
ASJ P S U  85

ปัจจัยที่มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของมหาวิทยาลัยศิลปากร 
วิทยาเขตพระราชวังสนามจันทร์

Factors Affecting Silpakorn University Learning Organization, 
Sanam Chandra Palace Campus

ภัสราภรณ์ อยู่มาก1* และ โชติมา แก้วกอง2

Pasaraporn Yumak1* and Chotima Kaewkong2

1สาขารัฐศาสตร์ (ภาคพิเศษ) คณะศิลปศาสตร์และวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตกำาแพงแสน
1Political Science (Special Program), Faculty of Liberal Arts and Science, Kasetsart University, Kamphaengsaen Campus

2โครงการจัดตั้งภาควิชาสังคมศาสตร์ คณะศิลปศาสตร์และวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตกำาแพงแสน
2The Establishment Project of Department of Sciences, Faculty of Liberal Arts and Science, Kasetsart University, Kamphaengsaen Campus

*ติดต่อผู้เขียน y.pasara@hotmail.com

ส่งบทความ 29 พฤษภาคม 2559 | แก้ไข 12 กรกฎาคม 2559 | ตอบรับ 15 กรกฎาคม 2559 | เผยแพร่ 21 กรกฎาคม 2560

บทคัดย่อ

 การวิจัยในครั้งน้ีมีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้นำาของบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยศิลปากร 
2) เพื่อศึกษาความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กรของบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยศิลปากร 3) เพื่อศึกษาความคิดเห็นเกี่ยวกับ 
การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของมหาวิทยาลัยศิลปากร 4) เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบความคิดเห็นในการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ
มหาวทิยาลยัศลิปากร จำาแนกตามปัจจยัส่วนบคุคลของบคุลากร 5) เพือ่ศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างภาวะผู้นำากบัการเป็นองค์กรแห่งการเรยีนรู้
ของมหาวทิยาลยัศิลปากร และ 6) เพือ่ศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างวฒันธรรมองค์กรกบัการเป็นองค์กรแห่งการเรยีนรูข้องมหาวทิยาลยัศลิปากร 
กลุ่มตัวอย่าง คือ บุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยศิลปากร วิทยาเขตพระราชวังสนามจันทร์ ประกอบด้วย ข้าราชการ เจ้าหน้าที่ และ
ลูกจ้าง จำานวน 319 คน เครื่องมือที่ใช้เป็นแบบสอบถามที่ผู้วิจัยสร้างขึ้น ซึ่งหาค่าความเชื่อมั่นได้เท่ากับ .954 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที การวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
เพียร์สัน โดยกำาหนดค่านัยสำาคัญทางสถิติที่ระดับ .05
 ผลการวจิยัพบว่า 1) บคุลากรของมหาวทิยาลยัศลิปากร วทิยาเขตพระราชวงัสนามจนัทร์ มค่ีาเฉลีย่ภาวะผูน้ำาอยูใ่นระดบัมาก (X

_
=3.713, 

S.D.=.437) 2) วัฒนธรรมองค์กรของมหาวิทยาลัยศิลปากร วิทยาเขตพระราชวังสนามจันทร์ อยู่ในระดับมาก (X
_
=3.803, S.D.=.538) 

3) มหาวิทยาลัยศิลปากร วิทยาเขตพระราชวังสนามจันทร์ มีระดับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้อยู่ในระดับมาก (X
_
=3.626, S.D.=.388) 

4) ผลการทดสอบสมมตฐิานพบว่า อายขุองบคุลากร มผีลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรยีนรู้ของมหาวทิยาลยัศลิปากร อย่างมนัียสำาคญัทางสถติิ
ที่ระดับ .05 (F=3.081, p=.047) 5) ภาวะผู้นำา มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันกับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของมหาวิทยาลัยศิลปากร 
อย่างมีนัยสำาคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r=.580, p=.000) 6) ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันกับการเป็นองค์กร 
แห่งการเรียนรู้ของมหาวิทยาลัยศิลปากร อย่างมีนัยสำาคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r=.381, p=.000)

คำาสำาคัญ: องค์กรแห่งการเรียนรู้, มหาวิทยาลัยศิลปากร, ภาวะผู้นำา, วัฒนธรรมองค์กร

Abstract

 The purposes of this research were 1) to study the level of staff leadership of Silpakorn University, Sanam 
Chandra Palace Campus, 2) to study the level of organizational culture, 3) to study the level of learning organization, 
4) to compare learning organization distinguished by the personal data, 5) to study the relationship between staff 
leadership and learning organization, and 6) to study the relationship between organizational culture and learning 
organization. The sample size was composed of 319 academic support staffs of Silpakorn University, Sanam Chandra 
Palace Campus. The data were collected by a questionnaire with Cronbach’s alpha confidence of .954. The statistics 
used to analyze the data in this research were percentage, mean, standard deviation, t-test, one-way analysis of variance 
(ANOVA), Pearson product moment correlation coefficient with the level of statistical significance at .05.
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วารสารวิทยบริการ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ 
 ปีที่ 28 ฉบับที่ 2 พฤษภาคม-สิงหาคม 2560

 The results of the research showed that 1) the staff leadership of Silpakorn University, Sanam Chandra Palace 
Campus were at a high level (X

_
=3.713, S.D.=.437). 2) The organizational culture was at a high level (X

_
=3.803, S.D.=.538). 

3) Learning organization level of Silpakorn University, Sanam Chandra Palace Campus was at a high level (X
_
=3.626, 

S.D.=.388). 4) The hypothesis testing indicated that different ages affected learning organization of Silpakorn University 
significantly (F=3.081, p=.047). 5) The staff leadership correlated with learning organization significantly in positive 
direction (r=.580, p=.000). 6) The organizational culture correlated with learning organization significantly in positive 
direction (r=.381, p=.000).
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 บทนำา

 สังคมโลกได้มีการเปลี่ยนแปลงไปสู่สังคมที่ใช้ความรู้เป็น
ตัวขับเคลื่อนหลักขององค์กร ความรู้เป็นทรัพยากรที่สำาคัญ
มากกว่าทรพัย์สนิทางด้านการเงนิ ตำาแหน่งทางสังคม เทคโนโลยี 
หรือทรัพย์สินอื่นๆ ขององค์กร การสร้างความสำาเร็จและ
ความสามารถในการแข่งขัน ถือเป็นการปฏิวัติขององค์กรยุค
ใหม่ที่ก่อให้เกิดผลกระทบต่อการดำาเนินธุรกิจต่างๆ ดังนั้น
องค์กรต้องปรับตัวให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงเพื่อความอยู่รอด 
โดยผ่านกระบวนการจดัการความรู ้เพือ่แก้ไขปัญหาขององค์กร 
เนื่องจากความรู ้เปรียบเสมือนพลังงานที่สำาคัญที่ใช้ในการ 
ขับเคลื่อนองค์กรแห่งการเรียนรู้ ซึ่งช่วยให้องค์กรมีศักยภาพ 
ในการแข่งขันและเติบโตก้าวหน้าต่อไปได้
 ดังนั้น องค์กรแห่งการเรียนรู้ ถือเป็นการบริหารรูปแบบ
หนึ่งที่ใช้เป็นพื้นฐานในการก้าวไปสู่ความสำาเร็จขององค์กรได้
ทุกประเภท ไม่ว่าจะเป็นภาคราชการ รัฐวิสาหกิจ และธุรกิจ
เอกชน โดยสามารถประยกุต์ใช้ร่วมกบัระบบการบรหิารรปูแบบ 
อื่นๆ ที่มีลักษณะเป็นการพัฒนาองค์กรให้เพียบพร้อมไปด้วย
ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ รวมถึงให้บรรลุผลสำาเร็จในระบบการ
บริหารเชิงคุณภาพรวมตลอดทั่วทั้งองค์กร การเป็นองค์กรแห่ง
การเรยีนรูน้ัน้เป็นหน้าทีห่ลกัของผูบ้รหิาร ผูบ้รหิารหรอืผูน้ำาต้อง
สนบัสนนุและส่งเสรมิให้เกดิการเรียนรู้ร่วมกนัภายในองค์กร โดย
การพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ความชำานาญ และนับเป็นเร่ือง
ท้าทายสำาหรับผู้บริหารที่จะหายุทธวิธีในการดึงความรู้ออกมา
จากตัวบุคลากรและกระตุ้นให้บคุลากรเกดิการถ่ายทอดความรู ้
(สมบัติ กุสุมาวลี, 2546) นอกจากนี้องค์กรต้องมีหน้าที่ในการ
พัฒนาความรู้เพื่อให้มีลักษณะเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้อย่าง
สมำ่าเสมอ พร้อมทั้งสร้างความมีส่วนร่วมให้เกิดการแลกเปลี่ยน
ความรู้ซึ่งกันและกัน ซึ่งตามแนวคิดของ เซงเก้ (ประภารัตน์ 
แบขุนทด, 2545) กล่าวไว้ว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้ คือ สถานที ่
ซึ่งทุกคนสามารถขยายศักยภาพของตนเองได้อย่างต่อเนื่อง 
สามารถสร้างผลงานตามที่ตั้งเป้าหมายไว้ เป็นสถานที่ที่เกิด 
รปูแบบการคิดใหม่ๆ ซึง่แต่ละคนมอีสิระทีจ่ะสร้างแรงบนัดาลใจ 
และเป็นสถานที่ที่ทุกคนต่างเรียนรู้วิธีการเรียนรู้ร่วมกัน

 การพัฒนาองค์กรโดยสนับสนุนให้บุคลากรทุกระดับ 
มีความพร้อมในการเรียนรู ้อย่างต่อเนื่องเพื่อพร้อมรับกับ
สภาวะการเปลีย่นแปลงและส่งเสรมิให้เกิดการพฒันางานอย่าง 
ยั่งยืนนั้น “สถานศึกษา” ถือเป็นแหล่งข้อมูลและองค์ความรู้ 
ที่สำาคัญ ทั้งในด้านวิชาการ การบริหารจัดการ และการนำา
องค์ความรู้ไปต่อยอดบูรณาการร่วมกันจนทำาให้เกิดนวัตกรรม 
มหาวิทยาลัยศิลปากร ถือเป็นมหาวิทยาลัยชั้นนำาแห่งการ
สร้างสรรค์ มีการพัฒนาองค์กรสู ่สากล ให้ความสำาคัญกับ 
แนวโน้มและทิศทางการเปล่ียนแปลงในอนาคตของปัจจัย
แวดล้อมทางการศึกษา ความต้องการของสังคม และความคาด
หวังของสาธารณะทั้งในระดับชาติและนานาชาติ เพื่อสะท้อน 
อตัลกัษณ์ของมหาวิทยาลยัศลิปากรให้เหมาะสมกบัสถานการณ์
ปัจจุบันของสังคม โดยมียุทธศาสตร์มหาวิทยาลัยศิลปากร 
พ.ศ. 2556-2563 ยุทธศาสาตร์ท่ี 7 ในเรื่องของการบริหาร
จัดการองค์กรอย่างมีประสิทธิภาพเพื่อการเป็นมหาวิทยาลัย
แห่งการสร้างสรรค์ ซึ่งมีกลยุทธ์มุ ่งเน้นในด้านการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลให้เป็นมืออาชีพตามแนวทางการบริหารงาน
หลากหลายรูปแบบ และสนบัสนนุการบริหารจัดการต่างๆ อกีทัง้ 
มหาวิทยาลัยได้มีการปรับเปลี่ยนสถานะเป็นมหาวิทยาลัย 
ในกำากับของรฐั จากบรรยากาศขององค์กรทีม่กีารเปลีย่นแปลง
สำาคญัตามทีก่ล่าวมานัน้ ผูวิ้จยัจงึสนใจทีจ่ะศกึษาปัจจัยทีม่ผีลต่อ
การเป็นองค์กรแห่งการเรยีนรูข้องมหาวทิยาลยัศลิปากร เพือ่นำา
ผลทีไ่ด้จากการวจิยัไปใช้เป็นแรงผลกัดนัหรอืเป็นแนวทางในการ
ขบัเคลือ่นมหาวทิยาลยัศลิปากรสูก่ารเป็นองค์กรแห่งการเรยีนรู ้
เพ่ือให้องค์กรสามารถเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขันได ้
ทั้งในระดับชาติและนานาชาติต่อไปในอนาคต

 วัตถุประสงค์การวิจัย

 1. เพ่ือศกึษาความคิดเหน็เกีย่วกบัภาวะผู้นำาของบคุลากร
สายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยศิลปากร วิทยาเขตพระราชวัง
สนามจันทร์
 2. เพือ่ศึกษาความคิดเหน็เกีย่วกบัวัฒนธรรมองค์กรของ
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บุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยศิลปากร วิทยาเขต
พระราชวังสนามจันทร์
 3. เพื่อศึกษาความคิดเห็นเกี่ยวกับการเป็นองค์กรแห่ง
การเรียนรู ้ของมหาวิทยาลัยศิลปากร วิทยาเขตพระราชวัง 
สนามจันทร์
 4. เพือ่ศกึษาเปรยีบเทยีบความคดิเหน็ในการเป็นองค์กร
แห่งการเรียนรู้ของมหาวิทยาลัยศิลปากร วิทยาเขตพระราชวัง
สนามจันทร์ จำาแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล
 5. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำากับการ
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของมหาวิทยาลัยศิลปากร วิทยาเขต
พระราชวังสนามจันทร์
 6. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์กร
กับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของมหาวิทยาลัยศิลปากร 
วิทยาเขตพระราชวังสนามจันทร์

 สมมติฐานการวิจัย

 สมมุติฐานที่ 1 ความคิดเห็นของบุคลากรในการเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ของมหาวิทยาลัยศิลปากร วิทยาเขต
พระราชวงัสนามจนัทร์ มีความแตกต่างไปตามปัจจยัส่วนบคุคล
ของบุคลากร
 สมมตฐิานท่ี 2 ภาวะผู้นำา มคีวามสัมพันธ์กับการเป็นองค์กร 
แห่งการเรียนรู้ของมหาวิทยาลัยศิลปากร วิทยาเขตพระราชวัง
สนามจันทร์
 สมมติฐานที่ 3 วัฒนธรรมองค์กร มีความสัมพันธ์กับการ
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของมหาวิทยาลัยศิลปากร วิทยาเขต
พระราชวังสนามจันทร์

 ขอบเขตการวิจัย

 1. ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ
การศกึษา รายได้ครอบครัวต่อเดอืน ตำาแหน่งงาน ระยะเวลาใน
การปฏิบัติงาน และหน่วยงาน 
 2. ปัจจัยด้านภาวะผู ้นำา โดยดัดแปลงจากแนวคิด 
ของ ม๊านซ์ และ ซมิส์ และ สทุศัน์ นำาพลูสขุสนัต์ แบ่งเป็น 3 ด้าน 
ได้แก่ ด้านการพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา (สุทัศน์ นำาพูลสุขสันต์, 
2546, น. 7) ด้านการมอบอำานาจความรับผิดชอบการตัดสินใจ 
และด้านการนำาเทคโนโลยีมาใช้ (Manz & Sims, 2001)
 3. ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร โดยดัดแปลงมาจาก
แนวคิดของ สมยศ นาวีการ ในรูปแบบวัฒนธรรมองค์กรแบบ
ราชการ (สมยศ นาวีการ, 2544, น. 96)
 4. ป ัจจัยด ้านการเป ็นองค ์กรแห่งการเรียนรู ้ของ
มหาวิทยาลัยศิลปากร วิทยาเขตพระราชวังสนามจันทร์ 
ทั้ง 5 ด้าน โดยดัดแปลงมาจากแนวคิดของ มาร์ควอร์ท 

5 องค์ประกอบ ได้แก่ ด้านพลวัตการเรียนรู้ ด้านการปรับ
เปล่ียนองค์กร ด้านการเสริมความรู้แก่บุคคล ด้านการจัดการ
ความรู้ และด้านการนำาเทคโนโลยีมาใช้ (วีระวัฒน์ ปันนิตามัย, 
2544, น. 23)

 การศึกษาแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง

	 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น�า
 ภาวะผูน้ำาของผูบ้รหิารระดบัสูงเป็นตวัแปรทีม่คีวามสำาคญั
ที่สุดตัวแปรหนึ่งที่ทำาให้สามารถนำาการบริหารคุณภาพโดย
รวมมาปฏิบัติในองค์กรได้สำาเร็จ โดยเริ่มจากการพัฒนาความรู ้
ความสามารถให้บุคลากรมีความรู้และทักษะในการปรับปรุง
คุณภาพบริการเพื่อสามารถตอบสนองได้ทันต่อความต้องการ
ของผู้รับบริการ มีความสามารถในการแข่งขันและทันต่อการ
เปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดล้อมองค์กร การมอบอำานาจความ 
รบัผดิชอบในการตดัสนิใจให้บคุลากร ความสามารถในการเลอืก
ใช้เทคโนโลยีอย่างเหมาะสม ซึ่งคุณลักษณะดังกล่าวมีความ
สัมพันธ์ต่อภาวะผู้นำาตนเองของบคุลากรและทมี ซึง่เรียกว่าภาวะ
ผู้นำาชั้นยอด โดยผู้วิจัยได้สรุปเป็น 3 ด้าน เพื่อให้สอดคล้องกับ
องค์กร ดังนี้
 1. การพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา เป็นการพัฒนาที่ผู้บังคับ 
บัญชาใช้เพื่อดึงศักยภาพและความสามารถที่ซ ่อนอยู ่ของ
ผู ้ ใต ้บังคับบัญชามาใช ้เพื่อเพิ่มผลสัมฤทธ์ิในการทำางาน 
ในกระบวนการพัฒนาผู ้ใต้บังคับบัญชาแบบมุ ่งสมรรถนะ 
ได้กล่าวถึงการพัฒนาแบบมุ่งสมรรถนะในภาพรวม ได้แก่ 
การพัฒนาความรู้ (knowledge) คือ สิ่งที่องค์กรต้องการให้ 
“รู้ ” การพัฒนาทักษะ (skill) คือสิ่งที่องค์กรต้องการให้ “ทำา” 
และการพฒันาคณุลกัษณะทีพ่งึปรารถนา (attributes) คอื สิง่ที่ 
องค์กรต้องการให้ “เป็น” (สุทัศน์ นำาพูลสุขสันต์, 2546, น. 7)
 2. การมอบอำานาจความรับผิดชอบการตัดสินใจให้
บุคลากรเป็นตัวผลักดันให้บุคลากรเกิดความเปลี่ยนแปลง
เพราะเขาจะรู้สึกเป็นเจ้าของงานและเจ้าของการเปล่ียนแปลง
กระบวนการ ทำาให้เกดิภาวะผู้นำาตนเอง (Manz & Sims, 2001)
 3. ม๊านซ์ และ ซิมส์ ชี้ให้เห็นถึงภาวะผู้นำาชั้นยอดของ 
ผู้บริหารระดับสูงที่มีการนำาเทคโนโลยีมาใช้ เพ่ือการวิเคราะห์ 
การรายงาน รวบรวม ค้นหา และปรับปรุงกระบวนการทำางาน 
เพิ่มประสิทธิภาพในการบริหารต้นทุน สร้างสัมพันธภาพแก่
บุคลากร และการติดตั้งระบบข้อมูลข่าวสารอย่างเพียงพอ 
เพื่อสนับสนุนการทำางานตลอดจนการตัดสินใจของบุคลากร 
ทำาให้เกิดความผูกพันกับงาน (Manz & Sims, 2001) 

 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กร
 ผู้นำาจำาเป็นต้องวิเคราะห์ปัจจัยแวดล้อมภายนอกองค์กร 

ปัจจัยที่มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของมหาวิทยาลัยศิลปากร วิทยาเขตพระราชวังสนามจันทร์
ภัสราภรณ์ อยู่มาก และ โชติมา แก้วกอง 
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วารสารวิทยบริการ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ 
 ปีที่ 28 ฉบับที่ 2 พฤษภาคม-สิงหาคม 2560

วิสัยทัศน์และยุทธศาสตร์ขององค์กร ด้วยเหตุนี้วัฒนธรรมของ
แต่ละองค์กรจึงผิดแผกแตกต่างกัน ถ้าเป็นอุตสาหกรรมอย่าง
เดียวกันก็มักมีวัฒนธรรมที่คล้ายคลึงกัน เพราะดำาเนินงาน
ภายใต้ภาวะแวดล้อมที่คล้ายกัน ค่านิยมที่ดีขององค์กรควร 
มุ่งที่ความมีประสิทธิผล จากการศึกษาเรื่องวัฒนธรรมกับความ
มีประสิทธิผลสรุปได้ว่า ค่านิยมขององค์กร กลยุทธ์องค์กร และ
บรบิทแวดล้อมภายนอกขององค์กร จะเกิดวฒันธรรมองค์กรขึน้ 
4 แบบ โดยความแตกต่างของวัฒนธรรมทั้งสี่มาจาก 2 มิติ 
ได้แก่ 1) ระดับของเงื่อนไขภาวะแวดล้อมภายนอกว่าต้องการ
ความยืดหยุ่น (flexibility) หรือความมั่นคง (stability) เพียงไร 
2) ระดับของเง่ือนไขด้านกลยุทธ์ว ่าต้องการเน้นภายใน 
(internal) หรือ เน้นภายนอก (external) เพียงไร
 มิติทั้งสองผสมกันเกิดเป็นวัฒนธรรมองค์กรขึ้น 4 แบบ 
โดยแต่ละแบบมุ ่งเน้นค่านิยมท่ีต่างกัน ได้แก่ วัฒนธรรม
แบบปรับตัว (adaptability culture) วัฒนธรรมแบบมุ่งผล
สำาเร็จ (achievement culture) วัฒนธรรมแบบเครือญาติ 
(clan culture) และวัฒนธรรมแบบราชการ (bureaucratic 
culture) โดยองค์กรหนึง่ๆ อาจมวีฒันธรรมองค์กรมากกว่าหนึง่
แบบหรืออาจครบทุกแบบก็ได้ อย่างไรก็ตามองค์กรที่มีความ
สำาเร็จสูงมักพบว่า มีวัฒนธรรมที่เข้มแข็งเพียงแบบเดียวเท่านั้น 
(สมยศ นาวีการ, 2544, น. 96) ซึ่งผู้วิจัยได้นำาแนวคิดวัฒนธรรม
แบบราชการ มาปรับใช้ในการศึกษาครั้งนี้ เพื่อให้สอดคล้องกับ
วัฒนธรรมองค์กรของหน่วยงานที่ต้องการจะศึกษา

 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับองค์กรแห่งการเรียนรู้
 Marquardt (1996) มีความคิดว่าองค์กรที่จะได้เปรียบ
ในการแข่งขันแบบยั่งยืนในสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไปนั้น 
จำาเป็นอย่างยิ่งที่องค์กรจะต้องเรียนรู ้ได้ดีกว่าและเร็วกว่า 
มาร์ควอร์ท รวบรวมองค์ประกอบของการเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ไว้ 5 องค์ประกอบ ดังนี้
 1. พลวัตการเรียนรู้ (learning dynamics) คือ การส่ง
เสรมิให้เกดิพลวตัการเรยีนรูท้ัว่ทัง้องค์กร (learning dynamics) 
ซึ่งเป็นองค์ประกอบหลักที่สำาคัญที่สุด โดยพลวัตการเรียนรู้นั้น
ประกอบด้วยองค์ประกอบย่อย 3 ประการ ได้แก่ ระดับการ
เรียนรู้ ประเภทการเรียนรู้ และทักษะการเรียนรู้
 2. การปรับเปลี่ยนองค์กร (organization transforma-
tion) มาร์ควอร์ทได้ให้ทศันะว่า การสร้างองค์กรแห่งการเรยีนรู้ 
เป็นวิสัยทัศน์เชิงกลยุทธ์ขององค์กรที่ผู้บริหารระดับสูงต้อง
ให้การสนับสนุนและส่งเสริมในการพัฒนาไปสู่องค์กรแห่งการ
เรียนรู้ ซึ่งโครงสร้างสายการบังคับบัญชาต้องไม่ซับซ้อน มีการ
แลกเปลี่ยนและเพิ่มพูนความรู้ทั้งในสายงานและข้ามสายงาน
มีการทำางานที่จัดองค์กรเป็นเป้าหมายหลัก โดยที่บุคลากรทุก

คนในองค์กรต้องมีวัฒนธรรมในการเรียนรู้และให้ความสำาคัญ
ในการเรียนรู้ร่วมกันทั่วทั้งองค์กร
 3. ด้านการเสริมความรู้แก่บุคคล (people empower-
ment) องค์กรแห่งการเรียนรู้นั้น ผู้บริหารทำาหน้าที่เป็นพี่เลี้ยง 
ผู้เสนอแนะ และมีการทำางานร่วมกับการปฏิบัติงานเป็นทีมต้อง
มีการเรียนรู้และแก้ปัญหาร่วมกัน พร้อมทั้งมีการแลกเปลี่ยน
ข้อมูลกับผู้มาติดต่อ เพื่อรับทราบแนวคิดและเป็นแนวทางการ
เรียนรู้ที่จะพัฒนาผลผลิตหรือบริการ นอกจากนี้ องค์กรต้องมี
การเรียนรู้จากแหล่งต่างๆ เช่น ลูกค้า คู่แข่งทางธุรกิจ และต้อง
ใช้ความสำาคญัในการส่งเสรมิให้ผูเ้กีย่วข้องมส่ีวนร่วมในกิจกรรม
การเรียนรู้และฝึกอบรมด้วย
 4. การจัดการความรู้ (knowledge management) 
ความรู้ได้กลายเป็นสิ่งสำาคัญสำาหรับองค์กรมากกว่าทรัพยากร
ด้านการเงิน กที่ตั้งทางการตลาด เทคโนโลยีหรือทรัพย์สินอื่นๆ 
ความรู้เป็นทรัพยากรหลักที่ใช้ในการทำางาน โดยที่ประเพณี 
วัฒนธรรม เทคโนโลยี การปฏิบัติการ ระบบต่างๆ และขั้นตอน
การทำางานขององค์กร ล้วนมาจากพื้นฐานความรู้ความชำานาญ
ทั้งส้ิน บุคลากรต้องการความรู้เพื่อเพิ่มความสามารถในการ
ปรับปรุงคุณภาพงาน ความรู้ที่ทันสมัยเพ่ือเปล่ียนแปลงระบบ
โครงสร้างและสื่อสารการแก้ไขปัญหาต่างๆ รวมทั้งยังได้สรุปว่า 
ความรู้เปรียบเสมือนอาหารขององค์กรแห่งการเรียนรู้
 5. การนำาเทคโนโลยีมาใช้ (technology application) 
องค์กรจะต้องจัดให้มีส่ิงอำานวยความสะดวกและเอ้ือต่อการ
เรียนรู้ เช่น ห้องประชุมฝึกอบรม คอมพิวเตอร์ สื่อวีดิทัศน ์
โสตทัศนูปกรณ์เสริมการเรียนรู ้ มีการจัดตั้งทีมเทคโนโลยี
สารสนเทศและมีการจัดอบรมบุคลากรให ้สามารถใช ้
คอมพิวเตอร์ในการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ

 จากการศกึษาแนวคดิและทฤษฎีทีเ่กีย่วข้อง ผู้วิจัยสามารถ
นำามาสรุปเป็นตัวแปรที่ใช้ในการศึกษาและสร้างเป็นกรอบ
แนวคดิ โดยนำาเอาแนวคดิและทฤษฎเีก่ียวกับภาวะผูน้ำา (สุทศัน์ 
นำาพลูสขุสนัต์, 2546; Manz & Sims, 2001) แนวคดิวัฒนธรรม
องค์กร (สมยศ นาวีการ, 2544) และแนวคดิองค์กรแห่งการเรยีนรู้ 
(Marquardt, 1996) มาพิจารณาสร้างเป็นกรอบแนวคิดใน 
การวิจัย ซึ่งสามารถอธิบายถึงความสัมพันธ์ของปัจจัยที่มีผลต่อ
การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ได้ดังแผนภูมิที่ 1
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ปัจจัยส่วนบุคคล

 1. เพศ
 2. อายุ
 3. สถานภาพ
 4. ระดับการศึกษา
 5. รายได้ครอบครัวต่อเดือน
 6. ตำาแหน่งงาน
 7. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน
 8. หน่วยงาน

ภาวะผู้นำา

วัฒนธรรมองค์กร

การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
ของมหาวิทยาลัยศิลปากร

วิทยาเขตพระราชวังสนามจันทร์

 1. ด้านพลวัตการเรียนรู้
 2. ด้านการปรับเปลี่ยนองค์การ
 3. ด้านการเสริมความรู้แก่บุคคล
 4. ด้านการจัดการความรู้
 5. ด้านการนำาเทคโนโลยีมาใช้

แผนภูมิที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย

 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง

 1. ประชากรทีใ่ช้ในการศกึษาวจิยัคร้ังนี ้คอื กลุ่มบคุลากร
สายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยศิลปากร วิทยาเขตพระราชวัง
สนามจันทร์ ประกอบด้วย ข้าราชการ พนักงานในสถาบัน
อดุมศกึษา พนักงานราชการ ลูกจ้างประจำา และลูกจ้างชัว่คราว 
รวมจำานวนทั้งสิ้น 1,578 คน 
 2. กลุ ่มตัวอย่างที่ใช ้ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้  ได ้แก่ 
บุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยศิลปากร วิทยาเขต
พระราชวังสนามจันทร์ ประกอบด้วย ข้าราชการ พนักงานใน
สถาบันอุดมศึกษา พนักงานราชการ ลูกจ้างประจำา และลูกจ้าง
ชั่วคราว จำานวน 319 คน โดยใช้สูตรการคำานวณหาขนาดกลุ่ม
ตัวอย่างของ ทาโร่ ยามาเน่ (Yamane, 1973) โดยกำาหนด
ระดับความเชื่อมั่นที่ 95% ความผิดพลาดไม่เกิน 5% ใช้วิธีการ
สุ่มตัวอย่างด้วยวิธีการสุ่มตัวอย่างแบบง่าย (simple random 
sampling) โดยใช้วิธีการจับฉลากแบบไม่ใส่คืนเลขประจำาตัว
ของบุคลากร

 การวิเคราะห์ข้อมูล

 เม่ือเก็บรวบรวมข้อมูลและตรวจสอบความถูกต้องของ
แบบสอบถามทั้งหมดแล้ว ผู้วิจัยดำาเนินการวิเคราะห์ข้อมูลใน
แต่ละส่วน โดยนำาแบบสอบถามที่ได้มาวิเคราะห์และประมวล
ผลด้วยเครื่องคอมพิวเตอร์ โดยใช้โปรแกรมสำาเร็จรูปทางสถิติ

	 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล
 1. ค่าความถี่ (frequency) ค่าร้อยละ (percentage) 
ใช้สำาหรับอธิบายปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ 
ระดับการศึกษา รายได้ครอบครัวต่อเดือน ตำาแหน่งงาน ระยะ
เวลาในการปฏิบัติงาน และหน่วยงาน
 2. ค่าเฉลี่ย (mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (standard 
deviation) ใช้สำาหรับอธิบายระดบัภาวะผู้นำา วัฒนธรรมองค์กร 
และการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของมหาวิทยาลัยศิลปากร 
วิทยาเขตพระราชวังสนามจันทร์
 3. การวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ 
สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้ครอบครัวต่อเดือน ตำาแหน่ง
งาน ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และหน่วยงาน ที่มีผลต่อการ
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของมหาวิทยาลัยศิลปากร วิทยาเขต
พระราชวงัสนามจนัทร์ โดยใช้การทดสอบค่าท ี(T-test) และการ
วิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-Way ANOVA) 
โดยการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ด้วยวิธีเชฟเฟ่ (Scheffe’ 
method)
 4. การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร ได้แก ่
ภาวะผูน้ำาและวัฒนธรรมองค์กร วเิคราะห์โดยใชค้า่สมัประสทิธิ์
สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson Product Moment 
Correlation Coefficient) เพือ่หาความสมัพนัธ์และทศิทางของ
ความสัมพันธ์ของตัวแปรที่มีมาตรวัดแบบอันตรภาค (interval 
scale) กำาหนดค่านัยสำาคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 และเกณฑ์ของ
ระดับความสัมพันธ์

ปัจจัยที่มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของมหาวิทยาลัยศิลปากร วิทยาเขตพระราชวังสนามจันทร์
ภัสราภรณ์ อยู่มาก และ โชติมา แก้วกอง 
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วารสารวิทยบริการ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ 
 ปีที่ 28 ฉบับที่ 2 พฤษภาคม-สิงหาคม 2560

 การทดสอบเครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา
 การศึกษาครั้งนี้ผู ้วิจัยใช้ระเบียบวิธีวิจัยเชิงปริมาณ 
(quantitative research) โดยใช้แบบสอบถาม (question-
naires) เป็นเครื่องมือในการวิจัย ซึ่งผู้วิจัยได้พัฒนามาจาก
กรอบแนวคดิการวจิยั เพือ่ให้การศกึษาเป็นไปตามวตัถปุระสงค์
ที่กำาหนด ซึ่งแบบสอบถามจะครอบคลุมในส่วนต่างๆ ประกอบ
ด้วยปัจจัยส่วนบุคคล ภาวะผู้นำา วัฒนธรรมองค์กร และองค์กร
แห่งการเรียนรู้ ซึ่งมี 5 ด้าน ได้แก่ ด้านพลวัตการเรียนรู ้
ด้านการปรับเปลี่ยนองค์กร ด้านการเสริมความรู้แก่บุคคล 
ด้านการจัดการความรู ้ และด้านการนำาเทคโนโลยีมาใช ้
โดยเก็บรวบรวมข้อมูลในเดือนมีนาคม พ.ศ. 2559 และผู้วิจัย
นำาแบบสอบถามที่สร้างขึ้นมาเพ่ือการศึกษาคร้ังนี้ไปตรวจสอบ
ความถูกต้อง และทดสอบหาค่าความเชื่อมั่น ดังนี้
 1. นำาแบบสอบถามซ่ึงผู้วิจัยสร้างขึ้น โดยการประยุกต์
จากแนวคิด ทฤษฎตีลอดจนข้อมลูทีเ่กีย่วข้องไปเสนอต่ออาจารย์
ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ อาจารย์ ดร.โชติมา แก้วกอง และผู้ทรง
คณุวฒุ ิอาจารย์ ดร.กนกรัตน์ ยศไกร เพ่ือตรวจสอบความถกูต้อง 
ของคำาถามในแต่ละข้อ ว่าตรงตามจุดมุ่งหมายของการศึกษา

ครั้งนี้หรือไม่ และหลังจากนั้นนำามาแก้ไขปรับปรุงเพื่อดำาเนิน
การขั้นต่อไป
 2. การทดสอบหาค่าความเชื่อมั่น ดำาเนินการโดยนำา
แบบสอบถามไปทดสอบ (try-out) กบักลุม่บคุลากรสายสนบัสนนุ 
ทีวิ่ทยาเขตวังท่าพระ จำานวน 30 คน เพ่ือนำาไปวิเคราะห์ทางสถติิ
โดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ ซ่ึงหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของ 
ครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) ได้เท่ากับ .952

 ผลการวิจัย

 ข้อมลูส่วนบคุคลของบุคลากรสายสนบัสนนุมหาวิทยาลยั
ศิลปากร วิทยาเขตพระราชวังสนามจันทร์ ผลการศึกษาพบว่า 
ผู ้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 83.70 
มอีาย ุ33-39 ปี ร้อยละ 38.87 มสีถานภาพสมรส ร้อยละ 54.86 
มีการศึกษาระดับปริญญาตรี ร้อยละ 75.55 มีรายได้ครอบครัว
ต่อเดอืนสงูกว่า 20,000 บาทขึน้ไป ร้อยละ 84.95 มรีะยะเวลาใน
การปฏบิตังิาน 6-12 ปี ร้อยละ 39.18 ส่วนใหญ่สงักดัหน่วยงาน 
สำานักงานอธิการบดี ร้อยละ 49.53 ดังตารางที่ 1

ตารางที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคลของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยศิลปากร วิทยาเขตพระราชวังสนามจันทร์

ปัจจัยส่วนบุคคล จำานวน (คน) ร้อยละ (%)

เพศ

 ชาย 52 16.30

 หญิง 267 83.70

อายุ

 ตำ่ากว่า 33 ปี 101 31.66

 อายุ 33 - 39 ปี 124 38.87

 อายุ 39 ปีขึ้นไป 94 29.47

X
_
=34.27 ปี, S.D.=8.089 ปี, Min=23 ปี , Max=61 ปี

สถานภาพสมรส

 โสด 135 42.32

 สมรส 175 54.86

 หย่า / หม้าย / แยกกันอยู่ 9 2.82

ระดับการศึกษาสูงสุด

 ตำ่ากว่าปริญญาตรี 11 3.45

 ปริญญาตรี 241 75.55

 ปริญญาโท / ปริญญาเอก 67 21.00
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ปัจจัยส่วนบุคคล จำานวน (คน) ร้อยละ (%)

รายได้ครอบครัวต่อเดือน

 ตำ่ากว่า 15,000 บาท 3 .94

 15,001–20,000 บาท 35 10.97

 สูงกว่า 20,000 บาท ขึ้นไป 271 84.95

ตำาแหน่งงานปัจจุบัน

 ข้าราชการ 41 12.85

 พนักงานราชการ 8 2.51

 พนักงานในสถาบันอุดมศึกษา 235 73.67

 ลูกจ้างประจำา 20 6.27

 ลูกจ้างชั่วคราว 15 4.70

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน

 ตำ่ากว่า 6 ปี 100 31.35

 6–12 ปี 125 39.18

 12 ปีขึ้นไป 94 29.47

X
_
=10.70 ปี, S.D.=8.077 ปี, Min=1 ปี, Max=38 ปี

หน่วยงาน

 สำานักงานอธิการบดี 158 49.53

 ศูนย์คอมพิวเตอร์ 41 12.85

 สถาบันวิจัยและพัฒนา 19 5.96

 คณะวิทยาศาสตร์ 31 9.72

 คณะศึกษาศาสตร์ 35 10.97

 คณะวิศวกรรมศาสตร์ 35 10.97

ตารางที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคลของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยศิลปากร วิทยาเขตพระราชวังสนามจันทร์ (ต่อ)

 ภาวะผู้นำา แบ่งเป็น 3 ด้าน ประกอบด้วย ด้านการพัฒนา
ผู้ใต้บังคับบัญชา ด้านการมอบอำานาจความรับผิดชอบในการ
ตดัสนิใจ และด้านการใช้เทคโนโลย ีสามารถสรุปได้ดังนี ้บคุลากร
สายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยศิลปากร วิทยาเขตพระราชวัง
สนามจันทร์ ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นต่อภาวะผู้นำาในภาพรวม 
อยู่ในระดับมาก (X

_
=3.713, S.D.=.437) โดยพบว่า ด้านที่มี 

ค่าเฉลีย่สงูทีส่ดุ คอื ด้านการใช้เทคโนโลย ี(X
_
=3.771, S.D.=.568) 

รองลงมาคอื ด้านการมอบอำานาจความรบัผดิชอบในการตดัสินใจ 
(X
_
=3.701, S.D.=.584) ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยตำ่าที่สุด คือ 

ด้านการพัฒนาผู ้ใต้บังคับบัญชา (X
_
=3.679, S.D.=.582) 

ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของภาวะผู้นำาอยู่ในระดับมาก
ทุกด้าน ดังตารางที่ 2

ปัจจัยที่มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของมหาวิทยาลัยศิลปากร วิทยาเขตพระราชวังสนามจันทร์
ภัสราภรณ์ อยู่มาก และ โชติมา แก้วกอง 
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วารสารวิทยบริการ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ 
 ปีที่ 28 ฉบับที่ 2 พฤษภาคม-สิงหาคม 2560

ตารางที่ 2 ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของภาวะผู้นำา

ตารางที่ 3 ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของวัฒนธรรมองค์กร

ภาวะผู้นำา X
_

S.D. ระดับภาวะผู้นำา

ด้านการพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา 3.679 .582 มาก

ด้านการมอบอำานาจความรับผิดชอบในการตัดสินใจ 3.701 .584 มาก

ด้านการใช้เทคโนโลยี 3.771 .568 มาก

รวม 3.713 .437 มาก

 วัฒนธรรมองค์กรสามารถสรุปได้ดังนี้ บุคลากรสาย
สนับสนุนของมหาวิทยาลัยศิลปากร วิทยาเขตพระราชวัง 
สนามจันทร์ มีความคดิเหน็ต่อวฒันธรรมองค์กรอยูใ่นระดบัมาก 
(X
_
=3.803, S.D.=.538) โดยพบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ 

หน่วยงานมุ่งเน้นให้บุคลากรทำางานให้สำาเร็จโดยใช้ทรัพยากร
อย่างประหยดั อันได้แก่ งบประมาณ เครือ่งมือ วสัดอุุปกรณ์ ฯลฯ 

เป็นต้น (X
_
=3.850, S.D.=.689) รองลงมาคือ หน่วยงานมี

การเวียนหนังสือโดยให้บุคลากรลงชื่อรับทราบตามคำาส่ังนั้น 
(X
_
=3.846, S.D.=.875) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยตำ่าที่สุด คือ ยอมรับ

การมอบหมายงานตามที่ผู้บังคับบัญชาในหน่วยงานมอบหมาย 
(X
_
=3.774, S.D.=.760) ค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของ

วัฒนธรรมองค์กรอยู่ในระดับมากทุกข้อ ดังตารางที่ 3

วัฒนธรรมองค์กร X
_

S.D.
ระดับ

วัฒนธรรมองค์กร

1. มุ่งเน้นให้บุคลากรทำางานให้สำาเร็จโดยใช้ทรัพยากรอย่างประหยัด อันได้แก ่
  งบประมาณ เครื่องมือ วัสดุอุปกรณ์ ฯลฯ เป็นต้น

3.850 .689 มาก

2. หน่วยงานของท่านมุ่งให้บุคลากรปฏิบัติงานตามนโยบายที่กำาหนดอย่างเคร่งครัด 3.834 .635 มาก

3. มีการมอบหมายงานตามคำาสั่งบังคับบัญชาในแต่ละงานอย่างชัดเจน 3.803 .741 มาก

4. การบริหารงานภายในหน่วยงานเป็นไปตามสายบังคับบัญชาที่ชัดเจน 3.784 .736 มาก

5. มีการเวียนหนังสือโดยให้บุคลากรลงชื่อรับทราบตามคำาสั่งนั้น 3.846 .875 มาก

6. การมอบหมายงานของผู้บังคับบัญชาในหน่วยงานเน้นงานที่ตรงกับตำาแหน่งหน้าที่ 3.734 .798 มาก

7. ยอมรับการมอบหมายงานตามที่ผู้บังคับบัญชาในหน่วยงานมอบหมาย 3.774 .760 มาก

รวม 3.803 .538 มาก

 การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของมหาวิทยาลัยศิลปากร 
วิทยาเขตพระราชวังสนามจันทร์ สามารถสรุปได้ดังนี้ บุคลากร
สายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยศิลปากร วิทยาเขตพระราชวัง
สนามจันทร์ มีความคิดเห็นต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
ของมหาวิทยาลัยศิลปากร วิทยาเขตพระราชวังสนามจันทร ์
ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (X

_
=3.626, S.D.=.388) โดยพบว่า 

ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงที่สุด คือ ด้านการนำาเทคโนโลยีไปใช ้
(X
_
=3.741, S.D.=.526) รองลงมาคือ ด้านการเสริมความรู้แก่

บุคคล (X
_
=3.720, S.D.=.484) ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยตำ่าที่สุด 

คือ ด้านพลวัตการเรียนรู้ (X
_
=3.471, S.D.=.671) ค่าเฉลี่ย 

ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อการเป็นองค์กรแห่ง
การเรียนรู้อยู่ในระดับมากทุกด้าน ดังตารางที่ 4
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ตารางที่ 4 ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้

ตารางที่ 5 ผลการทดสอบสมมติฐาน

องค์กรแห่งการเรียนรู้ X
_

S.D. ระดับความคิดเห็น

ด้านพลวัตการเรียนรู้ 3.471 .671 มาก

ด้านการปรับเปลี่ยนองค์การ 3.600 .465 มาก

ด้านการเสริมความรู้แก่บุคคล 3.720 .484 มาก

ด้านการจัดการความรู้ 3.579 .458 มาก

ด้านการนำาเทคโนโลยีไปใช้ 3.741 .526 มาก

รวม 3.626 .388 มาก

	 ผลการทดสอบสมมติฐาน
 การศึกษาเรื่องปัจจัยท่ีมีผลต่อการเป็นองค์กรแห่ง
การเรียนรู ้ของมหาวิทยาลัยศิลปากร วิทยาเขตพระราชวัง 

สนามจันทร์ ในครัง้นีผู้ศ้กึษาได้ตัง้สมมตฐิานหลกัไว้ 3 สมมตฐิาน 
ซึ่งสามารถสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน ได้ดังตารางที่ 5

สมมติฐาน ค่าสถิติ ค่านัยสำาคัญ

ผลการทดสอบสมมติฐาน

เป็นไปตาม
สมมติฐาน

ไม่เป็นไปตาม
สมมติฐาน

1. ความคิดเห็นของบุคลากรในการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ 
  มหาวิทยาลัยศิลปากร มีความแตกต่างไปตามปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากร

  1.1 ความคิดเห็นของบุคลากรในการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ 
    มหาวิทยาลัยศิลปากรมีความแตกต่างกันตามเพศของบุคลากร

t=-1.227 P=.221

  1.2 ความคิดเห็นของบุคลากรในการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ 
    มหาวิทยาลัยศิลปากรมีความแตกต่างกันตามอายุของบุคลากร

F=3.081 P=.047*

  1.3 ความคิดเห็นของบุคลากรในการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ 
    มหาวิทยาลัยศิลปากรมีความแตกต่างกันตามสถานภาพของบุคลากร

F=1.007 P=.366

  1.4 ความคิดเห็นของบุคลากรในการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ 
    มหาวิทยาลัยศิลปากรมีความแตกต่างกันตามระดับการศึกษา 
    ของบุคลากร

F=2.780 P=.064

  1.5 ความคิดเห็นของบุคลากรในการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ 
    มหาวิทยาลัยศิลปากรมีความแตกต่างกันตามรายได้ของครอบครัว 
    ต่อเดือนของบุคลากร

F=.802 P=.449

  1.6 ความคิดเห็นของบุคลากรในการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ 
    มหาวิทยาลัยศิลปากรมีความแตกต่างกันตามตำาแหน่งงานของ 
    บุคลากร

F=.803 P=.524

ปัจจัยที่มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของมหาวิทยาลัยศิลปากร วิทยาเขตพระราชวังสนามจันทร์
ภัสราภรณ์ อยู่มาก และ โชติมา แก้วกอง 
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วารสารวิทยบริการ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ 
 ปีที่ 28 ฉบับที่ 2 พฤษภาคม-สิงหาคม 2560

สมมติฐาน ค่าสถิติ ค่านัยสำาคัญ

ผลการทดสอบสมมติฐาน

เป็นไปตาม
สมมติฐาน

ไม่เป็นไปตาม
สมมติฐาน

  1.7 ความคิดเห็นของบุคลากรในการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ 
    มหาวิทยาลัยศิลปากรมีความแตกต่างกันตามระยะเวลา 
    ในการปฏิบัติงานของบุคลากร

F=1.810 P=.165

  1.8 ความคิดเห็นของบุคลากรในการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ 
    มหาวิทยาลัยศิลปากรมีความแตกต่างกันตามหน่วยงานภายใน 
    วิทยาเขตพระราชวังสนามจันทร์

F=5.634* P=.000

2. ภาวะผู้นำา มีความสัมพันธ์กับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ 
  มหาวิทยาลัยศิลปากรในภาพรวม

r=.580* P=.000

  2.1 ด้านการพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา มีความสัมพันธ์กับการเป็น 
    องค์กรแห่งการเรียนรู้ของมหาวิทยาลัยศิลปากร

r=.477* P=.000

  2.2 ด้านการมอบอำานาจความรับผิดชอบในการตัดสินใจ มีความสัมพันธ์  
    กับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของมหาวิทยาลัยศิลปากร

r=.332* P=.000

  2.3 ด้านการใช้เทคโนโลยี มีความสัมพันธ์กับการเป็นองค์กรแห่ง 
    การเรียนรู้ของมหาวิทยาลัยศิลปากร

r=.498* P=.000

3. วัฒนธรรมองค์กร มีความสัมพันธ์กับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ 
  มหาวิทยาลัยศิลปากร

r=.381* P=.000

  หมายเหตุ: * มีนัยสำาคัญทางสถิติที่ระดับ .05

ตารางที่ 5 ผลการทดสอบสมมติฐาน (ต่อ)

 อภิปรายผล

 1. อายุ มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู ้ของ
มหาวิทยาลัยศิลปากร วิทยาเขตพระราชวังสนามจันทร์ 
อย่างมีนัยสำาคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (P=.047) สอดคล้องกับ
ผลการศึกษาของ ภัคสิริ แอนิหน (2557) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่
มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงพยาบาลนครธน 
จะเห็นได้ว่า บคุลากรทีม่อีายไุม่มากจะมคีวามทุม่เท อยากเรยีนรู ้
เพิ่มเติม และพัฒนาทักษะความสามารถของตน เพื่อให้ได ้
ผลงานที่มีคุณภาพ และมีความต้องการความก้าวหน้าในหน้าที่
การงานของตน มากกว่าบุคลากรที่มีอายุมากและมีความมั่นคง
ในหน้าที่การงานสูง
 2. หน่วยงาน มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้
ของมหาวิทยาลัยศิลปากร วิทยาเขตพระราชวังสนามจันทร ์
อย่างมีนัยสำาคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (P=.000) สอดคล้องกับ
แนวคิดของ Marquardt (1996) ที่กล่าวว่า การเปลี่ยนแปลง
หน่วยงานย่อยๆ เป็นวิธีการสร้างระบบองค์กร ซึ่งจะมีผลต่อ
การเปลี่ยนแปลงทั้งระบบ

 
 3. ภาวะผูน้ำา ตามความคดิเหน็ของบคุลากรสายสนบัสนุน
ของมหาวิทยาลัยศิลปากร วิทยาเขตพระราชวังสนามจันทร ์
พบว่า บุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยศิลปากร 
วทิยาเขตพระราชวงัสนามจนัทร์ ส่วนใหญ่มคีวามคดิเหน็ต่อการ
มภีาวะผูน้ำาของผูบ้รหิารในภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก (X

_
=3.713, 

S.D.=.437) โดยบุคลากรสายสนับสนุน ส่วนใหญ่เห็นว่า 
ผู ้บริหารมีภาวะผู ้นำาด ้านการใช ้เทคโนโลยี (X

_
=3.771, 

S.D.=.568) มากกว่าด้านอ่ืน กล่าวคือ ผู้บริหารมหาวิทยาลัย
ให้ความสำาคญักบัการนำาเทคโนโลยสีมยัใหม่มาใช้ในการทำางาน
ของบุคลากร ทั้งนี้ก็เพื่อช่วยเพิ่มประสิทธิภาพการทำางานและ 
ลดต้นทุนการบริหารจัดการของมหาวิทยาลัย โดยผลการศึกษา
ครั้งนี้สอดคล้องกับผลการศึกษาของ ภัคสิริ แอนิหน (2557) 
ศึกษาเรื่อง ปัจจัยท่ีมีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ 
โรงพยาบาลนครธน ซึง่พบว่า ภาวะผู้นำาของบคุลากรโรงพยาบาล
นครธนอยู่ในระดับมาก
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 4. วัฒนธรรมองค์กร ของบุคลากรสายสนับสนุนของ
มหาวิทยาลัยศิลปากร วิทยาเขตพระราชวังสนามจันทร์ พบว่า 
วัฒนธรรมองค์กรของบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัย
ศิลปากร วิทยาเขตพระราชวังสนามจันทร์อยู ่ในระดับมาก 
(X
_
=3.803, S.D.=.538) กล่าวคือ บุคลากรสายสนับสนุน

ของมหาวิทยาลัยศิลปากร วิทยาเขตพระราชวังสนามจันทร ์
ส่วนใหญ่ให้ความสำาคัญต่อการทำางานให้สำาเร็จลุล่วง โดยคำานึง
ถึงความคุ ้มค่าในการใช้ทรัพยากรต่างๆ ของมหาวิทยาลัย 
อนัได้แก่ งบประมาณ เครือ่งมอื วสัดอุปุกรณ์ และให้ความสำาคญั
ต่อการทำางานภายใต้ข้อบงัคบั ระเบยีบ รวมถงึคำาสัง่ต่างๆ อย่าง
เคร่งครดั โดยผลการศกึษาครัง้นีส้อดคล้องกบัผลการศกึษาของ 
ปิยะ ละมูลมอญ (2556) ศึกษาเรื่อง วัฒนธรรมองค์กรและการ
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดสำานักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 โดยภาพรวมอยู่
ในระดับมาก

 ข้อเสนอแนะ

 ผลการศึกษาวิจัยเรื่อง “ปัจจัยที่มีผลต่อการเป็นองค์กร
แห่งการเรียนรู้ของมหาวิทยาลัยศิลปากร วิทยาเขตพระราชวัง
สนามจันทร์” ผู้วิจัยขอเสนอข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะที่เป็น
ประโยชน์ต่อการนำาไปใช้เป็นข้อมูลในการปรับปรุงและพัฒนา
มหาวิทยาลัยศิลปากร วิทยาเขตพระราชวังสนามจันทร์ ให้เป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ยิ่งขึ้นและมีประสิทธิผลมากขึ้น ดังนี้
 1. ผู ้บริหารต้องมีภาวะผู้นำาอย่างต่อเนื่อง กล่าวคือ 
ในเรื่องการบริหารงานที่ต่อเนื่องนั้นจำาเป็นต้องดำาเนินการ 
สานต่อนโยบายในด้านต่างๆ และมีนโยบายในการสนับสนุน
กิจกรรมที่ทำาให้บุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัย
ศิลปากร วิทยาเขตพระราชวังสนามจันทร์ ได้เรียนรู้ในสิ่งใหม่ๆ 
อยู่เสมอ ส่งเสริมการใช้เทคโนโลยีสมัยใหม่เป็นเครื่องมือในการ
เชือ่มโยงสูโ่ลกแห่งการเรียนรู้ จงึจะสามารถช่วยให้บคุลากรเกิด
การเรียนรู้ในการทำางานที่มีประสิทธิภาพ และได้เพ่ิมพูนความ
รู้อยู่ตลอดเวลา อันจะทำาให้การดำาเนินงานเพ่ือการเป็นองค์กร
แห่งการเรียนรู้ประสบความสำาเร็จและบรรลุตามวัตถุประสงค์
ที่ตั้งไว้
 2. ผู้บริหารต้องสร้างวัฒนธรรมองค์กรท่ีมีการส่งเสริม
ให้บุคลากรสายสนับสนุนมีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ของมหาวิทยาลัยศิลปากร วิทยาเขต
พระราชวังสนามจันทร์ เช่น การเปิดโอกาสให้หน่วยงานต่างๆ 
มีการถ่ายทอดความรู้ รวมถึงการแลกเปลี่ยนความรู ้ และ
ประสบการณ์จากทัง้ภายในและภายนอกหน่วยงาน เพือ่พฒันา
ความรู้ ความสามารถ สร้างวิสัยทัศน์ และปรับเปลี่ยนทัศนคติ
ของบุคลากรสายสนบัสนนุ ให้เป็นบคุลากรทีม่ปีระสิทธภิาพและ

มกีารเรียนรู้ร่วมกนัอย่างสมำา่เสมอ อันจะนำาไปสู่การเป็นองค์กร
แห่งการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องต่อไป

	 ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป
 ในการวิจัยครั้งนี้ เป ็นการศึกษาเฉพาะบุคลากรสาย
สนับสนุนของมหาวิทยาลัยศิลปากร วิทยาเขตพระราชวัง 
สนามจันทร์ ดังนั้นในการวิจัยครั้งต่อไปควรศึกษาวิจัยบุคลากร
สายสนบัสนนุของมหาวิทยาลยัอ่ืนๆ หรือวิทยาเขตอืน่ ทัง้นีเ้พ่ือ
สามารถนำาไปใช้ประโยชน์ในการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุน
ให้มส่ีวนร่วมในการทำากิจกรรมทีเ่กีย่วข้องกบัการจดัการความรู ้
อันจะทำาให้หน่วยงานมีความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ยิ่งขึ้น
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