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บทคัดย่อ

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาปัจจัยที่เกี่ยวข้องต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 
2) ศกึษาความพร้อมในการเป็นองค์การแห่งการเรยีนรูข้องมหาวทิยาลยัมหามกฏุราชวทิยาลัยในด้านต่าง ๆ  

การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ ผู้วิจัยได้ท�าการศึกษาจากเอกสารที่เกี่ยวข้อง และ เก็บ
แบบสอบถามจากบุคลากรของมหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย ได้แก่ ผู้บริหาร บุคลากรสายนัก
วิชาการ/ผู้สอน และ บุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย โดยก�าหนดกลุ่ม
ตัวอย่างจ�านวน 210 รูป/คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยได้แก ่แบบสอบถาม สถิติที่ใช้ได้แก ่ความถี ่ร้อย
ละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

ผลการศึกษาจากการเก็บข้อมูลด้วยแบบสอบถามพบว่า ความพร้อมในการเป็นองค์การแห่งการ
เรียนรู้ของมหาวิทยาลยัมหามกฏุราชวิทยาลยั ซึง่มทีัง้สิน้ 5 ด้านด้วยกนั มรีะดบัความคดิเหน็ของบคุลากร
ของมหาวิทยาลยัมหามกุฏราชวทิยาลยัต่อด้านต่าง ๆ  อยูใ่นระดับมาก ทัง้นี ้ผูว้จิยัมข้ีอเสนอแนะเชงิปฏบิตั ิ
ให้มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัยส่งเสริมบุคลากรให้มีความปรารถนาท่ีจะเรียนรู้ เพื่อเพิ่มศักยภาพ
ของตนเองอย่างสม�่าเสมอ จัดประชุมชี้แจงบอกภาระงานในหน้าท่ีท่ีชัดเจน การบรรยาย ภาระงานใน
หน้าที ่(Job Description) หรอืท�าเอกสาร คู่มอื เพือ่ให้บุคลากรได้รบัทราบ จดัอบรมสมัมนา นนัทนาการ
ให้กับบุคลากร เพื่อลดความเป็นอัตตาของตัวเอง จัดกิจกรรมกลุ่มสัมพันธ ์ให้บุคลากรได้แลกเปลี่ยน ท�า
กิจกรรมร่วมกัน วางแผนการท�างานร่วมกันอย่างชัดเจน เป็นรูปธรรม มีการแลกเปลี่ยนหมุนเวียนการ
ท�างานในหน่วยงานด้วยกนั เพือ่ให้เกดิกระบวนการเรยีนรูอ้ย่างทัว่ถงึ จดั KM DAY (วันแลกเปลีย่นความ
รู้) เพื่อให้แต่ละหน่วยงานมีความเข้าใจในงานที่ท�า รวมถึง ความเข้าใจในงานของส่วนงานอื่นด้วย รวม
ทัง้มข้ีอเสนอแนะในการวจิยัครัง้ต่อไป ควรศกึษาวจิยัเชงิพฒันา (Research and development) เกีย่ว
กับแนวทางการพัฒนาองค์การแห่งการเรียนรู้ตั้งแต่ขั้นตอนการวางแผน ขั้นตอนการปฏิบัติงาน ขั้นตรวจ
สอบ และขั้นตอนการปรับปรุง ซึ่งเป็นการด�าเนินงานท่ีครบวงจร โดยเน้นความร่วมมือของทุกฝ่ายท่ี
เกี่ยวข้อง

ค�าส�าคัญ : ความพร้อม, องค์การแห่งการเรียนรู้
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ABSTRACT

This research aimed 1) to study factors related to the learning organization 2) Study 
the readiness to be learning organization of Mahamakut Buddhist University in various way. 

This research is a quantitative research. The researchers conducted a study of 
the relevant documents and collect questionnaires from university staff of Mahamakut 
Buddhist University including, executives, academics staff/teachers and supporting staff 
of the Mahamakut Buddhist University. The sample group consists of 210 persons. The 
tool used in the research was questionnaire. Statistics used were frequency, percentage, 
mean and standard deviation.

The study collected data from the survey found that the readiness to be learning 
organization of Mahamakut Buddhist University which has 5  aspects,  the  level of  the 
opinions of the staff of the Mahamakut Buddhist University on different aspects as the 
high level .  In addition, researcher has suggested the practice to Mahamakut Buddhist 
University  to  encourage  staff  to  have  the  desire  to  learn  in  order  to maximize  their 
potential consistently. Arrange meetings clarify the workload in clear functions, lectures, 
and workload in Job Description or paperwork, hand book in order to make awareness 
of  training  seminars,  recreation  to  personnel  to  reduce  the  ego  themselves.  Arrange 
relationship group activities to exchange and do activities together, plan clearly together, 
concrete evidence. There was an exchange of circulation work in the agency to achieve 
the learning process thoroughly. The KM DAY (knowledge management) to make each 
unit understand the work, including the understanding in other divisions works. Also, the 
suggestions on the further research should study Research and development on the 
guideline  learning organization development  from the process of planning, operation, 
inspection and improving which are the comprehensive operations by focusing on the 
cooperation of all divisions related.

Keywords: the readiness, Learning organization
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1. ความส�าคัญและที่มาของปัญหาที่ท�าวิจัย

โลกาภิวัตน์และการเปลี่ยนแปลงทางด้านเศรษฐกิจ สังคม การเมือง ความก้าวหน้าของระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศ ได้ส่งผลให้ทุกองค์การต้องมีการปรับตัวเพ่ือความอยู่รอดและการพัฒนาอย่างต่อ
เนื่อง ปัจจัยที่จะน�าไปสู่ความส�าเร็จและสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันขึ้นอยู่กับความสามารถในการ
เรียนรู้ของบุคลากรในองค์การ  (Survival  Learning)  และผสมผสานการเรียนรู้เพื่อความเจริญเติบโต 
(Generative Learning) และก้าวต่อไปอย่างมั่นคง การพัฒนาและการจัดการองค์การไปสู่องค์การแห่ง
การเรียนรู ้เป็นกลวิธีของการจัดการองค์การสมัยใหม่ในการพัฒนาองค์การและการจัดการรูปแบบหนึ่งที่
เน้นการพัฒนาบุคลากรในองค์การณ์ให้มีความรู้ ความสามารถ และ ความเชี่ยวชาญอย่างแท้จริง โดยมุ่ง
มัน่ พัฒนาตนเอง เพิม่พนูความรู ้ทกัษะอย่างต่อเนือ่งด้วยกระบวนการเรยีนรู้ตลอดชวิีตทีค่รอบคลมุต้ังแต่
ระดับบุคคลจนถึงระดับองค์การ เพื่อน�าองค์การไปสู้ความส�าเร็จท่ามกลางกระแสการแข่งขันของสังคม
โลก ดงันัน้องค์การณ์ทีจ่ะประสบผลส�าเรจ็และอยูร่อดได้ต้องเป็นองค์การ ทีส่ามารถกระตุน้ และส่งเสรมิ
ความสามารถของบุคลากรในการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องทั่วทุกระบบในองค์การ ซึ่งก็หมายถึงการพัฒนาไป
สู ่“องค์การแห่งการเรียนรู้” นั่นเอง (วรรณวิมล คงสุวรรณ 2553 : 1)

องค์การแห่งการเรียนรู้ เป็นแนวคิดที่ได้รับความนิยมและน�ามาใช้ในการบริหารงานมากใน 
ทศวรรษนี ้เพราะเป็นแนวคิดที่มุ่งเน้นการพัฒนาความรู้ของคนในองค์การ ซึ่งจะน�าไปสู่ความส�าเร็จของ
องค์การในอนาคตได้ โดยองค์การแห่งการเรยีนรูม้ลีกัษณะ 5 ประการคอื 1) ความรอบรูแ้ห่งตน (Personal 
mastery) 2) มีแบบแผนความคิด (Mental model) 3) มีวิสัยทัศน์ร่วม(Share vision) 4) การเรียนรู้
เป็นทีม (Team learning) 5) การคิดอย่างเป็นระบบ (System thinking) (Senge P.,อ้างอิงใน สมคิด 
สร้อยน�้า, 2547) ซึ่ง แนวคิดนี้ยังสอดคล้องกับ นโยบายการปฏิรูประบบราชการท่ีเปลี่ยนไป (วุฒิพร 
พรหมราษฏร์. 2550 : 1 ) และ จากพระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้าน
เมืองที่ดี พ.ศ.2546 หมวด 3 มาตรา 11 ว่า “ส่วนราชการมีหน้าที่พัฒนาความรู้ในส่วนราชการเพื่อให้มี
ลักษณะเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้อย่างสม�่าเสมอ” ซึ่ง ก�าหนดไว้อย่างชัดเจนว่า ส่วนราชการมีหน้าที่
พัฒนาความรู้ในส่วนราชการเพื่อให้มีลักษณะเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้อย่างสม�่าเสมอ โดยต้องได้รับ
ข้อมูลข่าวสารและสามารถประมวลผลความรู้ในด้านต่าง ๆ  เพื่อน�ามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติราชการได้
อย่างถกูต้อง รวดเรว็และเหมาะสมกบัสถานการณ์รวมท้ังต้องส่งเสรมิและพฒันาความรูค้วามสามารถสร้าง
วิสัยทัศน์ และปรับเปลี่ยนทัศนคติของบุคลากรในสังกัดให้เป็นบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ และมีการเรียน
รู้ร่วมกัน ทั้งนี ้เพื่อประโยชน์ในการปฏิบัติราชการของส่วนราชการให้สอดคล้องกับการบริหาราชการให้
เกดิผลสัมฤทธ์ิตามพระรากฤษฎกีานีใ้นปัจจุบนั นโยบายของรฐับาลพยายามท�าให้สงัคมไทยเป็นสงัคมแห่ง
การเรียนรู้โดยเน้นให้สังคมไทยเป็นสังคมฐานความรู้ (Knowledge Base Society) โดยต้องการให้
องค์การทางราชการเป็นองค์การที่มีการเรียนรู้ตลอดชีวิต (Learning Organization) ดังนั้นในปัจจุบัน
ส่วนราชการต่าง ๆ  รวมทัง้สถาบนัอดุมศึกษากเ็ป็นอกีหน่วยงานหนึง่ท่ีมกีารแข่งขันค่อนข้างสงูแต่ละสถาบัน
อุดมศึกษาต่างก็ให้ความส�าคัญที่จะพัฒนาตนเองเพื่อขับเคลื่อนไปสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ จึงมี
แนวนโยบายที่จะท�าให้องค์การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้เช่นกัน เป็นไปตามพระราชบัญญัติการศึกษา
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แห่งชาติพ.ศ. 2542 มาตรา 6 ซึ่งระบุว่าการจัดการศึกษาต้องเป็นไปเพื่อพัฒนาคนไทยให้เป็นมนุษย์ที่
สมบูรณ์ ทั้งร่างกาย จิตใจ สติปัญญา ความรู้และคุณธรรมมีจริยธรรมและวัฒนธรรมในการด�า รงชีวิต
สามารถอยู่ร่วมกับผู้อื่นได้อย่างมีความสุข 

จากความส�าคัญดังกล่าวท�าให้มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย ซึ่งเป็นสถาบันทางการศึกษา
ในระดับอุดมศึกษาในก�ากับของรัฐ เป็นสถาบันการศึกษาแห่งแรกที่เริ่มประยุกต์หลักพระพุทธศาสนาให้
เข้ากับสังคมสมัยใหม่ ซึ่งในแผนยุทธศาสตร์ของมหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย ระยะ 10 ป ี (พ.ศ. 
2556 -2565 ) ประเด็นกลยุทธ ์ที ่5 : เรื่อง การพัฒนาระบบการบริหารมหาวิทยาลัยให้ทันสมัยและทัน
ต่อการเปลี่ยนแปลงสู่ความเป็นสากล มีเป้าหมายหลัก 5 ประการ คือ 1) มีโครงสร้างองค์การและระบบ
บริหารที่เอื้อต่อการเปลี่ยนแปลง 2) เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ที่สามารถรองรับการเปลี่ยนแปลง 3) มี
บุคลากรที่มีศักยภาพในการปรับตัวเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง 4) มีวัฒนธรรมการอยู่ร่วมกันแบบเอ้ือ
อาทร มีภูมิคุ้มกันโดยยึดหลักเศรษฐกิจพอเพียง 5) มีสารสนเทศท่ีมีคุณภาพส�าหรับใช้ในการตัดสินใจ
ประเมินสถานการณ์เพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลง 6) มีสภาพแวดล้อมท่ีส่งเสริมคุณภาพชีวิตท่ีดี (แผน
กลยุทธ์มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัยระยะ 10 ป ีพ.ศ. 2556-2565) เพื่อให้เป็นไปตามนโยบายของ
มหาวทิยาลยัมหามกฏุราชวทิยาลยั ซึง่บคุลากรทกุคนในมหาวทิยาลยัมหามกฏุราชวทิยาลยั มคีวามจ�าเป็น
อย่างยิ่งที่ต้องพัฒนาองค์การในทุก ๆ  ด้านให้เป็น “องค์การแห่งการเรียนรู้” เป็นองค์การที่มีการสร้าง
ช่องทางให้เกิดการถ่ายทอดความรู้ซึ่งกันและกันภายในระหว่างบุคลากร ควบคู่ไปกับการรับความรู้จาก
ภายนอก เป้าประสงค์ส�าคัญ คือ เอื้อให้เกิดโอกาสในการหาแนวปฏิบัติที่ดีที่สุด (Best Practice) เพื่อ
น�าไปสู่การพัฒนาและสร้างเป็นฐานความรู้ที่เข้มแข็ง (Core competence) ขององค์การ เพื่อให้ทันต่อ
สังคมโลกที่เกิดขึ้นอยู่ตลอดเวลา ดังนั้นผู้วิจัยจึงศึกษาการเตรียมความพร้อมด้านต่าง ๆ  ที่เกี่ยวข้อง เพื่อ
มุ่งไปสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของมหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย

2. วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

2.1 เพื่อศึกษาปัจจัยที่เกี่ยวข้องต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู ้

2.2 เพื่อศึกษาความพร้อมในการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของมหาวิทยาลัยมหามกุฏราช
วิทยาลัยในด้านต่าง ๆ  

3. ขอบเขตของการศึกษา

ผู้วิจัยได้ก�าหนดขอบเขตของการวิจัยดังนี ้

3.1 ขอบเขตด้านเนื้อหา คือ ศึกษาปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู ้รวมทั้ง
ศึกษาระดับความพร้อมของบุคลากรต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของมหาวิทยาลัยมหามกุฏราช
วิทยาลัย
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3.2 ขอบเขตด้านพื้นที ่คือ มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย ทั้ง ส่วนกลาง วิทยาเขต และ 
วิทยาลัย 

3.3 ขอบเขตด้านเวลา คือ ระหว่างเดือน พฤศจิกายน พ.ศ. 2560 ถึงเดือน มีนาคม พ.ศ. 2561

3.4 ขอบเขตด้านประชากร คือ ผู้บริหาร บุคลากรสายนักวิชาการ/ผู้สอน และ บุคลากรสาย
สนับสนุนของมหาวิทยาลัยมหา มกุฏราชวิทยาลัย จ�านวน 210 รูป/คน 

3.5 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ตอน คือ 

  ตอนที ่1 แบบสอบถามเกีย่วกบัปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามเป็นลกัษณะค�าถาม
มีค�าตอบให้เลือกตอบ (Checklist) ประกอบด้วย เพศ ระดับการศึกษา ต�าแหน่ง และ ระยะเวลาการ
ปฏิบัติงาน 

  ตอนท่ี 2 แบบสอบถามปลายปิดเกี่ยวกับความพร้อมของบุคลากรในการเป็นองค์การแห่ง
การเรียนรู้ของมหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย เป็นแบบ (Rating Scale) 5 ระดับ

  ตอนที ่3 แบบสอบถามปลายเปิดเกี่ยวกับข้อเสนอแนะความพร้อมของบุคลากรในการเป็น
องค์การแห่งการเรียนรู้ของมหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย 

3.6 สถิติที่ใช้ในการวิจัยได้แก ่ความถี ่ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ยน ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและสถิติเชิง
อนุมาน คือ การทดสอบค่า (T-test) และการทดสอบความแปรปรวนแบบทางเดียวF-test (One-way 
ANOVA)

4. ผลการวิจัย

4.1 กลุ่มตัวอย่างคือ ผู้บริหาร บุคลากรสายนักวิชาการ/ผู้สอน และ บุคลากรสายสนับสนุนของ
มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย จ�านวน 210 รูป/คน พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ ่เป็นคฤหัสถ์หญิง 
คิดเป็นร้อยละ 43.91 เป็นคฤหัสถ์ชาย คิดเป็นร้อยละ31.43 เป็นบรรพชิต คิดเป็นร้อยละ 22.38 และเป็น
แม่ชคีดิเป็นร้อยละ 2.38 กลุม่ตวัอย่างส่วนใหญ่ ส�าเรจ็การศกึษาในระดบัปรญิญาตรี คดิเป็นร้อยละ 47.14 
ส�าเร็จการศึกษาระดับปริญญาโท คิดเป็นร้อยละ 38.10 และส�าเร็จการศึกษาระดับปริญญาเอก คิดเป็น
ร้อยละ 14.76 กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ต�าแหน่งบุคลากรสายสนับสนุน คิดเป็นร้อยละ 49.05 ต�าแหน่ง
ลูกจ้างประจ�าชั่วคราวรายปี คิดเป็นร้อยละ 35.24 ต�าแหน่งอาจารย์คิดเป็นร้อยละ 12.38 และ ต�าแหน่ง
ผู้บริหารคิดเป็นร้อยละ 1.83 กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ ่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานต�่ากว่า 5 ป ีคิดเป็นร้อย
ละ 52.38 รองลงมา มีระยะเวลาการปฏิบัติงาน 5 ป ีถึง 9 ป ีคิดเป็นร้อยละ 28.10 ระยะเวลาการปฏิบัติ
งาน 10 ปี ถึง 14 ป ีคิดเป็นร้อยละ 13.81 และ ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 15 ปีขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 
5.71

4 .2 ผลการวิเคราะห์ความพร้อมในการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู ้ ในมหาวิทยาลัย
มหามกุฏราชวิทยาลัย ผู้วิจัยได้แบ่งผลการวิเคราะห์ออกเป็น 5 ปัจจัย ประกอบด้วย ผลการวิเคราะห์
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ปัจจัยด้านความรอบรู้แห่งตน ผลการวิเคราะห์ปัจจัยด้านแบบแผนความคิด ผลการวิเคราะห์ปัจจัยด้าน
การมีวิสัยทัศน์ร่วม ผลการวิเคราะห์ปัจจัยด้านการเรียนรู้เป็นทีม และ ผลการวิเคราะห์ปัจจัยด้านการคิด
อย่างเป็นระบบ ระดับความพร้อมของบุคลากรในการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของมหาวิทยาลัยมหา
มกุฏราชวิทยาลัย ตามทัศนะของบุคลากร ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย = 3.89) เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อ พบว่า ปัจจัยด้านการคิดอย่างเป็นระบบมีระดับการปฏิบัติสูงสุด(ค่าเฉลี่ย = 4.18 ) รองลงมา
คอืปัจจยัด้านการมวีสิยัทศัน์ร่วม(ค่าเฉลีย่ = 4.02 )ปัจจยัด้านการเรยีนรูเ้ป็นทมี(ค่าเฉลีย่ = 3.81 )ปัจจยัด้าน
แบบแผนความคิด (ค่าเฉลีย่ = 3.81 )และ ปัจจยัด้านความรอบรูแ้ห่งตนร่วม (ค่าเฉลีย่ = 3.64 ) ตามล�าดบั

5. อภิปรายผลการวิจัย

5.1 ผลการศกึษาด้วยการเกบ็ข้อมลูปัจจยัส่วนบคุคลเกีย่วกบัความพร้อมในการเป็นองค์การแห่ง
การเรียนรู้ของมหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ ่ เป็นคฤหัสถ์หญิง คิด
เป็นร้อยละ 43.91 เป็นคฤหัสถ์ชาย คิดเป็นร้อยละ31.43 เป็นบรรพชิต คิดเป็นร้อยละ 22.38 และเป็น
แม่ชคีดิเป็นร้อยละ 2.38 กลุม่ตวัอย่างส่วนใหญ่ ส�าเรจ็การศกึษาในระดบัปรญิญาตรี คดิเป็นร้อยละ 47.14 
ส�าเร็จการศึกษาระดับปริญญาโท คิดเป็นร้อยละ 38.10 และส�าเร็จการศึกษาระดับปริญญาเอก คิดเป็น
ร้อยละ 14.76 กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ต�าแหน่งบุคลากรสายสนับสนุน คิดเป็นร้อยละ 49.05 ต�าแหน่ง
ลูกจ้างประจ�าชั่วคราวรายปี คิดเป็นร้อยละ 35.24 ต�าแหน่งอาจารย์คิดเป็นร้อยละ 12.38 และ ต�าแหน่ง
ผู้บริหารคิดเป็นร้อยละ 1.83 กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ ่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานต�่ากว่า 5 ป ีคิดเป็นร้อย
ละ 52.38 รองลงมา มีระยะเวลาการปฏิบัติงาน 5 ป ีถึง 9 ป ีคิดเป็นร้อยละ 28.10 ระยะเวลาการปฏิบัติ
งาน 10 ป ีถึง 14 ป ีคิดเป็นร้อยละ 13.81 และ ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 15 ปีขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 
5.71 ระดับความพร้อมในการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของมหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัยจากการ
เก็บข้อมูลด้วยแบบสอบถาม พบว่า ระดับความพร้อมของบุคลากรในการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของ
มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย มีด้วยกัน 5 ด้าน ประกอบด้วย ผลการวิเคราะห์ปัจจัยด้านความ
รอบรู้แห่งตน ผลการวเิคราะห์ปัจจยัด้านแบบแผนความคิด ผลการวเิคราะห์ปัจจยัด้านการมวิีสยัทศัน์ร่วม 
ผลการวิเคราะห์ปัจจัยด้านการเรียนรู้เป็นทีม และ ผลการวิเคราะห์ปัจจัยด้านการคิดอย่างเป็นระบบ ใน
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย = 3.89)

6. ข้อเสนอแนะ

จากข้อค้นพบในการศึกษาตามที่ผู้วิจัยได้สรุปเสนอไว ้ ท�าให้ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติและ
ข้อเสนอแนะในการศึกษาครั้งต่อไป รวมทั้งข้อจ�ากัดของการศึกษาครั้งนี ้ดังนี้

ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติ

ผลการศึกษาพบว่า ด้านความรอบรู้แห่งตน ข้อที่มีค่าเฉลี่ยต�่าที่สุดคือ การฝึกฝนทักษะเกี่ยวกับ
งานที่ท�าอยู่อย่างสม�่าเสมอ ดังนั้นทางมหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัยควรที่จะส่งเสริมให้บุคลากรมี
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ความปรารถนาที่จะเรียนรู ้เพื่อเพิ่มศักยภาพของตนเองอย่างสม�่าเสมอ ส่งเสริมให้บุคลากรให้สามารถใช้
ปัญหาทีเ่กดิขึน้ เป็นตวักระตุน้ให้เกดิความคดิรเิริม่สร้างสรรค์และเกิดผลทางบวก โดยผ่านกจิกรรมต่าง ๆ  
เช่น จดัอบรมแลกเปลีย่นความคิดในการท�างานของตน ตลอดจนส่งเสรมิให้บุคลากรได้รบัการพฒันาความ
รู้สิ่งใหม่ ๆ  เพื่อกระตุ้นให้บุคลากรพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง

ผลการศึกษาพบว่า ด้านแบบแผนความคิด ข้อที่มีค่าเฉลี่ยต�่าที่สุดคือ การมีกระบวนความคิดที่
สอดคล้องกับงานในหน้าที ่ ดังนั้นทางมหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัยควรที่จะ จัดประชุมชี้แจงบอก
ภาระงานในหน้าที่ที่ชัดเจน การบรรยาย ภาระงานในหน้าที ่(Job Description) หรือท�าเอกสาร คู่มือ 
เพื่อให้บุคลากรได้รับทราบ 

ผลการศกึษาพบว่า ด้านการมวิีสยัทศัน์ร่วม ข้อท่ีมค่ีาเฉลีย่ต�า่ท่ีสดุคือ การมส่ีวนร่วมในการท�างาน
เพื่อความส�าเร็จของนโยบายองค์การแห่งการเรียนรู้ของมหาวิทยาลัย ดังนั้นทางมหาวิทยาลัยมหามกุฏ
ราชวิทยาลัยควรที่จะ จัดอบรมสัมมนา นันทนาการให้กับบุคลากร เพื่อลดความเป็นอัตตาของตัวเอง จัด
กิจกรรมกลุ่มสัมพันธ ์ให้บุคลากรได้แลกเปลี่ยน ท�ากิจกรรมร่วมกัน 

ผลการศกึษาพบว่า ด้านการเรยีนรูเ้ป็นทมี ข้อทีม่ค่ีาเฉลีย่ต�า่ทีส่ดุคอื ในหน่วยงานมกีารจดัระบบ
การเรียนรู้ร่วมกันของบุคลากรในมหาวิทยาลัย ดังนั้นทางมหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัยควรที่จะ 
วางแผนการท�างานร่วมกันอย่างชัดเจน เป็นรูปธรรม มีการแลกเปลี่ยนหมุนเวียนการท�างานในหน่วยงาน
ด้วยกัน เพื่อให้เกิดกระบวนการเรียนรู้อย่างทั่วถึง 

ผลการศึกษาพบว่า ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ ความเข้าใจในความ
สมัพนัธ์ของระบบงานแต่ละหน่วยงานในมหาวทิยาลยั ดงันัน้ทางมหาวิทยาลยัมหา มกฏุราชวทิยาลัยควร
ที่จะ ด�าเนินการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง การจัด KM DAY (วันแลกเปลี่ยนความรู้) เพื่อให้แต่ละหน่วยงาน
มีความเข้าใจในงานที่ท�า รวมถึง ความเข้าใจในงานของส่วนงานอื่นด้วย 

6.2 ข้อเสนอแนะในการศึกษาครั้งต่อไป

 - ควรศึกษาวิจัยเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู ้ของมหาวิทยาลัย
มหามกุฏราชวิทยาลัย 

 - ควรศึกษาวิจัยเกี่ยวกับปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของ
มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย 

 - ควรศึกษาวิจัยเกี่ยวกับการพัฒนาความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้และการพัฒนาทีมงาน
บุคลากรของมหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย 

 - ควรศึกษาความคิดเห็นของผู้มีส่วนเกี่ยวข้องในทุก ๆ  ฝ่ายในลักษณะการวิจัยเชิงคุณภาพ
ของสถาบันการศึกษาที่ประสบผลส�าเร็จในการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้โดยใช้การสัมภาษณ์ชิงลึก 
(In-depth interview) เพื่อให้ได้มุมมองของผู้ที่ปฏิบัติที่หลากหลาย 
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- ศึกษาวิจัยเชิงพัฒนา (Research and development) เกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาองค์การ
แห่งการเรียนรู้ตั้งแต่ขั้นตอนการวางแผน ขั้นตอนการปฏิบัติงาน ขั้นตรวจสอบ และขั้นตอนการปรับปรุง 
ซึ่งเป็นการด�าเนินงานที่ครบวงจร โดยเน้นความร่วมมือของทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้อง 
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