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บทคดัย่อ 
 การวจิยัน้ี มคีวามมุง่หมายเพื่อศกึษาระดบัความพรอ้มในการพฒันาสู่การเป็นองคก์ารแห่ง
การเรยีนรูข้องบุคลากรมหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ  ตามตวัแปรเพศ อายุ วุฒกิารศกึษา คณะ
วชิาที่สงักดั ต าแหน่งงาน สถานภาพ และประสบการณ์การท างาน  ตามทฤษฎีวินัย 5 ประการ 
ไดแ้ก่  ดา้นความรอบรู ้  ดา้นแบบแผนความคดิ  ดา้นการมวีสิยัทศัน์ร่วม  ดา้นการเรยีนรูเ้ป็นทมี 
และด้านการคดิอย่างเป็นระบบ กลุ่มตวัอย่าง ไดแ้ก่ บุคลากรสงักดัมหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ  
จ านวน  357 คน  ไดม้าโดยการประมาณขนาดของกลุ่มตวัอยา่งตามตารางของเครจซี ่และมอรแ์กน 
(Krejcie; & Morgan) โดยการสุ่มแบบหลายขัน้ตอน  เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการวจิยัเป็นแบบสอบถามที่
ผู้วิจยัสร้างขึ้น  เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั  วเิคราะห์ข้อมูลโดยการหาค่าร้อยละ 
(percentage) หาค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน (S.D.) ความพรอ้มในการพฒันาเป็น
องคก์ารแห่งการเรยีนรูข้องบุคลากรมหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ รายดา้นและรายขอ้   
 ผลการวจิยัพบว่า 
  1. ความพร้อมในการพฒันาเป็นองค์การแห่งการเรยีนรู้ของบุคลากรมหาวทิยาลยั  
ศรนีครนิทรวโิรฒ  มคี่าเฉลี่ยความคดิเหน็ตามทฤษฎวีนิัย  5 ประการ  โดยรวมทุกดา้นอยู่ในระดบั
มาก (  = 3.65)  เมือ่พจิารณาจ าแนกเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นความรอบรู ้ ดา้นแบบแผนความคดิ 
ดา้นการเรยีนรูเ้ป็นทมี และดา้นการคดิอย่างเป็นระบบ  บุคลากรมคีวามคดิเหน็โดยรวมอยู่ในระดบั
มาก (  = 3.76,  = 3.56) ( = 3.78 และ  = 3.78 ตามล าดบั)  ส่วนดา้นการมวีสิยัทศัน์ร่วม 
บุคลากรมคีวามคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง (   = 3.44) และพบว่าความคดิเห็นของ
บุคลากรที่มคี่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ ด้านความรอบรู ้ข้อ 1 ท่านมคีวามเชื่อว่าความรู้ความสามารถ 
ทกัษะและศกัยภาพของบุคคลเป็นสิง่ทีส่ามารถพฒันาและเพิม่พูนได ้มคี่าเฉลีย่อยู่ในระดบัมากทีสุ่ด 
(  = 4.60) และทีม่คี่าเฉลีย่ต ่าทีสุ่ด ไดแ้ก่ ดา้นการมวีสิยัทศัน์ร่วม ขอ้ 21 หน่วยงานทีท่่านสงักดัมี
การปรบัปรุงแผนการปฏบิตัใิหท้นัต่อเหตุการณ์ ความเปลีย่นแปลงอยู่เสมอ  และดา้นการคดิอย่างเป็น
ระบบ ขอ้ 33 ท่านเชื่อว่าการที่บุคลากรมคีวามเขา้ใจและตระหนักในความสมัพนัธ์กนัของบทบาท
หน้าทีข่องตนจะท าใหห้น่วยงานเจรญิกา้วหน้า  มคี่าเฉลีย่อยูใ่นระดบัปานกลาง (  = 3.00 เท่ากนั) 
  2. ความพร้อมในการพฒันาเป็นองค์การแห่งการเรยีนรู้ของบุคลากรมหาวทิยาลยั  
ศรนีครนิทรวิโรฒ  จ าแนกตามตัวแปรเพศ อายุ วุฒกิารศึกษา คณะวิชาที่สงักัด ต าแหน่งงาน 
สถานภาพ และประสบการณ์การท างาน  พบว่า  มคี่าเฉลี่ยความคดิเห็นโดยรวมอยู่ในระดบัมาก 
(  = 3.65) 
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บทท่ี 1 
บทน า 

 

ท่ีมาของปัญหาการวิจยั 
 ประเทศไทยไดเ้ริม่ใชแ้ผนพฒันาเศรษฐกจิและสงัคมแห่งชาตมิาเป็นแนวทางในการบรหิาร
ราชการแผ่นดนิเพื่อพฒันาประเทศมาตัง้แต่มาตัง้แต่ ปี พ.ศ. 2504  คอืแผนพฒันาเศรษฐกจิและ
สงัคมแห่งชาต ิฉบบัที ่1 (พ.ศ. 2504-2509) ซึง่กไ็ดม้กีารพฒันายทุธศาสตรใ์นแผนฯ แต่ละฉบบัให้มี
ความสอดคลอ้งกบัสภาพเศรษฐกจิ สงัคม การเมอืง สิง่แวดลอ้มฯ  ทัง้ภายในและภายนอกประเทศ
มาโดยตลอด จนกระทัง่ในแผนพฒันาเศรษฐกจิและสงัคมแห่งชาติ ฉบบัที ่8 (พ.ศ. 2540-2544) ได้
เริม่มกีารปรบัเปลีย่นแนวทางการพฒันาทีแ่ต่เดมิจะมุ่งไปในดา้นการพฒันาเศรษฐกจิเป็นหลกัใหญ่  
มาเป็นการเน้นเพื่อพฒันาทรพัยากรมนุษย์ โดยมุ่งให้ “คนเป็นศูนยก์ลางการพฒันา” ต่อเนื่องถึง
แผนฯ ฉบบัที ่9 (พ.ศ. 2545-2549) กไ็ดม้กีารอญัเชญิปรชัญาเศรษฐกจิพอเพยีงของพระบาทสมเดจ็
พระเจา้อยูห่วัฯ มาเป็นแนวทางในการพฒันาและบรหิารประเทศควบคู่กบัการพฒันาแบบบูรณาการ
ทีย่งัคงม ี“คนเป็นศูนยก์ลางการพฒันา”  
 กระทัง่ในแผนฯ ฉบบัที ่10 (พ.ศ. 2550-2554) ไดท้ีก่ าหนดวสิยัทศัน์ประเทศไทย เพื่อมุ่ง
พฒันาสู่ “สงัคมอยูเ่ยน็เป็นสุขร่วมกนั (Green and Happiness Society) คนไทยมคีุณธรรมน าความ
รอบรู ้ รูเ้ท่าทนัโลก ครอบครวัอบอุ่น ชุมชนเขม้แขง็ สงัคมสนัตสิุข เศรษฐกจิมคีุณภาพ เสถยีรภาพ
และเป็นธรรม  สิง่แวดลอ้มมคีุณภาพและทรพัยากรธรรมชาตยิัง่ยนื อยู่ภายใต้ระบบบรหิารจดัการ
ประเทศทีม่ธีรรมาภบิาล  ด ารงไวซ้ึง่ระบอบประชาธปิไตยอนัมพีระมหากษตัรยิท์รงเป็นประมุขและ
อยูใ่นประชาคมโลกไดอ้ยา่งมศีกัดิศ์ร”ี  (คณะกรรมการพฒันาเศรษฐกจิและสงัคมแห่งชาติ. 2550: ร)  
ก็ยงัคงมพีนัธกิจที่ส าคญัเป็นอนัดบัแรกในการพฒันาประเทศที่มุ่งเน้นพฒันา “คน” ให้มคีุณภาพ 
คุณธรรม น าความรอบรู้อย่างเท่าทนัอยู่เช่นเดมิ นอกเหนือจากพนัธกจิอื่นที่จะเอื้อต่อการพฒันา
ประเทศใหเ้จรญิกา้วหน้าในองคร์วม   
 การพัฒนา “คน” ซึ่งถือว่าเป็นทรัพยากรที่มีความส าคัญที่สุดของทุกองค์การ จึงมี
ความส าคญัและจ าเป็นอย่างยิง่  เพราะเป็นองค์ประกอบหลกัที่มผีลต่อความเจรญิก้าวหน้าหรอื
ล้มเหลวขององค์การ  บุคลากรจะต้องมคีวามรูค้วามสามารถที่จะปฏบิตังิานในภารกิจของตนให้
ส าเรจ็ลุล่วงและสามารถที่จะประสานเชื่อมโยงภารกจิต่างๆ กบับุคคลอื่นหรอืหน่วยงานอื่นไดอ้ย่าง
สอดคลอ้งกนั และมคีวามเชื่อมโยงเป็นไปตามพนัธกจิเพื่อบรรลุเป้าหมายขององคก์ารรว่มกนั 
 ในสถาบนัการศกึษา  ภายใต้พระราชบญัญตัิการศึกษาแห่งชาต ิพ.ศ. 2542 ก็ได้มกีาร
ก าหนดใหม้รีะบบมาตรฐานและการประกนัคุณภาพการศกึษาไวใ้นหมวด 6 เพื่อพฒันาคุณภาพและ
มาตรฐานการศึกษาทุกระดบั ประกอบด้วยระบบการประกนัคุณภาพภายในและระบบการประกนั
คุณภาพภายนอก และให้ถือว่าการประกันคุณภาพภายในเป็นส่วนหนึ่งของกระบวนการบรหิาร
การศึกษาที่ต้องด าเนินการอย่างต่อเนื่อง โดยให้มกีารจดัท ารายงานประจ าปีเสนอต่อหน่วยงาน    
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ต้นสังกัดและเปิดเผยต่อสาธารณชนเพื่อน าไปสู่การพัฒนาคุณภาพและมาตรฐานการศึกษา     
กอปรกบัพระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลกัเกณฑแ์ละวธิกีารบรหิารกิจการบ้านเมอืงที่ด ีพ .ศ. 2546 
หมวด 3 ว่าดว้ยการบรหิารราชการเพื่อใหเ้กดิผลสมัฤทธิต่์อภารกจิของรฐั ไดร้ะบุไวใ้นมาตรา 11 ว่า  
“ส่วนราชการมหีน้าทีพ่ฒันาความรูใ้นส่วนราชการเพื่อใหม้ลีกัษณะเป็นองคก์ารแห่งการเรยีนรูอ้ย่าง
สม ่าเสมอ  โดยต้องรบัรู้ข้อมูลข่าวสารและสามารถประมวลผลความรู้ในด้านต่างๆ เพื่อน ามา
ประยกุตใ์ชใ้นการปฏบิตัริาชการไดอ้ย่างถูกต้อง  รวดเรว็และเหมาะสมกบัสถานการณ์  รวมทัง้ต้อง
ส่งเสรมิและพฒันาความรูค้วามสามารถ  สรา้งวสิยัทศัน์และปรบัเปลี่ยนทศันคตขิองขา้ราชการใน
สงักดัให้เป็นบุคลากรที่มปีระสทิธิภาพและมกีารเรยีนรู้ร่วมกนั  ทัง้นี้ เพื่อประโยชน์ในการปฏบิตัิ
ราชการของส่วนราชการใหส้อดคลอ้งกบัการบรหิารราชการใหเ้กดิผลสมัฤทธิต์ามพระราชกฤษฎกีาน้ี” 
 ซึ่งในคู่มือการประกันคุณภาพการศึกษาภายในสถานศึกษา ระดับอุดมศึกษา ของ
ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศกึษา ไดม้กีารพฒันาแนวทางการปฏบิตัใินการพฒันาคุณภาพการ
จดัการศกึษาให้มคีวามชดัเจนและสอดคล้องกบัเจตนารมณ์แห่งพระราชบญัญตักิารศกึษาแห่งชาต ิ
และพระราชกฤษฎีกาฯ ดงักล่าว โดยในด้านการพฒันาทรพัยากรมนุษย์เพื่อสนับสนุนการพฒันา
องค์การให้เจรญิก้าวหน้า ได้มกีารก าหนดในองค์ประกอบที่ 7 ว่าด้วย “การบรหิารและการจดัการ” 
(คณะกรรมการการอุดมศกึษา. 2550: 72, 77-78) ในตวับ่งชีท้ี ่7.3 ว่า “มกีารพฒันาสถาบนัสู่องคก์าร
เรยีนรู”้ โดยมเีกณฑม์าตรฐาน คอื 

1. มกีารทบทวนและจดัท าแผนการจดัการความรูเ้พื่อมุ่งสู่องคก์ารแห่งการเรยีนรูแ้ละ
ประชาสมัพนัธเ์ผยแพรใ่นประชาคมของสถาบนัรบัทราบ 

2. มกีารด าเนินการตามแผนจดัการความรูแ้ละประสบความส าเรจ็ตามเป้าหมายไม่
น้อยกว่า รอ้ยละ 50 

3. มกีารด าเนินการตามแผนจดัการความรู้และประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย   
รอ้ยละ 100 

4. มกีารตดิตามประเมนิผลส าเรจ็ของการจดัการความรู ้
5. มกีารน าผลการประเมนิไปปรบัใชใ้นการพฒันากระบวนการจดัการความรูใ้ห้เป็น

ส่วนหน่ึงของกระบวนงานปกตแิละปรบัปรงุแผนการจดัการความรู ้
 ในเกณฑ์ดงักล่าว เป็นอีกหนึ่งภารกิจส าคัญที่สถาบันการศึกษาจะต้องด าเนินการให้
เกดิขึน้เพื่อใหเ้ป็นไปตามมาตรฐานทีก่ าหนดในกระบวนการประกนัคุณภาพการศกึษา และทีส่ าคญั
อย่างยิง่ คอื การเป็นองคก์ารแห่งการเรยีนรูข้องสถาบนั  หากได้มกีารด าเนินการอย่างมพีื้นฐานที่
ไดร้บัความร่วมมอืร่วมใจจากบุคลากรและมุ่งมัน่ที่จะให้เกดิขึน้อย่างเป็นระบบและยัง่ยนื  นอกจาก
สถาบนัจะเป็นองคก์ารแห่งการเรยีนรูท้ีไ่ดม้าตรฐานในเกณฑก์ารประกนัคุณภาพขัน้พืน้ฐานแลว้ ยงั
จะเป็นการยกระดบัของบุคลากรและสถาบนัสู่การเป็นองคก์ารเรยีนรูท้ีส่นองตอบการพฒันาสถาบนั
และประเทศชาตสิบืไป  สอดคล้องกบักรอบแผนอุดมศกึษาระยะยาว 15 ปี ฉบบัที่ 2 (พ.ศ. 2551-
2565)  ทีม่เีป้าหมายเมื่อสิน้สุดแผนในปี พ.ศ. 2565 คอื การ “ยกระดบัคุณภาพอุดมศกึษาไทยเพื่อ
ผลติและพฒันาบุคลากรทีม่คีุณภาพ สามารถปรบัตวัส าหรบังานทีเ่กดิขึน้ตลอดชวีติ พฒันาศกัยภาพ
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อุดมศกึษาในการสรา้งความรูแ้ละนวตักรรมเพื่อเพิม่ขดีความสามารถในการแข่งขนัของประเทศใน
โลกาภวิตัน์  สนบัสนุนการพฒันาทีย่ ัง่ยนืของทอ้งถิน่ไทยโดยใชก้ลไกของธรรมาภบิาล การเงนิ การ
ก ากบัมาตรฐานและเครอืข่ายอุดมศกึษาบนพืน้ฐานของเสรภีาพทางวชิาการ  ความหลากหลายและ
เอกภาพเชงิระบบ” (คณะกรรมการการอุดมศกึษา. 2550: 3) 
 มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ  กเ็ป็นสถาบนัอุดมศกึษาหนึ่งทีอ่ยู่ภายใต้เงื่อนไขทีจ่ะต้อง
มีการด าเนินการประกันคุณภาพการศึกษาและรับการตรวจประเมินคุณภาพการศึกษา ตาม
กระบวนการที่ก าหนด  ทัง้จากส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมนิคุณภาพการศกึษา (สมศ.) 
ส านักงานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (ก.พ.ร.) และส านักงานคณะกรรมการการอุดมศกึษา 
(สกอ.)  และทัง้จะต้องมกีารพฒันาสถาบนัให้มคีวามเจรญิก้าวหน้าต่อไป โดยมหาวทิยาลยัจะต้อง
ผลกัดนักระบวนการจดัการศกึษาใหน้ าไปสู่การสรา้งสงัคมแห่งการเรยีนรู ้ แทนการจดัการศกึษาทีม่ ี
การสรา้งหรอืผลติความรู้ บณัฑติและการสรา้งชุมชนทางวชิาการทีว่างเฉยกบัการเปลีย่นแปลงและ
ปญัหาทีส่งัคมตอ้งเผชญิอยู่  มหาวทิยาลยัจะต้องมสี่วนเขา้ไปสรา้งกระบวนการเรยีนรูร้่วมกบัสงัคม
และมสี่วนท าให้สงัคมไทยเป็นสงัคมบนฐานความรู้ (Knowledge Based Society) อย่างแท้จรงิ     
(วริณุ  ตัง้เจรญิ. 2550: 61) 
 ดงันัน้ บุคลากรของมหาวิทยาลัยศรนีครนิทรวิโรฒ จงึมภีารกิจส าคญัที่จะต้องพฒันา
ความรู้ ทกัษะและความสามารถของตนเอง พฒันาหน่วยงานและเชื่อมโยงประสานการท างาน
ระหว่างหน่วยงาน เพื่อร่วมแรงร่วมใจกนัปูพื้นฐานและพฒันาระดบัการปฏบิตัิงานในองค์รวมให้
มหาวทิยาลยัเป็นองคก์ารแห่งการเรยีนรูอ้ยา่งเป็นรปูธรรม 
 จากเหตุผลดงักล่าว  ผู้วจิยัในฐานะทีเ่ป็นบุคลากรของมหาวทิยาลยัที่มสี่วนเกี่ยวขอ้งกบั
งานประกนัคุณภาพการศึกษา ทัง้ตามเจตนารมณ์ในพระราชบญัญตัิการศกึษาแห่งชาต ิและตาม
ภารกจิที่ปฏบิตังิานจรงิ จงึสนใจทีจ่ะศกึษาความพรอ้มของบุคลากรมหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ  
ในการทีจ่ะพฒันามหาวทิยาลยัสู่การเป็นองคก์ารแห่งการเรยีนรูต่้อไป 
 

วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 
1. เพื่อศึกษาระดับความพร้อมในการพัฒนาสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของ

บุคลากรมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ตามตัวแปรเพศ อายุ วุฒกิารศึกษา คณะวิชาที่ส ังกัด 
ต าแหน่งงาน สถานภาพ และประสบการณ์การท างาน   

2. เพื่อศึกษาความพร้อมในการพฒันาสู่การเป็นองค์การแห่งการเรยีนรู้ของบุคลากร
มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ ตามทฤษฎวีนิยั 5 ประการ 
 

ประโยชน์ของการวิจยั 
1. ได้ทราบถึงความพร้อมในการพฒันาสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของบุคลากร

มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ 
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2. เป็นแนวทางในการวางแผนและพฒันาการจดัการความรูข้องหน่วยงานต่างๆ  ภายใน
มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ 

3. เป็นแนวทางในการพฒันาการปฏบิตังิานใหไ้ดม้าตรฐานภายองคป์ระกอบการประกนั
คุณภาพการศกึษาทีม่หาวทิยาจะตอ้งรบัการตรวจประเมนิ 

4. เป็นองคค์วามรูด้า้นการสรา้งองคก์ารแห่งการเรยีนรูท้ีส่ามารถเผยแพรสู่่สงัคมในการ
น าไปใชป้ระโยชน์ไดโ้ดยทัว่ไป 
 

ขอบเขตของการวิจยั 
 ในการวจิยัครัง้นี้  เป็นการวจิยัเชงิส ารวจเพื่อศกึษาความพรอ้มในการพฒันาองคก์ารแห่ง
การเรยีนรูข้องบุคลากรมหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ  โดยก าหนดขอบเขตของการวจิยั ดงันี้ 
 ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
 ประชากรทีใ่ชใ้นการวจิยั ไดแ้ก่ บุคลากรมหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ จ านวน 4,901 คน  
(สารสนเทศการประกนัคุณภาพ. 2555: ออนไลน์) 
 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจยั ได้แก่ บุคลากรมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ท าการ
ประมาณขนาดของกลุ่มตวัอยา่งโดยการเทยีบตารางของ เครจซี ่และมอรแ์กน (Krejcie; & Morgan) 
(เทเวศร ์ พริยิะพฤนท์. 2545: 125) จากประชากร  4,901 คน  ไดก้ลุ่มตวัอย่าง จ านวน 357 คน  
ไดม้าโดยการสุ่มแบบหลายขัน้ตอน 
 

 ตวัแปรท่ีศึกษา    
 ตวัแปรตน้ ไดแ้ก่ สถานภาพของบุคลากรมหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ  แบ่งเป็น 

- เพศ 
- อายุ 
- วุฒกิารศกึษา 
- คณะวชิาทีส่งักดั 
- ต าแหน่งงาน  
- สถานภาพ (ขา้ราชการ/พนักงาน) 
- ประสบการณ์ท างาน 

 ตวัแปรตาม ไดแ้ก่ ความพรอ้มในการพฒันาสู่การเป็นองค์การแห่งการเรยีนรู้ตามทฤษฎี
วนิัย 5 ประการ ส าหรบัองคก์ารแห่งการเรยีนรูข้อง เซงเก้ (Peter Senge. 1990)  ประกอบดว้ย  
ดา้นความรอบรู ้ดา้นแบบแผนความคดิ ดา้นการมวีสิยัทศัน์รว่ม ดา้นการเรยีนรูเ้ป็นทมี และดา้นการ
คดิอยา่งเป็นระบบ 
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 นิยามศพัทเ์ฉพาะ 
1. อายุ  หมายถงึ จ านวนปีอายุเต็มของบุคลากรมหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ  ทีเ่ป็น

กลุ่มตวัอยา่งในการวจิยัครัง้นี้ แบ่งเป็น  3 ช่วงอายคุอื  ต ่ากว่า 35 ปี,  35 – 45 ปี  และ 46 ปี ขึน้ไป 
2. วฒิุการศึกษา  หมายถงึ  วุฒกิารศกึษาของบุคลากรมหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ  

ชัน้สงูสุดซึง่ส าเรจ็การศกึษาโดยสมบรูณ์ในปี พ.ศ. 2551  แบ่งเป็น 2 ช่วง คอื  ระดบัปรญิญาตรแีละ
ต ่ากว่า  และระดบัปรญิญาโทขึน้ไป 

3. คณะวิชาท่ีสงักดั  หมายถึง  หน่วยงานที่บุคลากรมหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ 
สงักดัอยูใ่นปจัจบุนั จ านวน 13 คณะวชิา แบ่งเป็น  3 กลุ่ม ไดแ้ก่  

 3.1 คณะวชิาในกลุ่มมนุษยศาสตรแ์ละสงัคมศาสตร ์ ประกอบดว้ย  คณะมนุษยศาสตร ์
คณะสงัคมศาสตร ์คณะศกึษาศาสตร ์และคณะศลิปกรรมศาสตร ์

 3.2 คณะวชิาในกลุ่มวทิยาศาสตรส์ุขภาพ  ประกอบดว้ย คณะแพทยศาสตร ์คณะทนัต
แพทยศาสตร ์ คณะเภสชัศาสตร ์ คณะพยาบาลศาสตร ์ คณะสหเวชศาสตร ์และคณะพลศกึษา 

 3.3 คณะวชิาในกลุ่มวทิยาศาสตรเ์ทคโนโลย ีประกอบดว้ย คณะวทิยาศาสตร ์คณะ
วศิวกรรมศาสตร ์และคณะเทคโนโลยแีละนวตักรรมผลติภณัฑก์ารเกษตร 

4. ต าแหน่งงาน  หมายถงึ  ต าแหน่งหน้าทีข่องบุคลากรมหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ 
ทีไ่ดร้บัการแต่งตัง้ทางการบรหิารหรอืต าแหน่งทีไ่ดร้บับรรจแุต่งตัง้สงูสุดในหน่วยงานทีส่งักดัปจัจุบนั  
แบ่งเป็น  บุคลากรสายวชิาการ  และบุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการ 

5. สถานภาพ หมายถึง  ฐานะปจัจุบนัตามการปฏบิตัิงานของบุคลากรมหาวทิยาลยั    
ศรนีครนิทรวโิรฒ  แบ่งเป็น  ขา้ราชการ/ลกูจา้ง และพนกังานมหาวทิยาลยั 

6. ประสบการณ์การท างาน  หมายถึง ระยะเวลาในการปฏิบัติงานของบุคลากร
มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ นับตัง้แต่การเริม่บรรจุแต่งตัง้จนถงึปจัจุบนั ปี พ.ศ. 2555  แบ่งเป็น 
3 ช่วง คอื น้อยกว่า 10 ปี, 10 – 20 ปี และ 21 ปีขึน้ไป 

7. ความพร้อม  หมายถึง  สภาวะของบุคคลที่มวีุฒภิาวะทางกาย ใจ อารมณ์และมี
ทกัษะความรูพ้ืน้ฐานในการปฏบิตังิานในหน้าที่ได้เป็นปกต ิ และสามารถที่จะรบัการพฒันาสู่การมี
ทกัษะและความรูข้ ัน้สงูขึน้ไปเพื่อพฒันาตนเองและพฒันาประสทิธภิาพของงาน 

8. การพฒันา  หมายถงึ  การกระท าหรอืการด าเนินการอย่างใดอย่างหนึ่งเพื่อใหเ้กดิผล
ต่างไปจากสภาพเดมิซึง่ไมเ่ป็นทีน่่าพงึพอใจใหด้ขีึน้จนเป็นทีน่่าพงึพอใจ  หรอืการกระท าเพื่อใหเ้กดิ
การเปลีย่นแปลงไปในทางทีด่ขี ึน้กว่าทีเ่ป็นอยูใ่นปจัจบุนั 

9. องคก์ารแห่งการเรียนรู้  หมายถงึ  องคก์ารทีส่ามารถพฒันาและส่งเสรมิบุคลากรให้
มกีารเรยีนรูอ้ยา่งต่อเนื่อง บุคลากรสามารถปฏบิตังิานในหน้าทีข่องตนเองไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพและ 
เต็มศกัยภาพ  สามารถพฒันาความรู้ ทกัษะและความสามารถของตนเอง พฒันาหน่วยงานและ
เชื่อมโยงประสานการท างานกนัทัง้ภายในและระหว่างหน่วยงาน เพื่อรว่มแรงร่วมใจกนัปพูืน้ฐานและ
พฒันาการปฏบิตังิานในองคร์วม และสามารถแลกเปลีย่นเรยีนรูซ้ึง่กนัและกนั 
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10. ความพร้อมในการพฒันาสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้  ตามทฤษฎวีินัย 5  
ประการ ส าหรบัองคก์ารแห่งการเรยีนรูข้อง เซงเก้ (Peter Senge) หมายถงึ เทคนิควธิทีีต่้องศกึษา
ใคร่ครวญอยู่เสมอแล้วน ามาปฏบิตัิเป็นแนวทางการพฒันาเพื่อการแสวงหาการเสรมิสร้างทกัษะ 
หรอืสมรรถนะ เพื่อเพิม่ขดีความสามารถผ่านการปฏบิตัเิพื่อความคดิสรา้งสรรค์เพื่อสิ่งใหม่ๆ (พนิิจ  
นิลกณัหะ. 2552: ออนไลน์) ประกอบด้วย ด้านความรอบรู้ ด้านแบบแผนความคดิ ด้านการมี
วสิยัทศัน์รว่ม ดา้นการเรยีนรูเ้ป็นทมี และดา้นการคดิอยา่งเป็นระบบ 
 

กรอบแนวคิดในการวิจยั 
 

  ตวัแปรอิสระ       ตวัแปรตาม   

 
ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคดิในการวจิยั 

 
 
 
 

บุคลากรมหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ 
จ าแนกตาม 

- เพศ 
- อายุ 
- วุฒกิารศกึษา 
- คณะวชิาทีส่งักดั 
- ต าแหน่งงาน  
- สถานภาพ  
- ประสบการณ์ท างาน 

ความพรอ้มในการพฒันาสู่การเป็นองคก์าร
แห่งการเรยีนรู ้ตามทฤษฎวีนิยั 5 ประการ 

- ดา้นความรอบรู ้
- ดา้นแบบแผนความคดิ 
- ดา้นการมวีสิยัทศัน์รว่ม 
- ดา้นการเรยีนรูเ้ป็นทมี 
- ดา้นการคดิอย่างเป็นระบบ 



บทท่ี 2 
เอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

 

 การด าเนินโครงการวจิยั เรื่อง การศกึษาความพร้อมในการพฒันาเป็นองค์การแห่งการ
เรยีนรูข้องบุคลากรมหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ ครัง้นี้  ผูว้จิยัไดร้วบรวมแนวคดิ ทฤษฎ ีเอกสาร
และงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งเพื่อเป็นพืน้ฐานและแนวทางในการด าเนินการวจิยั ดงันี้ 

1. แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัองคก์ารแห่งการเรยีนรู ้
2. แนวคดิเกีย่วกบัความพรอ้ม 
3. การจดัการความรู ้
4. องคก์ารแห่งการเรยีนรูต้ามมาตรฐานการอุดมศกึษา 
5. บทบาทหน้าทีแ่ละภารกจิของมหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ 
6. งานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง 

 

แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
 ปจัจบุนัแนวคดิและวธิกีารบรหิารจดัการมกีารพฒันารปูแบบก้าวหน้าไปมากซึง่อาจมาจาก
การศกึษา ค้นคว้าวจิยัเพื่อตอบโจทยค์วามต้องการขององค์การที่นับวนัต้องเผชญิกบัสถานการณ์
ต่างๆ ทีท่า้ทายความส าเรจ็และความอยูร่อดขององคก์ารอยู่เสมอ โดยค าถามหลกัทีอ่งคก์ารมกัถาม
ว่าตนเองอยู่เสมอคอื  ท าอย่างไรองคก์ารจงึจะสามารถบรรลุเป้าหมายและด ารงอยู่โดยมกีารพฒันา
ให้เจรญิเตบิโต และรุ่งเรอืงอย่างต่อเนื่อง  ซึ่งการหาค าตอบให้กบัปญัหาดงักล่าวนัน้อาจมคีวาม
หลากหลายและแตกต่างกนัออกไปตามบรบิทและสภาพแวดลอ้มขององคก์ารนัน้ๆ แต่อย่างไรกด็ใีน
บรรดาหลายค าตอบเหล่านัน้คงมคี าตอบหนึ่งที่หลกีไม่พ้นคอื การพฒันาบุคลากรใหม้ศีกัยภาพสูง
เพื่อการขบัเคลื่อนองค์การไปสู่ความส าเรจ็หรอืบางค าตอบกเ็ป็นเรื่องของการพฒันาองค์การอย่าง
เป็นระบบในทุกภาคส่วน  ดว้ยเหตุนี้เองเป็นสิง่ทีจุ่ดประกายใหเ้กดิแนวคดิหนึ่งทีท่รงอทิธพิลและถูก
กล่าวถงึกนัอย่างกวา้งขวางทัง้ในต่างประเทศหรอืในประเทศไทยเอง  โดยเฉพาะในระบบราชการมี
การตรากฎหมายเพื่อใช้ในการรองรับแนวคิดนี้  ซึ่งแนวคิดนี้ก็คือ “องค์การแห่งการเรียนรู้ ” 
(Learning Organization) นัน่เอง (อ านาจ วดัจนิดา. 2551: ออนไลน์) 
 

 ความหมายขององคก์ารแห่งการเรียนรู้  
 ความหมายของค าว่าองคก์ารแห่งการเรยีนรู ้ยงัไม่มหีลกัฐานทีเ่ป็นการก าหนดความหมาย
ตายตวัไว้  ดงันัน้จงึมคีวามหมายในมุมมองที่แตกต่างกนัออกไปตามบรบิทของสงัคมนัน้ๆ ที่จะ
บัญญัติขึ้นเพื่อให้สอดคล้องกับการด าเนินงานอย่างใดอย่างหนึ่ง   ซึ่งกล่าวอีกนัยหนึ่งคือ มี
ความหมายตามทีผู่ก้ าหนดตอ้งการใหเ้กดิขึน้ในงานของตนเองเท่านัน้ แต่โดยแก่นแทแ้ลว้ทุกคนต่าง
มองภาพความส าเรจ็เป็นภาพเดยีวกนัคอื  ต้องการเหน็บุคลากรในองคก์ารเกดิการเรยีนรูร้่วมกนั
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เพื่อน าไปสู่การพฒันาทีย่ ัง่ยนืทัง้ในระดบัตนเอง  ผูอ้ื่น  ชุมชน  สงัคมและประเทศชาติ  (สุทธพิร    
ใจตรง. 2548. 10) ซึง่พอสรปุความหมายโดยสงัเขป ไดด้งันี้ 
 เซงเก ้ (อมัพร  สนิอยู.่ 2548: 39; อา้งองิจาก Senge. 1990: 3, 14) ไดใ้หค้วามหมายของ 
“องคก์ารแห่งการเรยีนรู”้ ว่าเป็นองคก์ารทีบุ่คคลจะขยายความศกัยภาพของตนอย่างต่อเนื่องในการ
สรา้งผลลพัธท์ี่เขาปรารถนาให้เป็นจรงิเพื่ออนาคต  ซึง่มรีปูแบบของความคดิใหม่ ๆ ทีห่ลากหลาย  
มคีวามหมายลกึซึง้อนัเกดิจากการใหก้ารศกึษา  เป็นทีซ่ึง่หมูค่ณะมอีสิระทีจ่ะสรา้งแรงบนัดาลใจและ
เป็นทีซ่ึง่ทุกคนต่างเรยีนรูว้ธิเีรยีนรูร้ว่มกนัอยา่งต่อเนื่อง 
 ดนยั  เทยีนพุฒ ิ(2539: 70) ไดส้รปุแนวความคดิของเซงเก ้(Peter Senge) ซึง่ไดน้ าเสนอ
แนวคดิของปรชัญาองคก์รธุรกจิสมยัใหม่ ในแนวคดิขององคก์รอจัฉรยิะ (Learning Organization) 
โดยใหค้วามหมายว่า “เป็นองคก์รทีค่นจะขยายความสามารถของตนอย่างต่อเนื่องเพื่อสรา้งผลลพัธ์
ทีเ่ขาต้องการ ซึง่มรีปูแบบของความคดิใหม่ และมคีวามพงึพอใจทีถู่กสนับสนุนใหเ้กดิขึน้ เป็นทีซ่ึง่
เก็บรวบรวมแรงบนัดาลใจของความอสิระ และเป็นที่ซึ่งคนเรยีนรูอ้ย่างต่อเนื่องโดยสรา้งวธิกีาร
เรยีนรูไ้ปดว้ยกนั” 
 เดชน์  เทยีมรตัน์; และ กานต์สุดา  มาฆะศริานนท ์ (2544: 11)  ไดส้รุปความหมายของ
องคก์ารแห่งการเรยีนรู ้คอื “องคก์ารทีข่ยายขดีความสามารถและเพิม่ศกัยภาพเพื่อสรา้งผลงานและ
สรา้งอนาคตอย่างต่อเนื่อง โดยผูค้นในองคก์ารต่างกเ็รยีนรูถ้งึวธิทีี่จะเรยีนรูด้ว้ยกนัอย่างต่อเนื่อง”  
องคก์ารเรยีนรูเ้ป็นองคก์ารทีม่กีารมุ่งเน้นในการกระตุ้น เร่งเรา้ และจงูใจ ใหส้มาชกิทุกคนมคีวาม
กระตอืรอืรน้ทีจ่ะเรยีนรูแ้ละพฒันาตนเองตลอดเวลา เพื่อขยายศกัยภาพของตนเองและขององคก์ร 
ในการที่จะลงมอืปฏบิตัภิารกจินานัปการใหส้ าเรจ็ลุล่วง โดยอาศยัรูปแบบของการท างานเป็นทมี 
และการเรยีนรูร้่วมกนั ตลอดจนมคีวามคดิความเขา้ใจเชงิระบบ ทีจ่ะประสานกนัเพื่อใหเ้กดิความ
ไดเ้ปรยีบทีย่ ัง่ยนืต่อการแขง่ขนัท่ามกลางกระแสโลกาภวิตัน์ตลอดไป 
 วรีวุธ  มาฆะศริานนท์  (2545: 11) ใหค้วามหมายขององคก์รอจัฉรยิะ (Faster Learning 
Organization) ว่า “เป็นกระบวนการหนึ่งของการบรหิารทีมุ่่งเน้นใหอ้งคก์รและบุคลากร มกีระบวน 
การท างานทีเ่พยีบพรอ้มไปดว้ยประสทิธภิาพ และมผีลการปฏบิตังิานเป่ียมไปดว้ยประสทิธผิล โดย
เป็นการเชื่อมโยงรปูแบบของการท างานเป็นทมี (Team Working) เขา้กบักระบวนการในการเรยีนรู้ 
และสร้างความเข้าใจในการเปลี่ยนแปลงแล้วเปิดโอกาสให้ทมีงานนัน้น ามาประยุกต์เข้ากับงาน 
(Empowerment) มกีารส่งเสรมิให้เกดิบรรยากาศของการคดิรเิริม่ (Initiative) และสรา้งสรรค ์
(Creativity) อนัเป็นผลใหเ้กดิศกัยภาพของทมีงานในการพฒันาผลติภณัฑ์ และการสรา้งนวตักรรม 
(Innovation) ต่างๆ เป็นช่องทางให้ได้รบัความจงรกัภกัดต่ีอผลติภณัฑ์และบรกิารจากผู้บรโิภค 
สามารถเพิม่ส่วนแบ่งตลาดและเพิม่พูนก าไร”  และทีส่ าคญัคอื ทุกประการทีเ่ป็นกระบวนการพฒันา
ประสทิธภิาพและประสทิธผิลนัน้  จะต้องด าเนินการดว้ยความร่วมแรงร่วมใจ ใหเ้ป็นไปดว้ยความ
รวดเรว็มากยิง่กว่าการแข่งขนั (Competitiveness) และความเปลีย่นแปลง (Changes) ทีม่อียู่ในโลก
ยคุโลกาภวิตัน์นี้ 
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  องคก์รอจัฉรยิะนี้ จงึมพีฒันาการอยูต่ลอดเวลาในการเรยีนรูร้่วมกนัแลว้น าไปประยุกต์
กบัการท างานเพื่อปรบัปรุงกระบวนงานและคุณภาพสนิค้าและบรกิาร  ตลอดจนพฒันาชวีิตการ
ท างานของแต่ละคนใหก้า้วไปสู่ความเป็นเลศิ 
 ปารฉิัตต์  ศงัขะนันทน์ (2548: 26)  ไดเ้รยีบเรยีงเรื่อง องคก์รอจัฉรยิะ: องคก์ารแห่งการ
เรยีนรู ้โดยสรุปความหมายไวว้่า “เป็นองคก์รทีม่กีารสรา้งช่องทางใหเ้กดิการถ่ายทอดความรูซ้ึง่กนั
และกนัภายในระหว่างบุคลากร ควบคู่ไปกบัการรบัความรูจ้ากภายนอก โดยมเีป้าประสงคส์ าคญัคอื 
เพื่อใหม้โีอกาสไดใ้ชค้วามรูเ้ป็นฐานในการพฒันาต่อไป” 
  ในการเปลี่ยนแปลงจากองค์การที่มกีารด ารงอยู่ในสภาพปจัจุบนัให้เป็นองค์การแห่ง
การเรยีนรูน้ัน้ มปีจัจยัทีเ่ป็นแรงผลกัดนัหลายประการ แต่ทีส่ าคญัเป็นประเดน็หลกัม ี4 ประการคอื 

1. กระแสโลกาภวิฒัน์ (Globalization) แรงผลกัดนัประการแรกนี้เป็นสิง่ทีเ่ราสมัผสั
ใดในตลอดหลายปีทีผ่่านมาตัง้แต่มรีะบบการสื่อสารและ การขนส่งทีร่วดเรว็ท าใหโ้ลกแคบลงและ
รบัรู้สิง่ต่างๆ ในซกีโลกอื่นๆ ได้ง่ายกว่าเดมิมากท าให้การรบัรูเ้กดิขึ้นอย่างกว้างขวางทัง้ในระดบั
บุคคล  สงัคมและองคก์าร  

2. เทคโนโลยสีมยัใหม่ (New technology) เพื่อตอบสนองธรรมชาตขิองมนุษยใ์นส่วน 
ของความอยากรู้ในสิง่ใหม่ๆ จงึมกีารพฒันาเครื่องมอือนัทนัสมยัอยู่เสมอ ทัง้นี้เพื่อยกระดบั
ประสทิธภิาพในการเรยีนรูโ้ดยเฉพาะอย่างยิง่คอื ระบบ Internet ทีม่บีทบาทอย่างยิง่ต่อการแสวงหา
ความรูใ้หม่ๆ  

3. อทิธพิลของลูกค้า (Customer influence) เป็นทีแ่น่นอนอย่างยิง่ว่าลูกคา้เป็นตวั 
ก าหนดอนาคตขององค์การโดยเฉพาะองคก์ารธุรกจิ เพราะฉะนัน้ท าอย่างไรองคก์ารจะตอบสนอง
ความพงึพอใจของลูกค้าให้ได้มากที่สุดเพื่อที่องค์การจะได้รบัการสนับสนุนในการใช้สินค้าและ
บรกิารอยา่งต่อเนื่อง  

4. ความส าคญัของทรพัยส์นิทีจ่บัต้องไม่ได้ (Intangible Assets) ทรพัยส์นิทีอ่งคก์าร
มอีาจแยกได้เป็นสองส่วนคอืที่จบัต้องได้ (Tangible) เช่น เงนิทุน อาคารสถานที่และเครื่องจกัร
อุปกรณ์ต่างๆ และทีจ่บัต้องไม่ได้ (Intangible) เช่น สทิธบิตัร ความสมัพนัธก์บัลูกคา้และพนัธมติร 
ตราสนิค้า (Brand) และที่ส าคญัคอืความรู้ความสามารถของบุคลากรไม่ว่าจะเป็นผู้บรหิารหรอื
ผูป้ฏบิตังิานระดบัต่างๆ ทัง้นี้ทรพัยส์นิทีจ่บัต้องไม่ไดใ้นเชงิรปูธรรมโดยเฉพาะความรู ้ (Knowledge) 
นัน้ เป็นสิง่ทีม่คี่าและใชใ้หเ้กดิประโยชน์ไดอ้ยา่งไรข้ดีจ ากดั  
 เจษฎา  นกน้อย  (2552: 7) ได้สรุปความหมายขององค์การแห่งการเรยีนรูว้่า หมายถึง 
กระบวนการจดัการองค์การที่ระดมสรรพก าลงัจากบุคลากรทุกคนในองค์การ ในการวเิคราะห์ความ
ต้องการ การก าหนดเป้าหมายร่วมกนัและแสวงหาวธิกีารด าเนินงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายอย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยอาศัยความรู้และประสบการณ์ภายใต้สภาพแวดล้อมที่มกีาร
เปลีย่นแปลงตลอดเวลา  
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 แนวทางการสร้างองคก์ารแห่งการเรียนรู้  
 อ านาจ  วดัจนิดา (2551: ออนไลน์)  ไดก้ล่าวถงึแนวทางการสรา้งองคก์ารแห่งการเรยีนรู้
ไว้ว่า  ในการสร้างองค์การให้เป็นองค์การแห่งการเรยีนรู้นัน้คงต้องสร้างภาพของความเข้าใจ
เสยีก่อนว่าองคก์ารแห่งการเรยีนรูเ้ป็นเหมอืนระบบใหญ่คลา้ยกบัตวัขององคก์ารทัว่ไป เช่นในธุรกจิ
กค็อืบรษิทั ในภาครฐักค็อืกระทรวง ซึง่ระบบใหญ่หรอืองคก์ารนัน้ย่อมมรีะบบย่อยๆ (Subsystems) 
ทีเ่ป็นส่วนประกอบ เช่น ในกรณีบรษิทักเ็ป็นฝ่ายงานต่างๆ ถ้าในกระทรวงก็เป็นหน่วยงานระดบั
กรม ทีเ่ป็นปจัจยัประกอบทีส่ าคญัในการขบัเคลื่อนใหร้ะบบใหญ่ด าเนินไปไดอ้ย่างมปีระสทิธผิลและ
มปีระสทิธภิาพ ดว้ยหลกัคดินี้เอง มารค์วอด (Michael J. Marquardt) ผูเ้ชีย่วชาญดา้นการพฒันา 
ทรพัยากรมนุษยแ์ห่งมหาวทิยาลยัจอรจ์วอชงิตนั ประเทศสหรฐัอเมรกิา  จงึไดน้ าเสนอแนวคดิการ
สรา้งองคก์ารแห่งการเรยีนรู้  โดยเน้นการพฒันาและสรา้งระบบย่อยทัง้ 5 ประการ อนัไดแ้ก่ ระบบ
องค์การ ระบบผู้คนที่เกี่ยวขอ้งกบัองค์การ ระบบเทคโนโลย ีระบบความรูแ้ละระบบการเรยีนรู้ ซึ่ง
รายละเอยีดของแต่ละระบบดงัต่อไปนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 1 ตวัแบบระบบองคก์ารแห่งการเรยีนรู ้ ตามแนวคดิของ Michael J. Marquardt 
 

 ทีม่า: อ านาจ  วดัจนิดา (2551). การพฒันาองคก์ารแห่งการเรยีนรู.้ ออนไลน์. 
 

 1. องค์การ (Organization) ระบบขององค์การต้องมกีารวางรากฐานไว้เพื่อสร้าง
องคก์ารแห่งการเรยีนรูซ้ึ่งประกอบดว้ยปจัจยัทีเ่ป็นองคป์ระกอบทีส่ าคญั ไดแ้ก่ วสิยัทศัน์ (Vision) 
ซึง่เป็นเสมอืนเขม็ทศิน าองคก์ารไปยงัเป้าหมายทีพ่งึประสงค ์กลยุทธ ์(Strategy) เป็นวธิกีารทีจ่ะท า
ใหไ้ปถงึยงัเป้าหมายตามวสิยัทศัน์ โครงสรา้งองคก์าร (Structure) เป็นปจัจยัสนับสนุนใหม้กีารท า
หน้าทีใ่นทุกภาคส่วนอย่างเหมาะสม และทีส่ าคญัคอืวฒันธรรมองคก์าร (Organization Culture) ซึง่
เป็นความเชื่อหรอืค่านิยมของคนในองค์การที่ต้องเอื้อต่อการสร้างองค์การแห่งการเรยีนรู้  เช่น 
ค่านิยมการท างานเป็นทมี การบรหิารจดัการตนเอง การมอบอ านาจ กระจายอ านาจเป็นตน้  
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 2.  ผู้ท่ีเก่ียวข้องกบัองค์การ (People) องค์การหนึ่งๆ ต่างมผีู้เกี่ยวขอ้งหลายฝ่ายทัง้
ภายในองคก์ารเอง เช่น ผูบ้รหิารต้องมภีาวะผูน้ าและม ีทกัษะทางดา้นการบรหิาร เช่นการสอนงาน 
การเป็นพีเ่ลีย้ง และทีส่ าคญัต้องเป็นแบบอย่างทีด่แีก่ผูใ้ต้บงัคบับญัชา  พนักงานระดบัปฏบิตัิต้องมี
นิสยัใฝ่รู ้และพฒันาศกัยภาพของตนเองอยู่เสมอ ลูกคา้ทีใ่ชบ้รกิารกต็้องมกีารใหข้อ้มลูยอ้นกลบัใน
ด้านของความต้องการแก่องค์การเช่นเดียวกับพนัธมติรทางธุรกิจที่ต้องให้ความร่วมมอืในการ
แลกเปลี่ยนความรูซ้ึ่งกนัและกนัอย่างจรงิใจ  และรวมทัง้ชุมชนที่ต้องให้การสนับสนุนการพฒันา
องค์การที่ตัง้อยู่ในบรเิวณชุมชน  ทัง้น้ีจะเห็นได้ว่าผู้เกี่ยวขอ้งฝ่ายต่างๆ  ก็มสี่วนในการสรา้ง
องคก์ารแห่งการเรยีนรูท้ ัง้สิน้  
 3. เทคโนโลยี  (Technology) การมเีครื่องมอืหรอืเทคโนโลยทีีท่นัสมยัถอืเป็นสิง่อ านวย
ความสะดวกที่ช่วยให้การสรา้งองค์การแห่งการเรยีนรูม้คีวามสะดวกมากยิง่ขึน้ โดยประเภทของ
เทคโนโลยทีีช่่วยในการสรา้งองคก์ารแห่งการเรยีนรูม้ ี2 ประเภท คอื เทคโนโลยสี าหรบัการบรหิาร
จดัการความรู้ (Manage knowledge) คอื การใช้เพื่อการจดัเก็บและแลกเปลี่ยนความรู้แก่กนั 
ประเภทที่สองคอื เทคโนโลยทีี่ใชใ้นการเพิม่พูนความรู ้(Enhance learning) คอืการใช้เครื่องมอื
อุปกรณ์ในการสรา้งการเรยีนรูแ้ก่ผูเ้รยีนได้อย่างสะดวกมากขึน้ เช่น Computer-based training,    
E-Learning, Web-based learning  
 4. ความรู้ (Knowledge) ความรูท้ี่มใีนองคก์ารจ าเป็นอย่างยิง่ต้องมกีารบรหิารจดัการ
อย่างเป็นระบบทัง้นี้เพื่อน ามาใชใ้หเ้กดิประโยชน์สูงสุดต่อองคก์าร โดยกระบวนการให้การจดัการ
ความรู(้Knowledge management) มกีระบวนการเริม่ตัง้แต่การระบุความรูท้ีจ่ าเป็นต่อองคก์าร การ
เสาะแสวงหาหรอืสรา้งความรูข้ ึน้มาใหม่ การจดัเกบ็ความรู ้การแบ่งบนัความรู้ และการน าความรูไ้ป
ประยุกต์ใช้ในการท างาน ซึ่งแนวคดินี้เองคงเป็นการสร้างความกระจ่างถึงความสมัพนัธ์ระหว่าง
องคก์ารแห่งการเรยีนรู ้ (Learning Organization) กบัการจดัการความรู ้(Knowledge management) 
เพราะว่าในแนวคดิของ มารค์วอด (Michael J. Marquardt) ถอืว่าการจดัการความรูเ้ป็นระบบย่อย
ระบบหนึ่งทีม่คีวามส าคญัในการสรา้งองคก์ารแห่งการเรยีนรูใ้หเ้กดิขึน้นัน่เอง  
 5. การเรียนรู้ (Learning) การเรยีนรู้ถอืเป็นระบบหลกัที่เป็นแกนส าคญัของการสรา้ง
องคก์ารแห่งการเรยีนรูซ้ึง่สามารถจ าแนกการเรยีนรูไ้ด้ 3 ระดบัคอื ระดบับุคคล ระดบักลุ่มและระดบั
องค์การ ซึ่งในแต่ละระดบัของการเรยีนรูน้ัน้ต้องเริม่ที่ทกัษะของตวับุคลากรแต่ละคน ซึ่งต้องม ี 5 
ประการ เพื่อสามารถเรยีนรูไ้ดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ ไดแ้ก่ ความคดิเชงิระบบ (Systematic Thinking) 
การมตีวัแบบทางความคดิ (Mental Model)  ความเชีย่วชาญรอบรู ้(Personal Mastery)  การเรยีนรู้
ดว้ยตนเอง (Self Directed Learning) และการสนทนาสื่อสารกนั (Dialogue) โดยวธิใีนการเรยีนรูท้ีม่ ี
ความส าคญัในการสรา้งการเรยีนรูใ้นบรบิทขององคก์ารแห่งการเรยีนรู้  ม ี3 ประเภท คอื  การเรยีนรู้
เพื่อการปรบัตวั (Adaptive Learning) คอื การเรยีนรูจ้ากประสบการณ์ในอดตีเพื่อการปรบัปรุงใน
อนาคต การเรยีนรูโ้ดยการกระท า (Action Learning) คอื การเรยีนรูท้ีน่ าเอาสถานการณ์หรอืสภาพ
ปญัหาที่เกดิขึน้จรงิมาเป็นฐานของการเรยีนรู้  และระบบการเรยีนรูเ้พื่อมุ่งสู่เป้าหมายขององค์การ 
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(Anticipatory Learning) คอื การเรยีนรูท้ี่มุ่งสนองตอบความส าเรจ็ของเป้าหมายองค์การ เช่น 
วสิยัทศัน์ (Vision) เป็นตน้ 
 องค์การแห่งการเรียนรู้ เป็นแนวคิดที่องค์การสามารถน าไปใช้เป็นแนวทางในการ
วางรากฐานดา้นการสรา้งคุณค่าใหแ้ก่ทรพัยส์นิทีจ่บัต้องไม่ได้ คอื ความรู ้ซึง่จะเป็นสิง่ช่วยใหไ้ด้มา
ซึง่ทรพัยส์นิทีจ่บัต้องไดเ้ช่นรายไดแ้ละผลก าไร หรอืแมก้ระทัง้ความส าเรจ็ทีใ่ฝ่ฝนัในทีสุ่ด ดงันัน้เรา
ควรมาสรา้งองคก์ารแห่งการเรยีนรูร้่วมกนัอย่างเป็นระบบและมสี่วนร่วมจากทุกฝ่ายเพื่อการพฒันา
อยา่งยัง่ยนืในทีสุ่ด 
 

 ลกัษณะขององคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
 มารค์วอด (เสนิส  หงสท์อง. 2546: 40; อ้างองิจาก Michael J. Marquardt. 1996) ได้
กล่าวว่า องคก์ารแห่งการเรยีนรูจ้ะตอ้งมลีกัษณะ 11 ประการ ดงันี้ 
  1. โครงสรา้งทีเ่หมาะสม (Appropriate Structure) คอื โครงสรา้งทีเ่ลก็ และมคีวาม
คล่อง ตวัสูง ไม่มสีายการบงัคบับงัชามากเกนิไป มลีกัษณะเป็นโครงสรา้งแบบแบนราบ (Flat 
Organization) เพื่อเอื้อให้เกดิอสิระในการท างานมากยิง่ขึน้ รวมทัง้ท าใหเ้กดิความยดืหยุ่นในการ
ท างาน นอกจากนัน้ องคก์ารจะต้องมโีครงสรา้งแบบองคร์วม (Holistic structure)เพื่อใหก้ารท างาน
มลีกัษณะเชื่อมโยงกนัทุกฝา่ย 
  2. วฒันธรรมการเรยีนรูใ้นองคก์าร (Corporate Learning Culture) มลีกัษณะเอื้อให้
สมาชกิทุกคนในองคก์ารตระหนกัและเหน็ความส าคญัของการเรยีนรูร้ว่มกนัในองคก์าร มบีรรยากาศ
ทีช่่วยส่งเสรมิการทดลองท าสิง่ใหม่ ๆ อยู่ตลอดเวลา โดยไม่มคีวามกลวัความลม้เหลวทีจ่ะเกดิขึน้ 
และทีส่ าคญัผูบ้รหิารตอ้งใหก้ารสนบัสนุนอยา่งจรงิจงั ทัง้ในดา้นการเงนิและขวญัก าลงัใจ 
  3. การใหอ้ านาจและความรบัผดิชอบในงานเพิม่มากขึน้ (Empowerment) เป็นการ
เปิดโอกาสให้พนักงานทุกคนไดม้โีอกาสแสดงศกัยภาพ ความรู ้ ความสามารถของตนอย่างเตม็ที่
พนกังานมโีอกาสทีจ่ะเรยีนรู ้มอีสิระในการตดัสนิใจแก้ไขปญัหาดว้ยตนเอง ลดความรูส้กึพึง่พาผูอ้ื่น
ในการแกไ้ขปญัหา ขยายการเรยีนรูข้องตนใหบ้งัเกดิผลงอกงาม มคีวามคดิสรา้งสรรคอ์ย่างเตม็ที่ มี
การกระจายความรบัผดิชอบ และการตดัสนิใจแกป้ญัหาไปสู่ระดบัล่าง 
  4. การวเิคราะห์สภาพแวดลอ้ม (Environmental Scanning) มกีารคาดคะเนการ
เปลีย่นแปลงทีอ่าจมผีลกระทบต่อสภาพแวดลอ้มขององคก์ารต้องไหวตวัใหท้นักบัการเปลีย่นแปลง
ที่เกดิขึน้ได้ตลอดเวลา มกีารพฒันาการคาดการณ์เกี่ยวกบัอนาคตที่เป็นไปได้ และมกีารเลอืก
เป้าหมายในสภาพแวดลอ้มทีอ่งคก์ารมุง่ทีจ่ะมปีฏสิมัพนัธด์ว้ย 
  5. การสรา้งสรรคแ์ละถ่ายโอนความรู้ (Knowledge Creation and Transfer) หน้าที่
ในการสรา้งนวตักรรมองคค์วามรูใ้หม่ ๆ ถอืเป็นหน้าทีข่องสมาชกิทุกคนในองคก์ารไม่ใช่หน้าทีข่อง
ฝ่ายใดฝ่ายหน่ึงเท่านัน้ สมาชกิในองคก์ารทุกคนจะมบีทบาทในการเสรมิสรา้งความรู้ มกีารเรยีนรู้
จากทุก ๆ ส่วน มกีารตดิต่อสื่อสารกนัอยา่งเป็นเครอืขา่ย มกีารแลกเปลีย่นความรูแ้ละข่าวสารซึง่กนั
และกนั 



 

 

13 

  6. เทคโนโลยกีารเรยีนรู ้(Learning Technology) มกีารประยุกต์ใชเ้ทคโนโลยใีนการ
ปฏบิตังิานทีเ่หมาะสมในการเรยีนรูอ้ย่างทัว่ถงึโดยจะมกีารจดัเกบ็ ประมวล และถ่ายทอดขอ้มลูถงึ
กนัอยา่งรวดเรว็และถูกตอ้ง มกีารสรา้งเครอืขา่ยสรา้งฐานขอ้มลูคอมพวิเตอร์ รวมทัง้มกีารใชป้ญัญา 
ประดษิฐเ์พื่อช่วยในการถ่ายโอนความรูท้ ัว่ทัง้องคก์าร 
  7. มุง่เน้นคุณภาพ (Quality) โดยจะใหค้วามส าคญักบัการบรหิารคุณภาพโดยรวมทัว่
ทัง้องคก์าร เน้นการปรบัปรุงอย่างต่อเนื่อง ซึง่มผีลท าใหก้ารเรยีนรูท้ ัง้ทีต่ ัง้ใจ และไม่ไดต้ัง้ใจเกดิ
ประสทิธภิาพ 
  8. กลยทุธ ์(Strategy) กระบวนการเรยีนรูข้ององคก์ารแห่งการเรยีนรู้ จะเป็นไปอย่าง
ม ี กลยุทธ ์ โดยใชก้ลยุทธก์ารเรยีนรูโ้ดยเจตนา และการเรยีนรูเ้ชงิปฏบิตักิาร ทัง้ในดา้นการยกร่าง 
การด าเนินการและการประเมนิ ทัง้นี้ผูบ้รหิารจะมหีน้าทีเ่ป็นผู้ทดลองเกื้อหนุน มากกว่าจะเป็นผู้
ก าหนดแนวทางเองทัง้หมด 
  9. บรรยากาศทีส่นบัสนุน (Supportive Atmosphere) เป็นบรรยากาศที่มลีกัษณะเอื้อ
ให้ผู้ปฏบิตังิานได้มกีารพฒันาศกัยภาพของตนเองอย่างเตม็ที่ มุ่งส่งเสรมิคุณภาพชวีติที่ดใีนการ
ท างานใหก้บัผูป้ฏบิตังิาน มกีารเคารพในศกัดิศ์รขีองความเป็นมนุษยใ์หค้วามเสมอภาค และความ
เท่าเทยีมกนัทุกคน ใหค้วามเป็นอสิระภายใต้บรรยากาศทีม่คีวามเป็นประชาธปิไตยและการมสี่วน
รว่มของทุกคนในองคก์าร 
  10. การท างานเป็นทมี และการท างานแบบมเีครอืข่าย (Teamwork and Networking)
รปูแบบการท างานเป็นทมีจะช่วยส่งเสรมิใหเ้กดิความรว่มมอืกนัในองคก์าร และเป็นการสรา้ง ใหเ้กดิ
ระบบการท างานอย่างเป็นเครอืข่าย อนัจะน าไปสู่พนังร่วมในองคก์าร ซึง่เป็นการสรา้งความร่วมมอื
กนัแกป้ญัหาอย่างต่อเน่ืองในระยะยาว และมกีารรเิริม่สรา้งสิง่ใหม ่ๆ เพื่อสรา้งการแข่งขนัและสรา้ง
พนัธมติรในการด าเนินธุรกจิ 
  11. วสิยัทศัน์ (Vision) วสิยัทศัน์จะเป็นความคดิเหน็ซึง่เป็นการมองภาพความส าเรจ็
รว่มกนัทัง้องคก์าร ซึง่จะมุ่งสู่เป้าหมายเดยีวกนั ดว้ยความรูส้กึผูกพนับนพืน้ฐานของค่านิยม ปรชัญา 
ความเชื่อทีค่ลา้ยคลงึกนั ส่งผลใหเ้กดิความมสี่วนรว่มในการท ากจิกรรมร่วมกนั โดยมจีุดมุ่งหมายไป
ในทศิทางเดยีวกนั 
 แนวคดิองคก์ารแห่งการเรยีนรู ้ เป็นแนวคดิทีใ่ชก้ระบวนการเรยีนรูข้องคนในองคก์ารเป็น
แนวทางในการพฒันาองค์การ  เพื่อให้บุคคลในองค์การมโีอกาสเรยีนรู้ ฝึกฝน พฒันาศกัยภาพ 
ตลอดจนได้มสี่วนร่วมในการพฒันาร่วมกนัของบุคคล องค์การและสงัคม แต่ทัง้นี้ในการด าเนิน
กจิกรรมในการพฒันาองคก์ารไปสู่องคก์ารแห่งการเรยีนรูน้ัน้  ควรจะมคีวามรอบรูแ้ละชาญฉลาดต่อ
การวางแผนก าหนดกลยทุธแ์ละกลวธิเีพื่อใหส้ามารถดงึศกัยภาพความสามารถทีแ่ฝงอยู่ในตวับุคคล
ออกมาใชใ้หเ้ป็นประโยชน์อยา่งแทจ้รงิ 
 นอกจากนี้ เจษฎา  นกน้อย (2552: 9) ไดก้ล่าวว่า  ลกัษณะขององคก์ารแห่งการเรยีนรู้จะ
มลีกัษณะทีแ่ตกต่างจากองคก์ารโดยทัว่ไป ทัง้นี้เพราะองคก์ารแห่งการเรยีนรูเ้ป็นองคก์ารทีมุ่่งเน้น
ในการกระตุ้น เร่งเรา้และจงูใจใหส้มาชกิทุกคนในองคก์ารมีความกระตอืรอืรน้ทีจ่ะเรยีนรูแ้ละพฒันา
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ตนเองอยูต่ลอดเวลา เพื่อขยายศกัยภาพทัง้ของตนเอง ทมีงานและองคก์ารใหส้ามารถปฏบิตัภิารกจิ
นานปัการไดส้ าเรจ็ลุล่วง และบรรลุผลตามความมุง่หมาย  
 
 ปัจจยัสู่ความส าเรจ็ของการสร้างองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
 การพฒันาองค์การสู่การเป็นองคก์ารแห่งการเรยีนรูจ้ะประสบความส าเรจ็ไดจ้ะต้องสามารถ
น ากลยทุธการจดัการเปลีย่นแปลงมาใชป้ระกอบในการพฒันา คอื (เจษฎา  นกน้อย. 2552: 12) 

1. จะต้องอาศยัความมุ่งมัน่อย่างแรงกล้า (passion) และความมวีสิยัทศันของผูบ้รหิาร
ระดบัสงูขององคก์าร 

2. บุคลากรจ าเป็นจะต้องมคีวามเข้าใจวฒันธรรมองค์การและปจัจยัที่มอีทิธพิลต่อการ
พฒันาองคก์ารแห่งการเรยีนรู ้

3. บุคลากรทุกระดบัจะต้องมคีวามรูส้กึอยากเปลีย่นแปลง อยากพฒันาองคก์ารใหก้้าวสู่
การเป็นองคก์ารแห่งการเรยีนรูอ้ยา่งแทจ้รงิ 

4. มกีารสรา้งสภาพแวดลอ้มในการท างานทีเ่อื้อต่อการพฒันาสู่การเป็นองคก์ารแห่งการ
เรยีนรู ้

5. ผูม้สี่วนเกีย่วขอ้งทุกฝา่ยในองคก์ารจะตอ้งเขา้มามสี่วนในการวางแผนและมสี่วนไดร้บั
ประโยชน์จากการพฒันาองคก์ารแห่งการเรยีนรู ้

6. ควรมีการกระตุ้นการพัฒนาองค์การแห่งการเรียนรู้เพื่อให้บรรลุผลส าเร็จตาม
เป้าหมาย เช่น การน าระบบการใหร้างวลัมาใช ้

7. กลยุทธ์ต่างๆ ที่น ามาใช้ต้องสามารถปรบัเปลี่ยนได้ตามสถานการณ์ที่เปลี่ยนไป มี
ความยดืหยุน่เพื่อใหส้ามารถกา้วสู่การเป็นองคก์ารแห่งการเรยีนรูไ้ดอ้ยา่งแทจ้รงิ 

8. ต้องพรอ้มทีจ่ะเรยีนรูจ้ากความลม้เหลว เพราะการเปลีย่นแปลงย่อมมโีอกาสลม้เหลว
ไดพ้อๆ กบัโอกาสทีจ่ะประสบความส าเรจ็ 

9. มกีารเปลีย่นแปลงพฤตกิรรมของบุคลากรโดยมุง่เน้นการเรยีนรูแ้ละแลกเปลีย่นความรู้
ซึง่กนัและกนั มากกว่าทีจ่ะพยายามบงัคบัใหเ้กดิค่านิยมการเรยีนรูใ้นองคก์าร 

10. ควรมุง่เน้นการเปลีย่นแปลงพฤตกิรรมการเรยีนรูภ้ายในองคก์ารดว้ยการเปลีย่นแปลง
โครงสรา้ง กระบวนการปฏบิตังิาน และระบบมากกว่าทีจ่ะเปลีย่นทศันคตซิึง่เป็นเรือ่งทีย่ากกว่า 

11. ผูบ้รหิารจะต้องมวีสิยัทศัน์ในการเลอืกบุคลากรทีม่คีุณสมบตัทิีพ่รอ้มเปิดรบัความท้า
ทายและโอกาสใหม่ๆ  เพื่อเป็นผูน้ าการเปลีย่นแปลงและพฒันาสู่การเป็นองคก์ารแห่งการเรยีนรู้ 
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แนวคิดเก่ียวกบัความพร้อม 
 ความหมาย 
 ฐติมิา  เพชรมุณี (2540: 27) ใหค้วามหมายของความพรอ้มว่า เป็นสภาพทีบุ่คคลมภีาวะ 
สมบูรณ์ทัง้ร่างกายและจติใจ มคีวามสามารถทีจ่ะเรยีนรูแ้ละท ากจิกรรมต่างๆ ได้อย่างสมัฤทธิผ์ล 
ทัง้นี้ขึน้อยูก่บัวุฒภิาวะ การไดร้บัการฝึกฝน การเตรยีมตวัและความสนใจหรอืแรงจงูใจ 
 สุมติรา  จัน่ประเสรฐิ  (2544: 47) ใหน้ิยามไวว้่า ความพรอ้มหมายถงึสภาวะของบุคคลทีม่ ี
ความสมบูรณ์ทัง้ร่างกายและจติใจ ในการที่จะเรยีนรูก้จิกรรมต่างๆ ทัง้นี้ขึน้อยู่กบัความรูท้ศันคต ิ
และแรงจงูใจเป็นส าคญั 
 ชูศกัดิ ์ ขมวไิล (2544: 6) ใหน้ิยามของความพรอ้ม หมายถงึ สภาพทีเ่ตรยีมพรอ้มในการ
ปฏิบัติหรือด าเนินการกิจการนัน้ๆ ให้สามารถส าเร็จลุล่วงไปได้อย่างมีประสิทธิภาพตามวัตถุ 
ประสงคท์ีต่ ัง้ไว ้อนัเป็นผลมาจากการเตรยีมการไวแ้ลว้อยา่งพรอ้มมลูส าหรบักจิกรรมนัน้ๆ 
 ธนาณตั ิ ขนัทะสทิธิ ์ (2546: 11) ใหค้วามหมายว่า สภาพบุคคลทีพ่รอ้มหรอืมคีวาม
กระตอืรอืรน้ มคีวามถนัด มคีวามตัง้ใจที่จะปฏบิตักิจิกรรมต่างๆ ให้ส าเรจ็ลุล่วงไปได้อย่างมี
ประสทิธภิาพประสทิธผิล  อนัเป็นผลมาจากการเตรยีมตวัดา้นรา่งกายและจติใจ 
 

 องคป์ระกอบของความพร้อม 
 ดาวนิ่ง; และ แทคเรย ์(สุชาดา  ช่วยประสทิธิ ์และคณะ.  2544: 21; อา้งองิจาก Downing; 
& Thackray. 1972: 14)  กล่าวถงึปจัจยัทีเ่กีย่วขอ้งกบัความพรอ้มไว ้4 ปจัจยั คอื 
  1. ปจัจยัดา้นสรรีะวทิยา (Physiological factors) ไดแ้ก่ การบรรลุวุฒภิาวะและการ
พฒันาการดา้นร่างกาย 
  2. ปจัจยัดา้นสิง่แวดลอ้ม (Environmental factors) ไดแ้ก่ ภมูหิลงัของการใชภ้าษา
ของครอบครวัและประสบการณ์ทางดา้นสงัคมทีแ่ตกต่างกนั 
  3. ปจัจยัดา้นอารมณ์ แรงจงูใจและบุคลกิภาพ (Emotional,  Motivational and 
Personality factors) 
  4. ปจัจยัดา้นสตปิญัญา (Intellectual factors) ไดแ้ก่ ความสามารถในดา้นสตปิญัญา
ทัว่ไป ความสามารถในการรบัรู ้การเหน็และการไดย้นิ ความสามารถในการคดิอยา่งมเีหตุผลในการ
แกป้ญัหา 
 พรรณี  ชทูยัเจนจติ  (สมคดิ  ทาศริ.ิ 2541: 31;  อา้งองิจาก; พรรณี  ชทูยัเจนจติ.  2538: 
47) กล่าวว่า ความพรอ้มขึน้อยูก่บัวุฒภิาวะ  การไดร้บัการฝึกอบรม  การเตรยีมตวั และความสนใจ 
หรอื แรงจงูใจ 
 โดยสรปุแลว้  องคป์ระกอบของความพรอ้มกค็อื วุฒภิาวะ บุคลกิภาพ ความสามารถและ
แรงจงูใจในการปฏบิตังิานของบุคลากรในองคก์ารนัน้ๆ นัน่เอง 
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การจดัการความรู้ 
 การจดัการความรูเ้ป็นเครื่องมอืบรรลุวตัถุประสงค์ตามเป้าหมาย  ซึ่งมกัเป็นเป้าหมายที่
ยากและซบัซอ้น  และมกัใชเ้ป็นเครือ่งมอืเพื่อบรรลุผลสมัฤทธิข์องงานในลกัษณะทีสู่งส่ง การจดัการ
ความรูเ้ป็นเครื่องมอื (Means) ไม่ใช่เป้าหมาย (End) การจดัการความรูไ้ม่ใช่การเอาความรู้มา
จดัระบบหรอืจดัการเพื่อใหผู้อ้ื่นน าไปใช ้แต่เป็นการด าเนินการเพื่อใหก้ารปฏบิตังิานมกีารประยุกต์ใช้
ความรูอ้ย่างเขม้ขน้และท าใหง้านมผีลสมัฤทธิส์ูงตามทีก่ล่าวขา้งต้น  โดยทีค่วามรูท้ีน่ ามาประยุกต์ใช้
นัน้ไดม้าจากหลากหลายทาง ไดแ้ก่ การ "ควา้" (Capture) มาจากภายนอกองคก์าร  การ "ควกั" เอา
มาจากองคค์วามรูภ้ายในองคก์าร  โดยทีอ่าจเป็น "ความรูใ้นคน" (Tacit Knowledge) และ "ความรูใ้น
กระดาษ" (Explicit Knowledge) ความรูด้งักล่าวต้องน ามาปรบัใช้ให้เหมาะสมต่อกาลเทศะ หรอื
บรบิทขององค์การและเมื่อมกีารประยุกต์ใช้ความรู้ในการท างาน ก็มกีารน าประสบการณ์จากการ
ท างานของพนักงานมาร่วมกนั "ตกผลกึ" หรอืกลัน่กรองเป็นความรูใ้หม่ นัน่คอื ในกระบวนการ
จดัการความรู้ จะมกีารสร้างความรู้ ทัง้ที่เป็นการสร้างความรู้ก่อนการปฏิบตัิงาน สร้างความรู้
ระหว่างปฏบิตังิาน และสรา้งความรูห้ลงัจากงานส าเรจ็หรอืเสรจ็สิน้  จะต้องมกีระบวนการด าเนินการ
ใหม้กีารแลกเปลีย่นเรยีนรูร้ะหว่างพนกังานอยา่งเขม้ขน้ ท าใหค้วามรูข้องบุคคลถูกปรบัไปเป็นความรู้
ขององค์การ  มีการจดัเก็บความรู้ขององค์การให้อยู่ในสภาพที่ค้นหามาใช้งานได้ง่ายที่เรยีกว่า    
"การจดัการความรูแ้บบฉับพลนั" (Just in Time Knowledge Management) (วจิารณ์  พานิช.  2551: 
ออนไลน์) 
 การจดัการความรู้เป็นกระบวนการ (process) ที่ด าเนินการร่วมกนัโดยผู้ปฏบิตัิงานใน
องค์กรหรอืหน่วยงานย่อยขององค์กร เพื่อสร้างและใช้ความรู้ในการท างานให้เกิดผลสมัฤทธิด์ขี ึ้น
กว่าเดมิ การจดัการความรู้ในความหมายนี้จงึเป็นกิจกรรมของผู้ปฏิบตัิงาน  ไม่ใช่กิจกรรมของ
นักวิชาการหรอืนักทฤษฎี  แต่นักวิชาการหรอืนักทฤษฎีอาจเป็นประโยชน์ในฐานะแหล่งความรู ้
(Resource Person) หรอืผูอ้ านวยความสะดวกในการจดัการความรู ้
 การจดัการความรูเ้ป็นกระบวนการที่เป็นวงจรต่อเนื่อง เกดิการพฒันางานอย่างต่อเนื่อง
สม ่าเสมอ  เป้าหมายคอื การพฒันางานและพฒันาคนโดยมคีวามรู้เป็นเครื่องมอื มกีระบวนการ
จดัการความรูเ้ป็นเครื่องมอื หรอืกล่าวอกีนัยหนึ่งว่าการจดัการความรูเ้ป็น "การเดนิทาง" (Journey) 
ไมใ่ช่ "จดุสิน้สุด" (Destination) ของการเดนิทาง 
 

 ยคุของความรู้ 
 ความรูท้ีเ่ราคุน้เคยกนัเป็น “ความรูยุ้คที ่1” แต่ความรูท้ีเ่น้นในเรื่องการจดัการความรูเ้ป็น 
“ความรูย้คุที ่2” 
  ความรู้ยุคท่ี 1 เป็นความรู้ที่สร้างขึ้นโดยนักวชิาการ มคีวามเป็นวทิยาศาสตร์ เน้น
ความเป็นเหตุผล พสิูจน์ได้โดยวธิีการทางวทิยาศาสตร์หรอืวิชาการ มกีารจ าแนกแยกแยะเป็น
ความรูเ้ฉพาะสาขาวชิาการ เป็นความรูท้ีเ่น้นความลกึความเป็นวชิาการเฉพาะดา้น (specialization) 
เน้นความรูใ้นกระดาษ (explicit knowledge) 
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  ความรู้ยคุท่ี 2 เป็นความรูท้ีผ่กูพนัอยูก่บังานหรอืกจิกรรมของบุคคลและองคก์าร เป็น
ความรูท้ีใ่ชง้านและสรา้งขึน้โดยผูป้ฏบิตังิานหรอืกลุ่มผูป้ฏบิตังิานเอง โดยอาจสรา้งขึน้จากการเลอืก
เอาความรูเ้ชงิทฤษฎีหรอืความรูจ้ากภายนอกมาปรบัแต่งเพื่อการใช้งาน หรอืสรา้งขึน้โดยตรงจาก
ประสบการณ์ในการท างาน  ความรูเ้หล่านี้มลีกัษณะบูรณาการและมคีวามจ าเพาะต่อบรบิทของงาน  
กลุ่มผูป้ฏบิตังิาน หน่วยงานและองคก์ารนัน้ๆ ความรูย้คุที ่2 เน้นความรูใ้นคน (tacit knowledge) 
 

 เป้าหมายของการจดัการความรู้ 
 การจดัการความรู้มเีป้าหมาย 3 ประการใหญ่ๆ ได้แก่ เพื่อพฒันางานให้มคีุณภาพและ
ผลสมัฤทธิย์ ิง่ขึน้ เพื่อการพฒันาคน คอืพฒันาผูป้ฏบิตังิาน ซึง่ในทีน้ี่ คอื พนักงานทุกระดบั แต่ทีจ่ะ
ไดป้ระโยชน์มากทีสุ่ด คอื พนักงานชัน้ผูน้้อยและระดบักลาง และเพื่อการพฒันา “ฐานความรู”้ ของ
องค์การหรอืหน่วยงาน เป็นการเพิ่มพูนทุนความรู้หรอืทุนปญัญาขององค์การ  ซึ่งจะช่วยท าให้
องคก์ารมศีกัยภาพในการฟนัฝา่ความยากล าบากหรอืความไมแ่น่นอนในอนาคตไดด้ขีึน้ 
 เป็นการยากมากทีจ่ะใหน้ิยามค าว่า “ความรู”้ ดว้ยถ้อยค าสัน้ ๆ   ยิง่ในความหมายทีใ่ชใ้น
ศาสตรด์า้นการจดัการความรู ้ค าว่า “ความรู”้ ยิง่มคีวามหมายหลายนยั และหลายมติ ิ 
  -  ความรูค้อื สิง่ทีเ่มือ่น าไปใช ้จะไมห่มดหรอืสกึหรอ แต่จะยิง่งอกเงยหรอืงอกงามขึน้ 
  - ความรูค้อื สารสนเทศทีน่ าไปสู่การปฏบิตัิ 
  - ความรูเ้ป็นสิง่ทีค่าดเดาไม่ได ้
  -  ความรูเ้กดิขึน้ ณ จดุทีต่อ้งการใชค้วามรูน้ัน้ 
  - ความรูเ้ป็นสิง่ทีข่ ึน้กบับรบิทและกระตุน้ใหเ้กดิขึน้โดยความตอ้งการ 
 ในยคุแรกๆ ของการพฒันาศาสตรด์า้นการจดัการความรู ้มองว่าความรูม้าจากการจดัระบบ
และตคีวามสารสนเทศ (Information) ตามบรบิท และสารสนเทศกม็าจากการประมวลขอ้มลู (Data) 
ความรูจ้ะไมม่ปีระโยชน์ถา้ไมน่ าไปสู่การกระท าหรอืการตดัสนิใจ 
 ในการจัดการสมัยใหม่ โดยเฉพาะอย่างยิ่งในยุคแห่งสังคมที่ใช้ความรู้เ ป็นฐาน 
(Knowledge-based Society) มองความรูว้่าเป็นทุนปญัญา หรอืทุนความรูส้ าหรบัใชส้รา้งคุณค่าและ
มลูค่า (Value) การจดัการความรูเ้ป็นกระบวนการน าทุนปญัญาไปสรา้งคุณค่าและมลูค่า ซึง่อาจเป็น
มลูค่าทางธุรกจิหรอืคุณค่าทางสงัคมกไ็ด ้ เพื่อความเขา้ใจความหมายของค าว่า “ความรู”้ ใหล้กึซึง้ขึน้
ขอน าเสนอความรู ้4 ระดบั คอื know-what, know-how, know-why, และ care-why (วจิารณ์  พานิช. 
2551: ออนไลน์) 
  Know-what เป็นความรูเ้ชงิทฤษฎลีว้น ๆ เปรยีบเสมอืนความรูข้องผูจ้บปรญิญาตรมีา
หมาดๆ เมือ่น าความรูเ้หล่านี้ไปใชง้านกจ็ะไดผ้ลบา้งไมไ่ดผ้ลบา้ง 
  Know-how เป็นความรูท้ีม่ที ัง้เชงิทฤษฎแีละเชงิบรบิท  เปรยีบเสมอืนความรูข้องผูจ้บ
ปรญิญาและมปีระสบการณ์การท างานระยะหนึ่ง เช่น 2-3 ปี  กจ็ะมคีวามรูใ้นลกัษณะทีรู่จ้กัปรบัให้
เขา้กบัสภาพแวดลอ้มหรอืบรบิท 
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  Know-why เป็นความรูใ้นระดบัทีอ่ธบิายเหตุผลไดว้่า ท าไมความรูน้ัน้ๆ จงึใชไ้ดผ้ลใน
บรบิทหน่ึง แต่ใชไ้มไ่ดผ้ลในอกีบรบิทหน่ึง 
  Care-why เป็นความรูใ้นระดบัคุณค่า ความเชื่อซึง่จะเป็นแรงขบัดนัมาจากภายในจติใจ  
ใหต้อ้งกระท าสิง่นัน้ๆ เมือ่เผชญิสถานการณ์ 
 

องคก์ารแห่งการเรียนรู้ตามมาตรฐานการอดุมศึกษา 
 มาตรฐานการอุดมศึกษาตามประกาศกระทรวงศึกษาธิการ ลงวนัที่ 7 สิงหาคม 2549 
ประกอบด้วยมาตรฐาน 3 ด้าน ไดแ้ก่  ด้านคุณภาพบณัฑติ  ด้านการบรหิารจดัการการอุดมศกึษา 
และดา้นการสรา้งและพฒันาสงัคมฐานความรูแ้ละสงัคมแห่งการเรยีนรู ้  ซึง่มาตรฐานย่อยทัง้ 3 ดา้น
นี้อยูใ่นมาตรฐานการศกึษาของชาตทิีป่ระกอบดว้ยมาตรฐานยอ่ย 3 มาตรฐานเช่นกนั คอื  มาตรฐาน
ที ่1 คุณลกัษณะของคนไทยทีพ่งึประสงคท์ัง้ในฐานะพลเมอืงและพลโลก  มาตรฐานที ่2 แนวการจดั
การศกึษา  มาตรฐานที ่3 แนวการสรา้งสงัคมแห่งการเรยีนรู/้สงัคมแห่งความรู ้ แต่ละมาตรฐานย่อย
ของมาตรฐานการอุดมศึกษาจะมคีวามสอดคล้องและสมัพันธ์กับมาตรฐานย่อยของมาตรฐาน
การศึกษาแห่งชาต ิ เพื่อให้การพฒันาคุณภาพและมาตรฐานการศกึษาบรรลุตามจุดมุ่งหมายและ
หลกัการของการจดัการศกึษาของชาต ิ(คณะกรรมการการอุดมศกึษา. 2550: 2) 
 ในดา้นการสรา้งและพฒันาสงัคมฐานความรูแ้ละสงัคมแห่งการเรยีนรู ้ ไดม้กีารก าหนดใน
กระบวนการประกนัคุณภาพการศึกษาตามคู่มอืการประกนัคุณภาพการศึกษาภายในสถานศึกษา 
ระดบัอุดมศกึษา  ของส านกังานคณะกรรมการการอุดมศกึษา โดยก าหนดในองคป์ระกอบที ่7 ว่าดว้ย 
“การบรหิารและการจดัการ” ในตวับ่งชีท้ี ่7.3 ว่า “มกีารพฒันาสถาบนัสู่องคก์ารเรยีนรู้”  (คณะกรรม 
การการอุดมศกึษา. 2550: 76) โดยมคี าอธบิายตวับ่งชี้ว่า “มาตรฐานอุดมศกึษาขอ้ที่ 3 ก าหนดให้
สถาบนัมกีารสรา้งและพฒันาสงัคมฐานความรูแ้ละสงัคมแห่งการเรยีนรู ้ ซึง่ต้องมกีารจดัการความรู้
เพื่อมุ่งสู่องค์การแห่งการเรยีนรูโ้ดยมกีารรวบรวมองคค์วามรูท้ีม่อียู่ในองค์การซึง่กระจดักระจายอยู่
ในตวับุคคลหรอืเอกสารมาพฒันาให้เป็นระบบ  เพื่อให้ทุกคนในองค์กรสามารถเขา้ถงึความรู ้และ
พฒันาตนเองใหเ้ป็นผูรู้ ้ รวมทัง้ปฏบิตังิานไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ  อนัจะส่งผลใหส้ถาบนัอุดมศกึษา
มคีวามสามารถในเชงิแขง่ขนัสงูสุด  กระบวนการในการบรหิารจดัการความรูใ้นองคก์รประกอบดว้ย  
การระบุความรู ้ การคดัเลอืก  การรวบรวม  การจดัเกบ็ความรู ้การเขา้ถงึขอ้มลูและการแลกเปลีย่น
ความรูท้ ัง้ภายในและภายนอกองคก์ร  การสรา้งบรรยากาศและวฒันธรรมการเรยีนรูใ้นองคก์ร  การ
ก าหนดแนววธิปีฏบิตัิงานตลอดจนการใช้เทคโนโลยสีารสนเทศเพื่อเพิม่ประสทิธภิาพการบรหิาร
จดัการความรูใ้นองคก์รใหด้ยีิง่ขึน้  
 

 แนวทางปฏิบติัตามกระบวนการประกนัคณุภาพ 
1. สถาบนัมกีารจดัท าแผนและก าหนดตวับ่งชี้และเป้าหมายที่ชดัเจนในการจดัการ

ความรูเ้พื่อมุง่สู่องคก์ารแห่งการเรยีนรู ้ รวมทัง้มกีารประชาสมัพนัธเ์ผยแพรใ่หป้ระชาคมของสถาบนั
รบัทราบและเขา้ใจตรงกนัอยา่งทัว่ถงึ 
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2. สถาบนัมกีารด าเนินงานตามแผน  ประเมนิแผนและปรบัปรุงแผนการจดัการ
ความรูต้ามระบบ PDCA อยา่งต่อเนื่อง 

3. สถาบนัมรีะบบและกลไกในการน าเอาผลการประเมนิคุณภาพจากภายในและ
ภายนอกดา้นการจดัการความรูม้าปรบัปรงุพฒันาการจดัการความรูข้องสถาบนั 

4. สถาบนัมกีารน าองคค์วามรูแ้ละนวตักรรมทีไ่ดจ้ากการจดัการความรูไ้ปใชใ้หเ้กดิ
ประโยชน์แก่สถาบนัและสงัคม  รวมทัง้มกีารเผยแพรใ่หส้งัคมรบัทราบ 
 

 เกณฑม์าตรฐานในประเมินคณุภาพ 
1. มกีารทบทวนและจดัท าแผนการจดัการความรูเ้พื่อมุ่งสู่องคก์รแห่งการเรยีนรูแ้ละ

ประชาสมัพนัธเ์ผยแพรใ่นประชาคมของสถาบนัรบัทราบ 
2. มกีารด าเนินการตามแผนจดัการความรูแ้ละประสบความส าเรจ็ตามเป้าหมายไม่

น้อยกว่า รอ้ยละ 50 
3. มกีารด าเนินการตามแผนจดัการความรูแ้ละประสบความส าเรจ็ตามเป้าหมายรอ้ยละ 

100 
4. มกีารตดิตามประเมนิผลส าเรจ็ของการจดัการความรู้ 
5. มกีารน าผลการประเมนิไปปรบัใช้ในการพฒันากระบวนการจดัการความรูใ้หเ้ป็น

ส่วนหน่ึงของกระบวนงานปกตแิละปรบัปรงุแผนการจดัการความรู ้
 
บทบาทหน้าท่ีและภารกิจของมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
 มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ  ไดบ้ญัญตัปิรชัญา ปณิธาน วิสยัทศัน์ พนัธกิจ  เพื่อเป็น
แนวทางในการด าเนินงานในฐานะสถาบนัการศกึษาของรฐั  (คณะกรรมการจดัท ารายงานประจ าปี 
มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ 2546-2547. 2547: 11-12)  ไวด้งันี้   
 ปรชัญา  
  “การศกึษาคอืความเจรญิงอกงาม”  ตรงกบัภาษาองักฤษว่า  “Education is Growth”  
และตรงกบัภาษาบาลวี่า “สกิขา วริฬุห ิสฺมปตฺตา”  เจรญิงอกงามดว้ยอารยวฒั ิ5 ประการ คอื 

1. งอกงามดว้ยศรทัธาในชวีติ บทบาท และหน้าทีข่องตน  
2. งอกงามดว้ยศลี  งอกงามดว้ยจรยิธรรมและความดงีามทัง้ปวง  
3. งอกงามดว้ยสุตะ  งอกงามดว้ยการสดบัตรบัฟงัและเรยีนรูต้ลอดเวลา 
4. งอกงามดว้ยจาคะ  งอกงามดว้ยความเอือ้เฟ้ือเผื่อแผ่และเอือ้อาทรต่อผูอ้ื่น  
5. งอกงามดว้ยปญัญา  งอกงามในการด ารงชวีติ คดิ และท าดว้ยปญัญา  

 

 ปณิธาน  
  มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ คอื ประชาคมวชิาการแห่งผูม้คีวามรูป้ระดุจนักปราชญ ์
และมคีวามประพฤตปิระดุจผูท้รงศลี  สมฐานะของผูน้ าทางปญัญา 
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 วิสยัทศัน์  
  มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒเป็นสถาบนัทางวชิาการและวชิาชพี  มวีตัถุประสงคใ์น
การสรา้งองคค์วามรู ้ สรา้งสงัคมแห่งการเรยีนรู้และสรา้งกระบวนการเรยีนรูท้ีก่่อใหเ้กดิปญัญาเพื่อ
พฒันาสงัคมใหอ้ยูร่ว่มกนัอยา่งสนัตแิละมดีุลยภาพ 
 

 พนัธกิจ  
  มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ  มพีนัธกจิต่อสงัคมในการจดัการศกึษาและใหบ้ริการ

ทางวชิาการ รวมทัง้เขา้ไปมสี่วนรว่มกบัสงัคมในการสบืสานและสรา้งเสรมิภูมปิญัญาใหเ้หมาะสมกบั
การเปลี่ยนแปลงทางสงัคม เศรษฐกจิ การเมอืง วทิยาศาสตรแ์ละเทคโนโลย ีโดยยดึหลกัจรยิธรรม
ทางวชิาการและหลกัการใหก้ารศกึษาแก่ประชาชน 
 มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ  ซึ่งเป็นสถาบนัอุดมศกึษาของรฐัได้ก าหนดยุทธศาสตร์ 
เพื่อเป็นกรอบในการด าเนินงานไว้  9 ด้าน คอื ยุทธศาสตรท์างปญัญาและวจิยั  ยุทธศาสตรก์าร
จดัการความรูเ้พื่อสงัคม ยทุธศาสตรก์ารสบืสานและสรา้งสรรคว์ฒันธรรมและศลิปะ ยุทธศาสตรก์าร
พฒันาศกัยภาพนิสติ ยทุธศาสตรก์ารประกนัคุณภาพการศกึษา ยุทธศาสตรก์ารพฒันาสื่อการเรยีนรู้
เพื่อสงัคม ยุทธศาสตรก์ารบรหิารระบบและบุคลากร ยุทธศาสตรก์ารพฒันาและบรหิารทรพัยส์นิ และ
ยุทธศาสตรเ์ทคโนโลยสีารสนเทศและการสื่อสาร เพื่อใหก้ารด าเนินงานประสบผลส าเรจ็ตามภารกจิ
ของสถาบนัอุดมศกึษา ซึง่ในแต่ละยุทธศาสตรม์เีป้าหมายเพื่อใหก้ารบรหิารจดัการและการด าเนินงาน 
ของมหาวทิยาลยับรรลุผลตามเป้าหมายและพนัธกจิ  (คณะกรรมการบรหิารยุทธศาสตรม์หาวทิยาลยั
ศรนีครนิทรวโิรฒ.  2547: 10-30)  ดงันี้ 

1. ยทุธศาสตรท์างปญัญาและวจิยั  
2. ยทุธศาสตรก์ารจดัการความรูเ้พื่อสงัคม  
3. ยทุธศาสตรก์ารสบืสานและสรา้งสรรคว์ฒันธรรมและศลิปะ 
4. ยทุธศาสตรก์ารพฒันาศกัยภาพนิสติ  
5. ยทุธศาสตรก์ารประกนัคุณภาพการศกึษา 
6. ยทุธศาสตรก์ารพฒันาสื่อการเรยีนรูเ้พื่อสงัคม  
7. ยทุธศาสตรก์ารบรหิารระบบและบุคคล  
8. ยุทธศาสตรก์ารพฒันาและบรหิารทรพัยส์นิ  
9. ยุทธศาสตรเ์ทคโนโลยสีารสนเทศและการสื่อสาร  

 

 ภารกิจท่ีเก่ียวข้องในการสร้างองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
 ยทุธศาสตรก์ารประกนัคุณภาพการศกึษาของมหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ  มเีป้าหมาย
เพื่อสรา้งระบบประกนัคุณภาพทีจ่ะเป็นเสมอืนกลไกทีจ่ะท าใหร้ะบบงานทุกระบบและผูท้ างานทุกคน
สามารถด าเนินงานได้อย่างมปีระสิทธิภาพ ตามที่มหาวิทยาลัยตั ้งเป้าหมายไว้  ระบบประกัน
คุณภาพจะตอ้งเป็นระบบทีเ่ชื่อมประสานใหส้่วนต่าง ๆ ของมหาวทิยาลยั  ตระหนักในเป้าหมายของ
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มหาวทิยาลยัและหน่วยงาน  และมจีติส านึกทีจ่ะรว่มกนัท างานใหบ้รรลุเป้าหมายไม่ใช่ต่างคนต่างท า
อย่างไรท้ศิทาง  บุคลากรทุกคนจะต้องมสี านึกแห่งความรบัผดิชอบต่อคุณภาพการศึกษา  ดงันัน้ 
การพฒันาระบบประกนัคุณภาพการศกึษาจะต้องยดึหลกัของการมสี่วนร่วมของบุคลากรทุกระดบั  
ทีจ่ะเขา้มาร่วมกระบวนการประกนัคุณภาพ (วริุณ  ตัง้เจรญิ. 2550: 71-72) โดยมยีุทธศาสตรห์ลกั
คอื 

1. ก าหนดนโยบายการประกันคุณภาพการศึกษาอย่างชัดเจน เป็นระบบ เป็น
เอกภาพ เชื่อมโยงนโยบายการประกนัคุณภาพการศกึษากบันโยบายดา้นวชิาการ บุคลากร การเงนิ
และงบประมาณ 

2. พฒันาระบบ กระบวนการ กลไกลและกิจกรรมการประกนัคุณภาพให้เป็นส่วน
หนึ่งของที่จ าเป็นกิจกรรมจนกลายเป็นวฒันธรรมในการท างาน  ไม่สร้างระบบที่ท าให้กิจกรรม
ประกนัคุณภาพเป็นส่วนเกนิ  ใหเ้ป็นภาระจนกระทบกบักจิกรรมหลกั 

3. ปรบัระบบการสรา้งดชันีชี้วดัคุณภาพการศกึษาทีส่ะทอ้นเป้าหมาย พนัธกจิ และ
ภารกจิของมหาวทิยาลยัและหน่วยงาน  ดชันีแต่ละชุดสมัพนัธก์บัความเป็นจรงิ  การปฏบิตัภิารกจิ
ต่างๆ ของมหาวทิยาลยัตรงกบัดชันีชีว้ดั  ซึง่มผีลท าใหก้ระบวนการประกนัคุณภาพด าเนินไปอย่าง
มปีระสทิธภิาพ 
 ในยุทธศาสตรก์ารบรหิารระบบและบุคคล  (วริุณ  ตัง้เจรญิ. 2550: 102-106)  การพฒันา
หรอืปรบัองคก์รย่อมส าคญัอยู่ทีโ่ครงสรา้ง (Structure) ระบบ (System) บนสารตัถะ (Substance) 
ขององคก์ร และตามมาดว้ยการพฒันาประสทิธภิาพและศกัยภาพบุคลากรในองคก์ร  สรา้งวฒันธรรม
การท างานให้สอดรบักบัโครงสร้าง ระบบและสารตัถะเป็นประการส าคญั เป้าหมายการปรบัรื้อ
มหาวทิยาลยัในระบบราชการไปสู่การเป็นมหาวทิยาลยัในก ากบัของรฐัในอกีมติหินึ่ง นับเป็นความ
พยายามทีจ่ะปรบัเปลีย่นโครงสรา้งและระบบ เพื่อใหม้หาวทิยาลยัสามารถก้าวไปสู่แก่นแกนสารตัถะ
ทีแ่ทจ้รงิของ “การเป็นมหาวทิยาลยั” ทีด่ทีีสุ่ดใหจ้งได้ แมค้วามพยายามนัน้จะยงัคงมจีุดแขง็และ
จดุอ่อนในแงม่มุต่างๆ กนั และเมื่อมาถงึขณะนี้ กด็ูเหมอืนการปรบัตวัของมหาวทิยาลยัไปสู่การเป็น
มหาวทิยาลยัในก ากบัของรฐัจะเนิ่นชา้ต่อไป อย่างไรก็ตาม มหาวทิยาลยัที่ด ารงอยู่ขณะนี้ก็ต้อง
ปรบัเปลีย่นโครงสรา้งและระบบเท่าทีส่ามารถท าได้ ภายใต้กรอบ กฎ กตกิา มารยาทเดมิ เพื่อให้
มหาวทิยาลยับรหิารการเปลีย่นแปลงได้ พฒันาได ้เพิม่ประสทิธภิาพการคน้ควา้วจิยั การเรยีนการ
สอน การบรกิารวชิาการแก่สงัคม การท านุบ ารงุศลิปะและวฒันธรรมได ้
 

  การปรบัโครงสร้างและระบบ  
  1. นับแต่ปี พ.ศ. 2542 ที่ ก.พ.ร. ก าหนดใหม้หาวทิยาลยัยุตกิารบรรจุขา้ราชการ 
โดยใหเ้ปิดรบัพนกังานมหาวทิยาลยัแทน พรอ้มกนันัน้กย็ตุ ิ“หน่วยราชการ” ดว้ย  มหาวทิยาลยัต้อง
เปลีย่นแปลงและเตบิโต ท าใหม้หาวทิยาลยัต้องขยาย “หน่วยงาน” โดยสภามหาวทิยาลยั เป็น
หน่วยงานในก ากบัของสภามหาวทิยาลยัหรอืมหาวทิยาลยั ดูเหมอืนมหาวทิยาลยัใหม่ๆ บางแห่งมี
หน่วยงานในก ากบัของมหาวทิยาลยัมากกว่าหน่วยราชการ  มศว เองไดม้หีน่วยงานในก ากบัของ
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มหาวทิยาลยัเพิม่ขึน้  ไมว่่าจะเป็นคณะพยาบาลศาสตร ์ คณะสหเวชศาสตร ์วทิยาลยันานาชาตเิพื่อ
ศกึษาความยัง่ยนื  วทิยาลยันวตักรรมสื่อสารสงัคม  สถาบนัวฒันธรรมและศลิปะ  ส านักบรหิาร
กจิการหอพกั ศูนยบ์รกิารวชิาการ ศูนยก์ฬีา มศว ฯลฯ และจะตามมาอกีมาก  
  2. การปรบัโครงสรา้งในหน่วยงานย่อย โดยเฉพาะอย่างยิง่ในส านักงานอธกิารบดี 
เพื่อลดขนาดของการบรหิารจดัการ และเพื่อใหก้ารสนบัสนุนภารกจิของมหาวทิยาลยัทีข่ยายตวัมาก
ขึน้ มคีวามเป็นอสิระ คล่องตวั และมปีระสทิธภิาพมากขึน้ เป็นการพฒันาโครงสรา้งและระบบเพื่อ
การบรหิารยุทธศาสตรแ์ละการบรหิารจดัการของมหาวทิยาลยัใหม้ปีระสทิธภิาพ ตวัอย่างเช่น ศูนย์
พฒันาสภาพกายภาพ การจดัการขนส่งและความปลอดภยั ศูนยส์ารสนเทศและการประชาสมัพนัธ์ 
ก าลงัด าเนินการ ศูนยพ์ฒันาประสทิธภิาพบุคลากร และจะต้องพฒันาศูนยร์บันิสติ (Admissions 
Center) ศูนยป์ระกนัคุณภาพการศกึษา (QA. Center) ต่อไป ซึง่ศูนยน์ าร่องดงักล่าวไดด้ าเนินการ
แลว้อยา่งมปีระสทิธภิาพน่าพอใจ  
  3. หน่วยงานในก ากบัของสภามหาวทิยาลยั ไดพ้ฒันาใหเ้ป็นหน่วยงานทีร่บัผดิชอบ
บรหิารรายไดแ้ละงบประมาณของตน ส่วนหน่ึงเป็นรายไดเ้ชงิวชิาการของมหาวทิยาลยั อกีส่วนหนึ่ง
ผลกัดนัใหก้ารบรหิารจดัการภารกจิแต่ละดา้นมปีระสทิธภิาพยิง่ขึน้ เช่น ศูนยบ์รกิารวชิาการ ส านัก
บรหิารกจิการหอพกั ศูนยก์ฬีา มศว ส านักสื่อและเทคโนโลยกีารศกึษา เป็นต้น พรอ้มกนันัน้ 
มหาวทิยาลยัฯ ก าลงัด าเนินการจดัตัง้ “มลูนิธมิหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ” เพื่อการจดัตัง้องคก์รที่
เป็นนิตบิุคคลส าหรบัการบรกิาร พฒันานวตักรรม และการแสวงหารายได้เชิงวชิาการที่มคีวาม
คล่องตวัต่อไป  
  4. ความพยายามในการท าลายก าแพงการท างานร่วมกนั ทัง้ภายในมหาวทิยาลยั
และนอกมหาวทิยาลยั เพื่อให้การท างานในลกัษณะเครอืข่ายหรอืบูรณาการมปีระสทิธภิาพยิง่ขึน้ 
ช่วงสัน้ๆ ผ่านมาถงึขณะนี้ ก าแพงในระดบัภาควชิา สาขาวชิา คณะ สถาบนั ส านัก ส านักงาน
อธกิารบด ี โรงเรยีนสาธติ และหน่วยงานอื่นๆ ก าแพงลดลง เป็นก าแพงขอบเขตของการบรหิาร
จดัการเชงิระบบ ส่วนการปฏบิตัภิารกจิและการท างานร่วมกนั ไดท้ าลายก าแพงในอดตีลงอย่างมาก 
รวมทัง้ก าแพงส าหรบัโลกภายนอก ระหว่างมหาวทิยาลยัและองคก์รอื่นๆ เช่น ความร่วมมอื การ
เป็นผูน้ าการวจิยัและการพฒันาชุมชนภาคกลางตอนบน ความร่วมมอืทางดา้น ICT กบัสถาบนั
เทคโนโลยพีระจอมเกลา้เจา้คุณทหารลาดกระบงั ความร่วมมอืกบัโรงพยาบาลชลประทาน ความ
ร่วมมอืกบั บรษิทั กรุงเทพฯ ดุสติเวชการ จ ากดั (มหาชน)  BMC (Bangkok Medical Hospital 
Center) เครอืข่ายโรงพยาบาลอนัดบัหนึ่งของไทย อนัดบัสองของเอเชยี ความร่วมมอืกบั บรษิทั
กนัตนา เอดดูเทนเมนท์ จ ากดั ความร่วมมอืกบัตลาดหลกัทรพัยแ์ห่งประเทศไทย เป็นต้น รวมทัง้
ความรว่มมอืในระดบันานาชาตอิกีมาก  
  5. จากการที่ มศว ไดข้ยายองคก์รและบทบาทออกไปอย่างมาก ท าใหภ้ารกจิ ความ
รบัผดิชอบและงานต่างๆ ขยายตวัตามไปดว้ย งานบางอย่างในระบบราชการ ไม่สามารถรองรบัหรอื
ตรวจสอบไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ การมอบหมายงานออกไปภายนอก ใหอ้งคก์รภายนอก องคก์าร
เอกชน บุคคลภายนอกรบัผดิชอบ จงึมคีวามจ าเป็นอย่างยิง่ ขณะนี้มหาวทิยาลยัฯ ไดพ้ฒันาการ
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มอบหมายงานสู่ภายนอก (Out–Sourcing) มากขึน้ ไม่ว่าจะเป็นเรื่องการท าความสะอาด การรกัษา
ความปลอดภยั การขนส่ง การจดัเลีย้ง ทีป่รกึษากฎหมายและงานนิตกิรรม เป็นต้น ซึง่เชื่อว่าจะต้อง
ขยายตวัต่อไปอกีอยา่งแน่นอน  
 

 การศกึษาแนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัองคก์ารแห่งการเรยีนรู ้ แนวคดิเกี่ยวกบัความพรอ้ม  
การจดัการความรู้  รายละเอยีดเกี่ยวกบัองค์การแห่งการเรยีนรู้ตามมาตรฐานการอุดมศกึษา และ
บทบาทหน้าทีแ่ละภารกจิของมหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ ขา้งต้น ผูว้จิยัไดน้ ามาเป็นพืน้ฐานความรู้
ประกอบการด าเนินการวจิยัครัง้นี้ รวมทัง้ท าการศกึษางานวจิยัทีเ่กี่ยวขอ้งที่จะน าเสนอดงัต่อไปนี้  เพื่อ
ความครบถว้นในมติคิวามรูท้ีร่อบดา้นในการด าเนินการวจิยั  
 
งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
 งานวิจยัในต่างประเทศ 
 แชรแ์มน (สมคดิ ชุมนุมพร. 2549; อ้างองิจาก Sharman. 2005)  ซึง่ไดท้ าการวจิยัเรื่อง 
ภาวะผูน้ าและองคก์รแห่งการเรยีนรู้  เป็นการวจิยัส ารวจธรรมชาตแิละคุณลกัษณะขององคก์รแห่ง
การเรยีนรูท้ี่จะส่งผลในการสรา้งสรรค์ประสทิธผิลขององค์กร  โดยการให้นิยามความหมายของ
องคก์รแห่งการเรยีนรู ้และการศกึษาวรรณกรรมร่วมสมยั และการส ารวจการเปลีย่นแปลงดา้นภาวะ
ผูน้ าขององคก์รแห่งการเรยีนรู ้พบว่า มคีวามแตกต่างอย่างมนีัยส าคญัจากภาวะผูน้ าแบบดัง้เดมิ ใน
ประเดน็ความเป็นครู เป็นผูฝึ้กสอน และความเป็นศูนยก์ลางของผูน้ า  สิง่ที่เป็นจุดเด่นเฉพาะคอื
ความต้องการแบบแผนความคดิใหม่ส าหรบัภาวะผูน้ าภายใต้องคก์รแห่งการเรยีนรู้   การส ารวจค า
จ ากดัความของผูน้ าแบบดัง้เดมิ พบว่า ปจัจยัทีช่่วยเกื้อหนุนใหเ้กดิองคก์ารแห่งการเรยีนรูส้ามารถ
คน้หาไดเ้หมอืนกบัขัน้ตอนซึง่ใชเ้พื่อสรา้งองคก์รแห่งการเรยีนรู้ 
 การด์เนอร ์และบารบ์ารา (ราตร ี ต๊ะพนัธ.์ 2549; อ้างองิจาก Gradner; & Barbara. 2003) 
ได้ท าการวจิยัเรื่อง การเป็นองค์กรแห่งการเรยีนรูข้องโรงเรยีนรฐับาล กรณีศกึษาโรงเรยีนรฐับาล
ขนาดกลาง  วตัถุประสงค์เพื่อส ารวจพฤติกรรมด้านการเป็นองค์กรแห่งการเรยีนรู้ของโรงเรยีน
รฐับาลขนาดกลาง  โดยศกึษาด้านการน าแนวคดิความเป็นองคก์รแห่งการเรยีนรูไ้ปใชใ้นโรงเรยีน 
จะเป็นปจัจยัส าคญัต่อการประสบความส าเรจ็ในการปฏริปูการศกึษา งานวจิยัเป็นแบบการวจิยัเชงิ
คุณภาพ โดยเลอืกศกึษาจากโรงเรยีนของรฐับาลขนาดกลาง  ท าการส ารวจเบือ้งต้นในกลุ่มบุคลากร 
การสมัภาษณ์และการสงัเกต  แบ่งกลุ่มประชากรศกึษาเป็น  2 โปรแกรมการศกึษาต่อ 1 โรงเรยีน 
เนื่องจากแต่ละโปรแกรม บุคลากรมบีทบาทหน้าทีแ่ตกต่างกนั  พบว่า กลุ่มหนึ่งมกีารรบัรูบ้ทบาท
ของโรงเรยีนในฐานะทีเ่ป็นองคก์รแห่งการเรยีนรู้  และอกีกลุ่มหนึ่งไม่มกีารรบัรู้  กลุ่มทีไ่ม่มกีารรบัรู้
มผีูน้ าที่มลีกัษณะดูภูมฐิานเป็นทีเ่คารพแต่ไม่สามารถถ่ายทอดวสิยัทศัน์ใหบุ้คลากรในองคก์รเขา้ใจ
ได ้ ไมใ่ชโ้อกาสใหบุ้คลากรไดเ้รยีนรูซ้ึง่กันและกนัแต่ใชว้ธิกีารใหข้อ้มลู  กลุ่มทีม่กีารรบัรูผู้บ้รหิารมี
ลกัษณะเปิดโอกาสใหบุ้คลากรไดแ้สดงผลสะทอ้นกลบัและทบทวนการท างานเป็นทมี 
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 ออสบอรน์ (สุรพงศ์ เอื้อศริพิรฤทธิ ์(2547); อ้างองิจาก Osborne. 1998) ไดท้ าการวจิยั
เรือ่งองคก์ารแห่งการเรยีนรูแ้ละภาวะผูน้ าในระบบของวทิยาลยั (The Learning Organizations and 
Leadership for the College System) โดยใชว้ธิวีจิยัเชงิคุณภาพ ใชเ้ครื่องมอืประเภทส ารวจและใช้
วธิกีารสมัภาษณ์ผลการวจิยั พบว่า องคป์ระกอบ 5 ประการ ดา้นการเรยีนรูร้ะดบับุคคล (Individual 
learning) และวนิัยของผูน้ า (Leadership Disciplines) ได้แก่ ความรอบรูส้่วนตน ( Personal 
Mastery) แบบแผนความคดิ (Mental Models) การสรา้งวสิยัทศัน์ร่วม (Building Shared Vision) 
การเรยีนรูร้่วมกนัเป็นทมี (Team Learning) และการคดิเชงิระบบ (Systems Thinking) เป็น
องคป์ระกอบทีก่ าหนดความเป็นองคก์ารแห่งการเรยีนรู ้
 

 งานวิจยัในประเทศไทย 
 อภนัตร ี รอดสุทธ ิ (2541: บทคดัย่อ) ไดศ้กึษาความสมัพนัธร์ะหว่างการรบัรูค้วามส าคญั 
กบัความเป็นไปได้ในทางปฏบิตัขิองแนวคดิองค์กรแห่งการเรยีนรู้: กรณีศกึษาโครงการจตุสมัพนัธ์ 
ธนาคารไทยพาณิชย์ จ ากดั (มหาชน) พบว่า พนักงานที่เขา้ร่วมโครงการจตุสมัพนัธ์มกีารรบัรู้
ความส าคญัและความเป็นไปได้ในทางปฏบิตัขิองแนวคดิองค์กรแห่งการเรยีนรูใ้นระดบัมาก และ
พบว่าพนักงานกลุ่มที่มกีารศกึษาต ่ากว่าปรญิญาตรี  มกีารรบัรูค้วามส าคญัของแนวคดิองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ต ่ ากว่ากลุ่มที่จบการศึกษาในระดับปริญญาตรี และความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ 
ความส าคญัและความเป็นไปไดใ้นทางปฏบิตัขิองแนวคดิองคก์รแห่งการเรยีนรูโ้ดยรวมของ พนักงาน
มคีวามสมัพนัธใ์นระดบัปานกลาง แต่การรบัรูค้วามส าคญัและความเป็นไปไดใ้นทางปฏบิตัิ ในเรื่อง
ความเป็นบุคคลทีร่อบรู ้(Personal Mastery) พบว่ามคีวามสมัพนัธใ์นระดบัต ่า  
 กลัยาณ ี ค าแดง (2541)  ไดท้ าการศกึษาเรือ่ง ความสมัพนัธร์ะหว่างปจัจยัจติลกัษณะและ
วนิยัในการสรา้งองคก์ารแห่งการเรยีนรู:้ กรณีศกึษาองคก์ารโทรศพัทแ์ห่งประเทศไทย พบว่า ปจัจยั
จติลกัษณะ ซึง่หมายถงึปจัจยัดา้นแรงจงูใจใฝ่สมัฤทธิแ์ละทศันคตต่ิองาน/องคก์าร มคีวามสมัพนัธก์นั
ในเชงิบวกกบัความเป็นไปไดใ้นการมวีนิัย ทัง้ 5 ประการ ขององคก์ารแห่งการเรยีนรู ้ซึง่ไดแ้ก่ การ
ใฝใ่จพฒันาตน (Personal Mastery) การมโีลกทศัน์ทีม่องโลกตามความเป็นจรงิ (Mental Model) การ
มวีสิยัทศัน์ร่วมกบัองคก์าร (Shared vision) การเรยีนรูร้่วมกนัเป็นทมี (Team Learning) และการคดิ
อย่างเป็นระบบ (System Thinking) นอกจากนี้ ปจัจยัจติลกัษณะทางชวีสงัคมซึง่จ าแนกเป็นดา้นสาย
อาชพี อายุงาน และระดบัการศกึษา พบว่า สายงานอาชพีและระดบัการศกึษา ทีแ่ตกต่างกนัไม่มี
ความแตกต่างกนัในการทีจ่ะเป็นบุคคลทีม่แีรงจงูใจใฝส่มัฤทธิ ์ การมทีศันคตต่ิองานหรอืองคก์ารและ
ทกัษะหรอืวนิัย 5 ประการ  ขององคก์ารแห่งการเรยีนรูม้เีพยีงด้านอายุงานเท่านัน้ที่พบความ
แตกต่างระหว่างกลุ่ม  กบัปจัจยัดา้นทกัษะหรอืวนิยั 5 ประการ ขององคก์ารแห่งการเรยีนรู ้
 กาญจนา  เกยีรตธินาพนัธ์ (2541) ไดท้ าการศกึษาเรื่อง บรรยากาศองคก์ารทีเ่อื้อต่อการ
พฒันาไปสู่การเป็นองค์การแห่งการเรยีนรู้ กรณีศึกษากองสาธารณสุขภูมภิาคส านักงานปลดั 
กระทรวงสาธารณสุข พบว่า ปจัจยัส่วนบุคคลบางประการมคีวามสมัพนัธใ์นระดบัต ่ากบัการพฒันา
ไปสู่การเรยีนรูแ้ละจากการทดสอบความแปรปรวนทางเดยีว พบว่า อายุและต าแหน่งทีแ่ตกต่างกนั 
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มกีารรบัรูก้ารพฒันาไปสู่การเป็นองคก์ารแห่งการเรยีนรูแ้ตกต่างกนั ส าหรบับรรยากาศองคก์ารมี
ความสมัพนัธ์ทางบวกกบัการพฒันาดงักล่าว โดยการรบัรูบ้รรยากาศองค์การจดัอยู่ในระดบัปาน
กลางค่อนขา้งสงู ซึง่มผีลใหก้ารรบัรูก้ารพฒันาไปสู่องคก์ารแห่งการเรยีนรูข้องหน่วยงานอยู่ในระดบั
ปานกลางดว้ย อย่างไรกต็ามในการพฒันาไปสู่องค์การแห่งการเรยีนรูน้ัน้ แมพ้บว่าบรรยากาศมี
ความส าคญัและส่งผลโดยตรงต่อการดงักล่าวแลว้ ยงัพบว่า ผูบ้รหิารกม็สี่วนส าคญัยิง่ต่อการก าหนด
ทศิทางในการปรบัเปลีย่นและพฒันาบรรยากาศองคก์าร เนื่องจากการพฒันาไปสู่องคก์ารแห่งการ
เรยีนรูน้ัน้  เป็นเรื่องทีต่้องอาศยัความตัง้ใจจรงิ ความร่วมมอืร่วมใจ ใชเ้วลาเพื่อใหเ้กดิการตระหนัก
ถงึความส าคญัและประโยชน์ทีจ่ะเกดิจากการเรยีนรู ้เกดิความพอใจในการเรยีนรูด้ว้ยตนเอง ภายใต้
บรรยากาศทีเ่อือ้อ านวยต่อการพฒันาดงักล่าว จงึจะส่งผลถงึการเรยีนรูท้ีม่ปีระสทิธภิาพและยัง่ยนืได้
ต่อไป 
 กิง่กาญจน์  เพชรศร ี(2542) ไดท้ าการศกึษาเรือ่ง ศกัยภาพในการพฒันาไปสู่องคก์ารแห่ง
การเรยีนรู:้ กรณีศกึษาโรงพยาบาลกรุงเทพ  พบว่า พนักงานโรงพยาบาลมรีะดบัความคดิเหน็ใน
เรื่องศกัยภาพในการพฒันาไปสู่องค์การแห่งการเรยีนรูใ้นระดบัปานกลาง ส่วนลกัษณะส่วนบุคคล 
ไดแ้ก่ ระดบัต าแหน่ง สายการท างาน ระดบัการศกึษาและประสบการณ์ท างานทีแ่ตกต่างกนั  มคีวาม
คดิเหน็เกี่ยวกบัศกัยภาพในการพฒันาไปสู่องค์การแห่งการเรยีนรูใ้นแต่ละองค์ประกอบไม่แตกต่าง
กนั ยกเวน้ลกัษณะส่วนบุคคลดา้นสายการท างาน มคีวามคดิเหน็ในการใชเ้ทคโนโลยแีตกต่างกนัและ
ความสัมพันธ์ ในแต่ละองค์ประกอบของศักยภาพของการพัฒนาไปสู่องค์การแห่งการเรียนรู้มี
ความสมัพนัธก์นัในระดบัค่อนขา้งสูง นอกจากนี้ยงัพบว่า พนักงานของโรงพยาบาลกรุงเทพในทุก
ต าแหน่ง ทุกสายการท างาน ทุกระดบัการศกึษาและประสบการณ์การท างานทีแ่ตกต่างกนั ต่างได้
รบัรูถ้งึบรรยากาศวฒันธรรมและโครงสรา้งองคก์ารคล้ายๆ กนั  ท าใหผ้ลการศกึษาทีไ่ดน้ัน้ไม่พบ
ความแตกต่างกนัของความคดิเหน็เกี่ยวกบัการพฒันาไปสู่องค์การแห่งการเรยีนรูก้บัลกัษณะส่วน
บุคคล 
 สุพตัรา  จนัทรเ์ทยีน (2543) ศกึษาเรื่องการรบัรูบ้รรยากาศขององคก์ารและศกัยภาพใน
การพฒันาไปสู่การเป็นองค์การแห่งการเรยีนรู้: กรณีศกึษาวทิยาลยัพยาบาลบรมราชชนนี ในเขต
กรุงเทพมหานครและปรมิณฑล พบว่า พยาบาลมกีารรบัรูบ้รรยากาศองคก์ารโดยรวมอยู่ในระดบั
ปานกลางค่อนขา้งสูง และมกีารรบัรูศ้กัยภาพในการพฒันาไปสู่การเป็นองคก์ารแห่งการเรยีนรูใ้น
ระดบัปานกลางค่อนขา้งสูงเช่นกนั  โดยมสี่วนแตกต่างเพยีงเลก็น้อยของกลุ่มอายุ 30-35 ปี กลุ่ม
การศกึษาระดบัปรญิญาตร ีกลุ่มต าแหน่งงานระดบั 8 ขึน้ไป 
 เสนิส  หงษ์ทอง (2546: บทคดัยอ่) ไดท้ าการศกึษาเรื่อง การรบัรูศ้กัยภาพของการพฒันา
ไปสู่องคก์ารแห่งการเรยีนรู ้ศกึษาเฉพาะกรณ ีพนกังานธนาคารไทยพาณิชย ์จ ากดั (มหาชน) สงักดั
ส านกังานใหญ่พบว่า มกีารรบัรูศ้กัยภาพของการพฒันาไปสู่องคก์ารแห่งการเรยีนรู้ อยู่ในระดบัปาน
กลางค่อนขา้งสงูทัง้นี้อาจเป็นเพราะธนาคารมนีโยบายในเรื่องของการพฒันาองคก์ารใหเ้ป็นองคก์าร
แห่งการเรยีนรู ้มาเป็นเวลากว่า 6 ปี แลว้  ท าใหพ้นักงานส่วนใหญ่มคีวามรูใ้นเรื่ององคก์ารแห่งการ
เรยีนรูพ้อสมควรนอกจากนี้ยงัพบว่า การรบัรูข้องพนักงานมคีวามแตกต่างกนัเมื่อเปรยีบเทยีบตาม
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เพศ  ระดบัการศกึษา และประเภทหน่วยงานทีส่งักดั โดยเพศชายมกีารรบัรูศ้กัยภาพของการพฒันา
ไปสู่องคก์ารแห่งการเรยีนรู ้สงูกว่าเพศหญงิ พนักงานทีม่กีารศกึษาระดบัปรญิญาตรหีรอืเทยีบเท่ามี
การรบัรูศ้กัยภาพของการพฒันาไปสู่องคก์ารแห่งการเรยีนรู้ สูงกว่าพนักงานที่มกีารศกึษาสูงกว่า
ระดบัปรญิญาตร ีและในดา้นหน่วยงานทีส่งักดั พบว่าพนักงานทีส่งักดัหน่วยงานสนับสนุนมกีารรบัรู้
ศกัยภาพของการพฒันาไปสู่องคก์ารแห่งการเรยีนรู้ มากกว่าพนักงานทีส่งักดัหน่วยงานดา้นธุรกจิ  
แต่เมือ่เปรยีบเทยีบตามอายุ ต าแหน่งงาน และอายงุาน พบว่าไมม่คีวามแตกต่างกนั 
 สุทธพิร  ใจตรง (2548: บทคดัยอ่) ท าการศกึษาเรือ่ง ความพรอ้มของการพฒันาสู่องคก์าร
แห่งการเรยีนรู:้ ศกึษาส านักงานปลดักระทรวงพลงังาน  วตัถุประสงคเ์พื่อศกึษาระดบัความพรอ้ม
ของการพฒันาส านักงานปลดักระทรวงพลังงานไปสู่องค์การแห่งการเรียนรู้  และเพื่อศึกษา
ความสมัพนัธร์ะหว่างวนิัย 5 ประการ กบัความพรอ้มสู่การเป็นองคก์ารแห่งการเรยีนรู ้ ประชากรที่
ศกึษา ไดแ้ก่ ขา้ราชการในสงักดัส านักงานปลดักระทรวงพลงังาน ระดบั 8 ลงมา ทัง้ในส่วนกลาง
และส่วนภูมภิาค จ านวน 121 คน  เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มลูคอื  แบบสอบถามและ
สถติทิี่ใช้ในการวเิคราะห์ขอ้มูลคอื รอ้ยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าสมัประสทิธิ ์
สหสมัพนัธ ์ พบว่า ขา้ราชการส านักงานปลดักระทรวงพลงังานมคีวามคดิเหน็เกี่ยวกบัความพรอ้ม
ในการพฒันาไปสู่องค์การแห่งการเรยีนรูอ้ยู่ในระดบัปานกลาง โดยมคีวามพรอ้มมากทีสุ่ดในเรื่อง
การประยุกต์ใชเ้ทคโนโลยใีนการปฏบิตังิานในการเรยีนรูอ้ย่างทัว่ถงึ และมคีวามพรอ้มน้อยทีสุ่ดใน
เรื่องขา้ราชการในหน่วยงานมกีารสรา้งและถ่ายโอนความรู้ แลกเปลีย่นข่าวสารซึง่กนัและกนั และ
จากการศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างวนิัย 5 ประการ กบัความพรอ้มในการพฒันาสู่การเป็นองคก์าร
แห่งการเรยีนรู ้พบว่า วนิยั 5 ประการ ไดแ้ก่ บุคคลทีร่อบรู ้ รปูแบบ - ความคดิ  การมวีสิยัทศัน์ร่วม  
การเรยีนรูเ้ป็นทมี และการคดิเชงิระบบ  มคีวามสมัพนัธ์กบัความพรอ้มในการพฒันาสู่การเป็น
องค์การแห่งการเรยีนรู้  อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั .01  โดยเป็นความสมัพนัธ์เชงิบวก  
ความเขม้ของความสมัพนัธอ์ยู่ในระดบัปานกลาง นอกจากนี้ผู้วจิยัได้สรุปขอ้เสนอแนะไว้ 3 ดา้น 
ไดแ้ก่ ขอ้เสนอแนะเชงินโยบาย ผูบ้รหิารควรจะเขา้มาช่วยผลกัดนั กระตุ้นแนวคดิองคก์ารแห่งการ
เรยีนรูเ้พื่อใหเ้กดิเป็นรปูธรรม  และมขีอ้เสนอแนะเชงิวชิาการว่า ควรจะสนับสนุนใหข้า้ราชการได้
เรยีนรูจ้ากการท างานและขอ้เสนอแนะเชงิปฏบิตักิาร ควรมกีารศกึษาถงึวนิัยแต่ละดา้นใหล้กึซึง้กว่า
นี้ รวมทัง้ศกึษาตวัแปรอื่นๆ ทีค่าดว่าจะมผีลต่อความพรอ้มในการเป็นองคก์ารแห่งการเรยีนรู้ และ
ควรน าทฤษฎทีีเ่กี่ยวขอ้งมาอธบิายและสนับสนุนผลการวจิยั ซึ่งจะท าให้งานวจิยัมคีวามน่าเชื่อถอื
และไดร้บัการยอมรบัมากขึน้ 
 อมัพร  สนิอยู ่(2548: บทคดัยอ่) ท าการวจิยัเรือ่ง การศกึษาบทบาทผูบ้รหิารมหาวทิยาลยั
ศรนีครนิทรวโิรฒในการสร้างองค์การเรยีนรู้ ศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างต าแหน่งทางการบรหิาร 
สายงานทีส่งักดั คณะวชิาทีส่งักดั อายุหน่วยงาน ระยะเวลาการท างานทีห่น่วยงาน ความคดิอย่างมี
วจิารณญาณและเชาว์อารมณ์กบับทบาทผูบ้รหิารในการสรา้งองคก์ารเรยีนรู ้ และศกึษาค่าน ้าหนัก
ความส าคญัระหว่างต าแหน่งการบรหิาร สายงานทีส่งักดั คณะวชิาทีส่งักดั อายุหน่วยงาน ระยะเวลา
การท างานที่หน่วยงาน ความคดิอย่างมวีจิารณญาณ และเชาว์อารมณ์ที่ส่งผลต่อบทบาทผู้บรหิาร
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มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒในการสรา้งองคก์ารเรยีนรู ้ กลุ่มตวัอย่างไดแ้ก่ ผูป้ฏบิตัหิน้าทีผู่บ้รหิาร
ที่มีการจัดการเรียนการสอน ตัง้แต่ระดับปริญญาตรีขึ้นไป จ านวน 10 คณะวิชา รวม 169 คน 
ผลการวจิยัพบว่า 

1. บทบาทผูบ้รหิารในการสรา้งองคก์ารเรยีนรูโ้ดยรวมอยู่ในระดบัมาก เมื่อพจิารณา
บทบาทผู้บรหิารที่แสดงเป็นรายด้นจะแสดงบทบาทผู้สอนในระดับมาก รองลงมาเป็นบทบาท
ผูส้นับสนุนและบทบาทผูเ้รยีนรู ้ มรีะดบัการแสดงบทบาทมากใกลเ้คยีงกนั ส่วนบทบาทผูอ้อกแบบ 
ผูบ้รหิารแสดงอยูใ่นระดบัปานกลาง 

2. ตวัแปรพยากรณ์ ไดแ้ก่ สายงานที่สงักดั ความคดิอย่างมวีจิารณญาณ และเชาว์
อารมณ์  มคีวามสมัพนัธ์กบับทบาทในการสร้างองค์การเรยีนรู้  โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์
พหุคณูเท่ากบั 694 ซึง่มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 และตวัแปรพยากรณ์มลีกัษณะวดัร่วมกนักบั
บทบาทในการสรา้งองคก์ารเรยีนรูซ้ึง่สามารถอธบิายไดถู้กตอ้ง รอ้ยละ 49.1 

3. ค่าน ้าหนกัความส าคญัของเชาวน์อารมณ์ และความคดิอย่างมวีจิารณญาณ ส่งผล
ทางบวกต่อบทบาทในการสรา้งองคก์ารเรยีนรูอ้ยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 มคี่าเท่ากบั 454 
และ 279 ตามล าดบั ส่วนค่าน ้าหนักความส าคญัของสายงานที่สงักดั ส่งผลทางบวกต่อบทบาทใน
การสรา้งองคก์ารเรยีนรูอ้ยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 มคี่าเท่ากบั 111 
 ราตร ี ต๊ะพนัธุ ์(2549: บทคดัยอ่) ท าวจิยัเรือ่ง การศกึษาคุณลกัษณะความเป็นองคก์รแห่ง
การเรยีนรูข้องโรงเรยีนเตรยีมทหาร  เพื่อศกึษาคุณลกัษณะความเป็นองค์กรแห่งการเรยีนรูข้อง
โรงเรยีนเตรยีมทหาร 4 ดา้น ไดแ้ก่ การเป็นบุคคลแห่งการเรยีนรู้ การประยุกต์ใชเ้ทคโนโลย ีการมี
วสิยัทศัน์ร่วม และการมวีฒันธรรมการเรยีนรู ้ และเพื่อเปรยีบเทยีบคุณลกัษณะความเป็นองคก์รแห่ง
การเรยีนรู้ 4 ด้าน ตามความคดิเห็นของขา้ราชการโรงเรยีนเตรยีมทหาร จ าแนกตามหน่วยงาน 
ระดบัชัน้ยศและระยะเวลาการปฏบิตังิาน กลุ่มตวัอย่างจ านวน 239 คน ไดม้าโดยการสุ่มแบบแบ่งชัน้  
เครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มลูเป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั ไดค้่า
ความเชื่อมัน่ทัง้ฉบบัเท่ากบั 0.95  สถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะหข์อ้มลู คอื ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลีย่ ค่าความ
เบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าท ี (t–test) และการวเิคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดยีว 
(One–Way ANOVA) ผลการวจิยัพบว่า   
  1. คุณลกัษณะความเป็นองค์กรแห่งการเรยีนรูข้องโรงเรยีนเตรยีมทหาร ด้านการ
ประยกุตใ์ชเ้ทคโนโลย ีดา้นการมวีสิยัทศัน์ร่วม และโดยรวมอยู่ในระดบัมาก ส่วนดา้นการมวีฒันธรรม
การเรยีนรู ้และดา้นการเป็นบุคคลแห่งการเรยีนรู ้อยูใ่นระดบัปานกลาง 
  2. คุณลกัษณะความเป็นองคก์รแห่งการเรยีนรูข้องโรงเรยีนเตรยีมทหารโดยรวมตาม
ความคดิเหน็ของขา้ราชการโรงเรยีนเตรยีมทหารทีม่หีน่วยงานต่างกนัไม่แตกต่างกนั เมื่อพจิารณา
รายดา้นพบว่า ดา้นการมวีสิยัทศัน์ร่วมตามความคดิเหน็ของนายทหารทีป่ฏบิตัหิน้าทีใ่นหน่วยงาน
ต่างกนั แตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 โดยนายทหารหน่วยฝึก-ศกึษามคีวาม
คดิเหน็สงูกว่านายทหารหน่วยงานสนบัสนุนการศกึษา 
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  3. คุณลกัษณะความเป็นองคก์รแห่งการเรยีนรูข้องโรงเรยีนเตรยีมทหารโดยรวมและ
รายดา้นตามความคดิเหน็ของขา้ราชการโรงเรยีนเตรยีมทหารทีม่รีะดบัชัน้ยศต่างกนั แตกต่างกนั
อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 โดยคุณลกัษณะความเป็นองคก์รแห่งการเรยีนรูโ้ดยรวมและ
รายดา้นทุกดา้นตามความคดิเหน็ของนายทหารสญัญาบตัรสงูกว่านายทหารประทวน 
  4. คุณลกัษณะความเป็นองคก์รแห่งการเรยีนรูข้องโรงเรยีนเตรยีมทหารโดยรวมตาม
ความคดิเหน็ของขา้ราชการโรงเรยีนเตรยีมทหารทีม่รีะยะเวลาการปฏบิตังิานต่างกนัไม่แตกต่างกนั 
เมื่อพจิารณารายดา้นพบว่า ดา้นวฒันธรรมการเรยีนรูต้ามความคดิเหน็ของนายทหารที่มรีะยะเวลา
การปฏบิตังิานมากสงูกว่านายทหารทีม่รีะยะเวลาการปฏบิตังิานปานกลางอย่างมนีัยส าคญัทางสถติิ
ทีร่ะดบั .05 
 ศรินินัท ์ แสงสงิห ์(2550: บทคดัยอ่) ศกึษาเรือ่ง ความสมัพนัธร์ะหว่างบรรยากาศองคก์าร
และองค์การแห่งการเรียนรู้: กรณีศึกษามหาวิทยาลัยศรนีครินทรวิโรฒ เพื่อศึกษาบรรยากาศ
องคก์ารของมหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ  ศกึษาการเป็นองคก์ารแห่งการเรยีนรูข้องมหาวทิยาลยั
ศรนีครนิทรวโิรฒ  และศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองคก์ารกบัการเป็นองคก์ารแห่งการ
เรยีนรูข้องมหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ  กลุ่มตวัอย่าง ไดแ้ก่ บุคลากรมหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวิ
โรฒ  จ านวน 356 คน ใชแ้บบสอบถามเป็นเครื่องมอืในการเกบ็รวบรวมขอ้มลู  ผลการศกึษาพบว่า 
ผูต้อบแบบสอบถามมคีวามคดิเหน็ว่ามหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒมบีรรยากาศองคก์ารโดยรวม 
และลกัษณะการเป็นองคก์ารแห่งการเรยีนรูโ้ดยรวมอยู่ในระดบัมาก การทดสอบสมมตฐิานทีร่ะดบั
นยัส าคญัทางสถติ ิ.05 มดีงันี้ 
  1. การเป็นบุคคลทีร่อบรูม้คีวามสมัพนัธก์บัอายุ อายุการท างาน บรรยากาศองคก์าร
ดา้นความทา้ทายและความรบัผดิชอบ ดา้นมาตรฐานการปฏบิตังิานและความคาดหวงั ดา้นการเปิด
โอกาสใหก้ารเรยีนรูโ้ดยการทดลอง และดา้นการท างานเป็นทมี 
  2. การมแีบบแผนความคดิมคีวามสมัพนัธก์บัเพศ อายุ ระดบัการศกึษา ประเภท
บุคลากร อายุการท างาน บรรยากาศองค์การดา้นความทา้ทายและความรบัผดิชอบ ด้านความ
ขดัแยง้ ดา้นการเปิดโอกาสใหก้ารเรยีนรูโ้ดยการทดลอง และดา้นการท างานเป็นทมี 
  3. การสร้างวสิยัทศัน์ร่วมกนัมคีวามสมัพันธ์กบัอายุ ระดบัการศึกษา ประเภท
บุคลากร อายุการท างาน บรรยากาศองคก์ารดา้นการใหร้างวลัและการลงโทษ ดา้นมาตรฐานการ
ปฏบิตังิานและความคาดหวงัด้านการเปิดโอกาสใหก้ารเรยีนรูโ้ดยการทดลอง และดา้นการท างาน
เป็นทมี 
  4. การเรยีนรู้ร่วมกนัเป็นทมีมคีวามสมัพนัธ์กบัอายุ ระดบัการศึกษา ประเภท
บุคลากร อายุการท างาน บรรยากาศองคก์ารดา้นความทา้ทายและความรบัผดิชอบ ดา้นการเปิด
โอกาสใหก้ารเรยีนรูโ้ดยการทดลอง และดา้นการท างานเป็นทมี 
  5. การคดิอย่างเป็นระบบมคีวามสมัพนัธก์บัเพศ อายุ ระดบัการศกึษา อายุการ
ท างาน บรรยากาศองคก์ารดา้นความทา้ทายและความรบัผดิชอบ ดา้นการใหร้างวลัและการลงโทษ 
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ดา้นมาตรฐานการปฏบิตังิานและความคาดหวงั ด้านการเปิดโอกาสให้การเรยีนรูโ้ดยการทดลอง 
และดา้นการท างานเป็นทมี 
 พรสนิทร ์ กาญจนพชัร ี(2551: บทคดัย่อ) ท าการวจิยัเรื่อง การศกึษาความเป็นองค์กร
แห่งการเรยีนรูใ้นองคก์ารภาครฐัและเอกชน เพื่อศกึษาระดบัความเป็นองค์การแห่งการเรยีนรูข้อง
ทัง้สององคก์รและเปรยีบเทยีบกนัระหว่างภาคราชการและเอกชนซึง่จะน ามาสู่ปจัจยัเอื้อต่อการเป็น
องคกก์ารแห่งการเรยีนรูท้ีส่ามารถน าไปปรบัใชใ้นองคก์ารต่างๆ ได ้ โดยมสีมมตฐิานว่าภาคราชการ
และเอกชนมลีกัษณะความเป็นองคก์ารแห่งการเรยีนรูใ้นระดบัทีแ่ตกต่างกนั  ผูว้จิยัใชก้รอบแนวคดิ
ของเซงเก ้(Peter M. Senge) มาเป็นกรอบแนวคดิในการวจิยั โดยพบว่า 1. ดา้นการมุ่งสู่ความเป็น
เลศิอยู่ในระดบัสูงของทัง้สององค์การ  2. ด้านวธิคีดิและมุมมองที่เปิดกว้างอยู่ในระดบัสูงทัง้สอง
องคก์าร  3. ดา้นวสิยัทศัน์รว่มอยูใ่นระดบัสงูทัง้สององคก์าร  4. ดา้นการเรยีนรูร้่วมกนัเป็นทมีอยู่ใน
ระดบัสูงทัง้สององค์การ  5. ด้านการคดิอย่างเป็นระบบอยู่ในระดบัสูงทัง้สององค์การ และจากการ
เปรยีบเทยีบระดบัการเป็นองคก์ารแห่งการเรยีนรู้ทางสถติพิบว่า ทัง้สององค์การมรีะดบัความเป็น
องคก์ารแห่งการเรยีนรูใ้นระดบัสงูทัง้สององคก์าร 
 ประยรู  อิม่สวาสดิ ์(2552: บทคดัย่อ)  ท าการวจิยัเรื่อง ลกัษณะความเป็นองคก์ารแห่ง
การเรียนรู้ของมหาวิทยาลัยบูรพา  เพื่อศึกษาลักษณะความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของ
มหาวทิยาลยับรูพา ตามความคดิเหน็ของบุคลากรสายวชิาการและสายสนับสนุนวชิาการ และศกึษา
ความสมัพนัธร์ะหว่างปจัจยัดา้นสภาพแวดลอ้ม ปจัจยัดา้นการบรหิาร ปจัจยัดา้นบุคคล และปจัจยั
ด้านบูรณาการทางวชิาการกบัลกัษณะความเป็นองค์การแห่งการเรยีนรู้ของมหาวทิยาลยับูรพา  
กลุ่มตวัอย่างเป็นบุคลากรสายวชิาการและสายสนับสนุนวชิาการของมหาวทิยาลยับูรพา จ านวน 
320 คน เครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มลู เป็นแบบสอบถามเกีย่วกบัปจัจยัดา้นสภาพแวดลอ้ม 
ปจัจยัดา้นการบรหิาร ปจัจยัดา้นบุคคล ปจัจยัดา้นบูรณาการทางวชิาการ และแบบสอบถามลกัษณะ
ความเป็นองคก์ารแห่งการเรยีนรูข้องมหาวทิยาลยับรูพา จ านวน 96 ขอ้  สถติทิีใ่ช้ ไดแ้ก่ ค่าคะแนน
เฉลีย่ ค่าความเบีย่งเบนมาตรฐาน การทดสอบท ี ค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธข์องเพยีรส์นั และ
สหสมัพนัธพ์หุคณู ผลการวจิยัพบว่า  
  1. บุคลากรสายวชิาการ มคีวามคดิเหน็ต่อลกัษณะความเป็นองคก์ารแห่งการเรยีนรู้
ของมหาวทิยาลยับูรพา โดยรวมและเป็นรายดา้นทุกดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความคดิเชงิระบบ ดา้นการมี
แบบแผนความคดิ ดา้นการมวีสิยัทศัน์รว่ม ดา้นการเรยีนรูร้่วมกนัเป็นทมี และดา้นการรอบรูแ้ห่งตน
อยู่ในระดบัปานกลาง เมื่อประเมนิความคดิเหน็ของบุคลากรสายวชิาการเทยีบกบัเกณฑท์ีก่ าหนด 
พบว่า บุคลากรสายวชิาการเหน็ว่าลกัษณะความเป็นองคก์ารแห่งการเรยีนรูข้องมหาวทิยาลยับูรพา 
ทัง้โดยรวมและเป็นรายดา้นทุกดา้นอยูใ่นระดบัสงูกว่าเกณฑ ์อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
  2. บุคลากรสายสนับสนุนวชิาการ มคีวามคดิเหน็ต่อลกัษณะความเป็นองคก์ารแห่ง
การเรยีนรูข้องมหาวทิยาลยับูรพา โดยรวมและเป็นรายดา้น ในดา้นความคดิเชงิระบบ ดา้นการมี
แบบแผนความคดิดา้นการมวีสิยัทศัน์ร่วม และดา้นการเรยีนรูร้่วมกนัเป็นทมี อยู่ในระดบัปานกลาง 
ส่วนด้านการรอบรู้แห่งตน  บุคลากรสายสนับสนุนวชิาการมคีวามเหน็ว่าอยู่ในระดบัมาก เมื่อ
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ประเมนิความคดิเหน็ของบุคลากรสายสนับสนุนวชิาการเทยีบกบัเกณฑท์ีก่ าหนด พบว่า บุคลากร
สายสนับสนุนวชิาการเหน็ว่าลกัษณะความเป็นองคก์ารแห่งการเรยีนรูข้องมหาวทิยาลยับูรพา ทัง้
โดยรวมและเป็นรายดา้นทุกดา้นอยูใ่นระดบัสงูกว่าเกณฑ ์อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
  3. ปจัจยัดา้นสภาพแวดลอ้ม ไดแ้ก่ วฒันธรรมและบรรยากาศองคก์าร โครงสรา้งและ
งานในองค์การ และสภาพแวดล้อมทางกายภาพ มคีวามสมัพนัธท์างบวกในระดบัสูงกบัลกัษณะ
ความเป็นองคก์ารแห่งการเรยีนรูข้องมหาวทิยาลยับรูพา อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
  4. ปจัจยัด้านการบรหิาร ได้แก่ การบรหิารการเปลี่ยนแปลงและนวตักรรม และ
มาตรฐานการปฏบิตังิาน มคีวามสมัพนัธท์างบวกในระดบัสูงมากกบัลกัษณะความเป็นองคก์ารแห่ง
การเรยีนรูข้องมหาวทิยาลยับูรพา อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 ส่วนดา้นภาวะผูน้ าการ
เปลีย่นแปลง การมอบอ านาจ และการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ มคีวามสมัพนัธท์างบวกในระดบัสูง
กบัลกัษณะความเป็นองค์การแห่งการเรยีนรูข้องมหาวทิยาลยับูรพา อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่
ระดบั .05 
  5. ปจัจยัดา้นบุคคล ไดแ้ก่ แรงจงูใจ ความพงึพอใจในงาน และความผูกพนัต่อ
องคก์าร มคีวามสมัพนัธท์างบวกในระดบัสูงมาก กบัลกัษณะความเป็นองคก์ารแห่งการเรยีนรูข้อง
มหาวทิยาลยับรูพา อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
  6. ปจัจยัด้านบูรณาการทางวชิาการ ได้แก่ การเรยีนรูใ้นองค์การ การสรา้งและ
ถ่ายทอดความรู ้ และการจดัการความรู้ มคีวามสมัพนัธท์างบวกในระดบัสูงมาก กบัลกัษณะความ
เป็นองคก์ารแห่งการเรยีนรูข้องมหาวทิยาลยับรูพา อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
 พอหทยั  ภริมยศ์ร ี (2554: บทคดัย่อ) ท าการวจิยัเรื่อง การศกึษาแนวทางการส่งเสรมิ
ความเป็นองคก์ารแห่งการเรยีนรูข้องโรงเรยีนนาหลวง ส านักงานเขตทุ่งครุ กรุงเทพมหานคร ตาม
ความคดิเห็นของครูใน 5 ด้าน  ได้แก่ การสร้างบรรยากาศ การสร้างวสิยัทศัน์และเป้าหมายการ
ท างาน การคดิคน้นวตักรรมและการใชเ้ทคโนโลย ีการจงูใจในการท างาน และการปฏบิตังิานเป็นทมี  
ประชากรที่ใช้ในการวจิยั 113 คน ได้แก่ ผู้อ านวยการ รองผู้อ านวยการ ครูผู้สอน คณะกรรมการ
สถานศกึษา ผูป้กครองและนกัเรยีน  พบว่า 
  1. แนวทางการส่งเสริมความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนนาหลวง 
ส านักงานเขตทุ่งครุ ตามความคิดเห็นของผู้อ านวยการโรงเรียน   รองผู้อ านวยการ  ครูผู้สอน  
คณะกรรมการสถานศกึษา ผู้ปกครองและนักเรยีน  ด้านการสรา้งบรรยากาศ  โรงเรยีนควรจดักกิ
จรรมอบรมสมัมนาใหบุ้คลากร ดา้นการสรา้งวสิยัทศัน์และเป้าหมายการท างาน โรงเรยีนควรจดัการ
ประชุมเชงิปฏบิตักิารแก่บุคลากร ด้านการคดิค้นนวตักรรมและการใช้เทคโนโลย ีโรงเรยีนควรจดั
อบรม ศกึษาดงูานแก่บุคลากร และการจดัหางบประมาณใหเ้พยีงพอต่อความต้องการ ดา้นการสรา้ง
แรงจงูใจในการท างาน ผูบ้รหิารควรกล่าวยกยอ่งชมเชย มอบของขวญัและรางวลัดว้ยความยุตธิรรม 
และดา้นการปฏบิตังิานเป็นทมี โรงเรยีนควรจดักจิกรรมส่งเสรมิการมสี่วนร่วมใหม้กีารตดิต่อสื่อสาร 
ประสานความสมัพนัธ์ สนับสนุนการแลกเปลี่ยนเรยีนรู้ มกีารกระจายอ านาจและประเมนิผลการ
ท างานอยา่งสม ่าเสมอ 
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  2. ระดบัความเหมาะสมของแนวทางการส่งเสรมิความเป็นองค์การแห่งการเรยีนรู้
ตามความคดิเหน็ของครใูนโรงเรยีนนาหลวง พบว่าโดยรวมและรายดา้นทุกดา้นอยูใ่นระดบัมากทีสุ่ด 
 สุนิสา  ดเิรกมหามงคล (2554: 89-94)  ศกึษาเรื่อง ความสมัพนัธร์ะหว่างการพฒันา
ตนเองและสภาพแวดลอ้มในการท างานกบัการเป็นองคก์ารแห่งการเรยีนรูต้ามการรบัรูข้องบุคลากร
ส านักงานทรพัยส์นิส่วนพระมหากษัตรยิ์ พบว่า บุคลากรที่มอีายุต่างกนั  มคีวามคดิเห็นต่อระดบั
ความเป็นองคก์ารแห่งการเรยีนรูด้า้นการเป็นบุคคลรอบรู ้ ดา้นการมรีปูแบบความคดิและมุมมองที่
เปิดกว่าง  ดา้นการสรา้งวสิยัทศัน์รว่มกนั  ดา้นการเรยีนรูร้่วมกนัเป็นทมี  ดา้นการมคีวามคดิ ความ
เขา้ใจอย่างเป็นระบบ  ไม่แตกต่างกนัที่ระดบันัยส าคญัทางสถิตทิี่ระดบั .05  ส่วนบุคลากรที่มวีุฒิ
การศกึษาต ่ากว่าปรญิญาตร ีมคีวามคดิเหน็ต่อระดบัการเป็นองค์การแห่งการเรยีนรู ้ด้านการสรา้ง
วสิยัทศัน์ร่วมกนั แตกต่างจากกลุ่มที่มวีุฒกิารศึกษาสูงกว่าปรญิญาตรอีย่างมนีัยส าคญัทางสถติิที่
ระดบั .01 โดยมคี่าผลต่างเท่ากบั 0.397 
 

 จากงานวิจยัที่เกี่ยวข้องที่น าเสนอข้างต้น  จะเห็นได้ว่าการสร้างเสริม  ส่งเสริมและ
สนับสนุนการเป็นองค์การแห่งการเรยีนรูม้คีวามหลากหลายรูปแบบตามบรบิทของแต่ละหน่วยงาน
หรอืองคก์าร ซึง่ผูว้จิยัไดส้งัเคราะหแ์ละน ามาเป็นแนวทางในการศกึษาความพรอ้มในการพฒันาเป็น
องคก์ารแห่งการเรยีนรูข้องบุคลากรมหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ ครัง้นี้ 
 
 
 
 
 
 
 



 

บทท่ี 3 
วิธีด าเนินการวิจยั 

 

 ในการด าเนินการวจิยัมรีายละเอยีดตามขัน้ตอน ดงันี้ 
1. ศกึษาทฤษฎตี ารา  เอกสารและงานวจิยัทีเ่กี่ยวขอ้งกบัการวจิยั 
2. เรยีบเรยีงเพื่อก าหนดโครงสรา้งและกรอบในการสรา้งเครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการวจิยั 
3. วธิดี าเนินการวจิยั 

3.1 การก าหนดประชากรและการเลอืกกลุ่มตวัอยา่ง 
3.2 การสรา้งเครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการวจิยั 
3.3 การเกบ็รวบรวมขอ้มลู 
3.4 การจดักระท าและการวเิคราะหข์อ้มลู 

4. พมิพแ์ละเรยีบเรยีงรายงานวจิยั 
5. เขา้เล่มและน าเสนอผลการวจิยัฉบบัสมบรูณ์ 

 

การก าหนดประชากรและการเลือกกลุ่มตวัอย่าง 
 ประชากร 
 ประชากรที่ใช้ในการวจิยั ได้แก่  บุคลากรสงักดัมหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ  จ านวน 
4,901 คน  (สารสนเทศการประกนัคุณภาพ. 2555: ออนไลน์)  
 

 กลุ่มตวัอย่าง 
 กลุ่มตวัอย่างที่ใช้ในการวจิยั  ไดแ้ก่  บุคลากรสงักดัมหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ  โดย
การประมาณขนาดของกลุ่มตวัอย่างโดยใชต้ารางของเครจซี่ และมอรแ์กน (Krejcie; & Morgan)  
(เทเวศร ์ พริยิะพฤนท.์ 2545: 125) ทีป่ระชากร 4,901 คน  ไดก้ลุ่มตวัอยา่งจ านวน  357 คน  ไดม้า
โดยการสุ่มแบบหลายขัน้ตอน 
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ตาราง 1 ขอ้มลูประชากรและกลุ่มตวัอยา่งทีใ่ชใ้นการวจิยั 
 

ตวัแปรตน้ ประชากร (n) กลุ่มตวัอยา่ง (n) 
1.เพศ 
 

ชาย 
หญงิ 

4,901 
178 
179 

 รวม 4,901 357 
2.อาย ุ
 

ต ่ากว่า 30 ปี 
30 – 40 ปี 
41 – 50 ปี 
51 ปีขึน้ไป 

4,901 

89 
90 
89 
89 

 รวม 4,901 357 
3.วุฒกิารศกึษา 
 

ต ่ากว่าปรญิญาตรแีละปรญิญาตร ี
ปรญิญาโทและสงูกว่าปรญิญาโท 

3,144 
1,757 

205 
152 

  4,901 357 
4. คณะวชิาทีส่งักดั 
 

สาขามนุษยศาสตรแ์ละสงัคมศาสตร ์
สาขาวทิยาศาสตรส์ขุภาพ 
สาขาวทิยาศาสตรเ์ทคโนโลย ี

4,901 
119 
119 
119 

 รวม 4,901 357 
5. ต าแหน่งงาน 
 

สายวชิาการ 
สายสนบัสนุนวชิาการ 

1,533 
3,368 

107 
250 

6. สถานภาพ 
 

ขา้ราชการ/ลกูจา้ง 
พนกังานมหาวทิยาลยั 

1,751 
3,150 

153 
204 

 รวม 4,901 357 
7. ประสบการณ์การท างาน ต ่ากว่า 10 ปี 

10 – 20 ปี 
21 ปีขึน้ไป 

4,901 
119 
119 
119 

 รวม 4,901 357 
 

การสร้างเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 
 เครื่องมอืทีใ่ช้ในการวจิยัเป็นแบบสอบถามทีผู่ว้จิยัสรา้งขึน้  โดยมลี าดบัขัน้ตอนการสรา้ง
เครือ่งมอื ดงันี้ 

1. ศึกษาจากหนังสือ ต ารา เอกสาร วารสาร สิ่งพิมพ์และทางเว็บไซท์ (Website)  
ตลอดจนงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งกบัแนวคดิ ทฤษฎ ีหลกัการของการเป็นองคก์ารแห่งการเรยีนรู ้ 

2. ด าเนินการสรา้งแบบสอบเพื่อการวจิยั แบ่งเป็น 2 ตอน ประกอบดว้ย 
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 ตอนที ่1  ขอ้มลูส่วนบุคคลของบุคลากร  แบ่งเป็น 
1. เพศ 
2. อาย ุ
3. วุฒกิารศกึษา 
4. คณะวชิาทีส่งักดั 
5. ต าแหน่งงาน 
6. สถานภาพ  
7. ประสบการณ์การท างาน 

 ตอนที่ 2 ความพรอ้มในการพฒันาสู่การเป็นองค์การแห่งการเรยีนรู้  ตามทฤษฎีวจิยั 5 
ประการ  ไดแ้ก่ 

1. ดา้นความรอบรู ้
2. ดา้นแบบแผนความคดิ 
3. ดา้นการมวีสิยัทศัน์รว่ม 
4. ดา้นการเรยีนรูเ้ป็นทมี 
5. การคดิอยา่งเป็นระบบ 

 

 เกณฑก์ารให้คะแนนและแปลความหมาย 
 การก าหนดค่าคะแนนของระดบัความคิดเห็นและความหมายตามแบบสอบถามชนิด
มาตราส่วนประมาณค่า  5 ระดบั  ดงันี้ 
  5 หมายถงึ  เหน็ดว้ยอยา่งยิง่    

4 หมายถงึ   เหน็ดว้ย 
  3 หมายถงึ   ไมแ่น่ใจ 
  2 หมายถงึ   ไมเ่หน็ดว้ย 
  1 หมายถงึ   ไมเ่หน็ดว้ยอยา่งยิง่ 
 การก าหนดช่วงคะแนนและความหมายของช่วงคะแนน ดงันี้ 
  ค่าเฉลีย่ระหว่าง 4.50 – 5.00  หมายความว่า  มากทีสุ่ด 
  ค่าเฉลีย่ระหว่าง 3.50 – 4.49  หมายความว่า  มาก 
  ค่าเฉลีย่ระหว่าง 2.50 – 3.49  หมายความว่า  ปานกลาง 
  ค่าเฉลีย่ระหว่าง 1.50 – 2.49  หมายความว่า  น้อย 
  ค่าเฉลีย่ระหว่าง 1.00 – 1.49  หมายความว่า  น้อยทีสุ่ด 
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 การหาคณุภาพของเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั  
1. น าแบบสอบถามไปให้ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบเพื่อหาความเที่ยงตรงของเนื้อหา 

(Content Validity) แลว้น าไปปรบัปรงุแกไ้ขใหส้มบรูณ์ 
2. ผูว้จิยัปรบัปรงุแกไ้ขแบบสอบถาม ตามขอ้เสนอแนะของผูเ้ชีย่วชาญ แลว้น าไปใชเ้กบ็

ขอ้มลูกบักลุ่มตวัอยา่งเพื่อการวจิยั 
 

การเกบ็รวบรวมข้อมลู 
 ผูว้จิยัได้ด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มลูดว้ยตนเอง จ านวน  380 ชุด และน าแบบสอบถาม
มาตรวจสอบความสมบรูณ์และคดัเลอืกไวต้ามจ านวนกลุ่มตวัอยา่งทีก่ าหนด จ านวน 357 ฉบบั 
 

การจดักระท าและการวิเคราะหข้์อมลู 
 การจดักระท าข้อมลู 

1. น าแบบสอบถามทีต่รวจสอบความสมบรูณ์แลว้มาลงรหสั (Coding) ในแบบลงรหสัเพื่อ
ประมวลผลขอ้มลูดว้ยเครือ่งคอมพวิเตอร ์

2. น าข้อมูลที่ลงรหสัแล้วไปบนัทึกข้อมูลโดยเครื่องคอมพิวเตอร์เพื่อประมวลผลและ
วเิคราะหข์อ้มลูการวจิยั 
 

 การวิเคราะหข้์อมลู 
1. น าขอ้มูลตอนที่ 1 มาวเิคราะห์หาค่ารอ้ยละ (percentage) แลว้น าเสนอในรูปตาราง

ประกอบความเรยีง 
2. น าขอ้มลูตอนที ่2 มาวเิคราะหห์าค่าเฉลีย่ (Mean) ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน (S.D.) ความ

พรอ้มในการพฒันาเป็นองคก์ารแห่งการเรยีนรูข้องบุคลากรมหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ รายดา้น
และรายขอ้  ตามตวัแปรเพศ อายุ วุฒกิารศกึษา คณะวชิาที่สงักดั ต าแหน่งงาน  สถานภาพ  และ
ประสบการณ์การท างาน ตามทฤษฎวีนิัย 5 ประการ ไดแ้ก่ ดา้นความรอบรู ้ดา้นแบบแผนความคดิ   
ดา้นการมวีสิยัทศัน์รว่ม ดา้นการเรยีนรูเ้ป็นทมี และดา้นการคดิอยา่งเป็นระบบ 
 



บทท่ี 4 
ผลการวิเคราะหข้์อมูล 

 

 การวจิยัเรือ่ง การศกึษาความพรอ้มในการพฒันาเป็นองคก์ารแห่งการเรยีนรูข้องบุคลากร
มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ ด าเนินการวเิคราะหข์อ้มลูดงันี้ 
 

สญัลกัษณ์ท่ีใช้ในการวิเคราะหข้์อมลู 
 n  แทน ขนาดกลุ่มตวัอยา่ง 
 %  แทน  ค่ารอ้ยละ 
    แทน ค่าเฉลีย่ (Mean) 
 S.D. แทน ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 

การวิเคราะหข้์อมลู 
 จากขอ้มลูทีร่วบรวมไดจ้ากแบบสอบถาม  จ านวน 357 ฉบบั  ผูว้จิยัไดน้ ามาวเิคราะหท์าง
สถติแิละน าเสนอผลการวเิคราะหด์งัต่อไปนี้ 
 ตอนที ่1 ข้อมูลส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ เพศ อายุ วุฒิการศึกษา คณะวิชา      
ทีส่งักดั ต าแหน่งงาน สถานภาพ และประสบการณ์การท างาน 
 ตอนที ่2 วเิคราะหห์าค่าเฉลีย่ (Mean) และค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน (S.D.) ความพรอ้มใน
การพฒันาเป็นองคก์ารแห่งการเรยีนรูข้องบุคลากรมหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ ตามตวัแปรเพศ   
อายุ วุฒกิารศกึษา คณะวชิาที่สงักดั ต าแหน่งงาน สถานภาพ และประสบการณ์การท างาน ตาม
ทฤษฎวีนิัย 5 ประการ  ได้แก่  ด้านความรอบรู้  ด้านแบบแผนความคดิ  ด้านการมวีสิยัทศัน์ร่วม 
ดา้นการเรยีนรูเ้ป็นทมี และดา้นการคดิอยา่งเป็นระบบ 
 

ผลการวิเคราะหข้์อมลู 
 ตอนท่ี 1 ขอ้มูลส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่าง ได้แก่ เพศ อายุ วุฒกิารศกึษา คณะวชิาที่
สงักดั ต าแหน่งงาน สถานภาพ  และประสบการณ์การท างาน โดยแจกแจงเป็นค่ารอ้ยละในรปูตาราง
ประกอบความเรยีง 
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ตาราง 2  จ านวนและค่ารอ้ยละของขอ้มลูกลุ่มตวัอยา่งทีใ่ชใ้นการวจิยั 
 

ตวัแปรตน้ จ านวน (n) รอ้ยละ (%) 
1. เพศ 
 

ชาย 
หญงิ 

178 
179 

49.90 
50.10 

 รวม 357 100 
2. อาย ุ
 

ต ่ากว่า 30 ปี 
30 – 40 ปี 
41 – 50 ปี 
51 ปีขึน้ไป 

89 
90 
89 
89 

24.90 
25.30 
24.90 
24.90 

 รวม 357 100 
3. วุฒกิารศกึษา 
 

ต ่ากว่าปรญิญาตรแีละปรญิญาตร ี
ปรญิญาโทและสงูกว่าปรญิญาโท 

205 
152 

57.40 
42.60 

 รวม 357 100 
4. คณะวชิาทีส่งักดั 
 

สาขามนุษยศาสตรแ์ละสงัคมศาสตร ์
สาขาวทิยาศาสตรส์ขุภาพ 
สาขาวทิยาศาสตรเ์ทคโนโลย ี

119 
119 
119 

33.34 
33.33 
33.33 

 รวม 357 100 
5. ต าแหน่งงาน 
 

สายวชิาการ 
สายสนบัสนุนวชิาการ 

107 
250 

30.00 
70.00 

 รวม 357 100 
6. สถานภาพ 
 

ขา้ราชการ/ลกูจา้ง 
พนกังานมหาวทิยาลยั 

153 
204 

42.90 
57.10 

 รวม 357 100 
7. ประสบการณ์การท างาน ต ่ากว่า 10 ปี 

10 – 20 ปี 
21 ปีขึน้ไป 

119 
119 
119 

33.34 
33.33 
33.33 

 รวม 357 100 
 

 จากตาราง 2 บุคลากรมหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ ที่เป็นกลุ่มตวัอย่างจ านวน ทัง้สิ้น  
357 คน  จ าแนกขอ้มลูตามตวัแปรไดด้งันี้ 

1. เพศ พบว่า บุคลากรมหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ ทีเ่ป็นกลุ่มตวัอย่าง แบ่งเป็น
ชายจ านวน 178 คน คดิเป็นรอ้ยละ 49.90 และหญงิจ านวน 179 คน คดิเป็นรอ้ยละ 50.10 

2. อายุ พบว่า บุคลากรมหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ ที่เป็นกลุ่มตวัอย่าง ที่มอีายุ
ต ่ากว่า 30 ปี มจี านวน 89 คน คดิเป็นรอ้ยละ 24.90 อาย ุ30 – 14 ปี จ านวน 90 คน  คดิเป็นรอ้ยละ 
25.30 อายุ 41 - 50 ปี จ านวน 89 คน คดิเป็นรอ้ยละ 24.90 และอายุ 51 ปีขึน้ไป มจี านวน 89 คน 
คดิเป็นรอ้ยละ 24.90 
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3. วุฒกิารศกึษา พบว่า บุคลากรมหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ ทีเ่ป็นกลุ่มตวัอย่าง 
ทีม่วีุฒติ ่ากว่าปรญิญาตรแีละปรญิญาตร ีมจี านวน 205 คน คดิเป็นรอ้ยละ 57.40 และวุฒปิรญิญาโท
และส่งกว่าปรญิญาโท  จ านวน 152 คน คดิเป็นรอ้ยละ 42.60 

4. คณะวิชาที่ส ังกัด พบว่า บุคลากรมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ที่เป็นกลุ่ม
ตวัอย่างที่สงักดัคณะวชิาในสาขามนุษยศาสตรแ์ละสงัคมศาสตร์  สาขาวทิยาศาสตร์สุขภาพ และ
สาขาวทิยาศาสตรเ์ทคโนโลย ี มจี านวนสาขาละ  119 คน เท่ากนั คดิเป็นรอ้ยละ 33.4, 33.33 และ 
33.33 ตามล าดบั 

5. หน่วยงานที่ส ังกัด พบว่า บุคลากรมหาวิทยาลยัศรีนครนิทรวิโรฒ ที่เป็นกลุ่ม
ตวัอย่างที่สงักดัหน่วยงานในสาขาวทิยาศาสตรแ์ละสงัคมศาสตร์ สาขาวทิยาศาสตร์สุขภาพ และ
สาขาวทิยาศาสตรเ์ทคโนโลย ี มจี านวนสาขาละ  119 คน เท่ากนั คดิเป็นรอ้ยละ 33.4, 33.33 และ 
33.33 ตามล าดบั 

6. สถานภาพ พบว่า บุคลากรมหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ ทีเ่ป็นกลุ่มตวัอย่างทีม่ ี
สถานภาพข้าราชการ/ลูกจ้าง  มีจ านวน  153 คน คิดเป็นร้อยละ 42.90 และเป็นพนักงาน
มหาวทิยาลยั จ านวน 204 คน คดิเป็นรอ้ยละ 57.10 

7. ประสบการณ์การท างาน  พบว่า บุคลากรมหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ ที่เป็น
กลุ่มตวัอยา่งทีม่ปีระสบการณ์การท างานต ่ากว่า 10 ปี  10 – 20 ปี และ 21 ปีขึน้ไป  มจี านวนช่วงละ 
119 คน เท่ากนั คดิเป็นรอ้ยละ 33.4, 33.33 และ 33.33 ตามล าดบั 

 
 ตอนท่ี 2  วเิคราะหห์าค่าเฉลีย่ (Mean) และค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน (S.D.) ความพรอ้มใน
การพฒันาเป็นองคก์ารแห่งการเรยีนรูข้องบุคลากรมหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ ตามตวัแปรเพศ  
อาย ุวุฒกิารศกึษา คณะวชิาทีส่งักดั  ต าแหน่งงาน  สถานภาพ  และประสบการณ์การท างาน  ตาม
ทฤษฎีวนิัย 5 ประการ ได้แก่  ด้านความรอบรู้  ด้านแบบแผนความคดิ  ดา้นการมวีสิยัทศัน์ร่วม  
ดา้นการเรยีนรูเ้ป็นทมี และดา้นการคดิอยา่งเป็นระบบ 
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ตาราง 3 ค่าเฉลีย่และค่าเบีย่งเบนมาตรฐานความพรอ้มในการพฒันาเป็นองคก์ารแห่งการเรยีนรู ้ 
ของบุคลากรมหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ  จ าแนกเป็นรายดา้นและรายขอ้ 

 

ความพรอ้มในการพฒันาสูก่ารเป็นองคก์ารแหง่การเรยีนรู ้   S.D. 
ระดบัความ
คดิเหน็ 

ด้านความรอบรู ้    
1. ท่านมคีวามเชื่อว่า ความรู้ความสามารถ ทกัษะและศกัยภาพของบุคคล

เป็นสิง่ทีส่ามารถพฒันาและเพิม่พนูได ้ 4.60 0.617 มากทีส่ดุ 
2. ท่านมคีวามสนใจและใฝ่เรยีนรูใ้นวทิยาการและเทคโนโลยทีี่มกีารพฒันา

ไปอย่างไม่หยุดยัง้อยู่เสมอ 4.29 0.802 มาก 
3. ท่านไดน้ าความรูท้ีไ่ดเ้รยีนรูเ้พิม่เตมิมาพฒันางานในหน้าทีอ่ยู่เสมอ 3.94 0.268 มาก 
4. ท่านมเีป้าหมายในการพฒันาตนเองเพื่อให้มคีวามก้าวหน้าในหน้าทีก่าร

งาน และเพื่อพฒันาหน่วยงานทีส่งักดั 3.94 0.246 มาก 
5. หน่วยงานทีท่่านสงักดั  มนีโยบายในการส่งเสรมิและสนับสนุนการเรยีนรู้

เพื่อเพิม่ศกัยภาพของบุคลากรทุกระดบัอย่างทัว่ถงึ 3.19 0.419 ปานกลาง 
6. หน่วยงานที่ท่านสังกัด  มีการเสริมสร้างการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ของ

บุคลากรในหน่วยงานอยู่เสมอ 3.17 0.394 ปานกลาง 
7. หน่วยงานที่ท่านสงักดั  มกีารสนับสนุนอุปกรณ์ เครื่องมอืเพื่อการเรยีนรู้

แก่บุคลากรอย่างเพยีงพอ 3.18 0.408 ปานกลาง 
รวม 3.76 0.451 มาก 

ด้านแบบแผนความคิด    
8. ท่านมีจิตใจที่พร้อมรับการเปลี่ยนแปลงการปฏิบัติงานในรูปแบบและ

กระบวนการท างานทีม่กีารพฒันาไปจากสิง่ทีเ่คยปฏบิตัอิยู่เดมิ 3.89 0.312 มาก 
9. ท่านมคีวามเชื่อว่า  ปญัหาที่เกดิขึน้จากการปฏบิตัิงาน จะเป็นโอกาสใน

การพฒันาตนเองและพฒันาหน่วยงานใหด้ยีิง่ขึน้ 3.87 0.390 มาก 
10. ท่านได้น าขอ้มูลรอบด้านที่เกดิขึน้มาใช้ในการคดิวเิคราะห์และวางแผน  

เพื่อตดัสนิใจอยู่เสมอ 3.15 0.362 ปานกลาง 
11. ท่านไดน้ าขอ้มูลจากปญัหาอุปสรรคที่เกดิขึน้จากการท างานมาวเิคราะห์

และสรา้งโอกาสในการพฒันาการท างานอยู่เสมอ 3.15 0.362 ปานกลาง 
12. ท่านมคีวามพรอ้มทีจ่ะปรบัแนวคดิ และวธิกีารปฏบิตังิานเพื่อใหส้อดคลอ้ง

กบันโยบายของหน่วยงานไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ 3.90 0.372 มาก 
13. ท่านความพรอ้มในการปรบัแนวคดิของตนใหส้อดคลอ้งกบัเพื่อนร่วมงาน 

เพื่อการพฒันาหน่วยงานร่วมกนั 3.90 0.384 มาก 
14. หน่วยงานที่ท่านสงักดั  เปิดโอกาสในการมสี่วนร่วมน าเสนอแนวคิดต่อ

การด าเนินงานและพฒันาหน่วยงานอยู่เสมอ 3.06 0.230 ปานกลาง 
รวม 3.56 0.345 มาก 

 
 



 40 

ตาราง 3 (ต่อ) 
 

ความพรอ้มในการพฒันาสูก่ารเป็นองคก์ารแหง่การเรยีนรู ้   S.D. 
ระดบัความ
คดิเหน็ 

ด้านการมีวิสยัทศัน์รว่ม    
15. ท่านมสีว่นร่วมในการก าหนดยทุธศาสตร ์และทศิทางในนโยบายของ

หน่วยงาน 3.06 0.230 ปานกลาง 
16. ท่านมคีวามเขา้ใจในปรชัญา  วสิยัทศัน์ของหน่วยงานทีก่ าหนดขึน้ และ

พรอ้มทีจ่ะปฏบิตังิานเพื่อบรรลุเป้าหมายร่วมกนักบัหน่วยงาน 3.95 0.291 มาก 
17. ท่านยอมรบัและมคีวามพรอ้มทีจ่ะปฏบิตังิานในหน้าทีท่ีไ่ดร้บัมอบหมาย  3.77 0.508 มาก 
18. ท่านมคีวามมุ่งมัน่และตระหนกัในหน้าทีท่ีร่บัผดิชอบ  ซึง่เป็นสว่นหนึ่งของ

ความส าเรจ็หรอืลม้เหลวของหน่วยงาน  4.00 0.000 มาก 
19. หน่วยงานทีท่่านสงักดั  มกีารจดักจิกรรมกระตุน้และเสรมิสรา้งบรรยากาศ

ของการท างานสูเ่ป้าหมายร่วมกนัอยู่เสมอ 3.96 0.194 มาก 
20. หน่วยงานทีท่่านสงักดั  มกีารน าเสนอขอ้มลูขา่วสาร ความเคลือ่นไหวที่

เป็นประโยชน์ต่อการท างานใหบ้คุลากรรบัทราบอยู่เสมอ 3.95 0.219 มาก 
21. หน่วยงานทีท่่านสงักดั  มกีารปรบัปรุงแผนการปฏบิตัใิหท้นัต่อเหตุการณ์ 

ความเปลีย่นแปลงอยู่เสมอ 3.00 0.000 ปานกลาง 
รวม 3.44 0.206 ปานกลาง 

ด้านการเรียนรูเ้ป็นทีม    
22. ท่านมคีวามเชื่อว่า  การบรรลุเป้าหมายสูค่วามส าเรจ็ของหน่วยงาน คอื

ความส าเรจ็ของบุคลากรทุกคนในหน่วยงาน 4.50 0.770 มากทีส่ดุ 
23. ท่านมคีวามเชื่อว่า  การเผยแพรค่วามรูท้ีม่อียูใ่นตนเป็นการใชค้วามรูเ้พื่อ

พฒันาตนเองและหน่วยงาน  บคุคลจงึไม่ควรหวงความรู ้ 4.55 0.679 มากทีส่ดุ 
24. ท่านและเพื่อนร่วมงาน มคีวามเขา้ใจซึง่กนัและกนั และสามารถปรกึษา 

หารอืกนัไดอ้ย่างเปิดเผย 3.05 0.225 ปานกลาง 
25. ท่านและเพื่อนร่วมงาน  สามารถพึง่พาและช่วยเหลอืกนัในการท างานได้

ในยามทีม่ภีารกจิเร่งด่วน หรอืเหตุการณ์ฉุกเฉิน 3.97 0.274 มาก 
26. หน่วยงานทีท่่านสงักดั  มกีารจดัระบบการแลกเปลีย่นเรยีนรูซ้ึง่กนัและกนั 

เพื่อใหเ้กดิองคก์ารแหง่การเรยีนรู ้ 3.19 0.391 ปานกลาง 
27. หน่วยงานทีท่่านสงักดั  มกีารจดักจิกรรมเพื่อใหบ้คุลากรไดน้ าเสนอความรู้

และประสบการณ์ทีไ่ดร้บัสูบุ่คคลอื่นอย่างสม ่าเสมอ 3.22 0.425 ปานกลาง 
28. หน่วยงานทีท่่านสงักดั  มกีารจดัการความรูท้ีเ่กดิขึน้เพื่อใชใ้นโอกาสต่อไป

และเผยแพรใ่หเ้กดิประโยชน์แกส่งัคมภายนอก 3.94 0.427 มาก 
รวม 3.78 0.456 มาก 
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ตาราง 3 (ต่อ) 
 

ความพรอ้มในการพฒันาสูก่ารเป็นองคก์ารแหง่การเรยีนรู ้   S.D. 
ระดบัความ
คดิเหน็ 

ด้านการคิดอยา่งเป็นระบบ    
29. ท่านสามารถวเิคราะหค์วามสมัพนัธข์ององคป์ระกอบต่างๆ ทีเ่กีย่วขอ้งกนั

ในหน่วยงาน  ซึง่จะมผีลกระทบต่อเนื่องกนัหากมกีารปฏบิตัทิีไ่ม่
สอดคลอ้งกนั 3.77 0.421 มาก 

30. ท่านมคีวามสามารถทีจ่ะจดัการกบัปญัหา อุปสรรคทีเ่กดิขึน้อย่างมสีต ิ   
มกีารไตร่ตรองถงึเหตุปจัจยัแห่งปญัหาอยา่งใคร่ครวญและรอบคอบ 3.76 0.430 มาก 

31. ท่านมคีวามสามารถล าดบัความส าคญัของงาน  ล าดบัความเร่งด่วนในการ
ปฏบิตักิ่อนหลงัเพื่อใหเ้กดิประสทิธภิาพต่องานของหน่วยงาน 3.79 0.406 มาก 

32. ท่านสามารถน าเสนอแนวคดิทีเ่ป็นระบบใหเ้กดิความรูค้วามเขา้ใจรว่มกนั
ของบุคลากรในหน่วยงานได ้ 4.44 0.899 มาก 

33. ท่านเชื่อว่า การทีบุ่คลากรมคีวามเขา้ใจและตระหนกัในความสมัพนัธก์นั
ของบทบาทหน้าทีข่องตน จะท าใหห้น่วยงานเจรญิกา้วหน้า  3.00 0.000 ปานกลาง 

34. หน่วยงานทีท่่านสงักดัมกีารกระตุน้และพฒันาบุคลากรใหม้กีารคดิวเิคราะห์
และแสดงความคดิเหน็เพื่อน าไปสูก่ารท างานร่วมกนัอย่างสรา้งสรรค์ 3.75 0.432 มาก 

35. หน่วยงานทีท่่านสงักดั สง่เสรมิใหบุ้คลากรไดม้กีารศกึษาอบรม เพื่อ
เพิม่พนูทกัษะทางการคดิเพื่อพฒันาตนเองและหน่วยงานอยู่เสมอ 3.97 0.482 มาก 

รวม 3.78 0.439 มาก 
รวมทุกดา้น 3.65 0.380 มาก 

 

 จากตาราง 3 แสดงว่าความพรอ้มในการพฒันาเป็นองค์การแห่งการเรยีนรูข้องบุคลากร
มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ มคี่าเฉลีย่โดยรวมรายดา้นและรายขอ้  บุคลากรมคีวามคดิเหน็อยู่ใน
ระดบัมาก (  = 3.65) ดา้นทีบุ่คลากรมคีวามคดิเหน็สูงสุด ไดแ้ก่ ดา้นการเรยีนรูเ้ป็นทมี และดา้น
การคดิอย่างเป็นระบบ มคี่าเฉลี่ยอยู่ในระดบัมาก (  = 3.78) เท่ากนั และด้านที่บุคลากรมคีวาม
คดิเหน็ต ่าทีสุ่ด ไดแ้ก่ ดา้นการมวีสิยัทศัน์รว่ม มคี่าเฉลีย่อยูใ่นระดบัปานกลาง (  = 3.44) ส่วนราย
ขอ้ทีบุ่คลากรมคีวามคดิเหน็สูงสุด ได้แก่ ขอ้ 1 ท่านมคีวามเชื่อว่าความรูค้วามสามารถ ทกัษะและ
ศกัยภาพของบุคคลเป็นสิง่ที่สามารถพฒันาและเพิม่พูนได้ พบว่า มคี่าเฉลี่ยอยู่ในระดบัมากที่สุด 
(  = 4.60) และข้อที่บุคลากรมคีวามคดิเห็นต ่าที่สุด ได้แก่ ข้อ 21 หน่วยงานที่ท่านสงักดัมกีาร
ปรบัปรุงแผนการปฏบิตัใิหท้นัต่อเหตุการณ์ ความเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ และขอ้ 33 ท่านเชื่อว่าการที่
บุคลากรมคีวามเขา้ใจและตระหนกัในความสมัพนัธก์นัของบทบาทหน้าที่ของตน จะท าใหห้น่วยงาน
เจรญิก้าวหน้า มคี่าเฉลี่ยอยู่ในระดบัปานกลาง (  = 3.00) เท่ากนั  เมื่อพจิารณาจ าแนกตามราย
ดา้นและรายขอ้ พบดงันี้ 
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 ดา้นความรอบรู ้พบว่า บุคลากรมคีวามคดิเหน็โดยรวมอยู่ในระดบัมาก (  = 3.76) โดย
ขอ้ทีบุ่คลากรมคีวามคดิเหน็สูงสุด ได้แก่ ขอ้ 1 ท่านมคีวามเชื่อว่าความรูค้วามสามารถ ทกัษะและ
ศกัยภาพของบุคคลเป็นสิง่ที่สามารถพฒันาและเพิม่พูนได้ พบว่า มคี่าเฉลี่ยอยู่ในระดบัมากที่สุด 
(  = 4.60)  ส่วนขอ้ที่บุคลากรมคีวามคดิเห็นต ่าที่สุด ได้แก่ ข้อ 6 หน่วยงานที่ท่านสงักดัมกีาร
เสรมิสรา้งการแลกเปลีย่นเรยีนรูข้องบุคลากรในหน่วยงานอยู่เสมอ  มคี่าเฉลีย่อยู่ในระดบัปานกลาง 
(  = 3.17) 
 ดา้นแบบแผนความคดิ พบว่า บุคลากรมคีวามคดิเหน็โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (  = 3.56) 
โดยขอ้ที่บุคลากรมคีวามคดิเหน็สูงสุด ได้แก่ ขอ้ 12 ท่านมคีวามพรอ้มที่จะปรบัแนวคดิและวธิกีาร
ปฏบิตัิงานเพื่อให้สอดคล้องกบันโยบายของหน่วยงานได้อย่างมปีระสทิธภิาพ และขอ้ 13 ท่านมี
ความพร้อมในการปรบัแนวคิดของตนให้สอดคล้องกับเพื่อนร่วมงานเพื่อการพฒันาหน่วยงาน
รว่มกนั  พบว่า มคี่าเฉลีย่อยูใ่นระดบัมาก (  = 3.90) เท่ากนั  ส่วนขอ้ทีบุ่คลากรมคีวามคดิเหน็ต ่า
ที่สุด ได้แก่ ข้อ 14 หน่วยงานที่ท่านสงักัดเปิดโอกาสในการมสี่วนร่วมน าเสนอแนวคิดต่อการ
ด าเนินงานและพฒันาหน่วยงานอยูเ่สมอ มคี่าเฉลีย่อยูใ่นระดบัปานกลาง (  = 3.06) 
 ด้านการมวีิสัยทศัน์ร่วม พบว่า บุคลากรมคีวามคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง    
(  = 3.44) โดยขอ้ทีบุ่คลากรมคีวามคดิเหน็สูงสุด ไดแ้ก่ ขอ้ 18 ท่านมคีวามมุ่งมัน่และตระหนักใน
หน้าทีท่ีร่บัผดิชอบ ซึง่เป็นส่วนหน่ึงของความส าเรจ็หรอืลม้เหลวของหน่วยงาน พบว่า มคี่าเฉลีย่อยู่
ในระดบัมาก (  = 4.00) ส่วนขอ้ทีบุ่คลากรมคีวามคดิเหน็ต ่าทีสุ่ด ไดแ้ก่ ขอ้ 21 หน่วยงานทีท่่าน
สงักดัมกีารปรบัปรุงแผนการปฏบิตัใิห้ทนัต่อเหตุการณ์ ความเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ  มคี่าเฉลี่ยอยู่ใน
ระดบัปานกลาง (  = 3.00) 
 ดา้นการเรยีนรูเ้ป็นทมี พบว่า บุคลากรมคีวามคดิเหน็โดยรวมอยู่ในระดบัมาก ( = 3.78) 
โดยขอ้ทีบุ่คลากรมคีวามคดิเหน็สูงสุด ไดแ้ก่ ขอ้ 23 ท่านมคีวามเชื่อว่า  การเผยแพร่ความรูท้ีม่อียู่
ในตนเป็นการใช้ความรู้เพื่อพัฒนาตนเองและหน่วยงาน บุคคลจึงไม่ควรหวงความรู้  พบว่า มี
ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดบัมากที่สุด (  = 4.55) ส่วนข้อที่บุคลากรมคีวามคดิเหน็ต ่าที่สุด ได้แก่ ขอ้ 24 
ท่านและเพื่อนร่วมงานมคีวามเขา้ใจซึ่งกนัและกนั และสามารถปรกึษาหารอืกนัได้อย่างเปิดเผย มี
ค่าเฉลีย่อยูใ่นระดบัปานกลาง (  = 3.05) 
 ดา้นการคดิอย่างเป็นระบบ พบว่า บุคลากรมคีวามคดิเหน็โดยรวมอยู่ในระดบัมาก ( = 
3.78) โดยขอ้ทีบุ่คลากรมคีวามคดิเหน็สูงสุด ไดแ้ก่ ขอ้ 32 ท่านสามารถน าเสนอแนวคดิทีเ่ป็นระบบ
ใหเ้กดิความรูค้วามเขา้ใจร่วมกนัของบุคลากรในหน่วยงานได้ พบว่า มคี่าเฉลีย่อยู่ในระดบัมาก (  
= 4.44) ส่วนขอ้ที่บุคลากรมคีวามคดิเห็นต ่าที่สุด ได้แก่ ข้อ 33 ท่านเชื่อว่าการที่บุคลากรมคีวาม
เขา้ใจและตระหนกัในความสมัพนัธก์นัของบทบาทหน้าทีข่องตน จะท าใหห้น่วยงานเจรญิก้าวหน้า มี
ค่าเฉลีย่อยูใ่นระดบัปานกลาง (  = 3.00) 
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ตาราง 4 ค่าเฉลีย่และค่าเบีย่งเบนมาตรฐานความพรอ้มในการพฒันาเป็นองคก์ารแห่งการเรยีนรู ้ 
ของบุคลากรมหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ  โดยรวม 5 ดา้น จ าแนกตามตวัแปรเพศ 

 

ความพรอ้มในการพฒันาสูก่ารเป็น 
องคก์ารแหง่การเรยีนรู ้

เพศ n    S.D. 
ระดบัความ
คดิเหน็ 

ดา้นความรอบรู ้ ชาย 178 4.27 0.563 มาก 
 หญงิ 179 3.37 0.367 ปานกลาง 
 รวม 357 3.76 0.451 มาก 
ดา้นแบบแผนความคดิ ชาย 178 3.64 0.355 มาก 
 หญงิ 179 3.50 0.337 มาก 
 รวม 357 3.56 0.345 มาก 
ดา้นการมวีสิยัทศัน์ร่วม ชาย 178 3.60 0.343 มาก 
 หญงิ 179 3.28 0.104 ปานกลาง 
 รวม 357 3.44 0.206 ปานกลาง 
การเรยีนรูเ้ป็นทมี ชาย 178 4.03 0.558 มาก 
 หญงิ 179 3.58 0.380 มาก 
 รวม 357 3.78 0.456 มาก 
ดา้นการคดิอย่างเป็นระบบ ชาย 178 3.77 0.419 มาก 
 หญงิ 179 3.79 0.454 มาก 
 รวม 357 3.78 0.439 มาก 

รวมทุกดา้น 
ชาย 178 3.86 0.448 มาก 
หญงิ 179 3.50 0.328 มาก 
รวม 357 3.65 0.380 มาก 

 

 จากตาราง 4 แสดงว่า ความพรอ้มในการพฒันาเป็นองค์การแห่งการเรยีนรูข้องบุคลากร
มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ ของบุคลากรชายและหญิง มคี่าเฉลี่ยความคดิเห็นโดยรวมอยู่ใน
ระดบัมาก (  = 3.65) โดยบุคลากรชายมคี่าเฉลี่ยความคดิเห็นสูงกว่าบุคลากรหญิง ( = 3.86 
และ = 3.50 ตามล าดบั) 
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ตาราง 5 ค่าเฉลีย่และค่าเบีย่งเบนมาตรฐานความพรอ้มในการพฒันาเป็นองคก์ารแห่งการเรยีนรู ้
ของบุคลากรมหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ  โดยรวม 5 ดา้น จ าแนกตามตวัอายุ 

 

ความพรอ้มในการพฒันาสูก่ารเป็น 
องคก์ารแหง่การเรยีนรู ้

อาย ุ n    S.D. 
ระดบัความ
คดิเหน็ 

ดา้นความรอบรู ้ ต ่ากว่า 30 ปี 89 3.74 0.384 มาก 
 30 – 40 ปี 90 3.84 0.441 มาก 
 41 – 50 ปี 89 3.75 0.472 มาก 
 51 ปีขึน้ไป 89 3.69 0.212 มาก 
 รวม 357 3.76 0.451 มาก 
ดา้นแบบแผนความคดิ ต ่ากว่า 30 ปี 89 3.69 0.386 มาก 
 30 – 40 ปี 90 3.65 0.170 มาก 
 41 – 50 ปี 89 3.43 0.250 ปานกลาง 
 51 ปีขึน้ไป 89 3.47 0.220 ปานกลาง 
 รวม 357 3.56 0.345 มาก 
ดา้นการมวีสิยัทศัน์ร่วม ต ่ากว่า 30 ปี 89 3.67 0.218 มาก 
 30 – 40 ปี 90 3.18 0.121 ปานกลาง 
 41 – 50 ปี 89 3.64 0.066 มาก 
 51 ปีขึน้ไป 89 3.24 0.197 ปานกลาง 
 รวม 357 3.44 0.206 ปานกลาง 
การเรยีนรูเ้ป็นทมี ต ่ากว่า 30 ปี 89 3.74 0.459 มาก 
 30 – 40 ปี 90 3.84 0.345 มาก 
 41 – 50 ปี 89 3.83 0.387 มาก 
 51 ปีขึน้ไป 89 3.68 0.379 มาก 
 รวม 357 3.78 0.456 มาก 
ดา้นการคดิอย่างเป็นระบบ ต ่ากว่า 30 ปี 89 3.74 0.471 มาก 
 30 – 40 ปี 90 3.81 0.411 มาก 
 41 – 50 ปี 89 3.83 0.415 มาก 
 51 ปีขึน้ไป 89 3.75 0.423 มาก 
 รวม 357 3.78 0.439 มาก 

รวมทุกดา้น 

ต ่ากว่า 30 ปี 89 3.72 0.384 มาก 
30 – 40 ปี 90 3.66 0.298 มาก 
41 – 50 ปี 89 3.70 0.318 มาก 
51 ปีขึน้ไป 89 3.56 0.287 มาก 

รวม 357 3.65 0.380 มาก 
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 จากตาราง 5 แสดงว่า ความพรอ้มในการพฒันาเป็นองค์การแห่งการเรยีนรูข้องบุคลากร
มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ โดยรวมของบุคลากรทีม่อีายุ ต ่ากว่า 30 ปี  อายุ 30 – 40 ปี  อาย ุ
41 – 50 ปี และอายุ 51 ปีขึน้ไป  มคี่าเฉลีย่ความคดิเหน็โดยรวมอยู่ในระดบัมาก (  = 3.65) โดย
บุคลากรทีม่อีายุต ่ากว่า 30 ปี  มคี่าเฉลีย่ความคดิเหน็สูงที่สุด ( = 3.72) และบุคลากรที่มอีายุ 51 
ปีขึน้ไป มคี่าเฉลีย่ต ่าทีสุ่ด ( = 3.56) 
 
ตาราง 6 ค่าเฉลีย่และค่าเบีย่งเบนมาตรฐานความพรอ้มในการพฒันาเป็นองคก์ารแห่งการเรยีนรู ้

ของบุคลากรมหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ  โดยรวม 5 ดา้น จ าแนกตามตวัแปรวุฒกิารศกึษา 
 

ความพรอ้มในการพฒันาสูก่าร
เป็นองคก์ารแหง่การเรยีนรู ้

วุฒกิารศกึษา n    S.D. 
ระดบัความ
คดิเหน็ 

ดา้นความรอบรู ้ ต ่ากว่าและปรญิญาตร ี 205 3.78 0.455 มาก 
 ปรญิญาโทและสงูกว่า 152 3.72 0.429 มาก 
 รวม 357 3.76 0.451 มาก 
ดา้นแบบแผนความคดิ ต ่ากว่าและปรญิญาตร ี 205 3.63 0.357 มาก 
 ปรญิญาโทและสงูกว่า 152 3.47 0.217 ปานกลาง 
 รวม 357 3.56 0.345 มาก 
ดา้นการมวีสิยัทศัน์ร่วม ต ่ากว่าและปรญิญาตร ี 205 3.67 0.191 มาก 
 ปรญิญาโทและสงูกว่า 152 3.37 0.259 ปานกลาง 
 รวม 357 3.44 0.206 ปานกลาง 
การเรยีนรูเ้ป็นทมี ต ่ากว่าและปรญิญาตร ี 205 3.81 0.470 มาก 
 ปรญิญาโทและสงูกว่า 152 3.73 0.371 มาก 
 รวม 357 3.78 0.456 มาก 
ดา้นการคดิอย่างเป็นระบบ ต ่ากว่าและปรญิญาตร ี 205 3.77 0.458 มาก 
 ปรญิญาโทและสงูกว่า 152 3.80 0.403 มาก 
 รวม 357 3.78 0.439 มาก 

รวมทุกดา้น 
ต ่ากว่าและปรญิญาตร ี 205 3.73 0.387 มาก 
ปรญิญาโทและสงูกว่า 152 3.62 0.336 มาก 

รวม 357 3.65 0.380 มาก 
 

 จากตาราง 6 แสดงว่า ความพรอ้มในการพฒันาเป็นองค์การแห่งการเรยีนรูข้องบุคลากร
มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ ของบุคลากรทีม่วีุฒกิารศกึษาต ่ากว่าปรญิญาตรแีละปรญิญาตร ีและ
วุฒกิารศึกษาปรญิญาโทและสูงกว่าปรญิญาโท มคี่าเฉลี่ยความคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดบัมาก     
(  = 3.65) โดยบุคลากรทีม่วีุฒกิารศกึษาต ่ากว่าปรญิญาตรแีละปรญิญาตร ีมคี่าเฉลีย่ความคดิเหน็
สูงกว่าบุคลากรที่มีวุฒิการศึกษาปริญญาโทและสูงกว่าปริญญาโท (  = 3.73 และ  = 3.62 
ตามล าดบั) 



 46 

ตาราง 7 ค่าเฉลีย่และค่าเบีย่งเบนมาตรฐานความพรอ้มในการพฒันาเป็นองคก์ารแห่งการเรยีนรูข้อง
บุคลากรมหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ  โดยรวม 5 ดา้น จ าแนกตามตวัแปรคณะวชิาทีส่งักดั 

 

ความพรอ้มในการพฒันาสูก่าร
เป็นองคก์ารแหง่การเรยีนรู ้

คณะวชิาทีส่งักดั n    S.D. 
ระดบัความ
คดิเหน็ 

ดา้นความรอบรู ้ สาขามนุษยฯ และสงัคมฯ 119 3.80 0.402 มาก 
 สาขาวทิยาศาสตรส์ขุภาพ 119 3.79 0.539 มาก 
 สาขาวทิยาศาสตรเ์ทคโนโลย ี 119 3.74 0.205 มาก 
 รวม 357 3.76 0.451 มาก 
ดา้นแบบแผนความคดิ สาขามนุษยฯ และสงัคมฯ 119 3.68 0.365 มาก 
 สาขาวทิยาศาสตรส์ขุภาพ 119 3.55 0.226 มาก 
 สาขาวทิยาศาสตรเ์ทคโนโลย ี 119 3.45 0.230 ปานกลาง 
 รวม 357 3.56 0.345 มาก 
ดา้นการมวีสิยัทศัน์ร่วม สาขามนุษยฯ และสงัคมฯ 119 3.69 0.221 มาก 
 สาขาวทิยาศาสตรส์ขุภาพ 119 3.42 0.071 ปานกลาง 
 สาขาวทิยาศาสตรเ์ทคโนโลย ี 119 3.36 0.173 ปานกลาง 
 รวม 357 3.44 0.206 ปานกลาง 
การเรยีนรูเ้ป็นทมี สาขามนุษยฯ และสงัคมฯ 119 3.75 0.439 มาก 
 สาขาวทิยาศาสตรส์ขุภาพ 119 3.87 0.389 มาก 
 สาขาวทิยาศาสตรเ์ทคโนโลย ี 119 3.71 0.357 มาก 
 รวม 357 3.78 0.456 มาก 
ดา้นการคดิอย่างเป็นระบบ สาขามนุษยฯ และสงัคมฯ 119 3.72 0.483 มาก 
 สาขาวทิยาศาสตรส์ขุภาพ 119 3.82 0.414 มาก 
 สาขาวทิยาศาสตรเ์ทคโนโลย ี 119 3.80 0.397 มาก 
 รวม 357 3.78 0.439 มาก 

รวมทุกดา้น 

สาขามนุษยฯ และสงัคมฯ 119 3.73 0.382 มาก 
สาขาวทิยาศาสตรส์ขุภาพ 119 3.69 0.328 มาก 
สาขาวทิยาศาสตรเ์ทคโนโลย ี 119 3.41 0.273 ปานกลาง 

รวม 357 3.65 0.380 มาก 
 

 จากตาราง 7 แสดงว่า ความพรอ้มในการพฒันาเป็นองค์การแห่งการเรยีนรูข้องบุคลากร
มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ ของบุคลากรทีส่งักดัคณะวชิาในสาขามนุษยศาสตรแ์ละสงัคมศาสตร ์ 
สาขาวทิยาศาสตรส์ุขภาพ  และสาขาวทิยาศาสตรเ์ทคโนโลย ีมคี่าเฉลีย่ความคดิเหน็โดยรวม อยู่ใน
ระดับมาก (   = 3.65)  โดยบุคลากรที่สงักัดคณะวิชาในสาขามนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร ์        
มคี่าเฉลี่ยความคดิเห็นสูงสุด (  = 3.73) และบุคลากรที่สงักดัในสาขาวิทยาศาสตร์เทคโนโลย ี         
มคี่าเฉลีย่ความคดิเหน็ต ่าทีสุ่ด ( = 3.41) 
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ตาราง 8 ค่าเฉลีย่และค่าเบีย่งเบนมาตรฐานความพรอ้มในการพฒันาเป็นองคก์ารแห่งการเรยีนรู ้
ของบุคลากรมหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ  โดยรวม 5 ดา้น จ าแนกตามตวัแปรต าแหน่งงาน 

 

ความพรอ้มในการพฒันาสูก่าร
เป็นองคก์ารแหง่การเรยีนรู ้

ต าแหน่งงาน n    S.D. 
ระดบัความ
คดิเหน็ 

ดา้นความรอบรู ้ สายวชิาการ 107 3.78 0.408 มาก 
 สายสนบัสนุนวชิาการ 250 3.74 0.456 มาก 
 รวม 357 3.76 0.451 มาก 
ดา้นแบบแผนความคดิ สายวชิาการ 107 3.12 0.381 ปานกลาง 
 สายสนบัสนุนวชิาการ 250 3.66 0.029 มาก 
 รวม 357 3.56 0.345 มาก 
ดา้นการมวีสิยัทศัน์ร่วม สายวชิาการ 107 3.68 0.232 มาก 
 สายสนบัสนุนวชิาการ 250 3.36 0.146 ปานกลาง 
 รวม 357 3.44 0.206 ปานกลาง 
การเรยีนรูเ้ป็นทมี สายวชิาการ 107 3.75 0.476 มาก 
 สายสนบัสนุนวชิาการ 250 3.79 0.429 มาก 
 รวม 357 3.78 0.456 มาก 
ดา้นการคดิอย่างเป็นระบบ สายวชิาการ 107 3.73 0.482 มาก 
 สายสนบัสนุนวชิาการ 250 3.81 0.417 มาก 
 รวม 357 3.78 0.439 มาก 

รวมทุกดา้น 
สายวชิาการ 107 3.61 0.396 มาก 

สายสนบัสนุนวชิาการ 250 3.67 0.296 มาก 
รวม 357 3.65 0.380 มาก 

 

 จากตาราง 8 แสดงว่า ความพรอ้มในการพฒันาเป็นองค์การแห่งการเรยีนรูข้องบุคลากร
มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ ของบุคลากรสายวชิาการ และสายสนับสนุนวชิาการ มคี่าเฉลีย่ความ
คดิเหน็โดยรวมอยู่ในระดบัมาก (  = 3.65) โดยบุคลากรสายสนับสนุนวชิาการ มคี่าเฉลี่ยความ
คดิเหน็สงูกว่าบุคลากรสายวชิาการ ( = 3.67 และ = 3.61 ตามล าดบั) 
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ตาราง 9 ค่าเฉลีย่และค่าเบีย่งเบนมาตรฐานความพรอ้มในการพฒันาเป็นองคก์ารแห่งการเรยีนรู ้ 
ของบุคลากรมหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ  โดยรวม 5 ดา้น จ าแนกตามตวัแปรสถานภาพ 

 

ความพรอ้มในการพฒันาสูก่าร
เป็นองคก์ารแหง่การเรยีนรู ้

สถานภาพ n    S.D. 
ระดบัความ
คดิเหน็ 

ดา้นความรอบรู ้ ขา้ราชการ/ลกูจา้ง 153 3.77 0.402 มาก 
 พนกังานมหาวทิยาลยั 204 3.74 0.466 มาก 
 รวม 357 3.76 0.451 มาก 
ดา้นแบบแผนความคดิ ขา้ราชการ/ลกูจา้ง 153 3.65 0.430 มาก 
 พนกังานมหาวทิยาลยั 204 3.49 0.307 ปานกลาง 
 รวม 357 3.56 0.345 มาก 
ดา้นการมวีสิยัทศัน์ร่วม ขา้ราชการ/ลกูจา้ง 153 3.69 0.219 มาก 
 พนกังานมหาวทิยาลยั 204 3.25 0.198 ปานกลาง 
 รวม 357 3.44 0.206 ปานกลาง 
การเรยีนรูเ้ป็นทมี ขา้ราชการ/ลกูจา้ง 153 3.77 0.458 มาก 
 พนกังานมหาวทิยาลยั 204 3.78 0.404 มาก 
 รวม 357 3.78 0.456 มาก 
ดา้นการคดิอย่างเป็นระบบ ขา้ราชการ/ลกูจา้ง 153 3.76 0.450 มาก 
 พนกังานมหาวทิยาลยั 204 3.80 0.419 มาก 
 รวม 357 3.78 0.439 มาก 

รวมทุกดา้น 
ขา้ราชการ/ลกูจา้ง 153 3.72 0.392 มาก 

พนกังานมหาวทิยาลยั 204 3.60 0.359 มาก 
รวม 357 3.65 0.380 มาก 

 

 จากตาราง 9 แสดงว่า ความพรอ้มในการพฒันาเป็นองค์การแห่งการเรยีนรูข้องบุคลากร
มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ ของบุคลากรที่มสีถานภาพเป็นขา้ราชการ/ลูกจา้ง และบุคลากรที่มี
สถานภาพเป็นพนักงานมหาวทิยาลยั มคี่าเฉลีย่ความคดิเหน็โดยรวมอยู่ในระดบัมาก (  = 3.65) 
โดยบุคลากรที่มีสถานภาพเป็นข้าราชการ/ลูกจ้าง มีค่าเฉลี่ยความคิดเห็นสูงกว่าบุคลากรที่มี
สถานภาพเป็นพนกังานมหาวทิยาลยั ( = 3.72 และ = 3.60 ตามล าดบั) 
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ตาราง 10 ค่าเฉลีย่และค่าเบีย่งเบนมาตรฐานความพรอ้มในการพฒันาเป็นองคก์ารแห่งการเรยีนรู้
ของบุคลากรมหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ  โดยรวม 5 ดา้น จ าแนกตามตวัแปรประสบการณ์
การท างาน 

 

ความพรอ้มในการพฒันาสูก่าร
เป็นองคก์ารแหง่การเรยีนรู ้

ประสบการณ์การท างาน n    S.D. 
ระดบัความ
คดิเหน็ 

ดา้นความรอบรู ้ ต ่ากว่า 10 ปี 119 3.80 0.402 มาก 
 10 – 20 ปี 119 3.80 0.539 มาก 
 21 ปีขึน้ไป 119 3.67 0.205 มาก 
 รวม 357 3.76 0.451 มาก 
ดา้นแบบแผนความคดิ ต ่ากว่า 10 ปี 119 3.68 0.365 มาก 
 10 – 20 ปี 119 3.55 0.226 มาก 
 21 ปีขึน้ไป 119 3.45 0.230 ปานกลาง 
 รวม 357 3.56 0.345 มาก 
ดา้นการมวีสิยัทศัน์ร่วม ต ่ากว่า 10 ปี 119 3.69 0.221 มาก 
 10 – 20 ปี 119 3.66 0.071 ปานกลาง 
 21 ปีขึน้ไป 119 3.34 0.173 ปานกลาง 
 รวม 357 3.44 0.206 ปานกลาง 
การเรยีนรูเ้ป็นทมี ต ่ากว่า 10 ปี 119 3.75 0.439 มาก 
 10 – 20 ปี 119 3.87 0.389 มาก 
 21 ปีขึน้ไป 119 3.71 0.357 มาก 
 รวม 357 3.78 0.456 มาก 
ดา้นการคดิอย่างเป็นระบบ ต ่ากว่า 10 ปี 119 3.72 0.483 มาก 
 10 – 20 ปี 119 3.83 0.414 มาก 
 21 ปีขึน้ไป 119 3.81 0.397 มาก 
 รวม 357 3.78 0.439 มาก 

รวมทุกดา้น 

ต ่ากว่า 10 ปี 119 3.73 0.382 มาก 
10 – 20 ปี 119 3.74 0.321 มาก 
21 ปีขึน้ไป 119 3.59 0.273 มาก 

รวม 357 3.65 0.380 มาก 
 

 จากตาราง 10 แสดงว่า ความพรอ้มในการพฒันาเป็นองคก์ารแห่งการเรยีนรูข้องบุคลากร
มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ ของบุคลากรที่มปีระสบการณ์การท างาน ต ่ากว่า 10 ปี  10- 20 ปี 
และ 21 ปีขึ้นไป มคี่าเฉลี่ยความคดิเห็นโดยรวม อยู่ในระดบัมาก (  = 3.65) โดยบุคลากรที่มี
ประสบการณ์การท างาน 10 – 20 ปี  มคี่าเฉลี่ยความคดิเห็นสูงสุด ( = 3.74) และบุคลากรที่มี
ประสบการณ์การท างาน 21 ปีขึน้ไป มคี่าเฉลีย่ความคดิเหน็ต ่าทีสุ่ด ( = 3.59) 
 



บทท่ี 5 
สรปุ อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 

 

 การวจิยัเรือ่ง  การศกึษาความพรอ้มในการพฒันาเป็นองคก์ารแห่งการเรยีนรูข้องบุคลากร
มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ เป็นการวจิยัเชงิส ารวจโดยมสีงัเขปขัน้ตอนการวจิยั ดงันี้ 
 

สงัเขปความมุ่งหมายการวิจยั 
 วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 

1. เพื่อศึกษาระดับความพร้อมในการพัฒนาสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของ
บุคลากรมหาวิทยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ ตามตัวแปรเพศ  อายุ  วุฒกิารศึกษา คณะวิชาที่สงักัด  
ต าแหน่งงาน  สถานภาพ และประสบการณ์การท างาน   

2. เพื่อศึกษาความพร้อมในการพฒันาสู่การเป็นองค์การแห่งการเรยีนรู้ของบุคลากร
มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ ตามทฤษฎวีนิยั 5 ประการ 
 

 ประโยชน์ของการวิจยั 
1. ได้ทราบถึงความพร้อมในการพฒันาสู่การเป็นองค์การแห่งการเรยีนรู้ของบุคลากร

มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ 
2. เป็นแนวทางในการวางแผนและพฒันาการจดัการความรูข้องหน่วยงานต่างๆ  ภายใน

มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ 
3. เป็นแนวทางในการพฒันาการปฏบิตังิานใหไ้ดม้าตรฐานภายองคป์ระกอบการประกนั

คุณภาพการศกึษาทีม่หาวทิยาจะตอ้งรบัการตรวจประเมนิ 
4. เป็นองคค์วามรูด้า้นการสรา้งองคก์ารแห่งการเรยีนรูท้ีส่ามารถเผยแพรสู่่สงัคมในการ

น าไปใชป้ระโยชน์ไดโ้ดยทัว่ไป 
 

 ขอบเขตของการวิจยั 
 ในการวจิยัครัง้นี้  เป็นการวจิยัเชงิส ารวจเพื่อศกึษาความพรอ้มในการพฒันาองคก์ารแห่ง
การเรยีนรูข้องบุคลากรมหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ  โดยก าหนดขอบเขตของการวจิยั ดงันี้ 
  ประชากรทีใ่ชใ้นการวจิยั ไดแ้ก่ บุคลากรสงักดัมหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ  จ านวน 
4,901 คน  (สารสนเทศการประกนัคุณภาพ. 2555: ออนไลน์) 
  กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจยั ได้แก่ บุคลากรสงักัดมหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวิโรฒ  
โดยการประมาณขนาดของกลุ่มตวัอยา่งโดยใชต้ารางของเครจซี ่และมอรแ์กน (Krejcie; & Morgan) 
(เทเวศร ์ พริยิะพฤนท์. 2545: 125) จากประชากร 4,901 คน  ไดก้ลุ่มตวัอย่าง จ านวน 357 คน  
ไดม้าโดยการสุ่มแบบหลายขัน้ตอน 
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 ตวัแปรท่ีศึกษา 
  ตวัแปรต้น  ได้แก่  สถานภาพของบุคลากรมหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ แบ่งเป็น  
เพศ  อาย ุ วุฒกิารศกึษา  คณะวชิาทีส่งักดั  ต าแหน่งงาน  สถานภาพ  และประสบการณ์ท างาน 
  ตวัแปรตาม ได้แก่ ความพร้อมในการพฒันาสู่การเป็นองค์การแห่งการเรยีนรู ้ตาม
ทฤษฎวีนิยั 5 ประการ ส าหรบัองคก์ารแห่งการเรยีนรูข้อง เซงเก้ (Peter Senge. 1990) ประกอบดว้ย  
ดา้นความรอบรู ้ ดา้นแบบแผนความคดิ  ดา้นการมวีสิยัทศัน์ร่วม  ดา้นการเรยีนรูเ้ป็นทมี และดา้น
การคดิอยา่งเป็นระบบ 
 

 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 
 เครื่องมอืทีใ่ช้ในการวจิยัเป็นแบบสอบถามทีผู่ว้จิยัสรา้งขึน้  โดยมลี าดบัขัน้ตอนการสรา้ง
เครือ่งมอื ดงันี้ 

1. ศึกษาจากหนังสือ ต ารา เอกสาร วารสาร สิ่งพิมพ์และทางเว็บไซท์ (Website)  
ตลอดจนงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งกบัแนวคดิ ทฤษฎ ีหลกัการของการเป็นองคก์ารแห่งการเรยีนรู ้ 

2. ด าเนินการสรา้งแบบสอบเพื่อการวจิยั แบ่งเป็น 2 ตอน ประกอบดว้ย 
  ตอนที ่1  ขอ้มลูส่วนบุคคลของบุคลากร   
  ตอนที ่2 ความพรอ้มในการพฒันาสู่การเป็นองคก์ารแห่งการเรยีนรู ้5 ดา้น ไดแ้ก่ 
 

 เกณฑก์ารให้คะแนนและแปลความหมาย 
 การก าหนดค่าคะแนนของระดบัความคิดเห็นและความหมายตามแบบสอบถามชนิด
มาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั ดงันี้ 
  5 หมายถงึ  เหน็ดว้ยอยา่งยิง่ 
  4 หมายถงึ  เหน็ดว้ย 
  3 หมายถงึ  ไมแ่น่ใจ 
  2 หมายถงึ  ไมเ่หน็ดว้ย 
  1 หมายถงึ  ไมเ่หน็ดว้ยอยา่งยิง่ 
 การก าหนดช่วงคะแนนและความหมายของช่วงคะแนน ดงันี้ 
  ค่าเฉลีย่ระหว่าง 4.50 – 5.00  หมายความว่า  มากทีสุ่ด 
  ค่าเฉลีย่ระหว่าง 3.50 – 4.49  หมายความว่า  มาก 
  ค่าเฉลีย่ระหว่าง 2.50 – 3.49  หมายความว่า  ปานกลาง 
  ค่าเฉลีย่ระหว่าง 1.50 – 2.49  หมายความว่า  น้อย 
  ค่าเฉลีย่ระหว่าง 1.00 – 1.49  หมายความว่า  น้อยทีสุ่ด 
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 การจดักระท าข้อมลู 
1. น าแบบสอบถามทีต่รวจสอบความสมบรูณ์แลว้มาลงรหสั (Coding) ในแบบลงรหสัเพื่อ

ประมวลผลขอ้มลูดว้ยเครือ่งคอมพวิเตอร ์
2. น าข้อมูลที่ลงรหสัแล้วไปบนัทึกข้อมูลโดยเครื่องคอมพิวเตอร์เพื่อประมวลผลและ

วเิคราะหข์อ้มลูการวจิยั 
 

 การวิเคราะหข้์อมลู 
1. น าขอ้มูลตอนที่ 1 มาวเิคราะห์หาค่ารอ้ยละ (percentage) แลว้น าเสนอในรูปตาราง

ประกอบความเรยีง 
2. น าข้อมูลตอนที่ 2  มาวเิคราะห์หาค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 

ความพร้อมในการพฒันาเป็นองค์การแห่งการเรยีนรูข้องบุคลากรมหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวิโรฒ 
รายดา้นและรายขอ้  ตามตวัแปรเพศ อาย ุวุฒกิารศกึษา คณะวชิาทีส่งักดั ต าแหน่งงาน  สถานภาพ 
และประสบการณ์การท างาน  ตามทฤษฎีวินัย 5 ประการ ได้แก่ ด้านความรอบรู้ ด้านแบบแผน
ความคดิ  ดา้นการมวีสิยัทศัน์รว่ม  ดา้นการเรยีนรูเ้ป็นทมี และดา้นการคดิอยา่งเป็นระบบ 
 

สรปุผลการวิจยั 
 จากการวเิคราะหข์อ้มลูการวจิยัเรื่อง การศกึษาความพรอ้มในการพฒันาเป็นองคก์ารแห่ง
การเรยีนรูข้องบุคลากรมหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ  สรปุผลไดด้งันี้ 
 1. ข้อมลูบคุลากรมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ  

1. เพศ พบว่า บุคลากรมหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ ทีเ่ป็นกลุ่มตวัอย่าง แบ่งเป็น
ชายจ านวน 178 คน คดิเป็นรอ้ยละ 49.90 และหญงิจ านวน 179 คน คดิเป็นรอ้ยละ 50.10 

2. อายุ พบว่า บุคลากรมหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ ที่เป็นกลุ่มตวัอย่าง ที่มอีายุ
ต ่ากว่า 30 ปี มจี านวน 89 คน คดิเป็นรอ้ยละ 24.90 อาย ุ30 – 14 ปี จ านวน 90 คน  คดิเป็นรอ้ยละ 
25.30 อายุ 41 - 50 ปี จ านวน 89 คน คดิเป็นรอ้ยละ 24.90 และอายุ 51 ปีขึน้ไป มจี านวน 89 คน 
คดิเป็นรอ้ยละ 24.90 

3. วุฒกิารศกึษา พบว่า บุคลากรมหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ ทีเ่ป็นกลุ่มตวัอย่าง 
ทีม่วีุฒติ ่ากว่าปรญิญาตรแีละปรญิญาตร ีมจี านวน 205 คน คดิเป็นรอ้ยละ 57.40 และวุฒปิรญิญาโท
และส่งกว่าปรญิญาโท  จ านวน 152 คน คดิเป็นรอ้ยละ 42.60 

4. คณะวิชาที่ส ังกัด พบว่า บุคลากรมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ที่เป็นกลุ่ม
ตวัอย่างที่สงักดัคณะวชิาในสาขามนุษยศาสตรแ์ละสงัคมศาสตร ์ สาขาวทิยาศาสตร์สุขภาพ และ
สาขาวทิยาศาสตรเ์ทคโนโลย ี มจี านวนสาขาละ  119 คน เท่ากนั คดิเป็นรอ้ยละ 33.4, 33.33 และ 
33.33 ตามล าดบั 
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5. หน่วยงานที่ส ังกัด พบว่า บุคลากรมหาวิทยาลยัศรีนครนิทรวิโรฒ ที่เป็นกลุ่ม
ตวัอย่างที่สงักดัหน่วยงานในสาขาวทิยาศาสตรแ์ละสงัคมศาสตร์ สาขาวทิยาศาสตร์สุขภาพ และ
สาขาวทิยาศาสตรเ์ทคโนโลย ี มจี านวนสาขาละ  119 คน เท่ากนั คดิเป็นรอ้ยละ 33.4, 33.33 และ 
33.33 ตามล าดบั 

6. สถานภาพ พบว่า บุคลากรมหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ ทีเ่ป็นกลุ่มตวัอย่างทีม่ ี
สถานภาพข้าราชการ/ลูกจ้าง  มีจ านวน  153 คน คิดเป็นร้อยละ 42.90 และเป็นพนักงาน
มหาวทิยาลยั จ านวน 204 คน คดิเป็นรอ้ยละ 57.10 

7. ประสบการณ์การท างาน  พบว่า บุคลากรมหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ ที่เป็น
กลุ่มตวัอย่างทีม่ปีระสบการณ์การท างานต ่ากว่า 10 ปี  10 – 20 ปี และ 21 ปีขึน้ไป  มจี านวนช่วง
ละ 119 คน เท่ากนั คดิเป็นรอ้ยละ 33.4, 33.33 และ 33.33 ตามล าดบั 

 
 2. ความพร้อมในการพัฒนาเ ป็นองค์การแห่งการเ รียนรู้ ของบุคลากร
มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
 ค่าเฉลีย่ (Mean) และค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน (S.D.) ความพรอ้มในการพฒันาเป็นองคก์าร
แห่งการเรยีนรูข้องบุคลากรมหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ โดยรวมสรปุไดด้งันี้ 
 ความพร้อมในการพฒันาเป็นองค์การแห่งการเรยีนรู้  มคี่าเฉลี่ยความคิดเห็นโดยรวม   
รายด้านและรายขอ้อยู่ในระดบัมาก (  = 3.65)  ด้านที่บุคลากรมคีวามคดิเหน็สูงสุด ได้แก่ ด้าน
การเรยีนรูเ้ป็นทมี และด้านการคดิอย่างเป็นระบบ มคี่าเฉลี่ยอยู่ในระดบัมาก (  = 3.78) เท่ากนั 
และด้านที่บุคลากรมคีวามคดิเห็นต ่าที่สุด ได้แก่  ด้านการมวีสิยัทศัน์ร่วม  มคี่าเฉลี่ยอยู่ในระดบั  
ปานกลาง (  = 3.44)  ส่วนรายขอ้ทีบุ่คลากรมคีวามคดิเหน็สูงสุด ไดแ้ก่ ขอ้ 1 ท่านมคีวามเชื่อว่า
ความรูค้วามสามารถ ทกัษะและศกัยภาพของบุคคลเป็นสิง่ที่สามารถพฒันาและเพิม่พูนได ้พบว่า มี
ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดบัมากที่สุด (  = 4.60) และข้อที่บุคลากรมคีวามคดิเห็นต ่าที่สุด ได้แก่ ขอ้ 21 
หน่วยงานที่ท่านสงักดัมกีารปรบัปรุงแผนการปฏบิตัใิห้ทนัต่อเหตุการณ์ ความเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ 
และข้อ 33 ท่านเชื่อว่าการที่บุคลากรมคีวามเข้าใจและตระหนักในความสมัพนัธ์กันของบทบาท
หน้าทีข่องตน จะท าใหห้น่วยงานเจรญิกา้วหน้า มคี่าเฉลีย่อยูใ่นระดบัปานกลาง (  = 3.00) เท่ากนั  
เมือ่พจิารณาจ าแนกรายละเอยีดแต่ละดา้นและรายขอ้ พบว่า 
  1. ด้านความรอบรู้ พบว่า บุคลากรมคีวามคดิเห็นโดยรวมอยู่ในระดบัมาก (  = 
3.76) โดยขอ้ที่บุคลากรมคีวามคดิเหน็สูงสุด ได้แก่ ขอ้ 1 ท่านมคีวามเชื่อว่าความรูค้วามสามารถ 
ทกัษะและศกัยภาพของบุคคลเป็นสิง่ที่สามารถพฒันาและเพิม่พูนได้ พบว่า มคี่าเฉลี่ยอยู่ในระดบั
มากทีสุ่ด (  = 4.60)  ส่วนขอ้ทีบุ่คลากรมคีวามคดิเหน็ต ่าทีสุ่ด ไดแ้ก่ ขอ้ 6 หน่วยงานทีท่่านสงักดั
มกีารเสรมิสรา้งการแลกเปลีย่นเรยีนรูข้องบุคลากรในหน่วยงานอยู่เสมอ  มคี่าเฉลีย่อยู่ในระดบัปาน
กลาง (  = 3.17) 
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  2. ด้านแบบแผนความคดิ  พบว่า  บุคลากรมคีวามคดิเหน็โดยรวมอยู่ในระดบัมาก 

(  = 3.56) โดยขอ้ทีบุ่คลากรมคีวามคดิเหน็สงูสุด ไดแ้ก่ ขอ้ 12 ท่านมคีวามพรอ้มทีจ่ะปรบัแนวคดิ
และวธิกีารปฏบิตังิานเพื่อใหส้อดคลอ้งกบันโยบายของหน่วยงานไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ และขอ้ 13 
ท่านมคีวามพรอ้มในการปรบัแนวคดิของตนใหส้อดคลอ้งกบัเพื่อนร่วมงานเพื่อการพฒันาหน่วยงาน
รว่มกนั  พบว่า มคี่าเฉลีย่อยูใ่นระดบัมาก (  = 3.90) เท่ากนั  ส่วนขอ้ทีบุ่คลากรมคีวามคดิเหน็ต ่า
ที่สุด ได้แก่ ข้อ 14 หน่วยงานที่ท่านสงักัดเปิดโอกาสในการมสี่วนร่วมน าเสนอแนวคิดต่อการ
ด าเนินงานและพฒันาหน่วยงานอยูเ่สมอ มคี่าเฉลีย่อยูใ่นระดบัปานกลาง (  = 3.06) 
  3. ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมพบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดับ      
ปานกลาง (  = 3.44) โดยขอ้ทีบุ่คลากรมคีวามคดิเหน็สูงสุด ไดแ้ก่ ขอ้ 18 ท่านมคีวามมุ่งมัน่และ
ตระหนกัในหน้าทีท่ีร่บัผดิชอบ ซึง่เป็นส่วนหนึ่งของความส าเรจ็หรอืลม้เหลวของหน่วยงาน พบว่า มี
ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (   = 4.00) ส่วนข้อที่บุคลากรมีความคิดเห็นต ่ าที่สุด ได้แก่ ข้อ  21 
หน่วยงานที่ท่านสงักดัมกีารปรบัปรุงแผนการปฏบิตัใิห้ทนัต่อเหตุการณ์ ความเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ    
มคี่าเฉลีย่อยูใ่นระดบัปานกลาง (  = 3.00) 
  4. ด้านการเรยีนรู้เป็นทมี พบว่า บุคลากรมคีวามคดิเห็นโดยรวมอยู่ในระดบัมาก 
( = 3.78) โดยขอ้ที่บุคลากรมคีวามคดิเหน็สูงสุด ได้แก่ ขอ้ 23 ท่านมคีวามเชื่อว่า การเผยแพร่
ความรูท้ี่มอียู่ในตนเป็นการใช้ความรูเ้พื่อพฒันาตนเองและหน่วยงาน บุคคลจงึไม่ควรหวงความรู้  
พบว่า มคี่าเฉลี่ยอยู่ในระดบัมากทีสุ่ด (  = 4.55) ส่วนขอ้ทีบุ่คลากรมคีวามคดิเหน็ต ่าทีสุ่ด ได้แก่ 
ข้อ 24 ท่านและเพื่อนร่วมงานมคีวามเข้าใจซึ่งกันและกัน และสามารถปรกึษาหารอืกันได้อย่าง
เปิดเผย มคี่าเฉลีย่อยูใ่นระดบัปานกลาง (  = 3.05) 
  5. ดา้นการคดิอยา่งเป็นระบบ พบว่า บุคลากรมคีวามคดิเหน็โดยรวมอยู่ในระดบัมาก 
( = 3.78) โดยขอ้ทีบุ่คลากรมคีวามคดิเหน็สูงสุด ไดแ้ก่ ขอ้ 32 ท่านสามารถน าเสนอแนวคดิทีเ่ป็น
ระบบใหเ้กดิความรูค้วามเขา้ใจรว่มกนัของบุคลากรในหน่วยงานได้ พบว่า มคี่าเฉลีย่อยู่ในระดบัมาก 
(  = 4.44) ส่วนข้อที่บุคลากรมคีวามคดิเห็นต ่าที่สุด ได้แก่ ข้อ 33 ท่านเชื่อว่าการที่บุคลากรมี
ความเข้าใจและตระหนักในความสัมพันธ์กันของบทบาทหน้าที่ของตน จะท าให้หน่วยงาน
เจรญิกา้วหน้า มคี่าเฉลีย่อยูใ่นระดบัปานกลาง (  = 3.00) 
 

 ความพรอ้มในการพฒันาเป็นองคก์ารแห่งการเรยีนรู้ของบุคลากร จ าแนกตามตวัแปรต้น  
สรปุไดด้งันี้ 
  1. เพศ พบว่า  บุคลากรเพศชายและหญงิ มคี่าเฉลีย่ความคดิเหน็ต่อความพรอ้มใน
การพฒันาเป็นองค์การแห่งการเรยีนรู้โดยรวมอยู่ในระดบัมาก (  = 3.65) โดยบุคลากรชายมี
ค่าเฉลีย่ความคดิเหน็สงูกว่าบุคลากรหญงิ ( = 3.86 และ = 3.50 ตามล าดบั) 
  2. อายุ พบว่า  บุคลากรที่มอีายุ ต ่ากว่า 30 ปี  อายุ 30 – 40 ปี  อายุ 41 – 50 ปี 
และอาย ุ51 ปีขึน้ไป  มคี่าเฉลีย่ความคดิเหน็ต่อความพรอ้มในการพฒันาเป็นองคก์ารแห่งการเรยีนรู้
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โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (  = 3.65)  โดยบุคลากรทีม่อีายุต ่ากว่า 30 ปี  มคี่าเฉลีย่ความคดิเหน็สูง
ทีสุ่ด ( = 3.72) และบุคลากรทีม่อีาย ุ51 ปีขึน้ไป มคี่าเฉลีย่ต ่าทีสุ่ด ( = 3.56) 
  3. วุฒกิารศกึษา พบว่า  บุคลากรทีม่วีุฒกิารศกึษาต ่ากว่าปรญิญาตรแีละปรญิญาตร ี
และวุฒกิารศึกษาปรญิญาโทและสูงกว่าปรญิญาโท มคี่าเฉลี่ยความคดิเห็นต่อความพรอ้มในการ
พัฒนาเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้โดยรวมอยู่ในระดับมาก (   = 3.65) โดยบุคลากรที่มีวุฒิ
การศกึษาต ่ากว่าปรญิญาตรแีละปรญิญาตร ีมคี่าเฉลีย่ความคดิเหน็สูงกว่าบุคลากรทีม่วีุฒิการศกึษา
ปรญิญาโทและสงูกว่าปรญิญาโท ( = 3.73 และ = 3.62 ตามล าดบั) 
  4. คณะวิชาที่สงักัด พบว่า  บุคลากรที่สงักัดคณะวิชาในสาขามนุษยศาสตร์และ
สงัคมศาสตร ์ สาขาวทิยาศาสตรส์ุขภาพ  และสาขาวทิยาศาสตรเ์ทคโนโลย ีมคี่าเฉลีย่ความคดิเหน็
ต่อความพรอ้มในการพฒันาเป็นองค์การแห่งการเรยีนรู้โดยรวมอยู่ในระดบัมาก (  = 3.65) โดย
บุคลากรที่ส ังกัดคณะวิชาในสาขามนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มคี่าเฉลี่ยความคิดเห็นสูงสุด    
( = 3.73) และบุคลากรที่สงักดัในสาขาวทิยาศาสตร์เทคโนโลยี มคี่าเฉลี่ยความคดิเห็นต ่าที่สุด 
( = 3.41) 
  5. ต าแหน่งงาน  พบว่า  บุคลากรสายวชิาการและสายสนับสนุนวชิาการ มคี่าเฉลี่ย
ความคิดเห็นต่อความพร้อมในการพัฒนาเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้โดยรวมอยู่ในระดบัมาก    
( =3.65) โดยบุคลากรสายสนับสนุนวชิาการ มคี่าเฉลี่ยความคดิเหน็สูงกว่าบุคลากรสายวชิาการ 
( = 3.67 และ = 3.61 ตามล าดบั) 
  6. สถานภาพ  พบว่า บุคลากรทีม่สีถานภาพเป็นขา้ราชการ/ลูกจา้ง และบุคลากรทีม่ ี
สถานภาพเป็นพนักงานมหาวิทยาลยั มคี่าเฉลี่ยความคิดเห็นต่อความพร้อมในการพฒันาเป็น
องค์การแห่งการเรียนรู้โดยรวมอยู่ในระดับมาก (  = 3.65) โดยบุคลากรที่มีสถานภาพเป็น
ขา้ราชการ/ลูกจา้ง มคี่าเฉลีย่ความคดิเหน็สูงกว่าบุคลากรที่มสีถานภาพเป็นพนักงานมหาวทิยาลยั 
( = 3.72 และ = 3.60 ตามล าดบั) 
  7. ประสบการณ์การท างาน พบว่า บุคลากรทีม่ปีระสบการณ์การท างานต ่ากว่า 10 ปี  
10- 20 ปี และ 21 ปีขึน้ไป มคี่าเฉลีย่ความคดิเหน็ต่อความพรอ้มในการพฒันาเป็นองคก์ารแห่งการ
เรยีนรู้โดยรวมอยู่ในระดบัมาก (  = 3.65) โดยบุคลากรที่มปีระสบการณ์การท างาน 10 – 20 ปี    
มคี่าเฉลี่ยความคดิเห็นสูงสุด (  = 3.74) และบุคลากรที่มปีระสบการณ์การท างาน 21 ปีขึ้นไป      
มคี่าเฉลีย่ความคดิเหน็ต ่าทีสุ่ด ( = 3.59) 
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อภิปรายผล 
 จากสรปุผลการวจิยัขา้งตน้ ผูว้จิยัน าเสนอการอภปิรายผลดงันี้ 
 1. ความพร้อมในการพัฒนาเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของบุคลากรมหาวิทยาลัย       
ศรนีครนิทรวโิรฒ  ตามทฤษฎวีนิยั 5 ประการ   
  1. ด้านความรอบรู้  บุคลากรมีความคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดับมาก และข้อที่
บุคลากรมคีวามคิดเห็นสูงสุด ได้แก่ ข้อ 1 ท่านมคีวามเชื่อว่าความรู้ความสามารถ ทักษะและ
ศักยภาพของบุคคลเป็นสิ่งที่สามารถพัฒนาและเพิ่มพูนได้ อาจเป็นเพราะว่า ในปจัจุบัน
มหาวทิยาลยัไดใ้หส้นบัสนุนบุคลากรในการพฒันาทกัษะ ความรูค้วามสามารถแก่บุคลากรอย่างเป็น
รปูธรรมมากขึน้ อกีทัง้เทคโนโลยใีนปจัจุบนักเ็อื้ออ านวยการคน้ควา้หาความรูข้องบุคลากรไดอ้ย่าง
หลากหลาย  แต่อยา่งไรกต็าม มหาวทิยาลยัควรมกีจิกรรมทีส่่งเสรมิการสรา้งความรูแ้ก่บุคลากรดว้ย 
ดงัผลการวจิยัของ พอหทยั  ภริมยศ์ร ี(2554: บทคดัย่อ) ทีไ่ดท้ าการวจิยัเรื่อง การศกึษาแนวทาง
การส่งเสริมความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนนาหลวง ส านักงานเขตทุ่งคร ุ
กรุงเทพมหานคร  ตามความคิดเห็นผู้อ านวยการ รองผู้อ านวยการ ครูผู้สอน คณะกรรมการ
สถานศกึษา ผู้ปกครองและนักเรยีน พบว่า  แนวทางการส่งเสรมิความเป็นองคก์ารแห่งการเรยีนรู้
ของโรงเรียนนาหลวง ส านักงานเขตทุ่งครุ  ตามความคิดเห็นของผู้อ านวยการโรงเรยีน  รอง
ผูอ้ านวยการ ครผููส้อน คณะกรรมการสถานศกึษา ผูป้กครองและนักเรยีน ดา้นการสรา้งบรรยากาศ  
โรงเรยีนควรจดักจิกรรมอบรมสมัมนาให้บุคลากร ดา้นการสรา้งวสิยัทศัน์และเป้าหมายการท างาน 
โรงเรยีนควรจดัการประชุมเชงิปฏบิตักิารแก่บุคลากร ดา้นการคดิคน้นวตักรรมและการใชเ้ทคโนโลย ี
โรงเรยีนควรจดัอบรม ศึกษาดูงานแก่บุคลากร และการจดัหางบประมาณให้เพียงพอต่อความ
ต้องการ ด้านการสรา้งแรงจูงใจในการท างาน ผู้บรหิารควรกล่าวยกย่องชมเชย มอบของขวญัและ
รางวลัดว้ยความยตุธิรรม และดา้นการปฏบิตังิานเป็นทมี โรงเรยีนควรจดักจิกรรมส่งเสรมิการมสี่วน
ร่วมให้มกีารติดต่อสื่อสาร ประสานความสมัพนัธ์ สนับสนุนการแลกเปลี่ยนเรยีนรู้ มกีารกระจาย
อ านาจและประเมนิผลการท างานอยา่งสม ่าเสมอ 
  2. ด้านแบบแผนความคดิ  พบว่า  บุคลากรมคีวามคดิเหน็โดยรวมอยู่ในระดบัมาก 

โดยขอ้ที่บุคลากรมคีวามคดิเหน็สูงสุด ได้แก่ ขอ้ 12 ท่านมคีวามพรอ้มที่จะปรบัแนวคดิและวธิกีาร
ปฏบิตัิงานเพื่อให้สอดคล้องกบันโยบายของหน่วยงานได้อย่างมปีระสทิธิภาพ และขอ้ 13 ท่านมี
ความพร้อมในการปรบัแนวคิดของตนให้สอดคล้องกับเพื่อนร่วมงานเพื่อการพฒันาหน่วยงาน
รว่มกนั  อาจเป็นเพราะว่า จากโอกาสทีบุ่คลากรสามารถเสรมิสรา้งความรอบรูไ้ดด้ว้ยการสนับสนุน
จากมหาวทิยาลยั และจากการศกึษาและพฒันาตนเองเพิม่เตมิของบุคลากร  ท าให้ความพรอ้มใน
การพฒันาสู่การเป็นองค์การแห่งการเรยีนรูข้องบุคลากรดา้นแบบแผนความคดิ ปรากฏอยู่ในระดบั
มาก สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ พรสนิทร ์ กาญจนพชัร ี(2551: บทคดัยอ่) เรือ่ง การศกึษาความเป็น
องค์กรแห่งการเรยีนรู้ในองค์การภาครฐัและเอกชน เพื่อศึกษาระดบัความเป็นองค์การแห่งการ
เรยีนรูข้องทัง้สององคก์รและเปรยีบเทยีบกนัระหว่างภาคราชการและเอกชนซึ่งจะน ามาสู่ปจัจยัเอื้อ
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ต่อการเป็นองค์การแห่งการเรยีนรูท้ี่สามารถน าไปปรบัใชใ้นองค์การต่างๆ ได ้ โดยมสีมมตฐิานว่า
ภาคราชการและเอกชนมลีกัษณะความเป็นองคก์ารแห่งการเรยีนรูใ้นระดบัทีแ่ตกต่างกัน  ผูว้จิยัใช้
กรอบแนวคดิของเซงเก ้(Peter M. Senge) มาเป็นกรอบแนวคดิในการวจิยั ซึง่พบว่า 1. ดา้นการมุ่ง
สู่ความเป็นเลศิอยูใ่นระดบัสงูของทัง้สององคก์าร  2. ดา้นวธิคีดิและมุมมองทีเ่ปิดกวา้งอยู่ในระดบัสูง
ทัง้สององค์การ  3. ดา้นวสิยัทศัน์ร่วมอยู่ในระดบัสูงทัง้สององค์การ  4. ดา้นการเรยีนรูร้่วมกนัเป็น
ทมีอยู่ในระดบัสูงทัง้สององค์การ  5. ดา้นการคดิอย่างเป็นระบบอยู่ในระดบัสูงทัง้สององคก์าร และ
จากการเปรยีบเทยีบระดบัการเป็นองค์การแห่งการเรยีนรู้ทางสถติิพบว่า ทัง้สององค์การมรีะดบั
ความเป็นองคก์ารแห่งการเรยีนรูใ้นระดบัสูงทัง้สององคก์าร 
  3. ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วม พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดับ      
ปานกลาง โดยขอ้ที่บุคลากรมคีวามคดิเหน็สูงสุด ได้แก่ ขอ้ 18 ท่านมคีวามมุ่งมัน่และตระหนักใน
หน้าทีท่ีร่บัผดิชอบ ซึง่เป็นส่วนหนึ่งของความส าเรจ็หรอืลม้เหลวของหน่วยงาน โดยมคี่าเฉลีย่อยู่ใน
ระดบัมาก  อาจเป็นเพราะว่า ในปจัจุบนัการเชื่อมโยงขอ้มลู ข่าวสาร ความเคลื่อนไหวต่างๆ ทัง้ใน
ดา้นวชิาการ  การบรหิารจดัการและการบรูณาการดา้นต่างๆ  มหาวทิยาลยัไดส้่งเสรมิใหเ้กดิขึน้เป็น
รปูธรรมและส่งเสรมิการพฒันาให้เป็นไปอย่างต่อเนื่อง ท าใหบุ้คลากรสามารถสื่อสารขอ้มลู ความรู้
และการปฏบิตังิานประสานกนัไดอ้ยา่งงา่ยดายและเป็นระบบ  ส่งผลถงึมุ่งถงึการบรรลุเป้าหมายและ
ความส าเรจ็ของหน่วยงานรว่มกนั  ซึง่หมายถงึเป็นการส่งเสรมิการมวีสิยัทศัน์ร่วมของบุคลากร  แต่
ทัง้นี้กอ็าจมขีอ้จ ากดัในด้านการปฏบิตัิ ทีจ่ะต้องอาศยัระบบเทคโนโลยสีารสนเทศมากขึน้ ทัง้ที่เป็น
เครือ่งมอื เช่น คอมพวิเตอรแ์ละอุปกรณ์เชื่อมต่อต่างๆ  และทีเ่ป็นซอฟทแ์วร ์(Software) และระบบ
เครอืข่าย (Network) ต่างๆ ซึง่ผูป้ฏบิตัิอาจจะต้องใชค้วามรูแ้ละทกัษะเฉพาะดา้นมากขึน้ จงึส่งผล
ต่อความคดิเหน็ของบุคลากรที่อยู่ในระดบัปานกลาง  ซึง่มคีวามจ าเป็นจะต้องพฒันาทกัษะ ความรู้
เพื่อใหส้ามารถใชง้านไดอ้ยา่งสมบรูณ์เพื่อประสานภารกจิรว่มกนัต่อไป  ซึง่ยงัไม่ความสอดคลอ้งกบั
งานวจิยัของ ราตร ี ต๊ะพนัธุ ์(2549: บทคดัย่อ) เรื่องการศกึษาคุณลกัษณะความเป็นองคก์รแห่งการ
เรยีนรูข้องโรงเรยีนเตรยีมทหาร เพื่อศกึษาคุณลกัษณะความเป็นองคก์รแห่งการเรยีนรูข้องโรงเรยีน
เตรยีมทหาร  4 ด้าน  ได้แก่ การเป็นบุคคลแห่งการเรยีนรู้ การประยุกต์ใช้เทคโนโลย ีการมี
วสิยัทศัน์รว่ม และการมวีฒันธรรมการเรยีนรู ้และเพื่อเปรยีบเทยีบคุณลกัษณะความเป็นองคก์รแห่ง
การเรยีนรู ้4 ดา้น  ตามความคดิเหน็ของขา้ราชการโรงเรยีนเตรยีมทหาร พบว่า คุณลกัษณะความ
เป็นองค์กรแห่งการเรยีนรูข้องโรงเรยีนเตรยีมทหาร ด้านการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี ด้านการมี
วสิยัทศัน์ร่วม และโดยรวมอยู่ในระดบัมาก ส่วนดา้นการมวีฒันธรรมการเรยีนรู้ และดา้นการเป็น
บุคคลแห่งการเรยีนรู ้ อยูใ่นระดบัปานกลาง 
  4. ดา้นการเรยีนรูเ้ป็นทมี พบว่า บุคลากรมคีวามคดิเหน็โดยรวมอยู่ในระดบัมาก  ขอ้
ทีบุ่คลากรมคีวามคดิเหน็สงูสุด ไดแ้ก่ ขอ้ 23 ท่านมคีวามเชื่อว่าการเผยแพร่ความรูท้ีม่อียู่ในตนเป็น
การใช้ความรูเ้พื่อพฒันาตนเองและหน่วยงาน บุคคลจงึไม่ควรหวงความรู ้โดยพบว่า มคี่าเฉลี่ยอยู่
ในระดับมากที่สุด อาจเป็นเพราะว่า การส่งเสริมการพัฒนาบุคลากรทัง้ในระดับนโยบายของ
มหาวิทยาลยั  และระดบัคณะมคีวามเข้มข้นมากขึ้น  มกีารจดัประชุม อบรมสมัมนาเพื่อพฒันา
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บุคลากรอยู่เสมอ รวมทัง้ส่งเสรมิการเขา้ร่วมฝึกอบรมกบัหน่วยงานอื่นเพื่อให้เกดิการแลกเปลี่ยน
เรยีนรู ้และตดิต่อสื่อสารเพื่อช่วยเหลอืในการด าเนินงาน  ท าใหบุ้คลากรไดเ้รยีนรูก้ารท างานเป็นทมี
มากขึน้กว่าในอดตี และน ามาปฏบิตัิจนอาจกลายเป็นวฒันธรรมองค์การที่มคีุณค่าต่อตวับุคลากร
และต่อหน่วยงาน แต่ไม่สอดคลอ้งกบั สุทธพิร  ใจตรง (2548: บทคดัย่อ) ที่ได้ศกึษาเรื่อง ความ
พรอ้มของการพฒันาสู่องค์การแห่งการเรยีนรู้: ศกึษาส านักงานปลดักระทรวงพลงังาน เพื่อศกึษา
ระดบัความพรอ้มของการพฒันาส านักงานปลดักระทรวงพลงังานไปสู่องค์การแห่งการเรยีนรู้  และ
เพื่อศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างวนิัย 5 ประการ กบัความพรอ้มสู่การเป็นองคก์ารแห่งการเรยีนรู้  
ประชากรทีศ่กึษา ได้แก่ ขา้ราชการในสงักดัส านักงานปลดักระทรวงพลงังาน พบว่า ขา้ราชการ
ส านักงานปลดักระทรวงพลงังานมคีวามคดิเหน็เกี่ยวกบัความพรอ้มในการพฒันาไปสู่องค์การแห่ง
การเรยีนรูอ้ยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมคีวามพรอ้มมากทีสุ่ดในเรื่องการประยุกต์ใชเ้ทคโนโลยใีนการ
ปฏบิตังิานในการเรยีนรูอ้ย่างทัว่ถงึ และมคีวามพรอ้มน้อยทีสุ่ดในเรื่องขา้ราชการในหน่วยงานมกีาร
สรา้งและถ่ายโอนความรู ้แลกเปลีย่นข่าวสารซึง่กนัและกนั และจากการศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่าง
วนิัย 5 ประการ กบัความพรอ้มในการพฒันาสู่การเป็นองคก์ารแห่งการเรยีนรู้ พบว่า วนิัย 5 
ประการ ไดแ้ก่ บุคคลทีร่อบรู ้ รปูแบบ - ความคดิ  การมวีสิยัทศัน์ร่วม  การเรยีนรูเ้ป็นทมี และการ
คดิเชงิระบบ  มคีวามสมัพนัธก์บัความพรอ้มในการพฒันาสู่การเป็นองคก์ารแห่งการเรยีนรู้  อย่างมี
นัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01  โดยเป็นความสมัพนัธเ์ชงิบวก ความเขม้ของความสมัพนัธอ์ยู่ใน
ระดบัปานกลาง  ซึง่ผูว้จิยัไดเ้สนอแนะไว ้3 ดา้น ไดแ้ก่ ขอ้เสนอแนะเชงินโยบาย ผูบ้รหิารควรจะเขา้
มาช่วยผลกัดนั กระตุน้แนวคดิองคก์ารแห่งการเรยีนรูเ้พื่อใหเ้กดิเป็นรปูธรรม และมขีอ้เสนอแนะเชงิ
วชิาการว่าควรจะสนับสนุนให้ขา้ราชการได้เรยีนรูจ้ากการท างานและขอ้เสนอแนะเชงิปฏบิตัิการ 
ควรมกีารศกึษาถงึวนิยัแต่ละดา้นใหล้กึซึง้กว่านี้  
  5. ดา้นการคดิอยา่งเป็นระบบ พบว่า บุคลากรมคีวามคดิเหน็โดยรวมอยู่ในระดบัมาก  
โดยขอ้ทีบุ่คลากรมคีวามคดิเหน็สงูสุด ไดแ้ก่ ขอ้ 32 ท่านสามารถน าเสนอแนวคดิทีเ่ป็นระบบใหเ้กดิ
ความรู้ความเข้าใจร่วมกันของบุคลากรในหน่วยงานได้  มคี่าเฉลี่ยอยู่ในระดบัมาก ซึ่งอาจเป็น
เพราะว่านโยบายของมหาวทิยาลยัและหน่วยงานทีมุ่่งการส่งเสรมิการมสี่วนร่วม การมสี่งเสรมิการ
พัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่ อง  ท าให้บุคลากรมีความมัน่ ใจในศักยภาพของตน  ท าให้มีการ
พฒันาการคดิของตนเพื่อน าสู่การพฒันางานในหน้าที่และส่งผลต่อความก้าวหน้าหน่วยงานในทีสุ่ด  
ดงัเช่นงานวจิยัของ เสนิส  หงษ์ทอง (2546: บทคดัย่อ) เรื่องการรบัรูศ้กัยภาพของการพฒันาไปสู่
องคก์ารแห่งการเรยีนรู้ ศกึษาเฉพาะกรณีพนักงานธนาคารไทยพาณิชย ์ จ ากดั (มหาชน) สงักดั
ส านักงานใหญ่ พบว่า  มกีารรบัรูศ้กัยภาพของการพฒันาไปสู่องคก์ารแห่งการเรยีนรู้ อยู่ในระดบั
ปานกลางค่อนขา้งสูง  ทัง้นี้อาจเป็นเพราะธนาคารมนีโยบายในเรื่องของการพฒันาองคก์ารให้เป็น
องคก์ารแห่งการเรยีนรู้ มาเป็นเวลากว่า 6 ปี แลว้ ท าใหพ้นักงานส่วนใหญ่มคีวามรูใ้นเรื่ององคก์าร
แห่งการเรยีนรูพ้อสมควร และยงัพบว่า การรบัรูข้องพนักงานมคีวามแตกต่างกนัเมื่อเปรยีบเทยีบ
ตามเพศ  ระดบัการศกึษา และประเภทหน่วยงานทีส่งักดั โดยเพศชายมกีารรบัรูศ้กัยภาพของการ
พฒันาไปสู่องค์การแห่งการเรยีนรู้ สูงกว่าเพศหญงิ พนักงานที่มกีารศกึษาระดบัปรญิญาตรหีรอื
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เทียบเท่ามกีารรบัรู้ศกัยภาพของการพฒันาไปสู่องค์การแห่งการเรยีนรู้  สูงกว่าพนักงานที่มี
การศกึษาสูงกว่าระดบัปรญิญาตร ี และในดา้นหน่วยงานทีส่งักดั พบว่าพนักงานทีส่งักดัหน่วยงาน
สนับสนุนมกีารรบัรูศ้กัยภาพของการพฒันาไปสู่องคก์ารแห่งการเรยีนรู้ มากกว่าพนักงานทีส่งักดั
หน่วยงานด้านธุรกจิ  แต่เมื่อเปรยีบเทยีบตามอายุ ต าแหน่งงาน และอายุงาน พบว่าไม่มคีวาม
แตกต่างกนั 
 

 2. ความพร้อมในการพัฒนาเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของบุคลากรมหาวิทยาลัย       
ศรนีครนิทรวโิรฒ  ตามตวัแปรตน้ 
  1. บุคลากรชายและหญิง มคี่าเฉลี่ยความคดิเห็นต่อความพร้อมในการพฒันาเป็น
องค์การแห่งการเรยีนรู้โดยรวมอยู่ในระดับมาก อาจเป็นเพราะว่า ความแตกต่างด้านเพศไม่มี
ผลกระทบใดๆ ต่อการปฏบิตังิานร่วมกนั  การมุ่งพฒันาหน่วยงานและมหาวทิยาลยัของบุคลากร
ชาย หญงิไปสู่ความเป็นองคก์ารแห่งการเรยีนรูจ้งึอยูใ่นระดบัมาก ซึง่มคีวามสอดคลอ้งกบัการศกึษา
ของ ศรินิันท์  แสงสงิห์ (2550: บทคดัย่อ) เรื่องความสมัพนัธร์ะหว่างบรรยากาศองค์การและ
องค์การแห่งการเรยีนรู้: กรณีศกึษามหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ เพื่อศึกษาบรรยากาศองค์การ
ของมหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ  ศกึษาการเป็นองคก์ารแห่งการเรยีนรูข้องมหาวทิยาลยัศรนีคริ
นทรวโิรฒ  และศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างบรรยากาศองคก์ารกบัการเป็นองคก์ารแห่งการเรยีนรู้
ของมหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ  พบว่า  การเป็นบุคคลทีร่อบรูม้คีวามสมัพนัธก์บัอายุ อายุการ
ท างาน บรรยากาศองคก์ารดา้นความทา้ทายและความรบัผดิชอบ ดา้นมาตรฐานการปฏบิตังิานและ
ความคาดหวงั ดา้นการเปิดโอกาสใหก้ารเรยีนรูโ้ดยการทดลอง และดา้นการท างานเป็นทมี  การมี
แบบแผนความคดิมคีวามสมัพนัธก์บัเพศ อายุ ระดบัการศกึษา ประเภทบุคลากร อายุการท างาน 
บรรยากาศองคก์ารดา้นความทา้ทายและความรบัผดิชอบ ดา้นความขดัแยง้ ดา้นการเปิดโอกาสให้
การเรยีนรูโ้ดยการทดลอง และดา้นการท างานเป็นทมี  การสรา้งวสิยัทศัน์ร่วมกนัมคีวามสมัพนัธก์บั
อายุ ระดบัการศกึษา ประเภทบุคลากร อายุการท างาน บรรยากาศองคก์ารดา้นการใหร้างวลัและ
การลงโทษ ดา้นมาตรฐานการปฏบิตังิานและความคาดหวงัดา้นการเปิดโอกาสใหก้ารเรยีนรูโ้ดยการ
ทดลอง และด้านการท างานเป็นทมี  การเรยีนรูร้่วมกนัเป็นทมีมคีวามสมัพนัธ์กบัอายุ ระดบั
การศกึษา ประเภทบุคลากร อายุการท างาน บรรยากาศองค์การด้านความท้าทายและความ
รบัผดิชอบ ดา้นการเปิดโอกาสใหก้ารเรยีนรูโ้ดยการทดลอง และดา้นการท างานเป็นทมี และการคดิ
อย่างเป็นระบบมคีวามสมัพนัธก์บัเพศ อายุ ระดบัการศกึษา อายุการท างาน บรรยากาศองคก์าร
ด้านความท้าทายและความรบัผดิชอบ ด้านการให้รางวลัและการลงโทษ ด้านมาตรฐานการ
ปฏบิตังิานและความคาดหวงั ดา้นการเปิดโอกาสใหก้ารเรยีนรูโ้ดยการทดลอง และดา้นการท างาน
เป็นทมี 
  2. บุคลากรทีม่อีายุ ต ่ากว่า 30 ปี  อายุ 30 – 40 ปี  อายุ 41 – 50 ปี และอายุ 51 ปี
ขึน้ไป  มคี่าเฉลีย่ความคดิเหน็ต่อความพรอ้มในการพฒันาเป็นองคก์ารแห่งการเรยีนรู้โดยรวมอยู่ใน
ระดบัมาก  อาจเป็นเพราะว่าพืน้ฐานส่วนบุคคลของบุคลากรมหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ มคีวาม



 60 

เข้าใจและตระหนักในภารกิจหน้าที่ของตน เข้าใจและตระหนักในพันธกิจของหน่วยงานและ
มหาวทิยาลยัเป็นอย่างดอียู่แลว้  ความแตกต่างดา้นอายุจงึไม่ส่งผลกระทบใดๆ ต่อการพฒันาสู่การ
เป็นองคก์ารแห่งการเรยีนรูข้องบุคลากร  ดงังานวจิยัของ สุนิสา  ดเิรกมหามงคล (2554: 89-91)  
เรื่อง ความสมัพนัธ์ระหว่างการพฒันาตนเองและสภาพแวดล้อมในการท างานกบัการเป็นองค์การ
แห่งการเรยีนรูต้ามการรบัรูข้องบุคลากรส านกังานทรพัยส์นิส่วนพระมหากษตัรยิ ์พบว่า บุคลากรทีม่ ี
อายตุ่างกนั  มคีวามคดิเหน็ต่อระดบัความเป็นองคก์ารแห่งการเรยีนรูด้า้นการเป็นบุคคลรอบรู้  ดา้น
การมรีูปแบบความคิดและมุมมองที่เปิดกว่าง  ด้านการสร้างวิสยัทศัน์ร่วมกัน  ด้านการเรยีนรู้
ร่วมกนัเป็นทมี  ด้านการมคีวามคดิ ความเข้าใจอย่างเป็นระบบ  ไม่แตกต่างกนัที่ระดบันัยส าคญั
ทางสถติทิีร่ะดบั .05 
  3. บุคลากรที่มวีุฒกิารศึกษาต ่ากว่าปรญิญาตรแีละปรญิญาตร ีและวุฒกิารศึกษา
ปรญิญาโทและสูงกว่าปรญิญาโท มคี่าเฉลี่ยความคดิเหน็ต่อความพรอ้มในการพฒันาเป็นองค์การ
แห่งการเรยีนรู้โดยรวมอยู่ในระดบัมาก อาจเป็นเพราะว่าในการปฏบิตังิานร่วมกนัของบุคลากร ท า
ใหเ้กดิการแลกเปลีย่นเรยีนรูแ้ละส่งผลถงึการรบัรูใ้นพนัธกจิของหน่วยงานและมหาวทิยาลยัร่วมกนั  
จงึท าใหร้ะดบัความคดิเหน็ของบุคลากรทีม่วีุฒกิารศกึษาในทัง้สองระดบัอยู่ในระดบัมากเหมอืนกนั  
ไมส่อดคลอ้งกบังานวจิยัของ สุนิสา  ดเิรกมหามงคล (2554: 89-94) เรื่องความสมัพนัธร์ะหว่างการ
พฒันาตนเองและสภาพแวดล้อมในการท างานกบัการเป็นองคก์ารแห่งการเรยีนรูต้ามการรบัรูข้อง
บุคลากรส านักงานทรพัย์สนิส่วนพระมหากษัตรยิ ์ที่พบว่า ส่วนบุคลากรที่มวีุฒกิารศึกษาต ่ากว่า
ปรญิญาตร ีมคีวามคดิเหน็ต่อระดบัการเป็นองค์การแห่งการเรยีนรู ้ด้านการสรา้งวสิยัทศัน์ร่วมกนั 
แตกต่างจากกลุ่มที่มวีุฒกิารศกึษาสูงกว่าปรญิญาตรอีย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 โดยมคี่า
ผลต่างเท่ากบั 0.397  และงานวจิยัของ อภนัตร ี รอดสุทธ ิ(2541: บทคดัย่อ) ทีศ่กึษาความสมัพนัธ์
ระหว่างการรบัรู้ความส าคญักับความเป็นไปได้ในทางปฏิบตัิของแนวคิดองค์กรแห่งการเรียนรู้ : 
กรณีศกึษาโครงการจตุสมัพนัธ์ ธนาคารไทยพาณิชย ์ จ ากดั (มหาชน) พบว่า พนักงานกลุ่มที่มี
การศกึษาต ่ากว่าปรญิญาตร ีมกีารรบัรูค้วามส าคญัของแนวคดิองคก์รแห่งการเรยีนรูต้ ่ากว่ากลุ่มทีจ่บ
การศกึษาในระดบัปรญิญาตร ี 
  4. บุคลากรที่ส ังกัดคณะวิชาในสาขามนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ สาขา
วทิยาศาสตรส์ุขภาพ  และสาขาวทิยาศาสตรเ์ทคโนโลย ี มคี่าเฉลี่ยความคดิเหน็ต่อความพรอ้มใน
การพฒันาเป็นองคก์ารแห่งการเรยีนรู้โดยรวมอยู่ในระดบัมาก  อาจเป็นเพราะว่า บุคลากรในแต่ละ
สาขาวชิาทัง้ 3 สาขา อาจมภีารกจิและหน้าทีท่ีจ่ะตอ้งปฏบิตัแิตกต่างกนัโดยเฉพาะในดา้นทกัษะทาง
วิชาชีพ  และในด้านการแลกเปลี่ยนเรียนรู้  การจดัการความรู้เพื่อเผยแพร่และเรียนรู้ร่วมกัน
สามารถท าไดโ้ดยไม่มขีอ้จ ากดั จงึท าใหบุ้คลากรมคีวามคดิเหน็อยู่ในระดบัมาก และไม่แตกต่างกนั  
สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ กลัยาณ ี ค าแดง (2541)  เรือ่งความสมัพนัธร์ะหว่างปจัจยัจติลกัษณะและ
วนิัยในการสร้างองค์การแห่งการเรยีนรู้: กรณีศึกษาองค์การโทรศพัท์แห่งประเทศไทย ที่พบว่า 
ปจัจยัจติลกัษณะทางชวีสงัคมซึง่จ าแนกเป็นดา้นสายอาชพี อายุงาน และระดบัการศกึษา พบว่า สาย
งานอาชพีและระดบัการศกึษา ทีแ่ตกต่างกนัไม่มคีวามแตกต่างกนัในการทีจ่ะเป็นบุคคลทีม่แีรงจงูใจ
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ใฝ่สมัฤทธิ ์ การมทีศันคตต่ิองานหรอืองคก์ารและทกัษะหรอืวนิัย 5 ประการ  ขององคก์ารแห่งการ
เรยีนรู ้ มเีพยีงดา้นอายงุานเท่านัน้ทีพ่บความแตกต่างระหว่างกลุ่ม  กบัปจัจยัดา้นทกัษะหรอืวนิัย 5 
ประการ ขององคก์ารแห่งการเรยีนรู ้
  5. บุคลากรสายวชิาการ และสายสนับสนุนวชิาการ  มคี่าเฉลีย่ความคดิเหน็ต่อความ
พรอ้มในการพฒันาเป็นองคก์ารแห่งการเรยีนรู้โดยรวมอยู่ในระดบัมาก  โดยบุคลากรสายสนับสนุน
วชิาการ มคี่าเฉลีย่ความคดิเหน็สงูกว่าบุคลากรสายวชิาการ  อาจเป็นเพราะว่า ภาระหน้าทีท่ีจ่ะต้อง
ประสานและร่วมมอืกนัในทุกๆ ภารกจิของบุคลากรทัง้สายวชิาการและสายสนับสนุน  จงึท าให้มี
ความพรอ้มในการพฒันาเป็นองคก์ารแห่งการเรยีนรูใ้นระดบัมากดว้ยกนั  โดยมคีวามรบัผดิชอบใน
หน้าที่ต่างกนั แต่มพีนัธกจิของหน่วยงานและมหาวทิยาลยัร่วมกนั  แต่ไม่สอดคล้องกบั กาญจนา  
เกยีรตธินาพนัธ์ (2541) ทีศ่กึษาเรื่อง บรรยากาศองคก์ารทีเ่อื้อต่อการพฒันาไปสู่การเป็นองคก์าร
แห่งการเรยีนรู ้กรณศีกึษากองสาธารณสุขภูมภิาคส านักงานปลดั กระทรวงสาธารณสุข พบว่า ปจัจยั
ส่วนบุคคลบางประการมคีวามสมัพนัธใ์นระดบัต ่ากบัการพฒันาไปสู่การเรยีนรู้ และจากการทดสอบ
ความแปรปรวนทางเดยีว พบว่า  อายุและต าแหน่งทีแ่ตกต่างกนั มกีารรบัรูก้ารพฒันาไปสู่การเป็น
องค์การแห่งการเรยีนรูแ้ตกต่างกนั  ส าหรบับรรยากาศองค์การมคีวามสมัพนัธ์ทางบวกกบัการ
พฒันาดงักล่าว โดยการรบัรูบ้รรยากาศองคก์ารจดัอยู่ในระดบัปานกลางค่อนขา้งสูง ซึง่มผีลใหก้าร
รบัรูก้ารพฒันาไปสู่องคก์ารแห่งการเรยีนรูข้องหน่วยงานอยูใ่นระดบัปานกลางดว้ย  
  6. บุคลากรที่มสีถานภาพเป็นข้าราชการ/ลูกจ้าง และบุคลากรที่มสีถานภาพเป็น
พนักงานมหาวิทยาลยั มคี่าเฉลี่ยความคิดเห็นต่อความพร้อมในการพฒันาเป็นองค์การแห่งการ
เรยีนรูโ้ดยรวมอยู่ในระดบัมาก  โดยบุคลากรที่มสีถานภาพเป็นขา้ราชการ/ลูกจา้ง มคี่าเฉลี่ยความ
คดิเหน็สูงกว่าบุคลากรที่มสีถานภาพเป็นพนักงานมหาวทิยาลยั  อาจเพราะว่า ผลจากที่ ก.พ.ร. 
ก าหนดให้มหาวิทยาลยัยุติการบรรจุข้าราชการ ตัง้แต่ปี พ.ศ. 2542 และให้เปิดรบัพนักงาน
มหาวทิยาลยัแทน  ท าให้ในปจัจุบนัขา้ราชการ/ลูกจา้ง เริม่จะหมดไปจากระบบของมหาวทิยาลยั  
พนกังานมหาวทิยาลยัมมีากขึน้  การปรบัตวัเพื่อท างานร่วมกนัของขา้ราชการ/ลูกจา้ง และพนักงาน
มหาวทิยาลยั  มพีฒันาการที่ก้าวขา้มความแตกต่างด้านสถานภาพไปแล้ว ท าให้สามารถพฒันาสู่
ความพร้อมในการพฒันาเป็นองค์การแห่งการเรยีนรู้ร่วมกนัได้เป็นอย่างด ี ดงัที่ผลการวจิยัของ    
กิง่กาญจน์  เพชรศร ี(2541) เรื่องศกัยภาพในการพฒันาไปสู่องคก์ารแห่งการเรยีนรู้: กรณีศกึษา
โรงพยาบาลกรุงเทพ  ทีพ่บว่า พนักงานโรงพยาบาลมรีะดบัความคดิเหน็ในเรื่องศกัยภาพในการ
พฒันาไปสู่องค์การแห่งการเรยีนรูใ้นระดบัปานกลาง ส่วนลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ ระดบัต าแหน่ง 
สายการท างาน ระดบัการศกึษาและประสบการณ์ท างานที่แตกต่างกนั  มคีวามคดิเหน็เกี่ยวกบั
ศักยภาพในการพฒันาไปสู่องค์การแห่งการเรยีนรู้ในแต่ละองค์ประกอบไม่แตกต่างกัน   ยกเว้น
ลกัษณะส่วนบุคคลด้านสายการท างาน มีความคิดเห็นในการใช้เทคโนโลยีแตกต่างกันและ
ความสัมพันธ์ ในแต่ละองค์ประกอบของศักยภาพของการพัฒนาไปสู่องค์การแห่งการเรียนรู้มี
ความสมัพนัธก์นัในระดบัค่อนขา้งสงู 
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  7. บุคลากรทีม่ปีระสบการณ์การท างานต ่ากว่า 10 ปี  10- 20 ปี  และ 21 ปีขึน้ไป มี
ค่าเฉลี่ยความคดิเห็นต่อความพร้อมในการพฒันาเป็นองค์การแห่งการเรยีนรู้โดยรวมอยู่ในระดบั
มาก  โดยบุคลากรที่มปีระสบการณ์การท างาน 10 – 20 ปี  มคี่าเฉลี่ยความคดิเห็นสูงสุด และ
บุคลากรทีม่ปีระสบการณ์การท างาน 21 ปีขึน้ไป มคี่าเฉลีย่ความคดิเหน็ต ่าทีสุ่ด แต่อยู่ในระดบัมาก  
อาจเป็นเพราะ การมปีระสบการณ์การท างานที่ต่างกันของบุคลากร  ท าให้สามารถเกื้อกูลและ
ส่งเสรมิการท างานร่วมกันได้เป็นอย่างดี  ท าให้เกิดการแลกเปลี่ยนทักษะความรู้สมยัใหม่ของ
บุคลากรรุ่นใหม่  กบัความมากประสบการณ์ที่ส ัง่สมมานานของบุคลากรอาวุโส  จงึท าให้ความ
แตกต่างของประสบการณ์การท างานส่งผลในทางบวกต่อการพฒันาเป็นองคก์ารแห่งการเรยีนรู้ของ
บุคลากร  สอดคลอ้งกบั ราตร ี ต๊ะพนัธุ ์(2549: บทคดัยอ่) ทีไ่ดว้จิยัเรื่องการศกึษาคุณลกัษณะความ
เป็นองคก์รแห่งการเรยีนรูข้องโรงเรยีนเตรยีมทหาร เพื่อศกึษาคุณลกัษณะความเป็นองคก์รแห่งการ
เรยีนรูข้องโรงเรยีนเตรยีมทหาร 4 ด้าน ไดแ้ก่ การเป็นบุคคลแห่งการเรยีนรู้ การประยุกต์ใช้
เทคโนโลย ีการมวีสิยัทศัน์ร่วม และการมวีฒันธรรมการเรยีนรู ้พบว่า คุณลกัษณะความเป็นองคก์ร
แห่งการเรยีนรูข้องโรงเรยีนเตรยีมทหารโดยรวมตามความคดิเหน็ของขา้ราชการโรงเรยีนเตรยีม
ทหารทีม่รีะยะเวลาการปฏบิตังิานต่างกนั ไม่แตกต่างกนั  และพบว่า ดา้นวฒันธรรมการเรยีนรู้ตาม
ความคิดเห็นของนายทหารที่มรีะยะเวลาการปฏบิตัิงานมากสูงกว่านายทหารที่มรีะยะเวลาการ
ปฏบิตังิานปานกลาง อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
 

 จากการผลการวจิยัข้างต้น พบว่า ความพรอ้มในการพฒันาสู่การเป็นองค์การแห่งการ
เรยีนรูข้องบุคลากรมหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ  มกีารพฒันาการที่เหมาะสมตามความคดิเห็น
ของบุคลากรทีส่ะทอ้นออกมา ซึง่ถอืว่าอยูใ่นในระดบัทีน่่าพอใจ  
 

ข้อเสนอแนะ 
 การศึกษาความพร้อมในการพัฒนาสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของบุคลากร
มหาวิทยาลัยศรีนครนิทรวิโรฒครัง้นี้  ผลการวิจยัความพร้อมถือว่าที่น่าพอใจในระดบัหนึ่ง ซึ่ง
หน่วยงานและมหาวทิยาลยัควรมกีารส่งเสรมิและพฒันาอย่างต่อเนื่องทัง้ในด้านกิจกรรมเสรมิให้
บุคลากรมสี่วนร่วม และส่งเสรมิการพฒันาตนเอง  และควรมกีารสนับสนุนดา้นเงนิทุนทีใ่หบุ้คลากร
น าไปไดพ้ฒันาตวัเองตามความตอ้งการ 
 

ข้อเสนอแนะในการวิจยัครัง้ต่อไป   
 ควรมกีารท าการวจิยัสถาบนัในเชงิลกึเพื่อทดลองในระดบับุคคลและศกึษาความพรอ้มของ
บุคลากรในการปฏบิตังิานอยา่งมวีนิยัใฝเ่รยีนรู ้
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แบบสอบถามการวิจยั  เรื่อง   
การศึกษาความพร้อมในการพฒันาเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 

ของบคุลากรมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
 

ค าช้ีแจง 
 แบบสอบถามนี้   มวีตัถุประสงค์เพื่อต้องการศึกษาความพร้อมในการพฒันาสู่การเป็น
องคก์ารแห่งการเรยีนรูข้องบุคลากรมหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ  ซึง่เป็นบทบาททีบุ่คลากรทุกคน
มสี่วนรว่มในการพฒันา เพื่อใหม้หาวทิยาลยัมคีวามเจรญิกา้วหน้าและพฒันาอยา่งต่อเนื่อง  
 แบบสอบถามประกอบดว้ยค าถาม 2 ตอน  ดงันี้ 
  ตอนท่ี 1  ข้อมลูส่วนบคุคลของบคุลากร  แบ่งเป็น 

1.1 เพศ 
1.2 อาย ุ
1.3 วุฒกิารศกึษา 
1.4 คณะวชิาทีส่งักดั 
1.5 ต าแหน่งงาน 
1.6 สถานภาพ  
1.7 ประสบการณ์การท างาน 

   ตอนท่ี 2  ความพรอ้มในการพฒันาสู่การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้  
แบ่งเป็น 5 ดา้น  ดงันี้ 

2.1 ดา้นความรอบรู ้
2.2 ดา้นแบบแผนความคดิ 
2.3 ดา้นการมวีสิยัทศัน์รว่ม 
2.4 ดา้นการเรยีนรูเ้ป็นทมี 
2.5 การคดิอยา่งเป็นระบบ 

 ผูว้จิยัใครข่อความรว่มมอืจากบุคลากรมหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ ทุกท่าน  กรุณาตอบ
แบบสอบถามให้ครบถ้วนตามความเป็นจรงิในความคดิเหน็ของท่าน  ซึง่ผลการวจิยัจะได้น าเสนอ
ต่อมหาวิทยาลัย เพื่อเป็นประโยชน์ต่อการบริหารจัดการ และการพัฒนามหาวิทยาลัยให้
เจรญิกา้วหน้าต่อไป  ขอขอบพระคุณทุกท่านมา ณ โอกาสน้ี 

 
 

      นายพรสมคัร  ภมูเิขต 
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ตอนท่ี 1  ข้อมูลส่วนบคุคลของบคุลากร 
 ค าช้ีแจง โปรดท าเครือ่งหมาย   ลงใน    หน้าขอ้ความตามสภาพทีเ่ป็นจรงิ 
 

1. เพศ 

  ชาย     หญงิ 
2. อายุ 

  ต ่ากว่า 30 ปี    30 – 40 ปี 
  41 – 50 ปี     51 ปี ขึน้ไป 
3. วฒิุการศึกษา 

  ต ่ากว่าปรญิญาตร ีและปรญิญาตร ี
  ปรญิญาโท และสงูกว่าปรญิญาโท 
4. หน่วยงานท่ีสงักดั 

   คณะวชิาในสาขามนุษยศาสตรแ์ละสงัคมศาสตร ์
  (ประกอบดว้ยคณะมนุษยศาสตร ์คณะสงัคมศาสตร ์คณะศกึษาศาสตร์  
  และคณะศลิปกรรมศาสตร)์ 

 คณะวชิาในสาขาวทิยาศาสตรส์ุขภาพ  
 (ประกอบดว้ยคณะแพทยศาสตร ์ คณะทนัตแพทยศาสตร ์ คณะเภสชัศาสตร ์  
 คณะพยาบาลศาสตร ์ คณะสหเวชศาสตร ์และคณะพลศกึษา) 
 คณะวชิาในสาขาวทิยาศาสตรเ์ทคโนโลย ี 
 (ประกอบดว้ยคณะวทิยาศาสตร ์คณะวศิวกรรมศาสตร ์และคณะเทคโนโลยแีละ
 นวตักรรมผลติภณัฑก์ารเกษตร) 

5. ต าแหน่งงาน 

  สายวชิาการ     สายสนบัสนุนวชิาการ 
6. สถานภาพ 

  ขา้ราชการ / ลกูจา้ง    พนกังานมหาวทิยาลยั 
7. ประสบการณ์การท างาน 

  ต ่ากว่า 10 ปี      10 - 20 ปี 
   21 ปีขึน้ไป 
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ตอนท่ี 2  ความพร้อมในการพฒันาสู่การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
 ค าช้ีแจง โปรดท าเครือ่งหมาย ลงในช่องทีต่รงกบัระดบัความคดิเหน็ของท่านมากทีสุ่ด  
โดยแบ่งเป็นระดบั  5  ระดบั  ดงันี้ 
  5  หมายถงึ  เหน็ดว้ยอยา่งยิง่ 
  4  หมายถงึ  เหน็ดว้ย 
  3 หมายถงึ  ไมแ่น่ใจ 
  2 หมายถงึ  ไมเ่หน็ดว้ย 
  1 หมายถงึ  ไมเ่หน็ดว้ยอยา่งยิง่ 
 

การพฒันาสู่การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
ระดบัความคิดเหน็ 

5 4  3  2 1 
ด้านความรอบรู้      
1. ท่านมคีวามเชื่อว่า  ความรูค้วามสามารถ ทกัษะและศกัยภาพของบุคคล

เป็นสิง่ทีส่ามารถพฒันาและเพิม่พนูได ้
     

2. ท่านมคีวามสนใจและใฝ่เรยีนรูใ้นวทิยาการและเทคโนโลยทีีม่กีารพฒันา
ไปอยา่งไมห่ยดุยัง้อยูเ่สมอ 

     

3. ท่านไดน้ าความรูท้ีไ่ดเ้รยีนรูเ้พิม่เตมิมาพฒันางานในหน้าทีอ่ยูเ่สมอ      
4. ท่านมเีป้าหมายในการพฒันาตนเองเพื่อใหม้คีวามก้าวหน้าในหน้าทีก่าร

งาน และเพื่อพฒันาหน่วยงานทีส่งักดั 
     

5. หน่วยงานทีท่่านสงักดั  มนีโยบายในการส่งเสรมิและสนับสนุนการเรยีนรู้
เพื่อเพิม่ศกัยภาพของบุคลากรทุกระดบัอยา่งทัว่ถงึ 

     

6. หน่วยงานที่ท่านสังกัด  มีการเสริมสร้างการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ของ
บุคลากรในหน่วยงานอยูเ่สมอ 

     

7. หน่วยงานทีท่่านสงักดั  มกีารสนับสนุนอุปกรณ์ เครื่องมอืเพื่อการเรยีนรู้
แก่บุคลากรอยา่งเพยีงพอ 

     

ด้านแบบแผนความคิด      
8. ท่านมจีติใจที่พร้อมรบัการเปลี่ยนแปลงการปฏิบตัิงานในรูปแบบและ

กระบวนการท างานทีม่กีารพฒันาไปจากสิง่ทีเ่คยปฏบิตัอิยูเ่ดมิ 
     

9. ท่านมคีวามเชื่อว่า  ปญัหาทีเ่กดิขึน้จากการปฏบิตังิาน จะเป็นโอกาสใน
การพฒันาตนเองและพฒันาหน่วยงานใหด้ยีิง่ขึน้ 

     

10. ท่านได้น าขอ้มูลรอบด้านที่เกดิขึน้มาใช้ในการคดิวเิคราะห์และวางแผน  
เพื่อตดัสนิใจอยูเ่สมอ 

     

11. ท่านไดน้ าขอ้มลูจากปญัหาอุปสรรคที่เกดิขึน้จากการท างานมาวเิคราะห์
และสรา้งโอกาสในการพฒันาการท างานอยูเ่สมอ 
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การพฒันาสู่การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
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12. ท่านมีความพร้อมที่จะปรับแนวคิด และวิธีการปฏิบัติงานเพื่อให้

สอดคลอ้งกบันโยบายของหน่วยงานไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ 
     

13. ท่านความพรอ้มในการปรบัแนวคดิของตนใหส้อดคลอ้งกบัเพื่อนร่วมงาน 
เพื่อการพฒันาหน่วยงานรว่มกนั 

     

14. หน่วยงานที่ท่านสงักดั  เปิดโอกาสในการมสี่วนร่วมน าเสนอแนวคดิต่อ
การด าเนินงานและพฒันาหน่วยงานอยูเ่สมอ 

     

ด้านการมีวิสยัทศัน์ร่วม      

15. ท่านมสี่วนรว่มในการก าหนดยทุธศาสตร ์และทศิทางในนโยบายของ
หน่วยงาน 

     

16. ท่านมคีวามเขา้ใจในปรชัญา  วสิยัทศัน์ของหน่วยงานทีก่ าหนดขึน้ และ
พรอ้มทีจ่ะปฏบิตังิานเพื่อบรรลุเป้าหมายรว่มกนักบัหน่วยงาน 

     

17. ท่านยอมรบัและมคีวามพรอ้มทีจ่ะปฏบิตังิานในหน้าทีท่ีไ่ดร้บัมอบหมาย       

18. ท่านมคีวามมุง่มัน่และตระหนกัในหน้าทีท่ีร่บัผดิชอบ  ซึง่เป็นส่วนหนึ่ง
ของความส าเรจ็หรอืลม้เหลวของหน่วยงาน  

     

19. หน่วยงานทีท่่านสงักดั  มกีารจดักจิกรรมกระตุน้และเสรมิสรา้ง
บรรยากาศของการท างานสู่เป้าหมายรว่มกนัอยูเ่สมอ 

     

20. หน่วยงานทีท่่านสงักดั  มกีารน าเสนอขอ้มลูข่าวสาร ความเคลื่อนไหวที่
เป็นประโยชน์ต่อการท างานใหบุ้คลากรรบัทราบอยูเ่สมอ 

     

21. หน่วยงานทีท่่านสงักดั  มกีารปรบัปรงุแผนการปฏบิตัใิหท้นัต่อเหตุการณ์ 
ความเปลีย่นแปลงอยูเ่สมอ 

     

ด้านการเรียนรู้เป็นทีม      

22. ท่านมคีวามเชื่อว่า  การบรรลุเป้าหมายสู่ความส าเรจ็ของหน่วยงาน คอื
ความส าเรจ็ของบุคลากรทุกคนในหน่วยงาน 

     

23. ท่านมคีวามเชื่อว่า  การเผยแพรค่วามรูท้ีม่อียูใ่นตนเป็นการใชค้วามรู้
เพื่อพฒันาตนเองและหน่วยงาน  บุคคลจงึไมค่วรหวงความรู้ 

     

24. ท่านและเพื่อนรว่มงาน  มคีวามเขา้ใจซึง่กนัและกนั  และสามารถ
ปรกึษาหารอืกนัไดอ้ย่างเปิดเผย 

     

25. ท่านและเพื่อนรว่มงาน  สามารถพึง่พาและช่วยเหลอืกนัในการท างานได้
ในยามทีม่ภีารกจิเรง่ด่วน  หรอืเหตุการณ์ฉุกเฉิน 

     

26. หน่วยงานทีท่่านสงักดั  มกีารจดัระบบการแลกเปลีย่นเรยีนรูซ้ึง่กนัและ
กนั เพื่อใหเ้กดิองคก์ารแห่งการเรยีนรู ้
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27. หน่วยงานทีท่่านสงักดั  มกีารจดักจิกรรมเพื่อใหบุ้คลากรไดน้ าเสนอ

ความรูแ้ละประสบการณ์ทีไ่ดร้บัสู่บุคคลอื่นอยา่งสม ่าเสมอ 
     

28. หน่วยงานทีท่่านสงักดั  มกีารจดัการความรูท้ีเ่กดิขึน้เพื่อใชใ้นโอกาส
ต่อไปและเผยแพรใ่หเ้กดิประโยชน์แก่สงัคมภายนอก 

     

ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ      

29. ท่านสามารถวเิคราะหค์วามสมัพนัธข์ององคป์ระกอบต่าง ๆ ทีเ่กีย่วขอ้ง
กนัในหน่วยงาน  ซึง่จะมผีลกระทบต่อเนื่องกนัหากมกีารปฏบิตัทิีไ่ม่
สอดคลอ้งกนั 

     

30. ท่านมคีวามสามารถทีจ่ะจดัการกบัปญัหา อุปสรรคทีเ่กดิขึน้อยา่งมสีต ิ 
มกีารไตรต่รองถงึเหตุปจัจยัแห่งปญัหาอย่างใครค่รวญและรอบคอบ 

     

31. ท่านมคีวามสามารถล าดบัความส าคญัของงาน  ล าดบัความเรง่ด่วนใน
การปฏบิตัก่ิอนหลงัเพื่อใหเ้กดิประสทิธภิาพต่องานของหน่วยงาน 

     

32. ท่านสามารถน าเสนอแนวคดิทีเ่ป็นระบบใหเ้กดิความรูค้วามเขา้ใจ
รว่มกนัของบุคลากรในหน่วยงานได้ 

     

33. ท่านเชื่อว่า การทีบุ่คลากรมคีวามเขา้ใจและตระหนกัในความสมัพนัธก์นั
ของบทบาทหน้าทีข่องตน จะท าใหห้น่วยงานเจรญิกา้วหน้า  

     

34. หน่วยงานทีท่่านสงักดั มกีารกระตุน้และพฒันาบุคลากรใหม้กีารคดิ 
วเิคราะหแ์ละแสดงความคดิเหน็เพื่อน าไปสู่การท างานร่วมกนัอยา่ง
สรา้งสรรค ์

     

35. หน่วยงานทีท่่านสงักดั ส่งเสรมิใหบุ้คลากรไดม้กีารศกึษาอบรม เพื่อ
เพิม่พนูทกัษะทางการคดิเพื่อพฒันาตนเองและหน่วยงานอยูเ่สมอ 

     

 
 
        ขอขอบพระคุณทุกท่านทีใ่หค้วามรว่มมอื 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
รายนามผูเ้ช่ียวชาญ 
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