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องคการเอื้อการเรียนรู  วิธีการดําเนินการวิจัยเปนการศึกษาเชิงปริมาณ  เก็บรวบรวมขอมูลโดยใช
แบบสอบถามกับขาราชการประจําระดับ 4-9 ขององคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรี จํานวน 70 คน 
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เกี่ยวกับการจัดการความรูตอทรัพยากรบุคคล และวัฒนธรรมการเรียนรูภายในองคการตองปรับปรุงและ
พัฒนา  เพื่อนําไปสูการสรางความเปนองคการเอื้อการเรียนรู    ขอเสนอแนะการวิจัย คือ  องคการควรวาง
กลยุทธการพัฒนาดานทรัพยากรบุคคล  ในเรื่องของความรูของบุคลากรทั้งในระดับบุคคลระดับกลุมและ
ระดับองคการและควรปลูกฝงคานิยมท่ีชวยผลักดันใหองคการบรรลุวิสัยทัศนรวมกัน สวนแนวทางการ
พัฒนาวัฒนธรรมการเรียนรูองคการควรทําความเขาใจและสรางวัฒนธรรมหลักขององคการเพื่อให
บุคลากรทุกคนมีวัฒนธรรมองคการไปในทิศทางเดียวกัน และควรเปดโอกาสใหบุคลากรไดถายทอด
ประสบการณและความเชี่ยวชาญตอกัน 
130 หนา  
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ABSTRACT 
This study dealt with the concept of developing a “Learning Organization” through 5 practical 

guidelines that encourage behavioral innovation in its members; namely, the knowledge of personnel, the 

creation of idea models, team-based learning, joint vision creation, and the use of principles as the basis of 

creating positive thinking. The objectives of this study were: 1) to study the organizational climate factors 

contributing to the “learning organization” of the Prachinburi Provincial Administrative Organization; 2) to 

examine the existing “learning organization” of the Prachinburi Provincial Administrative Organization; and 3) 

to study relationships between organizational climate factors and a functional learning organization. This study 

primarily involved quantitative research collected through a questionnaire distributed to 70 Class 4-9 

government officers working for the Prachinburi Provincial Administration Organization supplemented by an 

interview with the president of the Prachinburi Provincial Administration Organization about the management, 

organizational culture, and general concept of a “learning organization.”  

The study revealed that the Prachinburi Provincial Administration Organization’s strong 

organizational climate had a moderately positive correlation to factors qualifying it as a learning organization, 

but that certain aspects of its organizational climate concerning practical guidelines towards human resource 

knowledge management and the learning culture in this organization could be improved. The study suggests 

that a three-step organizational development strategy of human resources should be established by improving 

personnel knowledge at the 1) personal, 2) group, and 3) organizational levels and by clarifying, for each 

employee, the values which drive the organization towards its shared vision.  The learning culture of successful 

learning organizations usually consists of moral value systems - for example, encouraging every employee to 

understand the organization’s core culture in the same way or ensuring that specialized personnel disclose their 

knowledge, information, and accumulated experience to less-experienced personnel.   
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
 
1.1    ความเปนมาและความสําคัญ  

  
    ปจจุบันองคการทั้งภาครัฐและภาคเอกชน  ตางตองเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงอยางหลีกเลี่ยง

ไมได  องคการและบุคคลในองคการจึงตองปรับตัวเองเพื่อการอยูรอด และเพื่อเอาชนะการ
เปล่ียนแปลงตางๆ   ดวยเหตุนี้เององคการตองเปลี่ยนยุทธศาสตรของตนเอง  ใหเปนองคการที่มีการ
สะสมบุคลากรที่มีความรู และสะสมขอมูลขาวสาร เพื่อใหองคการสามารถใชความรู และขอมูลนั้น
จัดการกับการเปลี่ยนแปลงไดอยางมีประสิทธิภาพ   การเปลี่ยนแปลงดังกลาวจะตองเปนการเพิ่ม
ศักยภาพของทรัพยากรบุคคลและกลุมบุคคลนําไปสูกระบวนทัศนของการพัฒนา นั่นคือจะตองมีการ
พัฒนาทั้งระดับบุคคล ระดับกลุมและระดับองคการ ดังนั้นสังคมทุกภาคสวนทั้งครอบครัว ชุมชน 
หนวยงานภาครัฐ และเอกชน องคกรวิชาชีพ สถานประกอบการและทุกๆหนวยในสังคมจะตองเปน   
ผูรวมมือในการสรางและพัฒนาผลิตผลลัพธทางการศึกษาอยางตอเนื่อง   อีกทั้งแนวคิดแบบเดิมที่
สงเสริมการเรียนรูของบุคลากรตามนโยบายขององคการ   ดวยการพัฒนาบุคลากรขององคการ        
ทุกประเภทและทุกระดับใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงดวยการฝกอบรมเปนระยะๆ แตเพียงอยาง
เดียว ไมเพียงพอและอาจไมทันตอการเปลี่ยนแปลงอีกตอไป   

เจตนารมณตามนัยแหงพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 มุงหวังใหการจัด
การศึกษาเปนไปเพื่อพัฒนาคนไทยทุกคนใหเปนมนุษยที่สมบูรณ ทั้งดานรางกาย จิตใจ สติปญญา 
ความรู  และคุณธรรมจริยธรรมในการดํารงชีวิตรวมกัน  โดยแนวทางการจัดการศึกษาในหมวด 4  
มาตรา 22 ที่กลาววา  การจัดการศึกษาตองยึดหลักวาผูเรียนทุกคนมีความสามารถเรียนรูและพัฒนา 
ตนเองได และถือวาผูเรียนมีความสําคัญที่สุด กระบวนการจัดการศึกษาตองสงเสริมใหผูเรียนสามารถ 
พัฒนาตามธรรมชาติและเต็มตามศักยภาพ และ มาตรา ๒๓ ที่กลาววา การจัดการศึกษา ทั้งการศึกษา
ในระบบ การศึกษานอกระบบ และการศึกษาตามอัธยาศัย ตองเนนความสําคัญทั้งความรู คุณธรรม 
กระบวนการเรียนรู และบูรณาการตามความเหมาะสมของแตละระดับการศึกษา เปนตน                
ตามกฎหมายขางตน  เชื่อวาผูเรียนทุกคนมีความสามารถในการเรียนรูและพัฒนาตนเองได ดังนั้น
กระบวนการจัดการศึกษาจึงตองสงเสริมใหผูเรียนเกิดการพัฒนาการเรียนรู ในรูปแบบตางๆ เชน การ
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จัดกิจกรรมตามความสนใจและความถนัด มีการฝกทักษะใหเผชิญกับสถานการณตางๆ ในสภาพ
ใกลเคียงกับลักษณะที่เปนจริง เรียนรูจากประสบการณในการแกไขปญหาผสมผสานความรูตางๆ 
ตามสัดสวนที่สมดุล และสอดแทรกคุณธรรมจริยธรรมไวอยางตอเนื่อง    ทั้งนี้แนวทางดังกลาวยอม
สัมพันธเกี่ยวเนื่องกับแหลงความรู  การจัดบรรยากาศ  สภาพแวดลอมสัมพันธและองคประกอบเสริม
อ่ืนๆ ซ่ึงไมอาจปฏิเสธไดวา แหลงความรูที่ เปนพื้นฐานใหเกิดกิจกรรมการเรียนรูที่มีคุณคาเหมาะสม 
ไดแก สถานศึกษา ศูนยการเรียน วิทยาลัย สถาบัน มหาวิทยาลัย หนวยงานการศึกษาทั้งภาครัฐและ
เอกชน ที่มีบทบาทหนาที่ในการจัดการศึกษาเพื่อปวงชน  แหลงความรูทั้งหลายดังกลาว จําเปนตองมี
การพัฒนาใหสอดคลองกับความเปลี่ยนแปลงที่ เกิดขึ้นภายในองคการอยางมีแผน  โดยการ
ปรับเปลี่ยนตองดําเนินการทุกสวน ทั้งดานทัศนคติ คานิยมและความเชื่อพื้นฐานของสมาชิก เพื่อ
กําหนดเปนกรอบการเปลี่ยนแปลงใหสอดคลองกับโครงสราง กระบวนการ กลยุทธ ศักยภาพของ
บุคคล วัฒนธรรมองคการ รวมทั้งการพัฒนาทางเลือก และศักยภาพขององคการใหมในการเพิ่ม
ประสิทธิภาพองคการในลักษณะที่สอดคลองกับทิศทางของกระแสโลกในยุคปจจุบัน 

เนื่องจากงานวิจัยสวนใหญมักจะเนนการศึกษาบทบาทขององคการเอื้อการเรียนรูใน
หนวยงานที่เปนหนวยงานทางการศึกษา  ดังนั้นผูวิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาองคการเอื้อการเรียนรูใน
หนวยงานที่แตกตางออกไป  โดยเลือกองคการบริหารสวนจังหวัด เปนกรณีศึกษา เนื่องจากองคการ
บริหารสวนจังหวัด เปนรูปแบบของการปกครองที่มีการกระจายอํานาจจากสวนกลางสูทองถ่ิน มี
ความใกลชิดกับประชาชนในพื้นที่และมีบทบาทสําคัญในการจัดระบบบริการสาธารณะ   การบริหาร
จัดการองคการระดับทองถ่ินใหมีประสิทธิภาพ ความรูจึงเปนปจจัยสําคัญที่กอใหเกิดการพัฒนา
องคการ ดวยเหตุผลดังกลาว การจะพัฒนาความรูใหไดดีนั้นจะตองอาศัยเทคนิควิธีการใหเกิดการ
พัฒนาดานการเรียนรูขององคการ   ผูวิจัยเห็นวาองคการเอื้อการเรียนรูเปนวิธีการพัฒนาองคการอีก
รูปแบบหนึ่งที่สามารถกระตุนใหองคการเกิดการพัฒนาทั้งระดับองคการและระดับบุคคลและจะ
นําไปสูความเปนองคการเอื้อการเรียนรูได 

งานวิจัยนี้จึงหยิบยกแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาองคการใหเปน “องคการเอื้อการเรียนรู” 
(Learning Organization)   โดยนําเสนอวาจะตองสรางนวัตกรรมทางพฤติกรรมของสมาชิก  ดวยการ
ฝกปฏิบัติตามแนวทาง 5 ประการ ไดแก  การสรางความเปนเลิศแหงตน   การจัดระเบียบแบบแผน
ความคิด  การสรางวิสัยทัศนรวม   การเรียนรูเปนทีมและการคิดอยางเปนระบบ ซ่ึงเชื่อวา การปฏิบัติ
ตามแนวทาง 5 ประการอยางตอเนื่องจะเปนการสรางสรรคใหเกิดความเปนองคการเอื้อการเรียนรูได
ในที่สุด  โดยยกองคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรี  เปนกรณีตัวอยาง ในการทําการวิจัยคร้ังนี้       
ซ่ึงผูวิจัยเห็นวาองคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรี ไดรับรางวัลธรรมาภิบาลดานการสงเสริมการมี
สวนรวมของประชาชนและการมีสวนรวมทําใหเกิดการทํางานเปนทีมซึ่งเปนลักษณะหนึ่งของ
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แนวคิดเกี่ยวกับองคการแหงการเรียนรูวาการพัฒนาองคการใหเปนสังคมเอื้อการเรียนรูจะชวยให
องคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรีเกิดการพัฒนาไดอยางยั่งยืน   ดังนั้นจึงไดนําเอาองคการบริหาร
สวนจังหวัดปราจีนบุรีมาเปนหนวยวิเคราะห เพื่อใหมีผลการวิจัยสําหรับไปพัฒนาองคการปกครอง
ทองถ่ินแหงนี้ใหองคการเปนองคการเอื้อการเรียนรูและนําความรูที่ไดไปใชใหเกิดประโยชนกับ
ประชาชนตอไป 

 
1.2   วัตถุประสงคการวิจัย 
 1. เพื่อศึกษาปจจัยบรรยากาศองคการที่เอื้อตอความเปนองคการเอื้อการเรียนรูขององคการ
บริหารสวนจังหวัดปราจีนบรีุ   
 2. เพื่อศึกษาความเปนองคการเอื้อการเรียนรูขององคการบริหารสวนจงัหวัดปราจีนบุรี  
 3. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจยับรรยากาศองคการกับความเปนองคการเอือ้การ
เรียนรู  
 
1.3 ขอบเขตการวจัิย 

1.   ศึกษาปจจยับรรยากาศองคการที่เอื้อตอความเปนองคการเอื้อการเรียนรูขององคการ
บริหารสวนจังหวัดปราจีนบรีุ 

 2.   ศึกษาขาราชการประจําตัง้แตระดับ 4-9 
 3.   ระยะเวลาในการวิจัย  คอื  ตั้งแตเดือน กุมภาพนัธ  2549  -  กุมภาพนัธ  2550 

 
1.4 นิยามเชงิปฏิบตัิการ 

1.  ความเปนองคการเอื้อการเรียนรู   หมายถึง   องคการมีลักษณะที่สงเสริมใหบุคคลมี
ความรอบรู  มีการสรางตนแบบความคิด  มีการสรางวิสัยทัศนรวมกัน  มีการเรียนรูกันเปนทีม  และ
มีการใชหลักการที่เปนพื้นฐานสรางความคิดใหเปนระบบ  เพื่อสรางผลงานที่มีคุณภาพใหเกิดขึ้น
ในองคการและกําหนดแนวทางในการแกปญหาและมีการตัดสินใจรวมกันในการทํางาน  

2.   บรรยากาศองคการ  หมายถึง  สภาพแวดลอมที่มีผลตอการจัดการความรูขององคการ
โดยศึกษาจากโครงสรางองคการที่เอื้อตอการเรียนรู  ขอมูลสารสนเทศและการจัดการความรู   
แนวทางปฏิบัติดานการจัดการความรูตอทรัพยากรบุคคล  วัฒนธรรมการเรียนรูภายในองคการและ
ภาวะผูนําที่เอื้อตอการเรียนรู 
 3.   โครงสรางองคการที่เอ้ือตอการเรียนรู  หมายถึง   โครงสรางที่ไมซับซอน  ขั้นตอนการ
ปฏิบัติงานไมมาก  เปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น  มีการประสานงาน
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กันระหวางกลุมทีมงาน บุคลากรมีสวนรวมในการตัดสินใจในการบริหารงาน  การมีเครือขาย
ภายในและภายนอกองคการที่จะกอใหเกิดการแบงปนความรู 

4.   ขอมูลสารสนเทศและการจัดการความรู  หมายถึง  การจัดทําฐานขอมูลสารสนเทศ เชน 
ระบบฐานขอมูลคอมพิวเตอร  เอกสาร  หนังสือที่เปนประโยชนกับการปฏิบัติงาน  การจัดทําระบบ
ขอมูลรายชื่อของผูทรงคุณวฒุิหรือผูที่มีความเชี่ยวชาญเกีย่วกับกิจการภายในและภายนอกองคการ
และการจดัเวทีแบงปนความรู เชน การฝกอบรม  การสนทนาแลกเปลีย่นความรู 

5.  แนวทางปฏิบัติดานการจัดการความรูตอทรัพยากรบุคคล  หมายถึง  การมีเจาหนาที่
รับผิดชอบการจัดการความรูในองคการ  มีการจัดเวทีใหบุคลากรไดมีการประชุมเสวนาเพื่อ
แลกเปลี่ยนความรู มีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่เนนถึงการจัดการความรู มีการแสวงหาขอมูล
ความรูจากภายนอก มีการจัดทําวิธีการปฏิบัติงานในรูปแบบเอกสารสิ่งพิมพและการจัดทําขอสรุป
บทเรียนที่ไดจากการเรียนรู 

6.  วัฒนธรรมการจัดการความรูภายในองคการ  หมายถึง   ความเชื่อและการมีเปาหมาย
เพื่อสงเสริมและสนับสนุนการแลกเปลี่ยนเรียนรูของบุคลากรในองคการ   มีสวนรวมในการ
กําหนดนโยบายในการปฏิบัติงาน  มีการเปดเผยขอมูลความรูแกกัน   การเปดโอกาสใหบุคลากรมี
สวนรวมทางความคิดและการตัดสินใจ  บุคลากรมีอิสระในการสรางสรรคงานใหมๆ  

7.  ภาวะผูนําท่ีเอ้ือตอการเรียนรู  หมายถึง  ผูบริหารใหการสนับสนุนใหเกิดบรรยากาศเอื้อ
การเรียนรูในองคการ  เชน  การจัดเวลาใหคนในองคการเรียนรูรวมกันโดยการพูดคุยสนทนา
แลกเปลี่ยนขอมูลขาวสาร  ผูบริหารมีสวนรวมในการเรียนรูรวมกับบุคลากรในองคการ   ผูบริหาร
ใหความสําคัญกับงานและการเรียนรูของบุคลากรอยางสมดุลกับการทํางาน     
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1.5   กรอบแนวคิดการวิจัย 
          

     ตัวแปรตน                                                                                            ตัวแปรตาม  

 
 
 
1.6  สมมุติฐานการวิจัย 
       บรรยากาศองคการมีความสัมพันธเชิงบวกกับความเปนองคการเอือ้การเรียนรู 
 
1.7  ประโยชนท่ีจะไดรับจากการวิจัยคร้ังนี ้
 1.  เพื่อทราบบรรยากาศองคการที่เอื้อตอความเปนองคการเอื้อการเรียนรู 

2.  เพื่อทราบความเปนองคการเอื้อการเรียนรูขององคการบริหารสวนจงัหวัดปราจีนบุรี 
3.  เพื่อทราบถึงความสัมพันธของบรรยากาศองคการและความเปนองคการเอื้อการ 

เรียนรูขององคการบริหารสวนจังหวดัปราจีนบุรี 
4.   เพื่อเปนแนวทางในการพัฒนาองคการบริหารสวนจงัหวัดอืน่ตอไป 

 
     

ความเปนองคการเอื้อการเรยีนรูของ
องคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรี  

  
ปจจัยดานบรรยากาศองคการ 
1. โครงสรางขององคการท่ีเอื้อตอการ
เรียนรู 
2.  ขอมูลสารสนเทศและการจัดการ
ความรู 
3.  แนวทางปฏิบัติดานการจัดการความรู
ตอทรัพยากรบุคคล  
4.  วัฒนธรรมการจัดการความรูภายใน
องคการ 
5.   ภาวะผูนําท่ีเอื้อตอการเรียนรู 
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     บทที่ 2 

ทบทวนวรรณกรรม 
 

 

 ในการศึกษาวิจัย  เรื่อง  ความเปนองคการเอื้อการเรียนรูขององคการบริหารสวนจังหวัด

ปราจีนบุรี  ในครั้งนี้ผูวิจัยไดดําเนินการทบทวนเอกสาร  ตํารา และงานวิจัยที่เกี่ยวของ ในประเด็น

สําคัญ ดังนี้ 

 

              2.1   แนวคดิเกีย่วกบัองคการเอื้อการเรียนรู 

              2.2   แนวคดิเกีย่วกบับรรยากาศองคการ 

              2.3   คุณลักษณะสวนบุคคล 

              2.4   โครงสรางการบริหารงานขององคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรี 

              2.5   งานวิจยัที่เกีย่วของ  

              2.6   การประมวลความรูเพื่อสรางกรอบแนวคิดการวิจยั 

               

2.1   แนวคิดเกี่ยวกับองคการเอื้อการเรียนรู 

          2.1.1   ความหมายขององคการ 

พจนานุกรม ฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2525 (2539 ) ไดใหความหมายขององคการวา

องคการ ( Organization ) หมายถึง ศูนยรวมของกิจการที่ประกอบขึ้นเปนหนวยงานเดียวกัน สวนคํา

วา องคกร (Organ )  หมายถึง สวนประกอบยอยของหนวยใหญที่ทําหนาที่สัมพันธกันหรือข้ึนตอ

กันและกัน 

เธียรชัย เอ่ียมวรเมธ ( 2532 ) กลาววา องคการ ( Organization ) หมายถึง หนวยงานจัดตั้ง

ของรัฐบาล สวนคําวา องคกร ( Organization ,Organ ) มีความหมายคลายคลึงกับองคการ คือ หนวย

จัดตั้งของรัฐบาล , พรรคการเมือง 

อุทัย หิรัญโต ( 2526 ) กลาววา องคการ หมายถึง กลุมคนที่รวมกันประกอบกิจการอยางใด

อยางหนึ่งโดยมีการจัดระเบียบไว 
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ธงชัย  สันติวงษ (2530) ใหความหมายวา องคการ คือ กลุมของบุคคลซึ่งไดมีการรวมกัน

และรวมทํากิจกรรมดวยกัน  โดยกิจกรรมเหลานั้นไดมีการจัดประสานใหเขากันไดอยางดี เพื่อที่จะ

สามารถทํางานใหบรรลุวัตถุประสงคเดียวกัน หรือหลายๆ วัตถุประสงค 

John Phiffner and Frank Sherwood ( อางในวนิดา เสนีเศรษฐ และชอบ อินทรประเสริฐกุล 

, 2530 ) กลาววา องคการเปนกระบวนการที่มีแบบแผนซึ่งประกอบดวยบุคคลจํานวนมากเกินกวา

จะมาพบกันไดทั้งหมด บุคคลเหลานี้ตางปฏิบัติหนาที่ซับซอนและสัมพันธกันอยางจงใจและตาง    

มุงหมายในผลสําเร็จที่ไดคาดหมายไวรวมกัน 

สรุปความหมายของคําวา องคการ หมายถึง ศูนยรวมของกิจการโดยการรวมกันของบุคคล

เพื่อทํากิจกรรม มีการจัดระเบียบการทํางานรวมกัน  เพื่อชวยใหการทํางานไปสูเปาหมายเดียวกัน 

โดยมีการมอบหมายงาน จัดและประสานกิจกรรมใหสอดคลองและบรรลุวัตถุประสงคตามที่         

ตกลงกัน          

                         

  2.1.2    ความหมายขององคการเอ้ือการเรียนรู 
 ไดมีนักวิชาการใหความหมายของคําวา องคการเอื้อการเรียนรูไวหลายทาน ดังนี ้
 Peter Senge (1990) กลาววา องคการเอือ้การเรียนรูคอื สถานที่ซ่ึงทุกคนสามารถพัฒนา
ศักยภาพของตนเองไดอยางตอเนื่อง สามารถสรางผลงานตามที่ตั้งเปาหมายไว เปนทีซ่ึ่งเกิดรูปแบบ
การคิดใหม ๆ หลากหลายมากมาย ที่แตละคนสามารถเรียนรูรวมกัน  
 Karen Watkins และ Victoria Marsick (1991) ใหความหมายวา หมายถึง องคการที่ให
อํานาจแกคนของตนเอง มีการบูรณาการคุณภาพเขากับชวีิตการทํางาน ใหอิสระสําหรับการเรียนรู 
กระตุนความรวมมือ แบงปนผลงาน เสริมสรางการใฝรู และสรางโอกาสการเรียนรูอยางตอเนื่อง  
 Michael Beck (1992) อธิบายวา องคการเอื้อการเรียนรู คือ องคการที่เอ้ืออํานวยการเรียนรู 
และพัฒนาบุคลากรทุกคน ขณะเดียวกันก็มีการปฏิรูปองคการอยางตอเนื่อง  
 David A. Gavin (1993) กลาววา คือองคกรที่มีลักษณะในการสราง แสวงหา และถายโยง
ความรูและมีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมอันเปนผลมาจากความรูใหมและการเขาใจในสิ่งตาง ๆ 
อยางถองแท  
 Michael  Marquardt (1994) ใหความหมายวา คือท่ีซ่ึงมีบรรยากาศของการเรียนรูรายบุคคล
และกลุม มีการสอนคนของตนเองใหมีกระบวนการคิดวิเคราะห เพื่อชวยใหเขาใจในสรรพสิ่ง 
ขณะเดียวกันทุกคนก็ชวยองคการเรียนความสําเร็จจากความผิดพลาด   ซ่ึงจะสงผลใหทุกคน
ตระหนักในการเปลี่ยนแปลงและปรับตัวไดอยางมีประสิทธิภาพ 
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 Gavin (1993 ) กลาววา องคการเอื้อการเรียนรู เปนองคการที่มีลักษณะในการสราง การถาย
โอนการเรียนรู และการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมที่เปนผลมาจากการไดรับความรูใหม และการเขาใจ
เร่ืองนั้นๆ อยางลึกซึ้ง มีความโดดเดนดานการเรียนรูระดับสูง การเรียนรูเปนระบบตอเนื่องและ
พรอมเพรียงกัน ทั้งนี้การเรียนรูที่เกิดขึ้นตองเพิ่มพูนสมรรถนะใหเกิดความกาวหนาในการดําเนิน
กิจกรรมไปสูเปาหมายรวมกันขององคการ โดยระดับการเรียนรูจะมีลักษณะที่เกิดจากบุคคลและทีม
เรียนรูมีการเรียนรูตางสายงาน   การเรียนรูลักษณะภายในองคการ การเรียนรูสภาพแวดลอมนอก
องคการ การ เรียนรูอนาคต รวมถึงโอกาสในการปฏิบัติกิจกรรมตามวิสัยทัศน สรุปวาองคการเอื้อ
การเรียนรูจะเปนศูนยรวมที่สมาชิกสามารถเพิ่มพูนความรูความสามารถไดอยางตอเนื่อง เพื่อสราง
ผลงานที่ปรารถนาสงเสริมใหสมาชิกแตละคนมีอิสระในการคิดรูปแบบใหมๆ ที่จะนําไปสู
เปาหมาย มีการเรียนรูรวมกันอยางเปนระบบในลักษณะทีมงาน 
 สมิต  สัชฌุกร (2541) ไดใหความหมายขององคการเอื้อการเรียนรูวาเปนองคการที่สามารถ
ทําใหเกิดการเรียนรูและสรางความรูเพื่อเพิ่มสมรรถนะที่จะกอใหเกิดความกาวหนาในการดําเนิน
กิจการไปสูเปาหมายรวมขององคการ 
 เสาวรส  บุนนาค (2543) ไดใหความหมายขององคการเอื้อการเรียนรูวา  เปนองคการที่มี
การปฏิรูปอยางตอเนื่อง  กระตุน อํานวยความสะดวก  ใหบุคลากรไดขยายขอบเขตการเรียนรู  เพื่อ
พัฒนาความสามารถของตนอยางตอเนื่อง  รวดเร็วทั้งในระดับบุคคล  ระดับกลุม  และระดับ
องคการ โดยบุคลากรไดนําสิ่งที่องคการสนับสนุนดานการเรียนรูมาใชในการพัฒนาตนเองของ
ทีมงาน  เพื่อนําไปสูจุดมุงหมายรวมกันขององคการ โดยการนําเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาใชเพื่อ
เพิ่มพูนการเรียนรู 
 Robbins and Coulter (2002)ไดใหความหมายขององคการเอื้อการเรียนรูวา เปนองคการซึ่ง
มีการพัฒนาขีดความสามารถในการเรียนรู การปรับตัว และการเปลี่ยนแปลงอยางตอเนื่อง 
 ดร.วรภัทร  ภูเจริญ (2546) ไดใหความหมายขององคการเอื้อการเรียนรูวา  เปนองคการที่
ทุกคน ทุกระดับ พัฒนาขีดความสามารถในการสรางผลงานที่ดีใหกับองคการดวยใจรักอยาง
ตอเนื่อง 
 สรุปความหมายขององคการเอื้อการเรียนรู หมายถึง องคการที่ใหความสําคัญกับการเรียนรู
ของบุคลากรในองคการรวมทั้งใหอิสระในการเรียนรู กระตุนความรวมมือ แบงปนผลงาน 
เสริมสรางการใฝรู และสรางโอกาสการเรียนรูอยางตอเนื่องเพื่อใหมีการพัฒนาตนเองอยูตลอดเวลา  
เปนการสรางศักยภาพในการทํางาน  ซ่ึงนําไปสูการบรรลุจุดมุงหมายรวมกันขององคการในทุก
ระดับทั้งระดับบุคคล  ระดับกลุมและระดับองคการ 
 



บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล                                     ศศ.ม ( รัฐประศาสนศาสตร ) / 9 

 2.1.3  ความสําคัญขององคการเอ้ือการเรียนรู 
องคการเอื้อการเรียนรู    เปนองคการรูปแบบใหมที่ใชทัศนะการมององคการแบบองครวม 

คือ   การปรับเปลี่ยนกระบวนทัศนของการพัฒนาองคการในทุกระดับ   ทั้งระดับบุคคล  ระดับกลุม 
และระดับองคการ ใหเกิดขึ้นพรอม ๆ กัน    ใหความสําคัญกับการเรียนรูตลอดชีวิตการทํางานของ
บุคคล และใชทุกสิ่งจากการทํางานเปนฐานความรูที่สําคัญ ประกอบกับใชกลยุทธการแสวงหา
ความรู การแบงปนความรู การสรางองคความรู และการใชความรูรวมกันอยางตอเนื่อง   ดวยเหตุนี้ 
การพัฒนาองคการจึงตองเปลี่ยนรูปแบบ และวิธีจากแบบดั้งเดิม  องคการไมวาประเภทใด ระดับใด 
หากตองการอยูรอดในสังคมโลกยุคนี้ ยอมปฏิเสธกระแสการพัฒนาองคการนี้ไมได เพราะทุก
องคการที่ตองการกาวทันการแขงขันและตองพัฒนาศักยภาพของตนเองใหเปนองคการเอื้อการ
เรียนรู องคการที่สามารถพัฒนาบุคลากรของตนเองไดอยางถูกตอง เหมาะสม และรวดเร็วกวา ยอม
ไดเปรียบคูแขงขัน ยอมมีความพรอมที่จะใชความรูและความสามารถของบุคลากรทุกระดับ          
ทั้งระดับผูบริหาร ระดับผูปฏิบัติงานและผู รับบริการรวมกันไดอยางมีประสิทธิภาพ และมี
ประสิทธิผล  การตระหนักในความสําคัญขององคการเอื้อการเรียนรูจึงเปนฐานความคิดที่สําคัญ
สําหรับทุกคนในองคการที่จะยึดถือเปนกลยุทธของการพัฒนาองคการใหยั่งยืน 

ดังนั้นสรุปไดวาการพัฒนาองคการอยางยั่งยืนจะตองกระทําใน 3 ระดับ คือ  ระดับบุคคล  
ระดับกลุมและระดับองคการ  มีผลทําใหองคการมีการสรางใหเกิดความเปนองคการเอื้อการเรียนรู
ขึ้นและสามารถสรางประสิทธิภาพขึ้นภายในองคการได โดยผูวิจัยไดสรุปความรูเกี่ยวกับระดับของ
การเรียนรูไวพอสังเขปดังนี้ 

องคการที่มีการเรียนรูจะตองมีการเรียนรูเกิดขึ้น 3 ระดับ อาจจะทีละระดับ หรือพรอม ๆ 
กันทั้ง 3 ระดับ ไดแก  

1.   การเรียนรูระดับบุคคล เปนการเปลี่ยนแปลงทักษะ  ความเขาใจที่ถองแท  ความรู  
ทัศนคติ และคานิยมของบุคคล  ผานการเรียนรูดวยตนเอง  การเรียนรูจากเพื่อนรวมงาน  การเรียน
การสอนโดยใชเทคโนโลยี  และการสังเกต  ประสบการณจากงานที่ทําทุกวัน  งานที่ไดรับ
มอบหมายเฉพาะและความเขาใจอยางถองแทของบุคคลเอง  และยังมีส่ิงที่สําคัญอีกมากที่จะชวย
เพิ่มอิทธิพลและผลกระทบของการเรียนรูของบุคคลโดยองคการ  เชน  ความสามารถที่จะเปน
ผูเรียนและเปนผูที่จะสนับสนุนการเรียนรูของผูอ่ืน  การมีสัญญาการเรียนรูของแตละบุคคลโดยมี
สวนรวมมือกันระหวางองคการและบุคลากรในการชวยเหลือกันพัฒนาการทํางานในระยะยาว  
หรือมีการใหกําลังใจ  สนับสนุนและใหรางวัลอยางเปนระบบขององคการเพื่อการสงเสริมการ
พัฒนาตนเอง 
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2.   การเรียนรูระดับกลุม  ไดแก การเพิ่มพูนความรู ลักษณะความสามารถของกลุมจากการ
ใหทุกคนมีสวนรวม และไดแลกเปลี่ยนส่ิงที่ตนมีระหวางกัน ดวยเหตุนี้การเรียนรูระดับกลุมจึงมัก
เกิดขึ้น จากผลของการเรียนรูระดับบุคคล นั่นคือสวนหนึ่งทุกคนนําสิ่งที่ตนเรียนรูมาสูกลุม การ
เรียนรูระดับกลุมจะเกิดขึ้นไดโดยกิจกรรมหรือกระบวนการที่ เอื้อตอกระบวนการกลุมหรือ
ปฏิสัมพันธของสมาชิกในกลุม   องคการเอื้อการเรียนรู  จะสรางกลุมในทุกรูปแบบ  ซ่ึงรวมถึงกลุม
พัฒนาที่ตอเนื่อง  กลุมทํางานระหวางฝาย  กลุมบริหารงานคุณภาพ หรือแมกระทั่งกลุมการเรียนรู
ขององคการ 

3.  การเรียนรูระดับองคการ  ไดแก การนําความรู ลักษณะความสามารถและทุกอยางที่แต
ละบุคคลแตละกลุมมีมาใชรวมกันเพื่อเปาหมายขององคการ ทั้งนี้การเรียนรูระดับนี้จะเกิดขึ้นได
โดยองคการตองใหอํานาจคนของตนเองในการใชความรูที่มีเพื่อองคการ ตองมีการบูรณาการ
คุณภาพเขากับคุณภาพชีวิตการทํางาน และตองสรางชองวางสําหรับการเรียนรูทั้งที่เปนสถานที่      
ส่ิงอํานวยความสะดวก และเวลา  

ดวยเหตุนี้ องคการเอื้อการเรียนรูจึงเนนวาตองมีการเรียนรูเกิดขึ้นทั้ง 3 ระดับ ไมวาจะเปน
การเรียนรูระดับบุคคล ระดับกลุม หรือระดับองคการ และส่ิงที่ตองสรางใหเกิดขึ้นในตัวบุคคลและ
ในกลุมนั้นประกอบดวยความรูความเขาใจ  ทัศนคติ และความสามารถ ดังนี้  
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ตารางแสดงระดับการเรียนรู 
 

 ระดับบุคคล ระดับกลุม ระดับองคการ 

ความรูความ
เขาใจ 

1. ความสําคัญของการเรียนรู
ตลอดชีวิตการทํางาน 

2. วิธีการเรียนรูดวยตนเอง 
3. เครื่องมือการเรียนรู 
4. แหลงการเรียนรู ฯลฯ 

1. ความสําคัญของกลุม 
2. จิตวิทยาการทาํงาน     

เปนทีม 
3. วิธีการทํางานเปนทีม 

1. การพัฒนาองคการ 
2. วิสัยทัศนองคการ 
3. ผูใหบริการ 
 
 

ทัศนคต ิ 1. สนใจ / เต็มใจจะพัฒนา
ตนเอง 

2. ยอมรับการเปลี่ยนแปลง 
ฯลฯ 

1. สนใจ / เต็มใจที่จะ   
พัฒนากลุม 

2. รัก  ผูกพันตอกลุม 
3. แบงปนผูอ่ืน ฯลฯ 

1. เต็มใจที่จะพัฒนา
องคกร 

2. รักผูกพันตอองคกร 
3. ยอมรับวัฒนธรรม

องคการ ฯลฯ 

ความสามารถ 1. ศึกษาคนควาดวยตนเอง 
2. คิดอยางมีวิจารณญาณ 
3. การประยุกตใชความรูฯลฯ 

1. ศึกษา / ทํางานเปนทีม    
ในกลุม 

2. การประเมินกลุมฯลฯ 

1. ศึกษา / ทํางานเปน
ทีม   ทั้งองคการ 

2. การประเมินการ
ปฏิบัติงาน  ฯลฯ 

   
             2.1.4  ลักษณะขององคการเอ้ือการเรียนรู 

Peter Senge ( 1994 )   กลาวไวใน หนังสือ Fifth Discipline ระบแุนวคิดในการทําใหเกดิ
องคการเอื้อการเรียนรูไว 5 ประการ ซ่ึงมีความสําคัญดังนี้ 

1.  ความรอบรูของบุคคล (Personal Mastery) บุคคลหรือสมาชิกขององคการเปนรากฐาน
ขององคการแหงการเรียนรู คนที่มีระดับความเชี่ยวชาญเปนพิเศษ จะสามารถขยายความสามารถใน
การสรางสรรคผลงานที่เขาตองการไดอยางตอเนื่อง  ดังนั้นลักษณะการเรียนรูของคนในองคการจะ
สะทอนใหเห็นถึงการเรียนรูขององคการนั้นได สมาชิกองคการแหงการเรียนรูนั้น จะตองมี
คุณลักษณะสําคัญที่เรียกวา Human Mastery คือ ความเปนนายของตัวเองในการควบคุมจิตใจและ
พฤติกรรมของตัวเอง เปนคนที่พรอมจะเรียนรูอยูตลอดเวลา ยอมรับความจริง  ไมยึดมั่นถือมั่น 
เปลี่ยนไปตามกระแสโลก มีจิตใจที่เจริญ โดยสมาชิกในองคการที่มีกรอบแนวคิดแบบ Personal 
Mastery นั้น จะเปนผูที่มีความกระตือรือรน สนใจและใฝที่จะเรียนรูส่ิงใหมๆ อยูตลอดเวลา  รวมทัง้
มีความปรารถนาที่จะเรียนรูเพื่อเพิ่มศักยภาพของตนมุงสูจุดมุงหมายและความสําเร็จที่ไดกําหนดไว 
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ดังนั้นการพัฒนาคนในองคการใหเกิดการพัฒนาตนเองใหเปนเลิศนั้น ถือไดวาเปนมิติที่
ตองเกิดจากการฝกฝน  เพื่อสรางใหเกิดวินัยและมีการปรับมุมมองอยางตอเนื่อง  บนพื้นฐานของ
ความตองการที่แทจริง กลาวไดวาวินัยขอนี้เปนเสมือนเสาหลักของแนวคิดองคการแหงการเรียนรู
ซ่ึงถาหากทุกคนในองคการมีวินัยในขอนี้ จะสงผลใหองคการกาวไปสูการเปนองคการเอื้อการ
เรียนรูไดซ่ึงการพัฒนาตนเองใหเปนเลิศไดนั้น  มีองคประกอบพื้นฐาน  

2.  การสรางตนแบบความคิด (Mental Model) เปนกรอบความเชื่อของคนในการเขาใจและ
มองโลกตามความเปนจริงอยางสมเหตุสมผล  มีความคิดเขาใจทั้งในเรื่องของตนเอง ผูอ่ืน และ
องคการ ซ่ึงจะมีผลตอการดํารงชีวิตของคนกรอบความเชื่อที่สมเหตุสมผลนี้ จะมีสวนสําคัญและมี
อิทธิพลอยางยิ่งตอการแสดงพฤติกรรมของคน ดังนั้นการพัฒนากรอบความเชื่อของคนใหมีความ
สมเหตุสมผล  จึงมีความสําคัญยิ่งตอการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของคนในองคการ ทั้งนี้เพราะหาก
เรามีการเปลี่ยนแปลงความคิด ความเขาใจ และความเชื่อของคนในองคการ ใหมีความสมเหตุสมผล
ในการมองและเขาใจในโลกและสิ่งที่อยูรอบตัวแลว พวกเขาเหลานี้ก็จะมีพฤติกรรมการปฏิบัติที่
เปนไปในทางบวก แตส่ิงที่สําคัญก็คือ องคการไมควรไปกําหนดหรือควบคุม  แตควรปลอยใหพวก
เขาไดมีอิสระในการคิดและสรางสรรครูปแบบในการพัฒนาขึ้นเองตามสถานการณตางๆ ซ่ึง
เปาหมายของการพัฒนาในขอนี้ ไมไดเนนใหทุกคนมีความเห็นในแนวทางเดียวกับองคการทุกอยาง 
แตตองการเห็นความสอดคลองกันในแตละแนวคิดที่มารวมกันเกิด เปนวิ สัยทัศนรวม 
             3.  การสรางวิสัยทัศนรวม ( Shared Vision)   เปนการสรางทัศนะของความรวมมือกันอยาง
ยึดมั่นของสมาชิกในองคการเพื่อพัฒนาใหเกิดความสําเร็จในอนาคตและความตองการที่จะมุงไปสู
ความปรารถนารวมกันของสมาชิกทั้งองคการ เปนวิธีการทําใหแตละคนเกิดวิสัยทัศน ดวยการฝก
ใหคนคิดมองไปขางหนามองไปที่อนาคต โดยการสรางสถานการณจําลองแบบตางๆ ใหคนไดคิด
และหาทางหนีทีไลวาจะทําอยางไร  โดยแฝงเขาไปในงาน ในกลุมการทํางานใหมีการตัดสินใจ
รวมกัน ฝกใหไปทําเปนการบานแลวนํากลับมานั่งคุยกัน ซ่ึงการมอบหมายใหรับผิดชอบการ
ตัดสินใจในแตละเรื่องดวยตนเองจะทําใหเกิดความรูสึกผูกพันขึ้น รวมทั้งจะทําใหสมาชิกทุกคนมี
ความตระหนักและเขาใจในความเปลี่ยนแปลงขององคการ มีมุมมองรวมกันเกี่ยวกับปรากฏการณ
แหงการเปลี่ยนแปลงและอนาคตขององคการเพื่อชวยใหสมาชิกทุกคนเกิดการยอมรับ ยินยอม
พรอมใจและใหขอผูกพันตอจุดมุงหมายในการดําเนินงานดานตางๆ ขององคการที่ตองการ
ตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงซึ่งการมีวิสัยทัศนรวมกัน  เ ร่ิมจากการมองสิ่งตางๆ ใหเปน
กระบวนการมองตอไปขางหนาวาจะเกิดอะไรขึ้น โดยเปนการมองภาพรวมขององคการ ไมไดมอง
เฉพาะหนวยงานของตนเองเทานั้น 
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องคการแหงการเรียนรู  จะตองเปนองคการที่สมาชิกทุกคนไดรับการพัฒนาวิสัยทัศนของ
ตนใหสอดคลองกับวิสัยทัศนรวมขององคการ ซ่ึงจะสนบัสนุนใหเกิดพลังรวมของคนทั้งองคการได 
ซ่ึงแนวทางสรางวิสัยทัศนรวมกัน มีองคประกอบพื้นฐาน คือ กระตุนใหแตละคนมีวิสัยทัศน โดย
การสรางบรรยากาศกระตุนใหเกดิการสรางสรรค 

การที่องคการจะสรางวิสัยทศันรวมกนัไดนั้น ตองเริ่มตนจากการสรางวิสัยทัศนสวนบุคคล
ขึ้นมากอน เพราะถาหากพนักงานแตละคนไมมีวิสัยทศันเปนของตัวเองแลว การทํางานหรือการ
ตัดสินใจในเรือ่งตางๆ ก็จะเปนไปในลักษณะตามๆ กันไป โดยปราศจากความตั้งใจและความ
รวมมืออยางจริงจังและจริงใจ การที่พนกังานแตละคนมีวิสัยทัศนสวนบุคคลจะทาํใหองคการเกดิ
ความรวมมือกนัที่จะทําส่ิงตางๆ อยางมีประสิทธิภาพสูงสุด  

4.  การเรียนรูรวมกันเปนทีม (Team Learning)         
  การเรียนรูรวมกันเปนทีม  เปนกระบวนการเรียนรูรวมกันของสมาชิก  โดยอาศัยความรู
และความคิดของสมาชิกในกลุมมาแลกเปลี่ยนความคิดซึ่งกันและกัน  เพื่อพัฒนาความรูและ
ความสามารถของทีมใหเกิดขึ้น  ซ่ึงการเรียนรูรวมกันเปนทีมจะเกิดขึ้นไดตอเมื่อ  มีการรวมพลัง
ของสมาชิกในทีม  ใหไดมีโอกาสที่จะเรียนรูส่ิงตางๆ รวมกัน โดยแลกเปลี่ยนขอมูล  แลกเปลี่ยน
ความคิดเห็นและประสบการณซ่ึงกันและกัน อยางสม่ําเสมอและตอเนื่อง  จนเกิดเปนความคิด
รวมกันของกลุม ( Group Thinking ) โดยที่กลุมควรลดสิ่งที่กอใหเกิดอิทธิพลของความครอบงํา
แนวความคิดของสมาชิกคนอื่นๆ พรอมทั้งกระตุนใหกลุมมีการสนทนาและอภิปรายรวมกันอยาง
กวางขวาง ซ่ึงจะเปนการนําเอาวิสัยทัศนของแตละคน  ที่เกิดจากความเต็มใจจากสมาชิกทุกคน  อัน
จะนําองคการบรรลุสูเปาหมายได 
 
 องคประกอบพื้นฐานของการเรียนรูรวมกนัเปนทีม  มีดงันี้ 
 4.1  การสนทนาและการอภปิราย ( Dialogue and Discussion )  
  4.1.1 การสนทนา เปนวิธีที่จะชวยสมาชิกใหเปนตัวแทน เปนผูที่มีสวนรวมในการ
คิดและกลายเปนผูสังเกตการณความคิดของสมาชิก โดยแยกความคิดของตนเอง เพื่อเตรียมรับ
ความคิดของผูอ่ืนภายในกลุม ซ่ึงเปนสิ่งที่ชวยใหเกิดการพัฒนาเปลี่ยนแปลง การสนทนาจะชวย
พัฒนากระบวนการคิดใหมีความละเอียดออนมากยิ่งขึ้น ซ่ึงส่ิงที่จะไดจากการสนทนา คือ ชวย
พัฒนาความสัมพันธระหวางสมาชิกของกลุม  ที่เขารวมการสนทนาเปนประจํา  ชวยพัฒนาความ
ไววางใจใหมีความลึกซึ้งมากยิ่งขึ้นของแตละคน  ชวยใหสมาชิกไดเรียนรูและพูดคุยกันอยาง       
เปนมิตร 
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  4.1.2 การอภิปราย เปนการนําเสนอความคิดเห็นของแตละคน มาแลกเปลี่ยนและ
หาขอสรุปรวมกันเพื่อนําไปปฏิบัติ  เพื่อใหเกิดการเรียนรูรวมกันเปนทีม  ซ่ึงการสนทนาและการ
อภิปรายจะตองไปควบคูกัน เพื่อนําไปสูเปาหมายเดียวกัน 
 4.2 การเรียนรูจากสภาพความเปนจริงในปจจุบัน ส่ิงที่จะบงชี้ถึงการเรียนรูรวมกันเปนทีม 
คือ ขอคิดเห็นหลากหลายที่มีความขัดแยงกัน ซ่ึงในความขัดแยงทางความคิดนี้ จะเปนกระบวนการ
ใหเกิดความสรางสรรคขึ้น  อันเกิดมาจากมุมมองที่มีความหลากหลายของสมาชิกในกลุม  โดยที่
ลักษณะสําคัญของการเรียนรูรวมกันเปนทีม  จะอยูที่เมื่อทีมตกลงที่จะเรียนรูรวมกัน ก็จะมีการ
พูดคุยกันอยางเปดเผยและจริงใจ  ทั้งในเรื่องสภาพความเปนจริงทางธุรกิจที่ดําเนินอยูและที่กําลัง
ดําเนินไปในกลุม  เพราะความเขาใจสภาพความเปนจริงอยางถูกตองนั้น  จะทําใหสามารถที่จะวาง
กลยุทธตางๆ ไดอยางเหมาะสมและสอดคลองกับความเปนจริง 
 4.3   การเรียนรูวิธีการปฏิบัติ ( Learning How To Practice ) เปนการพัฒนาการฝกสนทนา
รวมกัน  เพื่อใหเกิดการพัฒนาทักษะรวมกัน  รวมทั้งมีการเรียนรูวิธีการใชคอมพิวเตอร มาเปน
เครื่องมือชวยในการทํางาน  เมื่อตองเผชิญกับความยุงยากในการปฏิบัติงาน 
      

5.  การใชหลักการเปนพื้นฐานสรางความคิดใหเปนระบบ ( Systems Thinking )  เกิดมาจาก
ความคิดวาส่ิงตางๆ ลวนแตมีการเชื่อมโยงกันอยางเปนระบบ  เปนวัฏจักร มีลักษณะบูรณาการอยาง
เปนองครวม  และการมองโลกแบบแยกสวนทําใหเกิดปญหาตางๆ ตามมาอยางเปนลูกโซ ซ่ึงจะ
สงผลกระทบไปยังทุกๆ สวนของระบบกลาวคือ การตัดสินใจแกปญหาดวยมุมมองแบบแยกสวน  
แมวาจะเร็วกวาก็ตาม  แตอาจจะทําใหเกิดการชะงักงันของระบบทั้งหมด หรือสรางปญหาทีซั่บซอน
มากขึ้นอีก สงผลใหแทนที่จะแกปญหาไดเร็วขึ้นกับตองมาเสียเวลาโดยใชเหตุ รวมทั้งยังเปนการ
เพิ่มปญหาขึ้นมาอีก  ดวยเหตุนี้การมีความคิดอยางเปนระบบ  จะเปนองคความรูที่จะชวยใหเรา  
สามารถสรางความเปลี่ยนแปลงไดอยางเปนระบบและมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น แมวาจะตองคิด
รอบคอบ และมีการวางแผนในระยะยาวก็ตามแตผลที่ไดมีความกระจาง ชัดเจน  สามารถมองเห็น
ปญหาไดอยางทะลุปรุโปรง การคิดอยางเปนระบบของสมาชิกในองคการ จึงเปนสวนสําคัญตอการ
สนับสนุนใหเกิดการเรียนรู เปนกระบวนการในการหาความสัมพันธของสิ่งตางๆ ที่เกิดขึ้น โดย
อาศัยองคความรูที่ไดจากการบูรณาการ มีลักษณะเปนสหวิทยา  เกิดกรอบความรูใหม  ความคิดใหม  
เปนกรอบของการสรางความกระจางในความสัมพันธของสิ่งตางๆ และเขาใจการเปลี่ยนแปลงของ
ปรากฏการณตางๆ อยางลึกซึ้ง 
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การที่จะสามารถคิดอยางเปนระบบ  หรือมองโลกแบบองครวมไดนั้น  กอนอื่นตองมีการ
ปรับเปลี่ยนจิตใจ ในดานตางๆ ดังนี้ 

1.   เปลี่ยนจากการมองโลกแบบแยกสวนมาเปนการมองแบบองครวม 
2.   เปลี่ยนจากการมองมนษุยวาเปนคนเฉื่อยชา ไรประโยชน มาเปนการมองวามนุษยเปนผู

มีความกระตือรือรน ในการที่จะมีสวนรวมกับการเปลี่ยนแปลงความจริงของพวกเขา 
3.   เปลี่ยนจากการตั้งรับในปจจุบันมาเปนการสรางสรรคในอนาคต 
ซ่ึงวิธีการคิดดังกลาวขางตนนี้ เพื่ออธิบายและทําความเขาใจปรากฏการณตางๆ รวมทั้ง

เชื่อมโยงเรื่องราวดังกลาว อยางเปนระบบเพื่อสรางความเปลี่ยนแปลงของสมาชิกใหมีการคิดอยาง
เปนระบบ วิธีการนี้มีสวนสําคัญในการสนับสนุนการเรียนรู เปนกระบวนการหาความสัมพันธ ของ
ส่ิงตางๆ ที่เกิดขึ้นโดยอาศัยองคความรูที่เปนสหวิทยาการมาบูรณาการเปนความรูความคิดใหม มตินิี้
เปนการรวมเอาปจจัยทั้ง 4 ดานที่เหลือของ Senge มาบูรณาการเขาดวยกันอยางเปนหลักการและ
สรางแนวทางปฏิบัติที่มีทฤษฎีเปนพื้นฐาน 

สรุปลักษณะขององคการเอื้อการเรียนรูของ Peter M. Senge ทั้ง 5 ลักษณะคือ ความรอบรู
ของบุคคล  การสรางตนแบบความคิด  การสรางวิสัยทัศนรวมกนั  การเรียนรูรวมกันเปนทีมและ
การใชหลักการเปนพื้นฐานสรางความคิดใหเปนระบบ เปนตน  สามารถนํามาเปนตัวแปรในการ
วิจัยคร้ังนี้ได  

 
2.2  แนวคิดเก่ียวกับบรรยากาศองคการ 

2.2.1   ความหมายของบรรยากาศองคการ 

                  นักวชิาการอีกหลายทานไดใหคําจาํกัดความ ของบรรยากาศองคการ ไวตางๆ  ไดแก 

 Helliriegel และ Slocum  ( อางถึงใน อัมเรศน  ชาวสวนกลวย , 2534 : 50 ) ไดให
ความหมายบรรยากาศองคการวา บรรยากาศองคการ หมายถึง กลุมของคุณลักษณะ บางสวนของ
องคการ หรือสวนประกอบยอยบางสวนในองคการซึ่งสามารถรับรูไดดวยบุคคลในองคการ 

 Forehand and Glimer  1964 ( อางถึงใน Dubrin, 1973 ) ไดใหความหมายบรรยากาศ
องคการวา หมายถึง กลุมของลักษณะที่อธิบายถึงองคการและบอกถึงความแตกตางขององคการ
หนึ่งกับอีกองคการหนึ่ง  ซ่ึงลักษณะนั้นจะตองคงอยูในชวงเวลาหนึ่งและสิ่งนั้นจะตองมีอิทธิพลตอ
พฤติกรรมของบุคลากรในองคการนั้น หรือถาจะกลาวอยางสั้นๆ ก็คือ การรับรูของผูปฏิบัติงาน
องคการในดานการบริหารงานของผูบริหารหรือความยุติธรรมที่ผูบริหารใหแกการทํางานของเพื่อน
รวมงาน เปนตน  
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 Litwin และ Stringer (1968: 134) ไดใหความหมายบรรยากาศองคการวา หมายถึง 
องคประกอบของสภาพแวดลอมองคการ ซ่ึงรับรูโดยบุคคลในองคการ ทั้งโดยทางตรงและทางออม 
และมีอิทธิพลตอการจูงใจและการปฏิบัติงาน 

 Dubrin (1981:35)ไดใหความหมายบรรยากาศองคการวา หมายถึง ความรูสึกหรือ
คุณลักษณะของสภาพแวดลอมขององคการ 

 Davis และ คณะ (1989: 58) ไดใหความหมายบรรยากาศองคการวา หมายถึง 
สภาพแวดลอมของบุคลากรที่ปฏิบัติงานอยูในองคการนั้น ๆ เปนสิ่งที่ไมสามารถมองเห็น หรือ
สัมผัสได มีสภาพเหมือนบรรยากาศรอง ๆ ตัว 

 สรุปความหมายของบรรยากาศองคการ หมายถึง คุณลักษณะภายในองคการที่มีผลตอ
พฤติกรรมของบุคคลและการปฏิบัติในดานตางๆ บรรยากาศนี้จะเปนแรงกดดันที่สําคัญที่จะมี
อิทธิพลตอพฤติกรรมในการทํางาน     

2.2.2 ความสําคัญของบรรยากาศองคการ 
บรรยากาศองคการเปนปจจัยที่มีความสําคัญตอบุคลากรในองคการ  เนื่องจากบุคลากรตอง

ปฏิบัติงานภายใตการกํากับ  ควบคุมของผูบังคับบัญชา  โครงสรางองคการ  กฎระเบียบขององคการ  
ตลอดจนสิ่งตาง  ๆในองคการที่มองไมเห็นหรือจับตองไมได  แตรูสึกและรับรูได  ซ่ึงสิ่งตางๆ เหลานี้ คือ 
บรรยากาศองคการ  บรรยากาศองคการมีความสําคัญตอผูบริหารและบุคคลอื่นดวยเหตุผลสามประการคือ 
ประการแรก  บรรยากาศองคการที่ดีจะทําใหผลการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากขึ้น  ประการที่สอง 
ผูบริหารมีอิทธิพลตอบรรยากาศองคการของหนวยงานหรือแผนกงานในองคการ  และประการที่สาม 
ความเหมาะสมระหวางบุคลากรและปริมาณภาระงานในองคการ  จะทําใหบุคลากรมีความพึงพอใจใน
งาน ( สมยศ  นาวีการ , 2536 ) บรรยากาศขององคการที่ดีจะสงผลใหบุคคลมีการทํางานที่ดีขึ้น  ส่ิงที่จะ
สรางใหเกิดบรรยากาศที่ดีเหมาะสมแกการทํางาน  ไดแก  การมีการบังคับบัญชาที่ดี  การที่สมาชิกให
องคการมีขวัญและกําลังใจที่ดีในการทํางาน  รวมทั้งการที่องคการมีสภาพแวดลอมทางกายภาพ  ทาง
สังคม  ทางจิตใจที่ดี  เพียงพอที่จะเสริมสรางใหเกิดบรรยากาศที่ดีได ( นิภา  แกวศรีงาม , 2527 ) 

กลาวโดยสรุป  จะเห็นไดวา   ผูบริหาร , การบังคับบัญชาของหนวยงานและความเหมาะสม
ระหวางบุคลากรและปริมาณภาระงานในองคการมีสวนทําใหเกิดบรรยากาศองคการที่ดีที่เอ้ือตอความ
เปนองคการเอื้อการเรียนรู  
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 2.2.3  ลักษณะของบรรยากาศองคการที่เอ้ือตอความเปนองคการเอ้ือการเรียนรู 

    มีนักวิชาการหลายทานไดกาํหนดลักษณะของบรรยากาศองคการที่เอื้อตอความเปน
องคการเอื้อการเรียนรู ดังนี ้

     แนวคดิของ  Marquardt  and  Reynolds ( 1994 )  โดยกําหนดปจจยัดานบรรยากาศที่เอื้อ
ตอความเปนองคการเอื้อการเรียนรูไว   11 ลักษณะดังนี ้

1.  โครงสรางที่เหมาะสม ( Appropriate Structure ) กลาวคือ จะตองมสีายการบังคับบัญชา
นอยที่สุดโครงสรางมีลักษณะแบนราบ ( Flat Organization ) เพื่อเอื้ออํานวยใหเกดิความอิสระใน
การทํางานมากขึ้นและเกิดความคลองตัวในการประสานงาน ในลักษณะทีมขามสายงาน 

2.  วัฒนธรรมการเรียนรูภายในองคการ ( Corporate Learning Culture )  การมีบรรยากาศที่
สงเสริมการทดลองทําส่ิงใหมๆ แมจะเสี่ยงตอการผิดพลาดบางก็ตาม  ซ่ึงการวัดผลสําเร็จการเรียนรู
พิจารณาจาการบูรณาการความคิดทั้งหมดขององคการเขาดวยกัน  วฒันธรรมองคการตองชวยให
เกิดการเรยีนรูในเรื่องความตระหนกัในตนเอง ( Self-Awareness ) การไตรตรอง ( Self-Reflective ) 
และการสรางสรรค ( Creative Way ) สงเสริมใหมีการเรียนรูประสบการณ  โดยใหมีสวนรวมใน
การกําหนดนโยบาย  สนับสนุนใหมกีารใหขอมูลยอนกลับรวมทั้งมโีอกาสในการพัฒนาตนเองทุก
คนรวมทั้งการสนับสนุนดานขวัญกําลังใจและการเงินขององคการ 
 3.  การเพิ่มอํานาจและความรับผิดชอบในงาน ( Empowerment )  การสนับสนุนและเปด
โอกาสใหบุคลากรมีการเรียนรู  มีอิสระในการตัดสินใจ ลดความรูสึกตองพึง่พิงผูอ่ืนในการ
แกปญหาขยายความในการเรียนรูของตนใหเกิดผลที่ดี  สรางสรรคอยางเต็มที่  กระจายความ
รับผิดชอบและการตัดสินใจแกปญหาไปสูระดับลางหรือผูปฏิบัติเพื่อใหมีศักยภาพในการเรียนรู
ภายใตกลยุทธและแผนงานขององคการ 
 4.  การวิเคราะหสภาพแวดลอม  ( Environment Scanning ) คาดคะเนการเปลี่ยนแปลงที่
อาจจะกระทบตอสภาพแวดลอมขององคการ ทําใหองคการเอื้อการเรียนรู เปนองคการที่มีความ
ยืดหยุน และมีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา  ซ่ึงทุกคนในองคการตองยอมรับการเปลี่ยนแปลงและสิ่ง
ที่คาดไมถึงใชความลมเหลวเปนโอกาสเพื่อการเรียนรู 
 5.  ทุกคนมีสวนสรางและถายโอนความรู ( Knowledge creation and Transfer ) หนาที่ใน
องคการเอื้อการเรียนรูผูปฏิบัติทุกคนจะมีบทบาทสงเสริมความรู  เรียนรูจากสวนอื่น ฝายอ่ืน จาก
เครือขายสายสัมพันธติดตอผานชองทางการสื่อสาร  และเทคโนโลยีตางๆ มีการแลกเปลี่ยนขาวสาร
ระหวางกันมกีารสรางความรูใหมนอกจากจะเกีย่วของกับขาวสารภายนอกแลว  ยังรวมถึงการเรียนรู
และการหยั่งรูทางความผิดของแตละบุคคลในองคการอีกดวย 
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 6.  มีเทคโนโลยีสนับสนุนการเรียนรู  ( Learning Technology )  ประยุกตใชเทคโนโลยีที่
เหมาะสมเพื่อชวยในการปฏิบัติงานในกระบวนการเรียนรูอยางทั่วถึง  และใหมีการเก็บประมวล
ถายทอดขอมูลกันไดอยางรวดเร็วและถูกตอง เหมาะสมกับแตละบุคคลและสภาพการณ  เชน  มีการ
นําเทคโนโลยีการสื่อสารทางไกล ( Video Conference ) มาใชในกระบวนการเรียนรูระยะไกล  มี
การใชปญญาประดิษฐ (Artifical Intelligence ) เทียบเคียงกับการทํางานของมนุษย  เพื่อชวยถาย
โอนการเรียนรูทั่วทั้งองคการ  สรางเครือขาย สรางฐานขอมูลทางคอมพิวเตอร  การฝกอบรม  การ
จําลองเกม ( Simulation Games ) เพื่อพัฒนาบุคลากรโดยการเรียนรูจากประสบการณของตนเอง 
 7. มุงเนนคุณภาพ (Quality) การที่องคการใหความสําคัญกับการบริหารเชิงคุณภาพ
โดยรวมที่เนนการปรับปรุงอยางตอเนื่อง  ซ่ึงทําใหผลการเรียนรูทั้งโดยตั้งใจและไมตั้งใจกลายเปน
ผลงานที่ดีขึ้น 
 8.  กลยุทธ ( Strategy ) กระบวนการเรียนรูจะเปนไปอยางมีกลยุทธทั้งในดานของการยก
รางการดําเนินการและประเมิน  ผูบริหารจะเปนตัวกําหนดแนวทางปฏิบัติหรือคําตอบไวให 
 9.  บรรยากาศที่สนับสนุน (Support Atmosphere) บรรยากาศที่มุงสงเสริมคุณภาพชีวิตการ
ปฏิบัติงาน  นั่นคือ ใหเขาไดพัฒนาศักยภาพของเขาไดอยางเต็มที่  เคารพศักดิ์ศรีความเปนมนุษย
ยอมรับในความแตกตางของบุคคลใหเทาเทียมเสมอกันใหความเปนอิสระ  สรางบรรยากาศและ
แรงงานที่เปนประชาธิปไตยและการมีสวนรวม  โดยมีความสมดุลระหวางความตองการของบุคคล
และองคการ 
 10.  มีการทํางานเปนทีมและเครือขาย ( Teamwork and Networking ) การตระหนักถึง
ความรวมมือการแบงปน  การทํางานเปนทีม  การทํางานแบบเครือขาย  เปนการทํางานที่มิใชเพียง
การแกปญหาเฉพาะหนาอยางใดอยางหนึ่งแตตองรวมมือกันแกปญหาอยางตอเนื่องในระยะยาวและ
ริเร่ิม  ส่ิงใหมๆ เพื่อสรางการแขงขันและการสรางพลังรวม อันจะทําใหองคการอยูรอดและ
เจริญเติบโต 
 11.  การมีวิสัยทัศนรวมกัน (Shared  Vision ) วิสัยทัศนจะเปนแรงผลักดันใหการ
ปฏิบัติงาน  มุงเขาสูเปาหมายอยางเจตจํานง  อยางผูกพันบนพื้นฐานของคานิยม  ปรัชญา  ความคิด  
ความเชื่อที่คลายคลึงกัน สงผลใหมีการรวมกันทํากิจกรรมที่มีจุดหมายเดียวกันในที่สุด 
 ขณะเดียวกันไดมีงานวรรณกรรมเกี่ยวกับองคการเอื้อการเรียนรู  ซ่ึงไดอธิบายวาองคการ
ควรมีการออกแบบองคการใหมีประสิทธิภาพดานการจัดการเรียนรู  ซ่ึงนักวิชาการหลายคน               
( Pedler , Boydell and Burgoyne , 1989 ; Me Gill , Sloeum and Lei , 1993 ; Nevis , Di Bella and  
Gould , 1995 ; Davies and Nutley , 2000 อางใน Lles and Sutherland , 2000 ) ใหความเห็นเกี่ยวกับ
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คุณลักษณะหรือบรรยากาศขององคการที่จะเปนองคการเอื้อการเรียนรูมี 5 คุณลักษณะ ซ่ึงแตละ
คุณลักษณะมีตัวช้ีวัดที่สําคัญดังแสดงในตารางตอไปนี้ 

ปจจัยบรรยากาศองคการ ตัวชี้วัดบรรยากาศองคการ 

1. โครงสรางองคการ ( Structure ) องคการเอื้อการเรียนรูจะมีสายการบังคับบญัชาในระดับแนวราบ
มากกวาแนวตัง้ที่ชวยบุคลากรไดเขามีสวนรวมในกิจกรรมของ
องคการ  มีการประสานงานกันระหวางกลุมทีมงาน  บุคลากรมี
สวนรวมในการตัดสินใจในการบริหารงาน  โครงสรางนี้จะ
สนับสนุนทีมงาน  สรางความสัมพันธที่ดีในองคการและมีการ
สรางเครือขายทั้งภายในและภายนอกองคการ  คุณลักษณะนี้  จะ
ชวยใหเกิดหลักคิดอยางเปนระบบ ( Systems Thinking ) เกิดการ
แบงปนความรูและเปดเผยขอมูลที่จําเปนตอการเรียนรู  ซ่ึงจะ
ชวยใหตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงในอนาคต 

2. ระบบขอมูล 
 (Information Systems ) 

องคการเอื้อการเรียนรูตองอาศัยขอมูลที่จําเปนและเปนประโยชน
มากกวาทีใ่ชในงานประจําและตองมีระบบฐานขอมูลที่ชวยให
เกิดการตอบสนองไดอยางรวดเรว็และเนนขอมูลที่ชวยใหเกิดการ
จัดการความรูไดอยางมีประสิทธิภาพ 

3. แนวทางปฏิบัติเก่ียวกับทรัพยากร
บุคคล 
 ( Human Resource Practices ) 

บุคลากรเปนทั้งผูสรางและผูใชประโยชนจากสังคมแหงการ
เรียนรู  ดังนั้นการบริหารทรัพยากรบุคคลจึงควรใหความสนใจ
ในการเตรยีมการและสนับสนุนการเรียนรูระดับบุคคล  ดังนั้น
ระบบตางๆ รวมถึงการประเมินผลการปฏิบัติงานและการให
รางวัลจะตองสัมพันธกับผลงานในระยะยาวที่จะสงเสรมิใหเกดิ
การแลกเปลี่ยนทักษะและความรูในองคการ 

ปจจัยบรรยากาศองคการ ตัวชี้วัดบรรยากาศองคการ 

4. วัฒนธรรมองคการ 
 ( Organization Culture ) 

องคการแหงการเรียนรูจะมวีฒันธรรมองคการที่สนับสนุนให
สมาชิกไดมีโอกาสในการแสดงความคิดเห็น  ริเร่ิมสรางสรรค  
สนับสนุนใหสมาชิกไดมีการเสาะแสวงหาและแบงปนความรูซ่ึง
กันและกัน 

5. ภาวะผูนาํ ( Leadership ) องคการเอื้อการเรียนรูจะประสบความสําเร็จตองใชภาวะผูนําสูง 
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นอกจากตัวช้ีวัดดานบรรยากาศองคการที่เอื้อตอความเปนองคการเอื้อการเรียนรูทั้ง5 
คุณลักษณะขางตนแลวยังมีหลักการจัดการเรียนรู เพื่อสรางสังคมที่ เ อ้ือตอการเรียนรูของ
คณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ ( กพร. ) พ.ศ. 2548  ดวย  โดยมีคุณลักษณะ 5 ประการ ดังนี้ 
 1.   กระบวนการจัดการความรู  คือ 
        1.1  องคกรมีการวิเคราะหอยางเปนระบบ เพื่อหาจุดแข็งจุดออนในเรื่องการจัดการ
ความรู  เพื่อปรับปรุงในเรื่องความรู   เชน  องคกรยังขาดความรูที่จําเปนตองมี หรือ องคกรไมได
รวบรวมความรูที่มีอยูใหเปนระบบ เพื่อใหงายตอการนําไปใช ไมทราบวาคนไหนเกงเรื่องอะไร 
ฯลฯ และมีวิธีการที่ชัดเจนในการแกไข ปรับปรุง 
  1.2    องคกรมีการแสวงหาขอมูล/ความรูจากแหลงตางๆโดยเฉพาะอยางยิ่งจาก
องคกรที่มีการใหบริการคลายคลึงกัน (ถามี)  อยางเปนระบบและมีจริยธรรม 
  1.3  ทุกคนในองคกร มีสวนรวมในการแสวงหาความคิดใหม ๆ โดยเปรียบเทียบ
กับองคกรอื่นๆ   ที่มีลักษณะคลายคลึงกัน  (บริการหรือดําเนินงานที่คลายคลึงกัน ) และจากองคกร
อ่ืน ๆ ที่มีลักษณะแตกตางกันโดยสิ้นเชิง 
  1.4   องคกรมีการถายทอดวิธีการปฏิบัติงานอยางเปนระบบ  ซ่ึงรวมถึงการเขียน
วิธีการปฏิบัติงานออกมาเปนเอกสาร  และการจัดทําขอสรุปบทเรียนที่ไดรับมาจากการเรียนรู 
  1.5 องคกรเห็นคุณคาของความรูและทักษะที่อยูในตัวบุคลากร ซ่ึงเกิดจาก
ประสบการณและการเรียนรูของแตละคน และใหมีการถายทอดความรูและทักษะนั้นๆ ทั่วทั้ง
องคกร 

2.  ภาวะผูนาํ 
  2.1   ผูบริหารกําหนดใหการจัดการความรูเปนกลยุทธที่สําคัญในองคกร 
       2.2   ผูบริหารตระหนักวา ความรูเปนสินทรัพย (Knowledge Asset)  ที่สามารถ
นําไปใชใหเกิดประโยชนกับองคกรได  และมีการจัดทํากลยุทธที่ชัดเจน  เพื่อนําสินทรัพยความรูที่มี
อยูไปใชประโยชน (เชน ทํางานอยางมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลมากขึ้น  ใหบริการไดรวดเร็วและ
ตรงตามความตองการ  สรางความพึงพอใจใหผูใชบริการ เปนตน) 
  2.3   องคกรเนนเรื่องการเรียนรูของบุคลากร   เพื่อสงเสริมความสามารถเฉพาะ
ทางขององคกรจากที่มีอยูใหแข็งแกรงขึ้น และพัฒนาความสามารถเฉพาะทางขององคกรใหมๆ   
  2.4   การมีสวนรวมในการสรางองคความรูขององคกร  เปนสวนหนึ่งของเกณฑที่
องคกรใชประกอบในการพิจารณาในการ ประเมินผล  และใหผลตอบแทนบุคลากร 
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 3.  วัฒนธรรมการจัดการความรู 
  3.1   การสงเสริมและสนับสนุนการแลกเปลี่ยนเรียนรูของบุคลากรองคการ 
  3.2   พนักงานในองคกรทํางาน  มีการเปดเผยขอมูลและมีความไวเนื้อเชื่อใจกัน
และกัน 
  3.3   องคกรตระหนักวา  วัตถุประสงคหลักของการจัดการความรู  คือ การสราง 
หรือเพิ่มพูนคุณคาใหแกผูใชบริการและหนวยงานที่เกี่ยวของ 
  3.4    องคกรสงเสริมใหบุคลากร เกิดการเรียนรู โดยการใหอิสระในการคิด และ
การทํางาน รวมทั้งกระตุนใหพนักงานสรางสรรคส่ิงใหม ๆ 
  3.5     ทุกคนในองคกรถือวาการเรียนรูเปนหนาที่และความรับผิดชอบของทุกคน 
 4.   เทคโนโลยีการจัดการความรู 
  4.1      เทคโนโลยีที่ใชชวยใหทุกคนในองคกรส่ือสารและเชื่อมโยงกนัไดอยาง
ทั่วถึงทั้งภายในองคกรและกบัองคกรภายนอก   
  4.2  เทคโนโลยีที่ใชกอใหเกดิคลังความรูขององคกร  ( An Institutional Memory )  
ที่ทุกคนในองคกรสามารถเขาถึงได 
  4.3     เทคโนโลยีที่ใชทําใหบุคลากรในองคกรเขาใจและใกลชิดผูมาใชบริการมาก
ขึ้น เชน ความตองการและความคาดหวัง พฤติกรรมและความคิด เปนตน 
   4.4      องคกรพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศโดยเนนความตองการของผูใช 
  4.5      องคกรกระตือรือรนที่จะนําเทคโนโลยีที่ชวยใหพนักงานสื่อสารเชื่อมโยง
กันและประสานงานกันไดดีขึ้น มาใชในองคกร 
  4.6      ระบบสารสนเทศขององคกรชาญฉลาด (Smart) ใหขอมูลไดทันทีที่เกิดขึ้น
จริง (Real Time) และขอมูลสารสนเทศในระบบมีความเชื่อมโยงกัน 
 5.   การวัดผลการจัดการความรู 
  5.1    องคกรมีวิธีการที่สามารถเชื่อมโยง  การจัดการความรูกับผลการดําเนินการที่
สําคัญขององคกร  เชน  ผลลัพธในดานผูใชบริการ ดานการพัฒนาองคกร ฯลฯ 
   5.2    องคกรมีการกําหนดตัวช้ีวัดของการจัดการความรูโดยเฉพาะ 
  5.3    จากตัวช้ีวัดในขอ 5.2   องคกรสรางความสมดุลยระหวางตัวช้ีวัดที่สามารถตี
คาเปนตัวเงินไดงาย  (เชน ตนทุนที่ลดได ฯลฯ) กับตัวช้ีวัดที่ตีคาเปนตัวเงินไดยาก  ( เชน ความพึง
พอใจของผูมาใชบริการ การตอบสนองผูใชบริการไดเร็วขึ้น การพัฒนาบุคลากร ฯลฯ ) 
  5.4    องคกรมีการจัดสรรทรัพยากรใหกับกิจกรรมตางๆ  ที่มีสวนสําคัญที่ทําให
ฐานความรูขององคกรเพิ่มพูนขึ้น 
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สรุปไดวามีนกัวิชาการหลายทานไดกลาวถึงปจจัยที่กําหนดบรรยากาศองคการที่สงเสริม
ความเปนองคการเอื้อการเรยีนรู  ซ่ึงแนวความคิดดังกลาวมีความคลายคลึงกัน  ผูวิจยัสามารถ
ประมวลตัวช้ีวดัปจจยัที่กําหนดบรรยากาศองคการของนักวิชาการหลายทาน ผสมผสานระหวาง 
Peter M. Senge ,  Marquardt  and  Reynolds ,  Pedler , Boydell and Burgoyne , 1989 ; Me Gill , 
Sloeum and Lei , 1993 ; Nevis , Di Bella and  Gould , 1995 ; Davies and Nutley , 2000 อางใน 
Lles and Sutherland , 2000 กับคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ ( กพร. ) พ.ศ. 2548 ไดดังนี้คอื 

1. โครงสรางองคการ ( Structure ) 
  2.  ระบบขอมูล ( Information Systems ) 
  3.  แนวทางปฏิบัติเกี่ยวกับทรัพยากรบุคคล ( Human Resource Practices ) 
  4.  วัฒนธรรมองคการ ( Organization Culture ) 
  5.  ภาวะผูนํา ( Leadership ) 
 
2.3   ปจจัยดานคุณลักษณะสวนบุคคล 

    เนื่องจากปจจัยสวนบุคคลมีความสําคัญตอการเรียนรู ซ่ึงมีผูอธิบายความสําคัญของปจจัย
สวนบุคคลไว  ดังนี ้
     McComick and Leigen ( 1985 : 308 )  ไดอธิบายไววา คุณลักษณะสวนบุคคล หมายถึง 
ลักษณะที่แสดงใหเห็นเปนเอกลักษณเฉพาะบุคคลใดบุคคลหนึ่ง ซ่ึงจะมีความแตกตางกันในแตละ
บุคคล และจะสงผลใหพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของแตละบุคคลแตกตางไป ไดแก  ความถนัด 
ลักษณะทางบคุลิกภาพ ลักษณะทางกายภาพ  ความสนใจ  อายุ  เพศ  การศึกษาและประสบการณ 
เปนตน 
    Shemerhom , Hunt , and Osbom ( 1991 : 105 )  กลาววา  คณุลักษณะเฉพาะของบุคคล 
หมายถึง ความรู ทักษะ  ประสบการณในการปฏิบัติงาน  ซ่ึงจะมีความสัมพันธกับขีดความสามารถ
ในการปฏิบัติงาน กลาวคือ คุณลักษณะเฉพาะของบุคคลตองเหมาะสมกับงานนั้น  จึงจะสงผลให
เกิดการปฏิบัตงิานที่ดีได 
    ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน ( 2543 : 81 ) กลาววา ลักษณะและสมบัตปิระจําตัวของบุคคล
ที่แตกตางกนั  มีผลตอการแสดงออกของพฤติกรรมแตกตางกนั  ซ่ึงมีลักษณะประจําตวัเหลานี้ 
ไดแก บุคลิกภาพ  ความถนัด  ความสนใจในงาน  อายุ  เพศ  การศึกษา และประสบการณในงานสิ่ง
เหลานี้ทําใหบคุคลมีความแตกตางกันและมีผลตอการปฏิบัติงานของบุคคล       
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ดังนั้น  คุณลักษณะที่แตกตางของบุคคลดานเพศ  อายุ  การศึกษา  ประสบการณ  เปนตน  
จะเปนปจจยัทีท่ําใหบุคคลมีความแตกตางดานการเรียนรู  ผูวิจัยจึงไดนาํปจจัยดานบุคคลมาใชศึกษา
เพื่ออธิบายถึงองคการเอื้อการเรียนรูไดครอบคลุมยิ่งขึ้น  ปจจัยสวนบุคคลที่สําคัญที่มีผลตอการ
เรียนรูที่ผูวิจยัสนใจศึกษามดีังนี ้
 

2.3.2 ปจจัยคณุลักษณะสวนบุคคล 
ลักษณะพฤติกรรมของบุคคลที่แสดงออกแตกตางกันนี้ มีสาเหตุมาจากปจจัยตางๆ เชน ภูมิ

หลังของบุคคลซึ่งไดแก อายุ เพศ สถานภาพ ความสามารถ สติปญญา ลักษณะโครงสรางของ
รางกาย ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานอยูในองคการและบุคลิกภาพ เปนตน ซึ่งฐานขอมูลเหลานี้จะ
รวบรวมไวเปนระบบในแฟมประวัติบุคคล หรือเก็บไวในคอมพิวเตอร และปจจัยคุณลักษณะสวน
บุคคลที่ผูวิจัยนํามาศึกษา มีดังนี้ 
    อายุ เปนที่ยอมรับกันวาผลงานของบุคคลจะลดนอยถอยลงในขณะที่มีอายุเพิ่มขึ้น แต
อยางไรก็ตาม สําหรับบุคคลที่มีอายุ 55 ปขึ้นไปนั้น ถือวามีประสบการณในการทํางานสูงและ
สามารถจะปฏิบัติหนาที่การงานที่กอใหเกิดผลผลิตสูงได พนักงานในองคการไมจําเปนตอง
เกษียณอายุการทํางานเมื่ออายุ 60 ป นอกจากนี้ยังมีผูใหความเห็นวาอายุยิ่งมาก คนจะไมลาออกหรือ
ยายงาน แตจะยังคงทํางานที่เดิม ทั้งนี้เพราะโอกาสที่จะเปลี่ยนงานมีนอย ประกอบกับชวงเวลาใน
การทํางานนานจะมีผลทําใหไดรับคาตอบแทนหรือคาจางมากขึ้นและมีสิทธิ์ในการลาพักผอนได
มากขึ้น ตลอดจนมีสิทธิ์ในสวัสดิการตางๆ ที่พึงไดก็จะเพิ่มขึ้นดวย 
 สําหรับพนักงานที่มีอายุมากขึ้น จะปฏิบัติหนาที่การงานอยางสม่ําเสมอ ขาดงานนอยกวา
พนักงานที่มีอายุนอยหรือไมหลีกเล่ียงงาน แตถาพิจารณาในประเด็นของอายุกับสุขภาพแลว ผูที่มี
อายุมากนักจะมีปญหาดานสุขภาพมากกวาและในกรณีที่เกิดเจ็บปวย ระยะเวลาที่จะตองหยุดพัก
หรือลางานเพื่อรักษารางกายยอมจะนานกวาดวย 
   เพศ จากการศึกษาทั่วไปพบวาไมมีความแตกตางกันระหวางเพศหญิงกับเพศชาย ในเรื่อง
ของความสามารถเกี่ยวกับการแกปญหาในการทํางาน ทักษะในการคิดวิเคราะหแรงกระตุนที่ตอสู
เมื่อมีการแขงขัน แรงจูงใจ การปรับตัวทางสังคม ความสามารถในการเรียนรู แตอยางไรก็ตาม จาก
การศึกษาของนักจิตวิทยาพบวา เพศหญิงจะมีลักษณะคลอยตามมากกวาเพศชายและเพศชายจะมี
ความคิดเชิงรุกคิดกาวไกลในอนาคต ตลอดจนมีความคาดหวังในความสําเร็จมากกวาเพศหญิง 
นอกจากนี้ผลจากการศึกษาพบวาไมมีความแตกตางระหวางเพศหญิงและเพศชายในเรื่องของ
ผลงาน และไมมีความแตกตางระหวางเพศหญิงและเพศชายในเรื่องของผลงานและไมมีความ
แตกตางกันในเรื่องความพึงพอใจในงานดวย 
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   สถานภาพ  ฐานะ ตําแหนง หรือ เกียรติยศของบุคคลที่ปรากฎในสังคม เชน สถานภาพ
ตามชั้นการบังคับบัญชายิ่งบุคคลอยูในระดับชั้นการบังคับบัญชาที่สูงเทาใด  เขายิ่งมีสถานภาพสูง
เทานั้น ปจจัยที่มีอิทธิพลตอสถานภาพของสมาชิกภายในกลุม ไดแก ความมีอาวุโส บุคคลยิ่งมี
อาวุโสมากก็มักจะไดรับการยกยองวามีประสบการณและนาจะฉลาดเฉลียว   โดยเฉพาะ
ความสามารถในการปรับตัวใหเขาไดกับบุคคลรอบตัวเขา  ทักษะหรือความเชี่ยวชาญชํานาญในการ
ปฏิบัติงานของบุคคลก็เปนอีกปจจัยหนึ่งที่มีความสัมพันธกับสถานภาพ สําหรับบุคคลที่เปน
ผูเชี่ยวชาญหรือชํานาญการในเรื่องใดเรื่องหนึ่งโดยเฉพาะก็จะมีสถานภาพในระดับที่สูงกวาคนอื่นๆ 
ในกลุมเดียวกัน  สถานภาพที่บุคคลไดสรางขึ้นดวยปจจัยดังกลาว ไมวาจะเปนภาวะการเปนผูนํา  
ความเปนอาวุโส หรือทักษะที่ตนไดพัฒนาขึ้นมาเรียกวาสถานภาพที่สรางขึ้น แตปจจัยเหลานี้จะมี
น้ําหนักหรือมีความหมายตางกันไปในแตละกลุมและแนนอนทีเดียวน้ําหนักหรือความสําคัญที่ใหนี้
จะกระทบถึงสถานภาพของกลุมดวย 
 การศึกษาและการอบรม  เปนปจจัยที่สําคัญอีกปจจัยหนึ่งที่สงผลตอการปฏิบัติงานของ
บุคคล เปนการสอนใหคนไดเรียนรู  เขาใจถึงหลักวิทยาการ และวิธีการปฏิบัติงานใหถูกตอง
ทันสมัยเหมาะสม  ซ่ึงเปนการเสริมสรางคุณวุฒิและสมรรถภาพในการปฏิบัติงาน ( อุทัย หิรัญโต , 
2519 : 15 ) ผูมีความรูความชํานาญและประสบการณดียอมสามารถปฏิบัติหนาที่  ซ่ึงสอดคลองกับ
ไพเราะ  ไตรติลานนท ( 2534 : 43 ) กลาววาการศึกษาเปนปจจัยที่ชวยใหคนมีประสิทธิภาพ  
สามารถปรับตัวเอาชนะสิ่งแวดลอมได  บุคคลที่ไดรับการศึกษาสูงยอมมีสติปญญาในการพิจารณา
ส่ิงตางๆ อยางมีเหตุผล มีความเขาใจเกี่ยวกับสิ่งแวดลอมไดถูกตองมากกวาผูที่มีการศึกษาสูง 
การศึกษาจึงมีสวนชวยใหคนปฏิบัติงานไดดี และการศึกษายังเปนปจจัยสําคัญในการพัฒนาบุคคล 
เพื่อชวยเปนกําลังในการพัฒนาองคกร บุคคลที่มีปจจัยดานการศึกษาที่แตกตางกัน ทัศนคติเกี่ยวกับ
การศึกษาจะแตกตางกันไป  จนเกิดเปนปญหาในการเพิ่มพูนประสิทธิภาพของบุคคลมากขึ้นดวย ( 
ธงชัย สันติวงษ : 2537 : 30 ) 
  อายุงาน  จํานวนระยะเวลาในการปฏิบัติงานของบุคลากรซึ่งอายุงานนี้จะกอใหเกิดความ
แตกตางทางดานประสบการณการทํางาน เชน ผูที่มีอายุงานมากกวาประสบการณ ความรู
ความสามารถก็จะมากกวา เปนตน แตก็ไมเสมอไป  และประสบการณการทํางานมาจากสิ่งสําคัญ 3 
ประการ คือ ความสามารถทางสมอง ประสบการณ การศึกษา และการอบรม การมีประสบการณใน
งานใดยอมเปนผลใหบุคคลสามารถปฏิบัติงานไดดี แตอายุงานก็ไมไดเปนหลักประกันวาคนที่มีอายุ
งานมากกวาจะมีประสบการณในการทํางานมากกวาคนที่มีอายุงานนอย ทั้งนี้เพราะแตละวันที่
ทํางานยอมไดประสบการณตางกัน ( เสริมศักดิ์ วิศาลากรณ , 2522 :131-132 ) หรือประสบการณ
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จากสิ่งที่พบเห็นที่แตกตางกันมีผลตอการใชเปนเกณฑในการตัดสินเรื่องตางๆ และคนที่มี
ประสบการณในอายุงานที่นานกวายอมไดเปรียบในดานความชํานาญงาน เปนตน 
 
2.4   โครงสรางและอํานาจหนาท่ีององคการบริหารสวนจังหวัดปราจนีบุรี 
 สํานักปลัดองคการบริหารสวนจังหวัด  แบงการบริหารออกเปน 4 ฝาย คือ 
 1.    ฝายบริหารงานทั่วไป มอํีานาจหนาที ่
 -     งานธุรการ งานสารบรรณ 
 -     งานเลขานกุารผูบริหาร 

 -     งานรัฐพิธี 

 -     งานขอมูลขาวสารทั่วไป 

 - งานรักษาความสะอาดและรักษาความปลอดภัยสถานที่ราชการขององคการบริหารสวน
จังหวดั 

 -  งานกํากับและเรงรัดการปฏิบัติงานราชการของสวนราชการในองคการบริหารสวน
จังหวดัใหเปนไปตามนโยบายแนวทางและแผนการปฏิบัติราชการขององคการบริหารสวนจังหวัด 

 -   งานอื่นที่ไมมีสวนราชการใดรับผิดชอบ 

 -   งานอื่นๆ ไมเกี่ยวของและที่ไดรับมอบหมาย 

2.  ฝายบริหารงานบุคคล มีอํานาจหนาที ่

 -  งานการเจาหนาที ่

 -  งานวนิัย 

 -  งานสิทธิและสวัสดิการขาราชการ ลูกจาง 

 -  งานเลขานุการคณะกรรมการขาราชการองคการบริหารสวนจังหวัด 

 -  งานสงเสริมและพัฒนาประสิทธิภาพผูบริหาร ขาราชการและลูกจาง 

 -  งานอื่นๆ ที่เกี่ยวของและทีไ่ดรับมอบหมาย 

 3.  ฝายนิติการและการพาณชิย  มีอํานาจหนาที่ 

 -  งานนิตกิาร 

 -  งานตราขอบัญญัติองคการบริหารสวนจงัหวัดที่มใิชขอบัญญัติงบประมาณรายจาย 
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 -  งานกิจการพาณิชย 

 -  งานการจดัหาผลประโยชนจากทรัพยสินขององคการบริหารสวนจังหวัด 

 -  งานนิตกิรรมสัญญา 

 4. ฝายพัฒนาสังคมและสงเสริมการทองเที่ยว  มีอํานาจหนาที ่

 -  งานจัดการคุมครองดูแลรักษาทรัพยากรธรรมชาติ 

 -  งานการบํารุงรักษาวัฒนธรรม สงเสริมการศึกษา  การพฒันา  

 -  งานสาธารณสุขทั่วไป  

 กองกิจการสภาองคการบริหารสวนจังหวัด แบงการบริหารออกเปน 3 ฝาย ดังนี ้

 1.  ฝายการประชุม  มีอํานาจหนาที ่

 -  งานการประชุมสภาองคการบริหารสวนจงัหวัดและคณะกรรมการสภา 

 -  งานการจดัระเบียบวาระและรายงานการประชุม 

 -  งานกฎหมาย  งานกระทูถาม 

 2.  ฝายกิจการสภาองคการบริหารสวนจังหวัด  มีอํานาจหนาที่ 

 -  งานการเลือกตั้งสมาชิกสภาองคการบริหารสวนจังหวัดและนายกองคการบริหารสวน
จังหวดั 

 -  งานติดตามผล  งานทะเบยีนประวัติสมาชิก  งานสวัสดิการ  งานเลขานุการ 

 3.  ฝายสงเสริมการมีสวนรวมของประชาชน  มีอํานาจหนาที่ 

 -   งานประชาสัมพันธกิจการสภา  สงเสริมการมีสวนรวมของประชาชน  กิจกรรมและการ
ประสานงานมวลชน  เยีย่มเยยีนประชาชน 

 กองการศึกษาและวัฒนธรรมแบงการบริหารออกเปน 2 ฝาย ดังนี ้

 1.  ฝายบริหารการศึกษา  มีอํานาจหนาที ่

 -  งานจัดการศกึษาขั้นพืน้ฐาน  แผนงานและวิชาการ 

 -  งานนิเทศและประกันคณุภาพการศกึษา 

  -  งานการศึกษาพิเศษ 
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 2.  ฝายสงเสริมการศึกษาศาสนาและวัฒนธรรม  มีอํานาจหนาที ่

 -  งานการศึกษานอกระบบและสงเสริมอาชีพ 

 -  งานกิจกรรมพัฒนาเดก็และเยาวชน 

 -  งานควบคุมอาคารตามกฎหมาย 

 หนวยตรวจสอบภายใน  แบงการบริหารออกเปน 2 ฝาย ดังนี ้

 1.  ฝายตรวจสอบภายใน 1 มีอํานาจหนาที ่

 -  งานตรวจสอบบัญชี  เอกสารตางๆ เชน เอกสารการเบิกจายและรับเงนิ 

 -  งานตรวจสอบการจัดเก็บรายได 

 -  กําหนดหลักเกณฑและวิธีปฏิบัติเพื่อแกไขปญหาขอบกพรองตางๆ ที่ตรวจพบ 

 2.  ฝายตรวจสอบภายใน 2  มีอํานาจหนาที่ 

 -  งานตรวจสอบการจัดหาพสัดุ 

   -  งานตรวจสอบพัสดุและการเก็บรักษา 

 -  งานตรวจสอบทรัพยสินและการจัดหาประโยชนจากทรัพยสิน 

 -  งานตรวจสอบวิเคราะหและประเมินผลการปฏิบัติงานเกี่ยวกับพัสด ุ

2.5 งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

   Llor’ens  Montes ( 2004 )   ไดศึกษาวิจัยเร่ืองปจจัยดานสิ่งแวดลอม , องคการและการ
บริหารทรัพยากรมนุษยที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมของลูกจาง : กรณีศึกษาองคการเอื้อการเรียนรูของ
ชาวเม็กซิกัน ผลการวิจัยพบวาปจจัยที่เปนตัวกําหนด บรรยากาศขององคการ  เชน  ภาวะผูนํา  การ
ทํางานเปนทีม เทคนิค  วิทยาการตางๆ ที่ใชในองคการมีผลตอการเรียนรูบริหารและ ขอมูลที่ไดๆ 
จากการสังเกตจากหัวหนาบริษัทกวา 202 แหง  โดยมีสมมุติฐานคือ คุณลักษณะของภาวะผูนํามี
ความสัมพันธกับการทํางานเปนทีม  การเรียนรู  นวัตกรรม  และการบริหารจัดการในเชิงบวก  ซ่ึงมี
สวนสงเสริมการเรียนรูและการบริหารจัดการนวตกรรมขององคการ 

    Louis  W. Fly , Steve Vitucci and Marie Cedillo ( 2005 )  ไดศึกษาวิจัยเร่ืองทฤษฎี
คุณลักษณะผูนําทางดานจิตใจที่มีผลตอการเปลี่ยนแปลงของกองทัพ  ผลการวิจัยพบวา การวางแผน
และการคิดสรางสรรค  จะเปนการกระตุนใหเกิดความเปนองคการเอื้อการเรียนรู  ซึงการวางแผน
และการคิดสรางสรรคเกิดจาก คานิยม  ทัศนคติ  และพฤติกรรมที่แตละบุคคลไดรับมาจากการ



วรรณรัตน  ยาทิพย                                                      ทบทวนวรรณกรรม / 28 

กระตุนสิ่งที่อยูภายใน  ตัวอยางเชน  ประสบการณในการอยูรวมกัน จะสงผลตอความรูสึก  ความ
เขาใจและความชื่นชมยินดี  ซ่ึงสิ่งเหลานี้มีทฤษฎีคุณลักษณะผูนําดานจิตใจเปนนัยสําคัญ หรืออีก
หนึ่งตัวอยางคือ ระดับการอบรมที่สูงกวามีผลตอ  ขอผูกมัดองคการ , ความสามารถในการผลิตและ
สงผลตอการไดลูกจางที่ดี เปนตน 

  Destan Kandemir and G. Tomas M. Hult  ( 2004 )  ไดศึกษาวิจัยเร่ืองกรอบแนวคิด
ขององคการเอื้อการเรียนรู :  กรณีศึกษาความเสี่ยงของวัฒนธรรมสากลผลงานวิจัยพบวา  
สภาพแวดลอม  องคการเอื้อการเรียนรูของความเสี่ยงองคการ  วัฒนธรรม  นวัตกรรมทาง
วัฒนธรรม  นวัตกรรมทางความสามารถและการกระทําทางดานความเสี่ยง ทําใหเกิดความเปน
องคการเอื้อการเรียนรู โดยไดมีการเปดรับแนวความคิดใหมและสรางใหเกิดความสามารถในการ
ดําเนินการทางดานนวัตกรรมภายในองคการ 
                G. Tomas M. Hult , David J. Ketchen , Jr. and Ernest L.Nichols ( 2004 )  ได
ศึกษาวิจัยเร่ืององคการเอื้อการเรียนรู : กรณีศึกษายุทธศาสตรการใชทรัพยากรของผูจัดการบริหาร  
ผลการวิจัยพบวายุทธศาสตรการใชทรัพยากรในการบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพและ  ตัวแบบ
ของการเรียนรูในการบริหารจัดการกระบวนการที่ดีสงผลตอความเปนองคการเอื้อการเรียนรู ใน
งานวิจัยครั้งนี้ไดใชกลุมตัวอยาง จํานวน  3 กลุมซ่ึงเปน 1 ในจํานวนคน 500 คนขององคการดังนี้ 
ลูกคาภายในของ SBC จํานวน 141 คน , ผูซ้ือในหลายๆ ที่จํานวน 115 คน และผูจัดหาจากภายนอก
จํานวน 58 คน  องคการเอื้อการเรียนรูนี้ถูกตั้งขอสังเกตวาถูกสรางขึ้นจาก 4 ตัวช้ีวัดที่เปนนามธรรม 
คือ ทีม  ระบบ  การเรียนรูและการกําหนดทิศทางของสิ่งที่ผานมาแลวซ่ึงเปนตัวช้ีวัดที่อยูใน
ยุทธศาสตรการใชทรัพยากรในการบริหารจัดการ 

สันติมา  ศรีสังขสุวรรณ ( 2540 )  ไดศึกษาการพัฒนาการเรียนรูดวยตนเอง  เพื่อกาวสูการ
เปนองคการเอื้อการเรียนรู  กรณีศึกษา : มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  พบวา  ปจจัยที่สงผล
กระทบตอการพัฒนาการเรียนรูดวยตนเองในระดับบุคคลตองอาศัยความพรอมทั้งทางรางกาย  
อารมณ  สังคมและสติปญญา  ความตองการของแตละบุคคล  การใหส่ิงเสริมแรงเพื่อเปนการจูงใจ
ใหเกิดความตองการที่จะเรียนรูในระดับองคการจะตองสนับสนุนสงเสริมบรรยากาศเพื่อการเรียนรู
เพื่อใหบุคลากรในองคการไดเรียนรูจากประสบการณในการทํางาน  เรียนรูจากการแกปญหาการ
เรียนรูจากการทํางานรวมกันและอุปสรรคของการเรียนรูเกิดจาก  ลักษณะของความเปนปจเจก
บุคคล  ลักษณะการบริหารงานในระบบราชการ  หลักและวิธีการพัฒนาแบบแยกสวน และยังพบวา
ขอจํากัดการพัฒนาการเรียนรูดวยตนเองของคนไทยสวนหนึ่งเปนผลมาจากการปลูกฝงการพัฒนา
ในแตละชวงของชีวิต  เชน  จากการอบรมเลี้ยงดูและระบบการจัดการศึกษาของไทย 
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อภันตรี  รอดสุทธิ ( 2540 )  ไดศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูความสําคัญและความ
เปนไปไดในทางปฏิบัติของแนวคิดองคการเอื้อการเรียนรู : กรณีศึกษาโครงการจตุสัมพันธธนาคาร
ไทยพาณิชย จํากัด ( มหาชน ) โดยใชแบบสอบถามที่มุงศึกษาเฉพาะการรับรูความสําคัญและความ
เปนไปไดในทางปฏิบัติที่เกี่ยวกับแนวคิดองคการเอื้อการเรียนรูของ Peter Senge กลุมตัวอยางเปน
บุคลากรที่เขารวมโครงการจตุสัมพันธของธนาคารจํานวน 101 คน  ผลการศึกษาพบวาบุคลากรที่
เขารวมโครงการมีการรับรูความสําคัญและความเปนไปไดในทางปฏิบัติของแนวคิดองคการเอื้อการ
เรียนรูอยูในระดับมากโดยเฉพาะอยางยิ่งการเรียนรูรวมกันเปนทีมและพบวาบุคลากรกลุมที่มี
การศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีมีการรับรูความสําคัญของแนวคิดองคการเอื้อการเรียนรูต่ํากวากลุมที่จบ
การศึกษาในระดับปริญญาตรีและความสัมพันธระหวางการรับรูความสําคัญและความเปนไปได
ในทางปฏิบัติในเรื่อง ความเปนบุคคลที่รอบรู ( Personal Mastery ) พบวามีความสัมพันธในระดับ
ต่ํา 

กาญจนา  เกียรติธนาพันธ ( 2542 ) ไดศึกษาวิจัยเร่ือง  บรรยากาศองคการที่เอ้ือ    ตอการ
พัฒนาไปสูองคการเอื้อการเรียนรู  :  กรณีศึกษากองสาธารณสุขภูมิภาค  สํานักงานปลัดกระทรวง
สาธารณสุข  พบวาลักษณะสวนบุคคลบางประการมีความสัมพันธในระดับต่ํากับการพัฒนาไปสู
การเรียนรู  อายุ  และตําแหนงงานที่แตกตางกันมีการรับรูการพัฒนาที่แตกตางกัน  ซ่ึงบรรยากาศ
องคการมีความสัมพันธทางบวกกับการพัฒนาไปสูการเรียนรูของขาราชการในหนวยงานจัดอยูใน
ระดับปานกลางคอนขางสูง 
              ปทมา จันทวิมล ( 2544 )  ไดศึกษาวิจัยเร่ือง  ตัวแปรที่สงผลตอลักษณะการเปนองคการเอือ้
การเรียนรู  ของหนวยงานฝกอบรม  ภาคเอกชน  ในเขตกรุงเทพมหานคร  พบวา  หนวยงาน
ฝกอบรมภาคเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานครมีลักษณะสอดคลองกับองคการเอื้อการเรียนรูอยูใน
ระดับปานกลางและการหาความสัมพันธระหวางลักษณะองคการเอื้อการเรียนรูกับตัวแปรทั้ง 3 ดาน  
พบตัวแปรที่มีความสัมพันธทางบวกอยางมีนัยสัมพันธทางสถิติกับตัวแปรตอไปนี้ คือ  1.) หัวหนา
เปดใจกวางยอมรับการเปลี่ยนแปลงตางๆ ที่เกิดขึ้น  2.)  หัวหนามีวิสัยทัศนดานการเรียนรู               
3.)  หัวหนาพรอมที่จะสนับสนุนใหเกิดบรรยากาศการเรียนรูและพบตัวแปรที่มีความสัมพันธทาง
ลบอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับตัวแปรตอไปนี้ คือ  1.) ตําแหนงผูชวยผูจัดการหนวยงานฝกอบรม  
2.) การสื่อสารในลักษณะแนวดิ่ง   3.)โครงสรางแบบรวมอํานาจ 4.) หัวหนาแบบเผด็จการ 
              พิณสวัน  ปญญามาก ( 2542 ) ไดศึกษาวิจัยเร่ือง  การรับรูศักยภาพในการพัฒนาไปสูการ
เปนองคการเอื้อการเรียนรู : กรณีศึกษา หนวยธุรกิจและหนวยปฏิบัติการ  การไฟฟาฝายผลิตแหง
ประเทศไทยตามแนวคิดของ Michael J. Marquardt ( 1996 ) รวมทั้งแนวคิดของนักวิชาการอื่นๆ 
การศีกษาพบวา  ทั้งหนวยธุรกิจและหนวยปฏิบัติการที่มีลักษณะสวนบุคคลแตกตางกันและมีผลทํา



วรรณรัตน  ยาทิพย                                                      ทบทวนวรรณกรรม / 30 

ใหการรับรูในบางองคประกอบในการพัฒนาไปสูองคการเอื้อการเรียนรูแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติโดยรวมของการรับรูหนวยธุรกิจและหนวยปฏิบัติการมีคะแนนเฉลี่ยจัดอยูในระดับนอย
และการทดสอบความสัมพันธระหวางแตละองคประกอบในการพัฒนาไปสูลักษณะองคการเอื้อ
การเรียนรูมีความสัมพันธเชิงบวกอยูในระดับปานกลางถึงสูงมาก ซ่ึงหมายความวาแตละ
องคประกอบทั้ง 5 ประการนั้นมีความสัมพันธเชื่อมโยงและสนับสนุนซึ่งกันและกันอยางมาก 
 
จากงานวิจัยท่ีเก่ียวของขางตนสามารถสรปุตัวแปรสําคญัของบรรยากาศองคการและองคการเอ้ือ
การเรียนรู  รายละเอียดดังตารางดงันี ้
              

ปจจัยดานบรรยากาศองคการ ปจจัยดานองคการเอ้ือการเรียนรู 
1.  ภาวะผูนํา   
2 . การเรียนรูและการทํางานเปนทีม 
3.  เทคนิค 
4.  นวัตกรรมหรือวิทยาการตางๆ ที่ใชในองคการ 
5.   คานิยมหรือทัศนคติ ( วฒันธรรมองคการ ) 
6.   การวางแผนงานและนโยบาย 
7.   พฤติกรรมที่แตละบุคคลไดรับมาจากการ
กระตุนสิ่งที่อยูภายใน 
8.  ความพรอมทางรางกาย อารมณ สังคมและ
สติปญญา 
9.   โครงสรางองคการ 
10.  ความตองการของแตละบุคคล 
11.  การใหส่ิงเสริมแรง 
12. ลักษณะความเปนปจเจกบุคคล 
13.  ระดับการศึกษาและพื้นฐานความรู 
14.  ประสบการณการเรียนรู 

1.ทีม 
2.ระบบ 
3.การเรียนรู 
4.การกําหนดทิศทางของสิ่งที่ผานมา 
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2.6  การประมวลความรูเพื่อสรางกรอบแนวคิดการวิจัย 
                    จากการทบทวนวรรณกรรม บทความ  ตํารา เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับงานวิจัย
ในครั้งนี้      ผูวิจัยไดประมวลความรูจากบทสรุปขางทายของการทบทวนวรรณกรรมเพื่อนําไปสู
กรอบแนวคิดการวิจัย  และสามารถเลือกปจจัยที่ควรเปนตัวแปรตนและตัวแปรตามซึ่งพอจะสรุปได
ดังนี้ 
 
 ปจจัยตัวแปรตน 
 จากแนวคิดเกี่ยวกับปจจัยบรรยากาศองคการที่เอ้ือตอความเปนองคการเอื้อการเรียนรู  ได
จากการทบทวนวรรณกรรมตามแนวคิดของนักวิชาการหลายทาน ดังนี้  Marquardt  and  Reynolds 
( 1994 )  Pedler , Boydell and Burgoyne , 1989 ; Me Gill , Sloeum and Lei , 1993 ; Nevis , Di 
Bella and  Gould , 1995 ; Davies and Nutley , 2000 อางใน Lles and Sutherland , 2000  และ
คณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ  ( กพร. ) พ.ศ. 2548   แลวนํามาประมวลสรุปไดถึงปจจัย
บรรยากาศองคการที่เอ้ือตอความเปนองคการเอื้อการเรียนรูขององคการบริหารสวนจังหวัด
ปราจีนบุรี ประกอบดวย 5 องคประกอบ ดังนี้  
             1.  โครงสรางองคการที่เอื้อตอการเรียนรู 
            2 . ขอมูลสารสนเทศและการจดัการความรู 
            3.  แนวทางปฏิบัติดานการจัดการความรูตอทรัพยากรบุคคล 
           4.   วัฒนธรรมการเรียนรูภายในองคการ 

             5.   ภาวะผูนําที่เอื้อตอการเรียนรู 
 

ปจจัยตัวแปรตาม 
จากแนวคิดเกีย่วกับความเปนองคการเอื้อการเรียนรูขององคการบริหารสวนจังหวัด

ปราจีนบุรี  ไดจากการทบทวนวรรณกรรมตามแนวคิดของ Peter M. Senge ( 1994 ) ประกอบดวย 5  
องคประกอบ  ไดแก 
 1.  ความรอบรูของบุคลากร 
 2.  การสรางตนแบบความคดิ 
 3.  การสรางวิสัยทัศนรวมกนั 
 4.  การเรียนรูรวมกันเปนทมี 
 5.  การใชหลักการเปนพื้นฐานสรางตนแบบความคิด 
 



วรรณรัตน  ยาทิพย                                                      ทบทวนวรรณกรรม / 32 

โดยสรุป ในการทบทวนวรรณกรรม  ตํารา  เอกสารและงานวิจัยทีเ่กีย่วของกับการวจิัย เร่ืองความ
เปนองคการเอือ้การเรียนรูขององคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรี ทําใหผูวจิัยสามารถประมวล
ความรูเพื่อสรางเปนกรอบแนวคิดการวิจยัได  ดังนี ้
 

          ตัวแปรตน                                                                                      ตัวแปรตาม 
 
 

 
 
 

 
 
 
 

ความเปนองคการเอื้อการเรียนรูของ 
องคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรี 

 ปจจัยดานบรรยากาศองคการ 
1.  โครงสรางองคการที่เอื้อตอการเรียนรู 
2.  ขอมูลสารสนเทศและการจัดการ
ความรู 
3.  แนวทางปฏิบัติดานการจดัการความรู
ตอทรัพยากรบุคคล  
4.   วัฒนธรรมการเรียนรูภายในองคการ 
5.   ภาวะผูนําที่เอื้อตอการเรียนรู 
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บทที่ 3 
ระเบียบวิธีวจิัย 

 
 

 การวิจัยเร่ืองความเปนองคการเอื้อการเรียนรูขององคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรี  มี
วัตถุประสงคการวิจัย  ดังนี้  คือ  เพื่อศึกษาปจจัยบรรยากาศองคการที่เอ้ือตอความเปนองคการเอื้อ
การเรียนรูขององคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรี  เพื่อศึกษาความเปนองคการเอื้อการเรียนรูของ
องคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรีและเพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยบรรยากาศองคการ
กับความเปนองคการเอื้อการเรียนรู  มีระเบียบวิธีการวิจัยดังนี้  
 
3.1   ประชากร 
 ประชากรที่ใชในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ ประกอบดวย ขาราชการประจําระดับ 4-9 ซ่ึงมจีาํนวน
ทั้งสิ้น 70 คน  เพื่อศึกษาความเปนองคการเอื้อการเรียนรู  ปจจัยบรรยากาศองคการและปจจัยสวน
บุคคล  มีรายละเอียดตามตารางตอไปนี้ 
 
ตารางที่ 3.1 แสดงจํานวนขาราชการประจาํขององคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบรีุ 
 

ขาราชการประจํา   ( ระดับ ) จํานวน ( คน) 
4 
5 
6 
7 
8 
9 

5 
24 
21 
14 
5 
1 

รวม 70 
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3.2  เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
 3.2.1 แบบสอบถาม  ใชสําหรับสํารวจความคิดเห็นของประชากรกลุมขาราชการของ
องคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรี    โดยลักษณะของขอคําถามจะแบงเปน 3 สวน คือ 

สวนที่  1. ขอคําถามเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคล 
สวนที่  2. ขอคําถามเกี่ยวกับปจจัยบรรยากาศองคการ 
สวนที่  3. ขอคําถามเกี่ยวกับปจจัยความเปนองคการเอื้อการเรียนรู 
ลักษณะของแบบสอบถาม  สวนที่ 2  และ  สวนที่ 3  มีดังนี้ 

              1.  แบบสอบถามสวนที่ 2 เกี่ยวของกับปจจัยบรรยากาศองคการลักษณะของขอคําถามเปน
แบบการประเมินคา Rating Scale  ผูตอบแบบสอบถามมีตัวเลือกตอบ 5 ระดับ โดยมีเกณฑการให
คะแนน ดังนี้ 

ระดับความเปนจริง                                         คะแนน  
   เปนจริงมากที่สุด                                5 
   เปนจริงมาก                                        4 
   ปานกลาง                                           3 
   เปนจริงนอย                                        2 
   เปนจริงนอยที่สุด                                1 

 ผูวิจัยไดกําหนดการแปลความหมายคะแนนเฉลี่ยของปจจัยบรรยากาศองคการที่เอื้อตอ
ความเปนองคการเอื้อการเรยีนรูขององคการบริหารสวนจังหวดัปราจีนบุรี  ดังนี ้ ( ประคอง  กรรณ
สูตร , 2538  อางถึงใน เสาวรส  บุนนาค , 2543 ) 
คะแนนเฉลี่ย  4.50-5.00   หมายถึง   ปจจัยบรรยากาศองคการเอื้อตอความเปนองคการเอื้อการ 
       เรียนรูอยูในระดับสูงมาก 
คะแนนเฉลี่ย  3.50-4.49   หมายถึง   ปจจัยบรรยากาศองคการเอื้อตอความเปนองคการเอื้อการ 
       เรียนรูอยูในระดับสูง 
คะแนนเฉลี่ย  2.50-3.49   หมายถึง   ปจจัยบรรยากาศองคการเอื้อตอความเปนองคการเอื้อการ 
       เรียนรูอยูในระดับปานกลาง 
คะแนนเฉลี่ย  1.50-2.49   หมายถึง   ปจจัยบรรยากาศองคการเอื้อตอความเปนองคการเอื้อการ 
       เรียนรูอยูในระดับต่ํา 
คะแนนเฉลี่ย  1.00-1.49   หมายถึง   ปจจัยบรรยากาศองคการเอื้อตอความเปนองคการเอื้อการ 
       เรียนรูอยูในระดับต่ํามาก 
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2.  แบบสอบถามสวนที่ 3  คือ ความเปนองคการเอือ้การเรียนรู ผูวิจัยไดใชแนวคิดของ 
Peter M. Senge  ขอคําถามจะมีลักษณะเปนแบบการประเมินคา ( Rating Scale ) ใหผูตอบ
แบบสอบถามเลือกตอบได 5 ระดับ  โดยมเีกณฑการใหคะแนน ดังนี ้

   ระดับความเปนจริง                                         คะแนน  
   เปนจริงมากที่สุด                                5 
   เปนจริงมาก                                        4 
   ปานกลาง                                           3 
   เปนจริงนอย                                        2 
   เปนจริงนอยที่สุด                                1 

ผูวิจัยไดกําหนดเกณฑการแปลคาคะแนนเฉลี่ยของความเปนองคการเอือ้การเรียนรูของ
องคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรี ดังนี้ 

คะแนนเฉลี่ย   4.50-5.00   หมายถึง   ความเปนองคการเอือ้การเรียนรูในระดับสูงมาก 
คะแนนเฉลี่ย   3.50-4.49   หมายถึง   ความเปนองคการเอือ้การเรียนรูในระดับสูง 
คะแนนเฉลี่ย   2.50-3.49   หมายถึง   ความเปนองคการเอือ้การเรียนรูในระดับปานกลาง 
คะแนนเฉลี่ย   1.50-2.49   หมายถึง   ความเปนองคการเอือ้การเรียนรูในระดับต่ํา 
คะแนนเฉลี่ย   1.00-1.49   หมายถึง   ความเปนองคการเอือ้การเรียนรูในระดับต่ํามาก 
ขอคําถามทั้งสวนที่ 2 และสวนที่ 3 เปนการใหแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยบรรยากาศ

องคการที่เอื้อตอความเปนองคการเอื้อการเรียนรูขององคการบริหารสวนจังหวดัปราจีนบุรีและ
ปจจัยความเปนองคการเอื้อการเรียนรูขององคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรี 

 
3.3  เกณฑการวัดคุณภาพของเครื่องมือ 

เพื่อใหแนใจวาเครื่องมือหรือมาตรวัดที่สรางขึ้นมานั้นมคีวามถูกตองตรงประเด็น 
( Validity ) และมีความนาเชื่อถือ ( Reliability ) ผูวจิัยไดนําเครื่องมอืท่ีใชในการวจิัย ( แบบสอบถาม ) 
มาทดสอบตามขั้นตอนดังนี ้

1.   การทดสอบความเที่ยงตรง ( Validity ) ของแบบสอบถาม 
        ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่สรางขึ้นไปใหอาจารยที่ปรึกษาตรวจสอบความตรงของเนื้อหาความถูกตอง

ของภาษา   เพื่อใหเกิดความเขาใจแกผูตอบแบบสอบถามและทําการปรับปรุงแกไข  หลังจากนัน้ก็นํา
แบบสอบถามไปทดลองใชกับกลุมตัวอยางที่มีลักษณะคลายคลึงกับกลุมตัวอยาง คือ เปนขาราชการใน
องคการบริหารสวนจังหวัดนครปฐม เพือ่ทดสอบความเขาใจของคําถาม  แลวนํามาปรับปรุงแกไข



วรรณรัตน  ยาทิพย                                   ระเบียบวิธวีิจัย  / 36      

จากนั้นนําแบบสอบถามไปใหอาจารยที่ปรึกษาและผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบความถูกตองของภาษาแลว
นํามาปรับปรุงแกไขกอนนําไปใชเพื่อหาความเที่ยงตรงของแบบสอบถาม 

2. การทดสอบความเชื่อม่ัน ( Reliability ) ของแบบสอบถาม 
ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแกไขเรยีบรอยแลวไปทดลองใชกับกลุมตัวอยางทีม่ีลักษณะคลายคลึง
กับกลุมตัวอยางที่ใชในการวจิัยคือ เปนขาราชการในองคการบริหารสวนจังหวัดนครปฐมโดยไดรับ
แบบสอบถามกลับคืนมาจํานวน 20 ชุด  จากนั้นนําขอมูลที่ไดมาวิเคราะห โดยการหาคาสัมประสิทธิ์
แอลฟาของครอนบราค ( Cronbrach ‘s Alpha Coefficient ) ดวยโปรแกรมสําเร็จรูปสําหรับการวิจยัทาง
สังคมศาสตร SPSS For Windows โดยไดคาความเชื่อมัน่ของปจจัยบรรยากาศองคการ คือ .9602 และได
คาความเชื่อมัน่ของปจจัยความเปนองคการเอื้อการเรียนรู คือ .8843  
 
3.4  การเก็บรวบรวมขอมูล 

การเก็บรวบรวมขอมูลในการวิจัยเร่ืองความเปนองคการเอื้อการเรียนรู : กรณีศึกษาองคการ 
บริหารสวนจังหวัดปราจีนบรีุ  ผูวิจัยจดัเกบ็รวบรวมขอมูลทั้งในเชิงคณุภาพและปรมิาณ ดังนี ้
 3.4.1   ผูวิจัยเก็บรวบรวมขอมูลดวยตนเองดวยการสอบถาม  ขาราชการประจําในองคการ
บริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรี 
 3.4.2    ผูวิจัยเก็บรวบรวมขอมูลดวยตนเองดวยการสัมภาษณนายกองคการบริหารสวนจังหวัด
ปราจีนบุรี ( โดยขอมูลที่ไดจากการสัมภาษณจะนํามาเปนขอมูลสวนหนึ่งในการอธิปรายผลการวิจัย
ตอไป ) 
  
3.5  การวิเคราะหขอมูล 
 เมื่อทําการเก็บรวบรวมขอมูลเสร็จเรียบรอยแลว   นําขอมูลที่ไดมาจัดเปนหมวดหมู   และ
แปลงขอมูลจากแบบสอบถามเปนรหัสขอมูลตัวเลข    พรอมกับบันทึกขอมูลลงในเครื่อง
คอมพิวเตอร   ขอมูลที่เก็บรวบรวมมาไดนํามาวิเคราะหทางสถิติโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป  SPSS  
for  window  (Statistical  Package  for  the  Social  Sciences)  โดยดําเนินการดังนี้ 
 3.5.1  ขอมูลสวนบุคคลของประชากร  ประกอบดวย  เพศ  อายุ  สถานภาพ  ระดับ
การศึกษา  ระดับตําแหนงขาราชการและประสบการณการทํางาน  นํามาแสดงจํานวนและหาคา
เปอรเซ็นตไทด 
 3.5.2  ปจจัยดานบรรยากาศองคการที่เอื้อตอความเปนองคการเอื้อการเรียนรู โดยมีปจจัย
ดังตอไปนี้  คือ  โครงสรางองคการที่เอ้ือตอการเรียนรู   ขอมูลสารสนเทศและการจัดการความรู  
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แนวทางปฏิบัติดานการจัดการความรูตอทรัพยากรบุคคล   วัฒนธรรมการเรียนรูภายในองคการและ
ภาวะผูนําที่เอื้อตอการเรียนรู  นํามาแสดงจํานวนและหาคาเปอรเซ็นตไทด 
 3.5.3   ปจจัยดานความเปนองคการเอื้อการเรียนรู  โดยมีปจจัยดังตอไปนี้ คือ  ความรอบรู
ของบุคคล  การสรางตนแบบความคิด  การเรียนรูรวมกันเปนทีม  การสรางวิสัยทัศนรวมกันและ
การใชหลักการเปนพื้นฐานสรางความคิดใหเปนระบบ  นํามาแสดงจํานวนและหาคาเปอรเซ็นตไทด 
 3.5.4     หาความสัมพันธระหวางปจจัยบรรยากาศองคที่เอ้ือตอความเปนองคการเอื้อการ
เรียนรูกับปจจัยความเปนองคการเอื้อการเรียนรู  ใชสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน   
โดยกําหนดคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน  ดังนี้  ( ศิริรัตน ชุมหะคลาย , 2549 ) 
 
 คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเพียรสัน                           ความหมายของระดับความสัมพันธ 
  มากกวา  .80                                                   ความสัมพันธอยูในระดับสูงมาก 
     .60 - .80                                                       ความสัมพันธอยูในระดับสูง 
     .40 - .60                                                       ความสัมพันธอยูในระดับปานกลาง 
     .20 - .40                                                       ความสัมพันธอยูในระดับต่าํ 
           0                                                            ไมมีความสัมพันธเลย 
                                 ต่ํากวา 0                                                     มีความสัมพันธในเชิงลบ 
                                 สูงกวา 0                                                     มีความสัมพันธในเชิงบวก 
  
3.6  สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 

 1.     สถิติพรรณนา  ( Descriptive Statistic ) ใชคาสถิติประเภท รอยละ                  

(Percentage )  คาเฉลี่ยเลขคณิต  ( Mean ) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ( Standard Deviation )     
 เพื่ออธิบายกลุมตัวอยางที่ศกึษาและวัตถุประสงคการวิจยัตอไป 
 2.   สถิติอนุมาน ( Statistic ) ใชคาสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน ( Pearson’Product 
Correlation Coefficient ) เพือ่หาความสัมพันธระหวางปจจัยบรรยากาศองคการกับความเปน
องคการเอื้อการเรียนรู 
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บทที่ 4 
ผลการวิจัย 

 
 
 ผลการวิจัยเร่ือง  ความเปนองคการเอื้อการเรียนรูขององคการบริหารสวนจังหวดัปราจีนบุรี    
จําแนกไดดังตอไปนี ้
  4.1    ขอมูลสวนบุคคลของขาราชการระดับ 4-9 

4.2    ปจจัยบรรยากาศองคการ  ไดแก  โครงสรางองคการที่เอื้อตอการเรียนรู  
ขอมูลสารสนเทศและการจัดการความรู  แนวทางปฏิบัติดานการจัดการความรูตอทรัพยากรบุคคล  
วัฒนธรรมการจัดการความรูภายในองคการและภาวะผูนําที่เอื้อตอการเรียนรู 
  4.3    ปจจัยความองคการเอื้อการเรียนรู  ไดแก  ความรอบรูของบุคลากร  การสราง
ตนแบบความคิด  การเรียนรูรวมกันเปนทีม  การสรางวิสัยทัศนรวมกันและการใชหลักการเปน
พื้นฐานสรางความคิดใหเปนระบบ 
  4.4    ความสัมพันธระหวางปจจัยบรรยากาศองคการกับความเปนองคการเอื้อการ
เรียนรู 
  4.5   สรุปเนื้อหาการสัมภาษณนายกองคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรี เร่ือง  
การบริหารงาน  วัฒนธรรมองคการและความเปนองคการเอื้อการเรียนรู 
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4.1   ขอมูลสวนบุคคลของขาราชการ  ผลการวิจัยแสดงในตาราง 1  
ตาราง 4.1 แสดงจํานวนและรอยละของขาราชการระดับ 4-9โดยจําแนกเพศ  อายุ  

สถานภาพ  ระดับการศึกษา  ระดับตําแหนง  อายุงาน 

ขอมูลสวนบุคคล จํานวน 
N = 70 

รอยละ 
100.0 

เพศ 
ชาย 
หญิง 

 
41 
29 

 
58.6 
41.4 

สถานภาพ 
โสด 
สมรส 
อ่ืนๆ 

 
7 

58 
5 

 
10.0 
82.9 
7.1 

อายุ 
21-30 ป 
31-40 ป 
41-50 ป 
51-60 ป 

 
3 

27 
31 
9 

 
4.3 

38.6 
44.3 
12.9 

ระดับการศึกษา 
ต่ํากวาปริญญาตรี 

ปริญญาตรี 
สูงกวาปริญญาตรี 

 
21 
35 
14 

 
30.0 
50.0 
20.0 

ระดับตําแหนง 
ระดับ 4 
ระดับ 5 
ระดับ 6 
ระดับ 7 
ระดับ 8 
ระดับ 9 

 
5 

24 
21 
14 
5 
1 

 
7.1 

34.3 
30.0 
20.0 
7.1 
1.4 
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ตาราง 4.1 แสดงจํานวนและรอยละของขาราชการระดับ 4-9โดยจําแนกเพศ  อายุ  สถานภาพ  ระดับ
การศึกษา  ระดับตําแหนง  อายุงาน (ตอ)  
 

ขอมูลสวนบุคคล จํานวน 
N = 70 

รอยละ 
100.0 

อายุงาน 
1-10 ป 
11-20 ป 
21-30 ป 
31-40 ป 

 
11 
37 
19 
3 

 
15.7 
52.9 
27.1 
4.3 

 

 
จากตาราง 1  แสดงจํานวนและรอยละของขาราชการระดบั 4-9  มีผลการวิจัยดังนี ้
เพศ   ขาราชการสวนใหญเปนเพศชายมากกวาเพศหญิง  โดยเพศชาย คิดเปนรอยละ 58.6 สวนเพศ
หญิงคิดเปนรอยละ 41.4 
สถานภาพ  ขาราชการสวนใหญมีสถานภาพสมรสแลว คิดเปนรอยละ 82.9  รองลงมาคือ สถานภาพ
โสด คิดเปนรอยละ 10.0  และอ่ืนๆ ที่ไมไดระบุสถานภาพ คิดเปนรอยละ 7.1 ตามลําดับ 
อายุ   ขาราชการสวนใหญมอีายุอยูในชวง 41-50 ป คิดเปนรอยละ 44.3 รองลงมามีอายุในชวง  
31-40 ปและ51-60 ป  คิดเปนรอยละ 38.6  12.9  ตามลําดับ  และสวนนอยอยูในชวง 21-30 ป คิดเปน
รอยละ4.3 
ระดับการศึกษา  ขาราชการสวนใหญมีระดับการศึกษาปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 50.0  รองลงมามี
ระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 30.0 และสวนที่นอยมีระดับการศึกษาสูงกวา
ปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 20.0  
ระดับตําแหนง  ขาราชการสวนใหญมีระดับตําแหนงอยูในระดับ 5 คิดเปนรอยละ 34.3  รองลงมามี
ระดับตําแหนงอยูในระดับ 6 ,7  คิดเปนรอยละ 30.0 , 20.0 ตามลําดับ  สวนระดับตําแหนงในระดบั 4 
และ 8  มีจํานวนขาราชการที่เทากัน  คิดเปนรอยละ 5  และสวนนอยมีระดับตําแหนงอยูในระดับ 9  
คิดเปนรอยละ 1.4 
อายุงาน  ขาราชการสวนใหญมีอายุงานอยูในชวง 11-20 ป รองลงมามีอายุงานอยูในชวง  21-30 ป 
และ 1-10 ป  คิดเปนรอยละ  27.1 และ 15.7 ตามลําดับ  สวนนอยมีอายุงานอยูในชวง 31-40  ป  คิด
เปนรอยละ   
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4.2  ปจจัยดานบรรยากาศองคการ 
    ความคิดเหน็ดานบรรยากาศองคการในประเด็นสําคัญมีดังนี ้
    4.2.1.  โครงสรางองคการที่เอ้ือตอการเรียนรู 
ตาราง 4.2     แสดงความคิดเห็นของปจจัยบรรยากาศองคการดานโครงสรางองคการที่เอื้อตอการ
เรียนรูของขาราชการขององคการบริหารสวนจังหวดัปราจีนบุรี 

โครงสรางองคการที่เอื้อตอการ
เรียนรู 

 เปนจริง
มากที่สุด 

เปนจริง
มาก 

ปาน
กลาง 

เปนจริง
นอย 

เปนจริง
นอยที่สุด 

คาเฉลีย่ 

1. โครงสรางองคการไม
ซับซอน  ข้ันตอนการ
ปฏิบัติงานไมมากและเอื้อตอ
การเรียนรูของบุคลากร 

จํานวน 
(รอยละ) 

15 
( 21.4 ) 

35 
( 50 ) 

17 
( 24.3 ) 

3 
( 4.3 ) 

0 
( 0 ) 

3.89 
 

2. เปดโอกาสใหบุคลากรมีสวน
รวมในการแสดงความคิดเห็น
เพื่อพัฒนาการเรียนรูของ
บุคลากร 

จํานวน 
( รอยละ ) 

7 
( 10 ) 

43 
 ( 61.4 ) 

18 
 ( 25.7 ) 

2 
( 2.9 ) 

0 
( 0 ) 

3.79 
 

3. สนับสนุนใหบุคลากรมีการ
ประสานงานเพื่อแลกเปลี่ยน
เรียนรูระหวางสมาชิกทีมงาน 

จํานวน 
( รอยละ ) 

8 
( 11.4 ) 

40 
( 57.1 ) 

18 
( 25.7 ) 

2 
( 2.9 ) 

0 
( 0 ) 

3.74 
 

4. มีเครือขายภายในและ
ภายนอกองคการท่ีจะกอใหเกิด
การแบงปนความรู 

จํานวน 
( รอยละ ) 

5 
( 7.1 ) 

27 
( 38.6 ) 

29 
( 41.4 ) 

8 
( 11.4 ) 

1 
( 1.4 ) 

3.39 
 

5. มีการทํางานเปนทีมขามสาย
งาน  เพื่อสงเสริมการถายทอด
การเรียนรู 

จํานวน 
( รอยละ ) 

7 
( 10 ) 

22 
( 31.4 ) 

25 
( 35.7 ) 

14 
( 20 ) 

2 
( 2.9 ) 

3.26 
 

( คาเฉลี่ยรวม = 3.61 )  และ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  =  2.85 
 
จากตารางที่ 4.2  สรุปความคิดเห็นของขาราชการองคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรี เกี่ยวกับ
ปจจัยบรรยากาศองคการดานโครงสรางองคการที่เอื้อตอการเรียนรู  พบวา 
 โครงสรางขององคการไมซับซอน ขั้นตอนการปฏิบัติงานไมมากและเอื้อตอการเรียนรูของ
บุคลากรเปนจริงมากคิดเปนรอยละ 50  รองลงมาปานกลางคิดเปนรอยละ 24.3  เปนจริงมากที่สุดคิด



วรรณรัตน  ยาทิพย                ผลการวิจัย / 42 

เปนรอยละ 21.4  และเปนจริงนอยคิดเปนรอยละ 4.3  ตามลําดับ  ( โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.89 จัดอยู
ใน “ระดับสูง” ) 
 มีการเปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นเพื่อการพัฒนาการเรียนรู
ของบุคลากรเปนจริงมากคิดเปนรอยละ 61.4  รองลงปานกลางคิดเปนรอยละ 25.7  เปนจริงมากที่สุด
คิดเปนรอยละ 10  และเปนจริงนอยคิดเปนรอยละ 2.9  ตามลําดับ  ( โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.79 จัดอยู
ใน “ระดับสูง” ) 
 มีการสนับสนุนใหบุคลากรมีการประสานงานเพื่อแลกเปลี่ยนเรียนรูระหวางสมาชิกทีมงาน
เปนจริงมากคิดเปนรอยละ 57.1  รองลงมาปานกลางคิดเปนรอยละ 25.7   เปนจริงมากที่สุดคิดเปน
รอยละ 11.4  และเปนจริงนอยคิดเปนรอยละ 2.9  ตามลําดับ  ( โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.74 จัดอยูใน 
“ระดับสูง” ) 
 มีเครือขายภายในและภายนอกองคการที่จะกอใหเกิดการแบงปนความรูปานกลางคิดเปน
รอยละ 41.4  รองลงมาเปนจริงมากคิดเปนรอยละ 38.6   เปนจริงนอยคิดเปนรอยละ 11.4   เปนจริง
มากที่สุดคิดเปนรอยละ 7.1 และเปนจริงนอยที่สุดคิดเปนรอยละ 1.4  ตามลําดับ  ( โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.39  จัดอยูใน “ระดับปานกลาง” ) 
 มีการทํางานเปนทีมขามสายงาน  เพื่อสงเสริมการถายทอดการเรียนรูปานกลางคิดเปนรอย
ละ 35.7  รองลงมาเปนจริงมากคิดเปนรอยละ 31.4   เปนจริงนอยคดิเปนรอยละ 20  เปนจริงมาก
ที่สุดคิดเปนรอยละ 10  และเปนจริงนอยทีสุ่ดคิดเปนรอยละ 2.9  ตามลําดับ  ( โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.26  จัดอยูใน “ระดับปานกลาง” ) 
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4.2.2.  ขอมูลสารสนเทศและการจัดการความรู 
 

ตารางที่ 4.3 แสดงความคิดเห็นของปจจัยบรรยากาศองคการดานขอมูลสารสนเทศและการจดัการ
ความรูของขาราชการขององคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรี 
 
ขอมูลสารสนเทศและการ
จัดการความรู  

 เปนจริง
มากที่สุด 

เปนจริง
มาก 

ปาน
กลาง 

เปนจริง
นอย 

เปนจริง
นอยที่สุด 

คาเฉลีย่ 

1. มีการจัดทําขอมูล
สารสนเทศ เชน ระบบ
ฐานขอมูลคอมพิวเตอร  
เอกสาร  หนังสอืท่ีเปน
ประโยชนตอการพัฒนา
ความรูเพื่อการปฏิบัติงาน 

จํานวน 
(รอยละ) 

19 
( 27.1 ) 

24 
( 34.3 ) 

19 
( 27.1 ) 

8 
( 11.4 ) 

0 
( 0 ) 

3.77 
 

2. มีชองทางในการ
ติดตอสื่อสารอยางเพียงพอ 
เชน E-mail  , Homepage ท่ี
บุคลากรสามารถใชติดตอ
และสืบคนขอมูลท่ีเปน
ประโยชนตอการพัฒนา
ความรูเพื่อการปฏิบัติงาน 

จํานวน 
( รอยละ ) 

24 
( 34.3 ) 

32 
 ( 45.7 ) 

11 
 ( 15.7 ) 

3 
( 4.3 ) 

0 
( 0 ) 

4.1 
 

3. มีการจัดทําระบบ
ฐานขอมูลรายช่ือของ
ผูทรงคุณวุฒิหรือผูเชี่ยวชาญ
เพื่อประโยชนดานการให
ความรูแกบุคลากร 

จํานวน 
( รอยละ ) 

6 
( 8.6 ) 

25 
( 35.7 ) 

26 
( 37.1 ) 

10 
( 14.3 ) 

 

3 
( 4.3 ) 

3.3 
 

4. มีการเวทีแบงปนความรู 
เชน การฝกอบรม การ
สนทนาแลกเปลี่ยนความรู 

จํานวน 
( รอยละ ) 

13 
( 18.6 ) 

31 
( 44.3 ) 

22 
( 31.4 ) 

3 
( 4.3 ) 

1 
( 1.4 ) 

3.74 
 

( คาเฉลี่ยรวม = 3.73 )  และ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  =  2.74 
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จากตารางที่ 4.3 สรุปความคิดเห็นของขาราชการองคการบริหารสวนจังหวัดปราจนีบุรี เกี่ยวกบั
ปจจัยบรรยากาศองคการดานขอมูลสารสนเทศและการจัดการความรู  พบวา 
 มีการจัดทําขอมูลสารสนเทศ เชน ระบบฐานขอมูลคอมพิวเตอร  เอกสาร  หนังสือที่เปน
ประโยชนตอการพัฒนาความรูเพื่อการปฏิบัติงานเปนจรงิมากคิดเปนรอยละ 34.3  รองลงปานกลาง
และเปนจริงมากที่สุดคิดเปนรอยละ  27.1   สวนเปนจรงินอยคิดเปนรอยละ 11.4  ตามลําดับ  ( โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.77 จัดอยูใน “ระดับสูง” ) 
 มีชองทางในการติดตอส่ือสารอยางเพียงพอ เชน E-mail  , Homepage ที่บุคลากรสามารถใช
ติดตอและสืบคนขอมูลที่เปนประโยชนตอการพัฒนาความรูเพื่อการปฏิบัติงานเปนจริงมากคิดเปน
รอยละ 45.7  รองลงมาเปนจริงมากที่สุดคิดเปนรอยละ 34.3   ปานกลางคิดเปนรอยละ 15.7  และเปน
จริงนอยคิดเปนรอยละ 4.3  ตามลําดับ  ( โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.1  จัดอยูใน “ระดับสงู” ) 
 มีการจัดทําระบบฐานขอมูลรายชื่อของผูทรงคุณวุฒิหรือผูเชี่ยวชาญเพือ่ประโยชนดานการ
ใหความรูแกบคุลากรปานกลางคิดเปนรอยละ 57.1  รองลงมาปานกลางคิดเปนรอยละ 25.7 เปนจริง
มากที่สุดคิดเปนรอยละ 11.4  และเปนจริงนอยคิดเปนรอยละ 2.9  ตามลําดับ  ( โดยมีคาเฉลี่ยเทากบั 
3.3 จัดอยูใน “ระดับปานกลาง” ) 
 มีเวทีแบงปนความรู เชน การฝกอบรม การสนทนาแลกเปลี่ยนความรูเปนจริงมากคิดเปน
รอยละ 57.1  รองลงมาปานกลางคิดเปนรอยละ 25.7   เปนจริงมากที่สุดคิดเปนรอยละ 11.4  และเปน
จริงนอยคิดเปนรอยละ 2.9  ตามลําดับ  ( โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.74 จัดอยูใน “ระดับสงู” ) 
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4.2.3  แนวทางปฏบิัตดิานการจัดการความรูตอทรัพยากรบุคคล 
ตารางที่ 4.4  แสดงความคิดเห็นของปจจัยบรรยากาศองคการดานแนวทางปฏิบัติดานการจัดการ
ความรูตอทรัพยากรบุคคลของขาราชการขององคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรี 
 
แนวทางปฏิบัติดานการ
จัดการความรูตอทรัพยากร
บุคคล 

 เปนจริงมาก
ที่สุด 

เปนจริง
มาก 

ปานกลาง เปนจริง
นอย 

เปนจริง
นอย
ที่สุด 

คาเฉลีย่ 

1. มีการกําหนดผูทําหนาท่ี
รับผิดชอบการจัดการความรู
ในองคการ 

จํานวน 
(รอยละ) 

17 
( 24.3 ) 

27 
( 38.6 ) 

17 
( 24.3 ) 

8 
( 11.4 ) 

1 
( 1.4 ) 

3.73 
 

2. มีการจัดเวทแีละสราง
กิจกรรมที่เปดโอกาสให
บุคลากรไดมีการประชุม
เสวนาเพื่อแลกเปลี่ยนความรู 

จํานวน 
( รอย
ละ ) 

0 
( 0 ) 

24 
 ( 34.3 ) 

28 
 ( 40 ) 

10 
( 14.3 ) 

8 
( 11.4 ) 

2.97 
 

3. มีการวัดผลความรูท่ีจําเปน
ตอการปฏิบัติงานหลังจาก
การเขาอบรม / พัฒนาของ
บุคลากร 

จํานวน 
( รอย
ละ ) 

8 
( 11.4  ) 

19 
( 27.1 ) 

26 
( 37.1 ) 

13 
( 18.6 ) 

4 
( 15.7 ) 

3.2 

4. มีการแสวงหาขอมูล  
ความรูจากแหลงภายนอก
และจัดเปนแหลงรวบรวม
ขอมูลเพื่อการเรียนรูของ
บุคลากร 

จํานวน 
( รอย
ละ ) 

6 
( 8.6 ) 

22 
( 31.4 ) 

31 
( 44.3 ) 

9 
( 12.9 ) 

2 
( 2.9 ) 

3.3 

5. มีการประชุมสัมมนาเพื่อ
กําหนดนโยบายดานการจัด
การศึกษา อบรมและการ
พัฒนาบุคลากร 

จํานวน 
( รอย
ละ ) 

10 
( 14.3 ) 

31 
( 44.3 ) 

19 
( 27.1 ) 

8 
( 11.4 ) 

2 
( 2.9 ) 

3.56 

6. มีการจัดทําเอกสาร
สิ่งพิมพและขอสรุปบทเรียน
ท่ีไดจากการประชุมอบรม
สัมมนาแจกจายแกบุคลากร 

จํานวน 
( รอย
ละ ) 

3 
( 4.3 ) 

22 
( 31.4 ) 

26 
( 37.1 ) 

10 
( 14.3 ) 

9 
( 12.9 ) 

3 

( คาเฉลี่ยรวม = 3.29 )  และ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  =  4.88 
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จากตารางที่ 4.4  สรุปความคิดเห็นของขาราชการองคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรี เกี่ยวกับ
ปจจัยบรรยากาศองคการดานแนวทางปฏิบัติดานการจัดการความรูตอทรัพยากรบุคคล  พบวา 
 มีการกําหนดผูทําหนาที่รับผิดชอบการจัดการความรูในองคการเปนจริงมากคิดเปนรอยละ 
38.6  รองลงมาเปนจริงมากที่สุดและปานกลางคิดเปนรอยละ 24.3   เปนจริงนอยคิดเปนรอยละ 11.4  
และเปนจริงนอยที่สุดคิดเปนรอยละ 1.4  ตามลําดับ  ( โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.73 จัดอยูใน 
“ระดับสูง” ) 
 มีการจัดเวทีและสรางกิจกรรมที่ เปดโอกาสใหบุคลากรไดมีการประชุมเสวนาเพื่อ
แลกเปลี่ยนความรูปานกลางคิดเปนรอยละ 40   รองลงมาเปนจริงมากคิดเปนรอยละ 34.3  เปนจริง
นอยคิดเปนรอยละ 14.3  และเปนจริงนอยที่สุดคิดเปนรอยละ 11.4  ตามลําดับ  ( โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 2.97  จัดอยูใน “ระดับปานกลาง” ) 
 มีการวัดผลความรูที่จําเปนตอการปฏิบัติงานหลังจากการเขาอบรม / พัฒนาของบุคลากร
ปานกลางคิดเปนรอยละ 37.1  รองลงมาเปนจริงมากคิดเปนรอยละ 27.1   เปนจริงนอยคิดเปนรอยละ 
18.6   เปนจริงนอยที่สุดคิดเปนรอยละ 15.7 และเปนจริงมากที่สุดคิดเปนรอยละ 11.4  ตามลําดับ  ( 
โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.2 จัดอยูใน “ระดับปานกลาง” ) 
 มีการแสวงหาขอมูล  ความรูจากแหลงภายนอกและจัดเปนแหลงรวบรวมขอมูลเพื่อการ
เรียนรูของบุคลากรปานกลางคิดเปนรอยละ 44.3  รองลงมาเปนจริงมากคิดเปนรอยละ 31.4   เปน
จริงนอยคิดเปนรอยละ 12.9   เปนจริงมากที่สุดคิดเปนรอยละ 8.6 และเปนจริงนอยที่สุดคิดเปนรอย
ละ 2.9   ตามลําดับ  ( โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.3 จัดอยูใน “ระดับปานกลาง” ) 
 มีการประชุมสัมมนาเพื่อกําหนดนโยบายดานการจัดการศึกษา อบรมและการพัฒนา
บุคลากรเปนจริงมากคิดเปนรอยละ 44.3  รองลงมาปานกลางคิดเปนรอยละ 27.1   เปนจริงมากที่สุด
คิดเปนรอยละ 14.3   เปนจริงนอยคิดเปนรอยละ 11.4 และเปนจริงนอยที่สุดคิดเปนรอยละ  2.9  
ตามลําดับ  ( โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.56  จัดอยูใน “ระดับสูง” ) 
 มีการจัดทําเอกสารสิ่งพิมพและขอสรุปบทเรียนที่ไดจากการประชุมอบรมสัมมนาแจกจาย
แกบุคลากรปานกลางคิดเปนรอยละ 37.1  รองลงมาเปนจริงมากคิดเปนรอยละ 31.4   เปนจริงนอย
คิดเปนรอยละ 14.3    เปนจริงนอยที่สุดคิดเปนรอยละ 12.9 และเปนจริงมากที่สุดคิดเปนรอยละ 4.3  
ตามลําดับ  ( โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3 จัดอยูใน “ระดับปานกลาง” ) 
  
 
 
 



บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล                      ศศ.ม ( รัฐประศาสนศาสตร ) / 47 

 4.2.4.  วัฒนธรรมการจัดการความรูภายในองคการ 
 
ตารางที่ 4.5  แสดงความคิดเห็นของปจจัยบรรยากาศองคการดานวัฒนธรรมการจัดการความรู
ภายในองคการของขาราชการขององคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรี  
 
วัฒนธรรมการจัดการความรู
ภายในองคการ 
 

 เปนจริง
มากที่สุด 

เปนจริง
มาก 

ปาน
กลาง 

เปนจริง
นอย 

เปนจริง
นอยที่สุด 

คาเฉลีย่ 

1. มีการกําหนดกิจกรรมหรอื
เปดชองทางใหบุคลากรได
เสนอความเห็นเพื่อการ
จัดการแลกเปลี่ยนเรียนรูใน
องคการ 

จํานวน 
( รอยละ ) 

6 
( 8.6 ) 

21 
( 30 ) 

31 
( 44.3 ) 

8 
( 11.4 ) 

4 
( 5.7 ) 

3.24 

2. มีการเปดเผยขอมูลความรู
ของบุคลากรที่มีความ
เชี่ยวชาญเพื่อนํามาแบงปน
ขอมูลความรูแกกัน 

จํานวน 
( รอยละ ) 

6 
( 8.6 ) 

21 
( 30 ) 

26 
( 37.1 ) 

14 
( 20 ) 

3 
( 4.3 ) 

3.19 

3. ใหอิสระแกบุคลากรใน
การสรางสรรคงานที่เกิดการ
พัฒนาความรูใหมๆ ใน
องคการ 

จํานวน 
( รอยละ ) 

10 
( 14.3 ) 

26 
( 37.1 ) 

24   
( 34.3 ) 

10 
( 14.3 ) 

0 
( 0 ) 

3.51 
 

( คาเฉลี่ยรวม = 3.31 )  และ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  =  2.59 
 

จากตารางที่ 4.5   สรุปความคิดเห็นของขาราชการองคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรี เกี่ยวกับ
ปจจัยบรรยากาศองคการดานวัฒนธรรมการจัดการความรูภายในองคการ  พบวา 
 มีการกําหนดกิจกรรมหรือเปดชองทางใหบุคลากรไดเสนอความเห็นเพื่อการจัดการ
แลกเปลี่ยนเรียนรูในองคการปานกลางคิดเปนรอยละ 44.3  รองลงมาเปนจริงมากคิดเปนรอยละ 30   
เปนจริงนอยคิดเปนรอยละ 11.4    เปนจริงมากที่สุดคิดเปนรอยละ 8.6 และเปนจริงนอยที่สุดคิดเปน
รอยละ 5.7  ตามลําดับ  (โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.24 จัดอยูใน “ระดับปานกลาง” ) 
 มีการเปดเผยขอมูลความรูของบุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญเพื่อมาแบงปนขอมูลความรูแกกัน
ปานกลางคิดเปนรอยละ 37.1  รองลงมาเปนจริงมากคิดเปนรอยละ 30   เปนจริงนอยคิดเปนรอยละ 
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20    เปนจริงมากที่สุดคิดเปนรอยละ 8.6 และเปนจริงนอยที่สุดคิดเปนรอยละ 4.3  ตามลําดับ  ( โดย
มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.19 จัดอยูใน “ระดับปานกลาง” ) 
 ใหอิสระแกบุคลากรในการสรางสรรคงานที่เกิดการพัฒนาความรูใหมๆ ในองคการเปนจริง
มากคิดเปนรอยละ 37.1  รองลงมาปานกลางคิดเปนรอยละ 34.3   เปนจริงนอยและเปนจริงมากที่สุด
คิดเปนรอยละ 14.3  ตามลําดับ  ( โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.51 จัดอยูใน “ระดับสูง” ) 
  

4.2.5.  ภาวะผูนําท่ีเอ้ือตอการเรียนรู 
ตารางที่ 4.6  แสดงความคดิเห็นของปจจยับรรยากาศองคการดานภาวะผูนําที่เอื้อตอการเรียนรูของ
ขาราชการขององคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรี  

ภาวะผูนําที่เอื้อตอการเรียนรู  เปนจริง
มาก 
ที่สุด 

เปนจริง
มาก 

ปาน
กลาง 

เปนจริง
นอย 

เปนจริง
นอยที่สุด 

คาเฉลีย่ 

1. ผูบริหารมีการกําหนดทิศทาง
ในการจัดการความรูใหกับ
บุคลากรอยางชัดเจน 

จํานวน 
(รอยละ) 

22 
( 31.4 ) 

34 
( 48.6 ) 

13 
( 18.6 ) 

1 
( 1.4 ) 

0 
( 0 ) 

4.1 
 

2. ผูบริหารใหความสําคัญกับการ
พัฒนาความรูของบุคลากรใน
องคการ 

จํานวน 
( รอยละ ) 

35 
( 50 ) 

27 
( 38.6 ) 

8 
( 11.4 ) 

0 
( 0 ) 

0 
( 0 ) 

4.39 
 

3. ผูบริหารสนบัสนุนใหมี
กิจกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู
ระหวางบุคลากร 

จํานวน 
( รอยละ ) 

7 
( 10 ) 

34 
( 48.6 ) 

22 
( 31.4 ) 

7 
( 10 ) 

0 
( 0 ) 

3.59 
 

4. ผูบริหารจัดสรรเวลาให
บุคลากรไดเรียนรูรวมกันในเวที
เสวนาแลกเปลี่ยนเรียนรู 

จํานวน 
( รอยละ ) 

2 
( 2.9 ) 

25 
( 35.7 ) 

31 
( 44.3 ) 

11 
( 15.7 ) 

1 
( 1.4 ) 

3.23 

5. ผูบริหารสนบัสนุนใหบุคลากร
คิดและจัดทําโครงการที่เกิดการ
เรียนรูของบุคลากร 

จํานวน 
( รอยละ ) 

14 
( 20 ) 

34 
( 48.6 ) 

17 
( 24.3 ) 

4 
( 5.7 ) 

1 
( 1.4 ) 

3.8 

6. ผูบริหารสงเสริมใหบุคลากร
ศึกษาหาความรูเพิ่มเติมเพื่อพัฒนา
ศักยภาพการปฏิบัติงานอยาง
ตอเนื่อง 

จํานวน 
( รอยละ ) 

32 
( 45.7 ) 

31 
( 44.3 ) 

6 
( 8.6 ) 

1 
( 1.4 ) 

0 
( 0 ) 

4.34 
 

( คาเฉลี่ยรวม = 3.91 )  และ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  =  3.45 
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จากตารางที่ 4.6 สรุปความคิดเห็นของขาราชการองคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรี 
เกี่ยวกับปจจัยบรรยากาศองคการดานภาวะผูนําที่เอื้อตอการเรียนรู  พบวา 
 ผูบริหารมีการกําหนดทิศทางในการจัดการความรูใหกับบุคลากรอยางชัดเจนเปนจริงมาก
คิดเปนรอยละ 48.6  รองลงมาเปนจริงมากที่สุดคิดเปนรอยละ 31.4   ปานกลางคิดเปนรอยละ 18.6    
เปนจริงนอยคิดเปนรอยละ 1.4  ตามลําดับ  ( โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.1 จัดอยูใน “ระดับสูง” ) 
 ผูบริหารใหความสําคัญกับการพัฒนาความรูของบุคลากรในองคการเปนจริงมากที่สุดคิด
เปนรอยละ 50  รองลงมาเปนจริงมากคิดเปนรอยละ 38.6 และปานกลางคิดเปนรอยละ 11.4  
ตามลําดับ  ( โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.39 จัดอยูใน “ระดับสูง” ) 
 ผูบริหารสนับสนุนใหมีกิจกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรูระหวางบุคลากรเปนจริงมากคิดเปน
รอยละ 48.6  รองลงมาปานกลางคิดเปนรอยละ 31.4   เปนจริงนอยและเปนจริงมากที่สุดคิดเปนรอย
ละ 10    ตามลําดับ  ( โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.59 จัดอยูใน “ระดับสูง” ) 
 ผูบริหารจัดสรรเวลาใหบุคลากรไดเรียนรูรวมกันในเวทีเสวนาแลกเปลีย่นเรียนรูปานกลาง
คิดเปนรอยละ 44.3   รองลงมาเปนจริงมากคิดเปนรอยละ 35.7   เปนจริงนอยคิดเปนรอยละ 15.7    
เปนจริงมากทีสุ่ดคิดเปนรอยละ 2.9 และเปนจริงนอยที่สุดคิดเปนรอยละ 1.4  ตามลําดับ  ( โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.23 จัดอยูใน “ระดับปานกลาง” ) 
 ผูบริหารสนับสนุนใหบุคลากรคิดและจดัทําโครงการที่เกิดการเรยีนรูของบุคลากรเปนจริง
มากคิดเปนรอยละ 48.6  รองลงมาปานกลางคิดเปนรอยละ 24.3   เปนจริงมากที่สุดคิดเปนรอยละ 20  
เปนจริงนอยคิดเปนรอยละ 5.7 และเปนจริงนอยที่สุดคิดเปนรอยละ 1.4  ตามลําดับ  ( โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.8 จัดอยูใน “ระดับสูง” ) 
 ผูบริหารสงเสริมใหบุคลากรศึกษาหาความรูเพิ่มเติมเพื่อพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานอยาง
ตอเนื่องเปนจริงมากที่สุดคิดเปนรอยละ 45.7  รองลงมาเปนจริงมากคิดเปนรอยละ 44.3   ปานกลาง
คิดเปนรอยละ 8.6 และเปนจริงนอยคิดเปนรอยละ 1.4  ตามลําดับ  ( โดยมีคาเฉลี่ยเทากบั 4.34 จัดอยู
ใน “ระดับสูง” ) 
  
4.3  ปจจัยความองคการเอื้อการเรียนรู 
    ประกอบดวยตัวแปรที่สําคัญดังตอไปนี ้  
    4.3.1.  ความรอบรูของบุคลากร 
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ตารางที่ 4.7    แสดงความคิดเห็นของปจจัยความเปนองคการเอื้อการเรียนรูดานความรอบรูของ
บุคลากรของขาราชการองคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรี 
ความรอบรูของบุคลากร  เปนจริง

มากที่สุด 
เปนจริง
มาก 

ปาน
กลาง 

เปนจริง
นอย 

เปนจริง
นอยที่สุด 

คาเฉลีย่ 

1. ทานมีความรูความ
เขาใจเกี่ยวกับบทบาท
หนาท่ีขององคการเปน
อยางด ี

จํานวน 
(รอยละ) 

21 
( 30 ) 

37 
( 52.9 ) 

10 
( 14.3 ) 

2 
( 2.9 ) 

0 
( 0 ) 

4.1 

2. เมื่อมีการจัดอบรม 
สัมมนาความรูตางๆ ท่ี
เกี่ยวของกับการ
ปฏิบัติงานทานไดเขา
รวมทุกครั้ง 

จํานวน 
( รอยละ ) 

17 
( 24.3 ) 

31 
( 44.3 ) 

18 
( 25.7 ) 

4 
( 5.7 ) 

0 
( 0 ) 

3.87 

3. ทานใหความสนใจ
พื้นที่ท่ีหนวยงานจัดให 
เชน หองสมุด    มุมอาน
หนังสือเพราะชวยให
สงเสริมการเรียนรู 

จํานวน 
( รอยละ ) 

10 
( 14.3 ) 

30 
( 42.9 ) 

20 
( 28.6 ) 

7 
( 10 ) 

3 
( 4.3 ) 

3.53 
 

( คาเฉลี่ยรวม = 3.83 ) และ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  =  1.95 
 

จากตารางที่ 4.7   สรุปความคิดเห็นของขาราชการองคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรี เกี่ยวกับ
ปจจัยความเปนองคการเอื้อการเรียนรูดานความรอบรูของบุคลากร  พบวา 
 บุคลากรมีความรูความเขาใจเกี่ยวกับบทบาทหนาที่ขององคการเปนอยางดีเปนจริงมากคิด
เปนรอยละ 52.9  รองลงมาเปนจริงมากที่สุดคิดเปนรอยละ 30   ปานกลางคิดเปนรอยละ 14.3 และ
เปนจริงนอยคิดเปนรอยละ 2.9  ตามลําดับ  ( โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.1 จัดอยูใน “ระดับสูง” ) 
 เมื่อมีการจัดอบรม สัมมนาความรูตางๆ ที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานบุคลากรไดเขารวมทุก
ครั้งเปนจริงมากคิดเปนรอยละ 44.3  รองลงมาปานกลางคิดเปนรอยละ 25.7   เปนจริงมากที่สุดคิด
เปนรอยละ 24.3  และเปนจริงนอยคิดเปนรอยละ 5.7  ตามลําดับ  ( โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.87 จัดอยู
ใน “ระดับสูง” ) 
 บุคลากรใหความสนใจพื้นทีท่ี่หนวยงานจดัให เชน หองสมุด มุมอานหนังสือเพราะชวยให
สงเสริมการเรียนรูเปนจริงมากคิดเปนรอยละ 42.9  รองลงมาปานกลางคิดเปนรอยละ 28.6  เปนจรงิ
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มากที่สุดคิดเปนรอยละ 14.3     เปนจริงนอยคิดเปนรอยละ 10 และเปนจริงนอยที่สุดคิดเปนรอยละ 
4..3  ตามลําดับ  ( โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.53 จัดอยูใน “ระดับสูง” ) 
  

4.3.2.  การสรางตนแบบความคิด 
ตารางที่ 4.8    แสดงความคิดเห็นของปจจัยความเปนองคการเอื้อการเรียนรูดานการสรางตนแบบ
ความคิดของขาราชการองคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรี 
การสรางตนแบบความคิด  เปนจริง

มากที่สุด 
เปนจริง
มาก 

ปาน
กลาง 

เปนจริง
นอย 

เปนจริง
นอยที่สุด 

คาเฉลีย่ 

1. ทานมีความคิดริเริ่ม
ใหมๆ ท่ีสามารถ
สรางสรรคใหเกิดการ
เปลี่ยนแปลงที่ดีข้ึนแก
หนวยงาน 

จํานวน 
(รอยละ) 

6 
( 8.6 ) 

30 
( 42.9 ) 

29 
( 41.4 ) 

3 
( 4.3 ) 

2 
( 2.9 ) 

3.5 

2. การจัดการความรูใน
หนวยงานจะชวยใหทาน
ไดเรียนรูงานและสามารถ
ปฏิบัติงานดวยความ
เชี่ยวชาญยิ่งข้ึน 

จํานวน 
( รอยละ ) 

12 
( 17.1 ) 

35 
( 50 ) 

18 
( 25.7 ) 

5 
( 7.1 ) 

0 
( 0 ) 

3.77 

3. ทานมีอิสระที่จะเสนอ
แนวความคิดใหมๆ และ
สรางสรรครูปแบบการ
พัฒนาตนเองและองคการ 

จํานวน 
( รอยละ ) 

11 
( 15.7 ) 

29 
( 41.4 ) 

25 
( 35.7 ) 

3 
( 4.3 ) 

2 
( 2.9 ) 

3.63 
 

( คาเฉลี่ยรวม = 3.63 ) และ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  =  2.08 
จากตารางที่ 4.8   สรุปความคิดเห็นของขาราชการองคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรีเกี่ยวกับ
ปจจัยความเปนองคการเอื้อการเรียนรูดานการสรางตนแบบความคิด  พบวา 
 บุคลากรมีความคิดริเร่ิมใหมๆ ที่สามารถสรางสรรคใหเกิดการเปลี่ยนแปลงที่ดีขึ้นแก
หนวยงานเปนจริงมากคิดเปนรอยละ 42.9  รองลงมาปานกลางคิดเปนรอยละ 41.4  เปนจริงมากทีสุ่ด
คิดเปนรอยละ 8.6     เปนจริงนอยคิดเปนรอยละ 4.3 และเปนจริงนอยท่ีสุดคิดเปนรอยละ 2.9  
ตามลําดับ  ( โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.5 จัดอยูใน “ระดับสูง” ) 
 การจัดการความรูในหนวยงานจะชวยใหบุคลากรไดเรียนรูงานและสามารถปฏิบัติงานดวย
ความเชี่ยวชาญยิ่งขึ้นเปนจริงมากคิดเปนรอยละ 50  รองลงมาปานกลางคิดเปนรอยละ 25.7  เปนจริง
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มากที่สุดคิดเปนรอยละ 17.1     และเปนจริงนอยคิดเปนรอยละ 7.1  ตามลําดับ  ( โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.77 จัดอยูใน “ระดับสูง” ) 
 บุคลากรมีอิสระที่จะเสนอแนวความคิดใหมๆ และสรางสรรครูปแบบการพัฒนาตนเองและ
องคการเปนจริงมากคิดเปนรอยละ 41.4  รองลงมาปานกลางคิดเปนรอยละ 35.7  เปนจริงมากที่สุด
คิดเปนรอยละ 15.7     เปนจริงนอยคิดเปนรอยละ 4.3 และเปนจริงนอยที่สุดคิดเปนรอยละ 2.9  
ตามลําดับ  ( โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.63 จัดอยูใน “ระดับสูง” ) 
  

4.3.3.  การเรียนรูรวมกันเปนทีม 
ตารางที่ 4.9    แสดงความคิดเห็นของปจจัยความเปนองคการเอื้อการเรยีนรูดานการเรยีนรูรวมกนั
เปนทีมของบุคลากรของขาราชการองคการบริหารสวนจังหวดัปราจีนบุรี 

การเรียนรูรวมกันเปนทีม  เปนจริง
มากที่สุด 

เปนจริง
มาก 

ปาน
กลาง 

เปนจริง
นอย 

เปนจริง
นอยที่สุด 

คาเฉลีย่ 

1. หนวยงานมกีารทํางานรวมกัน
เปนทีมซึ่งชวยใหงานที่รับผิดชอบ
ประสบความสําเร็จไดรวดเรว็ 

จํานวน 
(รอยละ) 

27 
( 38.6 ) 

31 
( 44.3 ) 

10 
( 14.3 ) 

2 
( 2.9 ) 

0 
( 0 ) 

4.19 

2. หากทานมีสวนรวมใน
กระบวนการปรับปรุงและพัฒนา
งาน ทานสามารถเสนอความเห็น
ท่ีเปนประโยชนตอการ
เปลี่ยนแปลงในหนวยงานไดอยาง
ดี 

จํานวน 
( รอยละ ) 

5 
( 7.1 ) 

36 
( 51.4 ) 

27 
( 38.6 ) 

2 
( 2.9 ) 

0 
( 0 ) 

3.63 

3. ทานมักจะปรึกษาหารือในเรื่อง
การปฏิบัติงานและปญหาตางๆ 
เกี่ยวกับการทํางานกับเพื่อน
รวมงานของทานอยูเสมอ 

จํานวน 
( รอยละ ) 

18 
( 25.7 ) 

42 
( 60 ) 

9 
( 12.9 ) 

1 
( 1.4 ) 

0 
( 0 ) 

4.1 

4. หากมีการจัดกิจกรรมกลุมเพือ่
แลกเปลี่ยนประสบการณความรู
กันทานจะเขารวมทุกครั้ง 

จํานวน 
( รอยละ ) 

11 
(15.7 ) 

36 
( 51.4 ) 

21 
( 30 ) 

2 
( 2.9 ) 

0 
( 0 ) 

3.8 

5. ทานแบงปนความรูและแกไข
ปญหาตางๆ ภายในองคการ
รวมกันกับเพื่อนรวมงาน 

จํานวน 
( รอยละ ) 

13 
( 18.6 ) 

38 
( 54.3 ) 

17 
( 24.3 ) 

2 
( 2.9 ) 

0 
( 0 ) 

3.89 

( คาเฉลี่ยรวม  = 3.92 )  และ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  =  2.52 
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จากตารางที่ 4.9   สรุปความคิดเห็นของขาราชการองคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรีเกี่ยวกับ
ปจจัยความเปนองคการเอื้อการเรียนรูดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม   พบวา 
 หนวยงานมีการทํางานรวมกันเปนทีมซ่ึงชวยใหงานที่รับผิดชอบประสบความสําเร็จได
รวดเร็วเปนจริงมากคิดเปนรอยละ 44.3  รองลงมาเปนจริงมากที่สุดคิดเปนรอยละ 38.6   ปานกลาง
คิดเปนรอยละ 14.3 และเปนจริงนอยคิดเปนรอยละ 2.9   ตามลําดับ  ( โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.19 จัด
อยูใน “ระดับสูง” ) 
 หากบุคลากรมีสวนรวมในกระบวนการปรับปรุงและพัฒนางาน บุคลากรสามารถเสนอ
ความเห็นที่เปนประโยชนตอการเปลี่ยนแปลงในหนวยงานไดอยางดีเปนจริงมากคิดเปนรอยละ 51.4  
รองลงมาปานกลางคิดเปนรอยละ 38.6  เปนจริงมากที่สุดคิดเปนรอยละ 7.1 และเปนจริงนอยคิดเปน
รอยละ 2.9    ตามลําดับ  ( โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.63 จัดอยูใน “ระดับสูง” ) 
 บุคลากรมักจะปรึกษาหารือในเรื่องการปฏิบัติงานและปญหาตางๆ เกี่ยวกับการทํางานกับ
เพื่อนรวมงานของบุคลากรอยูเสมอเปนจรงิมากคิดเปนรอยละ 60  รองลงมาเปนจริงมากที่สุดคิดเปน
รอยละ 25.7    ปานกลางคิดเปนรอยละ 12.9 และเปนจริงนอยคิดเปนรอยละ 1.4   ตามลําดับ  ( โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 4.1 จัดอยูใน “ระดับสูง” ) 
 หากมีการจดักจิกรรมกลุมเพือ่แลกเปลี่ยนประสบการณความรูกัน  บุคลากรจะเขารวมทุก
คร้ังเปนจริงมากคิดเปนรอยละ 51.4   รองลงมาปานกลางคิดเปนรอยละ 30   เปนจริงมากที่สุดคิด
เปนรอยละ 15.7  และเปนจริงนอยคิดเปนรอยละ 2.9  ตามลําดับ  ( โดยมีคาเฉลี่ยเทากบั 3.8 จัดอยูใน 
“ระดับสูง” )  
 บุคลากรแบงปนความรูและแกไขปญหาตางๆ ภายในองคการรวมกันกับเพื่อนรวมงานเปน
จริงมากคิดเปนรอยละ 54.3  รองลงมาปานกลางคิดเปนรอยละ 24.3  เปนจริงมากที่สุดคิดเปนรอยละ 
18.6  และเปนจริงนอยคิดเปนรอยละ 2.9   ตามลําดับ  ( โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.89 จัดอยูใน 
“ระดับสูง” ) 
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4.3.4.  การสรางวิสัยทัศนรวมกัน 
 
ตารางที่ 4.10    แสดงความคดิเห็นของปจจยัความเปนองคการเอื้อการเรียนรูดานการสรางวิสัยทัศน
รวมกันของขาราชการองคการบริหารสวนจังหวดัปราจีนบุรี 
 
การสรางวิสัยทัศนรวมกัน  เปนจริง

มากที่สุด 
เปนจริง
มาก 

ปาน
กลาง 

เปนจริง
นอย 

เปนจริง
นอยที่สุด 

คาเฉลีย่ 

1. หากทานเปนผูมีความรู
และเชี่ยวชาญในงานที่
รับผิดชอบอยางดี ทาน
ยินดีท่ีจะแบงปนความรู
โดยใหการแนะนําแกเพื่อน
รวมงานเสมอ 

จํานวน 
(รอยละ) 

36 
( 51.4 ) 

26 
( 37.1 ) 

7 
( 10 ) 

1 
( 1.4 ) 

0 
( 0 ) 

4.39 

2. หากองคการของทาน
เกิดปญหาเกี่ยวกับการ
ทํางาน  ทานมักจะ
แลกเปลี่ยนประสบการณ
การทํางานกับเพื่อน
รวมงานเพือ่รวมแกไข
ปญหา 

จํานวน 
( รอยละ ) 

24 
( 34.3 ) 

36 
 ( 51.4 ) 

7 
 ( 10 ) 

3 
( 4.3 ) 

0 
( 0 ) 

4.16 

( คาเฉลี่ยรวม = 4.28 ) และ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  =  1.37 
 
จากตารางที่ 4.10 สรุปความคิดเห็นของขาราชการองคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรี

เกี่ยวกับปจจัยความเปนองคการเอื้อการเรียนรูดานการสรางวิสัยทัศนรวมกัน   พบวา 
 หากบุคลากรเปนผูมีความรูและเชี่ยวชาญในงานที่รับผิดชอบอยางดี บุคลากรยินดีที่จะ
แบงปนความรูโดยใหการแนะนําแกเพื่อนรวมงานเสมอเปนจริงมากที่สุดคิดเปนรอยละ 51.4  
รองลงมาเปนจริงมากคิดเปนรอยละ 37.1  ปานกลางคิดเปนรอยละ 10  และเปนจริงนอยคิดเปนรอย
ละ 1.4   ตามลําดับ  ( โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.39 จัดอยูใน “ระดับสูง” ) 
 หากองคการของทานเกิดปญหาเกี่ยวกับการทํางาน  ทานมักจะแลกเปลี่ยนประสบการณการ
ทํางานกับเพื่อนรวมงานเพื่อรวมแกไขปญหาเปนจริงมากคิดเปนรอยละ 51.4  รองลงมาเปนจริงมาก
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คิดเปนรอยละ 34.3  ปานกลางคิดเปนรอยละ 10  และเปนจริงนอยคิดเปนรอยละ 4.3   ตามลําดับ         
( โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.16 จัดอยูใน “ระดับสูง” ) 
  

4.3.5  การใชหลักการเปนพื้นฐานสรางความคิดใหเปนระบบ 
ตารางที่ 4.11  แสดงความคดิเห็นของปจจยัความเปนองคการเอื้อการเรียนรูดานการใชหลักการเปน
พื้นฐานสรางความคิดใหเปนระบบของขาราชการองคการบริหารสวนจงัหวัดปราจีนบุรี 
การใชหลักการเปนพื้นฐาน
สรางความคิดใหเปนระบบ 

 เปนจริง
มากที่สุด 

เปนจริง
มาก 

ปาน
กลาง 

เปนจริง
นอย 

เปนจริง
นอยที่สุด 

คาเฉลีย่ 

1. ทานสามารถนําความรู
ใหมๆ เชน ทฤษฎีใหมๆ 
บทความทางวิชาการ  
เอกสารความรูตางๆ หรือจาก
เทคโนโลยีสารสนเทศมา
ประยุกตใชในการปฏิบัติงาน
ภายในองคการ 

จํานวน 
(รอยละ) 

18 
( 25.7 ) 

36 
( 51.4 ) 

14 
( 20 ) 

2 
( 2.9 ) 

0 
( 0 ) 

4 
 

2. ทานมีความสามารถใน
การใชเครื่องมือเทคโนโลยี
สารสนเทศสมัยใหมเปน
อยางด ี

จํานวน 
( รอยละ ) 

9 
( 12.9 ) 

19 
 ( 27.1 ) 

35 
 ( 50 ) 

6 
( 8.6 ) 

1 
( 1.4 ) 

3.41 

( คาเฉลี่ยรวม = 3.71 ) และ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  =  1.44 
 
จากตารางที่ 4.11   สรุปความคิดเห็นของขาราชการองคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรีเกี่ยวกับ
ปจจัยความเปนองคการเอื้อการเรียนรูดานการใชหลักการเปนพื้นฐานสรางความคิดใหเปนระบบ 
พบวา 
 บุคลากรสามารถนําความรูใหมๆ เชน ทฤษฎีใหมๆ บทความทางวิชาการ  เอกสารความรู
ตางๆ หรือจากเทคโนโลยีสารสนเทศมาประยุกตใชในการปฏิบัติงานภายในองคการเปนจริงมากคิด
เปนรอยละ 51.4  รองลงมาเปนจริงมากที่สุดคิดเปนรอยละ 25.7  ปานกลางคิดเปนรอยละ 20  และ
เปนจริงนอยคิดเปนรอยละ 2.9   ตามลําดับ  ( โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ  4  จัดอยูใน “ระดับสูง” ) 
 บุคลากรมีความสามารถในการใชเครื่องมือเทคโนโลยีสารสนเทศสมัยใหมเปนอยางดีปาน
กลางคิดเปนรอยละ 50   รองลงมาเปนจริงมากคิดเปนรอยละ 27.1  เปนจริงมากที่สุดคิดเปนรอยละ 
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12.9    เปนจริงนอยคิดเปนรอยละ 8.6 และเปนจริงนอยที่สุดคิดเปนรอยละ 1.4   ตามลําดับ  ( โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.41 จัดอยูใน “ระดับปานกลาง” ) 
 
4.4.   ความสัมพันธระหวางปจจัยดานบรรยากาศองคการกับความเปนองคการเอื้อการเรียนรูของ
องคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรี 
 
ตารางที่ 4.12  แสดงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางปจจัยบรรยากาศองคการที่เอื้อตอความเปน
องคการเอื้อการเรียนรูกับความเปนองคการเอื้อการเรียนรูขององคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบรีุ 
 

 โครงสรางองคการ
ที่เอื้อตอการเรียนรู 

ขอมูลสารสนเทศ
และการจัดการ

ความรู 

แนวทางปฏิบัติดานการ
จัดการความรูตอ
ทรัพยากรบุคคล 

วัฒนธรรมการ
จัดการความรู
ภายในองคการ 

ภาวะผูนําที่เอื้อ
ตอการเรียนรู 

ความเปนองคการ
เอื้อการเรียนรูของ
องคการบริหาร
สวนจังหวัด
ปราจีนบุรี 

โครงสรางองคการ
ที่เอื้อตอการเรียนรู 

1.000 .601* .587* .538* .619* .410* 

ขอมูลสารสนเทศ
และการจัดการ
ความรู 

.601* 1.000 .645* .571* .519* .462* 

แนวทางปฏิบัติ
ดานการจัดการ
ความรูตอ
ทรัพยากรบุคคล 

.587* .645* 1.000 .816* .640* .495* 

วัฒนธรรมการ
จัดการความรู
ภายในองคการ 

.538* .571* .816* 1.000 .754* .542* 

ภาวะผูนําที่เอื้อตอ
การเรียนรู 

.619* .519* .640* .754* 1.000 .649* 

ความเปนองคการ
เอื้อการเรียนรูของ
องคการบริหาร
สวนจังหวัด
ปราจีนบุรี 

.410* .462* .495* .542* .649* 1.000 

  *มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ( p<0.05 )  
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จากตารางที่ 4.12  พบวา   
โครงสรางองคการที่เอื้อตอการเรียนรู  มีความสัมพันธทางบวกใน “ระดับปานกลาง” กับ

ความเปนองคการเอื้อการเรียนรูขององคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรี  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05 ( r = .410* ) 

ขอมูลสารสนเทศและการจัดการความรู  มีความสัมพันธทางบวกใน “ระดับปานกลาง” กับ
ความเปนองคการเอื้อการเรียนรูขององคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรี  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05 ( r = .462* ) 

แนวทางปฏิบัติดานการจัดการความรูตอทรัพยากรบุคคล  มีความสัมพันธทางบวกใน 
“ระดับปานกลาง” กับความเปนองคการเอื้อการเรียนรูขององคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรี  
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ( r = .495* ) 

วัฒนธรรมการจัดการความรูภายในองคการ มีความสัมพันธทางบวกใน “ระดับปานกลาง”
กับความเปนองคการเอื้อการเรียนรูขององคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรี  อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 ( r = .542* ) 

ภาวะผูนําที่เอื้อตอการเรียนรู  มีความสัมพันธทางบวกใน “ระดับคอนขางสูง” กับความเปน
องคการเอื้อการเรียนรูขององคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรี  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 ( r = .649* ) 

ผลการวิจัยไดขอสรุปเกี่ยวกบัปจจัยบรรยากาศองคการทัง้ 5 ดานกับความเปนองคการเอื้อ
การเรียนรูขององคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรี  ดังนี้ 

ขาราชการระดับ 4-9 ขององคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรีมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัย
บรรยากาศองคการทั้ง 5 ดาน ไดแก  โครงสรางองคการที่เอื้อตอการเรียนรู  ขอมูลสารสนเทศและ
การจัดการความรู  แนวทางปฏิบัติดานการจัดการความรูตอทรัพยากรบุคคล   วัฒนธรรมการจัดการ
ความรูภายในองคการและภาวะผูนําที่เอื้อตอการเรียนรู  โดยขาราชการระดับ 4-9 ขององคการ
บริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรีมีความคิดเห็นวาภาวะผูนําที่เอ้ือตอการเรียนรูมีสวนสงเสริมความเปน
องคการเอื้อการเรียนรูมากที่สุด คาเฉลี่ยรวมมีคาเทากับ 3.91 และปจจัยบรรยากาศองคการดานภาวะ
ผูนําที่เอ้ือตอการเรียนรูยังมีความสัมพันธทางบวกกับความเปนองคการเอื้อการเรียนรูมากกวาปจจัย
บรรยากาศองคการปจจัยอ่ืนๆ ดวย   แสดงใหเห็นวาขาราชการองคการบริหารสวนจังหวัดปราจนีบรีุ
มีความคิดเห็นวาภาวะผูนํามีสวนสงเสริมความเปนองคการเอื้อการเรียนรูเปนอยางมาก 
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บทที่ 5 
อภิปรายผล 

 
 
 ผลการวิจัย เร่ือง ความเปนองคการเอื้อการเรียนรูขององคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรี  
ที่แสดงไวในบทที่ 4 สามารถอภิปรายผลเพื่อตอบวัตถุประสงคการวิจัยไดดังนี้ 
 
5.1    การวิจัยเพื่อศึกษาปจจัยบรรยากาศองคการท่ีเอ้ือตอความเปนองคการเอ้ือการเรียนรูของ
องคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรี ผลการวิจัยอภิปรายไดดังนี้  
 5.1.1.    ปจจัยบรรยากาศองคการที่เอ้ือตอความเปนองคการเอื้อการเรียนรูขององคการ
บริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรี สามารถอภิปรายไดดังนี้ 
  5.1.1.1  ปจจัยบรรยากาศองคการดานโครงสรางองคการที่เอื้อตอการเรียนรู 
  จากการวิจัย พบวา  ขาราชการขององคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรีสวนใหญ
มีความคิดเห็นตอปจจัยบรรยากาศองคการดานโครงสรางองคการที่เอ้ือตอการเรียนรูอยูในระดับสูง 
( คาเฉลี่ย = 3.61 ) ผลการวิจัยแสดงออกมาเชนนี้ช้ีใหเห็นวาองคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรีมี
โครงสรางองคการที่เอื้อตอความเปนองคการเอื้อการเรียนรู   โดยพิจารณาจากปจจัยดังตอไปนี้ 
องคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรีมีโครงสรางองคการที่ไมซับซอน มีขั้นตอนการปฏิบัติงานไม
มาก  เปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น สนับสนุนใหบุคลากรมีการ
ประสานงานเพื่อแลกเปลี่ยนเรียนรูระหวางสมาชิก มีเครือขายภายในและภายนอกองคการที่จะ
กอใหเกิดการแบงปนความรูและมีการทํางานเปนทีมขามสายงานเพื่อสงเสริมการถายทอดการเรียนรู 
ซ่ึงปจจัยเหลานี้ผูวิจัยไดจากการเก็บขอมูลภาคสนามโดยการใชแบบสอบถามและการสัมภาษณ
ผูบริหารองคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรี  อีกทั้งยังสอดคลองกับแนวคิดของ Michael J. 
Marquardt  ( 1996 ) ที่กลาววา บรรยากาศองคการที่เอื้อตอการเรียนรู จะพบไดจากองคการที่มี
โครงสรางที่เหมาะสม คือ จะตองมีสายการบังคับบัญชาไมมาก ไมซับซอน และเปนโครงสรางที่มี
ลักษณะแนวราบ เพื่ออํานวยใหเกิดความอิสระในการทํางานมากขึ้นและเกิดความคลองตัวในการ
ประสานงาน ในลักษณะทีมขามสายงาน และเชนเดียวกับรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย
พุทธศักราช 2540 หมวด 9 วาดวยการปกครองสวนทองถ่ิน มาตรา 284 ที่กลาววา องคการปกครอง
สวนทองถ่ินมีอิสระในการกําหนดนโยบาย  การปกครอง  การบริหาร  การบริหารงานบุคคล  
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การเงินและการคลัง  ซ่ึงมีอํานาจหนาที่ของตนเองโดยเฉพาะ เปนผลใหองคการบริหารสวนจังหวัด
มีโครงสรางสายการบังคับบัญชาอยูในระดับแนวราบมากกวาแนวตั้งซึ่งชวยใหผูบังคับบัญชา
สามารถตัดสินใจในการบริหารงานไดโดยตรงและผูใตบังคับบัญชาก็มีสวนรวมในการบริหารงาน  
สรางสัมพันธที่ดีในองคการและมีการสรางเครือขายทั้งภายในและภายนอกองคการ คุณลักษณะนี้ 
จะชวยใหเกิดหลักการคิดอยางเปนระบบ เกิดการแบงปนความรูนําไปสูการสรางความเปนองคการ
เอื้อการเรียนรูตอไป อางอิงโดย ( Pedler , Boydell and Burgoyne , 1989 ; Me Gill , Sloeum and Lei 
, 1993 ; Nevis , Di Bella and  Gould , 1995 ; Davies and Nutley , 2000 อางใน Lles and Sutherland 
, 2000 ) ที่กลาวถึงตัวช้ีวัดดานบรรยากาศองคการที่เอื้อตอความเปนองคการเอื้อการเรียนรู 
 
 5.1.1.2   ปจจัยบรรยากาศองคการดานขอมูลสารสนเทศและการจัดการความรู 
  จากการวิจัย พบวา ขาราชการขององคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรีสวนใหญมีความ
คิดเห็นตอบรรยากาศองคการดานขอมูลสารสนเทศและการจัดการความรูอยูในระดับสูง  ( คาเฉลี่ย 
= 3.73 ) ผลการวิจัยแสดงออกมาเชนนี้ช้ีใหเห็นวาองคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรีมีการจัดการ
ดานขอมูลสารสนเทศและการจัดการความรูที่เอ้ือตอความเปนองคการเอื้อการเรียนรู   โดยพิจารณา
จากปจจัยดังตอไปนี้ องคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรีมีการจัดทําขอมูลสารสนเทศ เชน ระบบ
ฐานขอมูลคอมพิวเตอร  เอกสาร  หนังสือที่เปนประโยชนตอการพัฒนาความรูเพื่อการปฏิบัติงาน   
ชองทางการติดตอส่ือสารอยางเพียงพอ  เชน  บริการสงจดหมายอิเล็กทรอนิกส ( E-mail )  , เอกสาร
หนาแรกของของเว็บไซตที่สรางขึ้นดวยภาษา HTML ( Homepage ) ที่บุคลากรภายในองคการ
สามารถใชติดตอและสืบคนขอมูลที่เปนประโยชนตอการพัฒนาความรูเพื่อการปฏิบัติงาน  และการ
เปดเวทีแบงปนความรู เชน การฝกอบรม การสนทนาแลกเปลี่ยนความรู เปนตน ซ่ึงปจจัยเหลานี้
ผูวิจัยไดจากการเก็บขอมูลภาคสนามโดยการใชแบบสอบถามและการสัมภาษณผูบริหารองคการ
บริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรี   และในปจจุบันองคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรีกําลัง
ดําเนินการสรางหองสมุดครบวงจรสําหรับขาราชการและพนักงานองคการดวย  อีกทั้งยังสอดคลอง
กับงานวิจัยของ เจริญสุข ภาวศิริพงษ( 2542) ซ่ึงไดศึกษาการพัฒนาแนวคิดองคการแหงการเรียนรู
เปนการศึกษาแนวคิดและกิจกรรมเกี่ยวกับเรื่ององคการแหงการเรียนรู  โดยวิเคราะหจากธนาคาร
ไทยพาณิชยที่ไดนําแนวคิดองคการแหงการเรียนรูมาใชในการพัฒนาองคการ  พบวาปจจัยที่ทําให
องคการประสบความสําเร็จนั้น คือ การนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในกิจกรรมที่เหมาะสมกับ
องคการและนําเสนอเนื้อหาของการเรียนรูในองคการในรูปแบบของโปรแกรมคอมพิวเตอรชวย
สอน(CAI) ที่บันทึกในแผน ซีดีรอมและโฮมเพจ คอมพิวเตอรอินเตอรเน็ต เปนตน  
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 5.1.1.3 ปจจัยบรรยากาศองคการดานแนวทางปฏิบัติดานการจัดการความรูตอทรัพยากร
บุคคล 
 จากการวิจัย พบวา ขาราชการขององคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรีสวนใหญมีความ
คิดเห็นตอบรรยากาศองคการดานแนวทางปฏิบัติดานการจัดการความรูตอทรัพยากรบุคคลอยูใน
ระดับปานกลาง ( คาเฉลี่ย = 3.29 )  ผลการวิจัยแสดงออกมาเชนนี้ช้ีใหเห็นวาองคการบริหารสวน
จังหวัดปราจีนบุรีมีแนวทางปฏิบัติดานการจัดการความรูตอทรัพยากรบุคคลที่เอื้อตอความเปน
องคการเอื้อการเรียนรูพอสมควร      เมื่อพิจารณาจากปจจัยดังตอไปนี้ องคการบริหารสวนจังหวัด
ปราจีนบุรีมีการกําหนดผูทําหนาที่รับผิดชอบการจัดการความรูในองคการ   การจัดเวทีและสราง
กิจกรรมที่เปดโอกาสใหบุคลากรไดมีการประชุมเสวนาเพื่อแลกเปลี่ยนความรูซ่ึงกันและกัน   การ
วัดผลความรูที่จําเปนตอการปฏิบัติงานหลังจากการเขาอบรม / พัฒนาของบุคลากร   การแสวงหา
ขอมูล  ความรูจากแหลงภายนอกและจัดเปนแหลงรวบรวมขอมูลเพื่อการเรียนรูของบุคลากร  การ
ประชุมสัมมนาเพื่อกําหนดนโยบายดานการจัดการศึกษา อบรมและการพัฒนาบุคลากร   ก า ร
จัดทําเอกสารสิ่งพิมพและขอสรุปบทเรียนที่ไดจากการประชุมอบรมสัมมนาแจกจายแกบุคลากร 
เปนตน ซ่ึงปจจัยเหลานี้ผูวิจัยไดจากการเก็บขอมูลภาคสนามโดยการใชแบบสอบถามและการ
สัมภาษณผูบริหารองคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรี   อีกทั้งเมื่อพิจารณาคาเฉลี่ยของความ
คิดเห็นที่แสดงออกมากลับอยูในระดับปานกลาง ซ่ึงหมายความวา แนวทางปฏิบัติดานการจัดการ
ความรูตอทรัพยากรบุคคลขององคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรียังเอื้อตอความเปนองคการเอื้อ
การเรียนรูแตยังมีบางสวนที่จะตองปรับปรุงและพัฒนา สาเหตุที่เปนเชนนั้นอาจเปนเพราะวา
องคการไดจัดบรรยากาศใหเอ้ือตอการเรียนรูแลวแตก็ตองขึ้นอยูกับบุคลากรภายในองคการเองดวย
วาใสใจใหความรวมมือมากนอยแคไหน  ดังแนวคิดของนักวิชาการทานหนึ่งกลาววา  การสงเสริม
ใหบุคลากรศึกษาหาความรูเพิ่มเติม  จะนํามาซ่ึงการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงาน และการ
สงเสริมใหบุคลากรไดเขามามีสวนรวมในการคัดเลือกบุคลากรและงานดานนโยบายดานการบริหาร
และพัฒนาบุคลากร จะทําใหองคการสามารถพัฒนาใหเกิดความเปนองคการเอื้อการเรียนรูมากขึ้น
ดวย  อางอิงโดยพสุ เดชะรินทร (2541)   
 
 5.1.1.4   ปจจัยบรรยากาศองคการดานวัฒนธรรมการจัดการความรูภายในองคการ 
 จากการวิจัย พบวา ขาราชการขององคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรีสวนใหญมีความ
คิดเห็นตอบรรยากาศองคการดานวัฒนธรรมการจัดการความรูภายในองคการอยูในระดับปานกลาง 
( คาเฉลี่ย = 3.31 )  ผลการวิจัยแสดงออกมาเชนนี้ช้ีใหเห็นวาองคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรีมี
บรรยากาศองคการดานวัฒนธรรมการจัดการความรูภายในองคการที่เอื้อตอความเปนองคการเอื้อ
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การเรียนรูพอสมควร  เมื่อพิจารณาจากปจจัยตอไปนี้ องคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรีมีการ
กําหนดกิจกรรมหรือเปดชองทางใหบุคลากรไดเสนอความเห็นเพื่อการจัดการแลกเปลี่ยนเรียนรูใน
องคการ   มีการเปดเผยขอมูลความรูของบุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญเพื่อนํามาแบงปนขอมูลความรู
ระหวางบุคลากร    การใหอิสระแกบุคลากรในการสรางสรรคงานใหเกิดการพัฒนาความรูใหมๆ ใน
องคการ ซ่ึงปจจัยเหลานี้ผูวิจัยไดจากการเก็บขอมูลภาคสนามโดยการใชแบบสอบถามและการ
สัมภาษณผูบริหารองคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรี   อีกทั้งขอมูลดังกลาว ทําใหขาราชการของ
องคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรี  มีความเห็นวาวัฒนธรรมการจัดการความรูภายในองคการมี
สวนทําใหองคการเกิดความเปนองคการเอื้อการเรียนรู  แตเมื่อพิจารณาจากคาเฉลี่ยของความคิดเห็น
ที่แสดงออกมากลับอยูในระดับปานกลาง  ซ่ึงหมายความวา  วัฒนธรรมการจัดการความรูภายใน
องคการขององคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรียังเอื้อตอความเปนองคการเอื้อการเรียนรูแตยังมี
บางสวนที่จะตองปรับปรุงและพัฒนา  สาเหตุที่เปนเชนนี้อาจจะเนื่องมาจาก องคการบริหารสวน
จังหวัดปราจีนบุรีมีวัฒนธรรมองคการแบบมุงเนนการปฏิบัติงานในลักษณะของลําดับสายการบังคับ
บัญชาเหมือนกับหนวยงานขาราชการทั่วไป จึงทําใหวัฒนธรรมองคการเอื้อตอความเปนองคการเอื้อ
การเรียนรูไมมากนัก แตดวยความที่ผูบริหารองคการใหการสงเสริมการทํางานรวมกันเปนทีมของ
ขาราชการและเมื่อเกิดปญหาตางๆ ขาราชการสามารถนําเสนอประเด็นปญหาหรือขอซักถามกับ
ผูบริหารไดโดยตรงจึงทําใหลดชองวางระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชาเปนผลให
วัฒนธรรมการจัดการความรูภายในองคการขององคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรียังมีสวนที่เอ้ือ
ตอความเปนองคการเอื้อการเรียนรูพอสมควร   ซ่ึงการมีวัฒนธรรมที่สนับสนุนใหสมาชิกไดมีการ
แสดงความคิดเห็น  ริเร่ิมสรางสรรค สนับสนุนใหสมาชิกไดมีการเสาะแสวงหาและแบงปนความรู
ซ่ึงกันและกัน  นี้ทําใหเกิดความเปนองคการเอื้อการเรียนรู จากแนวคิดของ Marquardt and 
Reynolds ( 1994 ) 
   
 5.1.1.5  ปจจัยบรรยากาศองคการดานภาวะผูนําที่เอื้อตอการเรียนรู 

จากการวิจัย พบวา ขาราชการขององคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรีสวนใหญมีความ
คิดเห็นตอบรรยากาศองคการดานภาวะผูนําที่เอ้ือตอการเรียนรูอยูในระดับสูง ( คาเฉลี่ย = 3.91 )   
ผลการวิจัยแสดงออกมาเชนนี้ช้ีใหเห็นวาองคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรีมีภาวะผูนําที่เอ้ือตอ
ความเปนองคการเอื้อการเรียนรู   โดยพิจารณาจากปจจัยตอไปนี้ องคการบริหารสวนจังหวัด
ปราจีนบุรีมีการกําหนดทิศทางในการจัดการความรูใหกับบุคลากรอยางชัดเจนของผูบริหาร   การให
ความสําคัญกับการพัฒนาความรูของบุคลากรในองคการของผูบริหาร   การสนับสนุนใหมีกิจกรรม
การแลกเปลี่ยนเรียนรูระหวางบุคลากรของผูบริหาร   การจัดสรรเวลาใหบุคลากรไดเรียนรูรวมกัน
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ในเวทีเสวนาแลกเปลี่ยนเรียนรูของผูบริหาร    การที่ผูบริหารสนับสนุนใหบุคลากรคิดและจัดทํา
โครงการที่เกิดการเรียนรูแกบุคลากรภายในองคการ    ผูบริหารสงเสริมใหบุคลากรศึกษาหาความรู
เพิ่มเติมเพื่อพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงาน เปนตน ซ่ึงปจจัยเหลานี้ผูวิจัยไดจากการเก็บขอมูล
ภาคสนามโดยการใชแบบสอบถามและการสัมภาษณผูบริหารองคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรี   
อีกทั้งยังสอดคลองกับงานวิจัยของ Llore’ns Montes ( 2004 ) ไดศึกษาวิจัยเร่ืองปจจัยดาน
ส่ิงแวดลอม , องคการและการบริหารทรัพยากรมนุษยที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมของลูกจาง : 
กรณีศึกษาองคการเอื้อการเรียนรูของชาวเม็กซิกัน ผลการวิจัยพบวาปจจัยที่ เปนตัวกําหนด 
บรรยากาศขององคการ  คือ  ภาวะผูนํา  การทํางานเปนทีม  เทคนิค  วิทยาการตางๆ ที่ใชในองคการ
มีผลตอการเรียนรู โดยขอมูลนี้ไดจากการสังเกตหัวหนาบริษัทกวา 202 แหง  โดยมีสมมุติฐานคือ 
คุณลักษณะของภาวะผูนํามีความสัมพันธกับการทํางานเปนทีม  การเรียนรู  นวัตกรรม  และการ
บริหารจัดการในเชิงบวก  ซ่ึงมีสวนสงเสริมการเรียนรูและการบริหารจัดการนวัตกรรมขององคการ   
อีกทั้งยังสอดคลองกับคํากลาวที่วาองคการแหงการเรียนรูจะประสบความสําเร็จตองใชภาวะผูนําที่
สูง   อางอิงโดย  ที่กลาวถึงตัวช้ีวัดปจจัยบรรยาการองคการที่เอื้อตอความเป( Pedler , Boydell and 
Burgoyne , 1989 ; Me Gill , Sloeum and Lei , 1993 ; Nevis , Di Bella and  Gould , 1995 ; Davies 
and Nutley , 2000 อางใน Lles and Sutherland , 2000 )นองคการเอื้อการเรียนรู  
 
5.2  การวิจัยเพื่อศึกษาปจจัยความเปนองคการเอ้ือการเรียนรูขององคการบริหารสวนจังหวัด
ปราจีนบุรี ผลการวิจัยอภิปรายไดดังนี้  
 5.2.1.  ปจจัยความเปนองคการเอื้อการเรียนรูขององคการบริหารสวนจังหวัดปราจนีบุรี 
สามารถอภิปรายไดดังนี ้
  5.2.1.1   ปจจัยความเปนองคการเอื้อการเรยีนรูดานความรอบรูของบุคลากร 
  ผลการวิจัย พบวา ขาราชการองคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรีสวนใหญมี
ความเห็นเกี่ยวกับ ”ความรอบรูบุคลากร” อยูใน “ระดับสูง” ( คาเฉลี่ย = 3.83 )  โดยการวิเคราะห
ระดับความรอบรูของบุคลากร  พิจารณาจากปจจัยหลายดาน คือ   ขาราชการมีความรูความเขาใจ
เกี่ยวกับบทบาทหนาที่ขององคการ    ขาราชการเขารวมกิจกรรมสงเสริมการเรียนรู เชน  การจัด
อบรม สัมมนาความรูตางๆ ที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานของบุคลากร     ขาราชการมีความสนใจพื้นที่ที่
หนวยงานจัดให เชน หองสมุด มุมอานหนังสือ เปนตน  ซ่ึงปจจัยเหลานี้ผูวิจัยไดจากการเก็บขอมูล
ภาคสนามโดยการใชแบบสอบถามและการสัมภาษณผูบริหารองคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรี   
โดยช้ีใหเห็นระดับ “ความรอบรูของบุคลากร” ของขาราชการองคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรีอยู
ในระดับที่นาพอใจเปนอยางมาก  และองคการมีความพรอมที่จะพัฒนาศักยภาพองคการใหมี           
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ความเปนองคการเอื้อการเรียนรูที่สูงขึ้นตอไป  และสอดคลองกับแนวความคิดของ Peter M. Senge  
(1994 ) ที่กลาววา บุคคลหรือสมาชิกขององคการเปนรากฐานขององคการเอื้อการเรียนรูและ
ลักษณะการเรียนรูของคนในองคการจะสะทอนใหเห็นถึงการเรียนรูขององคการ สมาชิกองคการ
เอื้อการเรียนรูนั้น จะตองมีคุณลักษณะสําคัญที่เรียกวา Human Mastery คือ ความเปนนายของตัวเอง
ในการควบคุมจิตใจและพฤติกรรมของตัวเองใหเปนคนที่พรอมที่จะเรียนรูอยูตลอดเวลา  ยอมรับ
ความจริง  ไมยึดมั่นถือมั่น  เปลี่ยนไปตามกระแสโลก  มีจิตใจที่เจริญ  มีความกระตือรือรน  สนใจ
และใฝที่จะเรียนรูส่ิงใหมๆ อยูตลอดเวลา   
 
 5.2.1.2  ปจจัยความเปนองคการเอื้อการเรยีนรูดานการสรางตนแบบความคิด 
 ผลการวิจัย พบวา    ขาราชการองคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรีสวนใหญมีความเห็น
เกี่ยวกับ ”การสรางตนแบบความคิด” อยูใน “ระดับสูง” ( คาเฉลี่ย = 3.63 )      โดยการวิเคราะห
ระดับการสรางตนแบบความคิด   พิจารณาจากปจจัยหลายดาน คือ   ขาราชการมีความคิดริเร่ิมใหมๆ 
ที่สามารถสรางสรรคใหเกิดการเปลี่ยนแปลงที่ดีขึ้นแกหนวยงาน    มีการจัดการความรูในหนวยงาน    
ขาราชการมีความเปนอิสระที่จะเสนอแนวความคิดใหมๆ และสรางสรรครูปแบบการพัฒนาตนเอง
และองคการ เปนตน  ซ่ึงปจจัยเหลานี้ผูวิจัยไดจากการเก็บขอมูลภาคสนามโดยการใชแบบสอบถาม
และการสัมภาษณผูบริหารองคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรี โดยช้ีใหเห็นระดับ “การสราง
ตนแบบความคิด” ของขาราชการองคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรีอยูในระดับที่นาพอใจเปน
อยางมาก  และองคการมีความพรอมที่จะพัฒนาศักยภาพองคการใหมีความเปนองคการเอื้อการ
เรียนรูที่สูงขึ้นตอไป  และสอดคลองกับแนวความคิดของ Peter M. Senge  (1994 ) ที่กลาววา บุคคล
จะมีพฤติกรรมหรือกระทํากิจกรรมตามแบบแผนความคิดของตน  ไมวาจะเปนการเปดรับขอมูล  
การตีความขอมูล และการสื่อสารแสดงออกมา  ซ่ึงแตละคนมีแบบแผนความคิดที่แตกตางกัน
ออกไป  ทําใหพฤติกรรมที่มีตอสถานการณเดียวกันอาจแตกตางกัน 
 ดังนั้น  องคการจึงควรใหความสําคัญกับแบบแผนความคิดของสมาชิกในองคการเพราะ
หากสมาชิกมีรูปแบบวิธีคิดที่แตกตางกันออกไป  จะสงผลตอความเขาใจและการตัดสินใจเกี่ยวกับ
งาน  ส่ิงแวดลอมรอบตัว และองคการ  การตระหนักเขาใจและพยายามปรับปรุงแบบแผนความคิด
ของสมาชิกใหอยูในรูปแบบแนวทางเดียวกันทั้งองคการจึงนับเปนเรื่องสําคัญที่ผูนําควรใสใจอยาง
ยิ่ง เปนตน และการฝกฝนแบบแผนความคิดของสมาชิกในองคการจะตองทําทั้ง 3 ระดับ คือ ระดับ
บุคคล   ระดับกลุมและระดับองคการ  และสิ่งที่ตองสรางใหเกิดขึ้นในแตละระดับนั้นควร
ประกอบดวยความรูความเขาใจ  ทัศนคติและความสามารถ  
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 5.2.1.3  ปจจัยความเปนองคการเอื้อการเรยีนรูดานการเรยีนรูรวมกนัเปนทีม 
 ผลการวิจัย พบวา   ขาราชการองคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรีสวนใหญมีความเห็น
เกี่ยวกับ ”การเรียนรูรวมกันเปนทีม” อยูใน “ระดับสูง” ( คาเฉลี่ย = 3.92 )     โดยการวิเคราะหระดับ
การเรียนรูรวมกันเปนทีม   พิจารณาจากปจจัยหลายดาน คือ   ขาราชการมีการทํางานรวมกันเปนทีม  
ขาราชการมีสวนรวมในกระบวนการปรับปรุงและพัฒนางาน   ขาราชการสามารถเสนอความเห็นที่
เปนประโยชนตอการเปลี่ยนแปลงในหนวยงานไดอยางดี     ขาราชการปรึกษาหารือในเรื่องการ
ปฏิบัติงานและปญหาตางๆ เกี่ยวกับการทํางานกับเพื่อนรวมงานอยูเสมอ     หากมีการจัดกิจกรรมกลุม
เพื่อแลกเปลี่ยนประสบการณความรูขาราชการเขารวมทุกครั้ง    ขาราชการแบงปนความรูและแกไข
ปญหาตางๆ ภายในองคการรวมกัน เปนตน  ซ่ึงปจจัยเหลานี้ผูวิจัยไดจากการเก็บขอมูลภาคสนามโดย
การใชแบบสอบถามและการสัมภาษณผูบริหารองคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรีโดยชี้ใหเห็น
ระดับ “การเรียนรูรวมกันเปนทีม” ของขาราชการองคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรีอยูในระดับที่
นาพอใจเปนอยางมาก  และองคการมีความพรอมที่จะพัฒนาศักยภาพองคการใหมีความเปนองคการ
เอ้ือการเรียนรูที่สูงขึ้นตอไป  และสอดคลองกับแนวความคิดของ Peter M. Senge  (1994 ) ที่กลาววา  
การเรียนรูรวมกันเปนทีม  เปนกระบวนการเรียนรูรวมกันของสมาชิก  โดยอาศัยความรูและความคิด
ของสมาชิกในกลุมมาแลกเปลี่ยนความคิดซ่ึงกันและกัน  เพื่อพัฒนาความรูและความสามารถของทีม
ใหเกิดขึ้น  ซ่ึงการเรียนรูรวมกันเปนทีมจะเกิดขึ้นไดตอเมื่อ  มีการรวมพลังของสมาชิกในทีม  ใหไดมี
โอกาสที่จะเรียนรูส่ิงตางๆ รวมกัน โดยแลกเปลี่ยนขอมูล  แลกเปลี่ยนความคิดเห็นและประสบการณ
ซ่ึงกันและกัน อยางสม่ําเสมอและตอเนื่อง  จนเกิดเปนความคิดรวมกันของกลุม ( Group Thinking ) 
โดยที่กลุมควรลดสิ่งที่กอใหเกิดอิทธิพลของความครอบงําแนวความคิดของสมาชิกคนอื่นๆ พรอมทั้ง
กระตุนใหกลุมมีการสนทนาและอภิปรายรวมกันอยางกวางขวาง ซ่ึงจะเปนการนําเอาวิสัยทัศนของแต
ละคน  ที่เกิดจากความเต็มใจจากสมาชิกทุกคน  อันจะนําองคการบรรลุสูเปาหมายได 
 
 5.2.1.4  ปจจัยความเปนองคการเอื้อการเรียนรูดานการสรางวิสัยทัศนรวมกัน 
 ผลการวิจัย พบวา  ขาราชการองคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรีสวนใหญมีความเห็น
เกี่ยวกับ ”การสรางวิสัยทัศนรวมกัน” อยูใน “ระดับสูง” ( คาเฉลี่ย = 4.28 ) โดยการวิเคราะหระดับ
การสรางวิสัยทัศนรวมกัน  พิจารณาจากปจจัยหลายดาน คือ   ขาราชการที่มีความรูความเชี่ยวชาญ
ในงานที่รับผิดชอบ  ยินดีแบงปนความรูใหกับเพื่อนรวมงาน   เมื่อเกิดปญหาขึ้นภายในองคการ
บุคลากร  มักจะแลกเปลี่ยนประสบการณการทํางานกับเพื่อนรวมงานเพื่อรวมกันแกไขปญหา เปน
ตน ซ่ึงปจจัยเหลานี้ผูวิจัยไดจากการเก็บขอมูลภาคสนามโดยการใชแบบสอบถามและการสัมภาษณ
ผูบริหารองคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรี โดยช้ีใหเห็นระดับ “การสรางวิสัยทัศนรวมกัน” ของ
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ขาราชการองคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรีอยูในระดับที่นาพอใจเปนอยางมาก  และองคการมี
ความพรอมที่จะพัฒนาศักยภาพองคการใหมีความเปนองคการเอื้อการเรียนรูที่สูงขึ้นตอไป  และ
สอดคลองกับแนวความคิดของ Peter M. Senge  (1994 ) ที่กลาววา การสรางวิสัยทัศนรวมใหเกิดขึ้น
ในองคการ ตองประกอบดวยส่ิงตางๆ ตอไปนี้  คือ การทําความเขาใจรวมกันในการตั้งเปาหมายและ
มองอนาคตไปในทิศทางเดียวกัน  โดยใหทุกคนมีสวนรวมในการสรางภาพแหงอนาคตขององคการ  
เพื่อใหสมาชิกทุกคนไดตระหนักและเขาใจในความเปลี่ยนแปลงในอนาคตขององคการและยินยอม
ผูกพันในการดําเนินงานภายใตจุดมุงหมายเดียวกัน  สมาชิกเรียนรูรวมกันโดยอาศัยความรู ความคิด
และประสบการณของสมาชิกในกลุมมาแลกเปลี่ยนความคิดเห็นเพื่อพัฒนาความรูและความสามารถ
ของทีมใหเกิดขึ้น  รวมทั้งมองเห็นความสัมพันธระหวางองคการของตนกับองคการภายนอกได 
 
 5.2.1.5 ปจจยัความเปนองคการเอื้อการเรยีนรูดานการใชหลักการเปนพื้นฐานสรางความคิด
ใหเปนระบบ 

ผลการวิจัย พบวา  ขาราชการองคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรีสวนใหญมีความเห็น
เกี่ยวกับ ”การใชหลักการเปนพื้นฐานสรางความคิดใหเปนระบบ” อยูใน “ระดับสูง” ( คาเฉลี่ย = 
3.71 )  โดยการวิเคราะหระดับการใชหลักการเปนพื้นฐานสรางความคิดใหเปนระบบ  พิจารณาจาก
ปจจัยหลายดาน  คือ  ความสามารถของขาราชการในการนําความรูใหมๆ จากแหลงความรูตางๆ                           
เชน ทฤษฎีใหมๆ บทความทางวิชาการ  เอกสารความรูตางๆ หรือจากเทคโนโลยีสารสนเทศมา
ประยุกตใชในการปฏิบัติงานภายในองคการ  ความสามารถในการใชเครื่องมือเทคโนโลยี
สารสนเทศสมัยใหมของขาราชการ เปนตน  ซ่ึงปจจัยเหลานี้ผูวิจัยไดจากการเก็บขอมูลภาคสนาม
โดยการใชแบบสอบถามและการสัมภาษณผูบริหารองคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรี   โดย
ช้ีใหเห็นระดับ “การใชหลักการเปนพื้นฐานสรางความคิดใหเปนระบบ” ของขาราชการองคการ
บริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรีอยูในระดับที่นาพอใจเปนอยางมาก  และองคการมีความพรอมที่จะ
พัฒนาศักยภาพองคการใหมีความเปนองคการเอื้อการเรียนรูที่สูงขึ้นตอไป    และสอดคลองกับ
แนวความคิดของ Peter M. Senge  (1994 )   ที่กลาววา   ส่ิงตางๆ ลวนแตมีการเชื่อมโยงกันอยางเปน
ระบบ   ซ่ึงจะสงผลกระทบไปยังทุกๆ สวนของระบบกลาวคือ การตัดสินใจแกปญหาดวยมุมมอง
แบบแยกสวน  แมวาจะเร็วกวาก็ตาม  แตอาจจะทําใหเกิดการชะงักงันของระบบทั้งหมด หรือสราง
ปญหาที่ซับซอนมากขึ้นอีก สงผลใหแทนที่จะแกปญหาไดเร็วข้ึนกับตองมาเสียเวลาโดยใชเหตุ 
รวมทั้งยังเปนการเพิ่มปญหาขึ้นมาอีก  ดวยเหตุนี้การมีความคิดอยางเปนระบบ  จะเปนองคความรูที่
จะชวยใหเรา  สามารถสรางความเปลี่ยนแปลงไดอยางเปนระบบและมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น  เกิด
กรอบความรูใหม  ความคิดใหม  เปนกรอบของการสรางความกระจางในความสัมพันธของสิ่งตางๆ 



วรรณรัตน  ยาทิพย             อภิปรายผล / 66 

และเขาใจการเปลี่ยนแปลงของปรากฏการณตางๆ อยางลึกซ้ึง  และการคิดอยางเปนระบบของ
สมาชิกในองคการ เปนสวนสําคัญตอการสนับสนุนใหเกิดการเรียนรู 
 
5.3   การวิจัยเพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยบรรยากาศองคการกับความเปนองคการเอ้ือการ
เรียนรูขององคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรี ผลการวิจัยอภิปรายไดดังนี้  
 5.3.1.    ความสัมพันธระหวางปจจัยบรรยากาศองคการกับปจจัยองคประกอบของความ
เปนองคการเอือ้การเรียนรูขององคการบรหิารสวนจังหวัดปราจีนบุรี สามารถอภิปรายไดดังนี ้
  5.3.1.1  ความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการดานโครงสรางองคการที่เอื้อตอ
การเรียนรู  กบัความเปนองคการเอื้อการเรียนรู 
  ผลการวิจัย พบวา ความสัมพันธระหวางปจจัยบรรยากาศองคการดานโครงสราง
องคการที่เอื้อตอการเรียนรูกับความเปนองคการเอื้อการเรียนรูขององคการบริหารสวนจังหวัด
ปราจีนบุรี อยูใน “ระดับปานกลาง”   หมายความวา โครงสรางองคการที่เอื้อตอการเรียนรูมีสวน
สงเสริมความเปนองคการเอื้อการเรียนรูขององคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรีในอยูในระดับที่
นาพอใจ  ซ่ึงพิจารณาจากการที่องคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรีใชหลักธรรมาภิบาลในการ
บริหารงานโดยใหความสําคัญกับการมีสวนรวมของประชาชน  ดังนั้น  โครงสรางขององคการ
ถึงแมวาจะเปนหนวยงานของขาราชการก็ตาม  แตก็มีอํานาจอิสระในการปกครองตนเองและ
โครงสรางขององคการก็เปนในลักษณะแนวราบ คือไมซับซอนและมีขั้นตอนการปฏิบัติงานไมมาก
และเนื่องจากฝายปกครองมาจากการเลือกตั้งของประชาชน  สงผลใหบุคลากรสามารถมีสวนรวมใน
การแสดงความคิดเห็นและมีการประสานงานกันภายในองคการระหวางระดับหัวหนางานกับ
ลูกนองไดโดยตรง  ทําใหเกิดการทํางานเปนทีมขามสายงานซึ่งเปนลักษณะหนึ่งของความเปน
องคการเอื้อการเรียนรู ( อางอิงโดยการสัมภาษณผูบริการองคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรีโดย
ผูวิจัย )  อีกทั้งยังสอดคลองกับแนวคิดของ Marquardt and Reynold ( 1994 ) ที่กลาววา การทํางาน
เปนทีมและเครือขาย  เปนการตระหนักถึงความรวมมือ  การแบงปน  การทํางานรวมกันเปนทีม  
การทํางานแบบเครือขาย  มิใชเพียงการแกปญหาเฉพาะหนาอยางใดอยางหนึ่งแตเปนการรวมมือกัน
แกปญหาอยางตอเนื่องในระยะยาว   และริเร่ิมสิ่งใหมๆ เพื่อสรางการแขงขันและการสรางพลังรวม 
ซ่ึงจะทําใหองคการอยูรอดและเจริญเติบโต   สงผลใหมีการถายทอดการเรียนรูเกิดขึ้นเปนผลให
โครงสรางองคการที่เอื้อตอการเรียนรูมีความสัมพันธกับความเปนองคการเอื้อการเรียนรู และ
สามารถพัฒนาศักยภาพของปจจัยบรรยากาศองคการดานโครงสรางองคการที่เอ้ือตอการเรียนรูให
เพิ่มมากขึ้นไดอีกในอนาคต    
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5.2.1.2    ความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการดานขอมูลสารสนเทศและการจดัการ
ความรูกับความเปนองคการเอื้อการเรียนรู 
 ผลการวิจัย พบวา ความสัมพันธระหวางปจจัยบรรยากาศองคการดานขอมูลสารสนเทศและ
การจัดการความรูกับความเปนองคการเอื้อการเรียนรูขององคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรี อยู
ใน “ระดับปานกลาง”  หมายความวา ขอมูลสารสนเทศและการจัดการความรูมีสวนสงเสริมความ
เปนองคการเอื้อการเรียนรูขององคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรีในระดับที่นาพอใจ  ซ่ึง
พิจารณาจากการที่องคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรีมีแนวทางการพัฒนาดานการเมืองการ
บริหาร คือ องคการมีการพัฒนาและจัดหาเครื่องมือเครื่องใชใหเหมาะสมเพียงพอสําหรับการ
ปฏิบัติงาน  การสงเสริมและพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ  โดยมีการประยุกตใชเทคโนโลยีที่
เหมาะสมเพื่อชวยในการปฏิบัติงานในกระบวนการเรียนรูอยางทั่วถึง  และใหมีการเก็บประมวล
ถายทอดขอมูลกันไดอยางรวดเร็วและถูกตอง เหมาะสมกับบุคคลและสภาพการณ  เชน  มีการนํา
เทคโนโลยีการสื่อสารทางไกล มาใชในกระบวนการเรียนรูระยะไกล  มีการใชปญญาประดิษฐ 
เทียบเคียงกับการทํางานของมนุษย  เพื่อชวยถายโอนการเรียนรูทั่วทั้งองคการ  สรางเครือขาย สราง
ฐานขอมูลทางคอมพิวเตอร  การฝกอบรม  การจําลองเกม เพื่อพัฒนาบุคลากรโดยการเรียนรูจาก
ประสบการณของตนเอง  เปนตน   ( อางอิงจากการสัมภาษณผูบริการองคการบริหารสวนจังหวัด
ปราจีนบุรีโดยผูวิจัย )  และ Marquardt ( 1996 )   โดยปจจุบันองคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรี
กําลังดําเนินการสรางหองสมุดครบวงจรขึ้นเพื่อเปนพื้นที่แหงการเรียนรูของบุคลากร  แสดงใหเห็น
วาองคการใหความสําคัญกับการพัฒนาความรูตอบุคลากร และวิธีการดังกลาวจะนําไปสูการพัฒนา
องคการในทุกระดับ  ทั้งระดับบุคคล ระดับกลุมและระดับองคการ  ดังนั้นปจจัยบรรยากาศองคการ
ดานขอมูลสารสนเทศและการจัดการความรูจึงมีความสัมพันธกับความเปนองคการเอื้อการเรียนรู 
และสามารถพัฒนาศักยภาพของปจจัยบรรยากาศองคการดานขอมูลสารสนเทศและการจัดการ
ความรูใหเพิ่มมากขึ้นไดอีกในอนาคต   
 
 5.2.1.3  ความสัมพันธระหวางปจจัยบรรยากาศองคการดานแนวทางปฏิบัติดานการจดัการ
ความรูตอทรัพยากรบุคคล  กับความเปนองคการเอื้อการเรียนรู 
 ผลการวิจัย พบวา ความสัมพันธระหวางปจจัยบรรยากาศองคการดานแนวทางปฏิบัติดาน
การจัดการความรูตอทรัพยากรบุคคล  กับความเปนองคการเอื้อการเรียนรูขององคการบริหารสวน
จังหวัดปราจีนบุรี อยูใน “ระดับปานกลาง” หมายความวา แนวทางปฏิบัติดานการจัดการความรูตอ
ทรัพยากรบุคคลมีสวนสงเสริมความเปนองคการเอื้อการเรียนรูขององคการบริหารสวนจังหวัด
ปราจีนบุรีในระดับที่นาพอใจ  ซ่ึงพิจารณาจากการที่องคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรีมีการ
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สรางกิจกรรมที่เปดโอกาสใหบุคลากรไดมีการประชุมเพื่อแลกเปลี่ยนความรู  มีการแสวงหาขอมูล
จากภายนอกเพื่อรวบรวมไวสําหรับการเรียนรูภายในองคการและมีการจัดทําเอกสารสิ่งพิมพและ
ขอสรุปบทเรียนที่ไดจากการประชุมอบรมสัมมนาแจกจายแกบุคลากร  ทําใหเกิดลักษณะการเรียนรู
รวมกันเปนทีมโดยมีการชวยเหลือกันในการสรางใหเกิดองคความรูภายในองคการ ( อางอิงจากการ
สัมภาษณผูบริการองคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรีโดยผูวิจัย )   ซ่ึงสอดคลองกับแนวความคิด
ของ Peter M. Senge ( 1994 ) ที่กลาววา การเรียนรูรวมกันเปนทีมจะเกิดขึ้นไดตอเมื่อ  มีการรวม
พลังของสมาชิกในทีม โดยองคการเปดโอกาสใหเรียนรูส่ิงตางๆ รวมกันโดยแลกเปลี่ยนขอมูล  
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นและประสบการณซ่ึงกันและกัน  จนเกิดเปนความคิดรวมกันของกลุม  โดย
การเรียนรูรวมกันเปนทีม  มีองคประกอบพื้นฐานดังนี้ 1. การสนทนา  ชวยพัฒนาความสัมพันธ
ระหวางสมาชิกของกลุมที่เขารวมการสนทนาเปนประจํา  ชวยพัฒนาความไววางใจใหมีความลึกซึ้ง
มากยิ่งขึ้นของแตละคน ชวยใหสมาชิกไดเรียนรูและพูดคุยกันอยางเปนมิตร 2. การอภิปราย เปนการ
นําเสนอความคิดเห็นของแตละคน มาแลกเปลี่ยนกัน เพื่อนําไปปฏิบัติ ใหเกิดการเรียนรูรวมกันเปน
ทีม เปนตน  เปนผลใหแนวทางปฏิบัติดานการจัดการความรูตอทรัพยากรบุคคลมีความสัมพันธกับ
ความเปนองคการเอื้อการเรียนรู และสามารถพัฒนาศักยภาพของปจจัยบรรยากาศองคการดาน
แนวทางปฏิบัติดานการจัดการความรูตอทรัพยากรบุคคลใหเพิ่มมากขึ้นไดอีกในอนาคต   
 
 5.2.1.4    ความสัมพันธระหวางปจจยับรรยากาศองคการดานวัฒนธรรมการจัดการความรู
ภายในองคการกับความเปนองคการเอื้อการเรียนรู 
 ผลการวิจัย พบวา ความสัมพันธระหวางปจจัยบรรยากาศองคการดานวัฒนธรรมการจัดการ
ความรูภายในองคการกับความเปนองคการเอื้อการเรียนรูขององคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรี
อยูใน “ระดับปานกลาง” หมายความวา วัฒนธรรมการจัดการความรูภายในองคการมีสวนสงเสริม
ความเปนองคการเอื้อการเรียนรูขององคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรีในระดับที่นาพอใจ  ซ่ึง
พิจารณาจากการที่องคการมีการเปดชองทางใหบุคลากรไดเสนอความเห็นเพื่อการจัดการ
แลกเปลี่ยนเรียนรูในองคการ  มีการเปดเผยขอมูลความรูของบุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญเพื่อแบงปน
ขอมูลความรูแกกันและการใหอิสระแกบุคลากรในการสรางสรรคงานที่เกิดการพัฒนาความรูใหมๆ 
ในองคการ เปนตน  ( อางอิงจากการสัมภาษณผูบริการองคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรีโดย
ผูวิจัย )  และสามารถพิจารณาจากแนวคิดของ Marquardt ( 1996 ) ไดอีกดวย  โดยกลาววา คานิยม
และความเชื่อของบุคลากรมีผลตอการเรียนรูของบุคลากรเปนอยางมาก คานิยมเปนอิทธิพลในการ
ผลักดันใหองคการบรรลุวิสัยทัศน  วัฒนธรรมการเรียนรูขององคการที่ประสบความสําเร็จจะมี
ระบบคานิยมตางๆ ที่สงเสริมการเรียนรู  เชน  มีคานิยมและความเชื่อรวมกันในเรื่องการเรียนรูเพื่อ
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การปรับเปลี่ยนความสามารถของบุคลากรกลุมหรือทีมและเพิ่มสมรรถนะขององคการในอัตราที่เรง
นําไปสูการเปนองคการเอื้อการเรียนรูและบทบาทผูนําที่สงเสริมวัฒนธรรมการเรียนรู ก็คือ การทํา
ความเขาใจวาการปรับเปลี่ยนและใชวัฒนธรรมองคการอยางไรจึงจะชวยสงเสริมใหสมาชิกใน
องคการรวมกันเปลี่ยนแปลงสภาพแวดลอมตางๆ ภายในองคการใหเปนองคการเอื้อการเรียนรู เปน
ผลใหวัฒนธรรมการจัดการความรูภายในองคการมีความสัมพันธกับความเปนองคการเอื้อการเรียนรู 
และสามารถพัฒนาศักยภาพของปจจัยบรรยากาศองคการดานวัฒนธรรมการจัดการความรูภายใน
องคการใหเพิ่มมากขึ้นไดอีกในอนาคต 
  

5.2.1.5  ความสัมพันธระหวางปจจัยบรรยากาศองคการดานภาวะผูนํากับความเปนองคการ
เอื้อการเรียนรู 
 ผลการวิจัย พบวา ความสัมพันธระหวางปจจัยบรรยากาศองคการดานภาวะผูนําที่เอื้อตอการ
เรียนรูกับความเปนองคการเอื้อการเรียนรูขององคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรีอยูใน “ระดับ
คอนขางสูง”  หมายความวา ภาวะผูนําที่เอื้อตอการเรียนรูมีสวนสงเสริมความเปนองคการเอื้อการ
เรียนรูขององคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรีในระดับที่นาพอใจมาก  ซ่ึงพิจารณาจากการที่
ผูบริหารองคการใหความสําคัญกับการจัดการความรูใหแกบุคลากรภายในองคการ   เชน  การ
สนับสนุนใหมีกิจกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรูระหวางบุคลากร  มีการจัดสรรเวลาใหบุคลากรได
เรียนรูรวมกันในเวทีเสวนาแลกเปลี่ยนเรียนรู  มีการสนับสนุนใหบุคลากรคิดและจัดทําโครงการที่
กอใหเกิดการเรียนรูและการสงเสริมใหบุคลากรหาความรูเพิ่มเติมเพื่อพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงาน
อยางตอเนื่อง เปนตน ( อางอิงจากการสัมภาษณผูบริการองคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรีโดย
ผูวิจัย )  ทําใหผูบริหารมีสวนในการพัฒนาศักยภาพองคการเปนอยางมาก  หรืออีกนัยหนึ่งอาจเปน
เพราะองคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรีเปนหนวยราชการที่มีอิสระในการปกครองตนเองและ
ผูบริหารก็มาจากการเลือกตั้งโดยตรงจากประชาชน  ดังนั้นผูบริหารจึงเปลี่ยนจากสภาพที่ยึดติดกับ
การควบคุมไปสูการเรียนรู  การเสริมความรูและการเปลี่ยนแปลงอยางตอเนื่อง  โดยท่ีองคการแบบ
ใหมเรียกรองผูบริหารประเภทใหม  ซ่ึงภาระใหมของผูบริหารมีดังนี้ เชน  สรางวิสัยทัศนรวมกัน  
ประสานงานที่หลากหลาย  ทีมที่เนนชิ้นงาน  โฉมหนาและการทดสอบแบบแผนทางความคิด  
สงเสริมความคิดอยางเปนระบบ  สงเสริมความคิดสรางสรรค  นวัตกรรมและความปรารถนาที่จะ
ลองเสี่ยง  และมีมโนคติและแรงบันดาลใจในการเรียนรูและการปฏิบัติงาน ปจจัยเหลานี้ลวนเปน
องคประกอบของความเปนองคการเอื้อการเรียนรูทั้งส้ิน  เปนผลใหภาวะผูนําที่เอ้ือตอการเรียนรูมี
ความสัมพันธกับความเปนองคการเอื้อการเรียนรู และสามารถพัฒนาศักยภาพของปจจัยบรรยากาศ
องคการดานภาวะผูนําที่เอื้อตอการเรียนรูใหเพิ่มมากขึ้นไดอีกในอนาคต 
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บทที่ 6 
สรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะ 

 
 

การวิจัยเร่ืองความเปนองคการเอื้อการเรียนรูขององคการบริหารสวนจังหวัดปราจนีบุรี คร้ังนี ้ 
มีวัตถุประสงค คือ 

1.    เพื่อศึกษาปจจัยบรรยากาศองคการที่เอื้อตอความเปนองคการเอื้อการเรียนรูขององคการ
บริหารสวนจังหวัดปราจีนบรีุ   

2.    เพื่อศึกษาความเปนองคการเอื้อการเรยีนรูขององคการบริหารสวนจังหวดัปราจีนบุรี   
3.    เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจยับรรยากาศองคการกับความเปนองคการเอือ้การ

เรียนรูขององคการบรหิารสวนจังหวดัปราจีนบุรี   
 

การศึกษาวิจัยคร้ังนี้   ผูวิจัยไดดาํเนินการวิจัยดังนี ้
 1.  ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้  คือ  ขาราชการระดับ 4-9  ขององคการบริหารสวน 

จังหวัดปราจีนบุรี 
 2.  เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัยคร้ังนี้  คือ   แบบสอบถาม ประกอบดวย 3 สวน ไดแก สวนที่ 1 
ขอมูลทั่วไปเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคล สวนที่ 2 ขอคําถามเกี่ยวกับปจจัยบรรยากาศองคการของ
องคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรี สวนที่ 3 ขอคําถามเกี่ยวกับปจจัยความเปนองคการเอื้อการ
เรียนรูขององคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรี  
 3. การเก็บรวบรวมขอมูล  ผูวิจัยทําการเก็บรวบรวมขอมูลจากนายกองคการบริหารสวน
จังหวัดปราจีนบุรี  โดยการสัมภาษณขาราชการระดับ 4-9 ขององคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรี 
จํานวน 70 คน  โดยผูวิจัยไดไปสงแบบสอบถามและเก็บคืนดวยตนเอง 
 4. การวิเคราะหขอมูล  การวิจัยในครั้งนี้นํามาวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป 
SPSS for Windows เพื่อคํานวณหาคาความถี่ ( Frequency ) อัตรารอยละ ( Percentage ) คาเฉลี่ย  
( Mean ) คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ( Standard Deviation ) เพื่ออธิบายคุณลักษณะหรือรายละเอียดของ
ขอมูลและใชการวิเคราะหสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบเพียรสัน ( Pearson product moment 
Correlation ) เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยบรรยากาศองคการกับความเปนองคการเอื้อ  
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6.1 สรุปผลการวิจัย 
 การนําเสนอในสวนนี้  เปนการตอบวัตถุประสงคในการวิจัยที่ไดตั้งไว ดังนี้ 
 6.1.1  ปจจัยดานบรรยากาศองคการขององคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรี   พบวา 
องคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรีมีบรรยากาศองคการที่เอ้ือตอความเปนองคการเอื้อการเรียนรู
ในภาพรวมอยูใน “ระดับสูง”  โดยเมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา โครงสรางองคการที่เอ้ือตอการ
เรียนรูและ     ขอมูลสารสนเทศและการจัดการความรู จัดอยูใน “ระดับสูง”   สวนแนวทางปฏิบัติ
ดานการจัดการความรูตอทรัพยากรบุคคลและวัฒนธรรมการจัดการความรูภายในองคการจัดอยูใน 
“ระดับปานกลาง” และภาวะผูนําที่เอื้อตอการเรียนรูจัดอยูใน “ระดับสูง” 

6.1.2.  ปจจัยความเปนองคการเอื้อการเรียนรูขององคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรี  
พบวา  องคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรีมีปจจัยความเปนองคการเอื้อการเรียนรูในภาพรวม อยู
ใน “ระดับสูง”  โดยเมื่อพิจารณาเปนรายดาน  พบวา ปจจัยตางๆ ซ่ึงไดแก  ความรอบรูของบุคลากร    
การสรางตนแบบความคิด   การเรียนรูรวมกันเปนทีม   การสรางวิสัยทัศนรวมกันและดานการใช
หลักการเปนพื้นฐานสรางความคิดใหเปนระบบ ซ่ึงทั้ง 5 ดานจัดอยูใน “ระดับสูง” 

6.1.3 ความสัมพันธระหวางปจจัยบรรยากาศองคการและความเปนองคการเอื้อการเรียนรู
ขององคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรี 

ผลการวิจัย  พบวา  ความสัมพันธระหวางปจจัยบรรยากาศองคการกับความเปนองคการเอื้อ
การเรียนรู  ไดแก โครงสรางองคการที่เอื้อตอการเรียนรู    ขอมูลสารสนเทศและการจัดการความรู    
แนวทางปฏิบัติดานการจัดการความรูตอทรัพยากรบุคคล   วัฒนธรรมการจัดการความรูภายใน
องคการ มีความสัมพันธทางบวกใน “ระดับปานกลาง” กับความเปนองคการเอื้อการเรียนรูของ
องคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรี  สวนภาวะผูนําที่เอ้ือตอการเรียนรู  มีความสัมพันธทางบวก
ใน “ระดับคอนขางสูง” กับความเปนองคการเอื้อการเรียนรูขององคการบริหารสวนจังหวัด
ปราจีนบุรี  
 
6.2  ขอเสนอแนะการวิจัย 
 จากผลการวิจัยที่ช้ีใหเห็นวาปจจัยบรรยากาศองคการดานแนวทางปฏิบัติดานการจัดการ
ความรูตอทรัพยากรบุคคลและวัฒนธรรมการจัดการความรูภายในองคการมีบางสวนที่ตองปรับปรุง
และพัฒนา   ผูวิจัยมีขอเสนอแนะเพื่อการพัฒนาปจจัยบรรยากาศองคการดังกลาวเพื่อการสงเสริม
ความเปนองคการเอื้อการเรียนรูขององคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรีใหมีประสิทธิภาพ  ดังนี้   
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 6.2.1 การพัฒนาองคการดานแนวทางปฏิบัติดานการจัดการความรูตอทรัพยากรบุคคล    
 เพื่อสรางใหเกิดการพัฒนาทางดานการบริหารทรัพยากรบุคคลใหสูงขึ้น ผูวิจัยขอเสนอ
แนวคิด   “กลยุทธในการพัฒนาองคการดานทรัพยากรบุคคล”    ดังนี้ 

-    องคการควรมีการกําหนดหนวยงานหรือผูทําหนาที่เกี่ยวกับการจัดการความรูภายใน
องคการโดยตรง  โดยบุคคลดังกลาวจะทําหนาที่สํารวจสภาพแวดลอมเกี่ยวกับการจัดการความรู
ขององคการที่ผานมาจนถึงในปจจุบัน    เพื่อทราบวามีองคความรูในองคกรมากนอยเพียงใด  
จากนั้นก็ตั้งวัตถุประสงคขึ้นเพื่อใหเกิดความชัดเจนในการไปใหถึงเปาหมายนั้นๆ ควรมีการจัดทํา
แผนปฏิบัติเกี่ยวกับแหลงพัฒนาความรู   ตองทราบแหลงความรู ( ทั้งภายในองคการและภายนอก
องคการ )  ตลอดจนการถายทอดความรูและหลังจากที่ไดความรูมาแลวนั้นควรมีการจัดเก็บรวบรวม
ขอมูล  โดยสามารถใชเทคโนโลยีเขามาชวยในการจัดการความรูได  เชน  การจัดทําระบบฐาน
คอมพิวเตอร   บันทึกในแผนซีดีรอม  เอกสาร   หนังสือ  เปนตน และผูที่มีหนาที่รับผิดชอบในงาน
ดานทรัพยากรบุคคลควรดูเร่ืองของระยะเวลาในการจัดการความรูและคาใชจายที่ตองใชในการ
จัดการความรูดวย 

-   นโยบายดานงานบุคคลตองใหรางวัลกับผูเรียนรู  ในองคการเอื้อการเรียนรู  ผูที่   
เรียนรูและชวยใหผูอ่ืนเกิดการเรียนรูนั้น  จะตองไดรับการสนับสนุน  ใหรางวัลเปนตัวเงิน หรือให
โอกาสที่ดีขึ้นดานอาชีพ  องคการตองมองหาผูที่มีศักยภาพในการสรางความกาวหนาทางโอกาสใน
การเรียนรู  มีคําถามที่ทันเหตุการณโดยการเรียนรูที่ดีที่สุดจะเกิดจากประสบการณและการตั้ง
ทีมงานในการทํางาน   
     -   สรางสรรคทีมงานจัดการตนเอง  เปนทีมงานที่มีการควบคุมตนเองหรือทีมที่มีการ
ปรับปรุงอยูตลอดเวลา  โดยมีหลักการในการสรางและสนับสนุนทีม  ไดแก มีเปาหมายและความ
เขาใจที่ชัดเจนในสิ่งที่ทีมมีอํานาจหรือหนาที่ในการตัดสินใจ  มีกรอบของเวลาที่ชัดเจน  มีทักษะ
ระหวางกลุม  เขาใจกระบวนการและหนาที่ของกลุม  กลุมมีขั้นตอนการทํางานภายในทีม และมีการ
ติดตอส่ือสารกับภายนอกทีม  การบริหารทีมสอดคลองกับนโยบาย  ขั้นตอนและระบบขององคกร 
และมีความยืดหยุนในทีมงานภายในขอบเขตที่กําหนด 
     -    เพิ่มอํานาจใหบุคลากรในการแสดงความคิดเห็นเพื่อชวยใหเกิดการตัดสินใจที่ดี  
ไววางใจบุคลากร  โดยใหการสงเสริมและรับผิดชอบตอความสําเร็จหรือสงเสริมใหบุคลากรไดเขา
รวมคัดเลือกบุคลากรภายในองคการ เปนตน 
     -    สงเสริมผูนําในการเปนตัวแบบและแสดงออกซึ่งการเรียนรู  ผูบริหารควรจะ
แสดงออกถึงทัศนคติและพฤติกรรมที่ช่ืนชอบและรักในการเรียนรู  ใชเวลาในการอาน  การฟง  การ
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ใหผลสะทอนการศึกษาเลาเรียนและใสใจตอโปรมแกรมการเรียนรู  รวมท้ังการพัฒนาและฝกฝน
ทักษะที่สําคัญดานวิสัยทัศนของผูนํา  ดานแบบแผนทางความคิดและการคิดอยางเปนระบบ 
     -    ผูใตบังคับบัญชาชักชวนผูนําไปสูโครงสรางตางๆ และกระบวนการเรียนรู  บทบาท
แรกที่ผูบริหารในองคการเอื้อการเรียนรูจะตองสรางขึ้น คือ การสรางสรรคและสงเสริมบรรยากาศที่
สนับสนุนการเรียนรูซ่ึงมีแนวทาง ดังนี้ 1 ) ใหกําลังใจเมื่อขาดการจูงใจในความคิดแกไขปญหา 2) 
ตอบสนองความคิดและแนะนําพนักงานในวิถีทางที่ทันเวลา 3 ) สนับสนุนทุกอยางที่ไดเพิ่มอํานาจ
ไป 4) สงเสริมความเปนหุนสวนและหรือการรวมทีมกับผูบริหาร 5) ใหการยอมรับความแตกตาง
และความขัดแยงในการทํางาน 6) ใหการสนับสนุนและใหรางวัลในการเรียนรู 7) ใหกําลังใจในการ
แสดงออกและผลสะทอนของการสรางองคความรูใหม 8 ) ใหโอกาสในการเรียนรูเพิ่มขึ้นทุกที่ทุก
เวลาที่เปนไปได 9) รับฟงความคิดเห็นของผูรวมงานโดยจัดเวทีและสรางกิจกรรมที่เปดโอกาสให
บุคลากรไดมีการประชุมเสวนา เพื่อแลกเปลี่ยนความรูรวมกัน 10) หลีกเลี่ยงการสอนและการ
ควบคุม 11) คอยเปนคอยไปและใหกําลังใจเสมอ 

 -     สรางสมดุลระหวางการเรียนรูและการพัฒนาความตองการของบุคคลและองคการ  
องคการเอื้อการเรียนรูตองสรางสมรรถนะของผลการปฏิบัติงานอยางตอเนื่องของทั้งบุคคล   กลุม
และองคการ  ซ่ึงการพัฒนาความรูภายในองคการสามารถทําได 3 ระดับ  ดังนี้ 

1.  การพัฒนาความรูในระดับบุคคล  ไดแก  การสรางใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทักษะ  ความ
เขาใจ  ความรู  ทัศนคติ และคานิยมของบุคคล  ผานการเรียนรูดวยตนเอง  การเรียนรูจากเพื่อน
รวมงาน  การใชเทคโนโลยีเขามาชวยในการพัฒนาความรู เชน การเสริมการจัดทําระบบขอมูล
รายชื่อของผูทรงคุณวุฒิหรือผูเช่ียวชาญเพื่อประโยชนดานการใหความรูแกบุคลากรและการจัดทํา
ฐานขอมูลความรูที่จําเปนตอหนวยงานเพื่อสะดวกตอการสืบคน และการสังเกต  ประสบการณจาก
งานที่ทําทุกวัน  งานที่ไดรับมอบหมายเฉพาะ เปนตน  และยังมีส่ิงที่สําคัญอีกมากที่จะชวยเพิ่ม
อิทธิพลและผลกระทบของการเรียนรูของบุคคลโดยองคการ  เชน  ความสามารถที่จะเปนผูเรียน
และเปนผูที่จะสนับสนุนการเรียนรูของผูอ่ืน  การมีสัญญาการเรียนรูของแตละบุคคลโดยมีสวน
รวมมือกันระหวางองคการและบุคลากรในการชวยเหลือกันพัฒนาการทํางานในระยะยาว  หรือมี
การใหกําลังใจ  สนับสนุนและใหรางวัลอยางเปนระบบขององคการเพื่อการสงเสริมการพัฒนา
ตนเอง 

2.   การพัฒนาความรูในระดับกลุม  ไดแก การเพิ่มพูนความรู ลักษณะความสามารถของ
กลุมจากการใหทุกคนมีสวนรวม และไดแลกเปลี่ยนสิ่งที่ตนมีระหวางกัน ดวยเหตุนี้การเรียนรู
ระดับกลุมจึงมักเกิดขึ้น จากผลของการเรียนรูระดับบุคคล นั่นคือสวนหนึ่งทุกคนนําสิ่งที่ตนเรียนรู
มาสูกลุม การเรียนรูระดับกลุมจะเกิดขึ้นไดโดยกิจกรรมหรือกระบวนการที่เอื้อตอกระบวนการ
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กลุมหรือ     ปฏิสัมพันธของสมาชิกในกลุม  องคการเอื้อการเรียนรู  จะสรางกลุมในทุกรูปแบบ  ซ่ึง
รวมถึงกลุมพัฒนาที่ตอ 
เนื่อง  กลุมทํางานระหวางฝาย  กลุมบริหารงานคุณภาพ หรือแมกระทั่งกลุมการเรียนรูขององคการ 

 3.   การพัฒนาความรูในระดับองคการ  ไดแก  การนําความรู ลักษณะความสามารถและ
ทุกอยางที่แตละบุคคลแตละกลุมมีมาใชรวมกันเพื่อเปาหมายขององคการ ทั้งนี้การเรียนรูระดับนี้จะ
เกิดขึ้นไดโดยองคการตองใหอํานาจคนของตนเองในการใชความรูที่มีเพื่อองคการ ตองมีการบูรณา
การคุณภาพเขากับคุณภาพชีวิตการทํางาน และตองสรางชองวางสําหรับการเรียนรูทั้งที่เปนสถานที่ 
ส่ิงอํานวยความสะดวก และเวลา  เปนตน   
      -    ใหโอกาสทางการศึกษาแกบุคลากร    โดยเชิญวิทยากรหรือผูเช่ียวชาญจากภายนอก
มาฝกอบรมบุคลากรภายในองคการ   และหลังจากฝกอบรมตองมีการจัดทําเอกสารสรุปความรูตางๆ 
ที่ไดจากวิทยากรหรือผูเชี่ยวชาญทุกครั้ง  
                  
 6.2.2  การพัฒนาบรรยากาศองคการดานวัฒนธรรมการเรียนรูภายในองคการ 

   คานิยมมีอิทธิพลในการผลักดันใหองคการบรรลุวิสัยทัศน  วัฒนธรรมการเรียนรูของ
องคการที่ประสบความสําเร็จจะมีระบบคานิยมตางๆ ที่สงเสริมการเรียนรูระบบดังกลาว ไดแก 

 -    กระตุนบุคลากรใหทราบถึงวัฒนธรรมหลักขององคการเพื่อที่จะชี้แจงใหบุคลากรทกุคน
เขาใจวัฒนธรรมองคการไปในทิศทางเดียวกัน  
 -    องคการเอื้อการเรียนรูจะจัดบรรยากาศที่สนับสนุนและใหความสําคัญกับการเรียนรู   
ผูที่เรียนรูจะเปนผูที่ไดรับการยกยอง  
 -    มีการแบงความรับผิดชอบอยางทั่วถึง  ตองมีความรับผิดชอบตอการเรียนรูของตนเอง
และผูอ่ืน รวมถึงจะตองถูกสอนใหเรียนรูดวยตนเองและจากผูอ่ืน 
 -    บุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญควรเปดเผยขอมูลความรูหรือประสบการณที่ไดส่ังสมมา
ใหกับบุคลากรที่มีประสบการณความรูนอยกวา 
 -    ใหรางวัลกระตุน  สําหรับนวัตกรรมใหมๆ การทดลองและความเสี่ยง  องคการเอื้อการ
เรียนรูจะสนับสนุนการเสี่ยงคิดคนส่ิงใหมๆ และชวยใหคนพบส่ิงใหม  ความผิดพลาดถือเปนส่ิงมี
คุณคา  เนื่องจากจะเปนตนกําเนิดของความคิดใหมและชวยใหบุคลากรคนพบนวัตกรรมใหม
เชนกัน 
 -    การสนับสนุนดานงบประมาณในการฝกอบรมและพัฒนางานของบุคลากร  องคการเอือ้
การเรียนจะตองมีการจัดสรรหรือการทุมเทอยางชัดเจนในการจัดหาทรัพยากรมนุษยและ
งบประมาณเพื่อพัฒนาคุณภาพในการเรียนรูของบุคลากร 
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 -   ความหลากหลายและการสรางสรรคความรวมมือ  ความหลากหลายทางดานการ
ปฏิบัติการไดรับการสนับสนุนและสงเสริมเพื่อที่จะหาวิธีใหมๆ ที่จะบรรลุเปาหมายขององคการที่
พรอมตอการเปลี่ยนแปลง ทีส่ามารถรองรับการเปลี่ยนแปลงได  เมื่อมีเหตุการณทีไ่มคาดคิดเกดิขึ้น 
 
6.3  ขอเสนอแนะในการทําวจัิยคร้ังตอไป  
 6.3.1  เนื่องจากการศึกษาวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยเฉพาะองคการบริหารสวนจังหวัด
ปราจีนบุรีเพียงแหงเดียวเทานั้น  ดังนั้นจึงควรทําการวิจัยเร่ืองความเปนองคการเอื้อการเรียนรูใน
ลักษณะเดียวกันนี้กับองคการบริหารสวนจังหวัดในจังหวัดอ่ืนๆ ดวย  เพื่อนําผลการวิจัยมาศึกษา
และทําการพัฒนาองคการบริหารสวนจังหวัดนั้นใหเกิดความเปนองคการเอื้อการเรียนรูไดตอไป 
 6.3.2    เพื่อใหไดผลการวิจัยที่หลากหลายและเอื้อประโยชนตอองคการในดานอื่นๆ ควร
ศึกษาปจจัยดานอื่นๆ นอกเหนือจากปจจัยบรรยากาศองคการกับความเปนองคการเอื้อการเรียนรู 
 6.1.3    ทําการศึกษาเปรียบเทียบความเปนองคการเอื้อการเรียนรูระหวางองคการบริหาร
สวนจังหวัดกับองคการปกครองสวนทองถ่ินอื่นๆ ที่มีลักษณะการปกครองแบบเดียวกับองคการ
บริหารสวนจังหวัด  เพื่อนําผลที่ไดมาพัฒนาองคการตอไป 
 6.1.4    ทําการศึกษาความเปนองคการเอื้อการเรียนรูกับหนวยงานหรือหนวยราชการอื่นๆ 
เชน ศาลากลางจังหวัด  สํานักงานจังหวัดอื่นๆ เปนตน 
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ความเปนองคการเอ้ือการเรียนรูขององคการบริหารสวนจังหวัดปราจนีบุรึ 
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ศศ.ม.  (รัฐประศาสนศาสตร ) 

คณะกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ : ศิริรัตน  ชณุหคลาย.Ph.D, พรรณิภา  บูรพาชี LL.B.,M.C.L, 

สุรีย  กาญจนวงศ Ph.D 

 
บทสรุปสําหรบัผูบริหาร 

 
1. ท่ีมาและความสําคัญ 
 

ปจจุบันองคการทั้งภาครัฐและภาคเอกชน  ตางตองเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงอยางหลีกเล่ียง
ไมได  องคการและบุคคลในองคการจึงตองปรับตัวเองเพื่อการอยูรอด และเพื่อเอาชนะการ
เปลี่ยนแปลงตางๆ   ดวยเหตุนี้เององคการตองเปลี่ยนยุทธศาสตรของตนเอง  ใหเปนองคการที่มีการ
สะสมบุคลากรที่มีความรู และสะสมขอมูลขาวสาร เพื่อใหองคการสามารถใชความรูและขอมูลนั้น
จัดการกับการเปลี่ยนแปลงไดอยางมีประสิทธิภาพ   ซ่ึงการเปลี่ยนแปลงดังกลาวจะตองเปนการเพิ่ม
ศักยภาพของทรัพยากรบุคคลและกลุมบุคคลนําไปสูกระบวนทัศนของการพัฒนา นั่นคือจะตองมีการ
พัฒนาทั้งระดับบุคคล ระดับกลุมและระดับองคการ ดังนั้นสังคมทุกสวนทั้งครอบครัว ชุมชน 
หนวยงานภาครัฐ และเอกชน องคกรวิชาชีพ สถานประกอบการและทุก ๆ หนวยในสังคมจะตองเปน
ผูรวมมือในการสรางและพัฒนาผลิตผลลัพธทางการศึกษาอยางตอเนื่อง   อีกทั้งแนวคิดแบบเดิมที่
สงเสริมการเรียนรูของบุคลากรตามนโยบายขององคการ   ดวยการพัฒนาบุคลากรขององคการทุก
ประเภทและทุกระดับใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงดวยการฝกอบรมเปนระยะ ๆ แตเพียงอยาง
เดียว ไมเพียงพอและอาจไมทันตอการเปลี่ยนแปลงอีกตอไป   

เจตนารมณตามนัยแหงพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 มุงหวังใหการจัด
การศึกษาเปนไปเพื่อพัฒนาคนไทยทุกคนใหเปนมนุษยที่สมบูรณ ทั้งดานรางกาย จิตใจ สติปญญา 
ความรู  และคุณธรรมจริยธรรมในการดํารงชีวิตรวมกัน  โดยแนวทางการจัดการศึกษาในหมวด 4 
มาตรา  22  ที่กลาววา  การจัดการศึกษาตองยึดหลักวาผูเรียนทุกคนมีความสามารถเรียนรูและพัฒนา 
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ตนเองได และถือวาผูเรียนมีความสําคัญที่สุด กระบวนการจัดการศึกษาตองสงเสริมใหผูเรียนสามารถ 
พัฒนาตามธรรมชาติและเต็มตามศักยภาพ และ มาตรา  23  ที่กลาววา การจัดการศึกษา ทั้งการศึกษา
ในระบบ   การศึกษานอกระบบ และการศึกษาตามอัธยาศัย ตองเนนความสําคัญทั้งความรู คุณธรรม 
กระบวนการเรียนรู และบูรณาการตามความเหมาะสมของแตละระดับการศึกษา เปนตน  ตาม
กฎหมายขางตน  เชื่อวาผูเรียนทุกคนมีความสามารถในการเรียนรูและพัฒนาตนเองได ดังนั้น
กระบวนการจัดการศึกษาจึงตองสงเสริมใหผูเรียนเกิดการพัฒนาการเรียนรู ในรูปแบบตางๆ เชน การ
จัดกิจกรรมตามความสนใจและความถนัด มีการฝกทักษะใหเผชิญกับสถานการณตางๆ ในสภาพ
ใกลเคียงกับลักษณะที่เปนจริง เรียนรูจากประสบการณในการแกไขปญหาผสมผสานความรูตางๆ 
ตามสัดสวนที่สมดุล และสอดแทรกคุณธรรมจริยธรรมไวอยางตอเนื่อง    ทั้งนี้แนวทางดังกลาวยอม
สัมพันธเกี่ยวเนื่องกับแหลงความรู  การจัดบรรยากาศ  สภาพแวดลอมสัมพันธและองคประกอบเสริม
อ่ืนๆ ซ่ึงไมอาจปฏิเสธไดวา แหลงความรูที่ เปนพื้นฐานใหเกิดกิจกรรมการเรียนรูที่มีคุณคาเหมาะสม 
ไดแก สถานศึกษา ศูนยการเรียน วิทยาลัย สถาบัน มหาวิทยาลัย หนวยงานการศึกษาทั้งภาครัฐและ
เอกชน ที่มีบทบาทหนาที่ในการจัดการศึกษาเพื่อปวงชน ทั้งนี้แหลงความรูทั้งหลายดังกลาว 
จําเปนตองมีการพัฒนาใหสอดคลองกับความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นภายในองคการอยางมีแผน  โดย
การปรับเปลี่ยนตองดําเนินการทุกสวน ทั้งดานทัศนคติ คานิยมและความเชื่อพ้ืนฐานของสมาชิก เพื่อ
กําหนดเปนกรอบการเปลี่ยนแปลงใหสอดคลองกับโครงสราง กระบวนการ กลยุทธ ศักยภาพของ
บุคคล วัฒนธรรมองคการ รวมทั้งการพัฒนาทางเลือก และศักยภาพขององคการใหมในการเพิ่ม
ประสิทธิภาพองคการในลักษณะที่สอดคลองกับทิศทางของกระแสโลกในยุคปจจุบัน 

เนื่องจากงานวิจัยสวนใหญมักจะเนนการศึกษาบทบาทขององคการเอื้อการเรียนรูในหนวยงาน
ที่เปนหนวยงานทางการศึกษา  ดังนั้นผูวิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาองคการเอื้อการเรียนรูในหนวยงานที่
แตกตางออกไป  โดยเลือกองคการบริหารสวนจังหวัด เปนกรณีศึกษา ซ่ึงองคการบริหารสวนจังหวัด 
เปนรูปแบบของการปกครองที่มีการกระจายอํานาจจากสวนกลางสูทองถ่ิน ทําใหเกิดความใกลชิดกับ
ประชาชนในพื้นที่มากขึ้นและมีบทบาทสําคัญในการจัดระบบบริการสาธารณะ เพื่อประโยชนของ
ประชาชน ในทองถ่ินของตนเอง  การบริหารจัดการองคการระดับทองถ่ินใหมีประสิทธิภาพ ความรู
จึงเปนปจจัยสําคัญที่กอใหเกิดการพัฒนาองคการและการที่จะพัฒนาความรูใหไดดีนั้นจะตองอาศัย
เทคนิควิธีการใหเกิดการพัฒนาดานการเรียนรูขององคการ   ซ่ึงองคการเอื้อการเรียนรูเปนวิธีการ
พัฒนาองคการอีกรูปแบบหนึ่งที่สามารถกระตุนใหองคกรเกิดการพัฒนาทั้งระดับองคการและระดับ
บุคคลและจะนําไปสูความเปนองคการเอื้อการเรียนรูตอไป 

งานวิจัยนี้จึงหยิบยกแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาองคการใหเปน “องคการเอื้อการเรียนรู” 
(Learning  Organization)   โดยนําเสนอวาจะตองสรางนวัตกรรมทางพฤติกรรมของสมาชิก  ดวยการ
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ฝกปฏิบัติตามแนวทาง 5 ประการ ไดแก  การสรางความเปนเลิศแหงตน   การจัดระเบียบแบบแผน
ความคิด  การสรางวิสัยทัศนรวม   การเรียนรูเปนทีมและการคิดอยางเปนระบบ ซ่ึงเชื่อวา การปฏิบัติ
ตามแนวทาง 5 ประการอยางตอเนื่องจะเปนการสรางสรรคใหเกิดความเปนองคการเอื้อการเรียนรูได
ในที่สุด  โดยยกองคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรี  เปนองคการกรณีตัวอยาง ในการทําการวิจัย
คร้ังนี้   ซ่ึงผูวิจัยเห็นวาองคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรี ไดรับรางวัลธรรมาภิบาลดานการ
สงเสริมการมีสวนรวมของประชาชนและการมีสวนรวมทําใหเกิดการทํางานเปนทีมซึ่งเปนลักษณะ
หนึ่งของแนวคิดเกี่ยวกับองคการแหงการเรียนรูวาการพัฒนาองคการใหเปนสังคมเอื้อการเรียนรูจะ
ชวยใหองคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรีเกิดการพัฒนาไดอยางยั่งยืน   ดังนั้นจึงไดนําเอาองคการ
บริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรีมาเปนหนวยวิเคราะห เพื่อใหมีผลการวิจัยสําหรับไปพัฒนาองคการ
ปกครองทองถ่ินแหงนี้ใหองคการเปนองคการเอื้อการเรียนรูและนําความรูที่ไดไปใชใหเกิดประโยชน
กับประชาชนตอไป 

 
2. วัตถุประสงคของการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาปจจัยบรรยากาศองคการที่เอ้ือตอความเปนองคการเอื้อการเรียนรูขององคการ
บริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรี   

2.    เพื่อศึกษาความเปนองคการเอื้อการเรียนรูขององคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรี  
3.    เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยบรรยากาศองคการกับความเปนองคการเอื้อการ

เรียนรู  
 

3.  วิธีการศึกษาวิจัย  
      3.1 การวิจัยคร้ังนี้ใชวิธีการเชิงปริมาณเพื่อศึกษาความเปนองคการเอื้อการเรียนรู  ปจจัย
บรรยากาศองคการและปจจัยสวนบุคคล 
      3.2 ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ ประกอบดวย ขาราชการประจําระดับ 4-9 ซ่ึงมีจํานวนทั้งสิ้น 
70 คน   
      3.3 เครื่องมือที่ใชในการวิจัย คือ แบบสอบถาม  สําหรับสํารวจความคิดเห็นของประชากรกลุม
ขาราชการขององคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรี    โดยลักษณะของขอคําถามจะแบงเปน 3 สวน 
คือ 1) ขอคําถามเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคล 2) ขอคําถามเกี่ยวกับปจจัยบรรยากาศองคการ 3) ขอ
คําถามเกี่ยวกับปจจัยความเปนองคการเอื้อการเรียนรู ลักษณะของแบบสอบถาม  สวนที่ 2  และ  
สวนที่ 3  เปนแบบการประเมินคา Rating Scale  ผูตอบแบบสอบถามจะเลือกตอบ 5 ระดับ  
       3.4 การวิเคราะหขอมูล มีรายละเอียด คือ  
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           (1)  ขอมูลสวนบุคคลของประชากร  ประกอบดวย  เพศ  อายุ  สถานภาพ  ระดับการศึกษา  
ระดับขั้นขาราชการและประสบการณการทํางาน  นํามาแสดงจํานวนและหาคาเปอรเซ็นตไทด 
          (2)  ปจจัยดานบรรยากาศองคการที่เอ้ือตอความเปนองคการเอื้อการเรียนรู โดยมีปจจัย
ดังตอไปนี้  คือ  โครงสรางองคการที่เอื้อตอการเรียนรู   ขอมูลสารสนเทศและการจัดการความรู  
แนวทางปฏิบัติดานการจัดการความรูตอทรัพยากรบุคคล   วัฒนธรรมการเรียนรูภายในองคการและ
ภาวะผูนําที่เอื้อตอการเรียนรู  นํามาแสดงจํานวนและหาคาเปอรเซ็นตไทด 
         (3) ปจจัยดานความเปนองคการเอื้อการเรียนรู  โดยมีปจจัยดังตอไปนี้ คือ  ความรอบรูของ
บุคคล  การสรางตนแบบความคิด  การเรียนรูรวมกันเปนทีม  การสรางวิสัยทัศนรวมกันและการใช
หลักการเปนพื้นฐานสรางความคิดใหเปนระบบ  นํามาแสดงจํานวนและหาคาเปอรเซ็นตไทด 
         (4)  หาความสัมพันธระหวางปจจัยบรรยากาศองคที่เอ้ือตอความเปนองคการเอื้อการเรียนรูกับ
ปจจัยความเปนองคการเอื้อการเรียนรู  ใชสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน   
 
4.   ผลการวิจัย 

4.1.1    ปจจัยดานบรรยากาศองคการขององคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรี  สามารถ
อภิปรายไดดังนี้ 

4.1.1.1 ปจจัยบรรยากาศองคการดานโครงสรางองคการที่เอ้ือตอการเรียนรู 
จากการวิจัย พบวา  ขาราชการขององคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรีสวนใหญมีความ

คิดเห็นตอปจจัยบรรยากาศองคการดานโครงสรางองคการที่เอื้อตอการเรียนรูอยูในระดับสูง             
( คาเฉลี่ย = 3.61 ) ผลการวิจัยแสดงออกมาเชนนี้ช้ีใหเห็นวาองคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรีมี
โครงสรางองคการที่เอื้อตอความเปนองคการเอื้อการเรียนรู   โดยพิจารณาจากปจจัยดังตอไปนี้ 
องคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรีมีโครงสรางองคการที่ไมซับซอน มีขั้นตอนการปฏิบัติงานไม
มาก  เปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น สนับสนุนใหบุคลากรมีการ
ประสานงานเพื่อแลกเปลี่ยนเรียนรูระหวางสมาชิก มีเครือขายภายในและภายนอกองคการที่จะ
กอใหเกิดการแบงปนความรูและมีการทํางานเปนทีมขามสายงานเพื่อสงเสริมการถายทอดการเรียนรู 
ซ่ึงปจจัยเหลานี้ผูวิจัยไดจากการเก็บขอมูลภาคสนามโดยการใชแบบสอบถามและการสัมภาษณ
ผูบริหารองคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรี  อีกทั้งยังสอดคลองกับแนวคิดของ Michael J. 
Marquardt  ( 1996 ) ที่กลาววา บรรยากาศองคการที่เอื้อตอการเรียนรู จะพบไดจากองคการที่มี
โครงสรางที่เหมาะสม คือ จะตองมีสายการบังคับบัญชาไมมาก ไมซับซอน และเปนโครงสรางที่มี
ลักษณะแนวราบ เพื่ออํานวยใหเกิดความอิสระในการทํางานมากขึ้นและเกิดความคลองตัวในการ
ประสานงาน ในลักษณะทีมขามสายงาน และเชนเดียวกับรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย
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พุทธศักราช 2540 หมวด 9 วาดวยการปกครองสวนทองถ่ิน มาตรา 284 ที่กลาววา องคการปกครอง
สวนทองถ่ินมีอิสระในการกําหนดนโยบาย  การปกครอง  การบริหาร  การบริหารงานบุคคล  
การเงินและการคลัง  ซ่ึงมีอํานาจหนาที่ของตนเองโดยเฉพาะ เปนผลใหองคการบริหารสวนจังหวัด
มีโครงสรางสายการบังคับบัญชาอยูในระดับแนวราบมากกวาแนวตั้งซึ่งชวยใหผูบังคับบัญชา
สามารถตัดสินใจในการบริหารงานไดโดยตรงและผูใตบังคับบัญชาก็มีสวนรวมในการบริหารงาน  
สรางสัมพันธที่ดีในองคการและมีการสรางเครือขายทั้งภายในและภายนอกองคการ คุณลักษณะนี้ 
จะชวยใหเกิดหลักการคิดอยางเปนระบบ เกิดการแบงปนความรูนําไปสูการสรางความเปนองคการ
เอ้ือการเรียนรูตอไป อางอิงโดย ( Pedler , Boydell and Burgoyne , 1989 ; Me Gill , Sloeum and 
Lei , 1993 ; Nevis , Di Bella and  Gould , 1995 ; Davies and Nutley , 2000 อางใน Lles and 
Sutherland , 2000 ) ที่กลาวถึงตัวช้ีวัดดานบรรยากาศองคการที่เอื้อตอความเปนองคการเอื้อการ
เรียนรู 

4.1.1.2   ปจจัยบรรยากาศองคการดานขอมูลสารสนเทศและการจัดการความรู 
จากการวิจัย พบวา ขาราชการขององคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรีสวนใหญมีความ

คิดเห็นตอบรรยากาศองคการดานขอมูลสารสนเทศและการจัดการความรูอยูในระดับสูง  ( คาเฉลี่ย 
= 3.73 ) ผลการวิจัยแสดงออกมาเชนนี้ช้ีใหเห็นวาองคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรีมีการจัดการ
ดานขอมูลสารสนเทศและการจัดการความรูที่เอื้อตอความเปนองคการเอื้อการเรียนรู   โดยพิจารณา
จากปจจัยดังตอไปนี้ องคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรีมีการจัดทําขอมูลสารสนเทศ เชน ระบบ
ฐานขอมูลคอมพิวเตอร  เอกสาร  หนังสือที่เปนประโยชนตอการพัฒนาความรูเพื่อการปฏิบัติงาน   
ชองทางการติดตอส่ือสารอยางเพียงพอ  เชน  บริการสงจดหมายอิเล็กทรอนิกส ( E-mail )  , เอกสาร
หนาแรกของของเว็บไซตที่สรางขึ้นดวยภาษา HTML ( Homepage ) ที่บุคลากรภายในองคการ
สามารถใชติดตอและสืบคนขอมูลที่เปนประโยชนตอการพัฒนาความรูเพื่อการปฏิบัติงาน  และการ
เปดเวทีแบงปนความรู เชน การฝกอบรม การสนทนาแลกเปลี่ยนความรู เปนตน ซ่ึงปจจัยเหลานี้
ผูวิจัยไดจากการเก็บขอมูลภาคสนามโดยการใชแบบสอบถามและการสัมภาษณผูบริหารองคการ
บริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรีและในปจจุบันองคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรีกําลังดําเนินการ
สรางหองสมุดครบวงจรสําหรับขาราชการและพนักงานองคการดวย  อีกทั้งยังสอดคลองกับงานวิจัย
ของ เจริญสุข ภาวศิริพงษ( 2542) ซ่ึงไดศึกษาการพัฒนาแนวคิดองคการแหงการเรียนรูเปนการศึกษา
แนวคิดและกิจกรรมเกี่ยวกับเรื่ององคการแหงการเรียนรู  โดยวิเคราะหจากธนาคารไทยพาณิชยที่ได
นําแนวคิดองคการแหงการเรียนรูมาใชในการพัฒนาองคการ  พบวาปจจัยที่ทําใหองคการประสบ
ความสําเร็จนั้น คือ การนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในกิจกรรมที่เหมาะสมกับองคการและ
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นําเสนอเนื้อหาของการเรียนรูในองคการในรูปแบบของโปรแกรมคอมพิวเตอรชวยสอน(CAI) ที่
บันทึกในแผน ซีดีรอมและโฮมเพจ คอมพิวเตอรอินเตอรเน็ต เปนตน  

4.1.1.3  ปจจัยบรรยากาศองคการดานแนวทางปฏิบัติดานการจัดการความรูตอทรัพยากร
บุคคล 

จากการวิจัย พบวา ขาราชการขององคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรีสวนใหญมีความ
คิดเห็นตอบรรยากาศองคการดานแนวทางปฏิบัติดานการจัดการความรูตอทรัพยากรบุคคลอยูใน
ระดับปานกลาง ( คาเฉลี่ย = 3.29 )  ผลการวิจัยแสดงออกมาเชนนี้ช้ีใหเห็นวาองคการบริหารสวน
จังหวัดปราจีนบุรีมีแนวทางปฏิบัติดานการจัดการความรูตอทรัพยากรบุคคลที่เอื้อตอความเปน
องคการเอื้อการเรียนรูพอสมควร      เมื่อพิจารณาจากปจจัยดังตอไปนี้ องคการบริหารสวนจังหวัด
ปราจีนบุรีมีการกําหนดผูทําหนาที่รับผิดชอบการจัดการความรูในองคการ   การจัดเวทีและสราง
กิจกรรมที่เปดโอกาสใหบุคลากรไดมีการประชุมเสวนาเพื่อแลกเปลี่ยนความรูซ่ึงกันและกัน   การ
วัดผลความรูที่จําเปนตอการปฏิบัติงานหลังจากการเขาอบรม / พัฒนาของบุคลากร   การแสวงหา
ขอมูล  ความรูจากแหลงภายนอกและจัดเปนแหลงรวบรวมขอมูลเพื่อการเรียนรูของบุคลากร  การ
ประชุมสัมมนาเพื่อกําหนดนโยบายดานการจัดการศึกษา อบรมและการพัฒนาบุคลากร   ก า ร
จัดทําเอกสารสิ่งพิมพและขอสรุปบทเรียนที่ไดจากการประชุมอบรมสัมมนาแจกจายแกบุคลากร 
เปนตน ซ่ึงปจจัยเหลานี้ผูวิจัยไดจากการเก็บขอมูลภาคสนามโดยการใชแบบสอบถามและการ
สัมภาษณผูบริหารองคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรี   อีกทั้งเมื่อพิจารณาคาเฉลี่ยของความ
คิดเห็นที่แสดงออกมากลับอยูในระดับปานกลาง ซ่ึงหมายความวา แนวทางปฏิบัติดานการจัดการ
ความรูตอทรัพยากรบุคคลขององคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรียังเอื้อตอความเปนองคการเอื้อ
การเรียนรูแตยังมีบางสวนที่จะตองปรับปรุงและพัฒนา สาเหตุที่เปนเชนนั้นอาจเปนเพราะวา
องคการไดจัดบรรยากาศใหเอ้ือตอการเรียนรูแลวแตก็ตองขึ้นอยูกับบุคลากรภายในองคการเองดวย
วาใสใจใหความรวมมือมากนอยแคไหน  ดังแนวคิดของนักวิชาการทานหนึ่งกลาววา  การสงเสริม
ใหบุคลากรศึกษาหาความรูเพิ่มเติม  จะนํามาซ่ึงการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงาน และการ
สงเสริมใหบุคลากรไดเขามามีสวนรวมในการคัดเลือกบุคลากรและงานดานนโยบายดานการบริหาร
และพัฒนาบุคลากร จะทําใหองคการสามารถพัฒนาใหเกิดความเปนองคการเอื้อการเรียนรูมากขึ้น
ดวย  อางอิงโดยพสุ เดชะรินทร (2541)   

4.1.1.4   ปจจัยบรรยากาศองคการดานวัฒนธรรมการจัดการความรูภายในองคการ 
จากการวิจัย พบวา ขาราชการขององคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรีสวนใหญมีความ

คิดเห็นตอบรรยากาศองคการดานวัฒนธรรมการจัดการความรูภายในองคการอยูในระดับปานกลาง 
(คาเฉลี่ย = 3.31 )  ผลการวิจัยแสดงออกมาเชนนี้ช้ีใหเห็นวาองคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรีมี
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บรรยากาศองคการดานวัฒนธรรมการจัดการความรูภายในองคการที่เอื้อตอความเปนองคการเอื้อ
การเรียนรูพอสมควร  เมื่อพิจารณาจากปจจัยตอไปนี้ องคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรีมีการ
กําหนดกิจกรรมหรือเปดชองทางใหบุคลากรไดเสนอความเห็นเพื่อการจัดการแลกเปลี่ยนเรียนรูใน
องคการ   มีการเปดเผยขอมูลความรูของบุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญเพื่อนํามาแบงปนขอมูลความรู
ระหวางบุคลากร    การใหอิสระแกบุคลากรในการสรางสรรคงานใหเกิดการพัฒนาความรูใหมๆ ใน
องคการ ซ่ึงปจจัยเหลานี้ผูวิจัยไดจากการเก็บขอมูลภาคสนามโดยการใชแบบสอบถามและการ
สัมภาษณผูบริหารองคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรี   อีกทั้งขอมูลดังกลาว ทําใหขาราชการของ
องคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรี  มีความเห็นวาวัฒนธรรมการจัดการความรูภายในองคการมี
สวนทําใหองคการเกิดความเปนองคการเอื้อการเรียนรู  แตเมื่อพิจารณาจากคาเฉลี่ยของความคิดเห็น
ที่แสดงออกมากลับอยูในระดับปานกลาง  ซ่ึงหมายความวา  วัฒนธรรมการจัดการความรูภายใน
องคการขององคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรียังเอื้อตอความเปนองคการเอื้อการเรียนรูแตยังมี
บางสวนที่จะตองปรับปรุงและพัฒนา  สาเหตุที่เปนเชนนี้อาจจะเนื่องมาจาก องคการบริหารสวน
จังหวัดปราจีนบุรีมีวัฒนธรรมองคการแบบมุงเนนการปฏิบัติงานในลักษณะของลําดับสายการบังคับ
บัญชาเหมือนกับหนวยงานขาราชการทั่วไป จึงทําใหวัฒนธรรมองคการเอื้อตอความเปนองคการเอื้อ
การเรียนรูไมมากนัก แตดวยความที่ผูบริหารองคการใหการสงเสริมการทํางานรวมกันเปนทีมของ
ขาราชการและเมื่อเกิดปญหาตางๆ ขาราชการสามารถนําเสนอประเด็นปญหาหรือขอซักถามกับ
ผูบริหารไดโดยตรงจึงทําใหลดชองวางระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชาเปนผลให
วัฒนธรรมการจัดการความรูภายในองคการขององคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรียังมีสวนที่เอ้ือ
ตอความเปนองคการเอื้อการเรียนรูพอสมควร   ซ่ึงการมีวัฒนธรรมที่สนับสนุนใหสมาชิกไดมีการ
แสดงความคิดเห็น  ริเร่ิมสรางสรรค สนับสนุนใหสมาชิกไดมีการเสาะแสวงหาและแบงปนความรู
ซ่ึงกันและกัน  นี้ทําใหเกิดความเปนองคการเอื้อการเรียนรู จากแนวคิดของ Marquardt and 
Reynolds ( 1994 ) 

4.1.1.5  ปจจัยบรรยากาศองคการดานภาวะผูนําท่ีเอ้ือตอการเรียนรู 
 จากการวิจัย พบวา ขาราชการขององคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรีสวนใหญมีความ
คิดเห็นตอบรรยากาศองคการดานภาวะผูนําที่เอ้ือตอการเรียนรูอยูในระดับสูง ( คาเฉลี่ย = 3.91 )   
ผลการวิจัยแสดงออกมาเชนนี้ช้ีใหเห็นวาองคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรีมีภาวะผูนําที่เอ้ือตอ
ความเปนองคการเอื้อการเรียนรู   โดยพิจารณาจากปจจัยตอไปนี้ องคการบริหารสวนจังหวัด
ปราจีนบุรีมีการกําหนดทิศทางในการจัดการความรูใหกับบุคลากรอยางชัดเจนของผูบริหาร   การให
ความสําคัญกับการพัฒนาความรูของบุคลากรในองคการของผูบริหาร   การสนับสนุนใหมีกิจกรรม
การแลกเปลี่ยนเรียนรูระหวางบุคลากรของผูบริหาร   การจัดสรรเวลาใหบุคลากรไดเรียนรูรวมกัน
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ในเวทีเสวนาแลกเปลี่ยนเรียนรูของผูบริหาร    การที่ผูบริหารสนับสนุนใหบุคลากรคิดและจัดทํา
โครงการที่เกิดการเรียนรูแกบุคลากรภายในองคการ    ผูบริหารสงเสริมใหบุคลากรศึกษาหาความรู
เพิ่มเติมเพื่อพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงาน เปนตน ซ่ึงปจจัยเหลานี้ผูวิจัยไดจากการเก็บขอมูล
ภาคสนามโดยการใชแบบสอบถามและการสัมภาษณผูบริหารองคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรี   
อีกทั้งยังสอดคลองกับงานวิจัยของ F.J. Lloré Montes (2004) ไดศึกษาวิจัยเรื่องปจจัยดาน
ส่ิงแวดลอม , องคการและการบริหารทรัพยากรมนุษยที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมของลูกจาง : 
กรณีศึกษาองคการเอื้อการเรียนรูของชาวเม็กซิกัน ผลการวิจัยพบวาปจจัยที่ เปนตัวกําหนด 
บรรยากาศขององคการ  คือ  ภาวะผูนํา  การทํางานเปนทีม  เทคนิค  วิทยาการตางๆ ที่ใชในองคการ
มีผลตอการเรียนรู โดยขอมูลนี้ไดจากการสังเกตหัวหนาบริษัทกวา 202 แหง  โดยมีสมมุติฐานคือ 
คุณลักษณะของภาวะผูนํามีความสัมพันธกับการทํางานเปนทีม  การเรียนรู  นวัตกรรม  และการ
บริหารจัดการในเชิงบวก  ซ่ึงมีสวนสงเสริมการเรียนรูและการบริหารจัดการนวัตกรรมขององคการ   
อีกทั้งยังสอดคลองกับคํากลาวที่วาองคการแหงการเรียนรูจะประสบความสําเร็จตองใชภาวะผูนําที่
สูง   อางอิงโดย (Pedler , Boydell and Burgoyne , 1989 ; Me Gill , Sloeum and Lei , 1993 ; Nevis , 
Di Bella and  Gould , 1995 ; Davies and Nutley , 2000 อางใน Lles and Sutherland , 2000)            
ที่กลาวถึงตัวช้ีวัดปจจัยบรรยาการองคการที่เอื้อตอความเปนองคการเอื้อการเรียนรู  
4.2.1.  ปจจัยความเปนองคการเอื้อการเรียนรูขององคการบริหารสวนจังหวัดปราจนีบุรี สามารถ
อภิปรายไดดังนี้ 

4.2.1.1   ปจจัยความเปนองคการเอ้ือการเรียนรูดานความรอบรูของบคุลากร 
ผลการวิจัย พบวา ขาราชการองคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรีสวนใหญมีความเห็นเกี่ยวกับ”
ความรอบรูบุคลากร” อยูใน “ระดับสูง” ( คาเฉลี่ย = 3.83 )  โดยการวิเคราะหระดับความรอบรูของ
บุคลากร  พิจารณาจากปจจัยหลายดาน คือ   ขาราชการมีความรูความเขาใจเกี่ยวกับบทบาทหนาที่
ขององคการ    ขาราชการเขารวมกิจกรรมสงเสริมการเรียนรู เชน  การจัดอบรม สัมมนาความรูตางๆ 
ที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานของบุคลากร     ขาราชการมีความสนใจพื้นที่ที่หนวยงานจัดให เชน 
หองสมุด มุมอานหนังสือ เปนตน  ซ่ึงปจจัยเหลานี้ผูวิจัยไดจากการเก็บขอมูลภาคสนามโดยการใช
แบบสอบถามและการสัมภาษณผูบริหารองคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรี   โดยชี้ใหเห็นระดับ 
“ความรอบรูของบุคลากร” ของขาราชการองคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรีอยูในระดับที่นา
พอใจเปนอยางมาก  และองคการมีความพรอมที่จะพัฒนาศักยภาพองคการใหมีความเปนองคการ
เอื้อการเรียนรูที่สูงขึ้นตอไป  และสอดคลองกับแนวความคิดของ Peter M. Senge  (1994 ) ที่กลาววา 
บุคคลหรือสมาชิกขององคการเปนรากฐานขององคการเอื้อการเรียนรูและลักษณะการเรียนรูของคน
ในองคการจะสะทอนใหเห็นถึงการเรียนรูขององคการ สมาชิกองคการเอื้อการเรียนรูนั้น จะตองมี
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คุณลักษณะสําคัญที่เรียกวา Human Mastery คือ ความเปนนายของตัวเองในการควบคุมจิตใจและ
พฤติกรรมของตัวเองใหเปนคนที่พรอมที่จะเรียนรูอยูตลอดเวลา  ยอมรับความจริง  ไมยึดมั่นถือม่ัน  
เปลี่ยนไปตามกระแสโลก  มีจิตใจที่เจริญ  มีความกระตือรือรน  สนใจและใฝที่จะเรียนรูส่ิงใหมๆ 
อยูตลอดเวลา   

4.2.1.2  ปจจัยความเปนองคการเอ้ือการเรียนรูดานการสรางตนแบบความคิด 
ผลการวิจัย พบวา    ขาราชการองคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรีสวนใหญมีความเห็นเกี่ยวกับ ”
การสรางตนแบบความคิด” อยูใน “ระดับสูง” ( คาเฉลี่ย = 3.63 ) โดยการวิเคราะหระดับการสราง
ตนแบบความคิด   พิจารณาจากปจจัยหลายดาน คือ   ขาราชการมีความคิดริเร่ิมใหมๆ ที่สามารถ
สรางสรรคใหเกิดการเปลี่ยนแปลงที่ดีขึ้นแกหนวยงาน    มีการจัดการความรูในหนวยงาน    
ขาราชการมีความเปนอิสระที่จะเสนอแนวความคิดใหมๆ และสรางสรรครูปแบบการพัฒนาตนเอง
และองคการ เปนตน  ซ่ึงปจจัยเหลานี้ผูวิจัยไดจากการเก็บขอมูลภาคสนามโดยการใชแบบสอบถาม
และการสัมภาษณผูบริหารองคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรี โดยช้ีใหเห็นระดับ “การสราง
ตนแบบความคิด” ของขาราชการองคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรีอยูในระดับที่นาพอใจเปน
อยางมาก  และองคการมีความพรอมที่จะพัฒนาศักยภาพองคการใหมีความเปนองคการเอื้อการ
เรียนรูที่สูงขึ้นตอไป  และสอดคลองกับแนวความคิดของ Peter M. Senge  (1994 ) ที่กลาววา บุคคล
จะมีพฤติกรรมหรือกระทํากิจกรรมตามแบบแผนความคิดของตน  ไมวาจะเปนการเปดรับขอมูล  
การตีความขอมูล และการสื่อสารแสดงออกมา  ซ่ึงแตละคนมีแบบแผนความคิดที่แตกตางกัน
ออกไป  ทําใหพฤติกรรมที่มีตอสถานการณเดียวกันอาจแตกตางกัน 
 ดังนั้น  องคการจึงควรใหความสําคัญกับแบบแผนความคิดของสมาชิกในองคการเพราะ
หากสมาชิกมีรูปแบบวิธีคิดที่แตกตางกันออกไป  จะสงผลตอความเขาใจและการตัดสินใจเกี่ยวกับ
งาน  ส่ิงแวดลอมรอบตัว และองคการ  การตระหนักเขาใจและพยายามปรับปรุงแบบแผนความคิด
ของสมาชิกใหอยูในรูปแบบแนวทางเดียวกันทั้งองคการจึงนับเปนเรื่องสําคัญที่ผูนําควรใสใจอยาง
ยิ่ง เปนตน และการฝกฝนแบบแผนความคิดของสมาชิกในองคการจะตองทําทั้ง 3 ระดับ คือ ระดับ
บุคคล   ระดับกลุมและระดับองคการ  และสิ่งที่ตองสรางใหเกิดขึ้นในแตละระดับนั้นควร
ประกอบดวยความรูความเขาใจ  ทัศนคติและความสามารถ  

4.2.1.3  ปจจัยความเปนองคการเอ้ือการเรียนรูดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม 
ผลการวิจัย พบวา   ขาราชการองคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรีสวนใหญมีความเห็นเกี่ยวกับ ”
การเรียนรูรวมกันเปนทีม” อยูใน “ระดับสูง” ( คาเฉล่ีย = 3.92 ) โดยการวิเคราะหระดับการเรียนรู
รวมกันเปนทีม   พิจารณาจากปจจัยหลายดาน คือ   ขาราชการมีการทํางานรวมกันเปนทีม  
ขาราชการมีสวนรวมในกระบวนการปรับปรุงและพัฒนางาน   ขาราชการสามารถเสนอความเห็นที่
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เปนประโยชนตอการเปลี่ยนแปลงในหนวยงานไดอยางดี  ขาราชการปรึกษาหารือในเรื่องการ
ปฏิบัติงานและปญหาตางๆ เกี่ยวกับการทํางานกับเพื่อนรวมงานอยูเสมอ     หากมีการจัดกิจกรรม
กลุมเพื่อแลกเปลี่ยนประสบการณความรูขาราชการเขารวมทุกครั้ง    ขาราชการแบงปนความรูและ
แกไขปญหาตางๆ ภายในองคการรวมกัน เปนตน  ซ่ึงปจจัยเหลานี้ผูวิจัยไดจากการเก็บขอมูล
ภาคสนามโดยการใชแบบสอบถามและการสัมภาษณผูบริหารองคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรี
โดยช้ีใหเห็นระดับ “การเรียนรูรวมกันเปนทีม” ของขาราชการองคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบรีุ
อยูในระดับที่นาพอใจเปนอยางมาก  และองคการมีความพรอมที่จะพัฒนาศักยภาพองคการใหมี
ความเปนองคการเอื้อการเรียนรูที่สูงขึ้นตอไป  และสอดคลองกับแนวความคิดของ Peter M. Senge  
(1994 ) ที่กลาววา  การเรียนรูรวมกันเปนทีม  เปนกระบวนการเรียนรูรวมกันของสมาชิก  โดยอาศัย
ความรูและความคิดของสมาชิกในกลุมมาแลกเปลี่ยนความคิดซึ่งกันและกัน  เพื่อพัฒนาความรูและ
ความสามารถของทีมใหเกิดขึ้น  ซ่ึงการเรียนรูรวมกันเปนทีมจะเกิดขึ้นไดตอเมื่อ  มีการรวมพลังของ
สมาชิกในทีม  ใหไดมีโอกาสที่จะเรียนรูส่ิงตางๆ รวมกัน โดยแลกเปลี่ยนขอมูล  แลกเปลี่ยนความ
คิดเห็นและประสบการณซ่ึงกันและกัน อยางสม่ําเสมอและตอเนื่อง  จนเกิดเปนความคิดรวมกันของ
กลุม ( Group Thinking ) โดยท่ีกลุมควรลดสิ่งที่กอใหเกิดอิทธิพลของความครอบงําแนวความคิด
ของสมาชิกคนอื่นๆ พรอมทั้งกระตุนใหกลุมมีการสนทนาและอภิปรายรวมกันอยางกวางขวาง ซ่ึง
จะเปนการนําเอาวิสัยทัศนของแตละคน  ที่เกิดจากความเต็มใจจากสมาชิกทุกคน  อันจะนําองคการ
บรรลุสูเปาหมายได 

4.2.1.4  ปจจัยความเปนองคการเอ้ือการเรียนรูดานการสรางวิสัยทัศนรวมกัน 
ผลการวิจัย พบวา  ขาราชการองคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรีสวนใหญมีความเห็นเกี่ยวกับ ”
การสรางวิสัยทัศนรวมกัน” อยูใน “ระดับสูง” ( คาเฉลี่ย = 4.28 )      โดยการวิเคราะหระดับการสราง
วิสัยทัศนรวมกัน  พิจารณาจากปจจัยหลายดาน คือ   ขาราชการที่มีความรูความเชี่ยวชาญในงานที่
รับผิดชอบ  ยินดีแบงปนความรูใหกับเพื่อนรวมงาน   เมื่อเกิดปญหาขึ้นภายในองคการบุคลากร  
มักจะแลกเปลี่ยนประสบการณการทํางานกับเพื่อนรวมงานเพื่อรวมกันแกไขปญหา เปนตน ซ่ึง
ปจจัยเหลานี้ผูวิจัยไดจากการเก็บขอมูลภาคสนามโดยการใชแบบสอบถามและการสัมภาษณ
ผูบริหารองคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรี โดยช้ีใหเห็นระดับ “การสรางวิสัยทัศนรวมกัน” ของ
ขาราชการองคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรีอยูในระดับที่นาพอใจเปนอยางมาก  และองคการมี
ความพรอมที่จะพัฒนาศักยภาพองคการใหมีความเปนองคการเอื้อการเรียนรูที่สูงขึ้นตอไป  และ
สอดคลองกับแนวความคิดของ Peter M. Senge  (1994 ) ที่กลาววา การสรางวิสัยทัศนรวมใหเกิดขึ้น
ในองคการ ตองประกอบดวยส่ิงตางๆ ตอไปนี้  คือ การทําความเขาใจรวมกันในการตั้งเปาหมายและ
มองอนาคตไปในทิศทางเดียวกัน  โดยใหทุกคนมีสวนรวมในการสรางภาพแหงอนาคตขององคการ  
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เพื่อใหสมาชิกทุกคนไดตระหนักและเขาใจในความเปลี่ยนแปลงในอนาคตขององคการและยินยอม
ผูกพันในการดําเนินงานภายใตจุดมุงหมายเดียวกัน  สมาชิกเรียนรูรวมกันโดยอาศัยความรู ความคิด
และประสบการณของสมาชิกในกลุมมาแลกเปลี่ยนความคิดเห็นเพื่อพัฒนาความรูและความสามารถ
ของทีมใหเกิดขึ้น  รวมทั้งมองเห็นความสัมพันธระหวางองคการของตนกับองคการภายนอกได 

4.2.1.5  ปจจัยความเปนองคการเอื้อการเรียนรูดานการใชหลักการเปนพื้นฐานสราง
ความคิดใหเปนระบบ 

ผลการวิจัย พบวา  ขาราชการองคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรีสวนใหญมีความเห็น
เกี่ยวกับ “การใชหลักการเปนพื้นฐานสรางความคิดใหเปนระบบ” อยูใน “ระดับสูง” ( คาเฉลี่ย = 
3.71 )  โดยการวิเคราะหระดับการใชหลักการเปนพื้นฐานสรางความคิดใหเปนระบบ  พิจารณาจาก
ปจจัยหลายดาน  คือ  ความสามารถของขาราชการในการนําความรูใหมๆ จากแหลงความรูตางๆ                           
เชน ทฤษฎีใหมๆ บทความทางวิชาการ  เอกสารความรูตางๆ หรือจากเทคโนโลยีสารสนเทศมา
ประยุกตใชในการปฏิบัติงานภายในองคการ  ความสามารถในการใชเครื่องมือเทคโนโลยี
สารสนเทศสมัยใหมของขาราชการ เปนตน  ซ่ึงปจจัยเหลานี้ผูวิจัยไดจากการเก็บขอมูลภาคสนาม
โดยการใชแบบสอบถามและการสัมภาษณผูบริหารองคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรี   โดย
ช้ีใหเห็นระดับ “การใชหลักการเปนพื้นฐานสรางความคิดใหเปนระบบ” ของขาราชการองคการ
บริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรีอยูในระดับที่นาพอใจเปนอยางมาก  และองคการมีความพรอมที่จะ
พัฒนาศักยภาพองคการใหมีความเปนองคการเอื้อการเรียนรูที่สูงขึ้นตอไป    และสอดคลองกับ
แนวความคิดของ Peter M. Senge  (1994 )   ที่กลาววา   ส่ิงตางๆ ลวนแตมีการเชื่อมโยงกันอยางเปน
ระบบ   ซ่ึงจะสงผลกระทบไปยังทุกๆ สวนของระบบกลาวคือ การตัดสินใจแกปญหาดวยมุมมอง
แบบแยกสวน  แมวาจะเร็วกวาก็ตาม  แตอาจจะทําใหเกิดการชะงักงันของระบบทั้งหมด หรือสราง
ปญหาที่ซับซอนมากขึ้นอีก สงผลใหแทนที่จะแกปญหาไดเร็วข้ึนกับตองมาเสียเวลาโดยใชเหตุ 
รวมทั้งยังเปนการเพิ่มปญหาขึ้นมาอีก  ดวยเหตุนี้การมีความคิดอยางเปนระบบ  จะเปนองคความรูที่
จะชวยใหเรา  สามารถสรางความเปลี่ยนแปลงไดอยางเปนระบบและมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น  เกิด
กรอบความรูใหม  ความคิดใหม  เปนกรอบของการสรางความกระจางในความสัมพันธของสิ่งตางๆ 
และเขาใจการเปลี่ยนแปลงของปรากฏการณตางๆ อยางลึกซ้ึง  และการคิดอยางเปนระบบของ
สมาชิกในองคการ เปนสวนสําคัญตอการสนับสนุนใหเกิดการเรียนรู 

 
 
 
 



บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล                                     ศศ.ม. (รัฐประศาสนศาสตร ) / 87 

4.3.1   ความสัมพันธระหวางปจจัยบรรยากาศองคการกบัปจจัยองคประกอบของความเปนองคการ
เอ้ือการเรียนรูขององคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบรีุ สามารถอภปิรายไดดงันี ้

4.3.1.1  ความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการดานโครงสรางองคการที่เอ้ือตอการเรียนรู  
กับความเปนองคการเอ้ือการเรียนรู 

ผลการวิจัย พบวา ความสัมพันธระหวางปจจัยบรรยากาศองคการดานโครงสรางองคการที่
เอ้ือตอการเรียนรูกับความเปนองคการเอื้อการเรียนรูขององคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรี อยู
ใน “ระดับปานกลาง”   หมายความวา โครงสรางองคการที่เอื้อตอการเรียนรูมีสวนสงเสริมความเปน
องคการเอื้อการเรียนรูขององคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรีในอยูในระดับที่นาพอใจ  ซ่ึง
พิจารณาจากการที่องคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรีใชหลักธรรมาภิบาลในการบริหารงานโดย
ใหความสําคัญกับการมีสวนรวมของประชาชน  ดังนั้น  โครงสรางขององคการถึงแมวาจะเปน
หนวยงานของขาราชการก็ตาม  แตก็มีอํานาจอิสระในการปกครองตนเองและโครงสรางของ
องคการก็เปนในลักษณะแนวราบ คือไมซับซอนและมีขั้นตอนการปฏิบัติงานไมมากและเนื่องจาก
ฝายปกครองมาจากการเลือกตั้งของประชาชน  สงผลใหบุคลากรสามารถมีสวนรวมในการแสดง
ความคิดเห็นและมีการประสานงานกันภายในองคการระหวางระดับหัวหนางานกับลูกนองได
โดยตรง  ทําใหเกิดการทํางานเปนทีมขามสายงานซึ่งเปนลักษณะหนึ่งของความเปนองคการเอื้อการ
เรียนรู ( อางอิงโดยการสัมภาษณผูบริการองคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรีโดยผูวิจัย )  อีกทั้งยัง
สอดคลองกับแนวคิดของ Marquardt and Reynold ( 1994 ) ที่กลาววา การทํางานเปนทีมและ
เครือขาย  เปนการตระหนักถึงความรวมมือ  การแบงปน  การทํางานรวมกันเปนทีม  การทํางาน
แบบเครือขาย  มิใชเพียงการแกปญหาเฉพาะหนาอยางใดอยางหนึ่งแตเปนการรวมมือกันแกปญหา
อยางตอเนื่องในระยะยาว   และริเร่ิมส่ิงใหมๆ เพื่อสรางการแขงขันและการสรางพลังรวม ซ่ึงจะทํา
ใหองคการอยูรอดและเจริญเติบโต   สงผลใหมีการถายทอดการเรียนรูเกิดขึ้นเปนผลใหโครงสราง
องคการที่เอื้อตอการเรียนรูมีความสัมพันธกับความเปนองคการเอื้อการเรียนรู และสามารถพัฒนา
ศักยภาพของปจจัยบรรยากาศองคการดานโครงสรางองคการที่เอื้อตอการเรียนรูใหเพิ่มมากขึ้นไดอีก
ในอนาคต    

4.2.1.2    ความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการดานขอมูลสารสนเทศและการจัดการ
ความรูกับความเปนองคการเอื้อการเรียนรู 

ผลการวิจัย  พบวา  ความสัมพันธระหวางปจจัยบรรยากาศองคการดานขอมูลสารสนเทศ
และการจัดการความรูกับความเปนองคการเอื้อการเรียนรูขององคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรี 
อยูใน “ระดับปานกลาง”  หมายความวา ขอมูลสารสนเทศและการจัดการความรูมีสวนสงเสริมความ
เปนองคการเอื้อการเรียนรูขององคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรีในระดับที่นาพอใจ  ซ่ึง
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พิจารณาจากการที่องคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรีมีแนวทางการพัฒนาดานการเมืองการ
บริหาร คือ องคการมีการพัฒนาและจัดหาเครื่องมือเครื่องใชใหเหมาะสมเพียงพอสําหรับการ
ปฏิบัติงาน  การสงเสริมและพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ  โดยมีการประยุกตใชเทคโนโลยีที่
เหมาะสมเพื่อชวยในการปฏิบัติงานในกระบวนการเรียนรูอยางทั่วถึง  และใหมีการเก็บประมวล
ถายทอดขอมูลกันไดอยางรวดเร็วและถูกตอง เหมาะสมกับบุคคลและสภาพการณ  เชน  มีการนํา
เทคโนโลยีการสื่อสารทางไกล มาใชในกระบวนการเรียนรูระยะไกล  มีการใชปญญาประดิษฐ 
เทียบเคียงกับการทํางานของมนุษย  เพื่อชวยถายโอนการเรียนรูทั่วทั้งองคการ  สรางเครือขาย สราง
ฐานขอมูลทางคอมพิวเตอร  การฝกอบรม  การจําลองเกม เพื่อพัฒนาบุคลากรโดยการเรียนรูจาก
ประสบการณของตนเอง  เปนตน   ( อางอิงจากการสัมภาษณผูบริการองคการบริหารสวนจังหวัด
ปราจีนบุรีโดยผูวิจัย )  และ Marquardt ( 1996 )   โดยปจจุบันองคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรี
กําลังดําเนินการสรางหองสมุดครบวงจรขึ้นเพื่อเปนพื้นที่แหงการเรียนรูของบุคลากร  แสดงใหเห็น
วาองคการใหความสําคัญกับการพัฒนาความรูตอบุคลากร และวิธีการดังกลาวจะนําไปสูการพัฒนา
องคการในทุกระดับ  ทั้งระดับบุคคล ระดับกลุมและระดับองคการ  ดังนั้นปจจัยบรรยากาศองคการ
ดานขอมูลสารสนเทศและการจัดการความรูจึงมีความสัมพันธกับความเปนองคการเอื้อการเรียนรู 
และสามารถพัฒนาศักยภาพของปจจัยบรรยากาศองคการดานขอมูลสารสนเทศและการจัดการ
ความรูใหเพิ่มมากขึ้นไดอีกในอนาคต   

4.2.1.3 ความสัมพันธระหวางปจจัยบรรยากาศองคการดานแนวทางปฏิบตัิดานการจัดการ
ความรูตอทรพัยากรบุคคล  กับความเปนองคการเอ้ือการเรียนรู 

ผลการวิจัย พบวา ความสัมพันธระหวางปจจัยบรรยากาศองคการดานแนวทางปฏิบัติดาน
การจัดการความรูตอทรัพยากรบุคคล  กับความเปนองคการเอื้อการเรียนรูขององคการบริหารสวน
จังหวัดปราจีนบุรี อยูใน “ระดับปานกลาง” หมายความวา แนวทางปฏิบัติดานการจัดการความรูตอ
ทรัพยากรบุคคลมีสวนสงเสริมความเปนองคการเอื้อการเรียนรูขององคการบริหารสวนจังหวัด
ปราจีนบุรีในระดับที่นาพอใจ  ซ่ึงพิจารณาจากการที่องคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรีมีการ
สรางกิจกรรมที่เปดโอกาสใหบุคลากรไดมีการประชุมเพื่อแลกเปลี่ยนความรู  มีการแสวงหาขอมูล
จากภายนอกเพื่อรวบรวมไวสําหรับการเรียนรูภายในองคการและมีการจัดทําเอกสารสิ่งพิมพและ
ขอสรุปบทเรียนที่ไดจากการประชุมอบรมสัมมนาแจกจายแกบุคลากร  ทําใหเกิดลักษณะการเรียนรู
รวมกันเปนทีมโดยมีการชวยเหลือกันในการสรางใหเกิดองคความรูภายในองคการ ( อางอิงจากการ
สัมภาษณผูบริการองคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรีโดยผูวิจัย )   ซ่ึงสอดคลองกับแนวความคิด
ของ Peter M. Senge ( 1994 ) ที่กลาววา การเรียนรูรวมกันเปนทีมจะเกิดขึ้นไดตอเมื่อ  มีการรวม
พลังของสมาชิกในทีม โดยองคการเปดโอกาสใหเรียนรูส่ิงตางๆ รวมกันโดยแลกเปลี่ยนขอมูล  
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แลกเปลี่ยนความคิดเห็นและประสบการณซ่ึงกันและกัน  จนเกิดเปนความคิดรวมกันของกลุม  โดย
การเรียนรูรวมกันเปนทีม  มีองคประกอบพื้นฐานดังนี้ 1. การสนทนา  ชวยพัฒนาความสัมพันธ
ระหวางสมาชิกของกลุมที่เขารวมการสนทนาเปนประจํา  ชวยพัฒนาความไววางใจใหมีความลึกซึ้ง
มากยิ่งขึ้นของแตละคน ชวยใหสมาชิกไดเรียนรูและพูดคุยกันอยางเปนมิตร 2. การอภิปราย เปนการ
นําเสนอความคิดเห็นของแตละคน มาแลกเปลี่ยนกัน เพื่อนําไปปฏิบัติ ใหเกิดการเรียนรูรวมกันเปน
ทีม เปนตน  เปนผลใหแนวทางปฏิบัติดานการจัดการความรูตอทรัพยากรบุคคลมีความสัมพันธกับ
ความเปนองคการเอื้อการเรียนรู และสามารถพัฒนาศักยภาพของปจจัยบรรยากาศองคการดาน
แนวทางปฏิบัติดานการจัดการความรูตอทรัพยากรบุคคลใหเพิ่มมากขึ้นไดอีกในอนาคต   

4.2.1.4    ความสัมพันธระหวางปจจัยบรรยากาศองคการดานวัฒนธรรมการจัดการความรู
ภายในองคการกับความเปนองคการเอื้อการเรียนรู 

ผลการวิจัย พบวา ความสัมพันธระหวางปจจัยบรรยากาศองคการดานวัฒนธรรมการจัดการ
ความรูภายในองคการกับความเปนองคการเอื้อการเรียนรูขององคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรี
อยูใน “ระดับปานกลาง” หมายความวา วัฒนธรรมการจัดการความรูภายในองคการมีสวนสงเสริม
ความเปนองคการเอื้อการเรียนรูขององคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรีในระดับที่นาพอใจ  ซ่ึง
พิจารณาจากการที่องคการมีการเปดชองทางใหบุคลากรไดเสนอความเห็นเพื่อการจัดการ
แลกเปลี่ยนเรียนรูในองคการ  มีการเปดเผยขอมูลความรูของบุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญเพื่อแบงปน
ขอมูลความรูแกกันและการใหอิสระแกบุคลากรในการสรางสรรคงานที่เกิดการพัฒนาความรูใหมๆ 
ในองคการ เปนตน  ( อางอิงจากการสัมภาษณผูบริการองคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรีโดย
ผูวิจัย )  และสามารถพิจารณาจากแนวคิดของ Marquardt ( 1996 ) ไดอีกดวย  โดยกลาววา คานิยม
และความเชื่อของบุคลากรมีผลตอการเรียนรูของบุคลากรเปนอยางมาก คานิยมเปนอิทธิพลในการ
ผลักดันใหองคการบรรลุวิสัยทัศน  วัฒนธรรมการเรียนรูขององคการที่ประสบความสําเร็จจะมี
ระบบคานิยมตางๆ ที่สงเสริมการเรียนรู  เชน  มีคานิยมและความเชื่อรวมกันในเรื่องการเรียนรูเพื่อ
การปรับเปลี่ยนความสามารถของบุคลากรกลุมหรือทีมและเพิ่มสมรรถนะขององคการในอัตราที่เรง
นําไปสูการเปนองคการเอื้อการเรียนรูและบทบาทผูนําที่สงเสริมวัฒนธรรมการเรียนรู ก็คือ การทํา
ความเขาใจวาการปรับเปลี่ยนและใชวัฒนธรรมองคการอยางไรจึงจะชวยสงเสริมใหสมาชิกใน
องคการรวมกันเปลี่ยนแปลงสภาพแวดลอมตางๆ ภายในองคการใหเปนองคการเอื้อการเรียนรู เปน
ผลใหวัฒนธรรมการจัดการความรูภายในองคการมีความสัมพันธกับความเปนองคการเอื้อการเรียนรู 
และสามารถพัฒนาศักยภาพของปจจัยบรรยากาศองคการดานวัฒนธรรมการจัดการความรูภายใน
องคการใหเพิ่มมากขึ้นไดอีกในอนาคต 
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4.2.1.5    ความสัมพันธระหวางปจจัยบรรยากาศองคการดานภาวะผูนาํกับความเปน
องคการเอ้ือการเรียนรู 

ผลการวิจัย   พบวา  ความสัมพันธระหวางปจจัยบรรยากาศองคการดานภาวะผูนําที่เอ้ือตอ
การเรียนรูกับความเปนองคการเอื้อการเรียนรูขององคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรีอยูใน 
“ระดับคอนขางสูง”  หมายความวา ภาวะผูนําที่เอื้อตอการเรียนรูมีสวนสงเสริมความเปนองคการเอื้อ
การเรียนรูขององคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรีในระดับที่นาพอใจมาก  ซ่ึงพิจารณาจากการที่
ผูบริหารองคการใหความสําคัญกับการจัดการความรูใหแกบุคลากรภายในองคการ   เชน  การ
สนับสนุนใหมีกิจกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรูระหวางบุคลากร  มีการจัดสรรเวลาใหบุคลากรได
เรียนรูรวมกันในเวทีเสวนาแลกเปลี่ยนเรียนรู  มีการสนับสนุนใหบุคลากรคิดและจัดทําโครงการที่
กอใหเกิดการเรียนรูและการสงเสริมใหบุคลากรหาความรูเพิ่มเติมเพื่อพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงาน
อยางตอเนื่อง เปนตน ( อางอิงจากการสัมภาษณผูบริการองคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรีโดย
ผูวิจัย )  ทําใหผูบริหารมีสวนในการพัฒนาศักยภาพองคการเปนอยางมาก  หรืออีกนัยหนึ่งอาจเปน
เพราะองคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรีเปนหนวยราชการที่มีอิสระในการปกครองตนเองและ
ผูบริหารก็มาจากการเลือกตั้งโดยตรงจากประชาชน  ดังนั้นผูบริหารจึงเปลี่ยนจากสภาพที่ยึดติดกับ
การควบคุมไปสูการเรียนรู  การเสริมความรูและการเปลี่ยนแปลงอยางตอเนื่อง  โดยท่ีองคการแบบ
ใหมเรียกรองผูบริหารประเภทใหม  ซ่ึงภาระใหมของผูบริหารมีดังนี้ เชน  สรางวิสัยทัศนรวมกัน  
ประสานงานที่หลากหลาย  ทีมที่เนนชิ้นงาน  โฉมหนาและการทดสอบแบบแผนทางความคิด  
สงเสริมความคิดอยางเปนระบบ  สงเสริมความคิดสรางสรรค  นวัตกรรมและความปรารถนาที่จะ
ลองเสี่ยง  และมีมโนคติและแรงบันดาลใจในการเรียนรูและการปฏิบัติงาน ปจจัยเหลานี้ลวนเปน
องคประกอบของความเปนองคการเอื้อการเรียนรูทั้งส้ิน  เปนผลใหภาวะผูนําที่เอ้ือตอการเรียนรูมี
ความสัมพันธกับความเปนองคการเอื้อการเรียนรู และสามารถพัฒนาศักยภาพของปจจัยบรรยากาศ
องคการดานภาวะผูนําที่เอื้อตอการเรียนรูใหเพิ่มมากขึ้นไดอีกในอนาคต 

 
5.  ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย 
 จากผลการวิจัยช้ีใหเห็นวาปจจัยบรรยากาศองคการดานแนวทางปฏิบัติดานการจัดการ
ความรูตอทรัพยากรบุคคลและวัฒนธรรมการจัดการความรูภายในองคการมีบางสวนที่ตองปรับปรุง
และพัฒนา   ผูวิจัยมีขอเสนอแนะเพื่อการพัฒนาปจจัยบรรยากาศองคการดังกลาวเพื่อการสงเสริม
ความเปนองคการเอื้อการเรียนรูขององคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรีใหมีประสิทธิภาพ  ดังนี้   
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5.1 การพัฒนาองคการดานแนวทางปฏิบัติดานการจัดการความรูตอทรัพยากรบุคคล    
 เพื่อสรางใหเกิดการพัฒนาทางดานการบริหารทรัพยากรบุคคลใหสูงขึ้น ผูวิจัยขอเสนอ
แนวคิด   “กลยุทธในการพัฒนาองคการดานทรัพยากรบุคคล”    ดังนี้ 

5.1.1    องคการควรมีการกําหนดหนวยงานหรือผูทําหนาที่เกี่ยวกับการจัดการความรูภายใน
องคการโดยตรง  โดยบุคคลดังกลาวจะทําหนาที่สํารวจสภาพแวดลอมเกี่ยวกับการจัดการความรูของ
องคการที่ผานมาจนถึงในปจจุบัน    เพื่อทราบวามีองคความรูในองคกรมากนอยเพียงใด  จากนั้นก็
ตั้งวัตถุประสงคขึ้นเพื่อใหเกิดความชัดเจนในการไปใหถึงเปาหมายนั้นๆ ควรมีการจัดทําแผนปฏิบัติ
เกี่ยวกับแหลงพัฒนาความรู   ตองทราบแหลงความรู ( ทั้งภายในองคการและภายนอกองคการ )  
ตลอดจนการถายทอดความรูและหลังจากที่ไดความรูมาแลวนั้นควรมีการจัดเก็บรวบรวมขอมูล  
โดยสามารถใชเทคโนโลยีเขามาชวยในการจัดการความรูได  เชน  การจัดทําระบบฐานคอมพิวเตอร   
บันทึกในแผนซีดีรอม  เอกสาร   หนังสือ  เปนตน และผูที่มีหนาที่รับผิดชอบในงานดานทรัพยากร
บุคคลควรดูเร่ืองของระยะเวลาในการจัดการความรูและคาใชจายที่ตองใชในการจัดการความรูดวย 

5.1.2    นโยบายดานงานบุคคลตองใหรางวัลกับผูเรียนรู  ในองคการเอื้อการเรียนรู  ผูที่   
เรียนรูและชวยใหผูอ่ืนเกิดการเรียนรูนั้น  จะตองไดรับการสนับสนุน  ใหรางวัลเปนตัวเงิน หรือให
โอกาสที่ดีขึ้นดานอาชีพ  องคการตองมองหาผูที่มีศักยภาพในการสรางความกาวหนาทางโอกาสใน
การเรียนรู  มีคําถามที่ทันเหตุการณโดยการเรียนรูที่ดีที่สุดจะเกิดจากประสบการณและการตั้ง
ทีมงานในการทํางาน   
     5.1.3    สรางสรรคทีมงานจัดการตนเอง  เปนทีมงานที่มีการควบคุมตนเองหรือทีมที่มี
การปรับปรุงอยูตลอดเวลา  โดยมีหลักการในการสรางและสนับสนุนทีม  ไดแก มีเปาหมายและ
ความเขาใจที่ชัดเจนในสิ่งที่ทีมมีอํานาจหรือหนาที่ในการตัดสินใจ  มีกรอบของเวลาที่ชัดเจน  มี
ทักษะระหวางกลุม  เขาใจกระบวนการและหนาที่ของกลุม  กลุมมีขั้นตอนการทํางานภายในทีม 
และมีการติดตอส่ือสารกับภายนอกทีม  การบริหารทีมสอดคลองกับนโยบาย  ขั้นตอนและระบบ
ขององคกร และมีความยืดหยุนในทีมงานภายในขอบเขตที่กําหนด 
     5.1.4   เพิ่มอํานาจใหบุคลากรในการแสดงความคิดเห็นเพื่อชวยใหเกิดการตัดสินใจที่ดี  
ไววางใจบุคลากร  โดยใหการสงเสริมและรับผิดชอบตอความสําเร็จหรือสงเสริมใหบุคลากรไดเขา
รวมคัดเลือกบุคลากรภายในองคการ เปนตน 
     5.1.5    สงเสริมผูนําในการเปนตัวแบบและแสดงออกซึ่งการเรียนรู  ผูบริหารควรจะ
แสดงออกถึงทัศนคติและพฤติกรรมที่ช่ืนชอบและรักในการเรียนรู  ใชเวลาในการอาน  การฟง  การ
ใหผลสะทอนการศึกษาเลาเรียนและใสใจตอโปรมแกรมการเรียนรู  รวมทั้งการพัฒนาและฝกฝน
ทักษะที่สําคัญดานวิสัยทัศนของผูนํา  ดานแบบแผนทางความคิดและการคิดอยางเปนระบบ 
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     5.1.6    ผูใตบังคับบัญชาชักชวนผูนําไปสูโครงสรางตางๆ และกระบวนการเรียนรู  
บทบาทแรกที่ผูบริหารในองคการเอื้อการเรียนรูจะตองสรางขึ้น คือ การสรางสรรคและสงเสริม
บรรยากาศที่สนับสนุนการเรียนรูซ่ึงมีแนวทาง ดังนี้ 1 ) ใหกําลังใจเมื่อขาดการจูงใจในความคิด
แกไขปญหา 2) ตอบสนองความคิดและแนะนําพนักงานในวิถีทางที่ทันเวลา 3 ) สนับสนุนทุกอยาง
ที่ไดเพิ่มอํานาจไป 4) สงเสริมความเปนหุนสวนและหรือการรวมทีมกับผูบริหาร 5) ใหการยอมรับ
ความแตกตางและความขัดแยงในการทํางาน 6) ใหการสนับสนุนและใหรางวัลในการเรียนรู 7) ให
กําลังใจในการแสดงออกและผลสะทอนของการสรางองคความรูใหม 8 ) ใหโอกาสในการเรียนรู
เพิ่มขึ้นทุกที่ทุกเวลาที่เปนไปได 9) รับฟงความคิดเห็นของผูรวมงานโดยจัดเวทีและสรางกิจกรรมที่
เปดโอกาสใหบุคลากรไดมีการประชุมเสวนา เพื่อแลกเปลี่ยนความรูรวมกัน 10) หลีกเลี่ยงการสอน
และการควบคุม 11) คอยเปนคอยไปและใหกําลังใจเสมอ 

     5.1.7     สรางสมดุลระหวางการเรียนรูและการพัฒนาความตองการของบุคคลและ
องคการ  องคการเอื้อการเรียนรูตองสรางสมรรถนะของผลการปฏิบัติงานอยางตอเนื่องของทั้ง
บุคคล   กลุมและองคการ  ซ่ึงการพัฒนาความรูภายในองคการสามารถทําได 3 ระดับ  ดังนี้ 

1.  การพัฒนาความรูในระดับบุคคล  ไดแก  การสรางใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทักษะ  ความ
เขาใจ  ความรู  ทัศนคติ และคานิยมของบุคคล  ผานการเรียนรูดวยตนเอง  การเรียนรูจากเพื่อน
รวมงาน  การใชเทคโนโลยีเขามาชวยในการพัฒนาความรู เชน การเสริมการจัดทําระบบขอมูล
รายชื่อของผูทรงคุณวุฒิหรือผูเชี่ยวชาญเพื่อประโยชนดานการใหความรูแกบุคลากรและการจัดทํา
ฐานขอมูลความรูที่จําเปนตอหนวยงานเพื่อสะดวกตอการสืบคน และการสังเกต  ประสบการณจาก
งานที่ทําทุกวัน  งานที่ไดรับมอบหมายเฉพาะ เปนตน  และยังมีส่ิงที่สําคัญอีกมากที่จะชวยเพิ่ม
อิทธิพลและผลกระทบของการเรียนรูของบุคคลโดยองคการ  เชน  ความสามารถที่จะเปนผูเรียน
และเปนผูที่จะสนับสนุนการเรียนรูของผูอ่ืน  การมีสัญญาการเรียนรูของแตละบุคคลโดยมีสวน
รวมมือกันระหวางองคการและบุคลากรในการชวยเหลือกันพัฒนาการทํางานในระยะยาว  หรือมี
การใหกําลังใจ  สนับสนุนและใหรางวัลอยางเปนระบบขององคการเพื่อการสงเสริมการพัฒนา
ตนเอง 

2.   การพัฒนาความรูในระดับกลุม  ไดแก การเพิ่มพูนความรู ลักษณะความสามารถของ
กลุมจากการใหทุกคนมีสวนรวม และไดแลกเปลี่ยนสิ่งที่ตนมีระหวางกัน ดวยเหตุนี้การเรียนรู
ระดับกลุมจึงมักเกิดขึ้น จากผลของการเรียนรูระดับบุคคล นั่นคือสวนหนึ่งทุกคนนําสิ่งที่ตนเรียนรู
มาสูกลุม การเรียนรูระดับกลุมจะเกิดขึ้นไดโดยกิจกรรมหรือกระบวนการที่เอื้อตอกระบวนการ
กลุมหรือปฏิสัมพันธของสมาชิกในกลุม  องคการเอื้อการเรียนรู  จะสรางกลุมในทุกรูปแบบ  ซ่ึง
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รวมถึงกลุมพัฒนาที่ตอเนื่อง  กลุมทํางานระหวางฝาย    กลุมบริหารงานคุณภาพ หรือแมกระทั่ง
กลุมการเรียนรูขององคการ 

 3.   การพัฒนาความรูในระดับองคการ  ไดแก  การนําความรู ลักษณะความสามารถและ
ทุกอยางที่แตละบุคคลแตละกลุมมีมาใชรวมกันเพื่อเปาหมายขององคการ ทั้งนี้การเรียนรูระดับนี้จะ
เกิดขึ้นไดโดยองคการตองใหอํานาจคนของตนเองในการใชความรูที่มีเพื่อองคการ ตองมีการบูรณา
การคุณภาพเขากับคุณภาพชีวิตการทํางาน และตองสรางชองวางสําหรับการเรียนรูทั้งที่เปนสถานที่ 
ส่ิงอํานวยความสะดวก และเวลา  เปนตน   

5.1.8   ใหโอกาสทางการศึกษาแกบุคลากร    โดยเชิญวิทยากรหรือผูเช่ียวชาญจากภายนอก
มาฝกอบรมบุคลากรภายในองคการ   และหลังจากฝกอบรมตองมีการจัดทําเอกสารสรุปความรูตางๆ 
ที่ไดจากวิทยากรหรือผูเชี่ยวชาญทุกครั้ง  
5.2  การพัฒนาบรรยากาศองคการดานวัฒนธรรมการเรียนรูภายในองคการ 

   คานิยมมีอิทธิพลในการผลักดันใหองคการบรรลุวิสัยทัศน  วัฒนธรรมการเรียนรูขององคการที่
ประสบความสําเร็จจะมีระบบคานิยมตางๆ ที่สงเสริมการเรียนรูระบบดังกลาว ไดแก 

 5.2.1    กระตุนบุคลากรใหทราบถึงวัฒนธรรมหลักขององคการเพื่อที่จะชี้แจงใหบุคลากรทุกคน
เขาใจวัฒนธรรมองคการไปในทิศทางเดียวกัน  
 5.2.2    องคการเอื้อการเรียนรูจะจัดบรรยากาศที่สนับสนุนและใหความสําคัญกับการเรียนรู    ผู
ที่เรียนรูจะเปนผูที่ไดรับการยกยอง  
 5.2.3    มีการแบงความรับผิดชอบอยางทั่วถึง  ตองมีความรับผิดชอบตอการเรียนรูของตนเอง
และผูอ่ืน รวมถึงจะตองถูกสอนใหเรียนรูดวยตนเองและจากผูอ่ืน 
 5.2.4    บุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญควรเปดเผยขอมูลความรูหรือประสบการณที่ไดส่ังสมมา
ใหกับบุคลากรที่มีประสบการณความรูนอยกวา 
 5.2.5    ใหรางวัลกระตุน  สําหรับนวัตกรรมใหมๆ การทดลองและความเสี่ยง  องคการเอื้อการ
เรียนรูจะสนับสนุนการเสี่ยงคิดคนสิ่งใหมๆ และชวยใหคนพบสิ่งใหม  ความผิดพลาดถือเปนสิ่งมีคุณคา  
เนื่องจากจะเปนตนกําเนิดของความคิดใหมและชวยใหบุคลากรคนพบนวัตกรรมใหมเชนกัน 
  5.2.6    การสนับสนุนดานงบประมาณในการฝกอบรมและพัฒนางานของบุคลากร  องคการ
เอื้อการเรียนจะตองมีการจัดสรรหรือการทุมเทอยางชัดเจนในการจัดหาทรัพยากรมนุษยและงบประมาณ
เพื่อพัฒนาคุณภาพในการเรียนรูของบุคลากร 
  5.2.7    ความหลากหลายและการสรางสรรคความรวมมือ  ความหลากหลายทางดานการ
ปฏิบัติการไดรับการสนับสนุนและสงเสริมเพื่อท่ีจะหาวิธีใหมๆ ที่จะบรรลุเปาหมายขององคการที่
พรอมตอการเปลี่ยนแปลง ที่สามารถรองรับการเปลี่ยนแปลงได  เมื่อมีเหตุการณที่ไมคาดคิดเกิดขึ้น 
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Executive Summary 
 

1. Background 

At present, both government and private sectors confront inevitable changes - 

organizations and their personnel must therefore adapt in order to survive. The 

organization’s strategy must be to accumulate knowledgeable personnel and 

information and then to use these resources to manage change efficiently. Such 

improvements are necessary to enhance the potential of human resources and groups 

and will foster a perspective of development, namely, the concept that development 

must cover the personal, group, and organizational levels.  All sectors in society 

including families, communities, government bodies, private organizations, 

professional organizations, and business enterprises, must cooperate to continuously 

create and develop students’ education.  The conventional organizational policies, 

which use the same periodic training programs to educate all types and levels of 

personnel to deal with change, are insufficient at keeping up with rapid changes.  

 The intent of the National Education Act B.E. 2542 (A.D. 1999) is to educate 

every Thai person to perfect his body, mind, wisdom, intelligence, and morals for joint 

living. The guidelines of arranging the education as stated in Section 4, Article 22 cite 

that the education shall be learner-centered and that every learner shall be capable of 

learning and improving himself/herself. Education arrangement procedures must 

encourage learners to improve naturally and to attain their full potential. Moreover, 
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Article 23 of the Act states that education arrangements including conventional 

education, unconventional education, and dispositional education must emphasize the 

knowledge, morals, learning process, and integration that are suitable for each 

educational level. The document is based on the belief that every learner is capable of 

self-learning and self-improving.  Thus, education arrangement procedures must 

encourage learners to develop their learning in various forms; for example, organizing 

activities based on interest and expertise, practicing skills to confront situations similar 

to real situations, and learning to regularly resolve problems in a hands-on fashion 

through applied knowledge, morals, and ethics. However, such guidelines only deal 

with knowledge sources such as climate arrangements, relative environment, and other 

supplementary elements. Other knowledge sources that are the basis of valuable and 

suitable learning activities include educational institutes, learning centers, colleges, 

and universities. Both government and private educational institutes take roles in 

planning public education but knowledge sources must be strategically consistent with 

changes occurring in each organization.  Improvements must focus on the attitudes, 

moral values and basic beliefs of members in order to set up changes to be relevant to 

the structure, procedures, strategy, and potential of both individuals and organizational 

culture while developing new alternatives and the potential of that organization to 

boost its efficiency to be consistent with current global trends.  

 Since most studies usually dealt with examining the concept of learning 

organization in educational institutes, this study examines how a provincial 

administration organization can be evaluated as a learning institution.  The Prachinburi 

Provincial Administration Organization (PPAO) is an administrative form which 

distributed its authority to local bodies; as a result, government bodies were more 

familiar with local people and the provincial administration organization took part in 

providing public service systems for the public interest in local areas. To manage local 

organizations efficiently, knowledge was an essential factor for organizational 

development.  To develop this knowledge, it had to depend on techniques and methods 

to guide the organization’s learning. The concept of a learning organization is another 

method of organization development that is able to stimulate organizational 

development, at both the organizational and personal level, through the creation of a 

learning organization. 
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 This study dealt with developing the organization to be a “learning 

organization” by proposing that behavioral innovations of members should be built 

through the application of 5 practical guidelines: creating self-excellence, systemizing 

thinking protocol, creating joint visions, team-based learning, and gaining systematic 

thinking.  In this case study, it is believed that compliance with these 5 practical 

guidelines would result in the PPAO eventually evolving into a learning organization. 

The researcher considered that the PPAO earned the Good Governance Award for 

promotion of public involvement.  Involvement usually led to teamwork, which is a 

feature of the learning organization concept, that is, developing the organization to be 

a learning society would help the PPAO to acquire sustainable development. 

Therefore, the PPAO was analyzed and the results of this study could be applied to 

develop this local administration organization into a learning organization to further 

benefit the public through this knowledge.  

 

2. Objectives  

1. To study the organizational climate factors supporting the learning organization of 

the Prachinburi Provincial Administrative Organization;  

2. To examine the learning organization of Prachinburi Provincial Administrative 

Organization; 

3. To study relationships between organizational climate factors and a learning 

organization. 

 

3. Research  Methodology 

1. This study used quantitative research examining the learning organization, 

organizational climate factors and personal factors.  

2.  Populations of this study included 70 government officers in Class 4-9.  

3. Data was collected through a questionnaire surveying opinions of officers 

working for the PPAO. Questions in the questionnaire could be classified into 3 parts: 

1) questions about personal factors; 2) questions about organizational climate; and 3) 

questions about learning organization factors. The questions in Part 2 and Part 3 were 

rating-scale questions ranging from 1 to 5.  

4. Details of data analysis were:  
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(4.1) Personal information of populations including gender, age, status, level of 

education, level of government officer, and working experience, analyzed by means of 

number and percentile. 

(4.2) Organizational climate factors supporting the learning organization were 

analyzed by means of number and percentile and included: organization structure 

supporting the learning, information and knowledge management, practical guidelines 

with respect to knowledge management and human resources, organizational learning 

culture and leadership-supported learning.  

(4.3) Learning organization factors were analyzed by means of number and 

percentile and included personal knowledge, creating thinking protocol, team-based 

learning, creating joint visions, and using these principles as the basis of systematic 

thinking. 

(4.4) Relationships between organizational climate factors supporting the 

learning organization and learning organization factors were analyzed by means of 

Pearson Coefficient statistics.  

 

4.  Results Discussion 

4.1. Organizational climate factors of the PPAO  

4.1.1 Organizational climate factors of organization structure that 

supporting learning 

The study revealed that most government officers of the PPAO “very 

strongly” agreed with the organizational climate with respect to the organizational 

structure that supports learning (mean = 3.61). This result suggests that the PPAO has 

an organizational structure that supports a learning organization due to following 

factors: the PPAO has an uncomplicated organization structure and operations process, 

the personnel are able to share opinions, the personnel are encouraged to share 

knowledge, internal and external networks encourage knowledge sharing, and inter-

departmental teamwork promotes knowledge transfer. These factors were identified 

from data collected through a questionnaire and interviews with the executives of the 

PPAO.  This data was interpreted according to the concept of Michael J. Marquardt 

(1996) who stated that an organizational climate which supports learning should 

involve limited supervision and have a simple horizontal structure that allows 
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autonomous working and active coordination across departmental lines. This is the 

same criteria listed in Section 9 of the Constitution of the Kingdom of Thailand B.E. 

2540 (A.D. 1997) on local administration, and Section 284 stating that local 

organizations must be able to independently set their own policies on administration, 

personal management, and finance. These local organizations have specific duties and 

authorities; as a result, provincial administration organizations have horizontal 

supervision structures instead of vertical supervision structures, which enables 

executives to make direct decisions in their management while offering subordinates 

involvement in the management.  This structure creates good relationships in the 

organization and builds its internal and external networks. These characteristics 

encourage the systematic thinking and knowledge sharing that characterizes a learning 

organization (after Pedler, Boydell and Burgoyne, 1989; Me Gill, Sloeum and Lei, 

1993; Nevis, Di Belta and Gould, 1995; Davies and Nutley, 2000 cited in Lles and 

Sutherland, 2000 which mention indicators connected with organizational climates 

found in learning organization).  

4.1.2 Organizational climate factors with respect to information and 

knowledge management 

The study revealed that most government officers of PPAO “very strongly” 

agreed with the organizational climate with respect to information and knowledge 

management (mean = 3.73). This result indicates that the PPAO manages information 

and knowledge in a manner consistent with a learning organization: the PPAO 

prepares sufficient information (a computer database system, documents, and 

reference books), operations and communication channels (e-mail service, an 

interactive website for organizational personnel to make contacts and make 

information searches about their operations, discussion forums about training, and 

knowledge-sharing, etc). The researcher identified these services from the 

questionnaire and through interviews with executives of the PPAO. Currently, the 

PPAO is constructing an integrated library for its government officers and employees.  

This activity is consistent with a study conducted by Charoensuk Pawasiripong (1999) 

which examined the concepts and activities of learning organizations by analyzing The 

Siam Commercial Bank’s organizational development as a learning organization. The 

study revealed that factors which support successful organizations include applying 
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information technology to activities suitable to that particular organization and 

presenting learning contents of that organization in the form of an internet-accessible 

CAI program or on CD-ROM. 

4.1.3 Organizational climate factors with respect to practical guidelines of 

knowledge management in human resources  

The study revealed that most government officers of PPAO “moderately agreed” with 

the organizational climate with respect to practical guidelines of knowledge 

management in human resources (mean = 3.29).  This result indicates that the PPAO 

exhibits some of the practical guidelines of knowledge management in human 

resources that supports learning. Factors considered included the people responsible 

for organizational knowledge management, the facilitation of personnel meetings and 

seminars on knowledge-sharing, evaluation of personnel’s operations after 

trainings/personnel development, personnel’s external information searches, meetings 

and seminars to establish policies regarding education arrangements, trainings and 

personnel development, preparation of documents, published documents, and the 

distribution of final reports from meetings and seminars, etc. The researcher collected 

these factors from the questionnaire and from interviews of the executives of the 

PPAO. The moderate level of agreement suggests that the PPAO‘s practical guidelines 

with respect to knowledge management in human resources is consistent with a 

learning organization, but that some parts should be revised and improved. The cause 

might be that the organization’s pre-existing climate already supporting learning but 

that this learning depended on the extent to which organizational personnel cooperated 

and paid attention.  An academic concept states that promoting the personnel to seek 

for supplementary knowledge would improve their capacity for work.  Additionally, 

promoting personnel involvement in the selection of personnel, management policies, 

and personnel development would help the organization develop as a learning 

organization (as cited by Pasu Dejarin, 1998).  

4.1.4 Organizational climate factors with respect to the culture of knowledge 

management in the organization  

The study revealed that most government officers of PPAO “moderately agreed” with 

the organizational climate with respect to the culture of knowledge management in the 

organization (mean = 3.31). This result indicates that the PPAO’s organizational 
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climate with respect to knowledge management culture only partially supports a 

learning organization.  The following factors were considered: PPAO’s activities or 

channels promoting the collection of personnel’s suggestions for knowledge sharing in 

the organization, disclosing specialized personnel’s knowledge and expertise through 

knowledge sharing between personnel and allowing personnel autonomy in creating 

ways to develop new knowledge in the organization. The researcher received such 

information from field data collection through a questionnaire and through interviews 

with executives of the PPAO. Data suggested that the government officers of PPAO 

believe that their culture of knowledge management partly promote its standing as a 

learning organization, while the questionnaire suggested that employees only 

moderately agreed with this sentiment. This means that the culture of knowledge 

management in the PPAO supports its status as a learning organization but that some 

parts should be altered and improved. The cause might be that like other government 

bodies, the PPAO possesses an organizational culture of performance base through 

supervisory hierarchy, a practice which does not greatly support a learning 

organization. Nevertheless, since the organization’s executives promoted teamwork 

between government officers, solutions to problems and direct consultation with the 

organization’s executives could be made efficiently. As a result, gaps between 

supervisors and subordinates were reduced, supporting the culture of knowledge 

management in the PPAO which can create a learning organization. The culture of 

encouraging members to show opinions, think creatively, and seek and share 

knowledge with each other leads to the development of a learning organization 

according to the concept of Marquardt and Reynolds (1994).  

4.1.5 Organizational climate factors with respect to leadership-supported 

learning  

The study revealed that most government officers of the PPAO “very strongly” 

agreed with the organizational climate with respect with leadership-supported learning 

(mean = 3.91). This result indicates that the PPAO fulfills the leadership-supported 

learning organization condition due to the following factors: the PPAO’s executives 

clearly determine the direction of knowledge management for the personnel, 

emphasize personnel knowledge development  the personnel, promote activities of 

learning exchange among personnel, allocate time for joint learning in personnel 
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seminars, encourage personnel to think and prepare projects for their own learning, 

encourage personnel’s research for ways to boost personnel’s performance potential, 

etc. The researcher received these issues from field data collections through a 

questionnaire and through interviews of executives of the PPAO. This study was also 

consistent with the study of F.J. Lloré Montes (2004) on Environmental, 

Organizational, and Human Resource Management Factors Influencing Employees’ 

Behavior: Case Study of Learning Organizations in Mexico. The study revealed that 

factors determining the organizational climate include leadership, teamwork, 

techniques, and science used in each organization. This information came from 

observing 202 organizations to identify relationships between leadership 

characteristics and teamwork, learning, innovations, and positive management 

promotes the organization’s learning and management of innovations. The study was 

consistent with the idea that a learning organization is successful in the presence of 

high leadership (after Pedler, Boydell and Burgoyne, 1989; Mc Gill, Sloeum and Lei, 

1993; Nevis, Di Belta and Gould, 1995; Davies and Nutley, 2000 cited in Lles and 

Sutherland, 2000 which mention organizational climate factors that promote learning 

organizations). 

4.2 Learning organization factors of the PPAO:  

4.2.1 Learning organization factors with respect to personnel 

knowledge  

The study revealed that most government officers of PPAO “very 

strongly” agree with the following statements concerning personnel’s knowledge 

(mean = 3.83): government officers have knowledge and understanding about the 

organization’s roles and duties, government officers participate in learning promotion 

activities such as trainings and seminars in connection with personnel’s performance, 

government officers pay attention to resources such as libraries, reading corners, etc. 

The researcher received these issues from field data collections by means of 

questionnaire and through interviews of executives of the PPAO. This study indicates 

that the level of personnel’s knowledge for government officers in the PPAO is very 

satisfactory. Moreover, the organization is prepared to develop its potential as a 

learning organization. This result was consistent Peter M. Senge’s (1994) concept that 

members of an organization are the foundation of a learning organization and that 
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learning characteristics of people in that organization mirror that of the learning 

organization. Members of a learning organization had to acquire an important 

qualification called “human majesty”, that is, mastery of the self by controlling their 

own mind and behavior to be ready to learn at all times, accept new facts, remain 

flexible, could adjust to global trends, remain civil-minded, be enthusiastic, feel 

interested and to maintain a desire to learn.  

4.2.2 Learning organization factors with respect to the creation of thinking 

protocols  

The study revealed that most government officers of PPAO “very strongly” 

agreed with the following statements concerning the creation of thinking protocols 

(mean = 3.63): government officers have creative ideas to improve their organization, 

knowledge in the organization is well-managed, government officers have autonomy 

to propose new ideas and create forms of self-development and organization 

development, etc. The researcher collected data though a questionnaire and interviews 

of executives of the PPAO. This study indicated that the level of creating thinking 

protocol in government officers in the PPAO was greatly satisfactory. In addition, the 

organization is prepared to develop its organization potential to be a better learning 

organization. This result was consistent Peter M Senge’s (1994) concept that people 

act subject to his/her thinking protocols when receiving information, interpreting 

information, and communicating. As different people have different thinking 

protocols, two individuals might react differently to the same situation.  

 Every organization should therefore emphasize the development of thinking 

protocols in organization members because if members had different thinking patterns 

it will adversely affect understanding and decision-making in their jobs, neighboring 

environment, and organization. Realizing, understanding, and attempting to improve 

and shape the thinking protocol of members in the same direction should be a priority 

for leaders. Moreover, improving the thinking protocol of organization members 

through increased knowledge, understanding, attitude, and capability must be 

accomplished at 3 levels: the personal, group, and organization levels. 

4.2.3 Learning organization factors with respect to team-based learning  

 The study revealed that most government officers of PPAO “very strongly” 

agreed with the following statement concerning team-based learning (mean = 3.92): 
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government officers exhibit teamwork, government officers are involved in work 

revision and development processes, government officers are able to propose their 

suggestions for changes to the organization, government officers are always consulted 

for work performance issues and problems with each other, government officers 

participate in activities arranged for experience and knowledge sharing, and 

government officers cooperate to share knowledge and resolve problems in the 

organization, etc. The researcher collected data through a questionnaire and through 

interviews of executives of the PPAO. This study indicates that the level of “team-

based learning” of government officers in the PPAO was greatly satisfactory. Also, the 

organization had preparedness to develop its potential to be better learning 

organization. This was consistent with Peter M. Senge’s (1994) concept that team-

based learning is a joint learning procedure based on knowledge and ideas of members 

who shared these ideas in order to develop team knowledge and capability. Team-

based learning occurs when team members assemble to learn through the regular 

exchange of information, opinions and experience until such ideas and thinking 

became the group thinking. The group should be able to overcome obstacles that block 

the ideas of its members while stimulating each other to have broad conversations and 

discussions stemming from each member’s vision and willingness to lead the 

organization towards its goals.  

4.2.4 Learning organization factors with respect to creating joint visions  

The study revealed that most government officers of PPAO “very strongly” 

agreed with the following statements concerning team-based learning (mean = 4.28): 

government officers have knowledge and expertise in responsible jobs, government 

officers are willing to share knowledge with their colleagues, personnel usually share 

working experience with their colleagues when problems occurred in the organization, 

etc. The researcher collected this data through a questionnaire and through interviews 

of executives of the PPAO. This study indicated that the creation of joint visions of 

government officers in the PPAO was greatly satisfactory and that the organization is 

prepared to develop its potential as a learning organization.  This result was consistent 

with the concept of Peter M. Senge (1994) who stated that creating joint visions in an 

organization includes following components: joint understanding in goal-setting, 

having a similar vision of the future so that every member realizes and understands 
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future changes in his/her organization and agrees to be bound to those purposes, 

members learn together from the knowledge, ideas, and experience of group members 

in order to develop team knowledge and capability, as well as perceiving the 

relationship between their organization and other organizations. 

4.2.5 Learning organization factors with respect to the use of principles as 

the basis of systematic thinking 

The study revealed that most government officers of PPAO “very strongly” 

agreed with the following statements concerning the use of principles as the basis of 

systematic thinking (mean = 3.71): government officers apply new knowledge from 

many sources such as new theories, articles, documents or information technology to 

perform work in the organization, government officers are able to use new information 

technology, etc. The researcher obtained data through a questionnaire and through 

interviews with executives of the PPAO. This study indicated that the level of “use of 

principles as the basis of systematic thinking” of government officers in the PPAO 

was greatly satisfactory and that the organization is prepared to develop itself as a 

learning organization. This was consistent with a concept of Peter M. Senge (1994) 

who stated that since everything is connected systematically, individual short-term 

solutions to problems might result in quick resolutions, but that such resolutions can 

cause interruptions elsewhere in the system or cause more complicated long-term 

problems and wasted time.  Systematic thinking can result in changes that operate 

more systematically and efficiently.  In addition, the systematic thinking leads to new 

knowledge scope, new ideas that clarify relationships, and to the understanding of 

changes in comprehensive phenomena. The systematic thinking of members in an 

organization is necessary to support learning. 

 

4.3. Relationship between organizational climate factors and elements of learning 

organization of the PPAO:  

4.3.1 Relationship between the organizational climate with respect to the 

organization structure supporting learning and the learning organization  

  The study revealed that the relationship between organizational climate factors 

with respect to organization structure supporting learning and the learning 

organization condition of PPAO was at a “moderate level”. This meant that the 
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organization structure supporting learning and promoting the learning organization 

condition of PPAO was satisfactory. This climate was analyzed by considering good 

government principles used by PPAO management in areas including public 

involvement.  Though the PPAO is a government body, it achieves some 

independence while its structure was horizontal; the structure and operation process 

was uncomplicated. In addition, its management is elected by the public, and its 

personnel are involved in proposing their opinions.  There is also the direct internal 

coordination between supervisors and subordinates resulting teamwork across 

departmental lines which is a characteristic of learning organizations (cited by 

interviews of executives of PPAO done by the researcher). This result was also 

consistent with Marquardt and Reynold (1994) who state that teamwork and 

networking results from awareness of the value of cooperation, sharing, teamwork, 

and networking; it is not the confronting solution but problem solution in the long run, 

and initiate for competition and joint power creation. Accordingly, the organization 

gains survivability and increased growth which results in learning transfer, an 

organizational structure that supports learning, and the development of organizational 

potential with respect to organizational climate factors that supporting learning. 

4.3.2 Relationship between the organizational climate with respect to 

information and knowledge management and the learning organization 

 The study revealed that the relationship between organizational climate factors 

with respect to information and knowledge management and the learning organization 

of PPAO was at a “moderate” level. This means that information and knowledge 

management took part in promoting the learning organization condition of PPAO 

satisfactorily since the PPAO has development guidelines of politics and management: 

the organization developed and supplied suitable and sufficient tools and equipment 

for its operation, promoted an information technology system by universally applying 

appropriate technology for work performance and learning procedures, and collected, 

maintained, and transferred information quickly, correctly, and suitably to individuals 

and situations; for example, using the remote communication technology for remote 

learning, using the artificial intelligence to transfer learning within the organization, 

building the network and database via computer, trainings, and simulations to develop 

the personnel’s ability to learn from their own experience, etc (cited from interviews 
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of executives of PPAO done by the researcher and Marquardt (1996). At present, the 

PPAO is constructing an integrated library for its personnel. This shows that the 

organization emphasizes knowledge development in its personnel. This method could 

lead to organization development at all levels - personal, group, and organizational. 

Therefore, organizational climate factors with respect to information and knowledge 

management relates to its status as a learning organization, and its organizational 

climate factors with respect to information and knowledge management could be 

developed in the future. 

4.3.3 Relationship between the organizational climate with respect to 

practical guidelines of knowledge management for human resources and the 

learning organization  

  The study revealed that the relationship between organizational climate factors 

with respect to practical guidelines of knowledge management for human resources 

and the learning organization of PPAO was at the “moderate” level. This meant that 

practical guidelines of knowledge management for human resources took part in 

promoting the learning organization condition of PPAO satisfactorily because the 

PPAO arranged activities opening its personnel to have meetings for knowledge 

sharing, its personnel sought information outside the organization, and gathered 

documents, printed materials and final reports from meetings, trainings, and seminars 

for the personnel. Consequently, the personnel exhibit team-based learning assisting 

each other to create a knowledge base in the organization (cited from interviews of 

executives of PPAO by the researcher). This result was consistent with a concept of 

Peter M. Senge (1994) who stated that team-based learning occurs whenever team 

members assemble at organization-sponsored events where members can learn from 

the experience of information and opinion sharing with each other, eventually 

resulting in the practice becomes a part of the group’s thinking. Team-based learning 

consists of the following components: 1) regular conversations that develop the 

relationship between group members that help improve trust resulting in educational 

and friendly discourse; 2) discussions where each member can propose and share their 

opinions for team-based learning, etc. As a result, the practical guidelines of 

knowledge management for human resources were related to the learning organization 

condition, and the potential of organizational climate factors with respect to practical 
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guidelines of knowledge management for human resources could be more developed 

in the future. 

4.3.4 Relationship between the organizational climate with respect to 

culture of knowledge management in the organization and the learning 

organization  

  The study revealed that the relationship between organizational climate factors 

with respect to culture of knowledge management in the organization and the learning 

organization condition of PPAO was at a “moderate” level. This means that the culture 

of knowledge management in the organization played a satisfactory role in promoting 

the learning organization condition of PPAO by opening channels through which its 

personnel could propose ideas about knowledge sharing in the organization, disclosing 

information and knowledge of expert personnel, and giving personnel creative 

freedom through the development of new knowledge in the organization, etc. (cited 

from interviews of executives of PPAO by the researcher). This can be understood 

through the concept of Marquardt (1996) who states that the personnel’s moral values 

and beliefs greatly effect to the personnel’s learning. These moral values drive an 

organization to reach its visions. The learning cultures of successful organizations 

contain moral value systems that promote learning: joint moral values and using 

education to improve the capacities of individuals, groups, and teams, facilitating the 

organization’s development into a learning organization. The leaders’ role in 

promoting the learning culture is to educate members about their role in an 

organizational culture that encourages members to modify the organization 

environment to match that of a learning organization. The culture of knowledge 

management in the organization is related to this aspect of a learning organization and 

the potential of organizational climate factors with respect to the culture of knowledge 

management in the organization and should be further developed in the future. 

4.3.5 Relationship between the organizational climate with respect to 

leadership and the learning organization  

  The study revealed that the relationship between organizational climate factors 

with respect to leadership-supported learning and the learning organization status of 

the PPAO was at a “high” level. This means that the leadership-supported learning 

very satisfactorily promotes the learning organization condition of PPAO because the 
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organization executives put emphasis on providing knowledge to the personnel: 

supporting learning exchange activities between personnel, allocating time to 

personnel to participate in learning-sharing seminars, encouraging personnel to create 

and prepare projects stimulating learning, and  regularly encouraging personnel to seek 

additional knowledge in order to develop their performance potential, etc (cited from 

interviews of executives of PPAO by the researcher); hence, the executives play an 

active part in developing the organization’s potential.  In other words, the PPAO is a 

government body that has independent authority despite its management being directly 

elected by the public; management has changed its behavior from being a dogmatic 

institution to one that supports regular learning, knowledge enlargement, and change. 

Since new organizations require new types of management, management’s new 

challenges include the creation of joint visions, variable coordination, performance-

based teams, thinking protocol and testing, promoting systematic and creative 

thinking, innovation, and risk-taking, and learning and working in an imaginative and 

inspired way. These factors are indicative of a learning organization - leadership that 

supports learning is related to the development of a learning organization condition 

and the leadership potential of the organization could be developed more in the future. 

 

5. Suggestions of the study 

 The study reveals that some organizational climate factors with respect to the 

practical guidelines of knowledge management for human resources and the culture of 

knowledge management in the organization should be improved and developed. The 

following suggestions could help develop organizational climate factors that could 

enhance the efficiency of the PPAO learning organization:  

5.1 Organization development with respect to practical guidelines of 

knowledge management for human resources 

 To upgrade the development of human resource management, the researcher 

proposes the following concepts of “Strategy in Organization Development with 

respect to Human Resources”:  

5.1.1 The organization should set up a directly-assigned team of people 

responsible for knowledge management.  This team would take charge of inspecting 

the environment relating to the organization’s past and present knowledge 
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management in order to quantify the body of knowledge in the organization. After 

that, objectives concerning knowledge management should be clearly established. To 

reach those objectives, an action plan that states knowledge development sources 

should be prepared (whether inside or outside the organization). In addition, after 

knowledge transfer, information should be gathered and managed through appropriate 

technologies: computer-based systems, CD-ROMs, documents, textbooks, etc.  

Persons in charge of human resources should take care of the scope of knowledge 

management and the budget for knowledge management.  

5.1.2 The organization should have a human resource policy that rewards 

learners.  In a learning organization, persons who learn and help others learn should be 

supported and rewarded with bonuses or better career opportunities. The organization 

must seek out personnel who have the best potential to enhance their learning 

opportunity progress and who ask relevant questions. The best learning comes from 

experience and teamwork.  

5.1.3 The working team should be self-monitoring. Teamwork results in 

autonomous, continuous improvement. Principles that generate and support teamwork 

are stating clear objectives and understanding the authority and duties of each team to 

make decisions within clear time limits, sharing skills between groups, understanding 

the group’s process and duties, having working procedures in the team, 

communicating effectively with other teams, having team management that is 

consistent with the organizational policy, process, and system, and promoting flexible 

teamwork within the defined project.  

5.1.4 The organization should empower personnel to propose their opinions for 

better decision-making, trust its personnel by taking responsibility for and promoting 

personnel’s achievements and by encouraging them to recruit applicants to the 

organization, etc.  

5.1.5 The organization should encourage its leaders to be role models and 

demonstrate their learning. The management should show their positive attitudes and 

behaviors towards learning, spend time to read, listen, pay attention to the learning 

outcomes and learning programs as well as develop and practice important skills to 

develop leaders’ visions of thinking protocol and systematic thinking.  
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5.1.6 The first role to be built up by the organization management is to create 

and promote an environment that supports learning based on the following means: 1) 

encouraging personnel when they lack the motivation to resolve problems; 2) 

responding to personnel’s ideas and advising them timely and correctly; 3) supporting 

the empowerment of the personnel; 4) promoting the personnel’s partnership and 

participation with the management team; 5) accepting difference and conflict in the 

workplace; 6) supporting and rewarding learning; 7) encouraging personnel to 

demonstrate and create new knowledge bases; 8) giving personnel more learning 

opportunities at all times and places; 9) accepting their colleagues’ opinions by 

arranging opportunities for personnel to hold meetings and seminars to share 

knowledge with each other; 10) avoiding orders and rigid controls; and 11) 

undertaking change gradually and always giving encouragement.  

5.1.7 The organization should balance learning with developing the needs of 

individuals and the organization. The learning organization must build efficient work 

performance regularly at the individual, group, and organizational levels. Knowledge 

development in the organization must be undertaken at the following 3 levels:  

1. Individual-level knowledge management: building the knowledge to develop 

skills, understanding, knowledge, attitudes, and moral values of individuals through 

self-learning, learning from colleagues, and the use of technologies to enhance 

knowledge development (preparing the information system containing the lists of 

qualified persons or experts as knowledge for personnel, preparing the knowledge base 

necessary for the organization in searching and observing, experience from daily tasks, 

and specifically-assigned tasks, etc). There are also many important matters that 

increase the influence and effect of personnel’s learning in the organization such as the 

personnel’s ability to be learners or to support others’ learning, long-term 

collaboration between personnel and the organization in work development, and the 

organization giving systematic encouragement, support and rewards to promote for 

self-development.  

2. Group-level knowledge management involves the accumulation of 

knowledge and group ability by allowing everyone to be involved and to share his or 

her experience. Therefore, group-level learning depends on individual-level learning; 

everyone’s knowledge is then is transferred to the group. Group-level learning develops 
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through activities or processes that support group work and the response of group 

members. A learning organization will form all kinds of groups including regularly-

developed groups, interdepartmental working groups, quality-management groups, or 

even organization learning groups.  

3. Organizational-level knowledge management involves sharing the 

knowledge, abilities, and achievements of individuals and each group to help the 

organization achieve its goals.  Learning at this level will occur only when the 

organization empowers its personnel to effectively apply their knowledge and to 

integrate this practice in daily working life. Management should provide free zones, 

resources, and time for learning. 

5.1.8 The organization should provide personnel educational opportunities by 

inviting lecturers or experts from other organizations to train its personnel who must 

then prepare reports summarizing the knowledge they gained from those lecturers and 

experts.  

5.2 Organization development with respect to learning culture in the 

organization  

 Moral values can influence an organization to reach its goals. The learning culture of 

successful organizations usually consists of a moral value system that supports learning as 

listed below:  

5.2.1 Stimulating the personnel to correctly understand the organization’s core 

cultures. 

5.2.2 Arranging an environment that supports and emphasizes learning while 

rewarding learners.   

5.2.3 Allocating responsibilities universally so that each employee is responsible for 

his/her and others’ learning, and is taught to learn both by himself/herself and also from 

others.  

5.2.4 Specialized personnel should disclose accumulated information, knowledge, 

and experience to less-experienced personnel.  

5.2.5 Giving rewards to stimulate new innovations, experimentation, and risks. The 

learning organization must support risks-taking in invention and discovery.  Mistakes are 

valuable since they are the root of new ideas and stimulate innovation. 
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5.2.6 Supporting budget for personnel training and work development. The learning 

organization must make sacrifices to supply human resources and budget to develop the 

personnel’s learning quality. 

5.2.7 Supporting and promoting the cooperation, and various operations to find out 

new ways to reach the organization’s targets; the organization is prepared to make changes 

and is able to absorb changes in the case of unexpected events.  
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แบบสอบถาม 
ความเปนองคการเอ้ือการเรียนรูขององคการบริหารสวนจังหวัดปราจนีบุรี 

คําชี้แจง ผูที่ตอบแบบสอบถามนี้ คือ ขาราชการระดับ 4-9  ขอความกรณุาใหผูตอบแบบสอบถามทํา
ความเขาใจในคําอธิบายของแบบสอบถามทั้ง 3 สวน ดังนี้ 
สวนที่ 1 คือ แบบสอบถามปจจัยคุณลักษณะสวนบุคคลของขาราชการประจําระดับ 4-9  

     ใหผูตอบแบบสอบถามกาเครื่องหมาย √  หรือเขียนคําตอบลงในขอคําถามแตละขอตาม
ความเปนจริง 
 
สวนที่ 2   คือ แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยบรรยากาศองคการที่เอ้ือตอความเปนองคการเอ้ือการ
เรียนรู 

 ใหผูตอบแบบสอบถามกาเครื่องหมาย √ ลงในขอคําถามแตละขอตามความเหน็ของตนเอง 
แตละขอมีระดับคะแนนตั้งแต 1 – 5 โดยคาคะแนนมีระดับจากนอยที่สุดไปจนถึงมากที่สุด การให
คาคะแนนเพิ่มมากขึ้นแตละระดับหมายถึงผูตอบแบบสอบถามใหความสาํคัญกับประเดน็คําถามแต
ละเรื่องเพิ่มมากขึ้นตามคาคะแนนของความเห็นดวย ความพรอม ความจําเปน ความมัน่ใจ หรือ
ความเต็มใจในประเดน็คําถามตาง ๆ 
 
สวนที่ 3   คือ แบบสอบถามเกี่ยวกับความเปนองคการเอ้ือการเรียนรูขององคการบรหิารสวนจังหวัด
ปราจีนบุรี 

 ใหผูตอบแบบสอบถามกาเครื่องหมาย √ ลงในขอคําถามแตละขอตามความเหน็ของตนเอง 
โดยแตละขอมีระดับคะแนนตั้งแต 1 – 5 โดยคาคะแนนมีระดับจากนอยที่สุดไปจนถึงมากที่สุด การ
ใหคาคะแนนเพิ่มมากขึ้นแตละระดับหมายถึงผูตอบแบบสอบถามใหความสําคัญกับประเด็นคําถาม
แตละเรื่องเพิ่มมากขึ้นตามคาคะแนนของความเหน็ดวย ความพรอม ความจําเปน ความมั่นใจ หรือ
ความเต็มใจในประเดน็คําถามตาง ๆ 

ขอใหผูตอบแบบสอบถามตอบตามความเปนจริง เพราะคําตอบของทานจะเปนประโยชน
และชวยใหหนวยงานสามารถพัฒนาไดอยางถูกตองและเหมาะสม 

วรรณรัตน ยาทิพย 
 สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร  คณะสังคมศาสตรและมนุษยศาสตร  
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สวนที่ 1   คําถามเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคล 

 
1.  เพศ   ชาย        หญิง 
2.  อายุ...........................ป 
3.  สถานภาพ            ...... โสด      ....... สมรส       ....... อ่ืนๆ  
4. ระดับการศกึษาสูงสุด 
                  ต่ํากวาปริญญาตรี 
                  ปริญญาตรี 
                  สูงกวาปริญญาตรี 
 
5.   ตําแหนงงาน ....................... 
6.   ระดับขั้นของตําแหนง 

  □ ระดับ 4  □ ระดับ 5   □  ระดับ 6                □ ระดับ 7           

        □ ระดับ 8                  □ ระดับ 9          
          
6.  อายุงาน ……………… ป 
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ตอนที่ 2    คําถามเกี่ยวกับปจจัยบรรยากาศองคการ 

 
ระดับความเปนจริง  

ปจจัยบรรยากาศองคการ 
 

เปนจริง
มาก
ที่สุด 

เปนจริง
มาก 

ปานกลาง เปนจริง
นอย 

เปนจริง 
นอยที่สุด 

โครงสรางขององคการของ อบจ. 
1. มีโครงสรางองคการที่ไมซับซอน มีขั้นตอน
ในการปฏิบัติงานไมมากและเอื้อตอการเรียนรู
ของบุคลากร 

     

2. เปดโอกาสใหบุคลากรมสีวนรวมในการแสดง
ความคิดเหน็เพื่อพัฒนาการเรียนรูของบุคลากร 

     

3. สนับสนุนใหบุคลากรมีการประสานงานเพื่อ
แลกเปลี่ยนเรียนรูระหวางสมาชิกทีมงาน 

     

4. มีเครือขายภายในและภายนอกองคการทีจ่ะ
กอใหเกิดการแบงปนความรู 

     

5. มีการทํางานเปนทีมขามสายงาน  เพื่อสงเสริม
การถายทอดการเรียนรู 

     

ขอมูลสารสนเทศและการจัดการความรู 
6. มีการจัดทําขอมูลสารสนเทศ เชน ระบบ
ฐานขอมูลคอมพิวเตอร เอกสาร หนังสือที่เปน
ประโยชนตอการพัฒนาความรูเพื่อการ
ปฏิบัติงาน 

     

7. มีชองทางในการติดตอส่ือสารอยางเพียงพอ 
เชน E-mail , Homepage ที่บุคลากรสามารถใช
ติดตอและสืบคนขอมูลที่เปนประโยชนตอการ
พัฒนาความรูเพื่อการปฏิบัติงาน 

     

8. มีการจัดทําระบบฐานขอมูลรายชื่อของ
ผูทรงคุณวุฒิหรือผูเชี่ยวชาญเพื่อประโยชนดาน 
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ปจจัยบรรยากาศองคการ 

ระดับความเปนจริง 

 เปนจริง
มาก
ที่สุด 

เปนจริง
มาก 

ปานกลาง เปนจริง
นอย 

เปนจริง 
นอยที่สุด 

9. มีการจัดเวทีแบงปนความรู เชน การฝกอบรม 
การสนทนาแลกเปลี่ยนความรู 

     

แนวทางปฏิบัติเก่ียวกับทรัพยากรบุคคล 
10. มีการกําหนดผูทํ าหนาที่ รับผิดชอบการ
จัดการความรูในองคการ 

     

11. มีการจัดเวทีและสรางกิจกรรมที่เปดโอกาส
ใหบุคลากรไดมีการประชุมเสวนาเพื่อแลกการ
เปลี่ยนความรู 

     

12. มีการวัดผลความรูที่จําเปนตอการปฏิบัติงาน
หลังจากการเขาอบรม/พัฒนาของบุคลากร 

     

13. มีการแสวงหาขอมูล  ความรู จากแหลง
ภายนอก และจัดเปนแหลงรวบรวมขอมูลเพื่อ
การเรียนรูของบุคลากร 

     

14. มีการประชุมสัมมนาเพื่อกําหนดนโยบาย
ดานการจัดการศึกษา  อบรมและการพัฒนา
บุคลากร 

     

15. มีการจัดทําเอกสารสิ่งพิมพและขอสรุป
บทเรียนที่ไดจากการประชุมอบรมสัมมนา
แจกจายแกบุคลากร 

     

วัฒนธรรมองคการ 
16. มีการกําหนดกิจกรรมหรือเปดชองทางให
บุคลากรได เสนอความเห็นเพื่อการจัดการ
แลกเปลี่ยนเรียนรูในองคการ 

     

17. มีการเปดเผยขอมูลความรูของบุคลากรที่มี
ความเชี่ยวชาญเพื่อนํามาแบงปนขอมูล 
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ระดับความเปนจริง  
ปจจัยบรรยากาศองคการ 

 
เปนจริง
มากที่สุด 

เปนจริง
มาก 

ปานกลาง เปนจริง
นอย 

เปนจริง
นอยที่สุด 

17. มีการเปดเผยขอมูลความรูของบุคลากรที่มี
ความเชี่ยวชาญเพื่อนํามาแบงปนขอมูล 
ความรูแกกัน 

     

18. ใหอิสระแกบุคลากรในการสรางสรรคงานที่
เกิดการพัฒนาความรูใหมๆ ในองคการ 

     

20. ผูบริหารใหความสําคัญกับการพัฒนาความรู
ของบุคลากรในองคการ 

     

21. ผู บ ริห า รสนับสนุน ให มี กิ จ ก รรมการ
แลกเปลี่ยนเรียนรูระหวางบุคลากร 

     

22. ผูบริหารจัดสรรเวลาใหบุคลากรไดเรียนรู
รวมกันในเวทีสนทนาแลกเปลี่ยนเรียนรู 

     

23. ผูบริหารสนับสนุนใหบุคลากรคิดและจัดทํา
โครงการที่ทําใหเกิดการเรียนรูของบุคลากร
ภายในองคการ 

     

24. ผูบริหารสงเสริมใหบุคลากรศึกษาหาความรู
เพิ่มเติมเพื่อพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานอยาง
ตอเนื่อง 
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สวนที่ 3  คําถามเกี่ยวกับความเปนองคการเอ้ือการเรียนรู 

 
ระดับความเปนจริง  

ปจจัยความเปนองคการเอื้อการเรียนรู 
 

เปนจริง 
มากที่สุด 

เปนจริง 
มาก 

เปนจริง
ปานกลาง 

เปนจริง
นอย 

เปนจริง
นอยที่สุด 

ความรอบรูของบุคลากร 
1. ทานมีความรูความเขาใจเกี่ยวกับ
บทบาทหนาทีข่ององคการเปนอยางด ี

     

2. เมื่อมีการจดัอบรม สัมมนาความรู
ตางๆ ที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานทาน
จะเขารวมทกุครั้ง 

     

3. องคการจัดพื้นที่เพื่อสงเสริมการ
เรียนรูใหกับบคุลากร เชน หองสมุด มุม
อานหนังสือ ทานใหความสนใจเปน
อยางด ี

     

การสรางตนแบบความคดิ 
4. ทานมีความคิดริเร่ิมใหมๆ ที่สามารถ
สรางสรรคใหเกิดการเปลีย่นแปลงที่ดี
ขึ้นแกหนวยงาน 

     

5. การจัดการความรูในหนวยงานจะชวย
ใหทานไดเรียนรูงานและสามารถ
ปฏิบัติงานดวยความเชีย่วชาญยิ่งขึ้น 

     

6. ทานมีอิสระทางความคิดและ
สรางสรรครูปแบบการพัฒนาตนเอง
และองคการ 

     

การเรียนรูรวมกันเปนทีม 
7. ทานทํางานรวมกันเปนทมีใน
หนวยงานซึ่งจะชวยใหงานทีรั่บผิดชอบ
ประสบความสําเร็จไดรวดเร็ว 
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ปจจัยความเปนองคการเอื้อการเรียนรู 

ระดับความเปนจริง 

 เปนจริง 
มากที่สุด 

เปนจริง 
มาก 

เปนจริง
ปานกลาง 

เปนจริง
นอย 

เปนจริง
นอยที่สุด 

8. หากทานมสีวนรวมในกระบวนการ
ปรับปรุงและพัฒนางาน  ทานสามารถ
เสนอความเหน็ที่เปนประโยชนตอการ
เปลี่ยนแปลงในหนวยงานไดอยางด ี

     

9. ทานมักจะปรึกษาหารือในเรื่องการ
ปฏิบัติงานและปญหาตางๆ เกี่ยวกับการ
ทํางานกับเพื่อนรวมงานของทานอยู
เสมอ 

     

10. หากมีการจัดกิจกรรมกลุมเพื่อ
แลกเปลี่ยนประสบการณความรูกัน 
ทานจะเขารวมทุกครั้ง 

     

11. ทานแบงปนความรูและแกไขปญหา
ตางๆ ภายในองคการรวมกันกับเพื่อน
รวมงาน 

     

การสรางวิสัยทัศนรวมกัน 
12. หากทานเปนผูมีความรูและ
เชี่ยวชาญในงานที่รับผิดชอบอยางดี 
ทานยินดีที่จะแบงปนความรูโดยใหการ
แนะนําแกเพื่อนรวมงานเสมอ 

     

13. หากองคการของทานเกดิปญหา
เกี่ยวกับการทํางาน  ทานจะรวมกันกับ
เพื่อนรวมงานหาหนทางแกไขปญหา
โดยการแลกเปลี่ยนประสบการณ
ทางดานการเรยีนรูในการทํางานกับ
เพื่อนรวมงาน 
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ปจจัยความเปนองคการเอื้อการเรียนรู 

ระดับความเปนจริง 

 เปนจริง 
มากที่สุด 

เปนจริง 
มาก 

เปนจริง
ปานกลาง 

เปนจริง
นอย 

เปนจริง
นอยที่สุด 

การใชหลักการเปนพื้นฐานสราง
ความคิดใหเปนระบบ 
14. ทานสามารถนําความรูใหมๆ  เชน 
ทฤษฎีใหมๆ บทความทางวชิาการ 
เอกสารความรูตางๆหรือจากเทคโนโลยี
สารสนเทศมาประยุกตใชในการ
ปฏิบัติงานภายในองคการ 

     

15. ทานมีความสามารถในการใช
เครื่องมือเทคโนโลยีสารสนเทศ
สมัยใหมเปนอยางด ี
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ขอมูลองคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรีพอสงัเขป 
1.  ขอมูลวิสยัทัศน ภารกจิ วัตถุประสงค เปาหมายการพัฒนาทองถิ่น 
วิสัยทัศนการพัฒนาองคการบริหารสวนจังหวัดปราจนีบุรี ระยะ 5 ป (พ.ศ.2548 – 2552) 
“ปราจีนบุรีเมืองนาอยูนาทองเที่ยว การเกษตรธรรมชาติ 
สงเสริมเศรษฐกิจยั่งยืน สังคมมีคุณภาพ 
อนุรักษศิลปวฒันธรรมสิ่งแวดลอม มุงสูความเขมแข็งของชุมชน” 
ภารกิจหลักการพัฒนาองคการบริหารสวนจังหวัดปราจนีบุรี ระยะ 5 ป (พ.ศ.2548 – 2552) 
1. การพัฒนาเมืองนาอยู โครงสรางพื้นฐาน การคมนาคม พัฒนาและฟนฟูแหลงน้ําเพื่อ การอุปโภค
บริโภค 
2. การจัดการในเรื่องฐานขอมูลส่ิงแวดลอม ขยะสิ่งปฏิกลู น้ําเสีย รณรงคสงเสริมทําเกษตร
ธรรมชาติ 
3. การพัฒนาคณุภาพชวีิต สงเสริมการศึกษา การสาธารณสุข การสังคมสงเคราะห 
4. สงเสริมการผลิตสินคาชุมชน 
5. อนุรักษศิลปวัฒนธรรมภมูิปญญาทองถ่ิน 
6. การบริหารจัดการโดยใชหลักธรรมาภิบาล 
จุดมุงหมายการพัฒนาองคการบริหารสวนจังหวัดปราจนีบุรี ระยะ 5 ป (พ.ศ.2548 – 2552) 
1. พัฒนาระบบโครงสรางพื้นฐานใหไดมาตรฐาน มีการจดัวางผังเมืองทีด่ี เพื่อจังหวดัปราจีนบุรีเปน
เมืองนาอยู 
2. สงเสริมการลงทุน การพาณิชยกรรม การอาชีพ และเกษตรธรรมชาติ ของประชาชนเพื่อใหมี
รายไดเพิ่มขึน้ 
3. พัฒนาการทองเที่ยวเชิงนเิวศของจังหวดัปราจีนบุรีใหเปนที่รูจกัโดยทั่วไปและสรางรายไดแก
ประชาชน 
4. ยกระดับคณุภาพชวีิตของประชาชนโดยใหไดรับการศึกษา, การสาธารณสุข, การสังคม
สงเคราะห, การกีฬา และพัฒนาสูความเขมแข็งของชุมชน 
5. สงเสริมทํานุบํารุงศาสนา รักษาศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปญญาทองถ่ิน โบราณสถานและ
วัฒนธรรมอันดีงามใหคงอยูสืบไป 
6. อนุรักษและสงเสริมการบริหารจัดการทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอมใหอยู ในสภาพที่ด ี
7. บริหารจัดการองคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรีโดยหลักธรรมาภิบาล 
วัตถุประสงคการพัฒนาองคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรี ระยะ 5 ป (พ.ศ.2548 – 2552) 
1. เพื่อพัฒนาจงัหวัดปราจีนบุรีใหเปนเมืองนาอยู มีระบบโครงสรางพื้นฐานที่ไดมาตรฐาน รวดเรว็
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ปลอดภัย และมีการจัดวางผังเมืองที่ด ี 
2. เพื่อสงเสริมการลงทุน พาณิชยกรรม การอาชีพ และเกษตรธรรมชาติ ฯลฯ เพื่อเพิ่มรายไดใหแก
ประชาชน 
3. เพื่อพัฒนาจงัหวัดปราจีนบุรีใหเปนเมืองทองเที่ยวเชิงนิเวศ สามารถสรางรายไดและเปนที่รูจัก
ของนักทองเทีย่วเพิ่มมากขึ้น 
4. เพื่อยกระดบัคุณภาพชวีิตของประชาชนใหไดรับความจําเปนพืน้ฐาน ในดานการศกึษา, การ
สาธารณสุข, และการสังคมสงเคราะห 
5. เพื่อสงเสริมทํานุบํารุงศาสนา รักษาศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปญญาทองถ่ิน โบราณสถานและ
วัฒนธรรมอันดีงามใหคงอยูสืบไป 
6. เพื่อสรางความเขมแข็งใหกับสถาบันครอบครัวและชมุชน 
7. เพื่ออนุรักษและสงเสริมการบริหารจัดการทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอมใหอยูในสภาพที่ด ี
8. เพื่อใหเกิดการบริหารจัดการที่ดีในองคการบริหารสวนจังหวดัปราจีนบุรี โดยหลักธรรมาภิบาล 

3.  ขอมูลเกี่ยวกับยุทธศาสตรการพัฒนา แนวทางการพัฒนา โครงการ และเปาหมายการ
พัฒนาองคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรีระยะ 5 ป  (พ.ศ.2548 – 2552) 

ยุทธศาสตรการพัฒนาขององคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรี ระยะ 5 ป (พ.ศ.2548 - 
2552)  องคการบริหารสวนจงัหวัดปราจีนบุรีกําหนดยุทธศาสตรการพัฒนาขององคการบริหาร สวน
จังหวดัปราจีนบุรีระยะ 5 ป (พ.ศ.2548 – 2552) 6 ดาน ดังนี้ 

3.1.ยุทธศาสตรการพัฒนาดานโครงสรางพื้นฐาน 
              เพื่อพัฒนาจังหวัดปราจีนบุรีใหเปนเมืองนาอยู กอสรางปรับปรุงถนน สะพาน ทอระบายน้าํ 
ฯลฯ ใหไดมาตรฐาน รวดเรว็ ปลอดภยั พฒันาแหลงน้ํา เพื่อการอุปโภคบริโภค เกษตรกรรม และ
อุตสาหกรรม การจัดทําผังเมืองรวมที่ดี เพื่อใหประชาชนเขาถึงบริการไดทั่วถึง และไดรับบริการ
สาธารณะที่มีคุณภาพมากขึน้ตลอดจนสนบัสนุนการดําเนินงานตามยทุธศาสตรดานอื่นๆ  

3.2. ยุทธศาสตรการพัฒนาดานเศรษฐกิจ 
              เพื่อสงเสริมและสนับสนุนการลงทุนและพาณิชยกรรม จูงใจใหเกิดการลงทุน การแขงขัน 
การจางงานเพิม่มากขึ้น โดยสงเสริมใหมีการเพิ่มทักษะฝมือแรงงานเปนแรงงานมีคณุภาพ การ
สงเสริมอาชีพ ฝกทักษะการผลิตสินคาเพิ่มรายไดใหแกประชาชน การกระตุนเศรษฐกิจรากหญา 
โดยการ กอสรางตลาดกลางเพื่อเกษตรกร สงเสริมใหมีการลดรายจายเพิ่มรายไดจากการทําเกษตร
ผสมผสาน ผลิตปุยอินทรียและปุยชีวภาพ และโครงการตามแนวพระราชดําริเศรษฐกจิพอเพียง 
แนวทางการพฒันา 
2.1 สงเสริม สนับสนุน การลงทุนเพื่อการสงออกและพาณิชยกรรม 
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2.2 สงเสริม สนับสนุน การทําเกษตรแบบผสมผสาน เกษตรทางเลือกและ เกษตรอนิทรีย  
2.3 สงเสริมอาชีพ และพัฒนาฝมือแรงงาน เพื่อเพิ่มรายไดใหกับประชาชน 

3.3. ยุทธศาสตรการพัฒนาดานการทองเที่ยว 
              เพื่อสงเสริมใหจังหวัดปราจีนบุรีเปนแหลงทองเที่ยวเชิงนิเวศ เปนที่รูจักของนักทองเที่ยว
อยางแพรหลาย มีกิจกรรมสงเสริมการทองเที่ยวและสินคาเพื่อการทองเที่ยวหลากหลาย มีคุณภาพ 
สรางรายไดใหแกทองถ่ิน การพัฒนาปรับปรุงแหลงทองเที่ยว ตลอดจนพัฒนาบุคลากรดานการ
ทองเที่ยว การอํานวยความสะดวกและรักษาความปลอดภยัแกนักทองเทีย่ว 
แนวทางการพฒันา 
3.1 สงเสริม สนับสนุน การบริหารจัดการทองเที่ยวทีด่ ี
3.2 สงเสริม สนับสนุน การพัฒนาสินคา การตลาด ขอมูลขาวสาร ประชาสัมพันธ 
3.3 สงเสริม สนับสนุน อนุรักษ พัฒนาแหลงทองเที่ยว ส่ิงอํานวยความสะดวก และสงเสริมกิจกรรม
ทองเที่ยว 

3.4. ยุทธศาสตรการพัฒนาดานสงัคม การศึกษา ศาสนา วัฒนธรรม สาธารณสุข และการ
กีฬา 
             เพื่อพฒันาและยกระดับคุณภาพชีวติเด็ก คนชรา คนพิการ และผูดอยโอกาส ใหไดรับ
บริการและสวสัดิการที่ด ีการสงเสริมพัฒนาคุณภาพการจัดการดานการศึกษา สงเสริมการเรียนรู ให
มีความพรอมทั้งดานวิชาการ บุคลากร วัสดุการเรยีนการสอนเพื่อรองรับการถายโอนภารกิจ การ
เสริมสรางสุขภาพอนามยั เพื่อใหประชาชนมีสุขภาวะที่สมบูรณทั้งรางกาย จิตใจ อารมณและ 
สติปญญา การมีภาวะโภชนาการที่ดีและการรูจักดูแลสุขภาพ การพัฒนาชุมชนใหเขมแข็ง เพื่อแกไข
ปญหาสังคม เชน ปญหายาเสพติด โรคเอดส การสงเสริมสถาบันครอบครัวใหอบอุนเขมแข็งการ
รักษาความมัน่คง และความปลอดภัยในชวีิตและทรัพยสินของประชาชน การสงเสริมและ พัฒนา
ดานการกฬีาสูความเปนเลิศ ตลอดจนการทํานุบํารุงศาสนา บํารุงรักษาศิลปะ โบราณสถาน จารีต
ประเพณี ภูมิปญญาทองถ่ิน และวัฒนธรรมอันดีงาม เพื่อสรางสังคมที่สงบสุขและพึ่งปรารถนา
รวมกัน 
แนวทางการพฒันา 
4.1 พัฒนาและยกระดับคณุภาพชีวติดานการศึกษา การสาธารณสุข การกีฬา และการสังคม
สงเคราะห  
4.2 สงเสริม ทํานุบํารุง ศาสนา บํารุงรักษาศิลปะ โบราณสถาน จารีตประเพณ ีภูมิปญญาทองถ่ิน 
และวัฒนธรรมอันดีงาม  
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4.4 สงเสริม สถาบันครอบครัวและพัฒนาชุมชนใหเขมแข็ง  
4.5 สงเสริม สนับสนุน การรักษาความมัน่คงและความปลอดภัยในชีวติและทรัพยสินของประชาชน 
3.5 ยุทธศาสตรการพัฒนาดานทรัพยากรธรรมชาติและสิง่แวดลอม 
              เพื่อรณรงคสงเสริมใหประชาชนมีจิตสํานึกและความตระหนักในการจัดกา
ทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอม การเฝาระวัง และจัดการฐานทรัพยากรธรรมชาติและ
ส่ิงแวดลอม โดยกระบวนการมีสวนรวม โดยเฉพาะอยางยิ่งคุณภาพน้ําในแมน้ําปราจนีบุรี ความ
เชื่อมโยงของแหลงน้ํา การศึกษาความเหมาะสมในการกอสรางศูนยกาํจัดขยะรวมจงัหวัดปราจีนบุรี 
การเพิ่มพื้นที่ สวนสาธารณะ ปรับภูมิทัศนใหสวยงามและใหทกุภาคสวนชวยกนัดแูลรักษา 
ปรับปรุงทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอมใหอยูในสภาพที่สมบูรณควบคูไปกับการพัฒนาดาน
อ่ืนอยางยั่งยืน 
แนวทางการพฒันา 
5.1 สงเสริม สนับสนุน รณรงคใหประชาชนมีจิตสํานึกและความตระหนักในการจัดการ
ทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอม 
5.2 สงเสริม สนบัสนุน รณรงค ใหประชาชนมีสวนรวมในการเฝาระวงัและจัดการฐาน
ทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอม 
5.3 สงเสริม สนับสนุน การปรับปรุงภูมิทัศนใหสวยงาม 
3.6. ยุทธศาสตรการพัฒนาดานการเมืองการบริหาร 
เพื่อใหการบริการสาธารณะแกประชาชนเปนไปอยางมปีระสิทธิภาพ มีการบริหารจดัการ ที่ดีตาม
หลักธรรมาภิบาล สนับสนุนประชาชนทกุภาคสวนใหมีสวนรวมในการพัฒนาและตรวจสอบ 
ภาครัฐ การพัฒนาบุคลากรองคกร เพื่อเพิม่ทักษะความรู ความสามารถในการปฏิบัติงาน การจัดหา
เครื่องมือเครื่องใชใหเพียงพอตามความจําเปนอยางประหยัดและคุมคา การสงเสริมสนับสนุน การ
ปกครองระบอบประชาธิปไตย โดยการมสีวนรวมของประชาชน ตลอดจนการใหความชวยเหลือ
ดานการปองกนัและบรรเทาสาธารณภัย 
แนวทางการพฒันา 
6.1 พัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนจังหวัดปราจนีบุรีใหมีประสิทธิภาพ 
6.2 พัฒนาและจัดหาเครื่องมือเครื่องใชใหเหมาะสมเพยีงพอสําหรับการปฏิบัติงาน 
6.3 สงเสริม สนับสนุนการปกครองระบอบประชาธิปไตย โดยการมสีวนรวมของ ประชาชน 
6.4 จัดระบบปองกันและบรรเทาสาธารณะภัยและชวยเหลือในดานการบรรเทา สาธารณภยั 
6.5 สงเสริมและพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 
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