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บทคัดยอ 
การวิจัย มวีัตถปุระสงคเพื่อ (1) ศึกษาสภาพการเปนองคการแหงการเรียนรูในทัศนะของบุคลากร

สถาบันอุดมศึกษาในประเทศไทยในปจจุบัน (2) เปรียบเทียบระดับการเปนองคการแหงการเรียนรูในทัศนะของ
บุคลากรสถาบันอุดมศึกษาจําแนกตามปจจัยภูมิหลัง ไดแก เพศ  อายุ ระดับการศึกษา ลักษณะงานที่ทําในปจจุบัน 
ตําแหนงทางวิชาการ ประสบการณทํางาน ประเภทมหาวิทยาลัย/สถาบันที่สังกัด (3) ศึกษาปจจัยท่ีสงผลกระทบตอ
การเปนองคการแหงการเรียนรูในทัศนะของบุคลากร สถาบันอุดมศึกษาในประเทศไทย (4) ศึกษาแนวทางการ
พัฒนาการเปนองคการแหงการเรียนรูในทัศนะของบุคลากรสถาบันอุดมศึกษาในประเทศไทย  

ประชากรที่ใชในการศึกษาไดแก บุคลากรของสถาบันอุดมศึกษาในประเทศไทย 107 สถาบัน เก็บขอมูล
จากบุคลากรระดับผูอํานวยการสํานัก รองผูอาํนวยการสํานัก อาจารย และเจาหนาท่ีจํานวน 479 คน เครื่องมือท่ีใช
ในการวิจัยคือ แบบสอบถาม และสัมภาษณ สถิติท่ีใชวิเคราะหขอมูล คือ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน คา
สัมประสิทธิ์ถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน   

ผลการศึกษาพบวา การเปนองคการแหงการเรียนรูในทัศนะของบุคลากรสถาบัน อุดมศึกษาในประเทศ
ไทยในภาพรวมทั้ง 5 ดานไดแก ดานการเรียนรู ดานองคการ ดานบุคคล ดานการจัดการความรูและดานการจัดการ
เทคโนโลยี อยูในระดับมาก ปจจัยดานภูมิหลงั ท่ีมีความสัมพันธกับการเปนองคการแหงการเรียนรู ไดแก อายุ และ
ลักษณะงานที่ทําในปจจุบัน หลักที่สงผลกระทบตอการเปนองคการแหงการเรียนรูในทัศนะของบุคลากร
สถาบันอุดมศึกษาในประเทศไทย ไดแก ปจจัยดานวัฒนธรรมองคการ บรรยากาศองคการ พันธกิจและยุทธศาสตร
องคการ  แรงจงูใจ และการดําเนินงานบริหารจัดการ แนวทางการพัฒนาการเปนองคการแหงการเรียนรูในทัศนะ
ของบุคลากรสถาบันอุดมศึกษาในประเทศไทยจากการสัมภาษณพบวา ควรพัฒนาที่สาเหตุซึ่งเปนปจจัยหลัก 8 
ประการ ไดแก ภาวะผูนํา นโยบายองคการ พันธกิจและยุทธศาสตรองคการการดําเนินงานบริหารจัดการ การ
บริหารทีมงาน แรงจูงใจ วัฒนธรรมองคการและบรรยากาศองคการท่ีสงผลตอการเปนองคการแหงการเรยีนรู และ
ปจจัยอื่น ๆ ดวย ไดแก (1) การบริหารจัดการความรูโดยใชทีมบริหาร  (2) การกําหนดกลยทุธของสถาบัน 
อุดมศึกษาในเชิงปฏิบัติ (3) การพัฒนาทรัพยากรบุคคล  (4) การติดตอสื่อสารและแบงปนขอมูล (5) การประเมินผล
การปฏิบัติ งานอยางตอเนือ่งโดยการติดตามและรายงาน (6) การบริหารหลกัสูตรและการสอน (7) การสราง
นวัตกรรม และ (8) การจัดทําสมรรถนะหลัก  

การเปนองคการแหงการเรียนรูในทัศนะของบุคลากร 
สถาบันอุดมศึกษาในประเทศไทย 

Learning Organizations from the Perspective of Personnel  
of Higher-Education Institutions in Thailand  

* นักศึกษาหลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร มหาวิทยาลัยอีสเทิรนเอเชีย 
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ดังนั้นปจจัยหลกัที่สงผลกระทบตอการเปนองคการแหงการเรียนรูในทัศนะของบุคลากร
สถาบันอุดมศึกษาที่พบจากการวิเคราะหขอมลู  สามารถสรางรูปแบบสมการทํานาย ในการศึกษาครั้งนี้ ช่ือวา 
รูปแบบ CEMMOM Model 
คําสําคัญ: องคการแหงการเรยีนรู, สถาบันอุดมศึกษา 
 

Abstract 
The purpose of this research was to: (1) study the status of learning organizations from the perspective 

of personnel of higher-education institutions,  (2) compare the level of  learning organizations from the 
perspective of personnel of higher-education institutions based on sex, age, education level, current job 
characteristics, academic position, work experience and type of university. (3) study factors that affected learning 
organizations from the perspective of personnel of higher-education institutions, and (4) study guidelines for 
developing learning organizations from the perspective of personnel of higher-education institutions.  

The sample of this research consisted of 479 persons from 107 higher-education institutions. The 
positions held by participants were directors, deputy directors, lecturers, and officials. The research instruments 
used were questionnaires and interviews. Statistics being used in this research consisted of mean, standard 
deviation and stepwise multiple regression analysis.     

The results found that the learning organizations from the perspective of personnel of higher-education 
institutions in Thailand on the five aspects--learning organization people knowledge and technology were on the 
high level. The background factors affecting   the learning organizations included age and current job 
characteristics. On highest academic positions, it was found that personnel with associate professorship had the 
highest level of   the learning organizations. Key factors that affected the learning organizations from the 
perspective of personnel of higher-education institutions in Thailand were organization culture, organization 
conditions, mission and organization strategy, motivation and management. For the guidelines for developing 
learning organizations from the perspective of personnel of higher-education institutions in Thailand, it was 
found that emphasis on factor development was required. Other factors included (1) knowledge management by 
teamwork, (2) set the strategy in term of practice, (3) developing human resource, (4) contact and sharing data, 
(5) evaluation of work, (6) administration of curriculum and teaching, (7) create innovations and (8) set the 
competency of personnel. A model of equation could be created to predict main factors that affected learning 
organizations from the perspective of personnel of higher-education institutions. 
Keywords: Learning Organization, Higher Education Institutions   
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ความนํา 
 ปจจุบันความกาวหนาของกระแสโลกา- 
ภิวัตนท่ีปรับเปลี่ยนอยางรวดเร็วและมีความซับซอน
มากยิ่งข้ึน การรับรูขอมูลขาวสารเปนไปอยางรวดเร็ว 
ทําใหสังคมเปลี่ยนแปลงไปสู สังคมแหงความรู 
(knowledge society)  ความรูถูกนํามาเปนตัวสราง
มูลคาเพิ่มขององคการ (สุชาติ กิจธนะเสรี, 2549) 
นอกจากนี้ความรูและภูมิปญญาของแตละสังคมถูก
นํามาใชเปนเครื่องมอืสําคัญในการเสริมสราง
ศักยภาพและขีดความสามารถในการแขงขันของ
ประเทศ  ทําใหหลาย ๆ ประเทศตางใหความสําคัญ
ตอการพัฒนาคุณภาพการจัดการศึกษา เนื่องจากการ
จะพัฒนาประเทศใหกาวหนาในดานเศรษฐกิจ สังคม 
การเมืองและวฒันธรรมนั้น การพัฒนาคุณภาพของ
คนใหเปนเลิศโดยเฉพาะในการสรางสรรคนวตักรรม
และองคความรู จะสามารถนําไปใชในการพัฒนา
ประเทศไดอยางแทจริง อุดมศึกษาซึ่งถือเปน
การศึกษาหลักระดับหนึ่งท่ีมีหนาท่ีสําคัญในการผลิต
กําลังคน พัฒนาวิชาการ วิชาชีพช้ันสูงและการ
คนควาวิจัยเพื่อพัฒนาและสรางองคความรูใหม ๆ ใช
เปนการตอยอดความรูในระดับที่สูงข้ึน อุดมศึกษาจึง
เปนแหลงรวมความรูและวิทยาการที่หลากหลาย  

จากการกาวไปสูการเปลี่ยนแปลงของโลก
อยางรวดเรว็ทําใหอุดมศึกษาไทยไดรับผลกระทบ
จากการเปลี่ยนแปลงดวย เห็นไดจากแนวโนมการ
ขยายตัวเชิงปริมาณและคุณภาพมีมาเปนระยะ ๆ การ
พัฒนารูปแบบการจัดการศึกษามีความหลากหลาย 
เพื่อรองรับความตองการตาง ๆ มีการพัฒนารูปแบบ
การจัดการเรยีนการสอนโดยนําเทคโนโลยี
สารสนเทศมาประยุกตใชมากขึ้น จากรายงานชุด 
แนวทางการปฏิรูปอุดมศึกษาไทย ตามพรบ.
การศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 ไดกลาวถึงปญหาที่
เกิดข้ึนซึ่งเปนขอดอยของอุดมศึกษาไทย เชน
อุดมศึกษาไทยประสบปญหาวิกฤตดานคุณภาพการ

จัดการเรียนการสอนเนนเนือ้หาวิชามากกวาการสอน
ใหผูเรียนคิดอยางมีวิจารณญาณ คิดสรางสรรค โดย
ในระยะหลังเนนการเพิ่มปริมาณการผลิตบัณฑิต
เพื่อใหทันกับความตองการของประเทศ ทําให
คุณภาพการศึกษาตกต่ําลง และสาเหตุอีกประการ
หนึ่งท่ีทําใหเกิดปญหาคุณภาพอุดมศึกษาไทย คือ
ปญหาดานมาตรฐานอยางตอเนื่อง คือวัฒนธรรมยอย
ในระบบอุดมศึกษาไทยเปนอุปสรรคมากกวา
สงเสริมการทํางานและการเรียนรูรวมกันของ
บุคลากรในสถาบัน (วิจารณ พานิช, 2546) 

องคการแหงการเรียนรู (learning 
organization) เปนการบริหารจัดการองคการใน
รูปแบบหนึ่งท่ีสามารถใชเปนพื้นฐานในการกาว
ไปสูความสําเร็จขององคการ (โพธิยา คําผิว, 2548) 
ไดทุกประเภท  โดยเฉพาะอยางยิ่งระดับอุดมศึกษา 
ควรเปนองคการแหงการเรียนรูมากกวาองคการ
ประเภทอื่นๆ เพราะองคการแหงการเรียนรูเปน
กระบวนการปฏิบัติสําหรับการพัฒนา ปรับปรุงให
สถาบันอุดมศึกษา คิดคนวิธีการใหม ๆ ในการ
พัฒนาทั้งบุคลากร  ผูมีสวนเกี่ยวของ และทั่วท้ัง
องคการ นอกจากนี้การทําใหเปนองคการแหงการ
เรียนรูนั้น  ผูบรหิารเปนผูท่ีมีสวนสําคัญในการนํา
ทาง  โดยการมีวิสัยทัศนและการสนับสนุน
บรรยากาศทางบวก (สมคิด สรอยน้ํา, 2547)  
องคการแหงการเรียนรู สามารถประยุกตใชรวมกับ
การบริหารแบบอื่น ๆ ท่ีมีลักษณะการพัฒนาองคการ
ใหพรอมไปดวยแนวคิดสรางสรรคตลอดทั้งองคการ 
(วีระวุธ มาฆะศิรานนท, 2545) ภายใตเศรษฐกิจยุค
ใหมท่ีเปนโลกแหงการเรียนรู องคการใดๆ คิดและ
ตัดสินใจใดๆยอมตองใชขอมูลขาวสาร องคความรู
และภูมิปญญาเขามาเกี่ยวของทุกครั้ง ทุกองคการจึง
ตองแสวงหาแนวทางที่จะสรางความเจริญอยาง
มั่นคงและถาวร (ณัฏฐพันธ เขจรนันท,  2546) โดย
แนวคิดขององคการแหงการเรียนรู เนนในเรือ่งการ
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เรียนรูท่ีเกิดข้ึน โดยการสรางจากคนในองคการที่อยู
กับปญหา ตองเรียนรูการแกปญหา การเรียนรูเปนทีม 
ใหเปนประโยชนท้ังบุคคล  ทีมและองคการไปในตัว
เปนการเรียนรูจากการปฏิบัติจริงภายในองคการ  
(วีระวัฒน ปนนิตามัย, 2544)  จากแนว
พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติป พ.ศ. 2542  
เพื่อใหเกิดการบริหารจัดการระดับอุดมศึกษาที่มี
ประสิทธิภาพ สถาบันอุดมศึกษาจําเปนตอง
ปรบัเปลี่ยนการบริหารจัดการองคการใหสอดคลอง
กับการปฏิรูประดับอุดมศึกษา ซึ่งควรใชการบริหาร
จัดการเพื่อใหเปนองคการแหงการเรียนรู  โดยการ
สรางบรรยากาศที่เอื้อตอการสงเสริมการเรียนรูแก
บุคลากร ผูสอนผูเรียนและชุมชน 

ดังนั้น การเปนองคการแหงการเรียนรูของ
สถาบันอุดมศึกษา เปนสิ่งท่ีทาทายและมีความจําเปน
อยางยิ่ง  เพราะสถาบันอุดมศึกษายังคงตองมีหนาท่ี
หลักในการผลติองคความรูและเผยแพรองคความรู
ใหมๆใหแกสังคม  การเปนองคการแหงการเรียนรู
นอกจากสามารถพัฒนาผูสอน บุคลากรในองคการ
ใหเกิดการเรียนรู การนําความรูท่ีมีมาประยุกตใชใน
การพัฒนางาน การเรียนการสอน แลวยังสามารถ
นําไปพัฒนาผูเรียนใหเกิดการเรียนรูอยูเสมอทําให
เกิดองคการท่ีเขมแข็งมีคุณภาพและสามารถพรอมรับ
กับสภาวะการแขงขันที่เกิดข้ึนในยุคปจจุบันได  และ
เพื่อใหสอดคลองกับยุทธศาสตรอุดมศึกษาที่เนน
สรางองคความรูใหม ๆ และวิทยาการใหม ๆ ใน
ระดับอุดมศึกษา จึงควรศึกษาทัศนะของบุคลากร
สถาบันอุดมศึกษาและพัฒนาการเปนองคการแหง
การเรียนรูในระดับอุดมศึกษาเพื่อความมั่งคงและ
ยั่งยืนตอไป 

 
 
 
 

วัตถุประสงคการวิจัย 
1. เพื่อศึกษาสภาพการเปนองคการแหงการ

เรียนรูในทัศนะของบุคลากรสถาบันอุดมศึกษาใน
ประเทศไทยในปจจุบัน 

2. เพื่อเปรียบเทียบระดับการเปน 
องคการแหงการเรียนรูในทัศนะของบุคลากร
สถาบันอุดมศึกษาจําแนกตามปจจัยภูมิหลงั ไดแก 
เพศ  อายุ ระดับการศึกษา ลักษณะงานที่ทําใน
ปจจุบัน ตําแหนงทางวิชาการ ประสบการณทํางาน 
ประเภทมหาวิทยาลัย/สถาบันที่สังกัด 

3. เพื่อศึกษาปจจัยท่ีสงผลกระทบ 
ตอการเปนองคการแหงการเรยีนรูในทัศนะของ
บุคลากรสถาบันอุดมศึกษาในประเทศไทย 

4. เพื่อศึกษาแนวทางการพัฒนา 
การเปนองคการแหงการเรียนรูในทัศนะของ
บุคลากรสถาบันอุดมศึกษาในประเทศไทย  

 

กรอบแนวคิดการวิจัย 
การศึกษาเกี่ยวกับการเปนองคการแหงการ

เรียนรูในทัศนะของบุคลากรสถาบันอุดมศึกษาใน
ประเทศไทย ผูวิจัยไดนํามาวิเคราะหและกําหนด
กรอบในการศึกษาดังปรากฏตามแผนภาพดังนี้ 
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ภาพ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 
 

แนวคิดองคการแหงการเรียนรู 
องคการแหงการเรียนรู หมายถงึ องคการท่ี

บุคลากรทุกคน มีการเรียนรูรวมกันทั้งระดับบุคคล 
กลุมและทีมงานทั่วท้ังองคการ ผูบริหารในองคการ
สนับสนุนใหบุคลากรในองคการมีการเรียนรู 
แลกเปลี่ยน แบงปนความรู และสามารถนําความรูท่ี
ไดมาใชใหเกิดประโยชนตอตนเองและองคการ  
การศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยไดนําแนวคิดองคการแหงการ
เรียนรูของ มารควอรดท (Marquardt, 1994) มาใชใน
การศึกษาโดยประกอบดวย 5 องคประกอบดังนี้  

1. การเรียนรู (learning) หมายถึง  การให
ความสําคัญและสนับสนุนใหบุคลากร มีการเรียนรู
ดวยตนเองและเปนทีม ประยุกต ปรับใช วิเคราะห
ปญหา เช่ือมโยงกันอยางเปนระบบตาสถานการณ
อยางตอเนือ่ง โดยมีระดับของการเรียนรู แบงเปน 3 
ระดับ คือ ระดับบุคคล ระดับกลุม และระดับองคการ  
มีประเภทของการเรียนรู  4 ประเภท  คือ (1) การ
เรียนรูเชิงปรับตัว เปนการนําประสบการณมาปรับ
การกระทําในอนาคต เกิดข้ึนเมื่อบุคคล ทีมและ
องคการไดเรียนรูจาการประสบการณและการ
พิจารณาอยางมข้ัีนตอน (2) การเรียนรูเชิงคาดการณ 
เปนการแสวงหาความรูโดยการคิดจินตนาการ
เกี่ยวกับอนาคตเพื่อหาโอกาสทีด่ีท่ีสุดและกําหนด
แนวทางเพื่อใหบรรลุผล (3) การเรียนรูเชิงปฏิบัติ 
การสืบหา ไตรตรองสิ่งท่ีเกิดข้ึนในปจจุบันและ
นําไปความรูไปพัฒนาบุคคลและองคการ เปนการ
เรียนรูท่ีเกี่ยวของกับปญหา เนนไปที่การแสวงหา
ความรูจริง และหาหนทางแกปญหาใหเกิดผลสําเร็จ 
(4) การเรียนรูถงึแกนแท จะเกิดข้ึนจากการพิจารณา
เชิงวิพากษเกี่ยวกับขอสมมติตางๆ ขององคการ ทํา
ใหบุคลากรสามารถสรางกลยทุธใหมๆ เพื่อการ
เรียนรู  และมีทักษะของการเรียนรูในดานตางๆ 
ไดแก 4.1 การคิดเชิงระบบ เปนโครงราง
แนวความคิดท่ีทําใหแบบแผนสมบูรณยิ่งข้ึน และมี
ประสิทธิผล  4.2 การมีรูปแบบความคิด คือ ขอ
สันนิษฐานที่อยูในความคิดท่ีมีอิทธิพลตอทรรศนะ
และการกระทํา  4.3 การมุงสูความเปนเลิศ บงช้ีถึง
ความชํานาญในระดับสูง โดยจะตองอาศัยการเรียนรู
ตลอดชีวิต 4.4 การเรียนรูแบบชี้นําตนเอง  คือการที่
ทุกคนตระหนักในความรับผิดชอบในฐานะที่เปน
ผูเรียนคนหนึ่ง โดยจะตองมีทักษะในการประเมิน
ตนเองและผสานกับเปาหมายขององคการ และ 4.5 
การเสวนา คือการสื่อสารระดับสูงระหวางบุคคล
ตองอาศัยการพนิิจพิเคราะห  

การเปนองคการแหงการเรียนรูในทัศนะของ
บุคลากรสถาบันอุดมศึกษาในประเทศไทย 

ปจจัยท่ีสงผลตอการ
เปนองคการแหงการ
เรียนรู 
1. ปจจัยภูมิหลัง 
2. ปจจัยหลัก ไดแก 
     1) ภาวะผูนํา 
     2) นโยบายองคการ 
     3) พันธกิจและ         
      ยุทธศาสตรองคการ 
      4) การดําเนินงาน 
    บริหารจัดการ 
     5) การบริหารทีมงาน 
     6) แรงจูงใจ 
     7) วัฒนธรรมองคการ 
     8) บรรยากาศองคการ 

การเปนองคการแหง
การเรียนรูมี 5 
องคประกอบ คือ 
1.   ดานการเรียนรู  
2.   ดานองคการ  
3.   ดานบุคคล 
4.   ดานการจัดการ 
      ความรู 
5. ดานการจัดการ  
    เทคโนโลยี    
   

 
        

แนวทางการพัฒนาการเปนองคการแหงการเรียนรู 
ในทัศนะของบุคลากรสถาบันอุดมศึกษา 
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2. องคการ (organization) หมายถึง การ
กําหนดระบบโครงสรางสายการบังคับบัญชาที่ไม
ซับซอน ใหบุคคลทํางานรวมกันอยางมีแบบแผน
เปนวิสัยทัศนเชิงกลยุทธขององคการท่ีผูบริหาร
ระดับสูงตองใหการสนับสนุนและสงเสริมในการ
พัฒนาและเพิ่มพูนความรูท้ังในสายงานและขามสาย
งาน มีวัฒนธรรมและใหความสําคัญในการเรียนรู
รวมกันทั้งองคการ ซึ่งมีองคประกอบยอย 4 สวน คือ 
วิสัยทัศน วัฒนธรรม กลยุทธและโครงสราง 

3. บุคคล (people) หมายถึง บุคคลที่
ประกอบไปดวย ผูบริหาร บุคลากร ผูรับบริการ 
เครือขาย กลุมหุนสวน และชุมชน โดยมีการพัฒนา
ฝกอบรมทักษะความรู ความเชี่ยวชาญ ใหโอกาส
สนับสนุนสงเสริม บุคลากรทุกระดับช้ันอยาง
ตอเนื่อง 

4. การจัดการความรู (knowledge 
management) การนําความรูท่ีมีอยูในองคการมา
บริหารจัดการอยางเปนระบบเพื่อใหเกิดประโยชน
สูงสุดตอองคการ โดยใชกระบวนการจัดการความรู
ไดแก การแสวงหาความรู การสรางความรู การ
จัดเก็บความรู การสืบคน การถายโอนและการนําไป
ประยุกตใช 

5. การจัดการเทคโนโลย ี  
(technology) หมายถึง องคการมีระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศที่เกี่ยวของมาใชในการเรียนรูของ
บุคลากร โดยใชเทคโนโลยีสารสนเทศในการสราง 
จัดเก็บ รวบรวม ถายโอน เผยแพรขอมูลและ
เทคโนโลยีเพื่อเพิ่มพูนความรู โดยมีการพัฒนาระบบ
สารสนเทศอยางตอเนื่อง  
 

ปจจัยท่ีสงผลตอการเปนองคการแหงการเรียนรู 
 ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิดทฤษฎี ท่ีเกี่ยวของ
รวมท้ังสัมภาษณผูบริหารท่ีเกี่ยวของและนํามาเปน
ปจจัยหลักในการศึกษาวิจัยไดดังนี้ (1) ภาวะผูนํา (2) 

นโยบาย (3) พันธกิจและยุทธศาสตรองคการ (4) 
การดําเนินงานบริหาร (5) การบริหารทีมงาน (6). 
แรงจูงใจ (7) วัฒนธรรมองคการ และ (8) บรรยากาศ
องคการ 
 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 การวิจัยครัง้นี้เปนการวิจัยเชิงสํารวจแบบ
วัดครั้งเดียว เก็บรวบรวมขอมลูโดยใชแบบสอบถาม
จากกลุมตัวอยางในสถาบันอุดมศึกษาทั่วประเทศ
ไทย ใชสูตร ของ Yamane’s เพื่อใหไดจํานวน 
สถาบันอุดมศึกษา จาก 146 แหง จะได กลุมตัวอยาง
สถาบันจํานวน 107 แหง และไดจํานวนประชากร
กลุมตัวอยาง 749 คน 
 

เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
 เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลใน
การวิจัยครัง้นี้ คือ แบบสอบถาม ท่ีสรางขึ้นโดย
ประยุกต จากแนวคิด ทฤษฎีท่ีเกี่ยวของและการ
สัมภาษณเพิ่มเติมผูท่ีเกี่ยวของ นําแบบสอบถามที่
สรางขึ้นไปทดสอบความแมนตรง (validity) จาก
ผูเช่ียวชาญ  5 ทานไดคาเฉลี่ย เทากับ 0.86 และ
ทดสอบความเชื่อมั่น ( reliability ) โดยผลของการ
ทดสอบความเชื่อมั่น (Cronbach’s  Alpha)  
เทากับ  .934  เนื้อหาของแบบสอบถามมี 3 สวนคือ  

สวนที่ 1  เปนแบบสอบถามปจจัยภูมิหลัง
ของผูตอบแบบสอบถาม ประกอบ ดวย เพศ  อายุ  
ระดับการศึกษาลักษณะงานที่ทําในปจจุบัน  
ตําแหนงทางวิชาการ  ประสบการณการทํางาน และ
ประเภทของมหาวิทยาลัย/สถาบันที่สังกัด  

สวนที่ 2  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยท่ี
สงผลกระทบตอการเปนองคการแหงการเรยีนรู  

สวนที่ 3   เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับการ
เปนองคการแหงการเรียนรูในทัศนะของบุคลากร 
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การวิเคราะหขอมูล 
การวิจัยครัง้นี้วเิคราะหขอมูลโดยใชสถิติ

เชิงพรรณนา แจกแจงความถี ่คารอยละ คาเฉลี่ย สวน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน คาสูงสุดและคาต่ําสุด ใชสถิติ 
เปรียบเทียบ วิเคราะหขอมูล ในการทดสอบความ
แตกตางของคาเฉลี่ยของประชากร ใชสถิติ วิเคราะห
การถดถอยพหคูุณแบบขั้นตอนเพื่อทดสอบ
สมมติฐาน วิเคราะหความสัมพันธระหวางตวัแปร
อิสระหลาย ตัวกับตัวแปรตาม 
 

ผลการวิจัย 
 ผลการวจิัยสรุปตามวัตถุประสงค พบวา 
ระดับการเปนองคการแหงการเรียนรูในทัศนะของ
บุคลากรสถาบันอุดมศึกษาในภาพรวมอยูในระดับ 
มาก และพบวาปจจัยดานภูมิหลังท่ีมีความสัมพันธ
กับการเปนองคการแหงการเรยีนรูในทัศนะของ
บุคลากรสถาบันอุดมศึกษา ไดแก  ตัวแปรดานอายุ 
ลักษณะงานที่ทํา และตําแหนงทางวิชาการ ปจจัย
หลักท่ีสงผลตอการเปนองคการแหงการเรียนรูใน
ทัศนะของบุคลากรสถาบันอุดมศึกษา พบทั้งหมด 5 
ตัวแปร เรียงลําดับไดดังนี้ ตัวแปรดานวัฒนธรรม
องคการ ดานบรรยากาศองคการ ดานพันธกิจและ
ยุทธศาสตรองคการ ดานแรงจูงใจ และ (5) ดานการ
ดําเนินงานบริหารจัดการ  
 และการปฏิบัติงานตอการเปนองคการแหง
การเรียนรูในทัศนะบุคลากรสถาบันอุดมศึกษาใน

ภาพรวมอยูในระดับ มาก ( x  =  3.67) หรือ 73.24%  
และพบวา องคประกอบของการเปนองคการแหง
การเรียนรูของสถาบันอุดมศึกษาในประเทศไทย 5 
ดาน โดยเห็นวามีระดับการปฏิบัติดานบุคคล มาก

ท่ีสุด ( x = 3.81)รองลงมา ไดแก ดานองคการ( x = 

3.79) ดานการจัดการเทคโนโลยี ( x = 3.61) ดานการ

เรียนรู ( x = 3.56) โดยดานที่เห็นวามีระดับการ

ปฏิบัตินอยท่ีสุดคือ ดานการจัดการความรู ( x = 
3.54)โดยมรีายละเอียดดังนี้  การเรียนรู  มีการปฏิบัติ
ดานการเรียนรูในระดับสูง  คือ  การใหความ สําคัญ

ตอการเรียนรูของบุคลากรอยางตอเนื่อง ( x = 3.76)  
องคการ  มีการปฏิบัติดานองคการในระดับสูง คือ 
การใหความสําคัญและถายทอดวิสัยทัศนให
บุคลากรในองคการไดรับรูและยอมรับพรอมท่ีจะ

ปฏิบัติตามรวมกัน( x = 3.64) บุคคล  มีการปฏิบัติ
ดานบุคคลในระดับสูง  คือ  สงเสริมใหบุคลากรเขา
รวมกิจกรรมหรือประสานงานกับชุมชน สมาคม
วิชาชีพ และสถาบันการศึกษาอื่นเพื่อการแลก 

เปลี่ยนเรียนรู ( x = 3.76) การจัดการความรู   มีการ
ปฏิบัติดานการจัดการความรูในระดับ สูง  คือ
บุคลากรมีการหาความรูขอมูลขาว สารท่ีชวยการ

ทํางาน ( x = 3.78) และการจัดเทคโนโลยี  มีการ
ปฏิบัติดานการจัดการเทคโนโลยีในระดับสูง  คือ
การปฏิบัติงานและพัฒนาระบบงานเทคโนโลยี
สารสนเทศเพื่อสงเสริมใหบุคลากรมีการเรยีนรูและ
พัฒนาความ สามารถในการสราง รวบรวม จัดเก็บ 
และการถายโอนขอมูลเพื่อใหปฏิบัติงานไดดีข้ึน 

( x = 3.74) 
 

การอภิปรายผล 
ผลจากการศึกษาพบวา  ในทัศนะของบุคลากรกลุม
ตัวอยางมีความคิดเห็นวา โดยภาพรวม การเปน
องคการแหงการเรียนรูของสถาบันอุดมศึกษาใน
ประเทศไทย มีระดับการเปนองคการแหงการเรียน
รูอยูในระดับมาก  ท้ังนี้อาจเปนเพราะวา ภารกิจหลัก
ของอุดมศึกษา คือ การสรางองคความรูท่ีมีมูลคา ซึ่ง
จําเปนตองอาศัยความรูท่ีถูกตอง ทันสมัย ในการเผย 
แพรไปสูผูเรียน และบุคลากรทุกคนในองคการ 
เพราะบุคลากรในองคการอุดมศึกษาตองมีการเรียน
รูอยูเสมอ สอดคลองกับผล การวิจยัของ จีระพร 
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เรืองจิระชูพร (2548)   ซึ่งศึกษาเรื่อง ศักยภาพในการ
พัฒนาไปสูการเปนองคการแหงการเรียนรูของ 
มหาวิทยาลัยภาครัฐและภาคเอกชนที่พบวา การเปน
องคการแหงการเรียนรูเปนสิ่งท่ีสําคัญใน
สถาบันการศึกษา เพราะไมเพียงแตจะสะทอนถึง
ศักยภาพในการเพิ่มขีดความสามารถในการเรียนรู
อยางตอเนือ่งของผูเกี่ยวของในการใหความรูแลว ยัง
เปนสวนที่มีผลตอความพึงพอใจในการทํางานของ
บุคลากรอีกดวย  และยังสอดคลองกับ ผลการวิจัย
ของเจริญสุข ภาวศิริพงษ (2542)  ศึกษาเรื่องการ
พัฒนาแนวคิดองคกรแหงการเรียนรูเปนการศึกษา
แนวคิดและกิจกรรมเกี่ยวกับเรื่ององคกรแหงการ
เรียนรู ท่ีเนนการสรางปจจัยและสภาพ แวดลอม 
เพื่อใหบุคลากรขององคการเกดิการเรียนรู สามารถ
พัฒนาตนเองอยูตลอดเวลา การกําหนดวิสัยทัศน 
การศึกษาใหรูสภาพแวดลอมขององคการ การ
กําหนดนโยบายและกลยุทธขององคการ การฝก 
อบรม การปรับเปลี่ยนโครงสรางองคการใหม การ
ปรับปรุงกระบวนการทํางาน การสรางบรรยากาศใน
องคการเพื่อสนบัสนุนการเรียนรู และการประเมินผล 
เปนวธิีการท่ีใชเพื่อพัฒนาใหเกิดการเรียนรูข้ึนใน
องคการ ดังนั้นสถาบันอุดมศึกษาจึงเปนองคการแหง
การเรียนรูในทัศนะของบุคลากร                                                 

สําหรับระดับที่ใชในการปฏิบัติ งาน 
ผลการวจิัยพบวา  

1. ดานพันธกิจและยุทธศาสตรองคการ  มี
การนําไปใชในการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก ท้ังนี้
อาจเปนเพราะวา พันธกิจและยุทธศาสตรองคการ
ของสถาบันอุดมศึกษาคือ การใหบุคลากรมีสวนรวม
ในการกําหนดแผนงานนั้น ๆ  ไดมีการรับรูและ
จัดทํารวมกันเพือ่จะไดมีการปฏิบัติใหสอดคลองและ
เปนไปตามเปาหมายของพันธกิจและยุทธศาสตร
องคการ  

2. ดานการดําเนินงานบริหารจัดการ  มีการ
นําไปใชในการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก ท้ังนี้อาจ
เปนเพราะวา การดําเนินงานทั้งธุรกิจภาครัฐและ
เอกชน หรือหนวยงานใดๆก็ตาม ไมอาจหลีกหนีจาก
ข้ันตอนของการดําเนินงานในเรื่องของการบริหาร
จัดการใหองคการประสบความสําเร็จและบรรลุถึง
เปาหมายไดนั้นตองมีการบริหารจัดการเปนขั้นตอน
หนึ่งท่ีสําคัญมากถาไมมีข้ันตอนของการดําเนินงาน
บริหารจัดการอยางมีประสิทธิภาพ  ซึ่งสอดคลองกับ
แนวคิดของ Weihrich  and  Koontz  (1993) ท่ีกลาว
ไววา การจัดการเปนงานสําคัญที่ผูบริหารทุกคนตอง
ทําใหไดตามเปาหมายอยางชาญฉลาด  ซึ่งในอดีต
สภาพแวดลอมและการแขงขันไมมีความรุนแรง  
องคการตาง ๆ เพียงแตดําเนินงานใหบรรลุเปาหมาย
ก็เพียงพอ แตในปจจุบันความรุนแรงของการแขงขัน
และความผันผวนของสภาพ แวดลอมในปจจบัุนยิ่ง
ทวีความซับซอนมากขึ้นเรื่อย ๆ ทําใหทุกองคการ
ตองดําเนินงานอยางมีประสิทธิภาพและมีทิศทางที่
ชัดเจน การจัดการจึงเปนเครื่องมือในการแกปญหา  
และสรางความกาวหนาแกองคการ 

3. ดานแรงจูงใจ มีการนําไปใชในการ
ปฏิบัติงานอยูในระดับมาก ท้ังนี้อาจเปนเพราะวา 
แรงจูงใจเปนสิ่งท่ีมีอิทธิพลตอบุคคลและผลผลิต
ของงาน องคการทุกองคการจงึตองใหความสําคัญ
กับแรงจูงใจโดยเฉพาะอยางยิ่งแรงจูงใจที่ใหจะทํา
ใหบุคลากรเกิดการเรียนรู เนื่องจากบุคลากรแตละ
คนมีการตอบสนองการทํางานที่แตกตางกัน ท้ังนี้
อาจเปนเพราะแตละคนมีแรงจูงใจตางกัน ท้ัง
แรงจูงใจที่เกิดจากภายในตัวบุคคลไดแก ทัศนคติ 
ความเห็นที่ตางกันโดยบางคนอาจมองวาองคการ
เปนสิ่งท่ีใหคุณคาหรือประโยชนตอชีวิต และ
แรงจูงใจภายนอกไดแก การยกยองชมเชย ใหรางวลั 
ดังนั้นบุคคลจะปฏิบัติตองานโดยขึ้นกับสิ่งท่ีเขาจะ
ไดรับ เพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุดตอองคการโดยที่
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องคการตองทําใหบุคลากรรูสึกรักผูกพันตอองคการ
โดยอาจใชการจูงใจที่แตกตางกันเพื่อใหเกิดการ
ปฏิบัติงานท่ีสงผลที่ดีตอองคการ บุคคลแตละคนอาจ
ตองการแรงจูงใจที่ตางกัน ดังนั้นผูบริหารองคการ
ตองเลือกใชและปฏิบัติใหเหมาะสมตอบุคลากรของ
ตน และตองเลือกปฏิบัติตอบุคลากรดวยความเสมอ
ภาคทุกคน สอดคลองกับผลการวิจัยของ โพธิยา คํา
ผิว (2548 )  ศึกษาเรื่อง ปจจัยท่ีสงผลตอการเปน
องคการแหงการเรียนรูในโรงเรียน อําเภอเมือง 
สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การ ศึกษาหนองคาย เขต 1 
ผลการวจิัยพบวา การจูงใจเปนปจจัยหนึ่งท่ีสงผลตอ
การเปนองคการแหงการเรียนรู ดังนั้นจะเห็นไดวา
แรงจูงใจเปนสิ่งท่ีสําคัญและตองปฏิบัติเพื่อใหเกิด
การเปนองคการแหงการเรียนรูในระดับอุดมศึกษา 

4. ดานวัฒนธรรมองคการ มีการนําไปใชใน
การปฏิบัติงานอยูในระดับมาก ท้ังนี้อาจเปนเพราะวา 
วัฒนธรรมองคการเปนเรื่องของความประพฤติ ความ
เชื่อและคานิยมรวมกันของบุคลากร เปรียบเสมือน
แบบแผน หรือแนวที่ปฏิบัติรวมกันมา วัฒนธรรม
องคการเปนสิ่งท่ีทําใหองคการประสบความสําเร็จ
ในการทํางาน ถาขาดวัฒนธรรมองคการในเชิง
สรางสรรค องคการก็จะไมประสบ ซึ่งสอดคลองกับ
ผลการวจิัยของ จีระพร เรืองจริะชูพร (2548)  ซึ่ง
ศึกษาเรื่อง ศักยภาพในการพัฒนาไปสูการเปน
องคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัยภาครฐัและ
ภาคเอกชน ซึ่งหากองคการมีวฒันธรรมแบบ
สรางสรรคมีสวนผลักดันใหการพัฒนาไปสูการเปน
องคการแหงการเรียนรูไดมากขึ้น 

5. ดานบรรยากาศองคการ มีการนําไปใชใน
การปฏิบัติงานอยูในระดับมาก ท้ังนี้อาจเปนเพราะวา  
บรรยากาศองคการเปนเรื่องท่ีมีความสําคัญเนื่องจาก
บุคลากรไมไดทํางานเพียงลําพัง หากแตตองทํางาน
อยูภายใตการควบคุมหรือภายใตโครงสรางองคการ
เปนสวนใหญ ดังนั้นสภาพแวดลอมท่ีดีท่ีสามารถ

สรางความสุขใหกับบุคลากรไดมีการเรียนรูหรือมี
ปฏิสัมพันธซึ่งกันและกันจึงเปนสิ่งท่ีตองใหความ 
สําคัญ และจากผลการวจิัยพบวา การใหความสําคัญ
กับการปฏิบัติงานที่เกี่ยวของกับปจจัยดาน
บรรยากาศองคการเปนสิ่งท่ีบุคลากรสถาบัน 
อุดมศึกษาใหความสําคัญมากที่สุดเนื่องจาก
บรรยากาศองคการนั้นมีผลตอการรับรูของบคุลากร
อยางเห็นไดชัดเจน  

สําหรับแนวทางการพัฒนาปจจัยท่ีสงผลตอ
การเปนองคการแหงการเรียนรูในทัศนะของ
บุคลากรสถาบันอุดมศึกษา สามารถสรุปแตละปจจัย 
ดังรายละเอียดตอไปนี้  (1) ดานภาวะผูนํา   ผูบริหาร
ในองคการสถาบันอุดมศึกษาควรมีการปรับเปลี่ยน
ภาวะผูนําเปนในลักษณะที่เปรียบ เสมือนพี่เลี้ยง 
ไมใชผูนําแบบสั่งการหรอืเผดจ็การ ผูนําท่ีดีควรมี
การช้ีนํา หรือคอยใหคําแนะนํา พรอมท้ังเปนผู
ปฏิบัติกอนเพื่อใหบุคลากรปฏิบัติตาม เปนแบบอยาง
ท่ีดีและพรอมยอมรับความแตกตางของบุคลากรทั้ง
ในเรื่องความสามารถทางสติปญญาและความ 
สามารถในการทํางาน เชน ดานการเรียนรูในเรื่อง
เทคโนโลยีสารสนเทศ ผูบริหารควรปฏิบัติเปน
ตัวอยางใหกับบุคลากร รวมท้ังผูบริหารหรือผูนํา 
ควรมีการสรางแรงจูงใจในการทํางานใหกับบุคลากร  
(2) ดานนโยบายองคการ ในแตละองคการควรมีการ
กําหนดนโยบายขององคการใหชัดเจนและเผยแพร
ใหบุคลากรในองคการไดรับรูตามแผนงานนโยบาย
นั้น ๆ เพื่อใหมีแนวทางการปฏิบัติตามรวมกันจน
บรรลุเปาหมายขององคการ โดยเฉพาะอยางยิ่ง
นโยบายที่เกี่ยวของกับองคการแหงการเรียนรูวา
ตองการใหบุคลากรไดฝกและปฏิบัติอยางไรใหเปน
ในทิศทางเดียวกันหรือปฏิบัติตามรวมกัน 
(3) ดานพันธกิจและยุทธศาสตรองคการ  การ
กําหนดภาระหนาท่ีท่ีสอดคลองกับพันธกิจและ
ยุทธศาสตรขององคการเปนสิ่งท่ีพึงปฏิบัติให
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สอดคลองกันโดยใหบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา
หรือชุมชนมีสวนรวมเพื่อการปฏิบัติไดจริงรวม ท้ัง
สามารถใชทรัพยากรบุคคลมาชวยในเรื่องท่ีเกี่ยวของ
สามารถมีสวนรวมได  (4) ดานการดําเนินงานบริหาร  
จัดการ ควรกระทําใหชัดเจนและบริหารจัดการดาน
ทรัพยากรบุคคลและงบประมาณใหเพียงพอตอการ
เรียนรูของบุคลากร เชน การฝกอบรมนอกหนวยงาน 
โดยสนับสนุนทุน และใหบุคลากรที่ไปอบรม
สามารถนําความรูท่ีไดมาจัดการฝกอบรมใหกับ
บุคลากรในหนวยงานได (5) ดานการบริหารทมีงาน  
ควรมีการจัดการทํางานหรือเรยีนรูงานแบบขามสาย
งาน รวมท้ังจัดกิจกรรมที่สงเสริมการทํางานเปนทีม
อาจเปนในรูปของการแขงขันแตละหนวยงานใน
เรื่องของการปฏิบัติ เพื่อกอใหเกิดการคิด แกปญหา
รวมกันและเสรมิสรางความรัก ความสามัคคีภายใน
หนวยงาน (6) ดานแรงจูงใจ ผูบริหาร หรือผูนําใน
องคการ ควรใชแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับ
บุคลากร เชน การใหทุนสนับสนุนการฝกอบรม 
การศึกษาตอ หรือการใหรางวลัในการปฏิบัติงานแก
บุคลากรที่มีความขยันในการทํางานโดยสามารถให
บุคลากรในหนวยงานรวมลงความเห็น นอกจากนี้
ควรสรางแรงจงูใจใหบุคลากรรูสึกรักผูกพันตอ
องคการ ไมเพียงแตทํางานเพราะตองการเงินเดือน
เทานั้น รวมท้ังควรพูดคุยถามไถถึงภาวะการ
ปฏิบัติงาน พรอมท้ังใหความเห็นอกเห็นใจชวยเหลอื
ในการทํางาน (7) ดานวัฒนธรรมองคการ  เปนสิ่งท่ี 
ควรปรับเปลี่ยนในเรื่องการเรยีนรู สงเสริมให
บุคลากรรูสึกรกัและมองเห็นความสําคัญของการ
เรียนรูไมทํางานโดยใชวิธีการเดิม ๆ เชน บุคลากร
บางคนไมชอบศึกษาในเรื่องของการใชคอมพิวเตอร
ชวยสอน ควรที่จะฝกและสนับสนุนคานิยมใหมี
ความรักและพรอมท่ีจะปรับเปลี่ยนวิธีการปฏิบัติงาน 
ถาสิ่งนั้นๆสามารถสงเสริมใหเกิดการปฏิบัติท่ี
รวดเร็วและทันสมัย  (8) ดานบรรยากาศองคการ  

ควรจัดสถานที่ และสภาพแวดลอมท่ีเอื้อใหเกดิ
ความรูสึกที่ดีในการปฏิบัตงิาน เชน จัดสรร
คอมพิวเตอรเพือ่ชวยในการเรยีนรู จัดสถานที่ทํางาน 
หองทํางานใหมีชีวิตชีวา จัดกิจกรรมรวมกันของ
บุคลากรเพื่อใหเกิดความรักความสามัคคี 
 นอกจากนี้ยังมแีนวทางการพัฒนาการเปน
องคการแหงการเรียนรูในสถาบันอุดมศึกษา 
นอกเหนือจากที่กลาวขางตนในแตละปจจัยนั้นมี
ปจจัยอื่น ๆ ท่ีผูบริหารใหความคิดเห็นวาควร
ดําเนินการ ไดแก การบริหารจดัการความรู การ
กําหนดกลยุทธของสถาบันอุดมศึกษาในเชิงปฏิบัติ  
การพัฒนาทรัพยากรบุคคล  การติดตอสื่อสารและ
แบงปนขอมูล  การประเมินผลการปฏิบัติงานอยาง
ตอเนื่อง การบริหารหลกัสูตรและการสอน  การ
สรางนวัตกรรม และการจัดทําสมรรถนะหลกัเพื่อให
การบริหารทรพัยากรบุคคลมีคุณคา 
 

ขอเสนอแนะ 
             จากผลการวิจัยเรื่อง  การเปนองคการแหง
การเรียนรูในทัศนะของบุคลากรสถาบันอุดมศึกษา
ในประเทศไทย สามารถนําขอเสนอแนะครั้งนี้ไป 
ปรับปรุง หรือจดักิจกรรมที่สงเสริมใหสถาบันอุดม 
ศึกษาเปนองคการแหงการเรยีนรูท่ีมากขึ้นในดาน
ตาง ๆ  ดังนี้ 

1. ดานการเรียนรู   ควรมีการสงเสริมการ
เรียนรูของบุคลากรในระดับบุคคลและระดับกลุม มี
การฝกอบรมวธิีการปฏิบัติงาน แสวงหาแนวทางการ
เรียนรูใหม ๆ ท่ีเอื้อตอการปฏิบัติงาน  
 2.  ดานองคการ  องคการควรมีการ
ดําเนินงานบริหารจัดการในการปฏิบัติงานที่
เสริมสรางองคการแหงการเรยีนรู  จัดใหบุคลากรที่
อยูตางฝายไดมกีารปฏิสัมพันธ  มีการประเมินผล
งานที่ไดรับมอบหมาย มีการสงเสริมการทํางาน
รวมกันเปนทีม จัดบรรยากาศองคการท่ีเอื้อตอการ
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เรียนรู สงเสริมใหบุคลากรไดเรียนรูและใช
เทคโนโลยีสารสนเทศใหเกิดประโยชนตอการ
ปฏิบัติงาน จัดอบรม พรอมท้ังจัดสรรงบประมาณ 
จัดหาแหลงทรพัยากรใหเพียงพอตอความตองการ
ของบุคลากรและองคการ การบริหารทีมงาน นั้น
สถาบันอุดมศึกษาควรจัดกิจกรรมที่ใหบุคลากรมีการ
คิด วิเคราะห วางแผนรวมกัน  การประเมินผลงานใน
ทีมจะชวยใหเกิดการเรียนรูเกิดข้ึนกับบุคลากร และ
เกิดทีมงานที่สรางสรรคข้ึนในองคการ 

3. ดานบุคลากร บุคลากรใน
สถาบันอุดมศึกษา ควรมีความกระตือรือรน ศึกษา
เพิ่มเติมเพื่อใหเกิดการเรียนรูท่ีนําไปพัฒนาตนเอง
และการปฏิบัติงานที่มีศักยภาพมากขึ้น  สรางระบบ
การเรียนรู โดยเนนการเรียนรูและแบงปนความรู
ใหกับบุคลากรอื่น  มีการปฏิบัติงานตามนโยบายหรือ
แผนงานรวมกนั  ตั้งใจทํางานเพื่อใหเกิดทักษะใน
การนําประสบการณไปใชในการแกปญหา  บุคลากร
มีความรูความสามารถแตยังไมมีการนําไปปฏิบัติมาก
เนื่องจากขาดแรงจูงใจ  ดังนั้นการจัดกิจกรรมที่
สงเสริมทัศนคติท่ีดี สงเสริมการเรียนรู การอยู
รวมกัน  การแลกเปลี่ยนเรียนรูซึ่งกันและกันเปนสิ่งท่ี
พึงปฏิบัติ  รวมท้ังสถาบันอุดมศึกษา ควรจัดหา
สนับสนุนงบประมาณที่เพียงพอตอการพัฒนา
บุคลากร เชน ทุนสนับสนุนงานวิจัย หรือศึกษาดูงาน 
โดยจัดใหเหมาะสมกับบุคลากร   
 4. ดานการจัดการความรูสถาบันอุดมศึกษา
ถือเปนองคการที่เอื้อตอการเรียนรู และเปนแหลง
ความรูท่ีใชในการตอยอดองคความรู แตจากการ

สัมภาษณผูบริหารสถาบันอุดมศึกษาพบวา สถาบัน 
อุดมศึกษาบางแหงยังขาดการจัดการความรูท่ีมีอยูให
เปนระบบ ควรมีการวางระบบการจัดการความรูท่ี
ชัดเจนตอเนื่องนํามาใชไดทันที  และควรมีการจัดทํา
แผนที่ความรูเพื่อความรวดเรว็ในการนําความรูมาใช 

5.  ดานการจัดการเทคโนโลยี ควรมีการ
ปรับปรุงเทคโนโลยีสารสนเทศใหมีประสิทธิภาพ
และทันสมัยอยูเสมอ ควรมีการใหบุคลากรทํางาน
โดยใชเทคโนโลยีสารสนเทศในการสืบคนขอมูล
เพื่อสงเสริมใหรูถึงคุณคาและประโยชนจากการมี
ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ ควรใหบุคลากรไดใช
ระบบเทคโนโลยี มีการมอบหมายงานผานระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศ 

6. ดานผูบริหาร/ผูนํา ผูบริหารมีลักษณะที่
หลากหลาย แตสิ่งสําคัญคือตองมีการปรับเปลี่ยน
ภาวะผูนําของผูบริหารไปในทิศทางใหม คือไมใชผู
สั่งการแตเปนผูช้ีแนะแนวทาง หรือพี่เลีย้ง ใน
ขณะเดียวกันก็ใชวิธีปฏิบัติสงเสริม กระตุนให
บุคลากรมีแรงจูงใจ เพื่อใหเกิดความสําเร็จในงาน 
สรางการทํางานเปนทีม  
 ขอคนพบที่ไดจากการวิจัย ครัง้นี้ใชเปน
แนวทางในการพัฒนาและเสริมสรางนวัตกรรม
ใหมๆท่ีสามารถนําไปใชไดในระยะยาว เพื่อใช
สําหรับบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา เสริมสรางการ
พัฒนา การเรียนการสอนของผูสอน พัฒนาการ
เรียนรูของผูเรยีน รวมท้ังการพฒันาองคการของ
สถาบันอุดมศึกษาใหมีคุณภาพไปพรอมกัน
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