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 	 การศกึษาเรือ่ง “ความพร้อมในการพฒันาเป็นองค์การแห่งการเรยีนรูข้องบคุลากรในมหาวทิยาลัย

มหาจฬุาลงกรณราชวทิยาลยั” มวีตัถปุระสงค์เพือ่ (๑) เพือ่ศกึษาความพร้อมในการพัฒนาเป็นองค์การ

แห่งการเรียนรู้ของบุคลากรในมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย (๒) เพื่อเปรียบเทียบ 

ความพร้อมในการพัฒนาเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของบุคลากรในมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ- 

ราชวทิยาลยั ใช้ระเบียบวธิวีจิยัเชงิปรมิาณเป็นหลกัโดยใช้รปูแบบการวจิยัเชงิส�ำรวจ (Survey Research) 

เก็บรวบรวมข้อมูลด้วยแบบสอบถามและใช้ระเบียบวิธีวิจัยเชิงคุณภาพ โดยใช้การวิเคราะห์เอกสาร 

เพื่อสนับสนุนข้อมูลที่ได้จากการวิจัยเชิงปริมาณ ประชากร และกลุ่มตัวอย่าง คือ บุคลากรของ

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยที่สังกัดส่วนกลาง วิทยาเขตและวิทยาลัยสงฆ์ ประกอบด้วย

บุคลากรสายวิชาการวิชาการและบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการจ�ำนวน ๓๐๐ รูป/คน ผลการศึกษา 
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321ความพร้อมในการพัฒนาเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของบุคลากรใน มจร

พบว่า ความพร้อมในการพัฒนาเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของบุคลากรในมหาวิทยาลัยมหาจุฬา- 

ลงกรณราชวิทยาลัย โดยรวมอยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ ๓.๘๙ เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 

ด้านกระบวนการคิดอย่างเป็นระบบของบุคลากรมีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือมีค่าเฉล่ียเท่ากับ ๓.๙๒  

รองลงมา คือด้านการตระหนักรู้ถึงวิสัยทัศน์ของหน่วยงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากับ ๓.๙๐ ส่วนด้านการ 

วางต�ำแหน่งบริหารจัดการของหน่วยงาน มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ ๓.๘๙ และในส่วนของ

การเปรียบเทียบความพร้อมในการพัฒนาเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของบุคลากรในมหาวิทยาลัย 

มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยจะเห็นความแตกต่างระหว่างความคิดเห็นของบุคลากรกับความพร้อม 

ในการพฒันาเป็นองค์การแห่งการเรยีนรู ้โดยการทดสอบสมมติฐานการใช้การวเิคราะห์ความแปรปรวน

ทางเดียว (One-way ANOVA) พบว่า ในด้านสถานภาพต่างกัน มีความคิดเห็นต่อความพร้อมในการ

พัฒนาเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของบุคลากรในมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ต่างกัน

อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ .๐๔๐ หน่วยงานที่สังกัดต่างกัน มีความคิดเห็นต่อความพร้อมในการพัฒนา

เป็นองค์การแห่งการเรยีนรู้ของบุคลากรในมหาวทิยาลยัมหาจฬุาลงกรณราชวทิยาลยั ต่างกนัอย่างมีนยั

ส�ำคัญทางสถิติ .๐๒๓ สายปฏิบัติงานต่างกันมีความคิดเห็นต่อความพร้อมในการพัฒนาเป็นองค์กร 

แห่งการเรยีนรูข้องบคุลากรในมหาวทิยาลยัมหาจฬุาลงกรณราชวทิยาลัยต่างกนัอย่างมนียัยะส�ำคญัทาง

สถิติ .๐๐๑

ค�ำส�ำคัญ: การพัฒนา; บุคลากร; องค์การแห่งการเรียนรู้

Abstract
 	 The purpose of the study subject “Readiness to Develop into a Learning  
Organization of Personnel in Mahachulalongkornrajavidyalaya University” is to :  
(1) investigate readiness to develop into a learning organization of personnel in  
Mahachulalongkornrajavidyalaya University. (2) To compare Mahachulalongkornraja- 
vidyalaya University’s readiness to evolve into a learning organization of personnel. 
The survey study was used to conduct the majority of the research (Survey Research). 
Questionnaires were utilized to collect data, and qualitative research methodologies 
were employed. It supports quantitative, demographic, and sample research data with 
document analysis. Are Mahachulalongkornrajavidyalaya University personnel linked 
with the central campus and Ecclesiastical College, which includes 300 academic and 
academic support personnel. The study’s findings revealed that Mahachulalongkorn- 
rajavidyalaya University’s staff are ready to evolve into a learning organization. It’s at 
a high level overall. 3.89 was the average. When each side was considered, it was 
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322 วารสารมหาจุฬาวิชาการ ปีที่ ๘ ฉบับที่ ๓

discovered that personnel’s systematic thinking process had the greatest average.  
The average was 3.92, with awareness of the agency’s vision coming in second. With  
a grade point average of 3.90. The least average for the agency’s management position 
was 3.89, and there was a gap between the opinions of employees and preparedness 
to develop into a learning organization in Mahachulalongkornrajavidyalaya University. 
It was discovered that the settings were different in terms of developing into a learning 
organization by evaluating the hypothesis using One-way ANOVA analysis. The readiness 
of Mahachulalongkornrajavidyalaya University to evolve into a learning organization  
of personnel was discussed. Difference that is statistically significant. There were  
opinions from .040 different associated agencies on Mahachulalongkornrajavidyalaya 
University’s readiness to develop into a learning organization of personnel. Statistical 
significance is different. 001.

Keywords: Development; Personnel; Learning Organization

บทน�ำ
	 กระแสโลกในยคุดจิทิลั มคีวามก้าวหน้าทางเทคโนโลยท่ีีก่อให้เกดิการเปล่ียนแปลงของสังคมโลก 

มีการนิยามความหมายของค�ำว่า ความสุขอย่างมาก ซ่ึงท�ำให้ผู้คนทั่วโลกย่อมมีความแตกต่างกัน 

ออกไปอย่างกว้างขวางไม่ว่าจะเป็นในมิติของปัจเจกบุคคลหรือสถาบันในองค์กรต่าง ๆ นั่นก็เพียงที่จะ

สามารถตอบสนองความต้องการของคนในองค์กรและคนรอบข้างได้มากที่สุด ถือว่าเป็นความส�ำเร็จ

ขององค์กร บางสถาบันหรือองค์กรตั้งเป้าหมายไว้ที่ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ

พร้อมกับมีธรรมาภิบาลและสามารถบรรลุพันธกิจที่องค์การตั้งไว้ ดังนั้น การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น 

เกิดจากการก้าวกระโดดของเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีมีการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง และความซับช้อนของ

ระบบเศรษฐกิจ ซ่ึงส่งผลกระทบกบัการด�ำเนนิงานทัง้ภายในและภายนอกองค์การ อกีทัง้แนวคดิในการ

บริหารจัดการสมัยใหม่ ท�ำให้องค์การและหน่วยงานต่าง ๆ ต้องมีการปรับตัว เพื่อความอยู่รอดและ 

มีภูมิคุ้มกันอย่างมั่นคง
1
 ที่ส�ำคัญท่ีสุดเพื่อความอยู่รอดขององค์กรจะต้องอาศัยกระบวนการเรียนรู้  

เพือ่เพิม่ศักยภาพให้กบับคุลากรในองค์กรของตนเองได้มคีวามรู ้แล้วให้ความรูท้ัง้หลายนัน้จะกลายเป็น

ความรู้ที่เกิดประโยชน์ในการพัฒนาองค์การ เพื่อเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของบุคลาการในสถาบัน

ต่าง ๆ

1
 อภญิญา ฉตัรช่อฟ้า และบญุทนั ดอกไธสง, “องค์การแห่งการเรยีนรู”้. วารสาร มจร มนษุยศาสตร์ปรทิรรศน์, 

ปีที่ ๕ ฉบับที่ ๑ (มกราคม-มิถุนายน ๒๕๖๒): ๑๕๗.
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323ความพร้อมในการพัฒนาเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของบุคลากรใน มจร

 	 การท่ีองค์กรมีทรัพยากรบุคคลที่มีสมรรถนะสูงย่อมมีความส�ำคัญต่อความส�ำเร็จขององค์การ 

และองค์กรจะบรรลุเป้าหมายได้จะต้องมีการบริหารทรัพยากรมนุษย์อย่างสร้างสรรค์และชาญฉลาด 

โดยใช้ทักษะการบริหารจัดการ ให้บุคลาการได้ท�ำหน้าที่อย่างเหมาะสม ตรงกับความต้องการและมี

ความเชี่ยวชาญในแต่ละด้านตรงตามความสามารถของบุคลากร เพื่อดึงศักยภาพและความสามารถที่มี

อยูใ่นตวัของบคุลากรมาใช้ให้เกดิประโยชน์อย่างสูงสุด และองค์กรจะต้องให้ความส�ำคญัในการส่งเสริม

บุคลากรได้รับการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง เพ่ือเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานและรักษาบุคลากรที่มี

ความรู้ความสามารถให้อยูก่บัองค์กร ทัง้นีก้เ็พือ่ท�ำให้องค์กรบรรลเุป้าหมายได้อย่างมปีระสทิธภิาพและ

สร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันกับองค์กรอื่นได้ 

 	 Senge, Peter M. ได้เสนอแนวความคิดของการสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ ที่เรียกว่า the fifth 

disciplines
2
 ซ่ึงจะเป็นแนวทางหลักในการสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้ให้เกิดข้ึน ประกอบด้วย (๑) 

ความเป็นเลิศส่วนบุคคล (Personal Mastery) คือ เรียนรู้ที่จะรู้จักตนเอง รู้ค่านิยม และเป้าหมายของ

ตนเอง รู้จุดแข็งและจุดอ่อนของตนเอง (๒) การมีวุฒิภาวะทางอารมณ์ (Mental Model) คือ คนใน

องค์กรจะต้องฝึกฝนและท�ำความเข้าใจรูปแบบความคิด ความเชื่อของตนเอง (๓) การมีวิสัยทัศน์ร่วม

กันของคนในองค์กร (Shared Vision) คือ ทุกคนในองค์การได้รับการพัฒนาวิสัยทัศน์ของตนให้

สอดคล้องกับวิสัยทัศน์รวมขององค์กร (๔) การเรียนรู้เป็นทีม (Team Learning) คือ การสร้างทีมที่

สามารถท�ำงานร่วมกันได้อย่างมีประสิทธิภาพและมีความสุข (๕) การคิดเชิงระบบของคนในองค์กร 

(Systems Thinking) คือ การฝึกคิดเป็นระบบท�ำให้สามารถเห็นรูปแบบของปัญหาแบบต่าง ๆ  

เห็นความเชื่อมโยงของปัจจัยต่าง ๆ ในภาพรวมได้อย่างมีประสิทธิภาพ

 	 องค์กรแห่งการเรยีนรูเ้ป็นแนวคิดทีใ่ห้ความส�ำคญักบั “คน” ด้วยการให้คณุค่ากบัการพฒันาการ

เรียนรู้ของปัจเจกบุคคลและการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม และมุ่งสร้างให้คนในองค์การเกิดการน�ำความรู้

ไปวิเคราะห์ปัญหา ท�ำให้องค์การมีความได้เปรียบในการแข่งขันที่ยั่งยืนเน่ืองจากองค์การสามารถน�ำ

ความรู้หรือทุนทางปัญญาซึ่งเป็นปัจจัยท่ีส�ำคัญที่สุดมาใช้ให้เกิดประโยชน์ต่อองค์การได้
3
 การสร้าง

องค์การแห่งการเรียนรู้ เป็นการบริหารจัดการรูปแบบหนึ่งที่ให้ความส�ำคัญต่อการเรียนรู้ของบุคลากร

ทั้งในระดับผู้บริหารและระดับพนักงานปฏิบัติการ ซ่ึงเป็นพื้นฐานในการก้าวไปสู่ความส�ำเร็จในการ

พัฒนาองค์การและพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององค์การในอนาคต โดยสามารถประยุกต์ใช้ร่วมกับการ

บริหารในรูปแบบอ่ืน ๆ ได้ ท่ีมีลักษณะการพัฒนาองค์การให้มีความเพียบพร้อมไปด้วยความคิดริเริ่ม

2	Senge, P.M., The Fifth Discipline: The Art and Practice of the Learning Organization, 

(New York: Doubleday Currency, 1990)
3
 อ�ำนาจ ศรพีนูสขุ, องค์กรแห่งการเรยีนรูแ้ละการจดัการความรู,้ (นนทบรุ:ี มหาวทิยาลยัสโุขทยัธรรมาธริาช, 

๒๕๕๑)
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สร้างสรรค์ (Creative Organization) รวมไปถึงการให้บรรลุผลส�ำเร็จในระบบการบริหารเชิงคุณภาพ

รวม (Total Quality Management)

 	 ดงันัน้ องค์กรแห่งการเรยีนรู้ คอื องค์กรทีส่ามารถปรบัตวัได้เรว็ทนัต่อสถานการณ์ปัจจบุนั มกีาร

พฒันากระบวนการท�ำงานการผลติสินค้าและบรกิารแบบใหม่ ๆ  บคุลากรเรยีนรู้ได้เร็วและมปีระสทิธภิาพ 

สามารถใช้ความรู้เพื่อพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง มีการจัดการถ่ายทอดความรู้จากทุกคนทุกส่วน 

ในองค์กรถงึกนัและกนัได้อย่างรวดเร็ว ใช้เวลาท�ำงานน้อยแต่ได้ผลงานมาก มกีารกระตุน้และเสริมพลัง

ของคนในองค์กรอย่างต่อเนื่องและสม�่ำเสมอ ด�ำเนินงานด้วยความเป็นธรรม โปร่งใส เข้าใจในปณิธาน 

และความมุ่งหมายขององค์กร เป็นองค์กรที่มีความยืดหยุ่น มีระบบข้อมูลสารสนเทศที่ดี ทันสมัย  

ทุกคนมีส่วนร่วมในการสร้างสรรค์องค์กร
4

	 จากเหตุผลดังกล่าวจึงท�ำให้ผู้เขียนมีความสนใจท่ีจะศึกษาการพัฒนาตัวชี้วัดความเป็นองค์การ

แห่งการเรยีนรู ้เนือ่งจากการสร้างตวัชีว้ดัความเป็นองค์การแห่งการเรยีนรูม้คีวามจ�ำเป็นอย่างยิง่ เพือ่ที่

องค์การจะได้ทราบว่า ขณะนี้องค์การมีความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้อยู่ในระดับใด มีสิ่งไหนบ้างที่

จะต้องพัฒนาและปรับปรุงเพื่อก้าวไปสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ โดยผู้เขียนหวังว่า ข้อมูลที่ได้จากการ

ศึกษาน้ีจะเป็นประโยชน์และเป็นแนวทางในการพัฒนาองค์การแห่งการเรียนรู้ และเพ่ิมศักยภาพของ

องค์กรให้ทนัต่อการเปลีย่นแปลงให้ทนักบัการแข่งขนัทีส่งู พร้อมทีจ่ะเป็นผูน้�ำองค์กรทัง้ในปัจจบุนัและ

อนาคต

วัตถุประสงค์การวิจัย
 	 ๑. 	เพื่อศึกษาความพร้อมในการพัฒนาเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของบุคลากรในมหาวิทยาลัย

มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

 	 ๒. 	เพือ่เปรยีบเทียบความพร้อมในการพฒันาเป็นองค์กรแห่งการเรยีนรูข้องบุคลากรในมหาวทิยาลยั

มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย

วิธีด�ำเนินการวิจัย
 	 การศกึษาเรือ่ง “ความพร้อมในการพฒันาเป็นองค์การแห่งการเรยีนรูข้องบคุลากรในมหาวทิยาลัย

มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย” ใช้ระเบียบวิธีวิจัยเชิงปริมาณเป็นหลักโดยใช้รูปแบบการวิจัยเชิงส�ำรวจ 

(Survey Research) เกบ็รวบรวมข้อมลูด้วยแบบสอบถามและใช้ระเบยีบวธิวีจิยัเชงิคณุภาพ โดยใช้การ

วิเคราะห์เอกสารเพื่อสนับสนุนข้อมูลท่ีได้จากการวิจัยเชิงปริมาณ ประชากร และกลุ่มตัวอย่าง คือ

4
 เสาวภาคณ์ เชาวนะสิริยธรรม. “การพัฒนาสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ของวิทยาลัยชุมชนเมืองแห่งกรุงเทพ-

มหานคร”. วารสารการจัดการสมัยใหม,่ ปีที่ ๑๕ ฉบับที่ ๒ (กรกฎาคม – ธันวาคม ๒๕๖๐) : ๕๘
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325ความพร้อมในการพัฒนาเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของบุคลากรใน มจร

บุคลากรของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยที่สังกัดส่วนกลาง วิทยาเขตและวิทยาลัยสงฆ์ 

ประกอบด้วยบุคลากรสายวิชาการวิชาการและบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการจ�ำนวน ๓๐๐ รูป/คน  

โดยการใช้เครือ่งมือในการเกบ็รวบรวมข้อมลูในการวจิยัครัง้นี ้ประกอบด้วย แบบสอบถามความคดิเหน็ 

(Questionnaires) การวิเคราะห์ข้อมูลนั้นผู้วิจัยหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต้นและตัวแปรตาม 

ของลักษณะข้อมูลท่ัวไปของกลุ ่มตัวอย่างและความพร้อมในการพัฒนาองค์การแห่งการเรียนรู ้  

เพื่อหาความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย ( X ) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 

การทดสอบสมมตฐิานเพือ่เปรยีบเทยีบความคิดเหน็ของบคุลากรโดยจ�ำแนกตามปัจจยัส่วนบคุคล สถติิ

ที่ใช้ คือ การทดสอบค่าเอฟ (F-test) ด้วยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) 

โดยก�ำหนดระดับนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕

ผลการวิจัย
 	 บทความวจัิยเรือ่ง “ความพร้อมในการพฒันาเป็นองค์การแห่งการเรยีนรูข้องบคุลากรในมหาวทิยาลยั

มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย” มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความพร้อมในการพัฒนาเป็นองค์การแห่งการ

เรียนรู้ของบุคลากรในมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย และเพื่อเปรียบเทียบความพร้อม 

ในการพัฒนาเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของบุคลากรในมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย  

โดยการจ�ำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ผลการศึกษาที่ได้มีดังนี้

 	 ผลการวจิยัตามวตัถุประสงค์ข้อท่ี ๑. การวเิคราะห์ความพร้อมในการพฒันาเป็นองค์การแห่งการ

เรยีนรู้ของบคุลากรในมหาวทิยาลยัมหาจฬุาลงกรณราชวทิยาลยั ๕ ด้านประกอบด้วย (๑) ด้านนโยบาย

วิสัยทัศน์ปรัชญาของมหาวิทยาลัย (๒) ด้านการวางต�ำแหน่งบริหารจัดการของหน่วยงาน (๓) ด้านการ

ตระหนกัรูถ้งึวสิยัทศัน์ของหน่วยงาน (๔) ด้านการมส่ีวนร่วมของบคุลากรในองค์กร (๕) ด้านกระบวนการ

คิดอย่างเป็นระบบของบุคลากร ผลการวิจัย พบว่า ความพร้อมในการพัฒนาเป็นองค์การแห่งการ 

เรียนรู้ของบุคลากรในมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย

เท่ากับ ๓.๘๙ เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านกระบวนการคิดอย่างเป็นระบบของบุคลากร  

มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ ๓.๙๒ รองลงมา คือ ด้านการตระหนักรู้ถึงวิสัยทัศน์ของ 

หน่วยงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ ๓.๙๐ ส่วนด้านการวางต�ำแหน่งบริหารจัดการของหน่วยงาน มีค่าเฉล่ีย

น้อยที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ ๓.๘๖ 

 	 ผลการวจิยัตามวัตถปุระสงค์ข้อที ่๒. ผลการเปรียบเทยีบความคดิเหน็ของบคุลากรต่อความพร้อม

ในการพัฒนาเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของบุคลากรในมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย  

ทีจ่�ำแนกตามสถานภาพส่วนบคุคล ประกอบด้วย สายปฏบิตังิาน สถานภาพ หน่วยงานทีส่งักดั ต�ำแหน่ง

ทางวิชาการและระยะเวลาในการท�ำงาน ผลการวิจัย พบว่า ความคิดเห็นของบุคลากรกับความพร้อม
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ในการพัฒนาเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของบุคลากรในมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย  

มีดังนี้ 

 	 สภาพ ต่างกนั มคีวามคดิเห็นต่อความพร้อมในการพฒันาเป็นองค์การแห่งการเรยีนรูข้องบคุลากร

ในมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ต่างกันอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ .๐๔๐

 	 หน่วยงานที่สังกัด ต่างกัน มีความคิดเห็นต่อความพร้อมในการพัฒนาเป็นองค์กรแห่งการ 

เรยีนรู้ของบคุลากรในมหาวิทยาลยัมหาจฬุาลงกรณราชวทิยาลยั ต่างกนัอย่างมนียัส�ำคญัทางสถติ ิ.๐๒๓

 	 สายปฏิบัติงาน ต่างกัน มีความคิดเห็นต่อความพร้อมในการพัฒนาเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้

ของบุคลากรในมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ต่างกันอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ .๐๐๑

สรุปการวิจัย
	 สรุปผลการวิจัยเรื่อง “ความพร้อมในการพัฒนาเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของบุคลากรใน

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย” ผู้วิจัยสรุปผลตามวัตถุประสงค์ของการวิจัยได้ ดังนี้

 	 ความพร้อมในการพัฒนาเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของบุคลากรในมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง

กรณราชวิทยาลัย โดยรวม อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ ๓.๘๙ เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 

ด้านกระบวนการคิดอย่างเป็นระบบของบุคลากร มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ ๓.๙๒  

รองลงมา คือ ด้านการตระหนักรู้ถึงวิสัยทัศน์ของหน่วยงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ ๓.๙๐ ส่วนด้านการวาง

ต�ำแหน่งบริหารจัดการของหน่วยงาน มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ ๓.๙๐ 

 	 จากการทดสอบสมมติฐานความแตกต่างระหว่างความคิดเห็นของบุคลากรกับความพร้อม 

ในการพัฒนาเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของบุคลากรในมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

โดยใช้การทดสอบค่าที (t-test) และการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA)  

พบว่า สายปฏิบัติงาน สถานภาพ หน่วยงานที่สังกัด ต�ำแหน่งทางวิชาการ และระยะเวลาในการท�ำงาน 

มีผลต่อความพร้อมในการพัฒนาเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของบุคลากรในมหาวิทยาลัยมหาจุฬา- 

ลงกรณราชวิทยาลัย ดังนี้

 	 สมมติฐานที่ ๑ บุคลากรที่มีสายปฏิบัติงานต่างกันมีความคิดเห็นต่อความพร้อมในการพัฒนา

องค์การแห่งการเรียนรู้ของบุคลากรในมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยไม่แตกต่างกันอย่าง 

มีนัยส�ำคัญทางสถิติ .๐๕

 	 สมมติฐานที่ ๒ ผู ้ตอบแบบสอบถามที่มีสถานภาพต่างกันมีความคิดเห็นต่อความพร้อม 

ในการพัฒนาเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของบุคลากรในมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ .๐๕

25. ��������� (��������� 320-330).indd   326 23/12/2564   16:01:39



327ความพร้อมในการพัฒนาเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของบุคลากรใน มจร

 	 สมมติฐานที่ ๓ บุคลากรที่มีหน่วยงานที่สังกัดต่างกันมีความคิดเห็นต่อความพร้อมในการพัฒนา

เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของบุคลากรในมหาวิทยาลัยไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ .๐๕

 	 สมมติฐานท่ี ๔ บุคลากรที่มีต�ำแหน่งทางวิชาการต่างกันมีความคิดเห็นต่อความพร้อมใน 

การพัฒนาเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของบุคลากรในมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

แตกต่างกันอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ .๐๕

 	 สมมติฐานที่ ๕ บุคลากรที่มีระยะเวลาในการท�ำงานต่างกันมีความคิดเห็นต่อความพร้อมใน 

การพัฒนาเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของบุคลากรในมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ .๐๕

อภิปรายผลการวิจัย
 	 ความพร้อมในการพัฒนาเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของบุคลากรในมหาวิทยาลัยมหาจุฬา- 

ลงกรณราชวิทยาลัย โดยรวมอยู่ในระดับมาก บุคลากรมีกระบวนการคิดอย่างเป็นระบบ มีการ 

ตระหนักรู้ถึงวิสัยทัศน์ของหน่วยงาน อยู่ในระดับปานกลาง ส่วนการวางต�ำแหน่งบริหารจัดการ 

ของหน่วยงานอยู่ในระดับน้อย ซึ่ง ฮอย และมิสเกล กล่าวไว้ว่า การที่องค์การที่สมาชิกได้พัฒนา 

ขยายขีดความสามารถของตนเพื่อการสร้างสรรค์ผลงานและการบรรลุเป้าหมายของงานที่ท�ำ ซึ่งท�ำให้

แนวคิดแปลกใหม่ได้รับการกระตุ้นให้มีการแสดงออก แรงบันดาลใจของบุคลากรในองค์กรได้รับ 

การสนับสนุนและส่งเสริม บุคลากรในองค์การได้เรียนรู้ถึงวิธีการเรียนรู้ซ่ึงกันและกัน รวมท้ังองค์การ 

ได้มีการขยายศักยภาพเพื่อแก้ปัญหาและสร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่อย่างต่อเนื่อง
5
 

 	 สถานภาพ ต่างกัน มีความคิดเห็นต่อความพร้อมในการพัฒนาเป็นองค์การแห่งการเรียนรู ้

ของบุคลากรในมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ  

.๐๕ ซึ่งมีความสอดคล้องกับ อุรารัตน์ ทองสัมฤทธิ์ ได้ศึกษา เรื่อง การรับรู้แนวคิดการจัดการความรู้

ของบุคลากรสังกัดเทศบาลต�ำบลในเขตจังหวัดสุราษฎร์ธานี พบว่า การเปรียบเทียบปัจจัยด้านบุคคล

กับการรับรู้แนวคดิการจดัการความรูข้องกลุม่ตวัอย่าง พบว่า เพศ ต�ำแหน่งงาน เงนิเดอืนและการศกึษา 

ต่างกัน มีผลต่อการรับรู้แนวคิดการจัดการความรู้ แตกต่างกัน อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ ที่ระดับ .๐๕
6

 	 หน่วยงานที่สังกัด ต่างกัน มีความคิดเห็นต่อความพร้อมในการพัฒนาเป็นองค์การแห่งการ 

เรียนรู้ของบุคลากรในมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส�ำคัญทาง

5
 Hoy, Wayne K. and Cecil G, Miskel, Educational Administration: Theory, Research and 

Practice, 6
th

 d. (Mc Graw – Hill International Edition, 2001), p.23.
6	

อุรารัตน์ ทองสัมฤทธิ์. การรับรู้แนวคิดการจัดการความรู้ของบุคลากรสังกัดเทศบาลต�ำบลในเขตจังหวัด
สุราษฎร์ธานี. (ส�ำนักวิชาการจัดการ : มหาวิทยาลัยวลัยลักษณ,์ ๒๕๕๔)
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สถติ ิ.๐๕ ซึง่มาร์ควอร์ท ได้ออกแบบจ�ำลององค์การทีม่กีารเชือ่มโยงของระบบต่าง ๆ  เป็นองค์ประกอบ

หลักที่ส�ำคัญ ๕ ประการ ในการพัฒนาสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ ดังนี้ (๑) การเรียนรู้ (Learning) ซึ่งเป็น

ลักษณะของพลวัตการเรียนรู้และเป็นหัวใจส�ำคัญที่ท�ำให้เกิดขึ้นได้ ในระดับบุคคล ระดับทีมงาน 

และระดับองค์การ ซึ่งประกอบไปด้วยระบบย่อย ๓ ประการคือ ระดับการเรียนรู้ รูปแบบการเรียนรู้

และทักษะการเรียนรู้ (๒) องค์การ (Organization) ซ่ึงมุ่งเน้นการกล่าวถึงการปรับเปลี่ยนองค์กร  

การที่องค์การจะพัฒนาไปสู่การเรียนรู้ได้นั้น จะต้องมีการปรับเปล่ียนส่ิงต่าง ๆ ในองค์การ ดังนี้ คือ  

วิสัยทัศน์องค์การ วัฒนธรรมองค์การ กลยุทธ์องค์การและโครงสร้างองค์การ (๓) บุคคล (People)  

ซึง่เป็นการกล่าวถงึ การเสรมิอ�ำนาจบคุคล เป็นการเปิดโอกาสให้บคุลากรทุกคนในองค์การ รวมถึงลูกค้า

และชุมชนได้มีการเรียนรู้ร่วมกัน มีความสัมพันธ์เป็นเครือข่ายและท�ำประโยชน์ร่วมกัน เพื่อสังคมและ

ชุมชน รวมถึงการที่ผู้บริหารท�ำหน้าที่เป็นพี่เลี้ยง ผู้สอนและมีการท�ำงานร่วมกันกับผู้ปฏิบัติงานเป็นทีม 

โดยมีการเรียนรู้และแก้ปัญหาร่วมกัน (๔) ความรู้ (Knowledge) ซึ่งเป็นการจัดการความรู้ให้เกิดขึ้น 

ในองค์การ โดยจะต้องจดัรปูแบบการผสมผสานการรวบรวมความรู ้การจดัระบบข้อมลู มกีารแลกเปลีย่น

ความรู ้การถ่ายโอนความรูแ้ละการพฒันาความรูอ้ย่างต่อเนือ่งและเป็นกระบวนการ และ (๕) เทคโนโลยี 

(Technology) ซึ่งเป็นการปรับใช้เทคโนโลยีองค์กรเป็นการน�ำเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในองค์การ 

ส�ำหรับการจัดการความรู้การเรียนรู้ในองค์การ ส�ำหรับบุคลากรทุกระดับและผู้ที่เกี่ยวข้องกับองค์การ

ในการใช้เทคโนโลยีสมัยใหม่
7

 	 สายปฏิบัติการ แตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อความพร้อมในการพัฒนาเป็นองค์การแห่งการ 

เรียนรู้บุคลากรในมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ 

๐.๐๕ ซึ่งสอดคล้องกับนาวาอากาศโทหญิงขนิษฐา ช�ำนาญค้า ได้ท�ำการศึกษา พบว่า การเป็นองค์กร

แห่งการเรียนรู้ของกรมยุทธศึกษาทหารอากาศ ตามความคิดเห็นของก�ำลังพลสังกัดกรมยุทธศึกษา 

ทหารอากาศ ในภาพรวมอยู่ในระดับปฏิบัติมาก เมื่อผลการเปรียบเทียบการเป็นองค์การแห่งการ 

เรียนรู้ของกรมยทุธศกึษาทหารอากาศ ตามความคดิเหน็ของก�ำลงัพลสงักดักรมยทุธศกึษาทหารอากาศ 

จ�ำแนกตามระดับชั้นยศ ประสบการณ์การท�ำงาน แตกต่างกัน อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕
8
 

7	
Marquardt, Michael J., Building the Learning Organization: Mastering the 5 Elements 

for Corporate Learning, 2
nd

 edition. (Palo Alto, CA: Davies-Black, 2002), p. 23.
8	

นาวาอากาศโทหญิงขนิษฐา ช�ำนาญค้า, การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของกรมยุทธศึกษาทหารอากาศ
ตามความคิดเห็นของก�ำลังพลสังกัดกรมยุทธศึกษาทหารอากาศ, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยราชภัฏเทพสตรี, 
๒๕๕๓),บทคัดย่อ.	
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329ความพร้อมในการพัฒนาเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของบุคลากรใน มจร

ข้อเสนอแนะในการวิจัย
 	 ๑. ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย

 	 หน่วยงานระดับก�ำหนดนโยบายควรก�ำหนดให้การพัฒนาองค์การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู ้

เป็นนโยบายร่วมที่ทุกหน่วยงานหรือปฏิบัติร่วมกันและเร่งพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศให้ม ี

ความทันสมัยมีความเสถียรพร้อมใช้งานทั้งในส่วนของฮาร์ดแวร์ soft ware และ people ware  

และเชื่อมโยงข้อมูลจากส่วนงานต่าง ๆ กับข้อมูลส่วนกลางเพื่อใช้เป็นช่องทางในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้

เพื่อร่วมสร้างความเป็นเลิศในวิชาชีพ

 	 ๒. ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติการ

 	  	 ๑) ส�ำหรบัหน่วยงานระดบัปฏบิตักิารผู้บริหารควรร่วมกนัวางแผนพัฒนาบุคลากรและจัดสรร

ภาระงานอย่างเหมาะสมเป็นไปตามเกณฑ์มาตรฐานวชิาชพีกระตุน้และสนบัสนนุให้บคุลากรมกีารพฒันา

อย่างต่อเนือ่งในรปูแบบทีห่ลากหลายนอกเหนอืจากการประชุมอบรมนอกสถานทีห่รอืศกึษาต่อเท่านัน้

ผูบ้รหิารควรผลกัดนัให้เกดิวฒันธรรมการจัดการความรู้อย่างเป็นธรรมเพือ่ใช้เป็นช่องทางในการเรียนรู้

เพื่อพัฒนาตนเองของบุคลากรในองค์กร

 	  	 ๒) 	ส�ำหรบัผูป้ฏบิตัหิรอืบคุลากรควรมีการปรบัเปล่ียนพฤติกรรมการพูดคยุสังสรรค์ให้มคีวาม

สมดลุทัง้ในเรือ่งทัว่ไปและเรือ่งเชงิวชิาการหรอืแนวทางการแก้ไขปัญหาจากการปฏบิติังานโดยตระหนกั

ถึงคุณภาพของบัณฑิตเป็นส�ำคัญ

 	 ๓. ข้อเสนอแนะส�ำหรับการท�ำวิจัยครั้งต่อไป

 	  	 ๑) 	ควรมีการศึกษาถึงข้ันตอนของการน�ำกลยุทธ์ไปสู่การปฏิบัติว่ามีผลอย่างไรกรณีใดต้องมี

การปรบัปรงุควรปรบัปรงุอย่างไรจงึมคีวามเหมาะสมและยงัมเีงือ่นไขหรอืปัจจยัแห่งความส�ำเรจ็ใดทีจ่ะ

สามารถช่วยขับเคลื่อนให้กลยุทธ์เหล่านี้ประสบความส�ำเร็จได้

 	  	 ๒) 	แต่ละหน่วยงานควรมีการศึกษาเพิ่มเติมถึงองค์ประกอบแต่ละองค์ประกอบท่ีมีอิทธิพล 

ต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของมหาวิทยาลัยเพื่อใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาองค์การสู่เป็น

องค์การแห่งการเรียนรู้ที่มีความเหมาะสมสอดคล้องกับลักษณะของมหาวิทยาลัยมากที่สุด
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