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บทคัดย่อ 
 การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาสภาพปัจจุบันและความคาดหวังของการพัฒนาองค์กรไปสู่องค์กร
แห่งการเรียนรู้ 2) เปรียบเทียบความคาดหวังและสภาพปัจจุบันในการพัฒนาองค์กรไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ของ
บุคลากรที่มีสถานภาพแตกต่างกัน และ3) ศึกษาปัญหา อุปสรรค และแนวทางในการพัฒนาองค์กรไปสู่องค์กรแห่งการ
เรียนรู้ของบริษัท เอ็มเค เรสโตรองต์ กรุ๊ป จ ากัด (มหาชน) โดยใช้ระเบียบวิธีวิจัยเชิงส ารวจ เก็บข้อมูลโดยใช้แบบ
ส ารวจจากกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ บุคลากรบริษัท เอ็มเค เรสโตรองต์ กรุ๊ป จ ากัด (มหาชน) ที่ท าการสุ่มแบบชั้นภูมิอย่างมี
สัดส่วน จ านวน 236 คน และเสริมด้วยข้อมูลเชิงคุณภาพจากการสัมภาษณ์ หัวหน้างาน 14 แผนก สถิติที่ใช้ในการ
วิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบ t-test การวิเคราะห์ความ
แปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) และ Post hoc comparison ของเชฟเฟ่ (Scheffe’s Method) ร่วมกับ
การวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) 
 ผลการวิจัย พบว่า 1) บุคลากรบริษัท เอ็มเค เรสโตรองต์ กรุ๊ป จ ากัด (มหาชน) มีความคิดเห็นต่อสภาพ
ปัจจุบันของการพัฒนาองค์กรไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง และต่อสภาพความคาดหวัง
ของการพัฒนาองค์กรไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ อยู่ในระดับมาก 2) การเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อสภาพปัจจุบันของ
บุคลากรที่มีสถานภาพแตกต่างกัน พบว่า บุคลากรที่มีเพศ อายุ ต าแหน่งงาน ระดับการศึกษา และประสบการณ์การ
ท างานมีความคิดเห็นต่อสภาพปัจจุบันแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนการเปรียบเทียบความ
คิดเห็นต่อความคาดหวังของบุคลากรที่มีสถานภาพแตกต่างกัน พบว่า บุคลากรที่มีอายุ ต าแหน่งงาน ระดับการศึกษา 
และประสบการณ์การท างานมีความคิดเห็นต่อสภาพปัจจุบันแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  และ 3) 
การเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อความคาดหวังและสภาพปัจจุบันของการพัฒนาองค์กรไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ โดย
ภาพรวม และรายด้านมีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

                                              
บทความน้ีเป็นส่วนหน่ึงของวิทยานิพนธ์ หลักสูตรศิลปศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และชุมชน คณะ
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 ปัญหาและอุปสรรคในการพัฒนาองค์กรไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ คือ บริษัทอยู่ในช่วงของการเริ่มต้นใช้
เทคนิคการจัดการความรู้ เพื่อเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ จึ งท าให้บุคลากรยังมีความรู้ความเข้าใจและยังไม่เห็น
ความส าคัญในเรื่องดังกล่าวอยู่บ้าง ส่วนแนวทางในการพัฒนาองค์กรไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ของที่ส าคัญ คือ ควรมี
การจัดอบรม สัมมนาด้านองค์กรแห่งการเรียนรู้เพิ่มเติมให้กับพนักงานในบริษัท เช่น การพัฒนาระบบด้าน KM การ
แลกเปลี่ยนเสวนาด้านองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
 
Abstract 
 This research purposes were to 1) study actuality and expectations of building the 
learning organization 2) compare between actuality and expectations of building the learning 
organization of individuals with different status and 3) study barriers and solutions of building the 
learning organization MK restaurant group Public Company Limited. The survey research method 
will be used with data collection by survey sample; for example, 236 general staffs of MK restaurant 
group Public Company Limited and additionally qualitative data from interviews with 14 
department supervisors. The statistical analysis will be generated by frequency, percentage, mean, 
standard deviation, t-test, One-Way ANOVA analysis, Post hoc comparison of Scheffe’s Method and 
Content analysis. 
 The research results 1) General staffs of MK restaurant group Public Company Limited 
comment the actual situation of building the learning organization as the overall average while the 
expectations of building the learning organization in comparably high level 2) The comparison of 
opinions about actuality of building the learning organization between individuals are different 
depending on the personal situations; such as, gender, age, jobs position, education levels, and 
working experiences statistically no significant at level .05 while the comparison of opinions about 
expectations of and building the learning organization between individuals are different depending 
on the personal situations; such as, gender, age, jobs position, education levels, and working 
experiences statistically significant at level .05 3) The comparison between overall and specific 
opinions about actuality and expectations of building the learning organization are statistically 
significant at level .05. 

The barrier is because they are just beginning of technical knowledge management to the 
learning organization, staffs have little knowledge and understanding. The major solution is to 
provide training seminar for staffs; such as, KM system development and knowledge exchanges 
about the learning organization.   
 
 
 
 
 



ฉบับมนุษยศาสตร์  สังคมศาสตร์  และศิลปะ วารสารวิชาการ  Veridian E-Journal  ปีที่ 7  ฉบับที่ 3  เดือนกันยายน – ธันวาคม 2557 

 
 

1027  
 

บทน า 
 ศตวรรษที่ 21 มีกระแสการพัฒนาของโลกมุ่งสู่ยุคเศรษฐกิจใหม่ (new economy) องค์กรต้องเผชิญกับสิ่ง
ที่ท้าทายต่อการเปลี่ยนแปลงสู่ยุคโลกาวิวัตน์ (Globalization) ก็จะมีการเปลี่ยนแปลงทางสังคม การเมือง เศรษฐกิจ 
และเทคโนโลยีความรู้ทางวิชาการ สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน ซึ่งเป็นยุคของการแข่งขันด้วยการสร้างนวัตกรรม 
ปัจจุบันการติดต่อข้อมูลข่าวสารมีความส าคัญต่อองค์กร เพื่อให้ทันกับการเปลี่ยนแปลงทุกคนในองค์กรต้องการเรียน
รู้อยู่ตลอดเวลา ส่งผลให้ทุกองค์กรจ าเป็นต้องมีการส่งเสริมความรู้ที่มีอยู่มาสร้างนวัตกรรมใหม่ ส าหรับการขับเคลื่อน
การพัฒนาองค์กรและบุคลากรของบริษัทเพื่อพัฒนาไปสู่องค์กรแห่งความรู้แบบใหม่ ซึ่งมีความเกี่ยวข้องกับ องค์กรแห่ง
การเรียนรู้ หมายถึง องค์กรที่ประสานเรื่องของความเจริญเติบโต การเรียนรู้ การปรับปรุง การทดลองอย่างต่อเนื่องเข้า
เป็นวัฒนธรรมขององค์กร ซึ่งมีวิธีการอยู่หลายวิธีที่จะช่วยให้บุคคลในองค์กรเกิดความรู้มีโอกาสได้ทดลอง และปรับปรุง
วิธีการท างานเพื่อความเจริญเติบโตของทั้งตนเองและองค์กร (ทศพร   ศิริสัมพันธ์, 2548: 38) 
 Senge (1994) ได้เสนอ แนวคิดของการสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้วยกรอบความรู้ 5 สาขาวิชาที่
เรียกว่า The Five Disciplines ซึ่งเป็นพื้นฐานหลักของการท าความเข้าใจ เรื่องขององค์กรแห่งการเรียนรู้ (learning 
organization) และยังเป็นแนวทางหลักที่จะผลักดันและสนับสนุนในการสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ให้เกิดขึ้น 
ประกอบด้วย 1) การเป็นบุคคลที่รอบรู้ (personal mastery) 2) การมีแบบแผนความคิด (mental model) 3) การ
สร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน (shared vision) 4) การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม (team learning) และ 5) การคิดอย่างเป็นระบบ 
(systems thinking) 
 บริษัท เอ็มเค เรสโตรองต์ กรุ๊ป จ ากัด (มหาชน) ถือว่าเป็นบริษัทชั้นน าด้านร้านอาหารภัตตาคารมี
เครื่องหมายการค้า (Brand) ที่รู้จักกัน คือ ร้านอาหารเอ็มเค สกี้ และร้านอาหารญี่ปุ่น ยาโยอิ ตามนโยบายบริษัทยึด
การบริการที่ดีต่อลูกค้าเน้นการสร้างเอกลักษณ์ร้านอาหารภัตตาคารรูปแบบครอบครัวที่อบอุ่น บริษัท เอ็มเค เรสโต
รองต์ กรุ๊ป จ ากัด (มหาชน) สามารถพัฒนางาน พัฒนาคน พัฒนาองค์กร จนได้รับการยอมรับจะลูกค้าและผู้ใช้บริการ
และสร้างความประทับใจให้กับผู้บริโภคได้ดังที่คาดหวังไว้สูงสุดและทางบริษัท มีความตระหนักดีว่าการเปลี่ยนแปลง
ขององค์กรไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้เป็นปัจจัยที่ส าคัญ จะสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน เพราะว่า การพัฒนา
องค์กรให้มีความรู้หรือเพิ่มเติมศักยภาพให้กับพนัก งานผู้ปฏิบัติงาน ถ้าพนักงานมีศักยภาพการท างานก็จะมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล และการจัดท าการสร้างปัจจัยต่างๆ เพื่อสนับสนุนให้เกิดการสร้างองค์กรให้เป็นองค์กร
แห่งการเรียนรู้ เป็นกระบวนการที่มีความส าคัญในการปรับเปลี่ยนปัจจัยน าเข้า ให้เป็นปัจจัยน าออกที่มีประสิทธิ ภาพ 
องค์การแห่งการเรียนรู้เป็นองค์การที่สมาชิกขององค์การ มีการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องอยู่เสมอบนพื้นฐานของทุนปัญญา
และความรู้ (intellectual and knowledge) อันเป็นกลยุทธ์ กระบวนการและเทคโนโลยีที่ใช้ในองค์การเพื่อแสวงหา 
สร้าง จัดการ แลกเปลี่ยน และท าให้ความรู้ที่ต้องการสัมฤทธิ์ผลตามวิสัยทัศน์ขององค์การ สามารถขยายหรือเพิ่มขีด
ความสามารถผลิตสินค้าและบริการ หรือผลงานใหม่ๆ ออกมาอย่างสม่ าเสมอ ซึ่งการสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้จะ
เกิดขึ้นได้ ผู้บริหารต้องให้ความส าคัญในการพัฒนาบุคคล หรือผู้ปฏิบัติงานในองค์การ  ควบคู่ไปกับการให้ความส าคัญ
ในการพัฒนางาน โดยการสนับสนุนทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยเอื้อให้ผู้ปฏิบัติงาน ได้มีโอกาสเรียนรู้ด้วยตนเองอย่าง
ต่อเนื่อง เปิดโอกาสและสนับสนุนให้บุคลากรขบคิดใคร่ครวญถึงวิธีการแนวทางใหม่ที่แตกต่างจากแนวคิดเดิม ตั้ง
ค าถามข้อสงสัยกับสิ่งต่างๆ เพื่อตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงของปัจจัยสิ่งแวดล้อมทั้งภายนอกและภายในที่แตกต่าง
จากเดิมสร้างกรอบแนวคิดใหม่ต่อปัญหาที่เกิดขึ้นน าไปสู่การเรียนรู้ จนสามารถขยายหรือเพิ่มขีดความสามารถในการ
ท างานให้สูงขึ้น (นภางค์ คงเศรษฐกุล, 2547) 
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 Pedler, Burgoyne and Boydell (1997) ผู้น าองค์การก าลังปรับเปลี่ยนแนวคิดจากที่มุ่งแสวงหาความ
เป็นเลิศ ไปสู่การมุ่งแสวงหาการเรียนรู้ ซึ่งหมายความว่า ไม่เพียงแต่จะต้องน าองค์การให้ประสบความส าเร็จเท่านั้น แต่
จะท าอย่างไรให้องค์การอยู่ในจุดของความส าเร็จได้อย่างต่อเนื่อง อาศัยความยืดหยุ่นความชาญฉลาด และการ
ตอบสนองต่อสภาพต่างๆ ได้ดี  ทางบริษัท เอ็มเค เรสโตรองต์ กรุ๊ป จ ากัด (มหาชน) มีความตระหนักดีว่าการ
เปลี่ยนแปลงขององค์กรไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้เป็นปัจจัยที่ส าคัญ จะสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันภาคธุรกิจ 
เพราะ การพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้ ถือว่าเป็นปัจจัยส าคัญ เปรียบเสมือนการพัฒนาบุคลากรภายในองค์กรให้มี
ความรู้ ความสามารถ เพิ่มมากยิ่งขึ้น และถ้าองค์กรพัฒนาอย่างมีประสิทธิภาพ ก็จะส่งเสริมให้บุคลากรมีประสิทธิภาพ
เช่นกัน 
 จากความส าคัญดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยในฐานะเป็นบุคลากรที่ปฏิบัติหน้าที่ภายใน บริษัท เอ็มเค เรสโ ต
รองต์ กรุ๊ป จ ากัด (มหาชน) จึงให้ความสนใจในการศึกษาสภาพปัจจุบันและความคาดหวังของการพัฒนาองค์กรไปสู่
องค์กรแห่งการเรียนรู้ บริษัท เอ็มเค เรสโตรองต์ กรุ๊ป จ ากัด (มหาชน) ผลจากการวิจัยครั้งนี้ แนวทางการพัฒนา บริษัท 
เอ็มเค เรสโตรองต์ กรุ๊ป จ ากัด (มหาชน) ไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ได้อย่างอย่างยั่งยืนและสามารถน าข้อมูลของการ
วิจัยไปใช้ในการก าหนดนโยบายการพัฒนาองค์กร การวางแผนด าเนินการพัฒนาองค์กรและคุณภาพทรัพยากรมนุษย์
และกลยุทธ์สู่การปฏิบัติงานไปสู่องค์กรแห่งการเรียนได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  บรรลุเป้าหมายระดั บ
บุคคล ระดับกลุ่ม ระดับองค์กร เพื่อการสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ บริษัท เอ็มเค เรสโตรองต์ กรุ๊ป จ ากัด (มหาชน) ให้
เกิดความส าเร็จได้อย่างยั่งยืน 
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 1. เพื่อศึกษาสภาพปัจจุบันและความคาดหวังในการพัฒนาองค์กรไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ของบุคลากร 
บริษัท เอ็มเค เรสโตรองต์ กรุ๊ป จ ากัด (มหาชน) 
 2. เพื่อเปรียบเทียบสภาพปัจจุบันและความคาดหวังในการพัฒนาองค์กรไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ของ
บุคลากร บริษัท เอ็มเค เรสโตรองต์ กรุ๊ป จ ากัด (มหาชน) ที่มีสถานภาพแตกต่างกัน 
 3. เพื่อศึกษาปัญหา อุปสรรค และแนวทางในการพัฒนาองค์กรไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ของ บริษัท เอ็ม
เค เรสโตรองต์ กรุ๊ป จ ากัด (มหาชน) 
 
ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รบั 
 1. เพื่อน าผลจากการศึกษาน าไปใช้เป็นข้อมูล เพื่อการส่งเสริม พัฒนาและปรับปรุงสภาพการท างานตาม
ความคาดหวังของบุคลากร บริษัท เอ็มเค เรสโตรองต์ กรุ๊ป จ ากัด (มหาชน) 
 2. เพื่อเป็นข้อมูลเบื้องต้น และเป็นแนวทางส าหรับผู้บริหารในการพัฒนาบุคลากรของบริษัท เอ็มเค เรสโต
รองต์ กรุ๊ป จ ากัด (มหาชน) ให้เป็นบุคลากรแห่งการเรียนรู้ไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ในอนาคต 
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กรอบแนวคิดการวิจัย 
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วิธีการวิจัย 
 การวิจัยเรื่อง การศึกษาสภาพปัจจุบันและความคาดหวังของการพัฒนาองค์กรไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ 
บริษัท เอ็มเค เรสโตรองต์ กรุ๊ป จ ากัด (มหาชน) ใช้ระเบียบวิธีการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) และ
เสริมด้วยข้อมูลเชิงคุณภาพจากการสัมภาษณ์ หัวหน้างานทั้ง 14 แผนก เกี่ยวกับปัญหา อุปสรรคและแนวทางการ
พัฒนาองค์กรไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ 
 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรที่ใช้ในการศึกษา คือ บุคลากรของบริษัท เอ็มเค เรสโตรองต์ กรุ๊ป จ ากัด (มหาชน) ที่ท างาน
ประจ าส านักงาน 14 แผนก จ านวน 575 คน  
 กลุ่มตัวอย่าง ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรของทาโร ยามาเน่ (Yamane, 1973: 108) ที่ระดับ
ความเชื่อมั่นร้อยละ 95 และมีความคลาดเคลื่อนได้ร้อยละ 5 ได้กลุ่มตัวอย่างซึ่งเป็นตัวแทนได้แก่ บุคลากร บริษัท เอ็ม
เค เรสโตรองต์ กรุ๊ป จ ากัด จ านวน 236 คน การสุ่มตัวอย่างใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิอย่างมีสัดส่วน (Stratified 
Random Sampling Population to size) โดยการจับฉลากตามจ านวนกลุ่มตัวอย่างแยกสัดส่วนเป็นรายแผนก  
 เครื่องมือที่ใช้ในวิจัย  
 1. แบบสอบถาม เรื่อง สภาพปัจจุบันและความคาดหวังต่อการพัฒนาองค์กรไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ 
บริษัท เอ็มเค เรสโตรองต์ กรุ๊ป จ ากัด (มหาชน) แบ่งออกเป็น 3 ตอน 
  ตอนที่ 1 เป็นแบบสอบถามสถานภาพของผู้ตอบแบบ โดยมีลักษณะข้อค าถามเป็นแบบส ารวจรายการ 
(Checklist) เกี่ยวกับ เพศ อายุ ต าแหน่งงาน ระดับการศึกษา ประสบการณ์การท างาน  
  ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันและความคาดหวังต่อการพัฒนาองค์กรไปสู่องค์กร
แห่งการเรียนรู้ บริษัท เอ็มเค เรสโตรองต์ กรุ๊ป จ ากัด (มหาชน) เป็นแบบส ารวจรายการ (checklist) มีลักษณะเป็นมา
ตราส่วนประมาณค่า (rating scale) 5 ระดับ ประกอบด้วยข้อค าถาม 5 ด้านๆละ 10 ข้อ 
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  ตอนที่ 3 แบบสอบถามปลายเปิดให้ผู้ตอบแสดงความคิดเห็นเพิ่มเติมและข้อเสนอแนะในการปฏิบัติ
เพื่อน าไปสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
  การตรวจสอบคุณภาพด้านความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) โดยการให้ผู้เชี่ยวชาญจ้าน
วน 3 คน เป็นผู้ตรวจสอบความสอดคล้อง (Consistency) และประเมินความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาตามแบบ IOC พบว่า 
ทุกข้อค าถาม มีค่า IOC อยู่ระหว่าง 0.67 – 1.00 และ วิเคราะห์หาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) โดยใช้วิธีการหา
สัมประสิทธิ์แอลฟ่า ของครอนบัค ได้ค่าความเชื่อมั่นรวม เท่ากับ 0.965 โดยประเด็นค าถามเกี่ยวกับสภาพปัจจุบัน ได้
ค่าความเชื่อมั่น เท่ากับ 0.945 ความคาดหวังได้ค่าความเชื่อมั่น เท่ากับ 0.985 
 2. แบบสัมภาษณ์ชนิดกึ่งโครงสร้าง เกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาองค์ไปสู่องค์กรแห่งการเรียน บริษัท เอ็ม
เค เรสโตรองต์ กรุ๊ป จ ากัด (มหาชน) ส าหรับหัวหน้าแผนกหรือฝ่าย ทั้งหมด 14 แผนกหรือฝ่าย โดยมีประเด็นค าถาม 
ดังนี้ 1) ปัญหาและอุปสรรค และ 2) แนวทางการพัฒนาองค์กรไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ 
 การเก็บรวมรวมข้อมูล  
  ผู้วิจัยได้ท าหนังสือจากทางภาควิชาไปยังบริษัท เอ็มเค เรสโตรองต์  กรุ๊ป จ ากัด (มหาชน)เพื่อขอความ
ร่วมมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลวิจัย พร้อมนัดหมายก าหนดการในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากบุคลากรในแผนกต่างๆ 
โดยใช้แบบสอบถาม ซึ่งผู้วิจัยลงพื้นที่เก็บข้อมูลด้วยตนเอง นอกจากนี้ผู้วิจัยยังเก็บข้อมูลเชิงคุณภาพ เกี่ยวกับปัญหา
และอุปสรรค และแนวทางการพัฒนาองค์กรไปสู่องค์กรแห่งการ เรียนรู้ ด้วยการสัมภาษณ์หัวหน้าแผนกหรือฝ่าย 
ทั้งหมด 14 แผนกหรือฝ่าย โดยใช้แบบสัมภาษณ์ชนิดกึ่งโครงสร้าง 
 การวิเคราะห์ข้อมูล 
 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน วิเคราะห์
เปรียบเทียบค่าเฉลี่ย โดยใช้สถิติที (t-test) และ กรณีเปรียบเทียบ 3 กลุ่มขึ้นไปใช้สถิติวิเคราะห์ความแปรปรวนทาง
เดียว (one-way ANOVA) ถ้าพบว่าแตกต่างกันอย่างนัยส าคัญทางสถิติจะท าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ ใช้วิธี
ของ Scheffe ส่วนข้อมูลเชิงคุณภาพท าการวิเคราะห์เนื้อหาของข้อมูล (Content Analysis) (ผ่องพรรณ ตรัยมงคลกูล 
และสุภาพ ฉัตราภรณ์, 2553) 
 
ผลการศึกษาและวิจารณ์ 
 สถานภาพส่วนบุคคลของบุคลากรบริษัท เอ็มเค เรสโตรองต์ กรุ๊ป จ ากัด 
 ข้อมูลสถานภาพส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม บุคลากรบริษัท เอ็มเค เรสโตรองต์ กรุ๊ป จ ากัด 
(มหาชน) ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 69.50 มีอายุอยู่ในช่วง 25 – 34 ปี คิดเป็นร้อยละ 54.70 มีระดับ
การศึกษาปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 79.70 มีต าแหน่งงานอยู่ในระดับพนักงาน/เจ้าหน้าที่ ร้อยละ 87.70 และมี
ประสบการณ์การท างาน ต่ ากว่า 10 ปี ร้อยละ 75.80 
 สภาพปัจจุบันในการพัฒนาองค์กรไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ของบริษัท เอ็มเค เรสโตรองต์ กรุ๊ป จ ากัด 
(มหาชน)  
 บุคลากรบริษัท เอ็มเค เรสโตรองต์ กรุ๊ป จ ากัด (มหาชน) มีความคิดเห็นต่อสภาพปัจจุบันของการพัฒนา
องค์กรไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ( x = 3.33, S.D. = 0.42) และรายด้านอยู่ใน
ระดับปานกลางทุกด้าน (ตารางที่ 1) ทั้งนี้ เพราะบริษัท เอ็มเค เรสโตรองต์ กรุ๊ป จ ากัด (มหาชน) อยู่ในช่วงเริ่มต้นของ
การพัฒนาองค์กรไปสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ โดยบรรจุไว้ในแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล ( IDP) ในช่วงปี พ.ศ. 2554 
จึงส่งผลให้บุคลากรยังไม่เข้าใจในระบบการจัดการความรู้ และแนวทางในการพัฒนาองค์กรไปสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ 
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ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของ นิลุบล  ค าหอมกุล (2546) ที่ศึกษาเรื่อง การศึกษาสภาพการพัฒนาไปสู่องค์กรเรียนรู้
ของธนาคารออมสิน ผลการศึกษา พบว่า บุคลากรของธนาคารออมสินมีความคิดเห็นต่อสภาพความเป็นจริงในการ
พัฒนาองค์กรไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับปานกลาง และการศึกษาของ สุภาวดี  
เพ็ชรสกุล (2546) ที่ศึกษาเรื่อง ศึกษาสภาพความเป็นจริงและสภาพที่คาดหวังขององค์กรแห่งการเรียนรู้ : โรงเรียนใน
เครือมูลนิธิคณะเซนคาเบรียนแห่งประเทศไทย พบว่า บุคลากรระดับปฏิบัติการ มีความคิดเห็นต้อสภาพความเป็นจริง
ขององค์การแห่งการเรียนรู้อยู่ในระดับปานกลาง และการศึกษาของ จุรีย์  พูลพานิชอุปถัมย์ (2549) ที่ศึกษาเรื่อง 
การศึกษาสภาพความเป็นจริงและสภาพความคาดหวังเกี่ยวกับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนในฝัน สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษากาญจนบุรี เขต 3 พบว่า ครูโรงเรียนในฝันมีความคิดเห็นต่อสภาพความเป็นจริงเกี่ยวกับ
การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนในฝัน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษากาญจนบุรี เขต 3 โดยภาพรวมอยู่
ในระดับปานกลาง และมีความคิดเห็นต่อสภาพความเป็นจริงเกี่ยวกับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนในฝัน 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษากาญจนบุรี เขต 3 ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ ด้านการเป็นบุคคลที่รอบรู้ ด้านการ
สร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน และด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม อยู่ในระดับปานกลางเช่นกัน ตลอดจนสอดคล้องกับการศึกษา
ของ อังค์วรา  เจียมสุคนธ์ (2553) ที่ศึกษาเรื่อง การพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้ของส านักงานคณะกรรมการ
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พบว่า สภาพความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของส านักงานคณะกรรมการ
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง 
 ความคาดหวังในการพัฒนาองค์กรไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ของบุคลากร บริษัท เอ็มเค เรสโตรองต์ 
กรุ๊ป จ ากัด (มหาชน)  
 บุคลากรบริษัท เอ็มเค เรสโตรองต์ กรุ๊ป จ ากัด (มหาชน) ต่อสภาพความคาดหวังของการพัฒนาองค์กรไปสู่
องค์กรแห่งการเรียนรู้ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( x = 4.06, S.D. = 0.71) และรายด้านอยู่ในระดับมากทุกด้าน 
(ตารางที่ 1) ทั้งนี้ เนื่องมาการพัฒนาองค์กรไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้เป็นนโยบายของทางบริษัทที่จะต้องผลักดันให้
เกิดขึ้น และมีการบรรจุเป็นแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล ( IDP) ในช่วงปี พ.ศ. 2554 ตลอดจนบุคลากรบริษัทในทุก
ระดับต่างเห็นความส าคัญของนโยบายดังกล่าว โดยมองเห็นว่านโยบายการพัฒนาองค์กรไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้จะ
สามารถพัฒนาระบบการท างานให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น สอดคล้องกับผลการศึกษาของ French 
and Bell (1973) กล่าวถึง การพัฒนาองค์กร คือ ความพยายามในการปรับปรุง และแก้ปัญหาขององค์กรเพื่อ
ก่อให้เกิดการท างาน ที่มีประสิทธิภาพด้วยคนทุกคนในองค์กร เป็นลักษณะกลุ่มคนที่เข้ามาร่วมมือกันท างานภายใต้ของ
ผู้น าที่เข้าใจในพฤติกรรมศาสตร์มาประยุกต์ใช้ในการท างาน และสอดคล้องกับการศึกษาของ จุรีย์  พูลพานิชอุปถัมย์ 
(2549) ที่ศึกษาเรื่อง การศึกษาสภาพความเป็นจริงและสภาพความคาดหวังเกี่ยวกับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ
โรงเรียนในฝัน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษากาญจนบุรี เขต 3 พบว่า ครูโรงเรียนในฝันมีความคิดเห็นต่อสภาพ
ความคาดหวังเกี่ยวกับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนในฝัน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษากาญจนบุรี 
เขต 3 โดยภาพรวมอยู่ในระดับสูงและแยกเป็นรายด้านทุกด้านอยู่ในระดับสูงเช่นกัน  
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ตารางที่ 1 ความคิดเห็นของบุคลากรบริษัทเอ็มเค เรสโตรองต์ กรุ๊ป จ ากัด (มหาชน) ต่อสภาพปัจจุบันและความคาด 
หวังในการพัฒนาองค์กรไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ 

N = 236 
การพัฒนาองค์กรไปสู่องค์กร 

แห่งการเรียนรู้ 
สภาพปัจจุบัน ความคาดหวัง 

 x   S.D. ความหมาย  x   S.D. ความหมาย 
1. ด้านการเป็นบุคคลที่รอบรู้ 3.33 0.53 ปานกลาง 4.06 0.72 มาก 
2. ด้านการมีแบบแผนความคิด 3.41 0.51 ปานกลาง 4.06 0.72 มาก 
3. ด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน 3.30 0.51 ปานกลาง 4.04 0.78 มาก 
4. ด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม 3.25 0.64 ปานกลาง 4.03 0.84 มาก 
5. ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ 3.34 0.61 ปานกลาง 4.11 0.79 มาก 

รวม 3.33 0.42 ปานกลาง 4.06 0.71 มาก 
 
 การเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อสภาพปัจจุบันในการพัฒนาองค์กรไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ของ
บุคลากรบริษัทเอ็มเค เรสโตรองต์ กรุ๊ป จ ากัด (มหาชน) ที่มีสถานภาพแตกต่างกัน 
 บุคลากรบริษัท เอ็มเค เรสโตรองต์ กรุ๊ป จ ากัด (มหาชน) ที่มีเพศ  อายุ ต าแหน่งงาน ระดับการศึกษา และ
ประสบการณ์ในการท างาน แตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อสภาพปัจจุบันของการพัฒนาองค์กรไปสู่องค์กรแห่งการ
เรียนรู้บริษัท เอ็มเค เรสโตรองต์ กรุ๊ป จ ากัด (มหาชน) โดยภาพรวมแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
ทั้งนี้ เนื่องมาจากนโยบายการพัฒนาองค์กรไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ของบริษัทอยู่ในระยะเริ่มต้น จึงท าให้ผลการ
ด าเนินงานยังไม่ชัดเจน บุคลากรทุกคน ทุกระดับจึงอยู่ในช่วงของการศึกษานโยบายดังกล่าว สอดคล้องกับการศึกษา
ของศศลักษณ์ สุขจิตต์ (2554) ที่ศึกษาเรื่อง สภาพที่เป็นจริงและสภาพที่คาดหวังของบุคลากรที่มีต่อการจัดการความรู้
ในโรงพยาบาลพระปกเกล้า พบว่า บุคลากรของโรงพยาบาลพระปกเกล้าที่มีอายุ  ระดับการศึกษา และประสบการณ์
การท างานแตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อสภาพที่เป็นจริงของการจัดการความรู้ในโรงพยาบาลพระปกเกล้าแตกต่างกัน
อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ ยกเว้นต าแหน่งงานที่มีแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และการศึกษาของ 
สุภาวดี  เพ็ชรสกุล (2546) ที่ศึกษาเรื่อง ศึกษาสภาพความเป็นจริงและสภาพที่คาดหวังขององค์กรแห่งการเรียนรู้ : 
โรงเรียนในเครือมูลนิธิคณะเซนคาเบรียนแห่งประเทศไทย พบว่า บุคลากรที่มีต าแหน่งงานต่างกัน คือ ผู้บริหารระดับสูง 
ผู้บริหารระดับกลาง และบุคลากรระดับปฏิบัติ  มีความคิดเห็นตอสภาพความเป็นจริงขององค์การแห่งการเรียนรู้
แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ และสอดคล้องกับการศึกษาของ ตติพร อุดมศิลปะ (2550) ได้กล่าวว่า 
ข้าราชการกรมทางหลวง กระทรวงคมนาคม ที่มีระยะเวลาปฏิบัติราชการ แตกต่างกัน มีความเห็นต่อสภาพที่เป็นจริง
ของการพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้ ไม่แตกต่างกัน 
 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า บุคลากรที่มีเพศ  อายุ ต าแหน่งงาน ระดับการศึกษา และประสบการณ์ใน
การท างานมีความคิดเห็นต่อสภาพปัจจุบันของการพัฒนาองค์กรไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ด้านการเป็นบุคคลที่รอบรู้ 
ด้านการมีแบบแผนความคิด ด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน ด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม และด้านการคิดอย่างเ ป็น
ระบบแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ บริษัทมีกระบวนการพัฒนาบุคลากร โดย
ใช้แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (IDP) ให้เกิดประสิทธิภาพ สอดคล้องกับผลการศึกษาของสายหยุด  ใจส าราญ และ 
สุภาพร  พิศาลบุตร (2543) กล่าวไว้ว่า การพัฒนาองค์กร เป็นกระบวนการในการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรของ
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องค์กรอย่างมีแบบแผน ซึ่งต้องตระหนักถึงภาวะแวดล้อมขององค์กรตลอดเวลา เป็นการพัฒนาสมรรถนะ จะเน้นในเชิง
กระบวนการของกลุ่ม ให้ความเสมอภาคกับบุคลากรทุกคนอย่างเท่าเทียมกัน โดยกระบวนการนี้จะเปิดโอกาสให้บุคล
การในองค์กรได้ใช้ศักยภาพ หรือสติปัญญาความสามารถอย่างเต็มที่ เน้นทีมงานที่เป็นเป้าหมายเพื่อประโยชน์ในการ
เรียนรู้ถึงพฤติกรรมขององค์กรเป็นส่วนร่วม เน้นความร่วมมือร่วมใจในการด าเนินการเกี่ยวกับวัฒนธรรมของทีมงาน
เน้นการด าเนินการเกี่ยวกับวัฒนธรรมในองค์การทั้งระบบใหญ่และระบบย่อยใช้วิจัยการปฏิบัติการเป็นแม่แบบใช้ที่
ปรึกษาหรือผู้น าการเปลี่ยนแปลงมาช่วยให้ค าปรึกษา  และสอดคล้องกับแนวคิดของ Senge (1994) กล่าวไว้ว่า 
ความสามารถของบุคคลในองค์กรแห่งการเรียนรู้ เกิดจากบุคคลเรียนรู้จ านวนหนึ่งมาท างานร่วมกัน มีการสร้างความ
เป็นเดี่ยวหรือความสามัคคีสร้างพลังแห่งตนที่เกิดจากการเรียนรู้เชิงสร้างสรรค์ ซึ่งเป็นการเรียนรู้เชิงสร้างสรรค์ของ
ตนเองและเพื่อนร่วมงาน รวมทั้งผู้ที่มีความสัมพันธ์เป็นเครือข่ายกับบุคคลโดยไม่มีการแบ่งแยกกลุ่มคน  รวมทั้ง
สอดคล้องกับผลการศึกษาของจันทนา วิปุลานุสาสน์ (2549) ศึกษาเรื่อง การรับรู้วัฒนธรรมองค์การและบรรยากาศ
องค์การที่เอื้อต่อการพัฒนาไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่ ผลการวิจัย 
พบว่า พยาบาลวิชาชีพที่มีอายุแตกต่างกัน มีการรับรู้การพัฒนาไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้แตกต่างกันอย่างไม่มี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และการศึกษาของสุทัศน์  พระสุรัมย์ (2548) พบว่า พนักงาน บริษัท กสท. 
โทรคมนาคม จ ากัด (มหาชน) ตามสายงานที่สังกัดที่แตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อสภาพความเป็นจริงขององค์กรการ
เรียนรู้แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ และการศึกษาของตติพร  อุดมศิลปะ (2550) พบว่า ข้าราชการกรมทาง
หลวง กระทรวงคมนาคม ที่มีระยะเวลาปฏิบัติราชการ แตกต่างกัน มีความเห็นต่อสภาพที่เป็นจริงของการพัฒนา
องค์กรแห่งการเรียนรู้แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 
 การเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อความคาดหวังในการพัฒนาองค์กรไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ ของ
บุคลากร บริษัท เอ็มเค เรสโตรองต์ กรุ๊ป จ ากัด (มหาชน) ที่มีสถานภาพแตกต่างกัน 
 ด้านเพศ ผลการศึกษา พบว่า บุคลากรบริษัท เอ็มเค เรสโตรองต์ กรุ๊ป จ ากัด (มหาชน) ที่มีเพศแตกต่างกัน 
มีความคิดเห็นต่อสภาพความคาดหวังของการพัฒนาองค์กรไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้โดยภาพรวมแตกต่างกันอย่างไม่มี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ทั้งนี้อาจจะเนื่องมาจาก บุคลากรเพศชายและหญิงต่างมีความคิดเห็นต่อสภาพความ
คาดหวังของการพัฒนาองค์กรไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ไม่แตกต่างกัน เพราะต่างก็เห็นถึงความส าคัญของการพัฒนา
องค์กรไปสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ที่จะช่วยให้ระบบการท างานมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น  
 ด้านต าแหน่งงาน ผลวิจัย พบว่า บุคลากรที่มีต าแหน่งงานแตกต่างกัน คือ ระดับพนักงาน/เจ้าหน้าที่ และ
ระดับผู้ช่วยหรือผู้จัดการ มีความคิดเห็นต่อสภาพความคาดหวังของการพัฒนาองค์กรไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้โดย
ภาพรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สามารถอธิบายได้ว่า บุคลากรที่เป็นต าแหน่งพนักงานหรือ
เจ้าหน้าที่ ซึ่งส่วนใหญ่บุคลากรกลุ่มนี้จะถูกก าหนดอยู่ในมาตรฐานการก าหนดต าแหน่ ง (job special) ซึ่งจะต้องมี
ความรู้ขั้นต่ าในระดับปริญญาตรีหรือเทียบเท่า และเป็นช่วงวัยเริ่มต้นของวัยท างานซึ่งเป็นวัยแห่งการแสวงหาและการ
เรียนรู้สิ่งใหม่เพื่อน าไปพัฒนาศักยภาพตนเองและปรับใช้กับการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ ซึ่งสามารถอธิบายตาม
แนวคิดเรื่อง วงจรของความรู้ของ Tannenbaum and Alliger (2000) อธิบายถึง องค์ประกอบพื้นฐานเกี่ยวกับการ
จัดการความรู้ เกี่ยวข้องกับการแสวงหาความรู้ของบุคคลที่จ าเป็นต้องใช้ประโยชน์จากความรู้นั้น จะต้องสามารถเข้าถึง
ความรู้ได้ และการมีแรงจูงใจในการเรียนรู้ เพื่อให้บุคคลเกิดความเชื่อมั่นในการปฏิบัติงาน ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ
บาชา ที่กล่าวว่า การจัดการความรู้ท าให้ผู้ปฏิบัติงาน มีความเข้าใจในงานและวัตถุประสงค์ของงาน และสามารถท างาน
ในหน้าที่ต่างๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพ อีกทั้งเกิดการพัฒนาจิตส านึกในการท างาน ซึ่งเป็นประโยชน์ต่อองค์กร 
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สอดคล้องกับการศึกษาของ สุภาวดี  เพ็ชรสุกล (2546) ที่ศึกษาเรื่อง ศึกษาสภาพความเป็นจริงและสภาพที่คาดหวัง
ขององค์กรแห่งการเรียนรู้ : โรงเรียนในเครือมูลนิธิคณะเซนคาเบรียนแห่งประเทศไทย พบว่า ผู้บริหารระดับสูง 
ผู้บริหารระดับกลาง และบุคลากรระดับปฏิบัติ โรงเรียนในเครือมูลนิธิคณะเซนต์คาเบรียลแห่งประเทศไทย ประเภท
สายสามัญ ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล มีความคิดเห็นต่อสภาพความคาดหวังขององค์กรแห่งการเรียนรู้ 
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ .05  
 ด้านอายุ ผลการศึกษา พบว่า บุคลากรที่มีอายุแตกต่างกัน คือ อายุต่ ากว่า 25 ปี อายุ 25-34 ปี อายุ 35-
44 ปี และอายุ 45 ปีขึ้นไป มีความคิดเห็นต่อสภาพความคาดหวังของการพัฒนาองค์กรไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้โดย
ภาพรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยบุคลากรที่มีอายุในช่วง 35 – 44 ปี และ 24 - 34 ปี จะมี
ความคาดหวังต่อการการพัฒนาองค์กรไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้สูงกว่าช่วงอายุอื่นๆ ทั้งนี้อาจจะเนื่องมาจากบุคลากรที่
มีอายุอยู่ในช่วงดังกล่าว ถือว่าเป็นวัยหนุ่ม -สาว เป็นวัยแห่งการแสวงหาและการเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ เพื่อน าไปพัฒนา
ศักยภาพตนเองและปรับใช้กับการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น สอดคล้องกับแนวคิดของวรภัทร์ ภู่เจริญ 
(2549) กล่าวไว้ว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้ คือ องค์กรที่ทุกคนทุกระดับ พัฒนาขีดความสามารถในการสร้างผลงานที่ดี
ให้กับองค์กรด้วยใจรักอย่างต่อเนื่อง และการศึกษาของมานิต  ปัญญวรรณศิริ (2550) ศึกษาเรื่อง การศึกษาการเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ของการทางพิเศษแห่งประเทศไทย พบว่า พนักงานของการทางพิเศษแห่งประเทศไทยที่มีอายุ
แตกต่างกันมีการปฏิบัติในการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ โดยรวมด้านการจัดการความรู้แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 อาจเนื่องจากอายุถือว่าเป็นปัจจัยส่วนบุคคลที่มีผลต่อการเกิดพฤติกรรม ซึ่งคนที่มีช่วงอายุ
แตกต่างกันก็ย่อมมีพฤติกรรมและความคิดเห็นที่ต่างกัน  
 ด้านระดับการศึกษา ผลการศึกษา พบว่า บุคลากรที่มีระดับแตกต่างกัน คือ ต่ ากว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี 
และสูงกว่าปริญญาตรี มีความคิดเห็นต่อสภาพความคาดหวังของการพัฒนาองค์กรไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้โดย
ภาพรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยบุคลากรที่มีระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี และระดับ
การศึกษาปริญญาตรี มีความคิดเห็นต่อสภาพความคาดหวังสูงกว่าบุคลากรที่มีระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี ทั้งนี้
เพราะบุคลากรทั้ง 2 กลุ่มมีความสามารถในการเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ ได้เร็วกว่าบุคลากรที่มีระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี 
สอดคล้องกับแนวคิดของอังคณา  ตนันทยุทธวงศ์ (2550) กล่าวไว้ว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้ คือ องค์กรที่มีการ
สนับสนุน ส่งเสริม และมีการสร้างบรรยากาศในการเรียนรู้ที่ดี เพื่อกระตุ้นให้บุคลากรหรือสมาชิกทุกคนในองค์กรได้มี
โอกาสในการเรียนรู้ เพิ่มพูนความรู้ สามารถสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ ขึ้นมาเพื่อน ามาปรับเปลี่ยน และน ามาพัฒนาตนให้เป็น
ผู้รอบรู้ มีรูปแบบความคิด สามารถแลกเปลี่ยนวิสัยทัศน์ เรียนรู้และท างานร่วมกันได้ โดยมีการคิดอย่างเป็นระบบและ
บูรณาการ มีการเรียนรู้จากสิ่งที่ผิดพลาดปละประสบความส าเร็จ ซึ่งสามารถน าความรู้ดังกล่าวมาปรับปรุงและ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมให้สามารถท างานร่วมกันอย่างเป็นระบบและต่อเนื่องได้อย่างมีประสิทธิภาพและสามารถ ท าให้
สมรรถภาพขององค์การเพิ่มขึ้นและเป็นการพัฒนาองค์กรต่อไป และสอดคล้องกับการศึกษาของมานิต  ปัญญวรรณศิริ 
(2550) ศึกษาเรื่อง การศึกษาการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของการทางพิเศษแห่งประเทศไทย พบว่า พนักงานของการ
ทางพิเศษแห่งประเทศไทยที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกันมีการปฏิบัติในการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ โดยรวมด้าน
การจัดการความรู้แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
 ด้านประสบการณ์การท างาน ผลการศึกษา พบว่า บุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างานแตกต่างกัน  
คือ ประสบการณ์การท างานต่ ากว่า 10 ปี 10-19 ปี และ 20 ปีขึ้นไป มีความคิดเห็นต่อสภาพความคาดหวังของการ
พัฒนาองค์กรไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้โดยภาพรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ทั้งนี้เนื่องมาจาก
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บุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างานมากกว่าเกิดการเรียนรู้และเข้าใจในระบบการท างานของบริษัทมากกว่า
บุคลากรที่มรประสบการณ์การท างานน้อย หรือเพิ่งเริ่มต้นเข้ามาท างาน ที่อยู่ในช่วงการท าความเข้าใจเกี่ยวกับ
ระบบงานของบริษัทและวัฒนธรรมการท างานองค์กร สอดคล้องกับการศึกษาของ สุทัศน์ พะสุรัมย์ (2548) ได้กล่าวว่า 
พนักงานบริษัท กสท. โทรคมนาคม จ ากัด (มหาชน) ที่มีประสบการณ์การท างานแตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อสภาพ
ความคาดหวังขององค์กรแห่งการเรียนรู้ แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 การเปรียบเทียบความคิดเห็นสภาพปัจจุบันและสภาพความคาดหวังของการพัฒนาองค์กรไปสู่องค์กร
แห่งการเรียนรู้ของบุคลากร บริษัท เอ็มเค เรสโตรองต์ กรุ๊ป จ ากัด (มหาชน) 
 บุคลากรบริษัท เอ็มเค เรสโตรองต์ กรุ๊ป จ ากัด (มหาชน) มีความคิดเห็นต่อสภาพปัจจุบันและสภาพความ
คาดหวังของการพัฒนาองค์กรไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ โดยภาพรวม และรายด้านแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 ทุกด้าน โดยมีความคิดเห็นต่อสภาพความคาดหวังทั้งโดยภาพรวมและรายด้านสูงกว่าสภาพความเป็น
จริง (ตารางที่ 2) สามารถอธิบายได้ว่า บุคลากรบริษัท เอ็มเค เรสโตรองต์ กรุ๊ป จ ากัด (มหาชน) มีความต้องการและ
คาดหวังที่จะให้มีการพัฒนาการจัดการความรู้ในบริษัท และการจัดการความรู้เป็นเครื่องมือที่จะรองรับให้องค์กร
ปรับตัวให้ทันกับสังคมความรู้และการเปลี่ยนแปลงของโลกไร้พรมแดน ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Marquardt 
(Marquardt and Reynolds, 1994 and Marquardt, 1996) ที่กล่าวถึงการจัดการความรู้เป็นหัวใจส าคัญในการ
สร้างองค์การแห่งการเรียนรู้ และสอดคล้องกับทฤษฎีความคาดหวัง (Expectancy Theory) ของ Vroom (1970) ที่
อธิบายว่า พฤติกรรมของบุคคลจะเป็นผลมาจากการตัดสินใจเลือกที่จะกระท า  ซึ่งขึ้นอยู่กับการประเมินปัจจัย 3 
ประการ ได้แก่ ความน่าสนใจหรือคุณค่าของผลงาน (attractiveness) ความคาดหวังจากผลลัพธ์ของการท างาน 
(performance-outcome expectancy) และความคาดหวังจากแรงพยายามและการท างาน (effort–performance 
expectancy) ผู้รับการกระตุ้นจะมีความคาดหวังในเป้าหมาย และความสามารถของเขา รวมทั้งรางวัลที่เขาควรจะ
ได้รับ ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของ จุรีย์  พูลพานิชอุปถัมย์ (2549) ที่ศึกษาเรื่อง การศึกษาสภาพความเป็นจริงและ
สภาพความคาดหวังเกี่ยวกับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนในฝัน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
กาญจนบุรี เขต 3 พบว่า ครูโรงเรียนในฝันมีความคิดเห็นต่อสภาพความเป็นจริงและสภาพความคาดหวังเกี่ยวกับการ
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนในฝัน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษากาญจนบุรี เขต 3  โดยภาพรวมและ
รายด้าน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และการศึกษาของศศลักษณ์ สุขจิตต์ (2554) ที่ศึกษาเรื่อง 
สภาพที่เป็นจริงและสภาพที่คาดหวังของบุคลากรที่มีต่อการจัดการความรู้ในโรงพยาบาลพระปกเกล้า พบว่า บุคลากร
ในโรงพยาบาลพระปกเกล้ามีความคิดเห็นต่อสภาพที่เป็นจริงและสภาพที่คาดหวังของการจัดการความรู้  โดยภาพรวม
และรายด้านแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีความคิดเห็นว่าการปฏิบัติงานตามสภาพที่เป็นจริง
ต่ ากว่าสภาพที่ตนเองคาดหวังอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ .05 
 ปัญหา อุปสรรค และแนวทางในการพัฒนาองค์กรไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ของบริษัท เอ็มเค เรสโต
รองต์ กรุ๊ป จ ากัด (มหาชน) 
 จากการสัมภาษณ์หัวหน้าแผนกด้วยแบบสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้างทั้ง 14 แผนก และข้อมูลจากค าถาม
ปลายเปิดจากแบบสอบถามบุคลากร เกี่ยวกับปัญหา อุปสรรค และแนวทางในการพัฒนาองค์กรไปสู่องค์กรแห่งการ
เรียนรู้ ผลการศึกษาเป็นดังนี้ 
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 ปัญหาและอุปสรรคในการพัฒนาองค์กรไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ 
 1. ด้านการเป็นบุคคลที่รอบรู้ พบว่า บุคลากรส่วนหนึ่งยังขาดความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับระบบการ
จัดการความรู้ในองค์กร และระบบการบริหารงานในองค์กร ตลอดจนยังไม่ให้ความส าคัญกับการแสวงหาความรู้
เพิ่มเติมเกี่ยวกับระบบงานในหน้าที่รับผิดชอบ นอกจากนี้ยังพบว่ามีบุคลกรบางส่วนที่ถือว่าเป็นส่วนน้อยขาดการเข้า
ร่วมประชุม อบรม เวทีแลกเปลี่ยนเรียนรู้และสัมมนาตามที่บริษัทจัดให้  
 
ตารางที่ 2 ผลการเปรียบเทียบสภาพปัจจุบันและความคาดหวังของการพัฒนาองค์กรไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ของ
บุคลากร บริษัท เอ็มเค เรสโตรองต์ กรุ๊ป จ ากัด เป็นรายด้าน 

n = 236 

การพัฒนาองค์กรไปสู่ สภาพปัจจุบัน สภาพความคาดหวัง 
t Sig. 

องค์กรแห่งการเรียนรู้  x  S.D   x  S.D 

1. ด้านการเป็นบุคคลที่รอบรู้ 3.33 0.53 4.06 0.72 -13.298 0.035* 

2. ด้านการมีแบบแผนความคิด 3.41 0.51 4.06 0.72 -12.029 0.035* 

3. ด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน 3.30 0.51 4.04 0.78 -13.372 0.003* 

4. ด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม 3.25 0.64 4.03 0.84 -12.527 0.002* 

5. ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ 3.34 0.61 4.11 0.79 -13.036 0.006* 

รวม 3.33 0.41 4.06 0.71 -14.264 0.009* 

*p ≤ 0.05 

 2. ด้านการมีแบบแผนความคิด พบว่า บุคลากรบางส่วนมีปัญหาในระบบการวางแผนงานที่ขาดความ
ชัดเจน ไม่มีการออกแบบวิธีการท างาน และการด าเนินงานตามความเป็นจริง ท าให้การท างานขาดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล ทั้งนี้เนื่องจาก บริษัทมีการจัดต าแหน่งในการท างานแยกย่อยมาก จนส่งผลให้บุคลากรเกิดความสับสนใน
บทบาทหน้าการท างานของตนเอง และการวางแผนการท างานไม่ชัดเจน  
 3. ด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน พบว่า บุคลากรบางส่วนขาดการมีส่วนร่วมในการก าหนดวิสัยทัศน์ 
ระบบปฏิบัติการของบริษัท ทั้งนี้เนื่องมาจาก บริษัทอยู่ในช่วงเริ่มต้นของการใช้นโยบายการพัฒนาองค์กรไปสู่องค์กร
แห่งการเรียนรู้ จึงยังไม่มีช่องทางหรือกิจกรรมที่จะส่งเสริมให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการก าหนดวิสั ยทัศน์ร่วมกันของ
องค์กร  
 4. ด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม พบว่า  บุคลากรบางส่วนยังไม่ให้ความส าคัญกับการเข้าประชุม สัมมนา
ทั้งในฝ่ายแผนก และภาพรวมของบริษัท การระดมความคิดกันภายในทีม ขาดการจัดท ากิจกรรมรับฟังความคิดเห็น
ภายในทีม ขาดการสร้างเอกลักษณ์การท างานภายในทีม เนื่องจาก บริษัทมีการปรับเปลี่ยนระบบการท างานจากระบบ
ครอบครัวมาเป็นระบบบริษัท (มหาชน) ท าให้มีการปรึกษาหารือ ท ากิจกรรมองค์กรน้อย  
 5. ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ พบว่า  บุคลากรบางส่วนยังมีปัญหาด้านการปรับปรุงแก้ไขการท างานใน
หน้าที่ของตนเองอย่างทันเหตุการณ์ การจัดกระบวนการในการท างาน มีการคิดเป็นแบบแผนน้อย ท าให้ระบบงานขาด



ฉบับมนุษยศาสตร์  สังคมศาสตร์  และศิลปะ วารสารวิชาการ  Veridian E-Journal  ปีที่ 7  ฉบับที่ 3  เดือนกันยายน – ธันวาคม 2557 

 
 

1037  
 

การพัฒนา นอกจากนี้ ยังพบว่าการประสานงานระหว่างหน่วยงานมีความซับซ้อน ท าให้เกิดความล้าช้าในการท างาน 
เนื่องจาก ฝ่ายบุคคลของบริษัทยังอยู่ในช่วงเริ่มต้นการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล  
 แนวทางในการพัฒนาองค์กรไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ 
 1. ด้านการเป็นบุคคลที่รอบรู้ บริษัทควรมีการจัดกิจกรรมอบรม และสัมมนาให้กับบุคลากร และจัด
ประชุมเพื่อแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกันของบุคลากรอย่างสม่ าเสมอและต่อเนื่อง รวมทั้งจัดประชุมเชิงปฏิบัติการ และ
ศึกษาดูงานในองค์กรที่ประสบความส าเร็จด้านการพัฒนาองค์กรไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้แก่บุคลากรเช่น ระบบการ
จัดการความรู้ เป็นต้น ควรส่งเสริมให้บุคลากรมีการพัฒนาตนเองให้เป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ โดยจะต้องเสริมแรง และ
สร้างแรงจูงใจให้บุคลากรมีความภาคภูมิใจ รวมถึงแสดงศักยภาพที่มีอยู่ในตัวบุคคลออกมา 
 2. ด้านการมีแบบแผนความคิด บริษัทควรมีการสนับสนุนให้พนักงานมีส่วนร่วมในการน าเสนอแนวคิดใน
การท างาน มีการจัดระบบการวางแผน โครงสร้างและรูปแบบงานที่ชัดเจน มีการท ากิจกรรมสร้างการวางแผนความคิด 
มีการจัดระบบการวางแผน โครงสร้างรูปแบบใหม่ มีกิจกรรมการสร้างแผนความคิดท าให้การท างาน  
 3. ด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน ควรมีการเสริมสร้างการมีส่วนร่วมของพนักงานในการก าหนดวิสัยทัศน์ 
โดยการเปิดช่องทางในการสร้างการมีส่วนร่วมที่หลากหลาย เช่น การจัดเวทีแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างผู้บริหารกับ
พนักงาน เรื่อง นโยบายเป้าหมาย วิสัยทัศน์ เป็นต้น จัดประชุมรับความคิดเห็นของพนักงานทุกระดับชั้น  
 4. ด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม ควรมีการส่งเสริมหรือจูงใจให้บุคลากรในการท างานร่วมกันเป็นทีม และ
สร้างบรรยากาศการท างานเป็นทีมอย่างสร้างสรรค์ โดยมีบุคลากรผู้อาวุโสท าหน้าที่เป็นพี่เลี้ยง ตลอดจนการสร้างและ
ถ่ายทอดวัฒนธรรมการท างานที่เป็นเอกลักษณ์ของบริษัท เอ็มเค เรสโตรองต์ กรุ๊ป จ ากัด (มหาชน) เช่น การใช้ KPI ใน
การท างานภายในส่วนงานของแต่ละเรื่อง เป็นต้น  
 5. ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ ควรส่งเสริมให้บุคลากรมีการวางแผนการท างานร่วมกัน สร้างขั้นตอนและ
รูปแบบการท างานแนวใหมท่ี่สามารถน ามาปรับใช้ได้ เช่น การระดมสมองและคิดทางเลือกปฏิบัติงานที่ดีและเหมาะสม 
โดยบริษัทควรจัดท าเอกสารขั้นตอนการปฏิบัติงานให้ชัดเจน ตลอดจนการอบรมเชิงปฏิบัติการ เพื่อเสริมสร้าง
กระบวนการคิดอย่างเป็นระบบให้กับบุคลากรในทุกระดับอย่างต่อเนื่อง 
 ซึ่งแนวทางในการพัฒนาองค์กรไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ทั้ง 5 ประการที่น าเสนอข้างต้น สอดคล้องกับผล
การศึกษาของศศลักษณ์  สุขจิตต์ (2554) ที่ศึกษาเรื่อง สภาพความเป็นจริงและสภาพความคาดหวังของบุคลากรที่มีต่อ
การจัดการความรู้ในโรงพยาบาลพระปกเกล้า ที่เสนอแนวทางการจัดการความรู้ในโรงพยาบาลพระปกเกล้าไว้ว่า ทุก
หน่วยงานควรให้ความส าคัญกับการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องของบุคลากร  โดยมีผู้บริหารหน่วยงานเป็นผู้สนับสนุนการ
เรียนรู้ มีคณะผู้บริหารที่เป็นผู้สร้างแรงบันดาลใจและเป็นผู้ผลักดันให้เกิดการเรียนรู้ในบุคลากรแบบเชิงรุก  สร้าง
วัฒนธรรมองค์การในเรื่องความคิดเชิงสร้างสรรค์ที่นาไปสู่การสร้างนวัตกรรมการท างานเป็นทีม ที่มีส่วนส าคัญอย่างยิ่ง
ต่อการก้าวสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ สร้างวัฒนธรรมองค์กรที่เข้มแข็งและเอื้อต่อการเรียนรู้ที่สืบทอดกันมา 
คณะผู้บริหารที่มีวิสัยทัศน์ที่ชัดเจนสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ และให้ความส าคัญกับคุณค่าของทรัพยากรบุคคล 
ตลอดจนการให้ความรู้เกี่ยวกับแนวคิดองค์การแห่งการเรียนรู้แก่บุคลากร และการด าเนินการพัฒนาองค์ประกอบของ
ความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ทั้ง 5 ด้านให้สอดคล้องกับผลการวิจัย นอกจากนี้ แนวทางการสร้างองค์การแห่งการ
เรียนรู้ตามแนวคิดของนักวิชาการได้น าเสนอในรายงานด้วย 
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ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะส าหรับองค์กรเพื่อพัฒนาองค์กรไปสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
 1. บริษัทควรส่งเสริมให้บุคลากรมีการพัฒนาตนเองให้เป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้โดยพิจารณาการใช้การ
จัดการความรู้มาเป็นเครื่องมือในการสนับสนุนให้องค์กรเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ และบริหารจัดการองค์กร ซึ่งบริษัท
จะต้องเสริมแรง และสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรมีความภาคภูมิใจ รวมถึงแสดงศักยภาพที่มีอยู่ในตัวบุคคลออกมา โดย
บริษัทควรพิจารณาเรื่องการสนับสนุนการจัดการความรู้โดยการเผยแพร่องค์ความรู้ในบริษัท เช่น การจัดท าโครงการ
เกี่ยวกับพัฒนาความรู้ของบุคลากร การจัดท าเอกสาร วารสารด้านวิชาการ เวทีส าหรับการจัดการความรู้ของบริษัท 
ตามล าดับ 
 2. การส่งเสริมและเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการแสดงความคิด และก าหนดวิสัยทัศน์ รวมทั้ง
เอื้ออ านวยความสะดวก และจัดเวทีสนทนาในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ของบุคลากรในบริษัทเพื่อให้เกิดความรู้ใหม่ 
 3. บริษัทควรให้การสนับสนุนการท างานเป็นทีมทั้งในฝ่ายหรือแผนกเดียวกัน และทีมงานในลักษณะ
การบูรณาการระหว่างฝ่ายหรือแผนก เพื่อให้เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกัน การท างานเป็นทีม และวัฒนธรรมการ
ท างาน จนเกิดบรรยากาศของความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ที่เกี่ยวข้องกับการจัดการ ความรู้จนกระทั่งการเชื่อมโยง
องค์ความรู้และสร้างความรู้ใหม่ให้เป็นองค์ความรู้ของบริษัท ซึ่งเป็นการสร้างความแข็งแกร่งให้แก่บริษัทที่จะสามารถ
ยืนหยัดอยู่ได้ในโลกแห่งการเปลี่ยนแปลงหรือสังคมแห่งการเรียนรู้ และระบบเศรษฐกิจฐานความรู้ ( knowledge-
based society and economy)  
 4. บริษัทควรพิจารณาเรื่องการสนับสนุนและเพิ่มช่องทางการสื่อสาร เพื่อน ามาสู่การจัดการความรู้แก่
บุคลากร เช่น การประสัมพันธ์ตามบอร์ดของบริษัท มุมประชาสัมพันธ์ใน website ของบริษัท เสียงตามสาย การเวียน
หนังสือเกี่ยวกับการศึกษาอบรม สัมมนา เป็นต้น  
 5. บริษัทควรพิจารณาเรื่องการสนับสนุนอุปกรณ์และสิ่งแวดล้อมเอื้อในการจัดการความรู้ในบริษัท เช่น 
ห้องคอมพิวเตอร์ส าหรับการเรียนรู้ของบุคลากร การจัดระบบและช่องทางการเรียนรู้ทาง Internet เครื่องคอมพิวเตอร์
เพื่อการเรียนรู้ในหน่วยงาน เป็นต้น 
 ข้อเสนอแนะในการศึกษาครั้งต่อไป 
 1. ควรศึกษาประเมินสถานภาพความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  และค้นหารูปแบบการจัดการความรู้ที่
เหมาะสมส าหรับบริษัทเอ็มเค เรสโตรองต์ กรุ๊ป จ ากัด (มหาชน) 
 2. ควรศึกษาพฤติกรรมการเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ของบุคลากรบริษัทเอ็มเค เรสโตรองต์ กรุ๊ป จ ากัด 
(มหาชน) เพื่อเป็นข้อมูลให้ฝ่ายบุคคลก าหนดเป็นแผนพัฒนาบุคลากรเป็นรายบุคคล และสร้างวัฒนธรรมการท างาน 
 3. ควรศึกษาถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อการพัฒนาองค์กรไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ของบริษัท เอ็มเค เรสโตรองต์ 
กรุ๊ป จ ากัด (มหาชน)  
 
เอกสารและสิ่งอ้างอิง 
ภาษาไทย 
จันทนา  วิปุลานุสาสน์. (2549). การรับรู้วัฒนธรรมองค์การที่เอื้อต่อการพัฒนาไปสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้

ของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลกรุงเทพ หาดใหญ่. วิทยาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาจิตวิทยา
อุตสาหกรรมและองค์การ, มหาวิทยาลัยรามค าแหง. 



ฉบับมนุษยศาสตร์  สังคมศาสตร์  และศิลปะ วารสารวิชาการ  Veridian E-Journal  ปีที่ 7  ฉบับที่ 3  เดือนกันยายน – ธันวาคม 2557 

 
 

1039  
 

จุรีย์  พูลพานิชอุปถัมย์. (2549). การศึกษาสภาพความเป็นจริงและสภาพความคาดหวังเกี่ยวกับการเป็นองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ของโรงเรียนในฝัน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษากาญจนบุรี เขต 3. เศรษฐศาสตรมหา
บัณฑิต, มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ. 

จ าเรียง วัยวัฒน์ และเบ็ญจมาศ อ่ าพันธ์. (2540). วินัย 5 ประการ พื้นฐานองค์กรเรียนรู้. พิมพ์ครั้งที่ 2.
กรุงเทพมหานคร: คู่แข่ง.  

ตติพร  อุดมศิลปะ. (2550). การศึกษาสภาพที่เป็นจริงและสภาพที่คาดหวังของการพัฒนาองค์การแห่งการเรียนรู้ 
ของข้าราชการกรมทางหลวง กระทรวงคมนาคม. กรุงเทพมหานคร: มหาวิทยาลัยรามค าแหง. 

ถวัลย์ สังขสุจิต, พระมหา. (2548). องค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษากับ
โรงเรียนคอทอลิก. ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต, มหาวิทยาลัยศิลปากร. 

ทศพร ศิริสัมพันธ์. (2548). การบริหารราชการแนวใหม่ บริบทและเทคนิควิธี. กรุงเทพมหานคร: บริษัท วิชั่น. 
นภางค์  คงเศรษฐกุล. (2547). บทบาทผู้น ากับการสร้างความสามารถในองค์การ. วารสารทางวิชาการราชภัฏกรุงเก่า

, 11(20). 
นิลุบล  ค าหอมกุล. (2546). การศึกษาสภาพการพัฒนาไปสู่องค์กรเรียนรู้ของธนาคารออมสิน. ศึกษาศาสตร

มหาบัณฑิต สาขาวิชาบริหารการศึกษา, มหาวิทยาลัยรามค าแหง. 
ผ่องพรรณ ตรัยมงคลกูล และสุภาพ ฉัตราภรณ์. (2553). การออกแบบวิจัย. กรุงเทพมหานคร: ส านักพิมพ์

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์. 
มานิต  ปัญญวรรณศิริ. (2550). การศึกษาการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของการทางพิเศษแห่งประเทศไทย. 

กรุงเทพมหานคร: มหาวิทยาลัยรามค าแหง. 
วรภัทร์ ภู่เจริญ. (2549). องค์กรแห่งการเรียนรู้และการบริหารความรู้. กรุงเทพมหานคร: อริยชน. 
วิศิษฐ์ ชูวงษ์. (2540). แนวคิดเกี่ยวกับองค์กรแห่งการเรียนรู้. กรุงเทพมหานคร: ส านักพิมพ์ประชาชน 
วีระวัฒน์ ปันนิตามัย. (2544). การพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้. พิมพ์ครั้งที่3. กรุงเทพมหานคร: ส านักพิมพ์เอ็กเปอร์

เน็ต.  
ศศลักษณ์  สุขจิตต์. (2554). สภาพความเป็นจริงและความคาดหวังของบุคลากรที่มีต่อการจัดการความรู้ใน

โรงพยาบาลพระปกเกล้า. วารสารศูนย์การศึกษาแพทยศาสตร์คลินิก โรงพยาบาลพระปกเกล้า.ปีที่ 28 
ฉบับที่ 1 (มกราคม-มีนาคม 2554). 

สายหยุด ใจส าราญ และสุภาพร พิศาลบุตร. (2543). การพัฒนาองค์กร. กรุงเทพมหานคร: ศูนย์เอกสารต ารา สถาบัน
ราชภัฎสวนดุสิต. 

สุทัศน์ พะสุรัมย์. (2548). สภาพและความต้องการองค์การการเรียนรู้ของพนักงานบริษัท กสท โทรคมนาคม จ ากัด 
(มหาชน). ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต, มหาวิทยาลัยราชภัฎพระนคร. 

สุภาวดี เพ็ชรสกุล. (2546). ศึกษาสภาพที่เป็นจริงและสภาพที่คาดหวังขององค์กรแห่งการเรียนรู้: โรงเรียนในเครือ
มูลนิธิคณะเซนต์คาเบรียลแห่งประเทศไทย ประเภทสายสามัญในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฆล. 
ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต, มหาวิทยาลัยรามค าแหง. 

อังคณา ตนันท์ยุทธวงศ์. (2550). องค์การแห่งการเรียนรู้: กรณีศึกษาส านักงานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร.
ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต, มหาวิทยาลัยเกริก. 



วารสารวิชาการ  Veridian E-Journal  ปีที่ 7  ฉบับที ่3 เดือนกันยายน – ธันวาคม 2557 ฉบับมนุษยศาสตร์  สังคมศาสตร์  และศิลปะ 

 
 

 1040 
 

อังค์วรา เจียมสุคนธ์. (2553). การพัฒนาองค์การแห่งการเรียนรู้ของส านักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา. นครปฐม: มหาวิทยาลัยศิลปากร. 

 
ภาษาต่างประเทศ 
French, W.L., and Bell, C. H. (1973). Organization development. Englewood Cliffs NJ: Prentice-

Hall.Marquardt, M., & Reynolds, A. (1994). The global learning organization. Burr Ridge, 
IL: Irwin 

Professional. 
Marquardt, M. J. (1996). Building the learning organization: a systems approach to quantum 

improvement and global success. New York: McGraw-Hill. 
Pedler, M. Burgoyue, J., and Boydell, T. (1997). The learning Company: A Strategy for 82-88 

Sustainable development 2nd ed. London: McGraw-Hill. 
Senge, P. M. (1994). The fifth discipline: The art and practice of the learning organization. New 

York: Doubleday. 
Tannenbaum, S I and Alliger, G M. 2000. Knowledge Management: Clarifying Key Issues. USA: The 

International for Human resource Information Management. 
Vroom, V. (1970). Industrial social psychology: Management and motivation. New York: McGraw-

Hill. 
Yamane, Taro. (1973). Statistics: An introductory analysis. Third edition. New York : Harper 

and Row Publication.  
 

 

http://dric.nrct.go.th/login.php?page=search&topic=author&search_input=%E0%B8%AD%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B9%8C%E0%B8%A7%E0%B8%A3%E0%B8%B2%20%E0%B9%80%E0%B8%88%E0%B8%B5%E0%B8%A2%E0%B8%A1%E0%B8%AA%E0%B8%B8%E0%B8%84%E0%B8%99%E0%B8%98%E0%B9%8C

