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บทคัดย่อ  

การศึกษานี้ มีวัตถุประสงค์เพื่อประเมินภาวะความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของท่ีท าการไปรษณีย์ในจังหวัด

เชยีงใหม ่โดยมีประชากรท่ีใช้ในการศกึษา คือ บุคลากรของท่ีท าการไปรษณียใ์นจังหวัดเชยีงใหมท้ั่งหมดจ านวน 434 ราย 

และเคร่ืองมือท่ีใช้ในการรวบรวมข้อมูล ได้แก่ แบบสอบถามส าเร็จรูป DLOQ ของ Marsick และ Watkins ประกอบด้วย   

1) ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคล 2) การประเมินความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 7 มิติ 3) การวัดผลการด าเนินงานระดับ

องคก์รทางด้านความรู้และการเงิน และ 4) ปัญหาและข้อเสนอแนะ ข้อมูลท่ีได้น ามาวเิคราะห์ด้วยคา่สถิต ิได้แก่ ค่าความถี ่

ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของตัวแปรด้วย One-way ANOVA แบบ LSD และ Tamhane’s T2 

ผลการศกึษา พบว่า บุคลากรสังกัดท่ีท าการไปรษณียใ์นจังหวัดเชียงใหม่ ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย  อายุ 25-30 ปี  

มสีถานภาพสมรส ระดับการศกึษาต่ ากว่าปริญญาตรี มีต าแหนง่พนักงาน อายุการท างาน (ตั้งแตเ่ร่ิมท างาน) 0-5 ปีและมี

รายได้เฉลี่ยตอ่เดอืนไมเ่กิน 20,000 บาท  

การรับรู้ของบุคลากรของท่ีท าการไปรษณีย์ในจังหวัดเชียงใหม่ ตามแนวคิดองค์กรแห่งการเรียนรู้ตาม

แบบสอบถาม DLOQ พบว่า การรับรู้ของบุคลากรต่อความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในทุกตัวชี้วัดมีค่าเฉลี่ย 4.39  

โดยสามารถเรียงล าดับตัวชี้วัดความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ตามค่าเฉลี่ยจากมากท่ีสุดไปน้อยท่ีสุด ได้แก่ 1) การวัดผล

ทางการเงิน   2) การวัดผลทางความรู้   3) การให้ภาวะผู้น าท่ีเป็นต้นแบบท่ีสนับสนุนการเรียนรู้ 4) การสนับสนุนให้มี   

การซักถามและสนทนา 5) การสร้างระบบการรับและการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 6) การให้อ านาจแตล่ะบุคคลท่ีสอดคล้องกับ

วสิัยทัศนข์ององค์กร 7) การเชื่อมโยงองค์กรให้เข้ากับสภาพแวดล้อม 8) การส่งเสริมการร่วมมือกันและการเรียนรู้เป็นทีม 

และ 9) การสร้างโอกาสในการเรียนรู้อยา่งต่อเนื่อง 

ปัจจัยลักษณะส่วนบุคคลท่ีมีความสัมพันธ์กับมติิความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ได้แก่ ต าแหน่งการท างานและ

อายุการท างาน โดยมีความสัมพันธ์กับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้อยา่งมนีัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับความเชื่อม่ัน 95% 

ส่วนปัจจัยลักษณะส่วนบุคคลที่ไมม่คีวามสัมพันธ์กับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ได้แก่ รายได้เฉลี่ยตอ่เดอืน 
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ABSTRACT  

 This independent study aimed to assess the level of Learning Organization of the Post Offices in Chiang Mai 

Province. The samples used for this study consisted of 434 officials who worked at the Post Offices in Chiang Mai 

Province. The data was collected by using Dimensions of the Learning Organization Questionnaire (DLOQ) by Marsick 

and Watkins which consisted of personal demographic information, the Dimensions of Learning Organization, and 

problems/ recommendations. The quantitative data was analyzed by descriptive statistic:  frequency, percentage and 

mean, including the analysis of variance: One-way ANOVA, LSD and Tamhane’s T2. 

 The results of the study revealed that most of the employees of the Post Offices in Chiang Mai Province 

were male, 25-30 years old, married, with the educational level of lower than Bachelor’s degree.  Their position 

was state enterprise employee.  They had been working for 0-5 years with an average monthly income of less than 

20,000 Bath. 

 The findings from the study of the employees’ perception of the Post Offices in Chiang Mai Province as 

Learning Organization showed that the means all perception factors was 4.39.  And the ranking of those factors, 

arranged from the highest to the lowest were as follows: 1) Financial performance  2) Knowledge performance  3) 

Providing strategic leadership for learning  4) Promoting inquiry and dialogue  5) Creating receiving and sharing 

learning system  6) Empowering individuals in a way that was in line with organization’s vision  7) Connecting the 

organization to its environment  8) Encouraging collaboration and team learning, and  9) Creating continuous learning 

opportunities. 

 The personal demographic factors that significantly related to Learning Organization were position and 

work period at the confidence level of 95%, while monthly income did not correlate significantly with Learning 

Organization. 

บทน า  

โลกแห่งการแข่งขันท่ีเกิดขึ้นในปัจจุบัน  ท าให้องค์การไม่ว่าจะเป็นภาครัฐหรือภาคเอกชนจ าเป็นจะต้องปรับตัว

เองอยู่ตลอดเวลา เพื่อไม่ให้ล้าหลังหรือเสียเปรียบในการแข่งขันของตนเองไป ดังนั้นองค์การจ าเป็นต้องแสวงหาแนวทาง

หรือหลักการจัดการเพื่อมุ่งสู่ความเป็นเลิศอยู่เสมอ (นพปฎล  สุนทรนนท์, 2556) การเพิ่มศักยภาพในการด าเนินธุรกิจ

เพื่อสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันนั้น จ าเป็นต้องปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของพนักงาน และพัฒนาพนักงานในองค์กร

ให้สอดคล้องกับสภาวการณ์ต่างๆ เร่ิมตั้งแต่การคัดสรรพนักงานท่ีดีมีคุณภาพ มีการสอนงาน การถ่ายทอดและ

แลกเปลี่ยนความรู้ท้ังจากการฝึกอบรมภายใน ภายนอก และการสะสมประสบการณ์จากการท างาน ซึ่งหากไม่มีการ

บริหารการพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ีดี การถ่ายทอดความรู้เหล่านัน้จะกลายเป็นความสูญเปล่า ดังนั้น จึงมีการหาวิธีการ

ถ่ายทอดความรู้โดยน าเทคโนโลยเีข้ามาชว่ยให้สื่อสารได้แพร่หลายและง่ายต่อการเรียนรู้ เพื่อสร้างพนักงานให้เกิดคุณค่า
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ให้มากท่ีสุด และการน าภูมิปัญญาดังกล่าวไปใช้อย่างเป็นระบบนั้นถือเป็นการเพิ่มมูลค่าของผู้ถือหุ้นอย่างหนึ่ง (Stewart, 

1997 อา้งถึงใน มารค์วอดต์, 2550: 92) 

จากการเป็นรัฐวิสาหกิจในก ากับของกระทรวงการคลัง ท าให้ต้องมีการประเมินคุณภาพผ่านระบบการประเมิน

คุณภาพรัฐวิสาหกิจ (State Enterprise Performance Appraisal : SEPA) จากส านักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ 

ซึ่งในสว่นท่ีสองของระบบการประเมินคุณภาพ คือ หลักการบริหารรัฐวิสาหกิจสู่ความเป็นเลิศ ได้มขี้อก าหนดเกี่ยวกับการ

เรียนรู้ระดับองค์กรและระดับบุคคล ว่าด้วยการท่ีรัฐวิสาหกิจจะบรรลุผลการด าเนินงานท่ีเป็นเลิศ ต้องมีแนวทางท่ีน าไป

ปฏบัิตเิป็นอยา่งดี ในเร่ืองการเรียนรู้ระดับองค์กรและระดับบุคคล การเรียนรู้ระดับองค์กรประกอบด้วยการปรับปรุงอยา่ง

ตอ่เนื่องของแนวทางท่ีมอียู่และการเปลี่ยนแปลงท่ีส าคัญท่ีน าไปสู่เป้าประสงค์และแนวทางใหม่ๆ การเรียนรู้ต้องได้รับการ

ปลูกฝังลงไปในแนวทางปฏิบัติของรัฐวสิาหกิจ โดยการเรียนรู้ดังกล่าวจะต้องเป็นปกติวสิัยของงานประจ าวัน มีการปฏิบัติ

ในระดับบุคคล หน่วยงาน และองค์กร ส่งผลตอ่การแก้ไขปัญหาที่ตน้เหตุ มุง่เนน้การสร้างและแบ่งปันความรู้ท่ัวท้ังองค์กร

และเกิดขึ้นจากโอกาสท่ีท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงท่ีมีนัยส าคัญและมีความหมาย (สมบัต ิกุสุมาวล,ี 2554: สไลด์) 

ตลอดระยะเวลาตั้งแต่วันแรกท่ีก่อตั้งบริษัทไปรษณีย์ไทย จ ากัด เมื่อวันท่ี 14 สิงหาคม 2546 โดยเป็นบริษัทท่ีมี

กระทรวงการคลังเป็นผู้ถือหุ้น  มีการปรับตัวเพื่อให้สามารถด าเนินธุรกิจต่อเนื่องมาจนก้าวสู่ปีท่ี 12 แล้วนั้น เพื่อให้     

การเป็นผู้เชื่อมโยงคนไทยท่ีดีท่ีสุด มุ่งมั่นส่งความสุข ความส าเร็จให้แก่ลูกค้า ประชาชน ด้วยการท างานท่ีมุ่งเน้นพัฒนา

สินค้าและบริการอย่างต่อเนื่อง จนได้รับชื่อเสียง ความเชื่อมั่น และส่งผลให้รายได้เพิ่มขึ้น และพร้อมก้าวเข้าสู่การเป็น 

“เครือข่ายชีวิตและเศรษฐกิจไทย” ด้วยความสามารถของพนักงานทุกคนท่ีต้องการ “รู้จริง รู้ใจ จริงใจ” เพื่อน าไปสู่การ

บรรลุเป้าหมายขององค์กร ตลอดเวลาที่ได้มกีารสร้างแบรนด ์“ไปรษณียไ์ทย”ให้แข็งแกร่งอยา่งยั่งยืน ด้วยการพัฒนาไปสู่

คุณภาพการให้บริการด้วยมาตรฐานท่ีเป็นเลิศ (Service Excellence) (ปริษา ปานะนนท์, 2557: 10) จากประกาศนโยบาย

การสง่เสริมองคก์รแห่งการเรียนรู้ ปณท ที่มุง่ให้การด าเนนิงานดา้นการสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ ปณท เป็นไปอยา่ง

มีประสิทธิภาพ มีการจัดเก็บและรวบรวมองค์ความรู้ท่ีมีคุณค่าต่อองค์กร สร้างบรรยากาศท่ีดีในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 

และส่งเสริมให้มีการเรียนรู้อย่างเป็นระบบ น ามาซึ่งการพัฒนาคุณภาพของผู้ปฏิบัติงาน พัฒนางาน และพัฒนาหน่วยงาน 

จึงให้ผู้บริหารทุกระดับ ทุกหน่วยงานต้องให้ความส าคัญ สนับสนุน และมีส่วนร่วมในการจัดกิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู้

ต่ างๆ รวม ไปถึ งการส่ ง เส ริม ให้ มี การจั ด เก็ บความ รู้และประสบการณ์ เมื่ อมี ก ารด า เนินกิ จกรรมต่ าง  ๆ 

ขึ้น และการเรียนรู้ฝ่ายระบบอิเล็กทรอนิกส์ (e-Learning) ส าหรับเพิ่มโอกาสและช่องทางในการศึกษาเพิ่มขึ้น (ประกาศ

บริษัทไปรษณีย์ไทยจ ากัด, 2555: แฟม้ขอ้มูลคอมพวิเตอร์) 

ปณท มีการเร่ิมด าเนินการสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้มาตั้งแต่ พ.ศ.2550  มีการแบ่งการด าเนินงานออกเป็น      

3 ช่วง ดังนี ้

ช่วงท่ี 1 “การค้นหาองค์ความรู้” (พ.ศ.2550-2552) เป็นการสร้างความตระหนักในการจัดการความรู้และ     

การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้และมีการค้นหา รวมท้ังจัดการความรู้อย่างเป็นระบบผ่านการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศท่ี

เหมาะสม ช่วงท่ี 2 “การแลกเปลี่ยนความรู้” (พ.ศ. 2552-2554) เป็นการสร้างเครือข่ายการเรียนรู้เพื่อแลกเปลี่ยนความรู้

อย่างครอบคลุมท้ังองค์กรด้วยเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีสนับสนุนการเรียนรู้ โดยส่งเสริมให้เกิดวินัย 5 ประการของ Peter 

Sange และเกิดนวัตกรรมหรือความรู้ใหม่ในการปฏบัิตงิานเพื่อยกระดับการปฏิบัตงิานของหน่วยงาน และช่วงท่ี 3 “การน า

ความรู้ไปใช้” (พ.ศ. 2554-2556) มกีารสร้างศูนยบ์ริการความรู้ ปณท ที่เป็นแหล่งอ้างองิขององค์กร ที่มคีลังความรู้และ
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เครอืขา่ยการเรียนรู้ท้ังภายในและภายนอกองค์กร รวมถึงประเมินผลการด าเนนิการอย่างเป็นระบบตอ่เนื่อง เพื่อให้องค์กร

มีความรู้ท่ีทันสมัย พร้อมใช้งานและพัฒนาศักยภาพในการตอบสนองวิสัยทัศน์ ปณท และของประเทศอย่างเป็นระบบ  

เพื่อให้เกิดประโยชน์และมกีารประเมินผลการใชง้าน จนท าให้ ปณท ก้าวไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้และมีความเป็นเลิศใน

ธุรกิจไปรษณีย์ (เส้นทางการสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ของบริษัทไปรษณีย์ไทยจ ากัด, 2554: แฟม้ขอ้มูลคอมพวิเตอร์) 

การบริหารงานของบริษัทไปรษณีย์ไทยในส่วนปฏิบัติการ แบ่งหลัก ๆ ได้เป็นฝ่ายปฏิบัติการนครหลวง และฝ่าย

ปฏิบัติการภูมิภาค โดยฝ่ายปฏิบัติการภูมิภาคแบ่งออกเป็นหน่วยงานย่อยอีก 10 เขต เพื่อดูแลการบริหารงานท่ัวประเทศ  

ท่ีท าการไปรษณีย์ในจังหวัดเชียงใหม่ถือเป็นส่วนหนึ่งในความดูแลของส านักงานไปรษณีย์เขตห้า โดยมีพื้นท่ีในความดูแล

ได้แก่จังหวัดเชียงใหม่ ล าพูน ล าปาง อุตรดิตถ์ แพร่ น่าน พะเยา เชียงราย และแม่ฮ่องสอน ท้ังนี้ท่ีท าการไปรษณีย์ใน

จังหวัดเชยีงใหม่  ประกอบด้วยท่ีท าการไปรษณีย์รับฝาก (ปณฝ.) จ านวน11 แห่งอยู่ในเขตอ าเภอเมอืงและ 

ท่ีท าการไปรษณีย์ประจ าอ าเภอจ านวน 25 แห่ง ถือว่ามีจ านวนของท่ีท าการมากท่ีสุดท่ีพื้นท่ีภาคเหนือ รวมถึงเป็น

หนว่ยงานท่ีท าได้รายได้สูงสุดในภาคเหนอื (บริษัทไปรษณีย์ไทย จ ากัด, 2555: 37-40) 

จากข้อมูลดังกล่าว ท าให้ผู้ศึกษามีความสนใจท่ีจะศึกษาถึงเร่ืองการประเมินสภาวะความเป็นองค์กรแห่ง       

การเรียนรู้ของท่ีท าการไปรษณีย์ในจังหวัดเชยีงใหม่ โดยผลการศกึษาครัง้นี้จะท าให้ทราบถึงสภาพความเป็นจรงิในปัจจุบัน

ของความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของท่ีท าการไปรษณีย์ในจังหวัดเชียงใหม ่และสามารถใช้เป็นข้อมูลพื้นฐานส าหรับการ

บริหารทรัพยากรบุคคล ในการปรับปรุงพัฒนารูปแบบการเรียนรู้ ตลอดจนเป็นกลยุทธ์ส าหรับการออกแบบและพัฒนา

ศักยภาพของบุคลากรตอ่ไป 

กรอบแนวคิดท่ีใช้ในการศึกษา  

1. แนวคิดขององค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization)  

ปัจจัยส าคัญอย่างยิ่งท่ีสามารถน าองค์กรไปสู่ความส าเร็จได้คือ การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning 

Organization) นักวิชาการจ านวนมากท่ีได้ศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับองค์กรแห่งการเรียนรู้ได้ให้ค านิยามท้ังท่ีมีความหมาย

ใกล้เคียงกัน แต่แตกต่างกันท่ีมุมมองของแต่ละบุคคลดังนี้    

Senge (1990 อ้างถึงใน อัญญาณี คล้ายสุบรรณ์, 2550: 27) ให้ความหมายว่าเป็นสถานท่ีซึ่งทุกคนในองค์กร

สามารถขยายขอบเขตความสามารถของตนเองได้อย่างต่อเนื่อง สามารถสร้างสรรค์ผลงานได้ตามท่ีตั้งเป้าหมายไว้เป็น

องค์กรท่ีมีรูปแบบความคิดใหม่ๆและมีการแตกแขนงความคิดให้หลากหลายมากขึ้น ซึ่งแต่ละบุคคลมีอิสระในความคิดท่ี

จะสร้างแรงบันดาลใจ และเป็นการเรียนรู้อยา่งต่อเนื่องด้วยวิธีการท่ีจะเรียนรู้ร่วมกันท้ังองค์กร 

 ส่วน Marsick และ Watkins (1994 อ้างถึงใน เจษฎา นกน้อย และคณะ, 2552: 6) กล่าวว่าองค์กรท่ีใช้คนใน    

การสร้างความเป็นเลิศให้แก่องค์กร ขณะเดียวกันก็ใช้องค์กรในการสร้างความเป็นเลิศให้แก่ตน โดยการใช้การเรียนรู้เป็น

กระบวนการเชิงกลยุทธ์ท่ีมีลักษณะต่อเนื่องและบูรณาการเข้ากับการท างานและการกระจายอ านาจให้แก่คนในองค์กร 

เพื่อสนับสนุนและกระตุ้นให้เกิดความร่วมมือและการเรียนรู้ร่วมกัน รวมถึงมกีารเชื่อมโยงพึ่งพากันจนเกิดการเติบโตท้ังใน

ระดับปัจเจกบุคคล ระดับทีมงาน ระดับองคก์ร สถาบัน และชุมชน 
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 Marquardt (1996 อ้างถึงใน ชัชวาล วงษ์ประเสริฐ, 2548: 104) ให้ความหมายขององค์กรแห่งการเรียนรู้ไว้ว่า 

องค์กรท่ีเรียนรู้ด้วยพลังอ านาจร่วมกัน (Synergy) อย่างต่อเนื่องและมีการปรับเปลี่ยนองค์กรให้มีความสามารถจัดการ

และการใช้ความรู้ เพื่อบรรลุความส าเร็จขององค์กรเสริมพลังอ านาจให้แก่บุคคลท้ังภายในและภายนอกองค์กร เพื่อให้

เรียนรู้ไปพร้อมๆกับการท างานและใชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศเพื่อพัฒนาการเรียนรู้ หรือการผลิตได้ผลสูงสุด 

เจษฎา นกนอ้ย และคณะ  (2552: 7) ให้ความหมายขององค์กรแห่งการเรียนรู้ไว้วา่ กระบวนการจัดการองคก์รท่ี

ระดมสรรพก าลังจากบุคลากรทุกคนในองค์กร ในการวเิคราะห์ความต้องการ การก าหนดเป้าหมายร่วมกัน และแสวงหา

วธีิการด าเนินงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ โดยอาศัยความรู้และประสบการณ์ภายใตส้ภาพแวดลอ้มท่ีมี

การเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา 

 ในการศึกษาคร้ังนี้ ได้สรุปความหมายขององค์กรแห่งการเรียนรู้ว่า การเป็นองค์กรท่ีมีบรรยากาศท่ีเอื้อต่อ     

การเรียนรู้ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรทุกระดับ ทั้งในระดับปัจเจกบุคคล ระดับทีมงาน และระดับองค์กร ให้

เกิดขึน้พร้อมๆกันอย่างยั่งยืน มุ่งขยายขีดความสามารถของบุคลากรให้ใช้ศักยภาพของตนเองอย่างเต็มท่ี ให้ความส าคัญ

กับการสนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ มีการเปลี่ยนแปลง การแบ่งปัน การสร้างองค์ความรู้ และการใช้ความรู้และ

ประสบการณ์ร่วมกันเพื่อการพัฒนาการเรียนรู้อยา่งต่อเนื่อง 

2. แนวคิดหลักการพื้นฐาน 5 ประการ (The Fifth Discipline) 

Senge (1990 อ้างถึงใน ชัชวาล วงษ์ประเสริฐ, 2548: 106-108 ) กล่าวว่า แนวคิดหลักพื้นฐาน 5 ประการ  

ถือเป็นแนวคิดท่ีส าคัญขององค์กรแห่งการเรียนรู้ เป็นกระบวนการเกี่ยวกับการเพิ่มสมรรถนะขององค์กร เพื่อท่ีจะท าในสิ่ง

ท่ีไม่เคยสามารถท าได้ในอดีต ดังนั้น การเรียนรู้จึงส าคัญในการลงมือปฏบัิติ ในขณะท่ีการให้ข้อมูลหรือสารสนเทศนั้น ไม่

เกี่ยวกับการปฏิบัต ิข้อตกลงเบือ้งต้นเชงิหลักการขององค์กรการเรียนรู้ก็คือ ขุมพลังในการเรียนรู้ของแตล่ะคนท่ีพัฒนาให้

ดีขึ้น จะท าให้การปฏิบัติการขององค์กรดีขึ้นโดยอัตโนมัติ นอกจากนั้น สิ่งท่ีได้บ่งชี้มิติหลักท่ีส าคัญต่อการพัฒนาองค์กร

การเรียนรู้ ซึ่งลักษณะจะเป็นแกนขององค์กรการเรียนรู้ ประกอบด้วย 1) บุคคลรอบรู้ (Personal Mastery)หมายถึงการ

เรียนรู้ของบุคลากรจะเป็นจุดเร่ิมต้นคนในองค์กรจะตอ้งเรียนรู้ฝึกฝนปฏบัิตแิละเรียนรู้อยา่งต่อเนื่องไปตลอดชีวิต (Lifelong 

Learning) เพื่อเพิ่มศักยภาพของตนเองอยูเ่สมอ 2) แบบแผนทางความคิด (Mental Model) หมายถึง แบบแผนทางความคิด

ความเชื่อ ทัศนคติแสดงถึงวุฒิภาวะ (Emotional Quotient, EQ) ท่ีได้จากการสั่งสมประสบการณ์กลายเป็นกรอบความคิด  

3) การมีวสิัยทัศน์ร่วม (Shared Vision) หมายถึงการสร้างทัศนคตร่ิวมของคนในองค์กรให้สามารถมองเห็นภาพรวม และมี

ความต้องการท่ีจะมุ่งไปในทิศทางเดียวกัน 4) การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม (Team Learning)หมายถึงการเรียนรู้ร่วมกันของ

สมาชิกในลักษณะกลุ่มหรือทีมงานเป็นเป้าหมายส าคัญท่ีจะต้องท าให้เกิดขึ้น 5) การคิดอยา่งเป็นระบบ (System Thinking) 

หมายถึง การท่ีคนในองค์กรมีความสามารถท่ีจะเชื่อมโยงสิ่งต่าง ๆ โดยมองเห็นภาพความสัมพันธ์กันเป็นระบบโดยรวม 

(Total System) ได้อยา่งเข้าใจแล้วสามารถมองเห็นระบบยอ่ย (Subsystem) ท่ีจะน าไปวางแผนและด าเนนิการท าส่วนยอ่ยๆ 

นัน้ให้เสร็จทลีะส่วน 

3. เครื่องมอืวัดผลความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization Measurement Tools) 

 Jamali, Sidani และ Zouein ได้กล่าวถึง 7 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวัดผล โดยมีการเปรียบเทียบในมุมมองของ

ขอบเขต (Scope) ความลกึซึง้ (Depth) และความนา่เช่ือถือ (Reliability) ของเครื่องมือ ซึ่งเครื่องมือท้ัง 7 ได้แก่ (Jamali และ
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คณะ, 2009: 107-108) 1) แบบสอบถามขององค์กรแห่งการเรียนรู้ (The Learning Company Questionnaire) 2) การ

ส ารวจสิ่งแวดล้อมในการเรียนรู้ (Learning Environment Survey) 3) การตรวจสอบการเรียนรู้ (The Learning Audit)  

4) การเทียบเคียงความสมบูรณ์ขององค์กรแห่งการเรียนรู้  (The  Complete  Learning  Organization  Benchmark)        

5) การรับรู้ถึงความเป็นองค์กร (Recognizing  Your  Organization)   6) การประเมินศักยภาพถึงการเป็นองค์กรแห่ง      

การเรียนรู้ (The Learning Organization Capability Assessment) 7)  แบบสอบถามถึงมุมมองขององค์กรแห่งการเรียนรู้  

(The  Dimensions  of the Learning  Capability  Questionnaire - DLOQ )   โดยแบบสอบถามดังกล่าวยังสามารถวัด   

ความถูกต้องและข้อเท็จจริงจากมิตดิ้านขอบเขตในระดับของทีม องคก์ร และนานาชาติ 

 แบ บ สอ บ ถ าม  DLOQ (Dimensions of Learning Organization Questionnaire: 7 Action Imperatives)  จ าก

ความหมายขององค์กรแห่ งการเรียน รู้ของ Watkins & Marsick (1993 อ้างถึ งใน Jamaliและคณะ , 2009: 109)    

หากมองในดา้นการปฏิบัตงิานจะหมายถึง กลุ่มคนท่ีอยูใ่นองค์กร ผู้ซึ่งสามารถปรับเปลี่ยนตามสิ่งแวดลอ้มและสร้างสรรค์

ความรู้ใหม่ๆ ท่ีสามารถน าไปสร้างนวัตกรรมท้ังในรูปของผลิตภัณฑ์และบริการ เพื่อให้ตรงตามความต้องการของลูกค้า 

โดยมุมมองขององค์กรแห่งการเรียนรู้ท้ัง 7 ด้าน ในการด าเนินการ ท่ีน าไปสู่การส ารวจความคิดเห็นดังนี้ 1) การสร้าง

โอกาสในการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง(Create Continuous Learning Opportunities) 2) การสนับสนุนให้มีการซักถามและ

สนทนา (Promote Inquiry and Dialogue) 3) การส่งเสริมการร่วมมือกันและการเรียนรู้เป็นทีม (Encourage Collaboration 

and Team Learning) 4) การสร้างระบบการรองรับการแลกเปลี่ยนการเรียนรู้ (Create Systems to capture and Share 

Learning) 5) การให้อ านาจแต่ละบุคคลท่ีสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ขององค์กร (Empower People toward a Collective 

Vision) 6) การเชื่อมโยงองค์กรให้เข้ากับสภาพแวดล้อม (Connect the Organization to its Environment) และ 7) การให้

ภาวะผู้น าที่เป็นต้นแบบท่ีสนับสนุนการเรียนรู้ (Provide Strategic Leadership for Learning) 

4. การวัดผลการด าเนินงานในระดับองค์กร 

ในส่วนของการวัดผลการด าเนินงานระดับองค์กรนั้น ประกอบด้วย การวัดผลทางความรู้ (Knowledge 

Performance) เนื่องจากเกิดการเรียนรู้และความสามารถทางความรู้ และการวัดผลทางการเงิน (Financial Performance) 

ท่ีกลา่วถึงสภาพสุขภาพทางการเงินและทรัพยากรท่ีมีอยูเ่พื่อการพัฒนาให้เจรญิเตบิโต 

วิธีการศึกษา  

ขอบเขตเนื้อหาในการศึกษาคร้ังนี้  ได้แก่ การประเมินสภาวะความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของท่ีท าการ

ไปรษณียใ์นจังหวัดเชียงใหม่ โดยใชแ้บบสอบถามท่ีดัดแปลงจากแบบสอบถามส าเร็จรูป DLOQ ของ Marsickและ Watkins 

ซึ่งได้ประเมินการด าเนินการท่ีส าคัญสู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ท้ัง 7 ด้าน และการวัดผลการด าเนินงาน ในระดับ

องคก์ร 2 ด้าน ซึ่งแบบสอบถามแบง่ออกเป็น 3 ส่วน ได้แก่  

ส่วนท่ี 1 ข้อมูลท่ัวไปเกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย เพศอายุ ระดับการศึกษาสูงสุด ต าแหน่งงาน 

อายุงาน รายได้เฉลี่ยตอ่เดอืน   

ส่วนท่ี 2 การรับรู้ของบุคลากรต่อความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ประกอบด้วย   การด าเนินการท่ีส าคัญสู่   

ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ท้ัง 7 ด้าน ท่ีได้ปรับใชจ้ากแบบสอบถาม DLOQ ของ Marsick และ Watkins ประกอบด้วย  
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1) การสร้างโอกาสในการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง  2) การสนับสนุนให้มีการซักถามและสนทนา 3) การสง่เสริมการร่วมมอืกัน

และการเรียนรู้เป็นทีม  4) การสร้างระบบการรองรับการแลกเปลี่ยนการเรียนรู้ 5) การให้อ านาจแต่ละบุคคลท่ีสอดคล้อง

กับวิสัยทัศน์ขององค์กร 6) การเชื่อมโยงองค์กรให้เข้ากับสภาพแวดล้อม   และ 7) การให้ภาวะผู้น าท่ีเป็นต้นแบบท่ี

สนับสนุนการเรียนรู้ พร้อมด้วยการวัดผลระดับองค์กร 1) การวัดผลทางความรู้ และ 2) และการวัดผลทางการเงิน โดยใช้

มาตรวัดแบบ Rating Scale จ านวน 6 ระดับ 

 ส่วนท่ี 3 ปัญหาและข้อเสนอแนะ เป็นลักษณะค าถามปลายเปิดให้ผู้ตอบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็น 

ส าหรับประชากรในการศึกษาคร้ังนี้ ประกอบด้วย พนักงาน ลูกจ้างประจ า และลูกจ้างชั่วคราวของท่ีท าการ

ไปรษณีย์ในจังหวัดเชียงใหม่ ซึ่งมีจ านวนท้ังหมด 434 ราย (ฝ่ายบุคคล ส านักงานไปรษณีย์เขตห้า, 17 พฤศจิกายน 2557) 

ซึ่งเป็นการศึกษาจากประชากรท้ังหมด 

ผลการศึกษา  

ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถาม 

ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่า ส่วนมากเป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 76.0  อายุ 25-30 ปี คิดเป็น

ร้อยละ 23.5 มีสถานภาพสมรส คิดเป็นร้อยละ 52.8 ระดับการศึกษาคือต่ ากว่าปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 52.8  

มีต าแหน่งพนักงาน คิดเป็นร้อยละ 55.7   มีอายุการท างาน(ตั้งแต่เร่ิมท างาน) 0-5 ปี คิดเป็นร้อยละ 41.9 มีรายได้เฉลี่ย

ตอ่เดอืนต่ ากว่า 20,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 57.9 

ส่วนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของที่ท าการไปรษณีย์ในจังหวัดเชียงใหม่ ตาม

แบบสอบถาม DLOQ ของ Marsick และ Watkins 

การรับรู้ของบุคลากรต่อความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของท่ีท าการไปรษณีย์ในจังหวัดเชียงใหม่ แบ่งตามมิติ

ขององค์กรแห่งการเรียนรู้ โดยผลการศึกษา พบว่า  ผู้ตอบแบบสอบถามการรับรู้ต่อความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของท่ี

ท าการไปรษณีย์ในจังหวัดเชยีงใหม่ มคี่าเฉลี่ยรวมทุกมิติเท่ากับ 4.39 ซึ่งสามารถแสดงรายละเอยีดในแต่ละมติไิด้  ดังนี้ 

1. การสร้างโอกาสในการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง 

ผู้ตอบแบบสอบถามมีการรับรู้ต่อมิติด้านการสร้างโอกาสในเรียนรู้อย่างต่อเนื่องมีค่าเฉลี่ยรวม 4.25  

เมื่อพิจารณาในแต่ละข้อค าถาม พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีการรับรู้เรียงตามล าดับค่าเฉลี่ย 3 อันดับแรก ได้แก่  

1) บุคลากรให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกันในการเรียนรู้สิ่งต่าง ๆ 2) บุคลากรมองปัญหาท่ีเกิดขึ้นจากการท างานเป็น

โอกาสท่ีจะเรียนรู้จากความผิดพลาด และ 3) บุคลากรในท่ีท าการไปรษณีย์มีการเปิดใจพูดคุยถึงปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดขึ้น

จากการท างาน และตัง้ใจที่จะเรียนรู้จากปัญหาเหลา่นั้น 

2. การสนับสนุนให้มกีารซักถามและสนทนา 

 ผู้ตอบแบบสอบถามมีการรับรู้ต่อมิติด้านการสนับสนุนให้มีการซักถามและสนทนา มีค่าเฉลี่ยรวม 4.39  

เมื่อพิจารณาในแต่ละข้อค าถาม พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีการรับรู้เรียงตามล าดับค่าเฉลี่ย 3 อันดับแรก ได้แก่  

1) บุคลากรทุกคนปฏิบัติต่อเพื่อนร่วมงานด้วยความเคารพ 2) บุคลากรมีความจริงใจและซื่อตรงต่อกันในการบอกถึง     
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ผลตอบรับหรือความผิดพลาดท่ีมีต่อกันและกันระหว่างเพื่อนร่วมงาน และ 3) บุคลากรรับฟังความคิดเห็นของเพื่อน

ร่วมงานก่อนท่ีจะแสดงความคิดเห็นของตนเอง 

3. การส่งเสริมการร่วมมอืและการเรียนรู้เป็นทีม 

ผู้ตอบแบบสอบถามมีการรับรู้ด้านการส่งเสริมการร่วมมือและการเรียนรู้เป็นทีม มีค่าเฉลี่ยรวม 4.28  

เมื่อพิจารณาในแต่ละข้อค าถาม พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีการรับรู้เรียงตามล าดับค่าเฉลี่ย 3 อันดับแรก ได้แก่  

1) ทีมงานให้ความส าคัญทั้งตอ่เครื่องมือและวิธีการ (แนวทาง) ท่ีจะให้ทีมงานท างานได้ดีขึ้น 2) ทีมงานปฏบัิตติอ่สมาชกิทุก

คนเท่าเทียมกัน โดยไม่ค านงึถึงต าแหน่งงาน วัฒนธรรมหรือความแตกตา่ง และ 3) ทีมงานยอมรับและสามารถปรับเปลี่ยน

ความคิดของตนเองตามผลการถกแถลงของกลุ่มหรือข้อเท็จจริงท่ีเก็บขอ้มูลได้ 

4. การสร้างระบบการรับและการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 

ผู้ตอบแบบสอบถามมีการรับรู้ต่อมติดิ้านการสร้างระบบรับและแลกเปลี่ยนการเรียนรู้ มคี่าเฉลี่ยรวม 4.34 

เมื่อพิจารณาในแต่ละข้อค าถาม พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีการรับรู้เรียงตามล าดับค่าเฉลี่ย 3 อันดับแรก ได้แก่             

1) องค์กรสนับสนุนให้บุคลากรสามารถเข้าถึงแหล่งข้อมูลท่ีจ าเป็นได้ง่ายและรวดเร็ว 2) องค์กรมีการปรับฐานข้อมูลด้าน

ความสามารถของบุคลากรอย่างสม่ าเสมอ และ 3) องค์กรใช้การสื่อสารแบบสองทาง โดยเปิดโอกาสให้ใช้ชอ่งทางต่างๆ 

เพื่อให้บุคลากรได้แสดคงความคิดเห็นท่ีเกี่ยวกับเร่ืองพื้นฐานท่ัวไปของการท างาน เช่นการปรับปรุงระบบงาน การเรียก

ประชุม เป็นต้น 

5. การให้อ านาจแต่ละบุคคลที่สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ขององค์กร 

ผู้ตอบแบบสอบถามมีการรับรู้ต่อมิติด้านการให้อ านาจแต่ละบุคคลท่ีสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ขององค์กร มี

ค่าเฉลี่ยรวม 4.33 เมื่อพจิารณาในแตล่ะข้อค าถาม พบวา่ ผู้ตอบแบบสอบถามมีการรับรู้เรียงตามล าดับค่าเฉลี่ย 3 อันดับ

แรก ได้แก่ 1) องค์กรสร้างแนววสิัยทัศนท่ี์ครอบคลุมบุคลากรทุกระดับและทุกหน่วยงาน 2) องค์กรเชิญชวนให้บุคลากรมี

ส่วนร่วมตอ่วิสัยทัศน์ขององคก์ร และ 3) องคก์รให้ทางเลือกแก่บุคลากรในการท างานที่ได้รับมอบหมาย 

6. การเชื่อมโยงองค์กรให้เข้ากับสภาพแวดล้อม 

 ผู้ตอบแบบสอบถามมีการรับรู้ต่อมิติด้านการเชื่อมโยงองค์กรให้เข้ากับสภาพแวดล้อม มีค่าเฉลี่ยรวม 4.50  

เมื่อพิจารณาในแต่ละข้อค าถาม พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีการรับรู้เรียงตามล าดับค่าเฉลี่ย 3 อันดับแรก ได้แก่  

1) องคก์รพจิารณาถึงผลกระทบท่ีเกิดจากการตัดสินใจบนพื้นฐานของคุณธรรมและจรยิธรรมของบุคลากร 2) องค์กรช่วย

บุคลากรให้สามารถใช้ชวีติอยา่งสมดุลท้ังเร่ืองงานและเร่ืองครอบครัว และ 3) องคก์รสนับสนุนให้บุคลากรทุกคน มุ่งเนน้ท่ี

ความตอ้งการของผู้รับบริการ โดยน าความเห็นของผู้รับบริการมาใชใ้นกระบวนการตัดสนิใจ 

7. การให้ภาวะผู้น าที่เป็นต้นแบบที่สนับสนุนการเรียนรู้ 

ผู้ตอบแบบสอบถามมีการรับรู้ต่อมิติด้านการให้ภาวะผู้น าท่ีเป็นต้นแบบท่ีสนับสนุนการเรียนรู้ มีค่าเฉลี่ยรวม 

4.58 เมื่อพิจารณาในแต่ละข้อ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีการรับรู้เรียงตามล าดับคา่เฉลี่ย 3 อันดับแรก ได้แก่ 1) องคก์ร 

มีหัวหน้าท่ีท าการไปรษณีย์ท่ีสร้างความมั่นใจว่าการด าเนินงานของท่ีท าการไปรษณีย์ท่ีสอดคล้องกับคุณค่าของบริษัท

ไปรษณีย์ไทย 2) องค์กรมีหัวหน้าที่ท าการไปรษณีย์ท่ีมองหาโอกาสในการเรียนรู้อยา่งต่อเนื่อง และ 3) องค์กรมหีัวหน้าท่ี

ท าการไปรษณีย์ท่ีเป็นท้ังพ่ีเลีย้งและโค้ชให้กับลูกทมีทุกคนอย่างท่ัวถึง 
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การวัดผลการด าเนินงานระดับองค์กร 

1. การวัดผลทางความรู้ 

ผู้ตอบแบบสอบถามมีการรับรู้ต่อการวัดผลการด าเนินงานทางการวัดผลทางความรู้ มีค่าเฉลี่ยรวม 4.57  

เมื่อพิจารณาในแต่ละข้อค าถาม พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีการรับรู้เรียงตามล าดับค่าเฉลี่ย 3 อันดับแรก ได้แก่  

1) องค์กรมีต้นทุนในการด าเนินธุรกิจน้อยกว่าปีท่ีผ่านมา 2) องค์กรได้รับความพึงพอใจจากผู้รับบริการดีกว่าปีท่ีผ่านมา 

และ 3) องคก์รมีจ านวนบุคลากรท่ีได้เรียนรู้ทักษะใหม่ เพ่ิมมากกวา่ปท่ีีผ่านมา  

2. การวัดผลทางการเงิน 

ผู้ตอบแบบสอบถามมีการรับรู้ต่อการวัดผลการด าเนนิงานระดับองค์กร ทางการวัดผลทางการเงิน มคี่าเฉลี่ยรวม 

4.58 เมื่อพจิารณาในแต่ละข้อค าถาม พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมกีารรับรู้เรียงตามล าดับค่าเฉลี่ย 3 อันดับแรก ได้แก่ 1) 

องค์กรมีรายได้เพิ่มขึ้นมากกว่าปีท่ีผ่านมา 2) องค์กรได้รับความพึงพอใจจากผู้ รับบริการดีกว่าปีท่ีผ่านมา และ  

3) องคก์รมีจ านวนรูปแบบการให้บริการแบบใหม ่หรอืมีการขยายพื้นท่ีการให้บริการมากกวา่ปท่ีีผ่านมา 

ส่วนที่ 2.3 ความสัมพันธ์ระหว่างด้านปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามกับค่าเฉลี่ยการรับรู้ของที่

ท าการไปรษณีย์ในจังหวัดเชียงใหม่ต่อความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

จากการเปรียบเทียบความสัมพันธ์ระหว่างข้อมูลท่ัวไปของบุคลากร ประกอบด้วย ต าแหน่งงาน อายุการท างาน 

และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน กับการรับรู้ของท่ีท าการไปรษณีย์ในจังหวัดเชียงใหม่ต่อความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้สรุปได้

ดังนี้  

ต าแหน่งงาน มีผลต่อการรับรู้ของบุคลากรต่อความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้อย่างมีนัยส าคัญท่ีระดับน้อยกว่า

หรือเท่ากับ 0.005 ในมิติการส่งเสริมความร่วมมือและการเรียนรู้เป็นทีม การให้อ านาจแต่ละบุคคลท่ีสอดคล้องกับ

วิสัยทัศน์ขององค์กร การเชื่อมโยงองค์กรให้เข้ากับสภาพแวดล้อม การให้ภาวะผู้น าท่ีเป็นต้นแบบท่ีสนับสนุนการเรียนรู้

และการวัดผลการด าเนนิงานระดับองค์กรทางด้านการเงิน 

อายุการท างาน มีผลต่อการรับรู้ของบุคลากรต่อความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้อย่างมีนัยส าคัญท่ีระดับน้อย

กว่าหรือเท่ากับ 0.005 ในมิติการสนับสนุนให้มีการซักถามและสนทนา การส่งเสริมความร่วมมือและการเรียนรู้เป็นทีม 

การสร้างระบบการรับและการแลกเปลี่ยนการเรียนรู้ การให้อ านาจแต่ละบุคคลท่ีสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ขององค์กร  

การเชื่อมโยงองค์กรให้เข้ากับสภาพแวดล้อม   การให้ภาวะผู้น าท่ีเป็นต้นแบบท่ีสนับสนุนการเรียนรู้   และการวัดผล    

การด าเนนิงานระดับองค์กรทางด้านการวัดผลทางการเงิน 

รายได้เฉลี่ยต่อเดือน มีผลต่อการรับรู้ของบุคลากรต่อความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้อย่างมีนัยส าคัญท่ีระดับ

น้อยกว่าหรือเท่ากับ    0.005     ในมิติการส่งเสริมความร่วมมือและการเรียนรู้เป็นทีมการสร้างระบบการรับและ       

การแลกเปลี่ยนเรียนรู้และการเชื่อมโยงองค์กรให้เข้ากับสภาพแวดลอ้ม  

2.3.1 เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยมติขิององค์กรแห่งการเรียนรู้ จ าแนกตามต าแหน่งงาน  

ผู้ตอบแบบสอบถามท่ีมีต าแหน่งแตกต่างกันมีการรับรู้ต่อมิติขององค์กรแห่งการเรียนรู้แตกต่างกันอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ดังนี้ 
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มิติการสนับสนุนให้มีการซักถามและสนทนา พบว่า ต าแหน่งลูกจ้างเหมามีการรับรู้ต่อมิติของ

องคก์รแห่งการเรียนรู้มากกวา่ลูกจ้างประจ าและพนักงาน   

 มิติการส่งเสริมการร่วมมือและการเรียนรู้เป็นทีม พบว่าต าแหน่งลูกจ้างเหมามีการรับรู้มากกว่า

ต าแหนง่พนักงานและลูกจ้างประจ า 

 มิติการให้อ านาจแต่ละบุคคลที่สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ของ พบว่า ต าแหน่งลูกจ้างเหมามีการรับรู้

มากกวา่พนักงานและลูกจ้างประจ า 

 มิติการเชื่อมโยงองค์กรให้เข้ากับสภาพแวดล้อม มีพบว่าต าแหน่งลูกจ้างเหมา มีการรับรู้มากกว่า

ต าแหนง่พนักงานและลูกจ้างประจ า 

 มิติการให้ภาวะผู้น าที่เป็นต้นแบบที่สนับสนุนการเรียนรู้ พบว่าต าแหน่งลูกจ้างประจ าและลูกจ้าง

เหมามกีารรับรู้มากกวา่ต าแหนง่พนักงาน 

 การวัดผลการด าเนินงานระดับองค์กรทางด้านการเงิน พบว่าต าแหน่งลูกจ้างประจ าและลูกจ้าง

เหมามีการรับรู้มากกว่าต าแหน่งพนักงาน และต าแหน่งลูกจ้างประจ ามีการรับรู้ต่อการวัดผลดังกล่าวมากกว่าต าแหน่ง

พนักงาน 

2.3.2 เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยมติขิององค์กรแห่งการเรียนรู้ จ าแนกตามอายุการท างาน 

ผู้ตอบแบบสอบถามท่ีมอีายุการท างานแตกต่างกันมีการรับรู้ต่อมติิขององค์กรแห่งการเรียนรู้แตกต่างกันอยา่งมี

นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ดังนี้ 

มิติการสร้างโอกาสในการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง พบว่า อายุการท างาน 0-5 ปี มีการรับรู้ต่อมิติ    

การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้มากท่ีสุด รองลงมาคืออายุการท างาน 6-15 ปี อายุการท างาน 16-25 ปี และอายุการ

ท างาน 26 ปีขึ้นไป 

มิติการสนับสนุนให้มีการซักถามและสนทนา  พบว่า อายุการท างาน 0-5 ปี มีการรับรู้ต่อมิติ     

การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้มากท่ีสุด รองลงมาคืออายุการท างาน 6-15 ปี อายุการท างาน 16-25 ปี และอายุ        

การท างาน 26 ปีขึ้นไป 

มิติการส่งเสริมการร่วมมือและการเรียนรู้เป็นทีม พบว่าอายุการท างาน 0-5 ปี มีการรับรู้ต่อมิติ  

การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้มากท่ีสุด รองลงมาคืออายุการท างาน 6-15 ปี อายุการท างาน 26 ปีขึ้นไปและอายุ       

การท างาน 16-25 ปี  

มิติการสร้างระบบการรับและการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ พบว่า อายุการท างาน 0-5 ปี มีการรับรู้ต่อ

มิติการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้มากท่ีสุด รองลงมาคืออายุการท างาน 6-15 ปี อายุการท างาน 16-25 ปี และอายุ    

การท างาน 26 ปีขึ้นไป 

มิติการให้อ านาจแต่ละบุคคลที่สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ขององค์กร พบว่า อายุการท างาน 0-5 ปี  

มีการรับรู้ต่อมิติการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้มากท่ีสุด รองลงมาคืออายุการท างาน 6-15 ปี อายุการท างาน 16-25 ปี 

และอายุการท างาน 26 ป ีขึน้ไป 
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มิติการเชื่อมโยงองค์กรให้เข้ากับสภาพแวดล้อม พบว่า อายุการท างาน 0-5 ปี มีการรับรู้ต่อมิติ 

การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้มากท่ีสุด รองลงมาคืออายุการท างาน 6-15 ปี อายุการท างาน 16-25 ปี และอายุการ

ท างาน 26 ปี ขึน้ไป 

มิติการให้ภาวะผู้น าที่เป็นต้นแบบที่สนับสนุนการเรียนรู้ พบว่า อายุการท างาน 0-5 ปี มีการรับรู้

ต่อมิติการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้มากท่ีสุด รองลงมาคืออายุการท างาน 6-15 ปี อายุการท างาน 26 ปีขึ้นไปและอายุ

การท างาน 16-25 ปี  

การวัดผลการด าเนินงานระดับองค์กรทางด้านการเงิน มี พบว่า อายุการท างาน 0-5 ปี มีการรับรู้

ต่อมิติการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้มากท่ีสุด รองลงมาคืออายุการท างาน 6-15 ปี อายุการท างาน 16-25 ปี และอายุ

การท างาน 26 ปีขึ้นไป 

 2.3.3 เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยมติขิององค์กรแห่งการเรียนรู้ จ าแนกตามรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 

ผู้ตอบแบบสอบถามท่ีมีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนแตกต่างกันมีการรับรู้ต่อมิติขององค์กรแห่งการเรียนรู้

แตกตา่ง 

กันอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ดังนี้ 

มติกิารส่งเสริมการร่วมมือและการเรียนรู้เป็นทมี พบวา่ รายได้เฉลี่ยตอ่เดอืน 20,001-40,000 บาท

มีการรับรู้ต่อมิติการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้มากท่ีสุด รองลงมาคือรายได้เฉลี่ยต่อเดือนน้อยกว่า 20,000 บาท และ 

มากกวา่ 40,001 บาท 

มติิการสร้างระบบการรับและการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ พบว่า รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 20,001-40,000 

บาทมีการรับรู้ต่อมติิการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้มากที่สุด รองลงมาคือรายได้เฉลี่ยตอ่เดือนนอ้ยกว่า 20,000 บาท และ 

มากกวา่ 40,001 บาท 

มติกิารเชื่อมโยงองค์กรให้เข้ากับสภาพแวดล้อม พบวา่ รายได้เฉลี่ยตอ่เดือน 20,001-40,000 บาท

มีการรับรู้ต่อมิติการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้มากท่ีสุด รองลงมาคือรายได้เฉลี่ยต่อเดือนน้อยกว่า 20,000 บาท  

และมากกวา่ 40,001 บาท 

การอภิปรายผลการศึกษาและข้อเสนอแนะ  

จากการศึกษาเร่ืองการประเมินความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของท่ีท าการไปรษณีย์ในจังหวัดเชียงใหม ่  

โดยน ามาอภิปรายผลการศกึษาเปรยีบเทียบกับการศกึษาของธิตินาถ พลอยองุ่นศรี (2554) ซึ่งได้ศึกษาการประเมนิความ

เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ โดยพนักงานธนาคารกรุงไทย จ ากัด(มหาชน) สาขาในส านักงานเขตเชียงใหม่ การศึกษาของ 

นิชา เสาเวียง (2556) ซึ่งได้ศึกษา การประเมินความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้โดยพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค  

ฝ่ายปฏิบัติการเครือข่าย (เขต1ภาค1) และภูรินทร์ ข่อยจินดา การประเมินความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้โดยพนักงาน

ธนาคารออมสนิสาขาในส านักงานเขตเชยีงใหม่ สามารถอภปิรายผลได้ ดังนี้  
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1. การรับรู้ต่อของผู้ตอบแบบสอบถามต่อมิติการสร้างโอกาสในการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง 

จากการศึกษาพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีการรับรู้ต่อความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้มีค่าเฉลี่ยในล าดับท่ีสาม 

ของมิตคิวามเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ มีค่าเฉลี่ย 4.34 ถือว่ามีการเกิดขึน้ค่อนข้างบ่อยซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของ

ธิตินาถ พลอยองุ่นศรี (2554) และนิชา เสาเวียง (2556) และสอดคล้องกับภูรินทร์  ข่อยจินดา (2556) ท่ีมีผลการศึกษา

พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีการรับรู้ต่อปัจจัยย่อยเร่ืองบุคลากรให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกันในการเรียนรู้สิ่งต่างๆ 

รองลงมาคือเร่ืองบุคลากรมกีารรับรู้ว่าปัญหาที่เกิดจากการท างานเป็นโอกาสที่จะเรียนรู้จากความผิดพลาดดังกล่าว 

2. การรับรู้ต่อของผู้ตอบแบบสอบถามต่อมิติการสนับสนุนให้มกีารซักถามและสนทนา 

จากการศึกษาพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีการรับรู้ต่อความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้มีค่าเฉลี่ยในล าดับท่ีสอง 

ของมติิความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ มีค่าเฉลี่ย 4.39 ถือวา่มกีารเกิดขึ้นค่อนข้างบ่อยพบวา่ปัจจัยยอ่ยเรื่องบุคลากรทุก

คนปฏิบัติงานต่อเพื่อนร่วมงานด้วยความเคารพ มีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุด ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาธิตินาถ พลอยองุ่นศรี 

(2554)  กับผลการศึกษาของนิชา เสาเวียง (2556) แต่ไม่สอดคล้องกับภูรินทร์  ข่อยจินดา (2556 ) ท่ีมีปัจจัยย่อยเร่ือง

พนักงานสร้างความไว้วางใจต่อกันและกันมีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุด  ส าหรับปัจจัยยอ่ยท่ีมีค่าเฉลี่ยรองลงมาในการศึกษาคร้ังนี้

คือบุคลากรมีความจริงใจ ซื่อตรงต่อกันในการบอกถึงผลตอบรับหรือข้อผิดพลาดท่ีมีต่อกันและกันระหว่างเพื่อนร่วมงาน 

ซึ่งไมส่อดคล้องกับผลการศกึษาธิตินาถ พลอยองุ่นศรี (2554) และผลการศึกษาของชา เสาเวยีง (2556) ที่มปัีจจัยย่อยท่ีมี

ค่าเฉลี่ยรองลงมาคือเร่ืองพนักงานสร้างความไว้วางใจต่อกันและกัน และผลการศึกษาของภูรินทร์ ข่อยจินดา (2556) 

ท่ีมีปัจจัยย่อยท่ีมีคา่เฉลี่ยรองลงมาคือ พนักงานทุกคนปฏิบัตติอ่เพื่อนร่วมงานดว้ยความเคารพ 

3. การรับรู้ต่อของผู้ตอบแบบสอบถามต่อมิติการร่วมมือกันและการเรียนรู้เป็นทีม 

จากการศึกษาพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีการรับรู้ต่อความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้มีค่าเฉลี่ยในล าดับท่ี  หก 

ของมิติความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ มีค่าเฉลี่ย 4.28 ถือว่ามีการเกิดขึ้นค่อนข้างบ่อยพบว่าปัจจัยย่อยเร่ืองทีมงานให้

ความส าคัญต่อเคร่ืองมือ และวิธีการ (แนวทาง) ท่ีจะท าให้ทีมงานท างานได้ดีมากยิ่งขึ้น มีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุด ซึ่งสอดคล้อง

กับผลการศึกษาธิตินาถ พลอยองุ่นศรี (2554)  กับผลการศึกษาของนิชา เสาเวียง (2556) และผลการศึกษาของ 

ภูรินทร์  ข่อยจินดา (2556 ) และส าหรับปัจจัยย่อยท่ีมีค่าเฉลี่ยรองลงมาในการศึกษาคร้ังนี้คือทีมงานปฏิบัติต่อสมาชิก  

ทุกคนเท่าเทียมกัน โดยไม่ค านึงถึงความแตกต่างทางต าแหน่งงาน วัฒนธรรมและอื่น ๆ ซึ่งไม่สอดคล้องกับผลการศึกษา

ธิตินาถ พลอยองุ่นศรี (2554) และผลการศึกษาของนิชา เสาเวียง (2556) และผลการศึกษาของภูรินทร์ ข่อยจินดา 

(2556) ท่ีมีปัจจัยย่อยท่ีมีค่าเฉลี่ยรองลงมาคือ ทีมงานยอมรับและสามารถปรับเปลี่ยนความคิดของตน ต่อเมื่อพบว่า

ความคิดดังกลา่วนัน้ขดัแย้งกับข้อเท็จจริงหรือมตขิองกลุม่ 

4. การรับรู้ต่อของผู้ตอบแบบสอบถามต่อมิติการรับและการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 

จากการศึกษาพบวา่ ผู้ตอบแบบสอบถามมีการรับรู้ต่อความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้มีค่าเฉลี่ยในล าดับท่ี สาม 

ของมิติความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ มีค่าเฉลี่ย 4.34 ถือว่ามีการเกิดขึ้นค่อนข้างบ่อยพบว่าปัจจัยย่อยเร่ืององค์กร

สนับสนุนให้บุคลากรสามารถเข้าถึงแหล่งข้อมูลได้ง่ายและรวดเร็ว มีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุด ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของ 

นิชา เสาเวียง (2556) ผลการศึกษาของภูรินทร์  ข่อยจินดา (2556 ) แต่ไม่สอดคล้องกับผลการศึกษาของธิตินาถ  

พลอยองุ่นศรี (2554) ท่ีพบว่าปัจจัยย่อยท่ีมีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุดคือ ธนาคารได้สร้างบทเรียนส าหรับการเรียนรู้ต่าง  ๆ  
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ได้ครอบคลุมกับพนักงานทุกระดับภายในองค์กร  ส าหรับปัจจัยย่อยท่ีมีค่าเฉลี่ยรองลงมาในการศึกษาคร้ังนี้คือองค์กรมี

การปรับปรุงฐานข้อมูลด้านความสามารถของบุคลากรอย่างสม่ าเสมอ ซึ่งไม่สอดคล้องกับผลการศึกษาธิตินาถ พลอย

องุน่ศรี (2554) และนชิา เสาเวยีง (2556) ท่ีมีการรับรู้ต่อปัจจัยย่อยเร่ืององคก์รใชก้ารสื่อสารสองทาง โดยเปิดโอกาสให้ใช้

ชอ่งทางต่างๆเพื่อให้พนักงานแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับเร่ืองพื้นฐานท่ัวไปของการท างานเช่น การปรับปรุงระบบงานและ

การเรียกประชุม และผลการศึกษาของภูรินทร์ ข่อยจินดา (2556) ท่ีมีปัจจัยย่อยท่ีมีค่าเฉลี่ยรองลงมาคือ ธนาคารมี    

การประเมินผลดา้นเวลาและทรัพยากรท่ีใชจ้ากการท่ีสง่พนักงานไปฝึกอบรม 

5. การรับรู้ต่อของผู้ตอบแบบสอบถามต่อมิติการให้อ านาจแต่ละบุคคลที่สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ของ

องค์กร 

จากการศึกษาพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีการรับรู้ต่อความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้มีค่าเฉลี่ยในล าดับท่ี  สี่ 

ของมิติความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ มีคา่เฉลี่ย 4.33  ถือวา่มีการเกิดขึ้นค่อนขา้งบอ่ยพบวา่ปัจจัยย่อยเร่ืององคก์รสร้าง

แนววิสัยทัศน์ท่ีครอบคลุมบุคลากรทุกระดับทุกหน่วยงานมีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุด รองลงมาคือ องค์กรเชิญชวนให้บุคลากรมี

ส่วนร่วมต่อวิสัยทัศน์ขององค์กร ซึ่งไม่สอดคล้องกับผลการศึกษาของธิตินาถ พลอยองุ่นศรี (2554) ท่ีมีปัจจัยย่อยท่ีมี

ค่าเฉลี่ยมากท่ีสุดคือ ธนาคารให้การยอมรับในความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆของพนักงาน รองลงมาคือ ธนาคารให้

การสนับสนุนพนักงานท่ีสามารถประเมนิความเสี่ยงในการบริหารงานของธนาคารได้  และผลการศึกษาของ ชา เสาเวียง 

(2556) ท่ี มี ปั จจั ยย่อย ท่ีมีค่ า เฉลี่ ยมาก ท่ีสุ ดคื อ  องค์ กรให้ การยอม รับ ในความ ริเร่ิมส ร้างสรรค์ สิ่ ง ใหม่ ๆ  

ของพนักงาน  รองลงมาคือ องค์กรเปิดโอกาสให้พนักงานสามารถควบคุมทรัพยากรตา่งๆท่ีต้องการให้ส าเร็จลุล่วงได้ และ 

ภูรินทร์  ข่อยจินดา (2556) ที่พบว่า ปัจจัยย่อยท่ีมีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุดคือ ธนาคารเปิดโอกาสให้พนักงานสามารถควบคุม

ทรัพยากรต่าง ๆ  ท่ีต้องการในการท างานเพื่อให้งานส าเร็จลุล่วงได้ รองลงมาคือธนาคารให้การยอมรับในความคิดริเร่ิม

สร้างสรรค์สิ่งใหม ่ๆ ของพนักงาน 

6. การรับรู้ต่อของผู้ตอบแบบสอบถามต่อมิติการเชื่อมโยงองค์กรให้เข้ากับสภาพแวดล้อม 

จากการศกึษาพบวา่ ผู้ตอบแบบสอบถามมีการรับรู้ต่อความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้มีค่าเฉลี่ยในล าดับท่ีสี่ ของ

มิติความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ มีค่าเฉลี่ย 4.33 ถือว่ามีการเกิดขึ้นค่อนข้างบ่อยพบว่าปัจจัยย่อยเร่ืององค์กร 

พิจารณาถึงผลกระทบท่ีเกิดขึ้นจากการตัดสินใจบนพื้นฐานคุณธรรมและจริยธรรมของบุคลากร มีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุด  

ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของธิตินาถ พลอยองุ่นศรี (2554) แต่ไม่สอดคล้องกับผลการศึกษาของนิชา เสาเวียง 

(2556) และภูรินทร์ ข่อยจินดา (2556) ท่ีพบว่าปัจจัยย่อยท่ีมีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุดคือ องค์กรสนับสนุนให้พนักงานทุกคน

มุง่เนน้ท่ีความตอ้งการของผู้รับบริการ โดยน าความคิดเห็นของผู้รับบริการมาใชใ้นกระบวนการตัดสนิใจ โดยผลการศกึษา

ของภูรินทร์ข่อยจินดา (2556) มีปัจจัยย่อยท่ีมีค่าเฉลี่ยเท่ากันคือ ธนาคารมีการท างานร่วมกับชุมชนภายนอกเพื่อสร้าง

ความร่วมมือกันให้เป็นไปตามความต้องการของท้ังสองฝ่าย ส าหรับปัจจัยย่อยท่ีมคี่าเฉลี่ยรองลงมาในการศกึษาคร้ังน้ีคือ

องค์กรช่วยให้บุคลากรสามารถใช้ชีวิตได้อย่างสมดุลท้ังเร่ืองงานและครอบครัว ซึ่งไม่สอดคล้องกับผลการศึกษาธิตินาถ 

พลอยองุ่นศรี (2554) ท่ีมีปัจจัยย่อยท่ีมีค่าเฉลี่ยรองลงมาคือธนาคารสนับสนุนให้พนักงานทุกคนมุ่งเน้นท่ีความต้องการ

ของลูกค้า โดยน าความคิดเห็นของลูกค้ามาใชใ้นกระบวนการตัดสนิใจ และนิชา เสาเวยีง (2556)ท่ีมีปัจจัยย่อยเร่ืององคก์ร

พิจารณาถึงผลกระทบท่ีเกิดจากการตัดสินใจบนพื้นฐานของคุณธรรมและจริยธรรมของพนักงานและผลการศึกษาของ 
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ภูรินทร์ ข่อยจินดา (2556) ที่มปัีจจัยย่อยเร่ืองธนาคารสนับสนุนให้พนักงานค้นหาค าตอบในการแกไ้ขปัญหาจากข้อมูลของ

องคก์รอ่ืน ๆ 

7. การรับรู้ต่อของผู้ตอบแบบสอบถามต่อมิติการให้มภีาวะผู้น าที่เป็นต้นแบบที่สนับสนุนการเรียนรู้ 

จากการศึกษาพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมกีารรับรู้ต่อความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้มีค่าเฉลี่ยในล าดับท่ี หนึ่ง 

ของมิติความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ มีค่าเฉลี่ย 4.50 ถือว่ามีการเกิดขึ้นบ่อยพบว่าปัจจัยย่อยเร่ืององค์กรมี 

หัวหน้าท่ีท าการไปรษณีย์ท่ีสร้างความมั่นใจว่าการด าเนนิงานของหนว่ยงานสอดคล้องกับคุณคา่ขององค์กร มีค่าเฉลี่ยมาก

ท่ีสุด ซึ่งสอดคลอ้งกับผลการศึกษาของธิตินาถ พลอยองุ่นศรี (2554) ผลการศกึษาของ  ภูรินทร์ ข่อยจินดา (2556) แตไ่ม่

สอดคล้องกับผลการศึกษาของนิชา เสาเวียง (2556) ท่ีมีปัจจัยย่อยท่ีมีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุดคือองค์กรมีหัวหน้างานท่ีพร้อม

ตอบสนองพนักงานตามท่ีร้องขอ เพื่อให้เกิดโอกาสในการเรียนรู้สิ่งต่างๆรวมถึงการฝึกอบรมท่ีตอ้งการ ส าหรับปัจจัยยอ่ย

ท่ีมีค่าเฉลี่ยรองลงมาในการศึกษาคร้ังนี้คือองค์กรมีหัวหน้างานท่ีมองหาโอกาสในการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง ซึ่งสอดคล้อง

กับผลการศึกษาธิตินาถ พลอยองุ่นศรี (2554) และภูรินทร์ ข่อยจินดา (2556) ท้ังนี้ปัจจัยย่อยของการศึกษาคร้ังนี้ท่ีมี

ค่าเฉลี่ยรองลงมายังมีปัจจัยย่อยท่ีมีค่าเฉลี่ยเท่ากันอีก 2 ปัจจัยย่อยคือองค์กรมีหัวหน้าท่ีท าการฯท่ีเป็นพี่เลี้ยงและโค้ช

ให้กับลูกทีมทุกคนอยา่งท่ัวถึงและองค์กรมหีัวหนา้ท่ีท าการฯ ที่สนับสนุนและสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรบรรลุวสิัยทัศน์ของ

องค์กรได้  แต่ไม่สอดคล้องกับผลการศึกษาของนิชา เสาเวียง (2556) ท่ีมีปัจจัยย่อยท่ีมีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุดคือองค์กรมี

หัวหน้างานท่ีพร้อมตอบสนองพนักงานตามท่ีร้องขอ เพื่อให้เกิดโอกาสในการเรียนรู้สิ่งต่าง  ๆ รวมถึงการฝึกอบรมท่ี

ตอ้งการ รองลงมาคือองค์กรมมีหัวหน้างานท่ีสื่อสารแลกเปลี่ยนข้อมูลกับพนักงานในทิศทางขององค์กรและแนวโน้มของ

การท างาน 

การวัดผลการด าเนินงานระดับองค์กรทางการวัดผลทางความรู้ 

จากการศึกษาพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีการรับรู้ต่อความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ทางการวัดผล            

การด าเนินงาน มีค่าเฉลี่ยในล าดับท่ีสองมีค่าเฉลี่ย 4.52  ถือว่ามีการเกิดขึ้นบ่อยพบว่าปัจจัยย่อยเร่ืององค์กรมีจ านวน

บุคลากรท่ีได้รับการเรียนรู้ทักษะใหม่ๆเพิ่มขึ้นมากกว่าปีท่ีผ่านมา รองลงมา คือองค์กรมีจ านวนรูปแบบการให้บริการแบบ

ใหม่หรือมีการขยายพื้นท่ีบริการมากกว่าปีท่ีผ่านมาไม่สอดคล้องกับผลการศึกษาของธิตินาถ พลอยองุ่นศรี (2554) ท่ีมี

ปัจจัยย่อยท่ีมีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุดคือธนาคารมีจ านวนของผลิตภัณฑ์และการให้บริการใหม่ๆมากกว่าปีท่ีผ่านมาก ซึ่ง

สอดคล้องกับผลการศกึษาของ ภูรินทร์ ข่อยจินดา (2556) และไม่สอดคล้องกับผลการศกึษาของนชิา เสาเวียง (2556) ท่ี

พบว่าปัจจัยย่อยท่ีมีค่าเฉลี่ย ส่วนปัจจัยย่อยท่ีมีค่าเฉลี่ยรองลงมาคือธนาคารมีอัตราการน าเทคโนโลยีมาใช้และมี

กระบวนการใช้ข้อมูลข่าวสารมากกวา่ปีท่ีผ่านมา และปัจจัยย่อยเร่ืองธนาคารได้รับความพงึพอใจจากลูกค้าดีกว่าปีท่ีผ่าน

มา ตามล าดับ รวมท้ังไม่สอดคล้องกับผลการศึกษาของนิชา เสาเวียง (2556) ท่ีพบว่าปัจจัยย่อยท่ีมีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุดคือ 

พนักงานมีอัตราการน าเทคโนโลยีมาใช้และมีกระบวนการใช้ข้อมูลข่าวสารมากกว่าปีท่ีผ่านมา รองลงมาคือองค์กรมี

จ านวนของพนักงานท่ีได้เรียนรู้ทักษะใหม่ๆ เพ่ิมมากกวา่ปท่ีีผ่านมา 
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การวัดผลการด าเนินงานระดับองค์กรทางการวัดผลทางการเงิน 

จากการศึกษาพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีการรับรู้ต่อความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ทางการวัดผล            

การ ด าเนินงาน มีค่าเฉลี่ยในล าดับท่ีหนึ่ง มีค่าเฉลี่ย 4.61  ถือว่ามีการเกิดขึ้นบ่อยพบว่ามีการรับรู้ต่อปัจจัยย่อยเร่ือง

องค์กรมีรายได้มากกว่าปีท่ีผ่านมา รองลงมา คือองค์กรมีต้นทุนในการด าเนินธุรกิจน้อยกว่าปีท่ีผ่านมา ไม่สอดคล้องกับ 

ผลการศึกษาของธิตนิาถ พลอยองุน่ศรี (2554) ที่มีปัจจัยย่อยท่ีมคี่าเฉลี่ยมากท่ีสุดคือธนาคารใชเ้วลาในการตอบสนองต่อ

ความไมพ่อใจของลูกค้าด้วยเวลาท่ีน้อยกวา่ปท่ีีผ่านมา รองลงมาคือธนาคารให้บริการแก่ลูกค้าด้วยเวลาท่ีนอ้ยกว่าปีท่ีผ่าน

มา รวมท้ังไม่สอดคล้องกับผลการศกึษาของภูรินทร์  ข่อยจินดา (2556) ที่มีปัจจัยย่อยท่ีมคี่าเฉลี่ยมากที่สุดคือธนาคารมี

ส่วนแบ่งทางการตลาดดกีว่าปีท่ีผ่านมา  รองลงมาคือ ธนาคารได้รับผลตอบแทนทางการลงทุน ROI มากกวา่ปท่ีีผ่านมา 

 

ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล (ข้อมูลทั่วไป) กับการรับรู้ต่อความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

1. ความสัมพันธ์ระหว่างต าแหน่งงานกับการรับรู้ต่อความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

จากการศึกษาพบว่า บุคลากรของท่ีท าการไปรษณีย์ในจังหวัดเชียงใหม่ส่วนใหญ่มีต าแหน่งเป็น พนักงาน  

เมื่อทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยการรับรู้ของบุคลากรจ าแนกตามต าแหน่งงานต่อความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

ซึ่งประกอบด้วยมิติของความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้จ านวน 7 มิติและการวัดผลการด าเนินงานระดับองค์กรจ านวน  

2 ด้าน รวมเป็น 9 หัวขอ้ โดยใช ้F-test พบวา่ค่าเฉลี่ยการรับรู้ตอ่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของบุคลากรแตกต่างกัน

อย่างมีนัยส าคัญท่ีระดับ 0.05 รวม 6 หัวข้อได้แก่ การสร้างโอกาสในการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง การสนับสนุนให้มี         

การซักถามและสนทนา การส่งเสริมการร่วมมือและการเรียนรู้เป็นทีม การให้อ านาจแต่ละบุคคลท่ีสอดคล้องกับวสิัยทัศน์

ขององค์กร การเชื่อมโยงองค์กรให้เข้ากับสภาพแวดล้อม การให้ภาวะผู้น าท่ีเป็นต้นแบบท่ีสนับสนุนการเรียนรู้ และ       

การวัดผลการด าเนินงานระดับองค์กรด้านการเงิน และพบว่าบุคลากรของท่ีท าการไปรษณีย์ต าแหน่งลูกจ้างเหมามี

ค่าเฉลี่ยการรับรู้ต่อความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้มากท่ีสุด และต าแหนง่พนักงานมคี่าเฉลี่ยการรับรู้ต่อความเป็นองค์กร

แห่งการเรียนรู้น้อยท่ีสุด แสดงให้เห็นว่าต าแหน่งงานจึงถือเป็นปัจจัยหนึ่งท่ีมีความสัมพันธ์กับการรับรู้ต่อการรับรู้ต่อ    

ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้โดยสอดคล้องกับผลการศึกษาของธิตนิาถ พลอยองุ่นศรี (2554) และภูรินทร์  ข่อยจินดา 

(2556) แม้ว่าปัจจัยส่วนบุคคลจ าแนกตามต าแหน่งงานแตกต่างกัน แต่ก็มีการรับรู้ต่อความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ไม่

แตกตา่งกัน 

2. ความสัมพันธ์ระหว่างอายุการท างานกับการรับรู้ต่อความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

จากการศึกษาพบว่า บุคลากรของท่ีท าการไปรษณีย์ในจังหวัดเชียงใหม่ส่วนใหญ่มีอายุการท างาน 1-5 ปี  

เมื่อทดสอบความแตกตา่งของค่าเฉลี่ยการรับรู้ของบุคลากรจ าแนกตามอายุการท างานตอ่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

ซึ่งประกอบด้วยมิติของความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้จ านวน 7 มิติ และการวัดผลการด าเนนิงานระดับองค์กร  จ านวน 

2 ด้าน รวมเป็น 9 หัวข้อ โดยใช้ F-test พบว่า ค่าเฉลี่ยการรับรู้ต่อความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของบุคลากรแตกต่าง

กันอย่างมีนัยส าคัญท่ีระดับ 0.05 รวม 7 หัวข้อ ได้แก่ การสนับสนุนให้มีการซักถามและสนทนา การส่งเสริมการร่วมมือ

และการเรียนรู้เป็นทีม การสร้างระบบการรับและการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ การให้อ านาจแต่ละบุคคลท่ีสอดคล้องกับ

วิสัยทัศน์ขององค์กร การเชื่อมโยงองค์กรให้เข้ากับสภาพแวดล้อม การให้ภาวะผู้น าท่ีเป็นต้นแบบท่ีสนับสนุนการเรียนรู้ 
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และการวัดผลการด าเนนิงานระดับองคก์รดา้นความรู้ และพบวา่บุคลากรของท่ีท าการไปรษณีย์ท่ีมีอายุการท างาน 0-5 ปี  

มีค่าเฉลี่ยการรับรู้ต่อความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้มากท่ีสุด และอายุการท างานมากกว่า 26 ปี มีค่าเฉลี่ยการรับรู้ต่อ

ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้น้อยท่ีสุด แสดงให้เห็นวา่อายุการท างานถือเป็นปัจจัยหนึ่งท่ีมคีวามสัมพันธ์กับการรับรู้ต่อ

การรับรู้ต่อความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้โดยสอดคล้องกับผลการศึกษาของธิตินาถ พลอยองุ่นศรี (2554) ท่ีมี       

ความแตกต่างของค่าเฉลี่ยการรับรู้ต่อความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในมิติการร่วมมือกันและการเรียนรู้เป็นทีม การให้

อ านาจแต่ละบุคคลท่ีสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ขององค์กร การให้ภาวะผู้น าที่เป็นต้นแบบท่ีเป็นตน้แบบท่ีสนับสนุนการเรียนรู้ 

และการวัดผลการด าเนินงานในระดับองค์กรทางการวัดผลความรู้ และภูรินทร์  ข่อยจินดา (2556) โดยมคี่าเฉลี่ยของการ

รับรู้ต่อความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ท่ีแตกต่างกันในมิติการสร้างโอกาสในการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง และการวัดผล          

การด าเนนิงานระดับองค์กรทางการวัดผลทางการเงิน  

3. ความสัมพันธ์ระหว่างรายได้เฉลี่ยต่อเดือนกับการรับรู้ต่อความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

จากการศึกษาพบว่าบุคลากรของท่ีท าการไปรษณีย์ในจังหวัดเชียงใหม่ส่วนใหญ่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนน้อยกว่า 

20,000 บาท  เมื่อทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยการรับรู้ของบุคลากรจ าแนกตามรายได้เฉลี่ยต่อเดือนต่อความเป็น

องค์กรแห่งการเรียนรู้ ซึ่งประกอบด้วยมติิของความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้จ านวน 7 มิต ิและการวัดผลการด าเนนิงาน

ระดับองค์กรจ านวน 2 ด้าน รวมเป็น 9 หัวขอ้ โดยใช ้F-test พบวา่ค่าเฉลี่ยการรับรู้ต่อความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ

บุคลากรไมแ่ตกตา่งกันอยา่งมนีัยส าคัญท่ีระดับ 0.05 โดยไม่สอดคล้องกับผลการศกึษาของธิตินาถ พลอยองุ่นศรี (2554) 

ท่ีพบว่ามีความแตกต่างของค่าเฉลี่ยการรับรู้ต่อความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้จ าแนกตามรายได้เฉลี่ยต่อเดือนมี       

ความแตกต่างกันและภูรินทร์  ข่อยจินดา (2556) ท่ีพบว่า มีความแตกต่างของค่าเฉลี่ยการรับรู้ต่อความเป็นองค์กรแห่ง       

การเรียนรู้จ าแนกตามรายได้เฉลี่ยตอ่เดอืนแตกตา่งกัน 

ข้อค้นพบ 

จากการศกึษาเร่ืองการประเมินความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของท่ีท าการไปรษณีย์ในจังหวัดเชยีงใหม่  

มขี้อค้นพบ ดังนี้  

1. ผู้ตอบแบบสอบถามมีการรับรู้ต่อความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้โดยเรียงล าดับตาม มิติและการวัดผล      

การด าเนนิงานระดับองค์กรท่ีมีคา่เฉลี่ยมากที่สุดคือ การวัดผลการด าเนนิงานระดับองค์กรทางการวัดผลทางการเงิน 

  2. ผู้ตอบแบบสอบถามมีการรับรู้ต่อความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้จ าแนกตามมิติขององค์กรแห่งการเรียนรู้

และการวัดผลการด าเนนิงานระดับองค์กร โดยขอ้ค าถามที่มคี่าเฉลี่ยนอ้ยท่ีสุด ได้แก่ 

2.1 บุคลากรได้รับการสนับสนุนทางการเงินหรือทรัพยากรอื่น ๆ เพื่อใชใ้นการเรียนรู้ 

2.2 บุคลากรสามารถแสดงความคิดเห็นของตนเองท้ังหมด รวมท้ังสามารถสอบถามความคิดเห็นของคนอื่น 

ได ้

2.3 ทีมงานได้รับรางวัลในลักษณะรางวัลของกลุม่ เม่ืองานนัน้ประสบความส าเร็จ 

2.4 องค์กรได้สร้างบทเรียนส าหรับการเรียนรู้สิ่งตา่ง ๆ ได้ครอบคลุมกับบุคลากรทุกระดับภายในองค์กร 

2.5 องคก์รสนับสนุนบุคลากรท่ีได้รับความเสี่ยงท่ีคาดเดาได้จากการท างาน 
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2.6 องคก์รสนับสนุนให้บุคลากรค้นหาค าตอบจากหน่วยงานอ่ืน มาใชใ้นการแกไ้ขปัญหาด้วย 

2.7 องคก์รมีหัวหนา้งานที่พร้อมจะตอบสนองบุคลากรตามท่ีร้องขอ เพื่อให้เกิดโอกาสในการเรียนรู้สิ่งตา่งๆ    

รวมถึงการฝึกอบรมท่ีตอ้งการ 

2.8 องคก์รมีคา่เฉลี่ยความสามารถในการปฏบัิตงิานจากบุคลากรดีกวา่ปท่ีีผ่านมา 

2.9 องคก์รมีอัตราบุคลากรท่ีมีทักษะในการท างานต่อบุคลากรท้ังหมดมากกว่าปท่ีีผ่านมา 

3. ต าแหน่งงานมีผลต่อการรับรู้ต่อความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ พบว่ามีความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญท่ี

ระดับ 0.05 พบว่า ต าแหน่งลูกจ้างเหมามีค่าเฉลี่ยการรับรู้มากกว่าต าแหน่งพนักงาน และต าแหน่งลูกจ้างประจ า ในมิติ

การสนับสนุนให้มีการซักถามและสนทนา การส่งเสริมการร่วมมือและการเรียนรู้เป็นทีม การให้อ านาจแต่ละบุคคลท่ี

สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ขององค์กร การเชื่อมโยงองคก์รให้เข้ากับสภาพแวดลอ้ม การให้ภาวะผู้น าท่ีเป็นต้นแบบท่ีสนับสนุน

การเรียนรู้ และการวัดผลการด าเนินงานระดับองค์กรด้านการเงินโดยข้อค าถามท่ีค่าเฉลี่ยการรับรู้มากท่ีสุดคือ บุคลากร

ทุกคนปฏิบัติต่อเพื่อนร่วมงานด้วยความเคารพ ทีมงานให้ความส าคัญต่อเคร่ืองมือ วิธีการ (แนวทาง) ท่ีจะท าให้ทีมงาน

ท างานได้ดีย่ิงขึ้น องค์กรเชญิชวนให้บุคลากรมีส่วนร่วมต่อวิสัยทัศน์ขององค์กร องค์กรช่วยให้บุคลากรสามารถใช้ชีวิตได้

อย่างสมดุลท้ังเร่ืองงานและเร่ืองครอบครัว องค์กรมหีัวหน้าที่ท าการท่ีมองหาโอกาสในการเรียนรู้อยา่งต่อเนื่อง องค์กรมี

จ านวนบุคลากรท่ีได้เรียนรู้ทักษะใหม่ ๆ เพิ่มมากกว่าปีท่ีผ่านมา   

4. อายุการท างานมีผลต่อการรับรู้ต่อความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ พบว่ามีความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญท่ี

ระดับ 0.05 โดยอายุการท างาน 0-5 ปี มีค่าเฉลี่ยการรับรู้มากกว่าอายุการท างานในช่วงอื่น  ๆ ในมิติการส่งเสริม       

การร่วมมือกันและการเรียนรู้เป็นทีม การสร้างระบบรับและการแลกเปลี่ยนเรียนรู้การให้อ านาจแต่ละบุคคลท่ีสอดคล้อง

กับวิสัยทัศน์ขององค์กร การเชื่อมโยงองค์กรให้เข้ากับสภาพแวดลอ้ม การให้ภาวะผู้น าที่เป็นต้นแบบท่ีสนับสนุนการเรยีนรู้ 

และการวัดผลการด าเนินงานระดับองค์กรทางการวัดผลทางความรู้โดยข้อค าถามท่ีมีค่าเฉลี่ยการรับรู้มากท่ีสุดได้แก่ 

ทีมงานปฏิบัติต่อสมาชิกทุกคนเท่าเทียมกัน โดยไม่ค านึงถึง ต าแหน่งงาน วัฒนธรรม หรือความแตกต่างใดๆ องค์กร

สนับสนุนให้บุคลากรสามารถเข้าถึงแหล่งข้อมูลท่ีจ าเป็นได้งา่ยและรวดเร็วองค์กรสร้างแนววสิัยทัศน์ท่ีครอบคลุมบุคลากร

ทุกระดับและทุกหน่วยงานองค์กรมีหัวหน้างานท่ีสนับสนุนและสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรบรรลุสู่วิสัยทัศน์ขององค์กรได้

องคก์รมีคา่เฉลี่ยของความสามารถในการปฏบัิตงิานจากบุคลากรดีกวา่ปท่ีีผ่านมา 

5. รายได้เฉลี่ยต่อเดือนไม่มีผลต่อการรับรู้ต่อความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของท่ีท าการไปรษณีย์ในจังหวัด

เชยีงใหม่ ท่ีระดับ 0.05 

6. การรับรู้ตอ่มติิขององค์กรแห่งการเรียนรู้มคีวามแตกต่างกัน ตามปัจจัย ส่วนบุคคลท้ังหมด(ต าแหน่งงาน อายุ

การท างานและรายได้เฉลี่ยตอ่เดอืน) โดยมกีารรับรู้ตอ่มติกิารสง่เสริมความร่วมมือและการเรียนรู้เป็นทีมและการเชื่อมโยง

องคก์รให้เข้ากับสภาพแวดลอ้ม 

7. การรับรู้ต่อมติขิององค์กรแห่งการเรียนรู้ท่ีแตกต่างกัน ตามปัจจัยสว่นบุคคล 2 ปัจจัยได้แก่  

7.1 ปัจจัยส่วนบุคคลด้านต าแหน่งงานและอายุการท างาน คือการรับรู้ต่อมิติการให้อ านาจแต่ละบุคคลท่ี

สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ขององคก์รและการวัดผลการด าเนนิงานระดับองค์กร ทางการวัดผลทางการเงิน 

7.2 ปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุการท างานและรายได้เฉลี่ยต่อเดือนคือการรับรู้ต่อมิติการสร้างระบบการรับ

และการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
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8.อายุการท างานมีผลท าให้การรับรู้ต่อความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้านการสนับสนุนให้มีการซักถามและ

สนทนาและการให้ภาวะผู้น าที่เป็นต้นแบบสนับสนุนการเรียนรู้ท่ีแตกต่างกัน 

9. การรับรู้ต่อความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ตามมิติด้านการสร้างโอกาสในการเรียนรู้อย่างต่อ เนื่อง และ    

การวัดผลการด าเนนิงานระดับองค์กร ด้านการวัดผลทางความรู ้ไมม่คีวามแตกตา่งทางการรับรู้ตามปัจจัยสว่นบุคคล 

ข้อเสนอแนะ 

 การศึกษาเร่ือง การประเมินสภาวะความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของท่ีท าการไปรษณีย์ในจังหวัดเชียงใหม ่  

ผู้ศึกษามีข้อเสนอแนะท่ีเป็นประโยชน์ต่อการด าเนินงานของท่ีท าการไปรษณีย์ในจังหวัดเชียงใหม่ ในการพัฒนาไปสู่    

ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ท่ีย่ังยนื 

 มติกิารสร้างโอกาสในการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง  

สนับสนุนให้บุคลากรให้ความสนใจใช้เวลาว่างในการเรียนรู้สิ่งตา่ง ๆ เพิ่มเติมท้ังในส่วนท่ีเกี่ยวข้องกับการปฏิบัติ

หน้าท่ีและนอกเหนือจากการท างานจัดให้มีมุมหรือพื้นท่ีภายในท่ีท าการไปรษณีย์ส าหรับการจัดการเรียนรู้ผ่านเนื้อหา

ออนไลน์ท่ีมีการจัดไว้ในระบบหรือสร้างระบบท่ีบุคลากรสามารถเข้าถึงได้โดยการใช้การลงทะเบียนผ่านเคร่ืองมือ

อเิล็กทรอนิกส์ของตนเองเข้าใชง้านเนื้อหาออนไลน์ดังกล่าว เนื่องจากในปัจจุบันสามารถใชง้านโดยผ่านอุปกรณ์ท่ีเชื่อมต่อ

กับระบบอินทราเน็ตเท่านั้น  ให้การสนับสนุนทางการเงินหรือทรัพยากรอื่นๆ เพื่อใช้ในการเรียนรู้ รวมไปถึงการสลับ

บุคลากรสับเปลี่ยนกัน  

มติกิารส่งเสริมการร่วมมอืกันและการเรียนรู้เป็นทีม 

ควรมกีารสนับสนุนของรางวัลหรือสิ่งจูงใจในการท างานให้ท่ัวถึงท้ังทีมงานเพื่อเสริมสร้างก าลังใจให้กับบุคลากร

ในการท างาน และประชาสัมพันธ์เพื่อให้เกิดการท างานร่วมกันเป็นทีม หรือสร้างการรับรู้การท างานของทีมงานภายใน      

ท่ีท าการ ให้กับบุคลากรภายในท่ีท าการทราบถึงวัตถุประสงค์ของการท างานของทีมงานตา่ง ๆ 

 มติกิารเชื่อมโยงองค์กรให้เข้ากับสภาพแวดล้อม 

น าเอาแนวคิดหรือแนวทางในการท างานจากภายนอกองค์กรมาปรับปรุงและประยุกต์ใช้ภายในท่ี  ท าการ

ไปรษณีย์อย่างเหมาะสมไม่ว่าจะเป็นการประหยัดพลังงาน หรือการใช้อุ ปกรณ์ต่างๆเพื่อเสริมสร้างคุณภาพใน            

การปฏิบัติงาน รวมท้ังสามารถตอบสนองต่อความต้องการของผู้ใช้บริการได้ดีมากยิ่งขึ้นเน้นการใช้กรณีศึกษาเพื่อดู      

การปรับตัวในการท างานของแต่ละองคก์ร ผ่านการสื่อสารภายในองค์กร จัดท าบทความในวารสารประจ าเดือน รวมไปถึง  

การทัศนศึกษาและสื่อออนไลน์ขององค์กรท้ังในและต่างประเทศท่ีมีการเผยแพร่สู่สาธารณะ มีปรับเปลี่ยนวิธีการท างาน

และการให้บริการ เชน่การจัดหน่วยงานในการให้บริการท้ังการให้บริการนอกสถานท่ี การให้บริการตามความตอ้งการของ

ลูกค้า การปรับเปลี่ยนเวลาการให้บริการโดยขยายการให้บริการในช่วงวันหยุดสุดสัปดาห์ การเพิ่มช่องทางใน            

การให้บริการ การจัดท้ังทีมขาย เป็นต้น เพื่อเพิ่มทางเลือกในการใชบ้ริการให้มีความหลากหลายมากขึ้น 

 

มติกิารให้อ านาจแต่ละบุคคลที่สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ขององค์กร 
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 จัดให้มีบุคลากรท่ีมีความเชี่ยวชาญในแต่ละสายงานไว้สนับสนุนข้อมูลหรือการแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าเมื่อ       

การปฏิบัตงิานมปัีญหา ท้ังแบบคู่มอืปฏิบัติงาน พิจารณาออกกฎระเบียบหรือขั้นตอนการด าเนนิงานท่ีรัดกุมเพื่อลดปัญหา

ท่ีอาจเกิดขึ้นจากการด าเนินงาน ส าหรับกรณีเกิดมีปัญหาขึ้น ให้ใช้กรณีดังกล่าวเป็นกรณีศึกษาและวางแนวทาง         

การป้องกัน มีการเก็บสถติท่ีิเกี่ยวข้องเพื่อใชเ้ป็นขอ้มูลในการปรับปรุงการท างานให้ดีย่ิงขึ้นไป 

 มติกิารสร้างระบบการรับและการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 

 ใช้การประชาสัมพันธ์หรือสนับสนุนอุปกรณ์ท่ีสามารถเข้าถึงระบบบทเรียนออนไลน์ของฐานข้อมูลภายในองค์กร 

เช่นการประชาสัมพันธ์ผ่านหน้าจอระบบการท างาน หรือผ่านระบบอินทราเน็ต ผ่านเครือข่ายออนไลน์ภายในองค์กร  

เป็นต้น  เพิ่มช่องทางในการแลกเปลี่ยนความรู้ ท้ังในสว่นของการเป็นท้ังผู้รับและผู้ให้ความรู้ 

มติกิารสนับสนุนให้มกีารซักถามและสนทนา 

 สร้างบรรยากาศในการท างานให้ผู้ปฏิบัติงาน สามารถแสดงความคิดเห็นของตนเองและสอบถามความคิดเห็น

ของผู้อื่นได้อยา่งเต็มท่ีและสรา้งสรรค์ เพ่ิมชอ่งทางการตดิตอ่สื่อสารให้ทันสมัย 

มติกิารให้ภาวะผู้น าที่เป็นต้นแบบที่สนับสนุนการเรียนรู้ 

สร้างบรรยากาศท่ีดีในการท างานร่วมกัน เช่นการจัดสภากาแฟ หรือการพูดปลุกใจในการท างานของหัวหน้า       

ท่ีท าการไปรษณีย์  จัดให้มีชุมชน หรือสังคมส าหรับการเรียนรู้ เชน่ การใชเ้ว็บบอร์ด หรือสื่อสังคมออนไลน์ 

การวัดผลการด าเนินงานระดับองค์กรทางการวัดผลทางความรู้ 

จัดให้มีพี่เลี้ยงท่ีมีทักษะในการถ่ายทอดความรู้ มีการสอนงานเน้นการ On Job Training เนื่องจากสามารถท าได้

ง่ายและประหยัดเวลา หรอืการจัดท าคู่มอืปฏบัิตงิาน หรอืการหมุนเวยีนงาน เพื่อให้สามารถท างานทดแทนกันได้ 

การวัดผลการด าเนินงานระดับองค์กรทางการวัดผลทางการเงิน 

จัดให้มีการอบรมเพื่อเสริมสร้างทักษะท่ีจ าเป็นต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรหรือจัดให้มีบุคลากรท่ีมี         

ความเชี่ยวชาญมาให้ความรู้ในการปฏิบัติงาน ประชาสัมพันธ์ผลการด าเนินงานของ ปณท ผ่านสื่อต่าง  ๆ ภายในองค์กร 

ส าหรับสร้างขวัญก าลังใจในการปฏบัิตงิาน 

ผู้บริหารควรให้ความสนใจต่อการด าเนินการในมิติด้านต่าง ๆ ขององค์กรแห่งการเรียนรู้ ซึ่งบุคลากรถือเป็น

ปัจจัยท่ีส าคัญส าหรับการปฏิบัตงิานด้านไปรษณีย ์รวมท้ังการท่ีบุคลากรมีปัจจัยส่วนบุคคลแตกตา่งกันส่งผลให้มีการรับรู้

ตอ่มิตขิองความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้และการวัดผลการด าเนินงานระดับองค์กรแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญท่ีระดับ 

0.05 ดังนี้ 

มติกิารสร้างโอกาสในการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง  

ส าหรับบุคลากรท่ีมีอายุการท างาน 16-25 ปี มีแนวทาง ดังนี้ 

การสร้างบรรยากาศในการเปิดใจคุยกันระหว่างบุคลากรท่ีปฏิบัตงิานร่วมกัน กระตุ้นให้มกีารเรียนรู้งานระหว่าง

แผนก สนับสนุนการเงินหรือทรัพยากรอื่นๆเพื่อใช้ในการเรียนรู้สิ่งต่าง ๆ ท่ีเกี่ยวข้องกับการท างานและชีวิตครอบครัว  

เพื่อสง่เสริมให้เกิดความสุขในการปฏบัิตงิานตา่งๆอยา่งสมดุล เช่น มีสวัสดิการเพิ่มเตมิเพื่อให้สามารถใช้ส าหรับการเรียนรู้

การอบรม สัมมนาสร้างรายได้เพิ่มเติม แต่ต้องไม่กระทบต่อหน้าท่ีหลักของตนเอง.จัดให้มีทีมงานหรือผู้เชี่ยวชาญใน        
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การช่วยเหลือกันและกันภายในท่ีท าการเพื่อเรียนรู้สิ่งต่าง ๆ ส าหรับการช่วยเหลือท้ังในเร่ืองการท างานและการใช้

ชวีติประจ าวัน หากมปัีญหาเกดิขึน้ในการปฏบัิตงิาน ให้มองว่าเป็นแนวทางในการเรียนรู้  

มติกิารส่งเสริมการร่วมมอืกันและการเรียนรู้เป็นทีม 

ส าหรับบุคลากรต าแหนง่พนักงานควรจัดให้มแีนวทาง ดังนี้ 

สนับสนุนให้ทีมงานสามารถหาแนวทางและเคร่ืองมือท่ีจะช่วยให้การท างานดียิ่งขึ้นท้ังจากส่วนงานภายในและ

ภายนอกองค์กร ด้วยการรับการฝึกอบรมจากหนว่ยงานภายนอก การมองหาโอกาสในการปรับปรุงกระบวนการท างานให้

มีประสิทธิภาพท่ีดีขึ้นต่อไป หรือการประดิษฐ์อุปกรณ์ท่ีสามารถช่วยอ านวยความสะดวกในการท างาน  มีการให้รางวัล

หรือค าชื่นชมเพื่อให้ก าลังใจกับทีมงานท่ีสามารถท างานบรรลุตามวัตถุประสงค์ ได้ ท้ังจากการชื่นชมของผู้บังคับบัญชา 

เพื่อนร่วมงาน ถือเป็นสิ่งท่ีสร้างก าลังใจในการท างานได้เป็นอยา่งดี 

ส าหรับบุคลากรท่ีมีอายุการท างาน 16-25 ปีมแีนวทาง ดังนี้ 

สร้างอุปนิสัยในการยอมรับและปรับเปลี่ยนความคิดของตนตามสถานการณ์หรือข้อเท็จจริงท่ีปรากฏใช้หลักการ

น าใจเขามาใส่ใจเรา.เนน้การท างานเป็นกลุ่มหรือให้มีความรับผิดชอบร่วมกัน 

ส าหรับบุคลากรต าแหนง่พนักงานและมีอายุการท างาน 16-25 ปี มีแนวทางดังนี้ 

เน้นให้มีการปฏิบัติต่อทุกคนในทีมงานอย่างเท่าเทียมกัน ให้ความเคารพในฐานะเป็นเพื่อนร่วมงาน มีความ

สามัคคี ไม่เกี่ยงกันท างาน มีระบบหมุนเวียนท างานทดแทนกันได้ในกรณีท่ีบุคลากรขาดแคลน ส่งเสริมหรือให้อ านาจแก่

ทีมงานหากมีความจ าเป็นเร่งดว่น เพื่อมุ่งเนน้ความส าเร็จของงาน และสามารถแข่งขันได้ 

มติกิารสนับสนุนให้มกีารซักถามและสนทนา 

ส าหรับบุคลากรท่ีมีอายุการท างาน 16-25 ปี มีแนวทาง ดังนี้ 

สร้างบรรยากาศการท างานให้สามารถพูดคุยแลกเปลี่ยนข้อมูลระหว่างกันได้ สนับสนุนและส่งเสริมให้มีการรับ

ฟังความคิดเห็นของเพื่อนร่วมงานสร้างให้เกิดการแลกเปลี่ยนประสบการณ์ในการท างาน เน้นให้มีการเรียนรู้จาก

ประสบการณ์ของเจ้าหน้าท่ีท่ีปฏิบัติงานมานาน เพื่อสามารถน ามาประยุกต์ใช้ปฏิบัติงาน  เน้นการท างานให้เป็นระบบให้

ความเคารพซึ่งกันและ สร้างความรู้รักสามัคคีในการท างานสร้างความไว้วางใจต่อกัน  และเปิดโอกาสให้สามารถตั้ง

ค าถามหรือซักถามข้อสงสัยได้อย่างเต็มท่ีส าหรับเร่ืองท่ีเกี่ยวข้องกับการท างาน หรืออาจส่งผลกระทบต่อการท างาน 

สามารถรายงานได้โดยตรงตอ่ผู้ท่ีอ านาจในการตัดสนิใจหรือลดระดับช้ันในการสื่อสารเพื่อให้กระชับมากยิ่งขึ้น 

มติกิารเชื่อมโยงองค์กรให้เข้ากับสภาพแวดล้อม  

ส าหรับบุคลากรท่ีมีต าแหนง่พนักงาน มแีนวทาง ดังนี้ 

ให้น าข้อคิดเห็นจากผู้ใช้บริการมาปรับปรุงกระบวนการปฏิบัติงาน ผ่านช่องทางในการติดต่อสื่อสารต่างๆกับ

ผู้ใช้บริการ ท้ังนี้ให้มีการสรุปผลข้อคิดเห็นตามช่วงระยะเวลาท่ีก าหนดไว้ แล้วน ามาปรับปรุงแก้ไขการท างานในส่วนท่ี

สามารถแก้ไขได้ หากเป็นเร่ืองท่ีเกินกว่าอ านาจของหัวหนา้ท่ีท าการ ควรส่งเร่ืองให้กับผู้บังคับบัญชาในล าดับท่ีสูงกวา่เพื่อ

ด าเนินการต่อไป จัดให้มีการท างานร่วมกับชุมชนท่ีอยู่ใกล้เคียงกับท่ีท าการไปรษณีย์เพื่อสร้างภาพลักษณ์องค์กร หรือ   

การรับเป็นสถานท่ีในการแจ้งข่าวสารให้กับชุมชน ส าหรับพื้นท่ีท่ีห่างไกล  ให้ความร่วมมือกับหน่วยงานภาครัฐอื่น  ๆ ใน

การเป็นสื่อกลางตดิตอ่กับชุมชน  
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ส าหรับบุคลากรท่ีมีต าแหนง่พนักงานและมีอายุการท างาน 16-25 ปี มีแนวทาง ดังนี้ 

ตอ้งให้ความส าคัญต่อการสร้างสมดุลของชีวิตการท างานและครอบครัวของบุคลากรทุกคนให้มีปฏิบัติงานตาม

แนวทางท่ีตั้งอยู่บนพื้นฐานของคุณธรรมและจริยธรรม ด้วยการพิจารณามอบหมายงานท่ีเหมาะสม หรือจัดแบ่งงานให้

กระจายอยา่งท่ัวถึง ด้วยความเป็นธรรมและเสมอภาค สนับสนุนให้มกีารหาค าตอบจากหนว่ยงานอื่น ๆ มาใชใ้นการแก้ไข

ปัญหาการปฏบัิติการ มองหาโอกาสในการเรียนรู้จากหน่วยงานอื่นๆ เพื่อน ามาปรับปรุงการท างานให้สามารถตอบสนอง

ตอ่ความต้องการของผู้ใชบ้ริการอยูเ่สมอ ๆ 

มติกิารให้อ านาจแต่ละบุคคลที่สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ขององค์กร  

ส าหรับบุคลากรต าแหนง่พนักงาน มแีนวทาง ดังนี้ 

ส่งเสริมให้พนักงานมีบทบาทหรือมคีวามรับผิดชอบมากยิ่งขึ้น ทั้งในส่วนของการมอบหมายหนา้ท่ีการปฏิบัติงาน 

การตรวจสอบผลการปฏิบัติงาน และการสร้างสรรค์แนวทางในการปฏิบัติงานให้มีความเหมาะสมและเอื้อให้สามารถ

ท างานได้อยา่งมีประสิทธิภาพ  

ส าหรับบุคลากรท่ีมีอายุการท างาน 26 ปีขึน้ไป ควรจัดให้มีแนวทาง ดังนี้ 

สร้างให้เกิดการยอมรับความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ภายในองค์กร โดยจัดให้มีการเสนอแนวคิดใหมใ่นการให้บริการ

หรือการท างานท่ีหลากหลายมากยิ่งขึ้น จัดให้มีการถอดความรู้เพื่อใช้เป็นแนวทางในการท างานให้กับบุคลากรรุ่นต่อไป 

หรือจัดอบรมให้กับทีมงานท่ีมีความสนใจเร่ืองการสร้างนวัตกรรม ให้ทางเลือกในการท างานที่ได้รับมอบหมาย โดยดูปัจจัย

ท่ีมีความเกี่ยวข้องให้เหมาะสม เช่น การเป็นผู้ฝึกสอนในการท างาน ผู้ตรวจสอบการปฏิบัติงานและผู้ปฏิบัติงานหน้า

เคาน์เตอร์ เป็นต้น  กระตุ้นให้มีการเสนอนโยบายหรือแนวคิดท่ีเป็นประโยชน ์สามารถน ามาใชก้ับองค์กร  

มติกิารสร้างระบบการรับและการแลกเปลี่ยนเรียนรู้  

ส าหรับบุคลากรท่ีมีอายุการท างาน 26 ปีขึน้ไป มีแนวทางสนับสนุน ดังนี้ 

เปิดช่องทางในการสื่อสารให้หลากหลาย เช่นแนะน าการใช้แอพลิเคชันในการติดต่อสื่อสารสื่อสังคมออนไลน ์

การจัดตั้งกลุ่มเพื่อแลกเปลี่ยนความรู้ระหว่างกัน สนับสนุนเคร่ืองมืออิเล็กทรอนิกส์หรืออุปกรณ์ท่ีเกี่ยวข้อง รวมท้ัง

แหลง่ข้อมูลท่ีจ าเป็นต้องใชใ้นการปฏบัิตงิานให้กับบุคลากรอย่างท่ัวถึงและจ าเป็นต่อการปฏบัิตหินา้ที่ จัดให้มีสร้างบทเรียน

ส าหรับการเรียนรู้ท่ีครอบคลุมบุคลาการในแตล่ะระดับอย่างเหมาะสม รวมท้ังไม่จ ากัดรูปแบบสื่อท่ีใช้งานและมีการสร้าง

เกณฑ์การประเมินเพื่อผลการอบรมหรือการใช้งานผ่านระบบ e-learning รวมไปถึงการถอดบทเรียนความส าเร็จมาใช้ 

มติกิารให้ภาวะผู้น าที่เป็นต้นแบบที่สนับสนุนการเรียนรู้  

ส าหรับบุคลากรต าแหนง่พนักงาน มแีนวทางในการสนับสนุน ดังนี้ 

สนับสนุนให้หัวหน้าที่ท าการไปรษณีย์หมั่นฝึกตนให้มีความรอบรู้อยูเ่สมอ พร้อมท่ีจะเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ เนน้การท า

กิจกรรมกลุม่หรือมกีารสร้างกลุ่ม ส าหรับเป็นการแลกเปลี่ยนความรู้กัน จัดฝึกอบรมการใชง้านอนิเตอร์เน็ตและเทคโนโลยี

สารสนเทศต่าง ๆ หรือมีการจัดตั้งทีมงานเพื่อส่งข้อมูลข่าวสารท่ีทันสมัยให้ทราบผ่านทางสื่อสังคมออนไลน์ เป็นต้น   

ต้องสร้างความเข้าใจเกี่ยวกับทิศทางของการด าเนินงานของ ปณท ให้กับหัวหน้าท่ีท าการ เพื่อท่ีจะได้สื่อสาร

ผู้ใต้บังคับบัญชาให้สามารถด าเนินตามแนวทางท่ีก าหนดไว้ โดยติดป้ายประชาสัมพันธ์นโยบายการบริหารงานขององค์กร

ในบริเวณท่ีสามารถมองเห็นได้งา่ยและชัดเจน เช่นภายในลฟิต์หรือบันได้ทางขึ้นอาคารส านักงาน เป็นต้น 
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ส าหรับบุคลากรท่ีมีอายุการท างาน 16-25 ปีมแีนวทาง ดังนี้ 

เสริมสร้างหรือก าหนดให้มีหัวหน้าท่ีท าการหรือหัวหน้างานท่ีพร้อมตอบสนองต่อความต้องการของบุคลากรใน

การท างาน เปิดโอกาสให้เรียนรู้เพิ่มเติม เป็นบุคลากรท่ีมีวิสัยทัศน์ในการท างาน โดยการจัดให้มีการอบรมภาวะผู้น าท่ี

จ าเป็นต้องใชใ้นการบริการจัดการงานภายในท่ีท าการประเภทตา่ง ๆ สร้างให้มีความกระตอืรือร้นในการท างาน หรือจัดให้

มชี่องทางติดตอ่สื่อสารระหวา่งหัวหน้าท่ีท าการหรือผู้บังคับบัญชาเพื่อแลกเลี่ยนปัญหาหรือข้อคิดเห็นระหว่างกัน รวมท้ัง

เสริมสร้างบทบาทของหัวหน้าท่ีท าการให้เป็นพี่เลี้ยงและโค้ชส าหรับบุคลากรทุกคนในท่ีท าการ โดยการเข้าค่ายอบรม 

สร้างบุคลิกภาพ เป็นต้นเปิดโอกาสให้บุคลากรมีการสนับสนุนเพื่อนร่วมงานและสร้างแรงจูงใจในการท างานและการใช้

ชวีติท่ีดตีอ่กัน โดยอาศัยหลักธรรมทางพระพุทธศาสนามาประยุกตใ์ช ้หรอืหลักปฏิบัตท่ีิดงีามจากที่ตา่ง ๆ เป็นต้น 

การวัดผลการด าเนินงานระดับองค์กรทางด้านการวัดผลทางการเงิน  

ส าหรับบุคลากรต าแหนง่พนักงานและมีอายุการท างาน 26 ปีขึน้ไป มีแนวทาง ดังนี้ 

ประชาสัมพันธ์เกี่ยวกับข้อมูลท่ีของการด าเนินงานของแต่ละท่ีท าการและภาพรวมการท างาน ให้กับบุคลากร

ระดับต่าง ๆ ได้รับรู้บนสื่อ มอบค่าตอบแทนพิเศษหรือการสนับสนุนสิ่งอ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงานรวมไปถึง     

จัดให้มีการอบรมบุคลาการเมื่อมีการเปิดให้บริการแบบใหม่ หรือจัดอบรมเฉพาะหัวหน้างานหรือผู้ท่ีสามารถน ามา

ถ่ายทอดแก่บุคลากรภายในท่ีท าการได้ 

 ส าหรับมิติด้านอื่น ๆ และการวัดผลการด าเนินงานระดับองค์กรทางการวัดผลทางความรู้ แม้จะไม่มีความ

แตกต่างในการรับรู้ต่อความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ตามปัจจัยส่วนบุคคลแต่ควรได้รับการสนับสนุนในการพัฒนา

กระบวนการด าเนินงานและการส่งเสริมกิจกรรมท่ีได้มีการมีการท าอยู่แล้วให้ดียิ่งขึ้นเพื่อน าไปการเป็นองค์กรแห่ง         

การเรียนรู้อยา่งยั่งยืน 
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