่ืน (x  =3.654) รองลงมาคือ บุคลากร
ท่ีมีอายุงานนอยกวา 10 ป  (x  =3.534) และต่ําสุดคือ บุคลากรท่ีมีอายุงานระหวาง 10-20 ป              
(x  = 3.446)   
 



60 
 

 
 

ภาพ 4.5 คาเฉล่ียศักยภาพท้ัง 5 ดานของบุคลากรจําแนกตามอายุงาน 
 
ตาราง  4.13  คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การจัดลําดับ และการแปลความหมายของศักยภาพ
ในการพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรูในแตละดาน โดยจําแนกตามหนวยงานท่ีสังกัด  
 

ศักยภาพในการพัฒนาไปสู
องคการแหงการเรียนรู 

ภูมิภาค 
 (n=157) 

ระดับ
ศักยภาพ
ของ

บุคลากร 

สวนกลาง 
(n=34) 

ระดับ
ศักยภาพ
ของ

บุคลากร 
    x̅           S.D     x̅      S.D 

ดานความรอบรูแหงตน 3.977 0.700 สูง 3.980 0.791 สูง 
ดานแบบแผนความคิดอาน 3.781 0.692 สูง 3.983 0.746 สูง 
ดานการมีวิสัยทัศนรวม 3.590 0.858 ปานกลาง 3.641 1.046 ปานกลาง 
ดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม 3.407 1.016 ปานกลาง 3.558 1.093 ปานกลาง 
ดานการคิดอยางเปนระบบ 3.529 0.717 ปานกลาง 3.689 0.863 ปานกลาง 

รวม 3.657 0.797 ปานกลาง 3.770 0.908 สูง 
 
 จากตาราง  4.13  แสดงใหเห็นวา ศักยภาพในการพัฒนาไปสูองคการแหงการ
เรียนรูตามความคิดเห็นของบุคลากรสํานักพัฒนาและถายทอดเทคโนโลยีการสหกรณโดยรวม 
จําแนกตามหนวยงานสังกัด แตกตางกัน คือ บุคลากรท่ีมีสังกัดหนวยงานในสวนกลางมีศักยภาพใน
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นอยกวา 10 ป

ระหวาง 10-20 ป

มากกวา 20 ป
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การพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรูอยูในระดับสูง สวนบุคลากรของหนวยงานในภูมิภาคมี
ศักยภาพในการพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรูอยูในระดับปานกลาง  เม่ือพิจารณารายดาน
พบวา แตกตางกัน ดังนี้   
 ดานความรอบรูแหงตน  บุคลากรท่ีอยูในหนวยงานสวนกลาง (x   =3.980) มีความ
คิดเห็นวาศักยภาพในการพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรูสูงกวา บุคลากรท่ีมีหนวยงานอยูใน
ภูมิภาค (x =3.977)  
 ดานแบบแผนความคิดอาน  บุคลากรท่ีอยูในหนวยงานสวนกลาง (x =3.983)          
มีความคิดเห็นวาศักยภาพในการพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรูสูงกวา บุคลากรท่ีสังกัด
หนวยงานในภูมิภาค (x  =3.781)  
 ดานการมีวิสัยทัศนรวม บุคลากรท่ีอยูในหนวยงานสวนกลาง (x =3.641) มีความ
คิดเห็นวาศักยภาพในการพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรูสูงกวา บุคลากรท่ีสังกัดหนวยงานใน
ภูมิภาค (x =3.590)  
 ดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม  บุคลากรท่ีอยูในหนวยงานสวนกลาง (x =3.558) มี
ความคิดเห็นวาศักยภาพในการพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรูสูงกวาบุคลากรท่ีมีหนวยงานอยู
ในภูมิภาค (x =3.407)  
  ดานการคิดอยางเปนระบบ บุคลากรท่ีอยูในหนวยงานสวนกลาง (x =3.689)         
มีความคิดเห็นวาศักยภาพในการพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรูของสํานักพัฒนาและถายทอด
เทคโนโลยีการสหกรณสูงกวา  บุคลากรท่ีมีหนวยงานอยูในภูมิภาค (x =3.529)  
 

 
ภาพประกอบ 4.6 คาเฉล่ียศักยภาพท้ัง 5 ดานของบุคลากรจําแนกตามหนวยงาน 
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 ตอนที ่ 3  ผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานในการวิจัย 
 สถิติท่ีนํามาใชในการศึกษาวิเคราะหเปรียบเทียบและหาความสัมพันธระหวางตัว
แปรอิสระและตัวแปรตาม  ไดแก การเปรียบเทียบความแตกตางระหวาง 2 ตัวแปร 2 ตัวท่ีเปน
อิสระตอกันดวยคา  Independent Sample t-Test  และการเปรียบเทียบความแตกตางระหวางตัวแปร
มากกวา 2 ตัว  ดวยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) และทดสอบคา
ความแตกตางระหวางคาเฉล่ีย  ภายหลังการทดสอบความแปรปรวนดวยวิธี LSD (Least Significant 
Difference) เพ่ือวิเคราะหความแตกตางของลักษณะทางประชากรศาสตรตอการรับรูศักยภาพใน
การพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรู   สําหรับคานัยสําคัญทางสถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูลครั้ง
นี้กําหนดไวท่ีระดับ 0.05  ซ่ึงการทดสอบสมมติฐานท่ีตั้งไว  ปรากฏผลดังนี้ 
 
   สมมติฐานท่ี  1 บุคลากรสํานักพัฒนาและถายทอดเทคโนโลยีการสหกรณท่ีมีเพศ
แตกตางกัน จะมีศักยภาพในการพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรูท่ีแตกตางกัน 
 
ตาราง  4.14   คาเฉล่ีย คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และคาสถิติท่ีใชในการทดสอบสมมติฐานของการ
เปรียบเทียบศักยภาพในการพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรูของบุคลากรสํานักพัฒนาและ
ถายทอดเทคโนโลยีการสหกรณ จําแนกตามเพศ 

n=191 
เพศ            จํานวน (คน)  
                      n=191 

    x                        S.D                    t                            P 
      

ชาย             110 3.6939           0.49195              
                                                .593                    .551 
หญิง             81 3.6526           0.46909 
 * มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05                        

 
 จากตาราง  4.14  ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบศักยภาพในการพัฒนาไปสู
องคการแหงการเรียนรูของบุคลากรสํานักพัฒนาและถายทอดเทคโนโลยีการสหกรณจําแนกตาม
เพศ พบวา โดยภาพรวมไมมีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซ่ึงจากผลการ
ทดสอบสมมติฐานพบวา บุคลากรสํานักพัฒนาและถายทอดเทคโนโลยีการสหกรณท่ีมีเพศตางกัน 
จะมีศักยภาพในการพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรู ท่ีไมแตกตางกัน  ซ่ึงไมเปนไปตาม
สมมติฐานท่ีตั้งไว  
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 สมมติฐานท่ี 2  บุคลากรสํานักพัฒนาและถายทอดเทคโนโลยีการสหกรณท่ีมีอายุ
แตกตางกัน จะมีศักยภาพในการพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรูท่ีแตกตางกัน 
 
ตาราง 4.15  แสดงคาสถิติเปรียบเทียบความแตกตางของศักยภาพในการพัฒนาไปสูองคการแหง
การเรียนรูของบุคลากรสํานักพัฒนาและถายทอดเทคโนโลยีการสหกรณ จําแนกตามอาย ุ 
 

n=191 

แหลงความแปรปรวน   df                   SS                        MS             F                P 
 

ความแตกตางระหวางกลุม    2                 2.082                1.041           4.652           .011* 
  
ความแตกตางภายในกลุม 189               43.414                .224 

รวม 190               45.496 
 * มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05                                         

 
 จากตาราง  4.15  ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบศักยภาพในการพัฒนาไปสู
องคการแหงการเรียนรูของบุคลากรสํานักพัฒนาและถายทอดเทคโนโลยีการสหกรณจําแนกตาม
อายุ พบวา โดยภาพรวมกลุมอายุตาง ๆ  มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
จึงไดทําการทดสอบความแตกตางเปนรายคู  ดวยวิธีของ LSD ปรากฏผลดังตาราง  4.16   
 
ตาราง  4.16   แสดงคาเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกตางของศักยภาพในการพัฒนาไปสูองคการแหง
การเรียนรูของบุคลากรสํานักพัฒนาและถายทอดเทคโนโลยีการสหกรณ จําแนกตามอายุเปนรายคู 

n=191 

อาย ุ คาเฉลี่ย                     ต่ํากวา 30 ป        30-45 ป           46  ปขึ้นไป 
              3.83                      3.57                    3.75 

ต่ํากวา 30 ป 3.83                                                     .022*   
30-45 ป 3.57 
46  ปขึ้นไป 3.75                                                     .010* 
 * มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05                                         
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 จากตาราง  4.16 เม่ือทดสอบความแตกตางของศักยภาพในการพัฒนาไปสูองคการ
แหงการเรียนรูของบุคลากรสํานักพัฒนาและถายทอดเทคโนโลยีการสหกรณ จําแนกตามอายุเปน
รายคู พบวา กลุมอายุตาง ๆ  แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 มีจํานวน 2  คู ไดแก 
กลุมอายุต่ํากวา 30 ป มีศักยภาพในการพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรู  สูงกวากลุมท่ีมีอายุ     
30-45 ป  และกลุมท่ีมีอายุ 46 ปขึ้นไปจะมีศักยภาพในการพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรูสูงกวา
กลุมท่ีมีอายุ  30-45 ป                                       
 จากผลการทดสอบสมมติฐานพบวา บุคลากรสํานักพัฒนาและถายทอดเทคโนโลยี
การสหกรณ  ท่ีมีอายุแตกตางกัน จะมีศักยภาพในการพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรู ท่ี                  
แตกตางกัน  ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว 
 
 สมมติฐานท่ี 3  บุคลากรสํานักพัฒนาและถายทอดเทคโนโลยีการสหกรณท่ีมี
การศึกษาแตกตางกัน จะมีศักยภาพในการพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรูท่ีแตกตางกัน 
 
ตาราง  4.17  คาสถิติเปรียบเทียบความแตกตางของศักยภาพในการพัฒนาไปสูองคการแหงการ
เรียนรูของบุคลากรสํานักพัฒนาและถายทอดเทคโนโลยีการสหกรณ จําแนกตามระดับการศึกษา 

n=191 

แหลงความแปรปรวน   df                   SS              MS               F                  P 
 

ความแตกตางระหวางกลุม      2                 .245             .122             .525          .593 
  
ความแตกตางภายในกลุม 189             45.215             .233 

รวม 190             45.496 
 * มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05                                         

 
 จากตาราง  4.17  ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบศักยภาพในการพัฒนาไปสู
องคการแหงการเรียนรูของบุคลากรสํานักพัฒนาและถายทอดเทคโนโลยีการสหกรณจําแนกตาม
ระดับการศึกษา  พบวา โดยภาพรวมกลุมระดับการศึกษาไมมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05  
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 จากผลการทดสอบสมมติฐาน  พบวา  บุคลากรสํานักพัฒนาและถายทอด
เทคโนโลยีการสหกรณท่ีมีการศึกษาแตกตางกัน จะมีศักยภาพในการพัฒนาไปสูองคการแหงการ
เรียนรูท่ีไมแตกตางกัน  ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว 
 สมมติฐานท่ี 4  บุคลากรสํานักพัฒนาและถายทอดเทคโนโลยีการสหกรณท่ีมี
สถานภาพทางราชการแตกตางกัน  จะมีศักยภาพในการพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรู ท่ี
แตกตางกัน 
 
ตาราง  4.18   คาสถิติเปรียบเทียบความแตกตางของศักยภาพในการพัฒนาไปสูองคการแหงการ
เรียนรูของบุคลากรสํานักพัฒนาและถายทอดเทคโนโลยีการสหกรณ จําแนกตามสถานภาพทาง
ราชการ 

 n=191 

แหลงความแปรปรวน  df                  SS                    MS               F                  P 
 

ความแตกตางระหวางกลุม  2                 .201                   .100             .430             .651 
  
ความแตกตางภายในกลุม 189               45.295               .233 

รวม 190               45.496 
 * มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05                                         

 
 จากตาราง  4.18   ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบศักยภาพในการพัฒนาไปสู
องคการแหงการเรียนรูของบุคลากรสํานักพัฒนาและถายทอดเทคโนโลยีการสหกรณจําแนกตาม
สถานภาพทางราชการ พบวา โดยภาพรวมไมมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05  
 จากผลการทดสอบสมมติฐาน พบวาบุคลากรสํานักพัฒนาและถายทอดเทคโนโลยี
การสหกรณท่ีมีสถานภาพแตกตางกัน จะมีศักยภาพในการพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรูไม
แตกตางกัน  ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว 
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 สมมติฐานท่ี 5  บุคลากรสํานักพัฒนาและถายทอดเทคโนโลยีการสหกรณท่ีมีอายุ
งานแตกตางกัน  จะมีศักยภาพในการพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรูท่ีแตกตางกัน 
 
ตาราง  4.19  คาสถิติเปรียบเทียบความแตกตางของศักยภาพในการพัฒนาไปสูองคการแหงการ
เรียนรูของบุคลากรสํานักพัฒนาและถายทอดเทคโนโลยีการสหกรณ จําแนกตามอายุงาน 
 

 n=191 

แหลงความแปรปรวน     df                   SS                       MS             F                  P 
      

ความแตกตางระหวางกลุม     2                 2.295                1.147            5.153             .007* 
  
ความแตกตางภายในกลุม    189              43.201               .223 

รวม    190              45.496 
 * มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05                                         

  
 จากตาราง  4.19  ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบศักยภาพในการพัฒนาไปสู
องคการแหงการเรียนรูของบุคลากรสํานักพัฒนาและถายทอดเทคโนโลยีการสหกรณจําแนกตาม
อายุงาน พบวา  โดยภาพรวมกลุมอายุงานตาง ๆ มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05   จึงไดทําการทดสอบความแตกตางเปนรายคู ดวยวิธีของ LSD ปรากฏผลดังตาราง      
4.20 
 
ตาราง  4.20  คาเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกตางของศักยภาพในการพัฒนาไปสูองคการแหงการ
เรียนรูของบุคลากรสํานักพัฒนาและถายทอดเทคโนโลยีการสหกรณ จําแนกตามอายงุานเปนรายคู 

n=191 

อายงุาน คาเฉลี่ย              ต่ํากวา 10 ป            10-20 ป            20  ปขึ้นไป 
                                    3.72                      3.51                       3.76 

ต่ํากวา 10 ป 3.72                                                    .016*   
10-20 ป 3.51 
20  ปขึ้นไป 3.76                                                     .002* 
 * มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05                                         
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 จากตาราง  4.20 เม่ือทดสอบความแตกตางของศักยภาพในการพัฒนาไปสูองคการ
แหงการเรียนรูของบุคลากรสํานักพัฒนาและถายทอดเทคโนโลยีการสหกรณ  จําแนกตามอายุงาน
เปนรายคู พบวากลุมอายุงานตาง ๆ  แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 มีจํานวน 2 คู  
ไดแก กลุมอายุงานต่ํากวา 10 ป  มีศักยภาพในการพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรูสูงกวากลุม
งานท่ีมีอายุ 10-20 ป  และกลุมท่ีมีอายุงาน 20 ปขึ้นไปจะมีศักยภาพในการพัฒนาไปสูองคการแหง
การเรียนรูสูงกวากลุมท่ีมีอายุงาน 10-20 ป                                       
 จากผลการทดสอบสมมติฐานพบวา บุคลากรสํานักพัฒนาและถายทอดเทคโนโลยี
การสหกรณท่ีมีอายุงานแตกตางกัน จะมีศักยภาพในการพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรูท่ี
แตกตางกัน  ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว 
 
 สมมติฐานท่ี  6 บุคลากรสํานักพัฒนาและถายทอดเทคโนโลยีการสหกรณท่ีสังกัด
หนวยงานแตกตางกัน จะมีศักยภาพในการพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรูท่ีแตกตางกัน 
 
ตาราง  4.21 คาเฉล่ีย คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และคาสถิติท่ีใชในการทดสอบสมมติฐานของการ
เปรียบเทียบศักยภาพในการพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรูของบุคลากรสํานักพัฒนาและ
ถายทอดเทคโนโลยีการสหกรณ จําแนกตามสังกัดหนวยงาน 

n=191 
หนวยงาน             จํานวน (คน)  
                                   n=191 

    x                     S.D               t                           P 
      

ภูมิภาค                      157   3.6571             .42823 
                                                -.931                   .358 
สวนกลาง                  34  3.7706             .68369 
 * มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05                        

 
 จากตาราง  4.21  ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบศักยภาพในการพัฒนาไปสู
องคการแหงการเรียนรูของบุคลากรสํานักพัฒนาและถายทอดเทคโนโลยีการสหกรณจําแนกตาม
หนวยงาน พบวา  โดยภาพรวมไมมีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  ซ่ึงจากผล
การทดสอบสมมติฐานพบวา บุคลากรสํานักพัฒนาและถายทอดเทคโนโลยีการสหกรณท่ีสังกัด
หนวยงานตางกัน จะมีศักยภาพในการพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรูท่ีไมแตกตางกัน ซ่ึงไม
เปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว 
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ตอนที่  4   สรุปผลขอเสนอแนะเกี่ยวกับศักยภาพของบุคลในการพัฒนาไปสูองคการ
แหงการเรียนรูของสํานักพัฒนาและถายทอดเทคโนโลยีการสหกรณรายดาน 
 
ตาราง  4.22 ขอเสนอแนะเกี่ยวกับศักยภาพของบุคลในการพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรูของ
สํานักพัฒนาและถายทอดเทคโนโลยีการสหกรณรายดาน 
  

ขอเสนอแนะ ความถ่ี 

ดานความรอบรูแหงตน  
  1. สํานักพัฒนาและถายทอดเทคโนโลยีการสหกรณ  ควรมีการกําหนดแนวทาง   
      หรือการทําแผนพัฒนาบุคลากรอยางเปนระบบเพ่ือใหบุคลากรมีสมรรถนะ      
      ตามท่ีองคกรคาดหวัง         

14 

 2. หนวยงานตองสนับสนุน การสงเสริมความรู การศึกษา การอบรม ในหลักสูตร 
     ตางๆ ตามความตองการของบุคลากร 

12 

3. ควรสรางคานิยมใหเปนผูท่ีเรียนรูตลอดเวลาอยางตอเนื่อง 6 
4.  การอาน การฝกปฏิบัติ การสืบคน การพูดคุยกับผูมีความรู  5 
5.  ควรสรางแรงจูงใจในหนวยงานเพ่ือกระตุนใหบุคลากรตองการพัฒนาตนเอง      2 
6. สํานักพัฒนาและถายทอดเทคโนโลยีการสหกรณ ควรจัดระบบความกาวหนา 
    ของผูพัฒนาตนเองตามระบบ 

2 

7. สํานักพัฒนาและถายทอดเทคโนโลยีการสหกรณ ควรจัดระบบการเรียนรูแบบพ่ี 
     สอนนอง 

2 

8.  การเรียนรู ส่ิงแปลกใหมๆ ใหทันตอการเปล่ียนแปลง 1 
9.  การประเมินตนเอง ปรับปรุงตนเองอยูเสมอ 1 
10.  ควรมีการระดมความคิดเห็นและประสบการณในการถายทอดความรู 1 
  
ดานแบบแผนความคิดอาน  
1. สํานักพัฒนาและถายทอดเทคโนโลยีการสหกรณ  ควรมีการกําหนดกรอบ 
    แนวคิดใหบุคลากร ตระหนักวาความสําเร็จขององคกร คือความสําเร็จของทุกคน   

10 

2. วางแผนการทํางานใหมีระบบ คิดแกไข  ปรับปรุง ผลดําเนินงานท่ีผานมาและ 
     กอนท่ีจะทํางานครั้งตอไป 
 

8 
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ตาราง  4.22  ( ตอ) 
ขอเสนอแนะ ความถี ่

3.  ควรปรับเปล่ียนวิธีการทํางานใหเหมาะสมกับสถานการณท่ีเปล่ียนแปลง 4 
4.  การใชแนวคิด จากภายนอก ภายใน ในสถานการณตางๆ มาประยุกตใชกับการ 
     ปฏิบัติงาน 

3 

5.  ควรมีการแลกเปล่ียนความรู ประสบการณเปดโอกาสใหมีการเรียนรูรวมกัน 3 
6.  สํานักพัฒนาและถายทอดเทคโนโลยีการสหกรณควรระดมคนท่ีมีความรูหรือ 
     ผูเช่ียวชาญมาพัฒนางานอยางเปนรูปธรรม 

2 

7. ความคิดในแตละบุคคล กับระบบการทํางานตองสอดคลองกัน 1 
8. ไมใชมาตรฐานดานความคิดของตนเองตัดสินปญหาเพียงอยางเดียวหรือแกไข   
     และตัดสินปญหาดวยอารมณ 

1 

  
ดานการมีวิสัยทัศนรวม  
1. การมององคกรไปในทิศทางเดียวกันอยางมีเปาหมายและเกิดการขับเคล่ือนท่ีมี 
    ผลชัดเจน  

7 

2. การจัดทําวิสัยทัศนของสํานักพัฒนาและถายทอดเทคโนโลยีการสหกรณ  ควร 
    เนนจากลางไปสูบน  เนนการมีสวนรวมของทุกคนในองคการ 

7 

3. สํานักพัฒนาและถายทอดเทคโนโลยีการสหกรณ  ควรกําหนดกลยุทธท่ีชัดเจน 
    ปฏิบัติไดเพ่ือไปสูวิสัยทัศนขององคการ 

5 

4. ผูบังคับบัญชา ควรถายทอดเปาหมายของใหกับบุคลากรทุกระดับทราบ เพราะ 
    บุคลากรระดับปฏิบัติการไมคอยทราบเปาหมายขององคกรแตทํางานตามส่ัง  

4 

5.  สํานักพัฒนาและถายทอดเทคโนโลยีการสหกรณ  ควรเปดโอกาสใหคนรุนใหม 
    ไดแสดงความคิดเห็นและชวยกันผลิตผลงานท่ีเปนรูปธรรมปฏิบัต ิ

3 

6. เปดโอกาสใหมีการเสนอขอคิดเห็นและแลกเปล่ียนความรูซ่ึงกันและกัน 1 
7. สรางทัศนคติท่ีดีมองโลกในแงด ีและมีความคิดสรางสรรค 1 
8. ควรสรางแรงบันดาลใจ ความศรัทธา ความกลา   1 
9. เปดโอกาสการแสดงความคิดเห็นของบุคลากรผานหลากหลายชองทาง 1 
10. กระตุนบรรยากาศใหเกิดความคิดสรางสรรค 
 
 

1 
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ตาราง  4.22   (ตอ)  
ขอเสนอแนะ ความถี ่

ดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม 
1.  ควรมีการจัดสัมมนา แลกเปล่ียนเรียนรูรวมกัน สรางเครือขายบุคลากรใน 
     หนวยงานเพ่ือสรางทีมงานท่ีเขมแข็ง 

13 

2. ทําใหทีมรูถึงวิสัยทัศนองคกรและรวมกันทํากิจกรรมตาง ขององคกรจนบรรลุผล   8 
3. ผูนําองคกรควรใหความสําคัญ  สนับสนุน แนวทาง และสรางบรรยากาศแหงการ 
    เรียนรูรวมกันเปนทีม 

5 

4.  หนวยงานควรมีกิจกรรมท่ีสรางความสัมพันธท่ีดีของคนในหนวยงานหรือการ 
     สงทีมงานเขารวมกิจกรรมกับหนวยงานอ่ืน 

3 

5.  มีการยอมรับความคิดเห็นของกันและกันรวมมือรวมใจการทํางานอยางเต็มท่ี 1 
6. ใชมติของสวนรวมในการแกไขปญหา 1 
7.  ควรสรางความสามัคค ีความคิดใหมๆ ความไววางใจรวมกัน 1 
  
ดานความคิดเชิงระบบ  
1.  ฝกมองในภาพรวมและแกไขปญหาอยางเปนระบบ  14 
2.  สงเสริมใหบุคลากร มีการระดมความคิดเห็น มีการตัดสินใจรวมกันและนําไปสู 
     การปฏิบัติและปรับปรุงใหเกิดแนวทางใหมๆ  

11 

3. ฝกการคิด 10 มิต ิหรือการคิดเปนระบบในลักษณะของแผนท่ีความคิด 
    (Mind Map)            

8 

4.  การตัดสินใจควรมีการประเมินผลได ผลเสีย ผลกระทบ ท้ังระยะส้ัน ระยะยาว 4 
5.  ในการปฏิบัติงานควรมีแผนหรือกิจกรรมรองรับอยางเปนรูปธรรม 2 
6. ปฏิบัติงานอยางเปนระบบ ขั้นตอนตามแผนงานท่ีวางไว และมีการประเมินผล 2 
7.  สรางเครื่องมือประเมินคุณภาพคน คุณภาพงาน ท่ีไดมาตรฐาน และเปนท่ียอมรับ  
     ตรวจสอบได 

1 

  
  

จากตาราง  4.22  ขอเสนอแนะเกี่ยวกับศักยภาพในการพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรู
ของบุคลากรสํานักพัฒนาและถายทอดเทคโนโลยีการสหกรณ พบวา ดานความรอบรูแหงตนใน
ภาพรวมประกอบดวย สํานักพัฒนาและถายทอดเทคโนโลยีการสหกรณควรมีการกําหนดแนวทาง
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หรือการทําแผนการพัฒนาบุคคลากรอยางเปนระบบเพ่ือใหบุคลากรมีสมรรถนะตามท่ีองคกร
คาดหวัง หนวยงานตองสนับสนุน การสงเสริมความรู การศึกษา การอบรม ในหลักสูตรตางๆ  ตาม
ความตองการของบุคลากร  ควรสรางคานิยมใหเปนผูท่ีเรียนรูตลอดเวลาอยางตอเนื่อง  และ การ
อาน การฝกปฏิบัติ การสืบคน การพูดคุยกับผูมีความรู  คิดเปนรอยละ  30.43, 26.09 , 13.04 และ 
10.87 ตามลําดับ  ดานแบบแผนความคิดอาน โดยภาพรวมประกอบดวย  สํานักพัฒนาและถายทอด
เทคโนโลยีการสหกรณ ควรกําหนดกรอบแนวคิดใหบุคลากร ตระหนักวาความสําเร็จขององคกร 
คือ ความสําเร็จของทุกคน  วางแผนการทํางานใหมีระบบ คิดแกไข  ปรับปรุง ผลดําเนินงานท่ีผาน
มาและกอนท่ีจะทํางานครั้งตอไป  ควรปรับเปล่ียนวิธีการทํางานใหเหมาะสมกับสถานการณท่ี
เปล่ียนแปลง  และการใชแนวคิด จากภายนอก ภายใน ในสถานการณตางๆ ประยุกตใชกับการ
ปฏิบัติงาน  คิดเปนรอยละ 31.25, 25.00, 12.50  และ 9.38  ตามลําดับ  ดานการมีวิสัยทัศนรวมกัน  
โดยภาพรวมประกอบดวย  การมององคกรไปในทิศทางเดียวกันอยางมีเปาหมายและเกิดการขับ
เคล่ือนท่ีมีผลชัดเจน  การกําหนดวิสัยทัศนขององคการควรมีลักษณะจากลางไปสูบน  เนนการมี
สวนรวมของทุกคนในองคการ  ควรกําหนดกลยุทธท่ีชัดเจนปฏิบัติไดเพ่ือไปสูวิสัยทัศนของ
องคการ  และผูบังคับบัญชา ควรถายทอดเปาหมายของใหกับบุคลากรทุกระดับทราบ เพราะ
บุคลากรระดับปฏิบัติการไมคอยทราบเปาหมายรวม   แตทํางานตามบังคับบัญชาส่ัง  คิดเปนรอยละ 

29.17, 20.83,16.67 และ 12.50  ตามลําดับ ดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม  โดยภาพรวมประกอบดวย  

ควรมีการจัดสัมมนา แลกเปล่ียนเรียนรูรวมกัน สรางเครือขายบุคลากรในหนวยงานเพ่ือสราง
ทีมงานท่ีเขมแข็ง  ทําใหทีมรูถึงวิสัยทัศนองคกรและรวมกันทํากิจกรรมตาง ขององคกรจนบรรลุผล  
ผูนําองคกรควรใหความสําคัญ  สนับสนุน แนวทาง และสรางบรรยากาศแหงการเรียนรูรวมกันเปน
ทีม  และหนวยงานควรมีกิจกรรมท่ีสรางความสัมพันธท่ีดีของคนในหนวยงานหรือการสงทีมงาน
เขารวมกิจกรรมกับหนวยงานอ่ืน  40.63, 25.00, 15.63, และ 9.38  ตามลําดับ  ดานความคิดเชิงระบบ  
โดยภาพรวมประกอบดวย  ฝกมองในภาพรวมและแกไขปญหาอยางเปนระบบ  สงเสริมให
บุคลากรมีการระดมความคิดเห็นเพ่ือใหเกิดแนวทางใหมๆ มีการตัดสินใจรวมกันและนําไปสูการ
ปฏิบัติ การฝกคิด 10 มิติ หรือการคิดเปนระบบในลักษณะของแผนท่ีความคิด (Mind Map)         
การตัดสินใจควรมีการประเมินผลได ผลเสีย ผลกระทบท้ังระยะส้ันและระยะยาว  คิดเปนรอยละ 
33.33, 26.19,19.05  และ  9.52 
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บทที ่5 
สรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะ 

  
ผลการศึกษาวิจัยเรื่อง “ศักยภาพในการพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรูของ

สํานักพัฒนาและถายทอดเทคโนโลยีการสหกรณ” มีวัตถุประสงคการวิจัย  2 ประการ คือ 
      1. เพ่ือศึกษาระดับศักยภาพในการพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรูของสํานัก
พัฒนาและถายทอดเทคโนโลยีการสหกรณ 
      2.  เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบศักยภาพของบุคคลในการพัฒนาไปสูองคการแหง
การเรียนรูของสํานักพัฒนาและถายทอดเทคโนโลยีการสหกรณตามลักษณะสวนบุคคล ไดแก   
เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนง ระยะเวลาการทํางาน และหนวยงานท่ีสังกัด   

กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ไดแก  ขาราชการ ลูกจางประจํา และพนักงาน
ราชการ ของหนวยงานสังกัดสํานักพัฒนาและถายทอดเทคโนโลยีการสหกรณ จํานวน 191 คน  
โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล   จากนั้นนําขอมูลมาวิเคราะหทางสถิติ
โดยใชโปรแกรม  SPSS  (Statistical Package for Social Sciences 16 For Windows)  เพ่ือหาคา รอย
ละ คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  การเปรียบเทียบความแตกตางระหวางตัวแปร 2 ตัวท่ีเปน
อิสระตอกันดวยคา Independent Sample t - Test การเปรียบเทียบความแตกตางระหวางตัวแปร
มากกวา 2 ตัว  ดวยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (ONE-WAY ANOVA) และการ
เปรียบเทียบความแตกตางเปนรายคูดวยวิธี  LSD  (Least Significant Difference)  

 
5.1  สรุปผลการวิจัย 

5.1.1  ขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง 
ขอมูลท่ัวไปของบุคลากรสํานักพัฒนาและถายทอดเทคโนโลยีการสหกรณ            

สรุปไดดังนี้ 
บุคลากรสวนใหญเปนเพศชาย  คิดเปนรอยละ 57.6  สวนท่ีเหลือเปนเพศหญิง    

คิดเปนรอยละ 42.4  สวนใหญมีอายุระหวาง  30-45  ป  คิดเปนรอยละ 47.1 รองลงมาอยูอายุ  46 ป
ขึ้นไป คิดเปนรอยละ 41.8  สวนท่ีเหลือมีอายุต่ํากวา 30 ป คิดเปนรอยละ11.1 โดยบุคลากรสวน
ใหญมีการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทา  คิดเปนรอยละ 49.2   ต่ํากวาปริญญาตร ีคิดเปนรอย
ละ 29.3  สวนท่ีเหลือมีการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 21.5 โดยบุคลากรสวนใหญมี
สถานภาพเปนขาราชการ  คิดเปนรอยละ 64.4  รองลงมาเปนลูกจางประจํา คิดเปนรอยละ19.4  สวน
ท่ีเหลือมีสถานภาพเปนพนักงานราชการ คิดเปนรอยละ 16.2  ซ่ึงบุคลากรสวนใหญมีอายุงานตั้งแต 
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21 ปขึ้นไปมากท่ีสุด คิดเปนรอยละ 40.3  รองลงมาคือมีอายุงานต่ํากวา 10 ป คิดเปนรอยละ 31.9  
สวนท่ีเหลือมีอายุงานตั้งแต 10-20 ป  สังกัดอยูในหนวยงานสวนภูมิภาค คิดเปนรอยละ 82.2 สวนท่ี
เหลือเปนบุคลากรท่ีสังกัดในหนวยงานสวนกลาง คิดเปนรอยละ 17.8  

 
5.2   อภิปรายผล 
 การศึกษาวิจัยเรื่อง  ศักยภาพในการพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรูของสํานัก
พัฒนาและถายทอดเทคโนโลยีการสหกรณ  ผูวิจัยมีประเด็นอภิปราย  ดังนี ้
 

5.2.1. ศักยภาพในการพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรูของสํานักพัฒนาและ
ถายทอดเทคโนโลยีการสหกรณ  

 

ศักยภาพในการพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรูของสํานักพัฒนาและถายทอด
เทคโนโลยีการสหกรณ  โดยภาพรวม  พบวา  อยูใน ระดับปานกลาง  ท้ังนี้เพราะสํานักพัฒนาและ
ถายทอดเทคโนโลยีการสหกรณ เปนองคการท่ีเกิดขึ้นจากการปรับโครงสรางระบบราชการของ
กรมสงเสริมสหกรณในป พ.ศ. 2546  ซ่ึงไดยุบรวมยุบรวมกองฝกอบรมสหกรณ และกองชาง
สหกรณ โดยมีภารกิจหลักในการพัฒนาบุคลากรในขบวนการสหกรณ  ผลจากการยุบรวมดังกลาว
สงผลตอบุคลากรของสํานักฯ  เปนอยางมาก  เนื่องจากการยุบรวมหนวยงานท่ีมีภารกิจแตกตางกัน 
โดยเฉพาะหนวยงานในสวนภูมิภาคมีเกิดปญหาในหลาย ๆ ดานในระยะแรกของการยุบรวม  เชน
เกิดความแตกตางระหวางบุคลากรในหนวยงาน  เนื่องจากมีความรู ความสามารถ และความ
เช่ียวชาญแตกตางกัน  รวมท้ังการมีวัฒนธรรมองคกรท่ีแตกตางกัน  จึงสงผลตอประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลของงาน  รวมท้ังปญหาดานการบริหารงานบุคคลภายในหนวยงาน  การแบงแยกของ
คนในหนวยงาน  บุคลากรทํางานไมตรงกับตําแหนง  หรือตรงกับความรู  ความสามารถ  บุคลากร
ขาดความรูสึกเปนทีมเดียวกัน  ประกอบกับบุคลากรบางสวน ( บุคลากรท่ีปรับเปล่ียนสายงาน)  
ขาดขวัญและกําลังใจ  เนื่องจากขาดโอกาสกาวหนาในสายอาชีพ  สงผลใหบุคลากรขาดความ
กระตือรือรนในการพัฒนาตนเอง  ประกอบกับสํานักพัฒนาและถายทอดเทคโนโลยีการสหกรณ 
ไมมีแผนการพัฒนาบุคลากรของสํานักฯ อยางเปนระบบและตอเนื่อง  จึงเปนสวนสําคัญท่ีสงผล
กระทบตอศักยภาพของบุคลากร และสงผลใหสํานักพัฒนาและถายทอดเทคโนโลยีการสหกรณ     
มีศักยภาพในการพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรูอยูในระดับปานกลาง  ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัย
ของ  พัชรา บุรีเทศน  (2549) ไดทําการศึกษาองคการแหงการเรียนรูของสํานักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษาชลบุร ีเขต 3 ผลการวิจัย  พบวา ระดับศักยภาพในการพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรู
ของสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาชลบุร ีเขต 3 โดยรวมอยูในระดับปานกลาง  เนื่องจากเปนองคกรท่ี
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จัดสรางขึ้นใหมตามโครงสรางการปรับระบบราชการของกระทรวงศึกษาธิการในป พ.ศ. 2546  
และเปนองคการขนาดใหญทําใหมีปญหาในการติดตอประสานงาน  และมีปญหาเกี่ยวกับบุคลากร
ท่ีมาจากสํานักงานท่ีมีวัฒนธรรมองคกรท่ีแตกตางกัน ทําใหเกิดความไมสามัคคี  การปฏิบัติงานไม
เปนทีม รวมท้ังปญหาของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานไมตรงกับตําแหนง ความรู  ความสามารถ บุคลากร
ขาดขวัญและกําลังใจ 

 5.2.2. ศักยภาพในการพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรูของบุคลากรสํานักพัฒนา
และถายทอดเทคโนโลยีการสหกรณ  เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา 
  

 ดานความรอบรูแหงตน  บุคลากรสํานักพัฒนาและถายทอดเทคโนโลยีการ
สหกรณมีความคิดเห็นอยูใน ระดับสูง เปนลําดับท่ี 1 เปนผลมาจากสํานักพัฒนาและถายทอด
เทคโนโลยีการสหกรณมีภารกิจและหนาท่ีหลักในการพัฒนาบุคลากรของขบวนการสหกรณ ทําให
บุคลากรมีความกระตือรือรน สนใจ ใฝ ท่ีจะเรียนรู ส่ิงใหมๆ และแสวงหาโอกาสท่ีจะเขารวมใน
กิจกรรมท่ีเกี่ยวของกับการพัฒนาตนเองอยูเสมอ เพ่ือนํามาปรับปรุงพัฒนางานในหนาท่ีความ
รับผิดชอบใหดีขึ้น โดยการนําความรูท่ีไดรับจากการประชุม ฝกอบรม/สัมมนาตางๆ ไปประยุกตใช
ในการปฏิบัติงาน   

ดานแบบแผนความคิดอาน  พบวา   บุคลากรสํานักพัฒนาและถายทอดเทคโนโลยี
การสหกรณมีความคิดเห็นอยูในระดับสูงเปนลําดับท่ี 2  เปนผลมาจาก บุคลากรสํานักพัฒนาและ
ถายทอดเทคโนโลยีการสหกรณมีอิสระในทางความคิด และยังสามารถปรับเปล่ียนวิธีการทํางานให
เหมาะสมกับสถานการณ สอดคลองกับวิสัยทัศน /เปาหมายขององคกรได โดยการนําปญหาตาง ๆ 
ท่ีเกิดขึ้นมาวิเคราะหและหาทางเลือกท่ีดีกวาเดิม 

ดานการมีวิสัยทัศนรวมกัน พบวา  บุคลากรสํานักพัฒนาและถายทอดเทคโนโลยี
การสหกรณมีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง  เปนลําดับท่ี 3 เปนผลมาจากผูบริหารระดับสูงของ
องคการสนับสนุนวิสัยทัศนการเปนองคการแหงการเรียนรู และเปดกวางทางความคิด สรางความ
ตระหนักใหบุคลากรเช่ือวา ความสําเร็จขององคการ คือ ความสําเร็จของทุกคนรวมกัน และมี
ความรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคการ บุคลากรมีการแลกเปล่ียนความคิดเห็นขอมูลขาวสาร
ในการปฏิบัติงานรวมกัน และสามารถวางแผนงานของตนเองใหสอดคลองกับ พันธะกิจและ
เปาหมายขององคการได   

ดานการคิดอยางเปนระบบ  พบวา  บุคลากรสํานักพัฒนาและถายทอดเทคโนโลยี
การสหกรณมีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง  เปนลําดับท่ี 4 เปนผลมาจาก หนวยงานใช
แผนงานโครงการเปนเครื่องมือในการติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงานประจําป มีการวาง
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ระบบการตัดสินแกไขปญหาโดยอาศัยขอมูลสารสนเทศอยางมีวิจารณญาณ และการแกปญหาใน
การทํางานในลักษณะมองภาพรวมและแกไขปญหาอยางเปนระบบมากกวาท่ีจะแยกปญหาออกเปน
สวนๆ 

ดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม  พบวา บุคลากรสํานักพัฒนาและถายทอด
เทคโนโลยีการสหกรณมีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง  เปนลําดับท่ี 5 เปนผลมาจากลักษณะ
การทํางานของบุคลากรจะตองอาศัยการทํางานเปนทีม บุคลากรในหนวยงานมีสวนรวมในการ
ตัดสินใจปรับปรุงเปล่ียนแปลงพัฒนางานท่ีรับผิดชอบไดอยางอิสระ นอกจากนั้นยังมีการประชุม
รวมกันของบุคลากรท้ังท่ีเปนทางการและไมเปนทางการ ทําใหมีการแลกเปล่ียนประสบการณกัน
อยางตอเนื่อง ซ่ึงสํานักพัฒนาและถายทอดเทคโนโลยีการสหกรณจัดใหมีการบุคลากรท้ังหมดของ
สํานักฯ ไดพบปะ แลกเปล่ียนเรียนรูซ่ึงกันและกันอยางสมํ่าเสมออยางนอยปละ 2 ครั้ง ทําให
บุคลากรมีความสัมพันธท่ีดี และมีเครือขายในการทํางานรวมกัน  

5.2.3. ผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย    

ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ มีการตั้งสมมติฐานไว  6 สมมติฐาน ปรากฏผลการศึกษา
ไมเปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว 4 สมมติฐาน และเปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว 2 สมมติฐาน ซ่ึงมี
รายละเอียดดังนี้   

สมมติฐานที่  1   บุคลากรสํานักพัฒนาและถายทอดเทคโนโลยีการสหกรณท่ีมีเพศ
ตางกันจะมีศักยภาพในการพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรูตางกัน  

ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา  บุคลากรสํานักพัฒนาเทคโนโลยีการสหกรณจะ
เปนเพศชายหรือเพศหญิงตางก็มีศักยภาพในการพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรูเทากัน  แสดงวา  
ท้ังเพศชายและเพศหญิงตางใหความสําคัญกับการเปนองคการแหงการเรียนรู  นาจะเปนเพราะ
สํานักพัฒนาและถายทอดเทคโนโลยีการสหกรณใหความสําคัญและความเทาเทียม  และยอมรับใน
ความสามารถของบุคลากรท้ังเพศหญิงเพศชาย  รวมถึงความกาวหนาในสายงานท่ีสูงขึ้นอยางเสมอ
ภาค  

สมมติฐานที ่ 2   บุคลากรสํานักพัฒนาและถายทอดเทคโนโลยีการสหกรณท่ีมีอายุ
ตางกัน จะมีศักยภาพในการพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรูตางกัน   

ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา  บุคลากรสํานักพัฒนาและถายทอดเทคโนโลยี
การสหกรณท่ีมีอายุตางกัน จะมีศักยภาพในการพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรูแตกตางกัน  ซ่ึง
เปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว กลาวคือ  บุคลากรท่ีมีกลุมอายุต่ํากวา 30 ป มีศักยภาพในการพัฒนา
ไปสูองคการแหงการเรียนรู  สูงกวาบุคลากรกลุมท่ีมีอายุ 30-45 ป  และกลุมอายุ 46 ปขึ้นไป  ท้ังนี้  
นาจะเปนเพราะบุคลากรท่ีมีอายุต่ํากวา  30 ป  เปนคนรุนใหมท่ีมีความกระตือรือรน อยากรูอยาก
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ลองส่ิงใหม ๆ  สนใจท่ีจะเขารวมกิจกรรมตาง ๆ  ท่ีเปนการพัฒนาความรู ความสามารถของตนเอง 
รวมท้ังเปนชวงวัยท่ีมีสามารถปรับตัวใหทันกับการเปล่ียนแปลงของระบบราชการในปจจุบัน ท่ี
เนนประสิทธิภาพประสิทธิผล และการใชเทคโนโลยีในการปฏิบัติงานมากขึ้น  สวนบุคลากรกลุม
อายุ 46 ปขึ้นไป มีศักยภาพในการพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรูสูงกวากลุมท่ีมีอายุ 30-45 ป  
นาจะเปนเพราะบุคลากรกลุมอายุ 46 ป   ขึ้นไป   เปนผูใหญท่ีมีการส่ังสมความรู  ประสบการณ  
ยอมใหความสําคัญกับการเปนองคการแหงการเรียนรูมากกวา กลุมอายุ   30-45 ป  และบุคลากรท่ีมี
กลุมอายุ  30-45 ป เปนชวงวัยท่ีใหมีภาระสวนตัวและครอบครัวเปนอยางมาก  ท่ีอาจสงผลกระทบ
ตอการพัฒนาศักยภาพของตนเองในระดับหนึ่ง   และความแตกตางของอายุยังเปนสวนหนึ่งท่ีทําให
องคการขาดความตอเนื่องในการเช่ือมโยงความรูระหวางบุคลากรท่ีมีกลุมอายุตางกันอีกดวย         
ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของจิราพร ภูธราธรณ (2552) ไดศึกษาวิจัยเรื่องศักยภาพในการพัฒนาไปสู
องคการแหงการเรียนรูของบุคลการกรมสงเสริมสหกรณ ผลการวิจัยพบวา  บุคลากรท่ีมีอายุ
แตกตางกันจะมีศักยภาพในการพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรูแตกตางกัน   
 สมมติฐานที่ 3  บุคลากรสํานักพัฒนาและถายทอดเทคโนโลยีการสหกรณท่ีมี
การศึกษาตางกัน จะมีศักยภาพในการพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรูท่ีตางกัน   
 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา  บุคลากรสํานักพัฒนาและถายทอดเทคโนโลยี
การสหกรณท่ีมีการศึกษาตางกัน จะมีศักยภาพในการพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรูท่ีไม
แตกตางกัน   ท้ังนี้นาจะเปนเพราะบุคลากรสวนใหญของสํานักฯ ยังขาดความรู ความเขาใจเกี่ยวกับ 
องคการแหงการเรียนรูท่ีชัดเจนและถูกตอง จึงสงผลใหความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพในการพัฒนา
ไปสูองคการแหงการเรียนรูท่ีไมจึงไมแตกตางกัน  
 สมมติฐานที่  4  บุคลากรสํานักพัฒนาและถายทอดเทคโนโลยีการสหกรณท่ีมี
สถานภาพทางราชการแตกตางกัน  จะมีศักยภาพในการพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรู ท่ี
แตกตางกัน    
 ผลการทดสอบสมมติฐาน  พบวา บุคลากรสํานักพัฒนาและถายทอดเทคโนโลยี
การสหกรณท่ีมีสถานภาพแตกตางกัน จะมีศักยภาพในการพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรูไม
แตกตางกัน ท้ังนี้ นาจะเปนเพราะบุคลากรของสํานักฯ  ไมวาจะเปน ขาราชการ ลูกจางประจํา หรือ
พนักงานราชการ  ตางมีความรูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งขององคการ ท่ีมีความสําคัญในการขับเคล่ือน
องคการไปสูเปาหมายรวมกัน  ทําใหบุคลากรมีความม่ันใจ ในความรู ความสามารถของตนเอง  
รวมท้ังการทํางานท่ีจะตองอาศัยการทํางานรวมกันเปนทีม จึงทําใหบุคลากร ยอมรับในความรู  
ความสามารถ ความคิดเห็นซ่ึงกัน เกิดการเรียนรูรวมกัน โดยไมมีการแบงแยกสถานภาพทาง
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ราชการ และสํานักพัฒนาและถายทอดเทคโนโลยีการสหกรณสงเสริมสนับสนุนใหความสําคัญกับ
บุคลากรในทุกตําแหนงอยางเทาเทียม 
 สมมติฐานที่  5   บุคลากรสํานักพัฒนาและถายทอดเทคโนโลยีการสหกรณท่ีมีอายุ
งานแตกตางกัน จะมีศักยภาพในการพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรูท่ีแตกตางกัน  

ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา  บุคลากรสํานักพัฒนาและถายทอดเทคโนโลยี
การสหกรณท่ีมีอายุงานแตกตางกัน  จะมีศักยภาพในการพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรูท่ี
แตกตางกัน  ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว  โดยกลุมท่ีมีอายุงานตั้งแต 20 ปขึ้นไปจะมีการรับรู
ศักยภาพในการพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรูท่ีสูงกวา กลุมท่ีมีอายุงาน ระหวาง  10-20 ป   
ท้ังนี้  นาจะเปนเพราะกลุมท่ีมีอายุงานตั้งแต 20 ปขึ้นไป จะมีความผูกพันกับองคการเปนอยางมาก 
และมีตําแหนงท่ีมีความรับผิดชอบสูงกวากลุมท่ีมีอายุงาน ระหวาง  10-20 ป  ทําใหการพัฒนา
ตนเองใหพรอมกับตําแหนงงานหรือหนาท่ีความรับผิดชอบ จึงเปนแรงผลักดันใหบุคลากรกลุมนี้มี
การพัฒนาตนเองอยู เสมอ  สวนบุคลากรท่ีกลุมอายุงานต่ํากวา 10 ป เปนกลุมคนรุนใหมท่ีมี
อุดมการณ ความมุงม่ัน และความเช่ือม่ันในตนเองสูง  จึงมีความกระตือรือรนในการพัฒนาตนเอง
และเรียนรูงานเพ่ือท่ีจะใหตนเองมีความพรอมในการปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมาย  สวนกลุมอายุ
งาน 10-20 ป ซ่ึงเปนกลุมท่ีมีศักยภาพในการพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรูต่ําสุด อาจเกิดจาก
ความเบ่ือหนายท่ีตองปฏิบัติงาน หรือหนาท่ีความรับผิดชอบท่ีซํ้าซากจําเจ  ทําใหไมมีความทาทาย
ในงานตอไปและคิดวาความรู ความสามารถท่ีมีอยูก็เพียงพอแลวสําหรับการปฏิบัติงานหรือหนาท่ี
รับผิดชอบ  จึงสงผลใหขาดความกระตือรือรนในการพัฒนาตนเอง   ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ 
ทวีศักดิ์ มโนสืบ (2549) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง ศักยภาพขององคการในการพัฒนาไปสูองคการ
แหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ลานนา   ผลการวิจัยพบวาบุคลากรใน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลท่ีมีระยะเวลาท่ีทํางานตางกันจะมีความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพ
ในการพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรูท่ีแตกตางกัน 
 สมมติฐานที่  6  บุคลากรสํานักพัฒนาและถายทอดเทคโนโลยีการสหกรณท่ีสังกัด
หนวยงานแตกตางกัน จะมีศักยภาพในการพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรูท่ีแตกตางกัน   

ผลการทดสอบสมมติฐาน  พบวา บุคลากรสํานักพัฒนาและถายทอดเทคโนโลยี
การสหกรณท่ีสังกัดหนวยงานในสวนกลาง และหนวยงานในสวนภูมิภาคมีศักยภาพในการพัฒนา
ไปสูองคการแหงการเรียนรูไมตางกัน  ท้ังนีน้าจะเปนเพราะแตละหนวยงานในสังกัดสํานักพัฒนาฯ
ไมมีปญหาความไมเทาเทียมในการจัดสรรงบประมาณ  ทรัพยากรตาง ๆ  ระหวางหนวยงาน 
รวมท้ังผูบริหารระดับสูงขององคการใหความสําคัญกับบุคลากรทุกหนวยงานในสังกัดอยางเทา
เทียมกัน  โดยมีวัฒนธรรมองคกรซ่ึงบุคลากรมีรูปแบบความสัมพันธท่ีดีตอกันแบบพ่ีนองทําใหมี
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ความรูสึกเปนหนึ่งเดียวกัน มีการแลกเปล่ียนเรียนรูรวมกัน  ทําใหความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพใน
การพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรูจึงไมแตกตางกัน 

 
5.3   ขอเสนอแนะ 
 

 5.3.1 ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช 
        5.3.1.1  จากการวิจัยครั้งนี้พบวา ศักยภาพในการพัฒนาไปสูองคการแหงการ
เรียนรูของสํานักพัฒนาและถายทอดเทคโนโลยีการสหกรณในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง     
โดยเม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวามี 2 ดานท่ีอยูใน  ระดับสูง  คือ ดานความรอบรูแหงตน  และดาน
แบบแผนความคิดอาน สวน 3 ดานอยูใน  ระดับปานกลาง  คือ ดานการมีวิสัยทัศนรวม ดานการ
เรียนรูรวมกันเปนทีม และดานความคิดเชิงระบบ  ดังนั้น การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรเพ่ือมุง
พัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรูไดนั้น  ผูบริหารระดับสูงขององคการและผู ท่ีเกี่ยวของ           
ควรดําเนินการดังนี ้

  ดานความรอบรูแหงตน  สํานักพัฒนาและถายทอดเทคโนโลยีการสหกรณ 
ควรมีการจัดทําแผนการพัฒนาบุคลากรอยางเปนระบบ  เพราะท่ีผานมาระบบการพัฒนาบุคลากร
ของสํานักฯ ยังไมเปนระบบ ขาดความชัดเจนตอเนื่อง  ดังนั้น โดยเริ่มตนจากการหาความจําเปนใน
การฝกอบรมของบุคลากรของสํานักฯ   เพ่ือนํามากําหนดเปนหลักสูตรฝกอบรม สัมมนา ศึกษาดู
งาน หรือการฝกทักษะ เพ่ือใหบุคลากรปฏิบัติงานในหนาท่ีไดอยางมีประสิทธิภาพ  รวมท้ังมี
สมรรถนะตามท่ีองคกรคาดหวัง  โดยจะตองกําหนดเรื่องของการพัฒนาบุคลากรของสํานักฯ เปน
เรื่องท่ีตองใหความสําคัญ เพ่ือใหผูบริหารในระดับหนวยงานยอยใหการ สนับสนุน  สงเสริม กรณี
ท่ีบุคลากรจะเขารวมกิจกรรมท่ีเปนการพัฒนาความรู ความสามารถ ท่ีหนวยงานหรือสถาบันตาง ๆ 
จัดขึ้น หรือมีการสรางแรงจูงใจในหนวยงานเพ่ือกระตุนใหบุคลากรอยากพัฒนาตนเอง  หรือการ
สรางบรรยากาศในเรียนรูรวมกันในองคการ และทายท่ีสุดองคการควรมีการสรางคานิยมการเปนผู
เรียนรูตลอดเวลา  เพ่ือเปนการกระตุนการเรียนรูใหแกบุคลากรขององคการอยูเสมอ 
  ดานแบบแผนความคิดอาน   สํานักพัฒนาและควรมีการกําหนดกรอบแนวคิด
ใหบุคลากร ตระหนักวา “ความเช่ือรวมกันของคนในองคกรมีสวนสําคัญท่ีจะทําใหองคการประสบ
ความสําเร็จ” ดังนั้น  องคการจึงสรางความเช่ือม่ันใหแกบุคลการวาทุกคนมีสวนสําคัญในการ
ขับเคล่ือนองคกรไปสูความสําเร็จ  โดยผูนําองคการควรใหมีอิสระทางความคิดเพ่ือท่ีบุคลากรจะได
มีการคิดคนหาแนวทางการปฏิบัติท่ีดีท่ีสุด โดยการวิเคราะหปญหาและหาทางเลือกท่ีดีกวาเดิม  
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และสามารถปรับเปล่ียนวิธีการทํางานใหเหมาะสมกับสถานการณได ภายใตระเบียบ กฎ กติกา ท่ี
กําหนด เพ่ือใหบรรลุเปาหมายหรือผลลัพธท่ีองคการตองการ  
 ดานการมีวิสัยทัศนรวมกัน  ในการกําหนดวิสัยทัศนขององคการจากลาง
ไปสูบน (Bottom  UP) โดยใหบุคลากรในทุกระดับของสํานักฯ มีสวนรวมในการกําหนดวิสัยทัศนของ
องคการ และจะตองมีการถายทอดวิสัยทัศนนั้นสูบุคลากรในทุกระดับ โดยจะตองกําหนดกลยุทธท่ี
ชัดเจนสูการปฏิบัตท่ีิเปนรูปธรรม นอกจากนี้สํานักฯ จะตองสรางความตระหนักใหทุกคนมีความ
เช่ือวา ความสําเร็จขององคการ คือ ความสําเร็จของทุกคนรวมกัน  และผูบังคับบัญชาของหนวยงาน
จะตองมีการเปดกวางทางความคิดในการรับฟงความคิดเห็นของบุคลากร ไมวาจะเปนขาราชการ 
ลูกจางประจํา พนักงานราชการ โดยการกระตุนและสรางบรรยากาศใหเกิดความคิดสรางสรรค  
ควรเปดโอกาสใหคนรุนใหมไดแสดงความคิดเห็นและแสดงความสามารถเพ่ือสรางแรงบันดาลใจ 
ความศรัทธา  ความมุงม่ัน เพ่ือใหเปนกําลังสําคัญในการพัฒนาองคการตอไป 

ดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม  สํานักพัฒนาและถายทอดเทคโนโลยีการ
สหกรณ ควรมีการจัดสัมมนา แลกเปล่ียนเรียนรู พบปะพูดคุยกัน บุคลากรในหนวยงาน เพ่ือสราง
ทีมงานท่ีเขมแข็ง การแลกเปล่ียนเรียนรูรวมกัน สรางเครือขาย  โดยกําหนดใหแตละหนวยงานของ
สํานักฯ  ไดจัดกิจกรรมท่ีสรางความสัมพันธท่ีดีขององคกร  เชน กิจกรรมวันขึ้นปใหม กิจกรรมการ
แขงขันกีฬาภายใน หรือการจัดกิจกรรมอ่ืน ๆ การสรางสัญลักษณของการเปนหนวยงานเดียวกัน
ของคนในองคการ  ในดานการเรียนรูท่ีเกี่ยวของกับการทํางาน  ควรเนนการเรียนรูรวมกันแบบพ่ี
สอนนอง ในการสอนแนะเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน มีระบบรุนพ่ีรุนนอง เพ่ือใหสายสัมพันธท่ีดี
เหลานีข้ยายเปนเครือขายท่ีเขมแข็ง มีความเปนน้ําหนึ่งใจเดียวกัน ท่ีจะรวมแรง รวมใจกันขับเคล่ือน
องคการไปสูเปาหมายสูงสุด  โดยความเปนทีมจะเกิดขึ้นไดจากการท่ีผูนําองคการใหความสําคัญ  
สราง และสนับสนุนการทํางานเปนทีม และเนนการใชระบบทีมในการทํางานเพ่ือใหทุกคนมี
ความรูสึกวาเปนสวนหนึ่งของทีม และสวนหนึ่งขององคการ  

ดานการคิดอยางเปนระบบ  สํานักพัฒนาและถายทอดเทคโนโลยีการ
สหกรณ ควรมีมาตรฐานการทํางานท่ีเปนระบบ จากการระดมความคิดเห็นของบุคลากรในทุกสวน
งาน  เพ่ือใหทราบปญหา วิธีการแกไขปญหาอยางเปนขั้นตอนตามระดับของปญหา ซ่ึงผูบริหารควร
ใหความสําคัญกับการคิดอยางเปนระบบของบุคคลากร โดยการปลูกฝงหรือจัดใหมีการฝกอบรมใน
เรื่องของการคิดเปนระบบ เชน การคิดแบบ 10 มิติ, การใชแผนท่ีความคิด (mind map) เพ่ือใหเห็น
วาการคิดอยางเปนระบบ จะทําใหการอธิบายทําความเขาใจปรากฏการณตาง ๆ หรือเรื่องราวท่ี
เกิดขึ้นไดเช่ือมโยงกันอยางเปนเรื่องราวท่ีชัดเจน จะทําใหมองเห็นความสัมพันธ สาเหตุและผลท่ีจะ
เกิดขึ้น     
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5.3.2  ขอเสนอแนะในการวิจัยคร้ังตอไป 
 

 5.3.2.1  การวิจัยครั้งตอไปควรนําตัวแปรอ่ืนท่ีมีความเกี่ยวของกับความเปน
องคการแหงการเรียนรู เชน วัฒนธรรมองคการ โครงสรางองคการ บทบาทผูนํา ปญหาและ
อุปสรรคในการพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรู   ซ่ึงจะชวยใหการศึกษาความเปนองคการแหง
การเรียนรูสมบูรณยิ่งขึ้น 
 5.3.2.2 การวิจัยครั้งตอไป ควรศึกษาเกี่ยวกับระดับศักยภาพในแตละดานท่ี
องคการคาดหวัง เปรียบเทียบกับระดับศักยภาพในแตละดานของบุคลากรท่ีเปนอยูเพ่ือหาชองวางท่ี
เกิดขึ้นเพ่ือนําไปปรับปรุงแกไขเพ่ือลดชองวางระดับศักยภาพท่ีองคการคาดหวังกับศักยภาพท่ีเปน
จริงใหมีนอยท่ีสุด 
  5.3.2.3 การวิจัยครั้งนี้ใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการวิจัยเพ่ือใหไดมาซ่ึง
ขอมูล แลวนําไปวิเคราะหและสรุปออกมาเปนผลของการวิจัย  ดังนั้น ในการวิจัยครั้งตออาจใช
เครื่องมืออ่ืนๆ รวมดวย เชน แบบสัมภาษณ  แบบทดสอบ แบบสังเกต ซ่ึงชวยใหไดขอมูล
ครอบคลุมและตรงกับความเปนจริงมากยิ่งขึ้น  
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                  กระทรวงสาธารณสุข.  
สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ  “พระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหาร

กิจการบานเมืองท่ีด”ี  พ.ศ. 2546  วันท่ี  20  พฤศจิกายน 2553  จาก 
 http://www.opdc”go’th.co.th/Law/File_download /  

สํานักพัฒนาและถายทอดเทคโนโลยีการสหกรณ  “โครงสรางและภารกิจองคการ”. จาก ระบบออนไลน 
เขาถึงเม่ือวันท่ี 15 ธันวาคม 2553  จาก  http://203.185.148.54/   

สุชาติ กิจธนะเสร ี(2549)  “การกาวสูองคกรแหงการเรียนรู”. จากระบบออนไลน เขาถึงเม่ือวันท่ี  20  
พฤศจิกายน 2553  จาก  www.dmsc.moph.go.th/km/kcorner/docs/knowledgebase.doc   

อุสณีย  ตรีคงคา. 2551.  ศักยภาพการดําเนินงานขององคการบริหารสวนตําบลในเขตอําเภอปากเกร็ด 
จังหวัดนนทบุรี.รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต,วิทยาลัยปกครองทองถ่ิน
,มหาวิทยาลัยขอนแกน 

องคการแหงการเรียนรู. วันท่ี 20 พฤศจิกายน 2553 จาก ระบบออนไลน  แหลงท่ีมา 
http://www.hrcenter.co.th/HRKnowView.asp?id=526  
http://www.correct.go.th/popphit/KM 20Jiracha.files/frame.htm  
http://www.educate.rtaf.mi.th/learn/  
http://www.medinfo.psu.ac.th/KM/BOARD/readboard.php?id=3  

 

http://www.opdc
http://203.185.148.54/
http://www.dmsc.moph.go.th/km/kcorner/docs/knowledgebase.doc
http://www.hrcenter.co.th/HRKnowView.asp?id=526
http://www.correct.go.th/popphit/KM
http://www.educate.rtaf.mi.th/learn/
http://www.medinfo.psu.ac.th/KM/BOARD/readboard.php?id=3
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ภาคผนวก ก  
แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

  เร่ือง  ศักยภาพในการพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรูของสํานักพัฒนา 
และถายทอดเทคโนโลยีการสหกรณ  กรมสงเสริมสหกรณ 

 
 
 
 
 

 

 

 

 

 คําชี้แจง 

 1.  แบบสอบถามแบงออกเปน 3 ตอน คือ   
      ตอนท่ี   1  ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม  (6 ขอ) 
      ตอนท่ี   2  ศักยภาพในการพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรู  (45 ขอ) 
      ตอนท่ี   3  ขอเสนอแนะเกี่ยวกับศักยภาพของบุคคลในการพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรู   

2.  ผูตอบแบบสอบถาม  คือ ขาราชการ  ลูกจางประจํา  และพนักงานราชการ ในหนวยงานสังกัด
สํานักพัฒนาและถายทอดเทคโนโลยีการสหกรณ  กรมสงเสริมสหกรณ 

3.  กรุณาตอบแบบสอบถามใหครบทุกขอ 
 

ขอขอบพระคุณท่ีใหความอนุเคราะหตอบแบบสอบถาม 
นางสาวสุนทร ี แสงจันทร 

นิสิตปริญญาโท  สาขารัฐประศาสนศาสตร 
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร 

 

 
 

ชุดที ่  

แบบสอบถามนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือเก็บขอมูลประกอบการวิจัย เรื่อง  ศักยภาพในการพัฒนาไปสู
องคการแหงการเรียนรูของสํานักพัฒนาและถายทอดเทคโนโลยีการสหกรณ  กรมสงเสริมสหกรณ 
ขอมูลท่ีไดจะใชประโยชนเพ่ือการศึกษาวิจัย และเปนขอเสนอแนะในการพัฒนาศักยภาพของสํานักฯ 
ในการพัฒนาไปสูการองคการแหงการเรียนรู  โดยจะไมมีผลกระทบตอการปฏิบัติหนาท่ีการงาน หรือ
ดานสวนตัวของผูตอบแตประการใด   จึงขอความรวมมือจากทานตอบคําถามใหตรงกับความเปนจริง
มากท่ีสุด 
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ตอนที่ 1  ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 

คําช้ีแจง  โปรดทําเครื่องหมาย ü  หรือเติมคําในชองวางตามขอมูลท่ีตรงกับความเปนจริงของทาน 
 

1. เพศ       ชาย                  หญิง 

2. อายุ          ต่ํากวา 30 ป                      30- 45 ป                  46 ปขึ้นไป    

3. ระดับการศึกษา                ต่ํากวาระดับปริญญาตรี       

        ระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทา                

                                             สูงกวาปริญญาตร ี                

4.  สถานภาพทางราชการ                     ขาราชการ          

        ลูกจางประจํา            

        พนักงานราชการ 

5.  อายุงาน                                  ต่ํากวา 10 ป    

                     ตั้งแต 10-20 ป  

            21 ปขึ้นไป 

6. หนวยงานท่ีสังกัด                             ศูนยถายทอดเทคโนโลยีการสหกรณ 

           กลุมพัฒนาเทคโนโลยีดานการบริหารองคกร 

       กลุมพัฒนาเทคโนโลยีดานธุรกิจสหกรณ          

                                                             กลุมแผนพัฒนาเทคโนโลยีการถายทอด       

                                                             สวนเผยแพรและประชาสัมพันธ        

                                                             ฝายบริหารท่ัวไป  
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ตอนที่ 2   ศักยภาพในการพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรูของสํานักพัฒนาและถายทอดเทคโนโลยีการ
สหกรณ  
 
คําช้ีแจง  โปรดพิจารณาขอคําถามตอไปนี ้และใสเครื่องหมาย (/) ในชองแสดงระดับความคิดเห็นท่ีสอดคลอง
กับตัวทานหรือเกิดขึ้นในองคการของทานมากท่ีสุด 
 

ขอ คุณลักษณะ 
ระดับความคิดเห็น 

มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอย
ที่สุด 

 ดานความรอบรูแหงตน        
1 ทานเปนผูมีความสนใจ ใฝเรียนรู ส่ิงใหม ๆ อยู

เสมอ  
     

2 เม่ือมีโอกาสทานจะเขารวมในกิจกรรมท่ี
เกี่ยวของกับการพัฒนาตนเองอยูเสมอ 

     

3 ทานสามารถจัดการกับความเครียดไดในเชิง
สรางสรรค เพ่ือเปล่ียนแปลงไปสูส่ิงท่ีดขีึ้นได 

     

4 ทานเปนผูมีความคาดหวังหรือมีวิสัยทัศนของ
ตนเองอยางชัดเจน  

     

5 ทานมีความคิดท่ีจะปรับปรุงพัฒนางานใน 
หนาท่ีความรับผิดชอบของตนเองใหดีขึ้น 

     

6 ทานนําความรูท่ีไดรับจากการการประชุม 
ฝกอบรม/สัมมนาตางๆ ไปประยุกตใชในการ
ปฏิบัติงาน 

     

7 ทานตระหนักในบทบาท หนาท่ี และความ
รับผิดชอบของตนเอง  ตามเปาหมายและภารกิจ
ท่ีไดรับมอบหมาย 

     

8 หนวยงานของทาน สนับสนุนใหบุคลากรใช
ความคิดสรางสรรคในการพัฒนาการทํางานให
มีประสิทธิภาพ  

     

9 สํานักพัฒนาและถายทอดเทคโนโลยีการ
สหกรณ  มีโครงการพัฒนาบุคลากรโดยการจัด
กิจกรรมเพ่ือสงเสริมการเรียนรูอยางสมํ่าเสมอ 
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ขอ คุณลักษณะ 
ระดับความคิดเห็น 

มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอย
ที่สุด 

 ดานแบบแผนความคิดอาน      
10 ทานใชอารมณเปนกรอบในการคิด เขาใจ หรือ

ตัดสินใจในเรื่องของตนเอง  ผูอ่ืน และองคกร  
     

11 ทานคิดวา “ความเช่ือของคนในองคกรมีสวน
สําคัญยิ่งท่ีทําใหองคกรเกิดการพัฒนา” ตอไปได 

     

12 ทานคิดวา “บุคลากรควรมีอิสระทางความคิด 
องคกรจึงไมควรกําหนดหรือจํากัดกรอบความ
เช่ือ ความคิดของบุคลากรใหเปนไปในแนวทาง
เดียวกัน” 

     

13 ทานมีอุดมการณอยางมุงม่ันในการทํางานเพ่ือ
บรรลุเปาหมายขององคการ 

     

14 เม่ือสถานการณเปล่ียนแปลง  ทานสามารถ
ปรับเปล่ียน วิธีการทํางานใหมีความเหมาะสมได 

     

15 ทานสามารถปรับเปล่ียนวิธีการทํางานให
สอดคลองกับวิสัยทัศน/เปาหมายขององคกรได 

     

16 ทานสามารถทํางานท่ียุงยากซับซอนไดเนื่องจาก
เปนผูมีแนวคิดท่ีเปนระบบ 

     

17 เม่ือทานประสบปญหาทานคิดวาเปนโอกาสใน
การพัฒนางานใหดีขึ้น  มิใชอุปสรรค  

     

18 เม่ือมีปญหาตาง ๆ เกิดขึ้น  ทานจะนําปญหามา
วิเคราะหเพ่ือหาทางเลือกท่ีดีกวาเดิม 

     

 ดานการมีวิสัยทัศนรวม      
19 ผูบังคับบัญชาของทานเปนคนเปดกวางทาง

ความคิด  เต็มใจท่ีจะรับฟงความคิดเห็นหรือ
ความรูสึกของบุคลากรในหนวยงาน 

     

20 ผูบังคับบัญชาระดับสูงของ สทส. สนับสนุนและ
สงเสริม ให สทส. เปนองคการแหงการเรียนรู 

     

21 วิสัยทัศนของ สทส. เกิดจากการระดมความ
คิดเห็นของสมาชิกทุกคน  
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ขอ คุณลักษณะ ระดับความคิดเห็น 
มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด 

22 ภายในหนวยงานของทาน บุคลากรไดมีโอกาส
แลกเปล่ียนความคิดเห็น ขอมูล ขาวสารในการ
ปฏิบัติงานรวมกัน 

     

23 บุคลากรในองคกรของทานมีความตระหนักและ
ปฏิบัติตามวิสัยทัศนท่ีกําหนดไว 

     

24 ในหนวยงานของทาน  บุคลากรสามารถวางแผน
งานของตนเองใหสอดคลองกับ พันธะกิจและ
เปาหมายขององคการ 

     

25 บุคลากรของ สทส.  มีสวนรวมในการวางแผน
และการกําหนดกลยุทธขององคการ 

     

26 สทส.  สรางความเช่ือรวมกันของบุคลากรวา 
“ความสําเร็จขององคการ คือ ความสําเร็จของทุก
คนรวมกัน” 

     

27 บุคลากรในหนวยงานของทานสามารถรวมพลัง
ความคิดและมีความรูสึกวาเปนสวนหนึ่งของ
องคการ 

     

28 หนวยงาน สนับสนุน สงเสริมใหบุคลากรทํางาน
ใหบรรลุเปาหมายของหนวยงาน 

     

 ดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม      
29 บุคลากรในหนวยงานของทานมีการทํางานเปน

ทีมภายในกลุมหรือขามกลุมเพ่ือถายทอดความรู
ระหวางกัน 

     

30 หนวยงานของทานสนับสนุนการทํางานเปนทีม 
มากกวาใหเปนความรับผิดชอบของคนๆ เดียว 

     

31 มีการประชุมเพ่ือแลกเปล่ียนความคิดเห็น และ
ประสบการณ ของบุคลากรในหนวยงานอยาง
ตอเนื่อง 

     

32 
 
 

มีความขัดแยงทางความคิดเกิดขึ้นบอยครั้งในการ
ประชุมภายในหนวยงาน  
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ขอ คุณลักษณะ ระดับการความคิดเห็น 
มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด 

33 บุคลากรในหนวยงานมีสวนรวมในการตัดสินใจ
ปรับปรุงพัฒนางานท่ีรับผิดชอบอยางเหมาะสม 

     

34 องคการสงเสริมใหบุคลากรรวมตัวกันเปนกลุม/ทีม  
เพ่ือพัฒนางานใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

     

35 การแกปญหาและอุปสรรคของหนวยงานของทาน
เกิดจากการรวมพลังเปนทีมของบุคลากร 

     

36 สทส. จัดใหมีการพบปะ แลกเปลี่ยนเรียนรูซึ่งกันและ
และกันของบุคลากรอยางสมํ่าเสมอ 

     

37 ทานเคยไดรับการอบรมและเรียนรูการทํางานเปนทีม      
38 หนวยงานของทานสนับสนุนใหบุคลากรวาง

แผนการทํางานดวยตนเองมากกวาคอยสั่งการ 
     

 ดานความคิดเชิงระบบ      
39 ทานสามารถมองปญหาท่ีเกิดขึ้นไดอยางชัดเจน และ

เห็นสัมพันธขององคประกอบตาง ๆ ท่ีจะสงผล
กระทบตอกันเปนลูกโซ  

     

40 ทานสามารถ คิดและวางแนวทางการปฏิบัติงานท่ี
เปนระบบ  ครอบคลุมในทุกดาน 

     

41 ทานมองภาพรวมของปญหา แลวแกไขปญหาอยาง
เปนระบบ  มากกวาท่ีจะแยกปญหาออกเปนสวนๆ  

     

42 หนวยงานของทานมีการจัดระดับของปญหาและ
กําหนดวิธีการแกไขปญหาอยางเปนขั้นตอน 

     

43 ทานตัดสินใจแกไขปญหา โดยอาศัยขอมูล 
สารสนเทศอยางมีวิจารณญาณ 

     

44 หนวยงานของทานใชแผนงานและโครงการเปน
เครื่องมือในการติดตามและประเมินผลการ
ปฏิบัติงานประจําป 

     

45 หนวยงานของทานมีมาตรฐานการทํางานท่ีเปน
ระบบซึ่งเกิดจากการระดมความคิดเห็นของบุคลากร 
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ตอนที่ 3   ขอเสนอแนะเกี่ยวกับศักยภาพของบุคคลในการพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรูของ 
  สํานักพัฒนาและถายทอดเทคโนโลยีการสหกรณ 
 
   3.1  ดานความรอบรูแหงตน  
         ............................................................................................................ 

............................................................................................................ 
  ............................................................................................................ 
 3.2  ดานแบบแผนความคิดอาน 

 ........................................................................................................... 
............................................................................................................ 

  ............................................................................................................ 
3.3  ดานการมีวิสัยทัศนรวม 

........................................................................................................... 

............................................................................................................ 
  ............................................................................................................ 

3.4  ดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม 
........................................................................................................... 
............................................................................................................ 

  ............................................................................................................ 
3.5  ดานความคิดเชิงระบบ 

........................................................................................................... 

............................................................................................................ 
  ............................................................................................................ 
 

/-/-/-/-/-/-/-/-/-/ 
 

ขอขอบพระคุณท่ีเสียสละเวลาในการตอบแบบสอบถามในครั้งนี ้ 
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ภาคผนวก ข  
คาความเช่ือม่ันของแบบสอบถามเกี่ยวกับองคการแหงการเรียนรู 

ของสํานักพัฒนาและถายทอดเทคโนโลยีการสหกรณ 
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คาความเช่ือม่ันโดยรวมของแบบสอบถามเกี่ยวกับองคการแหงการเรียนรูของสํานักพัฒนาและ
ถายทอดเทคโนโลยีการสหกรณ 
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