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บทนํา 
 
 

1.  ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 

ปจจุบันโลกมกีารพัฒนาและเปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเรว็ และเปนยุคแหงโลกาภิวัตน 
(Globalization) เปรียบเสมือนโลกที่ไรพรมแดนกั้นขวาง ผลกระทบจากความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้
มีอิทธิพลมากมายตอประเทศตาง ๆ ในหลาย ๆ ดานไมวาจะเปนดานเศรษฐกิจ สังคม การเมือง
วัฒนธรรม หรือแมแตการศกึษา ความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้ดังกลาวมีผลใหแตละประเทศตองมีการ
ปรับตัวเพื่อพรอมรับกับความเปลี่ยนแปลง เพราะหากใครไมสามารถที่จะปรับตัวไดทัน ไมเพยีงแต
ความลําบากทีจ่ะกาวนําผูอ่ืนไมทันเทานัน้ แมแตโอกาสของความอยูรอดก็จะลดนอยลงไปดวย 
(Marquardt, 1996:  xv) 

ประเทศไทยเองก็ไดตระหนักถึงความจําเปนของการเตรียมพรอมที่จะรับกับความ
เปลี่ยนแปลงโดยพยายามใหมีการพัฒนาในทุกดาน หลายหนวยงานไมวาจะเปนทั้งภาครัฐหรือภาค 
เอกชน ตวัอยางเชน ภาคการเงิน ธนาคารหลายตอหลายแหงถูกอิทธิพลของความเปลี่ยนแปลงทําให
ตองมีการปรับเปลี่ยน (Change)  ปฏิรูป (Transforming)  ปรับโครงสรางการบริหาร (Re-structure) 
หรือ เปลี่ยนแปลงมากจนถึงการปฏิรูปองคกร (Reengineering) โดยมีวตัถุประสงคหลักทั้งเพื่อการ
แกไขปญหาทีม่ีเปาหมายเพือ่ความอยูรอด (Survival)  หรือการพัฒนา (Development) เพื่อให
องคกรสามารถกาวเทาทันคูแขงขันได  โดยการพัฒนาทรัพยากรมนษุยซ่ึงถือวาเปนกลยุทธที่สําคัญ
ประการหนึ่งขององคกรตาง ๆ เหลานี้ ดังนัน้ในหลาย ๆ หนวยงาน  เชน  บริษัทธนาคารกรุงเทพ 
จํากัด (มหาชน) บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) ฯลฯ ไดมีการปรับเปลี่ยนและเลือกใชกลยุทธ
ตาง ๆ ใหเหมาะสมขึ้น  เชน  ปรับเปลี่ยนรูปแบบของฝายการเจาหนาทีห่รือฝายบุคคลเปนฝาย
พัฒนาทรัพยากรมนุษยและพัฒนา โดยมวีตัถุประสงคที่ตองการพัฒนาบุคลากรใหมปีระสิทธิภาพดี
ขึ้น  สวนองคกรของภาครัฐเองก็ไดมีการตระหนกัถึงความจําเปนในการปรับเปลี่ยนดานตาง ๆ 
เชนกัน เชน การปรับเปลี่ยนโครงสรางของรัฐบาล หรือผูบริหารของแตละกระทรวงเอง กรมตํารวจ
ที่เปลี่ยนเปนสาํนักงานตํารวจแหงชาติ ทบวงมหาวิทยาลยัปรับเปลี่ยนเปนสํานักงานคณะกรรมการ
การอุดมศึกษา  หรือหนวยงานที่สังกัดกระทรวงศึกษาธิการก็มีการปรับเปลี่ยนโครงสรางพรอมกับ 
รูปแบบการเปลี่ยนแปลงในดานตาง ๆ อีกหลายดานเพื่อใหสอดคลองกับระบบการประกันคณุภาพ 
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การศึกษา ตามพระราชบัญญัติการศึกษา พ.ศ. 2542  
ดังนั้นจากการที่ทุก ๆ ฝายหนัมาใหความสนใจและยอมรบัวาทรัพยากรมนุษยเปน

ปจจัยที่สําคัญที่สุดขององคกร  ไมวาจะเปนการดําเนนิกจิกรรมตามหนาที่ความรับผิดชอบปรกติ
ขององคกรหรือสําหรับวัตถุประสงคเพื่อการพัฒนาตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ 
ฉบับที่ 9 (2545-2549) ไดใหความสําคัญตอการพัฒนาคณุภาพคนใหมคีวามรู ทักษะ และมีทศันคติ
พรอมที่จะรับการเปลี่ยนแปลงตาง ๆ อยางมีประสิทธิภาพดวยเหตุที่วาการพัฒนาประเทศจะตอง
อาศัยศักยภาพและประสิทธิภาพของทุกฝายที่เกีย่วของเปนสําคัญ  

ทรัพยากรมนุษยนั้นมีคุณคาสูงสุดขององคกร เนื่องจากถาปราศจากบุคลากร องคกรก็ไม
สามารถดํารงอยูได  บุคลากรเปนผูทําใหองคกรดําเนินไปสูเปาหมายที่ตั้งไว ดังนั้น บุคลากรจึงเปน
ปจจัยสําคัญและมีผลกระทบตอการอยูรอดขององคกร การบริหารองคกรใหสามารถดําเนินงานตอไป
ไดและมีความเจริญกาวหนาจะตองดําเนินควบคูไปกับการบริหารทรัพยากรมนุษยเสมอ  หัวใจสําคญั
ประการหนึ่ง ของการบริหารทรัพยากรมนุษย   คือ  การพัฒนาใหบุคลากรสามารถปฏิบัติงานไดตาม
ความตองการขององคกร แตถาบุคลากรขาดความตั้งใจในการทํางาน หรือขาดความรู ความเขาใจ ก็
อาจจะทําใหองคกรนั้นเกดิปญหาตาง ๆ ขึ้นได สําหรับวธีิการที่จะสงเสริมใหบุคลากรมี
ประสิทธิภาพในการทํางานเพิ่มขึ้น ก็คือ กระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษยในการที่จะเพิ่มพูน
ความรู  ความสามารถ ทักษะ ในการปฏิบัติงานดวยวิธีการตาง ๆ   เชน   การศึกษา  การฝกอบรม 
และการพัฒนาตนเอง เปนตน (http//www.ismed.or.th/knowledge. คนคืน วันที่ 18 ธันวาคม 2549) 

ปจจุบนัการพฒันาบคุลากรเพื่อใหเกิดการเรียนรู และเพิ่มพูนความรูยังคงอยูในรูปของ
การฝกอบรม ซ่ึงเปนรูปแบบเดิม ๆ บุคลากรจะเรยีนรูไดนอยและชาเกนิไป การจดัฝกอบรมในหอง 
เรียนที่มีผูสอนเปนศนูยกลางอยางเดยีวไมเพียงพอ องคกรจะตองสรางสภาพแวดลอมใหบุคลากรไดมี
การเรียนรูอยางตอเนื่องและกระตุนใหผูเรียนเปนศูนยกลางของการเรยีนรู คือ ผูเรียนสามารถนําสิ่งที่
ไดจากการเรยีนรูไปประยกุตใชไดอยางสรางสรรคดวยตนเอง  การเรียนรูเกดิขึ้นไดทั้งจากภายใน
องคกร เชน ในหองประชุม  โตะทํางาน  โตะอาหาร  หองทดลอง  และเกิดจากภายนอกองคกร เชน 
การไปศกึษาดงูาน การดนูิทรรศการ เปนตน (อรจรีย ณ ตะกั่วทุง http//www.edu.chula.ac.th/avd/ 
edtech. review.htm.   คนคนื วนัที่ 7 ธันวาคม  2548) ซ่ึงการเรียนรูทีเ่กดิขึ้นจะเปนการเรียนรูที่เกดิจาก
การมปีฏิสัมพนัธระหวางกนัของบุคลากรในองคกร อันจะสงผลใหเกดิการเปลีย่นแปลงพฤตกิรรม
องคกร  ซ่ึงถือเปนกระบวนการเรยีนรูรวมกนั เมื่อบุคคลในองคกรเกดิการเรียนรูจะสงผลตอเนื่องให
องคกรเกดิการเรียนรู และกลายเปนองคกรแหงการเรียนรูในที่สุด  

องคกรแหงการเรียนรู  เปนองคกรที่บุคลากรในองคกรมีความมุงมั่นทีจ่ะขยายขดีความ 
สามารถของตนผานการทํางานและการผลติผลงานไปพรอม ๆ กับเกิดการเรยีนรูส่ังสมความรูและ 
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สรางความรูจากประสบการณในการทํางาน พัฒนาวิธีการทํางาน และระบบงานขององคกรไป 
พรอม ๆ กัน  อยางตอเนื่อง  องคกรแหงการเรียนรู จะมีลักษณะเปนพลวัตร (Dynamic) มีการ
เปลี่ยนแปลงในลักษณะของพัฒนาการดานตาง ๆ คลายมีชีวิต มีผลงานดีขึ้นเรื่อย ๆ ทั้งในดาน
คุณภาพ ประสิทธิภาพ และการสรางนวัตกรรม (Innovation) รวมทั้งการสรางคน คือ ผูที่ปฏิบัติงาน 
หรือผูมีสวนเกีย่วของสัมพันธกับองคกรจะเกิดการเรยีนรู เปนการเรียนรูแบบบูรณาการโดยอาศัย
การทํางานเปนฐาน  (วิจารณ พานิช, http// www.nokkrob.org.  คนคืน วันที่ 18 ธันวาคม 2549) 

องคกรที่จะประสบความสําเร็จ คือ  องคกรที่มีกรรมวิธีในการแขงขัน และสามารถเอาชนะ
อุปสรรคขององคกรเพื่อสรางสิ่งที่แตกตางได เปนองคกรทีส่ามารถปรับเปลี่ยนทิศทางไดอยางรวดเร็ว 
มีปฏิกริยาตอบโตกับสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงไป  โดยที่พาหนะขององคกรจะเปนพาหนะแบบ
ใหมที่มีธรรมชาติของสิ่งมีชีวิตทางชีวภาพทีไ่มใชเครื่องจักร  จะเปนการเผยแพรเครือขายของความคิด  
เครือขายของผูคนที่ทํางานและเรียนรูรวมกนัจากบางสิ่งทีอ่ยูภายในองคกรและภายนอกองคกร 

จากการเปลี่ยนแปลงและภาวะของการแขงขันที่สูง   ทําใหองคกรมีอัตราความเร็วใน
การเรียนรูขององคกร และบคุลากรที่แตกตางกันในบางองคกรอาจจะมีความไดเปรยีบทางการ
แขงขันในเชิงของการเรียนรูวิทยาการใหมที่สูงกวาบางแหง โดยเฉพาะองคกรทางดานการศึกษาที่
เนนการสรางความรูใหมที่เรียกวาเปนนวตักรรม และแมแตงานวิจัยทีเ่ปนประโยชน มหาวิทยาลัย 
มหิดลเปนสถาบันการศึกษาของรัฐแหงหนึ่งที่ไดตระหนักถึงความสําคัญของการเรียนรูของ
บุคลากร เนื่องจากบุคลากรเปนกําลังสําคัญที่จะผลักดันใหองคกรนัน้กาวไปสูการมคีวามสามารถ
ทางการแขงขันไดอยางยั่งยนื ดังนั้น บุคลากรของมหาวทิยาลัยเองที่ขาดการเรียนรูก็จะมีสวนทําให
องคกรถูกฉุดร้ังใหอยูในภาวะของความลาหลังไมทันสมัย ความสามารถในการเรียนรูของบุคลากร
และองคกรจะกอใหเกิดความแตกตางทางความสามารถในการแขงขนัระหวางองคกร เนื่องจากการ
เรียนรูดังกลาวสามารถชวยใหองคกรมีความพรอมเพื่อปองกันความผิดพลาดหรือในกรณีที่มีการ
เปลี่ยนแปลงขึน้ก็พรอมที่จะปรับตัว ปรับกลยุทธไดอยางเหมาะสม  

มหาวิทยาลัยมหิดลไดมกีารปรับเปลี่ยนจากระบบราชการไปเปนมหาวทิยาลัยในกํากบั 
ซ่ึงการเปนมหาวิทยาลัยในกาํกับถือเปนการเปลี่ยนแปลงที่สําคัญยิ่ง ฉะนั้น มหาวิทยาลัยจึงตอง
เตรียมบุคลากรที่อยูภายใตสังกัดใหมีความพรอม เพื่อรองรับกับการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึน้ในดาน
ตาง ๆ ไมวาจะเปนดานการบริหารจัดการ ดานโครงสรางขององคกร ดานบุคคล ฯลฯ  คณะทนัต
แพทยศาสตร เปนหนวยงานหนึ่งของมหาวิทยาลยัมหิดล  ที่ตองเตรียมความพรอมในการเขาสูระบบใหม
เชนเดยีวกนั โดยคณะทนัตแพทยศาสตร มวีิสัยทัศน  คือ เปนองคกรแหงการเรียนรู บริการ และวจิยัที่
ยั่งยนื  (วิสัยทัศน 2550)   แตการที่จะทําใหคณะทันตแพทยศาสตรไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู
นั้นไมใชส่ิงทีง่ายนัก เพราะปญหาอยูที่บุคลากรในคณะทันตแพทยศาสตรยังไมทราบวาองคกรแหง
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การเรียนรูคืออะไร  และจะมแีนวทางปฏิบัตอิยางไรที่จะทําใหคณะทันตแพทยศาสตรเปนองคกรแหง
การเรียนรูได 

ดังนั้น      ผูวจิยัจึงมีความสนใจที่จะทําการพัฒนาชุดฝกอบรม เร่ือง องคกรแหงการ
เรียนรู เพื่อเปนการใหความรู ความเขาใจแกบุคลากร เกี่ยวกับแนวคิดองคกรแหงการเรียนรู  แนวทาง 
การพัฒนาองคกรสูการเปนองคกรแหงการเรยีนรู สําหรับบคุลากรคณะทนัตแพทยศาสตร มหาวิทยาลยั 
มหิดล  ซ่ึงขอมูลที่ไดจากการวิจัยจะสามารถนําไปใชพัฒนาบุคลากรคณะทันตแพทยศาสตรใหมีความรู
เกี่ยวกับการพฒันาองคกรใหเปนองคกรแหงการเรียนรู และสามารถพัฒนาคณะใหเปนองคกรแหงการ
เรียนรูได 
 

2. วัตถุประสงคของการวิจัย 
 

2.1  เพื่อพัฒนาชุดฝกอบรม เร่ือง องคกรแหงการเรียนรู สําหรับบุคลากรคณะทนัต-
แพทยศาสตร มหาวิทยาลัยมหิดล ใหมีประสิทธิภาพตามเกณฑ 80/80 

2.2   เพื่อเปรียบเทียบผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของบุคลากรคณะทันตแพทยศาสตร
มหาวิทยาลัยมหิดล กอนและหลังการศึกษาดวยชุดฝกอบรม เร่ือง องคกรแหงการเรยีนรู 

2.3  เพื่อศึกษาความคิดเหน็ของบุคลากรคณะทันตแพทยศาสตร มหาวทิยาลัยมหดิลที่มี
ตอชุดฝกอบรมที่พัฒนาขึ้น 

 

3. สมมติฐานการวิจัย 
 

3.1  ชุดฝกอบรม เร่ือง องคกรแหงการเรยีนรู สําหรับบุคลากรคณะทนัต-แพทยศาสตร 
มหาวิทยาลัยมหิดล ที่พัฒนาขึ้นมีประสิทธิภาพตามเกณฑที่กําหนด 80/80 

3.2  ผลสัมฤทธ์ิของบุคลากรคณะทันตแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยมหิดล หลังจากศึกษา
ดวยชุดฝกอบรม เร่ือง องคกรแหงการเรยีนรู สูงกวากอนศึกษาดวยชุดฝกอบรมอยางมนีัยสําคัญที่
ระดับ .05 

3.3  บุคลากรที่ศึกษาจากชดุฝกอบรม เร่ือง องคกรแหงการเรียนรู สําหรับบุคลากรคณะ
ทันตแพทยศาสตรมหาวิทยาลัยมหิดล มีความคิดเห็นตอชุดฝกอบรมในระดับเหน็ดวยมากที่สุด 
 
 
 



 5

4. ขอบเขตการวิจัย 
 

4.1  รูปแบบการวิจัย 
เปนการวจิัยและพัฒนา 

4.2  ประชากร 
 ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ เปนบุคลากรในสังกัดคณะทันตแพทยศาสตร 

มหาวิทยาลัย มหิดล  ใน 3 หนวยงาน ไดแก สํานักงานคณบดี คลินิก และภาควิชา  จํานวน 542 คน 
4.3  ตัวแปรทีศึ่กษา 

4.3.1   ตัวแปรตน (Independent Variable)  ซ่ึงไดแก  ชุดฝกอบรม เร่ือง  องคกร
แหงการเรยีนรู สําหรับบุคลากรคณะทนัตแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยมหดิล 

4.3.2 ตัวแปรตาม  (Dependent Variable)  ซ่ึงไดแก  ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของ
บุคลากรคณะทันตแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยมหิดล เร่ือง องคกรแหงการเรียนรู    และ  ความ
คิดเห็นตอชุดฝกอบรม เร่ือง องคกรแหงการเรียนรู 

4.4 เนื้อหา 
เนื้อหาที่นํามาพัฒนาเปนชดุฝกอบรม ประกอบดวย ความจําเปน และความหมาย

ขององคกรแหงการเรียนรู  ลักษณะองคกรแหงการเรยีนรู  ประกอบดวย 5 ระบบยอย  (Marquardt, 
1996: 20) ไดแก  1.  ระบบยอยดานการเรียนรู (Learning Subsystem)  2.  ระบบยอยดานองคกร 
(Organization Subsystem) 3.  ระบบยอยดานบุคคล (People  Subsystem) 4.  ระบบยอยดานความรู/
การจัดการความรู (Knowledge  Subsystem) 5.  ระบบยอยดานเทคโนโลยี (Technology  
Subsystem) 

 
5.  นิยามศัพทเฉพาะ 
 

5.1  องคกรแหงการเรียนรู  หมายถึง  องคกรที่มีการพัฒนาความสามารถและเพิ่ม
ศักยภาพของบุคคลในองคกรทั้ง 5  ดานอยางตอเนื่อง  ไดแก  ดานการเรียนรู   ดานองคกร  ดาน
บุคคล ดานความรู/การจัดการความรู  และดานเทคโนโลยี   เพื่อใหบุคคลในองคกรเกิดการเรยีนรู 
และใชความรูใหเกดิการเปลีย่นแปลงที่ดีขึน้ตอตนเองและองคกรอยางตอเนื่อง 

5.2  บุคลากร หมายถึง  บุคลากรในสังกัดคณะทันตแพทยศาสตร มหาวทิยาลัยมหดิล 
5.3  ชุดฝกอบรม  หมายถึง  เครื่องมือที่ใชฝกอบรม เร่ือง องคกรแหงการเรียนรู ที่ทํา 
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การพัฒนาขึ้นสําหรับบุคลากรคณะทนัตแพทยศาสตร มหาวิทยาลยัมหดิล ซ่ึงประกอบดวย  คูมือการ 
ใชชุดฝกอบรม แบบวดัผลสัมฤทธ์ิของบุคลากรกอน-หลังการอบรม ส่ือประสม (คอมพวิเตอรชวย
สอน (CAI)  หนังสืออิเล็กทรอนิกส (e-book) ใบงาน) 

5.4  ความคิดเห็นตอชดุฝกอบรม  หมายถึง   ความคิดเหน็ตอชุดฝกอบรม เร่ือง องคกร
แหงการเรยีนรู สําหรับบุคลากรคณะทนัตแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยมหดิลซึ่งผูวิจัยสรางขึ้น 

5.5  ผลสัมฤทธิ์การฝกอบรม   หมายถึง  ความรู ความเขาใจในเนื้อเร่ืององคกรแหงการ
เรียนรู จากชดุฝกอบรม ซ่ึงวัดคาคะแนนในการทําแบบทดสอบที่ผูวิจยัพัฒนาขึ้น 

5.6  ประสิทธิภาพของชดุฝกอบรม   หมายถึง  เกณฑที่ใชในการกําหนดประสิทธิภาพ
ของชุดฝกอบรม โดยใชเกณฑ    80/80   จากผลคะแนนระหวางอบรม (E1) และผลคะแนนหลังการ
อบรม (E2)  ดังนี้ 

 เกณฑ 80 ตัวแรก  หมายถึง  คะแนนเฉลี่ยที่ไดจากการทาํแบบฝกหัดและ กิจกรรม
ระหวางฝกอบรมของบุคลากร ไมต่ํากวารอยละ 80 

เกณฑ 80 ตัวหลัง  หมายถึง  คะแนนเฉลี่ยทีไ่ดจากการทําแบบทดสอบหลังการ
ฝกอบรมของบุคลากร  ไมต่ํากวารอยละ 80 
 

6.  ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 
 

6.1 ไดชุดฝกอบรม   เร่ือง องคกรแหงการเรยีนรู สําหรับบุคลากรคณะทันตแพทยศาสตร 
มหาวิทยาลัยมหดิล ที่มีคุณภาพ 

6.2 บุคลากรของคณะทันตแพทยศาสตรสามารถนําความรูที่ไดจากชุดฝกอบรมไป
เปนแนวทางในการพัฒนาตนเองและองคกรเพื่อใหเปนองคกรแหงการเรียนรูตอไปได 

6.3 ไดทราบความคิดเห็นของผูเขาอบรมที่มีตอชุดฝกอบรม เร่ือง องคกรแหงการ
เรียนรู ที่สามารถใชเปนแนวทางในการพัฒนาชุดฝกอบรมอื่น ๆ ตอไป 

6.4 คณะทันตแพทยศาสตรสามารถนําชุดฝกอบรม เร่ือง องคกรแหงการเรยีนรู ไปใช
ใหความรูกับบุคลากรในคณะได 

6.5 หนวยงานตาง ๆ ในมหาวิทยาลัยมหดิลสามารถนําชุดฝกอบรม   เร่ือง องคกรแหง
การเรียนรู ไปใหความรูกับบุคลากรโดยทั่วไปในมหาวทิยาลัยได 

 
 
 


