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 การวิจยันี ้มีความมุงหมาย เพื่อศึกษาลกัษณะความเปนองคการแหงการเรยีนรูของมหาวิทยาลัย
บูรพา ตามความคิดเห็นของบุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุนวิชาการ และศึกษาความสัมพันธ
ระหวางปจจัยดานสภาพแวดลอม  ปจจัยดานการบริหาร  ปจจัยดานบุคคล  และปจจัยดานบูรณาการ
ทางวิชาการกับลักษณะความเปนองคการแหงการเรยีนรูของมหาวิทยาลัยบรูพา กลุมตวัอยาง ประกอบดวย
บุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุนวิชาการของมหาวิทยาลัยบูรพา จํานวน 320 คน เครื่องมือที่
ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยดานสภาพแวดลอม ปจจยัดานการบริหาร 
ปจจัยดานบุคคล ปจจัยดานบูรณาการทางวิชาการ และแบบสอบถาม ลักษณะความเปนองคการแหง
การเรียนรูของมหาวิทยาลัยบรูพา รวมจํานวน 96 ขอ สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล  ไดแก คาคะแนน
เฉลี่ย คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบที คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน และสหสัมพันธ
พหุคูณ 
 
 ผลการวิจัยสรุปไดดังนี้ 
  1. บุคลากรสายวชิาการ มีความคิดเหน็ตอลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรูของ
มหาวิทยาลัยบรูพา โดยรวมและเปนรายดานทุกดาน ไดแก ดานความคดิเชิงระบบ ดานการมีแบบแผน
ความคิด  ดานการมีวิสัยทัศนรวม   ดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม และดานการรอบรูแหงตนอยูในระดับ
ปานกลาง เมือ่ประเมนิความคิดเห็นของบุคลากรสายวิชาการเทยีบกับเกณฑทีก่ําหนด พบวา บุคลากร
สายวิชาการเหน็วาลักษณะความเปนองคการแหงการเรยีนรูของมหาวิทยาลัยบูรพา ทั้ง โดยรวมและเปน
รายดานทุกดานอยูในระดับสูงกวาเกณฑ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05   
  2. บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มีความคิดเห็นตอลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรู
ของมหาวิทยาลัยบูรพา โดยรวมและเปนรายดาน ในดานความคิดเชิงระบบ ดานการมีแบบแผนความคิด  
ดานการมีวิสัยทัศนรวม และดานการเรียนรูรวมกันเปนทมี อยูในระดับปานกลาง สวนดานการรอบรู
แหงตน บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมีความเห็นวา อยูในระดบัมาก เมื่อประเมินความคิดเห็นของ
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการเทียบกับเกณฑที่กําหนด พบวา บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการเห็นวา 
ลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัยบูรพา ทั้งโดยรวมและเปนรายดานทุกดาน 
อยูในระดับสูงกวาเกณฑ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 



  3.  ปจจัยดานสภาพแวดลอม ไดแก วัฒนธรมและบรรยากาศองคการ โครงสรางและงาน
ในองคการ และสภาพแวดลอมทางกายภาพ มีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงกับลักษณะความเปน
องคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัยบูรพา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
  4. ปจจยัดานการบริหาร ไดแก การบรหิารการเปลีย่นแปลงและนวตักรรม และมาตรฐาน
การปฏิบัติงาน มีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงมากกับลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรูของ
มหาวิทยาลัยบูรพา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนดานภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง การมอบ
อํานาจ และการพัฒนาทรพัยากรมนุษย มีความสัมพนัธทางบวกในระดับสงูกับลักษณะความเปนองคการ
แหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัยบูรพา  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   
  5. ปจจยัดานบคุคล ไดแก แรงจงูใจ ความพึงพอใจในงาน และความผูกพนัตอองคการ มี
ความสัมพันธทางบวกในระดับสูงมาก กับลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัย
บูรพา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05   
  6. ปจจัยดานบูรณาการทางวิชาการ ไดแก การเรียนรูในองคการ การสรางและถายทอด
ความรู และการจัดการความรู มีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงมาก กับลักษณะความเปนองคการ
แหงการเรยีนรูของมหาวิทยาลัยบูรพา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .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. 
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ประกาศคณุูปการ 
 

 ปริญญานิพนธนี้สําเร็จลุลวงไปไดดวยด ีเพราะผูวิจัยไดรับความกรุณาอยางยิ่งจากผูชวยศาสตราจารย  
ดร.สุชาดา สุธรรมรักษ ประธานกรรมการควบคุมปริญญานิพนธ  อาจารย ดร.จารุวรรณ  สกุลคู  และ
อาจารย ดร.อรรณพ โพธิสุข กรรมการควบคุมปริญญานิพนธ ทานทั้งสามไดกรุณาเสียสละเวลาอันมคีา  
ใหคําปรึกษาแนะนําที่มีคุณคาอยางยิ่งในการจัดทํางานวิจัยนี้จนสําเร็จสมบูรณ ดวยความเอาใจใส
เปนอยางดยีิ่ง ขอกราบขอบพระคุณรองศาสตราจารย ดร.สมสรร วงษอยูนอย ประธานคณะกรรมการ
สอบปากเปลา และผูชวยศาสตราจารย ดร.วิมลรัตน จตุรานนท กรรมการผูทรงคุณวุฒิภายนอกจาก
มหาวิทยาลัยบรูพาที่ไดใหความอนุเคราะหรวมเปนกรรมการสอบ ผูวิจยัรูสึกซาบซึ้งในความกรุณาของ 
ทุกๆ ทาน และขอกราบขอบพระคุณเปนอยางสูงมาไว ณ โอกาสนี้ 
 ขอกราบขอบพระคุณ  อธิการบดีมหาวิทยาลัยบูรพา   ศาสตราจารย ดร.สุชาติ อุปถัมภ  
รองอธิการบดีฝายวิชาการ มหาวิทยาลัยบรูพา รองศาสตราจารย ดร.เรณา พงษเรืองพันธุ คณบดี 
คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยบูรพา  รองศาสตราจารย ดร.มนตรี แยมกสิกร และอาจารย ดร.ราชันย บุญธิมา  
จากสํานักทดสอบทางการศึกษาและจิตวิทยา มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ผูชวยศาสตราจารย  
ดร.อัจฉรา วัฒนาณรงค  หัวหนาสาขาวิชาการอุดมศึกษา มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ที่กรุณารับเปน 
ผูเชี่ยวชาญในการตรวจสอบเครื่องมือที่ใชในการวิจัย และการใหขอมูลเสนอแนะตางๆ เพื่อเปนแนวทาง
ในการแกไขปรับปรุงขอบกพรองอนัเปนประโยชนอยางยิง่ ผูวิจัยขอกราบขอบพระคณุในความกรณุา 
ของทุกๆ ทานเปนอยางสูงไว ณ โอกาสนี้ 
 ขอขอบคุณคณะผูบริหารในหนวยงานตางๆ ของมหาวิทยาลัยบูรพาที่ผูวิจยัไดรับความกรุณา 
ในการเก็บรวบรวมขอมูล  ตลอดจนคณาจารย  เจาหนาที่และบุคลากรทางการศึกษาของมหาวิทยาลัย
บูรพา ทุกทานที่ไดกรุณาตอบแบบสอบถามในครั้งนี้ 
 ขอกราบขอบพระคุณ คณาจารย สาขาวิชาการอุดมศึกษา คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัย
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
ภูมิหลัง 
 พระบาทสมเดจ็พระเจาอยูหวัภูมิพลอดุลยเดช  ทรงพระราชทาน พระบรมราโชวาท ดาน
การศึกษาที่ตองมุงพัฒนาและเพิ่มพนูองคความรูใหม ในขอความตอนหนึ่งวา  “...วิทยาการทุกอยาง
มิใชมีขึ้นในคราวหนึ่งคราวเดียวไดหากแตคอยๆ สะสมกันมาทีละเล็กละนอยจนมากมายกวางขวาง  
การเรียนวิทยาการก็เชนกัน บุคคลจําจะตองคอยๆ เรียนรูใหเพิ่มพูนขึ้นมาตามลําดับใหความรูที่เพิ่มพูน
ขึ้นเกิดเปนรากฐานรองรับความรูที่สูงขึ้น  ลึกซึ้งกวางขวางขึ้นตอ ๆ ไป...” (สํานักงานคณะกรรมการ 
การศึกษาแหงชาติ.  2551 ก: ออนไลน) 
 การพัฒนาการศึกษาตามแผนการศึกษาแหงชาติ  ฉบับที่  10  (พ.ศ.  2550 – 2554)  และ
แผนการศึกษาแหงชาติระยะ  15  ป  (พ.ศ. 2545 – 2559)  ไดเนนการศึกษาเพื่อพัฒนาใน  2  มิติ  มิติแรก
เปนบทบาทการพัฒนาการศกึษา เพื่อการพฒันาโลกยุคใหมที่มิใชเนนแตการพฒันาคน แตตองพัฒนา
องคความรู เสริมนวัตกรรมที่เปนการเพิ่มขีดความสามารถของประเทศ มิติที่สอง เปนการศึกษาที่มี
วิญญาณของตนเอง  สถาบนัตองมีบทบาทชี้นําสังคม เปนสถาบันภูมปิญญาของสังคม  (สํานกังาน
คณะกรรมการการอุดมศึกษา. 2550: ออนไลน) สถาบันอุดมศึกษา ซ่ึงมีพันธกิจดานการผลิตบัณฑิต  
การวิจยั การใหบริการทางวชิาการแกสังคม และการทํานบุํารุงศิลปวัฒนธรรม ดังนั้น สถาบันอุดมศึกษา
จึงจําเปนตองปรับเปลี่ยนระบบวิธีการทางการศึกษา  การถายทอดขอมูลและองคความรูที่เกิดขึ้นใน
รูปแบบและกระบวนการที่แตกตางจากเดิม  โดยมุงเนนการสรางนิสัยใฝเรียนรู  การเรียนรูดวยตนเอง  
เพื่อใหสามารถกาวทันตอการขยายตัวขององคความรูที่เจริญกาวหนาทางวิทยาการอยางไมหยุดยัง้ 
 องคการแหงการเรียนรู (Learning Organization) เปนแนวคิดของ เซงเก (Senge.  1990) ที่
ใหความสําคัญกับทรัพยากรมนุษยในฐานะทีม่ีคุณคาของหนวยงาน  เนนการพัฒนาศักยภาพของบุคคล
ที่เปนพื้นฐานในการพัฒนาองคการ ทั้งเอกบุคคล และที่เปนทีม โดยองคประกอบที่เปนหลักสําคัญ
มี 5 ประการคอื  1)  การคดิเชิงระบบ (Systems thinking) เปนหวัใจที่สําคัญขององคการแหงการเรียนรู  
หมายถึง วิธีคิดและการทําความเขาใจปรากฏการณความเปลี่ยนแปลง สามารถเชื่อมโยงระบบยอย
ตางๆ ในองคการได  ความสําคัญของการคิดเชิงระบบ คือ การเรียนรูจากประสบการณ  การมีขอมูล
ยอนกลับ และมีการตรวจสอบซ้ําใหตอเนือ่งเปนระบบ เพื่อใหเกิดการเปลี่ยนแปลงระบบไดอยางมี
ประสิทธิภาพ และเกดิบูรณาการขึ้นเปนความรูใหม  2)  การมีแบบแผนความคดิ (Mental Models)  
เปนการสรางจติสํานกึของบคุลากรในองคการในการจาํแนกสิ่งตางๆ ใหมีความถกูตอง รวมถึงการทํา 
ความเขาใจในวิธีการ เพื่อการตัดสินใจที่ถูกตอง และตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลง ไดอยางเหมาะสม 
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เปนรากฐานทีท่ําใหบุคคลเกดิการรับรู เขาใจงานที่ทําแบบองครวม สามารถเชือ่มโยงภาพรวมทัง้หมด
และเกิดความกระจางกบัแบบแผนความคดิ 3) การมีวิสัยทัศนรวม (Shared Vision) เปนการสรางวิสัยทัศน
รวมกันของบคุลากรใหเกดิความตระหนกั ความเขาใจสถานการณการเปลี่ยนแปลง เพื่อการกําหนด
เปาหมาย หรือการสรางภาพอนาคตที่มีทิศทางชัดเจนขององคการ โดยการกระตุนใหบุคลากรมีวิสัยทัศน
สรางบรรยากาศใหเกิดการสรางสรรค พัฒนาวิสัยทัศนของบุคคล ใหเปนวิสัยทัศนรวมขององคการ
เพื่อสรางความผูกพันโดยไมตองมีการควบคุม  4)  การเรียนรูรวมกนัเปนทีม (Team Learning) เปน
การเรียนรูรวมกันของบุคลากรในองคการ โดยการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น และความรูในการพัฒนา 
ความสามารถของทีมมากกวาความสามารถของบุคคลเพียงคนเดียว เนื่องจากระบบการเรียนรูของทีม  
จะสะทอนตอการเรียนรูของแตละบุคคล  5) การรอบรูแหงตน (Personal Mastery) เปนลักษณะ
การเรียนรูของบุคคลที่ขยายขีดความสามารถ ในการสรางสรรคผลงาน เปนบุคคลที่เรียนรูตลอดเวลา  
โดยอาศัยวิสัยทัศนสวนบุคคลในการจัดการดานความคดิสรางสรรคและมีการเรียนรู โดยใชจิตใตสํานึก  
(จุฑา เทียนไทย.  2548: 128 – 129; อภันตรี รอดสุทธิ. 2541: 13 – 21;  วีรวฒัน ปนนิตามยั. 2544: 35 – 49) 
 นอกจากองคประกอบที่เปนหลักสําคัญ 5 ประการ ขององคการแหงการเรียนรูที่กลาวมาแลว  
จากการศึกษางานวิจัยและเอกสารที่เกี่ยวกับปจจัยตางๆ ที่สงผลตอการเรียนรูของบุคคล และเกี่ยวของ
กับองคการแหงการเรยีนรูในสถาบันอดุมศกึษา พบงานวจิัยทีเ่กีย่วของกบัปจจยัตางๆ 4 ปจจัย ไดแก  
ปจจยัดานสภาพแวดลอม ปจจัยดานการบรหิาร ปจจยัดานบุคคล และปจจยัดานบูรณาการทางวิชาการ 
ปจจัยดังกลาวประกอบดวยตัวแปรตางๆ ที่สงผลตอบุคคลในการเรียนรู ซ่ึงเปนคณุลักษณะที่สําคัญ
ของลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรู โดยที่มหาวิทยาลัยบูรพาเปนสถาบันอุดมศึกษาที่มุงเนน 
ดานการพัฒนาพันธกิจของมหาวิทยาลัย ทั้งดานการผลิตบัณฑิต การวิจัยการบริการทางวิชาการ แก
สังคม และการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม ตลอดจนการพัฒนาทางดานบุคลากรทุกฝาย อนึ่งจากการศึกษา 
ปจจัยดานสภาพแวดลอม พบวา มีตัวแปร 3 ตัวแปร ไดแก วัฒนธรรมและบรรยากาศองคการ  โครงสราง
และงานในองคการ และสภาพแวดลอมทางกายภาพ ซ่ึงจากการศึกษาของ มารควอดต (2548: 158)  
ไดกลาววา ปจจัยดานสภาพแวดลอมที่หลากหลาย จะสงเสริมใหเกิดการเรยีนรูดีขึ้นและมากขึ้น  นอกจากนี้
พบงานวิจยัของ สุนทราวด ีเธียรพเิชฐ (2538: บทคัดยอ) ที่ศึกษาวฒันธรรมอาจารยสถาบันอุดมศกึษาไทย
พบวา อาจารยสถาบันอุดมศึกษาไทย มีวัฒนธรรมที่เดนชดั ในระดับมากไปนอย ไดแก วัฒนธรรม
อาจารยนักประชาธิปไตย วฒันธรรมอาจารยรักสถาบัน วัฒนธรรมอาจารยรักวิชาชีพ วัฒนธรรมอาจารย
อนุรักษวัฒนธรรมไทย วัฒนธรรมอาจารยเนนผลงานวชิาการ วัฒนธรรมอาจารยเนนความสัมพันธ
ระหวางอาจารยและนิสิตนักศึกษา และวัฒนธรรมอาจารยมุงพัฒนาศกัยภาพทางวิชาการ 
 ในปจจยัดานการบริหารพบตัวแปร 5 ตัวแปร ไดแก ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง การบริหาร
การเปลีย่นแปลง และนวัตกรรม การพฒันาทรัพยากรมนษุย การมอบอํานาจ และมาตรฐานการปฏิบัตงิาน  
โดยตัวแปรดังกลาว มีความเกี่ยวของกับการเรียนรูของบุคคล ซ่ึงเปนลักษณะสําคญัขององคการ
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แหงการเรยีนรู จากการศึกษาพบ งานดานวจิัยของ ริแบร (Ribiere.  2001: Abstract) ที่ศึกษาปจจัย
ความสัมพันธระหวางความสําเร็จของการนําเอาการบริหารจัดการความรู ไปใชกับทิศทาง และคุณสมบัติ
ของวัฒนธรรมองคการพบวา ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการดานการแลกเปลี่ยนผลประโยชน
กับโอกาสการบรรลุผลมีความสัมพันธกันในเชิงบวก นอกจากนี้จากการศกึษาของคราว (Crow.2007: 51) 
ที่ศึกษาเกีย่วกบัการจดัทําองคการใหเปนมืออาชีพของหวัหนาครู ในการปฏิรูปบริบท พบวา ประสบการณ 
ในการบริหารจัดการ การเรียนรู มีความสัมพันธกับพัฒนาการการเรียนรูดวยตนเอง สอดคลองกับ
งานวิจยัของเดวิด (David.1997: Abstract) ไดศึกษาเกีย่วกับภาวะผูนํา การเปลี่ยนแปลง และองคการ
แหงการเรยีนรู พบวา พฤติกรรม และการปฏิบัติของผูนําการเปลี่ยนแปลง มีอิทธิพลตอการเรียนรู
รายบคุคล และรายกลุม โดยผูนํามีลักษณะเฉพาะคือ การเปนหวัหนาทมี การสรางบรรยากาศสําหรับ
การเรียนรู การมีพฤติกรรมที่เหมาะสม การสรางความทาทายในการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น การแบงปน 
ความรู  การสงเสริมใหทีมมโีอกาสเรียนรูภาพรวม  การเปดโอกาสใหสมาชิกเปนผูนําดวยตนเอง   
 ในการศึกษาดานความคาดหวัง เจตคติ และความตองการของบุคคลพบ ตัวแปรเกี่ยวกับ
ปจจัยดานบุคคล 3 ตัวแปร ไดแก แรงจูงใจ  ความพึงพอใจในงาน และความผูกพนัตอองคการ โดย
จากการศึกษาเอกสารของ ทวีศักดิ ์สูทกวาทิน (2546: 39) กลาววา ปจจัยดานบุคคลเปนปจจัยพื้นฐาน
ที่มีผลกระทบตอพฤติกรรมของบุคคล ไดแก เจตคติ  แรงจูงใจ  กระบวนการเรยีนรูของแตละบุคคล  
สอดคลองกับงานวิจยัของ หวัง; และ รีฟส (Wang ; & Reeves.  2007: 169 – 192)ที่ศึกษาผลกระทบ
ของเครือขายฐานการเรียนรู แรงจูงใจในการเรียนวิทยาศาสตร พบวา แรงจูงใจเปนปจจัยที่เชื่อมโยง
ในการเรยีนรูใหดีขึ้น นอกจากนี ้งานวิจัยของ อุไรวรรณ  ศักดิ์ศรีเจรญิ (2544: บทคัดยอ) ไดศึกษา
เกี่ยวกับแนวทางการบริหารงานบุคคล ภายหลังมหาวิทยาลัยบูรพาออกนอกระบบ พบวา ประเด็นสําคญั
ในการบริหารงานบุคคล  ไดแก  โครงสรางระบบการบริหารงานบุคคลตามรูปแบบของ มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี การสรรหาบุคลากร การพัฒนาบุคลากร การออกจากงาน และการรักษา
บุคลากร ขอเสนอแนะจากการศึกษาของผูวจิัยยังไดเพิ่มเตมิวา ในการบรหิารงานบุคคลของมหาวิทยาลัย
นอกระบบในอนาคตของมหาวิทยาลัยบูรพาควรใหความสําคัญกับหลักธรรมาภิบาล 
 ปจจัยดานบูรณาการทางวิชาการเปนอีกปจจัยหนึ่ง ซ่ึง วชัิย วงษใหญ (2550: 46 – 50) ได
กลาวถึง การเรียนรูแบบบูรณาการที่เปนการเชื่อมโยงวิชาการตางๆ มีการผสมผสานระหวางองคประกอบ
หรือปจจัยที่มเีปาหมายตรงกนั ไดแก การบูรณาการหลกัสูตรและการบูรณาการเรียนการสอน อนึ่ง
ปจจัยดานบูรณาการทางวิชาการ พบ 3 ตัวแปร ไดแก การเรียนรูในองคการ การสรางและถายทอด
ความรู และการจัดการความรู ซ่ึงจากการศึกษางานวิจยั พบงานวิจัยของ บุญสง หาญพานิช (2546: ง)  
ที่ศึกษาการพฒันารปูแบบการบริหารจดัการความรูของสถาบันอดุมศกึษาไทย พบวา ผูบริหารสถาบัน 
อุดมศึกษา มีความตองการใหมีการบริหารจัดการความรูในระดับมากขณะที่สภาพเปนจริงเกิดขึ้นใน
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ระดับ นอย  ไดแก  การสรางความรู  การจดัเก็บความรู  การนําความรูไปใช  การแบงปนแลกเปลี่ยน
ความรู  การบริการความรู  การสื่อสารความรู  การใชเทคโนโลยีและวฒันธรรมพลังรวม 
 สถาบันอดุมศกึษาในฐานะทีม่ีบทบาทดานการวางแผนกําลังคนและการสรางความสามารถ
เฉพาะในการพัฒนาอาจารย และนักวิชาการใหมีความเปนเลิศบนหลักการของสถาบันอุดมศึกษา ที่มี
ความเขมแข็งดานการสรางบุคคล (สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา. 2550: ออนไลน) ซ่ึงแนวคิด
ขององคการแหงการเรียนรูนั้นเนนการพฒันาศักยภาพของบุคคลในการสรางองคการใหเปน
องคการแหงการเรียนรู  เพราะองคการแหงการเรยีนรูเปนรูปแบบของการบริหารที่เนนการพัฒนา
ภาวะผูนําในองคการควบคูกับการเรียนรูรวมกัน ซ่ึงเปนผลใหเกิดการถายทอดแลกเปลี่ยนองคความรู  
ประสบการณ  และทักษะระหวางกัน  เพื่อนํามาใชในการปฏิบัติงานใหดีเลิศกวาคูแขงทั้งปวง  และ
มีระดับของการพัฒนาการในความสามารถขององคการที่เปนไปอยางรวดเร็ว โดยเหตุผลที่ตองพัฒนา 
องคการไปสูองคการแหงการเรียนรูนั้น เพราะองคการในปจจุบันไดเปลี่ยนไปจากองคการรูปแบบเดิมๆ 
(นิสดารก  เวชยานนท. 2541: 8 – 10) 
 มหาวิทยาลัยบูรพา เปนมหาวิทยาลัยประจาํภูมภิาคตะวันออกสถาปนาขึ้น เมื่อวันที่ 8  กรกฎาคม  
พ.ศ. 2498 เปนสถาบันอุดมศึกษาแหงแรกที่ตั้งอยูในสวนภูมภิาคของประเทศ ยกฐานะจากวิทยาลัย
วิชาการศึกษาบางแสน เปนมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  วิทยาเขตบางแสน  ตอมายกฐานะเปน
มหาวิทยาลัยบรูพา เมื่อวันที ่ 30 กรกฎาคม  พ.ศ. 2533 มหาวิทยาลัยบรูพา มีจุดเดนดานสถานที่ตัง้
คือ อยูในภาคตะวนัออก ที่มีการพัฒนาดานเศรษฐกจิ และการทองเที่ยวเปนศูนยกลางใน 8 จังหวัด  
ภาคตะวันออก ดวยภารกจิหลักของมหาวิทยาลัยบูรพา อันไดแก การผลิตบัณฑิต การวิจัย การบริการ 
แกสังคม และการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม มหาวิทยาลยับูรพา มุงเนนสงเสริมการวิจยัที่สนับสนนุ
นโยบาย และแนวทางการวิจัยของชาติเปนหลัก (มหาวิทยาลัยบูรพา.  2550ก: 12) มหาวิทยาลัยบูรพา
ใหความสําคัญกับการสนับสนุนดานการเรยีนรูใหเกดิขึ้นในทุกระดับ มีการเรยีนรูรวมกันของบุคลากร
ในองคการไดเปนระบบอยางตอเนื่อง วิถีทางหนึ่ง คือ การพัฒนาโดยใชกระบวนการสรางองคการ
แหงการเรียนรูเปนแนวทางของการพัฒนาองคการ โดยมุงพัฒนาความรูของบุคลากร และองคการ ใน
การขยายขีดความสามารถของการพัฒนาความรู โดยบุคลากรมีการขวนขวายหาความรู มาแบงปนเผยแพร
แกกนั เพื่อพัฒนางานใหมีประสิทธิภาพสูงสุด 
 มหาวิทยาลัยบรูพา มีประวัตคิวามเปนมากอตั้ง ปพ.ศ. 2498 ตองปฏิบัติภารกิจ 4 ประการ
ดังกลาวขางตน และมีเปาหมายสําคัญของสถาบัน คือ  สูความเปนเลศิทางวิชาการ ซ่ึงมหาวิทยาลยั
บูรพา มีแนวปฏิบัติตามแนวทางของสํานักมาตรฐานอุดมศึกษาประกอบดวย (สํานักมาตรฐานอุดมศึกษา. 
2546: 8 – 42) 
  1. คุณภาพของบณัฑิต  และคณุภาพของสถาบัน 
  2. ดานการแขงขนัในเชิงคณุภาพของการจัดการศึกษา 
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  3. สถาบันตองมีการพัฒนาองคความรูใหเปนสากลและเปนที่ยอมรับจากนานาชาต ิ
  4. สถาบันตองสรางความมั่นใจใหแกสังคมวาสามารถผลิตบัณฑิตที่มีคณุภาพ 
  5. สถาบันตองใหขอมูลสาธารณะที่เปนประโยชนตอนักศกึษา  ผูจางงาน  ผูปกครอง
รัฐและประชาชนทั่วไป 
  6. สังคมตองการระบบอุดมศึกษาที่มีความโปรงใสและมีความรับผิดชอบตรวจสอบได 
  7. สถาบันมีการประเมินผลการศึกษามีระบบประกันคณุภาพภายในและภายนอก 
 จากการศึกษาการยกฐานะของมหาวิทยาลัยบูรพา เมื่อป พ.ศ. 2533 ที่แยกออกเปนมหาวิทยาลัย
อิสระนัน้ การดาํเนนิงานที่ตองมีการปรับเปลี่ยนปรับปรุง และพัฒนาโครงการตาง  ๆทั้งดานสภาพแวดลอม  
ดานการบริหาร ดานบุคลากรและดานวิชาการ ที่เปนประเด็นในการพฒันามีดังนี ้ (มหาวิทยาลัยบูรพา. 
2550 ก: 48 – 69) 
  1. สัดสวนของอาจารยตอนิสิต  และสัดสวนตําแหนงทางวชิาการที่ยังไมเหมาะสม 
  2. การจัดการศึกษาดานหลักสูตรทั้งในระดบัปรญิญาตร ีโท และ เอก จํานวน 55 หลักสูตร  
166 สาขาวิชาซึ่งตองมีการพัฒนาตอไป 
  3. การจัดการหลักสูตรนานาชาติในระดับปริญญาตรี โท และเอก จํานวน 15  สาขาวิชา 
ที่ตองพัฒนากาวไปสูความเปนสากล 
  4. จํานวนนิสิตในปพ.ศ. 2549  มีจํานวนทั้งสิ้น 23,357 คน ในทุกชัน้ปริญญา ที่ตอง
พัฒนาระบบการประกันคุณภาพการศกึษา 
  5. บุคลากรของมหาวิทยาลัยบูรพา ทั้งสิ้นในป  พ.ศ. 2549  รวมจํานวน  2,196  คน  
ทั้งสายวิชาการและบุคลากรทุกประเภท  ซ่ึงมหาวิทยาลัยตองปรับปรุงแผนพัฒนาบุคลากรตอไป 
  6. ดานการวิจัยในปพ.ศ. 2549  งบประมาณการวิจัย  ประมาณ  96  ลานบาท  จากจํานวน
โครงการ 307 โครงการ ซ่ึงแผนพัฒนางานวิจัยในการคนพบสิ่งใหมและองคความรูตางๆ ที่มหาวิทยาลัย
บูรพา  มีปณิธาน ในการเปนมหาวิทยาลัยเพื่อการวิจยั 
  7. ดานมาตรฐานการบริการวิชาการแกสังคมและชุมชนที่ตองรองรับการพัฒนาพื้นที่
ชายฝงทะเลตะวนัออก  8  จังหวัด 
 จากการศึกษาแผนยุทธศาสตรของมหาวิทยาลัยบูรพา ในเรื่อง มหาวิทยาลัยในกํากับรัฐ  พบวา 
มหาวิทยาลัยบรูพา มีจุดออนดานการบริหารจัดการบางประการ และจากการศึกษาพระราชบัญญัติ
มหาวิทยาลัยบรูพา พ.ศ. 2550 มีประเดน็ทีม่หาวิทยาลัยบรูพาใหความสาํคัญดังนี ้ (มหาวิทยาลัยบูรพา. 
2550ข: ออนไลน; มหาวิทยาลัยบูรพา.  2551ก: 9) 
  1. ปญหาดานการมีองคกรกําหนดนโยบายมหาวิทยาลัยทีเ่ขมแข็งและมีเปาหมายชัดเจน  
(สภามหาวิทยาลัย)   
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  2. ปญหาการกระจายอํานาจการตัดสินใจ ดานการบริหารบคุคล การบริหารวิชาการ  
การบริหารการเงินไปยังหนวยปฏิบัต ิ
  3. ปญหาดานการมีสวนรวมของบุคลากรในองคการในการกําหนดวิสัยทัศนพันธกิจ  
กลยุทธ  เปาหมาย และแผนปฏิบัติการ 
  4. ปญหาดานการพัฒนาคุณภาพการศึกษา ความเปนเลิศทางวิชาการ คุณภาพของอาจารย 
และนิสิต 
  5. ในการดําเนินการของมหาวิทยาลัยที่ตองใหความสําคัญกับความใฝเรียนรูตลอดชีวิต 
 ดวยภารกจิของการพัฒนามหาวิทยาลัยบูรพา และแนวคดิองคการแหงการเรียนรู โดยการ
สัมภาษณผูบริหาร  อาจารย  เจาหนาทีแ่ละนิสิตบัณฑิตศกึษาเกีย่วกับลักษณะความเปนองคการแหง
การเรียนรูของมหาวิทยาลัยบรูพา จากการสัมภาษณรองอธิการบดีฝายบริหาร กลาววา  มหาวิทยาลัย
ที่จะมีลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรูนั้น บุคลากรตองเชื่อมโยงภารกจิหลักของมหาวิทยาลยั 
ทั้งดานการสอนการวิจยั การใหบริการทางวชิาการ และการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม ตลอดจนเทคโนโลยี 
สารสนเทศในการจัดซื้อจัดจาง มีการพิจารณา ทบทวนการตัดสินใจ ใหสอดคลองกับระเบียบสํานกั
นายกรัฐมนตร ีชารี มณีศรี (2550: สัมภาษณ) สอดคลองกับการสัมภาษณรองอธิการบดีฝายกิจการนสิิต 
ที่กลาวถึงลักษณะ ความเปนองคการแหงการเรียนรูวา เปนการพัฒนาคนใหรูจักความมีเหตุมีผล มีวิธี 
การคิด และเขาใจการปฏิบตัิงานไดอยางมีประสิทธิภาพ แนวทางการพัฒนาคน คือ การพัฒนาการเรียนรู 
ใหผูเรียนมีแนวทางแบบมหาวิทยาลัยชีวิต คือ มีการเรียนรูอยางตอเนื่องสม่ําเสมอ เปนการเรยีนรู
ตลอดชีวิต (บุญมา ไทยกาว.  2550: สัมภาษณ) นอกจากนี้รองคณบดีฝายวิชาการคณะศึกษาศาสตร  
ไดกลาวถึง ลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรูวา ลักษณะความเปนองคการแหงการเรยีนรู
ประกอบดวย 1) สภาพแวดลอมที่เอื้อตอการเรียนรู ไดแก สถานที่ที่เอื้อตอสภาพการเรียนรูของบุคลากร 
และนิสิตตางๆ  2) ลักษณะบุคคลขององคการที่มีการพฒันาดานจิตใจและยอมรับการเปลี่ยนแปลง  
มีวิสัยทศันกวางไกล และมีความรูในเรือ่งนัน้  ๆ 3) การบรหิารจดัการในหนวยงานที่ควรมีการจดักจิกรรม
ใหกลุมบุคคลมีโอกาสพบปะแลกเปลีย่นความคิดกนั  4)  องคการควรมีเปาหมาย  ทิศทางที่บุคลากร
มองตรงกัน  มีวิสัยทัศนองคการรวมกัน (วิชิต สุรัตนเรืองชัย. 2550: สัมภาษณ) เชนเดียวกับอดีตประธาน 
สภาอาจารย มหาวิทยาลัยบูรพา และกรรมการสภามหาวทิยาลัยบูรพา ที่กลาวถึงลักษณะ ความเปน
องคการแหงการเรียนรูวา เปนการพัฒนาการเรียนรูของบุคลากรควรมีระบบติดตามการทํางานรวมกัน
เปนทมี ทั้งการแลกเปลีย่นสนทนาความรูความคิด บุคลากรควรมกีารทํางานแบบการประชุมเชิงปฏิบัติการ 
ตลอดเวลา เพื่อกระตุนประสบการณและการประยุกตใชในการเรียนการสอน (ปรากรม ประยูรรัตน. 
2550: สัมภาษณ) สอดคลองกับแนวคิดของ รองคณบดีฝายกิจการนิสิต คณะศึกษาศาสตรที่กลาวถึง  
กิจกรรมในการพัฒนาความเปนองคการแหงการเรียนรูวา เปนกิจกรรมที่ใชพัฒนา เพื่อเปนบุคคลที่
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ใฝเรียน ไดแก กิจกรรมพัฒนาบุคลิกภาพ กิจกรรมที่พัฒนาจริยธรรม จิตวิญญาณ และการอยูรวมกนั
ในรูปแบบการพัฒนาการเรยีนรู (ปริญญา  ทองสอน.  2550: สัมภาษณ) 
 ในสวนของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการตอลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรู 
จินดา  ศรีญาณลักษณ (2550: สัมภาษณ) ไดกลาววา แนวทางการพฒันาบุคคล เพื่อการเรียนรู นั้น
ควรมีการอบรมความรูใหมๆ จะทําใหบุคลากรไดรับประสบการณตรง นอกจากนี ้ บุคลากรควรที่
จะเรยีนรูส่ิงใหมๆ ดวยตนเองหรือบุคลากรฝกการเรยีนรูจากการสังเกตในการปฏิบัติงานในหนวยงาน  
เชนเดยีวกับ สมชาย พัทธเสน (2550: สัมภาษณ) ไดใหความเหน็วา การเรียนรูของบุคลากร ควรสราง 
แรงจูงใจ เชน การศึกษาดูงาน  การฝกประสบการณตรง  การประเมินผลการปฏิบัติงาน  จะเปนการ
กระตุนและจูงใจในการปฏิบัติงาน เพื่อพัฒนาการเรียนรู นอกจากนี้ นิสิตบัณฑิตศกึษาของมหาวิทยาลัย
บูรพา ไดกลาวถึงการพัฒนาลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัยบูรพาวา มหาวิทยาลัย 
ควรพัฒนาความพรอม ดานสิง่สนับสนุนการเรียนรู ไดแก ส่ือ และเทคโนโลยีตางๆ  (รุงอรุณ  บุญพยุง. 
2550: สัมภาษณ) สวน วชิราภรณ สุขนาน (2550: สัมภาษณ) กลาววา  ลักษณะบุคลากรในองคการ
แหงการเรยีนรู ควรมีรูปแบบการเรียนรูดวยตนเองและการเรียนรูจากบคุคลอื่น และเพื่อพัฒนาความ
เปนองคการแหงการเรียนรูของบุคลากรในมหาวิทยาลัยบูรพา มหาวทิยาลัย ควรพฒันาความพรอม
ในดานสื่อตางๆ ที่ทันสมัยและมีความหลากหลาย สอดคลองกับ จุรีย นวเมธาพงศ (2550: สัมภาษณ)  
กลาววา ลักษณะขององคการแหงการเรยีนรูนั้นบุคคลควรเปนผูใฝเรียน ใฝรู  กระตือรือรนสนใจใน
ส่ิงตาง  ๆโดยองคการควรมีส่ืออุปกรณเทคโนโลยี ที่มีผลตอการเรียนรู มีความสะดวกสบายและมีปริมาณ 
เพียงพอตอการเรียนรู  นอกจากนี้ หนวยงานควรสงเสริมดานการพัฒนาบุคคลอยางตอเนื่องจริงจัง 
 จากการศกึษาเอกสาร งานวจิัยและจากการสัมภาษณผูบริหาร อาจารย เจาหนาที่ และนิสิต 
บัณฑติศึกษาของมหาวิทยาลยับูรพาเกีย่วกบัลักษณะความเปนองคการแหงการเรยีนรู มีประเดน็ปญหา 
และขอเสนอแนะจากการสัมภาษณในประเด็นตางๆ ประกอบดวย การสงเสริมใหบุคลากรเปนผูมี
วิสัยทัศน และยอมรับการเปลี่ยนแปลงใหม  เชน การเปดโอกาสใหบคุลากรในหนวยงานสามารถแสดง
ความคิดเห็นและกาํหนดวิสัยทัศนรวมกันในหนวยงาน  รวมทั้งการมอบหมายงาน และการพัฒนา
ทีมงานการพฒันาสภาพแวดลอมที่เอื้อตอการเรียนรู ทั้งดานบรรยากาศภายในองคการ การเพิ่มเทคโนโลยี
สารสนเทศในสํานักหอสมุดใหเพยีงพอกับความตองการของบุคลากรและนิสิต การสงเสริมใหบุคลากร
และนิสิตมกีารเรียนรูดวยตนเอง ในรูปแบบดาน การฝกอบรมใหเพยีงพอกับความตองการ หรือการจัด
กิจกรรมทางวิชาการ เพื่อการแลกเปลี่ยน เรียนรูระหวางบุคลากร การเปนผูใฝเรียนรู และกระตือรือรนใน 
การเรียนรูตลอดจนการพัฒนาเปนผูเรียนรูตลอดชีวิต และประเด็นปญหาของมหาวิทยาลัยบูรพาที่ 
ตองพัฒนา อันไดแก การมีองคกรกําหนดนโยบายที่เขมแข็ง การกระจายอํานาจของบุคคล การมี
สวนรวมของบุคลากร ในการกําหนดวิสัยทัศน การพัฒนาคณุภาพการศึกษา และการพัฒนาคุณภาพ
ของอาจารยและนิสิต ประกอบกับมหาวิทยาลัยบูรพามีจุดมุงหมายในการพัฒนาความเปนเลิศทาง
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วิชาการ เพื่อกาวไปสูมหาวทิยาลัยแหงการวิจัย และสอดคลองกับแนวคิดลักษณะความเปนองคการ
แหงการเรยีนรูที่ใหความสําคญักับการพัฒนาทรัพยากรมนษุย ในฐานะทีม่ีคุณคาของหนวยงาน ดังนัน้ 
องคการแหงการเรียนรู จึงมีความสําคัญตอการเปลี่ยนแปลงองคการในดานการยกระดับความสามารถ ทั้ง
ดานการพัฒนาบุคคลและทีมงานโดยทําใหบุคคลเกิดการเรียนรูและมคีวามรู ความเชี่ยวชาญ  (วีรวุธ  
มาฆะศิรานนท. 2546: บทนํา) โดยเฉพาะอยางยิ่ง มหาวิทยาลัยบูรพา ซ่ึงเปนมหาวิทยาลัย ในกํากับ
ของรัฐ มุงเนนดานการพัฒนาศกัยภาพของบุคคล ทัง้สายวชิาการและสายสนับสนนุวิชาการตลอดจน
นิสิตในระดับปริญญาตางๆ เพื่อการพัฒนาคุณภาพการเรียนรูสูความเปนเลิศ ผูวจิัย จึงสนใจศกึษา
ลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรู ของมหาวิทยาลัยบูรพา ตามความเห็นของบุคลากร
มหาวิทยาลัยบูรพา และปจจยัที่มีความสัมพันธกับลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรู  ซ่ึงลักษณะ
ความเปนองคการแหงการเรียนรูจะกอประโยชนใหกับมหาวิทยาลัยบูรพา ในการดําเนินงาน ดาน
การบริหารจัดการ การกําหนดนโยบาย ตลอดจนการนําผลไปพิจารณาเกี่ยวกับการกาํหนดแผน การ
ปฏิบัติงาน แผนยุทธศาสตรของมหาวิทยาลัย และการนําขอมูลไปปรับใชกับบุคลากร ใหมีความพรอม
ในการพัฒนาความเปนองคการแหงการเรียนรูตอไป  
 
ความมุงหมายของการวิจัย 
 การวิจยัคร้ังนีม้ีความมุงหมายเพื่อ 
 1. ศึกษาลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรูของมหาวทิยาลัยบูรพา ตามความคดิเห็น 
ของบุคลากรสายวิชาการ  และสายสนับสนนุวิชาการ 
 2. ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยดานสภาพแวดลอม ปจจัยดานการบรหิาร ปจจยัดาน
บุคคล และปจจัยดานบูรณาการทางวิชาการกับลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรู ของ
มหาวิทยาลัยบรูพา 
 
ความสําคัญของการวิจัย 
 ผลการวิจัยนี้ เปนขอมูลสําคัญสําหรับผูบริหาร คณาจารย เจาหนาที่และผูที่เกี่ยวของกับ
มหาวิทยาลัยบรูพา ไดเรียนรูเกี่ยวกับลักษณะความเปนองคการแหงเรยีนรู และความสัมพันธของปจจัย
ตางๆ กับลักษณะ ความเปนองคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัยบูรพา ซ่ึงขอมูลดังกลาวจะกอประโยชน
ใหกับมหาวิทยาลยัในการพจิารณาทบทวนการดาํเนินงาน ดานการบรหิารจัดการ การกําหนดนโยบาย 
การกําหนดแผน การปฏิบัติงาน และแผนยุทธศาสตรของมหาวิทยาลัย  เพื่อใหมหาวิทยาลัยบูรพาสามารถ
พัฒนาลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรูไดอยางมปีระสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุดตอไป 
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ขอบเขตของการวิจัย 
 ประชากร 
  ประชากรทีใ่ชในการวจิัยคร้ังนี้ ไดแก บุคลากรสายวิชาการ และสายสนบัสนุนวิชาการ
ที่ปฏิบัติงานในหนวยงาน คณะและสถาบนัตางๆ ของมหาวิทยาลยับูรพา ในปการศกึษา 2551 จํานวน  
1,733 คน จําแนกเปนบุคลากรสายวิชาการ 729 คน และสายสนับสนุนวิชาการ จํานวน 1,004 คน 
 ตัวแปรที่ศึกษา 
  1.  ปจจัยดานสภาพแวดลอม  ประกอบดวย 
    1.1 วัฒนธรรมและบรรยากาศองคการ 
    1.2 โครงสรางและงานในองคการ 
    1.3 สภาพแวดลอมทางกายภาพ 
  2. ปจจัยดานการบริหาร  ประกอบดวย 
    2.1 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
    2.2 การบริหารการเปลี่ยนแปลงและนวัตกรรม 
    2.3 การพัฒนาทรพัยากรมนษุย 
    2.4 การมอบอํานาจ 
    2.5 มาตรฐานการปฏิบัติงาน 
  3. ปจจัยดานบุคคล  ประกอบดวย 
    3.1 แรงจูงใจ 
    3.2 ความพึงพอใจในงาน 
    3.3 ความผูกพันตอองคการ 
  4. ปจจัยดานบูรณาการทางวิชาการ  ประกอบดวย 
    4.1 การเรียนรูในองคการ 
    4.2 การสรางและถายทอดความรู 
    4.3 การจัดการความรู 
  5. ลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัยบูรพา ประกอบดวยลักษณะ
ขององคการใน  5  ดาน  คือ 
    5.1 ความคิดเชิงระบบ 
   5.2 การมีแบบแผนความคิด 
   5.3 การมีวิสัยทัศนรวม 
   5.4 การเรียนรูรวมกันเปนทีม 
   5.5 การรอบรูแหงตน 
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นิยามศัพทเฉพาะ  
 1.   ลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัยบูรพา  หมายถึง  สภาพของ
มหาวิทยาลัยบูรพาที่บุคลากรทุกฝายมีความมุงมั่นในการพัฒนาตน พัฒนางาน และพัฒนาองคความรู
ในวิชาชพี  โดยมีองคประกอบดานความคดิเชิงระบบ  การมีแบบแผนความคิด  การมีวิสัยทัศนรวม  
การเรียนรูรวมกันเปนทมี และการรอบรูแหงตนในการสรางสรรคส่ิงใหมๆ ใหเกิดขึน้ในมหาวิทยาลยั 
บูรพา โดยลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรู ในวิจยันีป้ระกอบดวย 
   1.1 ความคิดเชิงระบบ (Systems Thinking) หมายถึง ลักษณะขององคการที่บุคลากร
มีคุณลักษณะทีแ่สดงถึงความเปนผูที่มีวิธีคิดแบบมุงพัฒนาโดยรวม มีความสามารถในการเชื่อมโยงงาน
ไดอยางเปนระบบ ใชหลักความเปนเหตเุปนผลในการพัฒนางาน และเปนผูที่มีความคดิริเร่ิมสรางสรรค 
นวัตกรรมใหมๆ 
   1.2 การมีแบบแผนความคิด (Mental Models) หมายถึง ลักษณะขององคการที่บุคลากร
มีคุณลักษณะแสดงถึงความเปนผูที่วิจารณญาณพิจารณา และการตัดสนิใจในการปฏบิัติงาน เปนผูที่
สามารถปรับเปลี่ยนวิธีคิดใหสอดคลองเหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัยบูรพา 
   1.3 การมีวิสัยทัศนรวม (Shared Vision) หมายถึง ลักษณะขององคการที่บุคลากร มี
คุณลักษณะแสดงถึงความเปนผูมีวิสัยทัศนในการเชื่อมโยง และบูรณาการสิ่งตางๆ ใหเกดิการสรางสรรค  
เปนผูที่มีความคิดในการมองเปาหมายขององคการในอนาคต รวมทั้ง มีความพยายามในการปรับเปลี่ยน 
ระบบงานใหสอดคลองกับวิสัยทัศน  และพันธกจิของมหาวิทยาลัยบรูพา 
   1.4 การเรยีนรูรวมกันเปนทีม (Team Learning) หมายถึง ลักษณะขององคการที่บุคลากร
มีคุณลักษณะแสดงถึง ความเปนผูที่มีความรวมมือระหวางบุคลากรและทีมงาน เพื่อมุงความสําเร็จ
ของงาน มีการแลกเปลี่ยนเรียนรูประสบการณตางๆ เพื่อการพัฒนาศักยภาพของทีมงาน 
   1.5 การรอบรูแหงตน (Personal Mastery) หมายถึง  ลักษณะขององคการที่บุคลากร
มีคุณลักษณะแสดงถึง ความกระตือรือรนมีความสนใจใฝเรียนรูส่ิงใหมๆ อยางตอเนื่องสม่ําเสมอ เปน 
ผูที่สรางบรรยากาศของการเรียนรูอยางมีเปาหมาย  และเปนผูที่เรียนรูตลอดเวลา 
 2. ปจจัยดานสภาพแวดลอม หมายถึง สภาพการณภายในมหาวิทยาลัยทีก่อใหเกิดผลกระทบ
ตอลักษณะความเปนองคการแหงการเรยีนรูของมหาวิทยาลัยบูรพา  ประกอบดวย 
   2.1 วัฒนธรรมและบรรยากาศองคการ หมายถึง ลักษณะการอยูรวมกันของบุคลากร
อยางมีระบบการใหความรวมมือ ในการปฏิบัติตามความเชื่อ คานิยมในการปฏิบัติงานของบุคลากร
ในมหาวิทยาลัยบูรพา โดยมีสภาพแวดลอมดานบรรยากาศองคการที่สงผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากร 
   2.2 โครงสรางและงานในองคการ หมายถึง แบบแผนแสดงตําแหนงงาน โดยมีองคประกอบ 
ดานความยืดหยุน บรรยากาศแบบเปดเผย ความมีอิสระและใหโอกาส และเปนระบบที่ไมปดกั้นตายตวั
เกิดการไหลเวยีนของขอมูล และการเปดกวางใหองคการไดรับประสบการณมากที่สุด นอกจากนี้โครงสราง 
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ควรอยูบนพื้นที่จะเรียนรู โดยมีการสงเสริมและสนับสนุนกระบวนการเรียนรูของทีมเปนสําคัญ 
   2.3  สภาพแวดลอมทางกายภาพ  หมายถึง  ปจจัยที่เกี่ยวของกับการทํางาน  ไดแก  วัสดุ  
อุปกรณในสํานักงาน  อาคารสิ่งปลูกสราง  สถานที่พักผอนหยอนใจ  หอสมุด  สถานพยาบาล  และ
มลภาวะตางๆ  ภายในมหาวทิยาลัยบูรพา 
 3. ปจจัยดานการบริหาร  หมายถึง  กระบวนการที่เกี่ยวของกบัความสามารถ  ทักษะ เจตคติ
ในการบริหารของผูบริหาร  ตามการรับรูของบุคลากรที่สามารถวัดไดจากเครื่องมือที่ผูวิจัยสรางขึ้น
ประกอบดวย 
   3.1 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง หมายถึง คุณลักษณะสวนบุคคลของผูนําที่มคีวามทันสมยั  
ทันโลกทันเหตุการณ มีความสามารถในการพิจารณาดานการเปลี่ยนแปลง และมีทักษะในการแกปญหา
ไดอยางมีประสิทธิภาพ 
   3.2 การบริหารการเปลี่ยนแปลงและนวัตกรรม  หมายถึง  การกระทําที่เกี่ยวของกับอํานาจ
การบังคับบัญชา และความรับผิดชอบของบุคลากรรวมกนั เพื่อใหทนัตอกระแสการเปลี่ยนแปลงดาน 
วิทยาการและนวัตกรรมใหมๆ และทําใหองคการบรรลุวัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพ โดยอาศัย
ความคิดริเร่ิม วิสัยทัศน กลยทุธของบุคลากรในมหาวิทยาลยับูรพาเปนปจจัยสนับสนุนใหการเปลี่ยนแปลง
เกิดความสําเร็จ 
   3.3 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย  หมายถึง  การเพิ่มขีดความสามารถและการใชทรัพยากร
ดานบุคคลใหเกิดคุณคามากที่สุดในงานวิจัยนี้การพัฒนาทรัพยากรมนุษย หมายถึง การพัฒนาความรู
ความสามารถและทกัษะการทาํงาน การสงเสริมการฝกอบรมตาง  ๆ การพฒันาพฤตกิรรมโดยกระบวนการ
กลุมสัมพันธ  เพื่อทําใหมหาวิทยาลัยบูรพาเกิดประโยชนสูงสุด 
   3.4 การมอบอํานาจ  หมายถึง  การยายอํานาจลงไปยังบุคคลใหเกิดความรูสึกทาทาย
แกตนและทีมงานในการที่จะตัดสินใจปฏิบตัิงานใหสําเร็จลุลวงตามเปาหมายขององคการ ในงานวิจยันี ้ 
หมายถึงมกีารแบงปนขอมูลระหวางบุคลากร  มีความอิสระดานการตัดสินใจ  และมกีารพัฒนาทมีงาน
เขามาแทนที่สายการบังคับบญัชา 
   3.5 มาตรฐานการปฏิบตัิงาน  หมายถึง  ระเบยีบขอกําหนดของมหาวิทยาลัยที่ใชเปน
แนวทางในกรอบของการปฏิบัติงานดานการบริหารงานบุคคลโดยมีการตรวจสอบและประเมินคุณภาพ
เพื่อนํามาปรับปรุงพัฒนางานใหมีมาตรฐานที่เพิ่มขึ้น 
 4. ปจจัยดานบุคคล หมายถึง ปจจัยพื้นฐานที่มีผลกระทบตอคุณลักษณะเฉพาะของบุคคล 
ภายในมหาวิทยาลัยบูรพา  วดัไดจากเครื่องมือที่ผูวจิัยไดสรางขึ้น ประกอบดวย  
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   4.1 แรงจูงใจ หมายถึง ส่ิงเรา แรงขับหรือความตองการของบุคลากรในการทีจ่ะปฏิบัติงาน
ตามหนาที่เพื่อใหเกิดผลสําเร็จตามเปาหมายขององคการ โดยบุคลากรมีอิสระทางดานความคิด และมี
ความพยายามปรับปรุงตนเองอยูเสมอมีความตั้งใจจริง ซ่ึงวัดไดจากการตอบแบบสอบถามของบุคลากร 
   4.2 ความพึงพอใจในงาน  หมายถึง  ความรูสึกชอบหรือไมชอบของบุคลากรที่มีตอ
การปฏิบัติงานโดยความรูสึกที่มีตอการปฏิบัติงานทางบวกจะสงผลทําใหบุคลากรเกิดความกระตือรือรน  
มีขวัญกําลังใจ  มีความสุข  และมุงมั่นที่จะปฏิบัติงาน 
   4.3 ความผูกพนัตอองคการ  หมายถึง  ความรูสึก  ความปรารถนาที่ยังคงเปนสมาชิก
ขององคการ มีความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ ยอมรับตอวิสัยทศัน พันธกจิ เพื่อ
ความสําเร็จขององคการ 
 5. ปจจัยดานบูรณาการทางวชิาการ หมายถึง ลักษณะการบรหิารจัดการภายในมหาวิทยาลยั 
บูรพาที่แสดงถึงความสอดคลองผสมผสานในกระบวนการหรือแนวปฏิบัติทางวิชาการ ในดานการเรียนรู
และการจดัการทางวิชาการที่สามารถวัดไดจากเครื่องมอืที่ผูวิจัยสรางขึ้น ประกอบดวย 
   5.1 การเรียนรูในองคการ หมายถึง การเพิ่มพนูทักษะ ศักยภาพ หรือ ความสามารถ
ของบุคคลในการปฏิบัติงาน กอใหเกดิการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมที่มีตอทักษะการเรียนรูการสราง
ทีมเรียนรู และการสนับสนุนการเรียนรูวัดไดจากพฤติกรรมที่แสดงถึง ความกระตือรือรน ความตระหนกั  
และความใสใจทุมเทพลังกายพลังใจ 
   5.2 การสรางและถายทอดความรู หมายถึง การสรางความรูใหม การสรางฐานขอมูล
การใชบอรดขาวสารเปนศูนยการเรียนรู รวมถึงการใชระบบสารสนเทศอิเล็กทรอนิกสในการสื่อสาร 
ทางไกล อันกอประโยชนตอการเรียนรูของบุคลากร 
   5.3 การจัดการความรู หมายถึง กระบวนการจําแนกความรู การเก็บรักษาความรู  การนํา 
ความรูไปใช การแบงปนแลกเปลี่ยนความรู การประเมนิและปรับปรงุความรู และการพัฒนาความรู  
โดยการจดัสรรไปยังบุคลากรของมหาวิทยาลัยบูรพา และกอใหเกดิประโยชนอยางมปีระสิทธิภาพ 
 6. บุคลากรสายวิชาการ หมายถึง ขาราชการและพนกังานมหาวทิยาลัย สาย ก ของมหาวิทยาลัย 
บูรพา ปพ.ศ. 2551 ที่ทําหนาที่ในการสอน การวิจยั การใหบริการทางวชิาการแกสังคม และการทํานุ 
บํารุงศิลปวัฒนธรรม 
 7. บุคลากรสายสนับสนุนวชิาการ หมายถึง ขาราชการและพนักงานมหาวทิยาลัย สาย ข 
และสาย ค ปพ.ศ. 2551 ซ่ึงทําหนาที่สนับสนุนการปฏิบัติงานของบุคลากรสายวิชาการ โดยไมรวมถึง 
ผูบริหาร 
 8. เกณฑท่ีกําหนด ในวิจยันี้ หมายถึง เกณฑที่ใชในการประเมนิลักษณะความเปนองคการ
แหงการเรยีนรูของมหาวิทยาลัยบูรพา ผูวิจยักาํหนด คือ 3.00 ดังนี้  
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   8.1 ถาลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัยบูรพาสูงกวา 3.00 อยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติ ถือวา ลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัยบูรพา อยูในระดับ 
สูงกวาเกณฑ  
   8.2 ถาลักษณะความเปนองคการแหงการเรยีนรูของมหาวิทยาลัยบูรพา ต่ํากวา 3.00 
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติ ถือวา ลักษณะความเปนองคการแหงการเรยีนรูของมหาวิทยาลัยบูรพา อยู
ในระดบัต่ํากวาเกณฑ  
   8.3 ถาลักษณะความเปนองคการแหงการเรยีนรู ไมพบวา แตกตางจากคา 3.00 ถือวา 
ลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัยบูรพา  อยูในระดับไมแตกตางจากเกณฑ  
  
กรอบแนวคดิในการวิจัย 
 1. การศึกษาลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัยบูรพา ในการวิจัยนี้  
ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิดเกี่ยวกบัการพัฒนาองคการแหงการเรียนรูของ เซงเก (Senge.  1990) ที่กลาวถึง
องคประกอบหลักสําคัญ 5 ประการ (The Fifth Discipline) ของความเปนองคการแหงการเรยีนรู  
ไดแก  1) การคิดเชิงระบบ (Systems Thinking) เปนวิธีคิดทําความเขาใจปรากฏการณ ความเปลี่ยนแปลง  
สามารถเชื่อมโยงระบบยอยตางๆ ในองคการได ความสําคัญของการคิดเชิงระบบคอื การเรียนรูจาก
ประสบการณ การมขีอมูลยอนกลับและการตรวจสอบซ้ําใหตอเนื่องเปนระบบ เพื่อใหเกดิการเปลี่ยนแปลง
ระบบไดอยางมีประสิทธภิาพเกิดบูรณาการความรูขึ้นใหม 2) การมีแบบแผนความคิด (Mental Models)  
เปนการสรางจิตสํานึกใหกับบุคลากรในองคการในการจําแนกสิ่งตางๆ ใหถูกตอง และตอบสนองตอ 
การเปลี่ยนแปลงไดเหมาะสม 3) การมีวิสัยทัศนรวม (Shared Vision) เปนการสรางวิสัยทัศนรวมกัน
ของบุคลากรใหตระหนัก และเขาใจถึงสถานการณการเปลี่ยนแปลงในการกําหนดเปาหมาย หรือการ
สรางภาพอนาคตที่มีทิศทางชัดเจนขององคการ 4) การเรียนรูรวมกนัเปนทีม (Team Learning) เปน
การเรียนรูรวมกันของบุคลากรในองคการ โดยการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น และความรูในการพัฒนา
ความสามารถของทีมมากกวาความสามารถของบุคคลเพียงคนเดยีว 5) การรอบรูแหงตน (Personal 
Mastery) เปนลักษณะการเรียนรูของบุคลากรที่ขยายขีดความสามารถในการสรางสรรคผลงานเปนบุคคล 
ที่เรียนรูตลอดเวลา 
 2. การกําหนดตัวแปรอิสระ เพื่อศึกษาความสัมพันธของปจจัยตางๆ กับลักษณะความเปน 
องคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัยบูรพา ผูวิจัยไดศกึษางานวิจัยของ มารควอดต และ เรยโนลด  
(Marquardt ; & Reynolds.  1994) ที่ไดสรุปคุณลักษณะที่สอดคลองกับความเปนองคการแหงการเรียนรู  
11  ประการคือ  การมีโครงสรางที่เหมาะสม  การเรียนรูวัฒนธรรมองคการรวมกัน  การเพิ่มอํานาจ
ความรับผิดชอบ การวิเคราะหสภาพแวดลอม การมีสวนสรางและถายโอนความรู  การมีเทคโนโลยี
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สนับสนุนการเรียนรู การมุงเนนคุณภาพ กลยุทธ บรรยากาศที่สนับสนุน การทํางานเปนทีม และทํางาน 
แบบเครือขาย และการมวีิสัยทัศน สําหรับในการวจิัยนี ้ผูวิจัยไดจําแนกตัวแปรอิสระ ประกอบดวย 
   2.1 ปจจยัดานสภาพแวดลอม ผูวจิัยไดศกึษาแนวคดิ และผลการศึกษาของสุพจน บุญวิเศษ  
(2547: 6)  มารควอดต (2548: 166) และ พิภพ วชังเงนิ (2545: 345 – 346) ที่กลาวถึงสภาพแวดลอม
ในองคการมีอิทธิพลตอกระบวนการทํางาน ไดแก วัฒนธรรมและบรรยากาศองคการ และการมีโครงสราง
องคกรขนาดเล็กคลองตัวผูวจิัยจําแนกเปน 1) วัฒนธรรมและบรรยากาศองคการ  2) โครงสราง และ
งานในองคการ  3)  สภาพแวดลอมทางกายภาพ 
   2.2 ปจจัยดานการบริหาร ศึกษาตามแนวคิดของ โฮลโนลด; และ ซิลเวอรแมน (2549: 
20) ที่กลาวถึงกระบวนการบริหารที่เกี่ยวของระหวางกัน โดยทุกคนมุงเปาหมายเดียวกนั ผูวิจัยจําแนก
เปน 5 ดาน คอื 1) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 2)  การบริหารการเปลี่ยนแปลงและนวัตกรรม  3) การ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย  4) การมอบอํานาจ  5) มาตรฐานการปฏิบัติงาน 
   2.3 ปจจยัดานบคุคล  ศกึษาตามแนวคิดของ ทวศีักดิ ์สูทกวาทนิ (2546: 39) และ สมยศ  
นาวีการ (2538: 450 – 452) ที่กลาวถึงกระบวนการหนาที่การบริหารงานดานบุคคล ผูวิจัยไดประมวล
ไว  3  ดานคือ  1)  แรงจูงใจ  2)  ความพึงพอใจในงาน  3)  ความผกูพันตอองคการ 
   2.4 ปจจัยดานบูรณาการทางวิชาการ ศึกษาตามแนวคดิของ สปาดี (วชิระ ชาวหา.
2534: 95 – 96 ; อางอิงจาก Spady.  1970: 64 – 85) และ วิชัย วงษใหญ (2550: 46 – 50)  ที่กลาววา  
พัฒนาการทางสติปญญาและพัฒนาการทางวิชาการ เปนปจจยัที่มีอิทธิพลตอการบูรณาการทางวิชาการ 
ทั้งการบูรณาการหลักสูตรและการเรียนการสอนซึ่งผูวิจัยไดประมวลเปน 3 ดานคือ 1) การเรียนรูใน
องคการ  2)  การสรางและถายทอดความรู  3)  การจัดการความรู 
 จากแนวคิดดังกลาว จึงไดพฒันาเปนกรอบความคิดในการวิจยั ดังภาพประกอบ 1 
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ภาพประกอบ 1  กรอบแนวคิดในการวิจยั 

 
 
 
 
 

ปจจัยดานสภาพแวดลอม 
    1.  วัฒนธรรมและบรรยากาศองคการ 
    2.  โครงสรางและงานในองคการ 
    3.  สภาพแวดลอมทางกายภาพ 

ปจจัยดานการบริหาร 
     1.  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
     2.  การบริหารการเปลี่ยนแปลงและ 
          นวัตกรรม 
     3.  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
     4.  การมอบอํานาจ 
     5.  มาตรฐานการปฏิบัติงาน 

ปจจัยดานบุคคล 
     1.  แรงจูงใจ 
     2.  ความพงึพอใจในงาน 
     3.  ความผูกพันตอองคการ 

ปจจัยดานบูรณาการทางวชิาการ 
    1.  การเรียนรูในองคการ 
    2.  การสรางและถายทอดความรู 
    3.  การจัดการความรู 

ลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรู
     1.  ความคิดเชิงระบบ 
     2.  การมีแบบแผนความคิด 
     3.  การมีวสัิยทัศนรวม 
     4.  การเรียนรูรวมกันเปนทีม 
     5.  การรอบรูแหงตน 
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สมมติฐานของการวิจัย 
 1. ลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัยบูรพา ตามความคิดเหน็ของ
บุคลากรสายวชิาการ และสายสนับสนุนวิชาการไมแตกตางจากเกณฑ 
 2. ปจจัยดานสภาพแวดลอม ปจจัยดานการบริหาร ปจจัยดานบุคคล และปจจัยดานบูรณาการ
ทางวิชาการ มคีวามสัมพันธกับลักษณะความเปนองคการแหงการเรยีนรูของมหาวิทยาลัยบูรพา 
 

 
 



บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
 ในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดศกึษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ และไดนําเสนอตามหัวขอ
ตอไปนี ้
 1. ความหมายและความสําคัญขององคการแหงการเรียนรู 
 2. องคประกอบขององคการแหงการเรียนรู 
   2.1  ความคิดเชิงระบบ 
   2.2  การมีแบบแผนความคดิ 
   2.3  การมีวิสัยทัศนรวม 
   2.4  การเรียนรูรวมกันเปนทมี 
   2.5  การรอบรูแหงตน 
 3. ปจจัยที่สัมพนัธกับลักษณะความเปนองคการแหงการเรยีนรู 
   3.1 ปจจัยดานสภาพแวดลอม 
    3.1.1  วัฒนธรรมและบรรยากาศองคการ 
    3.1.2  โครงสรางและงานในองคการ 
    3.1.3  สภาพแวดลอมทางกายภาพ 
   3.2 ปจจัยดานการบริหาร 
    3.2.1  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
    3.2.2  การบริหารการเปลี่ยนแปลงและนวัตกรรม 
    3.2.3  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
    3.2.4  การมอบอํานาจ 
    3.2.5  มาตรฐานการปฏิบัติงาน 
   3.3  ปจจัยดานบุคคล 
    3.3.1  แรงจูงใจ 
    3.3.2  ความพงึพอใจในงาน 
    3.3.3  ความผูกพันตอองคการ 
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   3.4  ปจจัยดานบูรณาการทางวิชาการ 
    3.4.1  การเรียนรูในองคการ 
    3.4.2  การสรางและถายทอดความรู 
    3.4.3  การจัดการความรู 
 4. การจัดและดําเนินงานของมหาวิทยาลัยบูรพา 
  
1.  ความหมายและความสําคัญขององคการแหงการเรียนรู 
 ความหมายขององคการแหงการเรียนรู (Learning Organization) 
  มีนักวิชาการหลายทาน ไดอธิบายความหมายขององคการแหงการเรยีนรูไว กลาวคือ  
เซงเก (Senge.  1990: 14) ไดใหความหมายวา องคการแหงการเรียนรู หมายถึง องคการที่ซ่ึงบุคลากร
ในองคการไดขยายขอบเขตความสามารถของตนอยางตอเนือ่ง ทั้งในระดบับุคคล ระดับกลุม และระดบั 
องคการ เพื่อนาํไปสูจุดมุงหมายที่บุคคลในระดับตางๆ ตองการอยางแทจริง เปนองคการที่มีรูปแบบ
ความคิดใหม  ๆเกิดขึ้น และมีการขยายขอบเขตของแบบแผนความคิด เปนทีซ่ึ่งสามารถสรางแรงบันดาลใจ
ใหมๆ ไดอยางอิสระ และเปนที่ซ่ึงสมาชิกขององคการ มีการเรียนรูอยางตอเนื่อง ถึงวิธีที่จะเรยีนรู
รวมกับคนอื่น และวิธีการทีจ่ะเรียนรูไปดวยกันทั้งองคการ สวน ฉัตรชนก สายสุวรรณ (2548: 13 – 14)  
ใหความหมายวา เปนองคการที่บุคลากรในองคการนั้น มุงมั่นที่จะเพิม่ขีดความสามารถของตน มี
การสรางผลงานที่เปนความปรารถนา เปนที่ซ่ึงมีส่ิงสรางใหมๆ เกิดขึน้ และมกีารขยายขอบเขตของ
แบบแผนของการคิด เปนที่ซ่ึงสามารถสรางแรงบันดาลใจใหมๆ ไดอยางอิสระ และเปนที่ซ่ึงสมาชิก
ขององคกร มีการเรียนรูอยางตอเนื่อง ถึงวิธีที่จะเรียนรูรวมกัน สอดคลองกับสถาบันพัฒนาขาราชการ
พลเรือน (2547ก: 11) ใหความหมายวา องคการแหงการเรียนรูเปนองคการที่มีการมุงเนนในการกระตุน  
เรงเราและจูงใจ ใหสมาชิกทุกคนมีความกระตือรือรน ที่จะเรียนรู และพัฒนาตนเองอยูตลอดเวลา  
เพื่อขยายศกัยภาพของตนเองและขององคการ ในการทีจ่ะลงมือปฏิบัตภิารกจินานัปการใหสําเร็จลุลวง  
โดยอาศัยรูปแบบของการทํางานเปนทีม และการเรียนรูรวมกัน ตลอดจนมีความคิดความเขาใจเชิงระบบ  
ที่จะประสานกนั เพื่อใหเกดิเปนความไดเปรยีบที่ยั่งยนืตอการแขงขันทามกลางกระแสโลกาภิวตันตลอดไป  
เชนเดยีวกับ นฤมล คงผาสุข (2548: 8) ใหความหมายวา เปนองคการที่มีการปฏิรูปอยางตอเนื่อง  
เปนองคการที่ใหความสําคัญกับบุคลากรเปนการเรียนรูอยางเปนระบบตอเนื่อง และเปนพลวัตไมหยุดนิ่ง  
ทั้งในระดับบคุคล กลุมหรือทีมและองคการ นอกจากนั้นบุคลากร มีการเรียนรูรวมกันทั้งบทเรียนที่
ผิดพลาด และประสานความสําเร็จ และมีการขวนขวายหาความรูใหม มาแบงปนเผยแพรแกกัน เปน
กระบวนการทัง้องคการ โดยการเรยีนรูนัน้เริ่มตนการเปลี่ยนแปลงที่ความคดิภูมิปญญา (ความรู  ความเขาใจ  
การหยั่งรู) ในตัวของบุคคลแตละคนกอนแลว จึงเกิดการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของคนในองคการ เพือ่  
นําองคการไปสูเปาหมายที่กาํหนดไวรวมกนั   
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 สรุปไดวา ความหมายขององคการแหงการเรียนรู หมายถงึ องคการที่ประกอบดวยบคุลากร
ที่มีความมุงมั่น ในการที่จะขยายและพัฒนาขีดความสามารถของตนผานกระบวนการเรียนรูอยางตอเนื่อง  
โดยองคการมีสวนสนับสนุนสงเสริม กระตุนใหเกิดความรวมมือ สรางสรรคบรรยากาศที่เอื้อตอการเรียนรู  
การถายโอนความรู เพื่อใหองคการมีคุณภาพและไดเปรียบทางการแขงขันภายใตสภาพแวดลอมที่
เกิดการเปลีย่นแปลง 
 ความสําคัญขององคการแหงการเรียนรู 
  การพัฒนาบุคลากรใหมีศักยภาพ คือ การพัฒนาองคการใหเปนองคการแหงการเรียนรู  
เพราะองคการแหงการเรยีนรู เปนรูปแบบของการพัฒนา ทั้งดานภาวะผูนํา และการเรียนรูรวมกัน สงผล
ใหเกิดการถายทอดแลกเปลี่ยนความรู  ประสบการณและทักษะระหวางกนั  ทําใหการปฏิบัติงานไดดีเลิศ 
และรวดเร็ว เหตุผลในการพัฒนาองคการไปสูองคการแหงการเรยีนรูนั้น เนื่องจากปจจุบันองคการ
ไดเปลี่ยนแปลงไปจากรูปแบบเดมิ ความสําคัญขององคการแหงการเรียนรู ซ่ึงเปนแนวทางการพัฒนา  
มีดังนี้ (นิสดารก  เวชยานนท.  2541: 8 – 10) 
  1. องคการตามแนวความคิดเดิม มุงเนนในเรื่องผลผลิต ขณะที่องคการแหงการเรียนรู 
เนนการเรยีนรู 
  2. องคการแบบเดิมมองวาคนตองมีทักษะความรู เพื่อนํามาใชในองคการ แตองคการ 
แหงการเรียนรูเปนองคการที่บุคลากรสามารถเพิ่มและพัฒนาทักษะความรู เพื่อสามารถทํางานในปจจุบัน
และเตรียมพรอมสําหรับงานที่จะเปลีย่นแปลงในอนาคต 
  3. องคการแบบเดิมมีสภาพแวดลอมที่คอนขางคงที่ มีภาระหนาที่กําหนดไวอยางชัดเจน  
การพัฒนาคนในองคการจะเนนความชํานาญเฉพาะอยาง (Specialization) โดยการแบงแยกงานกันทํา 
ตามความถนัด สวนองคการแหงการเรียนรูจะมุงเนนใหทกุคนมีการเรียนรู และมกีารคิดอยางเปนระบบ  
เปนกระบวนการ โดยการศึกษาหาความสัมพันธของส่ิงตาง  ๆที่เกิดขึ้น สามารถทําความเขาใจในปรากฏการณ
ตางๆ ที่เกิดขึน้ในสวนยอยและสวนรวม 
  4. องคการแบบเดิมใชการฝกอบรม เปนเครื่องมือในการพัฒนาใหเกดิความชํานาญขึ้น
ในตัวพนักงาน โดยเฉพาะทางดานเทคนิค วิธีการผลิต องคการจะเปนผูรับผิดชอบในการกําหนดแนวทาง 
พัฒนาบุคลากร เพื่อใหสอดคลองกับงานที่ปฏิบัติมากที่สุด สวนองคการแหงการเรยีนรู จะมุงพัฒนา
ใหไดมีโอกาสรูจักตนเอง วิเคราะหจุดออนจุดแข็งของตนเอง กอนทีจ่ะใหบุคลากรไดมีสวนรวม ใน
การพัฒนาและกําหนดเปาหมายในอาชพีของตน 
  5. องคการแบบเดิมมองวาแรงงานจัดเปนปจจัยการผลิตอยางหนึ่งที่ไดรับคาตอบแทน 
ตามผลงานที่ทาํ แตองคการแหงการเรียนรูจะมองวาคนจําเปนตองเรียนรูตลอดเวลา เพราะเทคโนโลยี
และความรูตางๆ เปลี่ยนไปอยางรวดเรว็ 
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  6. แนวคดิแบบเดมิผูบริหารถูกมองวา เปนผูบังคับบัญชาคอยควบคุมการทํางานของ
บุคลากร แตแนวคิดขององคการแหงการเรียนรู จะกําหนดใหผูบริหาร หรือหัวหนาทําหนาที่ ในการสอน
งานแนะนําใหคําปรึกษาแกบคุลากรเปนหนาที่หลักชวยจัดกิจกรรมและสรางบรรยากาศแหงการเรยีนรู 
  7. องคการแนวคดิใหม ตองสรางบรรยากาศ เพื่อใหคนสามารถเรียนรูไดอยางอิสระ  
หนาที่ในการสรางนวัตกรรมใหม ไมใชจํากดัเพียงฝายวิจัยและพัฒนาเทานั้น แตคนมีบทบาทที่จะเรียนรู
จากหนวยงานอืน่  ๆตดิตอผานชองทางการสื่อสารและเทคโนโลยี โดยมกีารแลกเปลีย่นขาวสารระหวางกนั  
องคการแหงการเรียนรู จะมกีารใชเทคโนโลยีสรางฐานขอมูล สรางสถานการณจําลอง เพื่อใหการ
พัฒนาคน เปนไปอยางรวดเรว็  นาสนใจและสามารถประยุกตใชไดในองคการ 
  8. องคการแนวคิดใหมชวยสงเสริมการมีนิสัยรักการอานเกิดการเรียนรูทั่วทั้งองคการ  
(บุบผา  พวงมาลี.  2542: 72) 
  9. เปนการยกระดบัความสามารถในการพัฒนา ทั้งการพฒันาคน ทีมงาน และองคการ  
โดยมีกลไกทีสํ่าคัญ คือ การทําใหบุคลากรในองคการเกดิการเรียนรู มคีวามรูความเชีย่วชาญ  ทันสมยั  
ทันโลก  ทันเหตุการณ  (วีรวุธ  มาฆะศิรานนท.  2546: บทนํา) 
 สรุปไดวา  องคการแหงการเรียนรูเปนรูปแบบของการพัฒนาศักยภาพของบุคคล  ทีมงาน  
และองคการจากภายใตบริบทเดิมขององคการไปสูแนวคิดใหม โดยการมุงเนนปจจยัดานการเรียนรู  
การเพิ่มทักษะการเรียนรู การมุงพัฒนาตนเอง การเรียนรูตลอดเวลา การบริหาร โดยการสอนงาน
และแนะนําใหคําปรึกษา การจัดกิจกรรมและการสรางบรรยากาศในการเรียนรู เพือ่ใหบุคลากรเปน
ผูที่มีศักยภาพของการพัฒนาตน และพัฒนางานตอไป 
 การพัฒนาองคการแหงการเรียนรู 
  การพัฒนาองคการแหงการเรียนรู  เปนสิง่ที่ทาทายตอการเปลี่ยนแปลงในยุคปจจุบนั
เพราะหวัใจขององคการแหงการเรียนรู คือ การบริหาร เพื่อใหสมาชิกทุกคนในองคการ มีจิตสํานึก
ใจการเรยีนรู เพื่อพัฒนาตนเองและกลุมอยางตอเนื่อง มีการแลกเปลี่ยนและใชประสบการณรวมกนั  
รวมกันแสวงหาภูมิปญญา และสรรสรางกิจกรรมที่มีคุณคาแกองคการ การพัฒนาองคการใหเปนองคการ
แหงการเรยีนรู ตามที่มุงหวังไดนั้นตองมกีารดําเนินการพัฒนาในสิ่ง ตอไปนี้ (บุญสง หาญพานชิ. 
2546: 41 ; อรวรรณ  ธรรมพิทักษ.  2547: 79 – 80) 
  1.  การกําหนดพันธกิจ (Mission) 
   1.1  จะตองเรียนรูใหเร็วกวาและในสิ่งที่ผูอ่ืนไมเคยเรยีนรูมากอน 
   1.2  จะตองเรียนรูขามหนวยงานภายในองคกรจากบุคคลและจากทีม 
   1.3  จะตองเรียนรูในแนวดิ่งจากบนสูลางเกีย่วกับองคกร 
   1.4  จะตองคาดหวังอนาคตและสรางภาพอนาคตที่จะเรยีนรูจากสิ่งที่มุงหวัง 
   1.5  จะตองลงมือปฏิบัติส่ิงที่เราเรียนรู  และเรียนรูจากสิ่งที่ปฏิบัติ 
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   1.6  จะตองเรียนรูใหเร็วกวาการเปลี่ยนแปลง  
  2.  เชื่อมโยงการเรียนรูเขากบัการดําเนนิการ 
   2.1  การเรียนรูถือเปนปริมาณงานที่มากเทาๆ  กับการสรางสรรคและการบริการ 
   2.2 บุคลากรขององคการสามารถเรียนรูไดในขณะสรางสรรคโดยที่พวกเขาไมจําเปน 
ตองสูญเสียความเร็ว และคณุภาพ  ระบบการผลิตสามารถจัดใหเปนระบบการเรียนรูได 
   2.3 ในฐานะที่เปนองคการแหงกาเรียนรู เราจะยังสามารถเก็บสงวนความรูที่มีคุณคา
ไวดําเนินการตอไปได  แมวา บุคคลนั้นจะไมอยูในองคกรแหงนีแ้ลวกต็าม 
  3.  ประเมินศักยภาพของระบบการเรียนรู ในดานตอไปนี ้
   3.1  ระดับการเรียนรู 
   3.2  รูปแบบการเรียนรู 
   3.3  หลักการการเรียนรู 
    3.3.1  การคิดอยางเปนระบบของบุคคล 
    3.3.2  ความสามารถพิเศษของบุคคล 
    3.3.3  การเรียนรูทีม 
    3.3.4  โลกทัศนของบุคคล / ทีม 
    3.3.5  การใชวสัิยทัศนรวมกนั 
  4.  ส่ือสารวิสัยทัศนในองคการแหงการเรียนรู  โดยมเีหตุผลดังนี้ 
   4.1 วิสัยทศันขององคการแหงการเรยีนรู ชวยช้ีแนะการคดิกลยุทธและการวางแผน
กลยุทธสําหรับองคการ 
   4.2  วิสัยทัศนขององคการแหงการเรียนรูชวยในการกําหนดจุดมุงหมายของผูปฏิบัติ 
   4.3 วิสัยทัศนขององคการแหงการเรียนรู ชวยช้ีแนะการคิดกลยทุธและการวางแผน
กลยุทธสําหรับองคการ 
  5.  ตระหนกัถึงความสําคัญของการคิดที่เปนระบบและการกระทํา 
   5.1  ทําใหบุคคลมองเห็นสิ่งที่ไมชัดเจนใหชัดเจนขึ้น 
   5.2  ทําใหบุคคลคิดอยางมีพจิารณาญาณ 
  6.  มีการเรียนรูกลยุทธ 
   6.1  กําหนดกลยุทธใหสอดคลองกับวิสัยทัศน 
   6.2  จัดทําแผนกลยุทธที่เปนแผนงานประจําองคการ 
   6.3  นําเอาวิสัยทัศนและแผนกลยุทธมาแปรเปลี่ยนเปนแผนปฏิบัติการ 
   6.4  การเรียนรูวัฒนธรรม 
    6.4.1  มีคณะกรรมการพิจารณาวัฒนธรรมองคการ 
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    6.4.2  มีการเผยแพรประชาสมัพันธวัฒนธรรมองคการที่ดีๆ 
    6.4.3  สรรสรางวัฒนธรรมการเรียนรูที่มีคุณคาใหมๆ 
  7.  การเรียนรูภาวการณเปนผูนํา 
   7.1  ผูนําทําหนาที่ช้ีทิศทาง เปนผูออกแบบ เปนผูชวยเหลือ และเปนครู ผูนํามีการเอื้อ
อํานาจ มีการตดิตอประสานงานอยางด ี
 จากความหมายและความสําคัญขององคการแหงการเรียนรูดังกลาวสรุปไดวา องคการยอม
ตองมีการเปลี่ยนแปลงไปตามสภาพแวดลอมและกระแสการเปลี่ยนแปลงของโลก องคการแหงการ
เรียนรูที่เนนดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคลและทีมงาน เพื่อการพัฒนาองคการจึงใหความสําคญักับ
สภาพแวดลอมขององคการ การเพิ่มทกัษะการเรียนรูและการฝกประสบการณ โดยแนวทางของการ
พัฒนาองคการแหงการเรียนรู มุงเนนดานพันธกิจที่เชื่อมโยงกับการเรียนรูของบุคลากร มีการประเมิน
ศักยภาพของระบบการเรียนรู มีการสรางวิสัยทัศนในองคการแหงการเรียนรู เพื่อใหบุคลากรมีความ
ตระหนกัถึงความสําคัญของการเรียนรูและการคิด ภาวะผูนําในองคการจะเปนสิ่งที่ทาํหนาที่ และชี้
ทิศทางของการพัฒนา 
 
2.  องคประกอบขององคการแหงการเรียนรู 
 องคการแหงการเรียนรู (Learning Organization หรือ LO) มีแนวคิดมาจากผลงาน เร่ือง  
Organization Learning : A Theory of Action Perspective  ซ่ึงเปนผลงานเลมแรกขององคการแหง
การเรียนรู  เจาของผลงานคือ  อารกิริส; และ ฌอน  (Argyris & Schon.1978) โดยตําราเลมนี้ใชคําวา
การเรียนรูในองคการ (Organization Learning หรือ OL) และจําแนกการเรียนรูขององคการเปน 2 ประเภท  
คือ (ทิพวรรณ  หลอสุวรรณรัตน.  2546: 162 – 163 ; ชัชวาล วงษประเสริฐ.  2548:113 – 114)  
  1. การเรียนรูแบบวงจรเดียว (Single-loop Learning) คือ ความสามารถในการตรวจหา และ 
แกไขขอผิดพลาดในการทํางานประจําภายใตธรรมเนียมปฏิบัติในการดําเนินงานที่เคยมีมาโดยการเรียนรู
แบบวงจรเดียว จะใชในการแกไขปญหาของงานประจํา ที่ปฏิบัติภายในองคการ แตการเรียนรูแบบ
วงจรเดยีวนี ้ ไมไดคํานึงถึงเหตุผล หรือสาเหตุที่มีการปฏิบัตินั้นอยู คือ เปนการทํางานภายใตกรอบ
นโยบาย หรือแผนงาน 
  2. การเรียนรูแบบสองวงจร (Double-loop Learning) การเรียนรูแบบนีเ้กิดขึ้น เมื่อมี
การตรวจพบขอผิดพลาด และมีการทบทวนปรับปรุงธรรมเนียมปฏิบตั ิ นโยบาย และวัตถุประสงค
ขององคการดวย การเรยีนรูแบบนี ้ทําใหองคการสามารถติดตามแกไขพฤติกรรม และสามารถกําหนด 
มาตรฐาน หรือแนวทางที่ควรจะดําเนินการเองได  การเรยีนรูแบบสองวงจร จึงเปนการเปลี่ยนแปลง
รากฐานที่เกีย่วของกับทิศทางและคานยิมขององคการดวย 
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ภาพประกอบ 2  การเรียนรูแบบวงจรเดยีวและสองวงจรตามแนวคิดของ อารกิริส ; และ ฌอน. 
ที่มา  :  มอรแกน (ทิพวรรณ  หลอสุวรรณรัตน.  2546: 163; อางอิงจาก Morgan.  1997: 87) 
 
 
 การเรียนรูแบบวงจรเดยีว  ประกอบดวย  3 ขั้นตอน  คือ 
  ขั้นตอนที่ 1  การติดตามและการตรวจสอบสถานการณวาเปนอยางไร 
  ขั้นตอนที ่2  การเปรียบเทียบขอมูลจากการตดิตามสถานการณกับธรรมเนียมการปฏิบัติงาน 
วาเปนอยางไร 
  ขั้นตอนที ่3  หากเปรยีบเทียบแลวเหน็วา  การปฏิบัติงานไมเหมาะสม  ก็ใหปรับปรุงแกไข
ใหเหมาะสม 
 ถาเปนการเรียนรูแบบสองวงจร ส่ิงที่เพิ่มเตมิ คือ ขั้นตอนที่ 2 ก ซ่ึงเปนการตั้งคําถามเกี่ยวกับ
ธรรมเนียมปฏิบัติเดิมที่เคยมมีาวา มีความเหมาะสมเพยีงไร ถาไมเหมาะสม ก็ใหเปลีย่นแปลงได ใน
ขั้นตอนที ่3 กลาวอยางงายๆ คือ วงจรเรยีนรูแบบสองวงจรจะสนับสนุนใหมีการเปลีย่นแปลง ตั้งแต
นโยบาย วัตถุประสงค หลักการ หรือมาตรฐานการทํางานตางๆ ที่กําหนดไวเดิมได 
  เซงเก (Senge.  1990) ไดนําเสนองานเขียนเรื่อง The Fifth Discipline : The Art and 
Practice of the Learning Organization เซงเก (Senge.  1990) เปนผูใชคําวา LO แทน OL แนวคิด
ของ เซงเก ใหความสําคัญกับทรัพยากรมนษุย ในฐานะที่เปนทรัพยากรที่มคีุณคาของหนวยงานโดยเนน 
ที่การพัฒนาศกัยภาพของบคุคล ซ่ึงเปนพื้นฐานในการพฒันาองคการ โดยบุคคล เปนองคประกอบ

 ขั้นตอนที่ 1 

 ขั้นตอนที่ 3  ขั้นตอนที่ 2 

 ขั้นตอนที่ 1 

 ขั้นตอนที่ 3  ขั้นตอนที่ 2 

 ขั้นตอนที่ 2 ก 

การเรียนรูแบบสองวงจร    
 (Double-loop learning) 

การเรียนรูแบบวงจรเดียว   
 (Single-loop learning) 
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สําคัญขององคการแหงการเรียนรู ทั้งบุคคลที่เปนเอกบุคคล และที่เปนทมี ทั้งในระดับผูนํา และสมาชิก 
ทั่วไป ขององคการ   
  องคประกอบที่เปนหลักการสําคัญของการพัฒนาไปสูการเปนองคการแหงการเรยีนรู
มี 5 ประการ ดงันี ้(มารควอดต.  2548: 46 – 47 ; จุฑา  เทยีนไทย.  2548: 128 – 129; อภนัตร ีรอดสุทธ.ิ 
2541: 13 – 21; วีรวัฒน  ปนนิตามัย.  2544: 35 – 49) 
   1.  การคิดเชิงระบบ  (Systems thinking)  เปนหวัใจขององคการแหงการเรียนรูที่
มีสวนสําคัญในการสนับสนนุใหเกิดการเรียนรูสามารถเขาใจปรากฏการณ  ความเปลี่ยนแปลง  เหน็
ความสัมพันธและเชื่อมโยงระบบยอยตาง  ๆในองคการได มองเห็นความสัมพันธระหวางองคการของตน
กับองคการภายนอก เปนการคิดใหเปนภาพรวม และมีความเปนหนึ่งเดียวที่ประกอบดวยหนวยตางๆ 
ที่สัมพันธและเชื่อมติดกันทั้งหมด ทําใหบุคคลไดมองเห็นตนเอง และโลกไปในทางใหมนั่นคือ มองเห็น
ความสัมพันธของแตละหนวย อยางเปนระบบ และเห็นความเปนไปตางๆ ในรูปแบบที่สืบเนื่องกนั  
เขาใจถึงการเปลี่ยนแปลงของทั้งระบบ ความสําคัญของการคิดเชิงระบบคือ การเรียนรูจากประสบการณ  
ขอมูลยอนกลับและคนอื่นๆ มีการตรวจสอบซ้ําใหตอเนื่องเปนระบบ เพือ่ใหเกดิการเปลี่ยนแปลงระบบ
ไดอยางมีประสิทธิภาพ และเกิดบูรณการขึน้เปนความรูใหมหรือความคิดใหมขององคการ   
    หลักการและแนวปฏิบัติเพื่อนําไปสูความคดิเชงิระบบมดีังนี้ (Senge. 1990: 42–47) 
      1.  การเปนองครวม แนวการสรางความคิดเชงิระบบ คือ การเชื่อมโยง
สัมพันธของสิ่งตาง  ๆหรือการเห็นรูปแบบพลิกผันมากกวาคงที่ การเห็นในสิ่งตางๆ เพื่อใหเกิดการเรียนรู 
เร่ิมจากโครงสรางใหม ในวิธีคิดของบุคคล และกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทางความคดิที่มองโลก ทั้งระบบ
เปนรูปแบบใหม มองเห็นวา ตนมีสวนรวมปฏิบัติการสรางอนาคต เปนสวนหนึ่งขององคการแหง
การเรียนรู 
      2. ความเชื่อมโยงภายใน เปนแนวทางการเหน็ความสัมพันธวินิจฉัย ในการ 
เปลี่ยนแปลงในสถานการณที่มีความซับซอนสูง รูวาอะไรสําคัญ อะไรไมสําคัญ ความคิดเชิงระบบ 
เปนหลักการในการสรางคน  ทีมงาน และองคการ โดยมขีั้นตอนกระบวนการอยางเปนระบบ 
      3. โครงสรางที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรม ไดแก การมองเห็นอยางเปนระบบ 
ทําใหผูคน มองไดไกลเหนือความผิดพลาดของแตละบุคคล ทําใหเขาใจถึงปญญาสําคัญ หรือเขาใจ
โครงสรางองคประกอบของแตละคน การเขาใจความจริง และการเห็นความแตกตาง เปนวิธีมองเห็น
อยางเปนระบบที่เร่ิมจากการมองพฤติกรรมของบุคคล 
      4. วิถีทางการตานทาน เมื่อมกีารตอตานผูนํา จะสังเกตเหน็ที่มาของแรง
ตานทาน ความซับซอนของระบบ จะตานทานความพยายามเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม 
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      5. ระดับการปฏบิัติ ความคิดเชิงระบบ เร่ิมจากความเขาใจในหลักการ
การปฏิบัติของแตละบุคคลที่สามารถเสริมแรง หรือตอตานการปฏิบัติ โดยปจจัยพืน้ฐานของระบบ  
ไดแก 
       5.1 การปอนกลับเสริมแรง (Reinforcing Feedback) คือ พฤติกรรม
การเสริมแรงจะสงผลตอการเติบโตขององคการ หรือทําใหองคการเสื่อมลงได กระบวนการเสริมแรงที่ดี 
หรือการปอนกลับเชิงบวก เปนขอคิดเห็นที่สงเสริมกระตุน การสรางกําลังใจที่ตรงกับความตองการ
เปนพลวัตที่สงเสริมใหเกดิประโยชน สวนการปอนกลับเชิงลบ เปนการทําใหเกิดความเสื่อมถอย หรือ
สรางความ รุนแรงมากขึ้นกวาเดิม 
       5.2 ความสมดุลของกระบวนการ (Balancing Process) เปนกระบวนการ
ในการหยุดยั้งการเติบโต หรืออุปสรรคตอการเปลี่ยนแปลง ทําใหเกิดความสมดุล เชน ความตองการ
บุคลากร ในองคการ ขึ้นอยูกับอัตราการเติบโตของงาน  เปนตน 
    ความคิดเชิงระบบทําใหเขาใจสิ่งตางๆ  ดงันี้ 
     1. การมองภาพรวมของระบบ แบบไมแยกสวน แตจะมองระบบในหลายๆ 
มุมมอง ซ่ึงการทํางานเปนทมี มีความจําเปนตองมองทั้งระบบ และพยายามหารูปแบบการเรียนรูทีม่ี
ความหลากหลาย 
     2. การแกไขปญหาตองมองยอนกลับไปที่ตนเหตุที่แทจริง ไมสามารถวัดได
จากลักษณะอาการใกลเคยีงกบัปญหา เพราะการแกไขปญหาจะพจิารณาความเหมาะสมกบัเวลาในชวงนัน้ 
     3. การตัดสินแกไขปญหาที่ตองใชความระมัดระวัง ไมควรคํานึงถึงความรวดเร็ว 
ความคิดเชิงระบบจะชวยทาํความเขาใจลกัษณะของงาน และลักษณะของปญหาไดอยางเหมาะสม 
    2. การมีแบบแผนความคิด (Mental Models) เปนการสรางจิตสํานึกใหกับสมาชิก 
ขององคกรในการที่จะจาํแนกสิ่งตางๆ ใหมีความถูกตองในการมองโลก และปรากฏการณตางๆ เกดิขึ้น  
รวมไปถึงการทําความเขาใจในวิธีการที่จะสรางความกระจางชัด  เพื่อการตัดสินใจทีถู่กตอง  หรือมี
วิธีการที่จะตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงไดอยางเหมาะสมและเปนรากฐานฝงลึกในตัวบุคคล ทําให 
บุคคลเกิดการรับรู เขาใจงานที่ทําแบบองครวม สามารถเชื่อมโยงภาพรวมทั้งหมด และเกิดความกระจาง
กับแบบแผนความคิด 
    หลักการและแนวปฏิบัติ เพื่อนําไปสูการมีแบบแผนความคิดมีดังนี้ (Senge. 1990: 
174 , 191 – 196) 
     1. ระดับปจจยัสําคัญ เปนการวางแผน โดยคณะกรรมการบริหาร เพื่อสราง
กระบวนการเรียนรูของบุคคล โดยผานความคิดที่เปนพื้นฐานสําคัญในการปฏิบัติงาน ประกอบดวย 
       1.1 ความดี ไดแก การที่บุคลากรปฏิบัติงานไดดีที่สุดตามที่ผูบังคับบัญชา 
ตองการ โดยใชสติปญญาในการปฏิบัติงาน 
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       1.2 การเปดใจกวาง ไดแก การยอมรับฟงความคิดเห็น ระหวางบุคลากร
และผูบังคับบัญชาในดานความคิด  การยอมรับ  และการตรวจสอบการปฏิบัติงาน 
       1.3 ความจําเพาะขององคการ ไดแก การกระตุนใหบุคลากรมีอิสระดาน
ความคิด การรวมมือปฏิบัติ และมีความรับผิดชอบตอองคการที่เปนลักษณะการสรางผลสําเร็จ 
     2. ระดับหลักการ เปนลักษณะการชี้นําใหบุคลากรในองคการ  ดังนี ้
       2.1 การฝกฝนบุคลากรใหแยกแยะระหวางทฤษฎกีับการปฏิบัติ ซ่ึงผลลัพธ 
ของหลักการทั้งสองมีผลตอการเปลี่ยนแปลงปฏิบัติ ไมตัดสินใจจากขอมูลใหม แตใชการเรียนรูระหวาง
หลักการความเชื่อกับสิ่งที่ปฏิบัติในการตดัสินอยางเทีย่งตรง 
       2.2 การสรุปวินจิฉยั บุคลากรใชหลักความเปนเหตุผล มกีารพจิารณาไตสวน 
ความเปนเหตผุลโดยบุคคลอื่น  แลวจึงประมวลความคดิและเหตุผล เพือ่สรุปวินิจฉัย 
     3. ระดับการปฏิบตัิ การมีแบบแผนความคิดในระดับการปฏิบตัิมีขั้นตอน ดังนี้ 
       3.1 วินิจฉยัขอมูลบนพื้นฐานของขอเท็จจริง 
       3.2 การทดสอบสมมุติฐานโดยการพิจารณาขอมูลที่ไดจากการสังเกต และ 
ที่ไดจากบุคคลอื่นในการสบืสอบเพื่อลงขอสรุป 
       3.3 การวิเคราะหขอมูลโดยใชเทคนิคแถวซายมือ (Left Hand Column)  
การพิจารณาขอเท็จจริงนั้น ใชเทคนิคการเขียนสิ่งที่จะพูด หรือทําในดานขวามือของกระดาษ และสิ่ง
ที่คิดแตพูดไมได ไวทางซายมือของกระดาษ การที่ไมสามารถนําทุกประเด็นที่คิดมาพูดได  เนื่องจาก
ทุกประเด็นอาจนําไปสูความขัดแยงในที่สุด ดังนั้น ควรพิจารณาประเด็นขอคิดที่พูดไมไดทางซายมือ
ของกระดาษไปปรับแตงแผนงานใหมีความสมบูรณเกิดความสําเร็จ เพือ่สรางเปนแบบแผนความคิด 
   3. การมีวิสยัทัศนรวม (Shared Vision) เปนการสรางวิสัยทศันรวมกนัของสมาชกิ
ในองคการ ใหทุกคนตระหนกัและเขาใจสถานการณของการเปลีย่นแปลงที่เกดิขึน้ เพื่อการพฒันาภาพ
ในอนาคต และความตองการที่จะมุงไปสูความปรารถนารวมกันขององคการ  
   หลักการและแนวปฏิบัติ เพื่อนําไปสูการมีวสัิยทัศนรวมมดีังนี ้(Senge.1990: 223–235)   
    1. การสรางวิสัยทัศนสวนบุคคล โดยการเหน็คุณคา มีความสนใจและสราง
แรงบันดาลใจ เพื่อพัฒนาไปสูการสรางวิสัยทัศนรวม วิสัยทัศนสวนบุคคลตองอาศัยพลังสรางสรรค
ทางความคิดเปนสิ่งสําคัญ 
    2. การสรางวสัิยทัศนรวม การสรางวิสัยทัศนรวมจําเปนตองอาศัยการติดตอ 
ส่ือสาร และการสรางจติสํานึกในการสรางวิสัยทัศนรวมโดยการสรางคานยิมขององคการใหบคุลากร 
เกิดการยอมรับตอการเปลี่ยนแปลง 
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    3. การเผยแพรวสัิยทัศน  เปนกระบวนการพัฒนาวิสัยทัศนรวมของบุคลากร
ในองคการ และผูบริหารในการผลักดันตอวิสัยทัศนอยางตรงไปตรงมาและซื่อสัตยในสิ่งที่สามารถ
ทําได  นอกจากนี ้ผูบริหารจะตองมีความมัน่ใจตอความรูสึกรวมพัฒนา และเผยแพรวสัิยทัศน 
    4. การสรางการยอมรับ เปนแนวทางดานกระบวนการยอมรับของจิตใจทีม่ี
ตอมุมมองวิสัยทัศน ประกอบดวย การยอมรับในความคดิ การมีอิสระในทางเลอืก และทุมเทในการ
สรางวิสัยทัศน 
    5. การพฒันาวิสัยทัศน ใหเปนความคิดหลักขององคการ ซ่ึงประกอบดวย วิสัยทศัน  
ไดแก ภาพในอนาคตขององคการ พันธกิจที่องคการจะตองดํารงอยู และคุณคาหลัก ไดแก  หลักการ
ทํางาน เพื่อบรรลุวิสัยทัศน การพัฒนาวิสัยทัศนจะตองใหบุคลากรในองคการประพฤติปฏิบัติ ไปใน
ทิศทางเดียวกนั 
    6. การสรางวิสัยทัศนเชงิบวก ที่เปนภาพที่พงึปรารถนาขององคการ วิสัยทัศน 
เชิงลบเปนภาพที่ไมตองการขององคการ วิสัยทัศนเชิงบวก จะเปนแรงบันดาลใจ ในการขับเคลื่อน
ความกาวหนาขององคการ 
    7. การใชพลังสรางสรรค เพื่อสรางใหเกิดความกระตือรือรน มีแรงบันดาลใจ 
จากการเสริมแรงกอใหเกิดการสรางสรรคงานตอไป 
  จากหลักการและแนวปฏิบัติ เพื่อนําไปสูการมีวิสัยทัศนรวม ที่เปนการแสดงออกของ
บุคลากรใหมีความเขาใจตอการเปลี่ยนแปลง เชื่อมโยง และบูรณาการความคิดสรางสรรค  สอดคลอง
กับงานวจิัยของ ปทมา จันทวิมล (2544: บทคัดยอ) ไดศกึษาตวัแปรคดัสรรที่สงผลตอลักษณะ การ
เปนองคการเอือ้การเรียนรูของหนวยงานฝกอบรมภาคเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร พบวา  หนวยงาน 
ฝกอบรม มีลักษณะความสอดคลองกับองคการเอื้อการเรียนรูอยูใน ระดับปานกลาง  ตัวแปรคดัสรร
ทางบวก 3 อันดับแรก ไดแก  หัวหนาเปดใจกวางยอมรับการเปลี่ยนแปลงตางๆ ที่เกิดขึ้น หวัหนามี
วิสัยทัศนดานการเรียนรู และหวัหนาพรอมจะสนับสนนุใหเกิดบรรยากาศการเรียนรู สวนตัวแปรที่
สัมพันธทางลบ 4 ตัวแปร ไดแก ตําแหนงผูชวยผูจัดการ และหวัหนาแบบเผด็จการ  ตัวแปรที่อธิบาย
ลักษณะองคการเอื้อการเรียนรู ในระบบยอยดานพลวัตการเรียนรู ดานการปรับเปลี่ยนองคการ ดาน
การเพิ่มอํานาจแกบุคคล  ดานการจัดการกบัองคความรู  และดานการประยุกตใชเทคโนโลยี 
   4. การเรียนรูรวมกันเปนทีม (Team Learning) เปนการเรียนรูรวมกันของสมาชิก
ในองคการ โดยการแลกเปลี่ยนขอคิดเหน็ความรูซ่ึงกนัและกนั เพื่อการพัฒนาความรู ความสามารถ
ของทีมใหบังเกิดผลมากกวาการอาศัยความรู ความสามารถของบุคคลเพียงคนเดียว เนื่องจากระบบ
การเรียนรูในลกัษณะทมี จะมผีลสะทอนตอการเรยีนรูของแตละบุคคล และที่สําคัญองคการแหงการเรยีนรู
จะเกิดขึ้นได ตองมีการรวมพลังของกลุมตางๆ ภายในองคการ นั่นคอื การรวมตัวของทีมงาน ใน
การเรียนรูส่ิงตางๆ โดยเปดโอกาสใหสมาชกิในทีมไดมีสวนในการเรียนรูรวมกันแลกเปลี่ยนความรู
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และประสบการณใหมๆ อยางตอเนื่องสม่ําเสมอ การเรียนรูรวมกนัเปนทีม จะชวยขจัดจุดออนของ
ทีมงานได 
   หลักการและแนวปฏิบัต ิเพื่อนําไปสูการเรยีนรูรวมกนัเปนทีม มีดังนี้ (Senge. 1990:  
233 – 237) 
    1. การเสวนาแลกเปลี่ยนความคิด (Dialogue) และการอภิปราย (Discussion)  
ในการสรางทีมงาน เพื่อนําไปสูการเรียนรูรวมกันเปนทีม โดยการเสวนาจะชวยเปดเผยความซับซอน
ของประเด็นที่ยากจะเขาใจ มุมมองจะทําใหเกิดการเปดเผยขอมูลอยางอิสระ และนําไปสูความเขาใจ  
ประสบการณของแตละบุคคลที่สะสมจากการเรียนรู จะชวยเพิ่มศักยภาพในทีมงาน สวนการอภิปราย
จะทําใหเกดิมมุมองที่แตกตางจากการนําเสนอ โดยอาศยัการวเิคราะหเพื่อการตัดสินใจ การอภิปราย
จะมีความแตกตางจากการเสวนาตรงที่การเสวนาไมคนหาความเหน็ดวย หรือไมเหน็ดวย แตจะทํา
ความเขาใจในชองวางของประเด็นที่มีความซับซอน การฝกหลักการเรียนรูรวมกนัเปนทีม จงึเกดิ
การเสวนาแลกเปลี่ยนความคิด และการอภิปราย ทําใหทีมงานเกิดการเปลี่ยนแปลงความคิด และ
การแกปญหาจากหลายมมุมอง 
    2. กระบวนการขดัแยงทางความคิด เกิดจากการเรียนรูรวมกนั และกอใหเกิด 
ความขดัแยงทางความคิด ซ่ึงการบริหารความขัดแยงจะกอใหเกิดพลังความคิดสรางสรรค และนําไปสู
การเรียนรูรวมกันเปนทีมทีด่ี โดยมีแนวทาง คือ สรางพลังขับเคลื่อนจากการเรียนรู และสรางผลงาน
จากความขดัแยงทางความคดิ โดยการทบทวนไตรตรองหาเหตุผลรวมกัน การสรางบรรยากาศแบบ
เปดเผยในการเรียนรูรวมกัน 
  จากหลักการและแนวปฏิบัติ เพื่อนําไปสูการเรียนรูรวมกนัเปนทีม และการมีลักษณะ
ความเปนองคการแหงการเรยีนรู นั้นสอดคลองกับงานวิจยัของ บุบผา พวงมาลี (2542: บทคดัยอ)  ได ศกึษา
การรับรูความเปนองคการแหงการเรยีนรูของฝายการพยาบาล โรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร  
ผลการวิจัย พบวา ความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล โรงพยาบาลของรัฐ เขต
กรุงเทพมหานคร โดยรวมอยูในระดับสูง และเมื่อพิจารณารายดาน พบวา ดานการเปนบุคคลที่รอบรู  
การเรียนรูรวมกันเปนทีมและการคิดอยางเปนระบบ อยูในระดับปานกลาง การมีแบบแผนความคดิ
การสรางวิสัยทัศนรวมกนั อยูในระดับสูง ความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาลของ
สังกัดกระทรวงกลาโหม สังกัดกระทรวงสาธารณสุข และสังกัดสํานักงานตํารวจแหงชาติ อยูในระดับสูง  
ความเปนองคการแหงการเรียนรูของสังกัดกรุงเทพมหานคร และสังกัดทบวงมหาวิทยาลัยอยูในระดับ 
ปานกลาง และเมื่อพจิารณารายดาน พบวา สังกัดกรุงเทพมหานคร ดานการมแีบบแผนความคิด อยูใน
ระดบัสูง ดานการเปนบคุคลที่รอบรู  การสรางวิสัยทัศนรวมกัน  การเรยีนรูรวมกนัเปนทีม และการคดิ 
อยางเปนระบบ อยูในระดับปานกลาง สังกัดสํานักงานตาํรวจแหงชาต ิดานการมแีบบแผนความคดิ  
การสรางวิสัยทัศนรวมกนั การเรียนรูรวมกันเปนทีมอยูในระดบัสูง ดานการเปนบุคคลที่รอบรู และ
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การคิดอยางเปนระบบ อยูในระดับปานกลาง สังกัดกระทรวงกลาโหมทกุดานอยูในระดับสูง สังกัด
กระทรวงสาธารณสุข ดานการเรียนรูรวมกนัเปนทีม และการคดิอยางเปนระบบอยูในระดบัปานกลาง  
และสังกัดทบวงมหาวิทยาลยั  ทุกดานอยูในระดับปานกลาง 
   5. การรอบรูแหงตน (Personal Mastery) เปนลักษณะการเรียนรูของบุคคลที่ขยาย
ขีดความสามารถในการสรางสรรคผลงาน ที่ตองสรางใหมีลักษณะการเปนนายของตนเอง (Human 
Mastery) มีความเปนตัวของตัวเอง มีความเจริญเติบโตทางจิตใจ เปนบคุคลที่เรียนรูตลอดเวลา เพื่อ
พัฒนาศักยภาพของตนในการที่จะสูจุดมุงหมายและความสําเร็จที่ไดตัง้ไว   
   หลักการและแนวปฏิบัติเพื่อนําไปสูความรอบรูแหงตน มีดังนี ้(Senge. 1990: 139 – 
173) 
    1. การสรางวิสัยทศันสวนบุคคล มีความแตกตางจากเปาหมาย และวตัถุประสงค  
เพราะวิสัยทัศนมุงที่วิธีการไมใชผลลัพธที่กอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงนัน้ๆ  วิสัยทัศนสวนบุคคลเปน
สวนสําคัญของการรอบรูแหงตน การสรางวิสัยทศันสวนบุคคล จึงตองสรางใหเห็นคณุคาภายใน  และ 
เปนกระบวนการอยางตอเนื่องไปยังสิ่งที่ตองการ 
    2. การใชพลังสรางสรรควิสัยทัศนในองคการ ทําใหเกิดเปาหมายที่ตองพยายาม
ทําใหเกิดความสําเร็จชองวางระหวางความเปนจริงกับวสัิยทัศน ทําใหเกิดอุปสรรคการเปลี่ยนแปลง
อุปสรรคที่ขัดขวางไมใหเกิดวิสัยทศันใหเปนพลังการสรางสรรค ดังนัน้ ถาไมมีชองวางหรืออุปสรรค  
ซ่ึงเปนแหลงของพลังสรางสรรค  การเปลี่ยนแปลงวิสัยทศันใหเปนความสําเร็จก็จะเกดิขึ้นไมได 
    3. การบริหารความขัดแยง ความขัดแยงทางความคิด ที่ถูกเปลี่ยนเปนพลัง
สรางสรรค ซ่ึงเปนกลยุทธของการบริหารความขัดแยง ประกอบดวย การใชวิสัยทศันเปนการจัด 
การเชิงกลยุทธ การจัดการความขัดแยง โดยบริหารแบบสรางสรรคความกังวลในความลมเหลว เปน 
แรงจูงใจ และความตั้งใจทีจ่ะไปสูความสําเร็จ 
    4. การอยูบนพืน้ฐานของความจริง เปนการใหความสนใจในขอจํากัด หรือ
สาเหตุของปญหาอยางแทจริง บุคคลที่มีความรูแหงตนจึงมวีิธีการแกไขปญหาอยางสมเหตุผล  คอยเปน 
คอยไปอยางสรางสรรค การอยูบนพื้นฐานของความจริงจะชวยเพิ่มความสามารถดานพลังสรางสรรค 
    5. การเรียนรูโดยใชจิตใตสํานึก บุคคลที่มีความรอบรูแหงตนจะมีความสามารถ 
ในการบรรลุผลสําเร็จ สามารถทํางานที่ซับซอนไดซ่ึงตองใชมิติของจติใจ บุคคลที่มีจิตสํานึก คือ มี
ความรูสึกตัวและจิตใตสํานกึ คือ จิตใจที่ส่ังแบบอัตโนมตัิ ดังนั้น ในการปฏิบัติงานที่ตองคํานึงถึง
เปาหมายของงาน โดยมีกลยุทธในการปฏบิัติงานใหเกิดผลสําเร็จ  สําหรับคนที่มคีวามรอบรูแหงตน
จะสามารถแกไขปญหา โดยใชจิตใตสํานกึในการแกไขปญหาแบบอัตโนมัติ 
  จากหลักการและแนวปฏิบัติเพื่อนําไปสูความรอบรูแหงตนที่บุคลากรแสดงออกถึง ความ 
กระตือรือรน สนใจ และใฝเรียนรูส่ิงใหมๆ อยูเสมอนั้น สอดคลองกับการศึกษางานวิจัยของ  เคพพีเทลลี  
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(Ceppetelli.  1995: Abstract) ไดศึกษาการสรางองคการแหงการเรียนรูในกลุมโรงพยาบาล  Vermont  
ซ่ึงประกอบดวยโรงพยาบาลชุมชนในเครือขาย รวมทั้งสิ้น 15 แหง โดยผูวิจัยไดใชกรอบแนวคิดของ  
Senge ผลการศึกษาพบวา มผีลลัพธที่สามารถวัดไดซ่ึงประกอบดวย บทบาทใหมของผูที่เปน และ
ไมเปนพยาบาล มีการนํารูปแบบการบริหารจัดการที่สรางขึ้นไปใช นอกจากนีย้ัง พบวา ระยะเวลาที่
อยูโรงพยาบาลลดลง วัฒนธรรมการเปลี่ยนแปลงเปนทางบวก ความพึงพอใจของผูปวย และพยาบาล  
และความรวมมือระหวางแพทย และพยาบาลเปนไปในทางบวกเชนกัน สวนในดานคณุคาที่เกดิขึ้น
พบวา เกิดเครือขายทางดานการปฏิบัติและดานการศึกษา ผลจากการสัมภาษณพบวา พยาบาลเขารวม
ในโครงการมคีวามกระตือรือรน การเปลี่ยนแปลงตางๆ ดังกลาว เกิดจากการที่พยาบาลมีความรูสึก
วา ตนเองเปนสวนหนึ่งขององคการ 
   นอกจากนี ้มารควอดต ไดเสนอแนวคดิการเรียนรูในองคการที่เกดิขึน้ได 3 ระดบั
คือ ระดับรายบุคคล ระดับทมีหรือกลุม และระดับองคการ ซ่ึงบุคคลเปนพื้นฐานของกลุม และองคการ  
สําหรับทักษะในการเรยีนรู  มี  5  ประการ  ดังนี้ (มารควอดต.  2548: 53 – 54) 
    1. การคิดเชิงระบบ  (Systems thinking)  เปนโครงรางทางแนวความคิด
แบบหนึ่ง  สําหรับทําใหแบบแผนตางๆ  สมบูรณชัดเจนขึ้น  และจะชวยใหกําหนดไดวา  ทํา
อยางไรถึงจะเปลี่ยนแปลงแบบแผนนั้นไดอยางมีประสิทธิผล 
    2. การมแีบบแผนความคิด (Mental Models) คือ เปนขอสันนษิฐานที่ฝงลึกอยู 
ในความคดิที่มอิีทธิพลตอทรรศนะและการกระทําตางๆ ตัวอยางเชน รูปแบบความคิด หรือจินตนาการ 
ที่เกี่ยวกับการเรียนรู  การทํางาน  หรือความรักในองคการจะมีอิทธิพลตอปฏิสัมพันธและพฤติกรรม
ของบุคคล ในสถานการณที่เกี่ยวเนื่องกับแนวความคดิเหลานั้น 
    3. การรอบรูแหงตน (Personal Mastery) จะบงชี้ถึงความชํานาญระดับสูงใน
เร่ืองหรือทักษะใดทกัษะหนึง่ ซ่ึงตองอาศัยความผูกพนัตอการเรียนรู ตลอดชีวิตที่จะนําไปสูความ
เชี่ยวชาญ  หรือความชํานาญในงานที่ทําเปนพิเศษ 
    4. การเรียนรูแบบชี้นําตนเอง (Self-directed Learning) คือ การที่ทุกคนตระหนัก
ถึง และมีความรับผิดชอบในฐานะผูเรียนคนหนึ่งที่มีความกระตือรือรน ทั้งนี้องคประกอบของการเรียนรู
แบบชี้นําตนเอง จะประกอบไปดวย  การรูจักลักษณะในการเรียนรูของตนเอง  ความสามารถในการ
ประเมนิความตองการ และสมรรถนะของตนเอง และการเชื่อมโยงวัตถุประสงคทางธุรกิจเขากบั ความ
จําเปนในการเรียนรู 
    5. การเสวนา (Dialogue) หมายถึง การฟงและการสื่อสารระดับสูงระหวาง
บุคคล ซ่ึงตองอาศัยการสํารวจประเด็นตางๆ อยางอิสระและสรางสรรค และตองอาศัยความสามารถ
ในการฟงอยางครุนคิด พิจารณาเวลาที่ผูอ่ืนทักทวง ความเห็นของเรา นอกจากนี ้ ก็ตองพิจารณาวา
แบบแผนตางๆ ของการมีปฏิสัมพันธในทีมอาจสงเสริม หรือบอนทําลายการเรียนรูได  ตัวอยางเชน  
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องคการ หรือกลุมมักจะมแีบบแผนของการปกปองตนเองฝงลึกอยู และถาเรามองไมออก หรือมองขาม
แบบแผนประเภทนี้กจ็ะทําลายการเรียนรู  แตถามองออกและเปดเผยอยางสรางสรรค  ก็สามารถเรง
การเรียนรูได การเสวนาเปนเครื่องมือที่มีความสําคัญอยางยิ่งตอการสรางการเชื่อมโยง และการประสาน
การเรียนรูและการปฏิบัติในที่ทํางาน 
  องคการแหงการเรียนรูตามแนวคิดของ มารควอดต ประกอบดวย ระบบยอยดานเรียนรู 
ที่จะกอใหเกิดพื้นฐาน และสวนประกอบที่สนับสนุนหมุนเวยีนตอเนือ่ง ไปยังระบบยอยอ่ืนๆ อีก 4  
ระบบยอย การเรียนรูในระดับบุคคล ทีมงานหรือกลุม และระดับองคการ ทักษะองคประกอบของ
การคิดอยางเปนระบบเปนหัวใจที่สนับสนุนองคการแหงการเรียนรู ทั้ง 5 ระบบยอย ที่มีความเปนพลวตั  
ไดแก 
   1. ระบบยอยดานการเรียนรู : การสรางพลวัตการเรียนรู (Building Learning Dynamics) 
   2. ระบบยอยดานองคการ : การปรับเปลี่ยนองคการ  (Organization Transformation) 
   3. ระบบยอยดานบุคคล : การเพิ่มอํานาจแกบุคคล (People Empowerment) 
   4. ระบบยอยดานความรู : การจดัการความรู (Knowledge Management) 
   5. ระบบยอยดานเทคโนโลยี  :  การประยุกตใชเทคโนโลยี (Technology Application) 
  จากแนวคิด และแนวปฏิบัติดังกลาวขางตน ลักษณะความเปนองคการแหงการเรยีนรู
ซ่ึงเนนความสามารถ ทักษะและเจตคติของบุคลากรที่มุงมั่นในการพัฒนาตน พัฒนางานและพัฒนา
องคความรูในวิชาชีพ การเปนองคการแหงการเรียนรู จึงนาจะมีปจจยัองคประกอบทีท่ําใหบุคลากร
มุงมั่นในการพัฒนา ซ่ึงจากการศึกษางานวิจยัเกีย่วกับองคการแหงการเรียนรู พอสรุปไดตามความ
มุงหมายของการวิจัย  ดังนี ้
   1.  งานวิจยัที่มีความมุงหมายเพือ่ตองการสํารวจความเปนองคการแหงการเรียนรู  
ไดแก งานวจิัยของ บุบผา พวงมาลี (2542: บทคัดยอ) ไดศึกษาการรับรูความเปนองคการแหงการเรียนรู
ของฝายการพยาบาล โรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบวา  ความเปนองคการ
แหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล โรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร โดยรวมอยูในระดับสูง  
และเมื่อพิจารณารายดาน พบวา ดานการเปนบุคคลที่รอบรูการเรียนรูรวมกันเปนทีม และการคิด
อยางเปนระบบ อยูในระดับปานกลาง การมีแบบแผนความคิดการสรางวสัิยทัศนรวมกนั อยูในระดับสูง  
ความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาลของสังกัดกระทรวงกลาโหม สังกัดกระทรวง
สาธารณสุข และสังกัดสํานักงานตํารวจแหงชาติ อยูในระดับสูง ความเปนองคการแหงการเรยีนรู
ของสังกัดกรุงเทพมหานคร และสังกัดทบวงมหาวิทยาลัยอยูในระดับปานกลางและเมื่อพจิารณารายดาน  
พบวา สังกัดกรุงเทพมหานคร ดานการมีแบบแผนความคิดอยูในระดับสูง  ดานการเปนบุคคลที่รอบรู  
การสรางวิสัยทัศนรวมกัน การเรียนรูรวมกันเปนทีม และการคิดอยางเปนระบบอยูในระดับปานกลาง  
สังกัดสํานักงานตํารวจแหงชติ  ดานการมีแบบแผนความคิด  การสรางวิสัยทัศนรวมกัน  การเรียนรู
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รวมกันเปนทมี อยูในระดับสูง  ดานการเปนบุคคลที่รอบรู และการคดิอยางเปนระบบ อยูในระดบั
ปานกลาง สังกัดกระทรวงกลาโหม ทุกดานอยูในระดับสงู สังกัดกระทรวงสาธารณสุข ดานการเรียนรู
รวมกันเปนทีม และการคิดอยางเปนระบบอยูในระดับปานกลาง และสังกดัทบวงมหาวิทยาลัย  ทุกดาน
อยูในระดับปานกลาง 
   2. งานวิจยัที่มีความมุงหมายเพือ่ศึกษาความสมัพันธขององคการแหงการเรียนรู  
ไดแก งานวิจยัของ เสาวรส  บุนนาค (2543: บทคัดยอ) ไดศกึษาความสัมพันธระหวางบรรยากาศ
องคการกับความเปนองคการแหงการเรยีนรูของฝายการพยาบาล ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชพี  
โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร เปนการวิจัยเชิงบรรยาย  ผลการวิจัยสรุปไดดังนี้  1)  คาเฉลี่ยความ
เปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร อยูในระดับสูง  
2) คาสหสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการ โดยรวมกับความเปนองคการแหงการเรียนรู ของฝาย
การพยาบาล โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร โดยรวมอยูในระดบัปานกลาง และมีความสัมพันธอยาง 
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  3) ตัวแปรที่รวมกันพยากรณ ความเปนองคการแหงการเรียนรูของ
ฝายการพยาบาล โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร ไดแก การทํางานเปนทีม การสนับสนุนในการ
ปฏิบัติงาน ความรับผิดชอบในงาน การเปดโอกาสใหเรียนรู โดยการทดลอง และมาตรฐานการ
ปฏิบัติงาน  ซ่ึงรวมกันพยากรณ ความเปนองคการแหงการเรียนรูไดรอยละ 42 
   3. งานวิจยัที่มีความมุงหมาย เพื่อศึกษาการพฒันาองคการไปสูองคการแหงการเรียนรู  
ไดแก ประพันธ หาญขวาง (2538: บทคัดยอ) ไดศึกษาเรือ่ง องคการแหงการเรียนรู : แนวทางในการ
พัฒนาองคการ และทรัพยากรมนุษยขององคการในอนาคต ผลการวิจัยพบวา ในการพัฒนาคน ใน
องคการใหเปนทรัพยากรที่ทรงคุณคาอยางตอเนื่องนั้น เครื่องมือที่สําคัญที่สุดคือการเรียนรู การเรียนรู 
ขององคการ และบุคลากรในองคการ จะทําใหองคการ และคนในองคการมีการพัฒนาอยางตอเนือ่ง
และมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา 
 จากการศึกษาเอกสาร แนวคดิ ทฤษฎี และงานวิจัยทีเ่กีย่วของกับองคการแหงการเรยีนรู  
ผูวิจยัไดใชแนวคิดองคการแหงการเรียนรูของ เซงเก (Senge.  1990) ซ่ึงมีองคประกอบหลักการสําคญั
ของการไปสู การเปนองคการแหงการเรยีนรู คือ การคิดเชงิระบบ (Systems Thinking) การมีแบบ
แผนความคิด (Mental models) การมีวิสัยทัศนรวม (Shared Vision) การเรียนรูรวมกันเปนทีม  (Team 
Learning) และการรอบรูแหงตน (Personal Mastery) เปนแนวทางการศกึษาตอไป 
 
3.  ปจจัยท่ีสัมพันธกับลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรู 
 3.1  ปจจัยดานสภาพแวดลอม  (Environment) 
  ปจจุบันองคการใหความสําคัญกับสภาพแวดลอมในระบบเปดที่เกดิจากแรงผลัก
ภายนอกองคการและสงผลกระทบมาถึงศักยภาพของการบริหารองคการ และความสามารถในการบรรลุ 
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เปาหมายองคการ นักวิชาการไดกลาวถึงสภาพแวดลอมขององคการไวตางๆ กัน เชน สภาพแวดลอม 
ขององคการ หมายถึง แรงผลักดันตางๆ ที่สงผลกระทบตอการบริหารจัดการองคการ (สุพจน บุญเศษ.  
2547: 6) ในการวิเคราะหสภาพแวดลอม  เปนกระบวนการขั้นแรกของการจัดการเชงิกลยุทธในการ
วิเคราะหสภาพแวดลอมที่สําคัญ ในการศกึษาการจดัการ โดยพิจารณาองคการในระบบเปด (Open 
System) หมายถึง  การใหความสนใจในสภาพแวดลอม  ความสําคัญในการวิเคราะหสภาพแวดลอม
จะทําใหองคการไดรับผลสําเร็จในการกําหนดกลยุทธที่เหมาะสมกับสภาพแวดลอม  การวิเคราะห
สภาพแวดลอม คือ การศึกษาองคประกอบของสภาพแวดลอมที่มีอิทธิพลตอการดําเนนิงานขององคการ  
ผูบริหารวิเคราะหสภาพแวดลอม เพื่อชวยใหเกดิความเขาใจในสิ่งที่เกดิขึ้นทั้งจากภายใน และภายนอก
องคการ เพื่อกาํหนดกลยุทธที่จะเปนไปไดอยางเหมาะสมที่สุดกับสภาพแวดลอมที่เกิดขึ้นการวิเคราะห
สภาพแวดลอมอยางมีประสิทธิภาพ และมปีระสิทธิผล ผูบริหารจะตองเขาใจโครงสรางของสภาพแวดลอม  
สภาพแวดลอมโดยทัว่ไปแบงเปน 3 ระดบัคือ สภาพแวดลอมทั่วไป (General Environment)  สภาพแวดลอม
ในการดําเนินการ (Operating Environment) และสภาพแวดลอมภายใน (Internal Environment)        
(เนตรพณัณา ยาวิราช.  2546: 155)  อยางไรก็ตามลักษณะที่สําคัญประการหนึ่งขององคการ คือ การ
เปนระบบเปด ซ่ึงไดรับอิทธิพลจากสภาพแวดลอมที่มกีารเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา และมีอิทธิพลตอ
เปาหมาย โครงสรางและปจจัยตางๆ ในองคการ สภาพแวดลอมของสถาบัน หรือมหาวิทยาลัย จะ
ชวยกลอมเกลาบุคลิกลักษณะเหนือบุคลิกภาพ  (พภิพ  วชังเงิน.  2547: 333 ; Astin.  1968: 3) 
   3.1.1 วัฒนธรรมและบรรยากาศองคการ 
    วัฒนธรรมองคการ (Organization Culture) และบรรยากาศ องคการ  (Organization 
Climate) มีความสําคัญในดานวิถีชีวิต และกระบวนการปฏิบัติตนของสมาชิกในองคการ มีองคประกอบ 
เชน ความรู ความเชื่อ คานิยม อุดมการณ คุณธรรม บรรทัดฐานทางสังคม และสัญลักษณ  วัฒนธรรม 
และบรรยากาศองคการเปนเครื่องมือเพิ่มประสิทธิภาพการดําเนินงานในองคการได 
    ความหมายของวัฒนธรรมและบรรยากาศองคการ 
     วัฒนธรรมองคการมกีารให ความหมายของนกัวชิาการตาง  ๆดังนี ้รอบบินส  
(2548: 180) ใหความหมายวา เปนระบบของการใหความหมายรวมกันในความคิดเห็น หรือการกระทํา
ของกลุมบุคคลในองคการหนึ่งที่แตกตางจากอีกองคการหนึ่ง ระบบของการใหความหมายรวมกัน ใน 
การตรวจสอบกันอยางใกลชิด และเปนชุดของลักษณะทีม่ีคาขององคการ สวน อัญชลี วิสิทธิ์วงษ  
(2539: 5) ใหความหมายวาเปนแบบแผนของคานิยม ความเชื่อ พฤติกรรมการแสดงออกที่บุคคล ใน
องคการยึดถือเปนแนวทางในการประพฤติปฏิบัติ ซ่ึงจะแตกตางกันในแตละองคการทําใหเปนเอกลักษณ 
ที่จะถายอดใหคนรุนใหมตอไป สอดคลองกับ พิภพ วชังเงิน (2547: 133) ใหความหมายวาวฒันธรรมองคการ 
คือ มรรคผลที่เกิดจากแนวความคิด เจตคติ คานิยม ความเชื่อ ปทัสถาน และการกระทํา จนเปนที่
ยอมรับของบุคคลในองคการวัฒนธรรม องคการเปนทุกสิง่ทุกอยางที่มนษุยในองคการรวมกันสรางขึ้น 
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และมีอิทธิพลตอพฤติกรรมองคการ ทั้งทางดานกายภาพ และทางดานจิตวิทยาสังคม  องคประกอบของ
วัฒนธรรมองคการ จะสงผลในลักษณะรวมกัน เพราะไดหลอหลอม ผสมผสานเขาดวยกนั จนกลายเปน
บุคลิกภาพขององคการ เชนเดยีวกบั บุคลิกภาพของบุคคล อันประกอบดวยทกุสิ่งทุกอยางของบุคคลผูนั้น  
ผสมผสานเขาดวยกัน จนเปนเอกลักษณเฉพาะตวัของบุคคล  
     สําหรับความหมายของบรรยากาศองคการนั้น ลิทวิน และ สตริงเกอร  
(Litwin ; & Stringer. 1968: 1) ใหความหมายวาเปน กลุมของสิ่งแวดลอมของการทํางานในองคการ
ที่วัดไดจากการแสดงความคดิเห็นของบุคลากรในองคการโดยสิ่งแวดลอมเหลานี้ สงอิทธิพลตอการ
ทํางานของบุคคล เชนเดียวกบั อักษร  เมธสุทธิ์ (2540: 7) ใหความหมายวา เปนสภาพแวดลอมใน
ระบบงานของแตละสถานที่ โดยบุคคลยอมจะตองมีบุคลิกภาพที่แสดงถึงความเปนตนเององคการก็
เชนกัน สามารถแสดงลักษณะเฉพาะในดานบรรยากาศขององคการ หรือหนวยงานทํานองเดยีวกับ 
บราว และ โมเบิรก (Brown ; & Moberg.  1980: 667) ใหความหมายวาบรรยากาศองคการ  คือ  กลุม 
ของลักษณะตางๆ  ภายในองคการ ซ่ึงรับรูโดยบุคลากรในขององคการนั้น โดยมีลักษณะ ดังนี ้
      1. บรรยายลักษณะสภาพขององคการ 
      2. เปนเครื่องบงชี้ความแตกตางระหวางองคการหนึ่งกับอกีองคการ
หนึ่ง 
      3. จะตองยนืยงอยูชวงระยะเวลาหนึ่ง 
      4. จะมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของคนในองคการ 
  จากความหมายของวัฒนธรรมและบรรยากาศองคการ  สรุปโดยรวมไดวาวัฒนธรรม
และบรรยากาศองคการ  คือ  ระบบแนวดําเนนิงานของสมาชิกในองคการที่เกิดขึ้น จากความคิดเห็น
ของสมาชิกในการกําหนดระบบดําเนินงานรวมกัน 
    ความสําคัญของวัฒนธรรมและบรรยากาศองคการ 
     บรรยากาศองคการมีความสําคัญตอบุคลากรในองคการ เนื่องจากบุคลากร
ในองคการไมไดทํางานอยูในความวางเปลา แตจะปฏิบัติงานภายใตการกํากับ ควบคุมของผูบังคับบัญชา  
โครงสรางองคการ  กฎระเบยีบขององคการ  ตลอดจนสิง่ตางๆ ในองคการที่มองไมเห็นหรือจับตอง
ไมได แตรูสึกและรับรูได ซ่ึงสิ่งตาง  ๆเหลานี้ บรรยากาศองคการ มีความสําคัญตอผูบริหาร และบคุคลอื่น
ดวยเหตุผลสามประการคือ ประการแรก บรรยากาศองคการที่ดี จะทําใหผลการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ
มากขึ้น ประการที่สอง ผูบริหารมีอิทธิพลตอบรรยากาศองคการของหนวยงานหรือแผนกงานในองคการ  
และประการที่สาม  ความเหมาะสมของระหวางบุคลากร และปริมาณภาระงานในองคการ จะทําให
บุคลากรมีความพึงพอใจในงาน (สมยศ  นาวีการ. 2536: 330) บรรยากาศองคการ นอกจากจะชวย
วางรูปแบบความคาดหวังของสมาชิกตอองคประกอบตางๆ ขององคการแลวยังเปนตัวกําหนดเจตคติ
ที่ดี และความพอใจทีจ่ะอยูกบัองคการของสมาชิกดวย  ดงันั้น หากตองการปรับปรุงเปล่ียนแปลง หรือ 
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พัฒนาองคการแลว ส่ิงที่ตองพิจารณาเปลี่ยนแปลงกอนอื่น คือ บรรยากาศองคการ (Brown ; & Moberg.  
1980: 420) สวน มารควอดต (2548: 151) ไดสรุปเกี่ยวกับความสําคญัของวัฒนธรรมแหงความรู  
(Knowledge Culture)  ดังนี ้
      1. การตระหนกัถึงคุณคาของความรู และถายโอนความรูนัน้ สูผูที่
ตองนําไปใช   อันไดแก  บุคลากรในองคการ 
      2. ความรูที่เปนประชาธิปไตย ความรูควรจะถูกถายโอนจากคนหนึ่ง 
ไปยังคนอื่นๆ และมีการประเมินคณุคาตามความมปีระสิทธิพลของมัน ซ่ึงก็ขึ้นอยูกับปญหาที่จะนํา 
เอาความรูไปประยุกตใช  และการตรงตอความตองการของลูกคา 
      3. การเห็นคณุคาของความหลากหลายและมองความคดิรวมถึง ความ 
เขาใจที่ลึกซึ้งวา  ไมไดเปนสิ่งที่ขึ้นอยูกับอายุ  ประสบการณ  เชื้อชาติ หรือเพศแตอยางใด 
      4. การเปลี่ยนแปลงดานระบบการบริหารจัดการโดยบรรดาผูจัดการ
จะตองเปนผูฝกสอน  เปนที่ปรึกษา  เปนผูใหกําลังใจแกทีมของตน  แทนการออกคําสั่งและควบคมุ  
และตองเปนผูอํานวยความสะดวกคอยประสานทีมของตนเขากับทีมอืน่ๆ ภายในองคการ 
      5. การหมั่นพจิารณาวัฒนธรรมแหงความรู เพือ่ตรวจสอบวา ส่ิงใด
ที่เรารูวารู  ส่ิงใดที่เรารูวาเราไมรู  ส่ิงใดที่เราไมรูวาเรารู  และสิ่งใดที่เราไมรูวาเราไมรู 
   วัฒนธรรม และบรรยากาศองคการ มีความสําคัญในดานความตระหนักถึงคุณคา
ของความรู การถายโอนความรู โดยที่บรรยากาศองคการจะทําใหผลการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ
ยิ่งขึ้น และเกิดความพึงพอใจของบุคลากรในการสรางเจตคติที่ดีตอการปฏิบัติงานตอไป 
   การศึกษางานวิจัยดานวัฒนธรรมและบรรยากาศองคการ พบการศึกษาหลายเรื่อง  
เชน แมคอนาลลี (Mcanally.  1997: Abstract) ไดศึกษาแงมุมของวัฒนธรรมองคการที่สนับสนุนหรือ 
ไมสนับสนุนการสรางสรรคความเปนองคการแหงการเรียนรู พบวา พื้นฐานที่สนับสนุนการเปนองคการ
แหงการเรยีนรู ไดแก โปรแกรมการประสานความรวมมือ การเปนพีเ่ล้ียง การปฏบิัติการที่ไดรับ
การเลือกสรร โปรแกรมการฝกอบรม และการพัฒนากระบวนการของแตละบุคคล(Individual) และ 
ความลาชาในระยะกาวของธุรกจิ สวนพืน้ฐานที่ไมสนบัสนุนใหเกิดการเปนองคการแหงการเรยีนรู
ประกอบไปดวยความแตกแยกในงาน และในแผนก การจาํกัดของแหลงขอมูลระบบการติดตอส่ือสาร 
ที่มีจุดออน  ความเขมงวดของเวลา  รวมทั้งการประสานงาน และระยะกาวทางธุรกิจ  สอดคลองกับ
งานวิจัยของ ริแบร (Ribiere. 2001: Abstract) ไดศึกษาวจิยัเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางความสําเร็จ 
ของการนําเอาการบริหารจัดการความรูไปใชกับทิศทาง และคุณสมบัตขิองวัฒนธรรมองคการ โดย
พัฒนาเครื่องมือเครื่องที่เปนแบบสอบถามที่ประกอบดวยคําถามที่เกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการ  การบริหาร
จัดการความรู และดัชนีบงชีค้วามสําเร็จของการบริหารจัดการความรู ประชากร ผูบริหาร และพนกังาน
ขององคการในอเมริกาและยโุรป จาํนวนผูตอบแบบสอบถามผานทางจดหมายอเิล็กทรอนิกส มีทัง้สิ้น  
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88 คน  ผลของการวิจยัพบวา  ความสัมพนัธระหวางวัฒนธรรมดานการแลกเปลี่ยนผลประโยชนกบั
โอกาสการบรรลุผล  มีความสัมพันธกันในเชิงบวก   
  นอกจากงานวจิยัตางประเทศแลว งานวจิัยทางวัฒนธรรมและบรรยากาศองคการในประเทศ
มีหลายทาน เชน ศุภลักษณ วริิยะสุมน (2547: บทคัดยอ) ไดศึกษาการนาํเสนอวาระปฏบิัติ เพื่อพัฒนา
วัฒนธรรมองคการของมหาวทิยาลัยราชภฎัสูความเปนเลิศในการปฏิบัติงานในฐานะสถาบันอุดมศกึษา 
เพื่อการพัฒนาทองถ่ิน การวิจัยพบวา ในปจจุบันมหาวิทยาลัยราชภฎั มีวัฒนธรรมการปฏิบัติงาน
ตามพันธกิจในระดับมาก 2 ดานคือ ดานการผลิต และพัฒนาครู และดานการจัดการศึกษา สําหรับ
วัฒนธรรมการปฏิบัติงานที่ควรเสริมสรางพบวา ควรเสริมสรางในระดับมากทกุดาน และดานที่มี
คาเฉลี่ยสูงสุดคือ ดานการผลิตและพัฒนาครู มหาวิทยาลัยราชภัฎมีแบบวัฒนธรรมองคการ 3 แบบ  
ผสมผสานกัน คือ วัฒนธรรมแบบเครือญาติ วัฒนธรรมแบบราชการ และวัฒนธรรมแบบปรับตัว  
เชนเดยีวกับงานวิจยัของ สุนทราวดี เธียรพิเชฐ (2538: บทคัดยอ) ไดวิเคราะหวฒันธรรมอาจารย
สถาบันอุดมศึกษาไทย องคประกอบของวัฒนธรรมอาจารยสถาบันอุดมศึกษาไทยที่พบในผลการวิจัยนี้ 
มี 12 องคประกอบ ไดแก 1) วัฒนธรรมอาจารยนักวิชาการ และบริการสังคม  2) วัฒนธรรมอาจารย
รักสถาบัน 3) วัฒนธรรมอาจารยมุงงานบริหาร 4) วัฒนธรรมอาจารยนักประชาธิปไตย  5) วัฒนธรรม 
อาจารยเนนความสัมพันธระหวางอาจารยและนิสิตนักศึกษา  6) วัฒนธรรมอาจารยเนนความสัมพันธ 
ระหวางอาจารย 7) วัฒนธรรมอาจารยสนใจสังคมและการเมือง  8) วัฒนธรรมอาจารยยึดมัน่ศาสนา  
9) วัฒนธรรมอาจารยมุงพัฒนาศักยภาพทางวิชาการ 10) วัฒนธรรมอาจารยรักวิชาชีพ 11)  วัฒนธรรม 
อาจารยอนุรักษวัฒนธรรมไทย 12) วฒันธรรมอาจารยเนนผลงานวิชาการ อาจารยสถาบันอุดมศึกษา
ไทยมีวฒันธรรมที่เดนชัดในระดับมาก  7 ดาน  เรียงลําดบัจากมากไปนอย  คือ  ดานที่  4,  2, 10, 11, 
12, 5 และ 9 วัฒนธรรมอาจารยที่มีความเดนชัดในระดับนอย คือ วัฒนธรรมอาจารยสนใจสังคม และ 
การเมือง   
   จากการศึกษาเอกสาร และงานวิจยัที่เกีย่วของกับวัฒนธรรม และบรรยากาศองคการ  
อาจสรุปไดวา วัฒนธรรมและบรรยากาศองคการ มีสวนสําคัญตอบุคลากรในดานการสนบัสนุนการเรยีนรู  
และการเพิ่มศกัยภาพของบคุลากรในทางวชิาการ ซ่ึงจะนาํองคการไปสูลักษณะความเปนองคการ แหง 
การเรียนรูตอไป 
   3.1.2 โครงสรางและงานในองคการ 
    โครงสรางและงานในองคการเปนปจจัยทีสํ่าคัญที่เกี่ยวกบัสภาพแวดลอม ซ่ึง       
วรเดช จนัทรศร (2549: 36 – 37) ไดเสนอวา โครงสรางขององคการเปนรูปแบบที่เปนแกนแทของ
องคการทั้งหมด โดยการเชื่อมโยงระหวางเปาหมายกบัวิธีปฏิบัติ ทั้งในระดับขั้นในการบังคับบัญชา  
ขอบเขตในการควบคุม และความสัมพันธระหวางผูบริหารกับผูรับบริการ ความหมายของการสราง
และงานในองคการ เชน สุพจน บุญวิเศษ (2547: 78) ใหความหมายวาเปนการกําหนดรปูความสัมพันธ 
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ระหวางสวนประกอบตางๆ ขององคการหรอืการจดัรูปแบบอยางเปนทางการของการงานตางๆ ภายใน
องคการ สอดคลองกับ สุพาน ีสฤษณวานิช (2549: 436) ใหความหมายวา เปนแผนภาพแสดงตาํแหนงงาน 
หนาที่งานตาง  ๆและเสนโยงความสัมพันธของงานตาง  ๆเหลานั้น โครงสรางจะครอบคลุม แนวทาง และ
กลไกในการประสานงานและการติดตอส่ือสาร และระบบตางๆ ที่เกี่ยวเนื่อง เชน การมอบหมายงาน 
การกําหนดความชัดเจนในหนาที่งานดานตาง  ๆเปนตน การจัดวางตําแหนงงาน และกลุมของตําแหนงงาน
ตางๆ ภายในองคการ ซ่ึงโครงสรางจะแสดงใหเห็นถึงความสัมพันธของงานที่จะมตีอกัน รูปแบบ
ปฏิสัมพันธ และการจัดสรรหนาที่ และความรับผิดชอบภายในองคการนั้น 
    ความสําคัญโครงสรางและงานในองคการ 
     การออกแบบโครงสรางที่ดีจะชวยใหเกดิความชัดเจนในหนาที่งาน  อํานวย
ความสะดวกในการปฏิบัติงาน และชวยใหผูปฏิบัติงานสามารถบรรลุเปาหมายงานในเรื่องตางๆ ดัง 
ตอไปนี้ (สุพานี  สฤษฎวานชิ.  2549: 437)   
      1. ทําใหทราบถึงชนิด ประเภท ขอบเขตและลักษณะงาน ตลอดจน
ขอบเขตของอํานาจหนาที่และความรับผิดชอบของงาน  ของแผนก  และฝายตาง ๆ ได 
      2. ทําใหทราบถึงชองทางการติดตอส่ือสารและการไหลของขอมูล
รวมทัง้ตําแหนงที่ตองรับผิดชอบ และตดัสินใจ เพื่อตอบสนองตอความตองการของผูปฏิบัติงาน ลูกคา  
ซัพพลายเออร และอื่นๆ ใหเปนไปไดอยางเหมาะสมและรวดเร็ว 
      3. ชวยในการประสานกจิกรรมตางๆ ในการทํางานทั้งในระดับบุคคล  
ระหวางทีมงาน แผนก และฝายงานตาง  ๆเชน โครงสรางแบบเมทริกซ (Matrix Structure) หรือโครงสราง 
แบบทีมผลิตภณัฑ (Product-Team Structure) จึงทําใหงานนัน้สอดคลอง และประสานกนั ซ่ึงผูปฏิบัติ 
ก็จะเกิดแรงจูงใจในการทํางานนั้น ๆ ดวย 
      4. ชวยสนับสนุนการสรางขอไดเปรียบในการแขงขันขององคการ เชน  
ในเรื่องตนทนุต่ําก็ควรจดัโครงสรางองคการแตกตางไปจากกรณีที่องคการตองการสรางขอ
ไดเปรียบในการแขงขันเรื่องความแตกตาง  (Differentiation)  เปนตน 
      5. เปนกลไกรองรับการปฏิบัติงานตามแผนกลยุทธใหบังเกดิผลได  
เพราะโครงสรางตองสอดคลองกับแผนกลยุทธที่วางไว  โดยตองมีหนวยงานที่สอดคลองเหมาะกับ
กลยุทธที่กําหนดและมีผูรับผิดชอบที่ชัดเจน 
   โครงสรางและงานในองคการ  ทําใหบุคลากรทราบถึงขอบเขตและอํานาจหนาที่
ในการปฏิบัติงาน ทั้งในระดบับุคคล ทีมงาน และองคการ เพื่อการบรรลุเปาหมายและผลสําเร็จของ
องคการ 
   การศึกษางานวจิัยดานโครงสรางและงานในองคการ เชน สุเมธ แสงนาทร  (2547: ง)  
ไดศึกษาการพฒันากลยุทธ การบริหารจัดการบัณฑิตวิทยาลัยมหาวิทยาลัยราชภัฎภาคเหนือตอนลาง  
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ผลการวิจยัพบวา กลยุทธแตละดานมกีลวิธีดังตอไปนี ้  1) ดานนโยบายบัณฑติวทิยาลยัตองรวมมือกนั
เพื่อความแข็งแกรงทางวิชาการของ 4 มหาวิทยาลัยราชภัฎภาคเหนือตอนลาง  2)  ดานบริหารจัดการ
ตองใชทรัพยากรรวมกันทั้งบุคลากร  แหลงขอมูลทางวิชาการ และแหลงฝกประสบการณ  3) ดาน
หลักสูตรตองพัฒนาหลักสูตรสหสาขาวิชารวมกัน  4) ดานพัฒนาบุคลากรตองสนับสนุนใหอาจารย
ศึกษาปริญญาเอกเพื่อเพิ่มศกัยภาพคณาจารยในกลุมรวมกนั 5) ดานการวิจยัของบณัฑิตศกึษาใหนกัศกึษา
ทุกสาขาวิชาทาํวิทยานิพนธเพื่อสรางนักวิชาการใหทองถ่ิน  6) ดานบรกิารทางวิชาการใหการฝกอบรม
หลักสูตรระยะสั้นและบริการงานวิจัย  7) ดานหลักสูตรนานาชาติรวมกันเปดสอนหลักสูตรสังคมศาสตร
ภาคพื้นเอเชยีตะวนัออกเฉียงใต  เนนกลุมประเทศสี่แยกอินโดจีน  8)  ดานงานศิลปวฒันธรรม  เนน
การสงเสริมทนุวจิัยเพือ่อนุรักษงานศิลปวฒันธรรมในภาคเหนือตอนลาง  9) ดานการประกันคณุภาพ  
เนนเกณฑมาตรฐานหลักสูตรอาจารยและการประเมินผลอยางจริงจัง  10) ดานความเปนเลิศทางวิชาการ  
เนนการสรางผลงานวิจยัของนิสิตปจจุบัน และสําเร็จไปแลวใหเกิดผลนาํไปสูการพัฒนาสังคมได อยาง 
แทจริง   
    สวน วินิดา เจยีระนยั (2549: 172) ไดศึกษาเรื่องการบริหารจัดการภารกิจใน
สํานักงานอธิการบดีมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  พบวา 
     1. สภาพปญหาการบริหารจัดการ ในสํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัย
ศรีนครินทรวโิรฒ ตามหลักการของการบริหารจัดการทีด่ี 6 ดาน ไดแก ดานนิติธรรม ดานคณุธรรม  
ดานความโปรงใส  ดานการมีสวนรวม  ดานความรับผิดชอบและดานความคุมคา  ตามความคิดเหน็
ของบุคลากรที่สังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ จํานวน 265 คน  พบวา มีสภาพปญหาโดยรวม
รายดาน และทุกดานในระดับมากและสูงกวาเกณฑ  3.00  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
     2. แบบจําลองการบริหารจัดการภารกจิในสํานกังานอธกิารบด ี มหาวิทยาลัย 
ศรีนครินทรวโิรฒ โดยการบูรณาการโครงสรางและอํานาจหนาที่เปนกลุมภารกจิ มี 4  หัวขอ  ไดแก  
การจัดโครงสรางองคกร การบริหารจัดการองคการ  สายงานการสั่งการ และอํานาจหนาที่ของกลุม
ภารกิจจากการวิเคราะหของผูเชี่ยวชาญ จํานวน 12 คน ที่รวมกลุมสนทนา  พบวา  มีความเหมาะสม 
  จากการศึกษาเอกสารและงานวจิยัที่เกีย่วของกับโครงสราง และงานในองคการที่เนน
บรรยากาศแบบเปดเผย ระบบไมปดกั้นตายตัว โดยโครงสรางและงานในองคการดังกลาว จะมีสวนรวม
สําคัญในดานการสนับสนุนใหเกิดกิจกรรม และการไหลเวียนดานการสื่อสารงานในองคการ การจัด 
โครงสราง และงานในองคการ จึงเปนกลยทุธ ซ่ึงจะนําองคการไปสูลักษณะความเปนองคการ แหง
การเรียนรู 
   3.1.3  สภาพแวดลอมทางกายภาพ  (Physical  Environment) 
    สภาพแวดลอมทางกายภาพมีอิทธิพลตอการพัฒนาบุคลากร ซ่ึงอยูในองคการ  
มีหลายประเภท ไดแก สภาพแวดลอมที่เปนพื้นทีภ่ายนอกอาคาร เชน สภาพธรรมชาติโดยรอบอาคาร  
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ตนไม และการประดับตกแตงตนไมสีเขียวทีท่ําใหรูสึกสบายทั้งรายกายและจิตใจ สรางความรูสึกออนโยน  
ผูกพันกับธรรมชาติ อาคารสถานที่ และสิ่งกอสรางทั้งหมด จึงมีความสาํคัญและมีอิทธิพลตอบุคลากร
ในการเรยีนรูและปฏิบัติงาน 
    ความหมายของสภาพแวดลอมทางกายภาพ 
     สภาพแวดลอมทางกายภาพมีการใหความหมายของนกัวชิาการดังนี้                 
ตุลา มหาพสุธานนท (2547: 99) ใหความหมายวา เปนปจจัยที่เกี่ยวของกบัการทํางานทีส่ามารถจับตอง
ได  เครื่องอํานวยความสะดวกตางๆ ที่ชวยในการปฏิบัติงานของบุคลากรใหดําเนินไปไดดวยดี ไมวา
จะเปนสํานักงาน  เครื่องใชสํานักงาน  เครื่องปรับอากาศ  ที่พักทานอาหาร  หองน้ํา  สถานพยาบาล  
ที่พักผอนหยอนใจ และหองสมุด สวนอรวรรณ ธรรมพิทักษ (2547: 32) ไดสรุปความหมายวา เปน
พื้นที่ภายนอกอาคาร เชน สภาพธรรมชาติโดยรอบอาคาร ตนไม และการประดับตกแตงพื้นที่สีเขียว
ที่เปนตนไม สรางความรูสึกสบายทั้งรางกาย และจิตใจ ทํานองเดียวกับ รอบบินส และ คูลเตอร  
(2546: 23) ใหความหมายวา เปนสภาพแวดลอมที่มีอิทธิพล และสงผลกระทบตองานขององคการ
ทั้งทางบวกและทางลบ เชนเดยีวกบั พภิพ วชังเงิน (2547: 345 – 346) ใหความหมายวา เปนสภาพแวดลอม
ที่สัมผัสได เชน โตะ ระยะเวลาการทํางาน อุณหภูมิ แสงสวาง  เสยีง  และสวัสดิการตางๆ  ตลอดจน
มลภาวะทีเ่กิดขึ้นจากการทํางาน 
   จากความหมายของสภาพแวดลอมทางกายภาพ สรุปโดยรวมไดวา  สภาพแวดลอม 
ทางกายภาพ หมายถึง  สภาพแวดลอมที่สัมผัสไดที่ประกอบดวย อุปกรณและวัสดใุนสํานักงาน  รวมทั้ง
สภาพแวดลอมภายนอกอาคาร ทั้งสิ่งปลูกสราง และพื้นที่ของตนไม โดยสภาพแวดลอมทางกายภาพ
สงผลตอความรูสึกของบุคลากรในการปฏบิัติงาน 
    ความสําคัญของสภาพแวดลอมทางกายภาพ 
     สภาพแวดลอมทางกายภาพ เปนกลยุทธที่องคการนํามาปรับใช เพื่อให
สามารถปรับตัวใหทันตอการเปลี่ยนแปลงของกระแสสังคมโลก ตลอดจนแนวทางการวางแผนการ
บริหารจัดการดานอาคารสถานที่  ความสําคญัของสภาพแวดลอมทางกายภาพมีดังนี้  (สุพจน  บุญวเิศษ. 
2547: 197 – 198 ; เนตรพัณณา  ยาวิราช.  2546: 34 – 35)   
      1. เปนกลยุทธในการจัดองคการดานตางๆ เพื่อใหองคการสามารถ
ดําเนินไปอยางมีประสิทธิภาพ  ภายใตสถานการณที่เปลีย่นแปลงไป 
      2. การรูเทาทันการเปลี่ยนแปลงสภาพแวดลอม โดยการปรับปรุงสภาพ 
แวดลอมทางกายภาพทีเ่ต็มไปดวยการแขงขันและปญหาอุปสรรค ยอมทําใหองคการมีความอยูรอด 
      3. เปนกลยุทธขององคการที่นํามาใชในการจัดการความไมแนนอน
ของสภาพแวดลอมที่มีลักษณะแตกตางกนัออกไปตามพื้นที่  โดยการกระจายระบบการบริการ 
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      4. เปนการประชาสัมพันธในรปูแบบตางๆ ที่นาสนใจ โดยเพิ่มการ
โฆษณา และเทคโนโลยีการสื่อสารใหมากขึ้น  ชวยในการสรางความโดดเดน 
   สภาพแวดลอมทางกายภาพเปนกลยุทธในการจัดองคการ เพื่อใหการดําเนินงาน
เปนไปอยางมีประสิทธิภาพสภาพแวดลอมทางกายภาพขององคการที่แตกตางกัน ตามลักษณะบริบท 
ขององคการ จึงมีการนํามาปรับใช เพื่อใหทันตอกระแสการเปลี่ยนแปลงโลก เพื่อใชเปนแนวทาง ใน 
การวางแผนระบบบริหารตอไป 
   การศกึษางานวจิัยดานสภาพแวดลอมทางกายภาพ พบการศกึษา เชน อรุณี โคตรสมบัต ิ 
(2542: บทคัดยอ) ไดวิจยัการศึกษาทัศนะของผูบริหาร  อาจารย  และนักศึกษาเกี่ยวกับสภาพแวดลอม
ที่เกี่ยวของกับการพัฒนานกัศึกษา สถาบันราชภัฏ กลุมรัตนโกสินทร โดยศึกษาแตละสถาบันทั้ง 5  ดาน  
ไดแก ดานองคการ  ดานการเรยีนการสอน  ดานสังคม  ดานการเงนิ และดานกายภาพ พบวา สถาบันราชภฎั
บานสมเด็จเจาพระยามีทัศนะแตกตางกันทุกดาน ยกเวนดานสังคม โดยทัศนะของผูบริหาร และอาจารย
อยูในระดับมากกวานกัศึกษาในดานองคการ ดานการเรยีนการสอน และดานการเงนิ สวนดานกายภาพ
ผูบริหารมีทัศนะอยูในระดับมากวาอาจารยและนักศึกษา สถาบันราชภัฎพระนครมีทัศนะแตกตางกัน  
โดยทัศนะของผูบริหาร และอาจารยอยูในระดับมากกวานักศกึษา ในดานการเรียนการสอนเกีย่วกับ
พฤติกรรมการสอนของอาจารย สําหรับการประเมินผล อาจารยมีทัศนะอยูในระดับมากกวาผูบริหาร
และนักศกึษา สวนดานสังคม นักศึกษามีทศันะอยูในระดบัมากกวาผูบริหารและอาจารย สถาบันราชภัฎ
สวนดุสิตมีทัศนคติแตกตางกันทุกดาน ยกเวนดานการเรียนการสอนเกี่ยวกับหลักสูตร โดยทัศนะของ 
ผูบริหารอยูในระดบัมากกวาอาจารยและนกัศกึษา ในดานองคการ และดานกายภาพ สวนดานการเรียน
การสอนเกีย่วกับพฤตกิรรมการสอนของอาจารย การประเมินผล ดานสังคม และดานการเงิน  ผูบริหาร
และอาจารยมทีัศนะอยูในระดับมากกวานกัศึกษา สถาบันราชภัฎสวนสนุันทา มีทัศนะแตกตางกัน โดย
ทัศนะของผูบริหารอยูในระดับมากกวาอาจารย และนกัศึกษาในดานองคการ ดานการเรียนการสอน
เกี่ยวกับการประเมินผล และดานการเงิน สวนดานการเรียนการสอนเกี่ยวกับพฤติกรรมการสอนของ 
อาจารย ผูบริหารและอาจารยมีทัศนะอยูในระดับมากกวานักศึกษา การเสนอแนะเกี่ยวกบัสภาพแวดลอม
ของสถาบันราชภัฎกลุมรัตนโกสินทร เร่ืองที่ควรดําเนินการคือ ควรมีการประเมินหลักสูตร จัดโครงการ
พัฒนาการเรียนการอสนสถาบันราชภัฎแนวใหม จดัการแนะแนวในเรื่องการคบเพื่อใหกับนักศึกษา  
จัดหาแหลงทนุเพิ่ม และควรเพิ่มจํานวนทีน่ั่งทํางาน และที่พักผอนใหกับนักศกึษา   
   นอกจากนี้ จากการศกึษางานวจิัยของ สุนทรี ดวงทพิย (2543: บทคัดยอ) ไดศึกษาวจิยั
เกี่ยวกับการพัฒนารูปแบบสภาพแวดลอมในหองเรียน เพือ่สัมฤทธิผลของสมรรถภาพดานการเรียนรู ใน
สถาบันราชภฎั พบวา ผูสอนควรกําหนดรูปแบบการสอน และบรรยากาศในหองเรยีนทีเ่อื้ออํานวยตอ
การพัฒนาผูเรียน เพื่อใหผูเรียนไดรับการพัฒนาใหมากที่สุด เพราะผลจากการวิจัยพบวา รูปแบบการสอน
และบรรยากาศในหองเรยีน มีอิทธิพลตอสมรรถภาพดานการเรียนรู ผูบริหารสถาบันอุดมศึกษาควร
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พัฒนาอาจารย ในดานคุณลักษณะดานวิชาชพี  เพราะเปนคณุลักษณะที่มีอิทธิพลตอการพัฒนานักศกึษา  
ผูสอนควรกําหนดสภาพแวดลอมในหองเรยีน เพื่อพัฒนาใหนักศกึษาเกิดคุณลักษณะทีพ่ึงประสงคอ่ืนๆ  
สอดคลองกับงานวิจัยของ วไิลพร มณีพันธ (2539: บทคัดยอ) ไดศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธระหวาง
ปจจัยสวนบุคคล และสภาพแวดลอมในการทํางานกับความพรอมในการเรียนรูดวยตนเอง ของพยาบาล
ประจาํการ โรงพยาบาลของรัฐ กรุงเทพมหานคร พบวา สภาพแวดลอมในการทํางานมีความสัมพันธ
ทางบวกกับความพรอมในการเรียนรูดวยตนเองของพยาบาลประจําการ ตัวแปรรวมกัน ทํานายความ
พรอมในการเรียนรูดวยตนเองของพยาบาลประจําการ คือ สภาพแวดลอมทางดานจิตใจ ดานความ
ตองการพฒันาตนเอง ดานความมีอิสระในการทํางาน โดยสภาพแวดลอมสามารถรวมกนัทํานายความ 
พรอมในการเรียนรูดวยตนเองของพยาบาลประจําการไดรอยละ 43.96 และในการศึกษางานวิจัย ของ  
ฉัตรชนก  สายสุวรรณ (2548: 45) ไดกลาวถึง ปจจยัดานสภาพแวดลอมขององคการวา  สภาพแวดลอม
ที่แตกตางกันจะสงผลตอการปฏิบัติงาน และประสิทธิผลขององคการจะไมสมบูรณหากไมพิจารณา
ลักษณะของสภาพแวดลอมทางกายภาพขององคการ 
  จากการศึกษาเอกสารและงานวิจยัที่เกีย่วของกับสภาพแวดลอมทางกายภาพ อาจสรปุ
ไดวา สภาพแวดลอมทางกายภาพในดานสงเสริมสนับสนุนใหบุคลากรในองคการ มีความรูสึกสบาย
ทั้งดานรางกายและจิตใจ เกดิความพรอมในการเรียนรู ซ่ึงจะนําไปสูลักษณะความเปนองคการ แหง
การเรียนรูตอไป 
  3.2  ปจจัยดานการบริหาร  (Administration) 
   กระบวนการบริหาร เปนกระบวนการสื่อสารที่มีความตอเนื่อง และเกี่ยวของระหวาง
กันและกัน ซ่ึงชวยใหทุกคนในองคการมุงไปที่เปาหมายเดยีวกันคือ ผลการดําเนินงานดานการเงนิ
ขององคการ กระบวนการนี ้จะเกิดขึน้ซ้ําแลวซํ้าอีก โดยเปนกลไกทีใ่ช เพื่อบริหารองคการในแตละป 
(โฮโนลด ; และ ซิลเวอรแมน. 2549: 20) สอดคลองกับ วิจติร  ศรีสอาน (2518: 46 – 48) ที่กลาววา  
การบริหารงานหรือการดําเนนิงานของสถาบันอุดมศึกษาที่มีประสิทธิภาพนั้น จะตองยึดหลักการสําคัญ  
2  ประการคือ  1)  ความมีอิสระในการดําเนินงาน  มหาวิทยาลัยจะตองอยูในระบบปกครองตนเอง  
ทั้งนี้ เพื่อใหสามารถทําหนาที่ไดอยางสมบูรณเต็มที่ตามลักษณะความจําเปนของสถาบันทางวิชาการ
ช้ันสูง  2) มีเสรีภาพทางวิชาการ โดยใหอาจารยและนิสิตมีเสรีภาพในการดําเนินการกิจกรรมทางวิชาการ  
ทั้งดานการเรียนการสอนและการวิจยัคนควา นอกจากนี ้พภิพ วชังเงนิ (2547: 194) ไดกลาววา  แรงผลักดนั 
ที่ผูบริหารทุกระดับตองเตรยีมพรอมโดยการพัฒนาผูบริหารมีหลัก 3 ประการ คือ 1) ผูบริหารตอง
ถือหลักการพัฒนาตนเองเปนสําคัญ  ควรเสาะแสวงหาความรูเพิ่มเติมใหกับตัวเองอยูเสมอ  2) การพัฒนา
ผูบริหาร  ควรกําหนดเปนนโยบายขององคการ  องคการจะตองสรางบรรยากาศ  สงเสริมการพัฒนา
ตัวของผูบริหาร โดยใหโอกาสศึกษาเพิ่มเตมิในโอกาสอนัควร 3) การพฒันาผูบริหาร ควรทาํโครงการ
เปนระยะยาว  ไมหยดุยั้ง เพราะตองติดตามใหทันตอเหตกุารณอยูเสมอ 
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   3.2.1 ภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลง  (Transformational Leadership)   
     กระแสการเปลี่ยนแปลงโลกทีส่งผลกระทบตอองคการ ผูนําในองคการจึงตอง 
ปรับบทบาท แนวคิด เทคนิควิธีในการบริหารองคการใหทันตอการเปลี่ยนแปลง ความหมายของผูนํา
การเปลี่ยนแปลง เชน เนตรพณัณา ยาวิราช (2546: 225) ใหความหมายวา ผูนําการเปลี่ยนแปลง  หมายถึง  
บุคคล ผูซ่ึงอยูภายในหรือภายนอกองคการ ซ่ึงพยายามทีจ่ะปรับปรุงสภาพขององคการใหดีขึ้น การ
เปลี่ยนแปลงอาจจะเกิดจากผูบริหารกําหนดเอง หรือการจางที่ปรึกษาจากภายนอกเพราะที่ปรึกษา จาก
ภายนอกมีความเชี่ยวชาญเฉพาะดานในดานตางๆ การเปลี่ยนแปลงควรพิจารณาอยางกวางๆ ทักษะ
ที่สําคัญของผูนําการเปลี่ยนแปลงคือ ความสามารถในการพิจารณาวา ควรเปลี่ยนแปลงอยางไร และ
ความมีทักษะในการเปลี่ยนแปลงที่เปนการแกปญหา โดยการใชความรูในดานพฤติกรรมศาสตรเปน
เครื่องมือ ชวยใหผูอ่ืนยอมรบัการเปลี่ยนแปลง สอดคลองกับ สุพาน ีสฤษฎวานิช (2549: 326) ให
ความหมายวา คือ ผูนําที่ใชบารมีเพื่อกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงที่ยิ่งใหญแกองคการ สามารถพลิกฟน
องคการที่มีปญหานั้น ใหประสบความสําเร็จ 
  กลาวโดยสรุปไดวา ภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลงคือ คุณลักษณะของผูนําทีม่ีความทันสมัย
ทันโลกทันเหตุการณ  สามารถปรับตนเองและนําพาองคการไปสูความสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพ 
   การศึกษางานวิจัยทีเ่กีย่วกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงพบการศึกษาหลายเรื่อง  
เชน ดนัแฮม (Dunham. 1990: Abstract) ไดศึกษาพฤตกิรรมความเปนผูนําในผูบริหารการพยาบาล
ตามแนวคิดพฤติกรรมความเปนผูนําของ แบส พบวา พฤติกรรมความเปนผูนําของผูบริหารการพยาบาล
ตามการรับรูของตนเอง และผูใตบังคับบัญชาแตกตางกนั โดยผูบริหารการพยาบาลรับรูพฤติกรรมความเปน 
ผูนําของตนเองสูงกวาผูใตบังคับบัญชา นอกจากนี้ งานวิจัยของ แมคแดเนียล ; และ วูลฟ (McDanial ; 
& Wolf. 1992: Abstract) ไดศึกษาแนวคดิ พฤติกรรมความเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง มีผลตอความ
พึงพอใจ และการคงอยูของพยาบาล ผลการศึกษาพบวา หัวหนากลุมงานการพยาลรับรูพฤติกรรม
ความเปนผูนําการเปลี่ยนแปลงสูงกวาผูบริหารระดับกลางรับรูพฤติกรรมความเปนผูนาํการเปลี่ยนแปลง
ตามการรับรูของหัวหนากลุมงานการพยาบาลสูงกวาผูบริหารการพยาบาลระดับกลาง และการรับรู
ของผูบริหารการพยาบาลระดับกลางสูงกวาพยาบาลวิชาชีพ และผูบังคับบัญชาที่มีความเปนผูนําการ
เปลี่ยนแปลงสูง มีผลตอความพึงพอใจในงานสูง และจากการศกึษางานวจิัยในประเทศ เชน สํานกังาน
คณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ (2551ข: ออนไลน) ไดศึกษาภาวะความเปนผูนําของคณบดีสถาบัน 
อุดมศึกษาของรัฐ  พบวา  รูปแบบองคประกอบของภาวะผูนํา  ไดแก  ดานภูมิหลัง  ดานสถานการณ
ที่เกี่ยวของ ดานคุณลักษณะเฉพาะของความเปนผูนํา ดานพฤติกรรมการเปนผูนํา และดานภาวะความเปน
ผูนําของคณบดี สามารถอธิบายความแปรปรวนของตัวแปรภาวะความเปนผูนําของคณบดี ไดรอยละ  
82.90 และองคประกอบที่มอิีทธิพลทางบวกตอภาวะความเปนผูนําของคณบดี ไดแก องคประกอบ
ดานภูมหิลัง ดานสถานการณที่เกี่ยวของ ดานคุณลักษณะเฉพาะของความเปนผูนํา และดานพฤติกรรม
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ความเปนผูนําของคณบดี สําหรับองคประกอบที่มีอิทธิพลรวม อิทธิพลทางตรงและอิทธิพลทางออม 
ตอภาวะความเปนผูนําของคณบดีมากที่สุด คือ ดานภูมิหลัง รองลงมา คือ ดานสถานการณที่เกีย่วของ  
เชนเดียวกับงานวิจัยของ วัลภา อิสระธานันท (2545: บทคัดยอ) ไดศกึษาความสัมพันธระหวางภาวะ
ผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย และการทํางานเปนทีมกับคุณภาพบริการโรงพยาบาล ตาม 
การรับรูของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลกาํแพงเพชร พบวา ภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลง การทํางาน
เปนทีมตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ คุณภาพบรกิารโรงพยาบาลอยูในระดับสูง และภาวะผูนาํ
การเปลี่ยนแปลง  การทํางานเปนทีมโดยรวมมีความสัมพันธทางบวกกับคุณภาพบรกิารโรงพยาบาล
ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพในระดับ ปานกลาง  นอกจากนี้งานวจิัยของ ประจวบ สุขสมบูรณ  
(2543: บทคัดยอ) ไดศึกษาการสืบสอบแบบการตัดสินใจของอธิการบดีสถาบันราชภัฎ พบวา อธิการบดี
สถาบันราชภัฎ มีวิธีการตัดสินใจโดยใชคณะกรรมการหรือคณะบุคคลเปนสวนใหญ บางสวนใชวิธี 
การตัดสินใจในขั้นสุดทายดวยตนเอง ตามอํานาจและหนาที่โดยตรง ภายใตกฎ ระเบียบ และขอบังคบั
ตางๆ และมอบอํานาจใหผูบริหารระดับตางๆ ดูแลและตัดสินใจเบื้องตนนานที่รับผิดชอบการตัดสินใจ
ทุกประเภทจะตองใชขอมูลพื้นฐานในการตัดสินใจเปนสําคัญ อธิการบดีสถาบันราชภัฎจะตัดสินใจ
โดยตรงในงานบริหารบุคคลเปนสวนใหญ และงานบริหารทั่วไปที่เกี่ยวกับงานนโยบาย และงานริเร่ิม
ที่สําคัญ  สวนงานประเภทอื่นๆ จะมอบหมายใหผูบริหารในระดับตางๆ ตัดสินใจ โดยยึดหนาที ่และ 
การทํางานตามภารกิจเปนสําคัญ    
   จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกีย่วของกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่เนน ดาน
คุณลักษณะของผูนําที่มีความทันสมัยทันโลกทันเหตุการณ จะชวยสรางความพึงพอใจตอผูปฏิบัติงาน
และสงผลตอประสิทธิภาพขององคการในดานบวก ซ่ึงจะนาํองคการกาวไปสูลักษณะความเปนองคการ
แหงการเรยีนรูตอไป 
   3.2.2  การบริหารการเปลี่ยนแปลงและนวัตกรรม 
    การบริหารการเปลี่ยนแปลงในมหาวิทยาลัยเปนความสําเร็จของการเปลี่ยนแปลง 
องคการอยูที่ความชัดเจนของเปาหมาย ยุทธศาสตรขององคกรที่รองรับวิสัยทัศน และพนัธกิจขององคการ  
การบริหารการเปลี่ยนแปลงใหยนืยง จะตองมุงผลสัมฤทธิ์เปนเปาหมายหลัก มุงประสิทธิภาพ และ
ความคุมคาของการดําเนนิงานภายใตหลักธรรมาภบิาล (Good Governance) (ทบวงมหาวิทยาลัย.  2544: 85)  
การเปลี่ยนแปลง มีในลักษณะจากการเริ่มตนและปฐมนเิทศกับสมาชิกในองคการ โดยการสรางกระบวนการ
กระจายอํานาจจากผูบริหาร มีการยอมรับวัฒนธรรมใหม ดานการเปลี่ยนแปลง สรางความรูสึกพอใจ
กับความสําเรจ็ของงาน  (บลองชารด ; คารอส ; และ แรนดอลฟ.  2544: 18) 
    ความหมายของการบริหารการเปลี่ยนแปลงและนวัตกรรม 
     เนตรพณัณา ยาวิราช (2546: 224) ใหความหมายการบรหิารการเปลีย่นแปลง
วา คือ กระบวนการที่ทําใหองคการมีประสิทธิภาพมากขึน้ในการทํางานใหบรรลุวัตถุประสงค  การ
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เปลี่ยนแปลงนีเ้กี่ยวของกับสวนตางๆ ภายในองคการและมีผลกระทบตอการใชอํานาจหนาทีใ่นสาย
การบังคับบัญชา  ความรับผิดชอบของสมาชิกในองคการ และการติดตอส่ือสารในองคการ  รวมทั้ง
แรงผลักดัน จากการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีใหมๆ การขยายขอบเขตไปสูสากล  เชนเดียวกบั  
สุพานี  สฤษฎวานิช (2549: 541) ใหความหมายวา  เปนกระบวนการทีอ่งคการจะปรบัตัวใหเขากับ
วิทยาการใหมๆ  การเปลี่ยนแปลงทางดานวัฒนธรรม เศรษฐกิจ การเมือง สังคม และสภาพแวดลอม
ภายนอกอื่นๆ หรือจากกลุมผูมีสวนไดเสียที่เกี่ยวของกับองคการที่มีการเปลี่ยนแปลงไป 
  กลาวโดยสรุปไดวา การบริหารการเปลี่ยนแปลงและนวัตกรรม หมายถึง กระบวนการ 
ปรับตวัของสมาชิกและผูบริหารในองคการในการดาํเนนิงานใหทันตอกระแสการเปลี่ยนแปลงสภาพ
ตางๆ จากภายนอก โดยอาศยัเทคโนโลยีใหมในการปรับตัวขององคการ 
   การศึกษางานวิจัยทีเ่กีย่วของกับการบริหารการเปลี่ยนแปลง และนวัตกรรม  เชน  
คิม และ ปารเกย (Kim ; & Parkay.  2004: 85 – 97) ไดศกึษาเกีย่วกบัการริเร่ิมหลักการในสาธารณรฐัเกาหล ี: 
การทาทายของภาวะผูนําใหม พบวา ประสิทธิภาพภาวะผูนําเปนปจจยัจําเปนและเปนนวัตกรรมใน
การบริหารการศึกษา บริการคุณภาพการศึกษา การเลือกการตัดสินใจดวยตนเองเปนอุปสงคของหลักการ
ภาวะผูนาํ ดานประชาธิปไตยใหมที่ทาทายในสังคมเกาหลี  นอกจากนี้งานวิจยัของ วรรณกร อัศวมงคลชยั  
มานพ  จิตตภษูา และ ชุมจิตต  แซฉั่น (2549: 578) ไดศึกษาปจจัยที่มอิีทธิพลตอการใชอินเทอรเน็ต
เพื่อจุดประสงคทางวิชาการของอาจารยมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร พบวา อาจารยมหาวิทยาลัย 
สงขลานครินทร สวนใหญใชเวลานอยกวา 6 เดือน ในการตัดสินใจใชอินเทอรเน็ต เพื่อจุดประสงค
ทางวิชาการโดยมีวตัถุประสงคในการใชอินเทอรเนต็ เพื่อการคนควาสารสนเทศเพื่อการติดตอส่ือสาร  
และเพือ่การเรียนการสอน ตามลําดับบริการอินเทอรเน็ตที่ใชมากที่สุด คือ สารสนเทศเว็บ หรือ  www  
อาจารยใชอินเทอรเน็ตในชวงเวลา 12.01 – 1 .00 น. มากที่สุด เนื่องจากเปนชวงเวลาทีว่าง  มีความถี่
ในการใชอินเทอรเน็ต 2 – 7 คร้ังตอเดือน และในแตละครั้งใชอินเทอรเน็ตนาน 1 – 2 ช่ัวโมงตอคร้ัง  
และสถานที่ ที่อาจารยใชอินเทอรเน็ตมากที่สุด คือ หองพักอาจารย ปญหา ที่อาจารยพบจากการใช
อินเทอรเน็ต คือ ความลาชาของอินเทอรเน็ต ดานความสัมพันธระหวางปจจัยดานตางๆ กับการใช
อินเทอรเน็ต พบวา เพศ คณะที่สังกดัคุณลักษณะของอินเทอรเน็ต ดานความเปนประโยชน และ
ความซับซอน มีอิทธิพลตอการใชอินเทอรเน็ต เพื่อจุดประสงคทางวิชาการ แตการศึกษารายได  ภาควิชา 
ที่สังกัด คุณลักษณะของอินเทอรเน็ตดานความเขากันไดและการสังเกตผลของการใชได รวมถึงสื่อ
ระหวางบุคคล และสื่อมวลชนไมมีอิทธิพลตอการใชอินเทอรเน็ต เพื่อจุดประสงคทางวิชาการของ
อาจารยมหาวทิยาลัยสงขลานครินทร 
  จากการศกึษาเอกสารและงานวจิัยทีเ่กีย่วของกบัการบรหิารการเปลีย่นแปลง และนวัตกรรม
ที่เปนการกระทําเกี่ยวกับอํานาจการบังคับบัญชา เพื่อใหบุคลากร มีการดําเนินงานใหทันตอกระแส
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การเปลีย่นแปลงจากภายนอก โดยใชเทคโนโลยใีหมๆ ในการปรับตวั ซ่ึงจะนําไปสูลักษณะความเปน
องคการแหงการเรียนรูตอไป 
   3.2.3  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย  (Human resource Development)   
     การพัฒนาทรพัยากรมนษุยเปนการทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมไป
ในทางที่ดี  ทําใหองคการเกดิการเปลี่ยนแปลง  ปรับปรุงและพัฒนาไปในทางที่ดี  ซ่ึง พิภพ  วชังเงิน  
(2547: 182) ไดใหความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยวา เปนการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการ
ทํางาน คานิยม และเจตคตขิองบุคลากรในองคการที่ไมพึงประสงคใหเปนไปในทางที่พึงประสงค  
ใหเกื้อกูลตอการทํางานรวมกัน กอใหเกิดประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการทํางาน สอดคลองกับ
สถาบันพัฒนาขาราชการพลเรือน (2547ข: 7) ใหความหมายวา เปนการเปลี่ยนจุดเนนเปนการบริหาร
ที่ผลลัพธผลสัมฤทธิ์ของงานแทนการเนนการใชกฎระเบยีบแบบเดิมโดยการมอบอํานาจการบริหารงาน
ใหมีความคลองตัวมากขึ้น 
 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย จึงมีความหมายโดยรวมวา เปนความพยามในการเปลี่ยนแปลง
พฤตกิรรมของบุคคลในการทํางานใหเกิดผลสัมฤทธ์ิสูงสุดแกองคการอยางมีประสิทธิภาพ 
    ความสําคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนษุย 
     พิภพ วชังเงนิ (2547: 183 – 184) ไดสรุปความสําคัญของการพัฒนาทรพัยากร
มนุษย  ไวดังนี้ 
      1. ทําใหดึงดูด  สรรหาบุคคลที่มีความรูความสามารถเขาสูองคการ  
เปนเรื่องสําคัญอยางยิ่งในยุคโลกาภิวัตน มีการเปลี่ยนแปลงในดานวิทยาศาสตร เทคโนโลยี  จิตวิทยา  
การแขงขันทางธุรกจิ  ฯลฯ  จําเปนตองใชคนที่มีคุณภาพ  มีความประพฤติดี  มีความรูความสามารถ  
มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค  เพื่อความเจริญเติบโตขององคการในระยะยาว   
      2. การดึงศักยภาพของบุคคลมาใชในการทํางานผูบริหารควรดึงศกัยภาพ
ของบุคลากรออกมาใหมากทีสุ่ด เพื่อใหองคการเกิดประโยชนสูงสุด 
      3. ชวยในการธํารงรักษา และพัฒนาบุคลากร สําหรับเจตคติ และ
ความพึงพอใจแกบุคลากร สรางระบบการพัฒนาคุณภาพชีวิตและสงเสริมความกาวหนาในสายงาน 
      4. เพื่อพฒันาใหบุคคล มีสมรรถภาพเพิ่มขึ้น อยางตอเนื่อง และมี
ประสบการณจากการคนควาฝกอบรมจากหนวยงานทั้งภายในและภายนอก 
   การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมไปในทางที่ดี ทําให 
องคการเกิดการเปลี่ยนแปลงไปในทางทีด่ี  ดั้งนั้น การสรรหาบุคลากรที่ดีมีศักยภาพ  ทั้งดานความรู  
ความสามารถ  ความประพฤติที่ดี  ตลอดจนการธํารงรกัษาและการพฒันาบุคลากร จะเปนกลไกสําคญั
ในการพัฒนาองคการตอไป 
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   การศึกษางานวิจัยทีเ่กีย่วของกับการพัฒนาทรัพยากรมนษุย เชน อรุณ ีรุงอภินันท  
(2539: บทคัดยอ) ไดศึกษาบทบาทของนักพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกรที่กําลังเปลี่ยนแปลง  ซ่ึง
วิเคราะหเปน 4 ประเด็น ดังนีค้ือ วิธีการและกลยุทธในการนําการเปลี่ยนแปลงเขามาในองคการ  แนวคดิ
ในดานของบรรยากาศองคกรและรูปแบบการฝกอบรมและพัฒนา  บทบาทของนักพฒันาทรัพยากร
มนุษยที่เปลี่ยนแปลงไป รวมทั้ง ทักษะหรือขีดความสามารถหลักที่นักพัฒนาทรัพยากรมนุษยพึงจะมี  
โดยเปรียบเทียบระหวางการวิจัยที่พบในเอกสารและการปฏิบัติจริง การดําเนินการเปลี่ยนแปลงในองคกร
จะสามารถดําเนินการไดเปนอยางดี จะตองไดรับการสนับสนุนอยางเต็มที่จากผูบริหารระดับสูงของ 
องคกร และนอกจากนี้หนวยงานพัฒนาทรัพยากรมนุษย เปนหนวยงานที่มีบทบาทสําคัญในการเปน 
ส่ือกลางใหสมาชิกในองคกรมีความเขาใจและยินดใีหความรวมมือในการเปลี่ยนแปลง นัก HRD  ควรมี  
ความรู ความเขาใจ ในเรื่องจิตวิทยาการเรียนรูในมนุษย หรืออาจกลาวไดวา เปนทักษะการออกแบบ
การเรียนรู (Learning Design Skill) โดยการเรียนรูนี ้มีนัยสําคัญวา  เปนการเรียนรู  ซ่ึงไมไดจํากดั
อยูแตในสถานการณหองฝกอบรมเทานั้น หากแตเปนการเรียนรูอยางตอเนื่อง ทั้งที่เปนทางการ และ
ไมเปนทางการ องคกรควรจะใหความสําคัญกับการพัฒนานัก  HRD ในหนวยงานใหมีตระหนักถึง
ทักษะในการตดิตอสัมพันธ (Interpersonal Skill) เนื่องจากจะเห็นไดวา นัก HRD เปนผูที่มีบทบาท
สําคัญ ในการประสานงานกบักลุมคนจํานวนมาก ทั้งระดับบน (ผูบริหารระดับสูง) ระดับเดียวกนั  
(Line Managers) และระดับปฏิบัติการ (Employees) ดังนั้น ทักษะในการตดิตอสัมพันธจงึเปรียบเสมือน  
เครื่องมือที่ชวยใหการทํางานของหนวยงานไดรับความรวมมือจากทกุๆ ฝาย 
    สวน บษุยา วรีกุล (2549: 81 – 82) ไดศกึษาผูบริหารงานทรัพยากรคนกับงาน
ดานการจดัการสิ่งแวดลอม ในองคการธุรกิจของไทย พบวา 1) องคการธุรกิจไทยมนีโยบาย และ
ความเขาใจ ความตั้งใจดเีร่ืองสิ่งแวดลอม แตมีมาตรฐานการปฏิบัติ และผลงานดานการจดัการสิ่งแวดลอม
ปานกลาง 2) ผูบริหารทรัพยากรคนใหความสําคัญกับงาน และมบีทบาทภาระหนาที่ทางดานงาน
ส่ิงแวดลอมปานกลาง และมผีลงานทางดานสิ่งแวดลอมนอย  และ 3) ผูบริหารงานทรัพยากรคนมี
ความพรอม เร่ืองความรูเกีย่วกบังานสิ่งแวดลอมขององคการ ความรูความสามารถดานการจดัการสิ่งแวดลอม
และความชอบความเต็มใจที่จะทํางานดานสิ่งแวดลอมอยูในระดับปานกลาง ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย  
คือ 1) การพัฒนาปจจยัที่สําคัญ  คือ  คามรูและความชํานาญขององคการดานการจัดการสิ่งแวดลอม  
เจตคติของผูบริหารระดับสูงขององคการ และกฎหมายและขอบังคับดานสิ่งแวดลอม เพื่อสงเสริม
ผลงานดานสิ่งแวดลอมขององคการธุรกิจ 2) การสรางกฎเกณฑหรือรางวัลทางธุรกิจที่เปนแรงจูงใจ
ใหองคการธุรกิจสรางผลงานดานสิ่งแวดลอม เพื่อสงเสรมิภาพลกัษณหรือจุดขายขององคการ 3) การ 
แตงตั้งคณะกรรมการดานสิ่งแวดลอมขององคการที่ประกอบดวยผูบริหารทุกฝาย และมีผูบริหารสูงสุด
เปนผูนํากลุม และ 4) การใชปจจัยและความสามารถในงานของหนวยงานทรัพยากรคนเพื่อชวยทีมงาน
ดานสิ่งแวดลอมขององคการ 
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  จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกีย่วของกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่เปนลักษณะ
การเพิ่มขีดความสามารถของบุคลากรในรูปแบบการฝกอบรมตางๆ  และการรวมกลุมสัมพันธ  โดย
การเพิ่มขีดความสามารถในรูปแบบการฝกอบรม การเรียนรูจากการปฏิบัติ จะชวยเพิ่มแรงจูงใจ ใน
การเรียนรู ซ่ึงจะสงผลตอลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรูตอไป 
   3.2.4  การมอบอํานาจ (Empowerment) 
    อํานาจในองคการแตละองคการมีแหลงของอาํนาจแตกตางกนั การบรหิารอํานาจ
จะสงผลโดยตรงตอบุคลากรในองคการในการปฏบิัติงาน ผลกระทบของอํานาจที่มาของอํานาจการมอบ
อํานาจ หรือการเสริมสรางพลังอํานาจจะมตีอองคการ ทั้งทางตรงและทางออม 
    ความหมายของการมอบอํานาจ 
     การมอบอํานาจหรือการเสริมสรางพลังอํานาจมีนักวิชาการหลายทานให 
ความหมายไว  เชน  แคนเตอร (Kanter.  1997: 25) ใหความหมายวา  เปนความสามารถของบุคคลที่
จะนําในการชวยเหลือสนับสนุน ขอมูลขาวสารทรัพยากร โอกาสที่ทําใหงานเกิดความสําเร็จบรรลุ
เปาหมายขององคการ เชนเดียวกับ สก็อต ; และ เจฟฟ  (Scott ; & Jaffe.  1991: 4) ใหความหมายวา
เปนรากฐานของการปฏิบัติงานรวมกนัของบคุคล ทีมงานและองคการเพือ่การบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย
ขององคการ สวน แชนดเลอร (Chandler. 1992: 66) ใหความหมายวา เปนการชวยใหบุคคล มี
ความรูสึกในความสามารถ และความมีประสิทธิภาพของตนจนปฏิบัติงานประสบผลสําเร็จ  เชนเดียวกบั 
คลิฟฟอรด (Clifford.  1992: 1) ใหความหมายวา เปนกระบวนการที่มจีุดเริ่มตน จากความรูสึก ใน
การไรอํานาจในบุคคลใหเกดิความรูสึกมัน่ใจในการปฏิบัติงาน มีพฤติกรรมที่กอประโยชนแกองคการ
สอดคลองกับ เทบบิตต (Tebbitt.  1993: 18) ใหความหมายวา เปนสวนประกอบของกุญแจสําคัญใน
การดําเนินพันธกิจและกลยุทธขององคการใหเกิดผลสําเร็จ ทํานองเดียวกับ คลัตเตอรบัค และ เคอเนแกน 
(Clutterbuck ; & Kernaghan.  1994: 31) ใหความหมายวาเปนกระบวนการที่ทุกองคการใหความสําคัญ
กอใหเกดิความรูสึกที่ทาทายในการปฏิบัติงานใหบรรลุจดุมุงหมายขององคการ นอกจากนี ้ ลุกซ และ 
บารตเล็ต (2548: 111) ใหความหมายวา เปนการยายอํานาจ และความรับผิดชอบบางสวนไปยังผูรับ
มอบงาน ไมวาบุคคลหรือทีมงานที่ไดรับมอบอํานาจ จะมีอํานาจในการกําหนดวิธีการทํา และรับผิดชอบ
ตอผลลัพธที่เกิดขึ้น เชนเดียวกับ มารควอดต (2548: 375) ใหความหมายวา เปนปจจยัสําคัญสู
ความสําเร็จในระดับโลก ผูบริหารจะตองจัดสรรเวลา เงิน และบุคลากรที่มิใชเพียงเพื่อการปฏิบัติงาน
ในปจจุบนั แตตองเพื่อการรับมือกับความทาทายในอนาคต สําหรับนักวิชาการไทย เชน สุเทพ  พงศศรีวัฒน  
(2545: ออนไลน) ไดใหความหมายวา  เปนการมอบหมายบทบาทตางๆ ใหแกทีมงาน  โดยผูนําเปน 
ผูอํานวยความสะดวก (Facilitation) เปนผูฝกสอนหรอืโคช (Coach) สอดคลองกับ สุพานี สฤษฎวานิช  
(2549: 383) ใหความหมายวา หมายถึง การที่ผูบริหารแบงอํานาจและความรับผิดชอบใหกับผูใตบังคบับัญชา  
เพื่อใหผูใตบังคับบัญชา สามารถตัดสินใจในงานของตนเอง  เพื่อจะไดทํางานใหสําเรจ็ลงได 
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  จากความหมายการมอบอํานาจหรือการเสริมสรางพลังอํานาจดังกลาว สรุปไดวา การมอบ
อํานาจ หมายถึง ความพยายามของผูบริหารในการยายอํานาจลงไปยังบคุคลใหเกิดความรูสึกทาทาย
แกตน และทีมงานในการที่จะตัดสินใจปฏบิัติงานใหสําเร็จลุลวงตามเปาหมายขององคการ  
    ความสําคัญของการมอบอํานาจ 
     การเสริมสรางพลังอํานาจในองคการมคีวามสาํคัญ ดังนี้ (สุพานี สฤษฎวานชิ. 
2549: 385)   
      1. ทําใหเกิดความคิดริเร่ิมสรางสรรค เพราะผูใตบังคับบัญชาไดคิด  
ไดตัดสินใจ  และไดใชศกัยภาพที่มีอยูออกมา 
      2. สรางขวัญและกําลังใจ เพราะผูบังคับบัญชาไดแสดงใหผูบังคับบัญชา 
เห็นวา เชื่อใจไววางใจในความสามารถของลูกนอง ไดเปดโอกาสใหมสีวนรวมในการตัดสินใจ 
      3. ทําใหผลการปฏิบัติงานดีขึ้น เพราะผูใตบังคับบัญชาจะไดใชศักยภาพ
ในการทํางานในหนาที่ความรบัผิดชอบไดอยางเต็มที ่และเกดิความมุงมัน่ และความตั้งใจในการทํางาน
มากขึ้น 
      4. กอใหเกดิการสรางสรรควฒันธรรมเชงิบวก วฒันธรรมทีเ่ปนประโยชน  
ตอองคการ 
      5. ลดอุปสรรคในเชิงโครงสรางและการบริหารแบบราชการลง เพราะ
ลดการรวมอํานาจ ลดขั้นตอนในการทํางานลง จึงทําใหการทํางานสะดวกและรวดเร็วข้ึน 
      6. การใหอํานาจแกพนกังาน จะทําใหผูบริหาร มีเวลาสําหรับงาน
เชิงกลยุทธ และสรางวิสัยทัศนขององคการใหเหมาะสมยิง่ขึ้น 
  การมอบอํานาจหรือการเสริมพลังอาํนาจ  ทําใหบุคลากรเกิดความคิดริเร่ิมสรางสรรค  
เกิดความไววางใจในการมีสวนรวมดานการตัดสินใจ ทําใหบุคลากรไดใชศักยภาพในการปฏิบัติงานได
อยางเต็มความสามารถ 
   การศึกษางานวิจัยทีเ่กีย่วของกับการมอบอํานาจ เชน เท็มปองโก และ คนอืน่ๆ   
(Tempongko ; et al. 2005: 103 – 118) ไดศึกษาเกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจดานสุขภาพ :  กรณีศึกษา  
กัมพูชา ลาว พมา และเวยีดนาม พบวา มมุมองของชุมชน บทบาทการนํา และขอกําหนดดานวิชาชีพ
สุขภาพ  กระบวนการทีจ่ําเปนจากการวิจยัคือ  ทักษะ  นอกจากนี้ พบวา ชุมชนสามารถแกปญหา
ดานสุขภาพดวยตนเองได เชนเดยีวกับงานวจิยัของ เอคเลย (Eckley.  1998: Abstract) ไดศกึษาความสัมพนัธ
ระหวางการเสริมสรางพลังอํานาจของครู และรูปแบบความเปนผูนําวิชาการ พบวา การเพิ่มอํานาจของครู
เกดิขึ้น เมื่อผูนาํใชรูปแบบผูนําที่เนนมนษุยสัมพนัธ ตามทัศนะของคร ูและการเพิ่มอํานาจของคร ูและ 
ผูรวมงาน เกิดขึ้นเมื่อผูบริหารใชรูปแบบผูนําที่เนนโครงสรางตามทัศนะผูบริหาร นอกจากนี้ งานวิจยั
ในประเทศ เชน จันทรเพ็ญ สิทธิวงศ (2545: บทคัดยอ) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางการเสริมสราง
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พลังอํานาจในงานกับความพงึพอใจในงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลศรีนครินทร พบวา  
การเสริมสรางพลังอํานาจในงานโดยรวมของพยาบาลประจาํการ อยูในระดบัสูง ความพึงพอใจในงาน
ของพยาบาลประจาํการโดยรวม อยูในระดบัมาก และการเสริมสรางพลังอํานาจในงานมีความสัมพนัธ
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติ กับความพึงพอใจในงาน สอดคลองกับงานวิจยัของ นฤมล  สุนทรเกส (2548: 
บทคัดยอ) ไดศกึษาความสัมพนัธระหวางการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ กับความไววางใจในองคการ
ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลกองทัพบก พบวา การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ
และความไววางใจในองคการตามการรับรูของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลกองทัพบก มีคาเฉลี่ยอยู
ในระดับสูง การไดรับการเสริมสรางพลังอาํนาจมีความสมัพันธทางบวกในระดับสูงกบัความไววางใจ
ในองคการตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลกองทัพบก การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ
และความไววางใจในองคการ ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลกองทัพบก จําแนกขนาด
โรงพยาบาลตามจํานวนเตยีงรับผูปวย แตกตางกัน   
  จากการศกึษาเอกสารและงานวจิัยที่เกีย่วของกับการมอบอํานาจ ซ่ึงเปนการมอบอํานาจ
ไปยังบุคลากรและทีมงานในดานการตัดสนิใจ ทําใหบุคลากรมีความพงึพอใจและสงผลตองานของ
องคการ ซ่ึงจะนําไปสูลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรูตอไป 
   3.2.5  มาตรฐานการปฏิบตังิาน  (Performance Standards) 
    มาตรฐานการปฏิบัติงานในองคการมีความสําคัญตอสมาชิกขององคการใน
การใชเปนกรอบแนวปฏิบัตงิาน  เพื่อใหองคการมีผลสําเร็จตามจุดมุงหมาย  พันธกจิขององคการ 
    ความหมายของมาตรฐานการปฏิบัตงิาน 
     คิงสเบอรี (ศุภชัย ยาวะประภาษ. 2548: 249 ; อางอิงจาก Kingsbury. 
1957: 54) ใหความหมายวา เปนการลงความเห็นเกีย่วกับการปฏิบัติงานของบุคคลในระยะเวลาที่กาํหนด
เพื่อประโยชนในการพิจารณาความดี ความชอบ การเลื่อนขั้น เล่ือนตําแหนงของบุคลากร ทํานองเดียวกับ
ความหมายที ่คาสซิโอ (ศุภชัย ยาวะประภาษ. 2548: 250 ; อางอิงจาก Cascio.  1978: 73) ใหความหมายวา
เปนระบบที่อธิบายรายละเอยีดเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน ทั้งขอด ีขอดอย ขอมูลเหลานี้ จะนําไปใชใน
การบริหารบุคลากร การทํานายผลการปฏิบัติการในอนาคต และการกําหนดเปาหมาย นอกจากนี้
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธริาช (2550: ออนไลน) ไดกลาวถึง มาตรฐานการปฏิบัติงานไว 4 แนวทาง 
คือ 1) ดานประสิทธิผลยุทธศาสตร ไดแก ผลสําเร็จตามแผนยุทธศาสตร  2) ดานคุณภาพบริการ ไดแก  
คุณภาพการบริการและปราบปรามผูประพฤติมิชอบ  3) ดานประสิทธิภาพของการปฏิบัติงาน  ไดแก  
การลดคาใชจาย ลดเวลาปฏิบัติ 4) ดานการพัฒนาองคการ ไดแก การบริหารความรู การจัดการ
สารสนเทศ การบริหารเปลี่ยนแปลง  ทํานองเดียวกับ มารควอตด (2548: 131) ไดกลาวถึง มาตรฐาน
ปฏิบัติงานวา ในการผลิตสินคา หรือบริการ เพื่อใหไดคุณภาพ องคการจําเปนจะตองตั้งขอกําหนด
หรือตั้งกฎเกณฑ ซ่ึงถือเปนมาตรฐาน ในลักษณะที่พึงประสงคของบรกิาร ผลิตภณัฑ หรือสินคา เพือ่



 50

ความพึงพอใจของผูรับบรกิาร สวนมาตรฐานในการทํางานจะเปนขอกําหนดวา ปฏิบตัิตามขอกําหนด
นั้น สามารถทําใหเกิดคุณภาพที่ดีในการปฏิบัติงาน มาตรฐานการปฏิบัติงานเปนปจจยัที่สงเสริมให
เกิดความเปนองคการแหงการเรียนรู โดยในปจจุบัน ซ่ึงมีความเปลี่ยนแปลงเปนไปอยางรวดเร็ว  องคการ
จึงตองมองออกไป ภายนอกเพื่อแสวงหาความรู มาปรับปรุง และเกดิความคิดใหมๆ อยางสม่ําเสมอ  
วิธีการหนึ่ง คอื การใชมาตรฐานเปรียบเทยีบ (Benchmarking) ซ่ึงจะเปนเปรียบเทยีบกระบวนการ  
รูปแบบ ผลงาน วิธีการ มาตรฐานการปฏิบัติงานที่ตางกัน กับองคการที่มีคุณภาพเปนเลิศและไดรับ
การยอมรับ เพือ่การเตรียมการเลือกสรรคุณคาที่เปนเลิศ และนํามาประยกุตในองคการของตนตอไป  
การปฏิบัติงาน เพื่อใหไดมาตรฐาน (Standard) ที่กําหนดหรือพัฒนาปรบัปรุงคุณภาพการปฏิบัติงาน
จึงจําเปนตองอาศัยการเรียนรู นอกจากนี้ สํานกังานเลขาธิการคุรุสภา (2549: 19) ไดใหความหมาย
ของมาตรฐานการปฏิบัติงานวา หมายถึง ขอกําหนดเกีย่วกับคณุลักษณะ หรือการแสดงพฤติกรรม
การปฏิบัติงาน หรือการพฒันางาน ซ่ึงผูประกอบวชิาชีพจะตองปฏิบัติงานในวชิาชพีใหเกดิผล เปนไปตาม
เปาหมายทีก่ําหนด พรอมกบัมีพัฒนาตนเองอยางตอเนือ่ง เพื่อใหเกดิความชํานาญในการประกอบ
วิชาชีพ ทั้งความชํานาญเฉพาะดาน และความชํานาญตามระดับคุณภาพของมาตรฐานการปฏิบัติงาน  
หรืออยางนอยจะตองมีการพฒันา ตามเกณฑที่กําหนดวามีความรู ความสามารถ และความชํานาญ
เพียงพอทีจ่ะดาํรงสถานภาพของการเปนผูประกอบวิชาชีพตอไป 
  กลาวโดยสรุปไดวา มาตรฐานการปฏิบัติงาน หมายถึง ระบบขอกําหนดที่ใชเปนแนวทาง
ในกรอบของการปฏิบัติงาน ซ่ึงใชในการบริหารงานบุคคล เพื่อใหหนวยงานหรือองคการบรรลุตาม
เปาหมายทีก่ําหนด 
   การศึกษางานวิจัยทีเ่กีย่วของกับมาตรฐานการปฏิบัติงาน เชน แขไข ชาญบัญชี  
(2545: บทคัดยอ) ไดศึกษาการสรางมาตรฐานการพยาบาลผูปวยที่ไดรับการผาตัดหัวใจชนิดเปด ของ 
กลุมงานวิสัญญีวิทยา โรงพยาบาลมหาราชนครราชสีมา พบวา ประกอบดวย มาตรฐานเชิงโครงสราง  
3 มาตรฐาน มาตรฐานเชิงกระบวนการและผลลัพธ  5 มาตรฐาน สามารถปฏิบัติไดตามทุกรายการ
ขอมาตรฐาน คิดเปนรอยละ 100  ดังนี ้
   มาตรฐานเชิงโครงสราง ประกอบดวย 3 มาตรฐาน คือ 1) มีการบรหิารจัดการ  
ดานอุปกรณ เวชภัณฑและเครื่องมือตางๆ ที่ใชในการใหยาระงับความรูสึกผูปวยผาตัดหัวใจชนิดเปด  
อยางเพียงพอ  2) บุคลากร มีความรู ความสามารถในการปฏิบัติการพยาบาลผูปวยที่ไดรับการผาตัด
หัวใจชนดิเปด ไดอยางมีประสิทธิภาพ 3) บุคลากร มีการพัฒนาความรู ความสามารถ ดานวิชาการ
และการใชเครื่องพิเศษตางๆ เฉพาะทางในผูปวยผาตัดหัวใจชนิดเปดได อยางมีประสิทธิภาพ  มาตรฐาน
เชิงกระบวนการ และมาตรฐานเชิงผลลัพธ ประกอบดวย 5 มาตรฐาน คือ  1) การเตรียมความพรอม
ของผูปวย  2) การเตรียมความพรอมดานอุปกรณการแพทย  3) การพยาบาลผูปวย  4) การพยาบาล
ผูปวย และระวังโรคแทรกซอน  5) การพยาบาลผูปวย และระวังโรคแทรกซอนหลังใหยาระงับ และ
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จากการศึกษางานวิจยัของ อมรรัตน ทิพยจันทร (2547: บทคัดยอ) ไดศึกษาการพฒันารูปแบบ การ
ประเมินผล การปฏิบัติงานของอาจารยสถาบันราชภัฎ พบวา รูปแบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของอาจารยสถาบันราชภัฎ ประกอบดวย องคประกอบ ดังตอไปนี้  1) วัตถุประสงคการประเมิน มุงเนน
เพื่อเปนแนวทางในการพัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติงาน 2) เนื้อหาที่ทาํการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ซ่ึงเรียงลําดับตามน้ําหนักความสําคัญที่สุด จากภารกิจดานการใหการศึกษาวิชาการและวิชาชีพช้ันสูง  
ภารกิจดานการวิจัย  ภารกจิดานการผลิตครูและสงเสริมวิทยฐานะครู  ภารกิจดานการใหบริการทาง
วิชาการแกสังคม ภารกิจดานการปรับปรุงถายทอดและพฒันาเทคโนโลยี และภารกิจดานการทํานุบํารุง  
ศิลปวัฒนธรรม 3) ผูนําการประเมินผลการปฏิบัติงานประกอบดวย ฝายบริหาร เพื่อนรวมงาน  ผูเรียน 
และอาจารยผูถูกประเมินทําการประเมินตนเอง 4) ตวับงชี้ในการประเมินผลการปฏิบัติงานมีจํานวน  
98 ตัวบงชี้ เกณฑการประเมนิผลการปฏิบัติงานประกอบดวย  เกณฑการประเมินตวับงชี้เชิงคุณภาพ  
และเกณฑการตัดสิน 
  จากการศกึษาเอกสารและงานวจิัยที่เกีย่วของกับมาตรฐานการปฏิบัติงาน ซ่ึงเปนกรอบ
ระเบียบขอกําหนดของการปฏิบัติงาน มาตรฐานการปฏิบัติงานเชิงโครงสราง มาตรฐานการบริหาร  
มาตรฐานดานบุคคล จะสงผลตอการเรียนรู และการปฏิบัติงานที่จะนําไปสูลักษณะความเปนองคการ
แหงการเรยีนรูตอไป 
  3.3  ปจจัยดานบุคคล  (Person) 
   ปจจัยดานบุคคล เปนปจจยัพื้นฐานที่มีผลกระทบตอพฤติกรรมในระดบับุคคล มี
หลายปจจยั ซ่ึงไดแก คานยิม (Values) เจตคติ (Attitudes) การรับรู (Perception) บุคลิกภาพ  (Personality)  
ความสามารถ (Ability) แรงจูงใจ (Motivation) และกระบวนการเรียนรูของแตละบุคคล (ทวีศักดิ์  
สูทกวาทิน. 2546: 39) ในแตละองคการยอมประกอบดวยบุคคลหลายๆ คน มาทํางานรวมกัน ซ่ึงบุคคล
และองคการ ตางมีความสัมพนัธซ่ึงกันและกนั กลาวคือ บุคคลจะถูกองคการคาดหวังเกี่ยวกับความพยายาม  
ความสามารถ ความจงรักภักดีตอองคการ ทักษะ การทุมเทเวลาและศักยภาพในขณะเดียวกันองคการ
ก็ถูกคาดหวงัจากบุคคลวา จะไดรับการสนับสนุนจากองคการในเรือ่งคาตอบแทน ความมั่นคงของงาน  
ผลประโยชน โอกาสในการทํางาน สถานภาพ และความกาวหนาตามแนวคิดความคาดหวัง (Expectancy 
Reward) สามขั้นตอนที่กลาวไววา ความพยายาม ความตั้งใจของคนนัน้ นําไปสูการปฏิบัติงาน (Effort 
Performance) การปฏิบัติงานนําไปสูการไดรับผลตอบแทน (Performance-reward) ผลตอบแทนนําไปสู
การตอบสนองความตองการของคน (Rewards-personnel Goals) (สุพจน บุญวิเศษ. 2547: 5 – 6)   
   3.3.1 แรงจูงใจ 
    แรงจูงใจเปนการกระทําบุคคลที่มีตอบุคคล เพื่อใหเกิดความเห็นคลอยตาม และ 
ยอมเปลีย่นแปลงเจตคตใินการปฏิบัติงาน ซ่ึงปราชญา กลาผจัญ และ อัปษรศรี ปลอดเปลีย่ว (2541?: 57–58)  
ไดกลาววา  การจูงใจเปนการศึกษาเกี่ยวกับธรรมชาติของมนุษย ทําใหผูศึกษาเปนผูมี ความรู ความชํานาญ 
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ในเรื่องเกีย่วกบัคนและมีศิลปในการมองคน 
    ความหมายของแรงจงูใจ (Motivation) 
     นักวิชาการหลายทานไดใหความหมายของแรงจูงใจ เชน รอบบินส (2548: 39) 
ใหความหมายวา แรงจูงใจ คือ ความตั้งใจของบุคคลที่จะทําบางสิ่งบางอยาง และมีเงื่อนไข  คือ  ความสามารถ 
ในการกระทําเพื่อใหเกิดความพึงพอใจในความจําเปนตองการ (Need) ของบุคคลนั้น คําวา “ความ
จําเปนตองการ” (Need) หมายถึง ส่ิงขาดแคลนทางรางกาย หรือจิตใจ ซ่ึงทําใหผลที่จะเกดิขึ้นเปน
ความพึงพอใจได เชนเดียวกับ ลุกซ และ บารตเล็ต (2548: 208) ใหความหมายวา  เปนเปาหมายสวนบุคคล  
ความสนใจ ระดับของความทุมเท และความกาวหนาดานการงานของแตละคน สวน วรูม  (Vroom. 1964: 6)  
ใหความหมายวา เปนกระบวนการที่ควบคุมการเลือกปฏิบัติกิจกรรมทางใดทางหนึง่ จากทางเลือก
ซ่ึงมีหลากหลาย นอกจากนี้ ราบินดรา (Rabindra. 1998: 168) ใหความหมายวา แรงจงูใจเปนผลมา
จากการเรยีนรูของแตละบุคคลดวยตนเอง ความตองการภายใน ดานรางกาย หรือความตองการตาม
ธรรมชาติ ซ่ึงไดแก ความหวิ เครื่องนุมหม อาหาร อากาศ ที่อยูอาศัย  เปนตน ความตองการทางจิต
วิญญาณเกดิขึน้กับจิตวิญญาณเกดิขึ้นกับจติใจ ขึ้นอยูกบัประสบการณ สังคม เทคโนโลยี คานยิม  
เศรษฐกิจในขณะนั้น เชนเดยีวกับ ฮอดเกตตส (Hodgetts. 1999: 57) ใหความหมายวา เปนแรงควบคมุ
พฤติกรรมเกิดจากความตองการพลังกดดนั หรือความปรารถนาที่ผลักดันใหบุคคลพยายามดิ้นรน เพื่อให
บรรลุผลสําเร็จ ตามวัตถุประสงคพฤติกรรมถูกกําหนด ควบคุมโดยการจูงใจ แรงจูงใจมีลักษณะที่
แตกตางกันไปอีกดวย แรงจงูใจที่สําคัญตอพฤติกรรมการบริหารคือ ความตองการความรัก ความ
เอาใจใส  ความตองการอํานาจ (Power Needs) และความตองการความสําเร็จ  นักวชิาการไทย  เชน  
ธงชัย  สันติวงษ (2540: 54) ใหความหมายวา  แรงจูงใจของคน  นีก้็คือ ชุดของความตองการที่มีอยูของ
คนทํางาน นั่นเอง ความตองการนี้จะเปนสภาวะภายในของบุคคล ซ่ึงปจจัยสาเหตุที่ผลักดัน ทําให
คนมุงใฝหาสิ่งตางๆ หรือความเปนไปบางอยางมาตอบสนองความตองการ เชน ตองการปจจยั 4  สวน  
มัลลิกา ตนสอน (2546: 40) ใหความหมายวาเปนสิ่งใดๆ หรือแรงกระตุน หรือความตองการที่ผลักดัน
ใหบุคคลมีความเต็มใจในการทํางาน เกดิความพอใจและมุงมั่นที่จะทาํงานใหดีที่สุด เพื่อบรรลุผลสําเร็จ  
นอกจากนี้ พภิพ วชังเงิน (2547: 55) ใหความหมายวา เปนการชักนาํใหบุคคล หรือกลุมบุคคลเกิด
ความเต็มใจทีจ่ะใชความพยายามเพื่อบรรลุเปาหมายที่ตองการ 
  จากความหมายของแรงจูงใจ กลาวโดยสรุปไดวา แรงจูงใจ  หมายถึง  การปฏิบัติของ
บุคคลดวยความสนใจในความกาวหนา ในการที่จะทําใหบคุคลและองคการบรรลุเปาหมาย โดยสามารถ
ผสมผสานความคิดริเร่ิมสรางสรรคประกอบการตัดสินใจในการปฏิบัตงิานไดดีขึน้ 
   การศึกษางานวิจัยทีเ่กีย่วของกับแรงจูงใจ  เชน  ตัน  ชารัน  และ ลี (Tan;  Sharan ; 
& Lee. 2007: 142) ไดศึกษาเกี่ยวกับการสํารวจผลกระทบของความสําเร็จการจูงใจ และความเขาใจ
ของนักศึกษาในสิงคโปร พบวา ความคาดหวังของนักศึกษาที่มีผลสัมฤทธิ์สูง ผลสัมฤทธิ์ทางวิชาการ
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สูงกวากลุมต่ําอยางมีนัยสําคญั และผลกระทบจากกลุมทีม่ีผลสัมฤทธ์ิสูงมีแรงจูงใจในการเรียน ตาม
เกณฑ นอกจากนี้จากการศึกษางานวจิัยของ สุนันท การีชิต (2545: ง) ไดศึกษาความสัมพันธระหวาง
แรงจูงใจกับการใชกระบวนการพยาบาลของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลอินทรบุรี  จังหวัดสิงหบรีุ  
พบวา  พยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลอินทรบุรี  จังหวัดสิงหบุรี  มีแรงจูงใจปจจัยกระตุนโดยรวมอยู
ในระดบัสูง ในรายดานทั้ง 5 ดาน คือ ความสําเร็จของงาน ความกาวหนาในหนาที่การงาน ความ
รับผิดชอบในงาน  การยอมรับนับถือ ลักษณะงานที่ปฏิบัติ  อยูในระดับสูง  แรงจูงใจปจจัยค้ําจุน 
โดยรวมอยูในระดับสูง ในรายดาน 6 ดาน ความสัมพนัธกับผูรวมงาน การปกครองบังคับบัญชา  
ความมั่นคงขององคการ นโยบายการบริหารงาน ส่ิงแวดลอมในการทํางานอยูในระดับสูง  เงินเดือน
และสวัสดกิาร อยูในระดับปานกลาง และพยาบาลวิชาชพี โรงพยาบาลอินทรบุรี จังหวัดสิงหบุรี ใช
กระบวนการพยาบาลโดยรวม อยูในระดบัสูง การใชกระบวนการพยาบาลรายดาน อยูในระดับสูง
ทั้ง 5 ดาน คือ การประเมินสภาพผูรับบริการ  การวินิจฉยัทางการพยาบาล  การวางแผนการพยาบาล  
การปฏิบัติการพยาบาล  การประเมินผลทางการพยาบาล   
  จากการศึกษาเอกสารและงานวิจยัที่เกีย่วของกับแรงจูงใจ ซ่ึงเปนความตองการของ
บุคลากรที่มีความสัมพันธทางบวกกับผลสัมฤทธิ์ของการปฏิบัติงานในการนําองคการไปสูลักษณะ
ความเปนองคการแหงการเรียนรูตอไป 
   3.3.2  ความพงึพอใจในงาน 
    ความพึงพอใจเปนเจตคติของบุคคล ซ่ึง พอรเตอรและ คนอื่นๆ (Porter; et al. 
1974: 546) กลาววา เปนพฤติกรรมของบุคคลที่มีลักษณะแตกตางกนั 3 ประการ คือ คุณลักษณะ
ของบุคคล ไดแก ความสนใจ เจตคติและความตองการของบุคคล คุณลักษณะของงาน ไดแก ความ
รับผิดชอบของบุคคล ความแตกตางของงานและความพงึพอใจในงาน และคุณลักษณะทางสถานการณ
ของงาน ไดแก สภาพแวดลอมของบุคคล ความพึงพอใจในอาชีพเปนตวัแปรหนึ่งที่สําคัญของปจจัย
ดานบุคคลตอการศึกษาองคการแหงการเรียนรู 
    ความหมายของความพงึพอใจ 
     ความหมายของความพึงพอใจ เชน วรูม (Vroom. 1964: 99) ใหความหมาย
วา เปนเจตคติในงานและความพึงพอใจในงานนั้น สามารถทดแทนกันได เพราะสองคํานี้จะ หมายถึง 
ผลที่ไดจากการที่บุคคลไดเขามามีสวนรวมในการทํางานที่ตนทํา เจตคติดานบวกจะแสดงใหเห็นถึง
ความพึงพอใจในงาน เจตคตดิานลบจะแสดงใหเห็นถึงสภาพความไมพอใจในงาน  เชนเดยีวกับ ลูธาน 
(Luthan.  1992: 114) ใหความหมายวา เปนเรื่องเกี่ยวกับความรูสึก หรือเจตคติที่มีตองานที่ปฏิบัติวา
มากหรือนอยเพียงใด และถาหากพบวา ดีกจ็ะเกิดความพงึพอใจในงาน แตถาพบวา ไมดีก็จะเกดิความ 
ไมพึงพอใจในงาน สอดคลองกับ มิวชินสกี (Muchinsky.  1993: 290) ใหความหมายวา เปนสภาพ
ทางอารมณ การตอบสนองความรูสึกตอการชอบหรือไมชอบ สวน เดวิส (Davis.  1974: 483) ใหความหมาย
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วา เปนเจตคต ิ ซ่ึงเปนดุลยภาพของความรูสึกพอใจ และไมพอใจที่ผานมาของผูปฏิบัติงานตองานทีท่ํา   
เจตคตินี ้ จะแสดงใหทราบไดวา เขามีความพอใจหรือไม โดยการประเมินดูงาน และผูปฏิบัติงาน ซ่ึง
ผลนี้ ยอมขึ้นอยูกับความสําเร็จ หรือความลมเหลวในการทํางานที่มุงหวังไว และยังขึ้นอยูกับความ
รวมมือชวยเหลือกันในการทํางานใหบรรลุทั้งงาน และผูปฏิบัติงาน นอกจากนี ้จีเวล (Jewell. 1998: 211)  
ใหความหมายวา เปนอารมณ หรือความรูสึกของบุคคลทีต่อบสนองตอบริบทของการทํางาน หรืออาจมอง
วา ความพึงพอใจในงานเปนเจตคติเปนสิ่งที่มองไมเห็น  เปนตัวแปรสําคัญในการกําหนดพฤตกิรรม
การทํางาน โดยผูที่มีความพอใจในงานมาก แสดงพฤติกรรมในการทํางานที่ดีกวาผูที่มีความพึงพอใจ 
ในงานนอยกวา  สวน รอบบินส (2548: 22) ใหความหมายวา เปนความรูสึกโดยรวมทีแ่ตละบุคคลมี
ตองานของแตละคน บุคคลใดที่มคีวามพึงพอใจสูง จะมคีวามรูสึกเชิงบวกตองาน ตรงกันขามบุคคล
ใดที่ไมพึงพอใจในงานของตนก็จะมีความรูสึกเชิงลบตองานนั้น เมื่อมีการพูดถึงเจตคติของบุคลากร
บอยครั้งจะหมายถึงความพึงพอใจในงาน ซ่ึงมักจะใชทดแทนกันอยูเสมอ นักวิชาการไทย  เชน ปรียาพร  
วงศอนุตรโรจน (2535: 143) ใหความหมายวา เปนความรูสึกรวมของบุคคลที่มีตอการทํางานในทางบวก  
เปนความสุขของบุคคลที่เกิดจากการปฏิบัตงิาน และไดรับผลตอบแทนคือ ผลที่เปนความพึงพอใจ
ที่ทําใหบุคคลเกิดความรูสึกกระตือรือรน มีความมุงมั่นทีจ่ะทํางาน มีขวัญและกําลังใจ  ส่ิงเหลานี้จะ
มีผลตอประสิทธิภาพ และประสิทธิผลของการทํางาน รวมทั้งการสงผลตอความสําเร็จ และเปนไป
ตามเปาหมายขององคการ สวน นงนุช โรจนเลิศ (2540: 55) ใหความหมายวา เปน คณุลักษณะทางจติ
หรือทางอารมณ หรือเจตคตขิองบุคคลที่มีตองานในมิตติางๆ ที่สําคญั 2 มิติ  มิติแรกเปนมิติเกี่ยวกับ
บริบทของงาน 5 ดาน คือ ตัวงาน คาจาง ความมั่นคง ผูบังคับบัญชา ซ่ึงรวมการนิเทศงาน และเพื่อน
รวมงาน มิติที่สองเปนมิติเกี่ยวกับอารมณ หรือความรูสึกพึงพอใจในงาน 3 ดาน คือ ความรูสึกพึงพอใจ
ภายในเกี่ยวกับงาน ความรูสึกพึงพอใจเมื่อมีความกาวหนาในการทํางาน และความรูสึกพึงพอใจเกี่ยวกับ
งานทั่วๆ ไป นอกจากนี้ พภิพ วชังเงิน (2547: 59) ใหความหมายวา เปนเจตคติทัว่ไปของบุคคลที่มี
ตอคน การประเมินความพึงพอใจในงานเปนปจจยัหนึ่งที่นับวา มีความสําคัญมากสําหรับหนาทีก่าร
งานของบุคคล 
  กลาวโดยสรุปไดวา ความพึงพอใจในงาน  หมายถึง  ความรูสึกโดยรวมของบุคคล ทั้ง
ดานอารมณ จติใจที่มีตองานที่ปฏิบัติ บุคคลที่มีความรูสึกเชิงบวกในอาชพี จะมีความพงึพอใจตองาน
สูงสง ผลดานความสําเร็จของงานในองคการ 
   การศกึษางานวจิัยทีเ่กีย่วของกบัความพงึพอใจในงาน พบการศึกษาหลายเรื่อง  เชน  
นงนุช โรจนเลิศ (2540: 153 – 154) ไดศึกษาตวัแปรที่เปนเงื่อนไขของความพึงพอใจ ในงานของ
ขาราชการสถาบันเทคโนโลยีราชมงคล : การวิเคราะห ลิสเรล พบวา ขาราชการครู มีความพึงพอใจ
ในงานรวม ความพึงพอใจในงานดานบรบิท ความพึงพอใจในงานดานความรูสึก ความพึงพอใจตอ
ตัวงาน ความพึงพอใจตอความมั่นคง ความพึงพอใจตอหัวหนางานและเพื่อนรวมงาน ความพึงพอใจ
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ที่เปนความรูสึกภายในและความพึงพอใจ เมื่อมีความกาวหนาในการทาํงานสูงกวาขาราชการพลเรือน  
ขาราชการสาขาวิชาชีพขาดแคลน มีความพึงพอใจในงานรวม ความพึงพอใจในงานดานบริบท  ความพึงพอใจ
ในงานดานความรูสึก ความพงึพอใจตอคาจาง และความพึงพอใจ ที่เปนความรูสึกภายในต่ํากวาขาราชการ
สาขาวิชาชีพไมขาดแคลน สําหรับผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ พบวา ตัวแปรอสิระทั้งหมดที่
ศึกษา รวมกนัอธิบายความแปรปรวนในตวัแปรความพงึพอใจในงานดานบริบท ความพงึพอใจในงาน
ดานความรูสึก และตัวแปรความพึงพอใจในงานรวม รอยละ 48.72, 48.46 และ 52.09 ตามลําดับ  
โดยตัวแปรเงื่อนไขที่มีอิทธิพลสูงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติตอความพึงพอใจในงาน เรียงลําดับจากมาก
ไปนอย คือ บรรยากาศการสื่อสารในองคกร คุณลักษณะของงาน ความทอถอยและระดับตําแหนง
ของขาราชการ และจากการศึกษางานวิจัยของ ศุภิสรา แพงทอง (2546: บทคัดยอ) ไดศึกษาความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานของอาจารยวิทยาลัยการอาชีพ ในจังหวัดนครราชสีมา และจังหวัดชยัภมูิ  พบวา  ความ
พึงพอใจดานปจจัยกระตุน ดานปจจยัค้ําจุนและดานภาพรวมทั้งสองปจจัยในการปฏิบัติงานของอาจารย
วิทยาลยัการอาชีพ ในจังหวัดนครราชสีมาและจงัหวดัชยัภมูิอยูในระดับปานกลาง เชนเดยีวกบังานวิจยั
ของ มหาชาติ  อินทโชติ (2546: บทคัดยอ) ไดศึกษาการรับรู ความตองการและความพึงพอใจของ
อาจารยมหาวทิยาลัยเกษตรศาสตรที่มีตอการจัดการเรยีนการสอนผานเครือขายนนทร ีพบวา  ภาพรวม
ความพึงพอใจตอระบบในระดับมาก ภาควชิา/มหาวิทยาลัยควรสนับสนนุคาใชจายในการผลิตบทเรียน
ที่ใชกับระบบ 
  จากการศึกษาเอกสารและงานวจิัยที่เกี่ยวของกบัความพึงพอใจในงาน ซ่ึงเปนความรูสึกชอบ
หรือไมชอบของบุคลากรที่มีตอการปฏิบัติงาน ความพึงพอใจในงานของบุคลากรสงผลตอการเรียนรู
และการปฏิบตัิงานในการนาํองคการไปสูลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรูตอไป 
   3.3.3  ความผกูพันตอองคการ (Organization Commitment) 
    บุคลากรในองคการเปนพลวัตการขับเคลื่อนความสําเร็จขององคการ ซ่ึง แอสติน  
(วชิระ ชาวหา. 2534: 27; อางอิงจาก Astin. 1977: 30 – 46) ไดกลาววา ปจจัยที่มีอิทธิพล หรือมี
ความสัมพันธกับความผูกพนั และการคงอยู หรือการลาออกจากสถาบัน ไดแก ภูมหิลังทางวิชาการ 
ภูมิหลังครอบครัว ความสามารถทางวิชาการ ปณิธานทางการศึกษา ความคาดหวังเกีย่วกับสถาบัน และ
ปจจัยอ่ืนๆ เชน อาย ุความชวยเหลือดานการเงิน ความเกีย่วพนักับสถาบัน 
    ความหมายของความผูกพันตอองคการ 
     ความผูกพันตอองคการมีนักวิชาการไดใหความหมายไว เชน พอรเตอร
และคนอื่นๆ (Porter ; et al. 1974: 604) ไดช้ีลักษณะของบุคคลที่มีความผูกพนัตอองคการวา จะตองมี
การแสดงออก 3 ลักษณะ  คอื 
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      1. ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงความเปนสมาชิกขององคการ 
      2. มีความตั้งใจและความพรอมที่จะใชความพยายามที่มีอยูเพื่อองคการ 
      3. มีความเชื่อและยอมรับเปาหมายและคณุคาขององคการ 
     สเตียรส (Steers.  1977:46)  ใหความหมายวา เปนความสมัพันธอันหนึ่ง
อันเดียวของสมาชิกในองคการที่แสดงถึง 
      1. ความเชื่อมั่นอยางแรงกลา  และการยอมรบัเปาหมายและคานิยม
ขององคการ 
      2. ความคาดหวังที่จะใชความพยายามเพื่อประโยชนขององคการ 
      3. ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะดํารงรักษาการเปนสมาชิกของ
องคการ 
     นอรทคราฟ และ นีอัล (Northcraft ; & Neale. 1990: 464 – 465) ให
ความหมายวา วามผูกพัน หมายถึง ความสัมพันธอยางลึกซึ้งแนนแฟนระหวางบุคคลใดบุคคลหนึ่ง
กับองคการใดองคการหนึ่ง โดยมีองคประกอบทั่วๆ ไป 3 ประการ คือ 
      1. มีความศรัทธาและเชื่อมั่นในเปาหมาย และคุณคาขององคการ 
      2. มีความตั้งใจและความพรอมทีจ่ะใชความพยายามที่มีอยู เพื่อองคการ 
      3. มีความตั้งใจทีจ่ะอยูเปนสมาชิกขององคการ 
    ความผูกพันของสมาชิกในองคการ มิใชเปนเพียงความจงรักภักดีตอองคการ
เทานั้น แตเปนเรื่องของบทบาท และวิธีปฏิบัติของเขาที่มีตอองคการดวย สอดคลองกับ รอบบินส  
(Robbins. 1993: 178) ใหความหมายวา หมายถึง การที่บุคคลมีความผูกพันตอองคการในรูปแบบ
ของการที่มีความจงรักภกัดี การเปนอันหนึ่งอันเดยีว และมีสวนเกี่ยวของกับองคการที่ตนเองสังกัด
อยู นอกจากนี ้ วชิระ ชาวหา (2534: 13) ใหความหมายวา หมายถึง การที่บุคคลมีความรูสึก และ
แสดงพฤติกรรมตอสถาบันที่ตนเองเปนสมาชิกอยู โดยมีความเชื่อ และยอมรับเปาหมายและคานิยม
ของสถาบัน มีความตั้งใจจะใชความพยายามที่มีอยู เพื่อความสําเร็จของสถาบัน และมีความปรารถนา
ที่จะเปนสมาชกิของสถาบันตอไป เชนเดยีวกับ ศิริวรรณ เสรีรัตน และคนอื่นๆ (2541: 109) ให
ความหมายวา หมายถึง ระดบัที่พนักงานเขามาเกี่ยวของกับเปาหมายขององคการ และตองการรักษา
สภาพความปรารถนาที่จะเปนสมาชิกขององคการ บุคคลใดมีความรูสึกผูกพันกับองคการสูง คนเหลานั้น
จะมีความรูสึกวา เขาเปนสวนหนึ่งขององคการ 
  จากความหมายของความผูกพันตอองคการดังกลาวสรุปไดวา ความผูกพันตอองคการ  
หมายถึง ระดบัของความรูสึกของบุคคล ที่แสดงพฤติกรรมดานความพยายามในการปฏิบัติงาน เพือ่
ความสําเร็จขององคการและเปนความปรารถนาที่แสดงถึงคุณคาในการเปนสมาชิกขององคการ 
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    การศึกษางานวิจัยทีเ่กีย่วของกับความผูกพันตอองคการ เชน สเตียรส  (Steers. 
1977: Abstract) ไดวิจยัเร่ืองปจจัยเบื้องตนที่มอิีทธิพลตอความผูกพนัตอองคการ ประกอบดวยคณุลักษณะ
สวนตัว คณุลักษณะของงาน และประสบการณในการทํางาน พบวา ปจจัยทั้ง 3 มีอิทธิพลตอความ
ผูกพันตอองคการ และไดศึกษาถึงผลที่ตามมาของความผูกพันตอองคการพบวา การคงอยูในองคการ
มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ สวนการทํางาน (Job Performance) มีความสัมพันธ อยาง
ไมมีนยัสําคัญกับความผูกพนัตอองคการ และจากการศกึษางานวิจยัของ กัลยา เพยีรแกว (2543: บทคดัยอ)  
ไดศึกษาปจจยัที่มีผลตอองคการ ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลสวนภูมิภาค สังกดั
กระทรวงสาธารณสุข พบวา พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชน มีความยึดมัน่ผูกพันตอองคการ  
คือ ความพึงพอใจในงาน  ความสามารถในการบริหารงานแบบมีสวนรวม   
   จากการศึกษาเอกสารและงานวิจยัที่เกีย่วของกับความผูกพันตอองคการ ซ่ึงเปนความ
ปรารถนาที่ยังคงเปนสมาชิกขององคการ มีความเต็มใจในการปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ ความ 
ผูกพันตอองคการ มีความสําคัญในการนําบุคลากรไปสูลักษณะของความเปนองคการแหงการเรียนรู 
  3.4 ปจจัยดานบูรณาการทางวชิาการ (Academic Integration)  
   สปาดี (วชิระ ชาวหา. 2534: 95 – 96 ; อางอิงจาก Spady. 1970: 64 – 85) ไดเสนอ
แนวคิดการบูรณาการทางวิชาการวา การบูรณาการทางวิชาการ เกิดจากปฏิสัมพันธระหวางบุคคล กบั
ระบบทางวิชาการของสถาบันมี 2 ประการ คือ พัฒนาการทางวิชาการ และพัฒนาการทางสติปญญา  
ซ่ึงกอใหเกิดประโยชน ดานผลสําเร็จขององคการ พัฒนาการทางสติปญญาเปนรางวัลตอบสนอง จาก 
พัฒนาการทางวิชาการของสถาบัน โดยปจจัยที่มีอิทธิพลตอบูรณาการทางวิชาการ คือ ความเกี่ยวพนั
กับการเรียนรูของสถาบนัทั้งที่เปนทางการ และไมเปนทางการ ซ่ึงสงผลตอพัฒนาการทางวิชาการ และ
พัฒนาการทางสติปญญา 
   ความหมายของบูรณาการทางวิชาการ 
    นักวิชาการไดใหความหมายของบูรณาการทางวิชาการ เชน ตินโต (Tinto. 1975: 
104) ใหความหมายวาเปนมาตรฐานของระบบวิชาการทั้งแงโครงสราง และปทัสถาน และการพัฒนา
วิชาการ ในแตละบุคคล จําแนกเปนพัฒนาทางวิชาการ และพฒันาทางสติปญญา สอดคลองกับ  พาสคาเรลลา 
และ เทอเรนซนิี (Pascarella ; & Terenzini. 1980: 62) ใหความหมายวา เปนการพจิารณา ถึงการแสดงออก
หรือการไดรับผลทางวิชาการ และระดับของการพฒันาทางสติปญญา เชนเดียวกับ วชิระ ชาวหา  (2534: 97)  
ใหความหมายวา  เปนการผสมผสานระหวางระบบทางวิชาการ ทั้งแงโครงสรางและปทัสถาน หรือ
แนวปฏิบัติทางวิชาการของสถาบัน พิจารณาจากพัฒนาการทางวิชาการ และระดับการรับรู เกี่ยวกบั
พัฒนาทางสติปญญา รวมทั้งการไดมีสวนรวมในคุณคาทางวิชาการ หรือสติปญญากับบุคคลอื่นๆ ใน 
สถาบัน 
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 กลาวโดยสรปุไดวา บูรณาการทางวิชาการ หมายถึง ความสัมพันธระหวางบุคลากรกับสถาบัน
ในการรวมกันพัฒนาสติปญญา และพัฒนาทางวิชาการ สงผลใหบุคลากรและสถาบัน มีความเจรญิ
งอกงามทางวชิาการ โดยใชกิจกรรมทางวชิาการเปนแนวทางในการเรยีนรูรวมกนั 
   3.4.1 การเรียนรูในองคการ 
    การเรียนรู มีความเกีย่วของโดยตรงกับการทํางาน โดยสถานที่ทํางานจะเปน
สถานการณจําลองของการเรียนรู ซ่ึงในองคการแตละองคการวิธีการเรยีนรู อาจแตกตางกันไป เชน  
การเรียนรูจากการแกปญหา (Problem Oriented Learning) การเรียนรูรวมกันเปนทีม (Team Learning)  
การเรียนรูโดยการปฏิบัติ (Action learning) และการเรยีนรูในลักษณะเครือขาย (บบุผา พวงมาลี.
2542: 23 – 25) การเรียนรูจึงตองอาศัยกลยทุธ (เนตรพณัณา ยาวิราช.  2546: 206) ในการเปลี่ยนแปลง
บุคลากรและองคการที่ทําใหเกิดทักษะ และความชํานาญมากขึ้น 
    ความหมายของการเรียนรูในองคการ 
     นักวิชาการไดใหความหมายของการเรียนรูในองคการไว เชน น้ําทิพย  วิภาวนิ 
(2537: 6) ใหความหมายวา การเรียนรูเปนการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในทางที่ดีขึ้น โดยการเรียนรูทําให
เกิดประสบการณ  และประสบการณทําใหเกิดการพัฒนาคุณภาพชีวิต เชนเดียวกับ เสาวรส  บุนนาค  
(2543: 24) ใหความหมายวา เปนการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม ดานความรู ทักษะและเจตคติ อันเนื่องมาจาก
ประสบการณของบุคคลแตละบุคคล ซ่ึงอาจเกิดขึน้ไดอยางเปนทางการและไมเปนทางการ  นอกจากนี้  
เนตรพัณณา ยาวิราช (2546: 204) ใหความหมายวา การเรียนรู หมายถงึ  การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม
ที่เปนผลจากการศึกษา การปฏิบัติ จากประสบการณ จากการฝกอบรมทําใหพฤติกรรมของพนักงาน
เปลี่ยนไป เชน มีทักษะความชํานาญมากขึ้น มีความรู และมีความสามารถมากขึ้น องคการสามารถ
ใหพนักงานเรียนรูในทักษะที่เกี่ยวกับการทํางาน ความรูในการทํางาน ทําใหพนักงานมีความสามารถ
มากขึ้น พนักงานสามารถเรียนรูจากบรรทดัฐานขององคการในการทํางานใหสําเร็จ การเรียนรูมีผล
ตอความเชื่อ เจตคตขิองพนกังาน และพฤติกรรมพนกังาน แนวคดิแบบเกาในการเรยีนรูคือ การเรียนรู 
จากการปฏิบัติ (Operant Learning) การเรียนรูจากการศึกษาหาความรู หรือความเขาใจ (Cognitive Learning)  
สอดคลองกับ พรธิดา วิเชยีรปญญา (2547ข: 116) ใหความหมายวา เปนกระบวนการเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมอยางตอเนื่อง อันเนื่องมาจากการฝกหดัหรือประสบการณของแตละบุคคล ซ่ึงอาจเกิดขึน้ได
ทั้งอยางที่เปนทางการและไมเปนทางการ การเรียนรู ทําใหบุคคลมีการปรับตัว ทั้งทางดานสวนตัว  สังคม  
และสิ่งแวดลอม เพื่อใหสามารถดํารงชวีิตอยูทามกลางกระแสของการเปลี่ยนแปลงได สวน ตะวนั สาดแสง 
(2548: 38) ใหความหมายวา เปนกระบวนการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมเดิมไปสูพฤติกรรมใหม ที่คอนขาง
ถาวร โดยเปนผลจากการฝกฝน และประสบการณ กระบวนการเรยีนรู มีไดตลอดชีวติ เชนเดียวกับ  
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2550: ออนไลน) ใหความหมายวา การเรียนรู เกดิจากการศึกษา
เลาเรียน คนควาหรือประสบการณ รวมทั้งความสามารถเชิงปฏิบัติ และทักษะ ความเขาใจ หรือ
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สารสนเทศที่ไดรับมาจากประสบการณ ส่ิงที่ไดรับมาจากการไดยนิไดฟงการคิด หรือการปฏิบัติ ใน
องควิชาแตละวิชา 
  จากความหมายดังกลาวจึงกลาวโดยสรุปวา การเรียนรูในองคการ คือ การเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมของบุคคลโดยการฝกฝน  คนควา  แลกเปลี่ยนในรูปแบบตางๆ ที่หลากหลายวิธีสงผลให
บุคลากรขององคการมีพัฒนาการทางสติปญญา และพัฒนาการทางวิชาการ 
    ความสําคัญของการเรียนรู 
     สันติมา ศรีสังขสุวรรณ (2540: 43) ไดสรุปความสําคัญของการเรียนรู ดวย
ตนเอง ที่เปนการเริ่มตนการพัฒนาตนเอง มีดังนี ้
      1. คนที่เรียนรูดวยการริเร่ิมของตนเอง จะเรียนไดมากกวา ดีกวาคน
ที่เปนเพยีงผูรับ หรือรอใหครูถายทอดวิชาความรูให เทานั้น คนที่เรียนรูดวยตนเอง จะเรียนอยางตั้งใจ  
มีจุดมุงหมาย และมีแรงจูงใจสูงสามารถใชประโยชนจากการเรียนรูไดดีกวา และยาวนานกวาบุคคล
ที่รอรับคาํสอนแตอยางเดยีว 
      2. การเรียนรูดวยตนเอง สอดคลองกับพัฒนาการทางจิตวิทยา และ
กระบวนการทางธรรมชาติมากกวา คือ เมือ่ตอนเด็ก  ๆเปนธรรมชาติทีจ่ะตองพึ่งพงิผูอ่ืน ตองการผูปกครอง  
ปกปองเล้ียงดู และตัดสินใจแทนให เมื่อเตบิโตมีพัฒนาการขึ้นก็คอยๆ พัฒนาตนเองไปสู ความเปน
อิสระ ไมตองพึ่งพิงผูปกครอง ครู และผูอ่ืน การพัฒนาเปนไปในสภาพที่เพิ่มความเปนตัวของตวัเอง  
และชี้นําตนเองไดมากขึ้น 
      3. พัฒนาการใหมๆ  ทางการศึกษา มีหลักสูตรใหม หองเรยีนแบบเปด  
ศูนยบริการทางวิชาการ การศกึษาอยางอิสระ โปรแกรมการเรยีนรูที่จัดแกบุคคลภายนอก  มหาวิทยาลยัเปด
และอื่นๆ อีก ซ่ึงรูปแบบของการศึกษาเหลานี้ ลวนผลักภาระรับผิดชอบไปที่ผูเรียน ใหเปนผูเรียนรู
ดวยตนเอง 
      4. การเรียนรูดวยตนเอง เปนความอยูรอดของชีวิตในฐานะที่เปนบคุคล
และเผาพันธุมนุษย เนื่องจากโลกปจจุบันเปนโลกใหมทีแ่ปลกไปกวาเดมิ ซ่ึงมีความเปลี่ยนแปลงใหมๆ 
เกิดขึ้นเสมอ และขอเท็จจริงเชนนี้ เปนเหตผุลไปสูความจําเปนทางการศกึษาและการเรยีนรู การเรียนรู
ดวยตนเอง จึงเปนกระบวนการตอเนื่องตลอดชีวิต ซ่ึงแตละบุคคลจะกระทําโดยตอเนื่อง เพื่อพัฒนา
ความรู ทักษะ และเจตคติตลอดชีวิต 
   การเรียนรูในองคการ เปนการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของบุคคล โดยการฝกฝน  
คนควา แลกเปลี่ยนในรูปแบบตางๆ เพื่อเปนการเพิ่มศกัยภาพดานความรูของตนเอง ดงันั้น การเรยีนรู
จึงมีความสําคญัตลอดชีวิต โดยการพัฒนาความรู ทักษะ ตลอดจนเจตคตใินการเรยีนรูทีม่ีตอองคการ 
    การศึกษางานวิจัยทีเ่กีย่วของกับการเรียนรูในองคการ เชน ไวท และ พารสันส  
(White & Parsons. 2006: 43) จากวิทยาลัยสกายมอร และวทิยาลัยคิงส ไดศึกษา การใชลูกคา เปนฐาน
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ในการศึกษา รูปแบบการเรียนรู และทักษะของนักศึกษาที่แตกตางกัน พบวา การศึกษา มีการเปล่ียนแปลง
ในการเตรยีมคน ซ่ึงเปนผลผลิต โดยการใชลูกคาเชื่อมโยงกับประสิทธิภาพการทํางานของนักศึกษา  
กลุมลูกคา ซ่ึงเปนเครื่องมือในการศึกษาและการพัฒนาทกัษะนักศกึษา รูปแบบการเรยีนรู ทักษะทีม่ี
อิทธิพล แบบของผูเรียน และทักษะมีความแตกตางกัน การประเมินฐานการเรียนรู มีความสัมพันธ
ทางบวก และจากการศึกษางานวิจยัของ สันติมา ศรีสังขสุวรรณ (2540: บทคัดยอ) ไดศึกษาการพัฒนา 
การเรียนรูดวยตนเอง เพื่อกาวสูการเปนองคการแหงการเรยีนรูกรณีศกึษา มหาวิทยาลยัสุโขทัยธรรมาธิราช  
พบวา การเรียนรูนั้นเกดิขึ้นพรอมๆ กับชีวติมนุษย โดยมนุษยจะเริ่มเรยีนรูจากธรรมชาติ จากการสั่งสม
ประสบการณ จนเกิดเปนภมูิปญญาที่ส่ังสมอยูในตวับคุคล นอกจากนั้น ยังมีปจจยัหลายประการที่
เกี่ยวของ และสงผลกระทบตอการพัฒนาการเรียนรูดวยตนเอง กลาวคือ ในระดับบุคคลจะตองอาศัย 
ความพรอมทั้งรางกาย อารมณ สังคม และสติปญญา ความตองการของแตละบุคคล การใหส่ิงเสริมแรง 
เพื่อเปนแรงจูงใจใหเกดิความตองการที่จะเรียนรู เปนตน ในระดับองคกรจะตองสนับสนุนสงเสริม
บรรยากาศเพื่อการเรียนรู เพื่อใหบุคลากรในองคการไดเรียนรูจากประสบการณในการทํางาน เรียนรูจาก
การแกไขปญหา  เรียนรูจากการทํางานรวมกัน 
  จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกีย่วของกับการเรียนรูในองคการ ซ่ึงเปนลักษณะ
ของการเพิ่มพนูทักษะและความสามารถของบุคลากร และมีความสัมพันธกับลักษณะความเปนองคการ
แหงการเรยีนรู 
   3.4.2 การสรางและถายทอดความรู 
    การพัฒนาองคการดานวิชาการที่สําคัญประการหนึ่งคือ การสรางความรู  เพราะ
ความรูเดิมที่มอียูอยางจํากัด ความรูที่ไมจําเปน หรือความรูที่ลาสมัย ไมเหมาะสมกับองคการ โดยเฉพาะ
สถาบันอุดมศึกษาที่มีหนาทีส่รางและถายอดความรู 
    ความหมายของการสรางและถายทอดความรู 
     นักวิชาการที่ใหความหมายของการสรางและถายทอดความรู เชน มารควอดต 
(2548: 256) ไดใหความหมายวา การสรางความรูเปนการใชความยอดเยี่ยม และความคิดตางๆ เพือ่
สรางนวัตกรรม การสรางความรูเปนหนาที่ของทุกฝายและทุกคนในองคการ เชนเดยีวกับ พรธิดา  
วิเชียรปญญา (2547ก: 44 – 45) ไดกลาวถึงการสรางความรูวา เปนสิ่งที่สรางสรรคขึ้นใหม การสราง
ความรูใหม เกี่ยวของกับแรงผลักดัน การหยั่งรู และความเขาใจอยางลึกซึ้งที่เกิดขึ้นในแตละบุคคล  
การสรางความรูใหมควรอยูภายใตหนวยงานหรือคนในองคการ ซ่ึงหมายความวา ทุกๆ คนสามารถ
เปนผูสรางความรูได สอดคลองกับ พิณสวนั ปญญามาก (2543: 62) ใหความหมายวา การสรางความรู
เปนสิ่งที่สรางขึ้นใหม เกีย่วของกับแรงผลกั การสัมผัส การหยัง่รูที่เกดิขึน้เองในแตละบุคคล การสราง 
ความรูใหม ควรอยูภายใตหนวยงานหรือบุคคล 
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  กลาวโดยสรุปไดวา การสรางและถายทอดความรู หมายถึง ความรู ความคิด ทักษะ
หรือประสบการณตางๆ ที่บุคคลหรือองคการไดคิด หรือกําหนดสรางขึ้นใหม มใิชที่มีอยูเดิม เปน
การสรางนวัตกรรมทางความรู และสามารถถายทอดไปยังบุคคลอื่นๆ อันกอประโยชนโดยรวม ตอ
บุคคลทีมงานหรือองคการ 
   การศึกษางานวจิัยที่เกี่ยวของกบัการสรางและถายทอดความรู  เชน ชัวเลส (Choules. 
2007: 159 – 176) จากมหาวทิยาลัยเดคนิ ทีศ่ึกษาเรื่องการเปลี่ยนแปลงทางการศึกษาในสังกัด : บริบท
ดานเนื้อหา ทีศ่ึกษาการเปลีย่นแปลงดานศิลปะในการสอน ในบริบทที่แตกตาง พบวา จุดกําเนดิของ
ระบบปญหา ไดแก ประสบการณ การเสริมแรง ความทาทาย การละเมดิสิทธิ์ของผูอ่ืน การไมสนใจ
ดานความแตกตางของบริบท งานวิจยันี้ไดคนพบ การเปลี่ยนแปลงทางสังคมดานบรบิทของการศกึษา  
และจากการศกึษางานวิจยัของ บุญธง วสุริย (2546: บทคัดยอ) ไดศกึษาการพัฒนารปูแบบการสอน
เพื่อการถายโยงทักษะปฏิบัต ิสําหรับอาชีวอุตสาหกรรม พบวา 1) รูปแบบการสอน เพื่อการถายโยง
ทักษะปฏิบัติมีประสิทธิภาพในดานทักษะปฏิบัติ และความสามารถในการถายโยงทักษะปฏิบัติ สวน
ดานความรูในเนื้อหามีพัฒนาการอยางมีนยัสําคัญโดยผานเกณฑขั้นต่ํา 2) เสนทางการแกปญหาของ
นักศึกษามีรูปแบบที่แตกตางกนั เมื่อจําแนกตามระดับของความรูพื้นฐานความถนัดทางชาง และผลสัมฤทธิ์
ทางการเรียน  3) โดยรวมนกัศึกษามีความพอใจกับกิจกรรมการเรียนการสอนของรูปแบบการสอน และ
จากการวิเคราะหภูมิหลังทางวิชาการของกลุมตัวอยาง พบวา สวนใหญเปนกลุมที่มีระดับสัมฤทธิผล 
ทางวิชาการต่ํา ซ่ึงอาจมีอิทธิพลตอผลการศึกษาครั้งนี้   
   จากการศกึษาเอกสารและงานวจิัยทีเ่กีย่วของกบัการสรางและถายทอดความรู โดยการสราง
และถายทอดความรู จะสงผลตอการเปลีย่นแปลงบริบททางการศึกษา การถายทอดความรูที่มปีระสิทธภิาพ
จะสงผลตอผลสัมฤทธิ์ทางวิชาการ ซ่ึงเปนลักษณะที่สําคัญของความเปนองคการแหงการเรียนรู 
   3.4.3 การจัดการความรู (Knowledge Management) 
    การจัดการความรู ประกอบดวย คน ซ่ึงเปนแหลงความรูและเปนผูนําความรู
ไปใช เทคโนโลยีในการเก็บขอมูล ชวยในการแลกเปลี่ยนและนําความรูไปใช และกระบวนการความรู
ที่นําความรูจากแหลงความรูตาง  ๆจากผูใช เพือ่ปรับปรุงเชื่อมโยงตอยอดเปลี่ยนแปลง หรือเกดิความรูใหม  
(มหาวิทยาสุโขทัยธรรมาธิราช.  2550: ออนไลน) 
    ความหมายของการจดัการความรู 
     นักวิชาการไดใหความหมายของการจดัการความรู เชน รอบบินส  (2548: 115) 
ใหความหมายวา การจดัการความรูเปนกระบวนการของการตระเตรียมจัดลําดับ และจัดสรรความรู
ที่สะสมรวบรวมมา เพื่อวา ความรูที่ถูกตองจะจัดสรรไปสูบุคคลที่เหมาะสม ในเวลาที่เหมาะสม  เพื่อ
จัดการความรูอยางถูกตองสมบูรณ จะกอใหเกิดผลดีสองประการคือ  ชวยใหเกิดขอไดเปรียบในการ
แขงขนั และชวยปรับปรุงใหผลการดําเนนิงานขององคการดขีึ้น ทั้งนี้เพราะ บุคลากรขององคการฉลาดขึ้น
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นั่นเอง นอกจากนี้ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2550: ออนไลน) ใหความหมายวา เปนการ
จัดการในเรื่องที่สําคัญ จําเปนตอการดําเนนิงานขององคการ โดยใชมติิกระบวนการความรู เพื่อให
เกดิความรูใหม แลวนาํมาใชการปฏิบัติงานจนเกดิประสทิธิภาพบรรลุเปาหมาย ทําใหองคการสามารถ
อยูรอด และแขงขันไดในสภาวะที่เปล่ียนแปลงไป สอดคลองกับ วิจารณ พานิช (2548: 3 – 4) ให
ความหมายวา การจัดการความรู เปนการดําเนินการอยางนอย 6 ประการตอความรู ไดแก การกําหนด
ความรูหลักที่จําเปนหรือสําคัญตองาน การเสาะหาความรูที่ตองการการปรับปรุง ดัดแปลง หรือสราง
ความรูบางสวนใหเหมาะสมตอการใชงาน การประยุกตใชความรูในงานของตน การนําประสบการณ
จากการทํางานมาแลกเปลี่ยนเรียนรู และสกัดขุมความรูออกมาบันทึกไว และการจดบันทึกขุมความรู
และแกนความรู  โดยทั้ง  6  ประการนี้  บูรณาการเปนเนือ้เดียวกัน 
  กลาวโดยสรุปไดวา การจัดการความรู  หมายถึง  กระบวนการการจดัการ การจัดสรร  
การสะสมรวบรวม ปรับปรุง และประยุกตใชความรูในการสื่อสารแลกเปลี่ยนในการปฏิบัติงานใหบรรลุ
เปาหมายขององคการ 
    ความสําคัญของการจัดการความรู 
     ความสําคัญของการพัฒนาองคการโดยใชการจัดการความรู ซ่ึงมีความสําคัญ
ตอการบูรณาการทางวิชาการของบุคคล สรุปไดดังนี ้(Davenport.  1997: Online; Stewart.  1997: Online; 
Tobin.  2003: Online; & สุพานี  สฤษฎวานิช.  2548: 565) 
      1. เปนลักษณะการสรางความรูใหมใหเกดิขึ้นในองคการ 
      2. มีการเผยแพรความรูไปยังสวนตางๆ ขององคการ 
      3. สงเสริมใหมีการเพิ่มพูนความรู โดยอาศัยวัฒนธรรมองคการ และ
ส่ิงจูงใจตางๆ  
      4. การบริหารจัดการความรูเปนศาสตรและศลิป 
      5. มีการใหการศึกษาแกผูใชบริการของทานที่บริการตนเอง 
      6. การจัดการความรูที่มีประสิทธิผล ตองมวีิธีการผสมผสานกันระหวาง
บุคคล และเทคโนโลยี 
      7. การบริหารจัดการความรูที่มีประโยชนโดยการสรางแผนที่ความรู 
      8. การบริหารจัดการความรูตองมีการติดตอเชื่อมโยงความรู และการ
ทํางานเปนทีม 
      9. ทรัพยากรดานโครงสรางมีวัตถุประสงค เพื่อสะสมความรู และมี
การไหลเวยีนของขอมูลสารสนเทศ 
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   การจัดการความรู เปนลักษณะการสรางความรู การเผยแพร การสงเสริมเพิ่มพูน
ความรู โดยการบริหารจัดการ อยางมีประสิทธิภาพ และกอประโยชนตอองคการ ในดานการเรียนรู  
และการถายทอดเชื่อมโยงความรูทั่วไป 
   การศึกษางานวจิัยที่เกี่ยวของกบัการจัดการความรู เชน บุญสง หาญพานิช (2546: ง)  
ไดศึกษาการพฒันารูปแบบการบริหารจัดการความรู ในสถาบันอุดมศึกษาไทย พบวา ผูบริหารสถาบัน 
อุดมศึกษา ความตองการในระดับมากขณะที่สภาพเปนจริงในปจจุบนัเกิดขึน้ ในระดับคอนขางนอย
ในทุกดานที่เกีย่วกับการบริหารจัดการความรู ไดแก การสรางความรู การจัดเก็บความรู การนําความรู
ไปใช การแบงปนแลกเปลี่ยนความรู การบริการความรู การสื่อสารความรู การใชเทคโนโลยี  วัฒนธรรม
การไววางใจ วฒันธรรมพลังรวม นอลลิดจเวอรเคอร ส่ิงทาทาย และยุทธศาสตรการบริหารจัดการความรู  
ลักษณะงานทีผู่บริหารมีความตองการในระดับมาก ใหมีการนําองคความรูใหมๆ ซ่ึงเกิดจากการบริหาร
จัดการความรูไปใช ไดแก การประกันคุณภาพการศกึษา รองลงมา คือ การพัฒนาการเรียนการสอน  
หลักสูตร เทคโนโลยี หองสมุด การวิจยั การประเมินความดีความชอบ การธํารงรักษาบุคลากร การสราง
นักวิชาการ การกําหนดภาระงานของบุคลากร และการบริการความรู ผูบริหารมีความประสงคให
ในระดับมาก ใหมีการแบงปน แลกความรูขามหนวยงาน ทั้งแบบเปนทางการและไมเปนทางการมากขึ้น  
ใหมีการบริการความรูในลักษณะของการรวมมือที่ตางฝายตางเปน ทั้งผูใหและผูรับบริการ ใน 5 ดาน  
คือ การเผยแพรความรูสูสาธารณะ การถายทอดความรู การจดัอบรมสัมมนา การอํานวยความสะดวก
ในการเขาถึงความรู และการใหคําปรึกษา รูปแบบการบริหารจัดการความรูในสถาบันอุดมศึกษาไทย
ที่นําเสนอ  เนนดานการแบงปนแลกเปลี่ยนความรู และการบริการความรู  ซ่ึงประกอบดวย 10 ดาน  
ดานวิสัยทัศน คือ การเปนสถาบันแหงการเรียนรูและชุมชนนักวิชาการดานภารกิจ คือ การผลิต  ถายทอด  
และบริการความรู ดานนโยบาย คือ ใหมีการแบงปนความรูอยางทั่วถึง ทั้งภายในและภายนอกสถาบนั  
ดานเปาหมาย คือ การพัฒนาวัฒนธรรมการแบงปนแลกเปลี่ยนความรู และวัฒนธรรมการบริการความรู
พัฒนา นอลลิดจเวอรเคอร พัฒนาฐานความรูอิเล็กทรอนิกสของสถาบัน และ พัฒนาปฏิสัมพันธความรู  
ดานการประเมิน คือ ประเมินความสามารถและวัฒนธรรมของสถาบัน ดานยุทธศาสตร ไดกําหนด
ยุทธศาสตรในการบริหารจัดการความรูไว 6 ยุทธศาสตร คือ ยุทธศาสตรผูบริหาร ยุทธศาสตรนอลลิดจเวอรเคอร 
ยุทธศาสตรปฏิสัมพันธความรู ยุทธศาสตรการสื่อสารความรูและเทคโนโลย ี ยุทธศาสตรการไววางใจ
และยุทธศาสตรพลังรวม ดานสํานักบริหารจัดการความรู คือ การวางแผนกลยุทธการบริหารจัดการ
ความรู ดานกระบวนการแบงปนแลกเปลี่ยนและบริการความรู คือ การเตรียมความพรอม การกําหนด
วิธีการแบงปนแลกเปลี่ยนและบริการ การประเมินและปรับปรุงแกไข ดานผลการดําเนนิการ คือ ทําให
ไดวัฒนธรรมการแบงปนแลกเปลี่ยนความรู และการบริการความรูชุมชนนอลลิดจเวอรเคอร ฐานความรู
อิเล็กทรอนิกสปฏิสัมพันธความรู  นวัตกรรมการเรียนรู  ผลิตภัณฑ และการบริการ   
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    สวน ประกอบ ใจมัน่ (2547: ง) ไดศึกษาการพัฒนาระบบบริหารจัดการความรูที่
เปนภูมิปญญาทองถ่ิน สําหรับมหาวิทยาลัยราชภัฎ พบวา แนวคิดการบริหารจัดการความรู มีการกําหนด
เปาหมาย องคประกอบการบริหารจดัการความรูที่ประกอบดวย 1) คนและหนวยงาน  2) กระบวนการ  
3) เทคโนโลยี  4) ความรู  5) งานซึ่งชวยสนับสนุนการดําเนินการ 5 ดาน คือ 1) อัจฉริยภาพการ
ประกอบการ  2) การประสานความรวมมอื  3) การถายโอนความรู  4) การสืบคนและแผนที่คามรู  
5) แผนที่ผูเชี่ยวชาญ การพัฒนาระบบบริหารจัดการความรูที่เปนภูมิปญญาทองถ่ิน สําหรับมหาวิทยาลัย
ราชภัฎ มีองคประกอบระบบ 7 ประการ คือ หลักการของระบบ ปจจยันําเขา กระบวนการ ผลผลิต  
ผลลัพธ ขอมูลปอนกลับ และขอมูลสนับสนุน การพัฒนาตนแบบระบบคอมพิวเตอร เพื่อบริหาร
จัดการความรู ที่เปนภูมิปญญาทองถ่ิน สําหรับมหาวิทยาลัยราชภัฎ เปนกรณีศึกษา ประกอบดวย 
โครงสรางหลัก 5 ประการ คือ 1) สรรสาระ 2) เรียนรูรวมกัน 3) แบงปนความรู 4) ผลิตภัณฑ และ  
5) สมุดหนาเหลือง ประสิทธิผลของตนแบบระบบคอมพิวเตอรที่พัฒนาขึ้น โดยนําตนแบบระบบ ไป
ทดลองใชกับนักศึกษาที่เรียนรูผานอินเตอรเน็ตที่ทุกคนสามารถเรียนรูดวยตนเองที่ไหน เมื่อไร และใช
เวลาในการทํากิจกรรมไดนานเทาที่ตองการควบคูกับการเรียนในหองเรียนตามปกต ิและจากการศกึษา
งานวิจยัของ ธีรศักดิ์ อุนอารมณเลิศ (2549: 184) ไดศึกษาการพฒันาตวับงชี้คุณลักษณะที่เอือ้ตอการจัด 
การเรียนรู โดยใชวิจัยเปนฐานของนักศึกษาปริญญาตรี คณะศกึษาศาสตร มหาวิทยาลัยศิลปากร :  
การวิเคราะหองคประกอบเชงิยนืยนัอันดับสอง ตัวแปรทีใ่ชในการวิจยัประกอบดวย ตัวแปรสังเกตได  
จํานวน 17 ตัวแปร ตัวแปรแฝงจํานวน 5  ตัวแปร โดยแบงออกเปนตวัแปรแฝงภายนอก 4 ตัวแปร  
ไดแก เจตคตแิละการตระหนกัตอการวิจยั (ATT) ลักษณะพฤติกรรมทีเ่อือ้ตอการทํางานวจิัย (BEHAV)  
ความคิดเชิงวทิยาศาสตร (SCI) และจรรยาบรรณนักวิจยั (ETHIC) และตัวแปรแฝงภายใน 1 ตัวแปร
ไดแก คุณลักษณะที่เอื้อตอการจดัการเรียนรูโดยใชวิจัยเปนฐาน (RESPO) กลุมตัวอยางที่ใชในการวจิัย
ไดแก นักศึกษาคณะศกึษาศาสตรระดับปริญญาตรีของมหาวิทยาลัยศิลปากร จํานวนทั้งสิ้น 400 คน  
ไดมาโดยทําการสุม แบบแบงชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) เครื่องมือที่ใชในการวิจัย คือ
แบบสอบถามวัดคุณลักษณะทีเ่อื้อตอการจัดการเรียนรู โดยใชวิจัยเปนฐานทําการวิเคราะห โมเดลสมการ
โครงสราง เพือ่ประมาณคาพารามิเตอรและคาดัชน ีตรวจสอบความสอดคลองของโมเดล การวเิคราะห
องคประกอบคุณลักษณะที่เอื้อตอการจัดการเรียนรู โดยใชวิจยัเปนฐานของนักศึกษาดวย โปรแกรม  
LISREL 8.53 ซ่ึงเปนการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับที่สอง ผลการวิจัยพบวา  การพัฒนา
ตัวบงชี้คุณลักษณะที่เอื้อตอการจัดการเรยีนรู โดยใชวจิยัเปนฐานของนักศึกษาระดบัปริญญาตรีของ
มหาวิทยาลัยศลิปากร โดยโมเดลสมการโครงสรางในรูปของโมเดลการวิเคราะหองคประกอบอันดับที่สอง 
มีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ โดยมีคาดัชนีวดัความสอดคลอง ระหวางโมเดล ตามกรอบ
แนวคิดกับขอมูลเชิงประจักษในรูปของคาไคสแควร เทากับ 155.15 ที่คาองศาอิสระเทากับ 119 และ 
ความนาจะเปน เทากับ .72 และคาดัชนีวดัระดับความสอดคลอง (GFI) เทากับ .93 โดยดัชน ีบอก
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ขนาดของเศษทีเ่หลือโดยเฉลี่ย (RMR) มีคาเทากับ .077 และคาน้าํหนกัองคประกอบทั้งหมด มีนยัสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .001 ในการวิเคราะหองคประกอบอันดบัทั้ง 2  ระดับ 
  จากการศกึษาเอกสารและงานวจิัยที่เกีย่วของกับการจดัการความรู ซ่ึงเปนกระบวนการ
ดานการจาํแนกความรู  การเก็บรักษาความรู การนําความรูไปใช  การแบงปนแลกเปลี่ยนความรู 
การประเมินผลและปรับปรุงความรู และการพัฒนาความรู โดยการจดัการความรูจะนําองคการไปสู
ความเปนองคการแหงการเรียนรูตอไป 
 
4.  การจัดและดําเนินงานของมหาวิทยาลัยบูรพา 
 มหาวิทยาลัยบูรพา เปนมหาวิทยาลัยประจําภาคตะวันออก ตั้งอยู ณ เลขที่ 169 ถนนลงหาดบางแสน
ตําบลแสนสุข อําเภอเมือง จงัหวัดชลบุรี มพีื้นที่ทั้งสิ้น 647 ไร 2 งาน 1 ตารางวา ไดกอตั้งเมื่อวนัที่  
8 กรกฎาคม 2498 ช่ือวา วิทยาลัยวิชาการศกึษาบางแสน ตอมาวันที่ 27 มิถุนายน 2517 ยกฐานะเปน
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ วิทยาเขตบางแสน พัฒนาการดานกิจการตามภารกิจของมหาวิทยาลัย
เจริญรุดหนา และในวันที ่ 29 กรกฎาคม 2533 ยกฐานะเปนมหาวิทยาลัยบูรพา ตามพระราชบัญญัติ
มหาวิทยาลัยบรูพา พ.ศ. 2533 (มหาวิทยาลัยบูรพา.  2550ก: 12) และในป พ.ศ.  2551 ไดปรับเปลี่ยน
จากระบบราชการไปเปนมหาวิทยาลัยในกาํกับของรัฐ 
 มหาวิทยาลัยบรูพา มีภารกิจหลักในการผลิตบัณฑิต ใหมีความพรอมทัง้ทางรางกาย และ
จิตใจ ซ่ึงหมายถึง การที่บัณฑิตสําเร็จการศึกษาไปแลวมีความรูจริง และมีความเชีย่วชาญในสาขา
วิชาเอกที่ตนเองศึกษา ในขณะเดียวกันยังมคีุณธรรม จริยธรรมอยูในจิตวิญญาณ เปนที่เชื่อถือได  เพื่อ
เปนการตอบสนองตอการพฒันาสังคมใหเขมแข็ง และพฒันาประเทศชาติใหมีความเจริญในทกุๆ ดาน  
โดยมหาวิทยาลัย ไดมีการพัฒนาอยางตอเนื่อง เพื่อรับการเปลี่ยนแปลงของวิทยาการ และเทคโนโลยี
สมัยใหมตางๆ ตลอดจนสภาวการณทีเ่ปลี่ยนแปลงของโลก มุงพัฒนาระบบการศึกษา เพื่อความเปนเลศิ
ทางวิชาการ สรางความกาวหนา และสรรสรางองคความรูใหมใหเกดิขึ้น ทันตอสภาพการณในยุคปจจุบนั 
การบริหารจัดการโดยสรุป มีดังนี้ (มหาวทิยาลัยบูรพา.  2551ข: 6 – 7) 
  1. ดานการบริหาร ในปงบประมาณ 2550 มหาวทิยาลัยบูรพา จดัแบงโครงสรางการบรหิาร 
ออกเปน 3 แหง คือ มหาวิทยาลัยบูรพา จังหวัดชลบุรี ประกอบดวยหนวยงาน 1 สํานักงานอธกิารบดี 
9 คณะ (รวมบณัฑติวทิยาลัย) 6 วทิยาลัย 3 สํานัก 2 สถาบนั และ 2 ศนูย สถานทีแ่หงที่ 2 คอื มหาวิทยาลยั
บูรพา วิทยาเขตสารสนเทศจันทบุรี ประกอบดวยหนวยงาน 1 สํานักงานกองบริหารวิทยาเขต 2 คณะ 
1 วิทยาลัย สถานที่แหงที่ 3 คือ มหาวิทยาลัยบูรพา วิทยาเขตสารสนเทศสระแกว ประกอบดวย หนวยงาน 
1 สํานักงานกองบริหารวิทยาเขต ซ่ึงในขณะนี้ยังไมมกีารจดัตั้งคณะขึ้นในวิทยาเขต ในดานงบประมาณ 
มหาวิทยาลัยไดรับการสนับสนุนจากรัฐบาลเปนงบประมาณแผนดิน จํานวน 763,243,300 บาท และ
เปนเงินรายไดของมหาวิทยาลัย จํานวน 1,047,648,100 บาท รวมเปนเงินงบประมาณเพื่อใชในการบริหาร 
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จํานวน 1,810,891,400 บาท ในดานบุคลากร มหาวิทยาลัย มีบุคลากรทุกประเภท จํานวน 2,515 คน 
จําแนกเปนสายวิชาการ (สาย ก) รอยละ 36.86 สายชวยวิชาการ (สาย ข) รอยละ 19.20 และสายบริหาร 
(สาย ค) รอยละ 23.82 และประเภทลูกจาง รอยละ 20.12 
  2. ดานการจัดการศึกษา  ในปงบประมาณ 2550 มหาวิทยาลัยบรูพาจัดการเรยีนการสอน 
ดังนี ้
   หลักสูตร ในปการศกึษา 2550 จัดการเรยีนการสอนที่มหาวทิยาลยับูรพา จงัหวดัชลบุรี  
มหาวิทยาลัยบรูพา วิทยาเขตสารสนเทศจันทบุรี และมหาวิทยาลยับูรพา วิทยาเขตสารสนเทศสระแกว 
รวมทั้งหมด 67 หลักสูตร 197 สาขาวิชา จําแนกเปนระดับปริญญาตรี จํานวน 37 หลักสูตร 101 สาขาวิชา 
ระดับประกาศนียบัตรบัณฑิต จํานวน 2 หลักสูตร 3 สาขาวิชา ระดับปริญญาโท จํานวน 19 หลักสูตร 
73 สาขาวิชา และระดับปริญญาเอก จํานวน 9 หลักสูตร 20 สาขาวิชา 
   จํานวนนิสติ ปการศกึษา 2550 มหาวทิยาลัยมนีิสิตทั้งหมด จาํนวน 27,425 คน จาํแนก
เปนระดับปรญิญาตรี 20,708 คน ระดับประกาศนยีบัตร 72 คน ระดับปริญญาโท 6,185 คน และระดบั
ปริญญาเอก 460 คน ในปการศึกษานี้รับนิสิตเขาใหมจํานวน 10,342 คน จําแนกเปนระดับปริญญาตรี 
8,201 คน และระดับบัณฑิตศกึษา 2,141 คน สวนผูสําเร็จการศึกษาปการศกึษา 2549 มีจํานวน 4,676 คน 
จําแนกเปนระดับปริญญาตรี 2,955 คน ระดับบัณฑิตศึกษา 1,721 คน 
  3. ดานการปรับปรุงคุณภาพการศึกษา ในปงบประมาณ 2550 มหาวิทยาลัยบูรพา ได
ดําเนินการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร โดยสงเสริมใหไปศึกษาตอภายในประเทศ จํานวน 77 คน และ
ตางประเทศ จาํนวน 51 คน และสนับสนุนบุคลากรใหไปศึกษาดูงาน อบรม สัมมนาภายในประเทศ 
จํานวน 2,714 คร้ัง 2,603 คน  ตางประเทศ  จํานวน 310 คร้ัง 684 คน  นอกจากนั้น ยังสงเสริมใหบุคลากร
โดยเฉพาะสายวิชาการเขียนตาํรา หรือเอกสารประกอบการเรียนการสอนในวิชาที่ตนเองรับผิดชอบ เพื่อ
เปนแหลงคนควาของนิสิต จํานวน 107 เร่ือง และผลิตสื่อและพฒันาสื่อเพือ่การศึกษา จํานวน 88 เร่ือง 
  4. ดานการวิจัย ในปงบประมาณ 2550 มหาวทิยาลัยบูรพา ไดทําวิจยัโดยจดัหาทนุตาม
แหลงทุน ตาง  ๆ จํานวน 283 โครงการ ใชงบประมาณในการดําเนินการ 100,337,755 บาท จําแนกเปน
โครงการ วิจัย จากงบประมาณแผนดิน 29 โครงการ งบประมาณ 35,058,600 บาท โครงการวิจัยเงินรายได 
138 โครงการ งบประมาณ 10,897,661 บาท โครงการวิจัยแหลงเงนิทุนอื่น 108 โครงการ งบประมาณ 
53,255,994 บาท และโครงการวิจยัที่ทํารวมกับองคกร หรือหนวยงานอื่น 8 โครงการ งบประมาณ 
1,125,500 บาท และมีผลงานวิจัยไดรับการตีพิมพในวารสารทางวิชาการจํานวน 189 เร่ือง 
  5. ดานการบริการวิชาการแกสงัคม ในปงบประมาณ 2550 มหาวิทยาลัยบรูพา ไดให 
บริการวิชาการแกสังคม โดยเฉพาะในเขตภาคตะวนัออก จํานวน 256 โครงการ งบประมาณ 84,162,469 บาท 
นอกจากนั้นบุคลากรไดรับเชิญใหเปนวิทยากรบรรยายพิเศษ จํานวน 745 คร้ัง เขียนบทความเผยแพร
ทางสิ่งพิมพ จํานวน 251 บทความ เขียนบทความเผยแพรทางวิทยุกระจายเสียง จํานวน 540 เร่ือง และ
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ศูนยวิทยาศาสตรสุขภาพ ใหการบริการทางการแพทย โดยการรับผูปวยใน เพื่อเขาพักรักษาตัว 4,867 คน
ผูรับรักษาแนะนําผูปวยนอกอีก จํานวน 137,167 คน 
  6. ดานการทํานุบาํรุงศิลปวัฒนธรรม ในปงบประมาณ 2550 มหาวิทยาลยับูรพา ไดดําเนนิ
กิจกรรมการทาํนุบํารุงศิลปวฒันธรรม ซ่ึงเปนการแสดงถึงความเอาใจใส ดูแล สืบสาน และธํารงรกัษา
ไว ซ่ึงศิลปะ และวัฒนธรรม ตลอดจนภูมิปญญาของชุมชน และของชาต ิทั้งนี้โดยผานกระบวนการผลิต
บัณฑติ การวจิยั และการบริการวิชาการ หรือกิจกรรมที่เกีย่วของกับการทาํนุบํารุงศิลปวัฒนธรรมโดยตรง 
รวมถึงผลงานดานทัศนศิลป (ผลงานดานจติรกรรม ประตมิากรรม ภาพพิมพ ภาพถาย ตลอดจนสื่อประสม 
งานการออกแบบ และผลงานดานสถาปตยกรรม) ศิลปะการแสดง (ผลงานดานดนตรี การแสดงละคร 
และนาฏศิลป เปนตน) และวรรณศิลป (กวนีิพนธรูปแบบตางๆ) วัฒนธรรม วิถีชีวิต และภูมิปญญาของ
ชุมชน หรือของชนในชาติ และการใหมีสวนรวมในกิจกรรมซึ่งอาจอยูในฝายใดฝายหนึ่ง เชน การเปน
ผูดําเนินการ หรือจัดตั้งโครงการ หรือการเปนผูเขารวมทํากิจกรรม  รวมจํานวน 143 โครงการ เปน
งบประมาณทั้งสิ้น 19,430,733 บาท 
  7. ดานการวิเทศสัมพันธ ในปงบประมาณ 2550 มหาวทิยาลัยบูรพา ไดดาํเนนิการทาง 
ดานวิเทศสัมพันธเพื่อสรางเครือขายความตกลงความรวมมือทางวิชาการกับสถาบันการศึกษาระหวางประเทศ 
51 สถาบัน 19 ประเทศ ดําเนินการกิจกรรมทางวิชาการ  โครงการพัฒนาผานกรมวิเทศสหการ (กวส.) 
จํานวน 14 โครงการ โครงการแลกเปลี่ยนนสิิตและบุคลากรของสถาบันไทยกับตางประเทศ 2 โครงการ 
โครงการเครือขายมหาวิทยาลัยอาเชียน 4 โครงการ โครงการ GMS โครงการแลกเปลี่ยนบุคลากรและ
นิสิตกับประเทศอนุภูมิภาคลุมแมน้ําโขง 2 โครงการ โครงการดานแลกเปลี่ยนวัฒนธรรม 6 โครงการ 
  8. ดานความรวมมือกับสวนราชการและองคกรเอกชนภายในประเทศ ในปงบประมาณ 
2550 มหาวิทยาลัยบูรพา ทําความตกลงความรวมมือดานตาง  ๆ เชน ความรวมมือทางวิชาการ การพัฒนา
บุคลากร การพฒันาหลักสูตร กับสวนราชการและองคกรเอกชนภายในประเทศ จํานวน 8 โครงการ 
    ความมุงมั่นในปณิธาน ปรัชญา ภารกิจหลัก วิสัยทัศน พนัธกิจ และเปาหมายของ
มหาวิทยาลัยบูรพา ที่ชัดเจน จึงเปนแรงผลักดันใหมหาวทิยาลัยมีความพรอมที่จะกาวไกลไปขางหนา
อยางมั่นใจ เพือ่สูความเปนเลิศทางวิชาการที่ตอบสนองตอความตองการกําลังคนในระดบัคุณภาพของ
ประเทศไทยในปจจุบันและอนาคต ภายใตระบบการบริหารจัดการของคณะกรรมการบริหารมหาวิทยาลัย
ซ่ึงมีโครงสรางการบริหารมหาวิทยาลัย  ดงัภาพประกอบ 
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ภาพประกอบ 3  โครงสรางการบริหารมหาวิทยาลัยบูรพา 
ที่มา  :  มหาวทิยาลัยบูรพา.  (2551ข).  รายงานประจําป 2550.  หนา  25. 
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มหาวิทยาลัยบูรพา 
(อธิการบดี) 

คณะกรรมการสงเสริมกิจการ 

สภาวิชาการ 

1.  ฝายบริหาร 
2.  ฝายวิชาการ 
3.  ฝายวิเทศสัมพนัธ 
4.  ฝายกิจการนิสิต 
5.  ฝายวิจัย 

1.  สถาบันวิทยาศาสตรทางทะเล
2.  สถาบันศิลปะและวัฒนธรรม* 
3.  สํานักหอสมุด 
4.  สํานักบริการวชิาการ 
5.  สํานักคอมพิวเตอร 
6.  ศูนยวทิยาศาสตรสุขภาพ* 
7.  ศูนยภูมิภาคเทคโนโลยีอวกาศ   
     และภูมิสารสนเทศภาคตะวนัออก* 
      

1.   บณัฑิตวทิยาลัย 
2.   คณะพยาบาลศาสตร 
3.   คณะมนษุยศาสตรและสังคมศาสตร 
4.   คณะวทิยาศาสตร 
5.   คณะวศิวกรรมศาสตร 
6.   คณะศึกษาศาสตร 
7.   คณะศิลปกรรมศาสตร 
8.   คณะสาธารณสุขศาสตร 
9.   คณะวทิยาศาสตรและศลิปะศาสตร* 
10. คณะเทคโนโลยีทางทะเล* 
11. คณะแพทยศาสตร* 
12 วิทยาลัยการขนสงและโลจิสติกส* 
13. วิทยาลัยอัญมณี* 
14. วิทยาลัยพาณชิยศาสตร* 
15. วิทยาลัยการบริหารรัฐกิจ* 
16. วิทยาลัยวิทยาศาสตรการกีฬา* 
17. วิทยาลัยนานาชาติ* 
18. วิทยาลัยการแพทยแผนไทย อภยัภูเบศร* 

1.  ฝายบริหาร 
2.  ฝายวิชาการ 
3.  ฝายกิจการนิสิต 
4.  ฝายวิเทศสัมพนัธ 
5.  ฝายประชาสัมพันธ  และการตลาด 
6.  ฝายวิทยาเขตสารสนเทศจันทบุรี 
7.  ฝายวิทยาเขตสารสนเทศสระแกว 

หมายเหตุ
* สวนงานที่จัดตัง้ขึ้นเปนการภายใน 
โดยมติของสภามหาวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยบูรพา 
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  มหาวิทยาลัยบรูพา ไดดาํเนนิการตามภารกิจ 4 ประการ ไดแก การผลิตบัณฑิต การวิจัย  
การบริการวชิาการแกสังคม และการทํานุบาํรุงศิลปะและวัฒนธรรม โดยมีปณิธานทีแ่นวแน เพื่อผลิต
บัณฑิตใหมีปญญา ใฝหาความรูและคุณธรรม สรางองคความรูใหม เพื่อความเปนเลิศทางวิชาการ  เปน
ที่พึ่งทางวิชาการ สืบสานวัฒนธรรม ช้ีนําแนวทางพัฒนาแกสังคม โดยเฉพาะภาคตะวันออก  ภารกิจ
ดานการดําเนนิงานมีดังนี้  (มหาวิทยาลัยบรูพา.  2550ก: 47 – 64) 
  1. การผลิตบัณฑิต มหาวิทยาลัยบูรพามุงเนนการกระจายโอกาสทางการศึกษา โดยเฉพาะ
กับนักเรยีนในแถบภาคตะวนัออก โดยเปดโอกาสใหมกีารรับนิสิตในระดับปริญญาตรีระบบโควตา  
รวมถึง การเปดรับนิสิตในภาคพิเศษดวย  และในสวนของการจัดการศึกษานัน้ เปนการเนนเพื่อผลิต
บัณฑติใหมีความรูคูคุณธรรม เพื่อใหสมกับปรัชญาของมหาวทิยาลยั และยงัสงเสรมิการจดัการศกึษา
เพื่อการพัฒนาในสาขาวิชาที่เปนที่ตองการของตลาดแรงงาน สังคม และประเทศชาต ิ สงเสริมการจดั 
การเรียนการสอนหลักสูตรนานาชาต ิ เพื่อเชื่อมโยงไปสูความเปนสากลของมหาวิทยาลัยบูรพา กับ
มีการพัฒนาการศึกษาระดับบณัฑิตศึกษา อีกทั้งรองรับการดําเนินการทางดานการวิจัย คนควา  สงเสริม
การประกันคณุภาพทางการศึกษา สนับสนุนใหมีการนาํเอาเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช เพื่อการจดั 
การเรยีนการสอน ในปการศกึษา 2550 มหาวิทยาลัยบูรพามีการจดัการศกึษาในทกุระดบัของการศกึษา 
ระดับอุดมศึกษา ตั้งแตระดับปริญญาตรี จนถึงระดับปริญญาเอก โดยเปดสอนทั้งหมด จํานวน 67 หลักสูตร  
197 สาขาวิชา หลักสูตรนานาชาติในระดับปริญญาตรี ปริญญาโทและปริญญาเอกจํานวน 18  สาขาวิชา   
    ปการศกึษา 2550 มหาวทิยาลยัมีนิสิตทัง้หมด 27,425 คน จาํแนกเปนระดบัปริญญาตรี 
จาํนวน  20,708 คน คิดเปนรอยละ  75.51 (หลักสูตรภาคปกติ 12,125 คน หลักสูตรภาคพิเศษ 8,583 คน) 
ระดับประกาศนียบัตรบัณฑิต จํานวน 72 คน คิดเปนรอยละ 0.26 (หลักสูตรภาคปกติ 15 คน หลักสตูร
ภาคพิเศษ 57 คน) ระดับปริญญาโท จํานวน 6,185 คน คิดเปนรอยละ 22.55 (หลักสูตรภาคปกติ 592 คน 
หลักสูตรภาคพิเศษ 5,593 คน) และระดับปริญญาเอก จํานวน 460 คน คิดเปนรอยละ 1.68 (หลักสูตร
ภาคปกต ิ248 คน หลักสูตรภาคพิเศษ 212 คน) 
    ในปการศึกษา 2549 มีผูสําเรจ็การศกึษา จาํนวน 4,676 คน จาํแนกเปนระดบัปริญญาตรี 
จํานวน 2,955 คน คิดเปนรอยละ 63.19 ระดับประกาศนยีบัตรบัณฑิต จํานวน 69 คน คิดเปนรอยละ 
1.48 ระดับปรญิญาโท 1,624 คน คดิเปนรอยละ 34.73 ระดับปริญญาเอก จํานวน 28 คน คดิเปนรอยละ 
0.60    
  2. การวิจัยการวิจยัเปนวิธีการแสวงหาความรู ความจริงในเชิงตรรกะทางวิทยาศาสตร
ที่สําคัญ  และในปจจุบนัการคนพบสิ่งใหมเกิดขึ้นมากมาย  องคความรูที่เกิดขึ้นในอดีต  อาจเปนสิ่ง
ที่ไมใชในปจจบุัน และการเรียนการสอน จําเปนตองมีการอางอิงถึงขอมูลหลักฐานในเชิงประจกัษที่
ใชไดจริงกับชวีิตประจําวันของมนุษย สถาบันการศึกษาระดับอุดมศกึษาเปนสถาบันที่ตองทําหนาที่
เพื่อสรางองคความรูใหมๆ เหลานี้ และที่สําคัญสถาบันอุดมศึกษาทุกแหงตางก็ไดถือวาเปนภารกจิหลัก
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ที่สําคัญ โดยเฉพาะในปจจุบันที่ประเทศไทย มีแนวคิดในการปฏิรูปการศึกษา ทั้งระบบ  มหาวิทยาลัย
ตางๆหลายแหง จึงไดเขียนเปนพันธกจิ และตั้งปณิธานแนวแนในอนัที่จะกาวไปสูความเปน  “มหาวิทยาลัย 
เพื่อการวจิัย” มหาวิทยาลัยบูรพาเองก็ไดเล็งเห็นความสําคญันี้เชนกัน จึงไดดําเนินการทุกวิถีทางมาอยาง
ตอเนื่อง เพื่อที่จะเปนมหาวิทยาลัยเพื่อการวจิัย นอกจากหลักการที่กลาวมาแลวนัน้ การวิจัยยังทําหนาที่
เสริมสรางพัฒนาศักยภาพของบุคลากรของมหาวิทยาลัยประเภทตางๆ ใหมีความรูความสามารถพอเพียง 
ที่จะเปนฐานในการพัฒนามาตรฐานทางการวิจัย และศกึษาใหกาวหนายิ่งขึ้น ดวยเหตุนี ้ ในรอบป 
งบประมาณ 2550 มหาวิทยาลัย โดยคณะ และหนวยงานตางๆ จึงไดดําเนินการจัดทําโครงการวิจัย 
โดยอาศัยแหลงทุนหลายแหง จัดทําโครงการวิจัย จาํนวน 283 โครงการ ใชเงินงบประมาณจากแหลง
ทุนประเภทตางๆ รวมทั้งสิ้น 100,337,755 บาท โดยแหลงทุนที่ไดรับการสนับสนุนสวนใหญเปนทนุจาก
แหลงทุนอืน่ คดิเปนรอยละ 53.08 รองลงมาเปนทุนงบประมาณแผนดนิ รอยละ  34.94  แหลงทุนที่ทํา
การทําวิจยัรวมกับองคกร หรือหนวยงานอืน่ รอยละ  1.12  และทุนเงนิรายได  รอยละ 10.86 
  3. การบริการวิชาการแกสังคม การบริการวชิาการแกสังคม เปนภารกิจที่สําคัญอีก
ประการหนึ่งของมหาวิทยาลยั ซ่ึงมีวตัถุประสงคในการเผยแพรความรูทางวิชาการ และเผยแพรองคความรู
ในสาขาวิชาตางๆ ของมหาวิทยาลัยใหกับประชาชน เพือ่เพิ่มพูนความรูความสามารถ และเปนการ
พัฒนาคุณภาพชีวิตของประชาชนใหดีขึ้น โดยหนวยงานตางๆ ในมหาวทิยาลัย ไดมกีารดําเนินการ
ในโครงการบริการวิชาการ อยางสม่ําเสมอเปนประจําทกุป โดยเฉพาะสํานักบริการวิชาการ ซ่ึงเปน
หนวยงานที่รับผิดชอบการบริการวิชาการแกสังคมโดยตรง งานบริการทางวิชาการดานอื่น  ๆ เพื่อเพิ่มพูน
ความรูทางวิชาการ ทักษะการปฏิบัติ ในรูปแบบของการเปนวิทยากร การเขียนบทความเผยแพร ทาง
ส่ิงพิมพ วิทยุกระจายเสีย และอินเทอรเน็ต เพื่อใหความรูกับประชาชน และชุมชนในดานตางๆ  ดังนี้ 
    3.1 การเปนวิทยากรและการบรรยายพิเศษ มหาวทิยาลัยมีอาจารย และผูทรงคุณวุฒิ
ในสาขาวิชาตางๆ เปนจํานวนมาก และไดรับเชิญไปเปนวิทยากรบรรยาย ใหความรูในองคความรู
สาขาวิชาตางๆ เปนประจํา ในป 2550 นี้ บุคลากรของมหาวิทยาลัยไดรับเชิญไปเปนวิทยากรใหกับ
หนวยงานตางๆ ทั้งภาครัฐและอกชนรวมทั้งสิ้น  745 คร้ัง 
     3.2 การเขียนบทความเผยแพรทางสิ่งพิมพ  การเขียนบทความ เพื่อเผยแพรความรู
ทางวิชาการนัน้ เปนการบริการวิชาการแกสังคมอีกประการหนึ่ง ซ่ึงจะทําใหประชาชนไดรับความรู
ใหมๆ เพิ่มมากขึ้น และเปนประโยชนตอการใชชีวิตประจําวัน สามารถพัฒนาชีวิตความเปนอยูใหดีขึน้  
โดยบุคลากรของมหาวิทยาลัย มีการเขียนบทความลงในสือ่ส่ิงพิมพประเภทตางๆ จํานวน 251 บทความ 
     3.3 การเผยแพรวชิาการทางวิทยุกระจายเสยีง และทางอินเทอรเน็ต มหาวิทยาลัย
บูรพาไดจัดโครงการเผยแพรความรูทางวิชาการทางสถานีวิทยุกระจายเสียง เพื่อใหประชาชนไดรับ
ทราบความรูเกี่ยวกับสิ่งแวดลอม และเรื่องที่เปนประโยชนกับชีวิตประจําวันในดานตางๆ ครอบคลุม
พื้นที่เกือบทัว่ประเทศ  โดยออกอากาศทั้งระบบ FM และ AM 
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  4. การทํานุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรม มหาวทิยาลัยมีภารกจิในการทํานุบาํรุงศิลปะ และ 
วัฒนธรรม โดยไดมกีารกําหนดนโยบายสงเสริม และสนับสนุนการทํานุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรม  
รวมทั้งสิ่งแวดลอมในรูปแบบตางๆ เพื่อเปนการปลูกจติสํานึกใหกับนิสิตบุคลากรของมหาวิทยาลัย  
ตลอดจนประชาชนโดยทั่วไป เพื่อใหเกิดความรูสึกตระหนักถึงความสําคัญของศิลปะและวัฒนธรรม  
และสิ่งแวดลอม โดยเฉพาะในเขตภาคตะวันออกที่มีวัฒนธรรมหลากหลาย อันเกิดจากภูมิปญญาของ 
ประชาชนในทองถ่ินที่สืบทอดกันมาจากอดีตจนถึงปจจบุันเปนระยะเวลาอันยาวนาน สมควรไดรับ
การอนุรักษใหคนรุนหลังไดรับทราบและชวยกนัอนุรักษใหคงไวสืบไป มหาวิทยาลัยบรูพาไดดาํเนินการ
เกี่ยวกับการอนุรักษ และสงเสริมการทํานุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรมในหลายเรื่องดวยกัน เชน โครงการ
เกี่ยวกับการศึกษาภูมิปญญาทองถ่ิน โครงการเกี่ยวกับดนตรีไทย การประกวดรองเพลงลูกทุง โครงการ
สืบสานประเพณีทองถ่ิน โครงการจัดคายศิลปวัฒนธรรม  เปนตน ในป 2550 มหาวิทยาลัยบูรพาได
จัดทําโครงการทํานุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรม จํานวน 137 โครงการ งบประมาณ สนับสนุน 19,430,733 บาท 
สวนใหญเปนแหลงทุนอื่น รอยละ 85.83 รองลงมาเปนทุนงบประมาณแผนดิน รอยละ 7.33 และงบรายได 
รอยละ  6.84 
 การบริหารและการดําเนินงานของมหาวิทยาลัยบูรพา ดวยบทบาทดานพันธกิจ วิสัยทัศน  
ปรัชญา และปณิธานในการดําเนินงาน ดานการบริหารจัดการ ซ่ึงการดําเนินกิจการในหลายภารกิจ
ที่ยังมีปญหาอยูบาง พิจารณาไดจากความพยายาม ดานการปรับปรุงระบบ หรือโครงการตางๆ ดาน
การผลิตบณัฑติที่มหาวิทยาลยับูรพา จะตองเรงพฒันาคณุภาพอาจารยในการสอน และพัฒนาบุคลากร
สายสนับสนุนทางวิชาการ ใหมีศักยภาพของการพัฒนา ดานการวิจัยทีม่หาวิทยาลัย มีเปาหมาย เปน
มหาวิทยาลัยวจิัย ตลอดจนการบริการทางวชิาการ การทํานุบํารุงศิลปวฒันธรรมที่ตอบสนองตอสังคม  
ดังนั้นเพื่อเปนการศึกษาแนวทางปจจัยตางๆ ในการพัฒนามหาวทิยาลยับูรพา กลยทุธดานองคการ
แหงการเรยีนรูเปนแนวทางหนึ่งที่มหาวิทยาลัยหรือองคการตางๆ ใชในการดําเนนิงานขององคการ
ใหเกิดความสาํเร็จตอไป 
 
 



บทที่ 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

  
 การศึกษาลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัยบูรพาในครั้งนี้  ผูวิจัย
ดําเนินการตามขั้นตอนดังตอไปนี ้
  1.  การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง 
  2. การสรางเครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
  3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
  4. การวิเคราะหขอมูลและสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 
การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง 
 ประชากร 
  ประชากรในการวิจัยคร้ังนี้  ไดแก บุคลากรสายวิชาการ และสายสนับสนุนวิชาการที่
ปฏิบัติงานในหนวยงาน  คณะ  และสถาบันตาง  ๆของมหาวิทยาลัยบูรพา ในปการศึกษา 2551 จําแนกเปน 
บุคลากรสายวชิาการ 729 คน และสายสนบัสนุนวิชาการ จํานวน 1,004 คน ในคณะวิชา วิทยาลัย/
สถาบัน  ศูนย/สํานัก  รวมจํานวนทั้งสิ้น 1,733 คน   
 กลุมตัวอยาง 
  กลุมตัวอยางในการวจิัยนี ้ประกอบดวย บุคลากรสายวิชาการ และสายสนับสนุนวิชาการ
ของมหาวิทยาลัยบูรพา ซ่ึงผูวิจัยไดกําหนดขนาดของกลุมตัวอยาง โดยการคํานวณจากสูตรการประมาณ
ขนาดกลุมตวัอยางแบบไมใสกลับคืนและทราบขนาดของประชากร (กรณีไมทราบคาความแปรปรวน)  
(เชิดศักดิ ์ โฆวาสินธุ. 2549: 125) โดยการวิจัยใชวิธีการหาคาความแปรปรวนจากการศึกษานํารอง  
(Pilot Study) (Cochran. 1977: 78 – 79) กอนแลวจึงคํานวณกลุมตวัอยาง ไดกลุมตัวอยางเทากับ  
122 คน เปนอยางนอย ดังนั้น ผูวิจัยจึงกาํหนดขนาดกลุมตัวอยางสําหรับทําการศึกษาครั้งนี้เทากบั  
320 คน ตามสัดสวนของประชากร จากนั้นดําเนินการคัดเลือกโดยการสุมแบบแบงชั้น (Stratified 
Random Sampling) ตามสายการปฏิบัติงาน ประกอบดวย สายวิชาการ และสายสนบัสนุนวิชาการ
ในคณะวิชา / หนวยงาน  ดังแสดงในตาราง  1 
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ตาราง  1  จํานวนประชากรและกลุมตัวอยางในการวิจัย 
 

คณะ / หนวยงาน ประชากร กลุมตัวอยาง 
     

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

รวม 1,733  320  
     

 
 
การสรางเครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
 เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลในการวจิัยคร้ังนี้เปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยสราง
ขึ้นโดยมีขั้นตอน ดังนี ้
 1. ศึกษางานวิจยัและปริญญานพินธที่เกี่ยวกับความเปนองคการแหงการเรียนรูของสถาบัน 
อุดมศึกษา โดยศึกษาแบบสอบถามของ บุบผา พวงมาลี (2542) วิโรจน สารรัตนะ และ อัญชลี สารรัตนะ 
(2545) บุญสง หาญพานิช (2546) อนันต เพชรใหม (2547) ฉัตรชนก สายสวุรรณ (2548) และ นฤมล 
คงผาสุก (2548) เพื่อเปนแนวคิดในการสรางเครื่องมือ เพื่อศึกษาลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรู 
ของมหาวิทยาลัยบูรพา 
 2. ศึกษาแนวคดิ หลักการ และทฤษฎีจากเอกสาร ตําราตลอดจนการสัมภาษณ ผูบริหาร 
คณาจารย เจาหนาที่และนิสิตระดับบณัฑติศึกษาของมหาวิทยาลยับูรพาเกี่ยวกับลักษณะความเปนองคการ
แหงการเรยีนรูของมหาวิทยาลัยบูรพา เพือ่ใชเปนแนวทางในกําหนดปจจัยตางๆ ที่สัมพันธกับลักษณะ
ความเปนองคการแหงการเรียนรู ประกอบดวย ปจจยัดานสภาพแวดลอม ปจจัยดานการบริหาร  ปจจยั 
ดานบุคคล และปจจยัดานบูรณาการทางวิชาการ 
  3. นําขอมูลทั้งหมดมาสรางแบบสอบถามแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดบั ตามวิธีของ
ไลเคิรท (Likert’s Scale) ไดแบบสอบถามที่มีขอคําถามทั้งสิ้น 96 ขอ แบบสอบถามแบงออกเปน 6  ตอน  
ดังนี ้
 
 
 
 



 74

  ตอนที่ 1  ขอมูลเกี่ยวกับผูตอบแบบสอบถาม  จํานวน 1 ขอ 
   ตอนที่ 2  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยดานสภาพแวดลอม  จํานวน 15 ขอ 
  ตอนที่ 3  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยดานการบริหาร  จํานวน 24 ขอ  
  ตอนที่ 4  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยดานบุคคล  จํานวน 14 ขอ 
  ตอนที่ 5  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยดานบูรณาการทางวิชาการ จํานวน 13 ขอ 
  ตอนที่ 6   เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรู จํานวน 30 ขอ
  

 4. นําแบบสอบถามที่สรางเสร็จเสนอตอคณะกรรมการควบคุมปริญญานิพนธ เพื่อปรับปรุง
แกไข จากนัน้นําเสนอตอผูเชี่ยวชาญ จํานวน 5 ทาน (ภาคผนวก ก) เพือ่ตรวจสอบความเที่ยงตรงของ
เนื้อหา ความชัดเจนของภาษาที่ใชในขอคําถาม จากนั้น นาํคะแนนไปคํานวณคาดัชน ี ความสอดคลอง 
ระหวางขอคาํถามและวัตถุประสงค (Item – Objective Congruence : IOC) (สุวิมล ติรกานนัท.  2549: 139) 
โดยใชสูตร 
 

   
N

R
IOC ∑=   

  
  เมื่อ  IOC   หมายถึง  คาดัชนีความสอดคลอง 
   ∑R  หมายถึง  ผลรวมของคะแนนความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญทุกคน 
   N  หมายถึง   จํานวนผูเชี่ยวชาญ 
 
  ผลการคํานวณคาดัชนีความสอดคลองของแบบสอบถามแตละตอนมีคา  ดังนี้  
(ภาคผนวก ค) 
  ตอนที ่2  แบบสอบถามเกีย่วกบัปจจยัดานสภาพแวดลอม จํานวน 3 ดาน มจีํานวน 15 ขอ  
มีคาดัชนีความสอดคลองอยูระหวาง  0.60 – 1 
  ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจยัดานการบริหาร จํานวน 5 ดาน มีจํานวน 24 ขอ  
มีคาดัชนีความสอดคลองอยูระหวาง  0.80 – 1 
  ตอนที ่4 แบบสอบถามเกีย่วกบัปจจยัดานบุคคล จํานวน 3 ดาน มจีํานวน 14 ขอ มีคาดัชนี
ความสอดคลองอยูระหวาง  0.80 – 1 
  ตอนที่ 5 แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจยัดานบูรณาการทางวิชาการ จํานวน 3 ดาน มีจํานวน 
13 ขอ มีคาดัชนีความสอดคลองอยูระหวาง  0.80 – 1 
  ตอนที่ 6 แบบสอบถามลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรู จํานวน 30 ขอ มีคาดัชนี
ความสอดคลองอยูระหวาง  0.80 – 1 
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 5. สําหรับขอคําถามที่มีคาดัชนีความสอดคลองต่ํา ผูวิจยัไดปรับปรุงสํานวน ภาษา และนําเสนอ
ตอประธานและคณะกรรมการที่ปรึกษาปรญิญานพินธ จากนัน้ นําขอคาํถามมาปรับปรุงแกไขอกีรอบ
แลวจึงนําไปใชในการวิจัยตอไป 
 6. นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแกไขแลวไปทดลองใช (Try-out) กับกลุมตัวอยาง ในมหาวิทยาลัย
บูรพา  จํานวน 50 คน และนําผลที่ไดมาตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถาม และทําการวิเคราะห
คาอํานาจจําแนก (Discrimination Power) ของแบบสอบถามเปนรายขอ โดยใชการทดสอบที (t-test) 
วิเคราะหหาคาอํานาจจําแนก โดยเลือกขอคําถามที่มีคาอํานาจจําแนกตัง้แต 1.75  ขึน้ไป (Ferguson. 
1981: 180) (ภาคผนวก ง) มาเปนขอคําถามนําไปใชเปนเครื่องมือในการรวบรวมขอมลูและวเิคราะห
คาความเชื่อมัน่ (Reliability) ทั้งฉบับดวยวิธีสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient) ตามแบบของ 
ครอนบาค (Cronbach. 1970: 126)  (ภาคผนวก จ) 
 จากการศึกษานํารอง (Pilot Study) โดยการทดลองใชเครื่องมือกับบุคลากรสายวิชาการ และ 
สายสนบัสนุนวิชาการของมหาวิทยาลัยบูรพา จํานวน 50 คน พบวา เครื่องมือวัด แตละตอนมีคา
อํานาจจําแนก และคาความเชื่อมั่น ดังนี ้
  ตอนที ่2  แบบสอบถามเกีย่วกบัปจจยัดานสภาพแวดลอม มขีอคําถามจาํนวน 15 ขอ ทกุขอ 
มีคาอํานาจจําแนกมากกวา  1.75  โดยมีคาอํานาจจําแนกรายขออยูระหวาง  9.88  ถึง  17.46  และคา
ความเชื่อมั่น แบบอัลฟา ทั้งฉบับเทากับ  .93 
  ตอนที ่3 แบบสอบถามเกีย่วกับปจจยัดานการบริหาร มีขอคําถามจํานวน 24 ขอ ทุกขอ 
มีคาอํานาจจําแนกมากกวา  1.75  โดยมีคาอํานาจจําแนกรายขออยูระหวาง  9.16  ถึง  18.33  และคา
ความเชื่อมั่นแบบอัลฟา  ทั้งฉบับเทากับ  .96 
  ตอนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจยัดานบุคคล  มีขอคําถามจํานวน 14 ขอ ทุกขอ มี
คาอํานาจจําแนกมากกวา 1.75 โดยมีคาอํานาจจําแนกรายขออยูระหวาง 12.92 ถึง 23.96 และคาความเชื่อมัน่
แบบอัลฟา ทั้งฉบับเทากับ  .93 
  ตอนที่ 5 แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยดานบูรณาการทางวิชาการ มีขอคําถามจํานวน 13 ขอ  
ทุกขอมีคาอํานาจจําแนกมากกวา 1.75 โดยมีคาอํานาจจําแนกรายขออยูระหวาง 12.83 ถึง 18.90  และ 
คาความเชื่อมัน่แบบอัลฟา ทั้งฉบับเทากบั  .95 
  ตอนที่ 6 แบบสอบถามลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรู มีขอคําถามจํานวน  
30 ขอ ทุกขอ มีคาอํานาจจําแนกมากกวา 1.75 โดยมีคาอํานาจจําแนกรายขออยูระหวาง 9.60 ถึง 20.65 
และคาความเชื่อมั่นแบบอัลฟา ทั้งฉบับเทากับ  .97 
 7. นําแบบสอบถามเสนอคณะกรรมการควบคุมปริญญานิพนธ พิจารณาแลวนําไปใชเก็บ
รวบรวมขอมลูจากกลุมตัวอยาง 
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  ลักษณะของแบบสอบถาม 
   แบบสอบถามในการวิจัยนี้  แบงเปน  6  ตอน ดังนี ้
   ตอนที่ 1 ขอมูลเกี่ยวกับผูตอบแบบสอบถาม  จํานวน  1 ขอ 
   ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยดานสภาพแวดลอม ประกอบดวยขอคําถาม
ในดานตางๆ  ดังนี ้
    1.  ดานวัฒนธรรมและบรรยากาศองคการ 5 ขอ  ขอ 1 – 5  
    2.  ดานโครงสรางและงานในองคการ 5 ขอ  ขอ 6 – 10  
    3.  ดานสภาพแวดลอมทางกายภาพ  5  ขอ  11 – 15 
   ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจยัดานการบริหาร ประกอบดวย ขอคําถามใน
ดานตางๆ  ดังนี้ 
    1.  ดานภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 5 ขอ  ขอ 16 – 20  
    2.  ดานการบรหิารการเปลี่ยนแปลงและนวัตกรรม 5 ขอ ขอ 21 – 25  
    3.  ดานการพฒันาทรัพยากรมนุษย 4 ขอ  ขอ 26 – 29  
    4.  ดานการมอบอํานาจ 5 ขอ ขอ 30 – 34 
    5.  ดานมาตรฐานการปฏิบัติงาน 5 ขอ  ขอ 35 – 39  
   ตอนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยดานบุคคล  ประกอบดวย  ขอคําถามในดาน
ตางๆ  ดังนี ้
    1.  ดานแรงจูงใจ 5 ขอ ขอ 40 – 44  
    2.  ดานความพึงพอใจในงาน 5 ขอ ขอ 45 – 49  
    3.  ดานความผกูพันตอองคการ 4 ขอ ขอ 50 – 53   
   ตอนที่ 5 แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยดานบูรณาการทางวิชาการ ประกอบดวย ขอคําถาม
ในดานตางๆ  ดังนี ้
    1.  ดานการเรยีนรูในองคการ  4  ขอ  ขอ 54 – 57   
    2.  ดานการสรางและถายทอดความรู 5 ขอ  ขอ 58 – 62   
    3.  ดานการจดัการความรู 4 ขอ  ขอ 63 – 66   
   ตอนที่ 6 แบบสอบถามลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรู ประกอบดวย ขอคําถาม
ในดานตางๆ  ดังนี ้
    1.  ดานความคดิเชิงระบบ  5  ขอ  ขอ 1 – 5 
    2.  ดานการมีแบบแผนความคิด 4 ขอ  ขอ 6 – 9  
    3.  ดานการมวีสัิยทัศนรวม 7  ขอ  ขอ 10 – 16  
    4.  ดานการเรยีนรูรวมกนัเปนทีม 7 ขอ  ขอ 17 – 23  
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    5.  ดานการรอบรูแหงตน 7 ขอ  ขอ 24 – 30  
 

     การกําหนดการใหคะแนนในแบบสอบถาม ผูวิจยักําหนดคาน้ําหนกัคะแนน  
ดังนี ้
 

 เห็นดวยมากทีสุ่ด 5     หมายถึง     ผูตอบเห็นดวยกับขอความในระดบัมากที่สุด 
 เห็นดวยมาก   4     หมายถึง     ผูตอบเห็นดวยกับขอความในระดบัมาก 
 เห็นดวยปานกลาง 3     หมายถึง     ผูตอบเห็นดวยกับขอความในระดบัปานกลาง 
 เห็นดวยนอย  2     หมายถึง     ผูตอบเห็นดวยกับขอความในระดบันอย 
 เห็นดวยนอยที่สุด 1     หมายถึง     ผูตอบเห็นดวยกับขอความในระดบันอยที่สุด 
 

     เกณฑการแปลความหมายคาคะแนนเฉลี่ยความคิดเหน็ของผูตอบ
แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยดานสภาพแวดลอม ดานการบริหาร ดานบุคคล และดานบูรณาการทาง
วิชาการ ผูวิจยัไดกําหนดเกณฑ  ดังนี ้
 

 4.51 – 5.00 หมายถึง  ผูตอบเห็นวาขอความเกีย่วกบัปจจัยตางๆ มีอยูในระดับมากที่สุด 
 3.51 – 4.50 หมายถึง  ผูตอบเห็นวาขอความเกีย่วกบัปจจัยตางๆ มีอยูในระดับมาก 
 2.51 – 3.50 หมายถึง  ผูตอบเห็นวาขอความเกีย่วกบัปจจัยตางๆ มีอยูในระดับปานกลาง 
 1.51 – 2.50 หมายถึง  ผูตอบเห็นวาขอความเกีย่วกบัปจจัยตางๆ มีอยูในระดับนอย 
 1.00 – 1.50 หมายถึง  ผูตอบเห็นวาขอความเกีย่วกบัปจจัยตางๆ มีอยูในระดับนอยที่สุด 
 

     เกณฑการแปลความหมาย ของคะแนนเฉลี่ย ความคิดเห็นของผูตอบ
แบบสอบถามเกี่ยวกับลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรู  ผูวิจยัไดกําหนดเกณฑ  ดังนี ้
 4.51 – 5.00 หมายถึง ผูตอบเห็นวามหาวิทยาลัยบูรพามีลักษณะ ความเปนองคการแหงการ
เรียนรูอยูในระดับมากที่สุด 
 3.51 – 4.50 หมายถึง ผูตอบเห็นวา มหาวิทยาลัยบูรพามีลักษณะ ความเปนองคการแหงการ
เรียนรูอยูในระดับมาก 
 2.51 – 3.50 หมายถึง ผูตอบเห็นวา มหาวิทยาลัยบูรพามีลักษณะ ความเปนองคการแหงการ
เรียนรูอยูในระดับปานกลาง 
 1.51 – 2.50 หมายถึง ผูตอบเห็นวา มหาวิทยาลัยบูรพามีลักษณะ ความเปนองคการแหงการ
เรียนรูอยูในระดับนอย 
 1.00 – 1.50 หมายถึง ผูตอบเห็นวา มหาวิทยาลัยบูรพามีลักษณะ ความเปนองคการแหงการ
เรียนรูอยูในระดับนอยที่สุด 
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     เกณฑการแปลความหมาย คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ มีเกณฑดังนี้ (Best. 
1981: 255) 
 0.81 – 1.00 หมายถึง ปจจยัตางๆ มีความสัมพันธกับลักษณะ ความเปนองคการแหงการ
เรียนรูในระดบัสูงมาก 
 0.61 – 0.80 หมายถึง ปจจยัตางๆ มีความสัมพันธกับลักษณะ ความเปนองคการแหงการ
เรียนรูในระดบัสูง 
 0.41 – 0.60 หมายถึง ปจจยัตางๆ มีความสัมพันธกับลักษณะ ความเปนองคการแหงการ
เรียนรูในระดบัปานกลาง 
 0.21 – 0.40 หมายถึง ปจจยัตางๆ มีความสัมพันธกับลักษณะ ความเปนองคการแหงการ
เรียนรูในระดบัต่ํา 
 0.00 – 0.20 หมายถึง ปจจยัตางๆ มีความสัมพันธกับลักษณะ ความเปนองคการแหงการ
เรียนรูในระดบัต่ํามาก 
 
การเก็บรวบรวมขอมูล 
 ผูวิจัย ดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลตามขั้นตอน ดังตอไปนี้ 
 1. ขอหนังสือแนะนําตัวจากบัณฑติวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ เพื่อขอความรวมมือ
ในการเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยาง 
 2. นําแบบสอบถามพรอมทั้งหนังสือแนะนาํตัวไปเก็บขอมลูกับกลุมตวัอยาง โดยผูวิจยัแจก
แบบสอบถามและเก็บคนืดวยตนเอง 
 3. นําแบบสอบถามที่ไดรับคืน มาดําเนินการตรวจสอบความสมบูรณของแบบสอบถาม  
แบบสอบถามที่สงไป จํานวน 320 ฉบับ ไดรับคืนและมคีวามสมบูรณ จํานวน 311 ฉบับ คิดเปนรอยละ 
97.19 จากนัน้ นําแบบสอบถามที่สมบูรณ มาตรวจใหคะแนนตามเกณฑที่กําหนด และวิเคราะหขอมูล
ทางสถิติดวยเครื่องคอมพิวเตอร 
 
การวิเคราะหขอมูลและสถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
 การวิเคราะหขอมูล 
  ผูวิจัยดําเนินการ ดังนี ้
  1. ตามความมุงหมายของการวจิัยขอที่ 1 เพื่อศึกษาลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรู
ของมหาวิทยาลัยบูรพา โดยการหาคาคะแนนเฉลีย่ (Mean) และคาความเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard  
Deviation) 
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  2. การประเมนิลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรู โดยเทยีบกับเกณฑทีผู่วิจัยกําหนด  
ดังนี ้
   2.1 ถาลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัยบูรพา สูงกวาคา  
3.00 ซ่ึงเปนเกณฑตามมาตรวดัของไลเคอรท (Likert) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ถือวา ลักษณะความเปน
องคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัยบูรพาอยูในระดับสูงกวาเกณฑ 
   2.2 ถาลักษณะความเปนองคการแหงการเรยีนรูของมหาวิทยาลัยบูรพา ต่ํากวาคา 
3.00 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ถือวา ลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัยบูรพา  อยู
ในระดบัต่ํากวาเกณฑ 
   2.3 ถาลักษณะความเปนองคการแหงการเรยีนรูของมหาวิทยาลัยบูรพา ไมพบวา  
แตกตางจากคา 3.00 ถือวา ลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัยบรูพา อยูในระดบั
ไมแตกตางจากเกณฑ 
  3. ตามความมุงหมายของการวิจัยขอที่ 2 เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยดานสภาพ 
แวดลอม ปจจัยดานการบรหิาร ปจจัยดานบุคคล และปจจัยดานบูรณาการทางวิชาการกับลักษณะ
ความเปนองคการแหงการเรียนรู โดยการวเิคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสมัพันธแบบ  เพียรสัน (Pearson 
Product Moment Correlation Coefficient) และสหสัมพนัธพหุคูณ (Multiple Correlation) 
 สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
  1. สถิติพื้นฐาน  
    1.1 คาคะแนนเฉลี่ย (Mean)  (Ferguson.  1981: 49)   
    1.2 คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  (Ferguson.  1981: 68)  
  2. สถิตทิี่ใชในการหาคุณภาพของเครื่องมือ 
    2.1 คาอํานาจจําแนกของแบบสอบถาม โดยใชการทดสอบท ี(t-test) for dependent  
(Ferguson.  1981: 180) 
    2.2 คาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม โดยใชการหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha-  
Coefficient)  (Cronbach.  1970: 126)   
  3. สถิติที่ใชทดสอบสมมติฐาน 
    3.1 ทดสอบนัยสําคัญของความแตกตางระหวางคาคะแนนเฉลี่ย ของความคิดเห็น
ของบุคลากรสายวิชาการ และสายสนับสนนุวิชาการที่มีตอปจจัยดานสภาพแวดลอม  ปจจัยดานการ
บริหาร ปจจัยดานบุคคล ปจจัยดานบูรณาการทางวิชาการ ลักษณะความเปนองคการแหงการเรยีนรู
กบัเกณฑที่กําหนดคือ  3.00  โดยใชการทดสอบที (Ferguson.  1981: 160) 
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    3.2 การวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson Product Moment 
Correlation Coefficient) (สุวิมล  ติรกานันท.  2549: 77 – 84) และสหสัมพันธพหุคูณ (Multiple Correlation) 
(ชูศรี  วงศรัตนะ.  2550: 333) 
     



บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
 การวิจยันี ้ มีความมุงหมาย เพือ่ศึกษาลกัษณะความเปนองคการแหงการเรยีนรูของมหาวิทยาลัย 
บูรพา ตามความคิดเห็นของบุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุนวิชาการ และเพื่อศึกษาความสัมพันธ
ระหวางปจจยัดานสภาพแวดลอม ปจจัยดานการบริหาร  ปจจัยดานบุคคล  และปจจัยดานบูรณาการ
ทางวิชาการกบัลักษณะความเปนองคการแหงการเรยีนรูของมหาวิทยาลัยบูรพา เพื่อความเขาใจตรงกัน
ผูวิจยัไดกําหนดสัญลักษณ  ดังนี ้
 
สัญลักษณท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
 Χ   แทน คาคะแนนเฉลี่ย 
 S.D. แทน คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 n  แทน จํานวนคนในกลุมตัวอยาง 
 df  แทน Degrees  of  Freedom 
 1Χ   แทน วัฒนธรรมและบรรยากาศองคการ 
 2Χ   แทน โครงสรางและงานในองคการ   
 3Χ   แทน สภาพแวดลอมทางกายภาพ 
 4Χ   แทน ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
 5Χ   แทน การบริหารการเปลี่ยนแปลงและนวัตกรรม 
 6Χ   แทน การพัฒนาทรพัยากรมนษุย 
 7Χ   แทน การมอบอํานาจ 
 8Χ   แทน มาตรฐานการปฏิบัติงาน 
 9Χ   แทน แรงจูงใจ 
 10Χ  แทน ความพึงพอใจในงาน 
 11Χ  แทน ความผูกพันตอองคการ 
 12Χ  แทน การเรียนรูในองคการ 
 13Χ  แทน การสรางและถายทอดความรู 
 14Χ  แทน การจัดการความรู 
 y  แทน ลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัยบูรพา 
 *  แทน มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 
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การเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
 การวิจยันี ้มีความมุงหมาย เพื่อศึกษาลกัษณะความเปนองคการแหงการเรยีนรูของมหาวิทยาลัย
บูรพา  ผูวิจัยสรุปและนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล  ตามลําดับ ดังนี ้
 ตอนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับผูตอบแบบสอบถาม โดยจําแนกตามประเภทบุคลากร
สายวิชาการและสายสนับสนุนวิชาการ โดยการแจกแจงความถี่และหาคารอยละ 
 ตอนที่ 2 การศึกษาความคิดเห็นของบุคลากรสายวิชาการ และสายสนับสนุนวิชาการที่มีตอ
ลักษณะความเปนองคการแหงการเรยีนรูของมหาวิทยาลัยบรูพา โดยการหาคาคะแนนเฉลี่ยและคาความ
เบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 ตอนที่ 3 การวิเคราะหความคิดเห็นของบุคลากรสายวิชาการ และสายสนับสนุนวิชาการที่มีตอ
ลักษณะความเปนองคการแหงการเรยีนรูของมหาวิทยาลัยบรูพากบัเกณฑทีก่ําหนด โดยใชการทดสอบท ี
 ตอนที ่ 4 การศึกษาความสัมพันธระหวางปจจยัดานสภาพแวดลอม ปจจัยดานการบริหาร 
ปจจยัดานบคุคล ปจจยัดานบรูณาการทางวชิาการกับลักษณะความเปนองคการแหงการเรยีนรูของมหาวิทยาลยั 
บูรพา โดยการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ และวเิคราะหคาสหสัมพันธพหุคณู 
  
ผลการวิเคราะหขอมลู 
 ตอนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับผูตอบแบบสอบถาม โดยจําแนกตามประเภทบุคลากร
สายวิชาการ และสายสนับสนุนวิชาการ โดยการแจกแจงความถี่ และหาคารอยละ ดังแสดงในตาราง 2 
 
ตาราง  2  บุคลากรของมหาวิทยาลัยบูรพา จําแนกตามประเภท 
 

ประเภท จํานวน  (คน) รอยละ 
     

สายวิชาการ 132  42.4  
สายสนับสนุนวิชาการ 179  57.6  
     

รวม 311  100.0  
     

 
 จากตาราง 2 ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนบุคลากรสายสนบัสนนุวชิาการ จํานวน 179 คน  
(รอยละ 57.6) นอกจากนั้น ยงัมีบุคลากรสายวิชาการ อีกจํานวน 132 คน (รอยละ 42.4)   
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 ตอนที ่2  การศึกษาความคิดเห็นของบุคลากรสายวิชาการ และสายสนับสนุนวิชาการ ที่มี
ตอลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัยบูรพา โดยการวิเคราะหหาคาคะแนนเฉลี่ย
และคาความเบีย่งเบนมาตรฐาน ดงัแสดงในตาราง 3 – 8    
 

ตาราง 3 คาคะแนนเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของความคิดเห็นของบุคลากรที่มีตอลักษณะ 
       ความเปนองคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัยบูรพา 
 

สายวิชาการ  (n  =  132) สายสนับสนุนวิชาการ (n = 179) รวม  (n  =  311) ลักษณะความเปนองคการ
แหงการเรียนรู 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 
การมีวิสัยทัศนรวม 3.25 .85 ปานกลาง 3.43 .78 ปานกลาง 3.35 .82 ปานกลาง 
การเรียนรูรวมกันเปนทีม 3.21 .92 ปานกลาง 3.45 .85 ปานกลาง 3.35 .89 ปานกลาง 
การรอบรูแหงตน 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 บุคลากรโดยรวมของมหาวิทยาลัยบูรพาเห็นวา มหาวิทยาลัยมีลักษณะความ
เปนองคการแหงการเรียนรูโดยรวม อยูในระดับปานกลาง (Χ   =  3.40,  S.D.  =  .77) เมื่อพิจารณา
เปนรายดาน  พบวา บุคลากรโดยรวมเหน็วา มหาวิทยาลัยบรูพามีลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรู
ดานการรอบรูแหงตนอยูในระดับมาก  (Χ  = 3.52,  S.D. = .76) สวนดานอืน่ๆ บุคลากรโดยรวมเห็นวา  
มหาวิทยาลัยบรูพามีลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรู  อยูในระดับปานกลาง 
 บุคลากรสายวิชาการ เห็นวา มหาวิทยาลัยบูรพามีลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรู
โดยรวม  อยูในระดับปานกลาง (Χ   =  3.28,  S.D.  =  .78) เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา บุคลากร
สายวิชาการ มคีวามเหน็วา มหาวิทยาลัยบูรพา มีลักษณะความเปนองคการแหงการเรยีนรู 3 ดานอยูใน
ระดับปานกลาง 
 บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ เห็นวา มหาวิทยาลัยบูรพามีลักษณะความเปนองคการแหง
การเรียนรูโดยรวม อยูในระดบัปานกลาง (Χ  =  3.48,  S.D. = .75) เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวาบคุลากร
สายสนับสนุนวิชาการเห็นวา  มหาวิทยาลัยบูรพา มีลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรูดานการ
รอบรูแหงตน อยูในระดับมาก (Χ  = 3.55,  S.D. = .76) สวนดานอื่นๆ บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ  
เห็นวา มหาวิทยาลัยบูรพามีลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรู  อยูในระดับปานกลาง 
 การพิจารณารายละเอียดเปนรายขอลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรูของ
มหาวิทยาลัยบรูพาใน  5 ดาน  ดังแสดงในตาราง  4 – 8 
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ตาราง 4  คาคะแนนเฉลี่ยและคาความเบีย่งเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของบุคลากรที่มีตอลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรูดานความคิดเชิงระบบ   
 

สายวิชาการ (n = 132) สายสนับสนุนวิชาการ (n = 179) รวม (n = 311) ลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรู 
X  S.D. ระดับความคิดเห็น X  S.D. ระดับความคิดเห็น X  S.D. ระดับความคิดเห็น 

          

ความคิดเชิงระบบ          
1.  บุคลากรในหนวยงานมีวิธีการคิดในการปฏิบัติงานแบบมุงพัฒนาโดยรวม 3.20 .98 ปานกลาง 3.49 .85      ปานกลาง 3.36 .92 ปานกลาง 
2.  บุคลากรในหนวยงานมีความสามารถในการเชื่อมโยงงานไดอยางเปนระบบ 3.15 .96 ปานกลาง 3.44 .81      ปานกลาง 3.32 .89 ปานกลาง 
3.  บุคลากรมีการปรับเปลี่ยนวิธีคิดในความเชื่อ คานิยม ใหมีความเหมาะสมตอ
การปฏิบัติงาน 

 
3.17 

 
.95 

 
ปานกลาง 

 
3.50 

  
.86 

      
     ปานกลาง 

 
3.36 

 
.91 

 
ปานกลาง 

4.  บุคลากรใชหลักความเปนเหตุเปนผลในการหาคําตอบของการพัฒนางาน 3.27 .89 ปานกลาง 3.55 .82      มาก 3.43 .86 ปานกลาง 
5.  บุคลากรมีการบูรณาการความรูใหมและนํามาประยุกตใชในการปฏิบัติงาน 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 เห็นวา มหาวิทยาลัยบูรพามีลักษณะความเปนองคการแหง
การเรียนรู ดานความคิดเชิงระบบ อยูในระดับปานกลาง (Χ   =  3.38,  S.D.  =  .81)  เมื่อพิจารณาเปน
รายขอ พบวา อยูในระดับปานกลางทุกขอ 
 บุคลากรสายวิชาการ เห็นวา โดยรวมมหาวิทยาลัยบูรพา มีลักษณะความเปนองคการแหง
การเรียนรู ดานความคิดเชิงระบบ อยูในระดับปานกลาง (Χ   =  3.22,  S.D.  =  .86) เมื่อพิจารณาเปน
รายขอพบวา  อยูในระดับปานกลางทุกขอ 
 บุคลากรสายสนับสนนุวชิาการ เห็นวา โดยรวมมหาวทิยาลยับูรพา มีลักษณะความเปนองคการ
แหงการเรียนรู  ดานความคิดเชิงระบบ อยูในระดับปานกลาง (Χ  = 3.50,  S.D. = .76) เมื่อพิจารณา
เปนรายขอ พบวา ขอ 4 บุคลากร ใชหลักความเปนเหตุเปนผล ในการหาคําตอบของการพัฒนางาน  
(Χ   =  3.55,  S.D.  =  .82)  กับขอ  5  บุคลากรมีการบูรณาการความรูใหม และนํามาประยุกตใชใน
การปฏิบัติงาน (Χ  = 3.53,  S.D. = .82) บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการเห็นวา  มหาวทิยาลัยบูรพา  
มีลักษณะความเปนองคการแหงการเรยีนรู ดานความคดิเชิงระบบ อยูในระดับมาก สวนขออ่ืนๆ อยูใน
ระดับปานกลาง   
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ตาราง 5 คาคะแนนเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของบุคลากรที่มีตอลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรูดานการมีแบบแผน ความคิด  
 

สายวิชาการ (n = 132) สายสนับสนุนวิชาการ (n = 179) รวม (n = 311) ลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรู 
X  S.D. ระดับความคิดเห็น X  S.D. ระดับความคิดเห็น X  S.D. ระดับความคิดเห็น 

          

การมีแบบแผนความคิด          
6.  บุคลากรในหนวยงานเปนผูมีวิจารณญาณพิจารณาในการปฏิบัติงานได
อยางเหมาะสม 3.42 .81 ปานกลาง 3.56 .86       มาก 3.50 .84 ปานกลาง 
7.  หนวยงานเนนการใหขอมูลยอนกลับ โดยการศึกษาปญหาเพื่อปรับปรุง
สภาพการณที่เปนอยู 3.04 1.03 ปานกลาง 3.43 .94       ปานกลาง 3.26 .99 ปานกลาง 
8.  บุคลากรในหนวยงานสามารถปรับเปลี่ยนวิธีคิดใหสอดคลองเหมาะสมกับ
การเปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัย 3.29 .94 ปานกลาง 3.53 .88       มาก 3.43 .91 ปานกลาง 
9.  หนวยงานทําหนาที่ประสานกระบวนการคิดและการเรียนรูของบุคลากร
ทั้งภายในและภายนอกหนวยงาน 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 เห็นวา มหาวิทยาลัยบูรพามีลักษณะความเปนองคการแหง
การเรียนรู ดานการมีแบบแผนความคิด  อยูในระดับปานกลาง (Χ  = 3.37,  S.D. = .83) เมื่อพิจารณา 
เปนรายขอ พบวา อยูในระดับปานกลางทุกขอ 
 บุคลากรสายวิชาการ เห็นวา โดยรวมมหาวิทยาลัยบูรพา มีลักษณะความเปนองคการแหง
การเรียนรู ดานการมีแบบแผนความคิด อยูในระดับปานกลาง (Χ =  3.22,  S.D. = .83) เมื่อพิจารณา
เปนรายขอ  พบวา  อยูในระดับปานกลางทุกขอ 
 บุคลากรสายสนับสนนุวชิาการ เห็นวา โดยรวมมหาวทิยาลยับูรพา มีลักษณะความเปนองคการ
แหงการเรียนรู  ดานการมีแบบแผนความคิดอยูในระดับปานกลาง ( Χ  = 3.49,  S.D. = .80) เมื่อ
พิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอ 6 บุคลากรในหนวยงานเปนผูมีวิจารณญาณพิจารณาในการปฏิบัติงาน
ไดอยางเหมาะสม (Χ  =  3.56,  S.D.  = .86) กับขอ 8 บุคลากรในหนวยงานสามารถปรับเปลี่ยนวิธีคิด
ใหสอดคลองเหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัย (Χ  = 3.53,  S.D.  =  .88) บุคลากรสาย
สนับสนนุวชิาการ เหน็วา มหาวิทยาลัยบรูพามีลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรู ดานการมี 
แบบแผนความคิด  อยูในระดับมาก  สวนขออ่ืนๆ  อยูในระดับปานกลาง   
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ตาราง 6 คาคะแนนเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของบุคลากรที่มีตอลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรูดานการมีวิสัยทัศนรวม  
 

สายวิชาการ (n = 132) สายสนับสนุนวิชาการ (n = 179) รวม (n = 311) ลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรู 
X  S.D. ระดับความคิดเห็น X  S.D. ระดับความคิดเห็น X  S.D. ระดับความคิดเห็น 

          

การมีวิสัยทัศนรวม          
10. บุคลากรในหนวยงานมีการสรางวิสัยทัศนรวมกันในการปฏิบัติงาน 3.20 .98 ปานกลาง 3.44 .91 ปานกลาง 3.33 .95 ปานกลาง 
11. หนวยงานมีบรรยากาศแหงความเปนมิตร การยอมรับ และการไววางใจ
ซึ่งกันและกัน 3.25 1.07 ปานกลาง 3.40 1.01 ปานกลาง 3.34 1.04 ปานกลาง 
12. บุคลากรสามารถปรับเปลี่ยนแนวคิดใหสอดคลองกับวิสัยทัศนและ 
พันธกิจในการปฏิบัติงาน 3.34 .95 ปานกลาง 3.47 .84 ปานกลาง 3.42 .89 ปานกลาง 
13. บุคลากรมีความคิดและมองไปขางหนาในภาพอนาคตของหนวยงาน 3.32 .99 ปานกลาง 3.45 .80 ปานกลาง 3.40 .89 ปานกลาง 
14. บุคลากรไดรับการกระตุนดานการสรางวิสัยทัศนเพื่อใหมีความคิด
สรางสรรค 3.21 .95 ปานกลาง 3.40 .88 ปานกลาง 3.32 .92 ปานกลาง 
15. บุคลากรมีวิสัยทัศนในการปฏิบัติงานโดยไมตองมีการควบคุม 3.34 .96 ปานกลาง 3.45 .97 ปานกลาง 3.40 .97 ปานกลาง 
16. หนวยงานมีการนําประเด็นปญหาหรือประเด็นที่ตองการพิจารณามา
ทบทวนรวมกันเปนประจํา 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 เห็นวา มหาวิทยาลัยบูรพามีลักษณะความเปนองคการแหง
การเรียนรู ดานการมีวิสัยทัศนรวม อยูในระดับปานกลาง (Χ  = 3.35,  S.D.  =  .82) เมื่อพิจารณาเปน
รายขอ  พบวา  อยูในระดับปานกลางทุกขอ 
 บุคลากรสายวิชาการ เห็นวา โดยรวมมหาวิทยาลัยบูรพา มีลักษณะความเปนองคการแหง
การเรียนรู  ดานการมีวิสัยทศันรวม  อยูในระดับปานกลาง (Χ   =  3.25,  S.D.  =  .85)  เมื่อพิจารณา
เปนรายขอ  พบวา  อยูในระดับปานกลางทุกขอ 
 บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ เห็นวา โดยรวมมหาวิทยาลัยบูรพามีลักษณะความเปนองคการ
แหงการเรียนรูดานการมีวิสัยทัศนรวมอยูในระดับปานกลาง (Χ  =  3.43,  S.D.  =  .82) เมื่อพิจารณา
เปนรายขอ  พบวา  อยูในระดับปานกลางทุกขอ 
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ตาราง 7 คาคะแนนเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของบุคลากรที่มีตอลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรูดานการเรียนรูรวมกนัเปนทีม 
 

สายวิชาการ (n = 132) สายสนับสนุนวิชาการ (n = 179) รวม (n = 311) ลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรู 
X  S.D. ระดับความคิดเห็น X  S.D. ระดับความคิดเห็น X  S.D. ระดับความคิดเห็น 

          

การเรียนรูรวมกันเปนทีม          
17. บุคลากรในหนวยงานมีการเรียนรูรวมกัน มีการแลกเปลี่ยนความรู และ
ประสบการณ โดยตางเปนทรัพยากรความรูรวมกัน 3.11 1.03 ปานกลาง 3.42 .94       ปานกลาง 3.29 .99 ปานกลาง 
18. หนวยงานเปดโอกาส และกระตุนในการแขงขันดานการทํางานเปนทีม 3.01 1.08 ปานกลาง 3.31 1.05       ปานกลาง 3.18 1.07 ปานกลาง 
19. บุคลากรในหนวยงานมีการสรางสรรคสิ่งใหมๆ รวมกัน 3.08 1.08 ปานกลาง 3.36 1.01       ปานกลาง 3.24 1.05 ปานกลาง 
20. ในการปฏิบัติงานบุคลากรมีสวนรวมในการเสนอแนะความคิดเห็นใน
การปฏบิัติงาน 3.33 1.02 ปานกลาง 3.47 .97       ปานกลาง 3.41 .99 ปานกลาง 
21. การทํางานเปนทีมทําใหการปฏิบัติงานของสมาชิกเปนไปอยางรวดเร็ว
ทันเหตุการณ 3.30 1.09 ปานกลาง 3.63 .88       มาก 3.49 .99 ปานกลาง 
22. การทํางานเปนทีมทําใหบุคลากรคํานึงถึงเปาหมายและผลประโยชน
สวนรวมมากกวาสวนตัว 3.38 1.04 ปานกลาง 3.57 .89       มาก 3.49 .96 ปานกลาง 
23. หนวยงานเปดโอกาสใหบุคลากรในทีมงานไดวิเคราะหปญหาและ
วางแผนในการแกไขปญหา 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 เห็นวา มหาวิทยาลัยบูรพามีลักษณะความเปนองคการแหง
การเรียนรูดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม อยูในระดบัปานกลาง ( Χ   =  3.35,  S.D.  =  .89) เมื่อ
พิจารณาเปนรายขอ  พบวา  อยูในระดับปานกลางทุกขอ 
  บุคลากรสายวชิาการ  เหน็วา โดยรวมมหาวิทยาลัยบูรพา มีลักษณะความเปนองคการแหง
การเรียนรู ดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม อยูในระดับปานกลาง (Χ  = 3.21,  S.D. = .92) เมื่อพิจารณา
เปนรายขอ  พบวา  อยูในระดับปานกลางทุกขอ 
 บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ เห็นวา โดยรวมมหาวิทยาลัยบูรพามีลักษณะความเปนองคการ
แหงการเรยีนรู ดานการเรยีนรูรวมกันเปนทีม อยูในระดบัปานกลาง (Χ  =  3.45,  S.D. = .85) เมื่อ
พิจารณาเปนรายขอ พบวา  ขอ  21 การทํางานเปนทีม ทําใหการปฏิบัตงิานของสมาชิกเปนไป อยาง
รวดเร็วทนัเหตุการณ (Χ  = 3.63,  S.D. = .88) กับขอ 22  การทํางานเปนทีมทําใหบุคลากร คํานึงถึง
เปาหมายและผลประโยชนสวนรวมมากกวาสวนตวั ( Χ  = 3.57,  S.D. = .89) บุคลากรสายสนับสนนุ
วิชาการ เหน็วา มหาวทิยาลัยบูรพา มีลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรู ดานการเรียนรูรวมกนั
เปนทีม  อยูในระดับมาก  สวนขออ่ืนๆ  อยูในระดบัปานกลาง   
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ตาราง 8 คาคะแนนเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของบุคลากรที่มีตอลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรูดานการรอบรูแหงตน 
 

สายวิชาการ (n = 132) สายสนับสนุนวิชาการ (n = 179) รวม (n = 311) ลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรู 
X  S.D. ระดับความคิดเห็น X  S.D. ระดับความคิดเห็น X  S.D. ระดับความคิดเห็น 

          

การรอบรูแหงตน          
24. บุคลากรในหนวยงานไดพัฒนาความสามารถของตนเพื่อการสรางงาน
และการบรรลุเปาหมายของงานอยางตอเนื่อง 3.50 .81       ปานกลาง 3.49 .82       ปานกลาง 3.49 .82       ปานกลาง 
25. บุคลากรมีการแสวงหาความรูใหมๆ เพื่อการพัฒนาศักยภาพของตนให
ทันสมัย และทันตอการเปลี่ยนแปลงของโลก 3.51 .96       มาก 3.55 .91       มาก 3.53 .93       มาก 
26. บุคลากรมีการนําความรูหรือวิทยาการใหมๆ หรือจากรายงานการวิจัย
ใหมๆ มาประยุกตใชในหนวยงาน 3.34 .88       ปานกลาง 3.46 .89       ปานกลาง 3.41 .89       ปานกลาง 
27. บุคลากรมีการทํางานวิจัย เพื่อปรับปรุงคุณภาพงาน หรือการสรางองค
ความรูในหนวยงาน 3.40 .91       ปานกลาง 3.45 .93       ปานกลาง 3.43 .92       ปานกลาง 
28. บุคลากรมีการใชเทคโนโลยีที่มีประสิทธิภาพเพื่อสนับสนุนการเรียนรูใน
หนวยงาน 3.42 .89       ปานกลาง 3.61 .87       มาก 3.53 .88       มาก 
29. บุคลากรมีความกระตือรือรนสนใจตอการเรียนรูสิ่งใหมๆ 3.59 .86       มาก 3.64 .85       มาก 3.62 .86       มาก 
30. บุคลากรในหนวยงานเปนบุคคลที่เรียนรูอยูตลอดเวลา 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 
          

รวมทุกดาน 3.28 .78       ปานกลาง 3.48 .75       ปานกลาง 3.40 .77       ปานกลาง 
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 จากตาราง 8 บุคลากรโดยรวม เหน็วา มหาวิทยาลัยบูรพามีลักษณะความเปนองคการแหง
การเรียนรู ดานการรอบรูแหงตน อยูในระดับมาก (Χ  = 3.52,  S.D. = .76) เมื่อพจิารณาเปนรายขอ  
พบวา ขอ 25 บุคลากรมีการแสวงหาความรูใหมๆ เพื่อการพัฒนาศักยภาพของตนใหทันสมัย และ
ทันตอการเปลีย่นแปลงของโลก (Χ   =  3.53,  S.D.  =  .93) ขอ  28 บุคลากร มีการใชเทคโนโลยีที่มี
ประสิทธิภาพเพื่อสนับสนุนการเรียนรูในหนวยงาน (Χ   =  3.53,  S.D.  =  .88) ขอ 29 บุคลากร มี
ความกระตือรือรน สนใจตอการเรียนรูส่ิงใหมๆ (Χ  = 3.62,  S.D.  =  .86) และขอ 30 บุคลากรใน
หนวยงานเปนบุคคลที่เรียนรูอยูตลอดเวลา (Χ   =  3.63,  S.D.  =  .56) บุคลากรโดยรวม  เห็นวา  
มหาวิทยาลัยบรูพา มีลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรู ดานการรอบรูแหงตน อยูในระดบัมาก  
สวนขออ่ืนๆ อยูในระดับปานกลาง 
 บุคลากรสายวชิาการ เหน็วา โดยรวมมหาวิทยาลัยบูรพา มีลักษณะความเปนองคการแหง
การเรียนรู ดานการรอบรูแหงตน อยูในระดับปานกลาง (Χ  = 3.48,  S.D. = .76) เมื่อพิจารณาเปน
รายขอ พบวา ขอ 25 บุคลากรมีการแสวงหาความรูใหมๆ เพื่อการพัฒนาศักยภาพของตนใหทนัสมัย
และทันตอการเปลี่ยนแปลงของโลก (Χ  = 3.51,  S.D. = .96) ขอ 29 บุคลากรมีความกระตือรือรน
สนใจตอการเรียนรูส่ิงใหมๆ  ( Χ  = 3.59,  S.D. = .86) ขอ 30 บุคลากรในหนวยงานเปนบุคคลที่
เรียนรูอยูตลอดเวลา (Χ   =  3.58,  S.D.  =  .91) บุคลากรสายวิชาการ  เหน็วา  มหาวิทยาลัยบูรพามี
ลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรู ดานการรอบรูแหงตนอยูในระดับมาก สวนขออ่ืนๆ อยูใน
ระดับปานกลาง 
 บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ เห็นวา โดยรวมมหาวิทยาลัยบูรพามีลักษณะความเปนองคการ
แหงการเรยีนรู ดานการรอบรูแหงตน อยูในระดับมาก (Χ  = 3.55,  S.D. = .75) เมื่อพิจารณาเปน
รายขอ พบวา ขอ 25 บุคลากรมีการแสวงหาความรูใหมๆ เพื่อการพัฒนาศักยภาพของตนใหทนัสมัย  
และทันตอการเปลี่ยนแปลงของโลก (Χ  = 3.55,  S.D. = .91) ขอ 28 บุคลากร มีการใชเทคโนโลยี  ที่มี
ประสิทธิภาพเพื่อสนับสนุนการเรียนรูในหนวยงาน (Χ   =  3.61,  S.D.  =  .87) ขอ 29 บุคลากร มี
ความกระตือรือรนสนใจตอการเรียนรูส่ิงใหมๆ (Χ   =  3.64,   S.D.  =  .85) และขอ 30 บุคลากร ใน
หนวยงานเปนบุคคลที่เรียนรูอยูตลอดเวลา ( Χ   =  3.66,  S.D.  =  .83) บุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการเห็นวา มหาวิทยาลัยบูรพามีลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรู  ดานการรอบรูแหงตน  
อยูในระดับมาก  สวนขออ่ืนๆ  อยูในระดับปานกลาง  
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 ตอนที่ 3 การวิเคราะหความคิดเห็นของบุคลากรสายวิชาการ และสายสนับสนุนวิชาการ
ที่มีตอลักษณะความเปนองคการแหงการเรยีนรูของมหาวิทยาลัยบูรพากับเกณฑทีก่ําหนดโดยใชทดสอบท ี
เสนอผลแยกตามประเภทบุคลากร สายวิชาการ และสายสนับสนุนวิชาการตามสมมติฐานการวจิัยขอที่ 1  
ดังแสดงตามตาราง  9 – 18  
  สมมติฐานการวิจัยขอท่ี 1  ลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัย
บูรพา ตามความคิดเหน็ของบคุลากรสายวชิาการ และสายสนับสนนุวชิาการไมแตกตางจากเกณฑ 
 
ตาราง  9  การเปรียบเทยีบความคิดเหน็ของบุคลากรสายวชิาการที่มีตอลักษณะความเปนองคการแหง 
     การเรียนรูกับเกณฑที่กาํหนด  
 

ลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรู Χ  S.D. t 
    

ดานความคดิเชิงระบบ 3.22 .86 2.93* 
ดานการมีแบบแผนความคดิ 3.22 .83 3.05* 
ดานการมวีิสัยทัศนรวม 3.25 .85 3.42* 
ดานการเรียนรูรวมกันเปนทมี 3.21 .92 2.62* 
ดานการรอบรูแหงตน 3.48 .76 7.27* 
    

รวม 3.28 .78 4.18* 
    

 
 จากตาราง 9 บุคลากรสายวิชาการมีความคิดเห็นวา มหาวิทยาลัยบูรพา มลัีกษณะความเปน 
องคการแหงการเรียนรูโดยรวม และในแตละดาน ไดแก ดานความคดิเชิงระบบ ดานการมีแบบแผน
ความคิด ดานการมีวิสัยทศันรวม ดานการเรียนรูรวมกันเปนทีมและดานการรอบรูแหงตน อยูใน
ระดับสูงกวาเกณฑ 3.00 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05    
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ตาราง 10 การเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรสายวชิาการที่มีตอปจจัยดานสภาพแวดลอมกับ 
       เกณฑทีก่าํหนด  
 

ปจจัยดานสภาพแวดลอม Χ  S.D. t 
    

ดานวัฒนธรรมและบรรยากาศองคการ 3.45 .78 6.71* 
ดานโครงสรางและงานในองคการ 3.26 .91 3.29* 
ดานสภาพแวดลอมทางกายภาพ 3.32 .77 4.77* 
    

รวม 3.34 .71 5.57* 
    

 
 จากตาราง 10 บุคลากรสายวชิาการมีความคิดเห็นวามหาวิทยาลัยบูรพา มีปจจยัดานสภาพ 
แวดลอมโดยรวม และในแตละดาน ไดแก ดานวัฒนธรรมและบรรยากาศองคการ ดานโครงสราง 
และงานในองคการ และดานสภาพแวดลอมทางกายภาพ อยูในระดับสูงกวาเกณฑ 3.00 อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ  .05   
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ตาราง 11 การเปรียบเทยีบความคิดเหน็ของบุคลากรสายวชิาการที่มีตอปจจยัดานการบริหารกบัเกณฑ  
       ทีก่ําหนด  
 

ปจจัยดานการบริหาร Χ  S.D. t 
    

ดานภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 3.14 .99 1.62 
ดานการบริหารการเปลี่ยนแปลงและนวัตกรรม 3.14 .86 1.89* 
ดานการพัฒนาทรัพยากรมนษุย 3.41 .89 5.32* 
ดานการมอบอาํนาจ 3.48 .81 6.85* 
ดานมาตรฐานการปฏิบัติงาน 3.37 .82 5.21* 
    

รวม 3.31 .78 4.62* 
    

 
 จากตาราง 11 บคุลากรสายวชิาการ มีความคิดเห็นวา มหาวิทยาลยับูรพา มีปจจยัดานการบรหิาร
โดยรวม และในแตละดาน ไดแก  ดานการบริหารการเปลี่ยนแปลงและนวัตกรรม  ดานการพัฒนา
ทรัพยากรมนษุย ดานการมอบอํานาจ และดานมาตรฐานการปฏิบัติงาน อยูในระดบัสูงกวาเกณฑ 
3.00 อยางมีนยัสําคัญทางสถติิที่ระดับ  .05  สวนดานภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  ไมแตกตางจากเกณฑ 
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ตาราง  12  การเปรียบเทียบความคิดเห็นของบคุลากรสายวิชาการที่มีตอปจจยัดานบุคคลกับเกณฑที่กําหนด  
 

ปจจัยดานบุคคล Χ  S.D. t 
    

ดานแรงจูงใจ 3.49 .78 7.31* 
ดานความพึงพอใจในงาน 3.42 .74 6.56* 
ดานความผูกพันตอองคการ 3.33 .84 4.52* 
    

รวม 3.42 .71 6.88* 
    

 
 จากตาราง 12 บุคลากรสายวิชาการมีความคิดเห็นวา มหาวิทยาลัยบูรพา มีปจจัยดานบุคคล
โดยรวม และในแตละดาน ไดแก ดานแรงจูงใจ ดานความพึงพอใจในงาน และดานความผูกพันตอ
องคการ อยูในระดับสูงกวาเกณฑ 3.00 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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ตาราง  13  การเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรสายวิชาการที่มีตอปจจัยดานบูรณาการทางวิชาการ 
     กับเกณฑทีก่ําหนด  
 

ปจจัยดานบูรณาการทางวิชาการ Χ  S.D. t 
    

ดานการเรียนรูในองคการ 3.48 .88 6.31* 
ดานการสรางและถายทอดความรู 3.40 .82 5.63* 
ดานการจดัการความรู 3.09 .98 1.05 
    

รวม 3.33 .82 4.64* 
    

 
 จากตาราง 13 บุคลากรสายวชิาการมีความคดิเห็นวามหาวทิยาลัยบูรพามปีจจัยดานบูรณาการ
ทางวิชาการโดยรวม และในแตละดาน ไดแก ดานการเรียนรูในองคการ  ดานการสรางและถายทอด
ความรู อยูในระดับสูงกวาเกณฑ 3.00 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนดานการจัดการความรู  
ไมแตกตางจากเกณฑ 
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ตาราง 14 การเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการที่มีตอลักษณะความเปน 
       องคการแหงการเรียนรูกับเกณฑที่กําหนด  
 

ลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรู Χ  S.D. t 
    

ดานความคดิเชิงระบบ 3.50 .76 8.92* 
ดานการมีแบบแผนความคดิ 3.49 .80 8.30* 
ดานการมวีิสัยทัศนรวม 3.43 .79 7.28* 
ดานการเรียนรูรวมกันเปนทมี 3.45 .85 7.14* 
ดานการรอบรูแหงตน 3.55 .75 9.82* 
    

รวม 3.48 .75 8.57* 
    

 
 จากตาราง 14 บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมีความคิดเหน็วา มหาวิทยาลัยบูรพา มีลักษณะ
ความเปนองคการแหงการเรียนรูโดยรวม และในแตละดาน ไดแก  ดานความคิดเชิงระบบ ดานการ
มีแบบแผนความคิด  ดานการมีวิสัยทัศนรวม  ดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม และดานการรอบรูแหงตน  
อยูในระดับสูงกวาเกณฑ 3.00 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 
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ตาราง 15 การเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการที่มีตอปจจัยดานสภาพ  
       แวดลอมกับเกณฑที่กําหนด  
 

ปจจัยดานสภาพแวดลอม Χ  S.D. t 
    

ดานวัฒนธรรมและบรรยากาศองคการ 3.58 .76 10.35* 
ดานโครงสรางและงานในองคการ 3.53 .77 9.29* 
ดานสภาพแวดลอมทางกายภาพ 3.58 .72 13.48* 
    

รวม 3.57 .68 11.40* 
    

 
 จากตาราง  15 บุคลากรสายสนับสนนุวชิาการ มีความคดิเห็นวา มหาวิทยาลยับูรพา มปีจจยั
ดานสภาพแวดลอมโดยรวม และในแตละดาน ไดแก ดานวัฒนธรรมและบรรยากาศองคการ ดาน
โครงสรางและงานในองคการ และดานสภาพแวดลอมทางกายภาพ อยูในระดับสูงกวาเกณฑ 3.00 
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ  .05 
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ตาราง 16 การเปรียบเทยีบความคิดเหน็ของบุคลากรสายสนับสนนุวชิาการที่มีตอปจจยัดานการบรหิาร 
       กับเกณฑที่กําหนด  
 

ปจจัยดานการบริหาร Χ  S.D. t 
    

ดานภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 3.42 .90 6.26* 
ดานการบริหารการเปลี่ยนแปลงและนวัตกรรม 3.42 .79 7.11* 
ดานการพัฒนาทรัพยากรมนษุย 3.40 .86 6.25* 
ดานการมอบอาํนาจ 3.50 .73 9.25* 
ดานมาตรฐานการปฏิบัติงาน 3.46 .81 7.66* 
    

รวม 3.44 .74 8.00* 
    

 
 จากตาราง 16 บุคลากรสายสนับสนนุวชิาการมีความคดิเหน็วา มหาวิทยาลัยบูรพา มีปจจยั 
ดานการบริหารโดยรวม และในแตละดาน ไดแก ดานภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  ดานการบริหาร
การเปลี่ยนแปลงและนวัตกรรม ดานการพฒันาทรัพยากรมนุษย ดานการมอบอํานาจ และดานมาตรฐาน
การปฏิบัติงาน  อยูในระดับสงูกวาเกณฑ 3.00 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 102

ตาราง 17 การเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการที่มีตอปจจัยดานบุคคลกับ 
       เกณฑทีก่าํหนด  
 

ปจจัยดานบุคคล Χ  S.D. t 
    

ดานแรงจูงใจ 3.68 .70 13.07* 
ดานความพึงพอใจในงาน 3.54 .78 9.31* 
ดานความผูกพันตอองคการ 3.51 .79 8.64* 
    

รวม 3.58 .71 10.94* 
    

 
  จากตาราง 17 บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มีความคิดเห็นวา มหาวิทยาลัยบูรพา มีปจจัย
ดานบคุคลโดยรวม และในแตละดาน ไดแก  ดานแรงจูงใจ ดานความพงึพอใจในงาน และดานความผูกพัน
ตอองคการ อยูในระดบัสูงกวาเกณฑ 3.00  อยางมีนัยสําคญัทางสถิติ ที่ระดับ  .05 
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ตาราง 18 การเปรียบเทยีบความคิดเหน็ของบุคลากรสายสนับสนนุวชิาการที่มีตอปจจยัดานบรูณาการ 
       ทางวิชาการกับเกณฑทีก่ําหนด  
 

ปจจัยดานบูรณาการทางวิชาการ Χ  S.D. t 
    

ดานการเรียนรูในองคการ 3.53 .81 8.83* 
ดานการสรางและถายทอดความรู 3.51 .74 9.27* 
ดานการจดัการความรู 3.47 .83 7.58* 
    

รวม 3.50 .75 8.92* 
    

 
 ตาราง 18 บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มีความคิดเห็นวา มหาวิทยาลัยบูรพา มปีจจัย 
ดานบรูณาการทางวิชาการโดยรวม และในแตละดาน ไดแก ดานการเรยีนรูในองคการ ดานการสราง
และถายทอดความรู และดานการจัดการความรู อยูในระดบัสูงกวาเกณฑ 3.00 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ  .05  
 
 ตอนที่ 4 การศึกษาความสัมพันธระหวางปจจยัดานสภาพแวดลอม ปจจัยดานการบริหาร 
ปจจัยดานบุคคล ปจจัยดานบูรณาการทางวิชาการกับลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรู ของ
มหาวิทยาลัยบรูพา โดยวเิคราะหคาสัมประสทิธิ์สหสัมพนัธ และวเิคราะหคาสหสัมพนัธพหุคณู ดงัแสดง
ในตาราง  19 – 24   
   

   สมมติฐานขอท่ี 2 ปจจัยดานสภาพแวดลอม ปจจัยดานการบริหาร ปจจัยดานบุคคล  
และปจจยัดานบูรณาการทางวิชาการ มีความสัมพนัธกับลักษณะความเปนองคการแหงการเรยีนรูของ
มหาวิทยาลัยบรูพา 
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ตาราง 19  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธปจจัยดานสภาพแวดลอม  ปจจัยดานการบริหาร  ปจจัยดานบุคคล    
     ปจจัยดานบรูณาการทางวิชาการ และลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัยบูรพา 
 

 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 วัฒนธรรมและบรรยากาศองคการ (x1) มีความสัมพันธทางบวกในระดับสูง
กับโครงสรางและงานในองคการ (x2) สภาพแวดลอมทางกายภาพ (x3) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  
(x4) การบริหารการเปลี่ยนแปลงและนวัตกรรม (x5) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย (x6) การมอบอํานาจ  
(x7) มาตรฐานการปฏิบัติงาน (x8) แรงจูงใจ (x9) ความพึงพอใจในงาน (x10) ความผูกพันตอองคการ  
(x11) การเรียนรูในองคการ (x12) การสรางและถายทอดความรู (x13) การจัดการความรู (x14) ลักษณะ
ความเปนองคการแหงการเรียนรูของ มหาวิทยาลัยบูรพา (y) อยางมนียัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
(r  =  .714,  .642,  .733,  .721,  .646,  .689,  .685,  .654,  .734,  .673,  .709,  .708,  .670  และ .723  
ตามลําดับ) 
  โครงสรางและงานในองคการ (x2) มีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงกับสภาพ แวดลอม 
ทางกายภาพ (x3) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (x4) การบริหารการเปลี่ยนแปลงและนวัตกรรม (x5)  
การพัฒนาทรพัยากรมนษุย (x6) การมอบอํานาจ (x7) มาตรฐานการปฏิบัติงาน (x8) แรงจูงใจ (x9)  
ความพึงพอใจในงาน (x10) ความผูกพันตอองคการ (x11) การเรียนรูในองคการ (x12) การสราง และ
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ถายทอดความรู (x13) การจัดการความรู (x14) ลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัย 
บูรพา (y) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  (r  =  .692,  .723,  .752,  .611,  .659,  .717,  .633,  
.707,  .681,  .672,  .652,  .634  และ  7.15  ตามลําดับ) 
  สภาพแวดลอมทางกายภาพ (x3) มีความสัมพันธทางบวก ในระดับสูงกับภาวะผูนํา
การเปลีย่นแปลง (x4) การบริหารการเปลีย่นแปลงและนวตักรรม (x5) การมอบอาํนาจ (x7)  มาตรฐาน  
การปฏิบัติงาน (x8) ความพึงพอใจในงาน (x10) ความผูกพันตอองคการ (x11) การเรยีนรูในองคการ  
(x12) การสรางและถายทอดความรู (x13) ลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัย
บูรพา (y) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  (r  =  .630,  .660,  .626,  .649,  .664,  .618,  .631,  
.630  และ  .635  ตามลําดับ) และสภาพแวดลอมทางกายภาพ (x3) ยังมีความสัมพันธทางบวกในระดับ 
ปานกลางกับการพัฒนาทรัพยากรมนษุย (x6) แรงจูงใจ (x9) การจัดการความรู (x14) อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ  .05 (r  =  .600,  .562  และ  .558  ตามลําดับ) 
  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (x4) มีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงมากกับการบริหาร
การเปลี่ยนแปลงและนวัตกรรม (x5) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 (r  =  .837) และภาวะ
ผูนําการเปลี่ยนแปลง (x4) ยังมีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (x6)  
การมอบอํานาจ (x7) มาตรฐานการปฏิบัติงาน (x8) แรงจงูใจ (x9) ความพึงพอใจในงาน (x10) ความ
ผูกพันตอองคการ (x11) การเรียนรูในองคการ  (x12)  การสรางและถายทอดความรู (x13) การจดัการ
ความรู (x14) ลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัยบูรพา (y) อยางมีนัยสําคญั
ทางสถิติที่ระดับ  .05  (r  =  .738,  .735,  .782,  .681,  .794,  .733,  .789,  .781,  .771 และ  .786  
ตามลําดับ) 
   การบริหารการเปลี่ยนแปลงและนวัตกรรม  (x5)  มีความสัมพันธทางบวกในระดับสูง
มากกับมาตรฐานการปฏิบัติงาน (x8) ลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัยบูรพา (y)  
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r  =  .817  และ  .828 ตามลําดับ) และการบริหารการเปลี่ยนแปลง 
และนวัตกรรม (x5) มคีวามสัมพันธทางบวกในระดับสูงกับการพัฒนาทรัพยากรมนษุย (x6) การมอบอํานาจ  
(x7) แรงจูงใจ  (x9)  ความพึงพอใจในงาน  (x10)  ความผูกพันตอองคการ  (x11)  การเรียนรูในองคการ  
(x12)  การสรางและถายทอดความรู  (x13)  การจัดการความรู  (x14)  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  
.05  (r  =  .714,  .745,  .709,  .774,  .763  .754,  .785  และ  .780  ตามลําดับ) 
  การพฒันาทรพัยากรมนษุย (x6) มคีวามสมัพันธทางบวกในระดับสูงมากกับการเรียนรู
ในองคการ (x12)อยางมนียัสําคัญทางสถิติทีร่ะดบั  .05 (r  =  .812) และการพัฒนาทรัพยากรมนษุย  (x6) 
มีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงกับการมอบอํานาจ (x7) มาตรฐานการปฏิบัติงาน  (x8)  แรงจูงใจ  
(x9) ความพึงพอใจในงาน (x10) ความผูกพันตอองคการ (x11) และการสรางและถายทอดความรู  (x13)  
การจัดการความรู (x14) ลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัยบูรพา (y) อยางมี
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นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  (r  =  .751,  .740,  .660,  .774,  .704,  .778,  .670  และ  .733  
ตามลําดับ) 
   การมอบอํานาจ (x7) มีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงกับมาตรฐานการปฏิบัติงาน  
(x8) แรงจูงใจ (x9) ความพึงพอใจในงาน (x10) ความผูกพันตอองคการ (x11) การเรยีนรูในองคการ  (x12)  
การสรางและถายทอดความรู (x13) การจัดการความรู (x14) ลักษณะความเปนองคการแหงการเรยีนรู
ของมหาวิทยาลัยบูรพา (y) อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ  .05  (r  =  .789,  .677,  .795,  .704,  
.784,  .753,  .694  และ  .761  ตามลําดับ) 
   มาตรฐานการปฏิบัติงาน (x8) มีความสัมพนัธทางบวกในระดับสูงมากกับลักษณะความเปน 
องคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัยบูรพา (y) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  (r  =  .824)  
และมาตรฐานการปฏิบัติงาน (x8) มีความสมัพันธทางบวกในระดับสูงกบัแรงจูงใจ (x9) ความพงึพอใจ 
ในงาน (x10) ความผูกพันตอองคการ (x11) การเรียนรูในองคการ (x12) การสรางและถายทอดความรู  
(x13) การจัดการความรู (x14) อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ  .05  (r  =  .749,  .779,  .716,  .784,  
.774  และ  .757  ตามลําดับ) 
   แรงจูงใจ (x9) มีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงมากกับลักษณะความเปนองคการแหง
การเรียนรูของมหาวิทยาลัยบรูพา (y) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r  =  .849) และแรงจูงใจ  
(x9) มีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงกับความพึงพอใจในงาน (x10) ความผูกพันตอองคการ (x11)  
การเรียนรูในองคการ (x12) การสรางและถายทอดความรู (x13) การจัดการความรู (x14) อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ  .05  (r  =  .754,  .775,  .736,  .752  และ  .727  ตามลําดับ) 
  ความพึงพอใจในงาน (x10) มีความสัมพนัธทางบวกในระดับสูงมากกับความผูกพัน
ตอองคการ (x11) การเรียนรูในองคการ (x12) การสรางและถายทอดความรู (x13) ลักษณะความเปน
องคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัยบูรพา (y) อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  (r  =  .829,  
.810,  .811  และ  .822  ตามลําดับ) และความพึงพอใจในงาน (x10) มีความสัมพันธทางบวกใน
ระดับสูงกับการจัดการความรู (x14)  อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  (r  =  .738) 
   ความผูกพันตอองคการ (x11) มีความสมัพันธทางบวกในระดับสูงมากกับการสราง
และถายทอดความรู (x13) ลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัยบูรพา (y) อยางมี 
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  (r  =  .805 และ  .836  ตามลําดับ)  และความผูกพนัตอองคการ (x11)  
มีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงกับการเรียนรูในองคการ (x12)การจัดการความรู (x14) อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ  .05  (r  =  .780  และ  .734  ตามลําดับ) 
   การเรียนรูในองคการ (x12) มีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงมากกบัการสรางและ
ถายทอดความรู (x13) ลักษณะความเปนองคการแหงการเรยีนรูของมหาวิทยาลัยบูรพา (y) อยางมนีัยสําคัญ



 107

ทางสถิติที่ระดับ .05  (r  =  .881 และ .826 ตามลําดับ) และการเรียนรูในองคการ(x12)  มคีวามสัมพันธ
ทางบวกในระดับสูงกับการจดัการความรู  (x14)  อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  (r  =  .758) 
   การสรางและถายทอดความรู (x13) มีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงมากกับการจัด 
การความรู (x14)  ลักษณะความเปนองคการแหงการเรยีนรูของมหาวิทยาลัยบูรพา (y) อยางมีนัยสําคญั
ทางสถิติที่ระดับ  .05  (r  =  .834  และ  .862  ตามลําดับ)   
   การจัดการความรู (x14) มีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงมากกับลักษณะความเปน
องคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัยบูรพา (y) อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  (r  =  .857)   
 
ตาราง 20 ความสัมพันธระหวางปจจยัดานสภาพแวดลอมกับลักษณะความเปนองคการแหงการเรยีนรู  
 

ปจจัยดานสภาพแวดลอม คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ p 
   

ดานวัฒนธรรมและบรรยากาศองคการ .723 .001 
ดานโครงสรางและงานในองคการ .715 .001 
ดานสภาพแวดลอมทางกายภาพ .635 .001 
   

รวม .779 .001 
   

 
 จากตาราง 20 ปจจยัดานสภาพแวดลอมทัง้โดยรวม และในแตละดาน มีความสัมพนัธทางบวก
ในระดบัสูงกบัลักษณะความเปนองคการแหงการเรยีนรู อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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ตาราง  21  ความสัมพันธระหวางปจจัยดานการบริหารกบัลักษณะความเปนองคการแหงการเรยีนรู 
 

ปจจัยดานการบริหาร คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ p 
   

ดานภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง .786 .001 
ดานการบริหารการเปลี่ยนแปลงและนวัตกรรม .828 .001 
ดานการพัฒนาทรัพยากรมนษุย .733 .001 
ดานการมอบอาํนาจ .761 .001 
ดานมาตรฐานการปฏิบัติงาน .824 .001 
   

รวม .874 .001 
   

 
 จากตาราง 21 ปจจยัดานการบริหาร โดยรวมทุกดาน และปจจยัดานการบริหารการเปลี่ยนแปลง
และนวัตกรรม และดานมาตรฐานการปฏิบัติงาน มีความสัมพนัธทางบวกในระดับสูงมาก อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 กับลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรู สวนปจจยัดานภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
ดานการพัฒนาทรัพยากรมนษุย และดานการมอบอํานาจ มคีวามสัมพันธในระดับสูง อยางมีนัยสําคญั
ทางสถิติที่ระดับ .05 กับลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรู 
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ตาราง  22  ความสัมพันธระหวางปจจัยดานบุคคลกับลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรู 
 

ปจจัยดานบุคคล คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ p 
   

ดานแรงจูงใจ .849 .001 
ดานความพึงพอใจในงาน .822 .001 
ดานความผูกพันตอองคการ .836 .001 
   

รวม .903 .001 
   

 
 จากตาราง  22 ปจจัยดานบุคคล โดยรวม และในแตละดาน ไดแก ดานแรงจูงใจ ดานความพึงพอใจ
ในงาน และดานความผูกพนัตอองคการ มีความสัมพนัธทางบวกในระดบัสูงมาก  อยางมีนยัสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 กับลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรู 
 
ตาราง 23 ความสัมพันธระหวางปจจยั ดานบูรณาการทางวิชาการกับลักษณะความเปนองคการแหง 
       การเรียนรู 
 

ปจจัยดานบูรณาการทางวิชาการ คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ p 
   

ดานการเรียนรูในองคการ .826 .001 
ดานการสรางและถายทอดความรู .862 .001 
ดานการจดัการความรู .857 .001 
   

รวม .904 .001 
   

 
  จากตาราง  23  ปจจยัดานบูรณาการทางวชิาการ โดยรวม และในแตละดาน ไดแก ดานการเรยีนรู
ในองคการ ดานการสรางและถายทอดความรู และดานการจัดการความรู มีความสัมพันธทางบวกใน
ระดับสูงมาก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 กับลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรู 
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ตาราง 24  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณระหวางปจจัยดานสภาพแวดลอม ปจจัยดานการบริหาร  
       ปจจัยดานบุคคล ปจจัยดานบูรณาการทางวิชาการ กับลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรู 
 
ตัวแปร จํานวนตัวแปรที่ศึกษา R 
   

ปจจัยดานสภาพแวดลอม 3 .779* 
ปจจัยดานการบริหาร 5 .874* 
ปจจัยดานบุคคล 3 .903* 
ปจจัยดานบูรณาการทางวิชาการ 3 .904* 
   

โดยรวม 14 .915* 
   

 
 ตาราง 24 ปจจัยดานสภาพแวดลอม ปจจัยดานการบรหิาร ปจจยัดานบุคคล ปจจยัดาน
บูรณาการทางวิชาการ และปจจัยโดยรวมมีความสัมพันธ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 กบั
ลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัยบูรพา โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ
เทากบั  .779,  .874,  .903,  .904  และ  .915  ตามลําดับ 
 



บทที่ 5 
สรุปผล อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
 การวิจัยเร่ือง  ลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัยบูรพา สาระสําคัญ
ของการวิจยัสรุปได  ดังตอไปนี้ 
 
ความมุงหมายของการวิจัย 
 การวิจยัคร้ังนีม้ีความมุงหมายเพื่อ 
 1. ศึกษาลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัยบูรพาตามความคิดเห็น 
ของบุคลากรสายวิชาการ  และสายสนับสนนุวิชาการ 
 2. ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยดานสภาพแวดลอม ปจจัยดานการบรหิาร ปจจยัดาน
บุคคล และปจจัยดานบูรณาการทางวิชาการกับลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัย
บูรพา 
 
วิธีดําเนินการวิจัย 
 1. กลุมตวัอยางทีใ่ชในการวิจยัคร้ังนี้ประกอบดวย  บุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนนุ
วิชาการที่ปฏิบตัิงานในหนวยงาน คณะวิชา สถาบันและวทิยาลัยในมหาวิทยาลยับูรพา ในปการศกึษา  
2551 รวมจํานวน  311 คน 
 2. ตัวแปรที่ใชในการวจิัย ประกอบดวย  ปจจัยดานสภาพแวดลอม  จํานวน 3 ตัวแปร คือ 
วัฒนธรรมและบรรยากาศองคการ โครงสรางและงานในองคการสภาพแวดลอมทางกายภาพ ปจจัยดาน
การบริหาร จํานวน 5 ตัวแปร คือ ภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลง การบริหารการเปลี่ยนแปลงและนวัตกรรม 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย  การมอบอํานาจ  มาตรฐานการปฏิบัติงาน  ปจจัยดานบุคคล จํานวน 3 ตัวแปร 
คือ แรงจูงใจ ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันตอองคการ  ปจจัยดานบูรณาการทางวิชาการ  จํานวน 
3 ตัวแปร คือ การเรียนรูในองคการ  การสรางและถายทอดความรู  การจัดการความรู และตัวแปร ลักษณะ
ความเปนองคการแหงการเรียนรูของมหาวทิยาลัยบูรพา 
  3. การเกบ็รวบรวมขอมูล  ผูวจิยัเก็บขอมูลโดยแจกแบบสอบถามไปยงัหนวยงาน  คณะวิชา  
สถาบัน และวิทยาลัยของมหาวิทยาลัยบูรพา โดยใหบุคลากรสายวิชาการ (คณาจารยผูสอน) และสาย
สนับสนุนวิชาการ  ระหวางวนัที่ 11 สิงหาคม 2551 5 ถึง วนัที่ 31 ตุลาคม 2551 รวมจํานวนทั้งสิ้น  320 ฉบับ 
จําแนกเปนแบบสอบถามบุคลากรสายวิชาการ จํานวน 139 ฉบับ และแบบสอบถามบคุลากรสายสนับสนนุ
วิชาการ จํานวน 181 ฉบับ ไดรับแบบสอบถามกลับคืนมาเปนแบบสอบถามสายวิชาการ จํานวน 132 ฉบับ  
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คิดเปนรอยละ 94.96 แบบสอบถามสายสนับสนุนวิชาการ จํานวน 179 ฉบับ คิดเปนรอยละ 98.89 
รวมแบบสอบถามที่ไดรับคืนมา เพื่อใชในการวิเคราะหขอมูลทั้งสิ้น 311 ฉบับ คิดเปนรอยละ  97.17   
 4. เครื่องมือที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ เปนแบบสอบถาม จํานวน  6 ตอน คือ 
  ตอนที่ 1  เปนขอมูลเกี่ยวกับผูตอบแบบสอบถาม จํานวน 1 ขอ ไดแก ประเภทบุคลากร 
  ตอนที่ 2 เปนแบบสอบถามเกีย่วกบัปจจัยดานสภาพแวดลอมลักษณะเปนแบบสอบถาม 
เปนแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดบั จํานวน 15 ขอ ประกอบดวย  ดานวัฒนธรรม และบรรยากาศ
องคการ 5 ขอ  ดานโครงสรางและงานในองคการ 5 ขอ  ดานสภาพแวดลอมทางกายภาพ 5 ขอ มีคา
ดัชนีความสอดคลองอยูระหวาง  0.6 – 1.0 มีคาอํานาจจําแนก (t) อยูระหวาง  9.88 – 16.56  คาสัมประสิทธิ์ 
อัลฟา  .93   
  ตอนที่ 3 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยดานการบริหาร  ลักษณะแบบสอบถามเปน
แบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ  จํานวน 24 ขอ  ประกอบดวย   ดานภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  5 ขอ  
ดานการบริหารการเปลี่ยนแปลงและนวัตกรรม  5 ขอ  ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  4 ขอ  ดาน
การมอบอํานาจ 5 ขอ ดานมาตรฐานการปฏิบัติงาน 5 ขอ มีคาดัชนคีวามสอดคลองอยูระหวาง 0.8 – 1.0  
มีคาอํานาจจําแนก  (t)  อยูระหวาง  9.16 – 18.33  คาสัมประสิทธิ์อัลฟา  .96 
   ตอนที่ 4 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับปจจยัดานบุคคล  ลักษณะแบบสอบถาม เปนแบบ
มาตราสวนประมาณคา   5  ระดับ  จํานวน  14  ขอ  ประกอบดวย   ดานแรงจูงใจ  5  ขอ  ดานความ
พึงพอใจในงาน 5 ขอ ดานความผูกพนัตอองคการ 4 ขอ มีคาดัชนคีวามสอดคลองอยูระหวาง 0.8 – 1.0  
มีคาอํานาจจําแนก  (t)  อยูระหวาง  12.92 – 23.96  คาสัมประสิทธิ์อัลฟา  .93 
  ตอนที่ 5  เปนแบบสอบถามเกีย่วกบัปจจัยดานบูรณาการทางวิชาการ ลักษณะแบบสอบถาม 
เปนแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ จํานวน 13 ขอ ประกอบดวย  ดานการเรียนรูในองคการ 4 ขอ  
ดานการสรางและถายทอดความรู  5  ขอ  ดานการจัดการความรู  4  ขอ  มีคาดัชนีความสอดคลอง อยู 
ระหวาง 0.8 – 1.0  มีคาอํานาจจําแนก  (t)  อยูระหวาง  12.83 – 18.90  คาสัมประสิทธิ์อัลฟา .95 
   ตอนที่ 6 เปนแบบสอบถามลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัย
บูรพา ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา  5 ระดับ  จํานวน  30 ขอ  ประกอบดวย  
ดานความคิดเชิงระบบ  5 ขอ  ดานการมีแบบแผนความคิด  4 ขอ  ดานการมีวิจัยทัศนรวม  7 ขอ  ดาน
การเรียนรูรวมกันเปนทมี 7 ขอ  ดานการรอบรูแหงตน 7 ขอ  มีคาดัชนีความสอดคลองอยูระหวาง  0.8 – 1.0  
มคีาอํานาจจําแนก  (t)  อยูระหวาง  9.65 -20.65  คาสัมประสิทธิ์อัลฟา  .97 
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การวิเคราะหขอมูล 
 1. หาคารอยละของแบบสอบถาม  โดยจําแนกตามประเภทของบุคลากรสายวิชาการ และ
สายสนับสนุนวิชาการ 
 2. หาคาคะแนนเฉลี่ย และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของบุคลากรที่มีตอ
ปจจัยดานสภาพแวดลอม  ปจจัยดานการบริหาร  ปจจยัดานบุคคล  ปจจัยดานบูรณาการทางวิชาการ 
และลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรูของ มหาวิทยาลัยบูรพา  ของกลุมตัวอยาง 
 3. การวิเคราะหความคิดเห็นของบุคลากรสายวิชาการ และสายสนับสนุนวิชาการที่มีตอลักษณะ 
ความเปนองคการแหงการเรียนรูของมหาวทิยาลัยบูรพากบัเกณฑที่กําหนด โดยการทดสอบที  
 4. การวิเคราะหสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน และสหสัมพันธพหคุูณ  เพื่อศึกษา
ความสัมพันธระหวางปจจยัดานสภาพแวดลอม ปจจยัดานการบริหาร ปจจัยดานบคุคล ปจจัยดาน
บูรณาการทางวิชาการกับลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัย บูรพา 
 
สรุปผลการวิจัย 
 ผลการวิจัยลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัยบรูพาสรุปได  ดงันี้ 
 1. บุคลากรสายวชิาการ มีความคดิเห็นตอลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัย
บูรพา โดยรวมและเปนรายดานทุกดาน ไดแก ดานความคดิเชิงระบบ ดานการมีแบบแผนความคิด  ดาน
การมีวิสัยทัศนรวม   ดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม และดานการรอบรูแหงตนอยูในระดับปานกลาง เมือ่
ประเมนิความคิดเห็นของบุคลากรสายวิชาการเทยีบกับเกณฑทีก่ําหนด พบวา บุคลากรสายวิชาการ
เห็นวาลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรูของมหาวทิยาลัยบูรพา ทั้ง โดยรวมและเปนรายดานทุก
ดานอยูในระดับสูงกวาเกณฑ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05   
 2. บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มีความคิดเห็นตอลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรูของ
มหาวิทยาลัยบรูพา โดยรวมและเปนรายดาน ในดานความคดิเชงิระบบ ดานการมแีบบแผนความคิด  ดาน
การมีวิสัยทัศนรวม และดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม อยูในระดับปานกลาง สวนดานการรอบรูแหงตน 
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมีความเห็นวา อยูในระดับมาก เมื่อประเมินความคิดเห็นของบุคลากร
สายสนับสนุนวิชาการเทียบกับเกณฑที่กําหนด พบวา บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการเห็นวา ลักษณะ
ความเปนองคการแหงการเรียนรูของมหาวทิยาลัยบูรพา ทั้งโดยรวมและเปนรายดานทุกดาน อยูใน
ระดับสูงกวาเกณฑ อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 
 3. ปจจัยดานสภาพแวดลอม ไดแก วัฒนธรมและบรรยากาศองคการ โครงสราง และงานใน
องคการ และสภาพแวดลอมทางกายภาพ มีความสัมพนัธทางบวกในระดับสูงกับลักษณะความเปน
องคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัยบูรพา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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 4. ปจจัยดานการบริหาร ไดแก การบริหารการเปลี่ยนแปลงและนวัตกรรม และมาตรฐาน
การปฏิบัติงาน มีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงมากกับลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรูของ
มหาวิทยาลัยบูรพา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนดานภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง การมอบ
อํานาจ และการพัฒนาทรพัยากรมนุษย มีความสัมพนัธทางบวกในระดับสงูกับลักษณะความเปนองคการ
แหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัยบูรพา  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   
 5. ปจจัยดานบุคคล ไดแก แรงจูงใจความพงึพอใจในงาน และความผูกพันตอองคการ มี
ความสัมพันธทางบวกในระดับสูงมาก กับลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัย
บูรพา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05   
 6. ปจจัยดานบูรณาการทางวิชาการ ไดแก การเรียนรูในองคการ การสรางและถายทอดความรู 
และการจดัการความรู มีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงมาก กับลักษณะความเปนองคการแหง
การเรียนรูของมหาวิทยาลัยบรูพา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   
 7.  ปจจัยดานสภาพแวดลอม ปจจัยดานการบริหาร ปจจยัดานบุคคล ปจจัยดานบูรณาการทาง
วิชาการ และปจจัยโดยรวม มีความสัมพันธกับลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัย 
บูรพา อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
อภิปรายผล 
 1. การศึกษาลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัยบูรพา ตามความคิดเห็น
ของบุคลากรสายวิชาการ และบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ พบประเดน็สําคัญ ซ่ึงผูวิจัยนํามาอภิปราย  
ดังนี้ 
  1.1 ลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัยบูรพา ตามความคิดเห็น
ของบุคลากรสายวิชาการทั้งโดยรวมและเปนรายดานทุกดาน อยูในระดับปานกลาง โดย เมื่อพิจารณา
เปนรายขอ พบวา ขอ 25 บคุลากร มีการแสดงความรูใหมๆ เพื่อการพฒันาศักยภาพของตนใหทนัสมัย
ทันตอการเปลีย่นแปลงของโลก  ขอ 29 บุคลากรมีความกระตือรือรนสนใจตอการเรยีนรูส่ิงใหมๆ ขอ 
30 บุคลากรในหนวยงานเปนบุคคลที่เรียนรูอยูตลอดเวลา  บุคลากรสายวชิาการเห็นวาอยูในระดับมาก 
นอกจากนั้น การประเมินเปรียบเทียบกับเกณฑที่กําหนด พบวา ลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรู
ของมหาวิทยาลัยบูรพา ทั้งโดยรวมและเปนรายดานทุกดาน อยูในระดับสูงกวาเกณฑอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่ไดกําหนดไว ทั้งนี้ อาจเปนเพราะบุคลากรสายวิชาการ
ของมหาวิทยาลัยบูรพา อยูในชวงที่มหาวทิยาลัยมกีารปรับเปลีย่นไปเปนมหาวิทยาลยัในกํากบัของรัฐ 
ทําใหบุคลากรสายวิชาการมีความตั้งใจและตื่นตัวตอการเปลี่ยนระบบการบริหารจัดการ จึงทําใหบุคลากร
สายวิชาการมีความคิดเห็นตอลักษณะความเปนองคการแหงการเรยีนรูอยูในระดับสูงกวาเกณฑ 3.00 
ในรายดานและรายขอ ดังกลาว สวนขออ่ืนๆ ใน 5 ดาน มีความคิดเหน็ อยูในระดบัปานกลางทกุขอ ที่
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เปนเชนนี ้อาจเปนเพราะบุคลากรสายวิชาการซึ่งทําหนาที่สอน วิจยั การใหบริการแกสังคม และชุมชน 
และการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม ยังเขาไปมีสวนรวมในการพัฒนาตน พัฒนางาน และพัฒนาองคความรู 
ในวิชาชีพทีเ่ปนลักษณะสําคญัของลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรู ในหนวยงานไมครบถวน 
ประกอบขอบขายภาระงานของบุคลากรสายวิชาการที่มีภาระงาน และคาน้ําหนักของงานมาก ทําให
บุคลากรสายวิชาการที่ทําหนาที่ตามภารกิจของมหาวิทยาลัยบูรพา ทั้ง 4 ประการ มีภาระงานที่มากขึ้น 
และบุคลากรสายวิชาการยังตองปฏิบัติตน ตามแนวทางการประเมนิของมหาวิทยาลัย ในกํากับของรัฐ 
จึงทําใหบุคลากรสายวิชาการ มีความคิดเหน็ในรายดานและรายขอดังกลาว อยูในระดับปานกลาง สอดคลอง
กับรายงานแผนยุทธศาสตร มหาวิทยาลัยบูรพา (2550ข: ออนไลน) ที่กลาวถึง ประเด็นปญหาของมหาวิทยาลัย
บูรพา ที่ขาดองคการที่เขมแข็งในการกําหนดนโยบายและเปาหมายของการพัฒนาที่ชัดเจน รวมทั้งปญหา
ดานการมีสวนรวมของบุคลากรในองคการ ในการกําหนดวิสัยทัศน พนัธกิจ กลยุทธ เปาหมาย และ
แผนการปฏิบัติการ และประเด็นปญหาดานการพัฒนาคุณภาพการศึกษา ความเปนเลิศทางวิชาการ 
และคุณภาพของอาจารย สวนดานการรอบรูแหงตน บุคลากรสายวิชาการมีความคิดเห็นในระดับมาก 
ทั้งนี้อาจเปนเพราะบคุลากรสายวชิาการของมหาวิทยาลัยบูรพา มีคุณลักษณะในดานความกระตือรือรน 
มีความสนใจใฝเรียนรูส่ิงใหมๆ อยาง ตอเนื่องสม่ําเสมอ ซ่ึงเปนลักษณะสําคัญของ การรอบรูแหงตน 
สอดคลองกับแนวคิดของ เซงเก (Senge.  1990: 223 – 237) ที่กลาววา การรอบรูแหงตน เปนลักษณะ
การเรียนรูของบุคคลที่ขยายขีดความสามารถ ในการสรางสรรคผลงานที่ตองสราง ใหมีลักษณะเปนนาย
ของตนเอง ความเปนตัวของตวัเอง เปนบุคคลที่เรียนรูอยูตลอดเวลา เพื่อพัฒนาศักยภาพของตน เชนเดียวกบั
งานวิจยัของ บบุผา พวงมาลี (2542: บทคัดยอ) ที่ไดศกึษาการรับรู ความเปนองคการแหงการเรียนรูของ
ฝายการพยาบาล โรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร พบวา ความเปนองคการแหงการเรยีนรู
ของฝายการพยาบาล โรงพยาบาลของรฐั โดยรวมอยูในระดับสูง โดยฝายพยาบาลสังกัด กระทรวงกลาโหม 
กระทรวงสาธารณสุข สํานักงานตํารวจแหงชาติ อยูในระดับสูง และสังกัดทบวง มหาวิทยาลัยทกุดาน
อยูในระดับปานกลาง และยงัสอดคลองกับการศึกษาของ เสาวรส บุนนาค (2543: บทคัดยอ) ที่ศึกษา
ความสัมพนัธระหวางบรรยากาศองคการกบัความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล ตาม 
การรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลของรัฐ กรุงเทพมหานคร พบวา คาคะแนนเฉลี่ยอยูใน
ระดับสูง คาสหสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการโดยรวมกับความเปนองคการแหงการเรียนรูโดยรวม 
อยูในระดับปานกลาง การพยากรณ ความเปนองคการแหงการเรียนรู ไดรอยละ 42 เชนเดียวกับการศกึษา
ของ ฟอรด (Ford. 1997: CD-ROM) ในเรื่องการไปสูความเปนองคการแหงการเรียนรู แนวทางสําหรับ
องคการแบบราชการ พบวา องคกรของรัฐมีความเปนองคการแหงการเรียนรู ไดยาก เนื่องจากระเบยีบ
การทํางานที่เปนขั้นตอน ความมีระเบยีบโครงสรางขนาดใหญขั้นตอนมาก ทําใหตองมีการปรับตัว
และเปลี่ยนแปลงอยางมาก   
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  1.2 ลักษณะความเปนองคการแหงการเรยีนรูของมหาวทิยาลยับูรพา  ตามความคิดเหน็ 
ของบุคลากรสายสนับสนนุวชิาการ โดยรวม อยูในระดบัปานกลาง แตเมื่อพิจารณาเปนรายดาน ไดแก 
ดานความคดิเชงิระบบ ดานการมีแบบแผนความคิด ดานการมีวิสัยทศันรวม และดานการเรียนรูรวมกัน
เปนทีม พบวา บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ เห็นวา อยูในระดับปานกลาง สวนดานการรอบรูแหงตน 
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการเห็นวาอยูในระดับมาก และเมื่อพิจารณาในรายขอ  พบวา บุคลากร
สายสนับสนุนวิชาการ มีความคิดเห็นดานความคิดเชิงระบบในระดับมาก ในขอ 4 บคุลากร ใชหลัก
ความเปนเหตุเปนผลในการหาคําตอบของการพัฒนางาน ขอ 5 บุคลากร มีการบูรณาการความรูใหม 
และนํามาประยุกตใชในการปฏิบัติงาน ดานการมีแบบแผนความคิด ขอที่มีความคิดเห็นในระดับมาก 
คือ ขอ 6 บุคลากรในหนวยงานเปนผูมีวิจารณญาณ พิจารณาในการปฏิบัติงานไดอยางเหมาะสม ดาน
การเรียนรูรวมกันเปนทมี ขอที่มีความคิดเหน็อยูในระดบัมาก คือ ขอ 21 การทํางานเปนทีม ทําใหการ
ปฏิบัติงานของสมาชิกเปนไปอยางรวดเรว็ทนัเหตกุารณ ขอ 22 การทาํงานเปนทีม ทาํใหบุคลากรคํานงึถึง
เปาหมาย และผลประโยชนสวนรวมมากกวาสวนตัว ดานการรอบรูแหงตนขอที่มีความคิดเหน็อยูใน
ระดบัมาก คือ ขอ 25 บุคลากรมีการแสวงหาความรูใหม  ๆเพื่อการพัฒนาศกัยภาพ ของตนใหทันสมยั และ
ทันตอการเปลีย่นแปลงของโลก ขอ 28 บุคลากรมีการใชเทคโนโลยีที่มีประสิทธิภาพ เพื่อสนับสนุน
การเรียนรูในหนวยงาน ขอ 29 บุคลากรมีความกระตือรือรนสนใจตอการเรียนรูส่ิงใหม  ๆขอ 30 บุคลากร
ในหนวยงานเปนบุคคลที่เรียนรูอยูตลอดเวลา นอกจากนัน้ การประเมินเปรียบเทียบกบัเกณฑ ยังพบวา
ลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัยบูรพา ทั้งโดยรวมและเปนรายดานทุกดาน 
อยูในระดับสูงกวาเกณฑอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่ไดกําหนด
ไว ทั้งนี้อาจเปนเพราะ บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ซ่ึงทําหนาที่สนับสนุน การปฏิบัติงานของ
บุคลากรสายวชิาการ เปนบคุลากรที่ไดรับการฝกอบรมศึกษาดูงานอยางตอเนื่อง สม่ําเสมอ เพื่อให
การปฏิบัติงานสนับสนุนทางวิชาการ เปนไปอยางมีประสิทธิภาพ ดังนั้น บุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการ อาจเห็นวา ลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัยบูรพา นาจะทําไดดี
เชนเดยีวกันในทุกดาน สวนขออ่ืนๆ ใน 5 ดาน มีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง ไดแก ดาน
ความคิดเชิงระบบ คือ ขอ 1 บุคลากรในหนวยงานมวีิธีคิดในการปฏบิัติงานแบบมุงพัฒนาโดยรวม 
ขอ 2 บุคลากรในหนวยงานมีความสามารถเชื่อมโยงงานไดอยางเปนระบบ ขอ 3 บุคลากรมีการ
ปรับเปลี่ยนวิธีคิดในความเชือ่ คานิยม ใหมีความเหมาะสมตอการปฏิบัติงาน ดานการมีแบบแผน
ความคิด คือ ขอ 7 หนวยงานเนนการใหขอมลูยอนกลับ โดยการศกึษาปญหาเพื่อปรับปรุงสภาพการณ ที่
เปนอยู ขอ 9 หนวยงานทําหนาที่ประสานกระบวนการคิด และการเรียนรูของบุคลากร ทั้งภายใน และ
ภายนอกหนวยงาน ดานการมวีิสัยทัศนรวมทุกขอ อยูในระดับปานกลาง ดานการเรียนรูรวมกันเปนทมี 
คือขอ 17 บุคลากรในหนวยงานมีการเรียนรูรวมกัน มีการแลกเปลี่ยนความรู และประสบการณ โดย
ตางเปนทรัพยากรความรูรวมกัน ขอ 18 หนวยงานเปดโอกาส และกระตุนในการแขงขนัดานการทํางาน
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เปนทีม ขอ 19 บุคลากรในหนวยงาน มีการสรางสรรคส่ิงใหมๆ รวมกัน ขอ 20 ในการปฏิบัติงาน
บุคลากรมีสวนรวมในการเสนอแนะความคิดเห็น ในการปฏิบัติงาน ดานการรอบรูแหงตน คือ ขอ 24 
บุคลากรในหนวยงานไดพฒันาความสามารถของตน เพื่อการสรางงาน และการบรรลุเปาหมายของ
หนวยงานอยางตอเนื่อง ขอ 26 บุคลากรมีการนําความรู หรือวิทยาการใหมๆ หรือจากรายงานการ
วิจัยใหมๆ มาประยุกตใชในหนวยงาน ขอ 27 บุคลากรมีการทํางานวจิัย เพื่อปรับปรุงคุณภาพงาน 
หรือการสรางองคความรูในหนวยงาน ทีเ่ปนเชนนี้ อาจเปนไปไดวา บคุลากรสายสนับสนุนวิชาการ
ที่ไดรับการสนบัสนุนสงเสริมในการศึกษาอบรมตอเนื่องอยางสม่ําเสมอ แตเมื่อนาํมาใชในการปฏิบัติงาน
ในหนวยงาน กไ็มสามารถใชความรูความสามารถไดเต็มทีใ่นระบบของงาน ซ่ึงอาจเปนเพราะวา หนวยงาน
ตางๆ อาจมีลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรู ทั้ง 5 ประการ แตกตางกันหรือหนวยงานขาด
บรรยากาศในดานการเรยีนรู จึงทาํใหบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมคีวามคิดเหน็อยูในระดับปาน
กลาง สอดคลองกับการสัมภาษณของเลขานุการ คณะศกึษาศาสตร มหาวิทยาลัยบูรพา ที่กลาววา 
ลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรูนั้น การพัฒนาบุคคลควรมีการอบรมความรูใหม  ๆ ที่ทาํให
บุคลากรไดรับประสบการณตรง (จนิดา ศรีญาณลักษณ. 2550: สัมภาษณ) และยังสอดคลอง กับการศึกษา
ของ ประพันธ หาญขวาง (2538: บทคัดยอ) เร่ือง องคการแหงการเรียนรู : แนวทางในการพัฒนาองคการ
ใหเปนทรัพยากรที่ทรงคณุคาอยางตอเนื่อง เครื่องมือที่สําคญัที่สุด คือ การเรียนรูขององคการและบุคลากร
ในองคการ เชนเดียวกับการศึกษาของ ปทมา จนัทวิมล (2544: บทคัดยอ) ที่ศกึษาตวัแปรคัดสรร ที่สง 
ผลตอลักษณะการเปนองคการแหงการเรียนรูของหนวยฝกอบรมภาคเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร 
ตัวแปรคัดสรรทางบวก  3 อันดับแรก ไดแก หัวหนาเปดใจกวาง ยอมรับการเปลี่ยนแปลงตาง  ๆที่เกิดขึน้ 
หัวหนามวีิสัยทัศนดานการเรียนรู และหัวหนาพรอมที่จะสนับสนุนใหเกดิบรรยากาศการเรียนรู 
 2. การศึกษาความสัมพันธระหวางปจจยัดานสภาพแวดลอม ปจจัยดานการบริหาร ปจจัย
ดานบคุคล และปจจยัดานการบูรณาการ ทางวชิาการ กับลักษณะความเปนองคการแหงการเรยีนรูของ
มหาวิทยาลัยบูรพา มีประเด็น อภิปราย  ดังนี้ 
  2.1 ปจจัยดานสภาพแวดลอมโดยรวมมีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงกับลักษณะ 
ความเปนองคการแหงการเรยีนรูของมหาวิทยาลัยบูรพา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั .05 (r  =  .779) 
ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ไดกําหนดไว  เมื่อพิจารณาเปนรายดานผลการศึกษาพบวา   
   2.1.1 ดานวัฒนธรรมและบรรยากาศองคการ มีความสัมพันธทางบวกอยูในระดับสูง 
กับลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัยบูรพา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
(r = .723) ทั้งนี้อาจเปนเพราะ มหาวิทยาลัยบูรพาเปนมหาวิทยาลัยที่มีอายุยาวนานกวา 50 ป  กอกําเนดิ
มาจากวิทยาลัยวิชาการศึกษาบางแสน วฒันธรรมของความเปนสถาบันอุดมศึกษาที่ผลิตครู อันยาวนาน 
ไดหลอหลอมใหบุคลากรมีความเปนหนึ่งเดียวกัน และมคีวามรักตอองคการ ประกอบกับมหาวทิยาลัย
บูรพา ไดยกฐานะเปนมหาวิทยาลัยอิสระจาก มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ งบประมาณ ดานการพัฒนา
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และสงเสริมการสรางบรรยากาศในองคการที่ทําใหบุคลากรมีความประทับใจ จึงทําให ผลการศึกษา
ความสัมพันธอยูในระดับสูง  สอดคลองกับแนวคิดของ สมยศ  นาวีการ (2536: 330) ที่กลาววา วัฒนธรรม 
และ บรรยากาศองคการ มีอิทธิพลตอการปฏิบัติงานของผูบริหาร และบุคลากรในองคการใหปฏิบัติงาน
มีประสิทธภิาพมากขึน้ และสอดคลองกับแนวคิดของ บราว และ โมเบิรก (Brown ; & Moberg.  1980: 420) 
ที่กลาววา วฒันธรรมและบรรยากาศองคการ จะชวยวางรปูแบบความคาดหวังของสมาชิก และยังเปน
ตัวกาํหนด เจตคติที่ดี ความพอใจที่จะอยูกบัองคการตอไป เชนเดียวกับการศึกษางานวิจยัของ แมคอนาลลี 
(Mcanally.  1997: Abstract) เร่ือง วัฒนธรรมองคการที่สนับสนุน หรือไมสนับสนุนการสรางสรรค
ความเปนองคการแหงการเรียนรู พบวา พื้นฐานที่สนับสนุนความเปนองคการแหงการเรียนรู ไดแก 
การประสานความรวมมือ โปรแกรมการปฏิบัติงาน โปรแกรมการฝกอบรม และกระบวนการปฏิบัติงาน
ของบุคคล และยังสอดคลองกับงานวิจัยของ ริแบร (Ribiere.  2001: Abstract) ที่ศึกษาเรื่อง  ความสัมพันธ
ระหวางความสาํเร็จของการนํา เอาการบริหารจัดการความรูไปใชกับทิศทาง และคณุสมบตัิของวัฒนธรรม
องคการพบวา ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมแลกเปลี่ยนผลประโยชนกับการบรรลุผล มีความสัมพันธกนั
ในเชิงบวก   
   2.1.2 ดานโครงสรางและงานในองคการ มีความสัมพันธทางบวกอยูในระดับสูง
กับลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัยบูรพา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ  
.05 (r = .715) ทั้งนี้อาจเปนเพราะวาบุคลากรสายวิชาการ และสายสนับสนุนวิชาการ ซ่ึงมีความคิดเห็น
ตอโครงสรางและงานในองคการอยูในระดบัสูงกวาเกณฑ 3.00  เนื่องจาก พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัย
บูรพา พ.ศ. 2551 ที่มหาวิทยาลัยบูรพา ตองปรับเปล่ียนระบบการทํางานเปนมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ 
จึงทําใหแนวนโยบาย และมาตรฐานการปฏิบัติงานในภาพรวมของหนวยงาน ยังมีผลบังคับใชโดยใช
แนวปฏิบัติเดมิอยู จงึทําใหความสัมพนัธของโครงสราง และงานในองคการ กับลักษณะความเปนองคการ
แหงการเรยีนรูของมหาวิทยาลัยบูรพา อยูในระดบัสูงสอดคลองกับแนวคิดของ สุพานี สฤษฎวานิช (2549: 
437)ที่กลาววา โครงสรางและงานในองคการชวยสนับสนนุการสรางขอไดเปรียบในการแขงขันขององคการ
และยังสอดคลองกับแนวคิดของ วรเดช จันทรศร (2549: 36 – 37) ที่กลาววา โครงสรางขององคการ
เปนรูปแบบที่เปนแกนแทขององคการทั้งหมด โดยการเชื่อมโยงเปาหมายกับการปฏิบัติ และควบคุม
ความสัมพันธระหวางผูบริหารกับผูรับบริการ เชนเดียวกับการศึกษาของ วินิดา เจียระนัย (2549: 172) 
ที่ศึกษาเรื่อง  การบริหารจัดการภารกิจในสํานักงานอธิการบดี  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ พบวา 
การบูรณาการ โครงสราง และอํานาจหนาที่เปนกลุมภารกิจ 4 หัวขอ ไดแก การจัดโครงสรางองคการ 
การบริหารจัดการองคการ สายงานการสั่งการ อํานาจหนาที่จากการวิเคราะหของผูเชี่ยวชาญ พบวา มี
ความเหมาะสม สวนหลัก การบริหารจดัการที่ดี 6 ดาน ไดแก ดานนิตธิรรม ดานคณุธรรม ดานความ
โปรงใส ดานการมี สวนรวม ดานความรับผิดชอบ ดานความคุมคา พบวา มีสภาพปญหาโดยรวมและ
ทุกดานในระดับมาก  และสูงกวาเกณฑ  3.00 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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   2.1.3 ดานสภาพแวดลอมทางกายภาพ  มีความสัมพันธทางบวกอยูในระดับสูงกับ 
ลักษณะความเปนองคการแหงการเรยีนรูของมหาวทิยาลยับูรพา อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั .05  
(r  =  .635) ทั้งนี้อาจเปนเพราะบุคลากรสวนใหญมีความคิดเห็นวา ส่ือ วัสดุ อุปกรณ และสภาพหอง
ที่ใชในการปฏิบัติงาน มีความสําคัญตอประสิทธิภาพของการปฏิบัติงาน สําหรับขอที่บคุลากรสายวชิาการ 
และสายสนับสนนุวิชาการมีประเด็นรายขออยูในระดับมาก คือ ขอ 11 หนวยงานจัดสภาพแวดลอม
การทํางานเหมาะสมและสะดวกในการปฏิบตัิงาน ขอ 12 หนวยงานกําหนดใหมีการใช อาคารสถานที่
ภายในหนวยงานใหเกิดประโยชนสูงสุดตอการเรียนการสอนที่เปนเชนนี้ อาจเปนไปไดวา เนื่องจาก
หลายหลักสูตรของมหาวิทยาลัยบูรพา ไดเปดสอนในระดับปริญญาตรี ปริญญาโท และปริญญาเอก 
ทั้งในหลักสูตรภาคปกตแิละภาคพิเศษ จึงทําใหสภาพแวดลอมทางกายภาพทีส่งผลตอการทํางาน และการใช
ประโยชนสูงสดุ มคีวามคดิเหน็อยูในระดบัมาก แสดงวา ดานสภาพแวดลอมทางกายภาพ มีประสิทธภิาพดี 
สอดคลองกับแนวคิดของ สุพจน  บุญวิเศษ (2547: 197 – 198) และ เนตรพัณณา  ยาวิราช  (2546: 34 – 35) 
ที่กลาววา สภาพแวดลอมทางกายภาพเปนกลยุทธในการจดัองคการใหดําเนินไปอยาง มีประสิทธิภาพ 
และสอดคลองกับแนวคิดของ รอบบินส และ คูลเตอร (2546: 23) ที่กลาววา สภาพแวดลอม มีอิทธิพล 
และสงผลกระทบตองานขององคการ ทั้งทางบวกและทางลบ เชนเดยีวกับการศกึษาของ วิไลพร มณีพนัธ 
(2539: บทคัดยอ) ที่ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางปจจยัสวนบุคคล และสภาพแวดลอมในการทํางาน
กับความพรอมในการเรยีนรูดวยตนเอง ของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลของรัฐ กรุงเทพมหานคร 
พบวา สภาพแวดลอมในการทํางาน มีความสัมพันธทางบวกกับความพรอมในการเรียนรูดวยตนเอง
ของพยาบาลประจําการ ตวัแปรรวมในการทํานายความพรอมในการเรียนรู คือ  สภาพแวดลอม ทางดาน
จิตใจ 
  2.2 ปจจัยดานการบริหารโดยรวมมีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงมากกับลักษณะ
ความเปนองคการแหงการเรียนรูของมหาวทิยาลัยบูรพา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r =  .874)  
เมื่อพิจารณาเปนรายดานผลการศึกษาพบวา 
   2.2.1 ดานภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  มีความสัมพันธทางบวก อยูในระดับสูงกับ 
ลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัยบูรพา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
(r = .786) ทั้งนี้อาจเปนเพราะ บุคลากรสวนใหญเห็นดวยกับแนวคิดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่จะ
นํามาใชในการบริหารงานของผูนําในคณะวิชา และหนวยงานตางๆ เพื่อใหบุคลากรทุกฝายสามารถ
ปฏิบัติงานได อยางมีประสิทธิภาพ สอดคลองกับแนวคิดของ สุพานี สฤษฎวานิช (2549: 326) ที่
กลาววา ผูนําที่ใชบารมีกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงที่ยิ่งใหญ ตอองคการ สามารถพลิกฟนองคการที่
เปนปญหานั้น และยังสอดคลองกับงานวิจัยของ เชย (Shieh. 1997: Abstract) ที่ศึกษา เร่ืองรูปแบบ
ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพและภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน พบวา มีอิทธิพลตอความพึงพอใจ ในการ
ปฏิบัติงานของอาจารยพยาบาลในประเทศไตหวัน เชนเดียวกับการศึกษาของ แมคเดเนียล และ วูลฟ 
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(McDanial ; & Wolf. 1992: Abstract) ที่ศึกษาแนวคิดพฤติกรรมความเปนผูนําการเปลี่ยนแปลงมีผล
ตอความพึงพอใจและการคงอยูของพยาบาล พบวา หัวหนางานพยาบาลมีพฤติกรรมความเปนผูนํา
การเปลี่ยนแปลงสูงกวา ผูบริหารระดับกลาง และผูบังคับบัญชาที่มีความเปนผูนําการเปลี่ยนแปลงสูง  
มีผลตอความพึงพอใจในงานสูง  
   2.2.2 ดานการบริหารการเปลี่ยนแปลงและนวัตกรรม มีความสัมพันธทางบวก อยู
ในระดับสูงมากกับลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัยบูรพา อยางมีนัยสําคญั
ทางสถิติที่ระดับ .05 (r  = .828) ทั้งนี้อาจเปนเพราะบุคลากรสวนใหญของมหาวิทยาลัยบูรพาในแตละ
หนวยงานเห็นดวยกับแนวคดิ ดานการบริหารการเปลี่ยนแปลง และนวัตกรรมที่ใชในการบริหารงาน
ของมหาวิทยาลัยบูรพา สอดคลองกับแนวคิดของ เนตรพัณณา ยาวิราช (2546: 224) ที่ กลาววา การ
บริหารการเปลี่ยนแปลงเปนกระบวนการที่ทาํใหองคการมปีระสิทธภิาพมากขึน้ในการทํางานใหบรรลุ
วัตถุประสงคและสอดคลองกับงานวิจัยของ คิม และ ปารเกย (Kim ; & Parkay.  2004: 85 – 97) ที่
ศึกษาเกีย่วกับการริเร่ิมหลักการในสาธารณรฐัเกาหลี : การทาทายของภาวะผูนําใหม พบวา ประสิทธิภาพ
ภาวะผูนําเปนปจจัยจําเปนและเปนนวัตกรรมในการบริหารการศึกษาบริการคุณภาพการศึกษา 
   2.2.3 ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย มคีวามสัมพนัธทางบวกในระดบัสูงกบัลักษณะ
ความเปนองคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัยบูรพา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = .733)  
ทั้งนี้อาจเปนเพราะ บุคลากรของมหาวิทยาลัย ยังมีความประสงคในดานของการพัฒนาบุคคล หรือที่
ดําเนินการอยูอาจยังไมทั่วถึงครอบคลุมไปยังบุคลากรในหนวยงานตางๆ สอดคลองกับแนวคิดของ 
พิภพ วชังเงิน  (2547: 182) ที่กลาววา การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการ
ทํางาน คานิยม และเจตคติของบุคลากรในองคการที่ไมพึงประสงค ใหเปนไปในทางที่พึงประสงค
เกื้อกูลตอการทาํงานรวมกนั กอใหเกดิประสทิธิภาพและประสิทธิผลในการทํางาน สอดคลองกับงานวิจยั
ของ อรุณี รุงอภินันท (2539: บทคัดยอ) ที่ศกึษาเรื่อง  บทบาทของนักพฒันาทรัพยากรมนุษยในองคกร
ที่กําลังเปลี่ยนแปลง  พบวา การเปล่ียนแปลงในองคกร จะสามารถดําเนินงานไดเปนอยางดี จะตองไดรับ
การสนับสนุนอยางเต็มที่จากผูบริหารระดับสูงขององคการ 
   2.2.4 ดานการมอบอํานาจมีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงกับลักษณะความ
เปนองคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัยบูรพา อยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05 (r = .761) 
ทั้งนี้อาจเปนเพราะการมอบอํานาจในการตดัสินใจ และการกระจายอํานาจความรับผิดชอบ ตามโครงสราง
ของงานในหนวยงานไปยังบุคลากรทุกฝาย อาจยังไมทั่วถึง ผูบริหารในหนวยงานบางหนวยงานอาจ
บริหารงาน โดยไมมอบอํานาจไปตามลําดับชั้น และใชแนวทางการบริหารแบบอื่นๆ สวนประเด็นที่
บุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุนวิชาการมีความคิดเห็นในระดับมากคือ ขอ 31 ผูบริหารใน
หนวยงานมอบหมายใหบุคลากรปฏิบัติงานเหมาะสมตามความสามารถ ขอ 32 หนวยงานสนับสนุน
ใหบุคลากรตัดสินใจแกปญหาดวยตนเอง ขอ 34 การปฏิบัติหนาที่ตามความรับผิดชอบ เปดโอกาสให 
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บุคลากรมีอิสระในการเรียนรู และการปฏิบัติตน ที่เปนเชนนี้ อาจเปนเพราะวาหนวยงานตางๆ ของ
มหาวิทยาลัยบรูพาใหความสําคัญตอบุคลากร ในดานการมอบอํานาจในประเดน็ดังกลาว จึงทําใหบุคลากร 
เห็นวา มีความเหมาะสมในระดับมาก ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ ลุกซ และ บารตเล็ต (2548: 111) 
ที่กลาววา การมอบอํานาจเปนการยายอํานาจและความรับผิดชอบบางสวนไปยงัผูรับมอบงาน ไมวาบคุคล 
หรือทีมงานที่ไดรับมอบอํานาจ จะมีอํานาจในการกําหนดวธีิการทําและรับผิดชอบตอผลลัพธ ที่เกิดขึ้น  
และสอดคลองกับแนวคิดของ คลิฟฟอรด (Clifford.  1992: 1) ที่กลาววา กระบวนการที่เร่ิมตนจาก
การไรอํานาจในบุคคล ใหเกดิความรูสึกมั่นใจในการปฏิบัติงาน มีพฤติกรรมที่กอประโยชนตอองคการ 
นอกจากนี้ ยังสอดคลองกับการศึกษาของ เอคเลย (Eckley.  1998: Abstract) ที่ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ
ระหวางการเสริมสรางพลังอํานาจกับรูปแบบความเปนผูนําวิชาการ พบวา การเสริมสรางพลังอํานาจ
จะเกิดขึ้น  เมื่อผูนําใชรูปแบบผูนําแบบเนนมนุษยสัมพันธ และการเสริมสรางพลังอํานาจของครู และ
ผูรวมงานเกดิเมื่อผูบริหารใชรูปแบบผูนําที่เนนโครงสราง ตามทัศนะผูบริหาร เชนเดยีวกับงานวจิัยของ 
นฤมล  สุนทรเกส (2548: บทคัดยอ) ที่ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางการไดรับการเสริมสรางพลัง
อํานาจกับความไววางใจในองคการ ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ พบวา  การไดรับการเสริมสราง
พลังอํานาจมีความสัมพันธทางบวก ในระดบัสูงกับความไววางใจในองคการ ตามการรบัรูของพยาบาล
วิชาชีพ   
   2.2.5  ดานมาตรฐานการปฏิบตัิงาน  มีความสัมพันธทางบวกอยูในระดบัสูงมากกับ
ลักษณะความเปนองคการแหงการเรยีนรูของมหาวทิยาลยับูรพา  อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั  .05  
(r = .824) ทั้งนี้อาจเปนเพราะ มหาวิทยาลัยบรูพา ซ่ึงเปนมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ ตามพระราชบญัญัติ
มหาวิทยาลัยบูรพา ฉบับป พ.ศ. 2551 และไดมีการจัดระบบภารงานของบุคลากร ใหมีมาตรฐานตามสํานักงาน
มาตรฐานการศกึษา และการปรับปรุง  ในดานมาตรฐานการปฏิบัติงานใหอยูในระดับสากล ประกอบกบั
บุคลากร ซ่ึงมีความตื่นตวัและเตรียมพรอมในการออกนอกระบบราชการ จึงมีความกระตือรือรน ในเรื่อง
มาตรฐานการปฏิบัต ิสอดคลองกับแนวคิด  ของ คาสซิโอ (ศุภชัย ยาวะประภาษ.  2548: 250 ;  อางอิง
จาก Casio.  1978: 73) ที่กลาววา มาตรฐานการปฏิบัติงานเปนระบบที่อธิบายรายละเอียดเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน
ทั้งขอดี ขอดอย ขอมูลเหลานี้จะนํา ไปใชในการบรหิารบุคลากร การทาํนายผลการปฏบิัติงานในอนาคต 
และการกาํหนดเปาหมาย  เชนเดียวกับ  ประทีป เมธาคณุวุฒิ (2544: 363 – 365) ที่กลาวถึง มาตรฐาน
การปฏิบัติงานวา เปนตัวบงชีใ้นการตัดสนิใจของผูบริหาร เพื่อใชประโยชนในดานการวางแผน การกําหนด
นโยบาย การประเมินผลการดําเนินงาน รวมทั้งการประกันคุณภาพ และสอดคลองกับการศึกษาของ 
แขไข ชาญบัญชี (2545: บทคัดยอ) ที่ศึกษา เร่ือง การสรางมาตรฐานการพยาบาลผูปวย โรงพยาบาล
มหาราชนครราชสีมา พบวา มาตรฐานในการปฏิบัติประกอบดวย มาตรฐานเชิงโครงสราง มาตรฐานเชิง
กระบวนการและผลลัพธ เชนเดียวกับการศกึษา ของ อมรรัตน ทิพยจันทร (2547: บทคัดยอ) ที่ศกึษา
รูปแบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของอาจารยสถาบันราชภัฎ พบวา รูปแบบการประเมินผลการ
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ปฏิบัติงาน ประกอบดวย วัตถุประสงคของการประเมิน  เนื้อหาที่ทําการประเมินผลการปฏิบัติงาน ผูนํา
การประเมินผลการปฏิบัติงาน และตัวบงชี้ในการประเมิน ผลการปฏิบัติงาน 
  2.3 ปจจัยดานบุคคล โดยรวมมีความสัมพันธทางบวก ในระดับสูงมากกับลักษณะความ
เปนองคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัยบูรพา  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r  =  .903)  
ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่กาํหนดไว  เมื่อพิจารณาเปนรายดานผลการศึกษาพบวา   
   2.3.1  ดานแรงจูงใจ มีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงมากกับลักษณะความเปน
องคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัยบูรพา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = .894) ทั้งนี้ อาจ
เปนเพราะ บุคลากรสายวิชาการ ซ่ึงมีภารกิจหลักดานการสอน  การวิจัย  การใหบริการแกชุมชน และ
สังคม และการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม ซ่ึงเปนภาระการปฏิบัติงานที่คอนขางมากจึงมีแรงจูงใจใน
ระดับปานกลาง สวนบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สวนใหญเห็นดวย ในระดับมากทุกขอ อาจเปน
เพราะวา การปฏิบัติงานโดยรวมดานการสนบัสนุนวิชาการ มีลักษณะเปนงานประจํา และเปนการปฏิบัติ
ในลักษณะสนับสนุนเชิงวิชาการ   ทําใหบุคลากรปฏิบัติงานไดมีประสิทธิภาพ  ซ่ึงเปนไปตามแนวคิด
ของ ราบินดรา (Rabindra. 1998: 168) ที่กลาววา แรงจูงใจเปนผลมาจากการเรียนรูของแตละบุคคล
ดวยตนเอง เชนเดียวกับ ฮอดเกตตส (Hodgetts.  1999: 57) ที่กลาวถึง แรงจูงใจวา เปนแรงควบคุม
พฤติกรรมเกิดจากความตองการ พลังกดดัน หรือความปรารถนาที่ผลักดันใหบุคคลพยายามดิ้นรน เพื่อให
บรรลุผลสําเร็จ สอดคลองกบังานวิจยัของ  ตัน ชารัน และ ลี (Tan ; Sharan ; & Lee.  2007: 142) ที่ศึกษา
เกีย่วกบัการสํารวจผลกระทบของความ สําเร็จ การจูงใจ และความเขาใจของนักศึกษาสิงคโปร พบวา 
ความคาดหวังของนกัศกึษาทีม่ีผลสัมฤทธิ์สูง ผลสัมฤทธิท์างวิชาการจะสูงกวากลุมต่ําอยางมีนยัสําคญั 
และยงัสอดคลองกับงานวจิยัของ  บาย พชุการ และ คอนเวย (Bye ; Pushkar ; & Conway.  2007: 141 – 158) 
ที่ศึกษาเรื่อง การจูงใจ ความสนใจ และผลกระทบทางบวกในคุณลักษณะของนักศึกษา พบวา นักศึกษาใหม 
มีระดับแรงจูงใจสูงกวานักศึกษาเกา และแรงจูงใจภายในมีผลกระทบทางบวก การพยากรณแรงจูงใจ 
และ ความสนใจมีผลกระทบในทางบวก 
   2.3.2  ดานความพึงพอใจในงาน มีความสัมพันธทางบวกอยูในระดบัสูงมากกับลักษณะ
ความเปนองคการแหงการเรียนรูของมหาวทิยาลัยบูรพา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r =  .822)  
ทั้งนี้อาจเปนเพราะความกาวหนาของบุคลากรแตละหนวยงาน มีความแตกตางกันและการจัดกิจกรรม
เพื่อเสริมสรางความสัมพันธระหวางหนวยงาน ยังนอยเกินไป จึงทําใหบุคลากร มีความรูสึกในดาน
ความเหมาะสมปานกลาง สําหรับความพึงพอใจในงานที่มีระดับความคิดเห็นมาก ไดแก ขอ 49 การ
ปฏิบัติงานในหนวยงาน ทาํใหเกิดความรูสึกภาคภูมิใจตอองคการ และขอ 48 ผลการปฏิบัติงานไดรับ
การยอมรับอยางเหมาะสม ทั้งนี้อาจเปนไปไดวา บุคลากรในหนวยงานแตละหนวยมีความรูสึกภาคภูมิใจ
ตอองคการ เนื่องจากมหาวิทยาลัยบูรพามีองคประกอบตางๆ ที่สรางความพึงพอใจตอบุคลากร ทําให
เกิดความรูสึกภาคภูมิใจตอองคการ สอดคลองกับแนวคิดของ จีเวล (Jewell. 1998: 211) ที่กลาววา 
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ความพึงพอใจเปนอารมณหรือความรูสึกของบุคคลที่ตอบสนองตอบริบทของการทํางาน เปนตัวแปร
ที่สําคัญในการกําหนดพฤติกรรมการทํางาน เชนเดียวกับ รอบบินส (2548: 22) ที่กลาววา เปนความรูสึก
โดยรวมทีแ่ตละบุคคลมีตองาน บคุคลใดมคีวามพึงพอใจสูง จะมคีวามรูสึกเชิงบวกตองาน และสอดคลอง
กับการศึกษาของ นงนุช โรจนเลิศ (2540: 153 – 154) ที่ศึกษาตัวแปรที่เปนเงื่อนไขของความพึงพอใจ
ในงานของขาราชการสถาบันเทคโนโลยีราชมงคล : การวิเคราะหลิสเรล พบวา ขาราชการครูมีความ
พึงพอใจในงานรวมต่ํากวาขาราชการสาขาวิชาชีพไมขาดแคลน ตัวแปรเงื่อนไขที่มีอิทธิพลสูง อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติตอความพึงพอใจในงาน เรียงตามลําดับจากมากไปนอย คือ บรรยากาศการสื่อสารใน
องคการ  คุณลักษณะของงาน  ความทอถอย  ระดับตําแหนงขาราชการ 
   2.3.3 ดานความผกูพนัตอองคการ มีความสัมพนัธทางบวกอยูในระดับสูงกับลักษณะ
ความเปนองคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัยบรูพา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = .836) 
ทั้งนี้อาจเปนเพราะหนวยงานตางๆ และระหวางหนวยงาน มกีลไกการสงเสริมความผูกพันตอองคการ 
ในระดับที่ยังไมมาก ทําใหบุคลากรยังมีความรูสึกวา มีพันธะผูกพันตอการปฏิบัติงานในระดับปานกลาง 
สอดคลองกับแนวคิดของ รอบบินส (Robbins. 1993: 178) ที่กลาววา การที่บุคคลมีความผูกพันตอ
องคการในรูปแบบของความจงรักภักดี การเปนอันหนึ่งอันเดียว และมีสวนเกี่ยวของกับองคการที่ตน
สังกัด และสอดคลองกับงานวิจัยของ สเตียรส (Steers. 1977: Abstract) ที่ศึกษาเรื่อง ปจจัยเบื้องตนที่
มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ พบวา ปจจัยดานคุณลักษณะสวนตัว คุณลักษณะของงาน และ
ประสบการณในการทํางานมอิีทธิพลตอความผูกพนัตอองคการ การคงอยูใน องคการมีความสัมพนัธ
กับความผูกพันตอองคการ เชนเดียวกับงานวิจัยของ กัลยา เพียรแกว (2543: บทคัดยอ) ที่ศึกษาปจจัย
ที่มีผลตอองคการตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลสวนภูมภิาค สังกดักระทรวงสาธารณสุข 
พบวา พยาบาลวิชาชพีในโรงพยาบาลชุมชน มคีวามยึดมัน่ผูกพนัตอองคการ คือ ความพึงพอใจในงาน 
ความสามรรถในการบริหารงานแบบมีสวนรวม 
  2.4 ปจจัยดานบูรณาการทางวิชาการโดยรวมมีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงมาก
กับลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัยบูรพา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  
.05  ( r  =  .904)  เมื่อพิจารณาเปนรายดานผลการศึกษาพบวา 
   2.4.1 ดานการเรยีนรูในองคการมีความสัมพันธทางบวกอยูในระดับสูงมากกับลักษณะ 
ความเปนองคการแหงการเรยีนรูของมหาวิทยาลัยบูรพา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั .05 (r = .826)  
ทั้งนี้อาจเปนเพราะบุคลากรสายวิชาการ ซ่ึงมีหนาที่ประจําในดานการสอน จึงทําใหบุคลากรสายวิชาการ
มีความรูสึกวา ไมคอยไดรับการสงเสริมในดานการพัฒนาการเรียนรู ขาดการจูงใจในการริเร่ิมสรางสรรค
ตอการเรียนรูส่ิงใหม สวนบุคลากรสายสนับสนุน วิชาการมีความรูสึกไดรับการสงเสริมและพัฒนาการ
เรียนรู ในระดับมากอยางตอเนื่อง อาจเปนไปไดวา บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมักถูกสงไปฝกอบรม
ประสบการณตาง  ๆมากกวาบคุลากรสายวิชาการ สอดคลองกับแนวคิดของ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 
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(2550: ออนไลน) ที่วา การเรยีนรูเกดิจากการศึกษาเลาเรยีน คนควา หรือประสบการณ รวมทั้งความสามารถ
เชิงปฏิบัต ิและทักษะความเขาใจหรือสารสนเทศที่ไดรับมาจากประสบการณ และยังสอดคลองกับงานวจิัย
ของ สันติมา ศรีสังขสุวรรณ  (2540: บทคัดยอ) ที่ไดศกึษาการพัฒนาการเรียนรูดวยตนเอง เพื่อกาวสู
การเปนองคการแหงการเรยีนรู กรณีศึกษามหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช พบวา การเรยีนรูนั้นเกิดขึน้
พรอมๆ กับชีวิตมนุษย โดยมนุษยจะเริ่มเรียนรูจากธรรมชาติ จากการสั่งสมประสบการณ จนเกิดเปน
ภูมิปญญาที่ส่ังสมอยูในตัวบุคคล นอกจากนั้น ยังมีปจจัยหลายประการที่เกี่ยวของ และสงผลกระทบ
ตอการพัฒนาการเรียนรูดวยตนเอง กลาวคือ ในระดบับุคคลจะตองอาศัยความพรอม ทั้งรางกาย อารมณ 
สังคม และสตปิญญา  ความตองการของแตละบุคคล การใหส่ิงเสริมแรง เพื่อเปนแรงจูงใจ ใหเกิด
ความตองการที่จะเรียนรู เปนตน ในระดับองคกรจะตองสนับสนุนสงเสริมบรรยากาศ เพื่อการเรียนรู  
เพื่อใหบุคลากรในองคการไดเรียนรูจากประสบการณในการทาํงาน เรียนรูจากการแกไขปญหา  เรียนรู
จากการทํางานรวมกัน 
   2.4.2 ดานการสรางและถายทอดความรู มีความสัมพันธทางบวก ในระดับสูงมาก
กับลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัยบูรพา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
(r = .862) ทั้งนี้อาจเปนเพราะบุคลากรสายวิชาการ มีความคิดเห็นวา หนวยงานไมคอยไดสงเสริม
และสนับสนุนใหบุคลากรไดเพิ่มทักษะความรูใหมๆ จึงทําใหบุคลากรสายวิชาการไมคอยไดมีโอกาส
ในการถายทอด ความรู ขอมูลใหมๆ ระหวางบุคลากร รวมทั้งยังขาดการสนับสนุนดานเทคโนโลยี
สมัยใหมที่มาสรางองคความรูใหม สําหรับบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ หนวยงาน มีการสนับสนุน
ใหบุคลากรมีโอกาส ในการเพิ่ม ทักษะความรูตลอดจนการใชเทคโนโลยีอยูในระดับมากกวาสายวิชาการ 
ทั้งนี้อาจเปนเพราะ บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ อาจมีหนาที่หลักในการสนับสนุนทางวิชาการ จึง
ไดรับการสงเสริมมากกวา  สอดคลองกับแนวคิดของ มารคควอดต (2548: 256) ที่กลาววา การสราง
ความรูเปนการใชความยอดเยี่ยม  และความคิดตางๆ เพื่อสรางนวัตกรรม การสรางความรูเปนหนาที่
ของทุกฝาย และทุกคนในองคการ และยังสอดคลองกับงานวิจัยของ บุญธง วสุริย (2546: บทคัดยอ) 
ที่ศึกษาการพฒันารูปแบบการสอนเพื่อถายโยงทักษะปฏิบัติ สําหรับอาชีวศึกษา พบวา รูปแบบการสอน 
เพื่อการถายโยงทักษะปฏิบัต ิมีประสิทธิภาพ และความสามารถในการถายโยงทักษะปฏบิัติ ดานความรู
ในเนื้อหา มีพฒันาการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
   2.4.3 ดานการจดัการความรู มีความสัมพันธทางบวกอยูในระดับสูงมากกับลักษณะ
ความเปนองคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัยบรูพา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = .857)  
ทั้งนี้อาจเปนเพราะบุคลากรสายวิชาการไมคอยไดรับการสงเสริมใหเกิดการเรียนรู แลกเปลี่ยนกัน หรือ
ไดรับอยางไมทั่วถึง ตลอดจน บางหนวยงาน ยังไมคอยพัฒนาดานการสราง การเก็บรักษา และการ
เผยแพรองคความรูใหเปนระบบ สําหรับประเด็นการประเมิน เพื่อปรับปรุงความรูในการปฏิบัติงาน
สายสนับสนุนวิชาการ อยูในระดับ มากกวาสายวิชาการ เปนเพราะการประเมินในหนวยงานบุคลากร
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สายวิชาการ มักจะเปนผูประเมินสายสนับสนุนวิชาการเปนสวนใหญ ดังนั้น การจัดการความรู จึงมี
ความสําคัญตอการพัฒนาองคการในลักษณะการสรางความรูใหม มีการเผยแพรความรูไปยังสวนตางๆ 
ขององคการ โดยอาศัยวัฒนธรรม องคการและสิ่งจูงใจตางๆ การจัดการความรูที่มีประสิทธิผลตองอาศัย
วิธีการผสมผสานกนัระหวางบุคคล และเทคโนโลย ี (Davenport. 1997: Online ; Stewart. 1997: Onlineb ; 
Tobin. 2003: Onlineb; สุพานี สฤษฎวานิช.  2548: 565) สอดคลองกับงานวิจัยของ บุญสง หาญพานิช 
(2546: ง) ที่ศึกษาเรื่อง การพัฒนารูปแบบการบริหารจัดการความรูในสถาบันอุดมศึกษาไทย พบวา 
ผูบริหารสถาบนัอุดมศึกษา มีความตองการการจดัการความรูในระดับมาก ขณะที่สภาพเปนจรงิในปจจุบัน
เกิดขึ้นในระดับนอย เชนเดียวกับงานวิจัยของ ธีรศักดิ์ อุนอารมณเลิศ (2549: 184) ที่ศึกษาการพัฒนา
ตัวบงชี้คุณลักษณะที่เอื้อตอการจัดการความรู โดยใชวิจัยเปนฐานของนักศึกษาปรญิญาตรี คณะศึกษาศาสตร 
มหาวิทยาลัยศลิปากร : การวเิคราะหองคประกอบ พบวา การพัฒนาตวับงชี้คุณลักษณะที่เอื้อตอการจดั 
การความรูโดยโมเดลสมการโครงสรางในรูปของโมเดลการวิเคราะหองคประกอบอันดับสอง มีความ
สอดคลองกับขอมูล เชิงประจักษ  โดยมีคาไคสแควร เทากับ 155.15 ที่คาองศาอิสระเทากับ 119 และ
ความนาจะเปนเทากับ .72 คา GFI  เทากับ .93 คา RMR เทากบั .077 และคาน้ําหนักองคประกอบ
ทั้งหมดมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 
 
ขอเสนอแนะ 
 จากผลการวิจัยลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัยบูรพา พบวา ลักษณะ
ความเปนองคการแหงการเรยีนรูของมหาวิทยาลัยบูรพา ตามความคิดเหน็ของบุคลากรสายวชิาการโดยรวม 
อยูในระดับปานกลาง สวนบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการเห็นวา มหาวิทยาลัยบูรพา มีลักษณะความ
เปนองคการแหงการเรียนรูโดยรวมอยูในระดับมาก ปจจัยดานสภาพแวดลอม ปจจัยดานการบริหาร  
ปจจยัดานบคุคล ปจจยัดานบรูณาการทางวชิาการ มีความสัมพันธทางบวกในระดบัสูงมากกับลักษณะ 
ความเปนองคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัยบูรพา  ผูวิจัยจึงขอเสนอแนะ  ดังตอไปนี้ 
 ขอเสนอแนะสําหรับการนําผลการวิจัยไปใช 
  1. จากผลการวิจัยลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัยบูรพาตาม
ความคิดเหน็ของบุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุนวชิาการ เมื่อพิจารณาลักษณะความเปนองคการ
แหงการเรียนรูเปนรายดาน ผูวิจัยมีขอเสนอแนะวา ดานความคิดเชิงระบบนั้น มหาวิทยาลัยบูรพาควร
พัฒนา และสงเสริมใหบุคลากรสายวิชาการ ไดมีโอกาสในการรับการฝกอบรม การฝกทักษะดานวิธีคิด 
เชิงระบบที่สามารถนํามาพัฒนาปฏิบัติงานแบบมุงพัฒนา โดยรวม และการเชื่อมโยงระหวางบุคลากร
ไดอยางเปนระบบ  ดานการมีแบบแผนความคิด บุคลากรสายวิชาการ ควรมีการปรับเปลี่ยนวิธีคิดให
สอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัย และหนวยงานตางๆ ของมหาวิทยาลัย ควรประสาน
กระบวนการคิดและการเรียนรูของบุคลากร ทั้งภายในและภายนอก  ดานการมีวิสัยทัศนรวม ผูวิจัยมี
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ขอเสนอแนะวา มหาวิทยาลยับูรพาควรสงเสริมใหหนวยงานตางๆ ไดเปดโอกาสใหบุคลากรมีการสราง 
วิสัยทัศนรวมกันในการปฏิบัติงาน และควรมีการนําประเด็นปญหาตางๆ ที่ตองการพิจารณามาทบทวน
รวมกัน เพื่อปรับปรุงและพัฒนาการปฏิบัติงาน ดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม หนวยงานตางๆ ควร
เปดโอกาสและสนับสนุนใหบุคลากรมีการแลกเปลี่ยนเรียนรูประสบการณรวมกันใหมากขึ้น รวมทั้ง
ควรสงเสริมลักษณะของการทํางานเปนทีม เพื่อนําไปประยุกตกับการปฏิบัติงาน และการพัฒนาองค
ความรูใหมๆ ดานการรอบรูแหงตน ผูวิจัยมีขอเสนอแนะวา มหาวิทยาลัยบูรพา ควรกําหนดนโยบาย
และแผนการปฏิบัติงานดานการสงเสริม และพัฒนาบุคลากร ทั้งสายวิชาการ และสายสนับสนุนวิชาการ 
ในดานการพัฒนาศักยภาพ โดยคํานึงถึงความกาวหนาและประโยชนขององคการเปนสําคัญ  นอกจากนี้
บุคลากร ควรมีความกระตือรือรน สนใจในดานการเรียนรูส่ิงใหมๆ และควรเปนบุคคลที่เรียนรู อยู
ตลอดเวลา 
  2. จากการศึกษาปจจัยดานสภาพแวดลอมกับลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรู  
ผูวิจยัมีขอเสนอแนะวา ดานวัฒนธรรมและบรรยากาศองคการ มหาวิทยาลัยบูรพาและหนวยงานตางๆ  
ควรพัฒนาวัฒนธรรมการปฏิบัติที่ดีงาม และสงเสริมในการจัดบรรยากาศในการทํางานใหเอื้ออํานวย
ตอการพัฒนาความสัมพนัธที่ดีระหวางบุคลากรใหมากยิง่ขึ้น ดานโครงสรางและงานในองคการ ผูวิจยั
มีขอเสนอแนะวา หนวยงานควรมกีารกําหนดโครงสรางขอบเขตการปฏบิัติงานในแตละสวนไวใหชัดเจน  
เพื่อใหบุคลากรมีแนวทางในการปฏิบัติงานไดอยางมีคุณภาพ ดานสภาพแวดลอมทางกายภาพ ควรมี
การจัดสรรงบประมาณ เพื่อสงเสริมใหบุคลากรไดมีโอกาสใชวัสดุ อุปกรณ ใหมีปริมาณเพียงพอใน
การปฏิบัติทุกฝาย  อันจะสงผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยบูรพา 
  3. จากการศกึษาปจจยัดานการบริหารกับลักษณะความเปนองคการแหงการเรยีนรูของ 
มหาวิทยาลัยบรูพา ผูวจิยัมีขอเสนอแนะในดานภาวะผูนําการเปลีย่นแปลง ผูบริหารควรเปดโอกาสให
บุคลากร มีสวนรวมในการกําหนดวิสัยทัศนของหนวยงาน และของมหาวิทยาลัยบูรพา และสงเสริม
ดานแรงจูงใจใหบุคลากรทุมเทความพยายามอยางเต็มที่ในการปฏิบัติงาน ตลอดจนสงเสริมใหบุคลากร
ไดเสนอแนวคิดใหมๆ ในการปรับปรุงวิธีการปฏิบัติงาน เพื่อพัฒนาคุณภาพงาน ดานการบริหาร การ
เปลี่ยนแปลง และนวัตกรรมนั้น หนวยงานควรมีการปรับเปลี่ยนระบบการบริหารงานในองคการให
สอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงของสังคมใหมากขึ้น และควรเปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการ
วางแผนพัฒนาในดานตางๆ ของมหาวิทยาลัย ตลอดจนมีการนํานวัตกรรมใหมๆ เขามาแกไขปญหา
ในการปฏิบัติงาน ดานการพฒันาทรัพยากรมนุษย ผูวิจยัเสนอแนะวา หนวยงานควรมกีารจัดสรร และ
พัฒนางาน ดานการศึกษาตอ การฝกอบรมตางๆ ใหมากขึ้น และมีความครอบคลุมบุคลากรทุกฝาย 
ดานการมอบอํานาจ  ผูบริหารในหนวยงานตางๆ  ควรเพิ่มการมอบอํานาจไปตามลําดับชั้นความเหมาะสม  
เพื่อสงเสริมใหบุคลากรมีอํานาจในการตัดสินใจ  เกิดความรับผิดชอบตอการตัดสินใจการปฏิบัติงาน  
ดานมาตรฐานการปฏิบัติงานหนวยงาน ควรมีการจัดทาํคูมือ หรือมาตรฐานการปฏิบัตงิาน เพื่อใชเปน
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แนวทางในการปฏิบัติงาน และควรมีเกณฑ การประเมินผลการปฏิบัติงาน เพื่อสงเสริมใหบุคลากร มี
การพัฒนาคุณภาพงานอยางตอเนื่อง 
  4. การศกึษาปจจยัดานบคุคลกบัลักษณะความเปนองคการแหงการเรยีนรูของมหาวิทยาลัย
บูรพา ผูวิจัยมีขอเสนอแนะในดานแรงจูงใจวา มหาวิทยาลัยบูรพาควรสงเสริมใหบุคลากร มีความคิด
ริเร่ิมในงานใหมๆ ที่นาสนใจและเปนประโยชนตอมหาวทิยาลัย นอกจากนี้ บุคลากร ควรมีความมานะ 
มุงมั่น และสละเวลาในการปฏิบัติงาน เพื่อใหมหาวิทยาลัยบรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
ดานความพึงพอใจในงาน ผูวจิัยเสนอวา หนวยงานตางๆ ควรสนับสนุนดานทรัพยากร ที่อํานวยความ
สะดวกในการปฏิบัติงาน ตลอดจนสนับสนนุ ดานความกาวหนาในหนาที่การงาน อยางเหมาะสม และ
เปนธรรม ดานความผูกพันตอองคการ หนวยงานตาง  ๆควรพัฒนากลไกทีส่งเสริมความผูกพนัตอองคการ 
เพื่อใหบุคลากร มีความรูสึกภาคภูมิใจตอองคการ มีความรูสึกรัก และผูกพันในการปฏิบัติงานใหกับ
หนวยงาน 
  5. การศึกษาปจจัยดานบูรณาการทางวิชาการกับลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรู  
ผูวิจัยมีขอเสนอแนะวา ผูบริหารควรสงเสริมใหบุคลากรพฒันาลักษณะผูเรียนรูตลอดชีวิต โดยใหความสําคัญ
ในดานการศึกษาตอการฝกอบรมตางๆ และหนวยงานควรตระหนักถึงความสําคัญและความตองการ
ใหเรียนรูของบคุลากร โดยการเปดโอกาสใหบุคลากร มีพัฒนาอยางตอเนื่องเพื่อประโยชนตอมหาวทิยาลยั
บูรพา ดานการสรางและถายทอดความรู เสนอแนะวา หนวยงานควรสนับสนุนในดานการเผยแพร
ความรูในรูปแบบตาง  ๆเชน ในวารสาร ในเวบ็ไซต และบคุลากรควรมีการถายทอดความรู  ขอมูลทีจ่ําเปน 
และสําคัญระหวางบุคลากร เพื่อนําไปสูความสําเร็จของการปฏิบัติงาน และการสรางองคความรูได
อยางเหมาะสม ดานการจัดการความรูเสนอแนะวา หนวยงานตาง  ๆ ควรสงเสริมใหบุคลากรมีการแลกเปลี่ยน
ความรูรวมกัน ตลอดจนการสงเสริมการพัฒนาทีมงานที่ทําหนาที่ในดานการบริหารจัดการความรูแก
บุคลากร ทั้งในดานการเก็บรักษาความรู การเผยแพร และการสรางองคความรูใหม 
 ขอเสนอแนะสําหรับการทําวิจัยคร้ังตอไป 
  1. ในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจยัศึกษาลักษณะความเปนองคการแหงการเรยีนรู โดยศึกษา
ความสัมพันธของปจจัยตาง  ๆโดยใชวิธีการวิเคราะหความสัมพันธ ตามวิธีการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
ของ  เพียรสัน ผูวิจัยเห็นวา ควรมีการศึกษาลักษณะความสัมพันธเชิงสาเหตุ (Path  Analysis) เพื่อให
เกิดความชัดเจนยิ่งขึ้น ในเรื่องความเปนองคการแหงการเรียนรู 
  2. ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรูของสถาบัน 
อุดมศึกษาของรัฐ และสถาบันอุดมศึกษาของเอกชน 
  3. ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบปจจัยที่มีความสัมพันธอ่ืนๆกับลักษณะความเปนองคการ
แหงการเรียนรู 
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  4. ควรมีการศึกษาหรือตรวจสอบซ้ําวาปจจัยเหลานั้นมีความสัมพันธกับลักษณะความ
เปนองคการแหงการเรียนรูหรือไม  โดยใชหนวยงานอื่น 
  5. ควรมีการเก็บขอมูลเชิงคุณภาพ หรือการศึกษาเชิงคุณภาพเพิ่มเติม โดยการสัมภาษณ  
หรือการสนทนากลุมระหวางบุคลากรของสถาบันอุดมศึกษาอื่น 
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รายชื่อผูเช่ียวชาญในการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
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           มหาวิทยาลัยบรูพา 
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แบบสอบถาม 
ลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัยบูรพา 

 
คําชี้แจง : แบบสอบถามทั้งหมดแบงออกเปน  6  ตอน  คือ 
 ตอนที่ 1  ขอมูลเกี่ยวกับผูตอบแบบสอบถาม 
 ตอนที่ 2  แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจยัดานสภาพแวดลอม 
 ตอนที่ 3  แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจยัดานการบริหาร 
 ตอนที่ 4  แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจยัดานบุคคล 
 ตอนที่ 5  แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจยัดานบูรณาการทางวิชาการ 
 ตอนที่ 6  แบบสอบถามลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรู 
 
ตอนที่ 1  ขอมูลเกี่ยวกับผูตอบแบบสอบถาม 
 
 โปรดทําเครื่องหมาย    ลงใน    หนาขอความที่ตรงกับสถานภาพของทาน 
 
  ประเภทบุคลากร 

 
      สายวิชาการ       สายสนับสนุนวิชาการ 
 
 โปรดพิจารณาวาขอความตอไปนี้ตรงกับความคิดเห็นของทานในระดับมากนอยเพียงใด  
แลวเขียนเครื่องหมาย    ลงในชองวางเพยีงคําตอบเดยีว 
 
 เกณฑการพิจารณา 
 5   คือ  เห็นดวยมากทีสุ่ด หมายถึง ผูตอบเห็นดวยกับขอความในระดับมากทีสุ่ด 
 4 คือ  เห็นดวยมาก          หมายถึง ผูตอบเห็นดวยกับขอความในระดับมาก 
 3 คือ  เห็นดวยปานกลาง หมายถึง ผูตอบเห็นดวยกับขอความในระดับปานกลาง 
 2 คือ  เห็นดวยนอย          หมายถึง ผูตอบเห็นดวยกับขอความในระดับนอย 
 1 คือ  เห็นดวยนอยที่สุด   หมายถึง ผูตอบเห็นดวยกับขอความในระดับนอยทีสุ่ด 
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ตอนที่ 2  แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจยัดานสภาพแวดลอม 
 

ระดับความคิดเห็น 

ขอที่ 

 
 

ขอความ 
 
 เห็น

ดว
ยม

าก
ที่ส

ุด(5
) 

เห็น
ดว

ยม
าก

 (4
) 

เห็น
ดว

ยป
าน
กล

าง 
(3)

 

เห็น
ดว

ยน
อย

 (2
) 

เห็น
ดว

ยน
อย
ที่ส

ุด (
1) 

 
1. 

ดานวัฒนธรรมและบรรยากาศองคการ 
บรรยากาศการทํางานในหนวยงานเอื้ออํานวยใหบุคลากรมี
การพัฒนางานอยางสม่ําเสมอ 

  
   

2. บรรยากาศการทํางานในหนวยงานสงเสริมใหบุคลากรมี
ความคิดริเร่ิมสรางสรรคในการปฏิบัติงาน 

     

3. บุคลากรในหนวยงานมีการชวยเหลือสนับสนุนภารกจิงาน  
เพื่อนําไปสูความสําเร็จตามเปาหมายขององคการ 

     

4. บรรยากาศการทํางานในหนวยงานสงเสริมใหบุคลากรมีสวน
รวมในการตัดสินใจเกีย่วกับการปฏิบัติงาน 

     

5. บรรยากาศโดยรวม  เอื้ออํานวยตอการพฒันาความสัมพันธที่
ดีระหวางบุคลากรทุกฝายในหนวยงาน 

     

 
6. 

ดานโครงสรางและงานในองคการ 
หนวยงานมกีารกําหนดโครงสรางขอบเขตการปฏิบัติงานใน
แตละสวนไวอยางชัดเจน 

     

7. หนวยงานชีแ้จงนโยบายและวัตถุประสงคใหบุคลากรทุกฝาย
ในหนวยงานไดรับทราบ 

     

8. หนวยงานมกีารกําหนดมาตรฐานการปฏิบตัิงานตามตําแหนง
ไวชัดเจน 

     

9. กฎระเบยีบและขอบังคับตางๆ  ในหนวยงานชวยใหการ
ปฏิบัติงานมีความคลองตัว 

     

10. หนวยงานมกีารจัดระบบการทํางานไวอยางเหมาะสม      
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ระดับความคิดเห็น 

ขอที่ 

 
 

ขอความ 
 
 เห็น

ดว
ยม

าก
ที่ส

ุด(5
) 

เห็น
ดว

ยม
าก

 (4
) 

เห็น
ดว

ยป
าน
กล

าง 
(3)

 

เห็น
ดว

ยน
อย

 (2
) 

เห็น
ดว

ยน
อย
ที่ส

ุด (
1) 

 
11. 

ดานสภาพแวดลอมทางกายภาพ 
หนวยงานจัดสภาพแวดลอมในการทํางานเหมาะสมและ
สะดวกในการปฏิบัติงาน 

     

12. หนวยงานกําหนดใหมีการใชอาคารสถานที่ภายในหนวยงาน
ใหเกิดประโยชนสูงสุดตอการเรียนการสอน 

     

13. วัสดุ  อุปกรณที่ใชในการปฏิบัติงานในหนวยงานมีสภาพ
สมบูรณ  พรอมใชในการปฏิบัติงาน 

     

14. วัสดุ  อุปกรณที่ใชในการปฏิบัติงานในหนวยงานมีปริมาณ
เพียงพอ 

     

15. บุคลากรมีความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมของที่ทํางาน
โดยรวม 
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ตอนที่ 3  แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจยัดานการบริหาร 
 

ระดับความคิดเห็น 

ขอที่ 

 
 

ขอความ 
 
 เห็น

ดว
ยม

าก
ที่ส

ุด(5
) 

เห็น
ดว

ยม
าก

 (4
) 

เห็น
ดว

ยป
าน
กล

าง 
(3)

 

เห็น
ดว

ยน
อย

 (2
) 

เห็น
ดว

ยน
อย
ที่ส

ุด (
1) 

 
16. 

ดานภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลง 
ผูบริหารสนับสนุนใหบุคลากรมีสวนรวมในการกําหนด
วิสัยทัศนของมหาวิทยาลัย 

     

17. ผูบริหารสรางแรงจูงใจใหบคุลากรทุมเทความพยายามอยาง
เต็มที่ในการปฏิบัติงาน 

     

18. ผูบริหารสงเสริมใหบุคลากรตระหนกัถึงปญหาที่เกิดขึน้หรือ
กําลังจะเกิดขึน้ในหนวยงาน 

     

19. ผูบริหารสงเสริมใหบุคลากรเสนอแนวคิดใหมๆ  ในการ
ปรับปรุงวิธีการปฏิบัติงานเพื่อพัฒนาคุณภาพงาน 

     

20. ผูบริหารใหกําลังใจแกบุคลากร  เมื่อเกิดความผิดพลาดหรือ
ปญหาอุปสรรคในการปฏิบตัิงาน 

     

 
21. 

ดานการบริหารการเปลี่ยนแปลงและนวัตกรรม 
หนวยงานมกีารปรับเปลี่ยนระบบการบริหารงานในองคการ  
เพื่อใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงของสังคม 

     

22. หนวยงานเปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการวางแผน
พัฒนางานในดานตางๆ  ของมหาวิทยาลัย 

     

23. หนวยงานมกีารใชนวัตกรรมใหมๆ  เขามาแกปญหาในการ
ปฏิบัติงาน 

     

24. หนวยงานสงเสริมการสรางทีมในการปฏบิัติงานเพื่อ
ประสิทธิภาพสูงสุดของงาน 

     

25. หนวยงานใชระบบคุณภาพการบริหารเปนฐานในการกําหนด
เกณฑมาตรฐานในดานตางๆ  เพื่อการปฏิบัติงาน 
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ระดับความคิดเห็น 

ขอที่ 

 
 

ขอความ 
 
 เห็น

ดว
ยม

าก
ที่ส

ุด(5
) 

เห็น
ดว

ยม
าก

 (4
) 

เห็น
ดว

ยป
าน
กล

าง 
(3)

 

เห็น
ดว

ยน
อย

 (2
) 

เห็น
ดว

ยน
อย
ที่ส

ุด (
1) 

 
26. 

ดานการพฒันาทรัพยากรมนุษย 
หนวยงานสงเสริมการพัฒนาตนเองของบุคลากร  โดยการ
จัดสรรทุนสนับสนุนของมหาวิทยาลัย 

     

27. หนวยงานจูงใจใหบุคลากรศกึษาตอหรือรับการฝกอบรม
ระยะสั้น  เพื่อความกาวหนาในหนาที่การงาน 

     

28. หนวยงานกําหนดนโยบาย  เพื่อสนับสนุนการพัฒนาตนเอง
ของบุคลากรไวอยางชัดเจน 

     

29. หนวยงานกําหนดแนวปฏิบัตทิี่ชัดเจนในการพัฒนาบุคลากร
ใหไดเรียนรูในสิ่งใหมๆ  

     

 
30. 

ดานการมอบอาํนาจ 
ผูบริหารมอบอํานาจการตัดสินใจในการบริหารใหกับ
ผูบริหารตามลําดับชั้น  ตามความเหมาะสม 

     

31. ผูบริหารในหนวยงาน  มอบหมายงานใหบคุลากรปฏิบัติงาน
เหมาะสมตามความสามารถ 

     

32. หนวยงานสนบัสนุนใหบุคลากรตัดสินใจแกปญหาดวย
ตนเอง 

     

33. หนวยงานมกีารกระจายอํานาจและความรับผิดชอบในการ
ตัดสินใจตามโครงสรางงาน 

     

34. การปฏิบัติหนาที่ตามความรบัผิดชอบ  เปดโอกาสใหบุคลากร
มีอิสระในการเรียนรูและการปฏิบัติงาน 
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ระดับความคิดเห็น 

ขอที่ 

 
 

ขอความ 
 
 เห็น

ดว
ยม

าก
ที่ส

ุด(5
) 

เห็น
ดว

ยม
าก

 (4
) 

เห็น
ดว

ยป
าน
กล

าง 
(3)

 

เห็น
ดว

ยน
อย

 (2
) 

เห็น
ดว

ยน
อย
ที่ส

ุด (
1) 

 
35. 

ดานมาตรฐานการปฏิบตัิงาน 
หนวยงานมกีารกําหนดเปาหมายใหบุคลากรทุกคนเขาใจ
ชัดเจน  เพื่อเปนแนวทางในการปฏิบัติงานรวมกัน 

     

36. หนวยงานไดจดัทําคูมือหรือมาตรฐานการปฏิบัติงานสําหรับ
บุคลากรใชเปนแนวทางในการปฏิบัติงาน 

     

37. หนวยงานมกีารกําหนดเกณฑมาตรฐานขัน้ต่ําในการ
ปฏิบัติงานไวอยางชัดเจน 

     

38. หนวยงานมเีกณฑในการประเมินผลการปฏิบัติงานเปนไป
ตามลักษณะของงาน 

     

39. หนวยงานมกีลไกสงเสริมใหบุคลากรมีการพัฒนาคุณภาพ
งานอยางตอเนือ่ง 
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ตอนที่ 4  แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจยัดานบุคคล 
 

ระดับความคิดเห็น 

ขอที่ 

 
 

ขอความ 
 
 เห็น

ดว
ยม

าก
ที่ส

ุด(5
) 

เห็น
ดว

ยม
าก

 (4
) 

เห็น
ดว

ยป
าน
กล

าง 
(3)

 

เห็น
ดว

ยน
อย

 (2
) 

เห็น
ดว

ยน
อย
ที่ส

ุด (
1) 

 
40. 

ดานแรงจูงใจ 
บุคลากรโดยรวมตั้งใจปฎิบตัิงานใหเกิดประโยชนสูงสุดแก
มหาวิทยาลัย 

     

41. บุคลากรมีความมานะ  มุงมัน่  สละเวลาในการปฏิบัติงาน      
42. บุคลากรมีการปฏิบัติงานสําเร็จตรงตามเปาหมายทีว่างไว

อยางมีประสิทธิภาพ 
     

43. บุคลากรมีความคิดริเร่ิมปฏิบัติงานใหมๆ  ที่นาสนใจและเปน
ประโยชนตอมหาวิทยาลัย 

     

44. บุคลากรในหนวยงานปฏิบตัิงานโดยไมยอทอตอปญหา
อุปสรรค  เพื่อทําใหมหาวิทยาลัยบรรลุเปาหมายอยางมี
ประสิทธิภาพ 

     

 
45. 

ดานความพึงพอใจในงาน 
หนวยงานสนบัสนุนทรัพยากรที่อํานวยความสะดวกในการ
ปฏิบัติงานอยางเหมาะสม 

     

46. หนวยงานสนบัสนุนความกาวหนาในหนาที่การงานของ
บุคลากรอยางเหมาะสมและเปนธรรม 

     

47. หนวยงานจัดกจิกรรมเพื่อเสริมสรางความสัมพันธระหวาง
บุคลากรในหนวยงานอยางเหมาะสม 

     

48. ผลการปฏิบัติงานของทานไดรับการยอมรบัอยางเหมาะสม      
49. การปฏิบัติงานในหนวยงาน  ทําใหทานเกิดความรูสึก

ภาคภูมใิจตอองคการ 
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ระดับความคิดเห็น 

ขอที่ 

 
 

ขอความ 
 
 เห็น

ดว
ยม

าก
ที่ส

ุด(5
) 

เห็น
ดว

ยม
าก

 (4
) 

เห็น
ดว

ยป
าน
กล

าง 
(3)

 

เห็น
ดว

ยน
อย

 (2
) 

เห็น
ดว

ยน
อย
ที่ส

ุด (
1) 

 
50. 

ดานความผูกพันตอองคการ 
หนวยงานมกีลไกสงเสริมความผูกพันตอองคการของ
บุคลากร 

     

51. บุคลากรในหนวยงานทุมเทกําลังความสามารถมากกวาปกติ
เพื่อใหหนวยงานประสบผลสําเร็จ 

     

52. ทานมีความรูสึกวามีพันธะผูกพันที่ทําใหตองปฏิบัติงาน
ตอไปในหนวยงาน 

     

53. ทานรูสึกรักในการปฏิบัติงานในหนวยงานนี้โดยไมคิด
โอนยายไปที่อ่ืน 
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ตอนที่ 5  แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจยัดานบูรณาการทางวิชาการ 
 

ระดับความคิดเห็น 

ขอที่ 

 
 

ขอความ 
 
 เห็น

ดว
ยม

าก
ที่ส

ุด(5
) 

เห็น
ดว

ยม
าก

 (4
) 

เห็น
ดว

ยป
าน
กล

าง 
(3)

 

เห็น
ดว

ยน
อย

 (2
) 

เห็น
ดว

ยน
อย
ที่ส

ุด (
1) 

 
54. 

ดานการเรียนรูในองคการ 
หนวยงานมีความตระหนักถึงความสําคัญและความตองการ
ในการเรยีนรูของบุคลากร 

     

55. ผูบริหารในหนวยงานสงเสริมใหบุคลากรพัฒนาลักษณะผู
เรียนรูตลอดชวีิต 

     

56. หนวยงานสนบัสนุนและเปดโอกาสใหบคุลากรไดพัฒนา
ตนเองอยางตอเนื่อง 

     

57. หนวยงานใหแรงเสริมและจูงใจแกบุคลากรในการริเร่ิม
สรางสรรคตอการเรียนรูส่ิงใหม 

     

 
58. 

ดานการสรางและถายทอดความรู 
หนวยงานสงเสริมและสนับสนุนใหบุคลากรไดเพิ่มทกัษะ
ความรูใหมอยูเสมอ 

     

59. หนวยงานพัฒนาแหลงความรูที่เอื้อตอการเรียนรูไดอยาง
ตอเนื่อง 

     

60. หนวยงานมกีารสงเสริมสนับสนุนการเผยแพรความรูของ
บุคลากร 

     

61. บุคลากรในหนวยงานมีการถายทอดขอมูลที่จําเปนและสําคัญ
เพื่อนําไปสูความสําเร็จของการปฏิบัติงาน 

     

62. บุคลากรนําสื่อตางๆ  และเทคโนโลยีสมัยใหมมาใชในการ
ปฏิบัติงาน  สรางผลงานและสรางองคความรูไดอยาง
เหมาะสม 
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ระดับความคิดเห็น 

ขอที่ 

 
 

ขอความ 
 
 เห็น

ดว
ยม

าก
ที่ส

ุด(5
) 

เห็น
ดว

ยม
าก

 (4
) 

เห็น
ดว

ยป
าน
กล

าง 
(3)

 

เห็น
ดว

ยน
อย

 (2
) 

เห็น
ดว

ยน
อย
ที่ส

ุด (
1) 

 
63. 

ดานการจัดการความรู 
หนวยงานมกีารพัฒนาความรู  โดยการสงเสริมใหบุคลากรมี
การแลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกนั 

     

64. หนวยงานมแีนวทางหรือกลยุทธเกี่ยวกับทีมงานที่ทําหนาที่
ในการบริหารจัดการความรูแกบุคลากร 

     

65. หนวยงานมกีารสราง  การเก็บรักษาและการเผยแพรองค
ความรูอยางเปนระบบ 

     

66. หนวยงานมกีารประเมินเพื่อปรับปรุงความรูในการ
ปฏิบัติงาน 

     

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 157

ตอนที่ 6  แบบสอบถามลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรู 
 

ระดับความคิดเห็น 

ขอที่ 

 
 

ขอความ 
 
 เห็น

ดว
ยม

าก
ที่ส

ุด(5
) 

เห็น
ดว

ยม
าก

 (4
) 

เห็น
ดว

ยป
าน
กล

าง 
(3)

 

เห็น
ดว

ยน
อย

 (2
) 

เห็น
ดว

ยน
อย
ที่ส

ุด (
1) 

 
1 

ความคิดเชงิระบบ 
บุคลากรในหนวยงานมวีิธีการคิดในการปฏิบัติงานแบบมุง
พัฒนาโดยรวม 

     

2. บุคลากรในหนวยงานมีความสามารถในการเชื่อมโยงงานได
อยางเปนระบบ 

     

3. บุคลากรมีการปรับเปลี่ยนวิธีคิดในความเชือ่  คานิยม  ใหมี
ความเหมาะสมตอการปฎิบัติงาน 

     

4. บุคลากรใชหลักความเปนเหตุเปนผลในการหาคําตอบของ
การพัฒนางาน 

     

5. บุคลากรมีการบูรณาการความรูใหมและนํามาประยุกตใชใน
การปฏิบัติงาน 

     

 
6. 

การมีแบบแผนความคดิ 
บุคลากรในหนวยงานเปนผูมีวจิารณญาณพิจารณาในการ
ปฏิบัติงานไดอยางเหมาะสม 

     

7. หนวยงานเนนการใหขอมูลยอนกลับ  โดยการศึกษาปญหา  
เพื่อปรับปรุงสภาพการณที่เปนอยู 

     

8. บุคลากรในหนวยงานสามารถปรับเปลี่ยนวิธีคิดใหสอดคลอง
เหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัย 

     

9. หนวยงานทําหนาที่ประสานกระบวนการคิดและการเรยีนรู
ของบุคลากรทั้งภายในและภายนอกหนวยงาน 
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ระดับความคิดเห็น 

ขอที่ 

 
 

ขอความ 
 
 เห็น

ดว
ยม

าก
ที่ส

ุด(5
) 

เห็น
ดว

ยม
าก

 (4
) 

เห็น
ดว

ยป
าน
กล

าง 
(3)

 

เห็น
ดว

ยน
อย

 (2
) 

เห็น
ดว

ยน
อย
ที่ส

ุด (
1) 

 
10. 

การมีวิสัยทัศนรวม 
บุคลากรในหนวยงานมีการสรางวิสัยทัศนรวมกันในการ
ปฏิบัติงาน 

     

11. หนวยงานมีบรรยากาศแหงความเปนมิตร  การยอมรับ  และ
การไววางใจซึ่งกันและกัน 

     

12. บุคลากรสามารถปรับเปลี่ยนแนวคดิใหสอดคลองกับ
วิสัยทัศนและพันธกิจในการปฏิบัติงาน 

     

13. บุคลากรมีความคิด  และมองไปขางหนาในภาพอนาคตของ
หนวยงาน 

     

14. บุคลากรไดรับการกระตุนดานการสรางวิสัยทัศนเพื่อใหมี
ความคิดสรางสรรค 

     

15. บุคลากรมีวิสัยทัศนในการปฏิบัติงานโดยไมตองมีการควบคุม      
16. หนวยงานมกีารนําประเด็นปญหาหรือประเด็นที่ตองการ

พิจารณามาทบทวนรวมกันเปนประจํา 
     

 
17. 

การเรียนรูรวมกันเปนทีม 
บุคลากรในหนวยงานมีการเรียนรูรวมกนั  มีการแลกเปลีย่น
ความรูและประสบการณ โดยตางเปนทรัพยากรความรูรวมกัน 

     

18. หนวยงานเปดโอกาส  และกระตุนในการแขงขันดานการ
ทํางานเปนทีม 

     

19. บุคลากรในหนวยงานมีการสรางสรรคส่ิงใหมๆ รวมกนั      
20. ในการปฏิบัติงานบุคลากรมีสวนรวมในการเสนอแนะความ

คิดเห็นในการปฏิบัติงาน 
     

21. การทํางานเปนทีมทําใหการปฏิบัติงานของสมาชิกเปนไป
อยางรวดเรว็ทนัเหตกุารณ 
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ระดับความคิดเห็น 

ขอที่ 

 
 

ขอความ 
 
 เห็น

ดว
ยม

าก
ที่ส

ุด(5
) 

เห็น
ดว

ยม
าก

 (4
) 

เห็น
ดว

ยป
าน
กล

าง 
(3)

 

เห็น
ดว

ยน
อย

 (2
) 

เห็น
ดว

ยน
อย
ที่ส

ุด (
1) 

22. การทํางานเปนทีมทําใหบุคลากรคํานึงถึงเปาหมายและ
ผลประโยชนสวนรวมมากกวาสวนตัว 

     

23. หนวยงานเปดโอกาสใหบุคลากรในทีมงานไดวิเคราะห
ปญหาและวางแผนในการแกไขปญหา 

     

 
24. 

การรอบรูแหงตน 
บุคลากรในหนวยงานไดพฒันาความสามารถของตนเพื่อการ
สรางงาน  และการบรรลุเปาหมายของงานอยางตอเนื่อง 

     

25. บุคลากรมีการแสวงหาความรูใหม ๆ เพื่อการพัฒนาศักยภาพ
ของตนใหทนัสมัย  และทันตอการเปลี่ยนแปลงของโลก 

     

26. บุคลากรมีการนําความรูหรือวิทยาการใหม ๆ หรือจาก
รายงานการวิจยัใหม ๆ มาประยุกตใชในหนวยงาน 

     

27. บุคลากรมีการทํางานวิจยั  เพือ่ปรับปรุงคุณภาพงาน  หรือการ
สรางองคความรูในหนวยงาน 

     

28. บุคลากรมีการใชเทคโนโลยทีี่มีประสิทธิภาพเพื่อสนับสนุน
การเรียนรูในหนวยงาน 

     

29. บุคลากรมีความกระตือรือรนสนใจตอการเรียนรูส่ิงใหม ๆ      
30. บุคลากรในหนวยงานเปนบคุคลที่เรียนรูอยูตลอดเวลา      
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก  ค 
 

คาดัชนีความสอดคลองระหวางขอคําถามและวัตถุประสงค 
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ตาราง 25  คาดัชนีความสอดคลองระหวางขอคําถามและวัตถุประสงค 
 

ขอ คาดัชนีความสอดคลอง ขอ คาดัชนีความสอดคลอง 
    

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 (ตอ)   
 

ขอ คาดัชนีความสอดคลอง ขอ คาดัชนีความสอดคลอง 
    

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 
 

คาอํานาจจําแนก  (Discrimination)  ของแบบสอบถาม 
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ตาราง 26  คาอํานาจจําแนกของแบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยดานสภาพแวดลอม 
 

ขอ คาอํานาจจําแนก  (t) ขอ คาอํานาจจําแนก  (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  คาอํานาจจําแนกของแบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัย ดานการบริหาร 
 

ขอ คาอํานาจจําแนก  (t) ขอ คาอํานาจจําแนก  (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  คาอํานาจจําแนกของแบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยดานบุคคล 
 

ขอ คาอํานาจจําแนก  (t) ขอ คาอํานาจจําแนก  (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  คาอํานาจจําแนกของแบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัย ดานบูรณาการทางวิชาการ 
 

ขอ คาอํานาจจําแนก  (t) ขอ คาอํานาจจําแนก  (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  คาอาํนาจจาํแนกของแบบสอบถามลักษณะความเปนองคการแหงการเรยีนรู 
 

ขอ คาอํานาจจําแนก  (t) ขอ คาอํานาจจําแนก  (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 
 

คาสัมประสิทธิ์อัลฟา  (Alpha  Coefficient)  ของแบบสอบถาม 
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ตาราง 31  คาสัมประสิทธิ์อัลฟา (Alpha Coefficient) ของครอนบาค (Cronbach) ของแบบสอบถาม 
 

แบบสอบถาม คาสัมประสิทธิ์อัลฟา 
   

ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยดานสภาพแวดลอม .93 
ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยดานการบริหาร .96 
ตอนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยดานบุคคล .93 
ตอนที่ 5 แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยดานบูรณาการทางวิชาการ .95 
ตอนที่ 6 แบบสอบถามลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรู .97 
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ภาคผนวก ฉ 
 

คาคะแนนเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของปจจัยดานสภาพแวดลอม 
ปจจัยดานการบริหาร  ปจจัยดานบุคคล และปจจัยดานบูรณาการทางวิชาการ 
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ตาราง  32  คาคะแนนเฉลี่ย และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของปจจัยดานสภาพแวดลอม ปจจัยดาน 
     การบริหาร  ปจจัยดานบุคคล  และปจจัยดานบูรณาการทางวิชาการ 
 

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

รวม  (n  =  311) 
ปจจัย 

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

ดานสภาพแวดลอม 3.32 .77 ปานกลาง 3.58 .72 มาก 3.47 .75 ปานกลาง 
ดานการบริหาร 3.37 .82 ปานกลาง 3.46 .81 ปานกลาง 3.42 .82 ปานกลาง 
ดานบุคคล 3.33 .84 ปานกลาง 3.51 .79 มาก 3.43 .82 ปานกลาง 
ดานบูรณาการทางวิชาการ 3.09 .98 ปานกลาง 3.47 .83 ปานกลาง 3.31 .92 ปานกลาง 
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ตาราง 33 คาคะแนนเฉลี่ยและคาความเบีย่งเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของบุคลากรที่มีตอปจจยัดานสภาพแวดลอม  ดานวฒันธรรมและบรรยากาศองคการ   
 

สายวิชาการ (n = 132) สายสนับสนุนวิชาการ (n = 179) รวม (n = 311) ปจจัยดานสภาพแวดลอม 
X  S.D. ระดับความคิดเห็น X  S.D. ระดับความคิดเห็น X  S.D. ระดับความคิดเห็น 

          

ดานวัฒนธรรมและบรรยากาศองคการ          
1.  บรรยากาศการทํางานในหนวยงานเอื้ออํานวยใหบุคลากรมีการพัฒนางาน
อยางสม่ําเสมอ 3.52 .83       มาก 3.54 .79       มาก 3.53 .81       มาก 
2.  บรรยากาศการทํางานในหนวยงานสงเสริมใหบุคลากรมีความคิดริเริ่ม
สรางสรรคในการปฏิบัติงาน 3.45 .89       ปานกลาง 3.50 .84       ปานกลาง 3.48 .86       ปานกลาง 
3.  บุคลากรในหนวยงานมีการชวยเหลือสนับสนุนภารกิจงาน เพื่อนําไปสู
ความสําเร็จตามเปาหมายขององคการ 3.55 .89       มาก 3.67 .87       มาก 3.62 .88       มาก 
4.  บรรยากาศในการทํางานในหนวยงานสงเสริมใหบุคลากรมีสวนรวมใน
การตัดสินใจเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 3.42 .96       ปานกลาง 3.59 .93       มาก 3.51 .95       มาก 
5.  บรรยากาศโดยรวม เอื้ออํานวยตอการพัฒนาความสัมพันธที่ดีระหวาง
บุคลากรทุกฝายในหนวยงาน 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 คาคะแนนเฉลี่ยและคาความเบีย่งเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของบุคลากรที่มีตอปจจยัดานสภาพแวดลอม  ดานโครงสรางและงานในองคการ   
 

สายวิชาการ (n = 132) สายสนับสนุนวิชาการ (n = 179) รวม (n = 311) ปจจัยดานสภาพแวดลอม 
X  S.D. ระดับความคิดเห็น X  S.D. ระดับความคิดเห็น X  S.D. ระดับความคิดเห็น 

          

ดานโครงสรางและงานในองคการ          
6.  หนวยงานมีการกําหนดโครงสรางขอบเขตการปฏิบัติงานในแตละสวนไว
อยางชัดเจน 3.47 .94 ปานกลาง 3.65 .91       มาก 3.58 .93       มาก 
7.  หนวยงานชี้แจงนโยบายและวัตถุประสงคใหบุคลากรทุกฝายในหนวยงาน
ไดรับทราบ 3.29 1.04 ปานกลาง 3.56 .85       มาก 3.44 .94       ปานกลาง 
8.  หนวยงานมีการกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานตามตําแหนงไวชัดเจน 3.27 1.09 ปานกลาง 3.61 .88       มาก 3.47 .99       ปานกลาง 
9.  กฎระเบียบและขอบังคับตางๆ ในหนวยงานชวยใหการปฏบิัติงานมีความ
คลองตัว 3.08 1.04 ปานกลาง 3.44 .92       ปานกลาง 3.29 .99       ปานกลาง 
10.  หนวยงานมีการจัดระบบการทํางานไวอยางเหมาะสม 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 
          

 
   
 
 
 



 174

ตาราง 35 คาคะแนนเฉลี่ยและคาความเบีย่งเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของบุคลากรที่มีตอปจจยัดานสภาพแวดลอม   ดานสภาพแวดลอมทางกายภาพ   
 

สายวิชาการ (n = 132) สายสนับสนุนวิชาการ (n = 179) รวม (n = 311) ปจจัยดานสภาพแวดลอม 
X  S.D. ระดับความคิดเห็น X  S.D. ระดับความคิดเห็น X  S.D. ระดับความคิดเห็น 

          

ดานสภาพแวดลอมทางกายภาพ          
11. หนวยงานจัดสภาพแวดลอมในการทํางานเหมาะสมและสะดวกในการ
ปฏิบัติงาน 3.61 .90       มาก 3.67 .89       มาก 3.64 .89       มาก 
12. หนวยงานกําหนดใหมีการใชอาคารสถานที่ภายในหนวยงานใหเกิด
ประโยชนสูงสุดตอการเรียนการสอน 3.51 .84       มาก 3.69 .74       มาก 3.61 .79       มาก 
13. วัสดุ อุปกรณที่ใชในการปฏิบัติงานในหนวยงานเปนสภาพสมบูรณ 
พรอมใชในการปฏิบัติงาน 3.08 .97       ปานกลาง 3.54 .82       มาก 3.34 .91       ปานกลาง 
14. วัสดุ อุปกรณที่ใชในการปฏิบัติงานในหนวยงานมีปริมาณเพียงพอ 3.08 1.02       ปานกลาง 3.49 .86       ปานกลาง 3.32 .95       ปานกลาง 
15. บุคลากรมีความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมของที่ทํางานโดยรวม 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 
          

รวมทุกดาน 3.34 .71       ปานกลาง 3.57 .68       มาก 3.47 .70       ปานกลาง 
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ตาราง 36 คาคะแนนเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคดิเหน็ของบุคลากรที่มีตอปจจยัดานการบรหิาร ดานภาวะผูนาํการเปลีย่นแปลง  
 

สายวิชาการ (n = 132) สายสนับสนุนวิชาการ (n = 179) รวม (n = 311) ปจจัยดานการบริหาร 
X  S.D. ระดับความคิดเห็น X  S.D. ระดับความคิดเห็น X  S.D. ระดับความคิดเห็น 

          

ดานภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง          
16. ผูบริหารสนับสนุนใหบุคลากรมีสวนรวมในการกําหนดวิสัยทัศนของ
มหาวิทยาลัย 3.11 1.11 ปานกลาง 3.44 .99 ปานกลาง 3.30 1.05 ปานกลาง 
17. ผูบริหารสรางแรงจูงใจใหบุคลากรทุมเทความพยายามอยางเต็มที่ในการ
ปฏิบัติงาน 3.10 1.11 ปานกลาง 3.36 .99 ปานกลาง 3.25 1.05 ปานกลาง 
18. ผูบริหารสงเสริมใหบุคลากรตระหนักถึงปญหาที่เกิดขึ้นหรือกําลังจะ
เกิดขึ้นในหนวยงาน 3.25 1.06 ปานกลาง 3.46 .91 ปานกลาง 3.37 .98 ปานกลาง 
19. ผูบริหารสงเสริมใหบคุลากรเสนอแนวคิดใหมๆ ในการปรับปรุงวิธีการ
ปฏิบัติงานเพื่อพัฒนาคุณภาพงาน 3.20 1.14 ปานกลาง 3.47 .97 ปานกลาง 3.36 1.05 ปานกลาง 
20. ผูบริหารใหกําลังใจแกบุคลากร เมื่อเกิดความผิดพลาดหรือปญหา
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  คาคะแนนเฉลี่ยและคาความเบีย่งเบนมาตรฐานของความคดิเห็นของบุคลากรที่มีตอปจจัยดานการบริหาร  ดานการบริหารการเปลี่ยนแปลงและ 
     นวัตกรรม  
 

สายวิชาการ (n = 132) สายสนับสนุนวิชาการ (n = 179) รวม (n = 311) ปจจัยดานการบริหาร 
X  S.D. ระดับความคิดเห็น X  S.D. ระดับความคิดเห็น X  S.D. ระดับความคิดเห็น 

          

ดานการบริหารการเปลี่ยนแปลงและนวัตกรรม          
21. หนวยงานมีการปรับเปลี่ยนระบบการบริหารงานในองคการ เพื่อให
สอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงของสังคม 3.24 .91 ปานกลาง 3.45 .78 ปานกลาง 3.36 .84 ปานกลาง 
22. หนวยงานเปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการวางแผนพัฒนางานใน
ดานตางๆ ของมหาวิทยาลัย 3.02 1.01 ปานกลาง 3.31 .96 ปานกลาง 3.19 .99 ปานกลาง 
23. หนวยงานมีการใชนวัตกรรมใหมๆ เขามาแกปญหาในการปฏิบัติงาน 3.02 .99 ปานกลาง 3.33 .93 ปานกลาง 3.20 .97 ปานกลาง 
24. หนวยงานสงเสริมการสรางทีมในการปฏิบัติงานเพื่อประสิทธิภาพสูงสุด
ของงาน 3.10 1.08 ปานกลาง 3.50 .94 ปานกลาง 3.33 1.02 ปานกลาง 
25. หนวยงานใชระบบคุณภาพการบริหารเปนฐานในการกําหนดเกณฑ
มาตรฐานในดานตางๆ 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 คาคะแนนเฉลี่ยและคาความเบีย่งเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของบุคลากรที่มีตอปจจยัดานการบริหาร  ดานพัฒนาทรัพยากรมนษุย  
 

สายวิชาการ (n = 132) สายสนับสนุนวิชาการ (n = 179) รวม (n = 311) ปจจัยดานการบริหาร 
X  S.D. ระดับความคิดเห็น X  S.D. ระดับความคิดเห็น X  S.D. ระดับความคิดเห็น 

          

ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย          
26. หนวยงานสงเสริมการพัฒนาตนเองของบุคลากร โดยการจัดสรรทุน

สนับสนุนของมหาวิทยาลัย 3.40 1.05       ปานกลาง 3.40 .96 ปานกลาง 3.40 1.00 ปานกลาง 
27. หนวยงานจูงใจใหบุคลากรศึกษาตอหรือรับการฝกอบรมระยะสั้น เพื่อ

ความกาวหนาในหนาที่การงาน 3.55 .97       มาก 3.41 .98 ปานกลาง 3.47 .97 ปานกลาง 
28. หนวยงานกําหนดนโยบาย เพื่อสนับสนุนการพัฒนาตนเองของบุคลากร

ไวอยางชัดเจน 3.42 1.00       ปานกลาง 3.46 .98 ปานกลาง 3.44 .99 ปานกลาง 
29. หนวยงานกําหนดแนวปฏิบัติที่ชัดเจนในการพัฒนาบุคลากรใหไดเรียนรู

ในสิ่งใหมๆ 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 คาคะแนนเฉลี่ยและคาความเบีย่งเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของบุคลากรที่มีตอปจจยัดานการบริหาร  ดานการมอบอํานาจ   
 

สายวิชาการ (n = 132) สายสนับสนุนวิชาการ (n = 179) รวม (n = 311) ปจจัยดานการบริหาร 
X  S.D. ระดับความคิดเห็น X  S.D. ระดับความคิดเห็น X  S.D. ระดับความคิดเห็น 

          

ดานการมอบอํานาจ          
30. ผูบริหารมอบอํานาจการตัดสินใจในการบริหารใหกับผูบริหารตามลําดับ
ชั้น ตามความเหมาะสม 3.48 .96       ปานกลาง 3.46 .95       ปานกลาง 3.47 .95       ปานกลาง 
31. ผูบริหารในหนวยงาน มอบหมายงานใหบุคลากรปฏิบัติงานเหมาะสม
ตามความสามารถ 3.41 1.00       ปานกลาง 3.51 .89       มาก 3.47 .94       ปานกลาง 
32. หนวยงานสนับสนุนใหบุคลากรตัดสินใจแกปญหาดวยตนเอง 3.50 .91       ปานกลาง 3.51 .92       มาก 3.51 .92       มาก 
33. หนวยงานมีการกระจายอํานาจและความรับผิดชอบในการตัดสินใจตาม
โครงสรางงาน 3.40 .93       ปานกลาง 3.46 .83       ปานกลาง 3.44 .87       ปานกลาง 
34. การปฏิบัติหนาที่ตามความรับผิดชอบ เปดโอกาสใหบุคลากรมีอิสระใน
การเรียนรูและการปฏิบัติตน 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 คาคะแนนเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของบุคลากรที่มีตอปจจัยดานการบริหาร  ดานมาตรฐานการปฏิบัติงาน   
  

สายวิชาการ (n = 132) สายสนับสนุนวิชาการ (n = 179) รวม (n = 311) ปจจัยดานการบริหาร 
X  S.D. ระดับความคิดเห็น X  S.D. ระดับความคิดเห็น X  S.D. ระดับความคิดเห็น 

          

ดานมาตรฐานการปฏิบัติงาน          
35.  หนวยงานมีการกําหนดเปาหมายใหบุคลากรทุกคนเขาใจชัดเจน เพื่อเปน
แนวทางในการปฏิบัติงานรวมกัน 3.27 .97       ปานกลาง 3.55 .83       มาก 3.43 .90       ปานกลาง 
36.  หนวยงานไดจัดทําคูมือหรือมาตรฐานการปฏิบัติงานสําหรับบุคลากรใช
เปนแนวทางในการปฏิบัติงาน 3.14 1.03       ปานกลาง 3.32 .98       ปานกลาง 3.25 1.00       ปานกลาง 
37.  หนวยงานมีการกําหนดเกณฑมาตรฐานขั้นต่ําในการปฏิบัติงานไวอยาง
ชัดเจน 3.52 .98       มาก 3.44 .96       ปานกลาง 3.47 .97       ปานกลาง 
38.  หนวยงานมีเกณฑในการประเมินผลการปฏิบัติงานเปนไปตามลักษณะ
ของงาน 3.55 .87       มาก 3.54 .86       มาก 3.54 .86       มาก 
39.  หนวยงานมีกลไกสงเสริมใหบุคลากรมีการพัฒนาคุณภาพงานอยาง
ตอเนื่อง 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 
          

รวมทุกดาน 3.31 .78       ปานกลาง 3.44 .74       ปานกลาง 3.38 .76       ปานกลาง 
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ตาราง 41  คาคะแนนเฉลี่ยและคาความเบีย่งเบนมาตรฐานของความคดิเห็นของบุคลากรที่มีตอปจจัยดานบุคคล  ดานแรงจูงใจ   
 

สายวิชาการ (n = 132) สายสนับสนุนวิชาการ (n = 179) รวม (n = 311) ปจจัยดานบุคคล 
X  S.D. ระดับความคิดเห็น X  S.D. ระดับความคิดเห็น X  S.D. ระดับความคิดเห็น 

          

ดานแรงจูงใจ          
40.  บุคลากรโดยรวมตั้งใจปฏิบัติงานใหเกิดประโยชนสูงสุดแกมหาวิทยาลัย 3.56 .83       มาก 3.68 .78 มาก 3.63 .80 มาก 
41.  บุคลากรมีความมานะ มุงมั่น สละเวลาในการปฏิบัติงาน 3.59 .92       มาก 3.71 .82 มาก 3.66 .86 มาก 
42.  บุคลากรมีการปฏิบัติงานสําเร็จตรงตามเปาหมายที่วางไวอยางมี
ประสิทธิภาพ 3.55 .87       มาก 3.72 .73 มาก 3.65 .80 มาก 
43.  บุคลากรมีความคิดริเริ่มปฏิบัติงานใหมๆ ที่นาสนใจและเปนประโยชน
ตอมหาวิทยาลัย 3.42 .84       ปานกลาง 3.65 .84 มาก 3.55 .85 มาก 
44.  บุคลากรในหนวยงานปฏิบัติงานโดยไมยอทอตอปญหาอุปสรรค เพื่อทํา
ใหมหาวิทยาลัยบรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ 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 คาคะแนนเฉลี่ยและคาความเบีย่งเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของบุคลากรที่มีตอปจจยัดานบุคคล  ดานความพึงพอใจในงาน   
 

สายวิชาการ (n = 132) สายสนับสนุนวิชาการ (n = 179) รวม (n = 311) ปจจัยดานบุคคล 
X  S.D. ระดับความคิดเห็น X  S.D. ระดับความคิดเห็น X  S.D. ระดับความคิดเห็น 

          

ดานความพึงพอใจในงาน          
45. หนวยงานสนับสนุนทรัพยากรที่อํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน
อยางเหมาะสม 3.41 .86       ปานกลาง 3.57 .87       มาก 3.50 .87       ปานกลาง 
46. หนวยงานสนับสนุนความกาวหนาในหนาที่การงานของบุคลากรอยาง
เหมาะสมและเปนธรรม 3.35 .94       ปานกลาง 3.49 .89       ปานกลาง 3.43 .91       ปานกลาง 
47. หนวยงานจัดกิจกรรมเพื่อเสริมสรางความสัมพันธระหวางบุคลากรใน
หนวยงานอยางเหมาะสม 3.27 .98       ปานกลาง 3.48 .93       ปานกลาง 3.39 .95       ปานกลาง 
48. ผลการปฏิบัติงานของทานไดรับการยอมรับอยางเหมาะสม 3.46 .83       ปานกลาง 3.59 .84       มาก 3.54 .84       มาก 
49. การปฏิบัติงานในหนวยงาน ทําใหทานเกิดความรูสึกภาคภูมิใจตอ
องคการ 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  คาคะแนนเฉลี่ยและคาความเบีย่งเบนมาตรฐานของความคดิเห็นของบุคลากรที่มีตอปจจัยดานบุคคล  ดานความผกูพันตอองคการ  
   

สายวิชาการ (n = 132) สายสนับสนุนวิชาการ (n = 179) รวม (n = 311) ปจจัยดานบุคคล 
X  S.D. ระดับความคิดเห็น X  S.D. ระดับความคิดเห็น X  S.D. ระดับความคิดเห็น 

          

ดานความผูกพันตอองคการ          
50. หนวยงานมีกลไกสงเสริมความผูกพันตอองคการของบุคลากร 3.10 1.04       ปานกลาง 3.50 .93       ปานกลาง 3.33 .99       ปานกลาง 
51. บุคลากรในหนวยงานทุมเทกําลังความสามารถมากกวาปกติเพื่อให
หนวยงานประสบผลสําเร็จ 3.19 .96       ปานกลาง 3.55 .92       มาก 3.40 .95       ปานกลาง 
52. ทานมีความรูสึกวามีพันธะผูกพันที่ทําใหตองปฏิบัติงานตอไปใน
หนวยงาน 3.49 .93       ปานกลาง 3.50 .86       ปานกลาง 3.50 .89       ปานกลาง 
53. ทานรูสึกรักในการปฏิบัติงานในหนวยงานนี้โดยไมคิดโอนยายไปที่อื่น 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 
          

รวมทุกดาน 3.42 .71       ปานกลาง 3.58 .71       มาก 3.51 .71       มาก 
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ตาราง 44  คาคะแนนเฉลี่ยและคาความเบีย่งเบนมาตรฐานของความคดิเห็นของบุคลากรที่มีตอปจจัยดานบูรณาการทางวิชาการ  ดานการเรียนรูในองคการ 
 

สายวิชาการ (n = 132) สายสนับสนุนวิชาการ (n = 179) รวม (n = 311) ปจจัยดานบูรณาการทางวิชาการ 
X  S.D. ระดับความคิดเห็น X  S.D. ระดับความคิดเห็น X  S.D. ระดับความคิดเห็น 

          

ดานการเรียนรูในองคการ          
54. หนวยงานมีความตระหนักถึงความสําคัญและความตองการในการเรียนรู
ของบุคลากร 3.48 .89       ปานกลาง 3.51 .85       มาก 3.50 .86       ปานกลาง 
55. ผูบริหารในหนวยงานสงเสริมใหบุคลากรพัฒนาลักษณะผูเรียนรูตลอด
ชีวิต 3.44 1.03       ปานกลาง 3.53 .90       มาก 3.49 .96       ปานกลาง 
56. หนวยงานสนับสนุนและเปดโอกาสใหบุคลากรไดพัฒนาตนเองอยาง
ตอเนื่อง 3.59 .99       มาก 3.58 .88       มาก 3.59 .93       มาก 
57. หนวยงานใหแรงเสริมและจูงใจแกบุคลากรในการริเริ่มสรางสรรคตอการ
เรียนรูสิ่งใหม 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  คาคะแนนเฉลี่ยและคาความเบีย่งเบนมาตรฐานของความคดิเห็นของบุคลากรที่มีตอปจจัยดานบูรณาการทางวิชาการ  ดานการสรางและถายทอดความรู 
 

สายวิชาการ (n = 132) สายสนับสนุนวิชาการ (n = 179) รวม (n = 311) ปจจัยดานบูรณาการทางวิชาการ 
X  S.D. ระดับความคิดเห็น X  S.D. ระดับความคิดเห็น X  S.D. ระดับความคิดเห็น 

          

ดานการสรางและถายทอดความรู          
58. หนวยงานสงเสริมและสนับสนุนใหบุคลากรไดเพิ่มทักษะความรูใหมอยู
เสมอ 3.48 .96 ปานกลาง 3.52 .88       มาก 3.50 .92 ปานกลาง 
59. หนวยงานพัฒนาแหลงความรูที่เอื้อตอการเรียนรูไดอยางตอเนื่อง 3.33 .99 ปานกลาง 3.50 .91       ปานกลาง 3.43 .95 ปานกลาง 
60. หนวยงานมีการสงเสริมสนับสนุนการเผยแพรความรูของบุคลากร 3.50 .97 ปานกลาง 3.46 .91       ปานกลาง 3.48 .94 ปานกลาง 
61. บุคลากรในหนวยงานมีการถายทอดขอมูลที่จําเปนและสําคัญเพื่อนําไปสู
ความสําเร็จของการปฏิบัติงาน 3.32 .89 ปานกลาง 3.48 .75       ปานกลาง 3.41 .81 ปานกลาง 
62. บุคลากรนําสื่อตางๆ และเทคโนโลยีสมัยใหมมาใชในการปฏิบัติงาน
สรางผลงานและสรางองคความรูไดอยางเหมาะสม 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  คาคะแนนเฉลี่ยและคาความเบีย่งเบนมาตรฐานของความคดิเห็นของบุคลากรที่มีตอปจจัยดานบูรณาการทางวิชาการ  ดานการจัดการความรู  
 

สายวิชาการ (n = 132) สายสนับสนุนวิชาการ (n = 179) รวม (n = 311) ปจจัยดานบูรณาการทางวิชาการ 
X  S.D. ระดับความคิดเห็น X  S.D. ระดับความคิดเห็น X  S.D. ระดับความคิดเห็น 

          

ดานการจัดการความรู          
63. หนวยงานมีการพัฒนาความรู โดยการสงเสริมใหบุคลากรมีการ
แลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกัน 3.14 1.07 ปานกลาง 3.46 .90       ปานกลาง 3.32 .99 ปานกลาง 
64. หนวยงานมีแนวทางหรือกลยุทธเกี่ยวกับทีมงานที่ทําหนาที่ในการบริหาร
จัดการความรูแกบุคลากร 3.02 1.08 ปานกลาง 3.40 .93       ปานกลาง 3.24 1.01 ปานกลาง 
65. หนวยงานมีการสราง การเก็บรักษา และการเผยแพรองคความรูอยางเปน
ระบบ 3.02 1.06 ปานกลาง 3.46 .88       ปานกลาง 3.27 .98 ปานกลาง 
66. หนวยงานมีการประเมินเพื่อปรับปรุงความรูในการปฏิบัติงาน 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 
          

รวมทุกดาน 3.33 .82 ปานกลาง 3.50 .75       ปานกลาง 3.43 .79 ปานกลาง 
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ประวัติยอผูวิจัย 
 

ชื่อ ชื่อสกุล      นายประยูร  อ่ิมสวาสดิ์ 
วัน  เดือน  ปเกิด     20  เมษายน  2505 
สถานที่เกิด      จังหวดัชลบุรี 
สถานที่อยูปจจุบัน     165/11  หมู  6  ตําบลบางทราย  อําเภอเมือง   
       จังหวดัชลบุรี 20000 
ตําแหนงหนาท่ีการงานปจจุบัน  ผูชวยศาสตราจารย  ระดับ  8 
สถานที่ทํางานปจจุบัน    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. วทิยาศาสตรกายภาพ) 
       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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