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บทคัดย่อ 

 

การวิจัยครั้งนีเ้ป็นการศึกษาวิจยัสถาบัน  มีวตัถุประสงค ์1) เพื่อศึกษาสภาพการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้       
2) เพื่อศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรยีนรู้ 3) เพื่อพัฒนารูปแบบองค์การแห่งการเรยีนรู้ที่
เหมาะสมของสถาบันบณัฑติพัฒนศิลป์ กระทรวงวัฒนธรรม กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยทั้งหมด 279 คน 
จ าแนกเป็น ผู้บริหารจ านวน 48 คน ครู อาจารย์ จ านวน 231 คน  เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถาม
สภาพและปัจจยัที่ส่งผลต่อการเปน็องค์การแห่งการเรยีนรู้ของสถาบันบัณฑิตพัฒนศลิป์ วิเคราะห์ข้อมูลโดยหา
ค่าเฉลี่ย ( ) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และเปรียบเทยีบค่าความเหมาะสมเทียบกับเกณฑ์ 3.00 โดยใช้     
t-test (one sample) ผลการวิจยัพบว่า  1) สภาพการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถาบันบณัฑติพัฒนศิลป์  
กระทรวงวัฒนธรรมในภาพรวม มคีวามเป็นองค์การแห่งการเรยีนรู้อยู่ในระดับปานกลาง 2) ปัจจัยที่ส่งผลต่อการ
เป็นองค์การแห่งการเรียนรูม้ีความเหมาะสมอยู่ในระดับมาก 3) รูปแบบองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถาบัน
บัณฑิตพัฒนศลิป์ กระทรวงวัฒนธรรม ท่ีได้รับจากผลการวิจัยโดยภาพรวมมีความเหมาะสมที่สามารถน าไปใช้
พัฒนาสถาบันบัณฑติพัฒนศิลป์ กระทรวงวัฒนธรรม ให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้โดยสภาพการเป็นองค์การ
แห่งการเรียนรู้ในระดับบุคคล ระดับกลุ่ม  และระดับองค์การมีความเหมาะสมมาก ส่วนปัจจัยที่ส่งผลให้เป็น
องค์การแห่งการเรยีนรู้ ด้านการสร้างวิสัยทัศน์ พันธกิจและยุทธศาสตร์ ด้านการจดัโครงสร้างและการ
บริหารงาน ด้านการจัดการความรู ้ด้านการน าเทคโนโลยีไปใช้ ด้านภาวะผู้น าทางวิชาการ ด้านการพฒันา
บรรยากาศและวัฒนธรรมองค์การ ด้านการพัฒนาบุคลากรและทีมงาน ด้านการจูงใจ และด้านการก ากับติดตาม
การด าเนินงานมีความเหมาะสมมาก   

 
ค าส าคัญ : องค์การแห่งการเรียนรู้ / รูปแบบองค์การแห่งการเรียนรู้ / สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป ์/ 
   การพัฒนารูปแบบองค์การแห่งการเรียนรู้ 
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ABSTRACT 
 

This research was on Institutional study. It aims to 1) study the condition of being a learning 
organization   2) study the factors  influencing   the learning organization 3) develop the 
model for suitable learning organization , Bunditpatanasilpa Institute, Ministry of Culture.     
The sample used for this research consists of 279 people; 48 executives and 231 instructors. 
The tool used for this research was a questionnaire for the conditions and factors influencing  
the learning organization of Bunditpatanasilpa Institute, Ministry of Culture. The data is 
analyzed by determining the average , standard deviation (S.D.) and compare the proper 
value to criterion of 3.00 with t-test (one sample).  The  results  that 1)The overall image of 
condition of being the learning organization of Bunditpatanasilpa Institute, Ministry of Culture 
is at medium level.  2) The suitability of factor influenceding the learning organization is at 
high level.  3) The model of learning organization of Bunditpatanasilpa Institute, Ministry of 
Culture is at a  high level from the research showing the suitability that can be used to 
develop Bunditpatanasilpa Institute, Ministry of Culture as  a learning organization. The 
suitability of being the learning organization for personal, group and organizational level is at  
a  high level. The factor influencing learning organization in the  areas of the building of vision, 
mission and strategy; structure and operational management; knowledge management; 
technology application; academic leadership; improvement of atmosphere and organizational 
culture; personnel and staff development; motivation; and operation management have 
suitability at a  high level. 
 
Keywords : Learning Organization / The Model of Suitable Learning Organization  

     Bunditpatanasilpa Institute / Development of Learning Organization Model 
 
บทน า 
       สถาบันอุดมศึกษาของไทยมีความตื่นตัวต่อการเปลี่ยนแปลงก่อให้เกิดนวัตกรรมด้านบริหารงานภายใน
อย่างมากในช่วงระยะเวลาที่ผ่านมา ดังนั้นนวัตกรรมทางการบริหารงานนั้นเกิดขึ้นจากแรงขับเคลื่อนที่แตกต่าง
กันย่อมส่งผลต่อการปรับระบบการบริหารที่ต่างกัน ปัจจัยท่ีควรค านงึถึงเพิ่มเติมคือ คุณลักษณะของสถาบัน  
เช่น  ปรัชญาของสถาบัน รูปแบบการบริหารของผู้บริหาร ความมีเอกลักษณ์เฉพาะตัวของสถาบัน ผลจากการ  
มีนวัตกรรมดังกลา่วท าให้สถาบันอุดมศึกษาไทย โดยเฉพาะสถาบันอุดมศึกษาของรัฐบาลต้องส ารวจตรวจสอบ
ตนเองทั้งระบบนับตั้งแต่ปรัชญาของสถาบัน วิสัยทัศน์ พันธกิจ โครงสร้างการแบ่งส่วนการบริหาร การประเมิน
การสอนและการปฏิบัติงานของบคุลากร การจัดท าคูม่ือการบรหิารในส่วนต่างๆ ของมหาวิทยาลยั การสื่อสารใน
องค์การส าหรับสถาบันในสังกัดของรัฐ คงต้องอาศัยภาวะผู้น าของผู้บริหารองค์กรที่จะกล้าน าการเปลี่ยนแปลง
ไปสู่องค์กรที่มีประสิทธิภาพและคณุภาพของคนในองค์กรคือตัวแปรส าคัญในการที่สถาบันจะก้าวไปสูก่ารบริหาร
แบบใหม่ ตามวิธีการขององค์กรธรุกิจ ถ้าคนในองค์กรไมม่ีวิสัยทัศนร์่วมกัน กระบวนการเปลี่ยนแปลงจะเป็นไป
ได้ยากล าบาก   



ความส าคัญของปัญหา   
        ตามประกาศใช้พระราชบัญญัติสถาบันบัณฑติพัฒนศิลป์ พุทธศักราช 2550  ว่า”ให้สถานศึกษาของรัฐที่
จัดการศึกษาระดับปริญญาเป็นนิติบุคคล สามารถด าเนินกจิการได้โดยอิสระ พัฒนาระบบบริหารและการจัดการ
ที่เป็นของตนเอง มีความคล่องตัว มีเสรีภาพทางวิชาการ และอยู่ภายใต้การก ากับดูแลของสภาสถานศกึษา ตาม
กฎหมายว่าด้วยการจัดตั้งสถานศกึษานั้นๆ สมควรมีกฎหมายรับรองให้สถาบันบัณฑติพัฒนศิลป์มีฐานะเป็นนิติ
บุคคลในกระทรวงวัฒนธรรม เพื่อจัดการศึกษาด้านนาฏศลิป์ ดรุิยางคศิลป์ คีตศลิป์ และช่างศิลป์  สืบสาน  
สร้างสรรค์  ศลิปะและมรดกทางศลิปวัฒนธรรมทั้งระดับท้องถิ่นและระดับชาติอันเป็นเอกลักษณ์ของชาติและ
ส่งเสริมการผลติบุคลากรเพื่อท าหน้าท่ีช่างศิลปกรรม ศลิปินอาชีพ ครูศิลปะ นักวิชาการ และนักวิจยัดา้น
ศิลปวัฒนธรรม ตลอดจนส่งเสรมิสุนทรียศาสตร์และเผยแพร่ศลิปวฒันธรรม (พระราชบัญญตัิสถาบันบัณฑิต
พัฒนศิลป์ พุทธศักราช 2550)  ดังนั้น การพัฒนาจ าเป็นต้องพัฒนาแนวคิดใหม่ที่สามารถค้นหาและปรับจุดอ่อน
ให้กลับมาเป็นจุดแข็ง จึงมุ่งเน้นไปที่การพัฒนาคนในองค์การเป็นส าคัญ โดยส่งเสริมให้บุคคลมีการเรียนรู้ด้วย
ตนเองอย่างต่อเนื่อง จ าเรียง วัยวฒัน์และเบญจมาศ อ่ าพันธ์ (2540) ได้ให้ทัศนะว่า บุคลากรมสี่วนส าคัญยิ่งที่จะ
ท าให้องค์การก้าวไปสู่ความส าเร็จ บุคลากรในองค์การต้องเรียนรู้และพัฒนาตนเอง เพื่อความอยู่รอดและก้าวไป
ข้างหน้าได้อย่างมั่นคง มสี่วนร่วมในการช้ีแนะ แก้ปัญหา และพัฒนาปรับปรุงองค์การเพื่อก้าวสู่องค์การยุคใหม่
และน าไปสู่ความเป็นเลิศ สถาบันบัณฑิตพัฒนศลิป์ต้องพัฒนาเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่อง โดยอาศัยแนวคิด
องค์การแห่งการเรยีนรู้ช่วยเพิ่มสมรรถนะของบุคลากรให้มีขดีความสามารถ รวมทั้งสรา้งองค์ความรู้ นวัตกรรม
ทางการศึกษานาฏศลิป์ ดุริยางค์ศลิป์ และช่างศลิป์ท่ีสามารถสร้างมลูค่าเพิ่มให้กับองค์การได้ และจากทศันะของ 
ฮอย และมิสเกล (Hoy & Miskel, 2001) กล่าวว่า โรงเรียนควรเป็นองค์การแห่งการเรยีนรู้มากกว่าองค์การ
ประเภทใดๆ ทั้งสิ้น เป็นเพราะโรงเรียนเป็นแหล่งในการสร้างวัฒนธรรมการเรยีนรู้ให้เกดิกับบุคลากรทุกระดับ 
ให้มีการใฝรู่้ใฝ่เรียน การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ การท างานร่วมกันเป็นทีม รวมถึงการปรับปรุงความคดิและการ
ท างานอย่างเป็นระบบ วัฒนธรรมการท างานเป็นทีมและเครือข่าย บรรยากาศที่สนับสนุน ระบบการเอื้ออ านาจ 
(Empowerment) ให้แก่บุคลากรในองค์การ การเคารพศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์ การยอมรับในความแตกต่าง
ของบุคคล ความเท่าเทียมกัน ความมีอิสระในการตัดสินใจแก้ปญัหาของตนเองการกระจายความรบัผดิชอบ  
และการตัดสินใจแก้ปัญหาไปสู่ผู้ปฏิบัติ เป็นต้น  ดังนั้น ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยมีวัตถุประสงค์ที่จะศึกษาว่า 
สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ กระทรวงวัฒนธรรมในปัจจุบันมสีภาพการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้อยู่ในระดับใด 
และมีปัจจัยใดที่ส่งผลต่อการสร้างองค์การแห่งการเรยีนรู้ เพื่อน าไปเป็นแนวทางในการพัฒนารูปแบบองค์การ
แห่งการเรียนรู้ที่เหมาะสม และผลจากการวิจัยจะก่อให้เกิดประโยชน์ในการน าไปประยุกต์ใช้ในการพฒันา
สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ กระทรวงวัฒนธรรม ให้เป็นองค์การแห่งการเรยีนรู้ทางการศึกษาด้านนาฎศลิป์         
ดุริยางคศลิป์ และช่างศิลป์ ต่อไป 
 
ค าถามการวิจัย 

1. สภาพการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถาบันบัณฑติพัฒนศิลป์ กระทรวงวัฒนธรรมเป็นอย่างไร 
2. ปัจจัยที่ส่งผลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ กระทรวงวัฒนธรรม

เป็นอย่างไร 
3. รูปแบบองค์การแห่งการเรียนรูข้องสถาบันบัณฑิตพัฒนศลิป์ กระทรวงวัฒนธรรม ท่ีเหมาะสมมี

ลักษณะอยา่งไร 
 



วัตถุประสงค์ของการวิจัย  
1. เพื่อศึกษาสภาพการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถาบันบณัฑติพัฒนศิลป์ กระทรวงวัฒนธรรม 
2. เพื่อศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรยีนรู้ของสถาบันบัณฑิตพัฒนศลิป์ กระทรวง

วัฒนธรรม 
3. เพื่อพัฒนารูปแบบองค์การแห่งการเรยีนรู้ที่เหมาะสมของสถาบันบัณฑิตพัฒนศลิป์ กระทรวง

วัฒนธรรม 
 
ขั้นตอนการด าเนินการวิจัย 
   ขั้นตอนที่ 1  การศึกษาสภาพการเป็นองค์การแห่งการเรยีนรู้และปัจจัยที่ส่งผลต่อการเป็นองค์การแห่งการ
เรียนรู้ของสถาบันบัณฑติพัฒนศิลป์ โดยด าเนินการดังนี้ 

     1.1 ศึกษาแนวคิด เอกสาร ต ารา งานวิจัย และการสมัภาษณ์บุคลากรที่เกี่ยวข้อง 
     1.2 น าข้อมูลที่ได้จาก 1.1 มาสังเคราะห์รูปแบบสภาพการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถาบัน 

บัณฑิตพัฒนศลิป์ และจัดท ารา่ง 
     1.3 น าข้อมูลที่ได้ไปสรา้งเป็นแบบสอบถาม ความเป็นไปได้ในรปูแบบสภาพการเป็นองค์การแห่ง 

การเรยีนรู้ของสถาบันบณัฑิตพัฒนศิลป์ (ร่าง) ท าการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาและพิจารณาความ
สอดคล้องของข้อค าถาม โดยผู้เชีย่วชาญ จ านวน 5 คน จากน้ันเลือกข้อค าถามที่มีค่าดัชนีความสอดคล้องของ
เนื้อหา (IOC)  ที่มีค่าตั้งแต่ 0.50 ขึ้นไปมาใช้เป็นข้อค าถาม ตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถามโดยการน า
แบบสอบถามไปทดลองใช้กับผู้บรหิาร และบุคลากรทางการศึกษาของสถาบันบัณฑิตพัฒนศลิป์ จ านวน 50 คน 
จากนั้นน ามาวิเคราะหห์าค่าความเชื่อมั่น โดยหาคา่สัมประสิทธ์ิอัลฟา่ของครอนบาร์ค (Cronbach’s Alpha 
Coefficient) ได้ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับเท่ากับ 0.99 น าแบบสอบถามมาปรับปรุงให้เป็นฉบับ
สมบูรณ์   
                  1.4 น าแบบสอบถามที่จัดท าเป็นฉบับสมบรูณไ์ปด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมลูจากผู้บรหิาร     
48 คน และบุคลากรทางการศึกษาของสถาบันบัณฑติพัฒนศิลป์ 231 คน รวมจ านวน 279 คน น ามาวิเคราะห ์
เปรียบเทยีบค่าความเหมาะสมเทยีบกับเกณฑ์ 3.00 โดยใช้ t-test (one sample)   
   ขั้นตอนที่ 2  การพัฒนารูปแบบองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ 
        2.1 น ารูปแบบองค์การแห่งการเรยีนรู้ของสถาบันบณัฑิตพัฒนศิลป์ที่ไดจ้ากการคดัเลือกใน
ขั้นตอนท่ี 1 มาสร้างเป็นแบบสอบถาม ตามวิธีการของลเิคิร์ท (พวงรัตน์ ทวีรัตน์, 2540, หน้า 114-115) 

        2.2 น าแบบสอบถามไปเกบ็ข้อมูลจากผู้ทรงคุณวุฒิที่เป็นผู้บริหาร/ผูเ้ชี่ยวชาญจ านวน 11 คน 
เพื่อหาความเหมาะสมของรูปแบบองค์การแห่งการเรยีนรู้ของสถาบนับัณฑิตพัฒนศลิป์ กระทรวงวัฒนธรรม 

        2.3 เปรียบเทียบค่าความเหมาะสมเทียบกับเกณฑ์ 3.00 โดยใช้ t-test (one sample) คัดเลอืก
รูปแบบองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถาบันบัณฑติพัฒนศิลป์ กระทรวงวัฒนธรรมที่เหมาะสม 

        2.4 น ารูปแบบองค์การแห่งการเรยีนรู้ที่ได้รับจากผลการวิจัยไปสัมภาษณผ์ู้บริหาร/ผู้ใช้องค์การ
แห่งการเรียนรู้ จ านวน 7 ท่าน วิพากษ์รูปแบบองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถาบันบัณฑติพัฒนศิลป์ กระทรวง
วัฒนธรรม 

 
 
 



กรอบแนวคิดในการวิจัย 
ขั้นตอนที่ 1 ศึกษาสภาพความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้และปัจจัยที่ส่งผลต่อการเป็นองค์การแหง่การเรยีนรู้ 
 

 
 

 
 
 
 

 
   
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

ภาพที่  1  กรอบแนวคิดในการวิจยั 

 
ประโยชน์ที่ได้รับจากการวิจัย 

1. ได้รูปแบบองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถาบันบัณฑติพัฒนศิลป์ กระทรวงวัฒนธรรมที่เข้มแข็ง มี
ศักยภาพในอันที่จะพัฒนาปัญญาในสังคม พัฒนาชาติ สามารถประกาศเกียรติคุณความเป็นไทยอย่างมศีักดิ์ศรี 

2. เป็นแนวทางการพัฒนาคู่มือการปฏิบัติงานเพ่ือความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ขององค์การแห่ง
การเรยีนรู้ของสถาบันบณัฑิตพัฒนศิลป์ กระทรวงวัฒนธรรม 

3. เป็นแนวทางการพัฒนาตัวช้ีวัดและเกณฑ์การประเมินผลสภาพความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้
และปัจจยัที่ส่งผลต่อความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถาบันบณัฑิตพัฒนศลิป์ กระทรวงวัฒนธรรม 
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รูปแบบองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถาบันบัณฑติพัฒนศิลป์
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ขั้นตอนท่ี 2  การพัฒนารูปแบบองค์การแห่งการเรียนรู้   
                ของสถาบนับัณฑิตพัฒนศลิป์ 

ปัจจัยทางการบริหารท่ีส่งผลต่อการเป็นองค์การ
แห่งการเรียนรู้ มาลี สืบกระแส, (2552) 
1.ด้านวิสัยทัศน์ พันธกิจ และยุทธศาสตร์ 
2.การจัดโครงสร้างและการบริหารงาน 
3.การจัดการความรู้ 
4.การน าเทคโนโลยีไปใช้ 
5.ภาวะผู้น าทางวิชาการ 
6.บรรยากาศและวัฒนธรรมองค์การ 
7.การพัฒนาบุคคลากรและทีมงาน 
8.การจูงใจ 
9.การก ากับติดตาม ประเมนิผล และการน า   
   ผลการประเมนิมาใช้ในการปรับปรุงแก้ไข 
 
 
 
 
 
 
 
 

สภาพการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้  
Watkins & Marsick, (1992) 
ระดับบุคคล 
ระดับกลุ่ม 
ระดับองค์การ 
 



สรุปผลการวิจัย 
1. สภาพการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ กระทรวงวัฒนธรรม 

ในภาพรวมมีค่าเฉลีย่   = 3.48 มีความเป็นองค์การแห่งการเรยีนรู้ อยู่ในระดับปานกลาง โดยสภาพความเป็น
องค์การแห่งการเรยีนรู้  มีค่าเฉลี่ย    = 3.60 มีความเป็นองค์การแหง่การเรียนรู้อยู่ในระดับมาก ปัจจยัที่ส่งผล
ต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรูม้ีค่าเฉลีย่   = 3.36 มีความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้อยู่ในระดับมาก     
ในภาพรวมมีค่าเฉลีย่   3.00  มีนัยส าคัญทางสถติิที่ .01 (p-value <.01)    

2. ปัจจัยที่ส่งผลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ หมายถึง ปัจจัยที่ส่งผลต่อการเป็นองค์การ 
แห่งการเรียนรู้ของสถาบันบณัฑิตพัฒนศิลป์ที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ไดแ้ก่ การสร้างวสิัยทัศน์ พันธกิจและ
ยุทธศาสตร์ คือ เปิดโอกาสให้ผูเ้กีย่วข้องมีส่วนร่วมในการบริหารในทุกด้านมีส่วนร่วมในการวิเคราะห์
สภาพแวดล้อม จุดอ่อน จุดแข็ง โอกาสและอุปสรรคเพื่อการวางแผนพัฒนางาน มีส่วนร่วมในการวเิคราะห์
นโยบายและการวางแนวทางเพื่อน านโยบายสู่การปฏิบัต ิก าหนดกลยุทธ์อย่างมีหลักการที่เหมาะสมในการ
พัฒนางาน  จัดท าแผนพัฒนาการศึกษาของสถาบันบัณฑติพัฒนศิลป์ ตามผลวิเคราะหส์ภาพการณ์ทีท่ันต่อการ
เปลี่ยนแปลงในอนาคต จัดท าแผนปฏิบัติการประจ าปีท่ีสอดคล้องกับแผนพัฒนาการศึกษา จัดสรรงบประมาณที่
เหมาะสมกับภารกิจในแผนปฏิบตักิารประจ าป ีจัดสิ่งอ านวยความสะดวกเพื่อปฏิบตัิงานท่ีตอบสนองตอ่กลยุทธ์
ของสถาบันบัณฑิตพัฒนศลิป์อย่างเพียงพอ 

การจัดโครงสร้างและการบรหิารงาน คือ ก าหนดตัวบุคคลที่รับผดิชอบงานสอดคล้องกับความรู้ 
ความสามารถ  จัดกลุ่มบุคคล หรอืทีมงานให้เหมาะสมกับภาระงานและความรู้ความสามารถ  ลดขั้นตอนการ
ปฏิบัติงานท่ีซ้ าซ้อนและไม่เหมาะสมลง มีการจัดระบบมอบหมายงานและความรับผดิชอบท่ีเหมาะสม มีการ
จัดระบบการตดิต่อประสานงานระหว่างภายในสถาบันบัณฑติพัฒนศิลป์และผูร้ับบริการอย่างสะดวกรวดเร็ว     
มีการทบทวนปรับปรุงแก้ไขกฎ ระเบียบแนวปฏบิัติให้เหมาะสมกับสภาพปัจจุบัน จดัโครงสรา้งที่ยืดหยุ่นและ
หลากหลายลักษณะเพื่อส่งเสริมการปฏิบัติงานท่ีมปีระสิทธิภาพ มีการจัดกลุ่มงานหรือคณะท างานเพิ่มเติมให้
เหมาะสมกับภารกิจในปัจจุบัน มกีารอ านวยการสั่งการที่เหมาะสมกับบุคคล กลุม่คนและภารกิจขององค์กร 

การจัดการความรู้  คือ มีการก าหนดแผนงานการจดัการองค์ความรูข้องการพัฒนาที่ชัดเจน   
สนับสนุนใหส้มาชิกในสถาบันบณัฑิตพัฒนศิลปไ์ด้มโีอกาสรวมกลุม่กันศึกษา หรือพัฒนางานในเรื่องที่สนใจ  
ส่งเสริมให้สมาชิกแลกเปลี่ยนเรียนรู้เพื่อแสวงหาข้อมลูองค์ความรู้ใหม่ในการปฏิบตัิงาน ส่งเสริมให้มกีารจัดระบบ
การจัดเก็บข้อมูลองค์ความรู้ที่ทันสมัย ใช้การเทียบเคียงในการปฏิบตัิที่เป็นเลศิกับหน่วยงานอื่นๆ ในการพัฒนา
งาน  แสวงหาผู้เชี่ยวชาญเฉพาะสาขามาให้ความรู้เพิ่มเติมในการพฒันา  กระตุ้นให้สมาชิกในสถาบันสร้างและ
พัฒนานวัตกรรมใหม่ๆ อย่างหลากหลาย และจัดระบบกลไกในการแบ่งปันความรู้ทั่วทั้งสถาบันบัณฑติพัฒนศิลป์
อยา่งต่อเนื่อง 

การน าเทคโนโลยไีปใช้ คือ มีการพัฒนาบุคลากรด้านเทคโนโลยีที่จ าเป็นในการปฏิบตัิงานอย่าง 
ทั่วถึง มีการจัดซื้อ จัดหาคอมพิวเตอร์มาใช้ในการปฏิบตัิงานอย่างเพียงพอ มีการน าเทคโนโลยีมาใช้ในการ
เชื่อมโยงข้อมูลในสถาบัน มีการตดิต่อสื่อสารโดยใช้ระบบ E-office ทัง้ภายในส านักงานและสถานศึกษาท่ีสังกัด
สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ มีการแสวงหาเทคโนโลยีทางการสื่อสารมาลดค่าใช้จ่ายในการติดต่อประสานงาน เช่น 
การส่งข้อความผ่านมือถือ ฯลฯ มกีารพัฒนาระบบฐานข้อมูลองค์ความรู้ขององค์การโดยใช้เทคโนโลยี  มีการ
มอบหมายความรับผิดชอบในการบ ารุงรักษาอุปกรณ์เทคโนโลยี ส่งเสริมให้ใช้ประโยชน์ของเทคโนโลยทีี่มุ่งไปสู่
การพัฒนาคุณภาพนักเรยีนอย่างหลากหลาย เช่น ระบบการทดสอบออนไลน์ ฯลฯ 
 



ภาวะผู้น าทางวิชาการ คือ ผู้บริหารเป็นผูม้ีความรู้ความเขา้ใจในทฤษฎีและปรัชญาในการ 
บริหารงานวิชาการ  ตระหนักถึงความส าคญัของหลักสตูรในการพัฒนาศักยภาพของผู้เรียน มุ่งมั่นพัฒนา
นักเรียนให้เป็นคนดี มีคณุธรรมจรยิธรรม บริหารจัดการใหเ้ป็นไปตามแผนพัฒนาการศึกษา เป็นต้นแบบเชิง
วิชาการให้แก่สมาชิกในส านักงาน  ตัดสินใจในการบริหารและสนับสนุนสถานศึกษาโดยยึดผู้เรียนเป็นส าคัญ  
มุ่งมั่นและตระหนักถึงความส าคัญในการสนับสนุนการท าผลงานทางวิชาการและเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงท่ีเป็น
ตัวอย่างได ้

การพัฒนาบรรยากาศและวัฒนธรรมองค์การ คือ มีการจัดบรรยากาศภายในส านักงานให้ด ู
ทันสมัยเหมาะแก่การปฎิบตัิงานในแต่ละกลุ่มงาน จัดบรรยากาศบรเิวณรอบส านักงานให้ดูรม่รื่น สะอาด น่า
พักผ่อน และเสมือนบ้านที่น่าอยู่  จัดบรรยากาศที่ไม่เป็นทางการในการพูดคุยและช่วยเหลือเอื้ออาทรในการอยู่
ร่วมกันในสถาบัน  มีการจัดกิจกรรมที่สร้างความรูส้ึกร่วมกัน มีความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันไม่แยกเขาแยกเรา 
เปิดโอกาสให้สมาชิกร่วมกิจกรรมทางประเพณี  วัฒนธรรมไทยได้แสดงถึงความรักภาคภมูิใจในสถาบนั ส่งเสรมิ
ให้สมาชิกแสดงออกต่อผู้อื่นในทางช่ืนชมยินดีมากกว่าการต าหนิเสมอ เปิดโอกาสใหส้มาชิกกล้าคิดกลา้ท าสิ่ง
ใหม่ๆ เพื่อความเป็นเลิศขององค์การ สนับสนุนให้สมาชิกมีปฏิสมัพันธ์เพื่อสร้างวัฒนธรรมใหม่อันดีงามร่วมกัน 
เช่น ใช้การเรียนรูร้่วมกันพัฒนางานไม่แบ่งแยกพวกพ้อง ฯลฯ 

การพัฒนาบุคลากรและทีมงาน คอื มีการก าหนดนโยบายและมาตรการการพัฒนาบุคลากรอย่าง 
ชัดเจน  มีการสนับสนุนให้บุคลากรจัดท าแผนพัฒนาตนเอง เพื่อเพิ่มขีดความสามารถและสมรรถนะของบุคลากร  
ใช้ศักยภาพของบุคลากรอย่างเต็มที่ให้เป็นกลไกในการสนับสนุนภารกิจของสถาบัน พัฒนาบุคลากรโดยค านึงถึง
ความสอดคล้องกับบทบาทหน้าท่ีที่เปลี่ยนแปลงไป พัฒนาบุคลากรโดยค านึงถึงความต้องการและจ าเป็นท่ีแท้จริง
โดยยดึหลักจติวิทยาการเรยีนรู้ พฒันาบุคลากรโดยพัฒนาท้ังระบบไม่แยกส่วนและเป็นเสมือนชีวิตประจ าวันใน
การปฏิบัติงาน เน้นการพัฒนาบุคลากรโดยมุ่งการส่งผลต่อคณุภาพของนักเรียนในสถานศึกษาสังกัดสถาบัน
บัณฑิตพัฒนศลิป์และเน้นการพัฒนาบุคลากรโดยมุ่งการส่งผลต่อคณุภาพการให้บริการแก่ผู้รบับริการและสร้าง
ความพึงพอใจต่อผู้รับบริการ 

การจูงใจ  คือ มีการจัดกิจกรรมทีส่่งเสริมความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน เปิดโอกาสในการพัฒนา 
ตามความต้องการของตนเองและทีมงานเป็นส าคญั เสริมสร้างและให้ความเป็นอิสระในการปฏิบัติงาน ผู้บริหาร
สนับสนุนให้มีการมอบหมายงานท่ีท้าทายความสามารถให้แก่บุคคลหรือทีมงานท่ีเรียนรู้ จัดกิจกรรมทีเ่ปิดโอกาส
ให้สมาชิกไดแ้ลกเปลี่ยนและแสดงความคิดรเิริม่สร้างสรรค์ จัดกิจกรรมยกย่องชมเชยและเสนอความดคีวามชอบ
ของบุคคลหรือทีมงานท่ีสร้างสรรค์นวัตกรรมให้องค์การ มีการจัดระบบการให้รางวัลกับผู้ที่แบ่งปันความรู้แก่
สมาชิกอย่างสม่ าเสมอและเอื้อให้มีการธ ารงรักษาบุคลากรที่ดีให้อยูป่ฏิบัติงานในสถาบัน 

การก ากับติดตามการด าเนินงาน คือ มีการตรวจสอบการจัดสรรและการใช้จ่ายงบประมาณ         
มีการสนับสนุนและพัฒนาระบบการติดตามงานอย่างต่อเนื่อง มีการประเมินการจดัหาวัสดุ อุปกรณ์และเครื่อง
อ านวยความสะดวกในการปฏิบัตงิานเพื่อจัดสรรให้เหมาะสม มีการจัดระบบการตดิต่อสื่อสารทั้งภายในและ
ภายนอกองค์กรเพื่อการติดตามงานท่ีมีประสิทธิภาพ มีการวางระบบและกลไกการนิเทศและติดตาม
ความก้าวหน้าในการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง มีการพัฒนาระบบและกลไกการประกันคุณภาพภายใน มีการ
ทบทวนการปฏิบัติงานน าผลมาใช้เป็นข้อมูลย้อนกลับในการพัฒนางานอย่างสม่ าเสมอ มีการน าข้อเสนอแนะของ
ผู้รับบริการมาปรับปรุงพัฒนาคุณภาพและรายงานผลการด าเนินงานและประชาสัมพันธผ์ลการด าเนนิงานตาม
เป้าหมายใหผู้้เกี่ยวข้องทราบเป็นระยะ 
 



1. น ารูปแบบองค์การแห่งการเรียนรู้ที่ไดร้ับจากผลการวิจัยไปสัมภาษณ์ผู้บริหาร/ผู้ใช้องค์การแห่ง 
การเรยีนรู้  วิพากษ์รูปแบบองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ กระทรวงวัฒนธรรม โดย
ภาพรวม รูปแบบมีความเหมาะสม ท่ีสามารถน าไปใช้พัฒนาสถาบันบัณฑิตพัฒนศลิป์ กระทรวงวัฒนธรรม ให้
เป็นองค์การแห่งการเรียนรู ้

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 

 
 

ภาพที ่2  รูปแบบองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถาบันบณัฑิตพัฒนศลิป์กระทรวงวัฒนธรรมที่เหมาะสม 
 

ปัจจัยน าเข้า (input)  ได้แก่ ปรัชญา ปณิธาน วิสยัทัศน์ พันธกิจ และเป้าหมาย  ของสถาบันบณัฑิต
พัฒนศิลป ์

กระบวนการ (process)  ได้แก่   
   สภาพการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้หมายถึงสภาพความเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของสถาบัน

บัณฑิตพัฒนศลิป์ กระทรวงวัฒนธรรมเพื่อการศึกษาวิจัยครั้งนี้ โดยสภาพของแต่ละระดับ มลีักษณะ  ดังนี้  
       ระดับบุคคล มีสภาพใฝ่เรียนรู้และพัฒนาตนเองอยู่ตลอดเวลา มุ่งแสวงหาการเรียนรูจ้าก

ประสบการณ ์ เคารพกันและกัน  เช่น ให้เกียรติในการแสดงความคดิเห็นโดยการฟังก่อนพูด คิดอย่างเป็นระบบ
และสร้างสรรค ์ใช้ประโยชน์จากเทคโนโลยีในการปฏิบตัิงาน จิตใจงาม แสดงออกทางพฤติกรรมในด้านบวก 

 

สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ 
กระทรวงวัฒนธรรม มี
สภาพความเป็นองค์การ

แห่งการเรียนรู้ที่
เปลี่ยนแปลงการท างาน
ของบุคคลในองค์การใน
ทิศทาง   ของการพัฒนา
ประสบการณ์การเรียนรู้
ร่วมกันของบุคลากรทุก
ฝ่ายมุ่งสร้างประสิทธิภาพ
ของงานให้เกิดขึ้นในทุก
ระดับ ได้แก่ ระดับบุคคล      
ระดับกลุ่ม  และระดับ
องค์การ  ทั้งนี้อาศัย
ความรู้ของบุคลากรใน
องค์การนั้น ๆ เป็นฐาน

แห่งการพัฒนา 

 
 

สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ 
กระทรวงวัฒนธรรม มี
สภาพความเป็นองค์การ

แห่งการเรียนรู้ที่
เปลี่ยนแปลงการท างาน
ของบุคคลในองค์การใน
ทิศทาง   ของการพัฒนา
ประสบการณ์การเรียนรู้
ร่วมกันของบุคลากรทุก
ฝ่ายมุ่งสร้างประสิทธิภาพ
ของงานให้เกิดขึ้นในทุก
ระดับ ได้แก่ ระดับบุคคล      
ระดับกลุ่ม  และระดับ
องค์การ  ทั้งนี้อาศัย
ความรู้ของบุคลากรใน
องค์การนั้น ๆ เป็นฐาน

แห่งการพัฒนา 

 
 

สภาพการเป็น 
องค์การแห่งการเรียนรู้ 

 
 
 

องค์ประกอบความเป็น 
องค์การแห่งการเรียนรู้  

ระดับบุคคล 

 
 

ระดับบุคคล 

 

ระดับกลุ่ม/ทีม 

 
 

ระดับกลุ่ม/ทีม 

 

ระดับองค์การ 

 
 

ระดับองค์การ 

 

ปรัชญา 

 
 

ปรัชญา 
 

ปณิธาน 

 
 

ปณิธาน 
 

วิสัยทัศน์ 

 
 

วิสัยทัศน์ 
 

พันธกิจ 

 
 

พันธกิจ 
 

เป้าหมาย 

 
 

เป้าหมาย 

ปัจจัยที่ส่งผลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 

 
ปัจจัยที่ส่งผลต่อการเป็นองค์การแห่งการ

เรียนรู้ 
การสร้างวิสัยทัศน์พันธกิจและยุทธศาสตร์ 

 
การสร้างวิสัยทัศน์พันธกิจและยุทธศาสตร์ การจัดโครงสร้างและการบริหารงาน    

 
การจัดโครงสร้างและการบริหารงาน    การจัดการความรู้ 

 
การจัดการความรู้ การน าเทคโนโลยีไปใช้ 

 

 
การน าเทคโนโลยีไปใช้ 

 

ภาวะผู้น าทางวิชาการ   

 
ภาวะผู้น าทางวิชาการ   การพัฒนาบรรยากาศและวัฒนธรรมองค์การ  

 
การพัฒนาบรรยากาศและวัฒนธรรมองค์การ  การพัฒนาบุคลากรและทีมงาน    

 
การพัฒนาบุคลากรและทีมงาน    การจูงใจ 

 
การจูงใจ การก ากับตดิตามการด าเนินงาน 

 

 
การก ากับตดิตามการด าเนินงาน 

 
INPUT 

 
INPUT 

PROCESS 

 
PROCESS 

OUTPUT 

 
OUTPUT 



ปรับตัวให้ทันกับการเปลี่ยนแปลงได้อย่างรวดเร็ว ช่ืนชมกับความส าเร็จของการปฏิบตัิงานท้ังของตนเอง ทีมงาน
และองค์การ มีแหล่งรวบรวมความรู้ใหม่ของตนเองและมผีลการปฏบิัติงานท่ีมีประสิทธิภาพ 
        ระดับกลุ่ม มีสภาพ                                            ของสถาบันบัณฑติพัฒนศิลป์  
มีการแลกเปลีย่นเรยีนรู้ภายในกลุม่ของทีม                                 ของทีม ทีมมีการ          
                                     มีการ                 ระหว่างทีม                           
        ใ                     ทีม                           ศระหว่างทีม                          
ทีมมีการ                                                                                 
                   
        ระดับองค์การมีสภาพ                                      ง    มีแผนการจัดการ
สภาพแวดล้อมและการสรา้งบรรยากาศในองค์การให้เหมาะสมแก่การเรยีนรู้และการปฏิบัติงานอย่างมีความสุข  
                                                        หน้าท่ี                            มีระบบ
ควบคุมคุณภาพ ติดตาม ประเมินผล                                                                 
                                                             และ                                      

   ปัจจัยทีส่่งผลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้  หมายถึง ปัจจัยที่ส่งผลต่อการเป็นองค์การ 
แห่งการเรียนรู้  ของสถาบันบัณฑติพัฒนศิลป์ท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ 

       การสร้างวิสัยทัศน์  พันธกิจและยุทธศาสตร์ คือ เปิดโอกาสใหผู้้เกี่ยวข้องมีส่วนร่วมในการบริหาร
ในทุกด้านมีส่วนร่วมในการวิเคราะห์สภาพแวดล้อม จุดอ่อน จุดแขง็ โอกาสและอุปสรรคเพื่อการวางแผนพัฒนา
งาน  มีส่วนร่วมในการวิเคราะห์นโยบายและการวางแนวทางเพื่อน านโยบายสู่การปฏิบัต ิ ก าหนดกลยทุธ์อย่างมี
หลักการที่เหมาะสมในการพัฒนางาน จัดท าแผนพัฒนาการศึกษาของสถาบันบัณฑิตพัฒนศลิป์ ตามผลวิเคราะห์
สภาพการณ์ที่ทันต่อการเปลีย่นแปลงในอนาคต จัดท าแผนปฏิบัติการประจ าปีที่สอดคล้องกับแผนพัฒนา
การศึกษา จัดสรรงบประมาณที่เหมาะสมกับภารกิจในแผนปฏิบัติการประจ าปี จัดสิ่งอ านวยความสะดวกเพื่อ
ปฏิบัติงานท่ีตอบสนองต่อกลยุทธ์ของสถาบันบัณฑิตพัฒนศลิป์อย่างเพียงพอ 

       การจัดโครงสร้างและการบรหิารงาน คือ ก าหนดตัวบุคคลที่รับผิดชอบงานสอดคล้องกับความรู้
ความสามารถ  จัดกลุ่มบุคคล หรอืทีมงานให้เหมาะสมกับภาระงานและความรู้ความสามารถ ลดขั้นตอนการ
ปฏิบัติงานท่ีซ้ าซ้อนและไม่เหมาะสมลง มีการจัดระบบมอบหมายงานและความรับผิดชอบท่ีเหมาะสม มีการ
จัดระบบการตดิต่อประสานงานระหว่างภายในสถาบันบัณฑติพัฒนศิลป์และผูร้ับบริการอย่างสะดวกรวดเร็ว     
มีการทบทวนปรับปรุงแก้ไขกฎ ระเบียบแนวปฏบิัติให้เหมาะสมกับสภาพปัจจุบัน จดัโครงสรา้งที่ยืดหยุ่นและ
หลากหลายลักษณะเพื่อส่งเสริมการปฏิบัติงานท่ีมปีระสิทธิภาพ มีการจัดกลุ่มงานหรือคณะท างานเพิ่มเติมให้
เหมาะสมกับภารกิจในปัจจุบัน มกีารอ านวยการสั่งการที่เหมาะสมกับบุคคล กลุม่คนและภารกิจขององค์กร 

       การจัดการความรู้  คือ มีการก าหนดแผนงานการจดัการองค์ความรู้ของการพัฒนาท่ีชัดเจน  
สนับสนุนใหส้มาชิกในสถาบันบณัฑิตพัฒนศิลปไ์ด้มโีอกาสรวมกลุม่กันศึกษา หรือพัฒนางานในเรื่องที่สนใจ  
ส่งเสริมให้สมาชิกแลกเปลี่ยนเรียนรู้เพื่อแสวงหาข้อมลูองค์ความรู้ใหม่ในการปฏิบตัิงาน ส่งเสริมให้มกีารจัดระบบ
การจัดเก็บข้อมูลองค์ความรู้ที่ทันสมัย ใช้การเทียบเคียงในการปฏิบตัิที่เป็นเลศิกับหน่วยงานอื่นๆ ในการพัฒนา
งาน  แสวงหาผู้เชี่ยวชาญเฉพาะสาขามาให้ความรู้เพิ่มเติมในการพฒันา  กระตุ้นให้สมาชิกในสถาบันสร้างและ
พัฒนานวัตกรรมใหม่ๆ อย่างหลากหลาย  และจัดระบบกลไกในการแบ่งปันความรู้ทั่วทั้งสถาบันบณัฑิต      
พัฒนศิลป์อย่างต่อเนื่อง 

 



       การน าเทคโนโลยไีปใช้  คือ มีการพัฒนาบุคลากรดา้นเทคโนโลยีที่จ าเป็นในการปฏิบตัิงานอย่าง
ทั่วถึง  มีการจัดซื้อ จัดหาคอมพิวเตอร์มาใช้ในการปฏิบตัิงานอย่างเพียงพอ มีการน าเทคโนโลยีมาใช้ในการ
เชื่อมโยงข้อมูลในสถาบัน มีการตดิต่อสื่อสารโดยใช้ระบบ E-office ทั้งภายในส านักงานและสถานศึกษาท่ีสังกัด
สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ มีการแสวงหาเทคโนโลยีทางการสื่อสารมาลดค่าใช้จ่ายในการติดต่อประสานงาน เช่น 
การส่งข้อความผ่านมือถือ ฯลฯ มกีารพัฒนาระบบฐานข้อมูลองค์ความรู้ขององค์การโดยใช้เทคโนโลยี มีการ
มอบหมายความรับผิดชอบในการบ ารุงรักษาอุปกรณ์เทคโนโลยี ส่งเสริมให้ใช้ประโยชน์ของเทคโนโลยทีี่มุ่งไปสู่
การพัฒนาคุณภาพนักเรยีนอย่างหลากหลาย เช่น ระบบการทดสอบออนไลน์ ฯลฯ 

       ภาวะผู้น าทางวิชาการ คือ ผู้บริหารเป็นผู้มคีวามรูค้วามเข้าใจในทฤษฎีและปรัชญาในการ
บริหารงานวิชาการ ตระหนักถึงความส าคญัของหลักสตูรในการพัฒนาศักยภาพของผู้เรียน มุ่งมั่นพัฒนานักเรียน
ให้เป็นคนดี มีคณุธรรมจรยิธรรม บริหารจดัการใหเ้ป็นไปตามแผนพัฒนาการศึกษา เป็นต้นแบบเชิงวิชาการให้แก่
สมาชิกในส านักงาน ตัดสินใจในการบริหารและสนับสนุนสถานศึกษาโดยยดึผูเ้รียนเป็นส าคญั มุ่งมั่นและ
ตระหนักถึงความส าคญัในการสนบัสนุนการท าผลงานทางวิชาการและเป็นผู้น าการเปลีย่นแปลงท่ีเป็นตัวอย่างได้ 

       การพัฒนาบรรยากาศและวฒันธรรมองค์การ คือ มีการจัดบรรยากาศภายในส านักงานให้ดู
ทันสมัย เหมาะแก่การปฎิบัติงานในแต่ละกลุ่มงาน จัดบรรยากาศบรเิวณรอบส านักงานให้ดูรม่รื่น สะอาด น่า
พักผ่อน และเสมือนบ้านที่น่าอยู่ จัดบรรยากาศที่ไม่เป็นทางการในการพูดคุยและช่วยเหลือเอื้ออาทรในการอยู่
ร่วมกันในสถาบัน มีการจัดกิจกรรมท่ีสร้างความรู้สึกร่วมกัน มีความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันไม่แยกเขาแยกเรา  
เปิดโอกาสให้สมาชิกร่วมกิจกรรมทางประเพณี วัฒนธรรมไทยได้แสดงถึงความรักภาคภูมิใจในสถาบัน ส่งเสรมิให้
สมาชิกแสดงออกต่อผู้อื่นในทางช่ืนชมยินดีมากกว่าการต าหนเิสมอ เปิดโอกาสให้สมาชิกกล้าคิดกล้าท าสิ่งใหม่ๆ 
เพื่อความเป็นเลิศขององค์การ สนบัสนุนให้สมาชิกมีปฏสิัมพันธ์เพื่อสร้างวัฒนธรรมใหม่อันดีงามร่วมกนั เช่น    
ใช้การเรียนรูร้่วมกันพัฒนางาน, ไม่แบ่งแยกพวกพ้อง ฯลฯ 
        การพัฒนาบุคลากรและทีมงาน คือ มีการก าหนดนโยบายและมาตรการการพัฒนาบุคลากรอย่าง
ชัดเจน  มีการสนับสนุนให้บุคลากรจัดท าแผนพัฒนาตนเอง เพื่อเพิ่มขีดความสามารถและสมรรถนะของบุคลากร  
ใช้ศักยภาพของบุคลากรอย่างเต็มที่ให้เป็นกลไกในการสนับสนุนภารกิจของสถาบัน  พัฒนาบุคลากรโดยค านึงถึง
ความสอดคล้องกับบทบาทหน้าท่ีที่เปลี่ยนแปลงไป พัฒนาบุคลากรโดยค านึงถึงความต้องการและจ าเป็นท่ีแท้จริง
โดยยดึหลักจติวิทยาการเรยีนรู้ พฒันาบุคลากรโดยพัฒนาท้ังระบบไม่แยกส่วนและเป็นเสมือนชีวิตประจ าวันใน
การปฏิบัติงาน เน้นการพัฒนาบุคลากรโดยมุ่งการส่งผลต่อคณุภาพของนักเรียนในสถานศึกษาสังกัดสถาบัน
บัณฑิตพัฒนศลิป์และเน้นการพัฒนาบุคลากรโดยมุ่งการส่งผลต่อคณุภาพการให้บริการแก่ผู้รบับริการและสร้าง
ความพึงพอใจต่อผู้รับบริการ 
        การจูงใจ คือ มีการจัดกิจกรรมที่ส่งเสริมความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน เปิดโอกาสในการพัฒนา
ตามความต้องการของตนเองและทีมงานเป็นส าคญั เสริมสร้างและให้ความเป็นอิสระในการปฏิบัติงาน ผู้บริหาร
สนับสนุนให้มีการมอบหมายงานท่ีท้าทายความสามารถให้แก่บุคคลหรือทีมงานท่ีเรียนรู้ จัดกิจกรรมทีเ่ปิดโอกาส
ให้สมาชิกไดแ้ลกเปลี่ยนและแสดงความคิดรเิริม่สร้างสรรค์ จัดกิจกรรมยกย่องชมเชยและเสนอความดคีวามชอบ
ของบุคคลหรือทีมงานท่ีสร้างสรรค์นวัตกรรมให้องค์การ มีการจัดระบบการให้รางวัลกับผู้ที่แบ่งปันความรู้แก่
สมาชิกอย่างสม่ าเสมอและเอื้อให้มีการธ ารงรักษาบุคลากรที่ดีให้อยูป่ฏิบัติงานในสถาบัน 
        การก ากับติดตามการด าเนินงาน คือ มีการตรวจสอบการจดัสรรและการใช้จ่ายงบประมาณ     
มีการสนับสนุนและพัฒนาระบบการติดตามงานอย่างต่อเนื่อง มีการประเมินการจดัหาวัสดุ อุปกรณ์และเครื่อง
อ านวยความสะดวกในการปฏิบัตงิานเพื่อจัดสรรให้เหมาะสม มีการจัดระบบการตดิต่อสื่อสารทั้งภายในและ



ภายนอกองค์กรเพื่อการติดตามงานท่ีมีประสิทธิภาพ มีการวางระบบและกลไกการนิเทศและติดตาม
ความก้าวหน้าในการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง  มีการพัฒนาระบบและกลไกการประกันคณุภาพภายใน มีการ
ทบทวนการปฏิบัติงานน าผลมาใช้เป็นข้อมูลย้อนกลับในการพัฒนางานอย่างสม่ าเสมอ มีการน าข้อเสนอแนะของ
ผู้รับบริการมาปรับปรุงพัฒนาคุณภาพและรายงานผลการด าเนินงานและประชาสัมพันธผ์ลการด าเนนิงานตาม
เป้าหมายใหผู้้เกี่ยวข้องทราบเป็นระยะ 

1.1 รูปแบบองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถาบันบัณฑติพัฒนศิลป์ กระทรวงวัฒนธรรมใน 
ภาพรวม มีค่าเฉลีย่    = 4.19 (t-value = 8.39) มีความเหมาะสมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย  3.00    
มีนัยส าคญัทางสถิติที่ .01 (p-value <.01)    

1.2 สภาพความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้มคี่าเฉลี่ย   = 4.13 (t-value = 7.40)     
มีความเหมาะสม อยู่ในระดับ มาก  ระดับบุคคลมีค่าเฉลี่ย    = 4.22  (t-value = 7.33) มีความเหมาะสมอยู่ 
ในระดับ มาก  ระดับกลุ่มมีค่าเฉลีย่    = 4.14  (t-value = 7.84) มีความเหมาะสมอยู่ในระดับ มาก ระดับ
องค์การมีค่าเฉลี่ย    = 4.14  (t-value = 7.84) โดยทุกระดับมคีวามเหมาะสมอยู่ในระดับ มาก มีค่าเฉลี่ย 

  3.00 มีนัยส าคญัทางสถิติที่ .01 (p-value <.01)    
1.3 ปัจจัยที่ส่งผลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้มีค่าเฉลีย่   = 4.25 (t-value = 9.01)  

มีความเหมาะสมอยู่ในระดับ มาก ประกอบด้วย 9 ปัจจัย ได้แก่ การสรา้งวิสัยทัศน์ พันธกิจและยุทธศาสตร์มี
ค่าเฉลี่ย    = 4.19 (t-value = 7.40) การจัดโครงสร้างและการบรหิารงานมีค่าเฉลี่ย   = 4.09   
(t-value = 6.67) การจัดการความรู้มีค่าเฉลี่ย   = 4.31 (t-value = 9.82) การน าเทคโนโลยไีปใช้มคี่าเฉลี่ย    
  =  4.21 (t-value = 8.12) ภาวะผู้น าทางวิชาการมีคา่เฉลีย่   = 4.47 (t-value = 10.88) การพัฒนา

บรรยากาศและวัฒนธรรมองค์การมีค่าเฉลีย่   = 4.28 (t- value = 7.13) การพัฒนาบุคลากรและทีมงานมี
ค่าเฉลี่ย   = 4.26 (t-value = 8.00) การจูงใจมีค่าเฉลี่ย   = 4.23 (t-value = 8.11)  และการก ากบัติดตาม
การด าเนินงานมีค่าเฉลี่ย   = 4.18  (t-value = 7.83) โดยทุกด้านมคีวามเหมาะสมอยู่ในระดับ มาก            
มีค่าเฉลีย่   3.00 มีนัยส าคัญทางสถิติที่ .01  (p-value <.01) 

ผลผลติ (output)  ได้แก่  รูปแบบองค์การแห่งการเรยีนรู้ของสถาบันบัณฑิตพัฒนศลิป์ กระทรวง
วัฒนธรรมหมายถึงสถาบันบณัฑิตพัฒนศิลป์ กระทรวงวัฒนธรรม มสีภาพความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้         
ที่เปลี่ยนแปลงการท างานของบุคคลในองค์การในทิศทาง ของการพัฒนาประสบการณ์การเรียนรูร้่วมกันของ
บุคลากรทุกฝ่ายมุ่งสร้างประสิทธิภาพของงานให้เกิดขึ้นในทุกระดับ ได้แก่ ระดับบุคคล ระดับกลุ่ม  และระดับ
องค์การ  ท้ังนี้อาศยัความรู้ของบุคลากรในองค์การนั้นๆ เป็นฐานแห่งการพัฒนา 
 

อภิปรายผล 
1. ผลการศึกษาสภาพการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถาบันบณัฑิตพัฒนศลิป์ กระทรวงวัฒนธรรม 

พบว่า สภาพการเป็นองค์การแห่งการเรยีนรู้ของสถาบันบณัฑิตพัฒนศิลป์ในภาพรวม มีความเป็นองค์การแห่ง
การเรยีนรู้ อยู่ในระดับปานกลาง  เพราะสถาบันบัณฑติพัฒนศิลปเ์ดิมอยู่ภายใต้การบริหารของกรมศลิปากร  
เมื่อไดร้ับการจัดตั้งตามประกาศใช้พระราชบัญญตัิสถาบันบัณฑติพฒันศิลป์ พุทธศักราช 2550 (พระราช- 
บัญญัตสิถาบันบณัฑิตพัฒนศลิป์ พุทธศักราช 2550)  จึงพยายามสนองนโยบายในการพัฒนาระบบราชการของ
ส านักงานพัฒนาระบบราชการโดยมีสรุปรายงานผลการปฏิบตัิราชการรอบ 9 เดือน ของสถาบันบัณฑิต 
พัฒนศิลป์ แสดงตัวช้ีวัดระดับความส าเร็จของการพัฒนา และปรับปรุงกระบวนการทีส่ร้างคณุค่าอยู่ในระดับ 2  
ตัวช้ีวัดระดับความส าเรจ็ของการบริหารการเปลี่ยนแปลงและการพฒันาบุคลากรอยู่ในระดับ 1 ซึ่งสถาบัน
บัณฑิตพัฒนศลิป์ยังคงต้องการพฒันาเปลี่ยนแปลงเพื่อให้ผลการปฏิบัติของหน่วยงานมีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้นอย่าง



ต่อเนื่อง  โดยสภาพการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้อยู่ในระดับมาก โดยระดับบุคคลมคีวามเป็นองค์การแห่งการ
เรียนรู้อยู่ในระดบัมาก สอดคล้องกับ Reynolds (2004, p. 135) มคีวามเชื่อว่า องค์การแห่งการเรียนรู้ เป็น
องค์การที่มีบรรยากาศที่กระตุ้นการเรยีนรู้ของบุคคล และกลุ่มให้เกดิอย่างรวดเร็ว และสอนให้พนักงาน มี
กระบวนการคดิวิพากษ์วิจารณ์เพือ่ความเข้าใจในสิ่งที่เกิดขึ้น ซึ่งสิ่งต่างๆ เหล่านี้ท่ีมีในแต่ละบุคคลช่วยให้
องค์การเกิดการเรียนรู้ในสิ่งท่ีผดิพลาด  เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ช่ืนชมกับความส าเร็จของการปฏบิัติงานท้ัง
ของตนเอง ทีมงานและองค์การ จติใจงาม แสดงออกทางพฤติกรรมในด้านบวก มุ่งแสวงหาการเรียนรู้จาก
ประสบการณ์เคารพกันและกัน เชน่ ให้เกียรติในการแสดงความคิดเห็นโดยการฟังก่อนพูดใฝ่เรยีนรู้และพัฒนา
ตนเองอยู่ตลอดเวลา คดิอย่างเป็นระบบและสร้างสรรคม์ีผลการปฏบิัติงานท่ีมีประสิทธิภาพ ปรับตัวให้ทันกับการ
เปลี่ยนแปลงได้อยา่งรวดเร็ว มีแหล่งรวบรวมความรู้ใหม่ของตนเองมีความเป็นองค์การแห่งการเรียนรูอ้ยู่ในระดับ
มากแสดงว่าสถาบันบัณฑิตพัฒนศลิป์พยายามวางเป้าหมายไปสู่ความส าเร็จในการพัฒนาองค์การมุ่งเน้นไปที่การ
พัฒนาคนในองค์การเป็นส าคญั โดยส่งเสริมใหบุ้คคลมีการเรียนรู้ดว้ยตนเองอย่างต่อเนื่อง จ าเรยีง  วัยวัฒน์ และ
เบญจมาศ  อ่ าพันธ ์(2540) ให้ทัศนะว่า บุคลากรมีส่วนส าคญัยิ่งที่จะท าให้องค์การก้าวไปสู่ความส าเรจ็ บุคลากร
ในองค์การต้องเรียนรู้และพัฒนาตนเอง เพื่อความอยู่รอดและก้าวไปข้างหน้าได้อย่างมั่นคง มสี่วนร่วมในการ
ช้ีแนะ แก้ปัญหา และพัฒนาปรับปรุงองค์การเพื่อก้าวสู่องค์การยคุใหม่และน าไปสู่ความเป็นเลศิ  การที่องค์การ
จะไดเ้ปรยีบการแข่งขันอย่างยั่งยนืในสภาพแวดล้อมท่ีเปลีย่นแปลงจ าเป็นต้องปรับเปลี่ยนตนเองให้เป็นองค์การ
แห่งการเรียนรู้ รองลงมาใช้ประโยชน์จากเทคโนโลยีในการปฏบิัติงานมีความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้อยู่ใน
ระดับปานกลางเพราะสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ อยู่ระหว่างการขับเคลื่อนการพัฒนาการใช้เทคโนโลยมีาใช้
ประโยชน์ในการบริหารและการจดัการศึกษา ซึ่งสอดคล้องปวีณา ทับประยรู (2547) ได้ศึกษาปัจจยัความส าเร็จ
ของการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของ บริษัท อินเด็กซ์ อินเตอร์เนช่ันแนล กรุ๊ป จ ากัด โดยมุ่งศึกษาระดับความ
คิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อสภาพขององค์การ   ด้านเทคโนโลยดี้านสภาพแวดล้อม และเทคนิคและเครือ่งมือ
ต่างๆ ที่สนับสนุนการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ศึกษาระดับของความส าเร็จของการเป็นองค์การแหง่การ
เรียนรู้และศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลกับความส าเร็จของการเป็นองค์การแห่งการเรยีนรู้ และ
ศึกษาความสมัพันธ์ระหว่างสภาพขององค์กรกับความส าเร็จของการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ผลการวิจัย
พบว่าระดับความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อสภาพองค์การ ด้านเทคโนโลยี ด้านสภาพแวดล้อม และเทคนิคและ
เครื่องมือต่างๆ ทุกด้าน มีความคดิเห็นอยู่ในระดับปานกลาง ระดบักลุ่มมีความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ อยู่ใน
ระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้านพบว่ามีการ                นระหว่างทีม             ม                  
             ของสถาบันบัณฑิตพฒันศิลป์                              ทีมมีการ                    
สามารถปฏิบัติงานแทนกันได้ มผีลการปฏิบัติงานของทีมอย่างมีประสิทธิภาพ มีความเป็นองค์การแหง่การเรียน
รู้อยู่ในระดบัมาก  รองลงมาน าความรู้ใหมม่าพัฒนาทีมงานอย่างสม่ าเสมอ มีการแลกเปลีย่นเรยีนรู้ภายในกลุ่ม
ของทีม ทีมมีการ            อ                                                     ศระหว่างทีม
                        มีการแลกเปลี่ยน                 ของทีม มีความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้อยู่ใน
ระดับปานกลาง  สอดคล้องกับการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม เป็นการเรยีนรู้ร่วมกันของบุคลากรเป็นกลุ่มภายใน
องค์การ โดยอาศัยความรู้และความคิดของมวลสมาชิกในการแลกเปลี่ยน และพัฒนาความฉลาดรอบรูแ้ละ
ความสามารถของทีมให้บังเกิดผลยิ่งไปกว่าการอาศัยความสามารถของสมาชิกแต่ละบคุคลระบบการเรียนรู้ของ
กลุ่ม มผีลสะท้อนอย่างส าคญัต่อการเรยีนรู้ของบุคคลองค์การแห่งการเรยีนรู้เกดิขึ้นได้ก็ต่อเมื่อการรวมพลังของ
กลุ่มต่างๆ ภายในองค์การเป็นการรวมตัวของทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพสูง สมาชิกในทีมไดม้ีโอกาสเรยีนรู้ต่างๆ 
ร่วมกันโดยการสื่อข้อมูลแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและประสบการณ์ซึง่กันและกัน โดยลดลักษณะที่ก่อให้เกิด



อิทธิพลครอบง าแนวความคิดของบุคคลอื่นออกไป และกระตุ้นให้เกดิการอภิปรายอย่างกว้างขวางภายในทีม 
(Senge อ้างถึงใน วิศิษฐ์ ชูวงศ์, 2540, หน้า 167) และระดับองค์การ มีความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ อยู่ใน
ระดับปานกลาง สอดคล้องกับสนอง กัลปนาท ศึกษาแนวทางการส่งเสริมหน่วยการศึกษาของกองทัพอากาศให้
เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ผลจากการวิจัยพบว่า 1) หน่วยการศึกษาของกองทัพอากาศทั้ง 3 หน่วยมีความมุ่ง
ประสงค์ที่จะเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ในระดับ “มาก” แต่ในสภาพความเป็นจริงในปัจจุบัน มคีวามเป็น
องค์การแห่งการเรยีนรู้ในระดับ “ปานกลาง” 2)  หน่วยท่ีมีการส่งเสริมสนับสนุนใหห้น่วยเป็นองค์การแห่งการ
เรียนรูจ้ะมีการเปลี่ยนแปลงกระบวนการท างาน โดยมีการลดขั้นตอนในการท างาน โดยภาพรวมทุกหน่วย มี
วิธีการด าเนินงาน ที่ให้บุคลากรมกีารพัฒนารูปแบบการท างาน อยู่ในระดับปานกลางถึงค่อนข้างสูง และหน่วยท่ี
มีการส่งเสรมิสนับสนุนให้หน่วยงานเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ จะมกีารสร้างนวัตกรรมใหม่ๆ  ในหน่วยงาน โดย
ทุกหน่วยมีการปรบัปรุงการท างาน มีทัศนคติต่อการเปลีย่นแปลง (สนอง กัลปนาท, 2546) เมื่อพิจารณารายด้าน
พบว่า      มีแผนการจัดการสภาพแวดล้อมและการสร้างบรรยากาศในองค์การให้เหมาะสมแก่การเรยีนรู้ และ
การปฏิบัติงานอยา่งมีความสุข มีการมอบอ านาจหน้าท่ีความรับผิดชอบอย่างเหมาะสม สร้างวิสัยทัศน์ของ
องค์การจากการระดมพลังสมอง                                    ร่วมกัน                             มี
ความเป็นองค์การแห่งการเรยีนรู้อยู่ในระดับมาก รองลงมา                                      มรีะบบ
ควบคุมคุณภาพ ติดตาม ประเมินผล                                                             
                                      มีความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ อยู่ในระดับปานกลาง สอดคล้องกับ 
Cherrington กล่าวว่า องค์การจะด ารงอยูร่อดได้ต้องมีผลความส าเร็จของเป้าหมายขององค์การ ประสิทธิผล
เป็นตัวช้ีวัดความส าเร็จขององค์การ หากปราศจากการประเมินประสิทธิผลแล้วจะไมม่ีทางทราบว่าการปฏิบัติ
ภารกิจขององค์การเป็นอย่างไร (Cherrington, 1989, p. 124) ซึ่งในภาพรวมมีค่าเฉลีย่  3.00 
มีนัยส าคญัทางสถิติที่ .01 

2. ปัจจัยที่ส่งผลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้อยู่ในระดับมาก  โดยภาวะผู้น าทางวิชาการ   
มีความเป็นองค์การแห่งการเรียนรูอ้ยู่ในระดับมาก ทั้งนี้เพราะผูบ้ริหารสถาบันบณัฑติพัฒนศิลป์มคีวามเป็นผู้น า
ที่มีคุณลักษณะมุ่งมั่นอุทิศตนเพื่อท าให้องค์การประสบความก้าวหนา้ และบรรลผุลส าเร็จโดยใช้อิทธิพลจูงใจผู้อื่น
ให้ปฏิบัติตามนอกจากนี้ผู้น ายังมีสว่นท าให้เกิดวิสัยทัศน์ขององค์การและบุคลากร รวมทั้งผู้น าท่ีสามารถใช้
อ านาจอิทธิพลต่างๆ ทั้งโดยทางตรงและโดยทางอ้อมเพื่อน ากลุม่ประกอบกิจกรรมใดกิจกรรมหนึ่ง  
ศิริวรรณ เสรรีัตน์ และคนอ่ืนๆ (2542) กับ เบนนิส และนานัส ท่ีกลา่วว่า ภาวะผู้น าเป็นกระบวนการซึ่งบุคคล
หนึ่งสามารถชักน าใหผู้้ใต้บังคับบญัชาประพฤติ ปฏบิัติตามแนวทางที่เขาประสงค์ (Bennis & Nanus, 1997) 
ดังนั้น จึงสามารถสรุปได้ว่าผู้น าเปน็ผู้ที่มีอิทธิพลต่อการเปลีย่นแปลงขององค์การ คุณสมบตัิของผู้น าในองค์การ
แห่ง การเรียนรู้จะต้องเป็นแบบอย่างของการเรียนรูต้ลอดชีวิต มีการพัฒนาตนเองอยู่อย่างสม่ าเสมอ  
มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มุ่งมั่นและอุทิศตนเพื่อองค์การ บทบาทหน้าท่ีก็จะเปลีย่นไปจากการเป็นผู้ควบคุม 
(Controlling) กลายเป็นผู้อ านวยความสะดวกในการเรียนรู้ (Facilitator) เป็นผูส้อนงาน (Mentoring)  
และเป็นพี่เลี้ยง (Coaching) (Kaiser, 2000)  

3. ผลการพัฒนารูปแบบองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถาบันบณัฑิตพฒันศิลป์ กระทรวงวัฒนธรรม  
สรุปได้ดังนี ้  

รูปแบบองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถาบันบัณฑติพัฒนศิลป์ในภาพรวม มีความเหมาะสมอยู่ในระดับ 
มาก โดยสภาพการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้และปัจจัยทีส่่งผลต่อความเป็นองค์การแห่งการเรยีนรู้อยู่ในระดับ 
มาก สอดคล้องกับมาลี สืบกระแส (2552) ศึกษาวิจัยเรื่องการพัฒนารูปแบองค์การแห่งการเรียนรู้ของส านักงาน



เขตพื้นท่ีการศึกษา ผลการวิจยัพบว่า ระดับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของส านักเขตพื้นท่ีการศึกษาโดย
เฉลี่ยอยู่ในระดับมาก  และระดับปัจจัยที่ส่งผลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้โดยเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ปัจจัย
ที่ส่งผลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ประกอบด้วย 9 ปัจจัย ไดแ้ก่  การสร้างวิสยัทัศน์  พันธกิจและ
ยุทธศาสตร์     การจัดท าโครงสรา้งและการบริหารงาน การจัดการความรู้ การน าเทคโนโลยไีปใช้ การมีภาวะ
ผู้น าทางวิชาการ  การพัฒนาบรรยากาศและวัฒนธรรมองค์การ การพัฒนาบุคคลและทีมงาน การจูงใจ การ
ก ากับติดตามการด าเนินงาน และปัจจัยทั้ง 9 ปัจจัยร่วมกันอธิบายการแปรปรวนในความเป็นองค์การแห่งการ
เรียนรูไ้ดร้้อยละ65.30 รูปแบบองค์การแห่งการเรียนรู้ของส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาท่ีผู้วิจยัพัฒนาขึ้น
สอดคล้องกับข้อมลูเชิงประจักษส์อดคล้องกับ สมคดิ สร้อยน้ า (2547) ศึกษาวิจัยเรื่องการพัฒนาตัวแบบองค์การ
แห่งการเรียนรู้ในโรงเรียนมัธยมศกึษาผลการวิจัยสรุปว่า ระดับปัจจยัทางการบริหารและระดับความเป็นองค์การ
แห่งการเรียนรู้ในโรงเรียนมัธยมศกึษา ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก โดยระดับบุคคลใน
ภาพรวมมคีวามเหมาะสมอยู่ในระดับมาก ระดับกลุม่มีความเหมาะสมอยู่ในระดับมาก  
 

ข้อเสนอแนะ 
 1. ข้อเสนอแนะทั่วไป 
    1.1 เพื่อน าไปพัฒนาสถาบันบณัฑิตพัฒนศลิป์ให้เป็นองค์การแหง่การเรียนรู้  
    1.2 ส่งเสรมิให้มีการจัดท าคูม่ือและก าหนดแผนปฏิบัติการองค์การแห่งการเรียนรู้ทั้งในระยะสั้นและ
ระยะยาวของสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ กระทรวงวัฒนธรรม 
    1.3 สนับสนุนให้มีการตดิตามและประเมินผล สภาพการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้และปจัจัยที่
ส่งผลต่อความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถาบันบณัฑิตพัฒนศลิป ์กระทรวงวัฒนธรรม 
    1.4 สนับสนุนการน าผลจากการประเมินสภาพการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้และปัจจัยทีส่่งผลต่อ
การเป็นองค์การแห่งการเรยีนรู้ของสถาบันบัณฑติพัฒนศิลป ์กระทรวงวัฒนธรรมไปปรับปรุงเพื่อพัฒนาสถาบัน
อย่างต่อเนื่อง 
 2.  ข้อเสนอแนะในการวิจัย 
     2.1 ควรมีการศึกษาวิจัยเพื่อพัฒนาตัวช้ีวัดสภาพการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้และปัจจัยที่ส่งผล
ต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรูข้องสถาบันบัณฑิตพัฒนศลิป์ กระทรวงวัฒนธรรม 
     2.2 ควรศึกษาวิจัยแผนปฏิบัตกิารองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถาบันบัณฑิตพัฒนศลิป์ กระทรวง
วัฒนธรรม 
     2.3 ควรศึกษาวิจัยปัญหาและอุปสรรคทีส่่งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการเป็นองค์การ
แห่งการเรียนรู ้
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