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บทคัดย่อ

	 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาองค์ประกอบขององค์การแห่งการเรียนรู้ของ
มหาวทิยาลยัสงขลานครนิทร	์และเสนอแนวทางการพฒันาองคก์ารแหง่การเรยีนรูข้องมหาวทิยาลยั
สงขลานครินทร	์โดยใช้ระเบยีบการวจิยัแบบผสมผสาน	แบง่การวจิยัออกเปน็	2	ระยะ	ระยะท่ี	1	ม	ี2	
ขัน้ตอน	1)	สงัเคราะหเ์อกสารและสมัภาษณผ์ูท้รงคณุวฒุ	ิจำานวน	5	ทา่น		2)	วเิคราะหอ์งคป์ระกอบ
โดยใช้เทคนิคการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสำารวจ	ระยะที่	2	มี	2	ขั้นตอน	1)	ยกร่างแนวทางการ
พัฒนาองคก์ารแหง่การเรยีนรูข้องมหาวทิยาลยัสงขลานครนิทรใ์ห้สอดคลอ้งกบัองคป์ระกอบทีไ่ดใ้น
ระยะท่ี	1	2)	ตรวจสอบและยนืยนัแนวทางการพฒันาองคก์ารแหง่การเรยีนรูข้องมหาวทิยาลยัสงขลา- 
นครนิทร์	โดยการสนทนากลุม่ผูบ้รหิารมหาวทิยาลยัสงขลานครนิทรแ์ละผูท้รงคณุวฒุ	ิจำานวน	7	คน 
ประชากรเป็นบุคลากรสายวิชาการ	มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์	มีจำานวนทั้งหมด	2,214	คน	กลุ่ม
ตัวอย่างที่ใช้	จำานวน	822	คน
	 ผลการวิจัยพบว่า	 1)	 องค์ประกอบขององค์การแห่งการเรียนรู้ของมหาวิทยาลัย 
สงขลานครินทร์	มี	8	องค์ประกอบ	ได้แก่	การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ที่ยั่งยืน	การเปิดพื้นที่การเรียนรู้ใน 
การปรบัปรงุงานอยา่งสรา้งสรรค	์การเพิม่ขดีความสามารถใหเ้ชีย่วชาญและรอบรู้	การพัฒนาทกัษะ
กระบวนการคิด	 ภาวะผู้นำาและการให้อำานาจ	 การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ	 การสร้างแบบแผน
ความคิดตามความเป็นจริง	 และการขับเคลื่อนภารกิจสู่วิสัยทัศน์ร่วม	 2)	 แนวทางการพัฒนา 
องคก์ารแหง่การเรียนรู้ของมหาวทิยาลยัสงขลานครนิทร์	ประกอบด้วย	5	ดา้น	ไดแ้ก	่การพฒันาการ
เรียนรูท้ีย่ัง่ยนื	การปรบัเปลีย่นองคก์ารสูอ่งคก์ารแหง่การเรยีนรู	้การใหอ้ำานาจและอสิระในการสรา้ง
ความสามารถ	การจัดการความรู้	และการพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศ
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Abstract

	 The	purposes	of	this	research	were	to	1)	identify	the	factors	of	Learning	
Organization	of	 Prince	of	 Songkla	University	 (PSU)	 2)	 propose	 the	 guidelines	on	
Learning	Organization	Development	of	PSU.	The	mixed	methodology	consisted	of	2	
stages.	Stage	one	consisted	of	2	steps:	1)	applying	content	analysis	and	taking	inter-
view	with	5	experts	and	2)	analyzing	the	factors	by	using	exploratory	factor	analysis.	
Stage	two	consisted	of	2	steps:	1)	drafting	the	guidelines	on	Learning	Organization	
Development	of	PSU	and	2)	confirming	the	guidelines	by	using	focus	group	with 
7	administrators.	The	population	was	2,214	persons.	The	sample	size	was	822	persons.	
	 The	research	findings	were	as	follows:	1)	the	factors	of	learning	organization	
of	PSU	with	8	factors	consisted	of:	sustainable	learning,	opening	areas	of	learning	to	
improve	creatively,	enhancing	to	be	expert	and	knowledgeable,	developing	thinking	
process,	leadership	and	empowerment,	using	Information	technology,	creating	mental	
model,	and	driving	missions	toward	a	shared	vision.	2)	The	guidelines	on	learning	
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organization	development	of	PSU	with	5	issues	consisted	of:	the	development	of	
a	sustainable	learning,	changing	to	learning	organization,	empowerment	to	create	
capacity,	knowledge	management,	and	Information	technology.

บทนำา

	 การพัฒนาประเทศให้สามารถดำารงอยู่อย่างมั่นคงใน

กระแสโลกาภวิตันท่ี์มีการเปลีย่นแปลงอยา่งรวดเรว็	และมแีนวโนม้

ทวีความรุนแรงยิ่งขึ้น	 จำาเป็นต้องสร้างความแข็งแกร่งของระบบ

และโครงสร้างตา่งๆ	ภายในประเทศใหส้ามารถพึง่ตนเองไดม้ากข้ึน 

และสรา้งภมูคิุม้กนัทีด่ขีองประเทศตามหลกัปรชัญาของเศรษฐกจิ

พอเพียง	โดยให้ความสำาคญัตอ่การนำาทนุของประเทศทีม่ศีกัยภาพ

และความไดเ้ปรยีบดา้นอตัลกัษณแ์ละคณุคา่ของชาต	ิทัง้ทนุสังคม	

ทุนเศรษฐกิจ	 และทุนทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อมมาใช้

ประโยชน์อย่างบูรณาการและเก้ือกูลกัน	 แผนพัฒนาเศรษฐกิจ

และสังคมแห่งชาติ	ฉบับที่	10	(พ.ศ.	2550-2554)	และฉบับที่	11 

(พ.ศ.	 2555-2559)	 แนวคิดหลักบนพื้นฐานการเสริมสร้างทุน 

ของประเทศ	ทั้งทุนทางสังคม	ทุนเศรษฐกิจ	 และทุนทรัพยากร- 

ธรรมชาตแิละสิง่แวดลอ้มใหเ้ขม้แข็งอยา่งตอ่เนือ่ง	โดยยดึ	“คนเปน็ 

ศนูยก์ลางการพัฒนา”	และอัญเชญิ	“ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพยีง” 

เป็นแนวทางปฏิบัติควบคู่ไปกับการพัฒนาแบบบูรณาการเป็น

องค์รวม	 เพื่อมุ่งสู่	 “สังคมอยู่เย็นเป็นสุขร่วมกัน”	 (สำานักงาน

คณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ,	 2549)		

ยทุธศาสตรก์ารพฒันาคนและสงัคมไทยจงึใหค้วามสำาคญัอยา่งยิง่

กับการพัฒนาคุณภาพคนในทุกมิติอย่างสมดุล	ทั้งร่างกาย	 จิตใจ	

ความรู	้และทกัษะความสามารถ	เพยีบพรอ้มทัง้ดา้นคณุธรรมและ

ความรู	้ซึง่นำาไปสูก่ารคิดอยา่งวเิคราะห	์“มเีหตผุล”	รอบคอบและ

ระมัดระวังด้วยจิตสำานึกในศีลธรรมและคุณธรรม	 ทำาให้รู้เท่าทัน 

การเปลี่ยนแปลง	 พร้อมเผชิญกับเหตุการณ์	 ปัญหาท่ีจะเกิดข้ึน 

สามารถพึ่งตนเองกับการแข่งขันในเวทีโลกท่ามกลางความ

เปลี่ยนแปลง

	 การเรียนรู้นับเป็นสิ่งสำาคัญจำาเป็นในการพัฒนาคน 

เพื่อให้เป็นบุคคลที่ทันต่อการเปลี่ยนแปลงในการขับเคลื่อนการ

พัฒนาประเทศ	 ซึ่งการเรียนรู้ได้วิวัฒนาการมาเป็นลำาดับโดย

การเรียนรู้ของมนุษย์ในศตวรรษที่	 21	 ต่างกับในศตวรรษที่	 20	

เพราะโลกพัฒนาจากเดิมไปมากจำาเป็นต้องพัฒนาแนวคิดใหม่ๆ	

ทีส่ามารถค้นหาและปรบัจดุออ่นใหก้ลบัมาเปน็จดุแขง็	โดยมุง่ไปสู ่

ผลลัพธ์บั้นปลายที่พึงปรารถนา	 (Ultimate	 Outcome)	 และ

กระบวนการพัฒนาประสิทธิภาพและประสิทธิผล	จะต้องดำาเนิน

การด้วยความร่วมแรงร่วมใจและเป็นไปด้วยความรวดเร็วมาก

ยิ่งกว่าการแข่งขัน	 (Competitiveness)	 และความเปลี่ยนแปลง	

(Changes)	ทีม่อียูใ่นโลกยคุโลกาภิวตัน	์แนวคิดใหม่ๆ 	ทีค่วรนำามา 

ปรับแก้ระบบการบริหารองค์การแบบเก่าที่เน้นการรวมศูนย์

อำานาจที่ผู้บริหาร	 ควรเปลี่ยนมาให้ทุกคนในองค์การช่วยกันคิด

และช่วยกันทำา	 องค์การจึงจะอยู่รอดและเจริญก้าวหน้าต่อไปได้	

กุญแจสู่ความสำาเร็จในเป้าหมายของวิสัยทัศน์องค์การดังกล่าว

คอื	การพฒันาองคก์ารแหง่การเรยีนรู	้(Learning	Organization)	

(อดศิร	ไชยคุปต์,	2549)	พระราชกฤษฎีกาวา่ดว้ยหลักเกณฑแ์ละวธิี

การบรหิารกจิการบ้านเมืองท่ีด	ีพ.ศ.	2546	หมวด	3	มาตรา	11	วา่ 

“ส่วนราชการมีหน้าที่พัฒนาความรู้ในส่วนราชการเพื่อให้มี

ลักษณะเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้อย่างสมำ่าเสมอ”	 เป็นไปตาม 

พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ	พ.ศ.	2542	มาตรา	6	ระบุว่า 

การจัดการศึกษาต้องเป็นไปเพื่อพัฒนาคนไทยให้เป็นมนุษย์

ที่สมบูรณ์	 ทั้งร่างกาย	 จิตใจ	 สติปัญญา	 ความรู้	 และคุณธรรม 

มีจริยธรรมและวัฒนธรรมในการดำารงชีวิตสามารถอยู่ร่วมกับ 

ผู้อื่นได้อย่างมีความสุข	

	 จากการศึกษาแนวคิดพื้นฐานในการพัฒนาองค์การให้

เปน็องคก์ารแหง่การเรยีนรูข้อง	Senge	(1990b)	เสนอวา่	องคก์าร

ที่จะพัฒนาไปสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ได้นั้น	 จะต้องพัฒนา 

องคป์ระกอบ	5	ประการตอ่ไปนี	้คอื	1)	การคดิเชงิระบบ	(Systems	

Thinking)	คือ	มีความสามารถในการมองแบบองค์รวม	(Holism)

โดยจะต้องรู้ว่าส่วนต่างๆ	ภายในองค์การมีความสัมพันธ์กันอย่าง

เป็นระบบ	ผลของการเปลี่ยนแปลงในส่วนหนึ่งๆ	จะส่งผลให้ส่วน

อื่นๆ	 เปล่ียนแปลงไปด้วย	 2)	 การเป็นบุคคลรอบรู้	 (Personal	

Mastery)	 ผู้บริหารหรือสมาชิกในองค์การจะต้องพัฒนาความรู้ 

ทักษะ	 และความชำานาญเฉพาะตัวขึ้น	 เพื่อให้เป็นผู้รู้จริงใน 

เรื่องหนึ่งๆ	รู้ถึงผลลัพธ์	หรือผลกระทบที่จะเกิดกับองค์การทำาให้

สามารถปอ้งกนัปญัหาทีอ่าจเกิดขึน้ไดล้ว่งหนา้	3)	การมแีบบแผน

ความคิด	(Mental	Models)	ผู้บรหิารและสมาชิกขององค์การต้อง

มีความเชื่อหรือทัศนคติที่ถูกต้อง	ความเชื่อหรือทัศนคติบางอย่าง

เป็นอุปสรรคต่อการเรียนรู้	 บางเรื่องอาจขัดขวางพัฒนาการของ

องค์การด้วย	4)	การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน	(Shared	Vision)	เป็นการ
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ทำาให้สมาชกิทุกคนขององคก์ารสามารถมองเหน็ภาพขององคก์าร

ที่ต้องการร่วมกัน	 และ	 5)	 การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม	 (Team	

Learning)	 การสร้างบรรยากาศและส่งเสริมการทำางานเป็นทีม	

ให้สมาชิกในทีมแต่ละคนเกิดการเรียนรู้และเติบโตไปพร้อมๆ	กัน		

ส่วน	Marquardt	 (1996)	 ได้รวบรวมองค์ประกอบของการเป็น

องค์การแห่งการเรียนรู้ไว้	5	องค์ประกอบ	ได้แก่	พลวัตการเรียนรู ้

(Learning	Dynamic)	การปรับเปลี่ยนองค์การ	 (Organization	

Transformation)	การเอือ้อำานาจบคุลากร	(People	Empower- 

ment)	 การจัดการความรู้	 (Knowledge	Management)	 และ

การนำาเทคโนโลยไีปใช	้(Technology	Application)	วจิารณ	์พานชิ	

(2550)	ได้เสนอทศปฏิบัติสู่ความเป็นองค์การเรียนรู้	10	ประการ	

ได้แก่	 1)	 สร้างวัฒนธรรมใหม่	 จะต้องเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การ	

(Corporate	Culture)	ของหน่วยราชการ	จากวัฒนธรรมอำานาจ

เป็นวัฒนธรรมความรู้	 จากการบริหารงานแบบควบคุม-ส่ังการ 

(Command	 and	 Control)	 เป็นบริหารงานแบบเอื้ออำานาจ	

(Empower)	2)	สรา้งวสิยัทศันร์ว่ม	(Shared	Vision)	3)	สรา้งและ 

ใชค้วามรู้ในการทำางาน	4)	เรยีนลดั	การพฒันางานตอ้งไมเ่ริม่ตน้จาก

ศนูย	์ไม่มุง่คดิคน้หาวธิกีารทำางานทีแ่ยบยลดว้ยตนเอง	ตอ้งยดึแนว

ความคดิตามธรรมชาตวิา่จะตอ้งมคีนอืน่ทดลองทำามาแลว้เราตอ้ง

เสาะหาใหพ้บและขอเรยีนรูจ้ากเขา	5)	สรา้งการเปลีย่นแปลงดว้ย

ยทุธศาสตรเ์ชงิบวก	6)	จดัพืน้ทีห่รอืเวท	ีสำาหรบัแลกเปลีย่นเรียนรู	้

ทั้งอย่างไม่เป็นทางการและอย่างเป็นทางการ	7)	พัฒนาคน	เน้น

การพฒันาคนผา่นการทำางาน	8)	ระบบใหค้ณุใหร้างวลั	9)	หาเพ่ือน 

รว่มทาง	และ	10)	จดัทำาขมุความรู	้(Knowledge	Assets)	เปน็การ

รวบรวมความรู้ที่ถอดมาจากการแลกเปลี่ยนเรียนรู้	 เป็นความรู้ 

ที่เน้น	 ความรู้จากการปฏิบัติ	 และความรู้เพื่อการปฏิบัติ	 ก็จะ

ทำาให้ความรู้ของบุคคลกลายเป็นความรู้ขององค์การ	สามารถนำา

มาใช้ได้ง่าย

	 มหาวิทยาลัยในฐานะสถาบันอุดมศึกษาท่ีได้รับการ

คาดหวังว่าเป็นแหล่งรวมของผู้ที่มีความรู้ระดับสูงที่หลากหลาย 

เปน็ผูน้ำาแหง่ความคดิ	เปน็องคก์ารทีฉ่ลาดและสรา้งสรรค	์(ปรชัญา	

ชุ่มนาเสียว,	 2553)	 จะต้องเตรียมความพร้อมและปรับตัวให้

สอดคลอ้งกับบรบิท	ผูบ้รหิารมหาวทิยาลยั	ไดพ้จิารณานำาแนวคดิ

เรื่อง	 องค์การแห่งการเรียนรู้มาใช้ในการบริหาร	 โดยการสร้าง

องค์การให้ก้าวไปสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้	 (Learning		

Organization)	ตามภารกิจ	โดยมีเป้าประสงค์	คือ	เพื่อเสริมสร้าง 

สมรรถนะ	 และปรับวัฒนธรรมองค์การสู่การเป็นองค์กรแห่งการ

เรยีนรู้ทีมี่การสร้างสมและจัดการองค์ความรู	้เพือ่ใหเ้กิดการพฒันา

อย่างมั่นคงยั่งยืน	มหาวิทยาลัยต้องแสดงให้เห็นว่ามีกระบวนการ

เรียนรู้แทรกในทุกภารกิจ	 แต่ละกระบวนการมีการเรียนรู้ในการ

ทำางานที่ดีขึ้น	ทำาให้เห็นการพัฒนาที่ต่อเนื่อง	มีการเรียนรู้ร่วมกัน	

การทำางานเป็นทีม	 มีความคิดเชิงระบบ	 มีความเป็นพลวัต	 และ 

ส่ิงสำาคัญท่ีทำาให้เกดิการเปล่ียนแปลงเปน็องค์การแหง่การเรยีนรูไ้ด ้

คือ	 สมาชิกในองค์การมีความตื่นตัว	 มีความคิดริเริ่ม	 สร้างสรรค์

ส่ิงแปลกใหม่	 มีแรงบันดาลใจที่จะพัฒนาศักยภาพของตนเอง

อย่างต่อเนื่อง

	 มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์	 ให้ความสำาคัญกับการ

ผลิตบัณฑิตให้เป็นผู้มีความรู้ความสามารถทางวิชาการและเป็น

คนด	ีเปน็มหาวทิยาลยัทีเ่อือ้อาทรตอ่การพฒันาชมุชน	มวีทิยาเขต

ที่มีความเข้มแข็ง	เป็นองค์การที่ใช้หลักธรรมาภิบาลควบคู่กับการ

เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้	 และพัฒนาศักยภาพของบุคลากร	

โดยมีเป้าประสงค์หลักในยุทธศาสตร์ที่	 5	 คือ	 การเป็นองค์การ

คุณภาพ	 ตามหลักธรรมาภิบาล	 และองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

เพื่อการดำา เ นินยุทธศาสตร์การบริหารจัดการเชิงรุกที่มี

ประสิทธิภาพ	 โปร่งใส	 ตรวจสอบได้	 และสอดรับกับการบริหาร

มหาวทิยาลัยหลายวทิยาเขต	ภายใตก้รอบปฏิบตัติามหลักธรรมา- 

ภิบาลและเพื่อเสริมสร้างสมรรถนะและปรับวัฒนธรรมองค์กร

สู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ที่มีการสร้างสมและจัดการองค์

ความรู้	 เพื่อให้เกิดการพัฒนาอย่างมั่นคงยั่งยืน	 โดยกำาหนด 

เป้าหมายของการจัดการความรู้ขององค์การ	 สร้างบรรยากาศ

ขององค์การให้เอื้อต่อการแลกเปล่ียนเรียนรู้	 บริหารจัดการ

ความรู้ภายในองค์การ	 ทำาแผนการพัฒนาระบบบริหารความรู้

ในองค์กร	และสร้างเครือข่ายความรู้กับองค์การอื่นๆ	นอกจากนี้

มหาวทิยาลัยไดก้ำาหนดตวับง่ช้ีการพัฒนาสู่องค์การแหง่การเรยีนรู ้

เพื่อติดตามและประเมินผลตามเกณฑ์ที่สำานักงานคณะกรรมการ

การอดุมศกึษากำาหนด	ไดแ้ก	่1)	มกีารกำาหนดประเดน็ความรูแ้ละ

เป้าหมายของการจัดการความรู้ท่ีสอดคล้องกับแผนกลยุทธ์ของ

หน่วยงานอย่างน้อยครอบคลุม	 2	 พันธกิจ	 2)	 กำาหนดบุคลากร

กลุ่มเป้าหมายที่จะพัฒนาความรู้และทักษะตามประเด็นความรู้ 

ที่กำาหนดในข้อ	 1	 3)	 มีการแบ่งปันและแลกเปล่ียนเรียนรู้ 

จากความรู้ทักษะของผู้มีประสบการณ์ตรง	(Tacit	Knowledge) 

เพือ่คน้หาแนวปฏบิตัทิีด่ตีามประเดน็ความรูท้ีก่ำาหนดในขอ้	1	และ

เผยแพร่ไปสู่บุคลากรกลุ่มเป้าหมายที่กำาหนด	 4)	 มีการรวบรวม

ความรูต้ามประเดน็ความรู้ทีก่ำาหนดในขอ้	1	ทัง้ทีม่อียูใ่นตวับคุคล

และแหล่งเรียนรู้อื่นๆ	 ที่เป็นแนวปฏิบัติที่ดีมาพัฒนาและจัดเก็บ

อยา่งเปน็ระบบ	โดยเผยแพรอ่อกมาเปน็ลายลักษณอ์กัษร	(Explicit 

Knowledge)และ	5)	มีการนำาความรู้ที่ได้จากการจัดการความรู้

ในปีการศึกษาปัจจุบันหรือปีการศึกษาที่ผ่านมาที่เป็นลายลักษณ์

การพัฒนาองค์การแห่งการเรียนรู้ของมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์
สมชาย รัตนคช, ผ่องศรี วาณิชย์ศุภวงศ์, เอกรินทร์ สังข์ทอง, และ ชวลิต เกิดทิพย์
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อักษร	และจากความรู้ทักษะของผู้มีประสบการณ์ตรง	ที่เป็นแนว

ปฏิบัติที่ดีมาปรับใช้ในการปฏิบัติงานจริง	

	 จ ากการประ เมิ นคุณภาพการศึ กษาที่ ผ่ านมา

มหาวิทยาลัย	 พบว่า	 ยังไม่มีการประเมินระดับความเป็นองค์กร

แห่งการเรียนรู้และไม่มีการติดตามผลสัมฤทธ์ิของการดำาเนินการ	

คณะกรรมการตรวจประเมินคุณภาพการศึกษา	 มหาวิทยาลัย

สงขลานครินทร์ได้เสนอแนะให้มีการวัดและประเมินการเป็น

องค์การแห่งการเรียนรู้ของมหาวิทยาลัย	 และเสนอแนะให้

ออกแบบองคก์ารแหง่การเรยีนรูใ้หม้คีวามเหมาะสมตามลกัษณะ

ของมหาวิทยาลัยเอง	 ดังน้ัน	 จึงจำาเป็นอย่างยิ่งท่ีจะต้องศึกษา

องค์ประกอบของการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ตามบริบทของ

มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์	เพื่อนำาไปวางแผนพัฒนาต่อไป

วัตถุประสงค์การวิจัย

 

 1.	 เพ่ือวเิคราะหอ์งคป์ระกอบขององคก์ารแหง่การเรียนรู้ 

ของมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์

	 2.	 เพือ่เสนอแนวทางการพฒันาองคก์ารแหง่การเรยีนรู้ 

ของมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์

วิธีดำาเนินการวิจัย

	 การดำาเนินการวิจัยใช้ระเบียบวิธีวิจัยแบบผสมผสาน	

(Mixed	Methodology)	แบง่การวจิยัออกเปน็	2	ระยะ	ระยะที	่1 

ใช้ระเบียบวิธีวิจัยเชิงปริมาณ	 และระยะที่	 2	 ใช้ระเบียบวิธีวิจัย 

เชิงคุณภาพ	รายละเอียดดังนี้	

 1.	 การวเิคราะห์องคป์ระกอบขององคก์ารแหง่การเรียนรู้ 

ของมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์	ประกอบด้วย	2	ขั้นตอน	ดังนี้

	 	 1.1	 สงัเคราะหเ์อกสาร	งานวจิยัตามแนวคดิองค์การ

แห่งการเรียนรู้ของ	Senge	(1990b);	Pedler,	Burguyne,	และ 

Boydell	(1991);	Marquardt	(2002);	Marquart	และ	Reynolds 

(1994);	วิจารณ์	พานิช	(2550);	ลือชัย	จันทร์โป๊	(2546);	วิโรจน์	

สารัตนะ	(2545);	สมคิด	สร้อยนำ้า	(2547);	สุรพงศ์	เอื้อศิริพรฤทธิ์ 

(2547);	ปารชิาต	ิคณุปลืม้	(2548);	มาล	ีธรรมศริ	ิ(2549);	ชเูกียรต ิ

บุญกะนันท์	(2550);	ศันสนีย์	จะสุวรรณ	(2550);	มาลี	สืบกระแส

(2552);	ปรัชญา	ชุ่มนาเสียว	(2553)	และสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ	

จำานวน	 5	 ท่าน	 ผู้วิจัยได้วิเคราะห์ประเด็นที่ได้จากการศึกษา	

วิเคราะห์และสังเคราะห์เอกสารงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง	 และการ

สัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิได้ประเด็นที่สำาคัญ	11	ด้าน	ได้แก่	1)	การ

เป็นบุคคลที่รอบรู้	2)	การมีแบบแผนความคิด	3)	การมีวิสัยทัศน์

ร่วม	4)	การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม	5)	การคิดอย่างเป็นระบบ	6)	

ด้านภาวะผู้นำา	7)	ด้านองค์การ	8)	ด้านการจัดการความรู้	9)	ด้าน

การเรียนรู้	10)	ด้านการบริหาร	และ	11)	ด้านเทคโนโลยี

	 	 1.2	 วิ เคราะห์องค์ประกอบโดยใช้เทคนิคการ

วเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิสำารวจ	(Exploratory	Factor	Analysis)	

ดำาเนินการ	ดังนี้

	 	 	 1.2.1	ผูว้จิยัยกรา่งแบบสอบถาม	โดยแบง่ออก

เป็น	2	ตอน	ตอนที่	1	ใช้สอบถามข้อมูลทั่วไป	เป็นแบบเลือกตอบ	

ใช้สอบถามเพศ	อายุ	ระดับวุฒิการศึกษา	วิทยาเขตที่สังกัด	และ

ประสบการณก์ารทำางาน	ตอนที	่2	เปน็แบบมาตราส่วนประมาณค่า 

(Rating	Scale)	5	ระดับ	ใช้สอบถามระดับความเหมาะสมตัวแปร

ต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้	จำานวน	70	ตัวแปร

	 	 	 1.2.2	ตรวจสอบคณุภาพของเครือ่งมอื	โดยนำา 

แบบสอบถามให้ผูเ้ชีย่วชาญจำานวน	5	คน	ตรวจสอบความตรงเชิง 

เนื้อหาและความตรงเชิงโครงสร้าง	 โดยใช้วิธีการหาค่า	 IOC	

ประมวลผลค่า	 IOC	คงไว้เฉพาะข้อคำาถามที่มีค่า	 IOC	 ไม่ตำ่ากว่า	

0.5	 ได้ผลการประมวลผลค่า	 IOC	 อยู่ระหว่าง	 0.6-1.00	 ได้ข้อ

คำาถามจำานวน	70	ขอ้	นำาแบบสอบถามทีม่คีวามตรงเชิงโครงสร้าง

และความตรงเชิงเนื้อหาให้บุคลากรสายวิชาการที่ไม่ใช่ประชากร

ที่จะศึกษาตอบแบบสอบถาม	จำานวน	45	คน	แล้วนำาผลการตอบ

แบบสอบถามมาหาค่าความเชื่อมั่น	 โดยใช้วิธีสัมประสิทธิ์แอลฟา	

(α-coefficient)	ได้ค่าความเชื่อมั่นที่ระดับ	0.9873

	 	 	 1.2.3	ประชากรเป็นบุคลากรสายวิชาการ	

มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์	มีจำานวนทั้งหมด	2,214	คน	ผู้วิจัย 

กำาหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้แนวคิดของ	 Hair,	 Anderson, 

Tatham,	และ	Black	(1998)	จำานวนกลุม่ตวัอยา่งในการวเิคราะห์

องค์ประกอบ	 5–20	 เท่าของตัวแปร	 ในการวิจัยครั้งน้ีมีตัวแปร

จำานวน	70	ตัวแปร	ผู้วิจัยเลือกใช้เกณฑ์ขั้นสูงสุดตามแนวคิดของ	

Hair	et	al.	(2010)	โดยใช	้20	เทา่ของตวัแปร	ดงันัน้	กลุม่ตัวอยา่ง

ที่ใช้ในการวิจัยครั้งน้ี	 จำานวน	 1,400	 คน	 และทำาการสุ่มกลุ่ม 

ตัวอย่างโดยการสุ่มแบบช้ันภูมิอย่างเป็นสัดส่วน	 (Proportional	

Stratified	Random	Sampling)

	 	 	 1.2.4	การเก็บข้อมูล	 ดำาเ นินการโดยทำา

หนงัสอืออกจากภาควชิาการบรหิารการศกึษา	คณะศกึษาศาสตร	์

มหาวทิยาลยัสงขลานครนิทร	์วทิยาเขตปตัตาน	ีไปยงั	5	วทิยาเขต	

ไดแ้บบสอบถามคนื	จำานวน	822	ชดุ	ซึง่ยงัอยูใ่นเกณฑก์ารกำาหนด

จำานวนกลุ่มตัวอย่างแนวคิดของ	Hair	และคณะ

	 	 	 1.2.5	การวิเคราะห์ข้อมูล	 นำาแบบสอบถามที่
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ได้รับคืนมาบันทึกข้อมูลและประมวลผลด้วยโปรแกรมประยุกต์

สำาหรับการวิเคราะห์สถิติทางสังคมศาสตร์

 2.	 การเสนอแนวทางการพัฒนาองค์การแห่งการเรียน

รู้ของมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์	ประกอบด้วย	2	ขั้นตอน	ดังนี้

	 	 2.1	 ผู้ วิ จัยยกร่างแนวทางการพัฒนาองค์การ

แห่งการเรียนรู้ของมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์	 ผู้ วิจัยนำา 

องค์ประกอบและตัวแปรที่ได้จากการวิเคราะห์องค์ประกอบ

เชิงสำารวจ	 ซึ่งบ่งบอกถึงแนวทางการพัฒนาองค์การแห่งการ

เรียนรู้มาสังเคราะห์ตามแนวคิดและทฤษฎีการเป็นองค์การแห่ง

การเรียนรู้	 และสอดคล้องกับบริบทของมหาวิทยาลัยสงขลา- 

นครนิทร์	ผลการยกร่างแนวทางการพฒันาองคก์ารแหง่การเรยีนรู ้

ของมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์

	 	 2.2	 ตรวจสอบและยืนยันแนวทางการพัฒนา

องค์การแห่งการเรียนรู้ของมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์	 ผู้ร่วม

สนทนากลุม่เปน็อาจารยม์หาวทิยาลยัสงขลานครนิทรท์ีมี่ตำาแหนง่

บริหาร	 5	 คน	 และผู้เช่ียวชาญที่มีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับ

องค์การแห่งการเรียนรู้	2	คน

ผลการวิจัย

	 ผลการวิจัยสรุปตามวัตถุประสงค์	ดังนี้

	 1.	 องค์ประกอบขององค์การแห่งการเรียนรู้ของ

มหาวทิยาลัยสงขลานครนิทร	์ม	ี8	องค์ประกอบ	ไดแ้ก	่1)	การแลก

เปลี่ยนเรียนรู้ที่ยั่งยืน	 2)	 การเปิดพื้นที่การเรียนรู้ในการปรับปรุง

งานอย่างสร้างสรรค์	 3)	 การเพิ่มขีดความสามารถให้เชี่ยวชาญ

และรอบรู้	 4)	 การพัฒนาทักษะกระบวนการคิด	 5)	 ภาวะผู้นำา

และการให้อำานาจ	6)	การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ	7)	การสร้าง

แบบแผนความคิดตามความเป็นจริง	 8)	 การขับเคลื่อนภารกิจสู่ 

วสัิยทศันร์ว่มองค์ประกอบแตล่ะตวัมค่ีานำา้หนกัองค์ประกอบของ

ตัวแปร	ดังตารางที่	1

ตารางที่ 1	 ค่านำ้าหนักองค์ประกอบของแต่ละตัวแปร

องค์ประกอบ ตัวแปรที่ ค่านำ้าหนัก
องค์ประกอบ

1.	 การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ที่ยั่งยืน

61.	มหาวิทยาลัยสนับสนุนให้มีการประชุม	สนทนาแลกเปลี่ยนความรู้

	 และประสบการณ์ในระดับหน่วยงานย่อย	

.732

58.	มหาวิทยาลัยสนับสนุนหน่วยงานและโครงการที่สร้างสรรค์ความรู้

	 ด้วยการเปิดโอกาสในการเรียนรู้ให้กับทุกคน

.699

57.	มหาวิทยาลัยสนับสนุนให้บุคลากรมีการถ่ายโอนแลกเปลี่ยนความรู้

	 เพื่อให้ได้แนวปฏิบัติที่ดีในการปฏิบัติงาน

.686

62.		มหาวิทยาลัยจัดให้มีการประชุม	สัมมนาบุคลากร	เพื่อแลกเปลี่ยน

	 ความรู้และประสบการณ์อย่างสมำ่าเสมอ

.670

55.	มหาวิทยาลัยส่งเสริมให้บุคลากรแสวงหาความรู้

	 จากแหล่งเรียนรู้ภายในและภายนอกเพื่อนำามาใช้ในการพัฒนา	

.664

56.	มหาวิทยาลัยส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรได้นำาความรู้

	 และนวัตกรรมมาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน

.663

54.	มหาวิทยาลัยสนับสนุนงบประมาณและทรัพยากร

	 เพื่อพัฒนาระบบจัดเก็บข้อมูลอย่างเพียงพอ

.598

63.	บุคลากรนำาความรู้และประสบการณ์มาพัฒนาการปฏิบัติงาน

	 อย่างต่อเนื่อง

.572

24.	มีการจัดกิจกรรมเพื่อแลกเปลี่ยนประสบการณ์การเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง .545

การพัฒนาองค์การแห่งการเรียนรู้ของมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์
สมชาย รัตนคช, ผ่องศรี วาณิชย์ศุภวงศ์, เอกรินทร์ สังข์ทอง, และ ชวลิต เกิดทิพย์
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องค์ประกอบ ตัวแปรที่ ค่านำ้าหนัก
องค์ประกอบ

2.	 การเปิดพื้นที่การเรียนรู้

	 ในการปรับปรุงงาน

	 อย่างสร้างสรรค์

22.	ผู้บริหารและบุคลากรมีการยอมรับฟังความคิดเห็นที่แตกต่างกัน

	 อย่างมีเหตุผล
.722

21.	ผู้บริหารและบุคลากรมีการกำาหนดเป้าหมายการเรียนรู้ร่วมกัน .709

28.	มหาวิทยาลัยมีกระบวนการให้ข้อมูลป้อนกลับ

	 เพื่อนำามาปรับปรุงการทำางาน

.646

27.	บุคลากรมีแนวทางในการแก้ปัญหาได้ตรงประเด็น .638

20.	ผู้บริหารส่งเสริมให้บุคลากรเกิดความคิดสร้างสรรค์

	 และมีมุมมองที่หลากหลาย

.600

26.	บุคลากรเปิดใจกว้างยอมรับความคิดเห็นซึ่งกันและกัน .590

29.	บุคลากรมีการนำาผลการประเมินมาปรับปรุงการทำางาน .575

3.	 การเพิ่มขีดความสามารถ

	 ให้เชี่ยวชาญและรอบรู้

8.	 มหาวิทยาลัยมีการฝึกทักษะให้กับบุคลากรในการใฝ่เรียนใฝ่รู้

	 โดยมีโปรแกรมการฝึกอบรมที่ชัดเจน

.699

7.	 มหาวิทยาลัยมีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีความยุติธรรม .651

5.	 มหาวิทยาลัยส่งเสริมการเรียนรู้โดยมีระบบพี่เลี้ยงคอยให้คำาแนะนำา .646

9.	 มหาวิทยาลัยสนับสนุนให้มีคุณภาพชีวิตที่ดีในการทำางาน .619

6.	 มหาวิทยาลัยเสริมสร้างบรรยากาศที่ส่งเสริมให้เกิดการใฝ่เรียนใฝ่รู้ .605

11.	มหาวิทยาลัยมีการใช้กระบวนการกลุ่มเพื่อนำาแนวคิดของกลุ่มมาปฏิบัติ .604

4.	 การพัฒนาทักษะกระบวนการคิด

33.	บุคลากรมีกระบวนการปฏิบัติงานที่เป็นลำาดับขั้นตอน .665

32.	บุคลากรมีความสามารถในการวิเคราะห์การจัดลำาดับ

	 ความสำาคัญของงาน

.658

31.	บุคลากรได้มีการวิเคราะห์สถานการณ์เกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงต่างๆ

 เพื่อนำามาใช้ในการปฏิบัติงานอย่างสร้างสรรค์

.624

30.	บุคลากรมีการศึกษาถึงระบบย่อยที่สามารถทำาให้งาน

	 แต่ละขั้นประสบความสำาเร็จ

.540

46.	บุคลากรตระหนักถึงความสำาคัญในการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง

	 เพื่อการปรับปรุงและพัฒนา

.521

5.	 ภาวะผู้นำาและการให้อำานาจ

49.	ผู้บริหารแบ่งงานและมอบหมายงานให้บุคลากรรับผิดชอบ

	 อย่างเหมาะสมชัดเจน																															

.709

51.	ผู้บริหารและบุคลากรมีการปฏิสัมพันธ์และติดต่อประสานกันได้

	 อย่างสะดวก	เป็นกันเอง

.673

50.	มหาวิทยาลัยมีการกระจายอำานาจให้บุคลากรตัดสินใจ

	 ในการปฏิบัติงานตามความรับผิดชอบ

.666

ตารางที่ 1	 ค่านำ้าหนักองค์ประกอบของแต่ละตัวแปร	(ต่อ)
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ตารางที่ 1	 ค่านำ้าหนักองค์ประกอบของแต่ละตัวแปร	(ต่อ)

องค์ประกอบ ตัวแปรที่ ค่านำ้าหนัก
องค์ประกอบ

5.	 ภาวะผู้นำาและการให้อำานาจ	(ต่อ)

36.	ผู้บริหารเป็นแบบอย่างที่ดีในการอุทิศตนปฏิบัติงาน

	 เพื่อประโยชน์ของมหาวิทยาลัย

.615

37.	ผู้บริหารส่งเสริมให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการวางแผน	กำาหนดเป้าหมาย

	 ในการพัฒนามหาวิทยาลัย

.585

6.	 การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ

69.	มหาวิทยาลัยมีการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อประโยชน์ในการบรหิาร																																																																						 .761

70.	มหาวิทยาลัยมีการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อประโยชน์

	 ในการเรียนการสอน

.694

68.	มหาวิทยาลัยสนับสนุนให้บุคลากรได้เรียนรู้	ฝึกอบรม	และฝึกทักษะ

	 การใช้เทคโนโลยี																																																																				

.672

67.	มหาวิทยาลัยมีระบบสนับสนุนการปฏิบัติงานสารสนเทศและเครือข่าย

	 เพื่อช่วยในการเรียนรู้และทำางาน

.595

65.	มหาวิทยาลัยมีการออกแบบระบบสารสนเทศตามความต้องการ

	 ในการเรียนรู้ขององค์การ

.582

66.	มีการใช้เทคโนโลยีในการสื่อสารระหว่างบุคคลหรือกลุ่มบุคคล

	 เพื่อการแลกเปลี่ยนความรู้ระหว่างกัน

.557

7.	 การสร้างแบบแผนความคิด

	 ตามความเป็นจริง

1.	 บุคลากรมีความรู้ความเข้าใจในบทบาทหน้าที่ของตนเองอย่างชัดเจน .810

2.	 บุคลากรมีความสามารถในการระบุปัญหาอย่างเป็นระบบและมีเหตุผล .747

3.	 บุคลากรมีการใช้ข้อมูล	ข้อเท็จจริง	และเหตุผลทุกครั้ง

	 ในการวิเคราะห์และตัดสินใจ

.705

4.	 บุคลากรเรียนรู้จากข้อผิดพลาดในการทำางานนำามาเป็นบทเรียน

	 เพื่อปรับปรุงแก้ไข

.682

8.	 การขับเคลื่อนภารกิจ

	 สู่วิสัยทัศน์ร่วม

19.	มหาวิทยาลัยส่งเสริมให้บุคลากรได้วางแผนงานของตนเอง

	 ให้สอดคล้องกับพันธกิจและเป้าหมายของมหาวิทยาลัย

.742

18.	ผู้บริหารกระตุ้นให้บุคลากรปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ที่กำาหนด .706

17.	วิสัยทัศน์ของมหาวิทยาลัยสามารถนำาไปปฏิบัติได้จริง .576

	 2.	 แนวทางการพัฒนาองค์การแห่งการเรียนรู้ของ

มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์	มี	5	ด้าน	ดังนี้

	 	 2.1	 การพัฒนาการเรียนรู้ที่ยั่งยืน

	 	 	 2.1.1	 มหาวิทยาลัยกำาหนดให้มีการประชุม	

สัมมนาเพื่อถ่ายโอน	แลกเปลี่ยนความรู้	และประสบการณ์	อย่าง

ตอ่เนือ่ง	เพือ่ใหบ้คุลากรไดน้ำาความรูแ้ละนวตักรรมมาประยกุตใ์ช้

ในการปฏิบัติงาน		และได้แนวปฏิบัติที่ดีในการปฏิบัติงาน

	 	 	 2.1.2	 มหาวิทยาลัยจัดแผนในการพัฒนา 

ฝึกทักษะให้กับบุคลากรโดยมีโปรแกรมการฝึกอบรมที่จัดเจน

	 	 	 2.1.3	 มหาวิทยาลัยจัดให้มีผู้ทำาหน้าที่อำานวย

ความสะดวกหรือพี่เลี้ยงให้คำาแนะนำา

	 	 	 2.1.4	 มหาวทิยาลัยใหค้วามรู	้สรา้งความเขา้ใจ

ในบทบาทหน้าที่ของบุคลากร	สามารถวิเคราะห์สถานการณ์การ

เปลี่ยนแปลง	 สามารถค้นหา	 ปัญหาอย่างเป็นระบบ	 ใช้ข้อมูล 

การพัฒนาองค์การแห่งการเรียนรู้ของมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์
สมชาย รัตนคช, ผ่องศรี วาณิชย์ศุภวงศ์, เอกรินทร์ สังข์ทอง, และ ชวลิต เกิดทิพย์
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ข้อเท็จจริงและเหตุผล	 ในการวิเคราะห์และตัดสินใจ	 ใช้ข้อผิด

พลาดในการทำางาน	มาปรับปรุงแก้ไข	และสร้างสรรค์งาน

	 	 	 2.1.5	 มหาวิทยาลัยกำาหนดให้บุคลากรศึกษา

ระบบงาน	 จัดลำาดับความสำาคัญของงาน	 เพื่อสามารถทำางานให้

ประสบความสำาเร็จทุกขั้นตอน

  2.2	 การปรับเปล่ียนองค์การสู่องค์การแห่งการเรียนรู้

	 	 	 2.2.1	 มหาวิทยาลัยเปิดโอกาสให้บุคลากร 

มีส่วนร่วมในการวางแผน	 กำาหนดเป้าหมาย	 เสนอความคิดเห็น 

ในการพัฒนามหาวิทยาลัย	 และวางแผนงานของตนเองให้

สอดคล้องกับพันธกิจ	เป้าหมายของมหาวิทยาลัย

	 	 	 2.2.2	 มหาวทิยาลยักำาหนดชอ่งทางใหผู้้บรหิาร

และบุคลากรมีการติดต่อส่ือสาร	 สร้างความเข้าใจในวิสัยทัศน์ 

และกระตุ้นให้บุคลากรปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ที่กำาหนด	

	 	 	 2.2.3	 มหาวิทยาลัยสร้างบรรยากาศให้เกิด 

การใฝ่เรียนใฝ่รู้

	 	 	 2.2.4	 มหาวทิยาลยัสรา้งระบบการประเมนิผล

การปฏิบัติงานที่มีความยุติธรรม	โปร่งใส	และนำาผลการประเมิน

การปฏิบัติงานมาใช้ในการปรับปรุงการทำางานโดยกระบวนการ

ให้ข้อมูลป้อนกลับ

	 	 	 2.2.5	 มหาวิทยาลัยต้องให้ความสำาคัญกับ

บุคลากรโดยส่งเสริมคุณภาพชีวิตที่ดีในการทำางาน

	 	 2.3	 การให้อำานาจและอิสระในการสร้างความ

สามารถ

	 	 	 2.3.1	 มหาวิทยาลัยให้อำานาจบุคลากรในการ

เรียนรู้	ตัดสินใจในการปฏิบัติงานตามความรับผิดชอบ

	 	 	 2.3.2	 มหาวิทยาลัยจัดพื้นท่ีให้บุคลากรได้ 

แลกเปลี่ยนเรียนรู้	 เพื่อให้เกิดความคิดสร้างสรรค์และมีมุมมองที่

หลากหลาย	ยอมรับฟังความคิดเห็นที่แตกต่างกันอย่างมีเหตุผล

	 	 	 2.3.3	 มหาวิทยาลัยส่งเสริมผู้นำาที่เป็นแบบ

อยา่งทีด่ใีนการอทุศิตนปฏิบตังิาน	เพือ่ประโยชนข์องมหาวทิยาลัย

	 	 2.4	การจัดการความรู้

	 	 	 2.4.1	 มหาวทิยาลยักำาหนดกระบวนการปฏบิตัิ

งานของบุคลากรในการแสวงหาความรู้	มีวิธีการในการเก็บรักษา	

สืบค้นเพื่อนำามาใช้ในการเผยแพร่ถ่ายโอน	 แลกเปลี่ยนความรู้	

ประสบการณ์อย่างต่อเนื่อง	เพื่อให้ได้แนวปฏิบัติที่ดีในการปฏิบัติ

งาน

	 	 	 2.4.2	 มหาวทิยาลยักำาหนดใหบ้คุลากรแสวงหา

ความรูจ้ากแหลง่เรียนรูท้ัง้ภายในและภายนอก	เพือ่นำามาใช้ในการ

พัฒนางาน

	 	 	 2.4.3	 มหาวทิยาลัยเปดิโอกาสใหส้รา้งทมีงาน

และใช้กระบวนการกลุ่ม	เพื่อนำาแนวคิดของกลุ่มมาปฏิบัติ

	 	 	 2.4.4	 มหาวิทยาลัยจัดสรรงบประมาณและ

ทรัพยากร	เพื่อพัฒนาระบบจัดเก็บข้อมูลอย่างเพียงพอ

	 	 2.5	 การพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศ

	 	 	 2.5.1	 มหาวทิยาลัยกำาหนดนโยบายใหมี้การใช้

เทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการบริหาร	การเรียนการสอน	และการ

สื่อสารระหว่างบุคคลหรือกลุ่มบุคคล	 เพื่อการแลกเปลี่ยนความรู้

ระหว่างกัน

	 	 	 2.5.2	 มหาวิทยาลัยจัดให้มีระบบสารสนเทศ

เพื่อช่วยในการเรียนรู้และทำางาน	และออกแบบระบบสารสนเทศ

ให้สอดคล้องกับการปฏิบัติงาน

	 	 	 2.5.3	 มหาวิทยาลัยเปิดโอกาสให้บุคลากรได้

เรียนรู้	ฝึกอบรม	และฝึกทักษะการใช้เทคโนโลยี

อภิปรายผล

	 ผู้วจิยันำาเสนอการอภิปรายผลการวจิยัตามวตัถปุระสงค์

ของการวิจัย	ดังนี้

	 วัตถุประสงค์ข้อที่	 1	 เพ่ือวิเคราะห์องค์ประกอบของ

องค์การแห่งการเรียนรู้ของมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์

	 ผลการวิจัยองค์ประกอบขององค์การแห่งการเรียนรู้ 

ของมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์	 สามารถอภิปรายผลแต่ละ 

องค์ประกอบ	ดังนี้

	 1.	 องค์ประกอบที่	 1	 การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ที่ยั่งยืน	

ประกอบด้วย	 9	 ตัวบ่งชี้	 พบว่า	 ตัวบ่งชี้ที่มีนำ้าหนักองค์ประกอบ

สูงสุด	(0.732)		คือ	มหาวทิยาลัยสนับสนนุใหมี้การประชมุ	สนทนา

แลกเปล่ียนความรู้	 และประสบการณ์ในระดับหน่วยงานย่อย 

รองลงมามค่ีานำา้หนกัองค์ประกอบเทา่กับ	(0.699)	คือ	มหาวทิยาลยั 

สนบัสนนุหนว่ยงานและโครงการทีส่รา้งสรรค์ความรูด้ว้ยการเปดิ

โอกาสในการเรยีนรูใ้หก้บัทุกคน	ผลวจิยัเป็นเช่นนีอ้าจเนือ่งมาจาก

มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ได้ดำาเนินยุทธศาสตร์การบริหาร

จัดการมหาวิทยาลัยรูปแบบหลายวิทยาเขต	ภายใต้กรอบปฏิบัติ

ตามหลักธรรมาภิบาล	 และเพ่ือเสริมสร้างสมรรถนะและปรับ

วฒันธรรมองคก์ารสูก่ารเปน็องคก์รแหง่การเรยีนรูท้ีมี่การสรา้งสม 

และจัดการองค์ความรู้	 เพื่อให้เกิดการพัฒนาอย่างมั่นคงยั่งยืน	

(สำานักงานประกันคุณภาพ	มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์,	2555)	

ซึ่งจำาเป็นต้องมีการส่ือสารระหว่างวิทยาเขต	 คณะ	 หน่วยงาน 

เพือ่การแบง่ปนัแลกเปลีย่น	สรา้งความเขา้ใจรว่ม	และมหาวทิยาลยั
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ได้กำาหนดให้มีกิจกรรมที่ส่งเสริมการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้	

เช่น	 กิจกรรมเวทีคุณภาพ	 กลุ่มชุมชนนักปฏิบัติ	 ชุมชนออนไลน์

เพื่อการแลกเปลี่ยนเรียนรู้	 และชุมชนเสมือนบนอินเทอร์เน็ต	

http://share.psu.ac.th	 และมีเวทีนำาเสนอโครงการพัฒนางาน

ต่อเนื่องทุกปี	 มีการนำาความรู้ท่ีได้จากการจัดการความรู้มาปรับ

ใช้ในการปฏิบัติงานจริง	ซึ่งแสดงให้เห็นว่าการแลกเปลี่ยนความรู ้

จะเป็นประโยชน์ในการพัฒนาองค์การให้เป็นองค์การแห่งการ

เรียนรู้	สอดคล้องกับ	Marquardt	(1996)	ได้แนะนำาเสนอกลยุทธ์	

ในการบริหารจัดการความรู้	 โดยจัดการประชุมสัมมนาภายใน

องค์การเพื่อนำาความรู้มาแบ่งปันภายในองค์การ	 หาวิธีการต่างๆ	

เพื่อให้มีการแบ่งปันความรู้ซ่ึงกันและกัน	 เช่น	 การจัดประชุม

แลกเปลี่ยนประสบการณ์	 ความสำาเร็จ	 หรือแนวคิดท่ีดีของทุก

คนในองคก์าร	และมกีารทบทวนผลการทำางานรว่มกนัของทกุงาน 

ทกุแผนกในองคก์าร	การถ่ายโอนและการใช้ประโยชนจ์ากความรู้

เป็นสิ่งจำาเป็นสำาหรับองค์การแห่งการเรียนรู้	ความรู้ควรกระจาย

และถา่ยทอดไปอยา่งรวดเร็วและเหมาะสมทัว่องคก์าร	ความรูอ้าจ

ถ่ายโอนไปโดยตั้งใจและไม่ตั้งใจ	การที่จะเกิดความคิดสร้างสรรค์

ใหม่ๆ	 ได้	 จะต้องมีการสนทนา	 (Dialogue)	 และสอดคล้องกับ		

Senge	(1990a)	ทีว่า่การสนทนาเปน็วธิชีว่ยใหส้มาชิกเปน็ตวัแทน	

เป็นผู้มีส่วนร่วมในความคิดเห็น	 เป็นการสนทนาเชิงสร้างสรรค์	

และลดการโต้แย้ง	 การสนทนาจะช่วยพัฒนาให้กระบวนการคิด

ละเอียดอ่อนยิ่งขึ้น	และ	Gravin	(1993)	ได้กล่าวว่า	องค์การแห่ง

การเรียนรู้เป็นองค์การท่ีมีทักษะท่ีจะสร้างสรรค์	 แสวงหา	 และ

ถ่ายโอนความรู้ไปสู่การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมที่จะสะท้อนต่อ

ความรู้ใหม่ที่องค์การมี	 โดยการสร้างกรอบของการเรียนรู้อย่าง

ชดัเจนและกระตุน้ใหเ้กดิทกัษะทีส่ำาคญั	เชน่เดยีวกบั	Marquardt	

และ	 Reynold	 (1994)	 ที่กล่าวว่าผู้ปฏิบัติทุกคนจะมีบทบาทใน

การเสริมสร้างความรู้	 เรียนรู้จากส่วนอื่น	 ฝ่ายอื่น	 จากเครือข่าย

สัมพันธ์	 มีการสร้างความรู้ใหม่ท่ีนอกจากภายนอกแล้วยังเรียนรู้ 

ภายในของแต่ละบุคคลในองค์การ	 นอกจากนี้	 ยังสอดคล้องกับ	

ศนัสนยี	์จะสวุรรณ	(2550)	และ	ปาริชาติ	คณุปลืม้	(2548)	ไดศ้กึษา 

การพฒันารปูแบบองคก์ารแหง่การเรยีนรูข้องมหาวทิยาลยั	พบวา่ 

องค์ประกอบของการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้	 ประกอบด้วย

บุคลากรมีความพร้อมในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้กับผู้อื่นทั้งภายใน

หนว่ยงานและภายนอก	เช่นเดยีวกบั	ภษูติ	รุง่แกว้	(2555)	ศกึษาการ

พัฒนารูปแบบองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถาบันบัณฑิตพัฒน- 

ศิลป์	กระทรวงวัฒนธรรม	พบว่า	รูปแบบองค์การแห่งการเรียนรู ้

ประกอบด้วย	 การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ภายในกลุ่มของทีมงาน 

มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ภายข้ามกลุ่มของทีมนำาความรู้ใหม่มา

พัฒนาทีมงานอย่างสมำ่าเสมอ	 และสอดคล้องกับ	 จิตติมาภรณ์ 

สีหะวงษ์	(2554)	ศึกษาพบว่า	ปัจจัยส่งผลต่อความสำาเร็จของการ

เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้	 ได้แก่	 บุคลากรทุกคนในองค์การมี

โอกาสในการแลกเปลีย่นเรยีนรูร้ว่มกนักบัเครอืขา่ยทัง้ภายในและ

ภายนอกองค์การ	ทีมหรือกลุ่มต้องมีระบบการแลกเปลี่ยนเรียนรู้

ร่วมกันอย่างสมำ่าเสมอและต่อเนื่อง

	 2.	 องค์ประกอบที่	 2	 การเปิดพื้นที่การเรียนรู้ในการ

ปรบัปรุงงานอยา่งสร้างสรรค	์ประกอบดว้ย	7	ตวับง่ชี	้พบวา่	ตวับง่ชี ้

ที่มีนำ้าหนักองค์ประกอบสูงสุด	 คือ	 ผู้บริหารและบุคลากรมีการ

ยอมรับฟังความคิดเห็นที่แตกต่างกันอย่างมีเหตุผล	 (0.722) 

รองลงมา	 คือ	 ผู้บริหารและบุคลากรมีการกำาหนดเป้าหมาย

การเรียนรู้ร่วมกัน	 (0.709)	 ผลวิจัยเป็นเช่นนี้อาจเน่ืองจาก

มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์มีการดำาเนินการตามมาตรฐาน

ด้านการสร้างและพัฒนาสังคมฐานความรู้และสังคมแห่งการ

เรียนรู้	 โดยมีการแสวงหา	 การสร้าง	 และการใช้ประโยชน์ความ

รู้	 มีการบริหารจัดการความรู้อย่างเป็นระบบ	 โดยใช้หลักการ

บูรณาการ	 หลักการแลกเปล่ียนเรียนรู้	 หลักการสร้างเครือข่าย	

และหลักการประสานความร่วมมือรวมพลัง	 การใช้หลักการ

ต่างๆ	 เหล่านี้	 มีความจำาเป็นที่จะต้องให้ทุกฝ่ายมีโอกาสได้เสนอ

ความคิดเห็น	ความถนัด	ความสนใจอย่างหลากหลาย	กว้างขวาง 

ตามความพร้อมของตนเอง	และเปิดโอกาสให้ทุกคนได้คิด	 ได้ทำา 

ได้แก้ปัญหา	 ได้ค้นพบคำาตอบด้วยตนเองและลงมือปฏิบัติเอง 

โดยผู้บริหารเป็นเพียงผู้ให้คำาแนะนำาให้คำาปรึกษาและส่งเสริม

สนับสนุน	 มีการประเมินและติดตามผลกิจกรรมโครงการท่ี

จัดและนำาผลการประเมินมาปรับปรุง	 สอดคล้องกับแนวคิด

ของ	Marquardt	 และ	 Reynold	 (1994)	 	 ได้ระบุว่าองค์การ

แห่งการเรียนรู้ที่ เหมาะสมสอดคล้องกับสถานการณ์ต้องมี

บรรยากาศที่สนับสนุนให้ความเคารพศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์

ซึ่งกันและกัน	 การยอมรับความคิดเห็นที่แตกต่างของบุคคล	

ให้ความเท่าเทียมกัน	 มีความเสมอภาค	 และการมีส่วนร่วม 

และสอดคลอ้งกบั	ศนัสนยี	์จะสวุรรณ	(2550)	ไดศ้กึษาการพฒันา

รูปแบบองค์การแห่งการเรียนรู้ของมหาวิทยาลัยราชภัฏ	 พบว่า

องค์ประกอบของการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ประกอบด้วย	

มหาวิทยาลัยสร้างจุดมุ่งหมายร่วมกันเพื่อการพัฒนาการเรียนรู้ 

โดยบุคลากรทุกคนมีส่วนร่วมในการกำาหนดนโยบายการวาง 

รูปแบบขององค์การ	 องค์การจะต้องสร้างบรรยากาศการเรียนรู้ 

ส่งเสริมการปฏิบัติงานของบุคคลากรที่สอดคล้องกับหลักการ 

เรยีนรูอ้ยา่งตอ่เนือ่ง	มกีารกำาหนดภาระงานมกีารใหข้อ้มลูยอ้นกลบั 

เพื่อนำามาปรับปรุงแก้ไขการทำางานมีการติดตามตรวจสอบผล

การพัฒนาองค์การแห่งการเรียนรู้ของมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์
สมชาย รัตนคช, ผ่องศรี วาณิชย์ศุภวงศ์, เอกรินทร์ สังข์ทอง, และ ชวลิต เกิดทิพย์
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การปฏิบัติงานมีการกระตุ้นให้บุคคลากรเข้ามามีส่วนร่วมในการ

กำาหนดเป้าหมายและการตัดสินใจขององค์การ	 เช่นเดียวกับ	

นันทริกา	 ชันซ่ือ	 (2554)	 ท่ีได้ศึกษาการพัฒนารูปแบบองค์การ

แห่งการเรียนรู้ของคณะสัตวแพทยศาสตร์ในประเทศไทย	พบว่า	

องค์การแห่งการเรียนรู้จะเกิดขึ้นได้ก็ต่อเมื่อสมาชิกขององค์การ

มแีบบแผนทางจติสำานกึหรอืมคีวามรูส้กึทีเ่อือ้ตอ่การสะทอ้นภาพ

ที่ถูกต้องชัดเจนและมีการแยกแยะ	 ซ่ึงจะส่งเสริมให้มีทัศนคติใน

ทางที่ดีว่าเป็นการแก้ปัญหาเพื่อหาหนทางออกที่ดีร่วมกันอันจะ

สะทอ้นทา่ททีีด่ตีอ่เพือ่นรว่มงานและพรอ้มรบัขอ้มลูใหม	่แสวงหา

ประสบการณ์ใหม่เพื่อนำามาพัฒนาวิธีการคิดสร้างสรรค์ของตน	

และสอดคล้องกับ	ปาริชาติ	คุณปลื้ม	(2548)	ได้สรุปผลการวิจัย	

การพัฒนารูปแบบองคก์ารแหง่การเรยีนรูข้องมหาวทิยาลยัเอกชน

ในประเทศไทย	มีสาระสำาคัญเรื่องรูปแบบองค์การแห่งการเรียนรู ้

ของมหาวิทยาลัยเอกชนในประเทศไทย	 คือ	 การส่งเสริมให้เกิด

ความคดิสร้างสรรคแ์ละมมุมองทีห่ลากหลาย	การมทีกัษะในการฟงั 

มีการเปิดใจที่จะยอมรับความคิดเห็นของผู้อื่น	 และการให้

ข้อมูลป้อนกลับเพื่อนำามาปรับปรุงการทำางานในครั้งต่อไป	 และ 

จิตติมาภรณ์	 สีหะวงษ์	 (2554)	 วิชิต	 แสงสว่าง	 (2555)	 และ 

Bennett	 และ	 O’Brien	 (1994)	 ศึกษาพบว่า	 องค์ประกอบ 

การพัฒนารูปแบบองค์การแห่งการเรียนรู้	คือ	มีการทบทวนการ

ปฏิบัติงานนำาผลมาใช้เป็นข้อมูลย้อนกลับในการพัฒนางานอย่าง

สมำ่าเสมอ

	 3.	 องค์ประกอบที่	 3	 การเพิ่มขีดความสามารถให้

เชี่ยวชาญและรอบรู้	 ประกอบด้วย	 6	 ตัวบ่งชี้	 พบว่า	 ตัวบ่งชี้ที่

มีนำ้าหนักองค์ประกอบสูงสุด	 คือ	 มหาวิทยาลัยมีการฝึกทักษะ

ให้กับบุคลากร	 โดยมีโปรแกรมการฝึกอบรมที่จัดเจน	 (0.699)	

รองลงมา	 คือ	 มีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีความ

ยุติธรรม	 (0.651)	 ผลวิจัยเป็นเช่นนี้อาจเนื่องจากมหาวิทยาลัย

สงขลานครินทร์	 ขับเคลื่อนงานหลักทุกอย่างด้วยวงจรคุณภาพ	

PDCA-PaR	เป็นแนวทางหลักในการพัฒนา	ตามหลักการประกัน

คณุภาพ	คอื	ความมุง่มัน่และการสนบัสนนุของผูบ้รหิาร	(Manage-

ment	Commitment)	 โดยผู้บริหารกำาหนดนโยบาย	เป้าหมาย	

และแนวทางการประกันคุณภาพขององค์การ	 เพื่อแสดงทิศทาง

และสนับสนุนการพัฒนาคุณภาพอย่างจริงจังและต่อเนื่อง	 ความ

ตระหนักต่อการพัฒนาคุณภาพและการมีส่วนร่วมของบุคลากร	

(Quality	Awareness	and	Participation)	และพัฒนาบุคลากร	

(Training)	 ให้สามารถปฏิบัติงานได้เต็มศักยภาพ	 จัดหลักสูตร

หรือโครงการพัฒนาบุคลากรให้บุคลากรมีความรู้เรื่องการพัฒนา

คุณภาพ	เพื่อนำาไปใช้ในการพัฒนาการทำางานให้ดีขึ้น	(สำานักงาน

ประกันคุณภาพ	มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์,	2555)	และแผน

พัฒนามหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์	(พ.ศ.	2555–2558)	กำาหนด

ยุทธศาสตร์ในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลและกำากับการพัฒนา

อยา่งตอ่เนือ่ง	โดยเฉพาะบคุลากรสายวชิาการทัง้มติแิผนอตัรากำาลงั	

และแผนพฒันาบคุลากรใหเ้นน้การมศีกัยภาพพรอ้มตอ่การพฒันา 

งานวจิยั	บณัฑิตศึกษา	และนานาชาต	ิรวมถงึยทุธศาสตร	์โครงสรา้ง

พื้นฐาน	และระบบสนับสนุน	สอดคล้องกับ	Marquardt	(1996) 

ได้เสนอกลยุทธ์สร้างแผนการพัฒนาอาชีพให้กับพนักงาน	 

เพ่ือก้าวสู่การเป็นผู้ที่มีคุณค่า	 องค์การควรจัดให้มีแผนพัฒนา

อาชีพสำาหรับพนักงาน	 จัดหาหลักสูตรให้กับพนักงานที่ต้องการ

จะเรียนรู้	 พัฒนาโปรแกรมการเรียนรู้ด้วยการเริ่มต้นที่การจัดให้

มีการประชุมเชิงปฏิบัติการเพื่อสร้างความเข้าใจในการสร้างการ

เรียนรู้	 โดยการปฏิบัติระหว่างผู้บริหารและพนักงานกลุ่มการ

เรียนรู้จากการปฏิบัติและควรมีผู้ที่ทำาหน้าที่อำานวยความสะดวก

หรอืเปน็พีเ่ลีย้งจดัสรรเวลาสถานทีแ่ละสภาพแวดลอ้มสำาหรบัการ

เรียนรู้	 เพื่ออำานวยต่อความคิดสร้างสรรค์และการแบ่งปันความ

ร่วมมือให้กันและกัน	 รักษาสมดุลระหว่างการเรียนรู้และความ

ตอ้งการทีจ่ะไดร้บัการพฒันาของทัง้พนกังานและองคก์รด้วยการ

สนบัสนนุใหพ้นกังานมคีวามสบายใจในการใชชี้วติสว่นตวั	เพือ่ให้

สามารถทุม่เทในการทำางานอยา่งเต็มพลงัความสามารถเปน็การมุง่ 

ส่งเสริมคุณภาพชีวิตของผู้ปฏิบัติงาน	 โดยมีความสมดุลระหว่าง

ความตอ้งการของบคุคลและองค์การ	ผู้บรหิารจำาเปน็ตอ้งผลกัดนั

ให้พนักงานมีส่วนร่วมในการวางแผน	การประเมินผลพิจารณาถึง

หน้าที่ความรับผิดชอบและผลกำาไรที่จะได้รับ	สอดคล้องกับ	ภูษิต	

รุง่แก้ว	(2555)	ศกึษาพบวา่	ปจัจยัทีส่ง่ผลตอ่การเปน็องค์การแหง่

การเรียนรู้	 ได้แก่	 การกำาหนดนโยบายและมาตรการการพัฒนา

บุคคลากรอย่างชัดเจนสอดคล้องกับ	 Bennett	 และ	 O’Brien	

(1994)	 มีผลการวิจัยที่พบว่า	 การฝึกอบรมและการศึกษามี

บทบาทสำาคัญในการเปล่ียนแปลงการปฏิบตังิานการฝึกอบรมเปน็ 

ส่ิงจำาเป็นในองค์การแห่งการเรียนรู้	 โปรแกรมการฝึกอบรมท่ี

เป็นทางการจะเน้นการช่วยเหลือบุคคลในการเรียนรู้ด้วยตนเอง

และจากประสบการณ์ของผู้อื่น	 และ	ปาริชาติ	 คุณปลื้ม	 (2548)	

ได้ศึกษาพบว่า	 การพัฒนารูปแบบองค์การแห่งการเรียนรู้ของ 

มหาวทิยาลยัเอกชนในประเทศไทยมสีาระสำาคญั	คอื	การฝกึทกัษะ

ในการใฝ่เรยีนใฝ่รูจ้นสามารถทำาไดโ้ดยอตัโนมติั	การมบีรรยากาศที่

สง่เสรมิใหเ้กิดการใฝเ่รยีนใฝรู่ก้ารใชก้ระบวนการกลุม่	เพือ่นำาแนว

ความคิดของกลุ่มสู่การปฏิบตั	ิการมกีระบวนการฝึกอบรมสมาชกิ

ในทีม	 การมีระบบประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีมีความยุติธรรม 

การสรา้งบรรยากาศการทำางานทีเ่ปิดเผยโปรง่ใส	เพ่ือใหพ้นกังาน
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สามารถเปิดใจเรียนรู้ร่วมกัน	 สอดคล้องกับ	 Senge	 (1990b) 

ซึ่งกล่าวถึงประเด็นสำาคัญของหลักการความรอบรู้แห่งตน	 คือ	

การมีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีความยุติธรรม	และ

มาลี	สืบกระแส	 (2552)	ศึกษาพบแนวทางในการพัฒนาปัจจัยที่

ส่งผลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของสำานักงานเขตพื้นที่

การศึกษาด้านการพัฒนาบรรยากาศและวัฒนธรรมองค์การควร

พัฒนาปัจจัยด้านการส่งเสริมตามแนวคิดของ	Marquardt	 และ	

Reynold	 (1994)	 ซ่ึงเสนอให้สร้างบรรยากาศท่ีสนับสนุนจุด 

มุ่งหมายของการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการทำางาน	 เช่นเดียวกับ

จิตติมาภรณ์	สีหะวงษ์	(2554)	ศึกษาพบว่า	ปัจจัยส่งผลต่อความ

สำาเร็จของการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้	 ได้แก่	 การที่องค์การ

ให้การสนับสนุนให้บุคลากรมีโอกาสได้พัฒนาตนเองในทุกๆ	ด้าน

มีสวัสดิการแก่บุคลากรและมีวัสดุ	 อุปกรณ์ที่เพียงพอต่อการ

ปฏบิติังานซึง่เปน็การสนบัสนนุใหม้คีณุภาพชีวติท่ีดใีนการทำางาน	

เน้นกระบวนการเรียนรู้ร่วมกัน	 คือ	 ทีมหรือกลุ่มต้องมีระบบการ 

แลกเปลี่ยนเรียนรู้

	 4.	 องค์ประกอบที่	4	การพัฒนาทักษะกระบวนการคิด	

ประกอบด้วย	 5	 ตัวบ่งชี้	 พบว่า	 ตัวบ่งชี้ที่มีนำ้าหนักองค์ประกอบ

สูงสุด	คือ	บุคลากรมีกระบวนการปฏิบัติงานที่เป็นลำาดับขั้นตอน	

(0.665)	 รองลงมาคือ	 บุคลากรมีความสามารถในการวิเคราะห์

การจัดลำาดับความสำาคัญของงาน	(0.658)	จากผลวิจัยอาจกล่าว

ได้ว่า	 มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์	 ต้องยกระดับคุณภาพงาน	

และการพฒันาในทกุมติใิหม้มีาตรฐาน	เหนอืการกำากบัดว้ยระบบ

เกณฑ์คุณภาพและการประเมินองค์การในรูปแบบต่างๆ	 เพื่อให้ 

สอดคล้องกับยุทธศาสตร์	 ภารกิจที่เชื่อมโยงเป็นระบบที่ทรง

ประสิทธิภาพ	คือ	เป็นมหาวิทยาลัยวิจัยที่เข้มแข็ง	เพื่อพัฒนางาน

วิจัย	 งานสร้างสรรค์	 และผลงานนวัตกรรมในการเพ่ิมขีดความ

สามารถการแขง่ขนัของประเทศในระดบันานาชาต	ิการตอบโจทย์

เชงิบรูณาการทีห่ลากหลายของประเทศ	และยกระดบัศกัยภาพของ

ชมุชน	(แผนพัฒนามหาวทิยาลยัสงขลานครนิทร	์พ.ศ.	2555–2558)	

(มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์,	2555)	โดยบริหารอัตรากำาลังคน 

ให้เหมาะสม/เป็นระบบ	 เพียงพอกับภารกิจภายใต้การปรับ

สมดุลของภาระงานทุกมิติ	 และกำาหนดความเชี่ยวชาญบุคคล	

(สอนหรือวิจัย)	 เพื่อผลักดันการสร้างงานตามบทบาทของหน่วย

งานให้บรรลุผล	 พัฒนาบุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุน

ให้มีความรอบรู้	 คุณธรรม	 และทักษะในการทำางานอย่างมือ

อาชีพ	 ปรับปรุงระบบงานบุคคลสายวิชาการ	 บ่มเพาะจิตสำานึก

แห่งการเรียนรู้	 และการแสวงหาปัญญาท่ีถูกต้อง	 ชัดเจน	 ให้

เกิดการสานต่อการปฏิบัติงานที่มีคุณค่า	 และพัฒนาสู่การสร้าง	

team	 learning	 เพื่อให้เกิดการสร้างสมความรู้อยู่กับองค์การ 

ซึ่งการที่จะบรรลุวัตถุประสงค์ของแผนพัฒนามหาวิทยาลัยที่

กำาหนดไว้	 บุคลากรต้องมีกระบวนการปฏิบัติงานที่เป็นลำาดับ 

ขัน้ตอน	มคีวามสามารถในการวเิคราะหแ์ละจดัลำาดับความสำาคญั

ของงานเป็นปัจจัยหลัก	สอดคล้องกับ	Kaiser	(2000)	ได้นำาเสนอ

ปจัจัยทีม่อีทิธพิลตอ่ความเป็นองค์การแหง่การเรยีนรู	้ประเดน็การ

คิดอย่างเป็นระบบที่สมาชิกต้องคำานึงถึงแผนงานในแต่ละแผนก

ของตน	 และ	 Senge	 (1990)	 กล่าวถึงประเด็นสำาคัญของหลัก

การความคิดเชิงระบบ	คือ	การมีความเข้าใจในลำาดับความสำาคัญ

ของงาน	 การศึกษาถึงระบบย่อยที่ส่งผลให้งานแต่ละชิ้นประสบ

ความสำาเร็จ	 และการมีแบบแผนความคิด	 มีการวิเคราะห์สาเหต ุ

ของความผิดพลาด	นอกจากนี	้ปารชิาต	ิคุณปล้ืม	(2548)	ได้ศกึษา 

พบว่า	 การมีความเข้าใจในการจัดลำาดับความสำาคัญของงาน	

การศึกษาถึงระบบงานย่อยที่ส่งผลให้งานแต่ละช้ินประสบความ

สำาเร็จ	ส่งเสริมการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้	 การพัฒนาทักษะ

กระบวนการคิดเป็นการพัฒนาความรู้ความสามารถของคน

ที่จะนำาไปสู่การพัฒนาองค์การให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 

ซึ่งบุคลากรต้องมีความตั้งใจ	 มีทักษะในการวางแผนการทำางาน

อย่างเป็นระบบ	 มีการปฏิบัติงานอย่างมีขั้นตอน	 มีความ

กระตือรือร้นที่จะแสวงหาความรู้	 เพื่อเพิ่มศักยภาพของตนเอง

อยู่ตลอดเวลาและต่อเนื่อง	 มีทักษะในการนำาประสบการณ์มาใช้

ในการแก้ไขปัญหา	 (ศันสนีย์	 จะสุวรรณ,	 2550)	 เช่นเดียวกับที่	

ภูษิต	รุ่งแก้ว	(2555)	ศึกษาพบว่า	การมีส่วนร่วมในการวิเคราะห์ 

สภาพแวดล้อม	 จุดอ่อน	 จุดแข็ง	 โอกาส	 และอุปสรรค	 เพื่อการ

วางแผนพัฒนางาน	 นำาความรู้มาพัฒนาทีมงานอย่างสมำ่าเสมอ	

ใฝ่เรยีนรู้และพฒันาตนเองอยูต่ลอดเวลาเปน็ปจัจยัทีส่่งผลตอ่การ

เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้	 และ	จิตติมาภรณ์	สีหะวงษ์	 (2554)	

ศกึษาพบว่า	บคุคลนัน้ตอ้งมคีวามสนใจกระตอืรอืรน้ในการพัฒนา

ตนเองอย่างต่อเนื่องเป็นปัจจัยส่งผลต่อความสำาเร็จของการเป็น

องค์การแห่งการเรียนรู้

	 5.	 องค์ประกอบท่ี	 5	 ภาวะผู้นำาและการให้อำานาจ	

ประกอบด้วย	 5	 ตัวบ่งชี้	 พบว่า	 ตัวบ่งชี้ที่มีนำ้าหนักองค์ประกอบ

สูงสุด	 คือ	 ผู้บริหารแบ่งงานและมอบหมายงานให้บุคลากร 

รับผิดชอบอย่างเหมาะสมชัดเจน	(0.709)	รองลงมา	คือ	ผู้บริหาร 

และบุคลากรมีการปฏิสัมพันธ์และติดต่อประสานกันได้อย่าง

สะดวกเป็นกันเอง	 (0.673)	 ผลวิจัยเป็นเช่นนี้อาจเนื่องมา

จากมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์	 ใช้ยุทธศาสตร์	 การบริหาร

มหาวทิยาลัย	และระบบวทิยาเขต	เพือ่พฒันาสู่องค์การสมรรถนะ

สูงในรูปแบบของ	 “ระบบมหาวิทยาลัยหลายวิทยาเขต”	 สร้าง

การพัฒนาองค์การแห่งการเรียนรู้ของมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์
สมชาย รัตนคช, ผ่องศรี วาณิชย์ศุภวงศ์, เอกรินทร์ สังข์ทอง, และ ชวลิต เกิดทิพย์
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ระบบการบริหารวิทยาเขตท่ีมีความอิสระภายใต้กรอบนโยบาย

ของมหาวิทยาลัย	 มีผู้บริหารท่ีรับผิดชอบวิทยาเขตในภาพรวม	

และผู้บริหารที่รับผิดชอบด้านการเรียนการสอนและการวิจัย 

มีการบริหารจัดการเชิงรุกที่มีประสิทธิภาพและปรับตัวได้ทัน

ต่อการเปลี่ยนแปลง	 สร้างเสริมเจตคติค่านิยมผู้บริหาร	 ระดับ

คณะ/ภาควิชาต่างๆ	 ให้มีความเป็นหน่ึงเดียวกันท่ีร่วมขับเคล่ือน

มหาวิทยาลัยแบบเก้ือกูลไม่แยกส่วนไปในเป้าหมายหลักทิศทาง

ของการพัฒนา	 และผู้บริหารสนับสนุนให้บุคลากรในสถาบันมี

ส่วนร่วมในการบริหารจัดการใช้หลักการกระจายอำานาจ	 มีการ

มอบหมายและกระจายอำานาจที่เป็นลายลักษณ์อักษร	สอดคล้อง

กับ	 ศันสนีย์	 จะสุวรรณ	 (2550)	 ศึกษาพบว่า	 การบริหารมอบ

อำานาจให้บุคลากรในสายงานต่างๆ	 ตัดสินใจดำาเนินงานตาม

ความสามารถ	โครงสรา้งของมหาวทิยาลยัสง่เสรมิการปฏิสัมพนัธ์

ระหว่างบุคลากร	 การติดต่อสัมพันธ์ภายในมหาวิทยาลัยเป็นไป

อย่างสะดวก	 เป็นรูปแบบองค์การแห่งการเรียนรู้	 เช่นเดียวกับที่ 

ภูษิต	รุ่งแก้ว	(2555)	ศึกษาพบว่า	ลักษณะความเป็นองค์การแห่ง

การเรียนรู้	 คือ	 มีการมอบอำานาจหน้าที่ความรับผิดชอบอย่าง

เหมาะสม	กำาหนดตัวบุคคลที่รับผิดชอบงานสอดคล้องกับความรู้

ความสามารถ	มกีารจดัระบบมอบหมายงานและความรบัผดิชอบ

ที่เหมาะสม	 จัดกลุ่มบุคคลหรือทีมงานให้เหมาะสมกับภาระงาน

และความรู้ความสามารถ	 และทีมมีส่วนร่วมในการตั้งเป้าหมาย	

ตามวิสัยทัศน์	 ซึ่งการสร้างวิสัยทัศน์โดยเปิดโอกาสให้ผู้มีส่วนได้

สว่นเสยี	มสีว่นรว่มในการบรหิารโดยการวเิคราะหส์ภาพแวดล้อม

ไปจัดทำาแผนพัฒนางานในองค์การ	 (มาลี	 สืบกระแส,	 2552) 

ซึ่ง	 จิตติมาภรณ์	 สีหะวงษ์	 (2554)	 ศึกษาพบว่า	 ปัจจัยส่งผลต่อ

ความสำาเร็จ	 ได้แก่	 บุคลากรทุกฝ่ายมีส่วนร่วมในการวางแผน/

โครงการที่จะดำาเนินการ	 ซึ่งสอดคล้องกับ	Marquardt	 (1996)	

ได้เสนอกลยุทธ์โดยการสร้างบรรยากาศในการเรียนรู้ให้มีความ

สนุกสนานให้ความรู้สึกอบอุ่นด้วยความร่วมมือกัน	 มีการส่ือสาร

ที่ดีระหว่างกัน	ผู้บริหารสูงสุดจะต้องกำาหนดและชี้นำาให้พนักงาน

องค์การร่วมมือกันปฏิบัติด้วยการลงมือปฏิบัติตนให้เป็นแบบ

อย่างของการเรียนรู้	ซึ่งจะช่วยกระตุ้นให้ทุกคนในองค์กรเกิดแรง

บันดาลใจในการปฏิบัติตามวิสัยทัศน์	 สนับสนุนให้ผู้นำาปฏิบัติตน

เป็นแบบอย่างแสดงออกอย่างชัดเจนถึงทัศนคติและพฤติกรรม

การเป็นผู้เรียนรู้สนับสนุนให้พนักงานร่วมกันเสนอแนวคิดใหม่ๆ	

ดงัที	่ปารชิาต	ิคณุปลืม้	(2548)	ไดศ้กึษาพบวา่	การมผีูน้ำาทีเ่ปน็ตน้

แบบในการคิดพัฒนาสิ่งใหม่ๆ	ให้เกิดขึ้นในที่ทำางาน	การกระจาย

ความรับผิดชอบในงานหรือมอบหมายให้ทุกคนได้เรียนรู้ส่ิงต่างๆ	

ร่วมกันเป็นรูปแบบองค์การแห่งการเรียนรู้		

	 6.	 องค์ประกอบที่	 6	 การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ	

ประกอบด้วย	 6	 ตัวบ่งชี้ 	 พบว่า	 ตัวบ่งชี้ที่มีนำ้ าหนักองค์

ประกอบสูงสุด	 คือ	 มหาวิทยาลัยมีการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ 

เพื่อประโยชน์ในการบริหาร	(0.761)	รองลงมาคือ	มหาวิทยาลัย

มีการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อประโยชน์ในการเรียนการสอน 

(0.694)	 ปัจจัยด้านเทคโนโลยีทำาให้เกิดการเรียนรู้	 (สุรพงศ์ 

เอื้อศิริพรฤทธิ์,	 2547)	 และเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการเป็น

องคก์ารแหง่การเรยีนรู	้จงึมกีารนำาเทคโนโลยมีาชว่ยในการปฏบิตัิ

งานอย่างเพียงพอ	 (วิชิต	 แสงสว่าง,	 2555)	 ซึ่งพิจารณาได้จาก

การกระตุ้นและสง่เสริมความสามารถบคุลากรใหเ้ข้าถงึเทคโนโลยี

สารสนเทศ	 พัฒนาส่ือทางเทคโนโลยีเพื่อการเรียนรู้อยู่เสมอ 

เพื่อจะใช้ทักษะในการค้นคว้าหาความรู้อย่างมีประสิทธิภาพ	

สร้างหรือขยายการสอน	 ฝึกอบรมเกี่ยวกับการใช้เทคโนโลยีี 

เพือ่การคน้ควา้ความรูท้ัง้ในและนอกองค์การ	วางแผนและพฒันา

ระบบการเรียนรู้เกี่ยวกับเทคโนโลยี	 สร้างความตระหนักของ

การใช้เทคโนโลยีเพื่อการเรียนรู้ทั่วทั้งองค์การ	 และเพิ่มความ

รับผิดชอบในการบริหารเทคโนโลยี	 ผลวิจัยเป็นเช่นนี้อาจสืบ

เนือ่งจากมหาวทิยาลัยสงขลานครนิทร	์มรีะบบสารสนเทศเพือ่การ

บริหาร	และการตัดสินใจตามพันธกิจของสถาบัน	โดยครอบคลุม

การจัดการเรียนการสอน	 การวิจัย	 การบริหารจัดการและการ

เงิน	 และสามารถนำาไปใช้ในการดำาเนินงานประกันคุณภาพ	

โดยมีแผนระบบสารสนเทศ	 (Information	 System	 Plan) 

จัดทำาแผนในการพัฒนาระบบสารสนเทศ	 ตามที่กำาหนดไว้ใน

แผนแม่บท	 IT	 ของมหาวิทยาลัย	 และยุทธศาสตร์ที่	 3	 ของแผน

พฒันามหาวทิยาลัยสงขลานครนิทร	์(พ.ศ.	2555–2558)	เรือ่งการ

บริหารมหาวิทยาลัยและระบบวทิยาเขต	กำาหนดระบบเทคโนโลยี

สารสนเทศ:	 พัฒนามหาวิทยาลัยสู่การเป็น	 e-university	 เพ่ือ

สนับสนุนให้การดำาเนินภารกิจเป็นไปอย่างรวดเร็ว	 ถูกต้อง	 และ

เขา้ถงึไดอ้ยา่งไมจ่ำากดั	รวมถงึการขยายใหร้องรบัระบบนเิวศน์ทาง

ปัญญาและการเรียนรู้	การตัดสินใจทางการบริหารเชิงรุก	ซึ่งต้อง 

มีการใช้ระบบเทคโนโลยีช่วยในการปฏิบัติงาน	เทคโนโลยีที่นำามา

ใช้มีความทันสมัยและเหมาะสมกับงาน	 (จิตติมาภรณ์	 สีหะวงษ์,	

2554)	สอดคล้องกับ	มาลี	สืบกระแส	 (2552)	ศึกษาการพัฒนา

ปัจจัยที่ส่งผลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของสำานักงาน

เขตพื้นที่การศึกษา	 พบว่า	 แนวทางด้านการนำาเทคโนโลยีไปใช้

ควรพัฒนาปัจจัยด้านการแสวงหาเทคโนโลยีทางการส่ือสารมา

ใช้สำาหรับการเรียนทางไกล	และ	Marquardt	(1996)	ซึ่งกล่าวว่า	

เทคโนโลยีเป็นระบบย่อยขององค์การ	 องค์การใช้เทคโนโลยีใน

การสนบัสนนุการทำางาน	การสรา้งเครอืขา่ยเทคโนโลยสีารสนเทศ	
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ตลอดจนเคร่ืองมอืตา่งๆ	เพือ่ใหบ้คุลากรแลกเปลีย่นขอ้มลูขา่วสาร		

มีการพัฒนาศูนย์กลางการเรียนรู้	 โดยใช้เทคโนโลยีเชื่อมโยงส่ือ

หลายทางเขา้ดว้ยกนั	ควรมกีารฝกึอบรมทีน่ำาเอาเทคโนโลยทีีเ่ปน็

สื่อหลายทางมาใช้	 เพื่อให้คนในองค์การได้เข้าร่วมแลกเปลี่ยน

ความรู้	 จัดทำาและพัฒนาประสิทธิภาพของซอฟท์แวร์	 เพ่ือช่วย

ในการทำางาน	 การสื่อสารในทีมงาน	 การตัดสินใจท่ีรวดเร็วเป็น

ระบบเครือข่ายภายใน	ซึ่งผู้ใช้สามารถสร้างจัดและแบ่งปันข้อมูล

ขา่วสาร	และการทำางานรว่มกนั	เชน่เดยีวกบัที	่ศนัสนย์ี	จะสุวรรณ	

(2550)	 ศึกษาองค์ประกอบของการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้	

ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ	 ประกอบด้วย	 บุคลากรใช้เทคโนโลยี

สารสนเทศเพื่อเพิ่มพูนความรู้อยู่ตลอดเวลา	 มหาวิทยาลัย

สนับสนุนงบประมาณในการจัดหาแหล่งทรัพยากรเทคโนโลยี

สารสนเทศเพื่อการเรียนรู้	มหาวิทยาลัยมีการปรับปรุงเทคโนโลยี

สารสนเทศให้ใช้งานได้อย่างมีคุณภาพอยู่เสมอ	มหาวิทยาลัยจัด

อบรมเพื่อเพิ่มพูนความรู้ในการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการ

เรียนรู้	 และมหาวิทยาลัยใช้เทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการบริหาร

จัดการ	 และ	 Bennett	 และ	O’Brien	 (1994)	 ซึ่งได้ศึกษาวิจัย

ปจัจยัทีส่ง่ผลตอ่ความเปน็องคก์ารแหง่การเรยีนรูม้หีนึง่ปจัจยั	คือ 

การลื่นไหลของข้อมูลสารสนเทศ	 และการเผยแพร่ระบบ

คอมพิวเตอร์จะช่วยสนับสนุนการติดต่อสื่อสารระหว่างพนักงาน

ต่างๆ	ให้ง่ายขึ้น				

	 7.	 องค์ประกอบที่	 7	 การสร้างแบบแผนความคิด

ตามความเป็นจริง	 ประกอบด้วย	 4	 ตัวบ่งชี้	 พบว่า	 ตัวบ่งช้ีที่มี 

นำ้าหนักองค์ประกอบสูงสุด	 คือ	 บุคลากรมีความรู้ความเข้าใจ

ในบทบาทหน้าที่ของตนเองอย่างชัดเจน	 (0.810)	 รองลงมาคือ	

บุคลากรมีความสามารถในการระบุปัญหาอย่างเป็นระบบและมี

เหตุผล	 (0.747)	 ผลวิจัยเป็นเช่นนี้อาจสืบเนื่องจากบุคลากรของ

มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์	 มีการพัฒนาศักยภาพและการใช้

ความสามารถของตนเอง	 โดยพิจารณาจากลักษณะงานที่ปฏิบัติ

มีความเป็นตัวของตัวเองในการทำางาน	 เพื่อให้การปฏิบัติงานที่ 

รับผิดชอบมีคุณภาพประสบผลสำาเร็จ	 สามารถแก้ไขข้อบกพร่อง

และปรับปรุงวิธีการดำาเนินงานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น	

ประกอบกับการที่มหาวิทยาลัยได้กำาหนดให้มีกิจกรรมที่ส่งเสริม

การเปน็องคก์ารแหง่การเรยีนรู	้เชน่	กจิกรรมเวทคีณุภาพ	กลุม่ชมุชน 

นักปฏิบัติ	 มีเวทีนำาเสนอโครงการพัฒนางานต่อเน่ืองทุกปี	 มีการ

รวบรวมความรู้ตามประเด็นความรู้ที่เป็นแนวปฏิบัติที่ดีมาปรับ

ใช้ในการปฏิบัติงานจริง	 ซึ่งกลไกสำาคัญที่ทำาให้กิจกรรมบรรลุผล

ได้นั้น	คือ	บุคลากรต้องมีความรู้ความเข้าใจในบทบาทหน้าที่ของ

ตนเองอย่างชัดเจน	 มีความสามารถในการระบุปัญหาอย่างเป็น

ระบบและมีเหตุผล	 ใช้ข้อมูล	 ข้อเท็จจริง	 ในการวิเคราะห์และ

ตัดสินใจ	 รวมถึงนำาข้อผิดพลาดในการทำางานมาปรับปรุงแก้ไข 

เพื่อลดโอกาสความผิดพลาดในการปฏิบัติงานให้น้อยลง		

สอดคลอ้งกบั	ปารชิาต	ิคณุปล้ืม	(2548)	ไดศ้กึษาการพฒันารปูแบบ 

องค์การแห่งการเรียนรู้ของมหาวิทยาลัยเอกชนในประเทศไทยมี

สาระสำาคัญ	คือ	การใช้แหล่งความรูห้ลายๆ	แหล่งเพือ่เปน็ขอ้มูลใน 

การตดัสินใจ	การใช้ขอ้มลู	ขอ้เทจ็จรงิ	และเหตผุลทกุครัง้ในการคดิ

วเิคราะหแ์ละตดัสินใจ	เมือ่เกดิขอ้ผดิพลาดในการทำางานจะมกีาร

วิเคราะห์สาเหตุของความผิดพลาดนั้นโดยทันที	 แนวทางในการ

พัฒนาองค์การแห่งการเรียนรู้ของมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร ์

จึงต้องกำาหนดทิศทางการดำาเนินงานและสร้างความเข้าใจใน

บทบาทหนา้ทีข่องตนเอง	ส่งเสรมิสนบัสนนุใหบ้คุลากรไดใ้ชค้วาม

สามารถในการคน้หา	ระบปุญัหาอยา่งเปน็ระบบ	มเีหตุผล	ใชข้อ้มูล 

ข้อเท็จจริงและเหตุผล	 ในการวิเคราะห์และตัดสินใจ	 และใช้

ข้อผิดพลาดในการทำางานมาเป็นบทเรียนเพื่อปรับปรุงแก้ไข 

ซึ่งสอดคล้องกับ	Senge	(1990a)	และ	Marquardt	(1996)	ที่ได้

กล่าวว่า	 พนักงานมีความเข้าใจความสัมพันธ์ของภาระงานของ

ตนเองกับภารกิจขององค์การ	มีการปฏิบัติในวิธีการคิดอย่างเป็น

ระบบ	เมือ่มคีวามผดิพลาดในการทำางาน	จะมกีารวเิคราะห์สาเหตุ

ของความผิดพลาดน้ันโดยทันที	 มีการใช้ข้อมูล	 ข้อเท็จจริง	 และ

เหตุผลทุกครั้งในการคิดวิเคราะห์และตัดสินใจ	 การเรียนรู้จาก

ความผิดพลาดของงานจะทำาให้เกิดมุมมองที่ชัดเจนทำาให้เข้าใจ

ระบบของงานมากยิ่งขึ้น

	 8.	 องคป์ระกอบที	่8	การขบัเคลือ่นภารกจิสูว่สิยัทัศนร่์วม 

ประกอบด้วย	 3	 ตัวบ่งชี้	 พบว่า	 ตัวบ่งชี้ที่มีนำ้าหนักองค์ประกอบ

สูงสุด	 คือ	 มหาวิทยาลัยส่งเสริมให้บุคลากรได้วางแผนงานของ

ตนเองให้สอดคล้องกับพันธกิจและเป้าหมายของมหาวิทยาลัย	

(0.742)	 รองลงมาคือ	 ผู้บริหารกระตุ้นให้บุคลากรปฏิบัติตาม 

วสิยัทศันท์ีก่ำาหนด	(0.706)		สอดคลอ้งกับ	Senge	(1990b)	ทีว่า่การ

มีวิสัยทัศน์ร่วมกัน	 จะเป็นการทำาความเข้าใจร่วมกันในการตั้ง 

เปา้หมายและมองอนาคตไปในทศิทางเดยีวกนั	โดยใหส้มาชกิทกุคน 

มีส่วนร่วมในการสร้างภาพอนาคตของหน่วยงาน	การที่เป้าหมาย

ของพนักงานและองค์การอยู่ในทิศทางเดียวกัน	 มีความมุ่งมั่นที่

จะทำาให้วิสัยทัศน์ขององค์การนั้นเป็นจริง	 การขับเคลื่อนภารกิจ 

ทกุอยา่งขององคก์ารใหมุ้ง่สูเ่ปา้หมายเดยีวกนั	การยอมรบัวา่ความ

สำาเร็จขององค์การเป็นภาระงานของบุคลากรทุกคน	จากผลวิจัย

อาจกล่าวได้ว่าหน่วยงานต่างๆ	 ในมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์	

ไดส้ง่เสรมิใหม้กีารนำานโยบาย/แผนกลยทุธ	์พนัธกจิ	และวสิยัทัศน ์

ของมหาวทิยาลยัไปสูก่ารปฏบิตั	ิดว้ยการส่ือสาร	สรา้งความเขา้ใจ 

การพัฒนาองค์การแห่งการเรียนรู้ของมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์
สมชาย รัตนคช, ผ่องศรี วาณิชย์ศุภวงศ์, เอกรินทร์ สังข์ทอง, และ ชวลิต เกิดทิพย์
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ให้ทุกหน่วยงานมีส่วนร่วมในการกำาหนดวิสัยทัศน์	 พันธกิจ

ให้สอดคล้องและตอบสนองวิสัยทัศน์	 พันธกิจ	 เป้าประสงค์	

วตัถปุระสงค	์และกลยทุธข์องมหาวทิยาลยั	โดยพจิารณาจากการ

ประเมินคุณภาพของมหาวิทยาลัย	ซึ่งได้กำาหนดให้มีการเชื่อมโยง

แผนยทุธศาสตร์มหาวทิยาลยักบัแผนยทุธศาสตรข์องคณะ/หนว่ย

งาน	คอื	การพฒันาหน่วยงานสูอ่งค์การเรยีนรู	้มกีารสรา้งวสัิยทศัน ์

ร่วมกันในการดำาเนินงานโดยเปิดโอกาสให้บุคลากรทุกคน 

มีส่วนร่วมในการบริหาร	ร่วมสร้างวิสัยทัศน์ในการทำางานร่วมกัน 

(จิตติมาภรณ์	 สีหะวงษ์,	 2554)	 บุคลากรต้องมีความเข้าใจใน 

วิสัยทัศน์ขององค์การอย่างชัดเจน	 การที่บุคลากรมีความมุ่งมั่นที่

จะทำาให้วสิยัทศันข์ององคก์ารนัน้เป็นจรงิ	และวสิยัทศันเ์ปน็ทีร่บัรู้

รว่มกนัของบคุลากร	บคุลากรมสีว่นรว่มในการแสดงความคิดเหน็

เพือ่การวางแผนเชงิยทุธศาสตร	์(วชิิต	แสงสวา่ง,	2555)	ซึง่	ปารชิาต ิ

คุณปลื้ม	 (2548)	 ได้ศึกษาการพัฒนารูปแบบองค์การแห่งการ

เรียนรู้ของมหาวิทยาลัยเอกชนในประเทศไทยมีสาระสำาคัญ	

คือ	 พนักงานต้องมีความเข้าใจในวิสัยทัศน์ขององค์การอย่าง

ชัดเจน	 มีความมุ่งมั่นท่ีจะทำาให้วิสัยทัศน์ขององค์การน้ันเป็นจริง 

การสนับสนุนให้พนักงานนำาวิสัยทัศน์ส่วนบุคคลมาสร้างวิสัย

ทัศน์ร่วมกับเพื่อนร่วมงาน	และการที่เป้าหมายของพนักงานและ

องคก์ารอยูใ่นทศิทางเดยีวกัน	ดงันัน้	ในการกำาหนดแนวทางในการ

พัฒนาองค์การแห่งการเรียนรู้ของมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์	

โดยการสร้างความเขา้ใจในวสิยัทัศนข์องมหาวิทยาลยัอยา่งชดัเจน	

กระตุ้นให้บุคลากรปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ที่กำาหนด	 เพื่อให้สามารถ

นำาไปปฏิบัติได้อย่างจริงจัง	 	 และส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากร

วางแผนงานของตนเองให้สอดคล้องกับพันธกิจและเป้าหมาย

ของมหาวิทยาลัย

	 วัตถุประสงค์ข้อที่	 2	 เพื่อเสนอแนวทางการพัฒนา

องค์การแห่งการเรียนรู้ของมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์

	 แนวทางการพัฒนาองค์การแห่งการเรียนรู้ของ

มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์	ประกอบด้วย	5	ด้าน	ได้แก่	1)	การ

พฒันาการเรยีนรูท้ีย่ัง่ยนื	2)	การปรับเปลีย่นองคก์ารสูอ่งคก์ารแหง่

การเรียนรู้	 3)	การให้อำานาจและอิสระในการสร้างความสามารถ		

4)	 การจัดการความรู้	 และ	 5)	 การพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศ 

ผู้วิจัยอภิปรายดังรายละเอียดต่อไปนี้

	 1.	 ด้านการพัฒนาการเรียนรู้ที่ยั่งยืน	มหาวิทยาลัยควร

กำาหนดให้มีการประชุม	 สัมมนาเพ่ือถ่ายโอน	 แลกเปลี่ยนความรู้ 

และประสบการณ์อย่างต่อเนื่อง	 ตามแนวคิดของ	Marquardt	

(1996)	 กล่าวว่าการเรียนรู้จะมีลักษณะเคลื่อนไหวอยู่ตลอดเวลา	

ไมห่ยดุนิง่	มกีารเรยีนรูอ้ยา่งตอ่เนือ่งและไดแ้นะนำากลยทุธ	์ในการ

บริหารจัดการความรู้	 โดยจัดการประชุมสัมมนาภายในองค์การ

เพื่อนำาความรู้มาแบ่งปันภายในองค์การ	 มหาวิทยาลัยต้องมีแผน

ในการพัฒนาบุคลากร	 มีโปรแกรมการฝึกอบรมที่จัดเจน	 จัดให้

มีพี่เลี้ยงให้คำาแนะนำา	 ให้ความรู้	 รวมถึงการสร้างความเข้าใจใน

บทบาทหน้าที่ของบุคลากร	 มีความเข้าใจในการจัดลำาดับความ

สำาคญัของงาน	สามารถวเิคราะห์	คน้หาปญัหา	ใชข้อ้มลู	ขอ้เทจ็จรงิ	

ใชข้อ้ผดิพลาดในการทำางาน	มาปรบัปรงุแกไ้ขปญัหาในการปฏบิตัิ

งาน	 (Garvin,	 1993)	 สร้างสรรค์งาน	นำาความรู้	 และนวัตกรรม 

มาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน	 และได้แนวปฏิบัติที่ดี	 สามารถ

ทำางานให้ประสบความสำาเร็จทุกขั้นตอน

	 2.	 ดา้นการปรบัเปลีย่นองคก์ารสูอ่งคก์ารแหง่การเรยีนรู ้

โดยมหาวิทยาลัยเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการวางแผน	

กำาหนดเป้าหมายในการพัฒนามหาวิทยาลัย	 และวางแผนงาน

ของตนเองให้สอดคล้องกับพันธกิจ	 เป้าหมายของมหาวิทยาลัย	

ใหพ้นักงานไดม้สีว่นรว่มในการวางแผน	Marquardt	(1996)	และ	

Pedler,	Burgoyne	และ	Boydell	(1991)	กลา่ววา่องคก์ารจะตอ้ง 

มียุทธศาสตร์เพื่อให้เกิดการวางแผนและปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง

โดยบุคลากรทุกคนควรมีส่วนร่วมในการกำาหนดนโยบาย	การวาง

รูปแบบขององค์การ	 การสร้างบรรยากาศให้เกิดการใฝ่เรียนใฝ่รู้	

มหาวทิยาลัยกำาหนดชอ่งทางใหผู้บ้รหิารและบคุลากรมกีารตดิต่อ

สื่อสาร	เพื่อสร้างความเข้าใจในวิสัยทัศน์	และกระตุ้นให้บุคลากร

ปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ที่กำาหนด	 มีระบบการประเมินผลการปฏิบัติ

งานท่ีมีความยุติธรรม	 โปร่งใส	 สอดคล้องกับ	 Senge	 (1990b) 

ซึง่กลา่วถงึประเดน็สำาคญัของหลกัการความรอบรูแ้หง่ตน	คอื	การม ี

ระบบการประเมนิผลการปฏิบตังิานทีม่คีวามยตุธิรรม	มกีารนำาผล

การประเมินการปฏิบัติงานมาใช้ในการปรับปรุงการทำางาน	 และ

มหาวิทยาลัยต้องให้ความสำาคัญกับบุคลากร	รักษาสมดุลระหว่าง

การเรยีนรูแ้ละความตอ้งการทีจ่ะไดร้บัการพฒันาของท้ังพนกังาน

และองค์กร	 สนับสนุนให้พนักงานมีความสบายใจในการใช้ชีวิต

ส่วนตัวเพื่อให้สามารถทุ่มเทในการทำางาน	 เป็นการมุ่งส่งเสริม

คุณภาพชีวิตที่ดีในการทำางาน

	 3.	 ด้านการให้อำานาจและอิสระในการสร้างความ

สามารถ	 โดยมหาวิทยาลัยให้อำานาจบุคลากรในการเรียนรู้	 ดังท่ี	

Marquardt,	 (1996)	 กล่าวถึงการให้อำานาจสมาชิกในองค์การ

ในการเรียนรู้	 และปฏิบัติการให้หลักการของการให้อำานาจอย่าง

แท้จริง	 ผู้บริหารจำาเป็นต้องให้พนักงานมีความรับผิดชอบต่อ

ภาระหน้าที่ในการทำางานของตนให้มากที่สุดเป็นการสร้างความ

รบัผิดชอบตอ่การกระทำาของตนเองใหก้บัพนกังาน	มกีารกระจาย 

อำานาจความรับผิดชอบในงานหรือมอบหมายให้ทุกคนได้เรียนรู้ 
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สิ่งต่างๆ	ร่วมกัน	(Senge,	1990)	มีการจัดพื้นที่ให้ได้แลกเปลี่ยน 

เรยีนรู	้รบัฟงัความคดิเหน็ทีแ่ตกตา่ง	เพือ่ใหเ้กดิความคดิสรา้งสรรค์ 

สามารถตัดสินใจในการปฏิบัติงานตามความรับผิดชอบ	 และส่ง

เสริมผู้นำาที่เป็นแบบอย่าง	 Marquardt	 (1996)	 ในการอุทิศตน

ปฏิบัติงานเพื่อประโยชน์ของมหาวิทยาลัย

	 4.	 ด้านการจัดการความรู้ 	 มหาวิทยาลัยกำาหนด

กระบวนการปฏิบัติงานของบุคลากรในการแสวงหาความรู้	 มีวิธี

การในการเกบ็รักษา	พฒันาระบบจดัเก็บขอ้มลู	การสบืคน้เพือ่นำามา 

ใช้ในการเผยแพร่ถ่ายโอน	แลกเปลี่ยนความรู้	ประสบการณ์อย่าง

ตอ่เนือ่ง	เพ่ือใหไ้ด้แนวปฏบิตัทิีดี่ในการปฏบิติังาน	ซ่ึง	Marquardt	

(1996)	 ได้เสนอว่าความรู้ได้กลายเป็นสิ่งสำาคัญสำาหรับองค์การ

มากกว่าทรัพยากรด้านการเงิน	องค์การต้องมองออกไปภายนอก

เพื่อปรับปรุงและให้เกิดความคิดใหม่	สิ่งสำาคัญ	คือ	ข้อมูลที่ได้รับ

มาจากทั้งภายในและภายนอกต้องได้รับการกลั่นกรอง	ก่อนที่จะ

นำามาสร้างคุณค่าในองค์การ	และ	วิจารณ์	พานิช	(2550)	กล่าวว่า 

องค์การแห่งการเรียนรู้ประกอบด้วยพลัง	2	ส่วน	คือ	พลังความ

สามารถเฉพาะตัวของสมาชิกองค์การกับพลังกลุ่มท่ีเกิดจากการ

เสริมแรง	 (Synergy)	 ในการเรียนรู้เป็นทีมและทำางานเป็นทีม

องคก์าร	โดยทัว่ไปสมาชิกมกีารทำางานโดยมเีปา้หมายไปคนละทศิ

ละทาง	ทำาให้พลังความสามารถเฉพาะตัวหักลบกันเองบ้าง	เสริม

กันบ้าง	หรือนำาไปสู่เป้าหมายคนละเป้าหมายบ้าง	ทำาให้องค์การ

ขาดพลงั	ขาดประสทิธภิาพ	มผีลงานนอ้ย	หรอืผลงานไมม่คีณุภาพ	

แตถ่า้องคก์ารมีความสามารถในการทำางานเปน็ทมีจะเกดิพลังแหง่

การเสริมแรง	(Synergy)	มหาวิทยาลัยต้องเปิดโอกาสให้สร้างทีม

งานและใช้กระบวนการกลุ่มเพื่อนำาแนวคิดของกลุ่มมาปฏิบัติ	

	 5.	 การพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศ	 มหาวิทยาลัย

กำาหนดนโยบายให้มีการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ	เพื่อการบริหาร	

การเรียนการสอน	 และการสื่อสารระหว่างบุคคลหรือกลุ่มบุคคล	

เพ่ือการแลกเปลี่ยนความรู้ระหว่างกัน	 และออกแบบระบบ

สารสนเทศให้สอดคล้องกับการปฏิบัติงาน	กำาหนดให้บุคลากรได้

เรียนรู้	ฝึกอบรม	และฝึกทักษะการใช้เทคโนโลยี	สอดคล้องกับที่	

Marquardt	และ	Reynolds	(1994)	ไดเ้สนอประเด็นเพือ่พจิารณา

ถงึลกัษณะขององคก์ารแหง่การเรยีนรูท้ีส่ามารถนำาไปกำาหนดเปน็

ขอ้ปฏบิตัหิรอืกจิกรรมขององคก์ารได	้เพือ่ใหเ้หน็ภาพลกัษณะของ

องค์การแห่งการเรียนรู้	 คือ	 มีการสร้างเครือข่ายในองค์การด้าน

เทคโนโลย	ีและตอ่มา	Marquardt	(1996)	กลา่ววา่	เทคโนโลยเีปน็

ระบบยอ่ยขององคก์าร	องคก์ารใชเ้ทคโนโลยใีนการสนบัสนนุการ

ทำางาน	การสร้างเครือข่ายเทคโนโลยีสารสนเทศ	ตลอดจนเครื่อง

มือต่างๆ	 เพื่อให้บุคลากรแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสาร	มีการพัฒนา

ศูนย์กลางการเรียนรู้	 โดยใช้เทคโนโลยีเชื่อมโยงสื่อหลายทางเข้า

ด้วยกัน	ควรมีการฝึกอบรมที่นำาเอาเทคโนโลยีที่เป็นสื่อหลายทาง

มาใช้	 เพื่อให้คนในองค์การได้เข้าร่วมแลกเปล่ียนความรู้	 ซึ่งผู้ใช้

สามารถสรา้ง	จดั	และแบง่ปนัขอ้มูลขา่วสาร	และการทำางานรว่มกัน

ข้อเสนอแนะ

	 1.	 ข้อเสนอแนะสำาหรับการนำาผลการวิจัยไปใช้

	 	 1.1	 มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์มีรูปแบบการ

บริหารงานหลายวิทยาเขต	 มีนโยบายใช้ทรัพยากรร่วมและ

เรียนรู้ร่วมกัน	 การสร้างองค์การให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้

ทำาให้การบริหารงานของมหาวิทยาลัยบรรลุวัตถุประสงค์	 ดังนั้น

มหาวิทยาลัยควรกำาหนดเป้าหมายและกำาหนดแนวทางในการ

พัฒนาที่ชัดเจน	 โดยสามารถนำาผลการวิจัยครั้งนี้ไปเป็นข้อมูลใน

การดำาเนินการและบูรณาการร่วมกันทุกวิทยาเขต

	 	 1.2	 มหาวิทยาลยัควรกำาหนดใหม้กีจิกรรมการแลก

เปลี่ยนความรู้	เช่น	การประชุม	สัมมนาเพื่อถ่ายโอน	แลกเปลี่ยน

ความรูแ้ละประสบการณ	์ในทกุระดบัทัง้ระดบับคุคล	ระดบัหนว่ย

งานย่อย	 และระดับมหาวิทยาลัยอย่างต่อเนื่องเพื่อการเรียนรู้ที่

ยั่งยืนได้แนวปฏิบัติที่ดีในการปฏิบัติงาน

 2.	 ข้อเสนอแนะสำาหรับการทำาวิจัยครั้งต่อไป

	 	 2.1	 ควรศกึษาแบบจำาลองสมการโครงสรา้ง	เพือ่วดั 

อิทธิพลระหว่างองค์ประกอบต่างๆ	 รวมถึงอิทธิพลที่มีต่อการ

เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้	 เพื่อพิจารณาว่าระหว่างคณะหรือ

วทิยาเขต	มคีวามแปรเปลีย่นของแบบจำาลองหรือไม	่เพราะแตล่ะ

หนว่ยงานอาจมบีรบิทของสภาพแวดลอ้มและวฒันธรรมองค์การที ่

แตกต่างกัน

	 	 2.2	 การวิจัยครั้งนี้ใช้กลุ่มตัวอย่างเฉพาะบุคลากร

สายวิชาการเท่านั้น	การพัฒนาองค์การควรมาจากการมีส่วนร่วม

ของบุคลากรทุกฝ่าย	 ดังนั้น	 จึงควรที่จะศึกษาองค์ประกอบของ

องค์การแห่งการเรียนรู้ของมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์	 โดยใช้

กลุม่จากบคุลากรทกุกลุม่	ไดแ้ก	่บคุลากรสายวชิาการและบคุลากร
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