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 การวิจยันี ้มีความมุงหมาย เพื่อศึกษาลกัษณะความเปนองคการแหงการเรยีนรูของมหาวิทยาลัย
บูรพา ตามความคิดเห็นของบุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุนวิชาการ และศึกษาความสัมพันธ
ระหวางปจจัยดานสภาพแวดลอม  ปจจัยดานการบริหาร  ปจจัยดานบุคคล  และปจจัยดานบูรณาการ
ทางวิชาการกับลักษณะความเปนองคการแหงการเรยีนรูของมหาวิทยาลัยบรูพา กลุมตวัอยาง ประกอบดวย
บุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุนวิชาการของมหาวิทยาลัยบูรพา จํานวน 320 คน เครื่องมือที่
ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยดานสภาพแวดลอม ปจจยัดานการบริหาร 
ปจจัยดานบุคคล ปจจัยดานบูรณาการทางวิชาการ และแบบสอบถาม ลักษณะความเปนองคการแหง
การเรียนรูของมหาวิทยาลัยบรูพา รวมจํานวน 96 ขอ สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล  ไดแก คาคะแนน
เฉลี่ย คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบที คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน และสหสัมพันธ
พหุคูณ 
 
 ผลการวิจัยสรุปไดดังนี้ 
  1. บุคลากรสายวชิาการ มีความคิดเหน็ตอลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรูของ
มหาวิทยาลัยบรูพา โดยรวมและเปนรายดานทุกดาน ไดแก ดานความคดิเชิงระบบ ดานการมีแบบแผน
ความคิด  ดานการมีวิสัยทัศนรวม   ดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม และดานการรอบรูแหงตนอยูในระดับ
ปานกลาง เมือ่ประเมนิความคิดเห็นของบุคลากรสายวิชาการเทยีบกับเกณฑทีก่ําหนด พบวา บุคลากร
สายวิชาการเหน็วาลักษณะความเปนองคการแหงการเรยีนรูของมหาวิทยาลัยบูรพา ทั้ง โดยรวมและเปน
รายดานทุกดานอยูในระดับสูงกวาเกณฑ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05   
  2. บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มีความคิดเห็นตอลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรู
ของมหาวิทยาลัยบูรพา โดยรวมและเปนรายดาน ในดานความคิดเชิงระบบ ดานการมีแบบแผนความคิด  
ดานการมีวิสัยทัศนรวม และดานการเรียนรูรวมกันเปนทมี อยูในระดับปานกลาง สวนดานการรอบรู
แหงตน บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมีความเห็นวา อยูในระดบัมาก เมื่อประเมินความคิดเห็นของ
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการเทียบกับเกณฑที่กําหนด พบวา บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการเห็นวา 
ลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัยบูรพา ทั้งโดยรวมและเปนรายดานทุกดาน 
อยูในระดับสูงกวาเกณฑ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 



  3.  ปจจัยดานสภาพแวดลอม ไดแก วัฒนธรมและบรรยากาศองคการ โครงสรางและงาน
ในองคการ และสภาพแวดลอมทางกายภาพ มีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงกับลักษณะความเปน
องคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัยบูรพา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
  4. ปจจยัดานการบริหาร ไดแก การบรหิารการเปลีย่นแปลงและนวตักรรม และมาตรฐาน
การปฏิบัติงาน มีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงมากกับลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรูของ
มหาวิทยาลัยบูรพา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนดานภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง การมอบ
อํานาจ และการพัฒนาทรพัยากรมนุษย มีความสัมพนัธทางบวกในระดับสงูกับลักษณะความเปนองคการ
แหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัยบูรพา  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   
  5. ปจจยัดานบคุคล ไดแก แรงจงูใจ ความพึงพอใจในงาน และความผูกพนัตอองคการ มี
ความสัมพันธทางบวกในระดับสูงมาก กับลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัย
บูรพา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05   
  6. ปจจัยดานบูรณาการทางวิชาการ ไดแก การเรียนรูในองคการ การสรางและถายทอด
ความรู และการจัดการความรู มีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงมาก กับลักษณะความเปนองคการ
แหงการเรยีนรูของมหาวิทยาลัยบูรพา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   
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 The purposes of this dissertation were 1) to study the perceptions of faculty members and 
academic supporting staff toward the learning organization characteristics of Burapha University in 
overall aspect and each of five aspects : systems thinking, mental models, shared vision, team 
learning, and personal mastery and 2) to study the relationship between environmental factors, 
administrative factors, human factors, and academic integration factors and learning characteristics 
of Burapha University.  The sample of the study consisted of 320 faculty members and academic 
supporting staff of Burapha University.  The research instrument used for collecting data was a five-
rating scale questionnaire with 96 items.   Arithmetic mean, standard deviation, t–test, Pearson product 
moment correlation and multiple correlation were utilized for data analysis. 
 
 The results of the study were as follows :  
  1. The perception of faculty members toward the learning organization characteristics 
of Burapha University in overall aspect and each of five aspects were at the moderate level.  
Moreover, the learning organization characteristics as perceived by the faculty members was 
statistically significant higher than the criterion at .05 level 
  2. The perception of academic supporting staff toward the learning organization 
characteristics of Burapha University in overall aspect were at the moderate level. 
When considering in each aspect, it was found that the learning organization characteristics in 
personal mastery as perceived by academic supporting staff was high while other aspects were at  
the moderate level.  Moreover, the academic supporting staff’s perception toward the learning 
organization characteristics was statistically significant higher than the criterion at .05 level 
  3. The environmental factors : organization culture and climate, organization 
structure and work, and physical environment had statistically positive relationship at the high 
level with the learning organization characteristics of Burapha University at .05 level. 
 
 



  4. The administrative factors : change management and innovations, and performance 
standards had statistically positive relationship at the highest level with the learning organization 
characteristics of Burapha University at .05 level. While the transformational leadership, 
empowerment, and human resource development had statistically positive relationship at the high 
level with the learning organization characteristics of  Burapha University at .05 level. 
  5. The human factors : motivation, job satisfaction, and organization commitment, 
had statistically positive relationship at the highest level with the learning organization 
characteristics of Burapha University at .05 level. 
  6. The academic integration factors : learning in organization, knowledge building 
and transfer and knowledge management had statistically positive relationship at the highest level 
with the learning organization characteristics of Burapha University at .05 level. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

งานวิจัยนี้ไดรับทุนอุดหนุนการวิจัย 
จาก 

กองกิจการนิสิต  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
และ 

โรงเรียนสาธิต “พิบูลบําเพ็ญ” มหาวิทยาลัยบูรพา 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ประกาศคณุูปการ 
 

 ปริญญานิพนธนี้สําเร็จลุลวงไปไดดวยด ีเพราะผูวิจัยไดรับความกรุณาอยางยิ่งจากผูชวยศาสตราจารย  
ดร.สุชาดา สุธรรมรักษ ประธานกรรมการควบคุมปริญญานิพนธ  อาจารย ดร.จารุวรรณ  สกุลคู  และ
อาจารย ดร.อรรณพ โพธิสุข กรรมการควบคุมปริญญานิพนธ ทานทั้งสามไดกรุณาเสียสละเวลาอันมคีา  
ใหคําปรึกษาแนะนําที่มีคุณคาอยางยิ่งในการจัดทํางานวิจัยนี้จนสําเร็จสมบูรณ ดวยความเอาใจใส
เปนอยางดยีิ่ง ขอกราบขอบพระคุณรองศาสตราจารย ดร.สมสรร วงษอยูนอย ประธานคณะกรรมการ
สอบปากเปลา และผูชวยศาสตราจารย ดร.วิมลรัตน จตุรานนท กรรมการผูทรงคุณวุฒิภายนอกจาก
มหาวิทยาลัยบรูพาที่ไดใหความอนุเคราะหรวมเปนกรรมการสอบ ผูวิจยัรูสึกซาบซึ้งในความกรุณาของ 
ทุกๆ ทาน และขอกราบขอบพระคุณเปนอยางสูงมาไว ณ โอกาสนี้ 
 ขอกราบขอบพระคุณ  อธิการบดีมหาวิทยาลัยบูรพา   ศาสตราจารย ดร.สุชาติ อุปถัมภ  
รองอธิการบดีฝายวิชาการ มหาวิทยาลัยบรูพา รองศาสตราจารย ดร.เรณา พงษเรืองพันธุ คณบดี 
คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยบูรพา  รองศาสตราจารย ดร.มนตรี แยมกสิกร และอาจารย ดร.ราชันย บุญธิมา  
จากสํานักทดสอบทางการศึกษาและจิตวิทยา มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ผูชวยศาสตราจารย  
ดร.อัจฉรา วัฒนาณรงค  หัวหนาสาขาวิชาการอุดมศึกษา มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ที่กรุณารับเปน 
ผูเชี่ยวชาญในการตรวจสอบเครื่องมือที่ใชในการวิจัย และการใหขอมูลเสนอแนะตางๆ เพื่อเปนแนวทาง
ในการแกไขปรับปรุงขอบกพรองอนัเปนประโยชนอยางยิง่ ผูวิจัยขอกราบขอบพระคณุในความกรณุา 
ของทุกๆ ทานเปนอยางสูงไว ณ โอกาสนี้ 
 ขอขอบคุณคณะผูบริหารในหนวยงานตางๆ ของมหาวิทยาลัยบูรพาที่ผูวิจยัไดรับความกรุณา 
ในการเก็บรวบรวมขอมูล  ตลอดจนคณาจารย  เจาหนาที่และบุคลากรทางการศึกษาของมหาวิทยาลัย
บูรพา ทุกทานที่ไดกรุณาตอบแบบสอบถามในครั้งนี้ 
 ขอกราบขอบพระคุณ คณาจารย สาขาวิชาการอุดมศึกษา คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัย
ศรีนครินทรวิโรฒ ตลอดจนคณาจารยทกุทานทีป่ระสิทธิ์ประสาทวิชาความรู อันเปนการสงเสรมิความกาวหนา 
ดานการศึกษาใหแกผูวิจยั ขอขอบคณุเพือ่น  ๆพี่  ๆนองๆ จากโรงเรยีนสาธิต “พิบูลบําเพญ็”  มหาวิทยาลยั
บูรพา ที่เปนกําลังใจ และใหการสนับสนุนดวยความหวงใย 
 คุณคาของปริญญานิพนธฉบับนี้ ผูวิจัยขอมอบใหแด บิดา มารดา ครูบาอาจารย และผูมีพระคุณ
ทุกทาน 
 

           
                ประยูร  อ่ิมสวาสดิ์ 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
ภูมิหลัง 
 พระบาทสมเดจ็พระเจาอยูหวัภูมิพลอดุลยเดช  ทรงพระราชทาน พระบรมราโชวาท ดาน
การศึกษาที่ตองมุงพัฒนาและเพิ่มพนูองคความรูใหม ในขอความตอนหนึ่งวา  “...วิทยาการทุกอยาง
มิใชมีขึ้นในคราวหนึ่งคราวเดียวไดหากแตคอยๆ สะสมกันมาทีละเล็กละนอยจนมากมายกวางขวาง  
การเรียนวิทยาการก็เชนกัน บุคคลจําจะตองคอยๆ เรียนรูใหเพิ่มพูนขึ้นมาตามลําดับใหความรูที่เพิ่มพูน
ขึ้นเกิดเปนรากฐานรองรับความรูที่สูงขึ้น  ลึกซึ้งกวางขวางขึ้นตอ ๆ ไป...” (สํานักงานคณะกรรมการ 
การศึกษาแหงชาติ.  2551 ก: ออนไลน) 
 การพัฒนาการศึกษาตามแผนการศึกษาแหงชาติ  ฉบับที่  10  (พ.ศ.  2550 – 2554)  และ
แผนการศึกษาแหงชาติระยะ  15  ป  (พ.ศ. 2545 – 2559)  ไดเนนการศึกษาเพื่อพัฒนาใน  2  มิติ  มิติแรก
เปนบทบาทการพัฒนาการศกึษา เพื่อการพฒันาโลกยุคใหมที่มิใชเนนแตการพฒันาคน แตตองพัฒนา
องคความรู เสริมนวัตกรรมที่เปนการเพิ่มขีดความสามารถของประเทศ มิติที่สอง เปนการศึกษาที่มี
วิญญาณของตนเอง  สถาบนัตองมีบทบาทชี้นําสังคม เปนสถาบันภูมปิญญาของสังคม  (สํานกังาน
คณะกรรมการการอุดมศึกษา. 2550: ออนไลน) สถาบันอุดมศึกษา ซ่ึงมีพันธกิจดานการผลิตบัณฑิต  
การวิจยั การใหบริการทางวชิาการแกสังคม และการทํานบุํารุงศิลปวัฒนธรรม ดังนั้น สถาบันอุดมศึกษา
จึงจําเปนตองปรับเปลี่ยนระบบวิธีการทางการศึกษา  การถายทอดขอมูลและองคความรูที่เกิดขึ้นใน
รูปแบบและกระบวนการที่แตกตางจากเดิม  โดยมุงเนนการสรางนิสัยใฝเรียนรู  การเรียนรูดวยตนเอง  
เพื่อใหสามารถกาวทันตอการขยายตัวขององคความรูที่เจริญกาวหนาทางวิทยาการอยางไมหยุดยัง้ 
 องคการแหงการเรียนรู (Learning Organization) เปนแนวคิดของ เซงเก (Senge.  1990) ที่
ใหความสําคัญกับทรัพยากรมนุษยในฐานะทีม่ีคุณคาของหนวยงาน  เนนการพัฒนาศักยภาพของบุคคล
ที่เปนพื้นฐานในการพัฒนาองคการ ทั้งเอกบุคคล และที่เปนทีม โดยองคประกอบที่เปนหลักสําคัญ
มี 5 ประการคอื  1)  การคดิเชิงระบบ (Systems thinking) เปนหวัใจที่สําคัญขององคการแหงการเรียนรู  
หมายถึง วิธีคิดและการทําความเขาใจปรากฏการณความเปลี่ยนแปลง สามารถเชื่อมโยงระบบยอย
ตางๆ ในองคการได  ความสําคัญของการคิดเชิงระบบ คือ การเรียนรูจากประสบการณ  การมีขอมูล
ยอนกลับ และมีการตรวจสอบซ้ําใหตอเนือ่งเปนระบบ เพื่อใหเกิดการเปลี่ยนแปลงระบบไดอยางมี
ประสิทธิภาพ และเกดิบูรณาการขึ้นเปนความรูใหม  2)  การมีแบบแผนความคดิ (Mental Models)  
เปนการสรางจติสํานกึของบคุลากรในองคการในการจาํแนกสิ่งตางๆ ใหมีความถกูตอง รวมถึงการทํา 
ความเขาใจในวิธีการ เพื่อการตัดสินใจที่ถูกตอง และตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลง ไดอยางเหมาะสม 
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เปนรากฐานทีท่ําใหบุคคลเกดิการรับรู เขาใจงานที่ทําแบบองครวม สามารถเชือ่มโยงภาพรวมทัง้หมด
และเกิดความกระจางกบัแบบแผนความคดิ 3) การมีวิสัยทัศนรวม (Shared Vision) เปนการสรางวิสัยทัศน
รวมกันของบคุลากรใหเกดิความตระหนกั ความเขาใจสถานการณการเปลี่ยนแปลง เพื่อการกําหนด
เปาหมาย หรือการสรางภาพอนาคตที่มีทิศทางชัดเจนขององคการ โดยการกระตุนใหบุคลากรมีวิสัยทัศน
สรางบรรยากาศใหเกิดการสรางสรรค พัฒนาวิสัยทัศนของบุคคล ใหเปนวิสัยทัศนรวมขององคการ
เพื่อสรางความผูกพันโดยไมตองมีการควบคุม  4)  การเรียนรูรวมกนัเปนทีม (Team Learning) เปน
การเรียนรูรวมกันของบุคลากรในองคการ โดยการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น และความรูในการพัฒนา 
ความสามารถของทีมมากกวาความสามารถของบุคคลเพียงคนเดียว เนื่องจากระบบการเรียนรูของทีม  
จะสะทอนตอการเรียนรูของแตละบุคคล  5) การรอบรูแหงตน (Personal Mastery) เปนลักษณะ
การเรียนรูของบุคคลที่ขยายขีดความสามารถ ในการสรางสรรคผลงาน เปนบุคคลที่เรียนรูตลอดเวลา  
โดยอาศัยวิสัยทัศนสวนบุคคลในการจัดการดานความคดิสรางสรรคและมีการเรียนรู โดยใชจิตใตสํานึก  
(จุฑา เทียนไทย.  2548: 128 – 129; อภันตรี รอดสุทธิ. 2541: 13 – 21;  วีรวฒัน ปนนิตามยั. 2544: 35 – 49) 
 นอกจากองคประกอบที่เปนหลักสําคัญ 5 ประการ ขององคการแหงการเรียนรูที่กลาวมาแลว  
จากการศึกษางานวิจัยและเอกสารที่เกี่ยวกับปจจัยตางๆ ที่สงผลตอการเรียนรูของบุคคล และเกี่ยวของ
กับองคการแหงการเรยีนรูในสถาบันอดุมศกึษา พบงานวจิัยทีเ่กีย่วของกบัปจจยัตางๆ 4 ปจจัย ไดแก  
ปจจยัดานสภาพแวดลอม ปจจัยดานการบรหิาร ปจจยัดานบุคคล และปจจยัดานบูรณาการทางวิชาการ 
ปจจัยดังกลาวประกอบดวยตัวแปรตางๆ ที่สงผลตอบุคคลในการเรียนรู ซ่ึงเปนคณุลักษณะที่สําคัญ
ของลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรู โดยที่มหาวิทยาลัยบูรพาเปนสถาบันอุดมศึกษาที่มุงเนน 
ดานการพัฒนาพันธกิจของมหาวิทยาลัย ทั้งดานการผลิตบัณฑิต การวิจัยการบริการทางวิชาการ แก
สังคม และการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม ตลอดจนการพัฒนาทางดานบุคลากรทุกฝาย อนึ่งจากการศึกษา 
ปจจัยดานสภาพแวดลอม พบวา มีตัวแปร 3 ตัวแปร ไดแก วัฒนธรรมและบรรยากาศองคการ  โครงสราง
และงานในองคการ และสภาพแวดลอมทางกายภาพ ซ่ึงจากการศึกษาของ มารควอดต (2548: 158)  
ไดกลาววา ปจจัยดานสภาพแวดลอมที่หลากหลาย จะสงเสริมใหเกิดการเรยีนรูดีขึ้นและมากขึ้น  นอกจากนี้
พบงานวิจยัของ สุนทราวด ีเธียรพเิชฐ (2538: บทคัดยอ) ที่ศึกษาวฒันธรรมอาจารยสถาบันอุดมศกึษาไทย
พบวา อาจารยสถาบันอุดมศึกษาไทย มีวัฒนธรรมที่เดนชดั ในระดับมากไปนอย ไดแก วัฒนธรรม
อาจารยนักประชาธิปไตย วฒันธรรมอาจารยรักสถาบัน วัฒนธรรมอาจารยรักวิชาชีพ วัฒนธรรมอาจารย
อนุรักษวัฒนธรรมไทย วัฒนธรรมอาจารยเนนผลงานวชิาการ วัฒนธรรมอาจารยเนนความสัมพันธ
ระหวางอาจารยและนิสิตนักศึกษา และวัฒนธรรมอาจารยมุงพัฒนาศกัยภาพทางวิชาการ 
 ในปจจยัดานการบริหารพบตัวแปร 5 ตัวแปร ไดแก ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง การบริหาร
การเปลีย่นแปลง และนวัตกรรม การพฒันาทรัพยากรมนษุย การมอบอํานาจ และมาตรฐานการปฏิบัตงิาน  
โดยตัวแปรดังกลาว มีความเกี่ยวของกับการเรียนรูของบุคคล ซ่ึงเปนลักษณะสําคญัขององคการ
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แหงการเรยีนรู จากการศึกษาพบ งานดานวจิัยของ ริแบร (Ribiere.  2001: Abstract) ที่ศึกษาปจจัย
ความสัมพันธระหวางความสําเร็จของการนําเอาการบริหารจัดการความรู ไปใชกับทิศทาง และคุณสมบัติ
ของวัฒนธรรมองคการพบวา ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการดานการแลกเปลี่ยนผลประโยชน
กับโอกาสการบรรลุผลมีความสัมพันธกันในเชิงบวก นอกจากนี้จากการศกึษาของคราว (Crow.2007: 51) 
ที่ศึกษาเกีย่วกบัการจดัทําองคการใหเปนมืออาชีพของหวัหนาครู ในการปฏิรูปบริบท พบวา ประสบการณ 
ในการบริหารจัดการ การเรียนรู มีความสัมพันธกับพัฒนาการการเรียนรูดวยตนเอง สอดคลองกับ
งานวิจยัของเดวิด (David.1997: Abstract) ไดศึกษาเกีย่วกับภาวะผูนํา การเปลี่ยนแปลง และองคการ
แหงการเรยีนรู พบวา พฤติกรรม และการปฏิบัติของผูนําการเปลี่ยนแปลง มีอิทธิพลตอการเรียนรู
รายบคุคล และรายกลุม โดยผูนํามีลักษณะเฉพาะคือ การเปนหวัหนาทมี การสรางบรรยากาศสําหรับ
การเรียนรู การมีพฤติกรรมที่เหมาะสม การสรางความทาทายในการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น การแบงปน 
ความรู  การสงเสริมใหทีมมโีอกาสเรียนรูภาพรวม  การเปดโอกาสใหสมาชิกเปนผูนําดวยตนเอง   
 ในการศึกษาดานความคาดหวัง เจตคติ และความตองการของบุคคลพบ ตัวแปรเกี่ยวกับ
ปจจัยดานบุคคล 3 ตัวแปร ไดแก แรงจูงใจ  ความพึงพอใจในงาน และความผูกพนัตอองคการ โดย
จากการศึกษาเอกสารของ ทวีศักดิ ์สูทกวาทิน (2546: 39) กลาววา ปจจัยดานบุคคลเปนปจจัยพื้นฐาน
ที่มีผลกระทบตอพฤติกรรมของบุคคล ไดแก เจตคติ  แรงจูงใจ  กระบวนการเรยีนรูของแตละบุคคล  
สอดคลองกับงานวิจยัของ หวัง; และ รีฟส (Wang ; & Reeves.  2007: 169 – 192)ที่ศึกษาผลกระทบ
ของเครือขายฐานการเรียนรู แรงจูงใจในการเรียนวิทยาศาสตร พบวา แรงจูงใจเปนปจจัยที่เชื่อมโยง
ในการเรยีนรูใหดีขึ้น นอกจากนี ้งานวิจัยของ อุไรวรรณ  ศักดิ์ศรีเจรญิ (2544: บทคัดยอ) ไดศึกษา
เกี่ยวกับแนวทางการบริหารงานบุคคล ภายหลังมหาวิทยาลัยบูรพาออกนอกระบบ พบวา ประเด็นสําคญั
ในการบริหารงานบุคคล  ไดแก  โครงสรางระบบการบริหารงานบุคคลตามรูปแบบของ มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี การสรรหาบุคลากร การพัฒนาบุคลากร การออกจากงาน และการรักษา
บุคลากร ขอเสนอแนะจากการศึกษาของผูวจิัยยังไดเพิ่มเตมิวา ในการบรหิารงานบุคคลของมหาวิทยาลัย
นอกระบบในอนาคตของมหาวิทยาลัยบูรพาควรใหความสําคัญกับหลักธรรมาภิบาล 
 ปจจัยดานบูรณาการทางวิชาการเปนอีกปจจัยหนึ่ง ซ่ึง วชัิย วงษใหญ (2550: 46 – 50) ได
กลาวถึง การเรียนรูแบบบูรณาการที่เปนการเชื่อมโยงวิชาการตางๆ มีการผสมผสานระหวางองคประกอบ
หรือปจจัยที่มเีปาหมายตรงกนั ไดแก การบูรณาการหลกัสูตรและการบูรณาการเรียนการสอน อนึ่ง
ปจจัยดานบูรณาการทางวิชาการ พบ 3 ตัวแปร ไดแก การเรียนรูในองคการ การสรางและถายทอด
ความรู และการจัดการความรู ซ่ึงจากการศึกษางานวิจยั พบงานวิจัยของ บุญสง หาญพานิช (2546: ง)  
ที่ศึกษาการพฒันารปูแบบการบริหารจดัการความรูของสถาบันอดุมศกึษาไทย พบวา ผูบริหารสถาบัน 
อุดมศึกษา มีความตองการใหมีการบริหารจัดการความรูในระดับมากขณะที่สภาพเปนจริงเกิดขึ้นใน
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ระดับ นอย  ไดแก  การสรางความรู  การจดัเก็บความรู  การนําความรูไปใช  การแบงปนแลกเปลี่ยน
ความรู  การบริการความรู  การสื่อสารความรู  การใชเทคโนโลยีและวฒันธรรมพลังรวม 
 สถาบันอดุมศกึษาในฐานะทีม่ีบทบาทดานการวางแผนกําลังคนและการสรางความสามารถ
เฉพาะในการพัฒนาอาจารย และนักวิชาการใหมีความเปนเลิศบนหลักการของสถาบันอุดมศึกษา ที่มี
ความเขมแข็งดานการสรางบุคคล (สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา. 2550: ออนไลน) ซ่ึงแนวคิด
ขององคการแหงการเรียนรูนั้นเนนการพฒันาศักยภาพของบุคคลในการสรางองคการใหเปน
องคการแหงการเรียนรู  เพราะองคการแหงการเรยีนรูเปนรูปแบบของการบริหารที่เนนการพัฒนา
ภาวะผูนําในองคการควบคูกับการเรียนรูรวมกัน ซ่ึงเปนผลใหเกิดการถายทอดแลกเปลี่ยนองคความรู  
ประสบการณ  และทักษะระหวางกัน  เพื่อนํามาใชในการปฏิบัติงานใหดีเลิศกวาคูแขงทั้งปวง  และ
มีระดับของการพัฒนาการในความสามารถขององคการที่เปนไปอยางรวดเร็ว โดยเหตุผลที่ตองพัฒนา 
องคการไปสูองคการแหงการเรียนรูนั้น เพราะองคการในปจจุบันไดเปลี่ยนไปจากองคการรูปแบบเดิมๆ 
(นิสดารก  เวชยานนท. 2541: 8 – 10) 
 มหาวิทยาลัยบูรพา เปนมหาวิทยาลัยประจาํภูมภิาคตะวันออกสถาปนาขึ้น เมื่อวันที่ 8  กรกฎาคม  
พ.ศ. 2498 เปนสถาบันอุดมศึกษาแหงแรกที่ตั้งอยูในสวนภูมภิาคของประเทศ ยกฐานะจากวิทยาลัย
วิชาการศึกษาบางแสน เปนมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  วิทยาเขตบางแสน  ตอมายกฐานะเปน
มหาวิทยาลัยบรูพา เมื่อวันที ่ 30 กรกฎาคม  พ.ศ. 2533 มหาวิทยาลัยบรูพา มีจุดเดนดานสถานที่ตัง้
คือ อยูในภาคตะวนัออก ที่มีการพัฒนาดานเศรษฐกจิ และการทองเที่ยวเปนศูนยกลางใน 8 จังหวัด  
ภาคตะวันออก ดวยภารกจิหลักของมหาวิทยาลัยบูรพา อันไดแก การผลิตบัณฑิต การวิจัย การบริการ 
แกสังคม และการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม มหาวิทยาลยับูรพา มุงเนนสงเสริมการวิจยัที่สนับสนนุ
นโยบาย และแนวทางการวิจัยของชาติเปนหลัก (มหาวิทยาลัยบูรพา.  2550ก: 12) มหาวิทยาลัยบูรพา
ใหความสําคัญกับการสนับสนุนดานการเรยีนรูใหเกดิขึ้นในทุกระดับ มีการเรยีนรูรวมกันของบุคลากร
ในองคการไดเปนระบบอยางตอเนื่อง วิถีทางหนึ่ง คือ การพัฒนาโดยใชกระบวนการสรางองคการ
แหงการเรียนรูเปนแนวทางของการพัฒนาองคการ โดยมุงพัฒนาความรูของบุคลากร และองคการ ใน
การขยายขีดความสามารถของการพัฒนาความรู โดยบุคลากรมีการขวนขวายหาความรู มาแบงปนเผยแพร
แกกนั เพื่อพัฒนางานใหมีประสิทธิภาพสูงสุด 
 มหาวิทยาลัยบรูพา มีประวัตคิวามเปนมากอตั้ง ปพ.ศ. 2498 ตองปฏิบัติภารกิจ 4 ประการ
ดังกลาวขางตน และมีเปาหมายสําคัญของสถาบัน คือ  สูความเปนเลศิทางวิชาการ ซ่ึงมหาวิทยาลยั
บูรพา มีแนวปฏิบัติตามแนวทางของสํานักมาตรฐานอุดมศึกษาประกอบดวย (สํานักมาตรฐานอุดมศึกษา. 
2546: 8 – 42) 
  1. คุณภาพของบณัฑิต  และคณุภาพของสถาบัน 
  2. ดานการแขงขนัในเชิงคณุภาพของการจัดการศึกษา 
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  3. สถาบันตองมีการพัฒนาองคความรูใหเปนสากลและเปนที่ยอมรับจากนานาชาต ิ
  4. สถาบันตองสรางความมั่นใจใหแกสังคมวาสามารถผลิตบัณฑิตที่มีคณุภาพ 
  5. สถาบันตองใหขอมูลสาธารณะที่เปนประโยชนตอนักศกึษา  ผูจางงาน  ผูปกครอง
รัฐและประชาชนทั่วไป 
  6. สังคมตองการระบบอุดมศึกษาที่มีความโปรงใสและมีความรับผิดชอบตรวจสอบได 
  7. สถาบันมีการประเมินผลการศึกษามีระบบประกันคณุภาพภายในและภายนอก 
 จากการศึกษาการยกฐานะของมหาวิทยาลัยบูรพา เมื่อป พ.ศ. 2533 ที่แยกออกเปนมหาวิทยาลัย
อิสระนัน้ การดาํเนนิงานที่ตองมีการปรับเปลี่ยนปรับปรุง และพัฒนาโครงการตาง  ๆทั้งดานสภาพแวดลอม  
ดานการบริหาร ดานบุคลากรและดานวิชาการ ที่เปนประเด็นในการพฒันามีดังนี ้ (มหาวิทยาลัยบูรพา. 
2550 ก: 48 – 69) 
  1. สัดสวนของอาจารยตอนิสิต  และสัดสวนตําแหนงทางวชิาการที่ยังไมเหมาะสม 
  2. การจัดการศึกษาดานหลักสูตรทั้งในระดบัปรญิญาตร ีโท และ เอก จํานวน 55 หลักสูตร  
166 สาขาวิชาซึ่งตองมีการพัฒนาตอไป 
  3. การจัดการหลักสูตรนานาชาติในระดับปริญญาตรี โท และเอก จํานวน 15  สาขาวิชา 
ที่ตองพัฒนากาวไปสูความเปนสากล 
  4. จํานวนนิสิตในปพ.ศ. 2549  มีจํานวนทั้งสิ้น 23,357 คน ในทุกชัน้ปริญญา ที่ตอง
พัฒนาระบบการประกันคุณภาพการศกึษา 
  5. บุคลากรของมหาวิทยาลัยบูรพา ทั้งสิ้นในป  พ.ศ. 2549  รวมจํานวน  2,196  คน  
ทั้งสายวิชาการและบุคลากรทุกประเภท  ซ่ึงมหาวิทยาลัยตองปรับปรุงแผนพัฒนาบุคลากรตอไป 
  6. ดานการวิจัยในปพ.ศ. 2549  งบประมาณการวิจัย  ประมาณ  96  ลานบาท  จากจํานวน
โครงการ 307 โครงการ ซ่ึงแผนพัฒนางานวิจัยในการคนพบสิ่งใหมและองคความรูตางๆ ที่มหาวิทยาลัย
บูรพา  มีปณิธาน ในการเปนมหาวิทยาลัยเพื่อการวิจยั 
  7. ดานมาตรฐานการบริการวิชาการแกสังคมและชุมชนที่ตองรองรับการพัฒนาพื้นที่
ชายฝงทะเลตะวนัออก  8  จังหวัด 
 จากการศึกษาแผนยุทธศาสตรของมหาวิทยาลัยบูรพา ในเรื่อง มหาวิทยาลัยในกํากับรัฐ  พบวา 
มหาวิทยาลัยบรูพา มีจุดออนดานการบริหารจัดการบางประการ และจากการศึกษาพระราชบัญญัติ
มหาวิทยาลัยบรูพา พ.ศ. 2550 มีประเดน็ทีม่หาวิทยาลัยบรูพาใหความสาํคัญดังนี ้ (มหาวิทยาลัยบูรพา. 
2550ข: ออนไลน; มหาวิทยาลัยบูรพา.  2551ก: 9) 
  1. ปญหาดานการมีองคกรกําหนดนโยบายมหาวิทยาลัยทีเ่ขมแข็งและมีเปาหมายชัดเจน  
(สภามหาวิทยาลัย)   
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  2. ปญหาการกระจายอํานาจการตัดสินใจ ดานการบริหารบคุคล การบริหารวิชาการ  
การบริหารการเงินไปยังหนวยปฏิบัต ิ
  3. ปญหาดานการมีสวนรวมของบุคลากรในองคการในการกําหนดวิสัยทัศนพันธกิจ  
กลยุทธ  เปาหมาย และแผนปฏิบัติการ 
  4. ปญหาดานการพัฒนาคุณภาพการศึกษา ความเปนเลิศทางวิชาการ คุณภาพของอาจารย 
และนิสิต 
  5. ในการดําเนินการของมหาวิทยาลัยที่ตองใหความสําคัญกับความใฝเรียนรูตลอดชีวิต 
 ดวยภารกจิของการพัฒนามหาวิทยาลัยบูรพา และแนวคดิองคการแหงการเรียนรู โดยการ
สัมภาษณผูบริหาร  อาจารย  เจาหนาทีแ่ละนิสิตบัณฑิตศกึษาเกีย่วกับลักษณะความเปนองคการแหง
การเรียนรูของมหาวิทยาลัยบรูพา จากการสัมภาษณรองอธิการบดีฝายบริหาร กลาววา  มหาวิทยาลัย
ที่จะมีลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรูนั้น บุคลากรตองเชื่อมโยงภารกจิหลักของมหาวิทยาลยั 
ทั้งดานการสอนการวิจยั การใหบริการทางวชิาการ และการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม ตลอดจนเทคโนโลยี 
สารสนเทศในการจัดซื้อจัดจาง มีการพิจารณา ทบทวนการตัดสินใจ ใหสอดคลองกับระเบียบสํานกั
นายกรัฐมนตร ีชารี มณีศรี (2550: สัมภาษณ) สอดคลองกับการสัมภาษณรองอธิการบดีฝายกิจการนสิิต 
ที่กลาวถึงลักษณะ ความเปนองคการแหงการเรียนรูวา เปนการพัฒนาคนใหรูจักความมีเหตุมีผล มีวิธี 
การคิด และเขาใจการปฏิบตัิงานไดอยางมีประสิทธิภาพ แนวทางการพัฒนาคน คือ การพัฒนาการเรียนรู 
ใหผูเรียนมีแนวทางแบบมหาวิทยาลัยชีวิต คือ มีการเรียนรูอยางตอเนื่องสม่ําเสมอ เปนการเรยีนรู
ตลอดชีวิต (บุญมา ไทยกาว.  2550: สัมภาษณ) นอกจากนี้รองคณบดีฝายวิชาการคณะศึกษาศาสตร  
ไดกลาวถึง ลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรูวา ลักษณะความเปนองคการแหงการเรยีนรู
ประกอบดวย 1) สภาพแวดลอมที่เอื้อตอการเรียนรู ไดแก สถานที่ที่เอื้อตอสภาพการเรียนรูของบุคลากร 
และนิสิตตางๆ  2) ลักษณะบุคคลขององคการที่มีการพฒันาดานจิตใจและยอมรับการเปลี่ยนแปลง  
มีวิสัยทศันกวางไกล และมีความรูในเรือ่งนัน้  ๆ 3) การบรหิารจดัการในหนวยงานที่ควรมีการจดักจิกรรม
ใหกลุมบุคคลมีโอกาสพบปะแลกเปลีย่นความคิดกนั  4)  องคการควรมีเปาหมาย  ทิศทางที่บุคลากร
มองตรงกัน  มีวิสัยทัศนองคการรวมกัน (วิชิต สุรัตนเรืองชัย. 2550: สัมภาษณ) เชนเดียวกับอดีตประธาน 
สภาอาจารย มหาวิทยาลัยบูรพา และกรรมการสภามหาวทิยาลัยบูรพา ที่กลาวถึงลักษณะ ความเปน
องคการแหงการเรียนรูวา เปนการพัฒนาการเรียนรูของบุคลากรควรมีระบบติดตามการทํางานรวมกัน
เปนทมี ทั้งการแลกเปลีย่นสนทนาความรูความคิด บุคลากรควรมกีารทํางานแบบการประชุมเชิงปฏิบัติการ 
ตลอดเวลา เพื่อกระตุนประสบการณและการประยุกตใชในการเรียนการสอน (ปรากรม ประยูรรัตน. 
2550: สัมภาษณ) สอดคลองกับแนวคิดของ รองคณบดีฝายกิจการนิสิต คณะศึกษาศาสตรที่กลาวถึง  
กิจกรรมในการพัฒนาความเปนองคการแหงการเรียนรูวา เปนกิจกรรมที่ใชพัฒนา เพื่อเปนบุคคลที่
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ใฝเรียน ไดแก กิจกรรมพัฒนาบุคลิกภาพ กิจกรรมที่พัฒนาจริยธรรม จิตวิญญาณ และการอยูรวมกนั
ในรูปแบบการพัฒนาการเรยีนรู (ปริญญา  ทองสอน.  2550: สัมภาษณ) 
 ในสวนของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการตอลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรู 
จินดา  ศรีญาณลักษณ (2550: สัมภาษณ) ไดกลาววา แนวทางการพฒันาบุคคล เพื่อการเรียนรู นั้น
ควรมีการอบรมความรูใหมๆ จะทําใหบุคลากรไดรับประสบการณตรง นอกจากนี ้ บุคลากรควรที่
จะเรยีนรูส่ิงใหมๆ ดวยตนเองหรือบุคลากรฝกการเรยีนรูจากการสังเกตในการปฏิบัติงานในหนวยงาน  
เชนเดยีวกับ สมชาย พัทธเสน (2550: สัมภาษณ) ไดใหความเหน็วา การเรียนรูของบุคลากร ควรสราง 
แรงจูงใจ เชน การศึกษาดูงาน  การฝกประสบการณตรง  การประเมินผลการปฏิบัติงาน  จะเปนการ
กระตุนและจูงใจในการปฏิบัติงาน เพื่อพัฒนาการเรียนรู นอกจากนี้ นิสิตบัณฑิตศกึษาของมหาวิทยาลัย
บูรพา ไดกลาวถึงการพัฒนาลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัยบูรพาวา มหาวิทยาลัย 
ควรพัฒนาความพรอม ดานสิง่สนับสนุนการเรียนรู ไดแก ส่ือ และเทคโนโลยีตางๆ  (รุงอรุณ  บุญพยุง. 
2550: สัมภาษณ) สวน วชิราภรณ สุขนาน (2550: สัมภาษณ) กลาววา  ลักษณะบุคลากรในองคการ
แหงการเรยีนรู ควรมีรูปแบบการเรียนรูดวยตนเองและการเรียนรูจากบคุคลอื่น และเพื่อพัฒนาความ
เปนองคการแหงการเรียนรูของบุคลากรในมหาวิทยาลัยบูรพา มหาวทิยาลัย ควรพฒันาความพรอม
ในดานสื่อตางๆ ที่ทันสมัยและมีความหลากหลาย สอดคลองกับ จุรีย นวเมธาพงศ (2550: สัมภาษณ)  
กลาววา ลักษณะขององคการแหงการเรยีนรูนั้นบุคคลควรเปนผูใฝเรียน ใฝรู  กระตือรือรนสนใจใน
ส่ิงตาง  ๆโดยองคการควรมีส่ืออุปกรณเทคโนโลยี ที่มีผลตอการเรียนรู มีความสะดวกสบายและมีปริมาณ 
เพียงพอตอการเรียนรู  นอกจากนี้ หนวยงานควรสงเสริมดานการพัฒนาบุคคลอยางตอเนื่องจริงจัง 
 จากการศกึษาเอกสาร งานวจิัยและจากการสัมภาษณผูบริหาร อาจารย เจาหนาที่ และนิสิต 
บัณฑติศึกษาของมหาวิทยาลยับูรพาเกีย่วกบัลักษณะความเปนองคการแหงการเรยีนรู มีประเดน็ปญหา 
และขอเสนอแนะจากการสัมภาษณในประเด็นตางๆ ประกอบดวย การสงเสริมใหบุคลากรเปนผูมี
วิสัยทัศน และยอมรับการเปลี่ยนแปลงใหม  เชน การเปดโอกาสใหบคุลากรในหนวยงานสามารถแสดง
ความคิดเห็นและกาํหนดวิสัยทัศนรวมกันในหนวยงาน  รวมทั้งการมอบหมายงาน และการพัฒนา
ทีมงานการพฒันาสภาพแวดลอมที่เอื้อตอการเรียนรู ทั้งดานบรรยากาศภายในองคการ การเพิ่มเทคโนโลยี
สารสนเทศในสํานักหอสมุดใหเพยีงพอกับความตองการของบุคลากรและนิสิต การสงเสริมใหบุคลากร
และนิสิตมกีารเรียนรูดวยตนเอง ในรูปแบบดาน การฝกอบรมใหเพยีงพอกับความตองการ หรือการจัด
กิจกรรมทางวิชาการ เพื่อการแลกเปลี่ยน เรียนรูระหวางบุคลากร การเปนผูใฝเรียนรู และกระตือรือรนใน 
การเรียนรูตลอดจนการพัฒนาเปนผูเรียนรูตลอดชีวิต และประเด็นปญหาของมหาวิทยาลัยบูรพาที่ 
ตองพัฒนา อันไดแก การมีองคกรกําหนดนโยบายที่เขมแข็ง การกระจายอํานาจของบุคคล การมี
สวนรวมของบุคลากร ในการกําหนดวิสัยทัศน การพัฒนาคณุภาพการศึกษา และการพัฒนาคุณภาพ
ของอาจารยและนิสิต ประกอบกับมหาวิทยาลัยบูรพามีจุดมุงหมายในการพัฒนาความเปนเลิศทาง
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วิชาการ เพื่อกาวไปสูมหาวทิยาลัยแหงการวิจัย และสอดคลองกับแนวคิดลักษณะความเปนองคการ
แหงการเรยีนรูที่ใหความสําคญักับการพัฒนาทรัพยากรมนษุย ในฐานะทีม่ีคุณคาของหนวยงาน ดังนัน้ 
องคการแหงการเรียนรู จึงมีความสําคัญตอการเปลี่ยนแปลงองคการในดานการยกระดับความสามารถ ทั้ง
ดานการพัฒนาบุคคลและทีมงานโดยทําใหบุคคลเกิดการเรียนรูและมคีวามรู ความเชี่ยวชาญ  (วีรวุธ  
มาฆะศิรานนท. 2546: บทนํา) โดยเฉพาะอยางยิ่ง มหาวิทยาลัยบูรพา ซ่ึงเปนมหาวิทยาลัย ในกํากับ
ของรัฐ มุงเนนดานการพัฒนาศกัยภาพของบุคคล ทัง้สายวชิาการและสายสนับสนนุวิชาการตลอดจน
นิสิตในระดับปริญญาตางๆ เพื่อการพัฒนาคุณภาพการเรียนรูสูความเปนเลิศ ผูวจิัย จึงสนใจศกึษา
ลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรู ของมหาวิทยาลัยบูรพา ตามความเห็นของบุคลากร
มหาวิทยาลัยบูรพา และปจจยัที่มีความสัมพันธกับลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรู  ซ่ึงลักษณะ
ความเปนองคการแหงการเรียนรูจะกอประโยชนใหกับมหาวิทยาลัยบูรพา ในการดําเนินงาน ดาน
การบริหารจัดการ การกําหนดนโยบาย ตลอดจนการนําผลไปพิจารณาเกี่ยวกับการกาํหนดแผน การ
ปฏิบัติงาน แผนยุทธศาสตรของมหาวิทยาลัย และการนําขอมูลไปปรับใชกับบุคลากร ใหมีความพรอม
ในการพัฒนาความเปนองคการแหงการเรียนรูตอไป  
 
ความมุงหมายของการวิจัย 
 การวิจยัคร้ังนีม้ีความมุงหมายเพื่อ 
 1. ศึกษาลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรูของมหาวทิยาลัยบูรพา ตามความคดิเห็น 
ของบุคลากรสายวิชาการ  และสายสนับสนนุวิชาการ 
 2. ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยดานสภาพแวดลอม ปจจัยดานการบรหิาร ปจจยัดาน
บุคคล และปจจัยดานบูรณาการทางวิชาการกับลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรู ของ
มหาวิทยาลัยบรูพา 
 
ความสําคัญของการวิจัย 
 ผลการวิจัยนี้ เปนขอมูลสําคัญสําหรับผูบริหาร คณาจารย เจาหนาที่และผูที่เกี่ยวของกับ
มหาวิทยาลัยบรูพา ไดเรียนรูเกี่ยวกับลักษณะความเปนองคการแหงเรยีนรู และความสัมพันธของปจจัย
ตางๆ กับลักษณะ ความเปนองคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัยบูรพา ซ่ึงขอมูลดังกลาวจะกอประโยชน
ใหกับมหาวิทยาลยัในการพจิารณาทบทวนการดาํเนินงาน ดานการบรหิารจัดการ การกําหนดนโยบาย 
การกําหนดแผน การปฏิบัติงาน และแผนยุทธศาสตรของมหาวิทยาลัย  เพื่อใหมหาวิทยาลัยบูรพาสามารถ
พัฒนาลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรูไดอยางมปีระสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุดตอไป 
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ขอบเขตของการวิจัย 
 ประชากร 
  ประชากรทีใ่ชในการวจิัยคร้ังนี้ ไดแก บุคลากรสายวิชาการ และสายสนบัสนุนวิชาการ
ที่ปฏิบัติงานในหนวยงาน คณะและสถาบนัตางๆ ของมหาวิทยาลยับูรพา ในปการศกึษา 2551 จํานวน  
1,733 คน จําแนกเปนบุคลากรสายวิชาการ 729 คน และสายสนับสนุนวิชาการ จํานวน 1,004 คน 
 ตัวแปรที่ศึกษา 
  1.  ปจจัยดานสภาพแวดลอม  ประกอบดวย 
    1.1 วัฒนธรรมและบรรยากาศองคการ 
    1.2 โครงสรางและงานในองคการ 
    1.3 สภาพแวดลอมทางกายภาพ 
  2. ปจจัยดานการบริหาร  ประกอบดวย 
    2.1 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
    2.2 การบริหารการเปลี่ยนแปลงและนวัตกรรม 
    2.3 การพัฒนาทรพัยากรมนษุย 
    2.4 การมอบอํานาจ 
    2.5 มาตรฐานการปฏิบัติงาน 
  3. ปจจัยดานบุคคล  ประกอบดวย 
    3.1 แรงจูงใจ 
    3.2 ความพึงพอใจในงาน 
    3.3 ความผูกพันตอองคการ 
  4. ปจจัยดานบูรณาการทางวิชาการ  ประกอบดวย 
    4.1 การเรียนรูในองคการ 
    4.2 การสรางและถายทอดความรู 
    4.3 การจัดการความรู 
  5. ลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัยบูรพา ประกอบดวยลักษณะ
ขององคการใน  5  ดาน  คือ 
    5.1 ความคิดเชิงระบบ 
   5.2 การมีแบบแผนความคิด 
   5.3 การมีวิสัยทัศนรวม 
   5.4 การเรียนรูรวมกันเปนทีม 
   5.5 การรอบรูแหงตน 
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นิยามศัพทเฉพาะ  
 1.   ลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัยบูรพา  หมายถึง  สภาพของ
มหาวิทยาลัยบูรพาที่บุคลากรทุกฝายมีความมุงมั่นในการพัฒนาตน พัฒนางาน และพัฒนาองคความรู
ในวิชาชพี  โดยมีองคประกอบดานความคดิเชิงระบบ  การมีแบบแผนความคิด  การมีวิสัยทัศนรวม  
การเรียนรูรวมกันเปนทมี และการรอบรูแหงตนในการสรางสรรคส่ิงใหมๆ ใหเกิดขึน้ในมหาวิทยาลยั 
บูรพา โดยลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรู ในวิจยันีป้ระกอบดวย 
   1.1 ความคิดเชิงระบบ (Systems Thinking) หมายถึง ลักษณะขององคการที่บุคลากร
มีคุณลักษณะทีแ่สดงถึงความเปนผูที่มีวิธีคิดแบบมุงพัฒนาโดยรวม มีความสามารถในการเชื่อมโยงงาน
ไดอยางเปนระบบ ใชหลักความเปนเหตเุปนผลในการพัฒนางาน และเปนผูที่มีความคดิริเร่ิมสรางสรรค 
นวัตกรรมใหมๆ 
   1.2 การมีแบบแผนความคิด (Mental Models) หมายถึง ลักษณะขององคการที่บุคลากร
มีคุณลักษณะแสดงถึงความเปนผูที่วิจารณญาณพิจารณา และการตัดสนิใจในการปฏบิัติงาน เปนผูที่
สามารถปรับเปลี่ยนวิธีคิดใหสอดคลองเหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัยบูรพา 
   1.3 การมีวิสัยทัศนรวม (Shared Vision) หมายถึง ลักษณะขององคการที่บุคลากร มี
คุณลักษณะแสดงถึงความเปนผูมีวิสัยทัศนในการเชื่อมโยง และบูรณาการสิ่งตางๆ ใหเกดิการสรางสรรค  
เปนผูที่มีความคิดในการมองเปาหมายขององคการในอนาคต รวมทั้ง มีความพยายามในการปรับเปลี่ยน 
ระบบงานใหสอดคลองกับวิสัยทัศน  และพันธกจิของมหาวิทยาลัยบรูพา 
   1.4 การเรยีนรูรวมกันเปนทีม (Team Learning) หมายถึง ลักษณะขององคการที่บุคลากร
มีคุณลักษณะแสดงถึง ความเปนผูที่มีความรวมมือระหวางบุคลากรและทีมงาน เพื่อมุงความสําเร็จ
ของงาน มีการแลกเปลี่ยนเรียนรูประสบการณตางๆ เพื่อการพัฒนาศักยภาพของทีมงาน 
   1.5 การรอบรูแหงตน (Personal Mastery) หมายถึง  ลักษณะขององคการที่บุคลากร
มีคุณลักษณะแสดงถึง ความกระตือรือรนมีความสนใจใฝเรียนรูส่ิงใหมๆ อยางตอเนื่องสม่ําเสมอ เปน 
ผูที่สรางบรรยากาศของการเรียนรูอยางมีเปาหมาย  และเปนผูที่เรียนรูตลอดเวลา 
 2. ปจจัยดานสภาพแวดลอม หมายถึง สภาพการณภายในมหาวิทยาลัยทีก่อใหเกิดผลกระทบ
ตอลักษณะความเปนองคการแหงการเรยีนรูของมหาวิทยาลัยบูรพา  ประกอบดวย 
   2.1 วัฒนธรรมและบรรยากาศองคการ หมายถึง ลักษณะการอยูรวมกันของบุคลากร
อยางมีระบบการใหความรวมมือ ในการปฏิบัติตามความเชื่อ คานิยมในการปฏิบัติงานของบุคลากร
ในมหาวิทยาลัยบูรพา โดยมีสภาพแวดลอมดานบรรยากาศองคการที่สงผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากร 
   2.2 โครงสรางและงานในองคการ หมายถึง แบบแผนแสดงตําแหนงงาน โดยมีองคประกอบ 
ดานความยืดหยุน บรรยากาศแบบเปดเผย ความมีอิสระและใหโอกาส และเปนระบบที่ไมปดกั้นตายตวั
เกิดการไหลเวยีนของขอมูล และการเปดกวางใหองคการไดรับประสบการณมากที่สุด นอกจากนี้โครงสราง 
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ควรอยูบนพื้นที่จะเรียนรู โดยมีการสงเสริมและสนับสนุนกระบวนการเรียนรูของทีมเปนสําคัญ 
   2.3  สภาพแวดลอมทางกายภาพ  หมายถึง  ปจจัยที่เกี่ยวของกับการทํางาน  ไดแก  วัสดุ  
อุปกรณในสํานักงาน  อาคารสิ่งปลูกสราง  สถานที่พักผอนหยอนใจ  หอสมุด  สถานพยาบาล  และ
มลภาวะตางๆ  ภายในมหาวทิยาลัยบูรพา 
 3. ปจจัยดานการบริหาร  หมายถึง  กระบวนการที่เกี่ยวของกบัความสามารถ  ทักษะ เจตคติ
ในการบริหารของผูบริหาร  ตามการรับรูของบุคลากรที่สามารถวัดไดจากเครื่องมือที่ผูวิจัยสรางขึ้น
ประกอบดวย 
   3.1 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง หมายถึง คุณลักษณะสวนบุคคลของผูนําที่มคีวามทันสมยั  
ทันโลกทันเหตุการณ มีความสามารถในการพิจารณาดานการเปลี่ยนแปลง และมีทักษะในการแกปญหา
ไดอยางมีประสิทธิภาพ 
   3.2 การบริหารการเปลี่ยนแปลงและนวัตกรรม  หมายถึง  การกระทําที่เกี่ยวของกับอํานาจ
การบังคับบัญชา และความรับผิดชอบของบุคลากรรวมกนั เพื่อใหทนัตอกระแสการเปลี่ยนแปลงดาน 
วิทยาการและนวัตกรรมใหมๆ และทําใหองคการบรรลุวัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพ โดยอาศัย
ความคิดริเร่ิม วิสัยทัศน กลยทุธของบุคลากรในมหาวิทยาลยับูรพาเปนปจจัยสนับสนุนใหการเปลี่ยนแปลง
เกิดความสําเร็จ 
   3.3 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย  หมายถึง  การเพิ่มขีดความสามารถและการใชทรัพยากร
ดานบุคคลใหเกิดคุณคามากที่สุดในงานวิจัยนี้การพัฒนาทรัพยากรมนุษย หมายถึง การพัฒนาความรู
ความสามารถและทกัษะการทาํงาน การสงเสริมการฝกอบรมตาง  ๆ การพฒันาพฤตกิรรมโดยกระบวนการ
กลุมสัมพันธ  เพื่อทําใหมหาวิทยาลัยบูรพาเกิดประโยชนสูงสุด 
   3.4 การมอบอํานาจ  หมายถึง  การยายอํานาจลงไปยังบุคคลใหเกิดความรูสึกทาทาย
แกตนและทีมงานในการที่จะตัดสินใจปฏิบตัิงานใหสําเร็จลุลวงตามเปาหมายขององคการ ในงานวิจยันี ้ 
หมายถึงมกีารแบงปนขอมูลระหวางบุคลากร  มีความอิสระดานการตัดสินใจ  และมกีารพัฒนาทมีงาน
เขามาแทนที่สายการบังคับบญัชา 
   3.5 มาตรฐานการปฏิบตัิงาน  หมายถึง  ระเบยีบขอกําหนดของมหาวิทยาลัยที่ใชเปน
แนวทางในกรอบของการปฏิบัติงานดานการบริหารงานบุคคลโดยมีการตรวจสอบและประเมินคุณภาพ
เพื่อนํามาปรับปรุงพัฒนางานใหมีมาตรฐานที่เพิ่มขึ้น 
 4. ปจจัยดานบุคคล หมายถึง ปจจัยพื้นฐานที่มีผลกระทบตอคุณลักษณะเฉพาะของบุคคล 
ภายในมหาวิทยาลัยบูรพา  วดัไดจากเครื่องมือที่ผูวจิัยไดสรางขึ้น ประกอบดวย  
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   4.1 แรงจูงใจ หมายถึง ส่ิงเรา แรงขับหรือความตองการของบุคลากรในการทีจ่ะปฏิบัติงาน
ตามหนาที่เพื่อใหเกิดผลสําเร็จตามเปาหมายขององคการ โดยบุคลากรมีอิสระทางดานความคิด และมี
ความพยายามปรับปรุงตนเองอยูเสมอมีความตั้งใจจริง ซ่ึงวัดไดจากการตอบแบบสอบถามของบุคลากร 
   4.2 ความพึงพอใจในงาน  หมายถึง  ความรูสึกชอบหรือไมชอบของบุคลากรที่มีตอ
การปฏิบัติงานโดยความรูสึกที่มีตอการปฏิบัติงานทางบวกจะสงผลทําใหบุคลากรเกิดความกระตือรือรน  
มีขวัญกําลังใจ  มีความสุข  และมุงมั่นที่จะปฏิบัติงาน 
   4.3 ความผูกพนัตอองคการ  หมายถึง  ความรูสึก  ความปรารถนาที่ยังคงเปนสมาชิก
ขององคการ มีความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ ยอมรับตอวิสัยทศัน พันธกจิ เพื่อ
ความสําเร็จขององคการ 
 5. ปจจัยดานบูรณาการทางวชิาการ หมายถึง ลักษณะการบรหิารจัดการภายในมหาวิทยาลยั 
บูรพาที่แสดงถึงความสอดคลองผสมผสานในกระบวนการหรือแนวปฏิบัติทางวิชาการ ในดานการเรียนรู
และการจดัการทางวิชาการที่สามารถวัดไดจากเครื่องมอืที่ผูวิจัยสรางขึ้น ประกอบดวย 
   5.1 การเรียนรูในองคการ หมายถึง การเพิ่มพนูทักษะ ศักยภาพ หรือ ความสามารถ
ของบุคคลในการปฏิบัติงาน กอใหเกดิการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมที่มีตอทักษะการเรียนรูการสราง
ทีมเรียนรู และการสนับสนุนการเรียนรูวัดไดจากพฤติกรรมที่แสดงถึง ความกระตือรือรน ความตระหนกั  
และความใสใจทุมเทพลังกายพลังใจ 
   5.2 การสรางและถายทอดความรู หมายถึง การสรางความรูใหม การสรางฐานขอมูล
การใชบอรดขาวสารเปนศูนยการเรียนรู รวมถึงการใชระบบสารสนเทศอิเล็กทรอนิกสในการสื่อสาร 
ทางไกล อันกอประโยชนตอการเรียนรูของบุคลากร 
   5.3 การจัดการความรู หมายถึง กระบวนการจําแนกความรู การเก็บรักษาความรู  การนํา 
ความรูไปใช การแบงปนแลกเปลี่ยนความรู การประเมนิและปรับปรงุความรู และการพัฒนาความรู  
โดยการจดัสรรไปยังบุคลากรของมหาวิทยาลัยบูรพา และกอใหเกดิประโยชนอยางมปีระสิทธิภาพ 
 6. บุคลากรสายวิชาการ หมายถึง ขาราชการและพนกังานมหาวทิยาลัย สาย ก ของมหาวิทยาลัย 
บูรพา ปพ.ศ. 2551 ที่ทําหนาที่ในการสอน การวิจยั การใหบริการทางวชิาการแกสังคม และการทํานุ 
บํารุงศิลปวัฒนธรรม 
 7. บุคลากรสายสนับสนุนวชิาการ หมายถึง ขาราชการและพนักงานมหาวทิยาลัย สาย ข 
และสาย ค ปพ.ศ. 2551 ซ่ึงทําหนาที่สนับสนุนการปฏิบัติงานของบุคลากรสายวิชาการ โดยไมรวมถึง 
ผูบริหาร 
 8. เกณฑท่ีกําหนด ในวิจยันี้ หมายถึง เกณฑที่ใชในการประเมนิลักษณะความเปนองคการ
แหงการเรยีนรูของมหาวิทยาลัยบูรพา ผูวิจยักาํหนด คือ 3.00 ดังนี้  
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   8.1 ถาลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัยบูรพาสูงกวา 3.00 อยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติ ถือวา ลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัยบูรพา อยูในระดับ 
สูงกวาเกณฑ  
   8.2 ถาลักษณะความเปนองคการแหงการเรยีนรูของมหาวิทยาลัยบูรพา ต่ํากวา 3.00 
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติ ถือวา ลักษณะความเปนองคการแหงการเรยีนรูของมหาวิทยาลัยบูรพา อยู
ในระดบัต่ํากวาเกณฑ  
   8.3 ถาลักษณะความเปนองคการแหงการเรยีนรู ไมพบวา แตกตางจากคา 3.00 ถือวา 
ลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัยบูรพา  อยูในระดับไมแตกตางจากเกณฑ  
  
กรอบแนวคดิในการวิจัย 
 1. การศึกษาลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัยบูรพา ในการวิจัยนี้  
ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิดเกี่ยวกบัการพัฒนาองคการแหงการเรียนรูของ เซงเก (Senge.  1990) ที่กลาวถึง
องคประกอบหลักสําคัญ 5 ประการ (The Fifth Discipline) ของความเปนองคการแหงการเรยีนรู  
ไดแก  1) การคิดเชิงระบบ (Systems Thinking) เปนวิธีคิดทําความเขาใจปรากฏการณ ความเปลี่ยนแปลง  
สามารถเชื่อมโยงระบบยอยตางๆ ในองคการได ความสําคัญของการคิดเชิงระบบคอื การเรียนรูจาก
ประสบการณ การมขีอมูลยอนกลับและการตรวจสอบซ้ําใหตอเนื่องเปนระบบ เพื่อใหเกดิการเปลี่ยนแปลง
ระบบไดอยางมีประสิทธภิาพเกิดบูรณาการความรูขึ้นใหม 2) การมีแบบแผนความคิด (Mental Models)  
เปนการสรางจิตสํานึกใหกับบุคลากรในองคการในการจําแนกสิ่งตางๆ ใหถูกตอง และตอบสนองตอ 
การเปลี่ยนแปลงไดเหมาะสม 3) การมีวิสัยทัศนรวม (Shared Vision) เปนการสรางวิสัยทัศนรวมกัน
ของบุคลากรใหตระหนัก และเขาใจถึงสถานการณการเปลี่ยนแปลงในการกําหนดเปาหมาย หรือการ
สรางภาพอนาคตที่มีทิศทางชัดเจนขององคการ 4) การเรียนรูรวมกนัเปนทีม (Team Learning) เปน
การเรียนรูรวมกันของบุคลากรในองคการ โดยการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น และความรูในการพัฒนา
ความสามารถของทีมมากกวาความสามารถของบุคคลเพียงคนเดยีว 5) การรอบรูแหงตน (Personal 
Mastery) เปนลักษณะการเรียนรูของบุคลากรที่ขยายขีดความสามารถในการสรางสรรคผลงานเปนบุคคล 
ที่เรียนรูตลอดเวลา 
 2. การกําหนดตัวแปรอิสระ เพื่อศึกษาความสัมพันธของปจจัยตางๆ กับลักษณะความเปน 
องคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัยบูรพา ผูวิจัยไดศกึษางานวิจัยของ มารควอดต และ เรยโนลด  
(Marquardt ; & Reynolds.  1994) ที่ไดสรุปคุณลักษณะที่สอดคลองกับความเปนองคการแหงการเรียนรู  
11  ประการคือ  การมีโครงสรางที่เหมาะสม  การเรียนรูวัฒนธรรมองคการรวมกัน  การเพิ่มอํานาจ
ความรับผิดชอบ การวิเคราะหสภาพแวดลอม การมีสวนสรางและถายโอนความรู  การมีเทคโนโลยี
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สนับสนุนการเรียนรู การมุงเนนคุณภาพ กลยุทธ บรรยากาศที่สนับสนุน การทํางานเปนทีม และทํางาน 
แบบเครือขาย และการมวีิสัยทัศน สําหรับในการวจิัยนี ้ผูวิจัยไดจําแนกตัวแปรอิสระ ประกอบดวย 
   2.1 ปจจยัดานสภาพแวดลอม ผูวจิัยไดศกึษาแนวคดิ และผลการศึกษาของสุพจน บุญวิเศษ  
(2547: 6)  มารควอดต (2548: 166) และ พิภพ วชังเงนิ (2545: 345 – 346) ที่กลาวถึงสภาพแวดลอม
ในองคการมีอิทธิพลตอกระบวนการทํางาน ไดแก วัฒนธรรมและบรรยากาศองคการ และการมีโครงสราง
องคกรขนาดเล็กคลองตัวผูวจิัยจําแนกเปน 1) วัฒนธรรมและบรรยากาศองคการ  2) โครงสราง และ
งานในองคการ  3)  สภาพแวดลอมทางกายภาพ 
   2.2 ปจจัยดานการบริหาร ศึกษาตามแนวคิดของ โฮลโนลด; และ ซิลเวอรแมน (2549: 
20) ที่กลาวถึงกระบวนการบริหารที่เกี่ยวของระหวางกัน โดยทุกคนมุงเปาหมายเดียวกนั ผูวิจัยจําแนก
เปน 5 ดาน คอื 1) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 2)  การบริหารการเปลี่ยนแปลงและนวัตกรรม  3) การ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย  4) การมอบอํานาจ  5) มาตรฐานการปฏิบัติงาน 
   2.3 ปจจยัดานบคุคล  ศกึษาตามแนวคิดของ ทวศีักดิ ์สูทกวาทนิ (2546: 39) และ สมยศ  
นาวีการ (2538: 450 – 452) ที่กลาวถึงกระบวนการหนาที่การบริหารงานดานบุคคล ผูวิจัยไดประมวล
ไว  3  ดานคือ  1)  แรงจูงใจ  2)  ความพึงพอใจในงาน  3)  ความผกูพันตอองคการ 
   2.4 ปจจัยดานบูรณาการทางวิชาการ ศึกษาตามแนวคดิของ สปาดี (วชิระ ชาวหา.
2534: 95 – 96 ; อางอิงจาก Spady.  1970: 64 – 85) และ วิชัย วงษใหญ (2550: 46 – 50)  ที่กลาววา  
พัฒนาการทางสติปญญาและพัฒนาการทางวิชาการ เปนปจจยัที่มีอิทธิพลตอการบูรณาการทางวิชาการ 
ทั้งการบูรณาการหลักสูตรและการเรียนการสอนซึ่งผูวิจัยไดประมวลเปน 3 ดานคือ 1) การเรียนรูใน
องคการ  2)  การสรางและถายทอดความรู  3)  การจัดการความรู 
 จากแนวคิดดังกลาว จึงไดพฒันาเปนกรอบความคิดในการวิจยั ดังภาพประกอบ 1 
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ภาพประกอบ 1  กรอบแนวคิดในการวิจยั 

 
 
 
 
 

ปจจัยดานสภาพแวดลอม 
    1.  วัฒนธรรมและบรรยากาศองคการ 
    2.  โครงสรางและงานในองคการ 
    3.  สภาพแวดลอมทางกายภาพ 

ปจจัยดานการบริหาร 
     1.  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
     2.  การบริหารการเปลี่ยนแปลงและ 
          นวัตกรรม 
     3.  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
     4.  การมอบอํานาจ 
     5.  มาตรฐานการปฏิบัติงาน 

ปจจัยดานบุคคล 
     1.  แรงจูงใจ 
     2.  ความพงึพอใจในงาน 
     3.  ความผูกพันตอองคการ 

ปจจัยดานบูรณาการทางวชิาการ 
    1.  การเรียนรูในองคการ 
    2.  การสรางและถายทอดความรู 
    3.  การจัดการความรู 

ลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรู
     1.  ความคิดเชิงระบบ 
     2.  การมีแบบแผนความคิด 
     3.  การมีวสัิยทัศนรวม 
     4.  การเรียนรูรวมกันเปนทีม 
     5.  การรอบรูแหงตน 
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สมมติฐานของการวิจัย 
 1. ลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัยบูรพา ตามความคิดเหน็ของ
บุคลากรสายวชิาการ และสายสนับสนุนวิชาการไมแตกตางจากเกณฑ 
 2. ปจจัยดานสภาพแวดลอม ปจจัยดานการบริหาร ปจจัยดานบุคคล และปจจัยดานบูรณาการ
ทางวิชาการ มคีวามสัมพันธกับลักษณะความเปนองคการแหงการเรยีนรูของมหาวิทยาลัยบูรพา 
 

 
 



บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
 ในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดศกึษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ และไดนําเสนอตามหัวขอ
ตอไปนี ้
 1. ความหมายและความสําคัญขององคการแหงการเรียนรู 
 2. องคประกอบขององคการแหงการเรียนรู 
   2.1  ความคิดเชิงระบบ 
   2.2  การมีแบบแผนความคดิ 
   2.3  การมีวิสัยทัศนรวม 
   2.4  การเรียนรูรวมกันเปนทมี 
   2.5  การรอบรูแหงตน 
 3. ปจจัยที่สัมพนัธกับลักษณะความเปนองคการแหงการเรยีนรู 
   3.1 ปจจัยดานสภาพแวดลอม 
    3.1.1  วัฒนธรรมและบรรยากาศองคการ 
    3.1.2  โครงสรางและงานในองคการ 
    3.1.3  สภาพแวดลอมทางกายภาพ 
   3.2 ปจจัยดานการบริหาร 
    3.2.1  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
    3.2.2  การบริหารการเปลี่ยนแปลงและนวัตกรรม 
    3.2.3  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
    3.2.4  การมอบอํานาจ 
    3.2.5  มาตรฐานการปฏิบัติงาน 
   3.3  ปจจัยดานบุคคล 
    3.3.1  แรงจูงใจ 
    3.3.2  ความพงึพอใจในงาน 
    3.3.3  ความผูกพันตอองคการ 
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   3.4  ปจจัยดานบูรณาการทางวิชาการ 
    3.4.1  การเรียนรูในองคการ 
    3.4.2  การสรางและถายทอดความรู 
    3.4.3  การจัดการความรู 
 4. การจัดและดําเนินงานของมหาวิทยาลัยบูรพา 
  
1.  ความหมายและความสําคัญขององคการแหงการเรียนรู 
 ความหมายขององคการแหงการเรียนรู (Learning Organization) 
  มีนักวิชาการหลายทาน ไดอธิบายความหมายขององคการแหงการเรยีนรูไว กลาวคือ  
เซงเก (Senge.  1990: 14) ไดใหความหมายวา องคการแหงการเรียนรู หมายถึง องคการที่ซ่ึงบุคลากร
ในองคการไดขยายขอบเขตความสามารถของตนอยางตอเนือ่ง ทั้งในระดบับุคคล ระดับกลุม และระดบั 
องคการ เพื่อนาํไปสูจุดมุงหมายที่บุคคลในระดับตางๆ ตองการอยางแทจริง เปนองคการที่มีรูปแบบ
ความคิดใหม  ๆเกิดขึ้น และมีการขยายขอบเขตของแบบแผนความคิด เปนทีซ่ึ่งสามารถสรางแรงบันดาลใจ
ใหมๆ ไดอยางอิสระ และเปนที่ซ่ึงสมาชิกขององคการ มีการเรียนรูอยางตอเนื่อง ถึงวิธีที่จะเรยีนรู
รวมกับคนอื่น และวิธีการทีจ่ะเรียนรูไปดวยกันทั้งองคการ สวน ฉัตรชนก สายสุวรรณ (2548: 13 – 14)  
ใหความหมายวา เปนองคการที่บุคลากรในองคการนั้น มุงมั่นที่จะเพิม่ขีดความสามารถของตน มี
การสรางผลงานที่เปนความปรารถนา เปนที่ซ่ึงมีส่ิงสรางใหมๆ เกิดขึน้ และมกีารขยายขอบเขตของ
แบบแผนของการคิด เปนที่ซ่ึงสามารถสรางแรงบันดาลใจใหมๆ ไดอยางอิสระ และเปนที่ซ่ึงสมาชิก
ขององคกร มีการเรียนรูอยางตอเนื่อง ถึงวิธีที่จะเรียนรูรวมกัน สอดคลองกับสถาบันพัฒนาขาราชการ
พลเรือน (2547ก: 11) ใหความหมายวา องคการแหงการเรียนรูเปนองคการที่มีการมุงเนนในการกระตุน  
เรงเราและจูงใจ ใหสมาชิกทุกคนมีความกระตือรือรน ที่จะเรียนรู และพัฒนาตนเองอยูตลอดเวลา  
เพื่อขยายศกัยภาพของตนเองและขององคการ ในการทีจ่ะลงมือปฏิบัตภิารกจินานัปการใหสําเร็จลุลวง  
โดยอาศัยรูปแบบของการทํางานเปนทีม และการเรียนรูรวมกัน ตลอดจนมีความคิดความเขาใจเชิงระบบ  
ที่จะประสานกนั เพื่อใหเกดิเปนความไดเปรยีบที่ยั่งยนืตอการแขงขันทามกลางกระแสโลกาภิวตันตลอดไป  
เชนเดยีวกับ นฤมล คงผาสุข (2548: 8) ใหความหมายวา เปนองคการที่มีการปฏิรูปอยางตอเนื่อง  
เปนองคการที่ใหความสําคัญกับบุคลากรเปนการเรียนรูอยางเปนระบบตอเนื่อง และเปนพลวัตไมหยุดนิ่ง  
ทั้งในระดับบคุคล กลุมหรือทีมและองคการ นอกจากนั้นบุคลากร มีการเรียนรูรวมกันทั้งบทเรียนที่
ผิดพลาด และประสานความสําเร็จ และมีการขวนขวายหาความรูใหม มาแบงปนเผยแพรแกกัน เปน
กระบวนการทัง้องคการ โดยการเรยีนรูนัน้เริ่มตนการเปลี่ยนแปลงที่ความคดิภูมิปญญา (ความรู  ความเขาใจ  
การหยั่งรู) ในตัวของบุคคลแตละคนกอนแลว จึงเกิดการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของคนในองคการ เพือ่  
นําองคการไปสูเปาหมายที่กาํหนดไวรวมกนั   



 19

 สรุปไดวา ความหมายขององคการแหงการเรียนรู หมายถงึ องคการที่ประกอบดวยบคุลากร
ที่มีความมุงมั่น ในการที่จะขยายและพัฒนาขีดความสามารถของตนผานกระบวนการเรียนรูอยางตอเนื่อง  
โดยองคการมีสวนสนับสนุนสงเสริม กระตุนใหเกิดความรวมมือ สรางสรรคบรรยากาศที่เอื้อตอการเรียนรู  
การถายโอนความรู เพื่อใหองคการมีคุณภาพและไดเปรียบทางการแขงขันภายใตสภาพแวดลอมที่
เกิดการเปลีย่นแปลง 
 ความสําคัญขององคการแหงการเรียนรู 
  การพัฒนาบุคลากรใหมีศักยภาพ คือ การพัฒนาองคการใหเปนองคการแหงการเรียนรู  
เพราะองคการแหงการเรยีนรู เปนรูปแบบของการพัฒนา ทั้งดานภาวะผูนํา และการเรียนรูรวมกัน สงผล
ใหเกิดการถายทอดแลกเปลี่ยนความรู  ประสบการณและทักษะระหวางกนั  ทําใหการปฏิบัติงานไดดีเลิศ 
และรวดเร็ว เหตุผลในการพัฒนาองคการไปสูองคการแหงการเรยีนรูนั้น เนื่องจากปจจุบันองคการ
ไดเปลี่ยนแปลงไปจากรูปแบบเดมิ ความสําคัญขององคการแหงการเรียนรู ซ่ึงเปนแนวทางการพัฒนา  
มีดังนี้ (นิสดารก  เวชยานนท.  2541: 8 – 10) 
  1. องคการตามแนวความคิดเดิม มุงเนนในเรื่องผลผลิต ขณะที่องคการแหงการเรียนรู 
เนนการเรยีนรู 
  2. องคการแบบเดิมมองวาคนตองมีทักษะความรู เพื่อนํามาใชในองคการ แตองคการ 
แหงการเรียนรูเปนองคการที่บุคลากรสามารถเพิ่มและพัฒนาทักษะความรู เพื่อสามารถทํางานในปจจุบัน
และเตรียมพรอมสําหรับงานที่จะเปลีย่นแปลงในอนาคต 
  3. องคการแบบเดิมมีสภาพแวดลอมที่คอนขางคงที่ มีภาระหนาที่กําหนดไวอยางชัดเจน  
การพัฒนาคนในองคการจะเนนความชํานาญเฉพาะอยาง (Specialization) โดยการแบงแยกงานกันทํา 
ตามความถนัด สวนองคการแหงการเรียนรูจะมุงเนนใหทกุคนมีการเรียนรู และมกีารคิดอยางเปนระบบ  
เปนกระบวนการ โดยการศึกษาหาความสัมพันธของส่ิงตาง  ๆที่เกิดขึ้น สามารถทําความเขาใจในปรากฏการณ
ตางๆ ที่เกิดขึน้ในสวนยอยและสวนรวม 
  4. องคการแบบเดิมใชการฝกอบรม เปนเครื่องมือในการพัฒนาใหเกดิความชํานาญขึ้น
ในตัวพนักงาน โดยเฉพาะทางดานเทคนิค วิธีการผลิต องคการจะเปนผูรับผิดชอบในการกําหนดแนวทาง 
พัฒนาบุคลากร เพื่อใหสอดคลองกับงานที่ปฏิบัติมากที่สุด สวนองคการแหงการเรยีนรู จะมุงพัฒนา
ใหไดมีโอกาสรูจักตนเอง วิเคราะหจุดออนจุดแข็งของตนเอง กอนทีจ่ะใหบุคลากรไดมีสวนรวม ใน
การพัฒนาและกําหนดเปาหมายในอาชพีของตน 
  5. องคการแบบเดิมมองวาแรงงานจัดเปนปจจัยการผลิตอยางหนึ่งที่ไดรับคาตอบแทน 
ตามผลงานที่ทาํ แตองคการแหงการเรียนรูจะมองวาคนจําเปนตองเรียนรูตลอดเวลา เพราะเทคโนโลยี
และความรูตางๆ เปลี่ยนไปอยางรวดเรว็ 
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  6. แนวคดิแบบเดมิผูบริหารถูกมองวา เปนผูบังคับบัญชาคอยควบคุมการทํางานของ
บุคลากร แตแนวคิดขององคการแหงการเรียนรู จะกําหนดใหผูบริหาร หรือหัวหนาทําหนาที่ ในการสอน
งานแนะนําใหคําปรึกษาแกบคุลากรเปนหนาที่หลักชวยจัดกิจกรรมและสรางบรรยากาศแหงการเรยีนรู 
  7. องคการแนวคดิใหม ตองสรางบรรยากาศ เพื่อใหคนสามารถเรียนรูไดอยางอิสระ  
หนาที่ในการสรางนวัตกรรมใหม ไมใชจํากดัเพียงฝายวิจัยและพัฒนาเทานั้น แตคนมีบทบาทที่จะเรียนรู
จากหนวยงานอืน่  ๆตดิตอผานชองทางการสื่อสารและเทคโนโลยี โดยมกีารแลกเปลีย่นขาวสารระหวางกนั  
องคการแหงการเรียนรู จะมกีารใชเทคโนโลยีสรางฐานขอมูล สรางสถานการณจําลอง เพื่อใหการ
พัฒนาคน เปนไปอยางรวดเรว็  นาสนใจและสามารถประยุกตใชไดในองคการ 
  8. องคการแนวคิดใหมชวยสงเสริมการมีนิสัยรักการอานเกิดการเรียนรูทั่วทั้งองคการ  
(บุบผา  พวงมาลี.  2542: 72) 
  9. เปนการยกระดบัความสามารถในการพัฒนา ทั้งการพฒันาคน ทีมงาน และองคการ  
โดยมีกลไกทีสํ่าคัญ คือ การทําใหบุคลากรในองคการเกดิการเรียนรู มคีวามรูความเชีย่วชาญ  ทันสมยั  
ทันโลก  ทันเหตุการณ  (วีรวุธ  มาฆะศิรานนท.  2546: บทนํา) 
 สรุปไดวา  องคการแหงการเรียนรูเปนรูปแบบของการพัฒนาศักยภาพของบุคคล  ทีมงาน  
และองคการจากภายใตบริบทเดิมขององคการไปสูแนวคิดใหม โดยการมุงเนนปจจยัดานการเรียนรู  
การเพิ่มทักษะการเรียนรู การมุงพัฒนาตนเอง การเรียนรูตลอดเวลา การบริหาร โดยการสอนงาน
และแนะนําใหคําปรึกษา การจัดกิจกรรมและการสรางบรรยากาศในการเรียนรู เพือ่ใหบุคลากรเปน
ผูที่มีศักยภาพของการพัฒนาตน และพัฒนางานตอไป 
 การพัฒนาองคการแหงการเรียนรู 
  การพัฒนาองคการแหงการเรียนรู  เปนสิง่ที่ทาทายตอการเปลี่ยนแปลงในยุคปจจุบนั
เพราะหวัใจขององคการแหงการเรียนรู คือ การบริหาร เพื่อใหสมาชิกทุกคนในองคการ มีจิตสํานึก
ใจการเรยีนรู เพื่อพัฒนาตนเองและกลุมอยางตอเนื่อง มีการแลกเปลี่ยนและใชประสบการณรวมกนั  
รวมกันแสวงหาภูมิปญญา และสรรสรางกิจกรรมที่มีคุณคาแกองคการ การพัฒนาองคการใหเปนองคการ
แหงการเรยีนรู ตามที่มุงหวังไดนั้นตองมกีารดําเนินการพัฒนาในสิ่ง ตอไปนี้ (บุญสง หาญพานชิ. 
2546: 41 ; อรวรรณ  ธรรมพิทักษ.  2547: 79 – 80) 
  1.  การกําหนดพันธกิจ (Mission) 
   1.1  จะตองเรียนรูใหเร็วกวาและในสิ่งที่ผูอ่ืนไมเคยเรยีนรูมากอน 
   1.2  จะตองเรียนรูขามหนวยงานภายในองคกรจากบุคคลและจากทีม 
   1.3  จะตองเรียนรูในแนวดิ่งจากบนสูลางเกีย่วกับองคกร 
   1.4  จะตองคาดหวังอนาคตและสรางภาพอนาคตที่จะเรยีนรูจากสิ่งที่มุงหวัง 
   1.5  จะตองลงมือปฏิบัติส่ิงที่เราเรียนรู  และเรียนรูจากสิ่งที่ปฏิบัติ 
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   1.6  จะตองเรียนรูใหเร็วกวาการเปลี่ยนแปลง  
  2.  เชื่อมโยงการเรียนรูเขากบัการดําเนนิการ 
   2.1  การเรียนรูถือเปนปริมาณงานที่มากเทาๆ  กับการสรางสรรคและการบริการ 
   2.2 บุคลากรขององคการสามารถเรียนรูไดในขณะสรางสรรคโดยที่พวกเขาไมจําเปน 
ตองสูญเสียความเร็ว และคณุภาพ  ระบบการผลิตสามารถจัดใหเปนระบบการเรียนรูได 
   2.3 ในฐานะที่เปนองคการแหงกาเรียนรู เราจะยังสามารถเก็บสงวนความรูที่มีคุณคา
ไวดําเนินการตอไปได  แมวา บุคคลนั้นจะไมอยูในองคกรแหงนีแ้ลวกต็าม 
  3.  ประเมินศักยภาพของระบบการเรียนรู ในดานตอไปนี ้
   3.1  ระดับการเรียนรู 
   3.2  รูปแบบการเรียนรู 
   3.3  หลักการการเรียนรู 
    3.3.1  การคิดอยางเปนระบบของบุคคล 
    3.3.2  ความสามารถพิเศษของบุคคล 
    3.3.3  การเรียนรูทีม 
    3.3.4  โลกทัศนของบุคคล / ทีม 
    3.3.5  การใชวสัิยทัศนรวมกนั 
  4.  ส่ือสารวิสัยทัศนในองคการแหงการเรียนรู  โดยมเีหตุผลดังนี้ 
   4.1 วิสัยทศันขององคการแหงการเรยีนรู ชวยช้ีแนะการคดิกลยุทธและการวางแผน
กลยุทธสําหรับองคการ 
   4.2  วิสัยทัศนขององคการแหงการเรียนรูชวยในการกําหนดจุดมุงหมายของผูปฏิบัติ 
   4.3 วิสัยทัศนขององคการแหงการเรียนรู ชวยช้ีแนะการคิดกลยทุธและการวางแผน
กลยุทธสําหรับองคการ 
  5.  ตระหนกัถึงความสําคัญของการคิดที่เปนระบบและการกระทํา 
   5.1  ทําใหบุคคลมองเห็นสิ่งที่ไมชัดเจนใหชัดเจนขึ้น 
   5.2  ทําใหบุคคลคิดอยางมีพจิารณาญาณ 
  6.  มีการเรียนรูกลยุทธ 
   6.1  กําหนดกลยุทธใหสอดคลองกับวิสัยทัศน 
   6.2  จัดทําแผนกลยุทธที่เปนแผนงานประจําองคการ 
   6.3  นําเอาวิสัยทัศนและแผนกลยุทธมาแปรเปลี่ยนเปนแผนปฏิบัติการ 
   6.4  การเรียนรูวัฒนธรรม 
    6.4.1  มีคณะกรรมการพิจารณาวัฒนธรรมองคการ 
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    6.4.2  มีการเผยแพรประชาสมัพันธวัฒนธรรมองคการที่ดีๆ 
    6.4.3  สรรสรางวัฒนธรรมการเรียนรูที่มีคุณคาใหมๆ 
  7.  การเรียนรูภาวการณเปนผูนํา 
   7.1  ผูนําทําหนาที่ช้ีทิศทาง เปนผูออกแบบ เปนผูชวยเหลือ และเปนครู ผูนํามีการเอื้อ
อํานาจ มีการตดิตอประสานงานอยางด ี
 จากความหมายและความสําคัญขององคการแหงการเรียนรูดังกลาวสรุปไดวา องคการยอม
ตองมีการเปลี่ยนแปลงไปตามสภาพแวดลอมและกระแสการเปลี่ยนแปลงของโลก องคการแหงการ
เรียนรูที่เนนดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคลและทีมงาน เพื่อการพัฒนาองคการจึงใหความสําคญักับ
สภาพแวดลอมขององคการ การเพิ่มทกัษะการเรียนรูและการฝกประสบการณ โดยแนวทางของการ
พัฒนาองคการแหงการเรียนรู มุงเนนดานพันธกิจที่เชื่อมโยงกับการเรียนรูของบุคลากร มีการประเมิน
ศักยภาพของระบบการเรียนรู มีการสรางวิสัยทัศนในองคการแหงการเรียนรู เพื่อใหบุคลากรมีความ
ตระหนกัถึงความสําคัญของการเรียนรูและการคิด ภาวะผูนําในองคการจะเปนสิ่งที่ทาํหนาที่ และชี้
ทิศทางของการพัฒนา 
 
2.  องคประกอบขององคการแหงการเรียนรู 
 องคการแหงการเรียนรู (Learning Organization หรือ LO) มีแนวคิดมาจากผลงาน เร่ือง  
Organization Learning : A Theory of Action Perspective  ซ่ึงเปนผลงานเลมแรกขององคการแหง
การเรียนรู  เจาของผลงานคือ  อารกิริส; และ ฌอน  (Argyris & Schon.1978) โดยตําราเลมนี้ใชคําวา
การเรียนรูในองคการ (Organization Learning หรือ OL) และจําแนกการเรียนรูขององคการเปน 2 ประเภท  
คือ (ทิพวรรณ  หลอสุวรรณรัตน.  2546: 162 – 163 ; ชัชวาล วงษประเสริฐ.  2548:113 – 114)  
  1. การเรียนรูแบบวงจรเดียว (Single-loop Learning) คือ ความสามารถในการตรวจหา และ 
แกไขขอผิดพลาดในการทํางานประจําภายใตธรรมเนียมปฏิบัติในการดําเนินงานที่เคยมีมาโดยการเรียนรู
แบบวงจรเดียว จะใชในการแกไขปญหาของงานประจํา ที่ปฏิบัติภายในองคการ แตการเรียนรูแบบ
วงจรเดยีวนี ้ ไมไดคํานึงถึงเหตุผล หรือสาเหตุที่มีการปฏิบัตินั้นอยู คือ เปนการทํางานภายใตกรอบ
นโยบาย หรือแผนงาน 
  2. การเรียนรูแบบสองวงจร (Double-loop Learning) การเรียนรูแบบนีเ้กิดขึ้น เมื่อมี
การตรวจพบขอผิดพลาด และมีการทบทวนปรับปรุงธรรมเนียมปฏิบตั ิ นโยบาย และวัตถุประสงค
ขององคการดวย การเรยีนรูแบบนี ้ทําใหองคการสามารถติดตามแกไขพฤติกรรม และสามารถกําหนด 
มาตรฐาน หรือแนวทางที่ควรจะดําเนินการเองได  การเรยีนรูแบบสองวงจร จึงเปนการเปลี่ยนแปลง
รากฐานที่เกีย่วของกับทิศทางและคานยิมขององคการดวย 
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ภาพประกอบ 2  การเรียนรูแบบวงจรเดยีวและสองวงจรตามแนวคิดของ อารกิริส ; และ ฌอน. 
ที่มา  :  มอรแกน (ทิพวรรณ  หลอสุวรรณรัตน.  2546: 163; อางอิงจาก Morgan.  1997: 87) 
 
 
 การเรียนรูแบบวงจรเดยีว  ประกอบดวย  3 ขั้นตอน  คือ 
  ขั้นตอนที่ 1  การติดตามและการตรวจสอบสถานการณวาเปนอยางไร 
  ขั้นตอนที ่2  การเปรียบเทียบขอมูลจากการตดิตามสถานการณกับธรรมเนียมการปฏิบัติงาน 
วาเปนอยางไร 
  ขั้นตอนที ่3  หากเปรยีบเทียบแลวเหน็วา  การปฏิบัติงานไมเหมาะสม  ก็ใหปรับปรุงแกไข
ใหเหมาะสม 
 ถาเปนการเรียนรูแบบสองวงจร ส่ิงที่เพิ่มเตมิ คือ ขั้นตอนที่ 2 ก ซ่ึงเปนการตั้งคําถามเกี่ยวกับ
ธรรมเนียมปฏิบัติเดิมที่เคยมมีาวา มีความเหมาะสมเพยีงไร ถาไมเหมาะสม ก็ใหเปลีย่นแปลงได ใน
ขั้นตอนที ่3 กลาวอยางงายๆ คือ วงจรเรยีนรูแบบสองวงจรจะสนับสนุนใหมีการเปลีย่นแปลง ตั้งแต
นโยบาย วัตถุประสงค หลักการ หรือมาตรฐานการทํางานตางๆ ที่กําหนดไวเดิมได 
  เซงเก (Senge.  1990) ไดนําเสนองานเขียนเรื่อง The Fifth Discipline : The Art and 
Practice of the Learning Organization เซงเก (Senge.  1990) เปนผูใชคําวา LO แทน OL แนวคิด
ของ เซงเก ใหความสําคัญกับทรัพยากรมนษุย ในฐานะที่เปนทรัพยากรที่มคีุณคาของหนวยงานโดยเนน 
ที่การพัฒนาศกัยภาพของบคุคล ซ่ึงเปนพื้นฐานในการพฒันาองคการ โดยบุคคล เปนองคประกอบ

 ขั้นตอนที่ 1 

 ขั้นตอนที่ 3  ขั้นตอนที่ 2 

 ขั้นตอนที่ 1 

 ขั้นตอนที่ 3  ขั้นตอนที่ 2 

 ขั้นตอนที่ 2 ก 

การเรียนรูแบบสองวงจร    
 (Double-loop learning) 

การเรียนรูแบบวงจรเดียว   
 (Single-loop learning) 
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สําคัญขององคการแหงการเรียนรู ทั้งบุคคลที่เปนเอกบุคคล และที่เปนทมี ทั้งในระดับผูนํา และสมาชิก 
ทั่วไป ขององคการ   
  องคประกอบที่เปนหลักการสําคัญของการพัฒนาไปสูการเปนองคการแหงการเรยีนรู
มี 5 ประการ ดงันี ้(มารควอดต.  2548: 46 – 47 ; จุฑา  เทยีนไทย.  2548: 128 – 129; อภนัตร ีรอดสุทธ.ิ 
2541: 13 – 21; วีรวัฒน  ปนนิตามัย.  2544: 35 – 49) 
   1.  การคิดเชิงระบบ  (Systems thinking)  เปนหวัใจขององคการแหงการเรียนรูที่
มีสวนสําคัญในการสนับสนนุใหเกิดการเรียนรูสามารถเขาใจปรากฏการณ  ความเปลี่ยนแปลง  เหน็
ความสัมพันธและเชื่อมโยงระบบยอยตาง  ๆในองคการได มองเห็นความสัมพันธระหวางองคการของตน
กับองคการภายนอก เปนการคิดใหเปนภาพรวม และมีความเปนหนึ่งเดียวที่ประกอบดวยหนวยตางๆ 
ที่สัมพันธและเชื่อมติดกันทั้งหมด ทําใหบุคคลไดมองเห็นตนเอง และโลกไปในทางใหมนั่นคือ มองเห็น
ความสัมพันธของแตละหนวย อยางเปนระบบ และเห็นความเปนไปตางๆ ในรูปแบบที่สืบเนื่องกนั  
เขาใจถึงการเปลี่ยนแปลงของทั้งระบบ ความสําคัญของการคิดเชิงระบบคือ การเรียนรูจากประสบการณ  
ขอมูลยอนกลับและคนอื่นๆ มีการตรวจสอบซ้ําใหตอเนื่องเปนระบบ เพือ่ใหเกดิการเปลี่ยนแปลงระบบ
ไดอยางมีประสิทธิภาพ และเกิดบูรณการขึน้เปนความรูใหมหรือความคิดใหมขององคการ   
    หลักการและแนวปฏิบัติเพื่อนําไปสูความคดิเชงิระบบมดีังนี้ (Senge. 1990: 42–47) 
      1.  การเปนองครวม แนวการสรางความคิดเชงิระบบ คือ การเชื่อมโยง
สัมพันธของสิ่งตาง  ๆหรือการเห็นรูปแบบพลิกผันมากกวาคงที่ การเห็นในสิ่งตางๆ เพื่อใหเกิดการเรียนรู 
เร่ิมจากโครงสรางใหม ในวิธีคิดของบุคคล และกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทางความคดิที่มองโลก ทั้งระบบ
เปนรูปแบบใหม มองเห็นวา ตนมีสวนรวมปฏิบัติการสรางอนาคต เปนสวนหนึ่งขององคการแหง
การเรียนรู 
      2. ความเชื่อมโยงภายใน เปนแนวทางการเหน็ความสัมพันธวินิจฉัย ในการ 
เปลี่ยนแปลงในสถานการณที่มีความซับซอนสูง รูวาอะไรสําคัญ อะไรไมสําคัญ ความคิดเชิงระบบ 
เปนหลักการในการสรางคน  ทีมงาน และองคการ โดยมขีั้นตอนกระบวนการอยางเปนระบบ 
      3. โครงสรางที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรม ไดแก การมองเห็นอยางเปนระบบ 
ทําใหผูคน มองไดไกลเหนือความผิดพลาดของแตละบุคคล ทําใหเขาใจถึงปญญาสําคัญ หรือเขาใจ
โครงสรางองคประกอบของแตละคน การเขาใจความจริง และการเห็นความแตกตาง เปนวิธีมองเห็น
อยางเปนระบบที่เร่ิมจากการมองพฤติกรรมของบุคคล 
      4. วิถีทางการตานทาน เมื่อมกีารตอตานผูนํา จะสังเกตเหน็ที่มาของแรง
ตานทาน ความซับซอนของระบบ จะตานทานความพยายามเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม 
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      5. ระดับการปฏบิัติ ความคิดเชิงระบบ เร่ิมจากความเขาใจในหลักการ
การปฏิบัติของแตละบุคคลที่สามารถเสริมแรง หรือตอตานการปฏิบัติ โดยปจจัยพืน้ฐานของระบบ  
ไดแก 
       5.1 การปอนกลับเสริมแรง (Reinforcing Feedback) คือ พฤติกรรม
การเสริมแรงจะสงผลตอการเติบโตขององคการ หรือทําใหองคการเสื่อมลงได กระบวนการเสริมแรงที่ดี 
หรือการปอนกลับเชิงบวก เปนขอคิดเห็นที่สงเสริมกระตุน การสรางกําลังใจที่ตรงกับความตองการ
เปนพลวัตที่สงเสริมใหเกดิประโยชน สวนการปอนกลับเชิงลบ เปนการทําใหเกิดความเสื่อมถอย หรือ
สรางความ รุนแรงมากขึ้นกวาเดิม 
       5.2 ความสมดุลของกระบวนการ (Balancing Process) เปนกระบวนการ
ในการหยุดยั้งการเติบโต หรืออุปสรรคตอการเปลี่ยนแปลง ทําใหเกิดความสมดุล เชน ความตองการ
บุคลากร ในองคการ ขึ้นอยูกับอัตราการเติบโตของงาน  เปนตน 
    ความคิดเชิงระบบทําใหเขาใจสิ่งตางๆ  ดงันี้ 
     1. การมองภาพรวมของระบบ แบบไมแยกสวน แตจะมองระบบในหลายๆ 
มุมมอง ซ่ึงการทํางานเปนทมี มีความจําเปนตองมองทั้งระบบ และพยายามหารูปแบบการเรียนรูทีม่ี
ความหลากหลาย 
     2. การแกไขปญหาตองมองยอนกลับไปที่ตนเหตุที่แทจริง ไมสามารถวัดได
จากลักษณะอาการใกลเคยีงกบัปญหา เพราะการแกไขปญหาจะพจิารณาความเหมาะสมกบัเวลาในชวงนัน้ 
     3. การตัดสินแกไขปญหาที่ตองใชความระมัดระวัง ไมควรคํานึงถึงความรวดเร็ว 
ความคิดเชิงระบบจะชวยทาํความเขาใจลกัษณะของงาน และลักษณะของปญหาไดอยางเหมาะสม 
    2. การมีแบบแผนความคิด (Mental Models) เปนการสรางจิตสํานึกใหกับสมาชิก 
ขององคกรในการที่จะจาํแนกสิ่งตางๆ ใหมีความถูกตองในการมองโลก และปรากฏการณตางๆ เกดิขึ้น  
รวมไปถึงการทําความเขาใจในวิธีการที่จะสรางความกระจางชัด  เพื่อการตัดสินใจทีถู่กตอง  หรือมี
วิธีการที่จะตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงไดอยางเหมาะสมและเปนรากฐานฝงลึกในตัวบุคคล ทําให 
บุคคลเกิดการรับรู เขาใจงานที่ทําแบบองครวม สามารถเชื่อมโยงภาพรวมทั้งหมด และเกิดความกระจาง
กับแบบแผนความคิด 
    หลักการและแนวปฏิบัติ เพื่อนําไปสูการมีแบบแผนความคิดมีดังนี้ (Senge. 1990: 
174 , 191 – 196) 
     1. ระดับปจจยัสําคัญ เปนการวางแผน โดยคณะกรรมการบริหาร เพื่อสราง
กระบวนการเรียนรูของบุคคล โดยผานความคิดที่เปนพื้นฐานสําคัญในการปฏิบัติงาน ประกอบดวย 
       1.1 ความดี ไดแก การที่บุคลากรปฏิบัติงานไดดีที่สุดตามที่ผูบังคับบัญชา 
ตองการ โดยใชสติปญญาในการปฏิบัติงาน 
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       1.2 การเปดใจกวาง ไดแก การยอมรับฟงความคิดเห็น ระหวางบุคลากร
และผูบังคับบัญชาในดานความคิด  การยอมรับ  และการตรวจสอบการปฏิบัติงาน 
       1.3 ความจําเพาะขององคการ ไดแก การกระตุนใหบุคลากรมีอิสระดาน
ความคิด การรวมมือปฏิบัติ และมีความรับผิดชอบตอองคการที่เปนลักษณะการสรางผลสําเร็จ 
     2. ระดับหลักการ เปนลักษณะการชี้นําใหบุคลากรในองคการ  ดังนี ้
       2.1 การฝกฝนบุคลากรใหแยกแยะระหวางทฤษฎกีับการปฏิบัติ ซ่ึงผลลัพธ 
ของหลักการทั้งสองมีผลตอการเปลี่ยนแปลงปฏิบัติ ไมตัดสินใจจากขอมูลใหม แตใชการเรียนรูระหวาง
หลักการความเชื่อกับสิ่งที่ปฏิบัติในการตดัสินอยางเทีย่งตรง 
       2.2 การสรุปวินจิฉยั บุคลากรใชหลักความเปนเหตุผล มกีารพจิารณาไตสวน 
ความเปนเหตผุลโดยบุคคลอื่น  แลวจึงประมวลความคดิและเหตุผล เพือ่สรุปวินิจฉัย 
     3. ระดับการปฏิบตัิ การมีแบบแผนความคิดในระดับการปฏิบตัิมีขั้นตอน ดังนี้ 
       3.1 วินิจฉยัขอมูลบนพื้นฐานของขอเท็จจริง 
       3.2 การทดสอบสมมุติฐานโดยการพิจารณาขอมูลที่ไดจากการสังเกต และ 
ที่ไดจากบุคคลอื่นในการสบืสอบเพื่อลงขอสรุป 
       3.3 การวิเคราะหขอมูลโดยใชเทคนิคแถวซายมือ (Left Hand Column)  
การพิจารณาขอเท็จจริงนั้น ใชเทคนิคการเขียนสิ่งที่จะพูด หรือทําในดานขวามือของกระดาษ และสิ่ง
ที่คิดแตพูดไมได ไวทางซายมือของกระดาษ การที่ไมสามารถนําทุกประเด็นที่คิดมาพูดได  เนื่องจาก
ทุกประเด็นอาจนําไปสูความขัดแยงในที่สุด ดังนั้น ควรพิจารณาประเด็นขอคิดที่พูดไมไดทางซายมือ
ของกระดาษไปปรับแตงแผนงานใหมีความสมบูรณเกิดความสําเร็จ เพือ่สรางเปนแบบแผนความคิด 
   3. การมีวิสยัทัศนรวม (Shared Vision) เปนการสรางวิสัยทศันรวมกนัของสมาชกิ
ในองคการ ใหทุกคนตระหนกัและเขาใจสถานการณของการเปลีย่นแปลงที่เกดิขึน้ เพื่อการพฒันาภาพ
ในอนาคต และความตองการที่จะมุงไปสูความปรารถนารวมกันขององคการ  
   หลักการและแนวปฏิบัติ เพื่อนําไปสูการมีวสัิยทัศนรวมมดีังนี ้(Senge.1990: 223–235)   
    1. การสรางวิสัยทัศนสวนบุคคล โดยการเหน็คุณคา มีความสนใจและสราง
แรงบันดาลใจ เพื่อพัฒนาไปสูการสรางวิสัยทัศนรวม วิสัยทัศนสวนบุคคลตองอาศัยพลังสรางสรรค
ทางความคิดเปนสิ่งสําคัญ 
    2. การสรางวสัิยทัศนรวม การสรางวิสัยทัศนรวมจําเปนตองอาศัยการติดตอ 
ส่ือสาร และการสรางจติสํานึกในการสรางวิสัยทัศนรวมโดยการสรางคานยิมขององคการใหบคุลากร 
เกิดการยอมรับตอการเปลี่ยนแปลง 
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    3. การเผยแพรวสัิยทัศน  เปนกระบวนการพัฒนาวิสัยทัศนรวมของบุคลากร
ในองคการ และผูบริหารในการผลักดันตอวิสัยทัศนอยางตรงไปตรงมาและซื่อสัตยในสิ่งที่สามารถ
ทําได  นอกจากนี ้ผูบริหารจะตองมีความมัน่ใจตอความรูสึกรวมพัฒนา และเผยแพรวสัิยทัศน 
    4. การสรางการยอมรับ เปนแนวทางดานกระบวนการยอมรับของจิตใจทีม่ี
ตอมุมมองวิสัยทัศน ประกอบดวย การยอมรับในความคดิ การมีอิสระในทางเลอืก และทุมเทในการ
สรางวิสัยทัศน 
    5. การพฒันาวิสัยทัศน ใหเปนความคิดหลักขององคการ ซ่ึงประกอบดวย วิสัยทศัน  
ไดแก ภาพในอนาคตขององคการ พันธกิจที่องคการจะตองดํารงอยู และคุณคาหลัก ไดแก  หลักการ
ทํางาน เพื่อบรรลุวิสัยทัศน การพัฒนาวิสัยทัศนจะตองใหบุคลากรในองคการประพฤติปฏิบัติ ไปใน
ทิศทางเดียวกนั 
    6. การสรางวิสัยทัศนเชงิบวก ที่เปนภาพที่พงึปรารถนาขององคการ วิสัยทัศน 
เชิงลบเปนภาพที่ไมตองการขององคการ วิสัยทัศนเชิงบวก จะเปนแรงบันดาลใจ ในการขับเคลื่อน
ความกาวหนาขององคการ 
    7. การใชพลังสรางสรรค เพื่อสรางใหเกิดความกระตือรือรน มีแรงบันดาลใจ 
จากการเสริมแรงกอใหเกิดการสรางสรรคงานตอไป 
  จากหลักการและแนวปฏิบัติ เพื่อนําไปสูการมีวิสัยทัศนรวม ที่เปนการแสดงออกของ
บุคลากรใหมีความเขาใจตอการเปลี่ยนแปลง เชื่อมโยง และบูรณาการความคิดสรางสรรค  สอดคลอง
กับงานวจิัยของ ปทมา จันทวิมล (2544: บทคัดยอ) ไดศกึษาตวัแปรคดัสรรที่สงผลตอลักษณะ การ
เปนองคการเอือ้การเรียนรูของหนวยงานฝกอบรมภาคเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร พบวา  หนวยงาน 
ฝกอบรม มีลักษณะความสอดคลองกับองคการเอื้อการเรียนรูอยูใน ระดับปานกลาง  ตัวแปรคดัสรร
ทางบวก 3 อันดับแรก ไดแก  หัวหนาเปดใจกวางยอมรับการเปลี่ยนแปลงตางๆ ที่เกิดขึ้น หวัหนามี
วิสัยทัศนดานการเรียนรู และหวัหนาพรอมจะสนับสนนุใหเกิดบรรยากาศการเรียนรู สวนตัวแปรที่
สัมพันธทางลบ 4 ตัวแปร ไดแก ตําแหนงผูชวยผูจัดการ และหวัหนาแบบเผด็จการ  ตัวแปรที่อธิบาย
ลักษณะองคการเอื้อการเรียนรู ในระบบยอยดานพลวัตการเรียนรู ดานการปรับเปลี่ยนองคการ ดาน
การเพิ่มอํานาจแกบุคคล  ดานการจัดการกบัองคความรู  และดานการประยุกตใชเทคโนโลยี 
   4. การเรียนรูรวมกันเปนทีม (Team Learning) เปนการเรียนรูรวมกันของสมาชิก
ในองคการ โดยการแลกเปลี่ยนขอคิดเหน็ความรูซ่ึงกนัและกนั เพื่อการพัฒนาความรู ความสามารถ
ของทีมใหบังเกิดผลมากกวาการอาศัยความรู ความสามารถของบุคคลเพียงคนเดียว เนื่องจากระบบ
การเรียนรูในลกัษณะทมี จะมผีลสะทอนตอการเรยีนรูของแตละบุคคล และที่สําคัญองคการแหงการเรยีนรู
จะเกิดขึ้นได ตองมีการรวมพลังของกลุมตางๆ ภายในองคการ นั่นคอื การรวมตัวของทีมงาน ใน
การเรียนรูส่ิงตางๆ โดยเปดโอกาสใหสมาชกิในทีมไดมีสวนในการเรียนรูรวมกันแลกเปลี่ยนความรู
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และประสบการณใหมๆ อยางตอเนื่องสม่ําเสมอ การเรียนรูรวมกนัเปนทีม จะชวยขจัดจุดออนของ
ทีมงานได 
   หลักการและแนวปฏิบัต ิเพื่อนําไปสูการเรยีนรูรวมกนัเปนทีม มีดังนี้ (Senge. 1990:  
233 – 237) 
    1. การเสวนาแลกเปลี่ยนความคิด (Dialogue) และการอภิปราย (Discussion)  
ในการสรางทีมงาน เพื่อนําไปสูการเรียนรูรวมกันเปนทีม โดยการเสวนาจะชวยเปดเผยความซับซอน
ของประเด็นที่ยากจะเขาใจ มุมมองจะทําใหเกิดการเปดเผยขอมูลอยางอิสระ และนําไปสูความเขาใจ  
ประสบการณของแตละบุคคลที่สะสมจากการเรียนรู จะชวยเพิ่มศักยภาพในทีมงาน สวนการอภิปราย
จะทําใหเกดิมมุมองที่แตกตางจากการนําเสนอ โดยอาศยัการวเิคราะหเพื่อการตัดสินใจ การอภิปราย
จะมีความแตกตางจากการเสวนาตรงที่การเสวนาไมคนหาความเหน็ดวย หรือไมเหน็ดวย แตจะทํา
ความเขาใจในชองวางของประเด็นที่มีความซับซอน การฝกหลักการเรียนรูรวมกนัเปนทีม จงึเกดิ
การเสวนาแลกเปลี่ยนความคิด และการอภิปราย ทําใหทีมงานเกิดการเปลี่ยนแปลงความคิด และ
การแกปญหาจากหลายมมุมอง 
    2. กระบวนการขดัแยงทางความคิด เกิดจากการเรียนรูรวมกนั และกอใหเกิด 
ความขดัแยงทางความคิด ซ่ึงการบริหารความขัดแยงจะกอใหเกิดพลังความคิดสรางสรรค และนําไปสู
การเรียนรูรวมกันเปนทีมทีด่ี โดยมีแนวทาง คือ สรางพลังขับเคลื่อนจากการเรียนรู และสรางผลงาน
จากความขดัแยงทางความคดิ โดยการทบทวนไตรตรองหาเหตุผลรวมกัน การสรางบรรยากาศแบบ
เปดเผยในการเรียนรูรวมกัน 
  จากหลักการและแนวปฏิบัติ เพื่อนําไปสูการเรียนรูรวมกนัเปนทีม และการมีลักษณะ
ความเปนองคการแหงการเรยีนรู นั้นสอดคลองกับงานวิจยัของ บุบผา พวงมาลี (2542: บทคดัยอ)  ได ศกึษา
การรับรูความเปนองคการแหงการเรยีนรูของฝายการพยาบาล โรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร  
ผลการวิจัย พบวา ความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล โรงพยาบาลของรัฐ เขต
กรุงเทพมหานคร โดยรวมอยูในระดับสูง และเมื่อพิจารณารายดาน พบวา ดานการเปนบุคคลที่รอบรู  
การเรียนรูรวมกันเปนทีมและการคิดอยางเปนระบบ อยูในระดับปานกลาง การมีแบบแผนความคดิ
การสรางวิสัยทัศนรวมกนั อยูในระดับสูง ความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาลของ
สังกัดกระทรวงกลาโหม สังกัดกระทรวงสาธารณสุข และสังกัดสํานักงานตํารวจแหงชาติ อยูในระดับสูง  
ความเปนองคการแหงการเรียนรูของสังกัดกรุงเทพมหานคร และสังกัดทบวงมหาวิทยาลัยอยูในระดับ 
ปานกลาง และเมื่อพจิารณารายดาน พบวา สังกัดกรุงเทพมหานคร ดานการมแีบบแผนความคิด อยูใน
ระดบัสูง ดานการเปนบคุคลที่รอบรู  การสรางวิสัยทัศนรวมกัน  การเรยีนรูรวมกนัเปนทีม และการคดิ 
อยางเปนระบบ อยูในระดับปานกลาง สังกัดสํานักงานตาํรวจแหงชาต ิดานการมแีบบแผนความคดิ  
การสรางวิสัยทัศนรวมกนั การเรียนรูรวมกันเปนทีมอยูในระดบัสูง ดานการเปนบุคคลที่รอบรู และ
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การคิดอยางเปนระบบ อยูในระดับปานกลาง สังกัดกระทรวงกลาโหมทกุดานอยูในระดับสูง สังกัด
กระทรวงสาธารณสุข ดานการเรียนรูรวมกนัเปนทีม และการคดิอยางเปนระบบอยูในระดบัปานกลาง  
และสังกัดทบวงมหาวิทยาลยั  ทุกดานอยูในระดับปานกลาง 
   5. การรอบรูแหงตน (Personal Mastery) เปนลักษณะการเรียนรูของบุคคลที่ขยาย
ขีดความสามารถในการสรางสรรคผลงาน ที่ตองสรางใหมีลักษณะการเปนนายของตนเอง (Human 
Mastery) มีความเปนตัวของตัวเอง มีความเจริญเติบโตทางจิตใจ เปนบคุคลที่เรียนรูตลอดเวลา เพื่อ
พัฒนาศักยภาพของตนในการที่จะสูจุดมุงหมายและความสําเร็จที่ไดตัง้ไว   
   หลักการและแนวปฏิบัติเพื่อนําไปสูความรอบรูแหงตน มีดังนี ้(Senge. 1990: 139 – 
173) 
    1. การสรางวิสัยทศันสวนบุคคล มีความแตกตางจากเปาหมาย และวตัถุประสงค  
เพราะวิสัยทัศนมุงที่วิธีการไมใชผลลัพธที่กอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงนัน้ๆ  วิสัยทัศนสวนบุคคลเปน
สวนสําคัญของการรอบรูแหงตน การสรางวิสัยทศันสวนบุคคล จึงตองสรางใหเห็นคณุคาภายใน  และ 
เปนกระบวนการอยางตอเนื่องไปยังสิ่งที่ตองการ 
    2. การใชพลังสรางสรรควิสัยทัศนในองคการ ทําใหเกิดเปาหมายที่ตองพยายาม
ทําใหเกิดความสําเร็จชองวางระหวางความเปนจริงกับวสัิยทัศน ทําใหเกิดอุปสรรคการเปลี่ยนแปลง
อุปสรรคที่ขัดขวางไมใหเกิดวิสัยทศันใหเปนพลังการสรางสรรค ดังนัน้ ถาไมมีชองวางหรืออุปสรรค  
ซ่ึงเปนแหลงของพลังสรางสรรค  การเปลี่ยนแปลงวิสัยทศันใหเปนความสําเร็จก็จะเกดิขึ้นไมได 
    3. การบริหารความขัดแยง ความขัดแยงทางความคิด ที่ถูกเปลี่ยนเปนพลัง
สรางสรรค ซ่ึงเปนกลยุทธของการบริหารความขัดแยง ประกอบดวย การใชวิสัยทศันเปนการจัด 
การเชิงกลยุทธ การจัดการความขัดแยง โดยบริหารแบบสรางสรรคความกังวลในความลมเหลว เปน 
แรงจูงใจ และความตั้งใจทีจ่ะไปสูความสําเร็จ 
    4. การอยูบนพืน้ฐานของความจริง เปนการใหความสนใจในขอจํากัด หรือ
สาเหตุของปญหาอยางแทจริง บุคคลที่มีความรูแหงตนจึงมวีิธีการแกไขปญหาอยางสมเหตุผล  คอยเปน 
คอยไปอยางสรางสรรค การอยูบนพื้นฐานของความจริงจะชวยเพิ่มความสามารถดานพลังสรางสรรค 
    5. การเรียนรูโดยใชจิตใตสํานึก บุคคลที่มีความรอบรูแหงตนจะมีความสามารถ 
ในการบรรลุผลสําเร็จ สามารถทํางานที่ซับซอนไดซ่ึงตองใชมิติของจติใจ บุคคลที่มีจิตสํานึก คือ มี
ความรูสึกตัวและจิตใตสํานกึ คือ จิตใจที่ส่ังแบบอัตโนมตัิ ดังนั้น ในการปฏิบัติงานที่ตองคํานึงถึง
เปาหมายของงาน โดยมีกลยุทธในการปฏบิัติงานใหเกิดผลสําเร็จ  สําหรับคนที่มคีวามรอบรูแหงตน
จะสามารถแกไขปญหา โดยใชจิตใตสํานกึในการแกไขปญหาแบบอัตโนมัติ 
  จากหลักการและแนวปฏิบัติเพื่อนําไปสูความรอบรูแหงตนที่บุคลากรแสดงออกถึง ความ 
กระตือรือรน สนใจ และใฝเรียนรูส่ิงใหมๆ อยูเสมอนั้น สอดคลองกับการศึกษางานวิจัยของ  เคพพีเทลลี  
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(Ceppetelli.  1995: Abstract) ไดศึกษาการสรางองคการแหงการเรียนรูในกลุมโรงพยาบาล  Vermont  
ซ่ึงประกอบดวยโรงพยาบาลชุมชนในเครือขาย รวมทั้งสิ้น 15 แหง โดยผูวิจัยไดใชกรอบแนวคิดของ  
Senge ผลการศึกษาพบวา มผีลลัพธที่สามารถวัดไดซ่ึงประกอบดวย บทบาทใหมของผูที่เปน และ
ไมเปนพยาบาล มีการนํารูปแบบการบริหารจัดการที่สรางขึ้นไปใช นอกจากนีย้ัง พบวา ระยะเวลาที่
อยูโรงพยาบาลลดลง วัฒนธรรมการเปลี่ยนแปลงเปนทางบวก ความพึงพอใจของผูปวย และพยาบาล  
และความรวมมือระหวางแพทย และพยาบาลเปนไปในทางบวกเชนกัน สวนในดานคณุคาที่เกดิขึ้น
พบวา เกิดเครือขายทางดานการปฏิบัติและดานการศึกษา ผลจากการสัมภาษณพบวา พยาบาลเขารวม
ในโครงการมคีวามกระตือรือรน การเปลี่ยนแปลงตางๆ ดังกลาว เกิดจากการที่พยาบาลมีความรูสึก
วา ตนเองเปนสวนหนึ่งขององคการ 
   นอกจากนี ้มารควอดต ไดเสนอแนวคดิการเรียนรูในองคการที่เกดิขึน้ได 3 ระดบั
คือ ระดับรายบุคคล ระดับทมีหรือกลุม และระดับองคการ ซ่ึงบุคคลเปนพื้นฐานของกลุม และองคการ  
สําหรับทักษะในการเรยีนรู  มี  5  ประการ  ดังนี้ (มารควอดต.  2548: 53 – 54) 
    1. การคิดเชิงระบบ  (Systems thinking)  เปนโครงรางทางแนวความคิด
แบบหนึ่ง  สําหรับทําใหแบบแผนตางๆ  สมบูรณชัดเจนขึ้น  และจะชวยใหกําหนดไดวา  ทํา
อยางไรถึงจะเปลี่ยนแปลงแบบแผนนั้นไดอยางมีประสิทธิผล 
    2. การมแีบบแผนความคิด (Mental Models) คือ เปนขอสันนษิฐานที่ฝงลึกอยู 
ในความคดิที่มอิีทธิพลตอทรรศนะและการกระทําตางๆ ตัวอยางเชน รูปแบบความคิด หรือจินตนาการ 
ที่เกี่ยวกับการเรียนรู  การทํางาน  หรือความรักในองคการจะมีอิทธิพลตอปฏิสัมพันธและพฤติกรรม
ของบุคคล ในสถานการณที่เกี่ยวเนื่องกับแนวความคดิเหลานั้น 
    3. การรอบรูแหงตน (Personal Mastery) จะบงชี้ถึงความชํานาญระดับสูงใน
เร่ืองหรือทักษะใดทกัษะหนึง่ ซ่ึงตองอาศัยความผูกพนัตอการเรียนรู ตลอดชีวิตที่จะนําไปสูความ
เชี่ยวชาญ  หรือความชํานาญในงานที่ทําเปนพิเศษ 
    4. การเรียนรูแบบชี้นําตนเอง (Self-directed Learning) คือ การที่ทุกคนตระหนัก
ถึง และมีความรับผิดชอบในฐานะผูเรียนคนหนึ่งที่มีความกระตือรือรน ทั้งนี้องคประกอบของการเรียนรู
แบบชี้นําตนเอง จะประกอบไปดวย  การรูจักลักษณะในการเรียนรูของตนเอง  ความสามารถในการ
ประเมนิความตองการ และสมรรถนะของตนเอง และการเชื่อมโยงวัตถุประสงคทางธุรกิจเขากบั ความ
จําเปนในการเรียนรู 
    5. การเสวนา (Dialogue) หมายถึง การฟงและการสื่อสารระดับสูงระหวาง
บุคคล ซ่ึงตองอาศัยการสํารวจประเด็นตางๆ อยางอิสระและสรางสรรค และตองอาศัยความสามารถ
ในการฟงอยางครุนคิด พิจารณาเวลาที่ผูอ่ืนทักทวง ความเห็นของเรา นอกจากนี ้ ก็ตองพิจารณาวา
แบบแผนตางๆ ของการมีปฏิสัมพันธในทีมอาจสงเสริม หรือบอนทําลายการเรียนรูได  ตัวอยางเชน  
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องคการ หรือกลุมมักจะมแีบบแผนของการปกปองตนเองฝงลึกอยู และถาเรามองไมออก หรือมองขาม
แบบแผนประเภทนี้กจ็ะทําลายการเรียนรู  แตถามองออกและเปดเผยอยางสรางสรรค  ก็สามารถเรง
การเรียนรูได การเสวนาเปนเครื่องมือที่มีความสําคัญอยางยิ่งตอการสรางการเชื่อมโยง และการประสาน
การเรียนรูและการปฏิบัติในที่ทํางาน 
  องคการแหงการเรียนรูตามแนวคิดของ มารควอดต ประกอบดวย ระบบยอยดานเรียนรู 
ที่จะกอใหเกิดพื้นฐาน และสวนประกอบที่สนับสนุนหมุนเวยีนตอเนือ่ง ไปยังระบบยอยอ่ืนๆ อีก 4  
ระบบยอย การเรียนรูในระดับบุคคล ทีมงานหรือกลุม และระดับองคการ ทักษะองคประกอบของ
การคิดอยางเปนระบบเปนหัวใจที่สนับสนุนองคการแหงการเรียนรู ทั้ง 5 ระบบยอย ที่มีความเปนพลวตั  
ไดแก 
   1. ระบบยอยดานการเรียนรู : การสรางพลวัตการเรียนรู (Building Learning Dynamics) 
   2. ระบบยอยดานองคการ : การปรับเปลี่ยนองคการ  (Organization Transformation) 
   3. ระบบยอยดานบุคคล : การเพิ่มอํานาจแกบุคคล (People Empowerment) 
   4. ระบบยอยดานความรู : การจดัการความรู (Knowledge Management) 
   5. ระบบยอยดานเทคโนโลยี  :  การประยุกตใชเทคโนโลยี (Technology Application) 
  จากแนวคิด และแนวปฏิบัติดังกลาวขางตน ลักษณะความเปนองคการแหงการเรยีนรู
ซ่ึงเนนความสามารถ ทักษะและเจตคติของบุคลากรที่มุงมั่นในการพัฒนาตน พัฒนางานและพัฒนา
องคความรูในวิชาชีพ การเปนองคการแหงการเรียนรู จึงนาจะมีปจจยัองคประกอบทีท่ําใหบุคลากร
มุงมั่นในการพัฒนา ซ่ึงจากการศึกษางานวิจยัเกีย่วกับองคการแหงการเรียนรู พอสรุปไดตามความ
มุงหมายของการวิจัย  ดังนี ้
   1.  งานวิจยัที่มีความมุงหมายเพือ่ตองการสํารวจความเปนองคการแหงการเรียนรู  
ไดแก งานวจิัยของ บุบผา พวงมาลี (2542: บทคัดยอ) ไดศึกษาการรับรูความเปนองคการแหงการเรียนรู
ของฝายการพยาบาล โรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบวา  ความเปนองคการ
แหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล โรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร โดยรวมอยูในระดับสูง  
และเมื่อพิจารณารายดาน พบวา ดานการเปนบุคคลที่รอบรูการเรียนรูรวมกันเปนทีม และการคิด
อยางเปนระบบ อยูในระดับปานกลาง การมีแบบแผนความคิดการสรางวสัิยทัศนรวมกนั อยูในระดับสูง  
ความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาลของสังกัดกระทรวงกลาโหม สังกัดกระทรวง
สาธารณสุข และสังกัดสํานักงานตํารวจแหงชาติ อยูในระดับสูง ความเปนองคการแหงการเรยีนรู
ของสังกัดกรุงเทพมหานคร และสังกัดทบวงมหาวิทยาลัยอยูในระดับปานกลางและเมื่อพจิารณารายดาน  
พบวา สังกัดกรุงเทพมหานคร ดานการมีแบบแผนความคิดอยูในระดับสูง  ดานการเปนบุคคลที่รอบรู  
การสรางวิสัยทัศนรวมกัน การเรียนรูรวมกันเปนทีม และการคิดอยางเปนระบบอยูในระดับปานกลาง  
สังกัดสํานักงานตํารวจแหงชติ  ดานการมีแบบแผนความคิด  การสรางวิสัยทัศนรวมกัน  การเรียนรู
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รวมกันเปนทมี อยูในระดับสูง  ดานการเปนบุคคลที่รอบรู และการคดิอยางเปนระบบ อยูในระดบั
ปานกลาง สังกัดกระทรวงกลาโหม ทุกดานอยูในระดับสงู สังกัดกระทรวงสาธารณสุข ดานการเรียนรู
รวมกันเปนทีม และการคิดอยางเปนระบบอยูในระดับปานกลาง และสังกดัทบวงมหาวิทยาลัย  ทุกดาน
อยูในระดับปานกลาง 
   2. งานวิจยัที่มีความมุงหมายเพือ่ศึกษาความสมัพันธขององคการแหงการเรียนรู  
ไดแก งานวิจยัของ เสาวรส  บุนนาค (2543: บทคัดยอ) ไดศกึษาความสัมพันธระหวางบรรยากาศ
องคการกับความเปนองคการแหงการเรยีนรูของฝายการพยาบาล ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชพี  
โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร เปนการวิจัยเชิงบรรยาย  ผลการวิจัยสรุปไดดังนี้  1)  คาเฉลี่ยความ
เปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร อยูในระดับสูง  
2) คาสหสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการ โดยรวมกับความเปนองคการแหงการเรียนรู ของฝาย
การพยาบาล โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร โดยรวมอยูในระดบัปานกลาง และมีความสัมพันธอยาง 
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  3) ตัวแปรที่รวมกันพยากรณ ความเปนองคการแหงการเรียนรูของ
ฝายการพยาบาล โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร ไดแก การทํางานเปนทีม การสนับสนุนในการ
ปฏิบัติงาน ความรับผิดชอบในงาน การเปดโอกาสใหเรียนรู โดยการทดลอง และมาตรฐานการ
ปฏิบัติงาน  ซ่ึงรวมกันพยากรณ ความเปนองคการแหงการเรียนรูไดรอยละ 42 
   3. งานวิจยัที่มีความมุงหมาย เพื่อศึกษาการพฒันาองคการไปสูองคการแหงการเรียนรู  
ไดแก ประพันธ หาญขวาง (2538: บทคัดยอ) ไดศึกษาเรือ่ง องคการแหงการเรียนรู : แนวทางในการ
พัฒนาองคการ และทรัพยากรมนุษยขององคการในอนาคต ผลการวิจัยพบวา ในการพัฒนาคน ใน
องคการใหเปนทรัพยากรที่ทรงคุณคาอยางตอเนื่องนั้น เครื่องมือที่สําคัญที่สุดคือการเรียนรู การเรียนรู 
ขององคการ และบุคลากรในองคการ จะทําใหองคการ และคนในองคการมีการพัฒนาอยางตอเนือ่ง
และมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา 
 จากการศึกษาเอกสาร แนวคดิ ทฤษฎี และงานวิจัยทีเ่กีย่วของกับองคการแหงการเรยีนรู  
ผูวิจยัไดใชแนวคิดองคการแหงการเรียนรูของ เซงเก (Senge.  1990) ซ่ึงมีองคประกอบหลักการสําคญั
ของการไปสู การเปนองคการแหงการเรยีนรู คือ การคิดเชงิระบบ (Systems Thinking) การมีแบบ
แผนความคิด (Mental models) การมีวิสัยทัศนรวม (Shared Vision) การเรียนรูรวมกันเปนทีม  (Team 
Learning) และการรอบรูแหงตน (Personal Mastery) เปนแนวทางการศกึษาตอไป 
 
3.  ปจจัยท่ีสัมพันธกับลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรู 
 3.1  ปจจัยดานสภาพแวดลอม  (Environment) 
  ปจจุบันองคการใหความสําคัญกับสภาพแวดลอมในระบบเปดที่เกดิจากแรงผลัก
ภายนอกองคการและสงผลกระทบมาถึงศักยภาพของการบริหารองคการ และความสามารถในการบรรลุ 
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เปาหมายองคการ นักวิชาการไดกลาวถึงสภาพแวดลอมขององคการไวตางๆ กัน เชน สภาพแวดลอม 
ขององคการ หมายถึง แรงผลักดันตางๆ ที่สงผลกระทบตอการบริหารจัดการองคการ (สุพจน บุญเศษ.  
2547: 6) ในการวิเคราะหสภาพแวดลอม  เปนกระบวนการขั้นแรกของการจัดการเชงิกลยุทธในการ
วิเคราะหสภาพแวดลอมที่สําคัญ ในการศกึษาการจดัการ โดยพิจารณาองคการในระบบเปด (Open 
System) หมายถึง  การใหความสนใจในสภาพแวดลอม  ความสําคัญในการวิเคราะหสภาพแวดลอม
จะทําใหองคการไดรับผลสําเร็จในการกําหนดกลยุทธที่เหมาะสมกับสภาพแวดลอม  การวิเคราะห
สภาพแวดลอม คือ การศึกษาองคประกอบของสภาพแวดลอมที่มีอิทธิพลตอการดําเนนิงานขององคการ  
ผูบริหารวิเคราะหสภาพแวดลอม เพื่อชวยใหเกดิความเขาใจในสิ่งที่เกดิขึ้นทั้งจากภายใน และภายนอก
องคการ เพื่อกาํหนดกลยุทธที่จะเปนไปไดอยางเหมาะสมที่สุดกับสภาพแวดลอมที่เกิดขึ้นการวิเคราะห
สภาพแวดลอมอยางมีประสิทธิภาพ และมปีระสิทธิผล ผูบริหารจะตองเขาใจโครงสรางของสภาพแวดลอม  
สภาพแวดลอมโดยทัว่ไปแบงเปน 3 ระดบัคือ สภาพแวดลอมทั่วไป (General Environment)  สภาพแวดลอม
ในการดําเนินการ (Operating Environment) และสภาพแวดลอมภายใน (Internal Environment)        
(เนตรพณัณา ยาวิราช.  2546: 155)  อยางไรก็ตามลักษณะที่สําคัญประการหนึ่งขององคการ คือ การ
เปนระบบเปด ซ่ึงไดรับอิทธิพลจากสภาพแวดลอมที่มกีารเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา และมีอิทธิพลตอ
เปาหมาย โครงสรางและปจจัยตางๆ ในองคการ สภาพแวดลอมของสถาบัน หรือมหาวิทยาลัย จะ
ชวยกลอมเกลาบุคลิกลักษณะเหนือบุคลิกภาพ  (พภิพ  วชังเงิน.  2547: 333 ; Astin.  1968: 3) 
   3.1.1 วัฒนธรรมและบรรยากาศองคการ 
    วัฒนธรรมองคการ (Organization Culture) และบรรยากาศ องคการ  (Organization 
Climate) มีความสําคัญในดานวิถีชีวิต และกระบวนการปฏิบัติตนของสมาชิกในองคการ มีองคประกอบ 
เชน ความรู ความเชื่อ คานิยม อุดมการณ คุณธรรม บรรทัดฐานทางสังคม และสัญลักษณ  วัฒนธรรม 
และบรรยากาศองคการเปนเครื่องมือเพิ่มประสิทธิภาพการดําเนินงานในองคการได 
    ความหมายของวัฒนธรรมและบรรยากาศองคการ 
     วัฒนธรรมองคการมกีารให ความหมายของนกัวชิาการตาง  ๆดังนี ้รอบบินส  
(2548: 180) ใหความหมายวา เปนระบบของการใหความหมายรวมกันในความคิดเห็น หรือการกระทํา
ของกลุมบุคคลในองคการหนึ่งที่แตกตางจากอีกองคการหนึ่ง ระบบของการใหความหมายรวมกัน ใน 
การตรวจสอบกันอยางใกลชิด และเปนชุดของลักษณะทีม่ีคาขององคการ สวน อัญชลี วิสิทธิ์วงษ  
(2539: 5) ใหความหมายวาเปนแบบแผนของคานิยม ความเชื่อ พฤติกรรมการแสดงออกที่บุคคล ใน
องคการยึดถือเปนแนวทางในการประพฤติปฏิบัติ ซ่ึงจะแตกตางกันในแตละองคการทําใหเปนเอกลักษณ 
ที่จะถายอดใหคนรุนใหมตอไป สอดคลองกับ พิภพ วชังเงิน (2547: 133) ใหความหมายวาวฒันธรรมองคการ 
คือ มรรคผลที่เกิดจากแนวความคิด เจตคติ คานิยม ความเชื่อ ปทัสถาน และการกระทํา จนเปนที่
ยอมรับของบุคคลในองคการวัฒนธรรม องคการเปนทุกสิง่ทุกอยางที่มนษุยในองคการรวมกันสรางขึ้น 
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และมีอิทธิพลตอพฤติกรรมองคการ ทั้งทางดานกายภาพ และทางดานจิตวิทยาสังคม  องคประกอบของ
วัฒนธรรมองคการ จะสงผลในลักษณะรวมกัน เพราะไดหลอหลอม ผสมผสานเขาดวยกนั จนกลายเปน
บุคลิกภาพขององคการ เชนเดยีวกบั บุคลิกภาพของบุคคล อันประกอบดวยทกุสิ่งทุกอยางของบุคคลผูนั้น  
ผสมผสานเขาดวยกัน จนเปนเอกลักษณเฉพาะตวัของบุคคล  
     สําหรับความหมายของบรรยากาศองคการนั้น ลิทวิน และ สตริงเกอร  
(Litwin ; & Stringer. 1968: 1) ใหความหมายวาเปน กลุมของสิ่งแวดลอมของการทํางานในองคการ
ที่วัดไดจากการแสดงความคดิเห็นของบุคลากรในองคการโดยสิ่งแวดลอมเหลานี้ สงอิทธิพลตอการ
ทํางานของบุคคล เชนเดียวกบั อักษร  เมธสุทธิ์ (2540: 7) ใหความหมายวา เปนสภาพแวดลอมใน
ระบบงานของแตละสถานที่ โดยบุคคลยอมจะตองมีบุคลิกภาพที่แสดงถึงความเปนตนเององคการก็
เชนกัน สามารถแสดงลักษณะเฉพาะในดานบรรยากาศขององคการ หรือหนวยงานทํานองเดยีวกับ 
บราว และ โมเบิรก (Brown ; & Moberg.  1980: 667) ใหความหมายวาบรรยากาศองคการ  คือ  กลุม 
ของลักษณะตางๆ  ภายในองคการ ซ่ึงรับรูโดยบุคลากรในขององคการนั้น โดยมีลักษณะ ดังนี ้
      1. บรรยายลักษณะสภาพขององคการ 
      2. เปนเครื่องบงชี้ความแตกตางระหวางองคการหนึ่งกับอกีองคการ
หนึ่ง 
      3. จะตองยนืยงอยูชวงระยะเวลาหนึ่ง 
      4. จะมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของคนในองคการ 
  จากความหมายของวัฒนธรรมและบรรยากาศองคการ  สรุปโดยรวมไดวาวัฒนธรรม
และบรรยากาศองคการ  คือ  ระบบแนวดําเนนิงานของสมาชิกในองคการที่เกิดขึ้น จากความคิดเห็น
ของสมาชิกในการกําหนดระบบดําเนินงานรวมกัน 
    ความสําคัญของวัฒนธรรมและบรรยากาศองคการ 
     บรรยากาศองคการมีความสําคัญตอบุคลากรในองคการ เนื่องจากบุคลากร
ในองคการไมไดทํางานอยูในความวางเปลา แตจะปฏิบัติงานภายใตการกํากับ ควบคุมของผูบังคับบัญชา  
โครงสรางองคการ  กฎระเบยีบขององคการ  ตลอดจนสิง่ตางๆ ในองคการที่มองไมเห็นหรือจับตอง
ไมได แตรูสึกและรับรูได ซ่ึงสิ่งตาง  ๆเหลานี้ บรรยากาศองคการ มีความสําคัญตอผูบริหาร และบคุคลอื่น
ดวยเหตุผลสามประการคือ ประการแรก บรรยากาศองคการที่ดี จะทําใหผลการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ
มากขึ้น ประการที่สอง ผูบริหารมีอิทธิพลตอบรรยากาศองคการของหนวยงานหรือแผนกงานในองคการ  
และประการที่สาม  ความเหมาะสมของระหวางบุคลากร และปริมาณภาระงานในองคการ จะทําให
บุคลากรมีความพึงพอใจในงาน (สมยศ  นาวีการ. 2536: 330) บรรยากาศองคการ นอกจากจะชวย
วางรูปแบบความคาดหวังของสมาชิกตอองคประกอบตางๆ ขององคการแลวยังเปนตัวกําหนดเจตคติ
ที่ดี และความพอใจทีจ่ะอยูกบัองคการของสมาชิกดวย  ดงันั้น หากตองการปรับปรุงเปล่ียนแปลง หรือ 
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พัฒนาองคการแลว ส่ิงที่ตองพิจารณาเปลี่ยนแปลงกอนอื่น คือ บรรยากาศองคการ (Brown ; & Moberg.  
1980: 420) สวน มารควอดต (2548: 151) ไดสรุปเกี่ยวกับความสําคญัของวัฒนธรรมแหงความรู  
(Knowledge Culture)  ดังนี ้
      1. การตระหนกัถึงคุณคาของความรู และถายโอนความรูนัน้ สูผูที่
ตองนําไปใช   อันไดแก  บุคลากรในองคการ 
      2. ความรูที่เปนประชาธิปไตย ความรูควรจะถูกถายโอนจากคนหนึ่ง 
ไปยังคนอื่นๆ และมีการประเมินคณุคาตามความมปีระสิทธิพลของมัน ซ่ึงก็ขึ้นอยูกับปญหาที่จะนํา 
เอาความรูไปประยุกตใช  และการตรงตอความตองการของลูกคา 
      3. การเห็นคณุคาของความหลากหลายและมองความคดิรวมถึง ความ 
เขาใจที่ลึกซึ้งวา  ไมไดเปนสิ่งที่ขึ้นอยูกับอายุ  ประสบการณ  เชื้อชาติ หรือเพศแตอยางใด 
      4. การเปลี่ยนแปลงดานระบบการบริหารจัดการโดยบรรดาผูจัดการ
จะตองเปนผูฝกสอน  เปนที่ปรึกษา  เปนผูใหกําลังใจแกทีมของตน  แทนการออกคําสั่งและควบคมุ  
และตองเปนผูอํานวยความสะดวกคอยประสานทีมของตนเขากับทีมอืน่ๆ ภายในองคการ 
      5. การหมั่นพจิารณาวัฒนธรรมแหงความรู เพือ่ตรวจสอบวา ส่ิงใด
ที่เรารูวารู  ส่ิงใดที่เรารูวาเราไมรู  ส่ิงใดที่เราไมรูวาเรารู  และสิ่งใดที่เราไมรูวาเราไมรู 
   วัฒนธรรม และบรรยากาศองคการ มีความสําคัญในดานความตระหนักถึงคุณคา
ของความรู การถายโอนความรู โดยที่บรรยากาศองคการจะทําใหผลการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ
ยิ่งขึ้น และเกิดความพึงพอใจของบุคลากรในการสรางเจตคติที่ดีตอการปฏิบัติงานตอไป 
   การศึกษางานวิจัยดานวัฒนธรรมและบรรยากาศองคการ พบการศึกษาหลายเรื่อง  
เชน แมคอนาลลี (Mcanally.  1997: Abstract) ไดศึกษาแงมุมของวัฒนธรรมองคการที่สนับสนุนหรือ 
ไมสนับสนุนการสรางสรรคความเปนองคการแหงการเรียนรู พบวา พื้นฐานที่สนับสนุนการเปนองคการ
แหงการเรยีนรู ไดแก โปรแกรมการประสานความรวมมือ การเปนพีเ่ล้ียง การปฏบิัติการที่ไดรับ
การเลือกสรร โปรแกรมการฝกอบรม และการพัฒนากระบวนการของแตละบุคคล(Individual) และ 
ความลาชาในระยะกาวของธุรกจิ สวนพืน้ฐานที่ไมสนบัสนุนใหเกิดการเปนองคการแหงการเรยีนรู
ประกอบไปดวยความแตกแยกในงาน และในแผนก การจาํกัดของแหลงขอมูลระบบการติดตอส่ือสาร 
ที่มีจุดออน  ความเขมงวดของเวลา  รวมทั้งการประสานงาน และระยะกาวทางธุรกิจ  สอดคลองกับ
งานวิจัยของ ริแบร (Ribiere. 2001: Abstract) ไดศึกษาวจิยัเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางความสําเร็จ 
ของการนําเอาการบริหารจัดการความรูไปใชกับทิศทาง และคุณสมบัตขิองวัฒนธรรมองคการ โดย
พัฒนาเครื่องมือเครื่องที่เปนแบบสอบถามที่ประกอบดวยคําถามที่เกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการ  การบริหาร
จัดการความรู และดัชนีบงชีค้วามสําเร็จของการบริหารจัดการความรู ประชากร ผูบริหาร และพนกังาน
ขององคการในอเมริกาและยโุรป จาํนวนผูตอบแบบสอบถามผานทางจดหมายอเิล็กทรอนิกส มีทัง้สิ้น  
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88 คน  ผลของการวิจยัพบวา  ความสัมพนัธระหวางวัฒนธรรมดานการแลกเปลี่ยนผลประโยชนกบั
โอกาสการบรรลุผล  มีความสัมพันธกันในเชิงบวก   
  นอกจากงานวจิยัตางประเทศแลว งานวจิัยทางวัฒนธรรมและบรรยากาศองคการในประเทศ
มีหลายทาน เชน ศุภลักษณ วริิยะสุมน (2547: บทคัดยอ) ไดศึกษาการนาํเสนอวาระปฏบิัติ เพื่อพัฒนา
วัฒนธรรมองคการของมหาวทิยาลัยราชภฎัสูความเปนเลิศในการปฏิบัติงานในฐานะสถาบันอุดมศกึษา 
เพื่อการพัฒนาทองถ่ิน การวิจัยพบวา ในปจจุบันมหาวิทยาลัยราชภฎั มีวัฒนธรรมการปฏิบัติงาน
ตามพันธกิจในระดับมาก 2 ดานคือ ดานการผลิต และพัฒนาครู และดานการจัดการศึกษา สําหรับ
วัฒนธรรมการปฏิบัติงานที่ควรเสริมสรางพบวา ควรเสริมสรางในระดับมากทกุดาน และดานที่มี
คาเฉลี่ยสูงสุดคือ ดานการผลิตและพัฒนาครู มหาวิทยาลัยราชภัฎมีแบบวัฒนธรรมองคการ 3 แบบ  
ผสมผสานกัน คือ วัฒนธรรมแบบเครือญาติ วัฒนธรรมแบบราชการ และวัฒนธรรมแบบปรับตัว  
เชนเดยีวกับงานวิจยัของ สุนทราวดี เธียรพิเชฐ (2538: บทคัดยอ) ไดวิเคราะหวฒันธรรมอาจารย
สถาบันอุดมศึกษาไทย องคประกอบของวัฒนธรรมอาจารยสถาบันอุดมศึกษาไทยที่พบในผลการวิจัยนี้ 
มี 12 องคประกอบ ไดแก 1) วัฒนธรรมอาจารยนักวิชาการ และบริการสังคม  2) วัฒนธรรมอาจารย
รักสถาบัน 3) วัฒนธรรมอาจารยมุงงานบริหาร 4) วัฒนธรรมอาจารยนักประชาธิปไตย  5) วัฒนธรรม 
อาจารยเนนความสัมพันธระหวางอาจารยและนิสิตนักศึกษา  6) วัฒนธรรมอาจารยเนนความสัมพันธ 
ระหวางอาจารย 7) วัฒนธรรมอาจารยสนใจสังคมและการเมือง  8) วัฒนธรรมอาจารยยึดมัน่ศาสนา  
9) วัฒนธรรมอาจารยมุงพัฒนาศักยภาพทางวิชาการ 10) วัฒนธรรมอาจารยรักวิชาชีพ 11)  วัฒนธรรม 
อาจารยอนุรักษวัฒนธรรมไทย 12) วฒันธรรมอาจารยเนนผลงานวิชาการ อาจารยสถาบันอุดมศึกษา
ไทยมีวฒันธรรมที่เดนชัดในระดับมาก  7 ดาน  เรียงลําดบัจากมากไปนอย  คือ  ดานที่  4,  2, 10, 11, 
12, 5 และ 9 วัฒนธรรมอาจารยที่มีความเดนชัดในระดับนอย คือ วัฒนธรรมอาจารยสนใจสังคม และ 
การเมือง   
   จากการศึกษาเอกสาร และงานวิจยัที่เกีย่วของกับวัฒนธรรม และบรรยากาศองคการ  
อาจสรุปไดวา วัฒนธรรมและบรรยากาศองคการ มีสวนสําคัญตอบุคลากรในดานการสนบัสนุนการเรยีนรู  
และการเพิ่มศกัยภาพของบคุลากรในทางวชิาการ ซ่ึงจะนาํองคการไปสูลักษณะความเปนองคการ แหง 
การเรียนรูตอไป 
   3.1.2 โครงสรางและงานในองคการ 
    โครงสรางและงานในองคการเปนปจจัยทีสํ่าคัญที่เกี่ยวกบัสภาพแวดลอม ซ่ึง       
วรเดช จนัทรศร (2549: 36 – 37) ไดเสนอวา โครงสรางขององคการเปนรูปแบบที่เปนแกนแทของ
องคการทั้งหมด โดยการเชื่อมโยงระหวางเปาหมายกบัวิธีปฏิบัติ ทั้งในระดับขั้นในการบังคับบัญชา  
ขอบเขตในการควบคุม และความสัมพันธระหวางผูบริหารกับผูรับบริการ ความหมายของการสราง
และงานในองคการ เชน สุพจน บุญวิเศษ (2547: 78) ใหความหมายวาเปนการกําหนดรปูความสัมพันธ 
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ระหวางสวนประกอบตางๆ ขององคการหรอืการจดัรูปแบบอยางเปนทางการของการงานตางๆ ภายใน
องคการ สอดคลองกับ สุพาน ีสฤษณวานิช (2549: 436) ใหความหมายวา เปนแผนภาพแสดงตาํแหนงงาน 
หนาที่งานตาง  ๆและเสนโยงความสัมพันธของงานตาง  ๆเหลานั้น โครงสรางจะครอบคลุม แนวทาง และ
กลไกในการประสานงานและการติดตอส่ือสาร และระบบตางๆ ที่เกี่ยวเนื่อง เชน การมอบหมายงาน 
การกําหนดความชัดเจนในหนาที่งานดานตาง  ๆเปนตน การจัดวางตําแหนงงาน และกลุมของตําแหนงงาน
ตางๆ ภายในองคการ ซ่ึงโครงสรางจะแสดงใหเห็นถึงความสัมพันธของงานที่จะมตีอกัน รูปแบบ
ปฏิสัมพันธ และการจัดสรรหนาที่ และความรับผิดชอบภายในองคการนั้น 
    ความสําคัญโครงสรางและงานในองคการ 
     การออกแบบโครงสรางที่ดีจะชวยใหเกดิความชัดเจนในหนาที่งาน  อํานวย
ความสะดวกในการปฏิบัติงาน และชวยใหผูปฏิบัติงานสามารถบรรลุเปาหมายงานในเรื่องตางๆ ดัง 
ตอไปนี้ (สุพานี  สฤษฎวานชิ.  2549: 437)   
      1. ทําใหทราบถึงชนิด ประเภท ขอบเขตและลักษณะงาน ตลอดจน
ขอบเขตของอํานาจหนาที่และความรับผิดชอบของงาน  ของแผนก  และฝายตาง ๆ ได 
      2. ทําใหทราบถึงชองทางการติดตอส่ือสารและการไหลของขอมูล
รวมทัง้ตําแหนงที่ตองรับผิดชอบ และตดัสินใจ เพื่อตอบสนองตอความตองการของผูปฏิบัติงาน ลูกคา  
ซัพพลายเออร และอื่นๆ ใหเปนไปไดอยางเหมาะสมและรวดเร็ว 
      3. ชวยในการประสานกจิกรรมตางๆ ในการทํางานทั้งในระดับบุคคล  
ระหวางทีมงาน แผนก และฝายงานตาง  ๆเชน โครงสรางแบบเมทริกซ (Matrix Structure) หรือโครงสราง 
แบบทีมผลิตภณัฑ (Product-Team Structure) จึงทําใหงานนัน้สอดคลอง และประสานกนั ซ่ึงผูปฏิบัติ 
ก็จะเกิดแรงจูงใจในการทํางานนั้น ๆ ดวย 
      4. ชวยสนับสนุนการสรางขอไดเปรียบในการแขงขันขององคการ เชน  
ในเรื่องตนทนุต่ําก็ควรจดัโครงสรางองคการแตกตางไปจากกรณีที่องคการตองการสรางขอ
ไดเปรียบในการแขงขันเรื่องความแตกตาง  (Differentiation)  เปนตน 
      5. เปนกลไกรองรับการปฏิบัติงานตามแผนกลยุทธใหบังเกดิผลได  
เพราะโครงสรางตองสอดคลองกับแผนกลยุทธที่วางไว  โดยตองมีหนวยงานที่สอดคลองเหมาะกับ
กลยุทธที่กําหนดและมีผูรับผิดชอบที่ชัดเจน 
   โครงสรางและงานในองคการ  ทําใหบุคลากรทราบถึงขอบเขตและอํานาจหนาที่
ในการปฏิบัติงาน ทั้งในระดบับุคคล ทีมงาน และองคการ เพื่อการบรรลุเปาหมายและผลสําเร็จของ
องคการ 
   การศึกษางานวจิัยดานโครงสรางและงานในองคการ เชน สุเมธ แสงนาทร  (2547: ง)  
ไดศึกษาการพฒันากลยุทธ การบริหารจัดการบัณฑิตวิทยาลัยมหาวิทยาลัยราชภัฎภาคเหนือตอนลาง  
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ผลการวิจยัพบวา กลยุทธแตละดานมกีลวิธีดังตอไปนี ้  1) ดานนโยบายบัณฑติวทิยาลยัตองรวมมือกนั
เพื่อความแข็งแกรงทางวิชาการของ 4 มหาวิทยาลัยราชภัฎภาคเหนือตอนลาง  2)  ดานบริหารจัดการ
ตองใชทรัพยากรรวมกันทั้งบุคลากร  แหลงขอมูลทางวิชาการ และแหลงฝกประสบการณ  3) ดาน
หลักสูตรตองพัฒนาหลักสูตรสหสาขาวิชารวมกัน  4) ดานพัฒนาบุคลากรตองสนับสนุนใหอาจารย
ศึกษาปริญญาเอกเพื่อเพิ่มศกัยภาพคณาจารยในกลุมรวมกนั 5) ดานการวิจยัของบณัฑิตศกึษาใหนกัศกึษา
ทุกสาขาวิชาทาํวิทยานิพนธเพื่อสรางนักวิชาการใหทองถ่ิน  6) ดานบรกิารทางวิชาการใหการฝกอบรม
หลักสูตรระยะสั้นและบริการงานวิจัย  7) ดานหลักสูตรนานาชาติรวมกันเปดสอนหลักสูตรสังคมศาสตร
ภาคพื้นเอเชยีตะวนัออกเฉียงใต  เนนกลุมประเทศสี่แยกอินโดจีน  8)  ดานงานศิลปวฒันธรรม  เนน
การสงเสริมทนุวจิัยเพือ่อนุรักษงานศิลปวฒันธรรมในภาคเหนือตอนลาง  9) ดานการประกันคณุภาพ  
เนนเกณฑมาตรฐานหลักสูตรอาจารยและการประเมินผลอยางจริงจัง  10) ดานความเปนเลิศทางวิชาการ  
เนนการสรางผลงานวิจยัของนิสิตปจจุบัน และสําเร็จไปแลวใหเกิดผลนาํไปสูการพัฒนาสังคมได อยาง 
แทจริง   
    สวน วินิดา เจยีระนยั (2549: 172) ไดศึกษาเรื่องการบริหารจัดการภารกิจใน
สํานักงานอธิการบดีมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  พบวา 
     1. สภาพปญหาการบริหารจัดการ ในสํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัย
ศรีนครินทรวโิรฒ ตามหลักการของการบริหารจัดการทีด่ี 6 ดาน ไดแก ดานนิติธรรม ดานคณุธรรม  
ดานความโปรงใส  ดานการมีสวนรวม  ดานความรับผิดชอบและดานความคุมคา  ตามความคิดเหน็
ของบุคลากรที่สังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ จํานวน 265 คน  พบวา มีสภาพปญหาโดยรวม
รายดาน และทุกดานในระดับมากและสูงกวาเกณฑ  3.00  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
     2. แบบจําลองการบริหารจัดการภารกจิในสํานกังานอธกิารบด ี มหาวิทยาลัย 
ศรีนครินทรวโิรฒ โดยการบูรณาการโครงสรางและอํานาจหนาที่เปนกลุมภารกจิ มี 4  หัวขอ  ไดแก  
การจัดโครงสรางองคกร การบริหารจัดการองคการ  สายงานการสั่งการ และอํานาจหนาที่ของกลุม
ภารกิจจากการวิเคราะหของผูเชี่ยวชาญ จํานวน 12 คน ที่รวมกลุมสนทนา  พบวา  มีความเหมาะสม 
  จากการศึกษาเอกสารและงานวจิยัที่เกีย่วของกับโครงสราง และงานในองคการที่เนน
บรรยากาศแบบเปดเผย ระบบไมปดกั้นตายตัว โดยโครงสรางและงานในองคการดังกลาว จะมีสวนรวม
สําคัญในดานการสนับสนุนใหเกิดกิจกรรม และการไหลเวียนดานการสื่อสารงานในองคการ การจัด 
โครงสราง และงานในองคการ จึงเปนกลยทุธ ซ่ึงจะนําองคการไปสูลักษณะความเปนองคการ แหง
การเรียนรู 
   3.1.3  สภาพแวดลอมทางกายภาพ  (Physical  Environment) 
    สภาพแวดลอมทางกายภาพมีอิทธิพลตอการพัฒนาบุคลากร ซ่ึงอยูในองคการ  
มีหลายประเภท ไดแก สภาพแวดลอมที่เปนพื้นทีภ่ายนอกอาคาร เชน สภาพธรรมชาติโดยรอบอาคาร  
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ตนไม และการประดับตกแตงตนไมสีเขียวทีท่ําใหรูสึกสบายทั้งรายกายและจิตใจ สรางความรูสึกออนโยน  
ผูกพันกับธรรมชาติ อาคารสถานที่ และสิ่งกอสรางทั้งหมด จึงมีความสาํคัญและมีอิทธิพลตอบุคลากร
ในการเรยีนรูและปฏิบัติงาน 
    ความหมายของสภาพแวดลอมทางกายภาพ 
     สภาพแวดลอมทางกายภาพมีการใหความหมายของนกัวชิาการดังนี้                 
ตุลา มหาพสุธานนท (2547: 99) ใหความหมายวา เปนปจจัยที่เกี่ยวของกบัการทํางานทีส่ามารถจับตอง
ได  เครื่องอํานวยความสะดวกตางๆ ที่ชวยในการปฏิบัติงานของบุคลากรใหดําเนินไปไดดวยดี ไมวา
จะเปนสํานักงาน  เครื่องใชสํานักงาน  เครื่องปรับอากาศ  ที่พักทานอาหาร  หองน้ํา  สถานพยาบาล  
ที่พักผอนหยอนใจ และหองสมุด สวนอรวรรณ ธรรมพิทักษ (2547: 32) ไดสรุปความหมายวา เปน
พื้นที่ภายนอกอาคาร เชน สภาพธรรมชาติโดยรอบอาคาร ตนไม และการประดับตกแตงพื้นที่สีเขียว
ที่เปนตนไม สรางความรูสึกสบายทั้งรางกาย และจิตใจ ทํานองเดียวกับ รอบบินส และ คูลเตอร  
(2546: 23) ใหความหมายวา เปนสภาพแวดลอมที่มีอิทธิพล และสงผลกระทบตองานขององคการ
ทั้งทางบวกและทางลบ เชนเดยีวกบั พภิพ วชังเงิน (2547: 345 – 346) ใหความหมายวา เปนสภาพแวดลอม
ที่สัมผัสได เชน โตะ ระยะเวลาการทํางาน อุณหภูมิ แสงสวาง  เสยีง  และสวัสดิการตางๆ  ตลอดจน
มลภาวะทีเ่กิดขึ้นจากการทํางาน 
   จากความหมายของสภาพแวดลอมทางกายภาพ สรุปโดยรวมไดวา  สภาพแวดลอม 
ทางกายภาพ หมายถึง  สภาพแวดลอมที่สัมผัสไดที่ประกอบดวย อุปกรณและวัสดใุนสํานักงาน  รวมทั้ง
สภาพแวดลอมภายนอกอาคาร ทั้งสิ่งปลูกสราง และพื้นที่ของตนไม โดยสภาพแวดลอมทางกายภาพ
สงผลตอความรูสึกของบุคลากรในการปฏบิัติงาน 
    ความสําคัญของสภาพแวดลอมทางกายภาพ 
     สภาพแวดลอมทางกายภาพ เปนกลยุทธที่องคการนํามาปรับใช เพื่อให
สามารถปรับตัวใหทันตอการเปลี่ยนแปลงของกระแสสังคมโลก ตลอดจนแนวทางการวางแผนการ
บริหารจัดการดานอาคารสถานที่  ความสําคญัของสภาพแวดลอมทางกายภาพมีดังนี้  (สุพจน  บุญวเิศษ. 
2547: 197 – 198 ; เนตรพัณณา  ยาวิราช.  2546: 34 – 35)   
      1. เปนกลยุทธในการจัดองคการดานตางๆ เพื่อใหองคการสามารถ
ดําเนินไปอยางมีประสิทธิภาพ  ภายใตสถานการณที่เปลีย่นแปลงไป 
      2. การรูเทาทันการเปลี่ยนแปลงสภาพแวดลอม โดยการปรับปรุงสภาพ 
แวดลอมทางกายภาพทีเ่ต็มไปดวยการแขงขันและปญหาอุปสรรค ยอมทําใหองคการมีความอยูรอด 
      3. เปนกลยุทธขององคการที่นํามาใชในการจัดการความไมแนนอน
ของสภาพแวดลอมที่มีลักษณะแตกตางกนัออกไปตามพื้นที่  โดยการกระจายระบบการบริการ 
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      4. เปนการประชาสัมพันธในรปูแบบตางๆ ที่นาสนใจ โดยเพิ่มการ
โฆษณา และเทคโนโลยีการสื่อสารใหมากขึ้น  ชวยในการสรางความโดดเดน 
   สภาพแวดลอมทางกายภาพเปนกลยุทธในการจัดองคการ เพื่อใหการดําเนินงาน
เปนไปอยางมีประสิทธิภาพสภาพแวดลอมทางกายภาพขององคการที่แตกตางกัน ตามลักษณะบริบท 
ขององคการ จึงมีการนํามาปรับใช เพื่อใหทันตอกระแสการเปลี่ยนแปลงโลก เพื่อใชเปนแนวทาง ใน 
การวางแผนระบบบริหารตอไป 
   การศกึษางานวจิัยดานสภาพแวดลอมทางกายภาพ พบการศกึษา เชน อรุณี โคตรสมบัต ิ 
(2542: บทคัดยอ) ไดวิจยัการศึกษาทัศนะของผูบริหาร  อาจารย  และนักศึกษาเกี่ยวกับสภาพแวดลอม
ที่เกี่ยวของกับการพัฒนานกัศึกษา สถาบันราชภัฏ กลุมรัตนโกสินทร โดยศึกษาแตละสถาบันทั้ง 5  ดาน  
ไดแก ดานองคการ  ดานการเรยีนการสอน  ดานสังคม  ดานการเงนิ และดานกายภาพ พบวา สถาบันราชภฎั
บานสมเด็จเจาพระยามีทัศนะแตกตางกันทุกดาน ยกเวนดานสังคม โดยทัศนะของผูบริหาร และอาจารย
อยูในระดับมากกวานกัศึกษาในดานองคการ ดานการเรยีนการสอน และดานการเงนิ สวนดานกายภาพ
ผูบริหารมีทัศนะอยูในระดับมากวาอาจารยและนักศึกษา สถาบันราชภัฎพระนครมีทัศนะแตกตางกัน  
โดยทัศนะของผูบริหาร และอาจารยอยูในระดับมากกวานักศกึษา ในดานการเรียนการสอนเกีย่วกับ
พฤติกรรมการสอนของอาจารย สําหรับการประเมินผล อาจารยมีทัศนะอยูในระดับมากกวาผูบริหาร
และนักศกึษา สวนดานสังคม นักศึกษามีทศันะอยูในระดบัมากกวาผูบริหารและอาจารย สถาบันราชภัฎ
สวนดุสิตมีทัศนคติแตกตางกันทุกดาน ยกเวนดานการเรียนการสอนเกี่ยวกับหลักสูตร โดยทัศนะของ 
ผูบริหารอยูในระดบัมากกวาอาจารยและนกัศกึษา ในดานองคการ และดานกายภาพ สวนดานการเรียน
การสอนเกีย่วกับพฤตกิรรมการสอนของอาจารย การประเมินผล ดานสังคม และดานการเงิน  ผูบริหาร
และอาจารยมทีัศนะอยูในระดับมากกวานกัศึกษา สถาบันราชภัฎสวนสนุันทา มีทัศนะแตกตางกัน โดย
ทัศนะของผูบริหารอยูในระดับมากกวาอาจารย และนกัศึกษาในดานองคการ ดานการเรียนการสอน
เกี่ยวกับการประเมินผล และดานการเงิน สวนดานการเรียนการสอนเกี่ยวกับพฤติกรรมการสอนของ 
อาจารย ผูบริหารและอาจารยมีทัศนะอยูในระดับมากกวานักศึกษา การเสนอแนะเกี่ยวกบัสภาพแวดลอม
ของสถาบันราชภัฎกลุมรัตนโกสินทร เร่ืองที่ควรดําเนินการคือ ควรมีการประเมินหลักสูตร จัดโครงการ
พัฒนาการเรียนการอสนสถาบันราชภัฎแนวใหม จดัการแนะแนวในเรื่องการคบเพื่อใหกับนักศึกษา  
จัดหาแหลงทนุเพิ่ม และควรเพิ่มจํานวนทีน่ั่งทํางาน และที่พักผอนใหกับนักศกึษา   
   นอกจากนี้ จากการศกึษางานวจิัยของ สุนทรี ดวงทพิย (2543: บทคัดยอ) ไดศึกษาวจิยั
เกี่ยวกับการพัฒนารูปแบบสภาพแวดลอมในหองเรียน เพือ่สัมฤทธิผลของสมรรถภาพดานการเรียนรู ใน
สถาบันราชภฎั พบวา ผูสอนควรกําหนดรูปแบบการสอน และบรรยากาศในหองเรยีนทีเ่อื้ออํานวยตอ
การพัฒนาผูเรียน เพื่อใหผูเรียนไดรับการพัฒนาใหมากที่สุด เพราะผลจากการวิจัยพบวา รูปแบบการสอน
และบรรยากาศในหองเรยีน มีอิทธิพลตอสมรรถภาพดานการเรียนรู ผูบริหารสถาบันอุดมศึกษาควร
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พัฒนาอาจารย ในดานคุณลักษณะดานวิชาชพี  เพราะเปนคณุลักษณะที่มีอิทธิพลตอการพัฒนานักศกึษา  
ผูสอนควรกําหนดสภาพแวดลอมในหองเรยีน เพื่อพัฒนาใหนักศกึษาเกิดคุณลักษณะทีพ่ึงประสงคอ่ืนๆ  
สอดคลองกับงานวิจัยของ วไิลพร มณีพันธ (2539: บทคัดยอ) ไดศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธระหวาง
ปจจัยสวนบุคคล และสภาพแวดลอมในการทํางานกับความพรอมในการเรียนรูดวยตนเอง ของพยาบาล
ประจาํการ โรงพยาบาลของรัฐ กรุงเทพมหานคร พบวา สภาพแวดลอมในการทํางานมีความสัมพันธ
ทางบวกกับความพรอมในการเรียนรูดวยตนเองของพยาบาลประจําการ ตัวแปรรวมกัน ทํานายความ
พรอมในการเรียนรูดวยตนเองของพยาบาลประจําการ คือ สภาพแวดลอมทางดานจิตใจ ดานความ
ตองการพฒันาตนเอง ดานความมีอิสระในการทํางาน โดยสภาพแวดลอมสามารถรวมกนัทํานายความ 
พรอมในการเรียนรูดวยตนเองของพยาบาลประจําการไดรอยละ 43.96 และในการศึกษางานวิจัย ของ  
ฉัตรชนก  สายสุวรรณ (2548: 45) ไดกลาวถึง ปจจยัดานสภาพแวดลอมขององคการวา  สภาพแวดลอม
ที่แตกตางกันจะสงผลตอการปฏิบัติงาน และประสิทธิผลขององคการจะไมสมบูรณหากไมพิจารณา
ลักษณะของสภาพแวดลอมทางกายภาพขององคการ 
  จากการศึกษาเอกสารและงานวิจยัที่เกีย่วของกับสภาพแวดลอมทางกายภาพ อาจสรปุ
ไดวา สภาพแวดลอมทางกายภาพในดานสงเสริมสนับสนุนใหบุคลากรในองคการ มีความรูสึกสบาย
ทั้งดานรางกายและจิตใจ เกดิความพรอมในการเรียนรู ซ่ึงจะนําไปสูลักษณะความเปนองคการ แหง
การเรียนรูตอไป 
  3.2  ปจจัยดานการบริหาร  (Administration) 
   กระบวนการบริหาร เปนกระบวนการสื่อสารที่มีความตอเนื่อง และเกี่ยวของระหวาง
กันและกัน ซ่ึงชวยใหทุกคนในองคการมุงไปที่เปาหมายเดยีวกันคือ ผลการดําเนินงานดานการเงนิ
ขององคการ กระบวนการนี ้จะเกิดขึน้ซ้ําแลวซํ้าอีก โดยเปนกลไกทีใ่ช เพื่อบริหารองคการในแตละป 
(โฮโนลด ; และ ซิลเวอรแมน. 2549: 20) สอดคลองกับ วิจติร  ศรีสอาน (2518: 46 – 48) ที่กลาววา  
การบริหารงานหรือการดําเนนิงานของสถาบันอุดมศึกษาที่มีประสิทธิภาพนั้น จะตองยึดหลักการสําคัญ  
2  ประการคือ  1)  ความมีอิสระในการดําเนินงาน  มหาวิทยาลัยจะตองอยูในระบบปกครองตนเอง  
ทั้งนี้ เพื่อใหสามารถทําหนาที่ไดอยางสมบูรณเต็มที่ตามลักษณะความจําเปนของสถาบันทางวิชาการ
ช้ันสูง  2) มีเสรีภาพทางวิชาการ โดยใหอาจารยและนิสิตมีเสรีภาพในการดําเนินการกิจกรรมทางวิชาการ  
ทั้งดานการเรียนการสอนและการวิจยัคนควา นอกจากนี ้พภิพ วชังเงนิ (2547: 194) ไดกลาววา  แรงผลักดนั 
ที่ผูบริหารทุกระดับตองเตรยีมพรอมโดยการพัฒนาผูบริหารมีหลัก 3 ประการ คือ 1) ผูบริหารตอง
ถือหลักการพัฒนาตนเองเปนสําคัญ  ควรเสาะแสวงหาความรูเพิ่มเติมใหกับตัวเองอยูเสมอ  2) การพัฒนา
ผูบริหาร  ควรกําหนดเปนนโยบายขององคการ  องคการจะตองสรางบรรยากาศ  สงเสริมการพัฒนา
ตัวของผูบริหาร โดยใหโอกาสศึกษาเพิ่มเตมิในโอกาสอนัควร 3) การพฒันาผูบริหาร ควรทาํโครงการ
เปนระยะยาว  ไมหยดุยั้ง เพราะตองติดตามใหทันตอเหตกุารณอยูเสมอ 
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   3.2.1 ภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลง  (Transformational Leadership)   
     กระแสการเปลี่ยนแปลงโลกทีส่งผลกระทบตอองคการ ผูนําในองคการจึงตอง 
ปรับบทบาท แนวคิด เทคนิควิธีในการบริหารองคการใหทันตอการเปลี่ยนแปลง ความหมายของผูนํา
การเปลี่ยนแปลง เชน เนตรพณัณา ยาวิราช (2546: 225) ใหความหมายวา ผูนําการเปลี่ยนแปลง  หมายถึง  
บุคคล ผูซ่ึงอยูภายในหรือภายนอกองคการ ซ่ึงพยายามทีจ่ะปรับปรุงสภาพขององคการใหดีขึ้น การ
เปลี่ยนแปลงอาจจะเกิดจากผูบริหารกําหนดเอง หรือการจางที่ปรึกษาจากภายนอกเพราะที่ปรึกษา จาก
ภายนอกมีความเชี่ยวชาญเฉพาะดานในดานตางๆ การเปลี่ยนแปลงควรพิจารณาอยางกวางๆ ทักษะ
ที่สําคัญของผูนําการเปลี่ยนแปลงคือ ความสามารถในการพิจารณาวา ควรเปลี่ยนแปลงอยางไร และ
ความมีทักษะในการเปลี่ยนแปลงที่เปนการแกปญหา โดยการใชความรูในดานพฤติกรรมศาสตรเปน
เครื่องมือ ชวยใหผูอ่ืนยอมรบัการเปลี่ยนแปลง สอดคลองกับ สุพาน ีสฤษฎวานิช (2549: 326) ให
ความหมายวา คือ ผูนําที่ใชบารมีเพื่อกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงที่ยิ่งใหญแกองคการ สามารถพลิกฟน
องคการที่มีปญหานั้น ใหประสบความสําเร็จ 
  กลาวโดยสรุปไดวา ภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลงคือ คุณลักษณะของผูนําทีม่ีความทันสมัย
ทันโลกทันเหตุการณ  สามารถปรับตนเองและนําพาองคการไปสูความสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพ 
   การศึกษางานวิจัยทีเ่กีย่วกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงพบการศึกษาหลายเรื่อง  
เชน ดนัแฮม (Dunham. 1990: Abstract) ไดศึกษาพฤตกิรรมความเปนผูนําในผูบริหารการพยาบาล
ตามแนวคิดพฤติกรรมความเปนผูนําของ แบส พบวา พฤติกรรมความเปนผูนําของผูบริหารการพยาบาล
ตามการรับรูของตนเอง และผูใตบังคับบัญชาแตกตางกนั โดยผูบริหารการพยาบาลรับรูพฤติกรรมความเปน 
ผูนําของตนเองสูงกวาผูใตบังคับบัญชา นอกจากนี้ งานวิจัยของ แมคแดเนียล ; และ วูลฟ (McDanial ; 
& Wolf. 1992: Abstract) ไดศึกษาแนวคดิ พฤติกรรมความเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง มีผลตอความ
พึงพอใจ และการคงอยูของพยาบาล ผลการศึกษาพบวา หัวหนากลุมงานการพยาลรับรูพฤติกรรม
ความเปนผูนําการเปลี่ยนแปลงสูงกวาผูบริหารระดับกลางรับรูพฤติกรรมความเปนผูนาํการเปลี่ยนแปลง
ตามการรับรูของหัวหนากลุมงานการพยาบาลสูงกวาผูบริหารการพยาบาลระดับกลาง และการรับรู
ของผูบริหารการพยาบาลระดับกลางสูงกวาพยาบาลวิชาชีพ และผูบังคับบัญชาที่มีความเปนผูนําการ
เปลี่ยนแปลงสูง มีผลตอความพึงพอใจในงานสูง และจากการศกึษางานวจิัยในประเทศ เชน สํานกังาน
คณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ (2551ข: ออนไลน) ไดศึกษาภาวะความเปนผูนําของคณบดีสถาบัน 
อุดมศึกษาของรัฐ  พบวา  รูปแบบองคประกอบของภาวะผูนํา  ไดแก  ดานภูมิหลัง  ดานสถานการณ
ที่เกี่ยวของ ดานคุณลักษณะเฉพาะของความเปนผูนํา ดานพฤติกรรมการเปนผูนํา และดานภาวะความเปน
ผูนําของคณบดี สามารถอธิบายความแปรปรวนของตัวแปรภาวะความเปนผูนําของคณบดี ไดรอยละ  
82.90 และองคประกอบที่มอิีทธิพลทางบวกตอภาวะความเปนผูนําของคณบดี ไดแก องคประกอบ
ดานภูมหิลัง ดานสถานการณที่เกี่ยวของ ดานคุณลักษณะเฉพาะของความเปนผูนํา และดานพฤติกรรม
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ความเปนผูนําของคณบดี สําหรับองคประกอบที่มีอิทธิพลรวม อิทธิพลทางตรงและอิทธิพลทางออม 
ตอภาวะความเปนผูนําของคณบดีมากที่สุด คือ ดานภูมิหลัง รองลงมา คือ ดานสถานการณที่เกีย่วของ  
เชนเดียวกับงานวิจัยของ วัลภา อิสระธานันท (2545: บทคัดยอ) ไดศกึษาความสัมพันธระหวางภาวะ
ผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย และการทํางานเปนทีมกับคุณภาพบริการโรงพยาบาล ตาม 
การรับรูของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลกาํแพงเพชร พบวา ภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลง การทํางาน
เปนทีมตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ คุณภาพบรกิารโรงพยาบาลอยูในระดับสูง และภาวะผูนาํ
การเปลี่ยนแปลง  การทํางานเปนทีมโดยรวมมีความสัมพันธทางบวกกับคุณภาพบรกิารโรงพยาบาล
ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพในระดับ ปานกลาง  นอกจากนี้งานวจิัยของ ประจวบ สุขสมบูรณ  
(2543: บทคัดยอ) ไดศึกษาการสืบสอบแบบการตัดสินใจของอธิการบดีสถาบันราชภัฎ พบวา อธิการบดี
สถาบันราชภัฎ มีวิธีการตัดสินใจโดยใชคณะกรรมการหรือคณะบุคคลเปนสวนใหญ บางสวนใชวิธี 
การตัดสินใจในขั้นสุดทายดวยตนเอง ตามอํานาจและหนาที่โดยตรง ภายใตกฎ ระเบียบ และขอบังคบั
ตางๆ และมอบอํานาจใหผูบริหารระดับตางๆ ดูแลและตัดสินใจเบื้องตนนานที่รับผิดชอบการตัดสินใจ
ทุกประเภทจะตองใชขอมูลพื้นฐานในการตัดสินใจเปนสําคัญ อธิการบดีสถาบันราชภัฎจะตัดสินใจ
โดยตรงในงานบริหารบุคคลเปนสวนใหญ และงานบริหารทั่วไปที่เกี่ยวกับงานนโยบาย และงานริเร่ิม
ที่สําคัญ  สวนงานประเภทอื่นๆ จะมอบหมายใหผูบริหารในระดับตางๆ ตัดสินใจ โดยยึดหนาที ่และ 
การทํางานตามภารกิจเปนสําคัญ    
   จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกีย่วของกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่เนน ดาน
คุณลักษณะของผูนําที่มีความทันสมัยทันโลกทันเหตุการณ จะชวยสรางความพึงพอใจตอผูปฏิบัติงาน
และสงผลตอประสิทธิภาพขององคการในดานบวก ซ่ึงจะนาํองคการกาวไปสูลักษณะความเปนองคการ
แหงการเรยีนรูตอไป 
   3.2.2  การบริหารการเปลี่ยนแปลงและนวัตกรรม 
    การบริหารการเปลี่ยนแปลงในมหาวิทยาลัยเปนความสําเร็จของการเปลี่ยนแปลง 
องคการอยูที่ความชัดเจนของเปาหมาย ยุทธศาสตรขององคกรที่รองรับวิสัยทัศน และพนัธกิจขององคการ  
การบริหารการเปลี่ยนแปลงใหยนืยง จะตองมุงผลสัมฤทธิ์เปนเปาหมายหลัก มุงประสิทธิภาพ และ
ความคุมคาของการดําเนนิงานภายใตหลักธรรมาภบิาล (Good Governance) (ทบวงมหาวิทยาลัย.  2544: 85)  
การเปลี่ยนแปลง มีในลักษณะจากการเริ่มตนและปฐมนเิทศกับสมาชิกในองคการ โดยการสรางกระบวนการ
กระจายอํานาจจากผูบริหาร มีการยอมรับวัฒนธรรมใหม ดานการเปลี่ยนแปลง สรางความรูสึกพอใจ
กับความสําเรจ็ของงาน  (บลองชารด ; คารอส ; และ แรนดอลฟ.  2544: 18) 
    ความหมายของการบริหารการเปลี่ยนแปลงและนวัตกรรม 
     เนตรพณัณา ยาวิราช (2546: 224) ใหความหมายการบรหิารการเปลีย่นแปลง
วา คือ กระบวนการที่ทําใหองคการมีประสิทธิภาพมากขึน้ในการทํางานใหบรรลุวัตถุประสงค  การ
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เปลี่ยนแปลงนีเ้กี่ยวของกับสวนตางๆ ภายในองคการและมีผลกระทบตอการใชอํานาจหนาทีใ่นสาย
การบังคับบัญชา  ความรับผิดชอบของสมาชิกในองคการ และการติดตอส่ือสารในองคการ  รวมทั้ง
แรงผลักดัน จากการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีใหมๆ การขยายขอบเขตไปสูสากล  เชนเดียวกบั  
สุพานี  สฤษฎวานิช (2549: 541) ใหความหมายวา  เปนกระบวนการทีอ่งคการจะปรบัตัวใหเขากับ
วิทยาการใหมๆ  การเปลี่ยนแปลงทางดานวัฒนธรรม เศรษฐกิจ การเมือง สังคม และสภาพแวดลอม
ภายนอกอื่นๆ หรือจากกลุมผูมีสวนไดเสียที่เกี่ยวของกับองคการที่มีการเปลี่ยนแปลงไป 
  กลาวโดยสรุปไดวา การบริหารการเปลี่ยนแปลงและนวัตกรรม หมายถึง กระบวนการ 
ปรับตวัของสมาชิกและผูบริหารในองคการในการดาํเนนิงานใหทันตอกระแสการเปลี่ยนแปลงสภาพ
ตางๆ จากภายนอก โดยอาศยัเทคโนโลยีใหมในการปรับตัวขององคการ 
   การศึกษางานวิจัยทีเ่กีย่วของกับการบริหารการเปลี่ยนแปลง และนวัตกรรม  เชน  
คิม และ ปารเกย (Kim ; & Parkay.  2004: 85 – 97) ไดศกึษาเกีย่วกบัการริเร่ิมหลักการในสาธารณรฐัเกาหล ี: 
การทาทายของภาวะผูนําใหม พบวา ประสิทธิภาพภาวะผูนําเปนปจจยัจําเปนและเปนนวัตกรรมใน
การบริหารการศึกษา บริการคุณภาพการศึกษา การเลือกการตัดสินใจดวยตนเองเปนอุปสงคของหลักการ
ภาวะผูนาํ ดานประชาธิปไตยใหมที่ทาทายในสังคมเกาหลี  นอกจากนี้งานวิจยัของ วรรณกร อัศวมงคลชยั  
มานพ  จิตตภษูา และ ชุมจิตต  แซฉั่น (2549: 578) ไดศึกษาปจจัยที่มอิีทธิพลตอการใชอินเทอรเน็ต
เพื่อจุดประสงคทางวิชาการของอาจารยมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร พบวา อาจารยมหาวิทยาลัย 
สงขลานครินทร สวนใหญใชเวลานอยกวา 6 เดือน ในการตัดสินใจใชอินเทอรเน็ต เพื่อจุดประสงค
ทางวิชาการโดยมีวตัถุประสงคในการใชอินเทอรเนต็ เพื่อการคนควาสารสนเทศเพื่อการติดตอส่ือสาร  
และเพือ่การเรียนการสอน ตามลําดับบริการอินเทอรเน็ตที่ใชมากที่สุด คือ สารสนเทศเว็บ หรือ  www  
อาจารยใชอินเทอรเน็ตในชวงเวลา 12.01 – 1 .00 น. มากที่สุด เนื่องจากเปนชวงเวลาทีว่าง  มีความถี่
ในการใชอินเทอรเน็ต 2 – 7 คร้ังตอเดือน และในแตละครั้งใชอินเทอรเน็ตนาน 1 – 2 ช่ัวโมงตอคร้ัง  
และสถานที่ ที่อาจารยใชอินเทอรเน็ตมากที่สุด คือ หองพักอาจารย ปญหา ที่อาจารยพบจากการใช
อินเทอรเน็ต คือ ความลาชาของอินเทอรเน็ต ดานความสัมพันธระหวางปจจัยดานตางๆ กับการใช
อินเทอรเน็ต พบวา เพศ คณะที่สังกดัคุณลักษณะของอินเทอรเน็ต ดานความเปนประโยชน และ
ความซับซอน มีอิทธิพลตอการใชอินเทอรเน็ต เพื่อจุดประสงคทางวิชาการ แตการศึกษารายได  ภาควิชา 
ที่สังกัด คุณลักษณะของอินเทอรเน็ตดานความเขากันไดและการสังเกตผลของการใชได รวมถึงสื่อ
ระหวางบุคคล และสื่อมวลชนไมมีอิทธิพลตอการใชอินเทอรเน็ต เพื่อจุดประสงคทางวิชาการของ
อาจารยมหาวทิยาลัยสงขลานครินทร 
  จากการศกึษาเอกสารและงานวจิัยทีเ่กีย่วของกบัการบรหิารการเปลีย่นแปลง และนวัตกรรม
ที่เปนการกระทําเกี่ยวกับอํานาจการบังคับบัญชา เพื่อใหบุคลากร มีการดําเนินงานใหทันตอกระแส
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การเปลีย่นแปลงจากภายนอก โดยใชเทคโนโลยใีหมๆ ในการปรับตวั ซ่ึงจะนําไปสูลักษณะความเปน
องคการแหงการเรียนรูตอไป 
   3.2.3  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย  (Human resource Development)   
     การพัฒนาทรพัยากรมนษุยเปนการทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมไป
ในทางที่ดี  ทําใหองคการเกดิการเปลี่ยนแปลง  ปรับปรุงและพัฒนาไปในทางที่ดี  ซ่ึง พิภพ  วชังเงิน  
(2547: 182) ไดใหความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยวา เปนการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการ
ทํางาน คานิยม และเจตคตขิองบุคลากรในองคการที่ไมพึงประสงคใหเปนไปในทางที่พึงประสงค  
ใหเกื้อกูลตอการทํางานรวมกัน กอใหเกิดประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการทํางาน สอดคลองกับ
สถาบันพัฒนาขาราชการพลเรือน (2547ข: 7) ใหความหมายวา เปนการเปลี่ยนจุดเนนเปนการบริหาร
ที่ผลลัพธผลสัมฤทธิ์ของงานแทนการเนนการใชกฎระเบยีบแบบเดิมโดยการมอบอํานาจการบริหารงาน
ใหมีความคลองตัวมากขึ้น 
 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย จึงมีความหมายโดยรวมวา เปนความพยามในการเปลี่ยนแปลง
พฤตกิรรมของบุคคลในการทํางานใหเกิดผลสัมฤทธ์ิสูงสุดแกองคการอยางมีประสิทธิภาพ 
    ความสําคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนษุย 
     พิภพ วชังเงนิ (2547: 183 – 184) ไดสรุปความสําคัญของการพัฒนาทรพัยากร
มนุษย  ไวดังนี้ 
      1. ทําใหดึงดูด  สรรหาบุคคลที่มีความรูความสามารถเขาสูองคการ  
เปนเรื่องสําคัญอยางยิ่งในยุคโลกาภิวัตน มีการเปลี่ยนแปลงในดานวิทยาศาสตร เทคโนโลยี  จิตวิทยา  
การแขงขันทางธุรกจิ  ฯลฯ  จําเปนตองใชคนที่มีคุณภาพ  มีความประพฤติดี  มีความรูความสามารถ  
มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค  เพื่อความเจริญเติบโตขององคการในระยะยาว   
      2. การดึงศักยภาพของบุคคลมาใชในการทํางานผูบริหารควรดึงศกัยภาพ
ของบุคลากรออกมาใหมากทีสุ่ด เพื่อใหองคการเกิดประโยชนสูงสุด 
      3. ชวยในการธํารงรักษา และพัฒนาบุคลากร สําหรับเจตคติ และ
ความพึงพอใจแกบุคลากร สรางระบบการพัฒนาคุณภาพชีวิตและสงเสริมความกาวหนาในสายงาน 
      4. เพื่อพฒันาใหบุคคล มีสมรรถภาพเพิ่มขึ้น อยางตอเนื่อง และมี
ประสบการณจากการคนควาฝกอบรมจากหนวยงานทั้งภายในและภายนอก 
   การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมไปในทางที่ดี ทําให 
องคการเกิดการเปลี่ยนแปลงไปในทางทีด่ี  ดั้งนั้น การสรรหาบุคลากรที่ดีมีศักยภาพ  ทั้งดานความรู  
ความสามารถ  ความประพฤติที่ดี  ตลอดจนการธํารงรกัษาและการพฒันาบุคลากร จะเปนกลไกสําคญั
ในการพัฒนาองคการตอไป 
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   การศึกษางานวิจัยทีเ่กีย่วของกับการพัฒนาทรัพยากรมนษุย เชน อรุณ ีรุงอภินันท  
(2539: บทคัดยอ) ไดศึกษาบทบาทของนักพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกรที่กําลังเปลี่ยนแปลง  ซ่ึง
วิเคราะหเปน 4 ประเด็น ดังนีค้ือ วิธีการและกลยุทธในการนําการเปลี่ยนแปลงเขามาในองคการ  แนวคดิ
ในดานของบรรยากาศองคกรและรูปแบบการฝกอบรมและพัฒนา  บทบาทของนักพฒันาทรัพยากร
มนุษยที่เปลี่ยนแปลงไป รวมทั้ง ทักษะหรือขีดความสามารถหลักที่นักพัฒนาทรัพยากรมนุษยพึงจะมี  
โดยเปรียบเทียบระหวางการวิจัยที่พบในเอกสารและการปฏิบัติจริง การดําเนินการเปลี่ยนแปลงในองคกร
จะสามารถดําเนินการไดเปนอยางดี จะตองไดรับการสนับสนุนอยางเต็มที่จากผูบริหารระดับสูงของ 
องคกร และนอกจากนี้หนวยงานพัฒนาทรัพยากรมนุษย เปนหนวยงานที่มีบทบาทสําคัญในการเปน 
ส่ือกลางใหสมาชิกในองคกรมีความเขาใจและยินดใีหความรวมมือในการเปลี่ยนแปลง นัก HRD  ควรมี  
ความรู ความเขาใจ ในเรื่องจิตวิทยาการเรียนรูในมนุษย หรืออาจกลาวไดวา เปนทักษะการออกแบบ
การเรียนรู (Learning Design Skill) โดยการเรียนรูนี ้มีนัยสําคัญวา  เปนการเรียนรู  ซ่ึงไมไดจํากดั
อยูแตในสถานการณหองฝกอบรมเทานั้น หากแตเปนการเรียนรูอยางตอเนื่อง ทั้งที่เปนทางการ และ
ไมเปนทางการ องคกรควรจะใหความสําคัญกับการพัฒนานัก  HRD ในหนวยงานใหมีตระหนักถึง
ทักษะในการตดิตอสัมพันธ (Interpersonal Skill) เนื่องจากจะเห็นไดวา นัก HRD เปนผูที่มีบทบาท
สําคัญ ในการประสานงานกบักลุมคนจํานวนมาก ทั้งระดับบน (ผูบริหารระดับสูง) ระดับเดียวกนั  
(Line Managers) และระดับปฏิบัติการ (Employees) ดังนั้น ทักษะในการตดิตอสัมพันธจงึเปรียบเสมือน  
เครื่องมือที่ชวยใหการทํางานของหนวยงานไดรับความรวมมือจากทกุๆ ฝาย 
    สวน บษุยา วรีกุล (2549: 81 – 82) ไดศกึษาผูบริหารงานทรัพยากรคนกับงาน
ดานการจดัการสิ่งแวดลอม ในองคการธุรกิจของไทย พบวา 1) องคการธุรกิจไทยมนีโยบาย และ
ความเขาใจ ความตั้งใจดเีร่ืองสิ่งแวดลอม แตมีมาตรฐานการปฏิบัติ และผลงานดานการจดัการสิ่งแวดลอม
ปานกลาง 2) ผูบริหารทรัพยากรคนใหความสําคัญกับงาน และมบีทบาทภาระหนาที่ทางดานงาน
ส่ิงแวดลอมปานกลาง และมผีลงานทางดานสิ่งแวดลอมนอย  และ 3) ผูบริหารงานทรัพยากรคนมี
ความพรอม เร่ืองความรูเกีย่วกบังานสิ่งแวดลอมขององคการ ความรูความสามารถดานการจดัการสิ่งแวดลอม
และความชอบความเต็มใจที่จะทํางานดานสิ่งแวดลอมอยูในระดับปานกลาง ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย  
คือ 1) การพัฒนาปจจยัที่สําคัญ  คือ  คามรูและความชํานาญขององคการดานการจัดการสิ่งแวดลอม  
เจตคติของผูบริหารระดับสูงขององคการ และกฎหมายและขอบังคับดานสิ่งแวดลอม เพื่อสงเสริม
ผลงานดานสิ่งแวดลอมขององคการธุรกิจ 2) การสรางกฎเกณฑหรือรางวัลทางธุรกิจที่เปนแรงจูงใจ
ใหองคการธุรกิจสรางผลงานดานสิ่งแวดลอม เพื่อสงเสรมิภาพลกัษณหรือจุดขายขององคการ 3) การ 
แตงตั้งคณะกรรมการดานสิ่งแวดลอมขององคการที่ประกอบดวยผูบริหารทุกฝาย และมีผูบริหารสูงสุด
เปนผูนํากลุม และ 4) การใชปจจัยและความสามารถในงานของหนวยงานทรัพยากรคนเพื่อชวยทีมงาน
ดานสิ่งแวดลอมขององคการ 
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  จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกีย่วของกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่เปนลักษณะ
การเพิ่มขีดความสามารถของบุคลากรในรูปแบบการฝกอบรมตางๆ  และการรวมกลุมสัมพันธ  โดย
การเพิ่มขีดความสามารถในรูปแบบการฝกอบรม การเรียนรูจากการปฏิบัติ จะชวยเพิ่มแรงจูงใจ ใน
การเรียนรู ซ่ึงจะสงผลตอลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรูตอไป 
   3.2.4  การมอบอํานาจ (Empowerment) 
    อํานาจในองคการแตละองคการมีแหลงของอาํนาจแตกตางกนั การบรหิารอํานาจ
จะสงผลโดยตรงตอบุคลากรในองคการในการปฏบิัติงาน ผลกระทบของอํานาจที่มาของอํานาจการมอบ
อํานาจ หรือการเสริมสรางพลังอํานาจจะมตีอองคการ ทั้งทางตรงและทางออม 
    ความหมายของการมอบอํานาจ 
     การมอบอํานาจหรือการเสริมสรางพลังอํานาจมีนักวิชาการหลายทานให 
ความหมายไว  เชน  แคนเตอร (Kanter.  1997: 25) ใหความหมายวา  เปนความสามารถของบุคคลที่
จะนําในการชวยเหลือสนับสนุน ขอมูลขาวสารทรัพยากร โอกาสที่ทําใหงานเกิดความสําเร็จบรรลุ
เปาหมายขององคการ เชนเดียวกับ สก็อต ; และ เจฟฟ  (Scott ; & Jaffe.  1991: 4) ใหความหมายวา
เปนรากฐานของการปฏิบัติงานรวมกนัของบคุคล ทีมงานและองคการเพือ่การบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย
ขององคการ สวน แชนดเลอร (Chandler. 1992: 66) ใหความหมายวา เปนการชวยใหบุคคล มี
ความรูสึกในความสามารถ และความมีประสิทธิภาพของตนจนปฏิบัติงานประสบผลสําเร็จ  เชนเดียวกบั 
คลิฟฟอรด (Clifford.  1992: 1) ใหความหมายวา เปนกระบวนการที่มจีุดเริ่มตน จากความรูสึก ใน
การไรอํานาจในบุคคลใหเกดิความรูสึกมัน่ใจในการปฏิบัติงาน มีพฤติกรรมที่กอประโยชนแกองคการ
สอดคลองกับ เทบบิตต (Tebbitt.  1993: 18) ใหความหมายวา เปนสวนประกอบของกุญแจสําคัญใน
การดําเนินพันธกิจและกลยุทธขององคการใหเกิดผลสําเร็จ ทํานองเดียวกับ คลัตเตอรบัค และ เคอเนแกน 
(Clutterbuck ; & Kernaghan.  1994: 31) ใหความหมายวาเปนกระบวนการที่ทุกองคการใหความสําคัญ
กอใหเกดิความรูสึกที่ทาทายในการปฏิบัติงานใหบรรลุจดุมุงหมายขององคการ นอกจากนี ้ ลุกซ และ 
บารตเล็ต (2548: 111) ใหความหมายวา เปนการยายอํานาจ และความรับผิดชอบบางสวนไปยังผูรับ
มอบงาน ไมวาบุคคลหรือทีมงานที่ไดรับมอบอํานาจ จะมีอํานาจในการกําหนดวิธีการทํา และรับผิดชอบ
ตอผลลัพธที่เกิดขึ้น เชนเดียวกับ มารควอดต (2548: 375) ใหความหมายวา เปนปจจยัสําคัญสู
ความสําเร็จในระดับโลก ผูบริหารจะตองจัดสรรเวลา เงิน และบุคลากรที่มิใชเพียงเพื่อการปฏิบัติงาน
ในปจจุบนั แตตองเพื่อการรับมือกับความทาทายในอนาคต สําหรับนักวิชาการไทย เชน สุเทพ  พงศศรีวัฒน  
(2545: ออนไลน) ไดใหความหมายวา  เปนการมอบหมายบทบาทตางๆ ใหแกทีมงาน  โดยผูนําเปน 
ผูอํานวยความสะดวก (Facilitation) เปนผูฝกสอนหรอืโคช (Coach) สอดคลองกับ สุพานี สฤษฎวานิช  
(2549: 383) ใหความหมายวา หมายถึง การที่ผูบริหารแบงอํานาจและความรับผิดชอบใหกับผูใตบังคบับัญชา  
เพื่อใหผูใตบังคับบัญชา สามารถตัดสินใจในงานของตนเอง  เพื่อจะไดทํางานใหสําเรจ็ลงได 
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  จากความหมายการมอบอํานาจหรือการเสริมสรางพลังอํานาจดังกลาว สรุปไดวา การมอบ
อํานาจ หมายถึง ความพยายามของผูบริหารในการยายอํานาจลงไปยังบคุคลใหเกิดความรูสึกทาทาย
แกตน และทีมงานในการที่จะตัดสินใจปฏบิัติงานใหสําเร็จลุลวงตามเปาหมายขององคการ  
    ความสําคัญของการมอบอํานาจ 
     การเสริมสรางพลังอํานาจในองคการมคีวามสาํคัญ ดังนี้ (สุพานี สฤษฎวานชิ. 
2549: 385)   
      1. ทําใหเกิดความคิดริเร่ิมสรางสรรค เพราะผูใตบังคับบัญชาไดคิด  
ไดตัดสินใจ  และไดใชศกัยภาพที่มีอยูออกมา 
      2. สรางขวัญและกําลังใจ เพราะผูบังคับบัญชาไดแสดงใหผูบังคับบัญชา 
เห็นวา เชื่อใจไววางใจในความสามารถของลูกนอง ไดเปดโอกาสใหมสีวนรวมในการตัดสินใจ 
      3. ทําใหผลการปฏิบัติงานดีขึ้น เพราะผูใตบังคับบัญชาจะไดใชศักยภาพ
ในการทํางานในหนาที่ความรบัผิดชอบไดอยางเต็มที ่และเกดิความมุงมัน่ และความตั้งใจในการทํางาน
มากขึ้น 
      4. กอใหเกดิการสรางสรรควฒันธรรมเชงิบวก วฒันธรรมทีเ่ปนประโยชน  
ตอองคการ 
      5. ลดอุปสรรคในเชิงโครงสรางและการบริหารแบบราชการลง เพราะ
ลดการรวมอํานาจ ลดขั้นตอนในการทํางานลง จึงทําใหการทํางานสะดวกและรวดเร็วข้ึน 
      6. การใหอํานาจแกพนกังาน จะทําใหผูบริหาร มีเวลาสําหรับงาน
เชิงกลยุทธ และสรางวิสัยทัศนขององคการใหเหมาะสมยิง่ขึ้น 
  การมอบอํานาจหรือการเสริมพลังอาํนาจ  ทําใหบุคลากรเกิดความคิดริเร่ิมสรางสรรค  
เกิดความไววางใจในการมีสวนรวมดานการตัดสินใจ ทําใหบุคลากรไดใชศักยภาพในการปฏิบัติงานได
อยางเต็มความสามารถ 
   การศึกษางานวิจัยทีเ่กีย่วของกับการมอบอํานาจ เชน เท็มปองโก และ คนอืน่ๆ   
(Tempongko ; et al. 2005: 103 – 118) ไดศึกษาเกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจดานสุขภาพ :  กรณีศึกษา  
กัมพูชา ลาว พมา และเวยีดนาม พบวา มมุมองของชุมชน บทบาทการนํา และขอกําหนดดานวิชาชีพ
สุขภาพ  กระบวนการทีจ่ําเปนจากการวิจยัคือ  ทักษะ  นอกจากนี้ พบวา ชุมชนสามารถแกปญหา
ดานสุขภาพดวยตนเองได เชนเดยีวกับงานวจิยัของ เอคเลย (Eckley.  1998: Abstract) ไดศกึษาความสัมพนัธ
ระหวางการเสริมสรางพลังอํานาจของครู และรูปแบบความเปนผูนําวิชาการ พบวา การเพิ่มอํานาจของครู
เกดิขึ้น เมื่อผูนาํใชรูปแบบผูนําที่เนนมนษุยสัมพนัธ ตามทัศนะของคร ูและการเพิ่มอํานาจของคร ูและ 
ผูรวมงาน เกิดขึ้นเมื่อผูบริหารใชรูปแบบผูนําที่เนนโครงสรางตามทัศนะผูบริหาร นอกจากนี้ งานวิจยั
ในประเทศ เชน จันทรเพ็ญ สิทธิวงศ (2545: บทคัดยอ) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางการเสริมสราง
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พลังอํานาจในงานกับความพงึพอใจในงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลศรีนครินทร พบวา  
การเสริมสรางพลังอํานาจในงานโดยรวมของพยาบาลประจาํการ อยูในระดบัสูง ความพึงพอใจในงาน
ของพยาบาลประจาํการโดยรวม อยูในระดบัมาก และการเสริมสรางพลังอํานาจในงานมีความสัมพนัธ
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติ กับความพึงพอใจในงาน สอดคลองกับงานวิจยัของ นฤมล  สุนทรเกส (2548: 
บทคัดยอ) ไดศกึษาความสัมพนัธระหวางการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ กับความไววางใจในองคการ
ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลกองทัพบก พบวา การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ
และความไววางใจในองคการตามการรับรูของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลกองทัพบก มีคาเฉลี่ยอยู
ในระดับสูง การไดรับการเสริมสรางพลังอาํนาจมีความสมัพันธทางบวกในระดับสูงกบัความไววางใจ
ในองคการตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลกองทัพบก การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ
และความไววางใจในองคการ ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลกองทัพบก จําแนกขนาด
โรงพยาบาลตามจํานวนเตยีงรับผูปวย แตกตางกัน   
  จากการศกึษาเอกสารและงานวจิัยที่เกีย่วของกับการมอบอํานาจ ซ่ึงเปนการมอบอํานาจ
ไปยังบุคลากรและทีมงานในดานการตัดสนิใจ ทําใหบุคลากรมีความพงึพอใจและสงผลตองานของ
องคการ ซ่ึงจะนําไปสูลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรูตอไป 
   3.2.5  มาตรฐานการปฏิบตังิาน  (Performance Standards) 
    มาตรฐานการปฏิบัติงานในองคการมีความสําคัญตอสมาชิกขององคการใน
การใชเปนกรอบแนวปฏิบัตงิาน  เพื่อใหองคการมีผลสําเร็จตามจุดมุงหมาย  พันธกจิขององคการ 
    ความหมายของมาตรฐานการปฏิบัตงิาน 
     คิงสเบอรี (ศุภชัย ยาวะประภาษ. 2548: 249 ; อางอิงจาก Kingsbury. 
1957: 54) ใหความหมายวา เปนการลงความเห็นเกีย่วกับการปฏิบัติงานของบุคคลในระยะเวลาที่กาํหนด
เพื่อประโยชนในการพิจารณาความดี ความชอบ การเลื่อนขั้น เล่ือนตําแหนงของบุคลากร ทํานองเดียวกับ
ความหมายที ่คาสซิโอ (ศุภชัย ยาวะประภาษ. 2548: 250 ; อางอิงจาก Cascio.  1978: 73) ใหความหมายวา
เปนระบบที่อธิบายรายละเอยีดเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน ทั้งขอด ีขอดอย ขอมูลเหลานี้ จะนําไปใชใน
การบริหารบุคลากร การทํานายผลการปฏิบัติการในอนาคต และการกําหนดเปาหมาย นอกจากนี้
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธริาช (2550: ออนไลน) ไดกลาวถึง มาตรฐานการปฏิบัติงานไว 4 แนวทาง 
คือ 1) ดานประสิทธิผลยุทธศาสตร ไดแก ผลสําเร็จตามแผนยุทธศาสตร  2) ดานคุณภาพบริการ ไดแก  
คุณภาพการบริการและปราบปรามผูประพฤติมิชอบ  3) ดานประสิทธิภาพของการปฏิบัติงาน  ไดแก  
การลดคาใชจาย ลดเวลาปฏิบัติ 4) ดานการพัฒนาองคการ ไดแก การบริหารความรู การจัดการ
สารสนเทศ การบริหารเปลี่ยนแปลง  ทํานองเดียวกับ มารควอตด (2548: 131) ไดกลาวถึง มาตรฐาน
ปฏิบัติงานวา ในการผลิตสินคา หรือบริการ เพื่อใหไดคุณภาพ องคการจําเปนจะตองตั้งขอกําหนด
หรือตั้งกฎเกณฑ ซ่ึงถือเปนมาตรฐาน ในลักษณะที่พึงประสงคของบรกิาร ผลิตภณัฑ หรือสินคา เพือ่
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ความพึงพอใจของผูรับบรกิาร สวนมาตรฐานในการทํางานจะเปนขอกําหนดวา ปฏิบตัิตามขอกําหนด
นั้น สามารถทําใหเกิดคุณภาพที่ดีในการปฏิบัติงาน มาตรฐานการปฏิบัติงานเปนปจจยัที่สงเสริมให
เกิดความเปนองคการแหงการเรียนรู โดยในปจจุบัน ซ่ึงมีความเปลี่ยนแปลงเปนไปอยางรวดเร็ว  องคการ
จึงตองมองออกไป ภายนอกเพื่อแสวงหาความรู มาปรับปรุง และเกดิความคิดใหมๆ อยางสม่ําเสมอ  
วิธีการหนึ่ง คอื การใชมาตรฐานเปรียบเทยีบ (Benchmarking) ซ่ึงจะเปนเปรียบเทยีบกระบวนการ  
รูปแบบ ผลงาน วิธีการ มาตรฐานการปฏิบัติงานที่ตางกัน กับองคการที่มีคุณภาพเปนเลิศและไดรับ
การยอมรับ เพือ่การเตรียมการเลือกสรรคุณคาที่เปนเลิศ และนํามาประยกุตในองคการของตนตอไป  
การปฏิบัติงาน เพื่อใหไดมาตรฐาน (Standard) ที่กําหนดหรือพัฒนาปรบัปรุงคุณภาพการปฏิบัติงาน
จึงจําเปนตองอาศัยการเรียนรู นอกจากนี้ สํานกังานเลขาธิการคุรุสภา (2549: 19) ไดใหความหมาย
ของมาตรฐานการปฏิบัติงานวา หมายถึง ขอกําหนดเกีย่วกับคณุลักษณะ หรือการแสดงพฤติกรรม
การปฏิบัติงาน หรือการพฒันางาน ซ่ึงผูประกอบวชิาชีพจะตองปฏิบัติงานในวชิาชพีใหเกดิผล เปนไปตาม
เปาหมายทีก่ําหนด พรอมกบัมีพัฒนาตนเองอยางตอเนือ่ง เพื่อใหเกดิความชํานาญในการประกอบ
วิชาชีพ ทั้งความชํานาญเฉพาะดาน และความชํานาญตามระดับคุณภาพของมาตรฐานการปฏิบัติงาน  
หรืออยางนอยจะตองมีการพฒันา ตามเกณฑที่กําหนดวามีความรู ความสามารถ และความชํานาญ
เพียงพอทีจ่ะดาํรงสถานภาพของการเปนผูประกอบวิชาชีพตอไป 
  กลาวโดยสรุปไดวา มาตรฐานการปฏิบัติงาน หมายถึง ระบบขอกําหนดที่ใชเปนแนวทาง
ในกรอบของการปฏิบัติงาน ซ่ึงใชในการบริหารงานบุคคล เพื่อใหหนวยงานหรือองคการบรรลุตาม
เปาหมายทีก่ําหนด 
   การศึกษางานวิจัยทีเ่กีย่วของกับมาตรฐานการปฏิบัติงาน เชน แขไข ชาญบัญชี  
(2545: บทคัดยอ) ไดศึกษาการสรางมาตรฐานการพยาบาลผูปวยที่ไดรับการผาตัดหัวใจชนิดเปด ของ 
กลุมงานวิสัญญีวิทยา โรงพยาบาลมหาราชนครราชสีมา พบวา ประกอบดวย มาตรฐานเชิงโครงสราง  
3 มาตรฐาน มาตรฐานเชิงกระบวนการและผลลัพธ  5 มาตรฐาน สามารถปฏิบัติไดตามทุกรายการ
ขอมาตรฐาน คิดเปนรอยละ 100  ดังนี ้
   มาตรฐานเชิงโครงสราง ประกอบดวย 3 มาตรฐาน คือ 1) มีการบรหิารจัดการ  
ดานอุปกรณ เวชภัณฑและเครื่องมือตางๆ ที่ใชในการใหยาระงับความรูสึกผูปวยผาตัดหัวใจชนิดเปด  
อยางเพียงพอ  2) บุคลากร มีความรู ความสามารถในการปฏิบัติการพยาบาลผูปวยที่ไดรับการผาตัด
หัวใจชนดิเปด ไดอยางมีประสิทธิภาพ 3) บุคลากร มีการพัฒนาความรู ความสามารถ ดานวิชาการ
และการใชเครื่องพิเศษตางๆ เฉพาะทางในผูปวยผาตัดหัวใจชนิดเปดได อยางมีประสิทธิภาพ  มาตรฐาน
เชิงกระบวนการ และมาตรฐานเชิงผลลัพธ ประกอบดวย 5 มาตรฐาน คือ  1) การเตรียมความพรอม
ของผูปวย  2) การเตรียมความพรอมดานอุปกรณการแพทย  3) การพยาบาลผูปวย  4) การพยาบาล
ผูปวย และระวังโรคแทรกซอน  5) การพยาบาลผูปวย และระวังโรคแทรกซอนหลังใหยาระงับ และ
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จากการศึกษางานวิจยัของ อมรรัตน ทิพยจันทร (2547: บทคัดยอ) ไดศึกษาการพฒันารูปแบบ การ
ประเมินผล การปฏิบัติงานของอาจารยสถาบันราชภัฎ พบวา รูปแบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของอาจารยสถาบันราชภัฎ ประกอบดวย องคประกอบ ดังตอไปนี้  1) วัตถุประสงคการประเมิน มุงเนน
เพื่อเปนแนวทางในการพัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติงาน 2) เนื้อหาที่ทาํการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ซ่ึงเรียงลําดับตามน้ําหนักความสําคัญที่สุด จากภารกิจดานการใหการศึกษาวิชาการและวิชาชีพช้ันสูง  
ภารกิจดานการวิจัย  ภารกจิดานการผลิตครูและสงเสริมวิทยฐานะครู  ภารกิจดานการใหบริการทาง
วิชาการแกสังคม ภารกิจดานการปรับปรุงถายทอดและพฒันาเทคโนโลยี และภารกิจดานการทํานุบํารุง  
ศิลปวัฒนธรรม 3) ผูนําการประเมินผลการปฏิบัติงานประกอบดวย ฝายบริหาร เพื่อนรวมงาน  ผูเรียน 
และอาจารยผูถูกประเมินทําการประเมินตนเอง 4) ตวับงชี้ในการประเมินผลการปฏิบัติงานมีจํานวน  
98 ตัวบงชี้ เกณฑการประเมนิผลการปฏิบัติงานประกอบดวย  เกณฑการประเมินตวับงชี้เชิงคุณภาพ  
และเกณฑการตัดสิน 
  จากการศกึษาเอกสารและงานวจิัยที่เกีย่วของกับมาตรฐานการปฏิบัติงาน ซ่ึงเปนกรอบ
ระเบียบขอกําหนดของการปฏิบัติงาน มาตรฐานการปฏิบัติงานเชิงโครงสราง มาตรฐานการบริหาร  
มาตรฐานดานบุคคล จะสงผลตอการเรียนรู และการปฏิบัติงานที่จะนําไปสูลักษณะความเปนองคการ
แหงการเรยีนรูตอไป 
  3.3  ปจจัยดานบุคคล  (Person) 
   ปจจัยดานบุคคล เปนปจจยัพื้นฐานที่มีผลกระทบตอพฤติกรรมในระดบับุคคล มี
หลายปจจยั ซ่ึงไดแก คานยิม (Values) เจตคติ (Attitudes) การรับรู (Perception) บุคลิกภาพ  (Personality)  
ความสามารถ (Ability) แรงจูงใจ (Motivation) และกระบวนการเรียนรูของแตละบุคคล (ทวีศักดิ์  
สูทกวาทิน. 2546: 39) ในแตละองคการยอมประกอบดวยบุคคลหลายๆ คน มาทํางานรวมกัน ซ่ึงบุคคล
และองคการ ตางมีความสัมพนัธซ่ึงกันและกนั กลาวคือ บุคคลจะถูกองคการคาดหวังเกี่ยวกับความพยายาม  
ความสามารถ ความจงรักภักดีตอองคการ ทักษะ การทุมเทเวลาและศักยภาพในขณะเดียวกันองคการ
ก็ถูกคาดหวงัจากบุคคลวา จะไดรับการสนับสนุนจากองคการในเรือ่งคาตอบแทน ความมั่นคงของงาน  
ผลประโยชน โอกาสในการทํางาน สถานภาพ และความกาวหนาตามแนวคิดความคาดหวัง (Expectancy 
Reward) สามขั้นตอนที่กลาวไววา ความพยายาม ความตั้งใจของคนนัน้ นําไปสูการปฏิบัติงาน (Effort 
Performance) การปฏิบัติงานนําไปสูการไดรับผลตอบแทน (Performance-reward) ผลตอบแทนนําไปสู
การตอบสนองความตองการของคน (Rewards-personnel Goals) (สุพจน บุญวิเศษ. 2547: 5 – 6)   
   3.3.1 แรงจูงใจ 
    แรงจูงใจเปนการกระทําบุคคลที่มีตอบุคคล เพื่อใหเกิดความเห็นคลอยตาม และ 
ยอมเปลีย่นแปลงเจตคตใินการปฏิบัติงาน ซ่ึงปราชญา กลาผจัญ และ อัปษรศรี ปลอดเปลีย่ว (2541?: 57–58)  
ไดกลาววา  การจูงใจเปนการศึกษาเกี่ยวกับธรรมชาติของมนุษย ทําใหผูศึกษาเปนผูมี ความรู ความชํานาญ 
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ในเรื่องเกีย่วกบัคนและมีศิลปในการมองคน 
    ความหมายของแรงจงูใจ (Motivation) 
     นักวิชาการหลายทานไดใหความหมายของแรงจูงใจ เชน รอบบินส (2548: 39) 
ใหความหมายวา แรงจูงใจ คือ ความตั้งใจของบุคคลที่จะทําบางสิ่งบางอยาง และมีเงื่อนไข  คือ  ความสามารถ 
ในการกระทําเพื่อใหเกิดความพึงพอใจในความจําเปนตองการ (Need) ของบุคคลนั้น คําวา “ความ
จําเปนตองการ” (Need) หมายถึง ส่ิงขาดแคลนทางรางกาย หรือจิตใจ ซ่ึงทําใหผลที่จะเกดิขึ้นเปน
ความพึงพอใจได เชนเดียวกับ ลุกซ และ บารตเล็ต (2548: 208) ใหความหมายวา  เปนเปาหมายสวนบุคคล  
ความสนใจ ระดับของความทุมเท และความกาวหนาดานการงานของแตละคน สวน วรูม  (Vroom. 1964: 6)  
ใหความหมายวา เปนกระบวนการที่ควบคุมการเลือกปฏิบัติกิจกรรมทางใดทางหนึง่ จากทางเลือก
ซ่ึงมีหลากหลาย นอกจากนี้ ราบินดรา (Rabindra. 1998: 168) ใหความหมายวา แรงจงูใจเปนผลมา
จากการเรยีนรูของแตละบุคคลดวยตนเอง ความตองการภายใน ดานรางกาย หรือความตองการตาม
ธรรมชาติ ซ่ึงไดแก ความหวิ เครื่องนุมหม อาหาร อากาศ ที่อยูอาศัย  เปนตน ความตองการทางจิต
วิญญาณเกดิขึน้กับจิตวิญญาณเกดิขึ้นกับจติใจ ขึ้นอยูกบัประสบการณ สังคม เทคโนโลยี คานยิม  
เศรษฐกิจในขณะนั้น เชนเดยีวกับ ฮอดเกตตส (Hodgetts. 1999: 57) ใหความหมายวา เปนแรงควบคมุ
พฤติกรรมเกิดจากความตองการพลังกดดนั หรือความปรารถนาที่ผลักดันใหบุคคลพยายามดิ้นรน เพื่อให
บรรลุผลสําเร็จ ตามวัตถุประสงคพฤติกรรมถูกกําหนด ควบคุมโดยการจูงใจ แรงจูงใจมีลักษณะที่
แตกตางกันไปอีกดวย แรงจงูใจที่สําคัญตอพฤติกรรมการบริหารคือ ความตองการความรัก ความ
เอาใจใส  ความตองการอํานาจ (Power Needs) และความตองการความสําเร็จ  นักวชิาการไทย  เชน  
ธงชัย  สันติวงษ (2540: 54) ใหความหมายวา  แรงจูงใจของคน  นีก้็คือ ชุดของความตองการที่มีอยูของ
คนทํางาน นั่นเอง ความตองการนี้จะเปนสภาวะภายในของบุคคล ซ่ึงปจจัยสาเหตุที่ผลักดัน ทําให
คนมุงใฝหาสิ่งตางๆ หรือความเปนไปบางอยางมาตอบสนองความตองการ เชน ตองการปจจยั 4  สวน  
มัลลิกา ตนสอน (2546: 40) ใหความหมายวาเปนสิ่งใดๆ หรือแรงกระตุน หรือความตองการที่ผลักดัน
ใหบุคคลมีความเต็มใจในการทํางาน เกดิความพอใจและมุงมั่นที่จะทาํงานใหดีที่สุด เพื่อบรรลุผลสําเร็จ  
นอกจากนี้ พภิพ วชังเงิน (2547: 55) ใหความหมายวา เปนการชักนาํใหบุคคล หรือกลุมบุคคลเกิด
ความเต็มใจทีจ่ะใชความพยายามเพื่อบรรลุเปาหมายที่ตองการ 
  จากความหมายของแรงจูงใจ กลาวโดยสรุปไดวา แรงจูงใจ  หมายถึง  การปฏิบัติของ
บุคคลดวยความสนใจในความกาวหนา ในการที่จะทําใหบคุคลและองคการบรรลุเปาหมาย โดยสามารถ
ผสมผสานความคิดริเร่ิมสรางสรรคประกอบการตัดสินใจในการปฏิบัตงิานไดดีขึน้ 
   การศึกษางานวิจัยทีเ่กีย่วของกับแรงจูงใจ  เชน  ตัน  ชารัน  และ ลี (Tan;  Sharan ; 
& Lee. 2007: 142) ไดศึกษาเกี่ยวกับการสํารวจผลกระทบของความสําเร็จการจูงใจ และความเขาใจ
ของนักศึกษาในสิงคโปร พบวา ความคาดหวังของนักศึกษาที่มีผลสัมฤทธิ์สูง ผลสัมฤทธิ์ทางวิชาการ
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สูงกวากลุมต่ําอยางมีนัยสําคญั และผลกระทบจากกลุมทีม่ีผลสัมฤทธ์ิสูงมีแรงจูงใจในการเรียน ตาม
เกณฑ นอกจากนี้จากการศึกษางานวจิัยของ สุนันท การีชิต (2545: ง) ไดศึกษาความสัมพันธระหวาง
แรงจูงใจกับการใชกระบวนการพยาบาลของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลอินทรบุรี  จังหวัดสิงหบรีุ  
พบวา  พยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลอินทรบุรี  จังหวัดสิงหบุรี  มีแรงจูงใจปจจัยกระตุนโดยรวมอยู
ในระดบัสูง ในรายดานทั้ง 5 ดาน คือ ความสําเร็จของงาน ความกาวหนาในหนาที่การงาน ความ
รับผิดชอบในงาน  การยอมรับนับถือ ลักษณะงานที่ปฏิบัติ  อยูในระดับสูง  แรงจูงใจปจจัยค้ําจุน 
โดยรวมอยูในระดับสูง ในรายดาน 6 ดาน ความสัมพนัธกับผูรวมงาน การปกครองบังคับบัญชา  
ความมั่นคงขององคการ นโยบายการบริหารงาน ส่ิงแวดลอมในการทํางานอยูในระดับสูง  เงินเดือน
และสวัสดกิาร อยูในระดับปานกลาง และพยาบาลวิชาชพี โรงพยาบาลอินทรบุรี จังหวัดสิงหบุรี ใช
กระบวนการพยาบาลโดยรวม อยูในระดบัสูง การใชกระบวนการพยาบาลรายดาน อยูในระดับสูง
ทั้ง 5 ดาน คือ การประเมินสภาพผูรับบริการ  การวินิจฉยัทางการพยาบาล  การวางแผนการพยาบาล  
การปฏิบัติการพยาบาล  การประเมินผลทางการพยาบาล   
  จากการศึกษาเอกสารและงานวิจยัที่เกีย่วของกับแรงจูงใจ ซ่ึงเปนความตองการของ
บุคลากรที่มีความสัมพันธทางบวกกับผลสัมฤทธิ์ของการปฏิบัติงานในการนําองคการไปสูลักษณะ
ความเปนองคการแหงการเรียนรูตอไป 
   3.3.2  ความพงึพอใจในงาน 
    ความพึงพอใจเปนเจตคติของบุคคล ซ่ึง พอรเตอรและ คนอื่นๆ (Porter; et al. 
1974: 546) กลาววา เปนพฤติกรรมของบุคคลที่มีลักษณะแตกตางกนั 3 ประการ คือ คุณลักษณะ
ของบุคคล ไดแก ความสนใจ เจตคติและความตองการของบุคคล คุณลักษณะของงาน ไดแก ความ
รับผิดชอบของบุคคล ความแตกตางของงานและความพงึพอใจในงาน และคุณลักษณะทางสถานการณ
ของงาน ไดแก สภาพแวดลอมของบุคคล ความพึงพอใจในอาชีพเปนตวัแปรหนึ่งที่สําคัญของปจจัย
ดานบุคคลตอการศึกษาองคการแหงการเรียนรู 
    ความหมายของความพงึพอใจ 
     ความหมายของความพึงพอใจ เชน วรูม (Vroom. 1964: 99) ใหความหมาย
วา เปนเจตคติในงานและความพึงพอใจในงานนั้น สามารถทดแทนกันได เพราะสองคํานี้จะ หมายถึง 
ผลที่ไดจากการที่บุคคลไดเขามามีสวนรวมในการทํางานที่ตนทํา เจตคติดานบวกจะแสดงใหเห็นถึง
ความพึงพอใจในงาน เจตคตดิานลบจะแสดงใหเห็นถึงสภาพความไมพอใจในงาน  เชนเดยีวกับ ลูธาน 
(Luthan.  1992: 114) ใหความหมายวา เปนเรื่องเกี่ยวกับความรูสึก หรือเจตคติที่มีตองานที่ปฏิบัติวา
มากหรือนอยเพียงใด และถาหากพบวา ดีกจ็ะเกิดความพงึพอใจในงาน แตถาพบวา ไมดีก็จะเกดิความ 
ไมพึงพอใจในงาน สอดคลองกับ มิวชินสกี (Muchinsky.  1993: 290) ใหความหมายวา เปนสภาพ
ทางอารมณ การตอบสนองความรูสึกตอการชอบหรือไมชอบ สวน เดวิส (Davis.  1974: 483) ใหความหมาย
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วา เปนเจตคต ิ ซ่ึงเปนดุลยภาพของความรูสึกพอใจ และไมพอใจที่ผานมาของผูปฏิบัติงานตองานทีท่ํา   
เจตคตินี ้ จะแสดงใหทราบไดวา เขามีความพอใจหรือไม โดยการประเมินดูงาน และผูปฏิบัติงาน ซ่ึง
ผลนี้ ยอมขึ้นอยูกับความสําเร็จ หรือความลมเหลวในการทํางานที่มุงหวังไว และยังขึ้นอยูกับความ
รวมมือชวยเหลือกันในการทํางานใหบรรลุทั้งงาน และผูปฏิบัติงาน นอกจากนี ้จีเวล (Jewell. 1998: 211)  
ใหความหมายวา เปนอารมณ หรือความรูสึกของบุคคลทีต่อบสนองตอบริบทของการทํางาน หรืออาจมอง
วา ความพึงพอใจในงานเปนเจตคติเปนสิ่งที่มองไมเห็น  เปนตัวแปรสําคัญในการกําหนดพฤตกิรรม
การทํางาน โดยผูที่มีความพอใจในงานมาก แสดงพฤติกรรมในการทํางานที่ดีกวาผูที่มีความพึงพอใจ 
ในงานนอยกวา  สวน รอบบินส (2548: 22) ใหความหมายวา เปนความรูสึกโดยรวมทีแ่ตละบุคคลมี
ตองานของแตละคน บุคคลใดที่มคีวามพึงพอใจสูง จะมคีวามรูสึกเชิงบวกตองาน ตรงกันขามบุคคล
ใดที่ไมพึงพอใจในงานของตนก็จะมีความรูสึกเชิงลบตองานนั้น เมื่อมีการพูดถึงเจตคติของบุคลากร
บอยครั้งจะหมายถึงความพึงพอใจในงาน ซ่ึงมักจะใชทดแทนกันอยูเสมอ นักวิชาการไทย  เชน ปรียาพร  
วงศอนุตรโรจน (2535: 143) ใหความหมายวา เปนความรูสึกรวมของบุคคลที่มีตอการทํางานในทางบวก  
เปนความสุขของบุคคลที่เกิดจากการปฏิบัตงิาน และไดรับผลตอบแทนคือ ผลที่เปนความพึงพอใจ
ที่ทําใหบุคคลเกิดความรูสึกกระตือรือรน มีความมุงมั่นทีจ่ะทํางาน มีขวัญและกําลังใจ  ส่ิงเหลานี้จะ
มีผลตอประสิทธิภาพ และประสิทธิผลของการทํางาน รวมทั้งการสงผลตอความสําเร็จ และเปนไป
ตามเปาหมายขององคการ สวน นงนุช โรจนเลิศ (2540: 55) ใหความหมายวา เปน คณุลักษณะทางจติ
หรือทางอารมณ หรือเจตคตขิองบุคคลที่มีตองานในมิตติางๆ ที่สําคญั 2 มิติ  มิติแรกเปนมิติเกี่ยวกับ
บริบทของงาน 5 ดาน คือ ตัวงาน คาจาง ความมั่นคง ผูบังคับบัญชา ซ่ึงรวมการนิเทศงาน และเพื่อน
รวมงาน มิติที่สองเปนมิติเกี่ยวกับอารมณ หรือความรูสึกพึงพอใจในงาน 3 ดาน คือ ความรูสึกพึงพอใจ
ภายในเกี่ยวกับงาน ความรูสึกพึงพอใจเมื่อมีความกาวหนาในการทํางาน และความรูสึกพึงพอใจเกี่ยวกับ
งานทั่วๆ ไป นอกจากนี้ พภิพ วชังเงิน (2547: 59) ใหความหมายวา เปนเจตคติทัว่ไปของบุคคลที่มี
ตอคน การประเมินความพึงพอใจในงานเปนปจจยัหนึ่งที่นับวา มีความสําคัญมากสําหรับหนาทีก่าร
งานของบุคคล 
  กลาวโดยสรุปไดวา ความพึงพอใจในงาน  หมายถึง  ความรูสึกโดยรวมของบุคคล ทั้ง
ดานอารมณ จติใจที่มีตองานที่ปฏิบัติ บุคคลที่มีความรูสึกเชิงบวกในอาชพี จะมีความพงึพอใจตองาน
สูงสง ผลดานความสําเร็จของงานในองคการ 
   การศกึษางานวจิัยทีเ่กีย่วของกบัความพงึพอใจในงาน พบการศึกษาหลายเรื่อง  เชน  
นงนุช โรจนเลิศ (2540: 153 – 154) ไดศึกษาตวัแปรที่เปนเงื่อนไขของความพึงพอใจ ในงานของ
ขาราชการสถาบันเทคโนโลยีราชมงคล : การวิเคราะห ลิสเรล พบวา ขาราชการครู มีความพึงพอใจ
ในงานรวม ความพึงพอใจในงานดานบรบิท ความพึงพอใจในงานดานความรูสึก ความพึงพอใจตอ
ตัวงาน ความพึงพอใจตอความมั่นคง ความพึงพอใจตอหัวหนางานและเพื่อนรวมงาน ความพึงพอใจ
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ที่เปนความรูสึกภายในและความพึงพอใจ เมื่อมีความกาวหนาในการทาํงานสูงกวาขาราชการพลเรือน  
ขาราชการสาขาวิชาชีพขาดแคลน มีความพึงพอใจในงานรวม ความพึงพอใจในงานดานบริบท  ความพึงพอใจ
ในงานดานความรูสึก ความพงึพอใจตอคาจาง และความพึงพอใจ ที่เปนความรูสึกภายในต่ํากวาขาราชการ
สาขาวิชาชีพไมขาดแคลน สําหรับผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ พบวา ตัวแปรอสิระทั้งหมดที่
ศึกษา รวมกนัอธิบายความแปรปรวนในตวัแปรความพงึพอใจในงานดานบริบท ความพงึพอใจในงาน
ดานความรูสึก และตัวแปรความพึงพอใจในงานรวม รอยละ 48.72, 48.46 และ 52.09 ตามลําดับ  
โดยตัวแปรเงื่อนไขที่มีอิทธิพลสูงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติตอความพึงพอใจในงาน เรียงลําดับจากมาก
ไปนอย คือ บรรยากาศการสื่อสารในองคกร คุณลักษณะของงาน ความทอถอยและระดับตําแหนง
ของขาราชการ และจากการศึกษางานวิจัยของ ศุภิสรา แพงทอง (2546: บทคัดยอ) ไดศึกษาความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานของอาจารยวิทยาลัยการอาชีพ ในจังหวัดนครราชสีมา และจังหวัดชยัภมูิ  พบวา  ความ
พึงพอใจดานปจจัยกระตุน ดานปจจยัค้ําจุนและดานภาพรวมทั้งสองปจจัยในการปฏิบัติงานของอาจารย
วิทยาลยัการอาชีพ ในจังหวัดนครราชสีมาและจงัหวดัชยัภมูิอยูในระดับปานกลาง เชนเดยีวกบังานวิจยั
ของ มหาชาติ  อินทโชติ (2546: บทคัดยอ) ไดศึกษาการรับรู ความตองการและความพึงพอใจของ
อาจารยมหาวทิยาลัยเกษตรศาสตรที่มีตอการจัดการเรยีนการสอนผานเครือขายนนทร ีพบวา  ภาพรวม
ความพึงพอใจตอระบบในระดับมาก ภาควชิา/มหาวิทยาลัยควรสนับสนนุคาใชจายในการผลิตบทเรียน
ที่ใชกับระบบ 
  จากการศึกษาเอกสารและงานวจิัยที่เกี่ยวของกบัความพึงพอใจในงาน ซ่ึงเปนความรูสึกชอบ
หรือไมชอบของบุคลากรที่มีตอการปฏิบัติงาน ความพึงพอใจในงานของบุคลากรสงผลตอการเรียนรู
และการปฏิบตัิงานในการนาํองคการไปสูลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรูตอไป 
   3.3.3  ความผกูพันตอองคการ (Organization Commitment) 
    บุคลากรในองคการเปนพลวัตการขับเคลื่อนความสําเร็จขององคการ ซ่ึง แอสติน  
(วชิระ ชาวหา. 2534: 27; อางอิงจาก Astin. 1977: 30 – 46) ไดกลาววา ปจจัยที่มีอิทธิพล หรือมี
ความสัมพันธกับความผูกพนั และการคงอยู หรือการลาออกจากสถาบัน ไดแก ภูมหิลังทางวิชาการ 
ภูมิหลังครอบครัว ความสามารถทางวิชาการ ปณิธานทางการศึกษา ความคาดหวังเกีย่วกับสถาบัน และ
ปจจัยอ่ืนๆ เชน อาย ุความชวยเหลือดานการเงิน ความเกีย่วพนักับสถาบัน 
    ความหมายของความผูกพันตอองคการ 
     ความผูกพันตอองคการมีนักวิชาการไดใหความหมายไว เชน พอรเตอร
และคนอื่นๆ (Porter ; et al. 1974: 604) ไดช้ีลักษณะของบุคคลที่มีความผูกพนัตอองคการวา จะตองมี
การแสดงออก 3 ลักษณะ  คอื 
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      1. ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงความเปนสมาชิกขององคการ 
      2. มีความตั้งใจและความพรอมที่จะใชความพยายามที่มีอยูเพื่อองคการ 
      3. มีความเชื่อและยอมรับเปาหมายและคณุคาขององคการ 
     สเตียรส (Steers.  1977:46)  ใหความหมายวา เปนความสมัพันธอันหนึ่ง
อันเดียวของสมาชิกในองคการที่แสดงถึง 
      1. ความเชื่อมั่นอยางแรงกลา  และการยอมรบัเปาหมายและคานิยม
ขององคการ 
      2. ความคาดหวังที่จะใชความพยายามเพื่อประโยชนขององคการ 
      3. ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะดํารงรักษาการเปนสมาชิกของ
องคการ 
     นอรทคราฟ และ นีอัล (Northcraft ; & Neale. 1990: 464 – 465) ให
ความหมายวา วามผูกพัน หมายถึง ความสัมพันธอยางลึกซึ้งแนนแฟนระหวางบุคคลใดบุคคลหนึ่ง
กับองคการใดองคการหนึ่ง โดยมีองคประกอบทั่วๆ ไป 3 ประการ คือ 
      1. มีความศรัทธาและเชื่อมั่นในเปาหมาย และคุณคาขององคการ 
      2. มีความตั้งใจและความพรอมทีจ่ะใชความพยายามที่มีอยู เพื่อองคการ 
      3. มีความตั้งใจทีจ่ะอยูเปนสมาชิกขององคการ 
    ความผูกพันของสมาชิกในองคการ มิใชเปนเพียงความจงรักภักดีตอองคการ
เทานั้น แตเปนเรื่องของบทบาท และวิธีปฏิบัติของเขาที่มีตอองคการดวย สอดคลองกับ รอบบินส  
(Robbins. 1993: 178) ใหความหมายวา หมายถึง การที่บุคคลมีความผูกพันตอองคการในรูปแบบ
ของการที่มีความจงรักภกัดี การเปนอันหนึ่งอันเดยีว และมีสวนเกี่ยวของกับองคการที่ตนเองสังกัด
อยู นอกจากนี ้ วชิระ ชาวหา (2534: 13) ใหความหมายวา หมายถึง การที่บุคคลมีความรูสึก และ
แสดงพฤติกรรมตอสถาบันที่ตนเองเปนสมาชิกอยู โดยมีความเชื่อ และยอมรับเปาหมายและคานิยม
ของสถาบัน มีความตั้งใจจะใชความพยายามที่มีอยู เพื่อความสําเร็จของสถาบัน และมีความปรารถนา
ที่จะเปนสมาชกิของสถาบันตอไป เชนเดยีวกับ ศิริวรรณ เสรีรัตน และคนอื่นๆ (2541: 109) ให
ความหมายวา หมายถึง ระดบัที่พนักงานเขามาเกี่ยวของกับเปาหมายขององคการ และตองการรักษา
สภาพความปรารถนาที่จะเปนสมาชิกขององคการ บุคคลใดมีความรูสึกผูกพันกับองคการสูง คนเหลานั้น
จะมีความรูสึกวา เขาเปนสวนหนึ่งขององคการ 
  จากความหมายของความผูกพันตอองคการดังกลาวสรุปไดวา ความผูกพันตอองคการ  
หมายถึง ระดบัของความรูสึกของบุคคล ที่แสดงพฤติกรรมดานความพยายามในการปฏิบัติงาน เพือ่
ความสําเร็จขององคการและเปนความปรารถนาที่แสดงถึงคุณคาในการเปนสมาชิกขององคการ 
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    การศึกษางานวิจัยทีเ่กีย่วของกับความผูกพันตอองคการ เชน สเตียรส  (Steers. 
1977: Abstract) ไดวิจยัเร่ืองปจจัยเบื้องตนที่มอิีทธิพลตอความผูกพนัตอองคการ ประกอบดวยคณุลักษณะ
สวนตัว คณุลักษณะของงาน และประสบการณในการทํางาน พบวา ปจจัยทั้ง 3 มีอิทธิพลตอความ
ผูกพันตอองคการ และไดศึกษาถึงผลที่ตามมาของความผูกพันตอองคการพบวา การคงอยูในองคการ
มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ สวนการทํางาน (Job Performance) มีความสัมพันธ อยาง
ไมมีนยัสําคัญกับความผูกพนัตอองคการ และจากการศกึษางานวิจยัของ กัลยา เพยีรแกว (2543: บทคดัยอ)  
ไดศึกษาปจจยัที่มีผลตอองคการ ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลสวนภูมิภาค สังกดั
กระทรวงสาธารณสุข พบวา พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชน มีความยึดมัน่ผูกพันตอองคการ  
คือ ความพึงพอใจในงาน  ความสามารถในการบริหารงานแบบมีสวนรวม   
   จากการศึกษาเอกสารและงานวิจยัที่เกีย่วของกับความผูกพันตอองคการ ซ่ึงเปนความ
ปรารถนาที่ยังคงเปนสมาชิกขององคการ มีความเต็มใจในการปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ ความ 
ผูกพันตอองคการ มีความสําคัญในการนําบุคลากรไปสูลักษณะของความเปนองคการแหงการเรียนรู 
  3.4 ปจจัยดานบูรณาการทางวชิาการ (Academic Integration)  
   สปาดี (วชิระ ชาวหา. 2534: 95 – 96 ; อางอิงจาก Spady. 1970: 64 – 85) ไดเสนอ
แนวคิดการบูรณาการทางวิชาการวา การบูรณาการทางวิชาการ เกิดจากปฏิสัมพันธระหวางบุคคล กบั
ระบบทางวิชาการของสถาบันมี 2 ประการ คือ พัฒนาการทางวิชาการ และพัฒนาการทางสติปญญา  
ซ่ึงกอใหเกิดประโยชน ดานผลสําเร็จขององคการ พัฒนาการทางสติปญญาเปนรางวัลตอบสนอง จาก 
พัฒนาการทางวิชาการของสถาบัน โดยปจจัยที่มีอิทธิพลตอบูรณาการทางวิชาการ คือ ความเกี่ยวพนั
กับการเรียนรูของสถาบนัทั้งที่เปนทางการ และไมเปนทางการ ซ่ึงสงผลตอพัฒนาการทางวิชาการ และ
พัฒนาการทางสติปญญา 
   ความหมายของบูรณาการทางวิชาการ 
    นักวิชาการไดใหความหมายของบูรณาการทางวิชาการ เชน ตินโต (Tinto. 1975: 
104) ใหความหมายวาเปนมาตรฐานของระบบวิชาการทั้งแงโครงสราง และปทัสถาน และการพัฒนา
วิชาการ ในแตละบุคคล จําแนกเปนพัฒนาทางวิชาการ และพฒันาทางสติปญญา สอดคลองกับ  พาสคาเรลลา 
และ เทอเรนซนิี (Pascarella ; & Terenzini. 1980: 62) ใหความหมายวา เปนการพจิารณา ถึงการแสดงออก
หรือการไดรับผลทางวิชาการ และระดับของการพฒันาทางสติปญญา เชนเดียวกับ วชิระ ชาวหา  (2534: 97)  
ใหความหมายวา  เปนการผสมผสานระหวางระบบทางวิชาการ ทั้งแงโครงสรางและปทัสถาน หรือ
แนวปฏิบัติทางวิชาการของสถาบัน พิจารณาจากพัฒนาการทางวิชาการ และระดับการรับรู เกี่ยวกบั
พัฒนาทางสติปญญา รวมทั้งการไดมีสวนรวมในคุณคาทางวิชาการ หรือสติปญญากับบุคคลอื่นๆ ใน 
สถาบัน 
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 กลาวโดยสรปุไดวา บูรณาการทางวิชาการ หมายถึง ความสัมพันธระหวางบุคลากรกับสถาบัน
ในการรวมกันพัฒนาสติปญญา และพัฒนาทางวิชาการ สงผลใหบุคลากรและสถาบัน มีความเจรญิ
งอกงามทางวชิาการ โดยใชกิจกรรมทางวชิาการเปนแนวทางในการเรยีนรูรวมกนั 
   3.4.1 การเรียนรูในองคการ 
    การเรียนรู มีความเกีย่วของโดยตรงกับการทํางาน โดยสถานที่ทํางานจะเปน
สถานการณจําลองของการเรียนรู ซ่ึงในองคการแตละองคการวิธีการเรยีนรู อาจแตกตางกันไป เชน  
การเรียนรูจากการแกปญหา (Problem Oriented Learning) การเรียนรูรวมกันเปนทีม (Team Learning)  
การเรียนรูโดยการปฏิบัติ (Action learning) และการเรยีนรูในลักษณะเครือขาย (บบุผา พวงมาลี.
2542: 23 – 25) การเรียนรูจึงตองอาศัยกลยทุธ (เนตรพณัณา ยาวิราช.  2546: 206) ในการเปลี่ยนแปลง
บุคลากรและองคการที่ทําใหเกิดทักษะ และความชํานาญมากขึ้น 
    ความหมายของการเรียนรูในองคการ 
     นักวิชาการไดใหความหมายของการเรียนรูในองคการไว เชน น้ําทิพย  วิภาวนิ 
(2537: 6) ใหความหมายวา การเรียนรูเปนการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในทางที่ดีขึ้น โดยการเรียนรูทําให
เกิดประสบการณ  และประสบการณทําใหเกิดการพัฒนาคุณภาพชีวิต เชนเดียวกับ เสาวรส  บุนนาค  
(2543: 24) ใหความหมายวา เปนการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม ดานความรู ทักษะและเจตคติ อันเนื่องมาจาก
ประสบการณของบุคคลแตละบุคคล ซ่ึงอาจเกิดขึน้ไดอยางเปนทางการและไมเปนทางการ  นอกจากนี้  
เนตรพัณณา ยาวิราช (2546: 204) ใหความหมายวา การเรียนรู หมายถงึ  การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม
ที่เปนผลจากการศึกษา การปฏิบัติ จากประสบการณ จากการฝกอบรมทําใหพฤติกรรมของพนักงาน
เปลี่ยนไป เชน มีทักษะความชํานาญมากขึ้น มีความรู และมีความสามารถมากขึ้น องคการสามารถ
ใหพนักงานเรียนรูในทักษะที่เกี่ยวกับการทํางาน ความรูในการทํางาน ทําใหพนักงานมีความสามารถ
มากขึ้น พนักงานสามารถเรียนรูจากบรรทดัฐานขององคการในการทํางานใหสําเร็จ การเรียนรูมีผล
ตอความเชื่อ เจตคตขิองพนกังาน และพฤติกรรมพนกังาน แนวคดิแบบเกาในการเรยีนรูคือ การเรียนรู 
จากการปฏิบัติ (Operant Learning) การเรียนรูจากการศึกษาหาความรู หรือความเขาใจ (Cognitive Learning)  
สอดคลองกับ พรธิดา วิเชยีรปญญา (2547ข: 116) ใหความหมายวา เปนกระบวนการเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมอยางตอเนื่อง อันเนื่องมาจากการฝกหดัหรือประสบการณของแตละบุคคล ซ่ึงอาจเกิดขึน้ได
ทั้งอยางที่เปนทางการและไมเปนทางการ การเรียนรู ทําใหบุคคลมีการปรับตัว ทั้งทางดานสวนตัว  สังคม  
และสิ่งแวดลอม เพื่อใหสามารถดํารงชวีิตอยูทามกลางกระแสของการเปลี่ยนแปลงได สวน ตะวนั สาดแสง 
(2548: 38) ใหความหมายวา เปนกระบวนการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมเดิมไปสูพฤติกรรมใหม ที่คอนขาง
ถาวร โดยเปนผลจากการฝกฝน และประสบการณ กระบวนการเรยีนรู มีไดตลอดชีวติ เชนเดียวกับ  
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2550: ออนไลน) ใหความหมายวา การเรียนรู เกดิจากการศึกษา
เลาเรียน คนควาหรือประสบการณ รวมทั้งความสามารถเชิงปฏิบัติ และทักษะ ความเขาใจ หรือ
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สารสนเทศที่ไดรับมาจากประสบการณ ส่ิงที่ไดรับมาจากการไดยนิไดฟงการคิด หรือการปฏิบัติ ใน
องควิชาแตละวิชา 
  จากความหมายดังกลาวจึงกลาวโดยสรุปวา การเรียนรูในองคการ คือ การเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมของบุคคลโดยการฝกฝน  คนควา  แลกเปลี่ยนในรูปแบบตางๆ ที่หลากหลายวิธีสงผลให
บุคลากรขององคการมีพัฒนาการทางสติปญญา และพัฒนาการทางวิชาการ 
    ความสําคัญของการเรียนรู 
     สันติมา ศรีสังขสุวรรณ (2540: 43) ไดสรุปความสําคัญของการเรียนรู ดวย
ตนเอง ที่เปนการเริ่มตนการพัฒนาตนเอง มีดังนี ้
      1. คนที่เรียนรูดวยการริเร่ิมของตนเอง จะเรียนไดมากกวา ดีกวาคน
ที่เปนเพยีงผูรับ หรือรอใหครูถายทอดวิชาความรูให เทานั้น คนที่เรียนรูดวยตนเอง จะเรียนอยางตั้งใจ  
มีจุดมุงหมาย และมีแรงจูงใจสูงสามารถใชประโยชนจากการเรียนรูไดดีกวา และยาวนานกวาบุคคล
ที่รอรับคาํสอนแตอยางเดยีว 
      2. การเรียนรูดวยตนเอง สอดคลองกับพัฒนาการทางจิตวิทยา และ
กระบวนการทางธรรมชาติมากกวา คือ เมือ่ตอนเด็ก  ๆเปนธรรมชาติทีจ่ะตองพึ่งพงิผูอ่ืน ตองการผูปกครอง  
ปกปองเล้ียงดู และตัดสินใจแทนให เมื่อเตบิโตมีพัฒนาการขึ้นก็คอยๆ พัฒนาตนเองไปสู ความเปน
อิสระ ไมตองพึ่งพิงผูปกครอง ครู และผูอ่ืน การพัฒนาเปนไปในสภาพที่เพิ่มความเปนตัวของตวัเอง  
และชี้นําตนเองไดมากขึ้น 
      3. พัฒนาการใหมๆ  ทางการศึกษา มีหลักสูตรใหม หองเรยีนแบบเปด  
ศูนยบริการทางวิชาการ การศกึษาอยางอิสระ โปรแกรมการเรยีนรูที่จัดแกบุคคลภายนอก  มหาวิทยาลยัเปด
และอื่นๆ อีก ซ่ึงรูปแบบของการศึกษาเหลานี้ ลวนผลักภาระรับผิดชอบไปที่ผูเรียน ใหเปนผูเรียนรู
ดวยตนเอง 
      4. การเรียนรูดวยตนเอง เปนความอยูรอดของชีวิตในฐานะที่เปนบคุคล
และเผาพันธุมนุษย เนื่องจากโลกปจจุบันเปนโลกใหมทีแ่ปลกไปกวาเดมิ ซ่ึงมีความเปลี่ยนแปลงใหมๆ 
เกิดขึ้นเสมอ และขอเท็จจริงเชนนี้ เปนเหตผุลไปสูความจําเปนทางการศกึษาและการเรยีนรู การเรียนรู
ดวยตนเอง จึงเปนกระบวนการตอเนื่องตลอดชีวิต ซ่ึงแตละบุคคลจะกระทําโดยตอเนื่อง เพื่อพัฒนา
ความรู ทักษะ และเจตคติตลอดชีวิต 
   การเรียนรูในองคการ เปนการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของบุคคล โดยการฝกฝน  
คนควา แลกเปลี่ยนในรูปแบบตางๆ เพื่อเปนการเพิ่มศกัยภาพดานความรูของตนเอง ดงันั้น การเรยีนรู
จึงมีความสําคญัตลอดชีวิต โดยการพัฒนาความรู ทักษะ ตลอดจนเจตคตใินการเรยีนรูทีม่ีตอองคการ 
    การศึกษางานวิจัยทีเ่กีย่วของกับการเรียนรูในองคการ เชน ไวท และ พารสันส  
(White & Parsons. 2006: 43) จากวิทยาลัยสกายมอร และวทิยาลัยคิงส ไดศึกษา การใชลูกคา เปนฐาน
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ในการศึกษา รูปแบบการเรียนรู และทักษะของนักศึกษาที่แตกตางกัน พบวา การศึกษา มีการเปล่ียนแปลง
ในการเตรยีมคน ซ่ึงเปนผลผลิต โดยการใชลูกคาเชื่อมโยงกับประสิทธิภาพการทํางานของนักศึกษา  
กลุมลูกคา ซ่ึงเปนเครื่องมือในการศึกษาและการพัฒนาทกัษะนักศกึษา รูปแบบการเรยีนรู ทักษะทีม่ี
อิทธิพล แบบของผูเรียน และทักษะมีความแตกตางกัน การประเมินฐานการเรียนรู มีความสัมพันธ
ทางบวก และจากการศึกษางานวิจยัของ สันติมา ศรีสังขสุวรรณ (2540: บทคัดยอ) ไดศึกษาการพัฒนา 
การเรียนรูดวยตนเอง เพื่อกาวสูการเปนองคการแหงการเรยีนรูกรณีศกึษา มหาวิทยาลยัสุโขทัยธรรมาธิราช  
พบวา การเรียนรูนั้นเกดิขึ้นพรอมๆ กับชีวติมนุษย โดยมนุษยจะเริ่มเรยีนรูจากธรรมชาติ จากการสั่งสม
ประสบการณ จนเกิดเปนภมูิปญญาที่ส่ังสมอยูในตวับคุคล นอกจากนั้น ยังมีปจจยัหลายประการที่
เกี่ยวของ และสงผลกระทบตอการพัฒนาการเรียนรูดวยตนเอง กลาวคือ ในระดับบุคคลจะตองอาศัย 
ความพรอมทั้งรางกาย อารมณ สังคม และสติปญญา ความตองการของแตละบุคคล การใหส่ิงเสริมแรง 
เพื่อเปนแรงจูงใจใหเกดิความตองการที่จะเรียนรู เปนตน ในระดับองคกรจะตองสนับสนุนสงเสริม
บรรยากาศเพื่อการเรียนรู เพื่อใหบุคลากรในองคการไดเรียนรูจากประสบการณในการทํางาน เรียนรูจาก
การแกไขปญหา  เรียนรูจากการทํางานรวมกัน 
  จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกีย่วของกับการเรียนรูในองคการ ซ่ึงเปนลักษณะ
ของการเพิ่มพนูทักษะและความสามารถของบุคลากร และมีความสัมพันธกับลักษณะความเปนองคการ
แหงการเรยีนรู 
   3.4.2 การสรางและถายทอดความรู 
    การพัฒนาองคการดานวิชาการที่สําคัญประการหนึ่งคือ การสรางความรู  เพราะ
ความรูเดิมที่มอียูอยางจํากัด ความรูที่ไมจําเปน หรือความรูที่ลาสมัย ไมเหมาะสมกับองคการ โดยเฉพาะ
สถาบันอุดมศึกษาที่มีหนาทีส่รางและถายอดความรู 
    ความหมายของการสรางและถายทอดความรู 
     นักวิชาการที่ใหความหมายของการสรางและถายทอดความรู เชน มารควอดต 
(2548: 256) ไดใหความหมายวา การสรางความรูเปนการใชความยอดเยี่ยม และความคิดตางๆ เพือ่
สรางนวัตกรรม การสรางความรูเปนหนาที่ของทุกฝายและทุกคนในองคการ เชนเดยีวกับ พรธิดา  
วิเชียรปญญา (2547ก: 44 – 45) ไดกลาวถึงการสรางความรูวา เปนสิ่งที่สรางสรรคขึ้นใหม การสราง
ความรูใหม เกี่ยวของกับแรงผลักดัน การหยั่งรู และความเขาใจอยางลึกซึ้งที่เกิดขึ้นในแตละบุคคล  
การสรางความรูใหมควรอยูภายใตหนวยงานหรือคนในองคการ ซ่ึงหมายความวา ทุกๆ คนสามารถ
เปนผูสรางความรูได สอดคลองกับ พิณสวนั ปญญามาก (2543: 62) ใหความหมายวา การสรางความรู
เปนสิ่งที่สรางขึ้นใหม เกีย่วของกับแรงผลกั การสัมผัส การหยัง่รูที่เกดิขึน้เองในแตละบุคคล การสราง 
ความรูใหม ควรอยูภายใตหนวยงานหรือบุคคล 
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  กลาวโดยสรุปไดวา การสรางและถายทอดความรู หมายถึง ความรู ความคิด ทักษะ
หรือประสบการณตางๆ ที่บุคคลหรือองคการไดคิด หรือกําหนดสรางขึ้นใหม มใิชที่มีอยูเดิม เปน
การสรางนวัตกรรมทางความรู และสามารถถายทอดไปยังบุคคลอื่นๆ อันกอประโยชนโดยรวม ตอ
บุคคลทีมงานหรือองคการ 
   การศึกษางานวจิัยที่เกี่ยวของกบัการสรางและถายทอดความรู  เชน ชัวเลส (Choules. 
2007: 159 – 176) จากมหาวทิยาลัยเดคนิ ทีศ่ึกษาเรื่องการเปลี่ยนแปลงทางการศึกษาในสังกัด : บริบท
ดานเนื้อหา ทีศ่ึกษาการเปลีย่นแปลงดานศิลปะในการสอน ในบริบทที่แตกตาง พบวา จุดกําเนดิของ
ระบบปญหา ไดแก ประสบการณ การเสริมแรง ความทาทาย การละเมดิสิทธิ์ของผูอ่ืน การไมสนใจ
ดานความแตกตางของบริบท งานวิจยันี้ไดคนพบ การเปลี่ยนแปลงทางสังคมดานบรบิทของการศกึษา  
และจากการศกึษางานวิจยัของ บุญธง วสุริย (2546: บทคัดยอ) ไดศกึษาการพัฒนารปูแบบการสอน
เพื่อการถายโยงทักษะปฏิบัต ิสําหรับอาชีวอุตสาหกรรม พบวา 1) รูปแบบการสอน เพื่อการถายโยง
ทักษะปฏิบัติมีประสิทธิภาพในดานทักษะปฏิบัติ และความสามารถในการถายโยงทักษะปฏิบัติ สวน
ดานความรูในเนื้อหามีพัฒนาการอยางมีนยัสําคัญโดยผานเกณฑขั้นต่ํา 2) เสนทางการแกปญหาของ
นักศึกษามีรูปแบบที่แตกตางกนั เมื่อจําแนกตามระดับของความรูพื้นฐานความถนัดทางชาง และผลสัมฤทธิ์
ทางการเรียน  3) โดยรวมนกัศึกษามีความพอใจกับกิจกรรมการเรียนการสอนของรูปแบบการสอน และ
จากการวิเคราะหภูมิหลังทางวิชาการของกลุมตัวอยาง พบวา สวนใหญเปนกลุมที่มีระดับสัมฤทธิผล 
ทางวิชาการต่ํา ซ่ึงอาจมีอิทธิพลตอผลการศึกษาครั้งนี้   
   จากการศกึษาเอกสารและงานวจิัยทีเ่กีย่วของกบัการสรางและถายทอดความรู โดยการสราง
และถายทอดความรู จะสงผลตอการเปลีย่นแปลงบริบททางการศึกษา การถายทอดความรูที่มปีระสิทธภิาพ
จะสงผลตอผลสัมฤทธิ์ทางวิชาการ ซ่ึงเปนลักษณะที่สําคัญของความเปนองคการแหงการเรียนรู 
   3.4.3 การจัดการความรู (Knowledge Management) 
    การจัดการความรู ประกอบดวย คน ซ่ึงเปนแหลงความรูและเปนผูนําความรู
ไปใช เทคโนโลยีในการเก็บขอมูล ชวยในการแลกเปลี่ยนและนําความรูไปใช และกระบวนการความรู
ที่นําความรูจากแหลงความรูตาง  ๆจากผูใช เพือ่ปรับปรุงเชื่อมโยงตอยอดเปลี่ยนแปลง หรือเกดิความรูใหม  
(มหาวิทยาสุโขทัยธรรมาธิราช.  2550: ออนไลน) 
    ความหมายของการจดัการความรู 
     นักวิชาการไดใหความหมายของการจดัการความรู เชน รอบบินส  (2548: 115) 
ใหความหมายวา การจดัการความรูเปนกระบวนการของการตระเตรียมจัดลําดับ และจัดสรรความรู
ที่สะสมรวบรวมมา เพื่อวา ความรูที่ถูกตองจะจัดสรรไปสูบุคคลที่เหมาะสม ในเวลาที่เหมาะสม  เพื่อ
จัดการความรูอยางถูกตองสมบูรณ จะกอใหเกิดผลดีสองประการคือ  ชวยใหเกิดขอไดเปรียบในการ
แขงขนั และชวยปรับปรุงใหผลการดําเนนิงานขององคการดขีึ้น ทั้งนี้เพราะ บุคลากรขององคการฉลาดขึ้น
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นั่นเอง นอกจากนี้ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2550: ออนไลน) ใหความหมายวา เปนการ
จัดการในเรื่องที่สําคัญ จําเปนตอการดําเนนิงานขององคการ โดยใชมติิกระบวนการความรู เพื่อให
เกดิความรูใหม แลวนาํมาใชการปฏิบัติงานจนเกดิประสทิธิภาพบรรลุเปาหมาย ทําใหองคการสามารถ
อยูรอด และแขงขันไดในสภาวะที่เปล่ียนแปลงไป สอดคลองกับ วิจารณ พานิช (2548: 3 – 4) ให
ความหมายวา การจัดการความรู เปนการดําเนินการอยางนอย 6 ประการตอความรู ไดแก การกําหนด
ความรูหลักที่จําเปนหรือสําคัญตองาน การเสาะหาความรูที่ตองการการปรับปรุง ดัดแปลง หรือสราง
ความรูบางสวนใหเหมาะสมตอการใชงาน การประยุกตใชความรูในงานของตน การนําประสบการณ
จากการทํางานมาแลกเปลี่ยนเรียนรู และสกัดขุมความรูออกมาบันทึกไว และการจดบันทึกขุมความรู
และแกนความรู  โดยทั้ง  6  ประการนี้  บูรณาการเปนเนือ้เดียวกัน 
  กลาวโดยสรุปไดวา การจัดการความรู  หมายถึง  กระบวนการการจดัการ การจัดสรร  
การสะสมรวบรวม ปรับปรุง และประยุกตใชความรูในการสื่อสารแลกเปลี่ยนในการปฏิบัติงานใหบรรลุ
เปาหมายขององคการ 
    ความสําคัญของการจัดการความรู 
     ความสําคัญของการพัฒนาองคการโดยใชการจัดการความรู ซ่ึงมีความสําคัญ
ตอการบูรณาการทางวิชาการของบุคคล สรุปไดดังนี ้(Davenport.  1997: Online; Stewart.  1997: Online; 
Tobin.  2003: Online; & สุพานี  สฤษฎวานิช.  2548: 565) 
      1. เปนลักษณะการสรางความรูใหมใหเกดิขึ้นในองคการ 
      2. มีการเผยแพรความรูไปยังสวนตางๆ ขององคการ 
      3. สงเสริมใหมีการเพิ่มพูนความรู โดยอาศัยวัฒนธรรมองคการ และ
ส่ิงจูงใจตางๆ  
      4. การบริหารจัดการความรูเปนศาสตรและศลิป 
      5. มีการใหการศึกษาแกผูใชบริการของทานที่บริการตนเอง 
      6. การจัดการความรูที่มีประสิทธิผล ตองมวีิธีการผสมผสานกันระหวาง
บุคคล และเทคโนโลยี 
      7. การบริหารจัดการความรูที่มีประโยชนโดยการสรางแผนที่ความรู 
      8. การบริหารจัดการความรูตองมีการติดตอเชื่อมโยงความรู และการ
ทํางานเปนทีม 
      9. ทรัพยากรดานโครงสรางมีวัตถุประสงค เพื่อสะสมความรู และมี
การไหลเวยีนของขอมูลสารสนเทศ 
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   การจัดการความรู เปนลักษณะการสรางความรู การเผยแพร การสงเสริมเพิ่มพูน
ความรู โดยการบริหารจัดการ อยางมีประสิทธิภาพ และกอประโยชนตอองคการ ในดานการเรียนรู  
และการถายทอดเชื่อมโยงความรูทั่วไป 
   การศึกษางานวจิัยที่เกี่ยวของกบัการจัดการความรู เชน บุญสง หาญพานิช (2546: ง)  
ไดศึกษาการพฒันารูปแบบการบริหารจัดการความรู ในสถาบันอุดมศึกษาไทย พบวา ผูบริหารสถาบัน 
อุดมศึกษา ความตองการในระดับมากขณะที่สภาพเปนจริงในปจจุบนัเกิดขึน้ ในระดับคอนขางนอย
ในทุกดานที่เกีย่วกับการบริหารจัดการความรู ไดแก การสรางความรู การจัดเก็บความรู การนําความรู
ไปใช การแบงปนแลกเปลี่ยนความรู การบริการความรู การสื่อสารความรู การใชเทคโนโลยี  วัฒนธรรม
การไววางใจ วฒันธรรมพลังรวม นอลลิดจเวอรเคอร ส่ิงทาทาย และยุทธศาสตรการบริหารจัดการความรู  
ลักษณะงานทีผู่บริหารมีความตองการในระดับมาก ใหมีการนําองคความรูใหมๆ ซ่ึงเกิดจากการบริหาร
จัดการความรูไปใช ไดแก การประกันคุณภาพการศกึษา รองลงมา คือ การพัฒนาการเรียนการสอน  
หลักสูตร เทคโนโลยี หองสมุด การวิจยั การประเมินความดีความชอบ การธํารงรักษาบุคลากร การสราง
นักวิชาการ การกําหนดภาระงานของบุคลากร และการบริการความรู ผูบริหารมีความประสงคให
ในระดับมาก ใหมีการแบงปน แลกความรูขามหนวยงาน ทั้งแบบเปนทางการและไมเปนทางการมากขึ้น  
ใหมีการบริการความรูในลักษณะของการรวมมือที่ตางฝายตางเปน ทั้งผูใหและผูรับบริการ ใน 5 ดาน  
คือ การเผยแพรความรูสูสาธารณะ การถายทอดความรู การจดัอบรมสัมมนา การอํานวยความสะดวก
ในการเขาถึงความรู และการใหคําปรึกษา รูปแบบการบริหารจัดการความรูในสถาบันอุดมศึกษาไทย
ที่นําเสนอ  เนนดานการแบงปนแลกเปลี่ยนความรู และการบริการความรู  ซ่ึงประกอบดวย 10 ดาน  
ดานวิสัยทัศน คือ การเปนสถาบันแหงการเรียนรูและชุมชนนักวิชาการดานภารกิจ คือ การผลิต  ถายทอด  
และบริการความรู ดานนโยบาย คือ ใหมีการแบงปนความรูอยางทั่วถึง ทั้งภายในและภายนอกสถาบนั  
ดานเปาหมาย คือ การพัฒนาวัฒนธรรมการแบงปนแลกเปลี่ยนความรู และวัฒนธรรมการบริการความรู
พัฒนา นอลลิดจเวอรเคอร พัฒนาฐานความรูอิเล็กทรอนิกสของสถาบัน และ พัฒนาปฏิสัมพันธความรู  
ดานการประเมิน คือ ประเมินความสามารถและวัฒนธรรมของสถาบัน ดานยุทธศาสตร ไดกําหนด
ยุทธศาสตรในการบริหารจัดการความรูไว 6 ยุทธศาสตร คือ ยุทธศาสตรผูบริหาร ยุทธศาสตรนอลลิดจเวอรเคอร 
ยุทธศาสตรปฏิสัมพันธความรู ยุทธศาสตรการสื่อสารความรูและเทคโนโลย ี ยุทธศาสตรการไววางใจ
และยุทธศาสตรพลังรวม ดานสํานักบริหารจัดการความรู คือ การวางแผนกลยุทธการบริหารจัดการ
ความรู ดานกระบวนการแบงปนแลกเปลี่ยนและบริการความรู คือ การเตรียมความพรอม การกําหนด
วิธีการแบงปนแลกเปลี่ยนและบริการ การประเมินและปรับปรุงแกไข ดานผลการดําเนนิการ คือ ทําให
ไดวัฒนธรรมการแบงปนแลกเปลี่ยนความรู และการบริการความรูชุมชนนอลลิดจเวอรเคอร ฐานความรู
อิเล็กทรอนิกสปฏิสัมพันธความรู  นวัตกรรมการเรียนรู  ผลิตภัณฑ และการบริการ   
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    สวน ประกอบ ใจมัน่ (2547: ง) ไดศึกษาการพัฒนาระบบบริหารจัดการความรูที่
เปนภูมิปญญาทองถ่ิน สําหรับมหาวิทยาลัยราชภัฎ พบวา แนวคิดการบริหารจัดการความรู มีการกําหนด
เปาหมาย องคประกอบการบริหารจดัการความรูที่ประกอบดวย 1) คนและหนวยงาน  2) กระบวนการ  
3) เทคโนโลยี  4) ความรู  5) งานซึ่งชวยสนับสนุนการดําเนินการ 5 ดาน คือ 1) อัจฉริยภาพการ
ประกอบการ  2) การประสานความรวมมอื  3) การถายโอนความรู  4) การสืบคนและแผนที่คามรู  
5) แผนที่ผูเชี่ยวชาญ การพัฒนาระบบบริหารจัดการความรูที่เปนภูมิปญญาทองถ่ิน สําหรับมหาวิทยาลัย
ราชภัฎ มีองคประกอบระบบ 7 ประการ คือ หลักการของระบบ ปจจยันําเขา กระบวนการ ผลผลิต  
ผลลัพธ ขอมูลปอนกลับ และขอมูลสนับสนุน การพัฒนาตนแบบระบบคอมพิวเตอร เพื่อบริหาร
จัดการความรู ที่เปนภูมิปญญาทองถ่ิน สําหรับมหาวิทยาลัยราชภัฎ เปนกรณีศึกษา ประกอบดวย 
โครงสรางหลัก 5 ประการ คือ 1) สรรสาระ 2) เรียนรูรวมกัน 3) แบงปนความรู 4) ผลิตภัณฑ และ  
5) สมุดหนาเหลือง ประสิทธิผลของตนแบบระบบคอมพิวเตอรที่พัฒนาขึ้น โดยนําตนแบบระบบ ไป
ทดลองใชกับนักศึกษาที่เรียนรูผานอินเตอรเน็ตที่ทุกคนสามารถเรียนรูดวยตนเองที่ไหน เมื่อไร และใช
เวลาในการทํากิจกรรมไดนานเทาที่ตองการควบคูกับการเรียนในหองเรียนตามปกต ิและจากการศกึษา
งานวิจยัของ ธีรศักดิ์ อุนอารมณเลิศ (2549: 184) ไดศึกษาการพฒันาตวับงชี้คุณลักษณะที่เอือ้ตอการจัด 
การเรียนรู โดยใชวิจัยเปนฐานของนักศึกษาปริญญาตรี คณะศกึษาศาสตร มหาวิทยาลัยศิลปากร :  
การวิเคราะหองคประกอบเชงิยนืยนัอันดับสอง ตัวแปรทีใ่ชในการวิจยัประกอบดวย ตัวแปรสังเกตได  
จํานวน 17 ตัวแปร ตัวแปรแฝงจํานวน 5  ตัวแปร โดยแบงออกเปนตวัแปรแฝงภายนอก 4 ตัวแปร  
ไดแก เจตคตแิละการตระหนกัตอการวิจยั (ATT) ลักษณะพฤติกรรมทีเ่อือ้ตอการทํางานวจิัย (BEHAV)  
ความคิดเชิงวทิยาศาสตร (SCI) และจรรยาบรรณนักวิจยั (ETHIC) และตัวแปรแฝงภายใน 1 ตัวแปร
ไดแก คุณลักษณะที่เอื้อตอการจดัการเรียนรูโดยใชวิจัยเปนฐาน (RESPO) กลุมตัวอยางที่ใชในการวจิัย
ไดแก นักศึกษาคณะศกึษาศาสตรระดับปริญญาตรีของมหาวิทยาลัยศิลปากร จํานวนทั้งสิ้น 400 คน  
ไดมาโดยทําการสุม แบบแบงชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) เครื่องมือที่ใชในการวิจัย คือ
แบบสอบถามวัดคุณลักษณะทีเ่อื้อตอการจัดการเรียนรู โดยใชวิจัยเปนฐานทําการวิเคราะห โมเดลสมการ
โครงสราง เพือ่ประมาณคาพารามิเตอรและคาดัชน ีตรวจสอบความสอดคลองของโมเดล การวเิคราะห
องคประกอบคุณลักษณะที่เอื้อตอการจัดการเรียนรู โดยใชวิจยัเปนฐานของนักศึกษาดวย โปรแกรม  
LISREL 8.53 ซ่ึงเปนการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับที่สอง ผลการวิจัยพบวา  การพัฒนา
ตัวบงชี้คุณลักษณะที่เอื้อตอการจัดการเรยีนรู โดยใชวจิยัเปนฐานของนักศึกษาระดบัปริญญาตรีของ
มหาวิทยาลัยศลิปากร โดยโมเดลสมการโครงสรางในรูปของโมเดลการวิเคราะหองคประกอบอันดับที่สอง 
มีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ โดยมีคาดัชนีวดัความสอดคลอง ระหวางโมเดล ตามกรอบ
แนวคิดกับขอมูลเชิงประจักษในรูปของคาไคสแควร เทากับ 155.15 ที่คาองศาอิสระเทากับ 119 และ 
ความนาจะเปน เทากับ .72 และคาดัชนีวดัระดับความสอดคลอง (GFI) เทากับ .93 โดยดัชน ีบอก
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ขนาดของเศษทีเ่หลือโดยเฉลี่ย (RMR) มีคาเทากับ .077 และคาน้าํหนกัองคประกอบทั้งหมด มีนยัสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .001 ในการวิเคราะหองคประกอบอันดบัทั้ง 2  ระดับ 
  จากการศกึษาเอกสารและงานวจิัยที่เกีย่วของกับการจดัการความรู ซ่ึงเปนกระบวนการ
ดานการจาํแนกความรู  การเก็บรักษาความรู การนําความรูไปใช  การแบงปนแลกเปลี่ยนความรู 
การประเมินผลและปรับปรุงความรู และการพัฒนาความรู โดยการจดัการความรูจะนําองคการไปสู
ความเปนองคการแหงการเรียนรูตอไป 
 
4.  การจัดและดําเนินงานของมหาวิทยาลัยบูรพา 
 มหาวิทยาลัยบูรพา เปนมหาวิทยาลัยประจําภาคตะวันออก ตั้งอยู ณ เลขที่ 169 ถนนลงหาดบางแสน
ตําบลแสนสุข อําเภอเมือง จงัหวัดชลบุรี มพีื้นที่ทั้งสิ้น 647 ไร 2 งาน 1 ตารางวา ไดกอตั้งเมื่อวนัที่  
8 กรกฎาคม 2498 ช่ือวา วิทยาลัยวิชาการศกึษาบางแสน ตอมาวันที่ 27 มิถุนายน 2517 ยกฐานะเปน
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ วิทยาเขตบางแสน พัฒนาการดานกิจการตามภารกิจของมหาวิทยาลัย
เจริญรุดหนา และในวันที ่ 29 กรกฎาคม 2533 ยกฐานะเปนมหาวิทยาลัยบูรพา ตามพระราชบัญญัติ
มหาวิทยาลัยบรูพา พ.ศ. 2533 (มหาวิทยาลัยบูรพา.  2550ก: 12) และในป พ.ศ.  2551 ไดปรับเปลี่ยน
จากระบบราชการไปเปนมหาวิทยาลัยในกาํกับของรัฐ 
 มหาวิทยาลัยบรูพา มีภารกิจหลักในการผลิตบัณฑิต ใหมีความพรอมทัง้ทางรางกาย และ
จิตใจ ซ่ึงหมายถึง การที่บัณฑิตสําเร็จการศึกษาไปแลวมีความรูจริง และมีความเชีย่วชาญในสาขา
วิชาเอกที่ตนเองศึกษา ในขณะเดียวกันยังมคีุณธรรม จริยธรรมอยูในจิตวิญญาณ เปนที่เชื่อถือได  เพื่อ
เปนการตอบสนองตอการพฒันาสังคมใหเขมแข็ง และพฒันาประเทศชาติใหมีความเจริญในทกุๆ ดาน  
โดยมหาวิทยาลัย ไดมีการพัฒนาอยางตอเนื่อง เพื่อรับการเปลี่ยนแปลงของวิทยาการ และเทคโนโลยี
สมัยใหมตางๆ ตลอดจนสภาวการณทีเ่ปลี่ยนแปลงของโลก มุงพัฒนาระบบการศึกษา เพื่อความเปนเลศิ
ทางวิชาการ สรางความกาวหนา และสรรสรางองคความรูใหมใหเกดิขึ้น ทันตอสภาพการณในยุคปจจุบนั 
การบริหารจัดการโดยสรุป มีดังนี้ (มหาวทิยาลัยบูรพา.  2551ข: 6 – 7) 
  1. ดานการบริหาร ในปงบประมาณ 2550 มหาวทิยาลัยบูรพา จดัแบงโครงสรางการบรหิาร 
ออกเปน 3 แหง คือ มหาวิทยาลัยบูรพา จังหวัดชลบุรี ประกอบดวยหนวยงาน 1 สํานักงานอธกิารบดี 
9 คณะ (รวมบณัฑติวทิยาลัย) 6 วทิยาลัย 3 สํานัก 2 สถาบนั และ 2 ศนูย สถานทีแ่หงที่ 2 คอื มหาวิทยาลยั
บูรพา วิทยาเขตสารสนเทศจันทบุรี ประกอบดวยหนวยงาน 1 สํานักงานกองบริหารวิทยาเขต 2 คณะ 
1 วิทยาลัย สถานที่แหงที่ 3 คือ มหาวิทยาลัยบูรพา วิทยาเขตสารสนเทศสระแกว ประกอบดวย หนวยงาน 
1 สํานักงานกองบริหารวิทยาเขต ซ่ึงในขณะนี้ยังไมมกีารจดัตั้งคณะขึ้นในวิทยาเขต ในดานงบประมาณ 
มหาวิทยาลัยไดรับการสนับสนุนจากรัฐบาลเปนงบประมาณแผนดิน จํานวน 763,243,300 บาท และ
เปนเงินรายไดของมหาวิทยาลัย จํานวน 1,047,648,100 บาท รวมเปนเงินงบประมาณเพื่อใชในการบริหาร 
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จํานวน 1,810,891,400 บาท ในดานบุคลากร มหาวิทยาลัย มีบุคลากรทุกประเภท จํานวน 2,515 คน 
จําแนกเปนสายวิชาการ (สาย ก) รอยละ 36.86 สายชวยวิชาการ (สาย ข) รอยละ 19.20 และสายบริหาร 
(สาย ค) รอยละ 23.82 และประเภทลูกจาง รอยละ 20.12 
  2. ดานการจัดการศึกษา  ในปงบประมาณ 2550 มหาวิทยาลัยบรูพาจัดการเรยีนการสอน 
ดังนี ้
   หลักสูตร ในปการศกึษา 2550 จัดการเรยีนการสอนที่มหาวทิยาลยับูรพา จงัหวดัชลบุรี  
มหาวิทยาลัยบรูพา วิทยาเขตสารสนเทศจันทบุรี และมหาวิทยาลยับูรพา วิทยาเขตสารสนเทศสระแกว 
รวมทั้งหมด 67 หลักสูตร 197 สาขาวิชา จําแนกเปนระดับปริญญาตรี จํานวน 37 หลักสูตร 101 สาขาวิชา 
ระดับประกาศนียบัตรบัณฑิต จํานวน 2 หลักสูตร 3 สาขาวิชา ระดับปริญญาโท จํานวน 19 หลักสูตร 
73 สาขาวิชา และระดับปริญญาเอก จํานวน 9 หลักสูตร 20 สาขาวิชา 
   จํานวนนิสติ ปการศกึษา 2550 มหาวทิยาลัยมนีิสิตทั้งหมด จาํนวน 27,425 คน จาํแนก
เปนระดับปรญิญาตรี 20,708 คน ระดับประกาศนยีบัตร 72 คน ระดับปริญญาโท 6,185 คน และระดบั
ปริญญาเอก 460 คน ในปการศึกษานี้รับนิสิตเขาใหมจํานวน 10,342 คน จําแนกเปนระดับปริญญาตรี 
8,201 คน และระดับบัณฑิตศกึษา 2,141 คน สวนผูสําเร็จการศึกษาปการศกึษา 2549 มีจํานวน 4,676 คน 
จําแนกเปนระดับปริญญาตรี 2,955 คน ระดับบัณฑิตศึกษา 1,721 คน 
  3. ดานการปรับปรุงคุณภาพการศึกษา ในปงบประมาณ 2550 มหาวิทยาลัยบูรพา ได
ดําเนินการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร โดยสงเสริมใหไปศึกษาตอภายในประเทศ จํานวน 77 คน และ
ตางประเทศ จาํนวน 51 คน และสนับสนุนบุคลากรใหไปศึกษาดูงาน อบรม สัมมนาภายในประเทศ 
จํานวน 2,714 คร้ัง 2,603 คน  ตางประเทศ  จํานวน 310 คร้ัง 684 คน  นอกจากนั้น ยังสงเสริมใหบุคลากร
โดยเฉพาะสายวิชาการเขียนตาํรา หรือเอกสารประกอบการเรียนการสอนในวิชาที่ตนเองรับผิดชอบ เพื่อ
เปนแหลงคนควาของนิสิต จํานวน 107 เร่ือง และผลิตสื่อและพฒันาสื่อเพือ่การศึกษา จํานวน 88 เร่ือง 
  4. ดานการวิจัย ในปงบประมาณ 2550 มหาวทิยาลัยบูรพา ไดทําวิจยัโดยจดัหาทนุตาม
แหลงทุน ตาง  ๆ จํานวน 283 โครงการ ใชงบประมาณในการดําเนินการ 100,337,755 บาท จําแนกเปน
โครงการ วิจัย จากงบประมาณแผนดิน 29 โครงการ งบประมาณ 35,058,600 บาท โครงการวิจัยเงินรายได 
138 โครงการ งบประมาณ 10,897,661 บาท โครงการวิจัยแหลงเงนิทุนอื่น 108 โครงการ งบประมาณ 
53,255,994 บาท และโครงการวิจยัที่ทํารวมกับองคกร หรือหนวยงานอื่น 8 โครงการ งบประมาณ 
1,125,500 บาท และมีผลงานวิจัยไดรับการตีพิมพในวารสารทางวิชาการจํานวน 189 เร่ือง 
  5. ดานการบริการวิชาการแกสงัคม ในปงบประมาณ 2550 มหาวิทยาลัยบรูพา ไดให 
บริการวิชาการแกสังคม โดยเฉพาะในเขตภาคตะวนัออก จํานวน 256 โครงการ งบประมาณ 84,162,469 บาท 
นอกจากนั้นบุคลากรไดรับเชิญใหเปนวิทยากรบรรยายพิเศษ จํานวน 745 คร้ัง เขียนบทความเผยแพร
ทางสิ่งพิมพ จํานวน 251 บทความ เขียนบทความเผยแพรทางวิทยุกระจายเสียง จํานวน 540 เร่ือง และ
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ศูนยวิทยาศาสตรสุขภาพ ใหการบริการทางการแพทย โดยการรับผูปวยใน เพื่อเขาพักรักษาตัว 4,867 คน
ผูรับรักษาแนะนําผูปวยนอกอีก จํานวน 137,167 คน 
  6. ดานการทํานุบาํรุงศิลปวัฒนธรรม ในปงบประมาณ 2550 มหาวิทยาลยับูรพา ไดดําเนนิ
กิจกรรมการทาํนุบํารุงศิลปวฒันธรรม ซ่ึงเปนการแสดงถึงความเอาใจใส ดูแล สืบสาน และธํารงรกัษา
ไว ซ่ึงศิลปะ และวัฒนธรรม ตลอดจนภูมิปญญาของชุมชน และของชาต ิทั้งนี้โดยผานกระบวนการผลิต
บัณฑติ การวจิยั และการบริการวิชาการ หรือกิจกรรมที่เกีย่วของกับการทาํนุบํารุงศิลปวัฒนธรรมโดยตรง 
รวมถึงผลงานดานทัศนศิลป (ผลงานดานจติรกรรม ประตมิากรรม ภาพพิมพ ภาพถาย ตลอดจนสื่อประสม 
งานการออกแบบ และผลงานดานสถาปตยกรรม) ศิลปะการแสดง (ผลงานดานดนตรี การแสดงละคร 
และนาฏศิลป เปนตน) และวรรณศิลป (กวนีิพนธรูปแบบตางๆ) วัฒนธรรม วิถีชีวิต และภูมิปญญาของ
ชุมชน หรือของชนในชาติ และการใหมีสวนรวมในกิจกรรมซึ่งอาจอยูในฝายใดฝายหนึ่ง เชน การเปน
ผูดําเนินการ หรือจัดตั้งโครงการ หรือการเปนผูเขารวมทํากิจกรรม  รวมจํานวน 143 โครงการ เปน
งบประมาณทั้งสิ้น 19,430,733 บาท 
  7. ดานการวิเทศสัมพันธ ในปงบประมาณ 2550 มหาวทิยาลัยบูรพา ไดดาํเนนิการทาง 
ดานวิเทศสัมพันธเพื่อสรางเครือขายความตกลงความรวมมือทางวิชาการกับสถาบันการศึกษาระหวางประเทศ 
51 สถาบัน 19 ประเทศ ดําเนินการกิจกรรมทางวิชาการ  โครงการพัฒนาผานกรมวิเทศสหการ (กวส.) 
จํานวน 14 โครงการ โครงการแลกเปลี่ยนนสิิตและบุคลากรของสถาบันไทยกับตางประเทศ 2 โครงการ 
โครงการเครือขายมหาวิทยาลัยอาเชียน 4 โครงการ โครงการ GMS โครงการแลกเปลี่ยนบุคลากรและ
นิสิตกับประเทศอนุภูมิภาคลุมแมน้ําโขง 2 โครงการ โครงการดานแลกเปลี่ยนวัฒนธรรม 6 โครงการ 
  8. ดานความรวมมือกับสวนราชการและองคกรเอกชนภายในประเทศ ในปงบประมาณ 
2550 มหาวิทยาลัยบูรพา ทําความตกลงความรวมมือดานตาง  ๆ เชน ความรวมมือทางวิชาการ การพัฒนา
บุคลากร การพฒันาหลักสูตร กับสวนราชการและองคกรเอกชนภายในประเทศ จํานวน 8 โครงการ 
    ความมุงมั่นในปณิธาน ปรัชญา ภารกิจหลัก วิสัยทัศน พนัธกิจ และเปาหมายของ
มหาวิทยาลัยบูรพา ที่ชัดเจน จึงเปนแรงผลักดันใหมหาวทิยาลัยมีความพรอมที่จะกาวไกลไปขางหนา
อยางมั่นใจ เพือ่สูความเปนเลิศทางวิชาการที่ตอบสนองตอความตองการกําลังคนในระดบัคุณภาพของ
ประเทศไทยในปจจุบันและอนาคต ภายใตระบบการบริหารจัดการของคณะกรรมการบริหารมหาวิทยาลัย
ซ่ึงมีโครงสรางการบริหารมหาวิทยาลัย  ดงัภาพประกอบ 
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ภาพประกอบ 3  โครงสรางการบริหารมหาวิทยาลัยบูรพา 
ที่มา  :  มหาวทิยาลัยบูรพา.  (2551ข).  รายงานประจําป 2550.  หนา  25. 

 

ผูชวยอธิการบดี 

มหาวิทยาลัย 

 

คณะกรรมการที่แตงตั้ง 

สภาอาจารย 
 

 
โดยมหาวิทยาลัย 

คณะกรรมการกลั่นกรอง
งานบริหารงานบุคคล
มหาวิทยาลัย 

สภามหาวิทยาลัย 

คณะกรรมการการเงิน 

คณะกรรมการบริหาร 
มหาวิทยาลัย 

รองอธิการบดี ผูอํานวยการสถาบัน/สํานัก/ศูนย อ.ก.ม. มหาวิทยาลัย 

มหาวิทยาลัยบูรพา 
(อธิการบดี) 

คณะกรรมการสงเสริมกิจการ 

สภาวิชาการ 

1.  ฝายบริหาร 
2.  ฝายวิชาการ 
3.  ฝายวิเทศสัมพนัธ 
4.  ฝายกิจการนิสิต 
5.  ฝายวิจัย 

1.  สถาบันวิทยาศาสตรทางทะเล
2.  สถาบันศิลปะและวัฒนธรรม* 
3.  สํานักหอสมุด 
4.  สํานักบริการวชิาการ 
5.  สํานักคอมพิวเตอร 
6.  ศูนยวทิยาศาสตรสุขภาพ* 
7.  ศูนยภูมิภาคเทคโนโลยีอวกาศ   
     และภูมิสารสนเทศภาคตะวนัออก* 
      

1.   บณัฑิตวทิยาลัย 
2.   คณะพยาบาลศาสตร 
3.   คณะมนษุยศาสตรและสังคมศาสตร 
4.   คณะวทิยาศาสตร 
5.   คณะวศิวกรรมศาสตร 
6.   คณะศึกษาศาสตร 
7.   คณะศิลปกรรมศาสตร 
8.   คณะสาธารณสุขศาสตร 
9.   คณะวทิยาศาสตรและศลิปะศาสตร* 
10. คณะเทคโนโลยีทางทะเล* 
11. คณะแพทยศาสตร* 
12 วิทยาลัยการขนสงและโลจิสติกส* 
13. วิทยาลัยอัญมณี* 
14. วิทยาลัยพาณชิยศาสตร* 
15. วิทยาลัยการบริหารรัฐกิจ* 
16. วิทยาลัยวิทยาศาสตรการกีฬา* 
17. วิทยาลัยนานาชาติ* 
18. วิทยาลัยการแพทยแผนไทย อภยัภูเบศร* 

1.  ฝายบริหาร 
2.  ฝายวิชาการ 
3.  ฝายกิจการนิสิต 
4.  ฝายวิเทศสัมพนัธ 
5.  ฝายประชาสัมพันธ  และการตลาด 
6.  ฝายวิทยาเขตสารสนเทศจันทบุรี 
7.  ฝายวิทยาเขตสารสนเทศสระแกว 

หมายเหตุ
* สวนงานที่จัดตัง้ขึ้นเปนการภายใน 
โดยมติของสภามหาวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยบูรพา 
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  มหาวิทยาลัยบรูพา ไดดาํเนนิการตามภารกิจ 4 ประการ ไดแก การผลิตบัณฑิต การวิจัย  
การบริการวชิาการแกสังคม และการทํานุบาํรุงศิลปะและวัฒนธรรม โดยมีปณิธานทีแ่นวแน เพื่อผลิต
บัณฑิตใหมีปญญา ใฝหาความรูและคุณธรรม สรางองคความรูใหม เพื่อความเปนเลิศทางวิชาการ  เปน
ที่พึ่งทางวิชาการ สืบสานวัฒนธรรม ช้ีนําแนวทางพัฒนาแกสังคม โดยเฉพาะภาคตะวันออก  ภารกิจ
ดานการดําเนนิงานมีดังนี้  (มหาวิทยาลัยบรูพา.  2550ก: 47 – 64) 
  1. การผลิตบัณฑิต มหาวิทยาลัยบูรพามุงเนนการกระจายโอกาสทางการศึกษา โดยเฉพาะ
กับนักเรยีนในแถบภาคตะวนัออก โดยเปดโอกาสใหมกีารรับนิสิตในระดับปริญญาตรีระบบโควตา  
รวมถึง การเปดรับนิสิตในภาคพิเศษดวย  และในสวนของการจัดการศึกษานัน้ เปนการเนนเพื่อผลิต
บัณฑติใหมีความรูคูคุณธรรม เพื่อใหสมกับปรัชญาของมหาวทิยาลยั และยงัสงเสรมิการจดัการศกึษา
เพื่อการพัฒนาในสาขาวิชาที่เปนที่ตองการของตลาดแรงงาน สังคม และประเทศชาต ิ สงเสริมการจดั 
การเรียนการสอนหลักสูตรนานาชาต ิ เพื่อเชื่อมโยงไปสูความเปนสากลของมหาวิทยาลัยบูรพา กับ
มีการพัฒนาการศึกษาระดับบณัฑิตศึกษา อีกทั้งรองรับการดําเนินการทางดานการวิจัย คนควา  สงเสริม
การประกันคณุภาพทางการศึกษา สนับสนุนใหมีการนาํเอาเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช เพื่อการจดั 
การเรยีนการสอน ในปการศกึษา 2550 มหาวิทยาลัยบูรพามีการจดัการศกึษาในทกุระดบัของการศกึษา 
ระดับอุดมศึกษา ตั้งแตระดับปริญญาตรี จนถึงระดับปริญญาเอก โดยเปดสอนทั้งหมด จํานวน 67 หลักสูตร  
197 สาขาวิชา หลักสูตรนานาชาติในระดับปริญญาตรี ปริญญาโทและปริญญาเอกจํานวน 18  สาขาวิชา   
    ปการศกึษา 2550 มหาวทิยาลยัมีนิสิตทัง้หมด 27,425 คน จาํแนกเปนระดบัปริญญาตรี 
จาํนวน  20,708 คน คิดเปนรอยละ  75.51 (หลักสูตรภาคปกติ 12,125 คน หลักสูตรภาคพิเศษ 8,583 คน) 
ระดับประกาศนียบัตรบัณฑิต จํานวน 72 คน คิดเปนรอยละ 0.26 (หลักสูตรภาคปกติ 15 คน หลักสตูร
ภาคพิเศษ 57 คน) ระดับปริญญาโท จํานวน 6,185 คน คิดเปนรอยละ 22.55 (หลักสูตรภาคปกติ 592 คน 
หลักสูตรภาคพิเศษ 5,593 คน) และระดับปริญญาเอก จํานวน 460 คน คิดเปนรอยละ 1.68 (หลักสูตร
ภาคปกต ิ248 คน หลักสูตรภาคพิเศษ 212 คน) 
    ในปการศึกษา 2549 มีผูสําเรจ็การศกึษา จาํนวน 4,676 คน จาํแนกเปนระดบัปริญญาตรี 
จํานวน 2,955 คน คิดเปนรอยละ 63.19 ระดับประกาศนยีบัตรบัณฑิต จํานวน 69 คน คิดเปนรอยละ 
1.48 ระดับปรญิญาโท 1,624 คน คดิเปนรอยละ 34.73 ระดับปริญญาเอก จํานวน 28 คน คดิเปนรอยละ 
0.60    
  2. การวิจัยการวิจยัเปนวิธีการแสวงหาความรู ความจริงในเชิงตรรกะทางวิทยาศาสตร
ที่สําคัญ  และในปจจุบนัการคนพบสิ่งใหมเกิดขึ้นมากมาย  องคความรูที่เกิดขึ้นในอดีต  อาจเปนสิ่ง
ที่ไมใชในปจจบุัน และการเรียนการสอน จําเปนตองมีการอางอิงถึงขอมูลหลักฐานในเชิงประจกัษที่
ใชไดจริงกับชวีิตประจําวันของมนุษย สถาบันการศึกษาระดับอุดมศกึษาเปนสถาบันที่ตองทําหนาที่
เพื่อสรางองคความรูใหมๆ เหลานี้ และที่สําคัญสถาบันอุดมศึกษาทุกแหงตางก็ไดถือวาเปนภารกจิหลัก



 70

ที่สําคัญ โดยเฉพาะในปจจุบันที่ประเทศไทย มีแนวคิดในการปฏิรูปการศึกษา ทั้งระบบ  มหาวิทยาลัย
ตางๆหลายแหง จึงไดเขียนเปนพันธกจิ และตั้งปณิธานแนวแนในอนัที่จะกาวไปสูความเปน  “มหาวิทยาลัย 
เพื่อการวจิัย” มหาวิทยาลัยบูรพาเองก็ไดเล็งเห็นความสําคญันี้เชนกัน จึงไดดําเนินการทุกวิถีทางมาอยาง
ตอเนื่อง เพื่อที่จะเปนมหาวิทยาลัยเพื่อการวจิัย นอกจากหลักการที่กลาวมาแลวนัน้ การวิจัยยังทําหนาที่
เสริมสรางพัฒนาศักยภาพของบุคลากรของมหาวิทยาลัยประเภทตางๆ ใหมีความรูความสามารถพอเพียง 
ที่จะเปนฐานในการพัฒนามาตรฐานทางการวิจัย และศกึษาใหกาวหนายิ่งขึ้น ดวยเหตุนี ้ ในรอบป 
งบประมาณ 2550 มหาวิทยาลัย โดยคณะ และหนวยงานตางๆ จึงไดดําเนินการจัดทําโครงการวิจัย 
โดยอาศัยแหลงทุนหลายแหง จัดทําโครงการวิจัย จาํนวน 283 โครงการ ใชเงินงบประมาณจากแหลง
ทุนประเภทตางๆ รวมทั้งสิ้น 100,337,755 บาท โดยแหลงทุนที่ไดรับการสนับสนุนสวนใหญเปนทนุจาก
แหลงทุนอืน่ คดิเปนรอยละ 53.08 รองลงมาเปนทุนงบประมาณแผนดนิ รอยละ  34.94  แหลงทุนที่ทํา
การทําวิจยัรวมกับองคกร หรือหนวยงานอืน่ รอยละ  1.12  และทุนเงนิรายได  รอยละ 10.86 
  3. การบริการวิชาการแกสังคม การบริการวชิาการแกสังคม เปนภารกิจที่สําคัญอีก
ประการหนึ่งของมหาวิทยาลยั ซ่ึงมีวตัถุประสงคในการเผยแพรความรูทางวิชาการ และเผยแพรองคความรู
ในสาขาวิชาตางๆ ของมหาวิทยาลัยใหกับประชาชน เพือ่เพิ่มพูนความรูความสามารถ และเปนการ
พัฒนาคุณภาพชีวิตของประชาชนใหดีขึ้น โดยหนวยงานตางๆ ในมหาวทิยาลัย ไดมกีารดําเนินการ
ในโครงการบริการวิชาการ อยางสม่ําเสมอเปนประจําทกุป โดยเฉพาะสํานักบริการวิชาการ ซ่ึงเปน
หนวยงานที่รับผิดชอบการบริการวิชาการแกสังคมโดยตรง งานบริการทางวิชาการดานอื่น  ๆ เพื่อเพิ่มพูน
ความรูทางวิชาการ ทักษะการปฏิบัติ ในรูปแบบของการเปนวิทยากร การเขียนบทความเผยแพร ทาง
ส่ิงพิมพ วิทยุกระจายเสีย และอินเทอรเน็ต เพื่อใหความรูกับประชาชน และชุมชนในดานตางๆ  ดังนี้ 
    3.1 การเปนวิทยากรและการบรรยายพิเศษ มหาวทิยาลัยมีอาจารย และผูทรงคุณวุฒิ
ในสาขาวิชาตางๆ เปนจํานวนมาก และไดรับเชิญไปเปนวิทยากรบรรยาย ใหความรูในองคความรู
สาขาวิชาตางๆ เปนประจํา ในป 2550 นี้ บุคลากรของมหาวิทยาลัยไดรับเชิญไปเปนวิทยากรใหกับ
หนวยงานตางๆ ทั้งภาครัฐและอกชนรวมทั้งสิ้น  745 คร้ัง 
     3.2 การเขียนบทความเผยแพรทางสิ่งพิมพ  การเขียนบทความ เพื่อเผยแพรความรู
ทางวิชาการนัน้ เปนการบริการวิชาการแกสังคมอีกประการหนึ่ง ซ่ึงจะทําใหประชาชนไดรับความรู
ใหมๆ เพิ่มมากขึ้น และเปนประโยชนตอการใชชีวิตประจําวัน สามารถพัฒนาชีวิตความเปนอยูใหดีขึน้  
โดยบุคลากรของมหาวิทยาลัย มีการเขียนบทความลงในสือ่ส่ิงพิมพประเภทตางๆ จํานวน 251 บทความ 
     3.3 การเผยแพรวชิาการทางวิทยุกระจายเสยีง และทางอินเทอรเน็ต มหาวิทยาลัย
บูรพาไดจัดโครงการเผยแพรความรูทางวิชาการทางสถานีวิทยุกระจายเสียง เพื่อใหประชาชนไดรับ
ทราบความรูเกี่ยวกับสิ่งแวดลอม และเรื่องที่เปนประโยชนกับชีวิตประจําวันในดานตางๆ ครอบคลุม
พื้นที่เกือบทัว่ประเทศ  โดยออกอากาศทั้งระบบ FM และ AM 
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  4. การทํานุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรม มหาวทิยาลัยมีภารกจิในการทํานุบาํรุงศิลปะ และ 
วัฒนธรรม โดยไดมกีารกําหนดนโยบายสงเสริม และสนับสนุนการทํานุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรม  
รวมทั้งสิ่งแวดลอมในรูปแบบตางๆ เพื่อเปนการปลูกจติสํานึกใหกับนิสิตบุคลากรของมหาวิทยาลัย  
ตลอดจนประชาชนโดยทั่วไป เพื่อใหเกิดความรูสึกตระหนักถึงความสําคัญของศิลปะและวัฒนธรรม  
และสิ่งแวดลอม โดยเฉพาะในเขตภาคตะวันออกที่มีวัฒนธรรมหลากหลาย อันเกิดจากภูมิปญญาของ 
ประชาชนในทองถ่ินที่สืบทอดกันมาจากอดีตจนถึงปจจบุันเปนระยะเวลาอันยาวนาน สมควรไดรับ
การอนุรักษใหคนรุนหลังไดรับทราบและชวยกนัอนุรักษใหคงไวสืบไป มหาวิทยาลัยบรูพาไดดาํเนินการ
เกี่ยวกับการอนุรักษ และสงเสริมการทํานุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรมในหลายเรื่องดวยกัน เชน โครงการ
เกี่ยวกับการศึกษาภูมิปญญาทองถ่ิน โครงการเกี่ยวกับดนตรีไทย การประกวดรองเพลงลูกทุง โครงการ
สืบสานประเพณีทองถ่ิน โครงการจัดคายศิลปวัฒนธรรม  เปนตน ในป 2550 มหาวิทยาลัยบูรพาได
จัดทําโครงการทํานุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรม จํานวน 137 โครงการ งบประมาณ สนับสนุน 19,430,733 บาท 
สวนใหญเปนแหลงทุนอื่น รอยละ 85.83 รองลงมาเปนทุนงบประมาณแผนดิน รอยละ 7.33 และงบรายได 
รอยละ  6.84 
 การบริหารและการดําเนินงานของมหาวิทยาลัยบูรพา ดวยบทบาทดานพันธกิจ วิสัยทัศน  
ปรัชญา และปณิธานในการดําเนินงาน ดานการบริหารจัดการ ซ่ึงการดําเนินกิจการในหลายภารกิจ
ที่ยังมีปญหาอยูบาง พิจารณาไดจากความพยายาม ดานการปรับปรุงระบบ หรือโครงการตางๆ ดาน
การผลิตบณัฑติที่มหาวิทยาลยับูรพา จะตองเรงพฒันาคณุภาพอาจารยในการสอน และพัฒนาบุคลากร
สายสนับสนุนทางวิชาการ ใหมีศักยภาพของการพัฒนา ดานการวิจัยทีม่หาวิทยาลัย มีเปาหมาย เปน
มหาวิทยาลัยวจิัย ตลอดจนการบริการทางวชิาการ การทํานุบํารุงศิลปวฒันธรรมที่ตอบสนองตอสังคม  
ดังนั้นเพื่อเปนการศึกษาแนวทางปจจัยตางๆ ในการพัฒนามหาวทิยาลยับูรพา กลยทุธดานองคการ
แหงการเรยีนรูเปนแนวทางหนึ่งที่มหาวิทยาลัยหรือองคการตางๆ ใชในการดําเนนิงานขององคการ
ใหเกิดความสาํเร็จตอไป 
 
 



บทที่ 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

  
 การศึกษาลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัยบูรพาในครั้งนี้  ผูวิจัย
ดําเนินการตามขั้นตอนดังตอไปนี ้
  1.  การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง 
  2. การสรางเครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
  3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
  4. การวิเคราะหขอมูลและสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 
การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง 
 ประชากร 
  ประชากรในการวิจัยคร้ังนี้  ไดแก บุคลากรสายวิชาการ และสายสนับสนุนวิชาการที่
ปฏิบัติงานในหนวยงาน  คณะ  และสถาบันตาง  ๆของมหาวิทยาลัยบูรพา ในปการศึกษา 2551 จําแนกเปน 
บุคลากรสายวชิาการ 729 คน และสายสนบัสนุนวิชาการ จํานวน 1,004 คน ในคณะวิชา วิทยาลัย/
สถาบัน  ศูนย/สํานัก  รวมจํานวนทั้งสิ้น 1,733 คน   
 กลุมตัวอยาง 
  กลุมตัวอยางในการวจิัยนี ้ประกอบดวย บุคลากรสายวิชาการ และสายสนับสนุนวิชาการ
ของมหาวิทยาลัยบูรพา ซ่ึงผูวิจัยไดกําหนดขนาดของกลุมตัวอยาง โดยการคํานวณจากสูตรการประมาณ
ขนาดกลุมตวัอยางแบบไมใสกลับคืนและทราบขนาดของประชากร (กรณีไมทราบคาความแปรปรวน)  
(เชิดศักดิ ์ โฆวาสินธุ. 2549: 125) โดยการวิจัยใชวิธีการหาคาความแปรปรวนจากการศึกษานํารอง  
(Pilot Study) (Cochran. 1977: 78 – 79) กอนแลวจึงคํานวณกลุมตวัอยาง ไดกลุมตัวอยางเทากับ  
122 คน เปนอยางนอย ดังนั้น ผูวิจัยจึงกาํหนดขนาดกลุมตัวอยางสําหรับทําการศึกษาครั้งนี้เทากบั  
320 คน ตามสัดสวนของประชากร จากนั้นดําเนินการคัดเลือกโดยการสุมแบบแบงชั้น (Stratified 
Random Sampling) ตามสายการปฏิบัติงาน ประกอบดวย สายวิชาการ และสายสนบัสนุนวิชาการ
ในคณะวิชา / หนวยงาน  ดังแสดงในตาราง  1 
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ตาราง  1  จํานวนประชากรและกลุมตัวอยางในการวิจัย 
 

คณะ / หนวยงาน ประชากร กลุมตัวอยาง 
     

คณะวิชา 1,012  187  
วิทยาลัย / สถาบัน 241  44  
ศูนย / สํานัก 480  89  
     

รวม 1,733  320  
     

 
 
การสรางเครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
 เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลในการวจิัยคร้ังนี้เปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยสราง
ขึ้นโดยมีขั้นตอน ดังนี ้
 1. ศึกษางานวิจยัและปริญญานพินธที่เกี่ยวกับความเปนองคการแหงการเรียนรูของสถาบัน 
อุดมศึกษา โดยศึกษาแบบสอบถามของ บุบผา พวงมาลี (2542) วิโรจน สารรัตนะ และ อัญชลี สารรัตนะ 
(2545) บุญสง หาญพานิช (2546) อนันต เพชรใหม (2547) ฉัตรชนก สายสวุรรณ (2548) และ นฤมล 
คงผาสุก (2548) เพื่อเปนแนวคิดในการสรางเครื่องมือ เพื่อศึกษาลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรู 
ของมหาวิทยาลัยบูรพา 
 2. ศึกษาแนวคดิ หลักการ และทฤษฎีจากเอกสาร ตําราตลอดจนการสัมภาษณ ผูบริหาร 
คณาจารย เจาหนาที่และนิสิตระดับบณัฑติศึกษาของมหาวิทยาลยับูรพาเกี่ยวกับลักษณะความเปนองคการ
แหงการเรยีนรูของมหาวิทยาลัยบูรพา เพือ่ใชเปนแนวทางในกําหนดปจจัยตางๆ ที่สัมพันธกับลักษณะ
ความเปนองคการแหงการเรียนรู ประกอบดวย ปจจยัดานสภาพแวดลอม ปจจัยดานการบริหาร  ปจจยั 
ดานบุคคล และปจจยัดานบูรณาการทางวิชาการ 
  3. นําขอมูลทั้งหมดมาสรางแบบสอบถามแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดบั ตามวิธีของ
ไลเคิรท (Likert’s Scale) ไดแบบสอบถามที่มีขอคําถามทั้งสิ้น 96 ขอ แบบสอบถามแบงออกเปน 6  ตอน  
ดังนี ้
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  ตอนที่ 1  ขอมูลเกี่ยวกับผูตอบแบบสอบถาม  จํานวน 1 ขอ 
   ตอนที่ 2  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยดานสภาพแวดลอม  จํานวน 15 ขอ 
  ตอนที่ 3  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยดานการบริหาร  จํานวน 24 ขอ  
  ตอนที่ 4  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยดานบุคคล  จํานวน 14 ขอ 
  ตอนที่ 5  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยดานบูรณาการทางวิชาการ จํานวน 13 ขอ 
  ตอนที่ 6   เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรู จํานวน 30 ขอ
  

 4. นําแบบสอบถามที่สรางเสร็จเสนอตอคณะกรรมการควบคุมปริญญานิพนธ เพื่อปรับปรุง
แกไข จากนัน้นําเสนอตอผูเชี่ยวชาญ จํานวน 5 ทาน (ภาคผนวก ก) เพือ่ตรวจสอบความเที่ยงตรงของ
เนื้อหา ความชัดเจนของภาษาที่ใชในขอคําถาม จากนั้น นาํคะแนนไปคํานวณคาดัชน ี ความสอดคลอง 
ระหวางขอคาํถามและวัตถุประสงค (Item – Objective Congruence : IOC) (สุวิมล ติรกานนัท.  2549: 139) 
โดยใชสูตร 
 

   
N

R
IOC ∑=   

  
  เมื่อ  IOC   หมายถึง  คาดัชนีความสอดคลอง 
   ∑R  หมายถึง  ผลรวมของคะแนนความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญทุกคน 
   N  หมายถึง   จํานวนผูเชี่ยวชาญ 
 
  ผลการคํานวณคาดัชนีความสอดคลองของแบบสอบถามแตละตอนมีคา  ดังนี้  
(ภาคผนวก ค) 
  ตอนที ่2  แบบสอบถามเกีย่วกบัปจจยัดานสภาพแวดลอม จํานวน 3 ดาน มจีํานวน 15 ขอ  
มีคาดัชนีความสอดคลองอยูระหวาง  0.60 – 1 
  ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจยัดานการบริหาร จํานวน 5 ดาน มีจํานวน 24 ขอ  
มีคาดัชนีความสอดคลองอยูระหวาง  0.80 – 1 
  ตอนที ่4 แบบสอบถามเกีย่วกบัปจจยัดานบุคคล จํานวน 3 ดาน มจีํานวน 14 ขอ มีคาดัชนี
ความสอดคลองอยูระหวาง  0.80 – 1 
  ตอนที่ 5 แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจยัดานบูรณาการทางวิชาการ จํานวน 3 ดาน มีจํานวน 
13 ขอ มีคาดัชนีความสอดคลองอยูระหวาง  0.80 – 1 
  ตอนที่ 6 แบบสอบถามลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรู จํานวน 30 ขอ มีคาดัชนี
ความสอดคลองอยูระหวาง  0.80 – 1 
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 5. สําหรับขอคําถามที่มีคาดัชนีความสอดคลองต่ํา ผูวิจยัไดปรับปรุงสํานวน ภาษา และนําเสนอ
ตอประธานและคณะกรรมการที่ปรึกษาปรญิญานพินธ จากนัน้ นําขอคาํถามมาปรับปรุงแกไขอกีรอบ
แลวจึงนําไปใชในการวิจัยตอไป 
 6. นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแกไขแลวไปทดลองใช (Try-out) กับกลุมตัวอยาง ในมหาวิทยาลัย
บูรพา  จํานวน 50 คน และนําผลที่ไดมาตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถาม และทําการวิเคราะห
คาอํานาจจําแนก (Discrimination Power) ของแบบสอบถามเปนรายขอ โดยใชการทดสอบที (t-test) 
วิเคราะหหาคาอํานาจจําแนก โดยเลือกขอคําถามที่มีคาอํานาจจําแนกตัง้แต 1.75  ขึน้ไป (Ferguson. 
1981: 180) (ภาคผนวก ง) มาเปนขอคําถามนําไปใชเปนเครื่องมือในการรวบรวมขอมลูและวเิคราะห
คาความเชื่อมัน่ (Reliability) ทั้งฉบับดวยวิธีสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient) ตามแบบของ 
ครอนบาค (Cronbach. 1970: 126)  (ภาคผนวก จ) 
 จากการศึกษานํารอง (Pilot Study) โดยการทดลองใชเครื่องมือกับบุคลากรสายวิชาการ และ 
สายสนบัสนุนวิชาการของมหาวิทยาลัยบูรพา จํานวน 50 คน พบวา เครื่องมือวัด แตละตอนมีคา
อํานาจจําแนก และคาความเชื่อมั่น ดังนี ้
  ตอนที ่2  แบบสอบถามเกีย่วกบัปจจยัดานสภาพแวดลอม มขีอคําถามจาํนวน 15 ขอ ทกุขอ 
มีคาอํานาจจําแนกมากกวา  1.75  โดยมีคาอํานาจจําแนกรายขออยูระหวาง  9.88  ถึง  17.46  และคา
ความเชื่อมั่น แบบอัลฟา ทั้งฉบับเทากับ  .93 
  ตอนที ่3 แบบสอบถามเกีย่วกับปจจยัดานการบริหาร มีขอคําถามจํานวน 24 ขอ ทุกขอ 
มีคาอํานาจจําแนกมากกวา  1.75  โดยมีคาอํานาจจําแนกรายขออยูระหวาง  9.16  ถึง  18.33  และคา
ความเชื่อมั่นแบบอัลฟา  ทั้งฉบับเทากับ  .96 
  ตอนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจยัดานบุคคล  มีขอคําถามจํานวน 14 ขอ ทุกขอ มี
คาอํานาจจําแนกมากกวา 1.75 โดยมีคาอํานาจจําแนกรายขออยูระหวาง 12.92 ถึง 23.96 และคาความเชื่อมัน่
แบบอัลฟา ทั้งฉบับเทากับ  .93 
  ตอนที่ 5 แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยดานบูรณาการทางวิชาการ มีขอคําถามจํานวน 13 ขอ  
ทุกขอมีคาอํานาจจําแนกมากกวา 1.75 โดยมีคาอํานาจจําแนกรายขออยูระหวาง 12.83 ถึง 18.90  และ 
คาความเชื่อมัน่แบบอัลฟา ทั้งฉบับเทากบั  .95 
  ตอนที่ 6 แบบสอบถามลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรู มีขอคําถามจํานวน  
30 ขอ ทุกขอ มีคาอํานาจจําแนกมากกวา 1.75 โดยมีคาอํานาจจําแนกรายขออยูระหวาง 9.60 ถึง 20.65 
และคาความเชื่อมั่นแบบอัลฟา ทั้งฉบับเทากับ  .97 
 7. นําแบบสอบถามเสนอคณะกรรมการควบคุมปริญญานิพนธ พิจารณาแลวนําไปใชเก็บ
รวบรวมขอมลูจากกลุมตัวอยาง 
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  ลักษณะของแบบสอบถาม 
   แบบสอบถามในการวิจัยนี้  แบงเปน  6  ตอน ดังนี ้
   ตอนที่ 1 ขอมูลเกี่ยวกับผูตอบแบบสอบถาม  จํานวน  1 ขอ 
   ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยดานสภาพแวดลอม ประกอบดวยขอคําถาม
ในดานตางๆ  ดังนี ้
    1.  ดานวัฒนธรรมและบรรยากาศองคการ 5 ขอ  ขอ 1 – 5  
    2.  ดานโครงสรางและงานในองคการ 5 ขอ  ขอ 6 – 10  
    3.  ดานสภาพแวดลอมทางกายภาพ  5  ขอ  11 – 15 
   ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจยัดานการบริหาร ประกอบดวย ขอคําถามใน
ดานตางๆ  ดังนี้ 
    1.  ดานภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 5 ขอ  ขอ 16 – 20  
    2.  ดานการบรหิารการเปลี่ยนแปลงและนวัตกรรม 5 ขอ ขอ 21 – 25  
    3.  ดานการพฒันาทรัพยากรมนุษย 4 ขอ  ขอ 26 – 29  
    4.  ดานการมอบอํานาจ 5 ขอ ขอ 30 – 34 
    5.  ดานมาตรฐานการปฏิบัติงาน 5 ขอ  ขอ 35 – 39  
   ตอนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยดานบุคคล  ประกอบดวย  ขอคําถามในดาน
ตางๆ  ดังนี ้
    1.  ดานแรงจูงใจ 5 ขอ ขอ 40 – 44  
    2.  ดานความพึงพอใจในงาน 5 ขอ ขอ 45 – 49  
    3.  ดานความผกูพันตอองคการ 4 ขอ ขอ 50 – 53   
   ตอนที่ 5 แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยดานบูรณาการทางวิชาการ ประกอบดวย ขอคําถาม
ในดานตางๆ  ดังนี ้
    1.  ดานการเรยีนรูในองคการ  4  ขอ  ขอ 54 – 57   
    2.  ดานการสรางและถายทอดความรู 5 ขอ  ขอ 58 – 62   
    3.  ดานการจดัการความรู 4 ขอ  ขอ 63 – 66   
   ตอนที่ 6 แบบสอบถามลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรู ประกอบดวย ขอคําถาม
ในดานตางๆ  ดังนี ้
    1.  ดานความคดิเชิงระบบ  5  ขอ  ขอ 1 – 5 
    2.  ดานการมีแบบแผนความคิด 4 ขอ  ขอ 6 – 9  
    3.  ดานการมวีสัิยทัศนรวม 7  ขอ  ขอ 10 – 16  
    4.  ดานการเรยีนรูรวมกนัเปนทีม 7 ขอ  ขอ 17 – 23  
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    5.  ดานการรอบรูแหงตน 7 ขอ  ขอ 24 – 30  
 

     การกําหนดการใหคะแนนในแบบสอบถาม ผูวิจยักําหนดคาน้ําหนกัคะแนน  
ดังนี ้
 

 เห็นดวยมากทีสุ่ด 5     หมายถึง     ผูตอบเห็นดวยกับขอความในระดบัมากที่สุด 
 เห็นดวยมาก   4     หมายถึง     ผูตอบเห็นดวยกับขอความในระดบัมาก 
 เห็นดวยปานกลาง 3     หมายถึง     ผูตอบเห็นดวยกับขอความในระดบัปานกลาง 
 เห็นดวยนอย  2     หมายถึง     ผูตอบเห็นดวยกับขอความในระดบันอย 
 เห็นดวยนอยที่สุด 1     หมายถึง     ผูตอบเห็นดวยกับขอความในระดบันอยที่สุด 
 

     เกณฑการแปลความหมายคาคะแนนเฉลี่ยความคิดเหน็ของผูตอบ
แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยดานสภาพแวดลอม ดานการบริหาร ดานบุคคล และดานบูรณาการทาง
วิชาการ ผูวิจยัไดกําหนดเกณฑ  ดังนี ้
 

 4.51 – 5.00 หมายถึง  ผูตอบเห็นวาขอความเกีย่วกบัปจจัยตางๆ มีอยูในระดับมากที่สุด 
 3.51 – 4.50 หมายถึง  ผูตอบเห็นวาขอความเกีย่วกบัปจจัยตางๆ มีอยูในระดับมาก 
 2.51 – 3.50 หมายถึง  ผูตอบเห็นวาขอความเกีย่วกบัปจจัยตางๆ มีอยูในระดับปานกลาง 
 1.51 – 2.50 หมายถึง  ผูตอบเห็นวาขอความเกีย่วกบัปจจัยตางๆ มีอยูในระดับนอย 
 1.00 – 1.50 หมายถึง  ผูตอบเห็นวาขอความเกีย่วกบัปจจัยตางๆ มีอยูในระดับนอยที่สุด 
 

     เกณฑการแปลความหมาย ของคะแนนเฉลี่ย ความคิดเห็นของผูตอบ
แบบสอบถามเกี่ยวกับลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรู  ผูวิจยัไดกําหนดเกณฑ  ดังนี ้
 4.51 – 5.00 หมายถึง ผูตอบเห็นวามหาวิทยาลัยบูรพามีลักษณะ ความเปนองคการแหงการ
เรียนรูอยูในระดับมากที่สุด 
 3.51 – 4.50 หมายถึง ผูตอบเห็นวา มหาวิทยาลัยบูรพามีลักษณะ ความเปนองคการแหงการ
เรียนรูอยูในระดับมาก 
 2.51 – 3.50 หมายถึง ผูตอบเห็นวา มหาวิทยาลัยบูรพามีลักษณะ ความเปนองคการแหงการ
เรียนรูอยูในระดับปานกลาง 
 1.51 – 2.50 หมายถึง ผูตอบเห็นวา มหาวิทยาลัยบูรพามีลักษณะ ความเปนองคการแหงการ
เรียนรูอยูในระดับนอย 
 1.00 – 1.50 หมายถึง ผูตอบเห็นวา มหาวิทยาลัยบูรพามีลักษณะ ความเปนองคการแหงการ
เรียนรูอยูในระดับนอยที่สุด 
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     เกณฑการแปลความหมาย คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ มีเกณฑดังนี้ (Best. 
1981: 255) 
 0.81 – 1.00 หมายถึง ปจจยัตางๆ มีความสัมพันธกับลักษณะ ความเปนองคการแหงการ
เรียนรูในระดบัสูงมาก 
 0.61 – 0.80 หมายถึง ปจจยัตางๆ มีความสัมพันธกับลักษณะ ความเปนองคการแหงการ
เรียนรูในระดบัสูง 
 0.41 – 0.60 หมายถึง ปจจยัตางๆ มีความสัมพันธกับลักษณะ ความเปนองคการแหงการ
เรียนรูในระดบัปานกลาง 
 0.21 – 0.40 หมายถึง ปจจยัตางๆ มีความสัมพันธกับลักษณะ ความเปนองคการแหงการ
เรียนรูในระดบัต่ํา 
 0.00 – 0.20 หมายถึง ปจจยัตางๆ มีความสัมพันธกับลักษณะ ความเปนองคการแหงการ
เรียนรูในระดบัต่ํามาก 
 
การเก็บรวบรวมขอมูล 
 ผูวิจัย ดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลตามขั้นตอน ดังตอไปนี้ 
 1. ขอหนังสือแนะนําตัวจากบัณฑติวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ เพื่อขอความรวมมือ
ในการเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยาง 
 2. นําแบบสอบถามพรอมทั้งหนังสือแนะนาํตัวไปเก็บขอมลูกับกลุมตวัอยาง โดยผูวิจยัแจก
แบบสอบถามและเก็บคนืดวยตนเอง 
 3. นําแบบสอบถามที่ไดรับคืน มาดําเนินการตรวจสอบความสมบูรณของแบบสอบถาม  
แบบสอบถามที่สงไป จํานวน 320 ฉบับ ไดรับคืนและมคีวามสมบูรณ จํานวน 311 ฉบับ คิดเปนรอยละ 
97.19 จากนัน้ นําแบบสอบถามที่สมบูรณ มาตรวจใหคะแนนตามเกณฑที่กําหนด และวิเคราะหขอมูล
ทางสถิติดวยเครื่องคอมพิวเตอร 
 
การวิเคราะหขอมูลและสถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
 การวิเคราะหขอมูล 
  ผูวิจัยดําเนินการ ดังนี ้
  1. ตามความมุงหมายของการวจิัยขอที่ 1 เพื่อศึกษาลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรู
ของมหาวิทยาลัยบูรพา โดยการหาคาคะแนนเฉลีย่ (Mean) และคาความเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard  
Deviation) 
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  2. การประเมนิลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรู โดยเทยีบกับเกณฑทีผู่วิจัยกําหนด  
ดังนี ้
   2.1 ถาลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัยบูรพา สูงกวาคา  
3.00 ซ่ึงเปนเกณฑตามมาตรวดัของไลเคอรท (Likert) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ถือวา ลักษณะความเปน
องคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัยบูรพาอยูในระดับสูงกวาเกณฑ 
   2.2 ถาลักษณะความเปนองคการแหงการเรยีนรูของมหาวิทยาลัยบูรพา ต่ํากวาคา 
3.00 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ถือวา ลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัยบูรพา  อยู
ในระดบัต่ํากวาเกณฑ 
   2.3 ถาลักษณะความเปนองคการแหงการเรยีนรูของมหาวิทยาลัยบูรพา ไมพบวา  
แตกตางจากคา 3.00 ถือวา ลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัยบรูพา อยูในระดบั
ไมแตกตางจากเกณฑ 
  3. ตามความมุงหมายของการวิจัยขอที่ 2 เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยดานสภาพ 
แวดลอม ปจจัยดานการบรหิาร ปจจัยดานบุคคล และปจจัยดานบูรณาการทางวิชาการกับลักษณะ
ความเปนองคการแหงการเรียนรู โดยการวเิคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสมัพันธแบบ  เพียรสัน (Pearson 
Product Moment Correlation Coefficient) และสหสัมพนัธพหุคูณ (Multiple Correlation) 
 สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
  1. สถิติพื้นฐาน  
    1.1 คาคะแนนเฉลี่ย (Mean)  (Ferguson.  1981: 49)   
    1.2 คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  (Ferguson.  1981: 68)  
  2. สถิตทิี่ใชในการหาคุณภาพของเครื่องมือ 
    2.1 คาอํานาจจําแนกของแบบสอบถาม โดยใชการทดสอบท ี(t-test) for dependent  
(Ferguson.  1981: 180) 
    2.2 คาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม โดยใชการหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha-  
Coefficient)  (Cronbach.  1970: 126)   
  3. สถิติที่ใชทดสอบสมมติฐาน 
    3.1 ทดสอบนัยสําคัญของความแตกตางระหวางคาคะแนนเฉลี่ย ของความคิดเห็น
ของบุคลากรสายวิชาการ และสายสนับสนนุวิชาการที่มีตอปจจัยดานสภาพแวดลอม  ปจจัยดานการ
บริหาร ปจจัยดานบุคคล ปจจัยดานบูรณาการทางวิชาการ ลักษณะความเปนองคการแหงการเรยีนรู
กบัเกณฑที่กําหนดคือ  3.00  โดยใชการทดสอบที (Ferguson.  1981: 160) 
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    3.2 การวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson Product Moment 
Correlation Coefficient) (สุวิมล  ติรกานันท.  2549: 77 – 84) และสหสัมพันธพหุคูณ (Multiple Correlation) 
(ชูศรี  วงศรัตนะ.  2550: 333) 
     



บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
 การวิจยันี ้ มีความมุงหมาย เพือ่ศึกษาลกัษณะความเปนองคการแหงการเรยีนรูของมหาวิทยาลัย 
บูรพา ตามความคิดเห็นของบุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุนวิชาการ และเพื่อศึกษาความสัมพันธ
ระหวางปจจยัดานสภาพแวดลอม ปจจัยดานการบริหาร  ปจจัยดานบุคคล  และปจจัยดานบูรณาการ
ทางวิชาการกบัลักษณะความเปนองคการแหงการเรยีนรูของมหาวิทยาลัยบูรพา เพื่อความเขาใจตรงกัน
ผูวิจยัไดกําหนดสัญลักษณ  ดังนี ้
 
สัญลักษณท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
 Χ   แทน คาคะแนนเฉลี่ย 
 S.D. แทน คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 n  แทน จํานวนคนในกลุมตัวอยาง 
 df  แทน Degrees  of  Freedom 
 1Χ   แทน วัฒนธรรมและบรรยากาศองคการ 
 2Χ   แทน โครงสรางและงานในองคการ   
 3Χ   แทน สภาพแวดลอมทางกายภาพ 
 4Χ   แทน ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
 5Χ   แทน การบริหารการเปลี่ยนแปลงและนวัตกรรม 
 6Χ   แทน การพัฒนาทรพัยากรมนษุย 
 7Χ   แทน การมอบอํานาจ 
 8Χ   แทน มาตรฐานการปฏิบัติงาน 
 9Χ   แทน แรงจูงใจ 
 10Χ  แทน ความพึงพอใจในงาน 
 11Χ  แทน ความผูกพันตอองคการ 
 12Χ  แทน การเรียนรูในองคการ 
 13Χ  แทน การสรางและถายทอดความรู 
 14Χ  แทน การจัดการความรู 
 y  แทน ลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัยบูรพา 
 *  แทน มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 
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การเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
 การวิจยันี ้มีความมุงหมาย เพื่อศึกษาลกัษณะความเปนองคการแหงการเรยีนรูของมหาวิทยาลัย
บูรพา  ผูวิจัยสรุปและนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล  ตามลําดับ ดังนี ้
 ตอนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับผูตอบแบบสอบถาม โดยจําแนกตามประเภทบุคลากร
สายวิชาการและสายสนับสนุนวิชาการ โดยการแจกแจงความถี่และหาคารอยละ 
 ตอนที่ 2 การศึกษาความคิดเห็นของบุคลากรสายวิชาการ และสายสนับสนุนวิชาการที่มีตอ
ลักษณะความเปนองคการแหงการเรยีนรูของมหาวิทยาลัยบรูพา โดยการหาคาคะแนนเฉลี่ยและคาความ
เบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 ตอนที่ 3 การวิเคราะหความคิดเห็นของบุคลากรสายวิชาการ และสายสนับสนุนวิชาการที่มีตอ
ลักษณะความเปนองคการแหงการเรยีนรูของมหาวิทยาลัยบรูพากบัเกณฑทีก่ําหนด โดยใชการทดสอบท ี
 ตอนที ่ 4 การศึกษาความสัมพันธระหวางปจจยัดานสภาพแวดลอม ปจจัยดานการบริหาร 
ปจจยัดานบคุคล ปจจยัดานบรูณาการทางวชิาการกับลักษณะความเปนองคการแหงการเรยีนรูของมหาวิทยาลยั 
บูรพา โดยการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ และวเิคราะหคาสหสัมพันธพหุคณู 
  
ผลการวิเคราะหขอมลู 
 ตอนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับผูตอบแบบสอบถาม โดยจําแนกตามประเภทบุคลากร
สายวิชาการ และสายสนับสนุนวิชาการ โดยการแจกแจงความถี่ และหาคารอยละ ดังแสดงในตาราง 2 
 
ตาราง  2  บุคลากรของมหาวิทยาลัยบูรพา จําแนกตามประเภท 
 

ประเภท จํานวน  (คน) รอยละ 
     

สายวิชาการ 132  42.4  
สายสนับสนุนวิชาการ 179  57.6  
     

รวม 311  100.0  
     

 
 จากตาราง 2 ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนบุคลากรสายสนบัสนนุวชิาการ จํานวน 179 คน  
(รอยละ 57.6) นอกจากนั้น ยงัมีบุคลากรสายวิชาการ อีกจํานวน 132 คน (รอยละ 42.4)   
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 ตอนที ่2  การศึกษาความคิดเห็นของบุคลากรสายวิชาการ และสายสนับสนุนวิชาการ ที่มี
ตอลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัยบูรพา โดยการวิเคราะหหาคาคะแนนเฉลี่ย
และคาความเบีย่งเบนมาตรฐาน ดงัแสดงในตาราง 3 – 8    
 

ตาราง 3 คาคะแนนเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของความคิดเห็นของบุคลากรที่มีตอลักษณะ 
       ความเปนองคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัยบูรพา 
 

สายวิชาการ  (n  =  132) สายสนับสนุนวิชาการ (n = 179) รวม  (n  =  311) ลักษณะความเปนองคการ
แหงการเรียนรู Χ  S.D. แปลผล Χ  S.D. แปลผล Χ  S.D. แปลผล 

          

ความคิดเชิงระบบ 3.22 .86 ปานกลาง 3.50 .76 ปานกลาง 3.38 .81 ปานกลาง 
การมีแบบแผนความคิด 3.22 .83 ปานกลาง 3.49 .80 ปานกลาง 3.37 .83 ปานกลาง 
การมีวิสัยทัศนรวม 3.25 .85 ปานกลาง 3.43 .78 ปานกลาง 3.35 .82 ปานกลาง 
การเรียนรูรวมกันเปนทีม 3.21 .92 ปานกลาง 3.45 .85 ปานกลาง 3.35 .89 ปานกลาง 
การรอบรูแหงตน 3.48 .76 ปานกลาง 3.55 .75 มาก 3.52 .76 มาก 
          

รวมทั้งหมด 3.28 .78 ปานกลาง 3.48 .75 ปานกลาง 3.40 .77 ปานกลาง 
          
 

 จากตาราง 3 บุคลากรโดยรวมของมหาวิทยาลัยบูรพาเห็นวา มหาวิทยาลัยมีลักษณะความ
เปนองคการแหงการเรียนรูโดยรวม อยูในระดับปานกลาง (Χ   =  3.40,  S.D.  =  .77) เมื่อพิจารณา
เปนรายดาน  พบวา บุคลากรโดยรวมเหน็วา มหาวิทยาลัยบรูพามีลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรู
ดานการรอบรูแหงตนอยูในระดับมาก  (Χ  = 3.52,  S.D. = .76) สวนดานอืน่ๆ บุคลากรโดยรวมเห็นวา  
มหาวิทยาลัยบรูพามีลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรู  อยูในระดับปานกลาง 
 บุคลากรสายวิชาการ เห็นวา มหาวิทยาลัยบูรพามีลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรู
โดยรวม  อยูในระดับปานกลาง (Χ   =  3.28,  S.D.  =  .78) เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา บุคลากร
สายวิชาการ มคีวามเหน็วา มหาวิทยาลัยบูรพา มีลักษณะความเปนองคการแหงการเรยีนรู 3 ดานอยูใน
ระดับปานกลาง 
 บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ เห็นวา มหาวิทยาลัยบูรพามีลักษณะความเปนองคการแหง
การเรียนรูโดยรวม อยูในระดบัปานกลาง (Χ  =  3.48,  S.D. = .75) เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวาบคุลากร
สายสนับสนุนวิชาการเห็นวา  มหาวิทยาลัยบูรพา มีลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรูดานการ
รอบรูแหงตน อยูในระดับมาก (Χ  = 3.55,  S.D. = .76) สวนดานอื่นๆ บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ  
เห็นวา มหาวิทยาลัยบูรพามีลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรู  อยูในระดับปานกลาง 
 การพิจารณารายละเอียดเปนรายขอลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรูของ
มหาวิทยาลัยบรูพาใน  5 ดาน  ดังแสดงในตาราง  4 – 8 
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ตาราง 4  คาคะแนนเฉลี่ยและคาความเบีย่งเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของบุคลากรที่มีตอลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรูดานความคิดเชิงระบบ   
 

สายวิชาการ (n = 132) สายสนับสนุนวิชาการ (n = 179) รวม (n = 311) ลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรู 
X  S.D. ระดับความคิดเห็น X  S.D. ระดับความคิดเห็น X  S.D. ระดับความคิดเห็น 

          

ความคิดเชิงระบบ          
1.  บุคลากรในหนวยงานมีวิธีการคิดในการปฏิบัติงานแบบมุงพัฒนาโดยรวม 3.20 .98 ปานกลาง 3.49 .85      ปานกลาง 3.36 .92 ปานกลาง 
2.  บุคลากรในหนวยงานมีความสามารถในการเชื่อมโยงงานไดอยางเปนระบบ 3.15 .96 ปานกลาง 3.44 .81      ปานกลาง 3.32 .89 ปานกลาง 
3.  บุคลากรมีการปรับเปลี่ยนวิธีคิดในความเชื่อ คานิยม ใหมีความเหมาะสมตอ
การปฏิบัติงาน 

 
3.17 

 
.95 

 
ปานกลาง 

 
3.50 

  
.86 

      
     ปานกลาง 

 
3.36 

 
.91 

 
ปานกลาง 

4.  บุคลากรใชหลักความเปนเหตุเปนผลในการหาคําตอบของการพัฒนางาน 3.27 .89 ปานกลาง 3.55 .82      มาก 3.43 .86 ปานกลาง 
5.  บุคลากรมีการบูรณาการความรูใหมและนํามาประยุกตใชในการปฏิบัติงาน 3.30 .96 ปานกลาง 3.53 .82      มาก 3.43 .89 ปานกลาง 

          

รวม 3.22 .86 ปานกลาง 3.50 .76      ปานกลาง 3.38 .81 ปานกลาง 
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 จากตาราง 4 บุคลากรโดยรวม เห็นวา มหาวิทยาลัยบูรพามีลักษณะความเปนองคการแหง
การเรียนรู ดานความคิดเชิงระบบ อยูในระดับปานกลาง (Χ   =  3.38,  S.D.  =  .81)  เมื่อพิจารณาเปน
รายขอ พบวา อยูในระดับปานกลางทุกขอ 
 บุคลากรสายวิชาการ เห็นวา โดยรวมมหาวิทยาลัยบูรพา มีลักษณะความเปนองคการแหง
การเรียนรู ดานความคิดเชิงระบบ อยูในระดับปานกลาง (Χ   =  3.22,  S.D.  =  .86) เมื่อพิจารณาเปน
รายขอพบวา  อยูในระดับปานกลางทุกขอ 
 บุคลากรสายสนับสนนุวชิาการ เห็นวา โดยรวมมหาวทิยาลยับูรพา มีลักษณะความเปนองคการ
แหงการเรียนรู  ดานความคิดเชิงระบบ อยูในระดับปานกลาง (Χ  = 3.50,  S.D. = .76) เมื่อพิจารณา
เปนรายขอ พบวา ขอ 4 บุคลากร ใชหลักความเปนเหตุเปนผล ในการหาคําตอบของการพัฒนางาน  
(Χ   =  3.55,  S.D.  =  .82)  กับขอ  5  บุคลากรมีการบูรณาการความรูใหม และนํามาประยุกตใชใน
การปฏิบัติงาน (Χ  = 3.53,  S.D. = .82) บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการเห็นวา  มหาวทิยาลัยบูรพา  
มีลักษณะความเปนองคการแหงการเรยีนรู ดานความคดิเชิงระบบ อยูในระดับมาก สวนขออ่ืนๆ อยูใน
ระดับปานกลาง   
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ตาราง 5 คาคะแนนเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของบุคลากรที่มีตอลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรูดานการมีแบบแผน ความคิด  
 

สายวิชาการ (n = 132) สายสนับสนุนวิชาการ (n = 179) รวม (n = 311) ลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรู 
X  S.D. ระดับความคิดเห็น X  S.D. ระดับความคิดเห็น X  S.D. ระดับความคิดเห็น 

          

การมีแบบแผนความคิด          
6.  บุคลากรในหนวยงานเปนผูมีวิจารณญาณพิจารณาในการปฏิบัติงานได
อยางเหมาะสม 3.42 .81 ปานกลาง 3.56 .86       มาก 3.50 .84 ปานกลาง 
7.  หนวยงานเนนการใหขอมูลยอนกลับ โดยการศึกษาปญหาเพื่อปรับปรุง
สภาพการณที่เปนอยู 3.04 1.03 ปานกลาง 3.43 .94       ปานกลาง 3.26 .99 ปานกลาง 
8.  บุคลากรในหนวยงานสามารถปรับเปลี่ยนวิธีคิดใหสอดคลองเหมาะสมกับ
การเปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัย 3.29 .94 ปานกลาง 3.53 .88       มาก 3.43 .91 ปานกลาง 
9.  หนวยงานทําหนาที่ประสานกระบวนการคิดและการเรียนรูของบุคลากร
ทั้งภายในและภายนอกหนวยงาน 3.14 1.01 ปานกลาง 3.42 .85       ปานกลาง 3.31 .93 ปานกลาง 

          

รวม 3.22 .83 ปานกลาง 3.49 .80       ปานกลาง 3.37 .83 ปานกลาง 
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 จากตาราง 5 บุคลากรโดยรวม เห็นวา มหาวิทยาลัยบูรพามีลักษณะความเปนองคการแหง
การเรียนรู ดานการมีแบบแผนความคิด  อยูในระดับปานกลาง (Χ  = 3.37,  S.D. = .83) เมื่อพิจารณา 
เปนรายขอ พบวา อยูในระดับปานกลางทุกขอ 
 บุคลากรสายวิชาการ เห็นวา โดยรวมมหาวิทยาลัยบูรพา มีลักษณะความเปนองคการแหง
การเรียนรู ดานการมีแบบแผนความคิด อยูในระดับปานกลาง (Χ =  3.22,  S.D. = .83) เมื่อพิจารณา
เปนรายขอ  พบวา  อยูในระดับปานกลางทุกขอ 
 บุคลากรสายสนับสนนุวชิาการ เห็นวา โดยรวมมหาวทิยาลยับูรพา มีลักษณะความเปนองคการ
แหงการเรียนรู  ดานการมีแบบแผนความคิดอยูในระดับปานกลาง ( Χ  = 3.49,  S.D. = .80) เมื่อ
พิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอ 6 บุคลากรในหนวยงานเปนผูมีวิจารณญาณพิจารณาในการปฏิบัติงาน
ไดอยางเหมาะสม (Χ  =  3.56,  S.D.  = .86) กับขอ 8 บุคลากรในหนวยงานสามารถปรับเปลี่ยนวิธีคิด
ใหสอดคลองเหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัย (Χ  = 3.53,  S.D.  =  .88) บุคลากรสาย
สนับสนนุวชิาการ เหน็วา มหาวิทยาลัยบรูพามีลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรู ดานการมี 
แบบแผนความคิด  อยูในระดับมาก  สวนขออ่ืนๆ  อยูในระดับปานกลาง   
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ตาราง 6 คาคะแนนเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของบุคลากรที่มีตอลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรูดานการมีวิสัยทัศนรวม  
 

สายวิชาการ (n = 132) สายสนับสนุนวิชาการ (n = 179) รวม (n = 311) ลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรู 
X  S.D. ระดับความคิดเห็น X  S.D. ระดับความคิดเห็น X  S.D. ระดับความคิดเห็น 

          

การมีวิสัยทัศนรวม          
10. บุคลากรในหนวยงานมีการสรางวิสัยทัศนรวมกันในการปฏิบัติงาน 3.20 .98 ปานกลาง 3.44 .91 ปานกลาง 3.33 .95 ปานกลาง 
11. หนวยงานมีบรรยากาศแหงความเปนมิตร การยอมรับ และการไววางใจ
ซึ่งกันและกัน 3.25 1.07 ปานกลาง 3.40 1.01 ปานกลาง 3.34 1.04 ปานกลาง 
12. บุคลากรสามารถปรับเปลี่ยนแนวคิดใหสอดคลองกับวิสัยทัศนและ 
พันธกิจในการปฏิบัติงาน 3.34 .95 ปานกลาง 3.47 .84 ปานกลาง 3.42 .89 ปานกลาง 
13. บุคลากรมีความคิดและมองไปขางหนาในภาพอนาคตของหนวยงาน 3.32 .99 ปานกลาง 3.45 .80 ปานกลาง 3.40 .89 ปานกลาง 
14. บุคลากรไดรับการกระตุนดานการสรางวิสัยทัศนเพื่อใหมีความคิด
สรางสรรค 3.21 .95 ปานกลาง 3.40 .88 ปานกลาง 3.32 .92 ปานกลาง 
15. บุคลากรมีวิสัยทัศนในการปฏิบัติงานโดยไมตองมีการควบคุม 3.34 .96 ปานกลาง 3.45 .97 ปานกลาง 3.40 .97 ปานกลาง 
16. หนวยงานมีการนําประเด็นปญหาหรือประเด็นที่ตองการพิจารณามา
ทบทวนรวมกันเปนประจํา 3.11 1.11 ปานกลาง 3.39 .97 ปานกลาง 3.27 1.04 ปานกลาง 

          

รวม 3.25 .85 ปานกลาง 3.43 .78 ปานกลาง 3.35 .82 ปานกลาง 
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 จากตาราง 6 บุคลากรโดยรวม เห็นวา มหาวิทยาลัยบูรพามีลักษณะความเปนองคการแหง
การเรียนรู ดานการมีวิสัยทัศนรวม อยูในระดับปานกลาง (Χ  = 3.35,  S.D.  =  .82) เมื่อพิจารณาเปน
รายขอ  พบวา  อยูในระดับปานกลางทุกขอ 
 บุคลากรสายวิชาการ เห็นวา โดยรวมมหาวิทยาลัยบูรพา มีลักษณะความเปนองคการแหง
การเรียนรู  ดานการมีวิสัยทศันรวม  อยูในระดับปานกลาง (Χ   =  3.25,  S.D.  =  .85)  เมื่อพิจารณา
เปนรายขอ  พบวา  อยูในระดับปานกลางทุกขอ 
 บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ เห็นวา โดยรวมมหาวิทยาลัยบูรพามีลักษณะความเปนองคการ
แหงการเรียนรูดานการมีวิสัยทัศนรวมอยูในระดับปานกลาง (Χ  =  3.43,  S.D.  =  .82) เมื่อพิจารณา
เปนรายขอ  พบวา  อยูในระดับปานกลางทุกขอ 
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ตาราง 7 คาคะแนนเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของบุคลากรที่มีตอลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรูดานการเรียนรูรวมกนัเปนทีม 
 

สายวิชาการ (n = 132) สายสนับสนุนวิชาการ (n = 179) รวม (n = 311) ลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรู 
X  S.D. ระดับความคิดเห็น X  S.D. ระดับความคิดเห็น X  S.D. ระดับความคิดเห็น 

          

การเรียนรูรวมกันเปนทีม          
17. บุคลากรในหนวยงานมีการเรียนรูรวมกัน มีการแลกเปลี่ยนความรู และ
ประสบการณ โดยตางเปนทรัพยากรความรูรวมกัน 3.11 1.03 ปานกลาง 3.42 .94       ปานกลาง 3.29 .99 ปานกลาง 
18. หนวยงานเปดโอกาส และกระตุนในการแขงขันดานการทํางานเปนทีม 3.01 1.08 ปานกลาง 3.31 1.05       ปานกลาง 3.18 1.07 ปานกลาง 
19. บุคลากรในหนวยงานมีการสรางสรรคสิ่งใหมๆ รวมกัน 3.08 1.08 ปานกลาง 3.36 1.01       ปานกลาง 3.24 1.05 ปานกลาง 
20. ในการปฏิบัติงานบุคลากรมีสวนรวมในการเสนอแนะความคิดเห็นใน
การปฏบิัติงาน 3.33 1.02 ปานกลาง 3.47 .97       ปานกลาง 3.41 .99 ปานกลาง 
21. การทํางานเปนทีมทําใหการปฏิบัติงานของสมาชิกเปนไปอยางรวดเร็ว
ทันเหตุการณ 3.30 1.09 ปานกลาง 3.63 .88       มาก 3.49 .99 ปานกลาง 
22. การทํางานเปนทีมทําใหบุคลากรคํานึงถึงเปาหมายและผลประโยชน
สวนรวมมากกวาสวนตัว 3.38 1.04 ปานกลาง 3.57 .89       มาก 3.49 .96 ปานกลาง 
23. หนวยงานเปดโอกาสใหบุคลากรในทีมงานไดวิเคราะหปญหาและ
วางแผนในการแกไขปญหา 3.27 1.00 ปานกลาง 3.40 .95       ปานกลาง 3.35 .97 ปานกลาง 

          

รวม 3.21 .92 ปานกลาง 3.45 .85       ปานกลาง 3.35 .89 ปานกลาง 
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 จากตาราง 7 บุคลากรโดยรวม เห็นวา มหาวิทยาลัยบูรพามีลักษณะความเปนองคการแหง
การเรียนรูดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม อยูในระดบัปานกลาง ( Χ   =  3.35,  S.D.  =  .89) เมื่อ
พิจารณาเปนรายขอ  พบวา  อยูในระดับปานกลางทุกขอ 
  บุคลากรสายวชิาการ  เหน็วา โดยรวมมหาวิทยาลัยบูรพา มีลักษณะความเปนองคการแหง
การเรียนรู ดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม อยูในระดับปานกลาง (Χ  = 3.21,  S.D. = .92) เมื่อพิจารณา
เปนรายขอ  พบวา  อยูในระดับปานกลางทุกขอ 
 บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ เห็นวา โดยรวมมหาวิทยาลัยบูรพามีลักษณะความเปนองคการ
แหงการเรยีนรู ดานการเรยีนรูรวมกันเปนทีม อยูในระดบัปานกลาง (Χ  =  3.45,  S.D. = .85) เมื่อ
พิจารณาเปนรายขอ พบวา  ขอ  21 การทํางานเปนทีม ทําใหการปฏิบัตงิานของสมาชิกเปนไป อยาง
รวดเร็วทนัเหตุการณ (Χ  = 3.63,  S.D. = .88) กับขอ 22  การทํางานเปนทีมทําใหบุคลากร คํานึงถึง
เปาหมายและผลประโยชนสวนรวมมากกวาสวนตวั ( Χ  = 3.57,  S.D. = .89) บุคลากรสายสนับสนนุ
วิชาการ เหน็วา มหาวทิยาลัยบูรพา มีลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรู ดานการเรียนรูรวมกนั
เปนทีม  อยูในระดับมาก  สวนขออ่ืนๆ  อยูในระดบัปานกลาง   
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ตาราง 8 คาคะแนนเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของบุคลากรที่มีตอลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรูดานการรอบรูแหงตน 
 

สายวิชาการ (n = 132) สายสนับสนุนวิชาการ (n = 179) รวม (n = 311) ลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรู 
X  S.D. ระดับความคิดเห็น X  S.D. ระดับความคิดเห็น X  S.D. ระดับความคิดเห็น 

          

การรอบรูแหงตน          
24. บุคลากรในหนวยงานไดพัฒนาความสามารถของตนเพื่อการสรางงาน
และการบรรลุเปาหมายของงานอยางตอเนื่อง 3.50 .81       ปานกลาง 3.49 .82       ปานกลาง 3.49 .82       ปานกลาง 
25. บุคลากรมีการแสวงหาความรูใหมๆ เพื่อการพัฒนาศักยภาพของตนให
ทันสมัย และทันตอการเปลี่ยนแปลงของโลก 3.51 .96       มาก 3.55 .91       มาก 3.53 .93       มาก 
26. บุคลากรมีการนําความรูหรือวิทยาการใหมๆ หรือจากรายงานการวิจัย
ใหมๆ มาประยุกตใชในหนวยงาน 3.34 .88       ปานกลาง 3.46 .89       ปานกลาง 3.41 .89       ปานกลาง 
27. บุคลากรมีการทํางานวิจัย เพื่อปรับปรุงคุณภาพงาน หรือการสรางองค
ความรูในหนวยงาน 3.40 .91       ปานกลาง 3.45 .93       ปานกลาง 3.43 .92       ปานกลาง 
28. บุคลากรมีการใชเทคโนโลยีที่มีประสิทธิภาพเพื่อสนับสนุนการเรียนรูใน
หนวยงาน 3.42 .89       ปานกลาง 3.61 .87       มาก 3.53 .88       มาก 
29. บุคลากรมีความกระตือรือรนสนใจตอการเรียนรูสิ่งใหมๆ 3.59 .86       มาก 3.64 .85       มาก 3.62 .86       มาก 
30. บุคลากรในหนวยงานเปนบุคคลที่เรียนรูอยูตลอดเวลา 3.58 .91       มาก 3.66 .83       มาก 3.63 .56       มาก 

          

รวม 3.48 .76       ปานกลาง 3.55 .75       มาก 3.52 .76       มาก 
          

รวมทุกดาน 3.28 .78       ปานกลาง 3.48 .75       ปานกลาง 3.40 .77       ปานกลาง 
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 จากตาราง 8 บุคลากรโดยรวม เหน็วา มหาวิทยาลัยบูรพามีลักษณะความเปนองคการแหง
การเรียนรู ดานการรอบรูแหงตน อยูในระดับมาก (Χ  = 3.52,  S.D. = .76) เมื่อพจิารณาเปนรายขอ  
พบวา ขอ 25 บุคลากรมีการแสวงหาความรูใหมๆ เพื่อการพัฒนาศักยภาพของตนใหทันสมัย และ
ทันตอการเปลีย่นแปลงของโลก (Χ   =  3.53,  S.D.  =  .93) ขอ  28 บุคลากร มีการใชเทคโนโลยีที่มี
ประสิทธิภาพเพื่อสนับสนุนการเรียนรูในหนวยงาน (Χ   =  3.53,  S.D.  =  .88) ขอ 29 บุคลากร มี
ความกระตือรือรน สนใจตอการเรียนรูส่ิงใหมๆ (Χ  = 3.62,  S.D.  =  .86) และขอ 30 บุคลากรใน
หนวยงานเปนบุคคลที่เรียนรูอยูตลอดเวลา (Χ   =  3.63,  S.D.  =  .56) บุคลากรโดยรวม  เห็นวา  
มหาวิทยาลัยบรูพา มีลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรู ดานการรอบรูแหงตน อยูในระดบัมาก  
สวนขออ่ืนๆ อยูในระดับปานกลาง 
 บุคลากรสายวชิาการ เหน็วา โดยรวมมหาวิทยาลัยบูรพา มีลักษณะความเปนองคการแหง
การเรียนรู ดานการรอบรูแหงตน อยูในระดับปานกลาง (Χ  = 3.48,  S.D. = .76) เมื่อพิจารณาเปน
รายขอ พบวา ขอ 25 บุคลากรมีการแสวงหาความรูใหมๆ เพื่อการพัฒนาศักยภาพของตนใหทนัสมัย
และทันตอการเปลี่ยนแปลงของโลก (Χ  = 3.51,  S.D. = .96) ขอ 29 บุคลากรมีความกระตือรือรน
สนใจตอการเรียนรูส่ิงใหมๆ  ( Χ  = 3.59,  S.D. = .86) ขอ 30 บุคลากรในหนวยงานเปนบุคคลที่
เรียนรูอยูตลอดเวลา (Χ   =  3.58,  S.D.  =  .91) บุคลากรสายวิชาการ  เหน็วา  มหาวิทยาลัยบูรพามี
ลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรู ดานการรอบรูแหงตนอยูในระดับมาก สวนขออ่ืนๆ อยูใน
ระดับปานกลาง 
 บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ เห็นวา โดยรวมมหาวิทยาลัยบูรพามีลักษณะความเปนองคการ
แหงการเรยีนรู ดานการรอบรูแหงตน อยูในระดับมาก (Χ  = 3.55,  S.D. = .75) เมื่อพิจารณาเปน
รายขอ พบวา ขอ 25 บุคลากรมีการแสวงหาความรูใหมๆ เพื่อการพัฒนาศักยภาพของตนใหทนัสมัย  
และทันตอการเปลี่ยนแปลงของโลก (Χ  = 3.55,  S.D. = .91) ขอ 28 บุคลากร มีการใชเทคโนโลยี  ที่มี
ประสิทธิภาพเพื่อสนับสนุนการเรียนรูในหนวยงาน (Χ   =  3.61,  S.D.  =  .87) ขอ 29 บุคลากร มี
ความกระตือรือรนสนใจตอการเรียนรูส่ิงใหมๆ (Χ   =  3.64,   S.D.  =  .85) และขอ 30 บุคลากร ใน
หนวยงานเปนบุคคลที่เรียนรูอยูตลอดเวลา ( Χ   =  3.66,  S.D.  =  .83) บุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการเห็นวา มหาวิทยาลัยบูรพามีลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรู  ดานการรอบรูแหงตน  
อยูในระดับมาก  สวนขออ่ืนๆ  อยูในระดับปานกลาง  
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 ตอนที่ 3 การวิเคราะหความคิดเห็นของบุคลากรสายวิชาการ และสายสนับสนุนวิชาการ
ที่มีตอลักษณะความเปนองคการแหงการเรยีนรูของมหาวิทยาลัยบูรพากับเกณฑทีก่ําหนดโดยใชทดสอบท ี
เสนอผลแยกตามประเภทบุคลากร สายวิชาการ และสายสนับสนุนวิชาการตามสมมติฐานการวจิัยขอที่ 1  
ดังแสดงตามตาราง  9 – 18  
  สมมติฐานการวิจัยขอท่ี 1  ลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัย
บูรพา ตามความคิดเหน็ของบคุลากรสายวชิาการ และสายสนับสนนุวชิาการไมแตกตางจากเกณฑ 
 
ตาราง  9  การเปรียบเทยีบความคิดเหน็ของบุคลากรสายวชิาการที่มีตอลักษณะความเปนองคการแหง 
     การเรียนรูกับเกณฑที่กาํหนด  
 

ลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรู Χ  S.D. t 
    

ดานความคดิเชิงระบบ 3.22 .86 2.93* 
ดานการมีแบบแผนความคดิ 3.22 .83 3.05* 
ดานการมวีิสัยทัศนรวม 3.25 .85 3.42* 
ดานการเรียนรูรวมกันเปนทมี 3.21 .92 2.62* 
ดานการรอบรูแหงตน 3.48 .76 7.27* 
    

รวม 3.28 .78 4.18* 
    

 
 จากตาราง 9 บุคลากรสายวิชาการมีความคิดเห็นวา มหาวิทยาลัยบูรพา มลัีกษณะความเปน 
องคการแหงการเรียนรูโดยรวม และในแตละดาน ไดแก ดานความคดิเชิงระบบ ดานการมีแบบแผน
ความคิด ดานการมีวิสัยทศันรวม ดานการเรียนรูรวมกันเปนทีมและดานการรอบรูแหงตน อยูใน
ระดับสูงกวาเกณฑ 3.00 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05    
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ตาราง 10 การเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรสายวชิาการที่มีตอปจจัยดานสภาพแวดลอมกับ 
       เกณฑทีก่าํหนด  
 

ปจจัยดานสภาพแวดลอม Χ  S.D. t 
    

ดานวัฒนธรรมและบรรยากาศองคการ 3.45 .78 6.71* 
ดานโครงสรางและงานในองคการ 3.26 .91 3.29* 
ดานสภาพแวดลอมทางกายภาพ 3.32 .77 4.77* 
    

รวม 3.34 .71 5.57* 
    

 
 จากตาราง 10 บุคลากรสายวชิาการมีความคิดเห็นวามหาวิทยาลัยบูรพา มีปจจยัดานสภาพ 
แวดลอมโดยรวม และในแตละดาน ไดแก ดานวัฒนธรรมและบรรยากาศองคการ ดานโครงสราง 
และงานในองคการ และดานสภาพแวดลอมทางกายภาพ อยูในระดับสูงกวาเกณฑ 3.00 อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ  .05   
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ตาราง 11 การเปรียบเทยีบความคิดเหน็ของบุคลากรสายวชิาการที่มีตอปจจยัดานการบริหารกบัเกณฑ  
       ทีก่ําหนด  
 

ปจจัยดานการบริหาร Χ  S.D. t 
    

ดานภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 3.14 .99 1.62 
ดานการบริหารการเปลี่ยนแปลงและนวัตกรรม 3.14 .86 1.89* 
ดานการพัฒนาทรัพยากรมนษุย 3.41 .89 5.32* 
ดานการมอบอาํนาจ 3.48 .81 6.85* 
ดานมาตรฐานการปฏิบัติงาน 3.37 .82 5.21* 
    

รวม 3.31 .78 4.62* 
    

 
 จากตาราง 11 บคุลากรสายวชิาการ มีความคิดเห็นวา มหาวิทยาลยับูรพา มีปจจยัดานการบรหิาร
โดยรวม และในแตละดาน ไดแก  ดานการบริหารการเปลี่ยนแปลงและนวัตกรรม  ดานการพัฒนา
ทรัพยากรมนษุย ดานการมอบอํานาจ และดานมาตรฐานการปฏิบัติงาน อยูในระดบัสูงกวาเกณฑ 
3.00 อยางมีนยัสําคัญทางสถติิที่ระดับ  .05  สวนดานภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  ไมแตกตางจากเกณฑ 
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ตาราง  12  การเปรียบเทียบความคิดเห็นของบคุลากรสายวิชาการที่มีตอปจจยัดานบุคคลกับเกณฑที่กําหนด  
 

ปจจัยดานบุคคล Χ  S.D. t 
    

ดานแรงจูงใจ 3.49 .78 7.31* 
ดานความพึงพอใจในงาน 3.42 .74 6.56* 
ดานความผูกพันตอองคการ 3.33 .84 4.52* 
    

รวม 3.42 .71 6.88* 
    

 
 จากตาราง 12 บุคลากรสายวิชาการมีความคิดเห็นวา มหาวิทยาลัยบูรพา มีปจจัยดานบุคคล
โดยรวม และในแตละดาน ไดแก ดานแรงจูงใจ ดานความพึงพอใจในงาน และดานความผูกพันตอ
องคการ อยูในระดับสูงกวาเกณฑ 3.00 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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ตาราง  13  การเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรสายวิชาการที่มีตอปจจัยดานบูรณาการทางวิชาการ 
     กับเกณฑทีก่ําหนด  
 

ปจจัยดานบูรณาการทางวิชาการ Χ  S.D. t 
    

ดานการเรียนรูในองคการ 3.48 .88 6.31* 
ดานการสรางและถายทอดความรู 3.40 .82 5.63* 
ดานการจดัการความรู 3.09 .98 1.05 
    

รวม 3.33 .82 4.64* 
    

 
 จากตาราง 13 บุคลากรสายวชิาการมีความคดิเห็นวามหาวทิยาลัยบูรพามปีจจัยดานบูรณาการ
ทางวิชาการโดยรวม และในแตละดาน ไดแก ดานการเรียนรูในองคการ  ดานการสรางและถายทอด
ความรู อยูในระดับสูงกวาเกณฑ 3.00 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนดานการจัดการความรู  
ไมแตกตางจากเกณฑ 
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ตาราง 14 การเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการที่มีตอลักษณะความเปน 
       องคการแหงการเรียนรูกับเกณฑที่กําหนด  
 

ลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรู Χ  S.D. t 
    

ดานความคดิเชิงระบบ 3.50 .76 8.92* 
ดานการมีแบบแผนความคดิ 3.49 .80 8.30* 
ดานการมวีิสัยทัศนรวม 3.43 .79 7.28* 
ดานการเรียนรูรวมกันเปนทมี 3.45 .85 7.14* 
ดานการรอบรูแหงตน 3.55 .75 9.82* 
    

รวม 3.48 .75 8.57* 
    

 
 จากตาราง 14 บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมีความคิดเหน็วา มหาวิทยาลัยบูรพา มีลักษณะ
ความเปนองคการแหงการเรียนรูโดยรวม และในแตละดาน ไดแก  ดานความคิดเชิงระบบ ดานการ
มีแบบแผนความคิด  ดานการมีวิสัยทัศนรวม  ดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม และดานการรอบรูแหงตน  
อยูในระดับสูงกวาเกณฑ 3.00 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 
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ตาราง 15 การเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการที่มีตอปจจัยดานสภาพ  
       แวดลอมกับเกณฑที่กําหนด  
 

ปจจัยดานสภาพแวดลอม Χ  S.D. t 
    

ดานวัฒนธรรมและบรรยากาศองคการ 3.58 .76 10.35* 
ดานโครงสรางและงานในองคการ 3.53 .77 9.29* 
ดานสภาพแวดลอมทางกายภาพ 3.58 .72 13.48* 
    

รวม 3.57 .68 11.40* 
    

 
 จากตาราง  15 บุคลากรสายสนับสนนุวชิาการ มีความคดิเห็นวา มหาวิทยาลยับูรพา มปีจจยั
ดานสภาพแวดลอมโดยรวม และในแตละดาน ไดแก ดานวัฒนธรรมและบรรยากาศองคการ ดาน
โครงสรางและงานในองคการ และดานสภาพแวดลอมทางกายภาพ อยูในระดับสูงกวาเกณฑ 3.00 
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ  .05 
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ตาราง 16 การเปรียบเทยีบความคิดเหน็ของบุคลากรสายสนับสนนุวชิาการที่มีตอปจจยัดานการบรหิาร 
       กับเกณฑที่กําหนด  
 

ปจจัยดานการบริหาร Χ  S.D. t 
    

ดานภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 3.42 .90 6.26* 
ดานการบริหารการเปลี่ยนแปลงและนวัตกรรม 3.42 .79 7.11* 
ดานการพัฒนาทรัพยากรมนษุย 3.40 .86 6.25* 
ดานการมอบอาํนาจ 3.50 .73 9.25* 
ดานมาตรฐานการปฏิบัติงาน 3.46 .81 7.66* 
    

รวม 3.44 .74 8.00* 
    

 
 จากตาราง 16 บุคลากรสายสนับสนนุวชิาการมีความคดิเหน็วา มหาวิทยาลัยบูรพา มีปจจยั 
ดานการบริหารโดยรวม และในแตละดาน ไดแก ดานภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  ดานการบริหาร
การเปลี่ยนแปลงและนวัตกรรม ดานการพฒันาทรัพยากรมนุษย ดานการมอบอํานาจ และดานมาตรฐาน
การปฏิบัติงาน  อยูในระดับสงูกวาเกณฑ 3.00 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05   
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ตาราง 17 การเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการที่มีตอปจจัยดานบุคคลกับ 
       เกณฑทีก่าํหนด  
 

ปจจัยดานบุคคล Χ  S.D. t 
    

ดานแรงจูงใจ 3.68 .70 13.07* 
ดานความพึงพอใจในงาน 3.54 .78 9.31* 
ดานความผูกพันตอองคการ 3.51 .79 8.64* 
    

รวม 3.58 .71 10.94* 
    

 
  จากตาราง 17 บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มีความคิดเห็นวา มหาวิทยาลัยบูรพา มีปจจัย
ดานบคุคลโดยรวม และในแตละดาน ไดแก  ดานแรงจูงใจ ดานความพงึพอใจในงาน และดานความผูกพัน
ตอองคการ อยูในระดบัสูงกวาเกณฑ 3.00  อยางมีนัยสําคญัทางสถิติ ที่ระดับ  .05 
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ตาราง 18 การเปรียบเทยีบความคิดเหน็ของบุคลากรสายสนับสนนุวชิาการที่มีตอปจจยัดานบรูณาการ 
       ทางวิชาการกับเกณฑทีก่ําหนด  
 

ปจจัยดานบูรณาการทางวิชาการ Χ  S.D. t 
    

ดานการเรียนรูในองคการ 3.53 .81 8.83* 
ดานการสรางและถายทอดความรู 3.51 .74 9.27* 
ดานการจดัการความรู 3.47 .83 7.58* 
    

รวม 3.50 .75 8.92* 
    

 
 ตาราง 18 บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มีความคิดเห็นวา มหาวิทยาลัยบูรพา มปีจจัย 
ดานบรูณาการทางวิชาการโดยรวม และในแตละดาน ไดแก ดานการเรยีนรูในองคการ ดานการสราง
และถายทอดความรู และดานการจัดการความรู อยูในระดบัสูงกวาเกณฑ 3.00 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ  .05  
 
 ตอนที่ 4 การศึกษาความสัมพันธระหวางปจจยัดานสภาพแวดลอม ปจจัยดานการบริหาร 
ปจจัยดานบุคคล ปจจัยดานบูรณาการทางวิชาการกับลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรู ของ
มหาวิทยาลัยบรูพา โดยวเิคราะหคาสัมประสทิธิ์สหสัมพนัธ และวเิคราะหคาสหสัมพนัธพหุคณู ดงัแสดง
ในตาราง  19 – 24   
   

   สมมติฐานขอท่ี 2 ปจจัยดานสภาพแวดลอม ปจจัยดานการบริหาร ปจจัยดานบุคคล  
และปจจยัดานบูรณาการทางวิชาการ มีความสัมพนัธกับลักษณะความเปนองคการแหงการเรยีนรูของ
มหาวิทยาลัยบรูพา 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 104

ตาราง 19  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธปจจัยดานสภาพแวดลอม  ปจจัยดานการบริหาร  ปจจัยดานบุคคล    
     ปจจัยดานบรูณาการทางวิชาการ และลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัยบูรพา 
 

 X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 X9 X10 X11 X12 X13 X14 y 
                

X1 1.000               
X2 .714* 1.000              
X3 .642* .692* 1.000             
X4 .733* .723* .630* 1.000            
X5 .721* .752* .660* .837* 1.000           
X6 .646* .611* .600* .738* .714* 1.000          
X7 .689* .659* .626* .735* .745* .751* 1.000         
X8 .685* .717* .649* .782* .817* .740* .789* 1.000        
X9 .654* .633* .562* .681* .709* .660* .677* .749* 1.000       
X10 .734* .707* .664* .794* .774* .774* .795* .779* .754* 1.000      
X11 .673* .681* .618* .733* .763* .704* .704* .716* .775* .829* 1.000     
X12 .709* .672* .631* .789* .754* .812* .784* .784* .736* .810* .780* 1.000    
X13 .708* .652* .630* .781* .785* .778* .753* .774* .752* .811* .805* .881* 1.000   
X14 .670* .634* .558* .771* .780* .670* .694* .757* .727* .738* .736* .758* .834* 1.000  
y .723* .715* .635* .786* .828* .733* .761* .824* .849* .822* .836* .826* .862* .857* 1.000 

                
 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 
 
 จากตาราง 19 วัฒนธรรมและบรรยากาศองคการ (x1) มีความสัมพันธทางบวกในระดับสูง
กับโครงสรางและงานในองคการ (x2) สภาพแวดลอมทางกายภาพ (x3) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  
(x4) การบริหารการเปลี่ยนแปลงและนวัตกรรม (x5) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย (x6) การมอบอํานาจ  
(x7) มาตรฐานการปฏิบัติงาน (x8) แรงจูงใจ (x9) ความพึงพอใจในงาน (x10) ความผูกพันตอองคการ  
(x11) การเรียนรูในองคการ (x12) การสรางและถายทอดความรู (x13) การจัดการความรู (x14) ลักษณะ
ความเปนองคการแหงการเรียนรูของ มหาวิทยาลัยบูรพา (y) อยางมนียัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
(r  =  .714,  .642,  .733,  .721,  .646,  .689,  .685,  .654,  .734,  .673,  .709,  .708,  .670  และ .723  
ตามลําดับ) 
  โครงสรางและงานในองคการ (x2) มีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงกับสภาพ แวดลอม 
ทางกายภาพ (x3) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (x4) การบริหารการเปลี่ยนแปลงและนวัตกรรม (x5)  
การพัฒนาทรพัยากรมนษุย (x6) การมอบอํานาจ (x7) มาตรฐานการปฏิบัติงาน (x8) แรงจูงใจ (x9)  
ความพึงพอใจในงาน (x10) ความผูกพันตอองคการ (x11) การเรียนรูในองคการ (x12) การสราง และ
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ถายทอดความรู (x13) การจัดการความรู (x14) ลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัย 
บูรพา (y) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  (r  =  .692,  .723,  .752,  .611,  .659,  .717,  .633,  
.707,  .681,  .672,  .652,  .634  และ  7.15  ตามลําดับ) 
  สภาพแวดลอมทางกายภาพ (x3) มีความสัมพันธทางบวก ในระดับสูงกับภาวะผูนํา
การเปลีย่นแปลง (x4) การบริหารการเปลีย่นแปลงและนวตักรรม (x5) การมอบอาํนาจ (x7)  มาตรฐาน  
การปฏิบัติงาน (x8) ความพึงพอใจในงาน (x10) ความผูกพันตอองคการ (x11) การเรยีนรูในองคการ  
(x12) การสรางและถายทอดความรู (x13) ลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัย
บูรพา (y) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  (r  =  .630,  .660,  .626,  .649,  .664,  .618,  .631,  
.630  และ  .635  ตามลําดับ) และสภาพแวดลอมทางกายภาพ (x3) ยังมีความสัมพันธทางบวกในระดับ 
ปานกลางกับการพัฒนาทรัพยากรมนษุย (x6) แรงจูงใจ (x9) การจัดการความรู (x14) อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ  .05 (r  =  .600,  .562  และ  .558  ตามลําดับ) 
  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (x4) มีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงมากกับการบริหาร
การเปลี่ยนแปลงและนวัตกรรม (x5) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 (r  =  .837) และภาวะ
ผูนําการเปลี่ยนแปลง (x4) ยังมีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (x6)  
การมอบอํานาจ (x7) มาตรฐานการปฏิบัติงาน (x8) แรงจงูใจ (x9) ความพึงพอใจในงาน (x10) ความ
ผูกพันตอองคการ (x11) การเรียนรูในองคการ  (x12)  การสรางและถายทอดความรู (x13) การจดัการ
ความรู (x14) ลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัยบูรพา (y) อยางมีนัยสําคญั
ทางสถิติที่ระดับ  .05  (r  =  .738,  .735,  .782,  .681,  .794,  .733,  .789,  .781,  .771 และ  .786  
ตามลําดับ) 
   การบริหารการเปลี่ยนแปลงและนวัตกรรม  (x5)  มีความสัมพันธทางบวกในระดับสูง
มากกับมาตรฐานการปฏิบัติงาน (x8) ลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัยบูรพา (y)  
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r  =  .817  และ  .828 ตามลําดับ) และการบริหารการเปลี่ยนแปลง 
และนวัตกรรม (x5) มคีวามสัมพันธทางบวกในระดับสูงกับการพัฒนาทรัพยากรมนษุย (x6) การมอบอํานาจ  
(x7) แรงจูงใจ  (x9)  ความพึงพอใจในงาน  (x10)  ความผูกพันตอองคการ  (x11)  การเรียนรูในองคการ  
(x12)  การสรางและถายทอดความรู  (x13)  การจัดการความรู  (x14)  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  
.05  (r  =  .714,  .745,  .709,  .774,  .763  .754,  .785  และ  .780  ตามลําดับ) 
  การพฒันาทรพัยากรมนษุย (x6) มคีวามสมัพันธทางบวกในระดับสูงมากกับการเรียนรู
ในองคการ (x12)อยางมนียัสําคัญทางสถิติทีร่ะดบั  .05 (r  =  .812) และการพัฒนาทรัพยากรมนษุย  (x6) 
มีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงกับการมอบอํานาจ (x7) มาตรฐานการปฏิบัติงาน  (x8)  แรงจูงใจ  
(x9) ความพึงพอใจในงาน (x10) ความผูกพันตอองคการ (x11) และการสรางและถายทอดความรู  (x13)  
การจัดการความรู (x14) ลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัยบูรพา (y) อยางมี
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นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  (r  =  .751,  .740,  .660,  .774,  .704,  .778,  .670  และ  .733  
ตามลําดับ) 
   การมอบอํานาจ (x7) มีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงกับมาตรฐานการปฏิบัติงาน  
(x8) แรงจูงใจ (x9) ความพึงพอใจในงาน (x10) ความผูกพันตอองคการ (x11) การเรยีนรูในองคการ  (x12)  
การสรางและถายทอดความรู (x13) การจัดการความรู (x14) ลักษณะความเปนองคการแหงการเรยีนรู
ของมหาวิทยาลัยบูรพา (y) อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ  .05  (r  =  .789,  .677,  .795,  .704,  
.784,  .753,  .694  และ  .761  ตามลําดับ) 
   มาตรฐานการปฏิบัติงาน (x8) มีความสัมพนัธทางบวกในระดับสูงมากกับลักษณะความเปน 
องคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัยบูรพา (y) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  (r  =  .824)  
และมาตรฐานการปฏิบัติงาน (x8) มีความสมัพันธทางบวกในระดับสูงกบัแรงจูงใจ (x9) ความพงึพอใจ 
ในงาน (x10) ความผูกพันตอองคการ (x11) การเรียนรูในองคการ (x12) การสรางและถายทอดความรู  
(x13) การจัดการความรู (x14) อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ  .05  (r  =  .749,  .779,  .716,  .784,  
.774  และ  .757  ตามลําดับ) 
   แรงจูงใจ (x9) มีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงมากกับลักษณะความเปนองคการแหง
การเรียนรูของมหาวิทยาลัยบรูพา (y) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r  =  .849) และแรงจูงใจ  
(x9) มีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงกับความพึงพอใจในงาน (x10) ความผูกพันตอองคการ (x11)  
การเรียนรูในองคการ (x12) การสรางและถายทอดความรู (x13) การจัดการความรู (x14) อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ  .05  (r  =  .754,  .775,  .736,  .752  และ  .727  ตามลําดับ) 
  ความพึงพอใจในงาน (x10) มีความสัมพนัธทางบวกในระดับสูงมากกับความผูกพัน
ตอองคการ (x11) การเรียนรูในองคการ (x12) การสรางและถายทอดความรู (x13) ลักษณะความเปน
องคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัยบูรพา (y) อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  (r  =  .829,  
.810,  .811  และ  .822  ตามลําดับ) และความพึงพอใจในงาน (x10) มีความสัมพันธทางบวกใน
ระดับสูงกับการจัดการความรู (x14)  อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  (r  =  .738) 
   ความผูกพันตอองคการ (x11) มีความสมัพันธทางบวกในระดับสูงมากกับการสราง
และถายทอดความรู (x13) ลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัยบูรพา (y) อยางมี 
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  (r  =  .805 และ  .836  ตามลําดับ)  และความผูกพนัตอองคการ (x11)  
มีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงกับการเรียนรูในองคการ (x12)การจัดการความรู (x14) อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ  .05  (r  =  .780  และ  .734  ตามลําดับ) 
   การเรียนรูในองคการ (x12) มีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงมากกบัการสรางและ
ถายทอดความรู (x13) ลักษณะความเปนองคการแหงการเรยีนรูของมหาวิทยาลัยบูรพา (y) อยางมนีัยสําคัญ



 107

ทางสถิติที่ระดับ .05  (r  =  .881 และ .826 ตามลําดับ) และการเรียนรูในองคการ(x12)  มคีวามสัมพันธ
ทางบวกในระดับสูงกับการจดัการความรู  (x14)  อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  (r  =  .758) 
   การสรางและถายทอดความรู (x13) มีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงมากกับการจัด 
การความรู (x14)  ลักษณะความเปนองคการแหงการเรยีนรูของมหาวิทยาลัยบูรพา (y) อยางมีนัยสําคญั
ทางสถิติที่ระดับ  .05  (r  =  .834  และ  .862  ตามลําดับ)   
   การจัดการความรู (x14) มีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงมากกับลักษณะความเปน
องคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัยบูรพา (y) อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  (r  =  .857)   
 
ตาราง 20 ความสัมพันธระหวางปจจยัดานสภาพแวดลอมกับลักษณะความเปนองคการแหงการเรยีนรู  
 

ปจจัยดานสภาพแวดลอม คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ p 
   

ดานวัฒนธรรมและบรรยากาศองคการ .723 .001 
ดานโครงสรางและงานในองคการ .715 .001 
ดานสภาพแวดลอมทางกายภาพ .635 .001 
   

รวม .779 .001 
   

 
 จากตาราง 20 ปจจยัดานสภาพแวดลอมทัง้โดยรวม และในแตละดาน มีความสัมพนัธทางบวก
ในระดบัสูงกบัลักษณะความเปนองคการแหงการเรยีนรู อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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ตาราง  21  ความสัมพันธระหวางปจจัยดานการบริหารกบัลักษณะความเปนองคการแหงการเรยีนรู 
 

ปจจัยดานการบริหาร คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ p 
   

ดานภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง .786 .001 
ดานการบริหารการเปลี่ยนแปลงและนวัตกรรม .828 .001 
ดานการพัฒนาทรัพยากรมนษุย .733 .001 
ดานการมอบอาํนาจ .761 .001 
ดานมาตรฐานการปฏิบัติงาน .824 .001 
   

รวม .874 .001 
   

 
 จากตาราง 21 ปจจยัดานการบริหาร โดยรวมทุกดาน และปจจยัดานการบริหารการเปลี่ยนแปลง
และนวัตกรรม และดานมาตรฐานการปฏิบัติงาน มีความสัมพนัธทางบวกในระดับสูงมาก อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 กับลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรู สวนปจจยัดานภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
ดานการพัฒนาทรัพยากรมนษุย และดานการมอบอํานาจ มคีวามสัมพันธในระดับสูง อยางมีนัยสําคญั
ทางสถิติที่ระดับ .05 กับลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรู 
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ตาราง  22  ความสัมพันธระหวางปจจัยดานบุคคลกับลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรู 
 

ปจจัยดานบุคคล คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ p 
   

ดานแรงจูงใจ .849 .001 
ดานความพึงพอใจในงาน .822 .001 
ดานความผูกพันตอองคการ .836 .001 
   

รวม .903 .001 
   

 
 จากตาราง  22 ปจจัยดานบุคคล โดยรวม และในแตละดาน ไดแก ดานแรงจูงใจ ดานความพึงพอใจ
ในงาน และดานความผูกพนัตอองคการ มีความสัมพนัธทางบวกในระดบัสูงมาก  อยางมีนยัสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 กับลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรู 
 
ตาราง 23 ความสัมพันธระหวางปจจยั ดานบูรณาการทางวิชาการกับลักษณะความเปนองคการแหง 
       การเรียนรู 
 

ปจจัยดานบูรณาการทางวิชาการ คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ p 
   

ดานการเรียนรูในองคการ .826 .001 
ดานการสรางและถายทอดความรู .862 .001 
ดานการจดัการความรู .857 .001 
   

รวม .904 .001 
   

 
  จากตาราง  23  ปจจยัดานบูรณาการทางวชิาการ โดยรวม และในแตละดาน ไดแก ดานการเรยีนรู
ในองคการ ดานการสรางและถายทอดความรู และดานการจัดการความรู มีความสัมพันธทางบวกใน
ระดับสูงมาก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 กับลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรู 
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ตาราง 24  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณระหวางปจจัยดานสภาพแวดลอม ปจจัยดานการบริหาร  
       ปจจัยดานบุคคล ปจจัยดานบูรณาการทางวิชาการ กับลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรู 
 
ตัวแปร จํานวนตัวแปรที่ศึกษา R 
   

ปจจัยดานสภาพแวดลอม 3 .779* 
ปจจัยดานการบริหาร 5 .874* 
ปจจัยดานบุคคล 3 .903* 
ปจจัยดานบูรณาการทางวิชาการ 3 .904* 
   

โดยรวม 14 .915* 
   

 
 ตาราง 24 ปจจัยดานสภาพแวดลอม ปจจัยดานการบรหิาร ปจจยัดานบุคคล ปจจยัดาน
บูรณาการทางวิชาการ และปจจัยโดยรวมมีความสัมพันธ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 กบั
ลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัยบูรพา โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ
เทากบั  .779,  .874,  .903,  .904  และ  .915  ตามลําดับ 
 



บทที่ 5 
สรุปผล อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
 การวิจัยเร่ือง  ลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัยบูรพา สาระสําคัญ
ของการวิจยัสรุปได  ดังตอไปนี้ 
 
ความมุงหมายของการวิจัย 
 การวิจยัคร้ังนีม้ีความมุงหมายเพื่อ 
 1. ศึกษาลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัยบูรพาตามความคิดเห็น 
ของบุคลากรสายวิชาการ  และสายสนับสนนุวิชาการ 
 2. ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยดานสภาพแวดลอม ปจจัยดานการบรหิาร ปจจยัดาน
บุคคล และปจจัยดานบูรณาการทางวิชาการกับลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัย
บูรพา 
 
วิธีดําเนินการวิจัย 
 1. กลุมตวัอยางทีใ่ชในการวิจยัคร้ังนี้ประกอบดวย  บุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนนุ
วิชาการที่ปฏิบตัิงานในหนวยงาน คณะวิชา สถาบันและวทิยาลัยในมหาวิทยาลยับูรพา ในปการศกึษา  
2551 รวมจํานวน  311 คน 
 2. ตัวแปรที่ใชในการวจิัย ประกอบดวย  ปจจัยดานสภาพแวดลอม  จํานวน 3 ตัวแปร คือ 
วัฒนธรรมและบรรยากาศองคการ โครงสรางและงานในองคการสภาพแวดลอมทางกายภาพ ปจจัยดาน
การบริหาร จํานวน 5 ตัวแปร คือ ภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลง การบริหารการเปลี่ยนแปลงและนวัตกรรม 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย  การมอบอํานาจ  มาตรฐานการปฏิบัติงาน  ปจจัยดานบุคคล จํานวน 3 ตัวแปร 
คือ แรงจูงใจ ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันตอองคการ  ปจจัยดานบูรณาการทางวิชาการ  จํานวน 
3 ตัวแปร คือ การเรียนรูในองคการ  การสรางและถายทอดความรู  การจัดการความรู และตัวแปร ลักษณะ
ความเปนองคการแหงการเรียนรูของมหาวทิยาลัยบูรพา 
  3. การเกบ็รวบรวมขอมูล  ผูวจิยัเก็บขอมูลโดยแจกแบบสอบถามไปยงัหนวยงาน  คณะวิชา  
สถาบัน และวิทยาลัยของมหาวิทยาลัยบูรพา โดยใหบุคลากรสายวิชาการ (คณาจารยผูสอน) และสาย
สนับสนุนวิชาการ  ระหวางวนัที่ 11 สิงหาคม 2551 5 ถึง วนัที่ 31 ตุลาคม 2551 รวมจํานวนทั้งสิ้น  320 ฉบับ 
จําแนกเปนแบบสอบถามบุคลากรสายวิชาการ จํานวน 139 ฉบับ และแบบสอบถามบคุลากรสายสนับสนนุ
วิชาการ จํานวน 181 ฉบับ ไดรับแบบสอบถามกลับคืนมาเปนแบบสอบถามสายวิชาการ จํานวน 132 ฉบับ  
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คิดเปนรอยละ 94.96 แบบสอบถามสายสนับสนุนวิชาการ จํานวน 179 ฉบับ คิดเปนรอยละ 98.89 
รวมแบบสอบถามที่ไดรับคืนมา เพื่อใชในการวิเคราะหขอมูลทั้งสิ้น 311 ฉบับ คิดเปนรอยละ  97.17   
 4. เครื่องมือที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ เปนแบบสอบถาม จํานวน  6 ตอน คือ 
  ตอนที่ 1  เปนขอมูลเกี่ยวกับผูตอบแบบสอบถาม จํานวน 1 ขอ ไดแก ประเภทบุคลากร 
  ตอนที่ 2 เปนแบบสอบถามเกีย่วกบัปจจัยดานสภาพแวดลอมลักษณะเปนแบบสอบถาม 
เปนแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดบั จํานวน 15 ขอ ประกอบดวย  ดานวัฒนธรรม และบรรยากาศ
องคการ 5 ขอ  ดานโครงสรางและงานในองคการ 5 ขอ  ดานสภาพแวดลอมทางกายภาพ 5 ขอ มีคา
ดัชนีความสอดคลองอยูระหวาง  0.6 – 1.0 มีคาอํานาจจําแนก (t) อยูระหวาง  9.88 – 16.56  คาสัมประสิทธิ์ 
อัลฟา  .93   
  ตอนที่ 3 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยดานการบริหาร  ลักษณะแบบสอบถามเปน
แบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ  จํานวน 24 ขอ  ประกอบดวย   ดานภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  5 ขอ  
ดานการบริหารการเปลี่ยนแปลงและนวัตกรรม  5 ขอ  ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  4 ขอ  ดาน
การมอบอํานาจ 5 ขอ ดานมาตรฐานการปฏิบัติงาน 5 ขอ มีคาดัชนคีวามสอดคลองอยูระหวาง 0.8 – 1.0  
มีคาอํานาจจําแนก  (t)  อยูระหวาง  9.16 – 18.33  คาสัมประสิทธิ์อัลฟา  .96 
   ตอนที่ 4 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับปจจยัดานบุคคล  ลักษณะแบบสอบถาม เปนแบบ
มาตราสวนประมาณคา   5  ระดับ  จํานวน  14  ขอ  ประกอบดวย   ดานแรงจูงใจ  5  ขอ  ดานความ
พึงพอใจในงาน 5 ขอ ดานความผูกพนัตอองคการ 4 ขอ มีคาดัชนคีวามสอดคลองอยูระหวาง 0.8 – 1.0  
มีคาอํานาจจําแนก  (t)  อยูระหวาง  12.92 – 23.96  คาสัมประสิทธิ์อัลฟา  .93 
  ตอนที่ 5  เปนแบบสอบถามเกีย่วกบัปจจัยดานบูรณาการทางวิชาการ ลักษณะแบบสอบถาม 
เปนแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ จํานวน 13 ขอ ประกอบดวย  ดานการเรียนรูในองคการ 4 ขอ  
ดานการสรางและถายทอดความรู  5  ขอ  ดานการจัดการความรู  4  ขอ  มีคาดัชนีความสอดคลอง อยู 
ระหวาง 0.8 – 1.0  มีคาอํานาจจําแนก  (t)  อยูระหวาง  12.83 – 18.90  คาสัมประสิทธิ์อัลฟา .95 
   ตอนที่ 6 เปนแบบสอบถามลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัย
บูรพา ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา  5 ระดับ  จํานวน  30 ขอ  ประกอบดวย  
ดานความคิดเชิงระบบ  5 ขอ  ดานการมีแบบแผนความคิด  4 ขอ  ดานการมีวิจัยทัศนรวม  7 ขอ  ดาน
การเรียนรูรวมกันเปนทมี 7 ขอ  ดานการรอบรูแหงตน 7 ขอ  มีคาดัชนีความสอดคลองอยูระหวาง  0.8 – 1.0  
มคีาอํานาจจําแนก  (t)  อยูระหวาง  9.65 -20.65  คาสัมประสิทธิ์อัลฟา  .97 
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การวิเคราะหขอมูล 
 1. หาคารอยละของแบบสอบถาม  โดยจําแนกตามประเภทของบุคลากรสายวิชาการ และ
สายสนับสนุนวิชาการ 
 2. หาคาคะแนนเฉลี่ย และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของบุคลากรที่มีตอ
ปจจัยดานสภาพแวดลอม  ปจจัยดานการบริหาร  ปจจยัดานบุคคล  ปจจัยดานบูรณาการทางวิชาการ 
และลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรูของ มหาวิทยาลัยบูรพา  ของกลุมตัวอยาง 
 3. การวิเคราะหความคิดเห็นของบุคลากรสายวิชาการ และสายสนับสนุนวิชาการที่มีตอลักษณะ 
ความเปนองคการแหงการเรียนรูของมหาวทิยาลัยบูรพากบัเกณฑที่กําหนด โดยการทดสอบที  
 4. การวิเคราะหสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน และสหสัมพันธพหคุูณ  เพื่อศึกษา
ความสัมพันธระหวางปจจยัดานสภาพแวดลอม ปจจยัดานการบริหาร ปจจัยดานบคุคล ปจจัยดาน
บูรณาการทางวิชาการกับลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัย บูรพา 
 
สรุปผลการวิจัย 
 ผลการวิจัยลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัยบรูพาสรุปได  ดงันี้ 
 1. บุคลากรสายวชิาการ มีความคดิเห็นตอลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัย
บูรพา โดยรวมและเปนรายดานทุกดาน ไดแก ดานความคดิเชิงระบบ ดานการมีแบบแผนความคิด  ดาน
การมีวิสัยทัศนรวม   ดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม และดานการรอบรูแหงตนอยูในระดับปานกลาง เมือ่
ประเมนิความคิดเห็นของบุคลากรสายวิชาการเทยีบกับเกณฑทีก่ําหนด พบวา บุคลากรสายวิชาการ
เห็นวาลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรูของมหาวทิยาลัยบูรพา ทั้ง โดยรวมและเปนรายดานทุก
ดานอยูในระดับสูงกวาเกณฑ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05   
 2. บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มีความคิดเห็นตอลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรูของ
มหาวิทยาลัยบรูพา โดยรวมและเปนรายดาน ในดานความคดิเชงิระบบ ดานการมแีบบแผนความคิด  ดาน
การมีวิสัยทัศนรวม และดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม อยูในระดับปานกลาง สวนดานการรอบรูแหงตน 
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมีความเห็นวา อยูในระดับมาก เมื่อประเมินความคิดเห็นของบุคลากร
สายสนับสนุนวิชาการเทียบกับเกณฑที่กําหนด พบวา บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการเห็นวา ลักษณะ
ความเปนองคการแหงการเรียนรูของมหาวทิยาลัยบูรพา ทั้งโดยรวมและเปนรายดานทุกดาน อยูใน
ระดับสูงกวาเกณฑ อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 
 3. ปจจัยดานสภาพแวดลอม ไดแก วัฒนธรมและบรรยากาศองคการ โครงสราง และงานใน
องคการ และสภาพแวดลอมทางกายภาพ มีความสัมพนัธทางบวกในระดับสูงกับลักษณะความเปน
องคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัยบูรพา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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 4. ปจจัยดานการบริหาร ไดแก การบริหารการเปลี่ยนแปลงและนวัตกรรม และมาตรฐาน
การปฏิบัติงาน มีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงมากกับลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรูของ
มหาวิทยาลัยบูรพา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนดานภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง การมอบ
อํานาจ และการพัฒนาทรพัยากรมนุษย มีความสัมพนัธทางบวกในระดับสงูกับลักษณะความเปนองคการ
แหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัยบูรพา  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   
 5. ปจจัยดานบุคคล ไดแก แรงจูงใจความพงึพอใจในงาน และความผูกพันตอองคการ มี
ความสัมพันธทางบวกในระดับสูงมาก กับลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัย
บูรพา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05   
 6. ปจจัยดานบูรณาการทางวิชาการ ไดแก การเรียนรูในองคการ การสรางและถายทอดความรู 
และการจดัการความรู มีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงมาก กับลักษณะความเปนองคการแหง
การเรียนรูของมหาวิทยาลัยบรูพา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   
 7.  ปจจัยดานสภาพแวดลอม ปจจัยดานการบริหาร ปจจยัดานบุคคล ปจจัยดานบูรณาการทาง
วิชาการ และปจจัยโดยรวม มีความสัมพันธกับลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัย 
บูรพา อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
อภิปรายผล 
 1. การศึกษาลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัยบูรพา ตามความคิดเห็น
ของบุคลากรสายวิชาการ และบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ พบประเดน็สําคัญ ซ่ึงผูวิจัยนํามาอภิปราย  
ดังนี้ 
  1.1 ลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัยบูรพา ตามความคิดเห็น
ของบุคลากรสายวิชาการทั้งโดยรวมและเปนรายดานทุกดาน อยูในระดับปานกลาง โดย เมื่อพิจารณา
เปนรายขอ พบวา ขอ 25 บคุลากร มีการแสดงความรูใหมๆ เพื่อการพฒันาศักยภาพของตนใหทนัสมัย
ทันตอการเปลีย่นแปลงของโลก  ขอ 29 บุคลากรมีความกระตือรือรนสนใจตอการเรยีนรูส่ิงใหมๆ ขอ 
30 บุคลากรในหนวยงานเปนบุคคลที่เรียนรูอยูตลอดเวลา  บุคลากรสายวชิาการเห็นวาอยูในระดับมาก 
นอกจากนั้น การประเมินเปรียบเทียบกับเกณฑที่กําหนด พบวา ลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรู
ของมหาวิทยาลัยบูรพา ทั้งโดยรวมและเปนรายดานทุกดาน อยูในระดับสูงกวาเกณฑอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่ไดกําหนดไว ทั้งนี้ อาจเปนเพราะบุคลากรสายวิชาการ
ของมหาวิทยาลัยบูรพา อยูในชวงที่มหาวทิยาลัยมกีารปรับเปลีย่นไปเปนมหาวิทยาลยัในกํากบัของรัฐ 
ทําใหบุคลากรสายวิชาการมีความตั้งใจและตื่นตัวตอการเปลี่ยนระบบการบริหารจัดการ จึงทําใหบุคลากร
สายวิชาการมีความคิดเห็นตอลักษณะความเปนองคการแหงการเรยีนรูอยูในระดับสูงกวาเกณฑ 3.00 
ในรายดานและรายขอ ดังกลาว สวนขออ่ืนๆ ใน 5 ดาน มีความคิดเหน็ อยูในระดบัปานกลางทกุขอ ที่
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เปนเชนนี ้อาจเปนเพราะบุคลากรสายวิชาการซึ่งทําหนาที่สอน วิจยั การใหบริการแกสังคม และชุมชน 
และการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม ยังเขาไปมีสวนรวมในการพัฒนาตน พัฒนางาน และพัฒนาองคความรู 
ในวิชาชีพทีเ่ปนลักษณะสําคญัของลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรู ในหนวยงานไมครบถวน 
ประกอบขอบขายภาระงานของบุคลากรสายวิชาการที่มีภาระงาน และคาน้ําหนักของงานมาก ทําให
บุคลากรสายวิชาการที่ทําหนาที่ตามภารกิจของมหาวิทยาลัยบูรพา ทั้ง 4 ประการ มีภาระงานที่มากขึ้น 
และบุคลากรสายวิชาการยังตองปฏิบัติตน ตามแนวทางการประเมนิของมหาวิทยาลัย ในกํากับของรัฐ 
จึงทําใหบุคลากรสายวิชาการ มีความคิดเหน็ในรายดานและรายขอดังกลาว อยูในระดับปานกลาง สอดคลอง
กับรายงานแผนยุทธศาสตร มหาวิทยาลัยบูรพา (2550ข: ออนไลน) ที่กลาวถึง ประเด็นปญหาของมหาวิทยาลัย
บูรพา ที่ขาดองคการที่เขมแข็งในการกําหนดนโยบายและเปาหมายของการพัฒนาที่ชัดเจน รวมทั้งปญหา
ดานการมีสวนรวมของบุคลากรในองคการ ในการกําหนดวิสัยทัศน พนัธกิจ กลยุทธ เปาหมาย และ
แผนการปฏิบัติการ และประเด็นปญหาดานการพัฒนาคุณภาพการศึกษา ความเปนเลิศทางวิชาการ 
และคุณภาพของอาจารย สวนดานการรอบรูแหงตน บุคลากรสายวิชาการมีความคิดเห็นในระดับมาก 
ทั้งนี้อาจเปนเพราะบคุลากรสายวชิาการของมหาวิทยาลัยบูรพา มีคุณลักษณะในดานความกระตือรือรน 
มีความสนใจใฝเรียนรูส่ิงใหมๆ อยาง ตอเนื่องสม่ําเสมอ ซ่ึงเปนลักษณะสําคัญของ การรอบรูแหงตน 
สอดคลองกับแนวคิดของ เซงเก (Senge.  1990: 223 – 237) ที่กลาววา การรอบรูแหงตน เปนลักษณะ
การเรียนรูของบุคคลที่ขยายขีดความสามารถ ในการสรางสรรคผลงานที่ตองสราง ใหมีลักษณะเปนนาย
ของตนเอง ความเปนตัวของตวัเอง เปนบุคคลที่เรียนรูอยูตลอดเวลา เพื่อพัฒนาศักยภาพของตน เชนเดียวกบั
งานวิจยัของ บบุผา พวงมาลี (2542: บทคัดยอ) ที่ไดศกึษาการรับรู ความเปนองคการแหงการเรียนรูของ
ฝายการพยาบาล โรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร พบวา ความเปนองคการแหงการเรยีนรู
ของฝายการพยาบาล โรงพยาบาลของรฐั โดยรวมอยูในระดับสูง โดยฝายพยาบาลสังกัด กระทรวงกลาโหม 
กระทรวงสาธารณสุข สํานักงานตํารวจแหงชาติ อยูในระดับสูง และสังกัดทบวง มหาวิทยาลัยทกุดาน
อยูในระดับปานกลาง และยงัสอดคลองกับการศึกษาของ เสาวรส บุนนาค (2543: บทคัดยอ) ที่ศึกษา
ความสัมพนัธระหวางบรรยากาศองคการกบัความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล ตาม 
การรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลของรัฐ กรุงเทพมหานคร พบวา คาคะแนนเฉลี่ยอยูใน
ระดับสูง คาสหสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการโดยรวมกับความเปนองคการแหงการเรียนรูโดยรวม 
อยูในระดับปานกลาง การพยากรณ ความเปนองคการแหงการเรียนรู ไดรอยละ 42 เชนเดียวกับการศกึษา
ของ ฟอรด (Ford. 1997: CD-ROM) ในเรื่องการไปสูความเปนองคการแหงการเรียนรู แนวทางสําหรับ
องคการแบบราชการ พบวา องคกรของรัฐมีความเปนองคการแหงการเรียนรู ไดยาก เนื่องจากระเบยีบ
การทํางานที่เปนขั้นตอน ความมีระเบยีบโครงสรางขนาดใหญขั้นตอนมาก ทําใหตองมีการปรับตัว
และเปลี่ยนแปลงอยางมาก   
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  1.2 ลักษณะความเปนองคการแหงการเรยีนรูของมหาวทิยาลยับูรพา  ตามความคิดเหน็ 
ของบุคลากรสายสนับสนนุวชิาการ โดยรวม อยูในระดบัปานกลาง แตเมื่อพิจารณาเปนรายดาน ไดแก 
ดานความคดิเชงิระบบ ดานการมีแบบแผนความคิด ดานการมีวิสัยทศันรวม และดานการเรียนรูรวมกัน
เปนทีม พบวา บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ เห็นวา อยูในระดับปานกลาง สวนดานการรอบรูแหงตน 
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการเห็นวาอยูในระดับมาก และเมื่อพิจารณาในรายขอ  พบวา บุคลากร
สายสนับสนุนวิชาการ มีความคิดเห็นดานความคิดเชิงระบบในระดับมาก ในขอ 4 บคุลากร ใชหลัก
ความเปนเหตุเปนผลในการหาคําตอบของการพัฒนางาน ขอ 5 บุคลากร มีการบูรณาการความรูใหม 
และนํามาประยุกตใชในการปฏิบัติงาน ดานการมีแบบแผนความคิด ขอที่มีความคิดเห็นในระดับมาก 
คือ ขอ 6 บุคลากรในหนวยงานเปนผูมีวิจารณญาณ พิจารณาในการปฏิบัติงานไดอยางเหมาะสม ดาน
การเรียนรูรวมกันเปนทมี ขอที่มีความคิดเหน็อยูในระดบัมาก คือ ขอ 21 การทํางานเปนทีม ทําใหการ
ปฏิบัติงานของสมาชิกเปนไปอยางรวดเรว็ทนัเหตกุารณ ขอ 22 การทาํงานเปนทีม ทาํใหบุคลากรคํานงึถึง
เปาหมาย และผลประโยชนสวนรวมมากกวาสวนตัว ดานการรอบรูแหงตนขอที่มีความคิดเหน็อยูใน
ระดบัมาก คือ ขอ 25 บุคลากรมีการแสวงหาความรูใหม  ๆเพื่อการพัฒนาศกัยภาพ ของตนใหทันสมยั และ
ทันตอการเปลีย่นแปลงของโลก ขอ 28 บุคลากรมีการใชเทคโนโลยีที่มีประสิทธิภาพ เพื่อสนับสนุน
การเรียนรูในหนวยงาน ขอ 29 บุคลากรมีความกระตือรือรนสนใจตอการเรียนรูส่ิงใหม  ๆขอ 30 บุคลากร
ในหนวยงานเปนบุคคลที่เรียนรูอยูตลอดเวลา นอกจากนัน้ การประเมินเปรียบเทียบกบัเกณฑ ยังพบวา
ลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัยบูรพา ทั้งโดยรวมและเปนรายดานทุกดาน 
อยูในระดับสูงกวาเกณฑอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่ไดกําหนด
ไว ทั้งนี้อาจเปนเพราะ บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ซ่ึงทําหนาที่สนับสนุน การปฏิบัติงานของ
บุคลากรสายวชิาการ เปนบคุลากรที่ไดรับการฝกอบรมศึกษาดูงานอยางตอเนื่อง สม่ําเสมอ เพื่อให
การปฏิบัติงานสนับสนุนทางวิชาการ เปนไปอยางมีประสิทธิภาพ ดังนั้น บุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการ อาจเห็นวา ลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัยบูรพา นาจะทําไดดี
เชนเดยีวกันในทุกดาน สวนขออ่ืนๆ ใน 5 ดาน มีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง ไดแก ดาน
ความคิดเชิงระบบ คือ ขอ 1 บุคลากรในหนวยงานมวีิธีคิดในการปฏบิัติงานแบบมุงพัฒนาโดยรวม 
ขอ 2 บุคลากรในหนวยงานมีความสามารถเชื่อมโยงงานไดอยางเปนระบบ ขอ 3 บุคลากรมีการ
ปรับเปลี่ยนวิธีคิดในความเชือ่ คานิยม ใหมีความเหมาะสมตอการปฏิบัติงาน ดานการมีแบบแผน
ความคิด คือ ขอ 7 หนวยงานเนนการใหขอมลูยอนกลับ โดยการศกึษาปญหาเพื่อปรับปรุงสภาพการณ ที่
เปนอยู ขอ 9 หนวยงานทําหนาที่ประสานกระบวนการคิด และการเรียนรูของบุคลากร ทั้งภายใน และ
ภายนอกหนวยงาน ดานการมวีิสัยทัศนรวมทุกขอ อยูในระดับปานกลาง ดานการเรียนรูรวมกันเปนทมี 
คือขอ 17 บุคลากรในหนวยงานมีการเรียนรูรวมกัน มีการแลกเปลี่ยนความรู และประสบการณ โดย
ตางเปนทรัพยากรความรูรวมกัน ขอ 18 หนวยงานเปดโอกาส และกระตุนในการแขงขนัดานการทํางาน
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เปนทีม ขอ 19 บุคลากรในหนวยงาน มีการสรางสรรคส่ิงใหมๆ รวมกัน ขอ 20 ในการปฏิบัติงาน
บุคลากรมีสวนรวมในการเสนอแนะความคิดเห็น ในการปฏิบัติงาน ดานการรอบรูแหงตน คือ ขอ 24 
บุคลากรในหนวยงานไดพฒันาความสามารถของตน เพื่อการสรางงาน และการบรรลุเปาหมายของ
หนวยงานอยางตอเนื่อง ขอ 26 บุคลากรมีการนําความรู หรือวิทยาการใหมๆ หรือจากรายงานการ
วิจัยใหมๆ มาประยุกตใชในหนวยงาน ขอ 27 บุคลากรมีการทํางานวจิัย เพื่อปรับปรุงคุณภาพงาน 
หรือการสรางองคความรูในหนวยงาน ทีเ่ปนเชนนี้ อาจเปนไปไดวา บคุลากรสายสนับสนุนวิชาการ
ที่ไดรับการสนบัสนุนสงเสริมในการศึกษาอบรมตอเนื่องอยางสม่ําเสมอ แตเมื่อนาํมาใชในการปฏิบัติงาน
ในหนวยงาน กไ็มสามารถใชความรูความสามารถไดเต็มทีใ่นระบบของงาน ซ่ึงอาจเปนเพราะวา หนวยงาน
ตางๆ อาจมีลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรู ทั้ง 5 ประการ แตกตางกันหรือหนวยงานขาด
บรรยากาศในดานการเรยีนรู จึงทาํใหบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมคีวามคิดเหน็อยูในระดับปาน
กลาง สอดคลองกับการสัมภาษณของเลขานุการ คณะศกึษาศาสตร มหาวิทยาลัยบูรพา ที่กลาววา 
ลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรูนั้น การพัฒนาบุคคลควรมีการอบรมความรูใหม  ๆ ที่ทาํให
บุคลากรไดรับประสบการณตรง (จนิดา ศรีญาณลักษณ. 2550: สัมภาษณ) และยังสอดคลอง กับการศึกษา
ของ ประพันธ หาญขวาง (2538: บทคัดยอ) เร่ือง องคการแหงการเรียนรู : แนวทางในการพัฒนาองคการ
ใหเปนทรัพยากรที่ทรงคณุคาอยางตอเนื่อง เครื่องมือที่สําคญัที่สุด คือ การเรียนรูขององคการและบุคลากร
ในองคการ เชนเดียวกับการศึกษาของ ปทมา จนัทวิมล (2544: บทคัดยอ) ที่ศกึษาตวัแปรคัดสรร ที่สง 
ผลตอลักษณะการเปนองคการแหงการเรียนรูของหนวยฝกอบรมภาคเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร 
ตัวแปรคัดสรรทางบวก  3 อันดับแรก ไดแก หัวหนาเปดใจกวาง ยอมรับการเปลี่ยนแปลงตาง  ๆที่เกิดขึน้ 
หัวหนามวีิสัยทัศนดานการเรียนรู และหัวหนาพรอมที่จะสนับสนุนใหเกดิบรรยากาศการเรียนรู 
 2. การศึกษาความสัมพันธระหวางปจจยัดานสภาพแวดลอม ปจจัยดานการบริหาร ปจจัย
ดานบคุคล และปจจยัดานการบูรณาการ ทางวชิาการ กับลักษณะความเปนองคการแหงการเรยีนรูของ
มหาวิทยาลัยบูรพา มีประเด็น อภิปราย  ดังนี้ 
  2.1 ปจจัยดานสภาพแวดลอมโดยรวมมีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงกับลักษณะ 
ความเปนองคการแหงการเรยีนรูของมหาวิทยาลัยบูรพา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั .05 (r  =  .779) 
ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ไดกําหนดไว  เมื่อพิจารณาเปนรายดานผลการศึกษาพบวา   
   2.1.1 ดานวัฒนธรรมและบรรยากาศองคการ มีความสัมพันธทางบวกอยูในระดับสูง 
กับลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัยบูรพา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
(r = .723) ทั้งนี้อาจเปนเพราะ มหาวิทยาลัยบูรพาเปนมหาวิทยาลัยที่มีอายุยาวนานกวา 50 ป  กอกําเนดิ
มาจากวิทยาลัยวิชาการศึกษาบางแสน วฒันธรรมของความเปนสถาบันอุดมศึกษาที่ผลิตครู อันยาวนาน 
ไดหลอหลอมใหบุคลากรมีความเปนหนึ่งเดียวกัน และมคีวามรักตอองคการ ประกอบกับมหาวทิยาลัย
บูรพา ไดยกฐานะเปนมหาวิทยาลัยอิสระจาก มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ งบประมาณ ดานการพัฒนา
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และสงเสริมการสรางบรรยากาศในองคการที่ทําใหบุคลากรมีความประทับใจ จึงทําให ผลการศึกษา
ความสัมพันธอยูในระดับสูง  สอดคลองกับแนวคิดของ สมยศ  นาวีการ (2536: 330) ที่กลาววา วัฒนธรรม 
และ บรรยากาศองคการ มีอิทธิพลตอการปฏิบัติงานของผูบริหาร และบุคลากรในองคการใหปฏิบัติงาน
มีประสิทธภิาพมากขึน้ และสอดคลองกับแนวคิดของ บราว และ โมเบิรก (Brown ; & Moberg.  1980: 420) 
ที่กลาววา วฒันธรรมและบรรยากาศองคการ จะชวยวางรปูแบบความคาดหวังของสมาชิก และยังเปน
ตัวกาํหนด เจตคติที่ดี ความพอใจที่จะอยูกบัองคการตอไป เชนเดียวกับการศึกษางานวิจยัของ แมคอนาลลี 
(Mcanally.  1997: Abstract) เร่ือง วัฒนธรรมองคการที่สนับสนุน หรือไมสนับสนุนการสรางสรรค
ความเปนองคการแหงการเรียนรู พบวา พื้นฐานที่สนับสนุนความเปนองคการแหงการเรียนรู ไดแก 
การประสานความรวมมือ โปรแกรมการปฏิบัติงาน โปรแกรมการฝกอบรม และกระบวนการปฏิบัติงาน
ของบุคคล และยังสอดคลองกับงานวิจัยของ ริแบร (Ribiere.  2001: Abstract) ที่ศึกษาเรื่อง  ความสัมพันธ
ระหวางความสาํเร็จของการนํา เอาการบริหารจัดการความรูไปใชกับทิศทาง และคณุสมบตัิของวัฒนธรรม
องคการพบวา ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมแลกเปลี่ยนผลประโยชนกับการบรรลุผล มีความสัมพันธกนั
ในเชิงบวก   
   2.1.2 ดานโครงสรางและงานในองคการ มีความสัมพันธทางบวกอยูในระดับสูง
กับลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัยบูรพา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ  
.05 (r = .715) ทั้งนี้อาจเปนเพราะวาบุคลากรสายวิชาการ และสายสนับสนุนวิชาการ ซ่ึงมีความคิดเห็น
ตอโครงสรางและงานในองคการอยูในระดบัสูงกวาเกณฑ 3.00  เนื่องจาก พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัย
บูรพา พ.ศ. 2551 ที่มหาวิทยาลัยบูรพา ตองปรับเปล่ียนระบบการทํางานเปนมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ 
จึงทําใหแนวนโยบาย และมาตรฐานการปฏิบัติงานในภาพรวมของหนวยงาน ยังมีผลบังคับใชโดยใช
แนวปฏิบัติเดมิอยู จงึทําใหความสัมพนัธของโครงสราง และงานในองคการ กับลักษณะความเปนองคการ
แหงการเรยีนรูของมหาวิทยาลัยบูรพา อยูในระดบัสูงสอดคลองกับแนวคิดของ สุพานี สฤษฎวานิช (2549: 
437)ที่กลาววา โครงสรางและงานในองคการชวยสนับสนนุการสรางขอไดเปรียบในการแขงขันขององคการ
และยังสอดคลองกับแนวคิดของ วรเดช จันทรศร (2549: 36 – 37) ที่กลาววา โครงสรางขององคการ
เปนรูปแบบที่เปนแกนแทขององคการทั้งหมด โดยการเชื่อมโยงเปาหมายกับการปฏิบัติ และควบคุม
ความสัมพันธระหวางผูบริหารกับผูรับบริการ เชนเดียวกับการศึกษาของ วินิดา เจียระนัย (2549: 172) 
ที่ศึกษาเรื่อง  การบริหารจัดการภารกิจในสํานักงานอธิการบดี  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ พบวา 
การบูรณาการ โครงสราง และอํานาจหนาที่เปนกลุมภารกิจ 4 หัวขอ ไดแก การจัดโครงสรางองคการ 
การบริหารจัดการองคการ สายงานการสั่งการ อํานาจหนาที่จากการวิเคราะหของผูเชี่ยวชาญ พบวา มี
ความเหมาะสม สวนหลัก การบริหารจดัการที่ดี 6 ดาน ไดแก ดานนิตธิรรม ดานคณุธรรม ดานความ
โปรงใส ดานการมี สวนรวม ดานความรับผิดชอบ ดานความคุมคา พบวา มีสภาพปญหาโดยรวมและ
ทุกดานในระดับมาก  และสูงกวาเกณฑ  3.00 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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   2.1.3 ดานสภาพแวดลอมทางกายภาพ  มีความสัมพันธทางบวกอยูในระดับสูงกับ 
ลักษณะความเปนองคการแหงการเรยีนรูของมหาวทิยาลยับูรพา อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั .05  
(r  =  .635) ทั้งนี้อาจเปนเพราะบุคลากรสวนใหญมีความคิดเห็นวา ส่ือ วัสดุ อุปกรณ และสภาพหอง
ที่ใชในการปฏิบัติงาน มีความสําคัญตอประสิทธิภาพของการปฏิบัติงาน สําหรับขอที่บคุลากรสายวชิาการ 
และสายสนับสนนุวิชาการมีประเด็นรายขออยูในระดับมาก คือ ขอ 11 หนวยงานจัดสภาพแวดลอม
การทํางานเหมาะสมและสะดวกในการปฏิบตัิงาน ขอ 12 หนวยงานกําหนดใหมีการใช อาคารสถานที่
ภายในหนวยงานใหเกิดประโยชนสูงสุดตอการเรียนการสอนที่เปนเชนนี้ อาจเปนไปไดวา เนื่องจาก
หลายหลักสูตรของมหาวิทยาลัยบูรพา ไดเปดสอนในระดับปริญญาตรี ปริญญาโท และปริญญาเอก 
ทั้งในหลักสูตรภาคปกตแิละภาคพิเศษ จึงทําใหสภาพแวดลอมทางกายภาพทีส่งผลตอการทํางาน และการใช
ประโยชนสูงสดุ มคีวามคดิเหน็อยูในระดบัมาก แสดงวา ดานสภาพแวดลอมทางกายภาพ มีประสิทธภิาพดี 
สอดคลองกับแนวคิดของ สุพจน  บุญวิเศษ (2547: 197 – 198) และ เนตรพัณณา  ยาวิราช  (2546: 34 – 35) 
ที่กลาววา สภาพแวดลอมทางกายภาพเปนกลยุทธในการจดัองคการใหดําเนินไปอยาง มีประสิทธิภาพ 
และสอดคลองกับแนวคิดของ รอบบินส และ คูลเตอร (2546: 23) ที่กลาววา สภาพแวดลอม มีอิทธิพล 
และสงผลกระทบตองานขององคการ ทั้งทางบวกและทางลบ เชนเดยีวกับการศกึษาของ วิไลพร มณีพนัธ 
(2539: บทคัดยอ) ที่ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางปจจยัสวนบุคคล และสภาพแวดลอมในการทํางาน
กับความพรอมในการเรยีนรูดวยตนเอง ของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลของรัฐ กรุงเทพมหานคร 
พบวา สภาพแวดลอมในการทํางาน มีความสัมพันธทางบวกกับความพรอมในการเรียนรูดวยตนเอง
ของพยาบาลประจําการ ตวัแปรรวมในการทํานายความพรอมในการเรียนรู คือ  สภาพแวดลอม ทางดาน
จิตใจ 
  2.2 ปจจัยดานการบริหารโดยรวมมีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงมากกับลักษณะ
ความเปนองคการแหงการเรียนรูของมหาวทิยาลัยบูรพา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r =  .874)  
เมื่อพิจารณาเปนรายดานผลการศึกษาพบวา 
   2.2.1 ดานภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  มีความสัมพันธทางบวก อยูในระดับสูงกับ 
ลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัยบูรพา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
(r = .786) ทั้งนี้อาจเปนเพราะ บุคลากรสวนใหญเห็นดวยกับแนวคิดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่จะ
นํามาใชในการบริหารงานของผูนําในคณะวิชา และหนวยงานตางๆ เพื่อใหบุคลากรทุกฝายสามารถ
ปฏิบัติงานได อยางมีประสิทธิภาพ สอดคลองกับแนวคิดของ สุพานี สฤษฎวานิช (2549: 326) ที่
กลาววา ผูนําที่ใชบารมีกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงที่ยิ่งใหญ ตอองคการ สามารถพลิกฟนองคการที่
เปนปญหานั้น และยังสอดคลองกับงานวิจัยของ เชย (Shieh. 1997: Abstract) ที่ศึกษา เร่ืองรูปแบบ
ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพและภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน พบวา มีอิทธิพลตอความพึงพอใจ ในการ
ปฏิบัติงานของอาจารยพยาบาลในประเทศไตหวัน เชนเดียวกับการศึกษาของ แมคเดเนียล และ วูลฟ 
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(McDanial ; & Wolf. 1992: Abstract) ที่ศึกษาแนวคิดพฤติกรรมความเปนผูนําการเปลี่ยนแปลงมีผล
ตอความพึงพอใจและการคงอยูของพยาบาล พบวา หัวหนางานพยาบาลมีพฤติกรรมความเปนผูนํา
การเปลี่ยนแปลงสูงกวา ผูบริหารระดับกลาง และผูบังคับบัญชาที่มีความเปนผูนําการเปลี่ยนแปลงสูง  
มีผลตอความพึงพอใจในงานสูง  
   2.2.2 ดานการบริหารการเปลี่ยนแปลงและนวัตกรรม มีความสัมพันธทางบวก อยู
ในระดับสูงมากกับลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัยบูรพา อยางมีนัยสําคญั
ทางสถิติที่ระดับ .05 (r  = .828) ทั้งนี้อาจเปนเพราะบุคลากรสวนใหญของมหาวิทยาลัยบูรพาในแตละ
หนวยงานเห็นดวยกับแนวคดิ ดานการบริหารการเปลี่ยนแปลง และนวัตกรรมที่ใชในการบริหารงาน
ของมหาวิทยาลัยบูรพา สอดคลองกับแนวคิดของ เนตรพัณณา ยาวิราช (2546: 224) ที่ กลาววา การ
บริหารการเปลี่ยนแปลงเปนกระบวนการที่ทาํใหองคการมปีระสิทธภิาพมากขึน้ในการทํางานใหบรรลุ
วัตถุประสงคและสอดคลองกับงานวิจัยของ คิม และ ปารเกย (Kim ; & Parkay.  2004: 85 – 97) ที่
ศึกษาเกีย่วกับการริเร่ิมหลักการในสาธารณรฐัเกาหลี : การทาทายของภาวะผูนําใหม พบวา ประสิทธิภาพ
ภาวะผูนําเปนปจจัยจําเปนและเปนนวัตกรรมในการบริหารการศึกษาบริการคุณภาพการศึกษา 
   2.2.3 ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย มคีวามสัมพนัธทางบวกในระดบัสูงกบัลักษณะ
ความเปนองคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัยบูรพา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = .733)  
ทั้งนี้อาจเปนเพราะ บุคลากรของมหาวิทยาลัย ยังมีความประสงคในดานของการพัฒนาบุคคล หรือที่
ดําเนินการอยูอาจยังไมทั่วถึงครอบคลุมไปยังบุคลากรในหนวยงานตางๆ สอดคลองกับแนวคิดของ 
พิภพ วชังเงิน  (2547: 182) ที่กลาววา การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการ
ทํางาน คานิยม และเจตคติของบุคลากรในองคการที่ไมพึงประสงค ใหเปนไปในทางที่พึงประสงค
เกื้อกูลตอการทาํงานรวมกนั กอใหเกดิประสทิธิภาพและประสิทธิผลในการทํางาน สอดคลองกับงานวิจยั
ของ อรุณี รุงอภินันท (2539: บทคัดยอ) ที่ศกึษาเรื่อง  บทบาทของนักพฒันาทรัพยากรมนุษยในองคกร
ที่กําลังเปลี่ยนแปลง  พบวา การเปล่ียนแปลงในองคกร จะสามารถดําเนินงานไดเปนอยางดี จะตองไดรับ
การสนับสนุนอยางเต็มที่จากผูบริหารระดับสูงขององคการ 
   2.2.4 ดานการมอบอํานาจมีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงกับลักษณะความ
เปนองคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัยบูรพา อยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05 (r = .761) 
ทั้งนี้อาจเปนเพราะการมอบอํานาจในการตดัสินใจ และการกระจายอํานาจความรับผิดชอบ ตามโครงสราง
ของงานในหนวยงานไปยังบุคลากรทุกฝาย อาจยังไมทั่วถึง ผูบริหารในหนวยงานบางหนวยงานอาจ
บริหารงาน โดยไมมอบอํานาจไปตามลําดับชั้น และใชแนวทางการบริหารแบบอื่นๆ สวนประเด็นที่
บุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุนวิชาการมีความคิดเห็นในระดับมากคือ ขอ 31 ผูบริหารใน
หนวยงานมอบหมายใหบุคลากรปฏิบัติงานเหมาะสมตามความสามารถ ขอ 32 หนวยงานสนับสนุน
ใหบุคลากรตัดสินใจแกปญหาดวยตนเอง ขอ 34 การปฏิบัติหนาที่ตามความรับผิดชอบ เปดโอกาสให 
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บุคลากรมีอิสระในการเรียนรู และการปฏิบัติตน ที่เปนเชนนี้ อาจเปนเพราะวาหนวยงานตางๆ ของ
มหาวิทยาลัยบรูพาใหความสําคัญตอบุคลากร ในดานการมอบอํานาจในประเดน็ดังกลาว จึงทําใหบุคลากร 
เห็นวา มีความเหมาะสมในระดับมาก ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ ลุกซ และ บารตเล็ต (2548: 111) 
ที่กลาววา การมอบอํานาจเปนการยายอํานาจและความรับผิดชอบบางสวนไปยงัผูรับมอบงาน ไมวาบคุคล 
หรือทีมงานที่ไดรับมอบอํานาจ จะมีอํานาจในการกําหนดวธีิการทําและรับผิดชอบตอผลลัพธ ที่เกิดขึ้น  
และสอดคลองกับแนวคิดของ คลิฟฟอรด (Clifford.  1992: 1) ที่กลาววา กระบวนการที่เร่ิมตนจาก
การไรอํานาจในบุคคล ใหเกดิความรูสึกมั่นใจในการปฏิบัติงาน มีพฤติกรรมที่กอประโยชนตอองคการ 
นอกจากนี้ ยังสอดคลองกับการศึกษาของ เอคเลย (Eckley.  1998: Abstract) ที่ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ
ระหวางการเสริมสรางพลังอํานาจกับรูปแบบความเปนผูนําวิชาการ พบวา การเสริมสรางพลังอํานาจ
จะเกิดขึ้น  เมื่อผูนําใชรูปแบบผูนําแบบเนนมนุษยสัมพันธ และการเสริมสรางพลังอํานาจของครู และ
ผูรวมงานเกดิเมื่อผูบริหารใชรูปแบบผูนําที่เนนโครงสราง ตามทัศนะผูบริหาร เชนเดยีวกับงานวจิัยของ 
นฤมล  สุนทรเกส (2548: บทคัดยอ) ที่ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางการไดรับการเสริมสรางพลัง
อํานาจกับความไววางใจในองคการ ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ พบวา  การไดรับการเสริมสราง
พลังอํานาจมีความสัมพันธทางบวก ในระดบัสูงกับความไววางใจในองคการ ตามการรบัรูของพยาบาล
วิชาชีพ   
   2.2.5  ดานมาตรฐานการปฏิบตัิงาน  มีความสัมพันธทางบวกอยูในระดบัสูงมากกับ
ลักษณะความเปนองคการแหงการเรยีนรูของมหาวทิยาลยับูรพา  อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั  .05  
(r = .824) ทั้งนี้อาจเปนเพราะ มหาวิทยาลัยบรูพา ซ่ึงเปนมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ ตามพระราชบญัญัติ
มหาวิทยาลัยบูรพา ฉบับป พ.ศ. 2551 และไดมีการจัดระบบภารงานของบุคลากร ใหมีมาตรฐานตามสํานักงาน
มาตรฐานการศกึษา และการปรับปรุง  ในดานมาตรฐานการปฏิบัติงานใหอยูในระดับสากล ประกอบกบั
บุคลากร ซ่ึงมีความตื่นตวัและเตรียมพรอมในการออกนอกระบบราชการ จึงมีความกระตือรือรน ในเรื่อง
มาตรฐานการปฏิบัต ิสอดคลองกับแนวคิด  ของ คาสซิโอ (ศุภชัย ยาวะประภาษ.  2548: 250 ;  อางอิง
จาก Casio.  1978: 73) ที่กลาววา มาตรฐานการปฏิบัติงานเปนระบบที่อธิบายรายละเอียดเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน
ทั้งขอดี ขอดอย ขอมูลเหลานี้จะนํา ไปใชในการบรหิารบุคลากร การทาํนายผลการปฏบิัติงานในอนาคต 
และการกาํหนดเปาหมาย  เชนเดียวกับ  ประทีป เมธาคณุวุฒิ (2544: 363 – 365) ที่กลาวถึง มาตรฐาน
การปฏิบัติงานวา เปนตัวบงชีใ้นการตัดสนิใจของผูบริหาร เพื่อใชประโยชนในดานการวางแผน การกําหนด
นโยบาย การประเมินผลการดําเนินงาน รวมทั้งการประกันคุณภาพ และสอดคลองกับการศึกษาของ 
แขไข ชาญบัญชี (2545: บทคัดยอ) ที่ศึกษา เร่ือง การสรางมาตรฐานการพยาบาลผูปวย โรงพยาบาล
มหาราชนครราชสีมา พบวา มาตรฐานในการปฏิบัติประกอบดวย มาตรฐานเชิงโครงสราง มาตรฐานเชิง
กระบวนการและผลลัพธ เชนเดียวกับการศกึษา ของ อมรรัตน ทิพยจันทร (2547: บทคัดยอ) ที่ศกึษา
รูปแบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของอาจารยสถาบันราชภัฎ พบวา รูปแบบการประเมินผลการ



 122

ปฏิบัติงาน ประกอบดวย วัตถุประสงคของการประเมิน  เนื้อหาที่ทําการประเมินผลการปฏิบัติงาน ผูนํา
การประเมินผลการปฏิบัติงาน และตัวบงชี้ในการประเมิน ผลการปฏิบัติงาน 
  2.3 ปจจัยดานบุคคล โดยรวมมีความสัมพันธทางบวก ในระดับสูงมากกับลักษณะความ
เปนองคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัยบูรพา  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r  =  .903)  
ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่กาํหนดไว  เมื่อพิจารณาเปนรายดานผลการศึกษาพบวา   
   2.3.1  ดานแรงจูงใจ มีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงมากกับลักษณะความเปน
องคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัยบูรพา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = .894) ทั้งนี้ อาจ
เปนเพราะ บุคลากรสายวิชาการ ซ่ึงมีภารกิจหลักดานการสอน  การวิจัย  การใหบริการแกชุมชน และ
สังคม และการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม ซ่ึงเปนภาระการปฏิบัติงานที่คอนขางมากจึงมีแรงจูงใจใน
ระดับปานกลาง สวนบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สวนใหญเห็นดวย ในระดับมากทุกขอ อาจเปน
เพราะวา การปฏิบัติงานโดยรวมดานการสนบัสนุนวิชาการ มีลักษณะเปนงานประจํา และเปนการปฏิบัติ
ในลักษณะสนับสนุนเชิงวิชาการ   ทําใหบุคลากรปฏิบัติงานไดมีประสิทธิภาพ  ซ่ึงเปนไปตามแนวคิด
ของ ราบินดรา (Rabindra. 1998: 168) ที่กลาววา แรงจูงใจเปนผลมาจากการเรียนรูของแตละบุคคล
ดวยตนเอง เชนเดียวกับ ฮอดเกตตส (Hodgetts.  1999: 57) ที่กลาวถึง แรงจูงใจวา เปนแรงควบคุม
พฤติกรรมเกิดจากความตองการ พลังกดดัน หรือความปรารถนาที่ผลักดันใหบุคคลพยายามดิ้นรน เพื่อให
บรรลุผลสําเร็จ สอดคลองกบังานวิจยัของ  ตัน ชารัน และ ลี (Tan ; Sharan ; & Lee.  2007: 142) ที่ศึกษา
เกีย่วกบัการสํารวจผลกระทบของความ สําเร็จ การจูงใจ และความเขาใจของนักศึกษาสิงคโปร พบวา 
ความคาดหวังของนกัศกึษาทีม่ีผลสัมฤทธิ์สูง ผลสัมฤทธิท์างวิชาการจะสูงกวากลุมต่ําอยางมีนยัสําคญั 
และยงัสอดคลองกับงานวจิยัของ  บาย พชุการ และ คอนเวย (Bye ; Pushkar ; & Conway.  2007: 141 – 158) 
ที่ศึกษาเรื่อง การจูงใจ ความสนใจ และผลกระทบทางบวกในคุณลักษณะของนักศึกษา พบวา นักศึกษาใหม 
มีระดับแรงจูงใจสูงกวานักศึกษาเกา และแรงจูงใจภายในมีผลกระทบทางบวก การพยากรณแรงจูงใจ 
และ ความสนใจมีผลกระทบในทางบวก 
   2.3.2  ดานความพึงพอใจในงาน มีความสัมพันธทางบวกอยูในระดบัสูงมากกับลักษณะ
ความเปนองคการแหงการเรียนรูของมหาวทิยาลัยบูรพา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r =  .822)  
ทั้งนี้อาจเปนเพราะความกาวหนาของบุคลากรแตละหนวยงาน มีความแตกตางกันและการจัดกิจกรรม
เพื่อเสริมสรางความสัมพันธระหวางหนวยงาน ยังนอยเกินไป จึงทําใหบุคลากร มีความรูสึกในดาน
ความเหมาะสมปานกลาง สําหรับความพึงพอใจในงานที่มีระดับความคิดเห็นมาก ไดแก ขอ 49 การ
ปฏิบัติงานในหนวยงาน ทาํใหเกิดความรูสึกภาคภูมิใจตอองคการ และขอ 48 ผลการปฏิบัติงานไดรับ
การยอมรับอยางเหมาะสม ทั้งนี้อาจเปนไปไดวา บุคลากรในหนวยงานแตละหนวยมีความรูสึกภาคภูมิใจ
ตอองคการ เนื่องจากมหาวิทยาลัยบูรพามีองคประกอบตางๆ ที่สรางความพึงพอใจตอบุคลากร ทําให
เกิดความรูสึกภาคภูมิใจตอองคการ สอดคลองกับแนวคิดของ จีเวล (Jewell. 1998: 211) ที่กลาววา 
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ความพึงพอใจเปนอารมณหรือความรูสึกของบุคคลที่ตอบสนองตอบริบทของการทํางาน เปนตัวแปร
ที่สําคัญในการกําหนดพฤติกรรมการทํางาน เชนเดียวกับ รอบบินส (2548: 22) ที่กลาววา เปนความรูสึก
โดยรวมทีแ่ตละบุคคลมีตองาน บคุคลใดมคีวามพึงพอใจสูง จะมคีวามรูสึกเชิงบวกตองาน และสอดคลอง
กับการศึกษาของ นงนุช โรจนเลิศ (2540: 153 – 154) ที่ศึกษาตัวแปรที่เปนเงื่อนไขของความพึงพอใจ
ในงานของขาราชการสถาบันเทคโนโลยีราชมงคล : การวิเคราะหลิสเรล พบวา ขาราชการครูมีความ
พึงพอใจในงานรวมต่ํากวาขาราชการสาขาวิชาชีพไมขาดแคลน ตัวแปรเงื่อนไขที่มีอิทธิพลสูง อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติตอความพึงพอใจในงาน เรียงตามลําดับจากมากไปนอย คือ บรรยากาศการสื่อสารใน
องคการ  คุณลักษณะของงาน  ความทอถอย  ระดับตําแหนงขาราชการ 
   2.3.3 ดานความผกูพนัตอองคการ มีความสัมพนัธทางบวกอยูในระดับสูงกับลักษณะ
ความเปนองคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัยบรูพา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = .836) 
ทั้งนี้อาจเปนเพราะหนวยงานตางๆ และระหวางหนวยงาน มกีลไกการสงเสริมความผูกพันตอองคการ 
ในระดับที่ยังไมมาก ทําใหบุคลากรยังมีความรูสึกวา มีพันธะผูกพันตอการปฏิบัติงานในระดับปานกลาง 
สอดคลองกับแนวคิดของ รอบบินส (Robbins. 1993: 178) ที่กลาววา การที่บุคคลมีความผูกพันตอ
องคการในรูปแบบของความจงรักภักดี การเปนอันหนึ่งอันเดียว และมีสวนเกี่ยวของกับองคการที่ตน
สังกัด และสอดคลองกับงานวิจัยของ สเตียรส (Steers. 1977: Abstract) ที่ศึกษาเรื่อง ปจจัยเบื้องตนที่
มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ พบวา ปจจัยดานคุณลักษณะสวนตัว คุณลักษณะของงาน และ
ประสบการณในการทํางานมอิีทธิพลตอความผูกพนัตอองคการ การคงอยูใน องคการมีความสัมพนัธ
กับความผูกพันตอองคการ เชนเดียวกับงานวิจัยของ กัลยา เพียรแกว (2543: บทคัดยอ) ที่ศึกษาปจจัย
ที่มีผลตอองคการตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลสวนภูมภิาค สังกดักระทรวงสาธารณสุข 
พบวา พยาบาลวิชาชพีในโรงพยาบาลชุมชน มคีวามยึดมัน่ผูกพนัตอองคการ คือ ความพึงพอใจในงาน 
ความสามรรถในการบริหารงานแบบมีสวนรวม 
  2.4 ปจจัยดานบูรณาการทางวิชาการโดยรวมมีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงมาก
กับลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัยบูรพา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  
.05  ( r  =  .904)  เมื่อพิจารณาเปนรายดานผลการศึกษาพบวา 
   2.4.1 ดานการเรยีนรูในองคการมีความสัมพันธทางบวกอยูในระดับสูงมากกับลักษณะ 
ความเปนองคการแหงการเรยีนรูของมหาวิทยาลัยบูรพา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั .05 (r = .826)  
ทั้งนี้อาจเปนเพราะบุคลากรสายวิชาการ ซ่ึงมีหนาที่ประจําในดานการสอน จึงทําใหบุคลากรสายวิชาการ
มีความรูสึกวา ไมคอยไดรับการสงเสริมในดานการพัฒนาการเรียนรู ขาดการจูงใจในการริเร่ิมสรางสรรค
ตอการเรียนรูส่ิงใหม สวนบุคลากรสายสนับสนุน วิชาการมีความรูสึกไดรับการสงเสริมและพัฒนาการ
เรียนรู ในระดับมากอยางตอเนื่อง อาจเปนไปไดวา บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมักถูกสงไปฝกอบรม
ประสบการณตาง  ๆมากกวาบคุลากรสายวิชาการ สอดคลองกับแนวคิดของ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 
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(2550: ออนไลน) ที่วา การเรยีนรูเกดิจากการศึกษาเลาเรยีน คนควา หรือประสบการณ รวมทั้งความสามารถ
เชิงปฏิบัต ิและทักษะความเขาใจหรือสารสนเทศที่ไดรับมาจากประสบการณ และยังสอดคลองกับงานวจิัย
ของ สันติมา ศรีสังขสุวรรณ  (2540: บทคัดยอ) ที่ไดศกึษาการพัฒนาการเรียนรูดวยตนเอง เพื่อกาวสู
การเปนองคการแหงการเรยีนรู กรณีศึกษามหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช พบวา การเรยีนรูนั้นเกิดขึน้
พรอมๆ กับชีวิตมนุษย โดยมนุษยจะเริ่มเรียนรูจากธรรมชาติ จากการสั่งสมประสบการณ จนเกิดเปน
ภูมิปญญาที่ส่ังสมอยูในตัวบุคคล นอกจากนั้น ยังมีปจจัยหลายประการที่เกี่ยวของ และสงผลกระทบ
ตอการพัฒนาการเรียนรูดวยตนเอง กลาวคือ ในระดบับุคคลจะตองอาศัยความพรอม ทั้งรางกาย อารมณ 
สังคม และสตปิญญา  ความตองการของแตละบุคคล การใหส่ิงเสริมแรง เพื่อเปนแรงจูงใจ ใหเกิด
ความตองการที่จะเรียนรู เปนตน ในระดับองคกรจะตองสนับสนุนสงเสริมบรรยากาศ เพื่อการเรียนรู  
เพื่อใหบุคลากรในองคการไดเรียนรูจากประสบการณในการทาํงาน เรียนรูจากการแกไขปญหา  เรียนรู
จากการทํางานรวมกัน 
   2.4.2 ดานการสรางและถายทอดความรู มีความสัมพันธทางบวก ในระดับสูงมาก
กับลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัยบูรพา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
(r = .862) ทั้งนี้อาจเปนเพราะบุคลากรสายวิชาการ มีความคิดเห็นวา หนวยงานไมคอยไดสงเสริม
และสนับสนุนใหบุคลากรไดเพิ่มทักษะความรูใหมๆ จึงทําใหบุคลากรสายวิชาการไมคอยไดมีโอกาส
ในการถายทอด ความรู ขอมูลใหมๆ ระหวางบุคลากร รวมทั้งยังขาดการสนับสนุนดานเทคโนโลยี
สมัยใหมที่มาสรางองคความรูใหม สําหรับบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ หนวยงาน มีการสนับสนุน
ใหบุคลากรมีโอกาส ในการเพิ่ม ทักษะความรูตลอดจนการใชเทคโนโลยีอยูในระดับมากกวาสายวิชาการ 
ทั้งนี้อาจเปนเพราะ บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ อาจมีหนาที่หลักในการสนับสนุนทางวิชาการ จึง
ไดรับการสงเสริมมากกวา  สอดคลองกับแนวคิดของ มารคควอดต (2548: 256) ที่กลาววา การสราง
ความรูเปนการใชความยอดเยี่ยม  และความคิดตางๆ เพื่อสรางนวัตกรรม การสรางความรูเปนหนาที่
ของทุกฝาย และทุกคนในองคการ และยังสอดคลองกับงานวิจัยของ บุญธง วสุริย (2546: บทคัดยอ) 
ที่ศึกษาการพฒันารูปแบบการสอนเพื่อถายโยงทักษะปฏิบัติ สําหรับอาชีวศึกษา พบวา รูปแบบการสอน 
เพื่อการถายโยงทักษะปฏิบัต ิมีประสิทธิภาพ และความสามารถในการถายโยงทักษะปฏบิัติ ดานความรู
ในเนื้อหา มีพฒันาการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
   2.4.3 ดานการจดัการความรู มีความสัมพันธทางบวกอยูในระดับสูงมากกับลักษณะ
ความเปนองคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัยบรูพา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = .857)  
ทั้งนี้อาจเปนเพราะบุคลากรสายวิชาการไมคอยไดรับการสงเสริมใหเกิดการเรียนรู แลกเปลี่ยนกัน หรือ
ไดรับอยางไมทั่วถึง ตลอดจน บางหนวยงาน ยังไมคอยพัฒนาดานการสราง การเก็บรักษา และการ
เผยแพรองคความรูใหเปนระบบ สําหรับประเด็นการประเมิน เพื่อปรับปรุงความรูในการปฏิบัติงาน
สายสนับสนุนวิชาการ อยูในระดับ มากกวาสายวิชาการ เปนเพราะการประเมินในหนวยงานบุคลากร
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สายวิชาการ มักจะเปนผูประเมินสายสนับสนุนวิชาการเปนสวนใหญ ดังนั้น การจัดการความรู จึงมี
ความสําคัญตอการพัฒนาองคการในลักษณะการสรางความรูใหม มีการเผยแพรความรูไปยังสวนตางๆ 
ขององคการ โดยอาศัยวัฒนธรรม องคการและสิ่งจูงใจตางๆ การจัดการความรูที่มีประสิทธิผลตองอาศัย
วิธีการผสมผสานกนัระหวางบุคคล และเทคโนโลย ี (Davenport. 1997: Online ; Stewart. 1997: Onlineb ; 
Tobin. 2003: Onlineb; สุพานี สฤษฎวานิช.  2548: 565) สอดคลองกับงานวิจัยของ บุญสง หาญพานิช 
(2546: ง) ที่ศึกษาเรื่อง การพัฒนารูปแบบการบริหารจัดการความรูในสถาบันอุดมศึกษาไทย พบวา 
ผูบริหารสถาบนัอุดมศึกษา มีความตองการการจดัการความรูในระดับมาก ขณะที่สภาพเปนจรงิในปจจุบัน
เกิดขึ้นในระดับนอย เชนเดียวกับงานวิจัยของ ธีรศักดิ์ อุนอารมณเลิศ (2549: 184) ที่ศึกษาการพัฒนา
ตัวบงชี้คุณลักษณะที่เอื้อตอการจัดการความรู โดยใชวิจัยเปนฐานของนักศึกษาปรญิญาตรี คณะศึกษาศาสตร 
มหาวิทยาลัยศลิปากร : การวเิคราะหองคประกอบ พบวา การพัฒนาตวับงชี้คุณลักษณะที่เอื้อตอการจดั 
การความรูโดยโมเดลสมการโครงสรางในรูปของโมเดลการวิเคราะหองคประกอบอันดับสอง มีความ
สอดคลองกับขอมูล เชิงประจักษ  โดยมีคาไคสแควร เทากับ 155.15 ที่คาองศาอิสระเทากับ 119 และ
ความนาจะเปนเทากับ .72 คา GFI  เทากับ .93 คา RMR เทากบั .077 และคาน้ําหนักองคประกอบ
ทั้งหมดมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 
 
ขอเสนอแนะ 
 จากผลการวิจัยลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัยบูรพา พบวา ลักษณะ
ความเปนองคการแหงการเรยีนรูของมหาวิทยาลัยบูรพา ตามความคิดเหน็ของบุคลากรสายวชิาการโดยรวม 
อยูในระดับปานกลาง สวนบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการเห็นวา มหาวิทยาลัยบูรพา มีลักษณะความ
เปนองคการแหงการเรียนรูโดยรวมอยูในระดับมาก ปจจัยดานสภาพแวดลอม ปจจัยดานการบริหาร  
ปจจยัดานบคุคล ปจจยัดานบรูณาการทางวชิาการ มีความสัมพันธทางบวกในระดบัสูงมากกับลักษณะ 
ความเปนองคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัยบูรพา  ผูวิจัยจึงขอเสนอแนะ  ดังตอไปนี้ 
 ขอเสนอแนะสําหรับการนําผลการวิจัยไปใช 
  1. จากผลการวิจัยลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัยบูรพาตาม
ความคิดเหน็ของบุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุนวชิาการ เมื่อพิจารณาลักษณะความเปนองคการ
แหงการเรียนรูเปนรายดาน ผูวิจัยมีขอเสนอแนะวา ดานความคิดเชิงระบบนั้น มหาวิทยาลัยบูรพาควร
พัฒนา และสงเสริมใหบุคลากรสายวิชาการ ไดมีโอกาสในการรับการฝกอบรม การฝกทักษะดานวิธีคิด 
เชิงระบบที่สามารถนํามาพัฒนาปฏิบัติงานแบบมุงพัฒนา โดยรวม และการเชื่อมโยงระหวางบุคลากร
ไดอยางเปนระบบ  ดานการมีแบบแผนความคิด บุคลากรสายวิชาการ ควรมีการปรับเปลี่ยนวิธีคิดให
สอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัย และหนวยงานตางๆ ของมหาวิทยาลัย ควรประสาน
กระบวนการคิดและการเรียนรูของบุคลากร ทั้งภายในและภายนอก  ดานการมีวิสัยทัศนรวม ผูวิจัยมี
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ขอเสนอแนะวา มหาวิทยาลยับูรพาควรสงเสริมใหหนวยงานตางๆ ไดเปดโอกาสใหบุคลากรมีการสราง 
วิสัยทัศนรวมกันในการปฏิบัติงาน และควรมีการนําประเด็นปญหาตางๆ ที่ตองการพิจารณามาทบทวน
รวมกัน เพื่อปรับปรุงและพัฒนาการปฏิบัติงาน ดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม หนวยงานตางๆ ควร
เปดโอกาสและสนับสนุนใหบุคลากรมีการแลกเปลี่ยนเรียนรูประสบการณรวมกันใหมากขึ้น รวมทั้ง
ควรสงเสริมลักษณะของการทํางานเปนทีม เพื่อนําไปประยุกตกับการปฏิบัติงาน และการพัฒนาองค
ความรูใหมๆ ดานการรอบรูแหงตน ผูวิจัยมีขอเสนอแนะวา มหาวิทยาลัยบูรพา ควรกําหนดนโยบาย
และแผนการปฏิบัติงานดานการสงเสริม และพัฒนาบุคลากร ทั้งสายวิชาการ และสายสนับสนุนวิชาการ 
ในดานการพัฒนาศักยภาพ โดยคํานึงถึงความกาวหนาและประโยชนขององคการเปนสําคัญ  นอกจากนี้
บุคลากร ควรมีความกระตือรือรน สนใจในดานการเรียนรูส่ิงใหมๆ และควรเปนบุคคลที่เรียนรู อยู
ตลอดเวลา 
  2. จากการศึกษาปจจัยดานสภาพแวดลอมกับลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรู  
ผูวิจยัมีขอเสนอแนะวา ดานวัฒนธรรมและบรรยากาศองคการ มหาวิทยาลัยบูรพาและหนวยงานตางๆ  
ควรพัฒนาวัฒนธรรมการปฏิบัติที่ดีงาม และสงเสริมในการจัดบรรยากาศในการทํางานใหเอื้ออํานวย
ตอการพัฒนาความสัมพนัธที่ดีระหวางบุคลากรใหมากยิง่ขึ้น ดานโครงสรางและงานในองคการ ผูวิจยั
มีขอเสนอแนะวา หนวยงานควรมกีารกําหนดโครงสรางขอบเขตการปฏบิัติงานในแตละสวนไวใหชัดเจน  
เพื่อใหบุคลากรมีแนวทางในการปฏิบัติงานไดอยางมีคุณภาพ ดานสภาพแวดลอมทางกายภาพ ควรมี
การจัดสรรงบประมาณ เพื่อสงเสริมใหบุคลากรไดมีโอกาสใชวัสดุ อุปกรณ ใหมีปริมาณเพียงพอใน
การปฏิบัติทุกฝาย  อันจะสงผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยบูรพา 
  3. จากการศกึษาปจจยัดานการบริหารกับลักษณะความเปนองคการแหงการเรยีนรูของ 
มหาวิทยาลัยบรูพา ผูวจิยัมีขอเสนอแนะในดานภาวะผูนําการเปลีย่นแปลง ผูบริหารควรเปดโอกาสให
บุคลากร มีสวนรวมในการกําหนดวิสัยทัศนของหนวยงาน และของมหาวิทยาลัยบูรพา และสงเสริม
ดานแรงจูงใจใหบุคลากรทุมเทความพยายามอยางเต็มที่ในการปฏิบัติงาน ตลอดจนสงเสริมใหบุคลากร
ไดเสนอแนวคิดใหมๆ ในการปรับปรุงวิธีการปฏิบัติงาน เพื่อพัฒนาคุณภาพงาน ดานการบริหาร การ
เปลี่ยนแปลง และนวัตกรรมนั้น หนวยงานควรมีการปรับเปลี่ยนระบบการบริหารงานในองคการให
สอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงของสังคมใหมากขึ้น และควรเปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการ
วางแผนพัฒนาในดานตางๆ ของมหาวิทยาลัย ตลอดจนมีการนํานวัตกรรมใหมๆ เขามาแกไขปญหา
ในการปฏิบัติงาน ดานการพฒันาทรัพยากรมนุษย ผูวิจยัเสนอแนะวา หนวยงานควรมกีารจัดสรร และ
พัฒนางาน ดานการศึกษาตอ การฝกอบรมตางๆ ใหมากขึ้น และมีความครอบคลุมบุคลากรทุกฝาย 
ดานการมอบอํานาจ  ผูบริหารในหนวยงานตางๆ  ควรเพิ่มการมอบอํานาจไปตามลําดับชั้นความเหมาะสม  
เพื่อสงเสริมใหบุคลากรมีอํานาจในการตัดสินใจ  เกิดความรับผิดชอบตอการตัดสินใจการปฏิบัติงาน  
ดานมาตรฐานการปฏิบัติงานหนวยงาน ควรมีการจัดทาํคูมือ หรือมาตรฐานการปฏิบัตงิาน เพื่อใชเปน
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แนวทางในการปฏิบัติงาน และควรมีเกณฑ การประเมินผลการปฏิบัติงาน เพื่อสงเสริมใหบุคลากร มี
การพัฒนาคุณภาพงานอยางตอเนื่อง 
  4. การศกึษาปจจยัดานบคุคลกบัลักษณะความเปนองคการแหงการเรยีนรูของมหาวิทยาลัย
บูรพา ผูวิจัยมีขอเสนอแนะในดานแรงจูงใจวา มหาวิทยาลัยบูรพาควรสงเสริมใหบุคลากร มีความคิด
ริเร่ิมในงานใหมๆ ที่นาสนใจและเปนประโยชนตอมหาวทิยาลัย นอกจากนี้ บุคลากร ควรมีความมานะ 
มุงมั่น และสละเวลาในการปฏิบัติงาน เพื่อใหมหาวิทยาลัยบรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
ดานความพึงพอใจในงาน ผูวจิัยเสนอวา หนวยงานตางๆ ควรสนับสนุนดานทรัพยากร ที่อํานวยความ
สะดวกในการปฏิบัติงาน ตลอดจนสนับสนนุ ดานความกาวหนาในหนาที่การงาน อยางเหมาะสม และ
เปนธรรม ดานความผูกพันตอองคการ หนวยงานตาง  ๆควรพัฒนากลไกทีส่งเสริมความผูกพนัตอองคการ 
เพื่อใหบุคลากร มีความรูสึกภาคภูมิใจตอองคการ มีความรูสึกรัก และผูกพันในการปฏิบัติงานใหกับ
หนวยงาน 
  5. การศึกษาปจจัยดานบูรณาการทางวิชาการกับลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรู  
ผูวิจัยมีขอเสนอแนะวา ผูบริหารควรสงเสริมใหบุคลากรพฒันาลักษณะผูเรียนรูตลอดชีวิต โดยใหความสําคัญ
ในดานการศึกษาตอการฝกอบรมตางๆ และหนวยงานควรตระหนักถึงความสําคัญและความตองการ
ใหเรียนรูของบคุลากร โดยการเปดโอกาสใหบุคลากร มีพัฒนาอยางตอเนื่องเพื่อประโยชนตอมหาวทิยาลยั
บูรพา ดานการสรางและถายทอดความรู เสนอแนะวา หนวยงานควรสนับสนุนในดานการเผยแพร
ความรูในรูปแบบตาง  ๆเชน ในวารสาร ในเวบ็ไซต และบคุลากรควรมีการถายทอดความรู  ขอมูลทีจ่ําเปน 
และสําคัญระหวางบุคลากร เพื่อนําไปสูความสําเร็จของการปฏิบัติงาน และการสรางองคความรูได
อยางเหมาะสม ดานการจัดการความรูเสนอแนะวา หนวยงานตาง  ๆ ควรสงเสริมใหบุคลากรมีการแลกเปลี่ยน
ความรูรวมกัน ตลอดจนการสงเสริมการพัฒนาทีมงานที่ทําหนาที่ในดานการบริหารจัดการความรูแก
บุคลากร ทั้งในดานการเก็บรักษาความรู การเผยแพร และการสรางองคความรูใหม 
 ขอเสนอแนะสําหรับการทําวิจัยคร้ังตอไป 
  1. ในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจยัศึกษาลักษณะความเปนองคการแหงการเรยีนรู โดยศึกษา
ความสัมพันธของปจจัยตาง  ๆโดยใชวิธีการวิเคราะหความสัมพันธ ตามวิธีการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
ของ  เพียรสัน ผูวิจัยเห็นวา ควรมีการศึกษาลักษณะความสัมพันธเชิงสาเหตุ (Path  Analysis) เพื่อให
เกิดความชัดเจนยิ่งขึ้น ในเรื่องความเปนองคการแหงการเรียนรู 
  2. ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรูของสถาบัน 
อุดมศึกษาของรัฐ และสถาบันอุดมศึกษาของเอกชน 
  3. ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบปจจัยที่มีความสัมพันธอ่ืนๆกับลักษณะความเปนองคการ
แหงการเรียนรู 
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  4. ควรมีการศึกษาหรือตรวจสอบซ้ําวาปจจัยเหลานั้นมีความสัมพันธกับลักษณะความ
เปนองคการแหงการเรียนรูหรือไม  โดยใชหนวยงานอื่น 
  5. ควรมีการเก็บขอมูลเชิงคุณภาพ หรือการศึกษาเชิงคุณภาพเพิ่มเติม โดยการสัมภาษณ  
หรือการสนทนากลุมระหวางบุคลากรของสถาบันอุดมศึกษาอื่น 
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แบบสอบถาม 
ลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัยบูรพา 

 
คําชี้แจง : แบบสอบถามทั้งหมดแบงออกเปน  6  ตอน  คือ 
 ตอนที่ 1  ขอมูลเกี่ยวกับผูตอบแบบสอบถาม 
 ตอนที่ 2  แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจยัดานสภาพแวดลอม 
 ตอนที่ 3  แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจยัดานการบริหาร 
 ตอนที่ 4  แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจยัดานบุคคล 
 ตอนที่ 5  แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจยัดานบูรณาการทางวิชาการ 
 ตอนที่ 6  แบบสอบถามลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรู 
 
ตอนที่ 1  ขอมูลเกี่ยวกับผูตอบแบบสอบถาม 
 
 โปรดทําเครื่องหมาย    ลงใน    หนาขอความที่ตรงกับสถานภาพของทาน 
 
  ประเภทบุคลากร 

 
      สายวิชาการ       สายสนับสนุนวิชาการ 
 
 โปรดพิจารณาวาขอความตอไปนี้ตรงกับความคิดเห็นของทานในระดับมากนอยเพียงใด  
แลวเขียนเครื่องหมาย    ลงในชองวางเพยีงคําตอบเดยีว 
 
 เกณฑการพิจารณา 
 5   คือ  เห็นดวยมากทีสุ่ด หมายถึง ผูตอบเห็นดวยกับขอความในระดับมากทีสุ่ด 
 4 คือ  เห็นดวยมาก          หมายถึง ผูตอบเห็นดวยกับขอความในระดับมาก 
 3 คือ  เห็นดวยปานกลาง หมายถึง ผูตอบเห็นดวยกับขอความในระดับปานกลาง 
 2 คือ  เห็นดวยนอย          หมายถึง ผูตอบเห็นดวยกับขอความในระดับนอย 
 1 คือ  เห็นดวยนอยที่สุด   หมายถึง ผูตอบเห็นดวยกับขอความในระดับนอยทีสุ่ด 
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ตอนที่ 2  แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจยัดานสภาพแวดลอม 
 

ระดับความคิดเห็น 

ขอที่ 

 
 

ขอความ 
 
 เห็น

ดว
ยม

าก
ที่ส

ุด(5
) 

เห็น
ดว

ยม
าก

 (4
) 

เห็น
ดว

ยป
าน
กล

าง 
(3)

 

เห็น
ดว

ยน
อย

 (2
) 

เห็น
ดว

ยน
อย
ที่ส

ุด (
1) 

 
1. 

ดานวัฒนธรรมและบรรยากาศองคการ 
บรรยากาศการทํางานในหนวยงานเอื้ออํานวยใหบุคลากรมี
การพัฒนางานอยางสม่ําเสมอ 

  
   

2. บรรยากาศการทํางานในหนวยงานสงเสริมใหบุคลากรมี
ความคิดริเร่ิมสรางสรรคในการปฏิบัติงาน 

     

3. บุคลากรในหนวยงานมีการชวยเหลือสนับสนุนภารกจิงาน  
เพื่อนําไปสูความสําเร็จตามเปาหมายขององคการ 

     

4. บรรยากาศการทํางานในหนวยงานสงเสริมใหบุคลากรมีสวน
รวมในการตัดสินใจเกีย่วกับการปฏิบัติงาน 

     

5. บรรยากาศโดยรวม  เอื้ออํานวยตอการพฒันาความสัมพันธที่
ดีระหวางบุคลากรทุกฝายในหนวยงาน 

     

 
6. 

ดานโครงสรางและงานในองคการ 
หนวยงานมกีารกําหนดโครงสรางขอบเขตการปฏิบัติงานใน
แตละสวนไวอยางชัดเจน 

     

7. หนวยงานชีแ้จงนโยบายและวัตถุประสงคใหบุคลากรทุกฝาย
ในหนวยงานไดรับทราบ 

     

8. หนวยงานมกีารกําหนดมาตรฐานการปฏิบตัิงานตามตําแหนง
ไวชัดเจน 

     

9. กฎระเบยีบและขอบังคับตางๆ  ในหนวยงานชวยใหการ
ปฏิบัติงานมีความคลองตัว 

     

10. หนวยงานมกีารจัดระบบการทํางานไวอยางเหมาะสม      
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ระดับความคิดเห็น 

ขอที่ 

 
 

ขอความ 
 
 เห็น

ดว
ยม

าก
ที่ส

ุด(5
) 

เห็น
ดว

ยม
าก

 (4
) 

เห็น
ดว

ยป
าน
กล

าง 
(3)

 

เห็น
ดว

ยน
อย

 (2
) 

เห็น
ดว

ยน
อย
ที่ส

ุด (
1) 

 
11. 

ดานสภาพแวดลอมทางกายภาพ 
หนวยงานจัดสภาพแวดลอมในการทํางานเหมาะสมและ
สะดวกในการปฏิบัติงาน 

     

12. หนวยงานกําหนดใหมีการใชอาคารสถานที่ภายในหนวยงาน
ใหเกิดประโยชนสูงสุดตอการเรียนการสอน 

     

13. วัสดุ  อุปกรณที่ใชในการปฏิบัติงานในหนวยงานมีสภาพ
สมบูรณ  พรอมใชในการปฏิบัติงาน 

     

14. วัสดุ  อุปกรณที่ใชในการปฏิบัติงานในหนวยงานมีปริมาณ
เพียงพอ 

     

15. บุคลากรมีความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมของที่ทํางาน
โดยรวม 
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ตอนที่ 3  แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจยัดานการบริหาร 
 

ระดับความคิดเห็น 

ขอที่ 

 
 

ขอความ 
 
 เห็น

ดว
ยม

าก
ที่ส

ุด(5
) 

เห็น
ดว

ยม
าก

 (4
) 

เห็น
ดว

ยป
าน
กล

าง 
(3)

 

เห็น
ดว

ยน
อย

 (2
) 

เห็น
ดว

ยน
อย
ที่ส

ุด (
1) 

 
16. 

ดานภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลง 
ผูบริหารสนับสนุนใหบุคลากรมีสวนรวมในการกําหนด
วิสัยทัศนของมหาวิทยาลัย 

     

17. ผูบริหารสรางแรงจูงใจใหบคุลากรทุมเทความพยายามอยาง
เต็มที่ในการปฏิบัติงาน 

     

18. ผูบริหารสงเสริมใหบุคลากรตระหนกัถึงปญหาที่เกิดขึน้หรือ
กําลังจะเกิดขึน้ในหนวยงาน 

     

19. ผูบริหารสงเสริมใหบุคลากรเสนอแนวคิดใหมๆ  ในการ
ปรับปรุงวิธีการปฏิบัติงานเพื่อพัฒนาคุณภาพงาน 

     

20. ผูบริหารใหกําลังใจแกบุคลากร  เมื่อเกิดความผิดพลาดหรือ
ปญหาอุปสรรคในการปฏิบตัิงาน 

     

 
21. 

ดานการบริหารการเปลี่ยนแปลงและนวัตกรรม 
หนวยงานมกีารปรับเปลี่ยนระบบการบริหารงานในองคการ  
เพื่อใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงของสังคม 

     

22. หนวยงานเปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการวางแผน
พัฒนางานในดานตางๆ  ของมหาวิทยาลัย 

     

23. หนวยงานมกีารใชนวัตกรรมใหมๆ  เขามาแกปญหาในการ
ปฏิบัติงาน 

     

24. หนวยงานสงเสริมการสรางทีมในการปฏบิัติงานเพื่อ
ประสิทธิภาพสูงสุดของงาน 

     

25. หนวยงานใชระบบคุณภาพการบริหารเปนฐานในการกําหนด
เกณฑมาตรฐานในดานตางๆ  เพื่อการปฏิบัติงาน 
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ระดับความคิดเห็น 

ขอที่ 

 
 

ขอความ 
 
 เห็น

ดว
ยม

าก
ที่ส

ุด(5
) 

เห็น
ดว

ยม
าก

 (4
) 

เห็น
ดว

ยป
าน
กล

าง 
(3)

 

เห็น
ดว

ยน
อย

 (2
) 

เห็น
ดว

ยน
อย
ที่ส

ุด (
1) 

 
26. 

ดานการพฒันาทรัพยากรมนุษย 
หนวยงานสงเสริมการพัฒนาตนเองของบุคลากร  โดยการ
จัดสรรทุนสนับสนุนของมหาวิทยาลัย 

     

27. หนวยงานจูงใจใหบุคลากรศกึษาตอหรือรับการฝกอบรม
ระยะสั้น  เพื่อความกาวหนาในหนาที่การงาน 

     

28. หนวยงานกําหนดนโยบาย  เพื่อสนับสนุนการพัฒนาตนเอง
ของบุคลากรไวอยางชัดเจน 

     

29. หนวยงานกําหนดแนวปฏิบัตทิี่ชัดเจนในการพัฒนาบุคลากร
ใหไดเรียนรูในสิ่งใหมๆ  

     

 
30. 

ดานการมอบอาํนาจ 
ผูบริหารมอบอํานาจการตัดสินใจในการบริหารใหกับ
ผูบริหารตามลําดับชั้น  ตามความเหมาะสม 

     

31. ผูบริหารในหนวยงาน  มอบหมายงานใหบคุลากรปฏิบัติงาน
เหมาะสมตามความสามารถ 

     

32. หนวยงานสนบัสนุนใหบุคลากรตัดสินใจแกปญหาดวย
ตนเอง 

     

33. หนวยงานมกีารกระจายอํานาจและความรับผิดชอบในการ
ตัดสินใจตามโครงสรางงาน 

     

34. การปฏิบัติหนาที่ตามความรบัผิดชอบ  เปดโอกาสใหบุคลากร
มีอิสระในการเรียนรูและการปฏิบัติงาน 
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ระดับความคิดเห็น 

ขอที่ 

 
 

ขอความ 
 
 เห็น

ดว
ยม

าก
ที่ส

ุด(5
) 

เห็น
ดว

ยม
าก

 (4
) 

เห็น
ดว

ยป
าน
กล

าง 
(3)

 

เห็น
ดว

ยน
อย

 (2
) 

เห็น
ดว

ยน
อย
ที่ส

ุด (
1) 

 
35. 

ดานมาตรฐานการปฏิบตัิงาน 
หนวยงานมกีารกําหนดเปาหมายใหบุคลากรทุกคนเขาใจ
ชัดเจน  เพื่อเปนแนวทางในการปฏิบัติงานรวมกัน 

     

36. หนวยงานไดจดัทําคูมือหรือมาตรฐานการปฏิบัติงานสําหรับ
บุคลากรใชเปนแนวทางในการปฏิบัติงาน 

     

37. หนวยงานมกีารกําหนดเกณฑมาตรฐานขัน้ต่ําในการ
ปฏิบัติงานไวอยางชัดเจน 

     

38. หนวยงานมเีกณฑในการประเมินผลการปฏิบัติงานเปนไป
ตามลักษณะของงาน 

     

39. หนวยงานมกีลไกสงเสริมใหบุคลากรมีการพัฒนาคุณภาพ
งานอยางตอเนือ่ง 
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ตอนที่ 4  แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจยัดานบุคคล 
 

ระดับความคิดเห็น 

ขอที่ 

 
 

ขอความ 
 
 เห็น

ดว
ยม

าก
ที่ส

ุด(5
) 

เห็น
ดว

ยม
าก

 (4
) 

เห็น
ดว

ยป
าน
กล

าง 
(3)

 

เห็น
ดว

ยน
อย

 (2
) 

เห็น
ดว

ยน
อย
ที่ส

ุด (
1) 

 
40. 

ดานแรงจูงใจ 
บุคลากรโดยรวมตั้งใจปฎิบตัิงานใหเกิดประโยชนสูงสุดแก
มหาวิทยาลัย 

     

41. บุคลากรมีความมานะ  มุงมัน่  สละเวลาในการปฏิบัติงาน      
42. บุคลากรมีการปฏิบัติงานสําเร็จตรงตามเปาหมายทีว่างไว

อยางมีประสิทธิภาพ 
     

43. บุคลากรมีความคิดริเร่ิมปฏิบัติงานใหมๆ  ที่นาสนใจและเปน
ประโยชนตอมหาวิทยาลัย 

     

44. บุคลากรในหนวยงานปฏิบตัิงานโดยไมยอทอตอปญหา
อุปสรรค  เพื่อทําใหมหาวิทยาลัยบรรลุเปาหมายอยางมี
ประสิทธิภาพ 

     

 
45. 

ดานความพึงพอใจในงาน 
หนวยงานสนบัสนุนทรัพยากรที่อํานวยความสะดวกในการ
ปฏิบัติงานอยางเหมาะสม 

     

46. หนวยงานสนบัสนุนความกาวหนาในหนาที่การงานของ
บุคลากรอยางเหมาะสมและเปนธรรม 

     

47. หนวยงานจัดกจิกรรมเพื่อเสริมสรางความสัมพันธระหวาง
บุคลากรในหนวยงานอยางเหมาะสม 

     

48. ผลการปฏิบัติงานของทานไดรับการยอมรบัอยางเหมาะสม      
49. การปฏิบัติงานในหนวยงาน  ทําใหทานเกิดความรูสึก

ภาคภูมใิจตอองคการ 
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ระดับความคิดเห็น 

ขอที่ 

 
 

ขอความ 
 
 เห็น

ดว
ยม

าก
ที่ส

ุด(5
) 

เห็น
ดว

ยม
าก

 (4
) 

เห็น
ดว

ยป
าน
กล

าง 
(3)

 

เห็น
ดว

ยน
อย

 (2
) 

เห็น
ดว

ยน
อย
ที่ส

ุด (
1) 

 
50. 

ดานความผูกพันตอองคการ 
หนวยงานมกีลไกสงเสริมความผูกพันตอองคการของ
บุคลากร 

     

51. บุคลากรในหนวยงานทุมเทกําลังความสามารถมากกวาปกติ
เพื่อใหหนวยงานประสบผลสําเร็จ 

     

52. ทานมีความรูสึกวามีพันธะผูกพันที่ทําใหตองปฏิบัติงาน
ตอไปในหนวยงาน 

     

53. ทานรูสึกรักในการปฏิบัติงานในหนวยงานนี้โดยไมคิด
โอนยายไปที่อ่ืน 
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ตอนที่ 5  แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจยัดานบูรณาการทางวิชาการ 
 

ระดับความคิดเห็น 

ขอที่ 

 
 

ขอความ 
 
 เห็น

ดว
ยม

าก
ที่ส

ุด(5
) 

เห็น
ดว

ยม
าก

 (4
) 

เห็น
ดว

ยป
าน
กล

าง 
(3)

 

เห็น
ดว

ยน
อย

 (2
) 

เห็น
ดว

ยน
อย
ที่ส

ุด (
1) 

 
54. 

ดานการเรียนรูในองคการ 
หนวยงานมีความตระหนักถึงความสําคัญและความตองการ
ในการเรยีนรูของบุคลากร 

     

55. ผูบริหารในหนวยงานสงเสริมใหบุคลากรพัฒนาลักษณะผู
เรียนรูตลอดชวีิต 

     

56. หนวยงานสนบัสนุนและเปดโอกาสใหบคุลากรไดพัฒนา
ตนเองอยางตอเนื่อง 

     

57. หนวยงานใหแรงเสริมและจูงใจแกบุคลากรในการริเร่ิม
สรางสรรคตอการเรียนรูส่ิงใหม 

     

 
58. 

ดานการสรางและถายทอดความรู 
หนวยงานสงเสริมและสนับสนุนใหบุคลากรไดเพิ่มทกัษะ
ความรูใหมอยูเสมอ 

     

59. หนวยงานพัฒนาแหลงความรูที่เอื้อตอการเรียนรูไดอยาง
ตอเนื่อง 

     

60. หนวยงานมกีารสงเสริมสนับสนุนการเผยแพรความรูของ
บุคลากร 

     

61. บุคลากรในหนวยงานมีการถายทอดขอมูลที่จําเปนและสําคัญ
เพื่อนําไปสูความสําเร็จของการปฏิบัติงาน 

     

62. บุคลากรนําสื่อตางๆ  และเทคโนโลยีสมัยใหมมาใชในการ
ปฏิบัติงาน  สรางผลงานและสรางองคความรูไดอยาง
เหมาะสม 
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ระดับความคิดเห็น 

ขอที่ 

 
 

ขอความ 
 
 เห็น

ดว
ยม

าก
ที่ส

ุด(5
) 

เห็น
ดว

ยม
าก

 (4
) 

เห็น
ดว

ยป
าน
กล

าง 
(3)

 

เห็น
ดว

ยน
อย

 (2
) 

เห็น
ดว

ยน
อย
ที่ส

ุด (
1) 

 
63. 

ดานการจัดการความรู 
หนวยงานมกีารพัฒนาความรู  โดยการสงเสริมใหบุคลากรมี
การแลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกนั 

     

64. หนวยงานมแีนวทางหรือกลยุทธเกี่ยวกับทีมงานที่ทําหนาที่
ในการบริหารจัดการความรูแกบุคลากร 

     

65. หนวยงานมกีารสราง  การเก็บรักษาและการเผยแพรองค
ความรูอยางเปนระบบ 

     

66. หนวยงานมกีารประเมินเพื่อปรับปรุงความรูในการ
ปฏิบัติงาน 
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ตอนที่ 6  แบบสอบถามลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรู 
 

ระดับความคิดเห็น 

ขอที่ 

 
 

ขอความ 
 
 เห็น

ดว
ยม

าก
ที่ส

ุด(5
) 

เห็น
ดว

ยม
าก

 (4
) 

เห็น
ดว

ยป
าน
กล

าง 
(3)

 

เห็น
ดว

ยน
อย

 (2
) 

เห็น
ดว

ยน
อย
ที่ส

ุด (
1) 

 
1 

ความคิดเชงิระบบ 
บุคลากรในหนวยงานมวีิธีการคิดในการปฏิบัติงานแบบมุง
พัฒนาโดยรวม 

     

2. บุคลากรในหนวยงานมีความสามารถในการเชื่อมโยงงานได
อยางเปนระบบ 

     

3. บุคลากรมีการปรับเปลี่ยนวิธีคิดในความเชือ่  คานิยม  ใหมี
ความเหมาะสมตอการปฎิบัติงาน 

     

4. บุคลากรใชหลักความเปนเหตุเปนผลในการหาคําตอบของ
การพัฒนางาน 

     

5. บุคลากรมีการบูรณาการความรูใหมและนํามาประยุกตใชใน
การปฏิบัติงาน 

     

 
6. 

การมีแบบแผนความคดิ 
บุคลากรในหนวยงานเปนผูมีวจิารณญาณพิจารณาในการ
ปฏิบัติงานไดอยางเหมาะสม 

     

7. หนวยงานเนนการใหขอมูลยอนกลับ  โดยการศึกษาปญหา  
เพื่อปรับปรุงสภาพการณที่เปนอยู 

     

8. บุคลากรในหนวยงานสามารถปรับเปลี่ยนวิธีคิดใหสอดคลอง
เหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัย 

     

9. หนวยงานทําหนาที่ประสานกระบวนการคิดและการเรยีนรู
ของบุคลากรทั้งภายในและภายนอกหนวยงาน 
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ระดับความคิดเห็น 

ขอที่ 

 
 

ขอความ 
 
 เห็น

ดว
ยม

าก
ที่ส

ุด(5
) 

เห็น
ดว

ยม
าก

 (4
) 

เห็น
ดว

ยป
าน
กล

าง 
(3)

 

เห็น
ดว

ยน
อย

 (2
) 

เห็น
ดว

ยน
อย
ที่ส

ุด (
1) 

 
10. 

การมีวิสัยทัศนรวม 
บุคลากรในหนวยงานมีการสรางวิสัยทัศนรวมกันในการ
ปฏิบัติงาน 

     

11. หนวยงานมีบรรยากาศแหงความเปนมิตร  การยอมรับ  และ
การไววางใจซึ่งกันและกัน 

     

12. บุคลากรสามารถปรับเปลี่ยนแนวคดิใหสอดคลองกับ
วิสัยทัศนและพันธกิจในการปฏิบัติงาน 

     

13. บุคลากรมีความคิด  และมองไปขางหนาในภาพอนาคตของ
หนวยงาน 

     

14. บุคลากรไดรับการกระตุนดานการสรางวิสัยทัศนเพื่อใหมี
ความคิดสรางสรรค 

     

15. บุคลากรมีวิสัยทัศนในการปฏิบัติงานโดยไมตองมีการควบคุม      
16. หนวยงานมกีารนําประเด็นปญหาหรือประเด็นที่ตองการ

พิจารณามาทบทวนรวมกันเปนประจํา 
     

 
17. 

การเรียนรูรวมกันเปนทีม 
บุคลากรในหนวยงานมีการเรียนรูรวมกนั  มีการแลกเปลีย่น
ความรูและประสบการณ โดยตางเปนทรัพยากรความรูรวมกัน 

     

18. หนวยงานเปดโอกาส  และกระตุนในการแขงขันดานการ
ทํางานเปนทีม 

     

19. บุคลากรในหนวยงานมีการสรางสรรคส่ิงใหมๆ รวมกนั      
20. ในการปฏิบัติงานบุคลากรมีสวนรวมในการเสนอแนะความ

คิดเห็นในการปฏิบัติงาน 
     

21. การทํางานเปนทีมทําใหการปฏิบัติงานของสมาชิกเปนไป
อยางรวดเรว็ทนัเหตกุารณ 
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ระดับความคิดเห็น 

ขอที่ 

 
 

ขอความ 
 
 เห็น

ดว
ยม

าก
ที่ส

ุด(5
) 

เห็น
ดว

ยม
าก

 (4
) 

เห็น
ดว

ยป
าน
กล

าง 
(3)

 

เห็น
ดว

ยน
อย

 (2
) 

เห็น
ดว

ยน
อย
ที่ส

ุด (
1) 

22. การทํางานเปนทีมทําใหบุคลากรคํานึงถึงเปาหมายและ
ผลประโยชนสวนรวมมากกวาสวนตัว 

     

23. หนวยงานเปดโอกาสใหบุคลากรในทีมงานไดวิเคราะห
ปญหาและวางแผนในการแกไขปญหา 

     

 
24. 

การรอบรูแหงตน 
บุคลากรในหนวยงานไดพฒันาความสามารถของตนเพื่อการ
สรางงาน  และการบรรลุเปาหมายของงานอยางตอเนื่อง 

     

25. บุคลากรมีการแสวงหาความรูใหม ๆ เพื่อการพัฒนาศักยภาพ
ของตนใหทนัสมัย  และทันตอการเปลี่ยนแปลงของโลก 

     

26. บุคลากรมีการนําความรูหรือวิทยาการใหม ๆ หรือจาก
รายงานการวิจยัใหม ๆ มาประยุกตใชในหนวยงาน 

     

27. บุคลากรมีการทํางานวิจยั  เพือ่ปรับปรุงคุณภาพงาน  หรือการ
สรางองคความรูในหนวยงาน 

     

28. บุคลากรมีการใชเทคโนโลยทีี่มีประสิทธิภาพเพื่อสนับสนุน
การเรียนรูในหนวยงาน 

     

29. บุคลากรมีความกระตือรือรนสนใจตอการเรียนรูส่ิงใหม ๆ      
30. บุคลากรในหนวยงานเปนบคุคลที่เรียนรูอยูตลอดเวลา      
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก  ค 
 

คาดัชนีความสอดคลองระหวางขอคําถามและวัตถุประสงค 
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ตาราง 25  คาดัชนีความสอดคลองระหวางขอคําถามและวัตถุประสงค 
 

ขอ คาดัชนีความสอดคลอง ขอ คาดัชนีความสอดคลอง 
    

1 1.0 34 1.0 
2 1.0 35 1.0 
3 1.0 36 1.0 
4 1.0 37 1.0 
5 1.0 38 1.0 
6 0.6 39 1.0 
7 1.0 40 1.0 
8 1.0 41 1.0 
9 1.0 42 0.8 

10 1.0 43 1.0 
11 1.0 44 1.0 
12 1.0 45 1.0 
13 1.0 46 1.0 
14 1.0 47 1.0 
15 1.0 48 1.0 
16 0.8 49 1.0 
17 0.8 50 1.0 
18 0.8 51 1.0 
19 1.0 52 1.0 
20 1.0 53 1.0 
21 1.0 54 1.0 
22 1.0 55 0.8 
23 1.0 56 1.0 
24 1.0 57 1.0 
25 1.0 58 0.8 
26 1.0 59 1.0 
27 1.0 60 1.0 
28 1.0 61 1.0 
29 1.0 62 1.0 
30 1.0 63 1.0 
31 1.0 64 1.0 
32 1.0 65 1.0 
33 1.0 66 1.0 
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ตาราง 25 (ตอ)   
 

ขอ คาดัชนีความสอดคลอง ขอ คาดัชนีความสอดคลอง 
    

1 1.0 16 1.0 
2 1.0 17 1.0 
3 1.0 18 1.0 
4 0.8 19 1.0 
5 1.0 20 1.0 
6 1.0 21 1.0 
7 1.0 22 1.0 
8 1.0 23 1.0 
9 1.0 24 1.0 
10 1.0 25 1.0 
11 1.0 26 1.0 
12 0.8 27 1.0 
13 1.0 28 1.0 
14 1.0 29 1.0 
15 1.0 30 1.0 
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ภาคผนวก  ง 
 

คาอํานาจจําแนก  (Discrimination)  ของแบบสอบถาม 
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ตาราง 26  คาอํานาจจําแนกของแบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยดานสภาพแวดลอม 
 

ขอ คาอํานาจจําแนก  (t) ขอ คาอํานาจจําแนก  (t) 
    

1 16.21 9 10.19 
2 16.17 10 10.87 
3 16.56 11 15.74 
4 12.69 12 15.06 
5 15.65 13 10.82 
6 12.16 14 9.88 
7 11.99 15 17.46 
8 11.00   
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ตาราง 27  คาอํานาจจําแนกของแบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัย ดานการบริหาร 
 

ขอ คาอํานาจจําแนก  (t) ขอ คาอํานาจจําแนก  (t) 
    

16 9.27 28 13.74 
17 10.86 29 13.95 
18 11.89 30 15.49 
19 10.14 31 17.87 
20 11.06 32 15.87 
21 14.31 33 13.90 
22 9.16 34 18.33 
23 11.10 35 15.59 
24 10.37 36 11.89 
25 14.84 37 14.67 
26 10.60 38 17.29 
27 12.98 39 13.36 
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ตาราง 28  คาอํานาจจําแนกของแบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยดานบุคคล 
 

ขอ คาอํานาจจําแนก  (t) ขอ คาอํานาจจําแนก  (t) 
    

40 20.34 47 17.47 
41 19.31 48 18.73 
42 23.96 49 15.16 
43 21.11 50 12.95 
44 16.79 51 15.66 
45 15.54 52 15.34 
46 13.20 53 12.92 

    

 
 
ตาราง 29  คาอํานาจจําแนกของแบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัย ดานบูรณาการทางวิชาการ 
 

ขอ คาอํานาจจําแนก  (t) ขอ คาอํานาจจําแนก  (t) 
    

54 18.90 61 14.93 
55 15.43 62 16.31 
56 14.31 63 14.03 
57 13.50 64 12.83 
58 17.66 65 13.95 
59 14.71 66 14.81 
60 13.74   
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ตาราง 30  คาอาํนาจจาํแนกของแบบสอบถามลักษณะความเปนองคการแหงการเรยีนรู 
 

ขอ คาอํานาจจําแนก  (t) ขอ คาอํานาจจําแนก  (t) 
    

1 13.30 16 9.65 
2 13.76 17 12.40 
3 14.37 18 10.50 
4 14.44 19 11.34 
5 16.05 20 13.95 
6 18.33 21 13.50 
7 11.82 22 13.78 
8 15.34 23 13.60 
9 14.37 24 18.44 
10 11.89 25 17.29 
11 11.89 26 17.46 
12 15.05 27 15.33 
13 12.83 28 17.47 
14 13.50 29 20.65 
15 11.72 30 20.34 
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ภาคผนวก  จ 
 

คาสัมประสิทธิ์อัลฟา  (Alpha  Coefficient)  ของแบบสอบถาม 
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ตาราง 31  คาสัมประสิทธิ์อัลฟา (Alpha Coefficient) ของครอนบาค (Cronbach) ของแบบสอบถาม 
 

แบบสอบถาม คาสัมประสิทธิ์อัลฟา 
   

ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยดานสภาพแวดลอม .93 
ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยดานการบริหาร .96 
ตอนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยดานบุคคล .93 
ตอนที่ 5 แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยดานบูรณาการทางวิชาการ .95 
ตอนที่ 6 แบบสอบถามลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรู .97 
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ภาคผนวก ฉ 
 

คาคะแนนเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของปจจัยดานสภาพแวดลอม 
ปจจัยดานการบริหาร  ปจจัยดานบุคคล และปจจัยดานบูรณาการทางวิชาการ 
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ตาราง  32  คาคะแนนเฉลี่ย และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของปจจัยดานสภาพแวดลอม ปจจัยดาน 
     การบริหาร  ปจจัยดานบุคคล  และปจจัยดานบูรณาการทางวิชาการ 
 

สายวิชาการ  (n  =  132) สายสนับสนุนวิชาการ (n = 
179) 

รวม  (n  =  311) 
ปจจัย 

Χ  S.D. แปลผล Χ  S.D. แปลผล Χ  S.D. แปลผล 
          

ดานสภาพแวดลอม 3.32 .77 ปานกลาง 3.58 .72 มาก 3.47 .75 ปานกลาง 
ดานการบริหาร 3.37 .82 ปานกลาง 3.46 .81 ปานกลาง 3.42 .82 ปานกลาง 
ดานบุคคล 3.33 .84 ปานกลาง 3.51 .79 มาก 3.43 .82 ปานกลาง 
ดานบูรณาการทางวิชาการ 3.09 .98 ปานกลาง 3.47 .83 ปานกลาง 3.31 .92 ปานกลาง 
          

 
 
 



 172

ตาราง 33 คาคะแนนเฉลี่ยและคาความเบีย่งเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของบุคลากรที่มีตอปจจยัดานสภาพแวดลอม  ดานวฒันธรรมและบรรยากาศองคการ   
 

สายวิชาการ (n = 132) สายสนับสนุนวิชาการ (n = 179) รวม (n = 311) ปจจัยดานสภาพแวดลอม 
X  S.D. ระดับความคิดเห็น X  S.D. ระดับความคิดเห็น X  S.D. ระดับความคิดเห็น 

          

ดานวัฒนธรรมและบรรยากาศองคการ          
1.  บรรยากาศการทํางานในหนวยงานเอื้ออํานวยใหบุคลากรมีการพัฒนางาน
อยางสม่ําเสมอ 3.52 .83       มาก 3.54 .79       มาก 3.53 .81       มาก 
2.  บรรยากาศการทํางานในหนวยงานสงเสริมใหบุคลากรมีความคิดริเริ่ม
สรางสรรคในการปฏิบัติงาน 3.45 .89       ปานกลาง 3.50 .84       ปานกลาง 3.48 .86       ปานกลาง 
3.  บุคลากรในหนวยงานมีการชวยเหลือสนับสนุนภารกิจงาน เพื่อนําไปสู
ความสําเร็จตามเปาหมายขององคการ 3.55 .89       มาก 3.67 .87       มาก 3.62 .88       มาก 
4.  บรรยากาศในการทํางานในหนวยงานสงเสริมใหบุคลากรมีสวนรวมใน
การตัดสินใจเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 3.42 .96       ปานกลาง 3.59 .93       มาก 3.51 .95       มาก 
5.  บรรยากาศโดยรวม เอื้ออํานวยตอการพัฒนาความสัมพันธที่ดีระหวาง
บุคลากรทุกฝายในหนวยงาน 3.33 .98       ปานกลาง 3.63 .90       มาก 3.50 .94       ปานกลาง 

          

รวม 3.45 .78       ปานกลาง 3.58 .76       มาก 3.53 .77       มาก 
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ตาราง 34 คาคะแนนเฉลี่ยและคาความเบีย่งเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของบุคลากรที่มีตอปจจยัดานสภาพแวดลอม  ดานโครงสรางและงานในองคการ   
 

สายวิชาการ (n = 132) สายสนับสนุนวิชาการ (n = 179) รวม (n = 311) ปจจัยดานสภาพแวดลอม 
X  S.D. ระดับความคิดเห็น X  S.D. ระดับความคิดเห็น X  S.D. ระดับความคิดเห็น 

          

ดานโครงสรางและงานในองคการ          
6.  หนวยงานมีการกําหนดโครงสรางขอบเขตการปฏิบัติงานในแตละสวนไว
อยางชัดเจน 3.47 .94 ปานกลาง 3.65 .91       มาก 3.58 .93       มาก 
7.  หนวยงานชี้แจงนโยบายและวัตถุประสงคใหบุคลากรทุกฝายในหนวยงาน
ไดรับทราบ 3.29 1.04 ปานกลาง 3.56 .85       มาก 3.44 .94       ปานกลาง 
8.  หนวยงานมีการกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานตามตําแหนงไวชัดเจน 3.27 1.09 ปานกลาง 3.61 .88       มาก 3.47 .99       ปานกลาง 
9.  กฎระเบียบและขอบังคับตางๆ ในหนวยงานชวยใหการปฏบิัติงานมีความ
คลองตัว 3.08 1.04 ปานกลาง 3.44 .92       ปานกลาง 3.29 .99       ปานกลาง 
10.  หนวยงานมีการจัดระบบการทํางานไวอยางเหมาะสม 3.18 .96 ปานกลาง 3.40 .92       ปานกลาง 3.31 .94       ปานกลาง 

          

รวม 3.26 .91 ปานกลาง 3.53 .77       มาก 3.42 .84       ปานกลาง 
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ตาราง 35 คาคะแนนเฉลี่ยและคาความเบีย่งเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของบุคลากรที่มีตอปจจยัดานสภาพแวดลอม   ดานสภาพแวดลอมทางกายภาพ   
 

สายวิชาการ (n = 132) สายสนับสนุนวิชาการ (n = 179) รวม (n = 311) ปจจัยดานสภาพแวดลอม 
X  S.D. ระดับความคิดเห็น X  S.D. ระดับความคิดเห็น X  S.D. ระดับความคิดเห็น 

          

ดานสภาพแวดลอมทางกายภาพ          
11. หนวยงานจัดสภาพแวดลอมในการทํางานเหมาะสมและสะดวกในการ
ปฏิบัติงาน 3.61 .90       มาก 3.67 .89       มาก 3.64 .89       มาก 
12. หนวยงานกําหนดใหมีการใชอาคารสถานที่ภายในหนวยงานใหเกิด
ประโยชนสูงสุดตอการเรียนการสอน 3.51 .84       มาก 3.69 .74       มาก 3.61 .79       มาก 
13. วัสดุ อุปกรณที่ใชในการปฏิบัติงานในหนวยงานเปนสภาพสมบูรณ 
พรอมใชในการปฏิบัติงาน 3.08 .97       ปานกลาง 3.54 .82       มาก 3.34 .91       ปานกลาง 
14. วัสดุ อุปกรณที่ใชในการปฏิบัติงานในหนวยงานมีปริมาณเพียงพอ 3.08 1.02       ปานกลาง 3.49 .86       ปานกลาง 3.32 .95       ปานกลาง 
15. บุคลากรมีความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมของที่ทํางานโดยรวม 3.35 .90       ปานกลาง 3.51 .85       มาก 3.44 .87       ปานกลาง 

          

รวม 3.32 .77       ปานกลาง 3.58 .72       มาก 3.47 .75       ปานกลาง 
          

รวมทุกดาน 3.34 .71       ปานกลาง 3.57 .68       มาก 3.47 .70       ปานกลาง 
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ตาราง 36 คาคะแนนเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคดิเหน็ของบุคลากรที่มีตอปจจยัดานการบรหิาร ดานภาวะผูนาํการเปลีย่นแปลง  
 

สายวิชาการ (n = 132) สายสนับสนุนวิชาการ (n = 179) รวม (n = 311) ปจจัยดานการบริหาร 
X  S.D. ระดับความคิดเห็น X  S.D. ระดับความคิดเห็น X  S.D. ระดับความคิดเห็น 

          

ดานภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง          
16. ผูบริหารสนับสนุนใหบุคลากรมีสวนรวมในการกําหนดวิสัยทัศนของ
มหาวิทยาลัย 3.11 1.11 ปานกลาง 3.44 .99 ปานกลาง 3.30 1.05 ปานกลาง 
17. ผูบริหารสรางแรงจูงใจใหบุคลากรทุมเทความพยายามอยางเต็มที่ในการ
ปฏิบัติงาน 3.10 1.11 ปานกลาง 3.36 .99 ปานกลาง 3.25 1.05 ปานกลาง 
18. ผูบริหารสงเสริมใหบุคลากรตระหนักถึงปญหาที่เกิดขึ้นหรือกําลังจะ
เกิดขึ้นในหนวยงาน 3.25 1.06 ปานกลาง 3.46 .91 ปานกลาง 3.37 .98 ปานกลาง 
19. ผูบริหารสงเสริมใหบคุลากรเสนอแนวคิดใหมๆ ในการปรับปรุงวิธีการ
ปฏิบัติงานเพื่อพัฒนาคุณภาพงาน 3.20 1.14 ปานกลาง 3.47 .97 ปานกลาง 3.36 1.05 ปานกลาง 
20. ผูบริหารใหกําลังใจแกบุคลากร เมื่อเกิดความผิดพลาดหรือปญหา
อุปสรรคในการปฏิบัติงาน 3.05 1.08 ปานกลาง 3.36 1.11 ปานกลาง 3.23 1.11 ปานกลาง 

          

โดยรวม 3.14 .99 ปานกลาง 3.42 .90 ปานกลาง 3.30 .95 ปานกลาง 
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ตาราง 37  คาคะแนนเฉลี่ยและคาความเบีย่งเบนมาตรฐานของความคดิเห็นของบุคลากรที่มีตอปจจัยดานการบริหาร  ดานการบริหารการเปลี่ยนแปลงและ 
     นวัตกรรม  
 

สายวิชาการ (n = 132) สายสนับสนุนวิชาการ (n = 179) รวม (n = 311) ปจจัยดานการบริหาร 
X  S.D. ระดับความคิดเห็น X  S.D. ระดับความคิดเห็น X  S.D. ระดับความคิดเห็น 

          

ดานการบริหารการเปลี่ยนแปลงและนวัตกรรม          
21. หนวยงานมีการปรับเปลี่ยนระบบการบริหารงานในองคการ เพื่อให
สอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงของสังคม 3.24 .91 ปานกลาง 3.45 .78 ปานกลาง 3.36 .84 ปานกลาง 
22. หนวยงานเปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการวางแผนพัฒนางานใน
ดานตางๆ ของมหาวิทยาลัย 3.02 1.01 ปานกลาง 3.31 .96 ปานกลาง 3.19 .99 ปานกลาง 
23. หนวยงานมีการใชนวัตกรรมใหมๆ เขามาแกปญหาในการปฏิบัติงาน 3.02 .99 ปานกลาง 3.33 .93 ปานกลาง 3.20 .97 ปานกลาง 
24. หนวยงานสงเสริมการสรางทีมในการปฏิบัติงานเพื่อประสิทธิภาพสูงสุด
ของงาน 3.10 1.08 ปานกลาง 3.50 .94 ปานกลาง 3.33 1.02 ปานกลาง 
25. หนวยงานใชระบบคุณภาพการบริหารเปนฐานในการกําหนดเกณฑ
มาตรฐานในดานตางๆ เพื่อการปฏิบัติงาน 3.33 .95 ปานกลาง 3.50 .90 ปานกลาง 3.43 .92 ปานกลาง 

          

รวม 3.14 .86 ปานกลาง 3.42 .79 ปานกลาง 3.30 .83 ปานกลาง 
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ตาราง 38 คาคะแนนเฉลี่ยและคาความเบีย่งเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของบุคลากรที่มีตอปจจยัดานการบริหาร  ดานพัฒนาทรัพยากรมนษุย  
 

สายวิชาการ (n = 132) สายสนับสนุนวิชาการ (n = 179) รวม (n = 311) ปจจัยดานการบริหาร 
X  S.D. ระดับความคิดเห็น X  S.D. ระดับความคิดเห็น X  S.D. ระดับความคิดเห็น 

          

ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย          
26. หนวยงานสงเสริมการพัฒนาตนเองของบุคลากร โดยการจัดสรรทุน

สนับสนุนของมหาวิทยาลัย 3.40 1.05       ปานกลาง 3.40 .96 ปานกลาง 3.40 1.00 ปานกลาง 
27. หนวยงานจูงใจใหบุคลากรศึกษาตอหรือรับการฝกอบรมระยะสั้น เพื่อ

ความกาวหนาในหนาที่การงาน 3.55 .97       มาก 3.41 .98 ปานกลาง 3.47 .97 ปานกลาง 
28. หนวยงานกําหนดนโยบาย เพื่อสนับสนุนการพัฒนาตนเองของบุคลากร

ไวอยางชัดเจน 3.42 1.00       ปานกลาง 3.46 .98 ปานกลาง 3.44 .99 ปานกลาง 
29. หนวยงานกําหนดแนวปฏิบัติที่ชัดเจนในการพัฒนาบุคลากรใหไดเรียนรู

ในสิ่งใหมๆ 3.30 1.02       ปานกลาง 3.34 .95 ปานกลาง 3.32 .98 ปานกลาง 
          

รวม 3.41 .89       ปานกลาง 3.40 .86 ปานกลาง 3.41 .87 ปานกลาง 
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ตาราง 39 คาคะแนนเฉลี่ยและคาความเบีย่งเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของบุคลากรที่มีตอปจจยัดานการบริหาร  ดานการมอบอํานาจ   
 

สายวิชาการ (n = 132) สายสนับสนุนวิชาการ (n = 179) รวม (n = 311) ปจจัยดานการบริหาร 
X  S.D. ระดับความคิดเห็น X  S.D. ระดับความคิดเห็น X  S.D. ระดับความคิดเห็น 

          

ดานการมอบอํานาจ          
30. ผูบริหารมอบอํานาจการตัดสินใจในการบริหารใหกับผูบริหารตามลําดับ
ชั้น ตามความเหมาะสม 3.48 .96       ปานกลาง 3.46 .95       ปานกลาง 3.47 .95       ปานกลาง 
31. ผูบริหารในหนวยงาน มอบหมายงานใหบุคลากรปฏิบัติงานเหมาะสม
ตามความสามารถ 3.41 1.00       ปานกลาง 3.51 .89       มาก 3.47 .94       ปานกลาง 
32. หนวยงานสนับสนุนใหบุคลากรตัดสินใจแกปญหาดวยตนเอง 3.50 .91       ปานกลาง 3.51 .92       มาก 3.51 .92       มาก 
33. หนวยงานมีการกระจายอํานาจและความรับผิดชอบในการตัดสินใจตาม
โครงสรางงาน 3.40 .93       ปานกลาง 3.46 .83       ปานกลาง 3.44 .87       ปานกลาง 
34. การปฏิบัติหนาที่ตามความรับผิดชอบ เปดโอกาสใหบุคลากรมีอิสระใน
การเรียนรูและการปฏิบัติตน 3.63 .92       มาก 3.57 .79       มาก 3.59 .84       มาก 

          

รวม 3.48 .81       ปานกลาง 3.50 .73       ปานกลาง 3.50 .77       ปานกลาง 
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ตาราง 40 คาคะแนนเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของบุคลากรที่มีตอปจจัยดานการบริหาร  ดานมาตรฐานการปฏิบัติงาน   
  

สายวิชาการ (n = 132) สายสนับสนุนวิชาการ (n = 179) รวม (n = 311) ปจจัยดานการบริหาร 
X  S.D. ระดับความคิดเห็น X  S.D. ระดับความคิดเห็น X  S.D. ระดับความคิดเห็น 

          

ดานมาตรฐานการปฏิบัติงาน          
35.  หนวยงานมีการกําหนดเปาหมายใหบุคลากรทุกคนเขาใจชัดเจน เพื่อเปน
แนวทางในการปฏิบัติงานรวมกัน 3.27 .97       ปานกลาง 3.55 .83       มาก 3.43 .90       ปานกลาง 
36.  หนวยงานไดจัดทําคูมือหรือมาตรฐานการปฏิบัติงานสําหรับบุคลากรใช
เปนแนวทางในการปฏิบัติงาน 3.14 1.03       ปานกลาง 3.32 .98       ปานกลาง 3.25 1.00       ปานกลาง 
37.  หนวยงานมีการกําหนดเกณฑมาตรฐานขั้นต่ําในการปฏิบัติงานไวอยาง
ชัดเจน 3.52 .98       มาก 3.44 .96       ปานกลาง 3.47 .97       ปานกลาง 
38.  หนวยงานมีเกณฑในการประเมินผลการปฏิบัติงานเปนไปตามลักษณะ
ของงาน 3.55 .87       มาก 3.54 .86       มาก 3.54 .86       มาก 
39.  หนวยงานมีกลไกสงเสริมใหบุคลากรมีการพัฒนาคุณภาพงานอยาง
ตอเนื่อง 3.35 .93       ปานกลาง 3.46 .94       ปานกลาง 3.41 .94       ปานกลาง 

          

รวม 3.37 .82       ปานกลาง 3.46 .81       ปานกลาง 3.42 .82       ปานกลาง 
          

รวมทุกดาน 3.31 .78       ปานกลาง 3.44 .74       ปานกลาง 3.38 .76       ปานกลาง 
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ตาราง 41  คาคะแนนเฉลี่ยและคาความเบีย่งเบนมาตรฐานของความคดิเห็นของบุคลากรที่มีตอปจจัยดานบุคคล  ดานแรงจูงใจ   
 

สายวิชาการ (n = 132) สายสนับสนุนวิชาการ (n = 179) รวม (n = 311) ปจจัยดานบุคคล 
X  S.D. ระดับความคิดเห็น X  S.D. ระดับความคิดเห็น X  S.D. ระดับความคิดเห็น 

          

ดานแรงจูงใจ          
40.  บุคลากรโดยรวมตั้งใจปฏิบัติงานใหเกิดประโยชนสูงสุดแกมหาวิทยาลัย 3.56 .83       มาก 3.68 .78 มาก 3.63 .80 มาก 
41.  บุคลากรมีความมานะ มุงมั่น สละเวลาในการปฏิบัติงาน 3.59 .92       มาก 3.71 .82 มาก 3.66 .86 มาก 
42.  บุคลากรมีการปฏิบัติงานสําเร็จตรงตามเปาหมายที่วางไวอยางมี
ประสิทธิภาพ 3.55 .87       มาก 3.72 .73 มาก 3.65 .80 มาก 
43.  บุคลากรมีความคิดริเริ่มปฏิบัติงานใหมๆ ที่นาสนใจและเปนประโยชน
ตอมหาวิทยาลัย 3.42 .84       ปานกลาง 3.65 .84 มาก 3.55 .85 มาก 
44.  บุคลากรในหนวยงานปฏิบัติงานโดยไมยอทอตอปญหาอุปสรรค เพื่อทํา
ใหมหาวิทยาลัยบรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ 3.36 .93       ปานกลาง 3.63 .79 มาก 3.52 .86 มาก 

          

รวม 3.50 .78       ปานกลาง 3.68 .70 มาก 3.60 .74 มาก 
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ตาราง 42 คาคะแนนเฉลี่ยและคาความเบีย่งเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของบุคลากรที่มีตอปจจยัดานบุคคล  ดานความพึงพอใจในงาน   
 

สายวิชาการ (n = 132) สายสนับสนุนวิชาการ (n = 179) รวม (n = 311) ปจจัยดานบุคคล 
X  S.D. ระดับความคิดเห็น X  S.D. ระดับความคิดเห็น X  S.D. ระดับความคิดเห็น 

          

ดานความพึงพอใจในงาน          
45. หนวยงานสนับสนุนทรัพยากรที่อํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน
อยางเหมาะสม 3.41 .86       ปานกลาง 3.57 .87       มาก 3.50 .87       ปานกลาง 
46. หนวยงานสนับสนุนความกาวหนาในหนาที่การงานของบุคลากรอยาง
เหมาะสมและเปนธรรม 3.35 .94       ปานกลาง 3.49 .89       ปานกลาง 3.43 .91       ปานกลาง 
47. หนวยงานจัดกิจกรรมเพื่อเสริมสรางความสัมพันธระหวางบุคลากรใน
หนวยงานอยางเหมาะสม 3.27 .98       ปานกลาง 3.48 .93       ปานกลาง 3.39 .95       ปานกลาง 
48. ผลการปฏิบัติงานของทานไดรับการยอมรับอยางเหมาะสม 3.46 .83       ปานกลาง 3.59 .84       มาก 3.54 .84       มาก 
49. การปฏิบัติงานในหนวยงาน ทําใหทานเกิดความรูสึกภาคภูมิใจตอ
องคการ 3.58 .90       มาก 3.57 .83       มาก 3.58 .86       มาก 

          

รวม 3.42 .74       ปานกลาง 3.54 .78       มาก 3.49 .77       ปานกลาง 
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ตาราง 43  คาคะแนนเฉลี่ยและคาความเบีย่งเบนมาตรฐานของความคดิเห็นของบุคลากรที่มีตอปจจัยดานบุคคล  ดานความผกูพันตอองคการ  
   

สายวิชาการ (n = 132) สายสนับสนุนวิชาการ (n = 179) รวม (n = 311) ปจจัยดานบุคคล 
X  S.D. ระดับความคิดเห็น X  S.D. ระดับความคิดเห็น X  S.D. ระดับความคิดเห็น 

          

ดานความผูกพันตอองคการ          
50. หนวยงานมีกลไกสงเสริมความผูกพันตอองคการของบุคลากร 3.10 1.04       ปานกลาง 3.50 .93       ปานกลาง 3.33 .99       ปานกลาง 
51. บุคลากรในหนวยงานทุมเทกําลังความสามารถมากกวาปกติเพื่อให
หนวยงานประสบผลสําเร็จ 3.19 .96       ปานกลาง 3.55 .92       มาก 3.40 .95       ปานกลาง 
52. ทานมีความรูสึกวามีพันธะผูกพันที่ทําใหตองปฏิบัติงานตอไปใน
หนวยงาน 3.49 .93       ปานกลาง 3.50 .86       ปานกลาง 3.50 .89       ปานกลาง 
53. ทานรูสึกรักในการปฏิบัติงานในหนวยงานนี้โดยไมคิดโอนยายไปที่อื่น 3.52 1.06       มาก 3.49 .95       ปานกลาง 3.50 1.00       ปานกลาง 

          

รวม 3.33 .84       ปานกลาง 3.51 .79       มาก 3.43 .82       ปานกลาง 
          

รวมทุกดาน 3.42 .71       ปานกลาง 3.58 .71       มาก 3.51 .71       มาก 
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ตาราง 44  คาคะแนนเฉลี่ยและคาความเบีย่งเบนมาตรฐานของความคดิเห็นของบุคลากรที่มีตอปจจัยดานบูรณาการทางวิชาการ  ดานการเรียนรูในองคการ 
 

สายวิชาการ (n = 132) สายสนับสนุนวิชาการ (n = 179) รวม (n = 311) ปจจัยดานบูรณาการทางวิชาการ 
X  S.D. ระดับความคิดเห็น X  S.D. ระดับความคิดเห็น X  S.D. ระดับความคิดเห็น 

          

ดานการเรียนรูในองคการ          
54. หนวยงานมีความตระหนักถึงความสําคัญและความตองการในการเรียนรู
ของบุคลากร 3.48 .89       ปานกลาง 3.51 .85       มาก 3.50 .86       ปานกลาง 
55. ผูบริหารในหนวยงานสงเสริมใหบุคลากรพัฒนาลักษณะผูเรียนรูตลอด
ชีวิต 3.44 1.03       ปานกลาง 3.53 .90       มาก 3.49 .96       ปานกลาง 
56. หนวยงานสนับสนุนและเปดโอกาสใหบุคลากรไดพัฒนาตนเองอยาง
ตอเนื่อง 3.59 .99       มาก 3.58 .88       มาก 3.59 .93       มาก 
57. หนวยงานใหแรงเสริมและจูงใจแกบุคลากรในการริเริ่มสรางสรรคตอการ
เรียนรูสิ่งใหม 3.40 .97       ปานกลาง 3.48 .86       ปานกลาง 3.45 .91       ปานกลาง 

          

รวม 3.48 .88       ปานกลาง 3.53 .81       มาก 3.51 .84       มาก 
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ตาราง 45  คาคะแนนเฉลี่ยและคาความเบีย่งเบนมาตรฐานของความคดิเห็นของบุคลากรที่มีตอปจจัยดานบูรณาการทางวิชาการ  ดานการสรางและถายทอดความรู 
 

สายวิชาการ (n = 132) สายสนับสนุนวิชาการ (n = 179) รวม (n = 311) ปจจัยดานบูรณาการทางวิชาการ 
X  S.D. ระดับความคิดเห็น X  S.D. ระดับความคิดเห็น X  S.D. ระดับความคิดเห็น 

          

ดานการสรางและถายทอดความรู          
58. หนวยงานสงเสริมและสนับสนุนใหบุคลากรไดเพิ่มทักษะความรูใหมอยู
เสมอ 3.48 .96 ปานกลาง 3.52 .88       มาก 3.50 .92 ปานกลาง 
59. หนวยงานพัฒนาแหลงความรูที่เอื้อตอการเรียนรูไดอยางตอเนื่อง 3.33 .99 ปานกลาง 3.50 .91       ปานกลาง 3.43 .95 ปานกลาง 
60. หนวยงานมีการสงเสริมสนับสนุนการเผยแพรความรูของบุคลากร 3.50 .97 ปานกลาง 3.46 .91       ปานกลาง 3.48 .94 ปานกลาง 
61. บุคลากรในหนวยงานมีการถายทอดขอมูลที่จําเปนและสําคัญเพื่อนําไปสู
ความสําเร็จของการปฏิบัติงาน 3.32 .89 ปานกลาง 3.48 .75       ปานกลาง 3.41 .81 ปานกลาง 
62. บุคลากรนําสื่อตางๆ และเทคโนโลยีสมัยใหมมาใชในการปฏิบัติงาน
สรางผลงานและสรางองคความรูไดอยางเหมาะสม 3.37 .92 ปานกลาง 3.60 .73       มาก 3.50 .82 ปานกลาง 

          

รวม 3.40 .82 ปานกลาง 3.51 .74       มาก 3.46 .77 ปานกลาง 
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ตาราง 46  คาคะแนนเฉลี่ยและคาความเบีย่งเบนมาตรฐานของความคดิเห็นของบุคลากรที่มีตอปจจัยดานบูรณาการทางวิชาการ  ดานการจัดการความรู  
 

สายวิชาการ (n = 132) สายสนับสนุนวิชาการ (n = 179) รวม (n = 311) ปจจัยดานบูรณาการทางวิชาการ 
X  S.D. ระดับความคิดเห็น X  S.D. ระดับความคิดเห็น X  S.D. ระดับความคิดเห็น 

          

ดานการจัดการความรู          
63. หนวยงานมีการพัฒนาความรู โดยการสงเสริมใหบุคลากรมีการ
แลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกัน 3.14 1.07 ปานกลาง 3.46 .90       ปานกลาง 3.32 .99 ปานกลาง 
64. หนวยงานมีแนวทางหรือกลยุทธเกี่ยวกับทีมงานที่ทําหนาที่ในการบริหาร
จัดการความรูแกบุคลากร 3.02 1.08 ปานกลาง 3.40 .93       ปานกลาง 3.24 1.01 ปานกลาง 
65. หนวยงานมีการสราง การเก็บรักษา และการเผยแพรองคความรูอยางเปน
ระบบ 3.02 1.06 ปานกลาง 3.46 .88       ปานกลาง 3.27 .98 ปานกลาง 
66. หนวยงานมีการประเมินเพื่อปรับปรุงความรูในการปฏิบัติงาน 3.18 1.08 ปานกลาง 3.57 .90       มาก 3.41 1.00 ปานกลาง 

          

รวม 3.09 .98 ปานกลาง 3.47 .83       ปานกลาง 3.31 .92 ปานกลาง 
          

รวมทุกดาน 3.33 .82 ปานกลาง 3.50 .75       ปานกลาง 3.43 .79 ปานกลาง 
          

 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ประวัติยอผูวิจัย 
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ประวัติยอผูวิจัย 
 

ชื่อ ชื่อสกุล      นายประยูร  อ่ิมสวาสดิ์ 
วัน  เดือน  ปเกิด     20  เมษายน  2505 
สถานที่เกิด      จังหวดัชลบุรี 
สถานที่อยูปจจุบัน     165/11  หมู  6  ตําบลบางทราย  อําเภอเมือง   
       จังหวดัชลบุรี 20000 
ตําแหนงหนาท่ีการงานปจจุบัน  ผูชวยศาสตราจารย  ระดับ  8 
สถานที่ทํางานปจจุบัน    โรงเรียนสาธิต  “พิบูลบําเพ็ญ”  มหาวิทยาลัยบูรพา 
       คณะศกึษาศาสตร  มหาวิทยาลัยบูรพา  จังหวัดชลบุรี 
 
ประวัติการศึกษา 
 พ.ศ. 2523    มัธยมศึกษาตอนปลาย  (มศ. 5  โปรแกรมวิทยาศาสตร) 
       จาก โรงเรียนชลบุรี  “สุขบท”   
       อําเภอเมือง  จงัหวัดชลบุรี 
 พ.ศ. 2526    ประกาศนยีบตัรวิชาการศึกษาชั้นสูง (ปกศ.สูง วิทยาศาสตร) 
       จาก วิทยาลัยครูธนบุรี   
       กรุงเทพมหานคร 
 พ.ศ. 2530    การศึกษาบณัฑิต (กศ.บ. วทิยาศาสตรกายภาพ) 
       จากมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ มหาสารคาม   

 จังหวดัมหาสารคาม 
 พ.ศ. 2541      ศึกษาศาสตรมหาบัณฑติ (ศษ.ม. การอุดมศึกษา) 
       จาก มหาวิทยาลัยรามคําแหง  
       กรุงเทพมหานคร 
 พ.ศ. 2552    การศึกษาดษุฎบีัณฑิต (กศ.ด. การอุดมศึกษา) 
       จากมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ   
       กรุงเทพมหานคร 
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