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ลักษณะองค์์การแห่่งการเรีียนรู้้�ที่�่ส่่งเสริิมระดัับการเรีียนรู้้� 
ของบุุคลากรสายสนัับสนุุนมหาวิิทยาลััยนเรศวร 

นัันทพล ภานุุไพศาล1 

บทคััดย่่อ 

การวจิยัเรือ่ง “ลกัษณะองค์การแห่งการเรยีนรูท้ีส่่งเสรมิระดบัการเรยีนรูข้อง

บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยนเรศวร” มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาระดับ 

การเรียนรู้ของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยนเรศวร 2) ศึกษาความสัมพันธ์

ระหว่างลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู ้กับระดับการเรียนรู ้ในระดับต่อไป  

3) ศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อระดับการเรียนรู้ในระดับต่อไป 4) เพื่อเสนอ

แนวทางการพฒันาลกัษณะขององค์การแห่งเรยีนรูท้ีส่ามารถยกระดบัการเรยีนรู้ของ

บุคลากร  

งานวิจัยนี้ใช้ระเบียบวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใช้

แบบสอบถามเป็นเครื่องมือเพื่อเก็บข้อมูลจากบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัย

นเรศวร ผลการวจัิย พบว่า 1) ระดบัการเรยีนรูข้องบคุลากรสายสนับสนุนมหาวทิยาลัย

นเรศวรอยูใ่นระดบัขัน้ที ่4 คอื ความปรารถนาทีจ่ะเรยีนรู ้(Desire to Learn) 2) ลกัษณะ

ขององค์์การแห่่งการเรีียนรู้้� 11 ลัักษณะมีีความสััมพัันธ์์กัับระดัับการเรีียนรู้้�ระดัับที่่� 5 

อย่่างมีีนััยสำำ�คัญทางสถิิติิที่่�ระดัับ.05 3) ปััจจััยส่่วนบุุคคลในด้้านอายุุและสภาพ 

การจ้า้งงานไม่ส่่่งผลต่อ่ระดับัการเรียีนรู้้�ที่่� 5 แต่ค่วามแตกต่า่งในด้า้นคณะ/หน่ว่ยงาน

ที่่�สังกััดส่่งผลให้้เกิิดความแตกต่่างของระดัับการเรีียนรู้้� อย่่างมีีนััยสำำ�คัญทางสถิิติิ 

ที่่�ระดัับ.05 ดัังนั้้�น เมื่่�อจะยกระดัับการเรีียนรู้้�ของบุุคลากรสายสนัับสนุุนไปสู่่�ระดัับ 

ขั้้�นที่่� 5 การแสดงบทบาท (Enactment) จะสามารถทำำ�ได้โ้ดยการปรับัลัักษณะองค์ก์าร

แห่งเรยีนรู้ เพื่อสนับสนุนระดับการเรยีนรู้ของบุคลากรให้สูงขึ้นและน�ำไปสู่การสร้าง 

1	 เจ้าหน้าที่บรหิารงานทั่วไป กองการบรหิารงานบุคคล มหาวทิยาลัยนเรศวร                                        
<Email: panupaisal@gmail.com>
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นวตักรรมขององค์การให้เกดิขึ้น เพือ่สร้างความได้เปรยีบในการแข่งขนัขององค์การ

ได้อย่างยั่งยืน แต่ทั้งนี้ต้องพิจารณาความแตกต่างของคณะ/หน่วยงานที่ส่งผลต่อ

ระดับการเรียนรู้ระดับที่ 5 เพื่อให้สามารถสร้างลักษณะองค์การแห่งการเรียนรู้ได้

อย่างมปีระสทิธผิลและประสทิธภิาพ

คำำ�สำำ�คัญ: ลัักษณะขององค์์การแห่่งการเรีียนรู้้� ระดัับการเรีียนรู้้�
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Factor in Organizational Learning to Promote Learning 
which Affects to Support’s Levels of Learning  
in Naresuan University 

Nuntapol Panupaisal2 

ABSTRACT

The study of “Factor in organizational learning to promote learning which 

affects to support’s levels of learning in Naresuan University” aimed 1) to study 

the supportive staff’s level of learning at Naresuan University 2) to study the 

correlation between the factor in organizational learning and the supportive staff’s 

levels of learning 3) to reveal the discrepancy of that the supportive staff’s levels 

of learning among personal factors and 4) to provide suggestions on the guidelines 

of development in organizational learning’s factors which could gear up the  

supportive staff’s levels of learning in Naresuan University.

This study used the qualitative approach by using the questionnaires as 

the instrument to collect data from supportive staff in Naresuan University. The 

result revealed that 1) the supportive staff’s levels of learning in Naresuan  

University is at the fourth level of learning (Desire to Learn). 2) 11 factor in  

organizational learning are significantly correlated with the fifth level of the  

supportive staff’s levels of learning at significant level .05. 3) the differences of 

person in term of age and job status are not affected on the fifth level of learning. 

However, the differences of person in term of faculty/department are affected on 

the level of learning at significant level .05.

2	  General Administration Officer, Division of Human Resource, Naresuan 
University <Email: panupaisal@gmail.com>
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Thus, when willing gear up the level of learning of supporting staff to be 

at the fifth level (Enactment), this could be conducted by modifying the factor in 

organizational learning. This aforementioned solutions are created to support the 

higher level of learning in each particular person together with the value adding 

and leading to create the innovation of organization for gaining the advantages 

among the organization’s competition sustainably. However, the differences of 

concerning faculty/department which effect on the fifth level of learning are also 

under the consideration. 

Keywords: Factor in Organizational Learning to Promote Learning, Levels of 
Learning 
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ความเป็็นมาและความสำำ�คัญของปััญหาการวิิจััย 

การดำำ�เนิินการขององค์์การในยุุคปััจจุุบัันมีีการเสริิมสร้้างศัักยภาพองค์์การ

เพือ่ให้องค์การสามารถแข่งขนัได้ การเพิม่ศกัยภาพของทรพัยากรต่าง ๆ  ขององค์การ

จึงมีความส�ำคัญต่อองค์การในการสร้างความแตกต่างและความสามารถในการ

แข่งขันให้เหนือกว่าองค์การอื่น แต่อย่างไรก็ตามทรัพยากร เช่น แหล่งเงินทุน 

เทคโนโลยี หรือทรัพย์สินอื่น แม้ว่าจะเป็นทรัพย์สินที่ส�ำคัญแต่เมื่อเวลาผ่านไป

ทรัพย์สนิเหล่านัน้ก็อาจถกูลอกเลยีนแบบและเสือ่มค่าลงทกุวนั แตกต่างจากความรู้

ที่ถอืว่าเป็นทรัพยากรทางเศรษฐกจิที่มอีทิธพิลส�ำคัญอย่างมากและเป็นปัจจัยชี้ขาด

ของความได้เปรียบทางการแข่งขัน (Lorsuwannarat, 2005, p. 2) โดยความรู้เป็น

สินทรัพย์/ทรัพยากรที่ไม่สามารถลอกเลียนแบบได้ ความรู้ถูกสร้างขึ้นโดยบุคลากร

แต่การทีจ่ะสร้างความรู้ทีเ่ข้มแขง็ของบคุลากรได้นัน้ ผูบ้รหิารขององค์การจะต้องให้

ความส�ำคญัและบรหิารจดัการลกัษณะขององค์การแห่งการเรยีนรูท้ีจ่ะท�ำให้บคุลากร

มรีะดบัการเรยีนรูม้ากยิง่ขึ้น สามารถสร้างมูลค่าเพิม่และน�ำไปสูก่ารสร้างนวตักรรม

ขององค์การให้เกิดขึ้น (Marquardt & Reynolds, 1994) ผู้วิจัยเป็นบุคลากรสาย

สนับสนุนมหาวิทยาลัยนเรศวร ได้มีข้อสังเกต คือ การท�ำงานส่วนใหญ่จะท�ำงาน

แบบเดิม ๆ  ไม่สนใจจะคดิค้นหรอืแสวงหาความรู้ แนวทาง หรอืวธิกีารปฏบิตังิานใหม่

เพื่อให้เกดิผลลัพธ์การท�ำงานที่ดขีึ้น อาจเนื่องด้วยมหาวทิยาลัยนเรศวรเป็นสถาบัน

การศกึษาของรัฐบาล ที่มกีฎ ระเบยีบ แนวทางการท�ำงานแบบรัฐ และความมั่นคง

มากกว่าสถาบนัการศกึษาหรอืหน่วยงานเอกชนจงึไม่พยายามทีจ่ะพฒันาตนเองเพือ่

เพิ่มศักยภาพในการแข่งขันให้มากยิ่งขึ้น ประกอบกับปัจจัยอื่น ๆ เช่น นโยบาย  

งบประมาณ ที่ไม่ส่งเสริมการเกิดการใฝ่รู้ ใฝ่เรียน แต่ในขณะที่สภาพแวดล้อมของ

มหาวิทยาลัย เช่น ความต้องการของผู้เรียน ตลาดแรงงาน เทคโนโลยี หรืออื่น ๆ 

เปลีย่นแปลงไปส่งผลให้มหาวทิยาลยัควรจะต้องเปลีย่นแปลงหรอืปฎริปูเพือ่สามารถ

ด�ำรงอยู่ได้ ดังนั้น จากความส�ำคัญของลักษณะองค์การแห่งการเรียนรู้ที่มีผลต่อ

ระดับการเรียนรู้และความส�ำคัญของทรัพยากรด้านความรู้ ผู้วิจัยจึงมีความสนใจ 

ที่่�จะศึึกษาระดัับการเรีียนรู้้�ของบุุคลากรสายสนัับสนุุน ศึึกษาความสััมพัันธ์์ของ

ลัักษณะขององค์์การแห่่งการเรีียนรู้้�กับระดัับการเรีียนรู้้�ระดัับต่่อไปของบุุคลากร 

สายสนัับสนุุน ศึึกษาปััจจััยส่่วนบุุคคลที่่�ส่่งผลต่่อระดัับการเรีียนรู้้�ของบุุคลากร 

สายสนับสนุน เพื่อน�ำไปสู่การเสนอแนวทางการพัฒนาลักษณะขององค์การแห่ง 

การเรยีนรูท้ี่สามารถยกระดับการเรียนรู้ของบุคลากรให้สูงขึ้น สามารถสร้างมูลค่า
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เพิ่มและน�ำไปสู่การสร้างนวัตกรรมของมหาวิทยาลัยให้เกิดขึ้น เพื่อสร้างความได้

เปรยีบในการแข่งขันของมหาวทิยาลัยได้อย่างยั่งยนื

วัตถุประสงค์ 

1. ศกึษาระดับการเรยีนรู้ของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวทิยาลัยนเรศวร 

2. ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้กับระดับ

การเรยีนรู้ในระดับต่อไป 

3. ศกึษาปัจจัยส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อระดับการเรยีนรู้ในระดับต่อไป 

4. เพือ่เสนอแนวทางการพฒันาลกัษณะขององค์การแห่งเรยีนรู้ทีส่ามารถยก

ระดับการเรยีนรู้ของบุคลากร  

สมมตฐิานในการวจิัย

การวจิัยเรื่องนี้ ผู้วจิัยได้มสีมมตฐิานในการวจิัย ดังนี้

1. ลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้มีความสัมพันธ์กับระดับการเรียนรู้ใน

ระดับต่อไป    

2. ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันส่งผลต่อระดับการเรยีนรู้ระดับต่อไป

ขอบเขตการวจิัย

1. ขอบเขตด้านเนื้อหา การศกึษาครัง้นี้มุ่งศกึษาระดบัการเรยีนรู้ ความสมัพนัธ์

ระหว่างลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้กับระดับการเรียนรู้ในระดับต่อไป และ

ความแตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อระดับการเรียนรู้ระดับต่อไปของ

บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยนเรศวร ส�ำหรับตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ 

ประกอบด้วย 

1.1. ตัวแปรต้น คอื ลกัษณะ 11 ประการทีพ่ฒันาองค์การไปสูอ่งค์การแห่งการ

เรียนรู้ และปัจจัยส่วนบุคคล (อายุ สถานภาพการจ้างงาน และคณะ/หน่วยงาน 

ที่สังกัด) 

1.2. ตัวแปรตาม คอื ระดับการเรยีนรู้ ระดับที่ 1-6

2. ขอบเขตด้านประชากร คอื บุคลากรสายสนับสนุน มหาวทิยาลัยนเรศวร  

ปีการศกึษา 2557

3. ขอบเขตด้านสถานทีใ่นการวจิยั คอื มหาวทิยาลยันเรศวร จงัหวดัพษิณโุลก 

4. ขอบเขตด้านเวลา ระยะเวลาในการด�ำเนินการวิจัยครั้งนี้ ตั้งแต่มิถุนายน 

2557 ถงึ มนีาคม 2558 
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ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ	

1. ประโยชน์ทางวชิาการ (Academic Contribution) การวจิยัท�ำให้ได้องค์ความรู้

เกี่ยวกับระดับการเรียนรู ้ของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยนเรศวร  

ความสมัพนัธ์ระหว่างลกัษณะขององค์การแห่งการเรยีนรูก้บัระดบัการเรยีนรูใ้นระดบั

ต่อไป และองค์ความรู้เกี่ยวกับความแตกต่างของบุคคลที่ส่งผลต่อระดับการเรียนรู้

ในระดับต่อไป 

2. ประโยชน์ทางการบริหาร (Practical Contribution) ผู้บริหารหน่วยงาน/

วทิยาลยั/ส�ำนกั/คณะ/มหาวทิยาลยั รวมทัง้ผูส้นใจสามารถน�ำผลทีไ่ด้จากการวจิยัไป

ใช้ในการสร้างหรอืพฒันาลกัษณะขององค์การแห่งการเรยีนรูเ้พือ่ยกระดบัการเรยีนรู้

ของบุคลากรให้สูงขึ้น 

วธิดี�ำเนนิการวจิัย	

1. ตัวแปรที่ใช้ในการวจิัย

1.1. ตัวแปรอสิระ มดีังนี้

1.1.1. ลักษณะขององค์การแห่งการเรยีนรู้ ผู้วจิัยได้ท�ำการศกึษาและทบทวน

วรรณกรรมของนักวชิาการและผู้เชี่ยวชาญหลายท่าน คอื Marquardt and Reynolds 

(1994), Panphae (2004), Gephart et al. (1996) จะพบว่า ลักษณะขององค์การแห่ง

การเรียนรู ้จะมีลักษณะแตกต่างกันไปตามการแบ่งแยกของนักวิชาการและ 

ผู้เชี่ยวชาญ ซึ่งผู้วิจัยท�ำการสังเคราะห์และจัดหมวดหมู่แล้วพบว่าลักษณะของ

องค์การแห่งการเรยีนรู้จะแบ่งได้ 11 ลักษณะ ดังนี้ 

1. โครงสร้างที่เหมาะสม (Appropriate Structure) 

2. วัฒนธรรมแห่งการเรยีนรู้ขององค์การ (Corporate Learning Culture) 

3. การเพิ่มอ�ำนาจและความรับผดิชอบในงาน (Empowerment) 

4. การวเิคราะห์สภาพแวดล้อม (Environmental Scanning) 

5. การสร้างและถ่ายโอนความรู้ (Knowledge Creation and Transfer) 

6. เทคโนโลยกีารเรยีนรู้ (Learning Technology) 

7. มุ่งเน้นคุณภาพ (Quality) 

8. กลยุทธ์ (Strategy) 

9. บรรยากาศที่สนับสนุน (Supportive  Atmosphere) 

10. การท�ำงานเป็นทมีและแบบเครอืข่าย (Teamwork and Networking) 

11. วสิัยทัศน์ (Vision)  
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1.1.2. ปััจจััยส่่วนบุุคคล ได้้แก่่ อายุุ (Age) สถานภาพการจ้้างงาน (Job Status) 

และคณะ/หน่่วยงานที่่�สังกััด (Office Field)

1.2. ตััวแปรตาม ผู้้�วิจััยได้้ทำำ�การศึึกษาและทบทวนวรรณกรรมเกี่่�ยวกัับระดัับ

การเรยีนรูข้องบคุคลของ A Committee of College and University Examiners (1956) 

และ Buckler (1996) จากนั้นน�ำมาประยุกต์และให้ค�ำจ�ำกัดนิยามระดับการเรียนรู้

ของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวทิยาลัยนเรศวร ดังนี้ 

1.2.1. ระดับการเรยีนรู้ ระดับที่ 1 ความไม่ใส่ใจ (Ignorance) 

1.2.2. ระดับการเรยีนรู้ ระดับที่ 2 ความตระหนักรู้ (Awareness) 

1.2.3. ระดับการเรยีนรู้ ระดับที่ 3 ความเข้าใจ (Understanding) 

1.2.4. ระดบัการเรยีนรู ้ระดบัที ่4 ความปรารถนาทีจ่ะเรยีนรู ้(Desire to Learn)

1.2.5. ระดับการเรยีนรู้ ระดับที่ 5 การแสดงบทบาท (Enactment)

1.2.6. ระดับการเรยีนรู้ ระดับที่ 6 การแทนที่ด้วยความรู้ใหม่ (Replacement) 

2. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง

2.1. ประชากร ได้แก่ บคุลากรสายสนบัสนนุมหาวทิยาลัยนเรศวร ปีการศกึษา 2557 

จ�ำนวนทัง้หมด 2,895 คน (Naresuan University, 2014) 

2.2. กลุ่มตัวอย่างและการสุ่มตัวอย่าง มรีายละเอยีด ดังนี้

2.2.1 ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง ผู้วจิัยท�ำการค�ำนวณโดยใช้สูตรการค�ำนวณหา

ขนาดของกลุ่มตัวอย่างในกรณีที่ทราบจ�ำนวนประชากรที่แน่นอน (Silpjaru, 2009) 

ก�ำหนดค่าความคาดเคลือ่นที ่.05 จากนัน้ท�ำการค�ำนวณได้ขนาดกลุ่มตวัอย่างเท่ากับ 

352 คน

2.2.2 วธิกีารสุม่ตวัอย่าง ผูว้จิยัท�ำการสุม่กลุ่มตวัอย่างโดยอาศยัความน่าจะเป็น 

(Probability sampling) ด้วยวิธีการสุ่มตัวอย่างแบบกลุ่ม (Cluster Sampling)  

ตามคณะ/หน่วยงาน และได้ท�ำแจกแบบสอบถามโดยแบ่งตามอตัราส่วน (Proportional 

Stratified Random Sampling) ของจ�ำนวนบุคลากรในแต่ละคณะ/หน่วยงาน 

โดยรายละเอียดคณะ/หน่วยงาน จ�ำนวนประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ม ี

รายละเอยีด ดังตารางต่อไปนี้
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ตาราง 1	 แสดงรายละเอีียดคณะ/หน่่วยงาน จำำ�นวนประชากรและจำำ�นวน 
กลุ่่�มตััวอย่่าง

คณะ/หน่่วยงาน
จำำ�นวน 

ประชากร
จำำ�นวนกลุ่่�ม

ตััวอย่่าง

คณะเกษตรศาสตร์์ ทรััพยากรธรรมชาติิ
และสิ่่�งแวดล้้อม

42 5

คณะเภสััชศาสตร์์ 49 6

คณะแพทยศาสตร์์ 1,184 144

คณะทัันตแพทยศาสตร์์ 130 16

คณะนิิติิศาสตร์์ 14 2

คณะบริิหารธุุรกิิจ เศรษฐศาสตร์์
และการสื่่�อสาร

37 4

คณะพยาบาลศาสตร์์ 42 5

คณะมนุุษยศาสตร์์ 43 5

คณะวิิทยาศาสตร์์ 64 8

คณะวิิทยาศาสตร์์การแพทย์์ 48 6

คณะวิิศวกรรมศาสตร์์ 55 7

คณะศึึกษาศาสตร์์ 102 12

คณะสถาปััตยกรรมศาสตร์์ 25 3

คณะสหเวชศาสตร์์ 49 6

คณะสัังคมศาสตร์์ 31 4

คณะสาธารณสุุขศาสตร์์ 44 5
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ตาราง 1 (ต่่อ)

คณะ/หน่่วยงาน
จำำ�นวน

ประชากร
จำำ�นวนกลุ่่�ม

ตััวอย่่าง

บััณฑิิตวิิทยาลััย 30 4

วิิทยาลััยเพื่่�อการค้้นคว้้าระดัับรากฐาน 4 1

วิิทยาลััยโลจิิสติิกส์์และโซ่่อุุปทาน 12 1

วิิทยาลััยนานาชาติิ 25 3

วิิทยาลััยประชาคมอาเซีียนศึึกษา 5 1

วิิทยาลััยพลัังงานทดแทน 15 2

สำำ�นักงานอธิิการบดีี 789 96

สำำ�นักหอสมุุด 56 7

รวมทั้้�งสิ้้�น 2,895 352

ท่ี่�มา: ดััดแปลงข้้อมููลจาก Naresuan University, 2014.

3. เครื่องมอืที่ใช้ในการวจิัยและการทดสอบเครื่องมอืที่ใช้ในการวจิัย

การวจิยัเรือ่งนี้ใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเครือ่งมอืในการวจิยั โดย

ผู้วิจัยได้ศึกษาจากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง จากนั้นจัดท�ำแบบสอบถามขึ้น

เพื่อเก็บข้อมูลตามวัตถุประสงค์การวิจัย และได้มีการตรวจสอบความเที่ยงตรง 

เชงิเนื้อหาโดยให้ผูเ้ชีย่วชาญ 3 ท่าน ตรวจสอบความเทีย่งตรงและคดัเลอืกข้อค�ำถาม

ที่มีค่าดัชนีความสอดคล้องจากค่าเฉลี่ยของผู้เชี่ยวชาญ (Index of Item Objective 

Congruence: IOC.) ตัง้แต่ 0.67 ขึ้นไป จากนัน้ผู้วจิยัได้น�ำแบบสอบถามทีไ่ด้ตรวจสอบ

และแก้ไขแล้วน�ำไปท�ำการ Pre-test กบักลุม่ตวัอย่าง 30 คน จากนัน้น�ำแบบสอบถาม

มาหาค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามตามสูตรสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อัลฟา  

(Cronbach’s  Coefficient) พบว่ามคี่าตัง้แต่ .550-.882
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4. การแปลความหมายและการทดสอบสมมตฐิาน

การวจิัยเรื่องนี้ มกีารแปลความหมายและการทดสอบสมมตฐิาน ดังนี้

4.1 การแปลความหมาย ผูว้จิยัได้ก�ำหนดเกณฑ์การแปลความหมาย ออกเป็น 

5 ระดับ คอื ระดับมากที่สุด (4.24-5.00) ระดับมาก (3.43-4.23) ระดับปานกลาง 

(2.62-3.42) ระดับน้อย (1.81-2.61) ระดับน้อยที่สุด (1.00-1.80)	

4.2 การทดสอบสมมติฐานในการวิจัย การทดสอบสมมติฐาน เมื่อผู้วิจัยได้

ท�ำการวดัระดบัการเรยีนรูข้องบุคลากรสายสนบัสนนุมหาวทิยาลยันเรศวรและท�ำการ

ระบรุะดบัการเรยีนรู ้จากนัน้จะน�ำระดบัการเรยีนรูใ้นระดับต่อไป มาเป็นตวัแปรตาม

ของการทดสอบสมมตฐิาน ผู้วจิยัจะใช้ค่าสถติทิีใ่ช้ในการทดสอบสมมตฐิานการวจิยั 

คอื 

1) ลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้ในแต่ละลักษณะมีความสัมพันธ์กับ

ระดับการเรียนรู้ในระดับต่อไป สถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐาน คือ Pearson’s 

Correlation          

2)  ปัจจยัส่วนบคุคลทีส่่งผลต่อระดบัการเรยีนรูใ้นระดับต่อไป สถติทิีใ่ช้ในการ

ทดสอบสมมตฐิาน คอื One-way ANOVA

5. การวเิคราะห์ข้อมูล

การวิจัยเรื่องนี้ วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมส�ำเร็จรูปทางสถิติ ซึ่งม ี

รายละเอยีด ดังนี้

1. วเิคราะห์ข้อมูลทั่วไป โดยใช้การแจกแจงความถี่

2. วิเคราะห์การรับรู้ลักษณะองค์การแห่งการเรียนรู้ของบุคคลแต่ละบุคคล 

ว่ามรีบัรูล้กัษณะองค์การแห่งการเรยีนรูแ้ต่ละลักษณะในระดับใด โดยใช้การค�ำนวณ

หาค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน

3. วเิคราะห์ระดับการเรยีนรู้ โดยใช้การค�ำนวณหาค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน โดยระดับใดมีค่าเฉลี่ยสูงสุด จะเป็นระดับการเรียนรู ้ของบุคลากร 

สายสนับสนุนมหาวทิยาลัยนเรศวร

4. วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะองค์การแห่งการเรียนรู้กับระดับ

การเรียนรู้ระดับต่อไปของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยนเรศวร โดยการใช้

สัมประสทิธิ์สหสัมพันธ์ 

5. วเิคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลส่งผลให้เกดิความแตกต่างของระดับการเรยีนรู้

ระดับต่อไปของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยนเรศวรหรือไม่ โดยการใช ้

การวเิคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดยีว 
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ผลการวจิัย

การวจิัยครัง้นี้ ผู้วจิัยได้ท�ำการแจกแบบสอบถามทัง้หมด 352 ชุด ตามคณะ/

หน่วยงานดังตาราง 1 แต่เนื่องด้วยข้อจ�ำกัดด้านเวลาและคณะ/หน่วยงานไม่ส่ง

แบบสอบถามกลับตามจ�ำนวนที่ส่งไป จงึท�ำการแจกแบบสอบถามด้วยวธิกีารเลอืก

กลุ่มตัวอย่างแบบบังเอญิ (Accidental Sampling) เพื่อให้ได้แบบสอบครบ 191 ชุด ซึ่ง

เป็นขนาดของกลุ่มตวัอย่างทีค่่าความคาดเคลือ่นเท่ากับ .07 จากนัน้น�ำแบบสอบถาม

มาวเิคราะห์และแบ่งผลการวเิคราะห์ 4 ด้าน คอื 1) ผลการวเิคราะห์ปัจจยัส่วนบคุคล

ของกลุม่ตวัอย่าง 2) ผลการวเิคราะห์การรบัรูข้องบคุคลแต่ละบคุคลในแต่ละลกัษณะ

องค์การแห่งเรียนรู้ 3) ผลการวิเคราะห์ระดับการเรียนรู้ของกลุ่มตัวอย่าง และ  

4) ผลการวเิคราะห์การทดสอบสมมตฐิาน โดยมรีายละเอยีด ดังนี้

1. ผลการวเิคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง

ผลการวเิคราะห์ปัจจยัส่วนบคุคลของกลุม่ตวัอย่าง จ�ำนวน 191 คน เป็นเพศหญงิ 

143 คน เพศชาย 48 คน อายุน้อยกว่าหรอืเท่ากับ 30 ปี 53 คน 31-40 ปี 105 คน 

41-50 ปี 30 คน 51-60 ปี 3 คน สภาพการจ้างงานเป็นข้าราชการ 9 คน พนักงาน

มหาวทิยาลัย (เงนิงบประมาณแผ่นดนิ) 77 คน พนกังานมหาวทิยาลัย (เงนิงบประมาณ

รายได้) 80 คน พนักงานราชการ (เงนิงบประมาณแผ่นดนิ) 11 คน พนักงานราชการ 

(เงนิงบประมาณรายได้) 7 คน ลูกจ้างประจ�ำ 2 คน อื่น ๆ 5 คน คณะ/หน่วยงาน  

ทีส่งักดัอยูส่่วนใหญ่ คอื ส�ำนกังานอธกิารบด ี78 คน รองลงมา คอื คณะแพทยศาสตร์ 

31 คน คณะวศิวกรรมศาสตร์ 8 คน คณะมนุษยศาสตร์ 8 คน ตามล�ำดับ

2. ผลการวิเคราะห์การรับรู้ของบุคคลแต่ละบุคคลในแต่ละลักษณะองค์การ

แห่งการเรยีนรู้

ผลการวเิคราะห์การรบัรูข้องบคุคลแต่ละบคุคลเกีย่วกบัลกัษณะขององค์การ

แห่งการเรียนรู้ในแต่ละลักษณะ จากกลุ่มตัวอย่างทั้งหมดจ�ำนวน 191 คน พบว่า  

โดยรวมแล้วกลุม่ตัวอย่างมกีารรบัรูล้กัษณะขององค์การแห่งการเรยีนรู ้ซึง่เรยีงล�ำดบั

การรบัรูจ้ากมากไปน้อยตามล�ำดบั ดงันี้ 1) ลกัษณะโครงสร้างทีเ่หมาะสม ระดบัมาก 

(x̄ = 3.45) 2) การเพิ่มอ�ำนาจและความรับผดิชอบในงาน ระดับมาก (x̄ = 3.45)  

3) วสิัยทัศน์ ระดับมาก (x̄ = 3.43) 4) วัฒนธรรมแห่งการเรยีนรู้ขององค์การ ระดับ

ปานกลาง (x̄ = 3.42) 5) กลยุทธ์ ระดับปานกลาง (x̄ = 3.40) 6) มุ่งเน้นคุณภาพ 

ระดบัปานกลาง (x̄ = 3.34) 7) การท�ำงานเป็นทมีและแบบเครอืข่าย ระดบัปานกลาง 

(x̄ = 3.27) 8) การวเิคราะห์สภาพแวดล้อม ระดบัปานกลาง (x̄ = 3.18) 9) บรรยากาศ
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ที่สนับสนุน ระดับปานกลาง (x̄ = 3.15) 10) เทคโนโลยกีารเรยีนรู้ (x̄ = 3.15) และ 

11) การสร้างและถ่ายโอนความรู้ ระดับปานกลาง (x̄ = 3.14)   

3. ผลการวเิคราะห์ระดับการเรยีนรู้ของกลุ่มตัวอย่าง

ผลการวเิคราะห์หาค่าเฉลี่ยของทุกระดับการเรยีนรู้ พบว่า ค่าเฉลี่ยสูงสุด คอื 

ระดบัที ่4 (x̄ = 4.05) ดงันัน้ ระดบัการเรยีนรูข้องบคุลากรสายสนบัสนนุมหาวทิยาลยั

นเรศวร คอื ระดับที่ 4 ความปรารถนาที่จะเรยีนรู้ เป็นระดับที่บุคคลมคีวามสนใจที่

จะเรียนรู้อย่างแท้จริง ท�ำให้บุคคลจะแสวงหา ทดลองแนวทางหรือหาทฤษฎีและ

ความรู้ต่าง ๆ ในการท�ำงานเพิ่มเตมิ ซึ่งท�ำให้บุคคลเกดิการเรยีนรู้ที่เพิ่มขึ้น 

4. ผลการวเิคราะห์การทดสอบสมมตฐิาน

จากการวัดระดับการเรียนรู้ของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยนเรศวร 

พบว่าระดบัการเรยีนรู้ของบคุลากรสายสนบัสนนุมหาวทิยาลยันเรศวร อยู่ทีร่ะดบั 4 

ดงันัน้ เมือ่ต้องการยกระดบัการเรยีนรูใ้ห้สงูขึ้นไปถงึระดบัต่อไป ระดบัที ่5 การแสดง

บทบาท (Enactment) เป็นระดับการเรียนรู ้ที่บุคคลสามารถน�ำความรู ้และ

ประสบการณ์ที่ได้จากการถ่ายทอดหรือแลกเปลี่ยนกันระหว่างบุคคลและ/หรือทีม

และ/หรอืองค์การ มาปรบัปรงุพฤตกิรรมและวธิกีารปฏบิตังิานต่าง ๆ  เพือ่ให้ผลลพัธ์

ในการด�ำเนินงานของการท�ำงานดีขึ้น ผู้วิจัยได้ท�ำการทดสอบสมมติฐาน โดยมี 

รายละเอยีดดังนี้

4.1. ผลการทดสอบสมมตฐิานในการวจัิย ลกัษณะขององค์การแห่งการเรยีนรู้

มคีวามสัมพันธ์กับระดับการเรยีนรู้ในระดับต่อไป    

ผู้วิจัยทดสอบสมมติฐานโดยการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของลักษณะของ

องค์์การแห่่งการเรีียนรู้้�ลักษณะต่า่ง ๆ  กัับระดัับการเรีียนรู้้�ระดัับที่่� 5 โดยผู้้�วิจัิัยใช้้การ

วิิเคราะห์์สหสััมพัันธ์์ที่่�ระดัับนััยสำำ�คัญทางสถิิติิที่่�ระดัับ .05 ได้ผลดัังตาราง ดัังต่่อไปนี้้�
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ตาราง 2 ความสััมพัันธ์์ระหว่่างลัักษณะขององค์์การแห่่งการเรีียนรู้้�กับระดัับ

การเรีียนรู้้�ระดัับที่�่ 5

ระดัับการเรีียนรู้้�ระดัับที่� 5

Pearson Correlation
Sig. 

(2-tailed)

โครงสร้้างที่่�เหมาะสม .185* .010

วัั ฒ น ธ ร ร ม แ ห่่ ง ก า ร เ รีี ย น รู้้� 
ขององค์์การ

.299** .000

การเพิ่่�มอำำ�นาจและความรัับผิิดชอบใน
งาน

.346** .000

การวิิเคราะห์์สภาพแวดล้้อม .359** .000

การสร้้างและถ่่ายโอนความรู้้� .329** .000

เทคโนโลยีีการเรีียนรู้้� .314** .000

มุ่่�งเน้้นคุุณภาพ .377** .000

กลยุุทธ์์ .450** .000

บรรยากาศที่่�สนัับสนุุน .379** .000

การทำำ�งานเป็็นทีีมและแบบเครืือข่่าย .363** .000

วิิสััยทััศน์์ .418** .000

*.  Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
**.  Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

ที่มา: ผู้เขยีน



ลักษณะองค์การแห่งการเรยีนรู้ที่ส่งเสรมิระดับการเรยีนรู้ของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวทิยาลัยนเรศวร 

	  	 85

จากตาราง 2 พบว่่า ลัักษณะขององค์์การแห่่งการเรีียนรู้้� 11 ลัักษณะมีีความ

สััมพัันธ์์กัับระดัับการเรีียนรู้้�ระดัับที่่� 5 โดยค่่า Sig. เท่่ากัับ .000 และ .010 (Sig. < .05) 

ทำำ�ให้้ยอมรัับสมมติิฐานซึ่่�งแปลว่่า ลัักษณะขององค์์การแห่่งการเรีียนรู้้� 11 ลัักษณะ 

มีีความความสััมพัันธ์์กัับระดัับการเรีียนรู้้�ระดัับที่่� 5 อย่่างมีีนััยสำำ�คัญทางสถิิติิที่่�

ระดัับ .05

โดยระดับการเรียนรู้ระดับที่ 5 มีความสัมพันธ์กับลักษณะด้านกลยุทธ์มาก

ที่สุด (r = 0.450) และมคีวามสัมพันธ์กับลักษณะองค์การแห่งการเรยีนรู้ลักษณะอื่น 

โดยเรยีงล�ำดับความสัมพันธ์ที่มากไปน้อยตามล�ำดับ ดังนี้ ด้านวสิัยทัศน์ (r = 0.418) 

ด้านบรรยากาศที่สนับสนุน (r = 0.379) ด้านมุ่งเน้นคุณภาพ (r = 0.377) ด้านการ

ท�ำงานเป็นทีมและแบบเครือข่าย (r = 0.363) ด้านการวิเคราะห์สภาพแวดล้อม  

(r = 0.359) ด้านการเพิ่มอ�ำนาจและความรับผดิชอบในงาน (r = 0.346) ด้านการ

สร้างและถ่ายโอนความรู้ (r = 0.329) ด้านเทคโนโลยีการเรียนรู้ (r = 0.314)  

ด้้านวััฒนธรรมแห่่งการเรีียนรู้้�ขององค์์การ (r = 0.299) และด้้านโครงสร้้างที่่�เหมาะสม

(r = 0.185)

4.2. ผลการทดสอบสมมตฐิานในการวจิัย ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันส่ง

ผลต่อระดับการเรยีนรู้ระดับต่อไป

ผู้วิจัยทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยของประชากรมากกว่า 2 กลุ่ม 

(ตวัแปรปรบั) โดยใช้การวเิคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดยีวและใช้ค�ำสัง่ทดสอบ

สมมตฐิานที่ระดับนัยส�ำคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 กับระดับการเรยีนรู้ระดับที่ 5 พบ

ว่า 

1. อายกุบัระดบัการเรยีนรู้ที ่5 มคี่า Sig. = .0882 (Sig. > .05) แสดงว่าปฏเิสธ

สมมตฐิาน นัน่คอื อายไุม่มผีลต่อความแตกต่างทีท่�ำให้มอีย่างน้อย 1 กลุม่ทีม่ค่ีาเฉลีย่

แตกต่างจากกลุ่มอื่นอย่างมนีัยส�ำคัญทางสถติทิี่ระดับ .05

2. สถานภาพการจ้างงานกบัระดบัการเรยีนรูท้ี ่5 มค่ีา Sig. = .163 (Sig. > .05) 

แสดงว่าปฏิเสธสมมติฐาน นั่นคือ สถานภาพการจ้างงานไม่มีผลต่อความแตกต่าง 

ทีท่�ำให้มอีย่างน้อย 1 กลุม่ ทีม่ค่ีาเฉลีย่แตกต่างจากกลุม่อืน่อย่างมนียัส�ำคญัทางสถติิ

ที่ระดับ .05

3. คณะ/หน่วยงานทีส่งักดักบัระดบัการเรยีนรูท้ี ่5 มค่ีา Sig. = .003 (Sig. < .05) 

แสดงว่ายอมรับสมมติฐาน นั่นคือ คณะ/หน่วยงานที่สังกัดมีผลต่อความแตกต่าง 

ทีท่�ำให้มอีย่างน้อย 1 กลุม่ ทีม่ค่ีาเฉลีย่แตกต่างจากกลุม่อืน่อย่างมนียัส�ำคญัทางสถติิ

ที่ระดับ .05  
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จากผลของการศึกษาระดับการเรียนรู ้ของบุคลากรที่อยู ่ในระดับที่ 4  

จะสามารถน�ำไปเป็นข้อเสนอการยกระดบัการเรยีนรูข้องบคุลากรไปสูร่ะดบัที ่5 โดย

การเสนอแนะการพัฒนา/ เปลี่ยนแปลงลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู ้  

11 ลักษณะ ที่มีความสัมพันธ์กับระดับการเรียนรู้ระดับที่ 5 ซึ่งจะมีรายละเอียด 

ในหวัข้อ “ข้อเสนอแนะในการยกระดบัการเรยีนรู”้ ต่อไป โดยการพฒันา/เปลีย่นแปลง

ลกัษณะองค์การแห่งการเรยีนรูค้วรพจิารณาระดบัความสัมพันธ์ว่าลักษณะองค์การ

แห่งการเรยีนรู้ใดมคีวามสัมพันธ์กับระดับการเรยีนรู้มาก ก็ควรพจิาณาปรับเปลี่ยน

ลักษณะองค์การแห่งการเรยีนรู้นัน้ก่อน ซึ่งลักษณะด้านกลยุทธ์มคีวามสัมพันธ์มาก

ที่สุด (r = 0.450) ด้านวสิัยทัศน์ (r = 0.418) ด้านบรรยากาศที่สนับสนุน (r = 0.379) 

มคีวามสมัพนัธ์รองลงมา จงึควรพจิารณาพฒันา/เปลีย่นแปลงเป็นล�ำดับแรก แต่ทัง้นี้

การพัฒนา/เปลี่ยนแปลงอาจจะต้องพจิารณาเรื่องคณะ/หน่วยงานที่สังกัดด้วย

สรุปผลการวจิัย

การวจิัยครัง้นี้ มขี้อสรุปดังนี้

1. ระดบัการเรยีนรูข้องบคุลากรสายสนบัสนนุมหาวทิยาลยันเรศวร อยูใ่นระดบั

ขั้นที่ 4 คือ ระดับความปรารถนาที่จะเรียนรู้ เป็นระดับที่บุคคลมีความสนใจที่จะ

เรียนรู้อย่างแท้จริง ท�ำให้บุคคลจะแสวงหา ทดลองแนวทางหรือหาทฤษฎีและ 

ความรู้ต่าง ๆ ในการท�ำงานเพิ่มเตมิ ซึ่งท�ำให้บุคคลเกดิการเรยีนรู้ที่เพิ่มขึ้น

2. ลักษณะขององค์การแห่งการเรยีนรู้ 11 ด้าน มคีวามสัมพันธ์กับระดับการ

เรยีนรู้ระดับที่ 5 อย่างมนีัยส�ำคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 โดยเรยีงล�ำดับความสัมพันธ์

ที่มากไปน้อยตามล�ำดับ ดังนี้ ด้านกลยุทธ์ (r = 0.450) ด้านวสิัยทัศน์ (r = 0.418) 

ด้านบรรยากาศที่สนับสนุน (r = 0.379) ด้านมุ่งเน้นคุณภาพ (r = 0.377) ด้านการ

ท�ำงานเป็นทีมและแบบเครือข่าย (r = 0.363) ด้านการวิเคราะห์สภาพแวดล้อม  

(r = 0.359) ด้านการเพิ่มอ�ำนาจและความรับผดิชอบในงาน (r = 0.346) ด้านการ

สร้างและถ่ายโอนความรู้ (r = 0.329) ด้านเทคโนโลยีการเรียนรู้ (r = 0.314)  

ด้้านวััฒนธรรมแห่่งการเรีียนรู้้�ขององค์์การ (r = 0.299) และด้้านโครงสร้้างที่่�เหมาะสม

 (r = 0.185)

3. การทดสอบของปัจจัยส่วนบุคคลส่งผลให้เกิดความแตกต่างของระดับ 

การเรยีนรู้ของบุคลากรสายสนับสนุน พบว่า อายุและสภาพการจ้างงานไม่มผีลต่อ

ความแตกต่างต่อระดับการเรยีนรู้ระดับที่ 5 ที่ท�ำให้มอีย่างน้อย 1 กลุ่ม มคี่าเฉลี่ย

แตกต่างจากกลุ่มอื่นอย่างมนีัยส�ำคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 แต่คณะ/หน่วยงานมผีล



ลักษณะองค์การแห่งการเรยีนรู้ที่ส่งเสรมิระดับการเรยีนรู้ของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวทิยาลัยนเรศวร 

	  	 87

ต่อความแตกต่างต่อระดับการเรยีนรู้ระดับที่ 5 ที่ท�ำให้มอีย่างน้อย 1 กลุ่ม มคี่าเฉลี่ย

แตกต่างจากกลุ่มอื่นอย่างมนีัยส�ำคัญทางสถติทิี่ระดับ .05

4. การยกระดบัการเรยีนรูจ้ากระดบั 4 ไประดบั 5 การแสดงบทบาท (Enactment) 

เป็นระดับการเรียนรู ้ที่บุคคลสามารถน�ำความรู ้และประสบการณ์ที่ได ้จาก 

การถ่ายทอดหรือแลกเปลี่ยนกันระหว่างบุคคลและ/หรือทีมและ/หรือองค์การ  

มาปรับปรุงพฤตกิรรมและวธิกีารปฏบิัตงิานต่าง ๆ เพื่อให้ผลลัพธ์ในการด�ำเนนิงาน

ของการท�ำงานดขีึ้นนัน้ จะต้องพฒันา/เปลีย่นแปลง 11 ลกัษณะขององค์การแห่งการ

เรยีนรู ้โดยอาจพจิารณาลกัษณะทีม่คีวามสมัพนัธ์มากทีส่ดุและรองลงมาเป็นส�ำคญั 

ทัง้นี้ การพฒันา/เปลีย่นแปลงจะต้องพจิารณาถงึความแตกต่างของคณะ/หน่วยงาน

ด้วย

อภปิรายผลการวจิัย

จากผลการวจิัยข้างต้น มปีระเด็นที่น่าสนใจน�ำมาอภปิรายผล ดังนี้

1. ความสัมพันธ์ของลกัษณะองค์การแห่งการเรยีนรูท้ีส่่งเสรมิระดับการเรยีนรู้

ของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยนเรศวรกับระดับการเรียนรู ้ระดับที่ 5  

ผลการทดสอบสมมตฐิาน พบว่า ลกัษณะขององค์การแห่งการเรยีนรูท้ีส่่งเสรมิระดับ

การเรยีนรู้ทัง้ 11 ลักษณะ มคีวามสัมพันธ์ต่อระดับการเรยีนรู้ระดับที่ 5 สอดคล้อง

กับงานวจิัยของ Thongwan (2010) ซึ่งได้ศกึษาความสัมพันธ์ของปัจจัยที่ส่งเสรมิให้

เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ต่อระดับการเกิดองค์กรแห่งการเรียนรู้และระดับการเป็น

องค์กรนวัตกรรม กรณีศึกษาส�ำนักงานพัฒนาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งชาต ิ

กล่าวคือ การท�ำงานเป็นทีมและเครือข่ายเป็นการส่งเสริมความร่วมมือสร้าง 

ความสามารถในการแข่งขัน จากการเรียนรู้ร่วมกันในทีมเป็นการสร้างพลังร่วม 

ในองค์กรให้เกดิขึ้น การมโีครงสร้างทีม่คีวามคล่องตวั มสีายการบงัคบับญัชาไม่มาก 

มบีรรยากาศ และอปุกรณ์ เครือ่งมอืทีส่่งเสรมิให้เกดิการแลกเปลีย่นเรยีนรู้ ซึง่น�ำไป

สูก่ารพฒันาองค์กรไปสูอ่งค์กรแห่งการเรยีนรู ้และสอดคล้องกบั Marquardt (2009) 

ทีก่ล่าวว่าองค์การจะสามารถเปลีย่นแปลงเป็นองค์การแห่งการเรยีนรูไ้ด้ต้องมุง่สนใจ

ไปที่องค์ประกอบทัง้ 4 มติ ิ ได้แก่ วสิัยทัศน์ วัฒนธรรม กลยุทธ์และโครงสร้างของ

องค์การ กล่าวคอื วสิยัทศัน์อาจเป็นขัน้ตอนทีส่�ำคญัทีสุ่ดในการเป็นองค์การแห่งการ

เรยีนรู ้เนือ่งจากการสร้างวสิยัทศัน์ร่วมจะก่อให้เกดิศนูย์รวมและพลงัแห่งการเรยีนรู้ 

น�ำไปสู่การปฏิบัติ สามารถตรวจสอบมุมมองความคิดของตนเองและมีเหตุผลที่จะ

ยอมรับความคิดและแนวปฏิบัติใหม่ ๆ วัฒนธรรมจ�ำเป็นต้องมีการปรับเปลี่ยน 
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เพื่อสนับสนุนการเรียนรู้ด้วยการให้คุณค่า การให้รางวัลและสร้างบรรยากาศที ่

ส่งเสริมการเรียนรู้ กลยุทธ์จะช่วยให้องค์การสามารถปฏิรูปไปสู่องค์การแห่ง 

การเรยีนรู้ได้อย่างรวดเรว็และประสบความส�ำเรจ็ด้วยการแทรกการเรยีนรู้เข้าไปใน

ทุกการด�ำเนินการ โดยจะต้องประสานสถานการณ์และผลลัพธ์ของการเรียนรู้  

เข้ากับความต้องการทางธุรกิจและเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ และโครงสร้างต้องไม่เป็น

อปุสรรคต่อการเรยีนรู้ แต่ควรจะประกอบไปด้วยความยดืหยุน่ บรรยากาศทีเ่ปิดเผย 

ความเป็นอิสระในการให้โอกาส จึงเป็นปัจจัยที่ส่งเสริมและสนับสนุนการเรียนรู้  

รวมถงึการมุ่งเน้นคณุภาพ ท�ำให้ต้องมกีารคดิและถามตนเองเกีย่วกบัการจะท�ำสิง่นี้

ให้ดีขึ้นได้อย่างไร ท�ำให้เกิดความรู้อันเนื่องมาจากการปรับปรุงและพัฒนาอย่าง 

ต่อเนื่องและการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไปล้วนเป็นหนทางใน 

การเรียนรู้ให้กับบุคคล ทมีและองค์การเช่นกัน 

จากผลการศึกษาที่พบว่าลักษณะด้านกลยุทธ์มีความสัมพันธ์มากที่สุด  

(r = 0.450) กับระดับการเรียนรู้ระดับที่ 5 ดังนั้น ลักษณะด้านกลยุทธ์จึงควรเป็น

ลักษณะแรกที่มหาวิทยาลัยนเรศวรจะต้องพัฒนา/ปรับปรุง สร้างการเรียนรู้เป็น 

กระบวนการเชิงกลยุทธ์ที่ถูกประสานและด�ำเนินการไปควบคู่กับการท�ำงาน มุ่ง 

ความสนใจไปที่การคิดสร้างสรรค์และการเรียนรู้ ซึ่งจะท�ำให้มหาวิทยาลัยสามารถ

ปรับตัวให้ตอบรับกับสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงได้

2. ความแตกต่างของปัจจัยส่วนบคุคลของบุคลากรสายสนบัสนุนมหาวทิยาลัย

นเรศวร ส่งผลให้เกิดความแตกต่างของระดับการเรียนรู้ระดับที่ 5 ผลการทดสอบ

สมมตฐิาน พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ ไม่มผีลต่อความแตกต่างของระดับ

การเรยีนรู ้ระดบัที ่5 ของบคุลากรสายสนบัสนนุมหาวทิยาลยันเรศวร ซึง่จะแตกต่าง

จากการศึกษาศักยภาพในการพัฒนาไปสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ของ Sanwong 

(2006) ที่พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ ต�ำแหน่งงาน ระดับการศกึษา มกีาร

รบัรูศ้กัยภาพในการพฒันาไปสูก่ารเป็นองค์การแห่งการเรยีนรูใ้นระดบัทีแ่ตกต่างกนั 

และคณะ/หน่วยงานที่สังกัดมีผลต่อความแตกต่างของระดับการเรียนรู้ ระดับที่ 5 

ของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวทิยาลัยนเรศวรสอดคล้องกับ Saridvanich (2006, 

pp. 516-519) ที่กล่าวว่าองค์การนัน้แม้ว่าจะเป็นองค์การเดยีวกันแต่ในแต่ละแผนก 

แต่ละกลุ่มงานก็อาจจะมีวัฒนธรรมย่อยหลายแบบได้ เช่น วัฒนธรรมของคณะ 

พาณชิยศาสตร์และการบญัชทีีเ่น้นการท�ำงานอย่างมปีระสทิธภิาพและมุง่ตอบสนอง

ความต้องการของลูกค้า ซึ่งจะแตกต่างจากวัฒธรรมของคณะวารสารศาสตร์และ

สื่อสารมวลชนที่เน้นความเป็นอสิระของวชิาชพีของสื่อต่าง ๆ เป็นต้น โดยความต่าง
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ดังกล่าวจะส่งผลต่อระดับการเรียนรู้ของบุคคลในแต่คณะ/หน่วยงานที่สังกัดอยู่  

ดังนั้น การพัฒนา/เปลี่ยนแปลงของลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู ้ของ

มหาวทิยาลัยอาจจัดเป็นหลากหลายรปูแบบตามความเหมาะสมของคณะ/หน่วยงาน 

โดยอาจใช้ทฤษฎีเรื่องแรงจูงใจมาศึกษาความต้องการของคณะ/หน่วยงานเพิ่มเติม 

เช่น การให้รางวัลของการเรียนรู้มีให้เลือกทั้งแบบที่เป็นตัวเงินและไม่ใช่ตัวเงิน  

จะสามารถตอบสนองต่อความต้องการของบคุลากรสายสนบัสนนุของมหาวทิยาลยั

ได้เป็นอย่างด ีถงึแม้ว่าจะมคีณะ/หน่วยงานที่หลากหลายก็ตาม

ข้อเสนอแนะในการยกระดับการเรยีนรู้

จากผลการวจิัย พบว่า บุคลากรสายสนับสนุนมหาวทิยาลัยนเรศวร มรีะดับ

การเรียนรู้ ระดับที่ 4 คือ ความปรารถนาที่จะเรียนรู้ โดยถึงแม้ว่าเป็นระดับที่ดี

เหมาะสมกบับคุลากรของสถาบนัการศกึษา แต่อย่างไรก็ตามในปัจจบุนันัน้มสีถาบนั

การศึกษาเกิดขึ้นมากมาย รวมถึงสถาบันการศึกษาจากต่างประเทศที่ก�ำลังเข้ามา

เมื่อมกีารเปิดประชาคมอาเซยีน ประกอบกับสภาพแวดล้อม เช่น ลูกค้า เทคโนโลย ี

หรืออื่น ๆ ที่เปลี่ยนแปลงไป ท�ำให้ทางมหาวิทยาลัยจึงควรยกระดับความรู้ของ

บุคลากรให้สูงขึ้นไป คือ ระดับที่ 5 การแสดงบทบาท (Enactment) เป็นระดับการ

เรียนรู ้ที่บุคคลสามารถน�ำความรู้และประสบการณ์ที่ได้จากการถ่ายทอดหรือ 

แลกเปลี่ยนกันระหว่างบุคคลและ/หรือทีมและ/หรือองค์การ มาปรับปรุงพฤติกรรม

และวิธีการปฏิบัติงานต่าง ๆ เพื่อให้ผลลัพธ์ในการด�ำเนินงานของการท�ำงานดีขึ้น  

ซึง่สามารถสร้างความได้เปรยีบในการแข่งขนัได้อย่างยัง่ยนื โดยผูว้จิยัมข้ีอเสนอแนะ

ดังนี้

1. การเปลี่ยนแปลงในลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้นั้นเป็นสิ่งที่ด ี 

แต่อย่างไรก็ตามไม่ควรการลอกเลียนแบบจากองค์การอื่นที่มีชื่อเสียงโดยไม่ได้

วิเคราะห์สภาพแวดล้อมขององค์การตนเอง เนื่องจากแต่ละองค์การมีความ

แตกต่างกัน ผู้วิจัยจึงขอเสนอแนวทางเมื่อจะท�ำการเปลี่ยนแปลงลักษณะของ

องค์การ โดยน�ำแนวคดิหลกัมาจาก Puvitayaphan (2008, pp. 162-166) มาประยกุต์

เป็นแนวทางทีน่�ำไปปรบัใช้ในการเปลีย่นแปลงในลกัษณะองค์การแห่งการเรยีนรูข้อง

มหาวทิยาลัยนเรศวร ดังนี้

1.1. วเิคราะห์ให้ถ่องแท้ถงึความจ�ำเป็นทีต่้องเปลีย่นแปลง กล่าวคอื วเิคราะห์

ร่วมกันภายในหน่วยงาน เพื่อให้เกดิความเข้าใจถงึที่มา ความจ�ำเป็น ซึ่งจะท�ำให้เกดิ

การยอมรับการเปลี่ยนแปลงมากกว่าไม่มกีารวเิคราะห์ร่วมกัน 
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1.2. นำำ�เสนอแนวทางเลืือกที่่�เหมาะสมกัับการเปลี่่�ยนแปลง กล่่าวคืือ  

คิิดประเด็็นการปรัับเปลี่่�ยนหรืือการนำำ�ระบบงานมาใช้้กัับองค์์กร โดยคำำ�นึงถึึง

วััฒนธรรมองค์์การ การดำำ�เนิินธุุรกิิจ  ลัักษณะของคนในองค์์การ ความสามารถและ

ทรััพยากรขององค์์กร เป็็นต้้น

1.3. วางแผนการสื่่�อสารเพื่่�อสร้้างความเข้้าใจแก่่พนัักงาน โดยมีีแผนการ

สื่่�อสารที่่�ทั่่�วถึึง เพื่่�อสื่่�อสารให้้เกิิดความเข้้าใจตรงกัันของคนในองค์์การ

1.4. สร้้าง Pilot Project กล่่าวคืือ ไม่่จำำ�เป็็นต้้องเปลี่่�ยนแปลงทุุกอย่่างหรืือทุุก

หน่่วยงานทัันที ีควรเปลี่่�ยนแปลงสิ่่�งที่่�จำำ�เป็็นก่อ่นและการเปลี่่�ยนแปลงจะต้้องทำำ�อย่่าง

ระมััดระวััง

1.5. ติิดตามและปรัับปรุุงระบบที่่�นำำ�เสนอ กล่่าวคืือ ต้้องมีีการติิดตามผลและ

ปรัับปรุุงระบบงานอย่่างต่่อเนื่่�อง ถ้้าเกิิดอุุปสรรคหรืือปััญหาทำำ�ให้้การเปลี่่�ยนแปลง

นั้้�นไม่่สำำ�เร็็จ 

2. การเปลี่่�ยนแปลงลัักษณะองค์์การแห่่งการเรีียนรู้้�ที่่�ส่งเสริิมระดัับการเรีียน

รู้้�ของบุุคลากรสายสนัับสนุุนมหาวิิทยาลััยนเรศวรให้้สามารถไปถึึงระดัับการเรีียนรู้้�

ระดัับที่่� 5 ได้้ ควรพิิจารณาระดัับความสััมพัันธ์์ว่่าลัักษณะองค์์การแห่่งการเรีียนรู้้�ใด

มีีความสััมพัันธ์์กัับระดัับการเรีียนรู้้�มาก ก็็ควรพิิจาณาปรัับเปลี่่�ยนลัักษณะองค์์การ

แห่่งการเรีียนรู้้�นั้้�นก่่อน ซึ่่�งผู้้�วิจััยได้้แนวทางของ Marquardt (2009) มาประยุุกต์์เป็็น

แนวทางในการเปลี่่�ยนแปลงลัักษณะขององค์์การแห่่งการเรีียนซึ่่�งส่่งเสริิมระดัับ 

การเรีียนรู้้�ของบุุคลากรสายสนัับสนุุนมหาวิิทยาลััยนเรศวรให้้สามารถไปถึึงระดัับการ

เรีียนรู้้�ระดัับที่่� 5 โดยมีีข้้อเสนอแนะ ดัังนี้้�

2.1. โครงสร้้างที่่�เหมาะสม ควรมีีสายบัังคัับบััญชาไม่่มากนัักและมีีความคล่่อง

ตััวต่อ่การทำำ�งาน โดยทบทวนและปรับัเปลี่่�ยนส่ว่นที่่�ไม่จ่ำำ�เป็น็และลดกระบวนการและ

ระบบที่่�ขัดขวางการเรีียนรู้้� รวมถึึงอาจส่่งเสริิมการทำำ�งานที่่�มีีโครงสร้้างแบบ 

เมทริิกซ์์ (The Matrix Structure) ที่่�แนวตั้้�งเป็็นโครงสร้้างตามหน้้าที่่�งานและแนวนอน

เป็็นโครงการหรืือแผนงานพิิเศษต่่าง ๆ เนื่่�องจากโครงสร้้างแบบนี้้�จะทำำ�ให้้ช่่วยลด

อุุปสรรคจากการสนใจเฉพาะหน้้าที่่�งาน ส่่งเสริิมให้้ความสนใจงานอื่่�นและทำำ�ให้้

สมาชิิกมีีการสื่่�อสารและเรีียนรู้้�งานระหว่่างกััน 

2.2. วััฒนธรรมแห่ง่การเรียีนรู้้�ขององค์ก์าร ควรสร้า้งด้ว้ยการเปลี่่�ยนแปลงค่า่

นิิยมที่่�ส่งเสริิมให้้เป็็นองค์์การแห่่งการเรีียนรู้้� โดยมีีการให้้คุุณค่า่และการให้้รางวััลกัับ

การเรีียนรู้้� ไม่่ว่่าจะเป็็นคำำ�ชื่่�นชม ได้้เกีียรติิคุุณหรืือได้้รัับเงิินรางวััล ในการตอบแทน

พนัักงานที่่�ใฝ่่ความรู้้�ใหม่่ ๆ  สููงขึ้้�น มีีการสนัับสนุุนให้้บุุคคลทดลองและสร้้างนวััตกรรม
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โดยไม่่ต้้องรอคำำ�สั่่�งหรืือคำำ�อนุุญาต สร้้างโอกาสในการพััฒนาความรู้้� ทัักษะและ

ทััศนคติิโดยการสนัับสนุุนทั้้�งด้้านการเงิิน เวลา ให้้กัับพนัักงาน 

2.3. การเพิ่่�มอำำ�นาจและความรัับผิิดชอบในงาน ควรลดการพึ่่�งพาผู้้�อื่่�นและ

ทำำ�ให้้คนเกิิดความรัับผิดิชอบ ตััดสินิใจและลงมืือปฏิบัิัติิด้้วยตนเองมากที่่�สุดเท่่าที่่�จะได้้

ด้้วยการมอบหมายและกระจายอำำ�นาจออกไปให้้เพีียงพอต่่อความรัับผิิดชอบและ

กำำ�ลังความสามารถของแต่่ละบุุคคลแต่่ละทีีม ซึ่่�งการมอบหรืือกระจายอำำ�นาจ  

ให้้ความเป็็นอิิสระ แสดงถึึงความไว้้วางใจและสร้้างโอกาสการยอมรัับและ 

ความท้้าทาย ซึ่่�งจะทำำ�ให้้พวกเขาทุ่่�มเทในการทำำ�งานมากที่่�สุุด โดยหััวหน้้าหรืือ 

ผู้้�จัดการจะต้้องมีีบทบาทเป็็นทั้้�งผู้้�ฝึกสอน พี่่�เลี้้�ยงและผู้้�อำำ�นวยความสะดวกในการ

สร้้างและส่่งเสริิมโอกาสในการเรีียนรู้้� ในการให้้ความรู้้�และคำำ�แนะนำำ� พร้้อมกัับ

กระตุ้้�นให้้มีีการทดลองและพิิจารณาในการทบทวนเกี่่�ยวกัับความรู้้�ใหม่่ ซึ่่�งมีี 

ข้้อควรระวััง คืือ พนัักงานอาจจะเกิิดความรู้้�สึกเป็็นการเพิ่่�มภาระงานหรืือทำำ�ให้้ 

เกิิดการท้้อใจ 

2.4. การวิิเคราะห์์สภาพแวดล้้อม ควรมีีการสร้้างทัักษะ ความรู้้� และให้้

ทรััพยากรในการวิิเคราะห์์สภาพแวดล้้อม เช่่น การสร้้างเครื่่�องมืือในการเก็็บและ

วิิเคราะห์์ข้้อมููล 

2.5. การสร้้างและถ่่ายโอนความรู้้� ควรส่่งเสริิมให้้เกิิดการเรีียนรู้้�เชิิงปฏิิบััติิ 

(Action Learning) เช่่น การแก้้ไขอย่่างเป็็นระบบ (Systematic Problem Solving)  

การทดลอง (Experimentation) และการเรีียนรู้้�จากประสบการณ์์ในอดีีต (Learning 

from Past Experience) เป็็นต้้น เพื่่�อสร้้างความรู้้� เครื่่�องมืือ กระบวนใหม่่ เมื่่�อมีีการ

สร้้างสรรค์์แล้้วจะต้้องมีีการถ่่ายโอนความรู้้�โดยอาจทำำ�ได้้แบบโดยเจตนา คืือ  

เขีียนในบัันทึึก รายงาน สิ่่�งพิิมพ์์หรืืออื่่�น ๆ นอกจากนี้้�อาจมีีการโยกย้้ายสัับเปลี่่�ยน

งานเป็็นกรณีพีิเิศษ หรือืเยี่่�ยมชมฝ่่ายอื่่�น ๆ ก็็จะสามารถทำำ�ให้้เกิิดการกระจายความรู้้�

ไปในส่่วนต่่าง ๆ ขององค์์การ

2.6. เทคโนโลยีีการเรีียนรู้้� ควรใช้้เทคโนโลยีีเพื่่�อสนัับสนุุนการเป็็นองค์์การแห่่ง

การเรีียนรู้้� เนื่่�องจากสามารถนำำ�ความรู้้�ไปใช้้ได้้ในทุุกที่่� ทุุกเวลาและทุุกรููปแบบ ซึ่่�ง

พนัักงานจะต้้องสามารถเข้้าถึึงข้้อมููลกัันได้้อย่่างเท่่าเทีียม 	

2.7. มุ่่�งเน้้นคุุณภาพ ควรส่่งเสริิมให้้พนัักงานเกิิดความมุ่่�งมั่่�นต่่อการมีีนวััตกรรม

และการบริิการอย่่างต่่อเนื่่�อง ให้้พนัักงานได้้คิิดและถามตนเองอยู่่�ตลอดเวลาว่่า  

“เราจะทำำ�สิ่่�งนี้้�ให้้ดีีขึ้้�นอย่่างไร” ทำำ�ให้้เกิิดเป็็นการพััฒนาและสร้้างความรู้้�ใหม่่ 
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อยู่่�ตลอดเวลา

2.8. กลยุุทธ์์ ควรประสานผลลััพธ์์ของการเรีียนรู้้�เข้้ากัับความต้้องการทาง

ธุุรกิิจและเป้้าหมายเชิิงกลยุุทธ์์ โดยจะต้้องพิิจารณาตั้้�งแต่่เริ่่�มวางแผนกลยุุทธ์์ไปว่่า

จะให้ก้ารเรียีนรู้้�แทรกเข้า้ไปอยู่่�ในกระบวนการทำำ�งานอย่า่งไร เช่น่ กำำ�หนดพฤติกิรรม

การทำำ�งานซึ่่�งเป็็นตััวบ่่งชี้้�ถึงความสำำ�เร็็จของการทำำ�งานกัับนวััตกรรมใหม่่ สนัับสนุุน

พฤติกรรมการท�ำงานที่มีการช่วยกันคิดเชิงบูรณาการและวิเคราะห์ แลกเปลี่ยน 

ข้อคดิเห็นกัน

2.9. บรรยากาศทีส่นบัสนนุ ควรสร้างสภาพแวดล้อมทีก่่อให้เกดิความร่วมมอื

ในการเรียนรู ้ บรรยากาศที่ดีในการท�ำงาน และจะต้องสร้างสมดุลระหว่าง 

ความต้องการของบุคคลและขององค์การ กระตุน้หรอืปลกูฝังค่านยิมให้คนในองค์การ

มีความยอมรับนับถือและใส่ใจซึ่งกันและกัน เห็นคุณค่าของความหลากหลายของ

ความคดิที่ไม่ได้ขึ้นอยู่กับอายุ ประสบการณ์ เชื้อชาต ิวัฒนธรรมและเพศ มนีโยบาย

ที่เอื้อต่อพนักงานที่มีครอบครัว เช่น การเลือกเวลาเข้าท�ำงาน การให้สวัสดิการ 

ต่อบุตร การให้ค�ำปรกึษา เป็นต้น รวมถงึการปรบัเปลีย่นสภาพแวดล้อมทางกายภาพ

ที่เอื้อต่อการเรียนรู้ เช่น ย้ายผนังกั้นห้องออก สร้างพื้นที่แบบเปิดโล่ง สร้างลาน

อเนกประสงค์ หรอือื่น ๆ 

2.10. การท�ำงานเป็นทมีและแบบเครอืข่าย ควรส่งเสรมิให้มกีารท�ำงานเป็นทมี 

รวมถงึท�ำให้เกดิการแลกเปลีย่นเรยีนรู ้และควรจะต้องผสานทรพัยากรจากทัง้ภายใน

และภายนอกองค์การเข้าด้วยกันโดยอาศัยโครงสร้างแบบเครือข่ายด้วยการสร้าง

เครอืข่ายกบัลกูค้าและหุ้นส่วนทางธุรกจิ ส่งเสรมิให้เกดิการแลกเปลีย่นเรยีนรูร้ะหว่าง

องค์การ ลูกค้าและหุ้นส่วนทางธุรกิจ อันจะท�ำให้เกิดการพัฒนาคุณภาพ บริการ 

กระบวนการและผลติภัณฑ์ขึ้น

2.11. วสิัยทัศน์ ควรก�ำหนดวสิัยทัศน์ที่เป็นตัวกระตุ้นท�ำให้องค์การมพีลังและ

ชวีติชวีาในการพฒันาผลผลติต่าง ๆ  ซึง่การก�ำหนดวสัิยทศัน์ ควรให้ผูม้ส่ีวนได้ส่วนเสยี

มสี่วนร่วมในการก�ำหนดวสิัยทัศน์ด้วย 

ข้อจ�ำกัดในการวจิัย		

การวิจัยในครั้งนี้ เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ ดังนั้น ผลที่ได้จากการวิจัยไม่

สามารถอธิบายเชิงลึก หรืออธิบายเหตุและผลโดยตรงได้ว่าเหตุใดลักษณะของ

องค์การแห่งการเรยีนรู้ในลักษณะต่าง ๆ จงึส่งผลต่อระดับการเรยีนรู้ 
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ข้อเสนอแนะในการวจิัยครั้งต่อไป

ในการวจิยัครัง้นี้เป็นการวจิยัเชงินโยบาย ซึง่เป็นการให้ข้อเสนอแนะในภาพกว้าง

เท่านั้น ดังนั้น ในการท�ำการวิจัยครั้งต่อไปควรจะให้ความส�ำคัญต่อการก�ำหนด 

ขั้้�นตอนและกระบวนการการสร้้างหรืือปรัับเปลี่่�ยนลัักษณะองค์์การแห่่งการเรีียนรู้้� 

ที่่�ส่งเสริิมระดัับการเรีียนรู้้� ที่่�จะสามารถทำำ�ให้้ยกระดัับการเรีียนรู้้�ประสบผลสำำ�เร็็จ
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