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รูปแบบการบริหารจัดการหองสมุดมหาวิทยาลัยราชภัฏใหเปนองคการแหงการเรียนรู
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บทคัดยอ
 การวจิยันีม้วีตัถุประสงคเพือ่ 1) ศกึษาสภาพการเปนองคการแหงการเรยีนรูของหองสมดุมหาวทิยาลยั

ราชภัฏในปจจุบัน 2) ศึกษาปญหา อุปสรรค และปจจัยสนับสนุนในการเปนองคการแหงการเรียนรูของหองสมุด

มหาวิทยาลัยราชภัฏ 3) สรางรูปแบบการบริหารจัดการหองสมุดมหาวิทยาลัยราชภัฏใหเปนองคการแหงการเรียนรู  

โดยใชวิธีการวิจัยแบบผสานวิธี (Mixed Method Research) โดยดําเนินการ 2 กิจกรรม คือ กิจกรรมที่ 1 

การศึกษาสภาพ ปญหาอุปสรรค  และปจจัยสนับสนุนในการเปนองคการแหงการเรียนรูของหองสมุดมหาวิทยาลัย

ราชภัฏในปจจุบัน  โดยการสัมภาษณแบบเจาะลึก  (In-dept Interview)  ผูบริหารหองสมุดมหาวิทยาลัยราชภัฏ  

จํานวน 10 คน กิจกรรมที่ 2 การสรางรูปแบบการบริหารจัดการหองสมุดมหาวิทยาลัยราชภัฏใหเปนองคการแหง

การเรียนรูประกอบดวย 2 ขั้นตอน  คือ 1)  การสรางรูปแบบการบริหารจัดการหองสมุดมหาวิทยาลัยราชภัฏใหเปน

องคการแหงการเรียนรู โดยการสัมภาษณแบบเจาะลึก (In-dept Interview) ผูทรงคุณวุฒิดานหองสมุดสถาบัน

อุดมศึกษา จํานวน 8 คน แลวนําขอมูลมาวิเคราะหและสังเคราะห นําเสนอเปนรูปแบบการบริหารจัดการ 2)     

การศึกษาความสําคัญของรูปแบบการบริหารจัดการหองสมุดมหาวิทยาลัยราชภัฏใหเปนองคการแหงการเรียนรู 

โดยสอบถามระดับความคิดเห็นจากผูบริหารหองสมุดมหาวิทยาลัยราชภัฏทั่วประเทศ จํานวน 200 คน แลวนํา

ขอมูลมาวิเคราะหเพื่อหาคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน   

             ผลการวิจัยพบวา 

   1. สภาพการเปนองคการแหงการเรียนรูของหองสมุดมหาวิทยาลัยราชภัฏในปจจุบัน ประกอบดวย 

1.1)  ดานความรอบรูและเชีย่วชาญของบคุคล (personal mastery) พบวา บคุลากรมคีวามกระตอืรอืรนทีจ่ะศึกษา

หาความรูอยูเสมอ ทาํใหมคีวามรูความสามารถดานทกัษะวชิาชพีในระดบัหนึง่  ผูบรหิารมนีโยบายใหบคุลากรพฒันา

ตนเองอยางตอเนื่องเพื่อพัฒนาความสามารถตามสมรรถนะของตําแหนง 1.2) ดานรูปแบบความคิด (mental 

models) พบวา บุคลากรมีรูปแบบการคิดตามกรอบวิชาชีพของตนเอง มีความพรอมที่จะแลกเปลี่ยนเรียนรู 

กับหนวยงานอื่น ๆ และจะปรับเปลี่ยนความคิด ทัศนคติ และความเชื่อดวยขอมูลใหม ๆ 1.3) ชัดเจน โดยมุงเนน

กระบวนการตามวงจรคุณภาพ PDCAดานวิสัยทัศนรวม (shared vision) พบวา บุคลากรทุกฝายกําหนดวิสัยทัศน

รวมกนั  และผูบรหิารหองสมดุถายทอดวสิยัทศันสูผูปฏบิตังิาน เพือ่นาํไปเปนแนวทางในการจดัทาํแผนกลยทุธ และ

แผนปฏิบัติการ ของหองสมุด 1.4) ดานการเรียนรูเปนทีม  (team learning)พบวา  หองสมุดใหความสําคัญกับการ

1 นักศึกษาปริญญาเอก  สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร  มหาวิทยาลัยราชภัฏภูเก็ต 
2 อาจารย ดร.  หลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรดุษฎีบัณฑิต  มหาวิทยาลัยราชภัฏภูเก็ต
3 รองศาสตราจารย ดร. คณะมนุษยศาสตรและสังคมศาสตร  มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต
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เรียนรูเปนทีม โดยมีลักษณะการเรียนรูงานแบบขามสายงาน และเรียนรูการทํางานแบบโครงการ  1.5) ดานการคิด

อยางเปนระบบ (systems thinking)  พบวา บคุลากรสามารถมองภาพรวมของการทาํงานทัง้หมดไดอยางเปนระบบ  

และสามารถเชื่อมโยงความสัมพันธในสวนงานตางๆ ไดมีการกําหนดขั้นตอนการดําเนินงานไวอยาง 

 2. ปญหา อปุสรรคในการเปนองคการแหงการเรยีนรูของหองสมดุมหาวทิยาลยัราชภฏั พบวาบคุลากร

บางสวนมคีวามรูความสามารถดานวชิาชพีทีเ่รยีนมาเพยีงอยางเดยีว แตขาดความรูความสามารถอืน่ ๆ  ทีจ่าํเปนใน

การทาํงาน  มคีณุวฒุไิมตรงกบัตาํแหนงงาน ทาํใหไมมัน่ใจในความรูและความสามารถของตนเอง บคุลากรสวนใหญ

เปนศษิยเกา มคีวามคุนเคยกบัการทาํงานแบบเดมิ ๆ  และทาํงานตามคาํสัง่ บคุลากรมภีาระงานมากทาํใหการจดัสรร

เวลาในการแลกเปลี่ยนเรียนรูทําไดไมเต็มที่ และลักษณะการทํางานของบุคลากรเปนแบบตั้งรับ และทําตามคําสั่ง

เปนหลักจึงกอใหเกิดการเรียนรูและคิดสิ่งใหม ๆ  ไดยาก สวนปจจัยสนับสนุนในการเปนองคการแหงการเรียนรูของ

หองสมุดมหาวิทยาลัยราชภัฏ ประกอบดวย 2.1) ดานบุคลากร พบวา บุคลากรตองมีความรูความสามารถ และ

เขาใจงานโดยภาพรวมของหองสมุด รวมทั้งบริบทวิชาชีพดานสารสนเทศ 2.2) ดานผูบริหารหองสมุด พบวา ตองมี

เปาหมายในการทํางานที่ชัดเจน ใหบุคลากรมีสวนรวมในการคิดและปรับวิสัยทัศนของหองสมุด 2.3) ดานหองสมุด 

พบวา หองสมุดตองใหความสําคัญตอการพัฒนาบุคลากร ทั้งดานการคิดอยางเปนระบบ คิดเชิงกลยุทธ คิดเชิงรุก 

และคดินอกกรอบ  ตองมนีโยบายชดัเจนในการในการทาํงานเปนทมี และสงเสรมิการเรยีนรูรวมกนั เรยีนรูแบบขาม

สายงาน ขามหนวยงานทั้งภายในและภายนอกมหาวิทยาลัย การถายทอดแลกเปลี่ยนประสบการณ และความรูซึ่ง

กัน สรางเวทีในการแสดงความสามารถอยางสม่ําเสมอ และสงเสริมใหใชกระบวนการเชิงคุณภาพ PDCA ในการ

ทํางาน  ตองสรางเครือขายการทํางานกับหนวยงานภายในและภายนอก ตองกําหนดใหมีการประเมินผลงานอยาง

เขมขน เอาจริงเอาจัง 

 3. รูปแบบการบริหารจัดการหองสมุดมหาวิทยาลัยราชภัฏใหเปนองคการแหงการเรียนรู นําเสนอใน

รูปของ  RLib LO Model  ประกอบดวยแนวทางการบริหารจัดการ 8 ดาน  ซึ่งเรียงลําดับความสําคญัในการบริหาร

จัดการ คือ นโยบายและแผนงาน (policies and plans) วิสัยทัศนรวม (shared vision) การประเมินคุณภาพ  

(quality assessment) ความรอบรูและเชี่ยวชาญของบุคคล (personal mastery) รูปแบบความคิด (mental 

models) การคิดอยางเปนระบบ (systems thinking) การเรียนรูเปนทีม (team learning)  และการทํางานแบบ

เครือขาย (networking) 

 คําสําคัญ : องคการแหงการเรียนรู, หองสมุดมหาวิทยาลัย, การบริหารจัดการหองสมุด  

ABSTRACT
 The purposes of this study were to investigate current characteristics of Rajabhat     

Universities’ libraries as learning organizations, to identify problems, barriers, and factors                 

supporting Rajabhat Universities’ libraries as learning organizations, and to develop a management 

model for Rajabhat Universities’ libraries as learning organizations by using a mixed method      

research methodology to conduct two activities as follows : Activity 1: In-depth interviews of ten 

Rajabhat Universities’ library administrators were used in identifying current problems, barriers, 

and factors supporting Rajabhat Universities’ libraries as learning organizations. Activity 2: There 

were two steps in developing a management model for Rajabhat Universities’ libraries as learning 
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organizations. First, in-depth interviews of eight experts on higher education institute libraries were 

used to develop a management model for Rajabhat Universities’ libraries as learning organizations. 

The data obtained were analyzed and synthesized to create the management model. Second, 

the significance of the management model for Rajabhat Universities’ libraries as learning                  

organizations was explored by asking for the opinions of 200 Rajabhat Universities’ library              

administrators. The data were analyzed using means and standard deviations.

 The results of the study showed the following:

     1. It was found that the current characteristics of Rajabhat Universities’ libraries as 

learning organizations concerning personal mastery were that personnel were continually             

enthusiastic to learn and somewhat knowledgeable. The administrators had policies for the     

personnel to constantly improve their job competency.  Regarding mental models, it was found 

that the personnel had mental models of their own professional frameworks, were ready for 

knowledge sharing with other organizations, and adapting thoughts, views, and beliefs when    

receiving new information. On the topic of shared vision, the results revealed that personnel from 

all departments jointly formed the shared vision. The library administrators transferred the vision 

to the personnel, so they could use it as a guide to formulate a strategic plan and a library action 

plan. Concerning team learning, it was found that the libraries focused on team learning as they 

learned a cross-functional task and project work. Relating to systems thinking, it was found that 

the personnel were able to systematically see an overview of all the functions and their              

connection.  Clear operating procedures were identified using the PDCA cycle.

       2. The problems found in the characteristics of Rajabhat Universities’ libraries as         

learning organizations were that the personnel had one vocational competency. They were not 

confident of their knowledge and ability. Some personnel had qualifications that did not match 

the job so they were concerned about being a burden to others. Most of the personnel were 

alumni who were used to a traditional style of working and worked by waiting for orders.               

The personnel had significant workloads; as a result, they could not allocate their time to         

completely participate in knowledge sharing. Some were not enthusiastic and did not like giving 

opinions. Personnel had a reactive style of working and worked by waiting for orders to follow; 

learning and new ways of thinking were hardly fostered.               

 3. Factors supporting Rajabhat Universities’ libraries as learning organizations were 

personnel who were knowledgeable, capable, and who understood the overall picture of a      

library’s functions and information professionals, library administrators who focused on personnel 

development by promoting such development, providing platforms for the personnel to             

continually and consistently display their abilities, and determinedly and intensively establishing 

job evaluations. The administrators, by gathering opinions from everyone involved, must                

encourage personnel to think and plan for work and encouraging personnel to think outside the 
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traditional framework. The administrators had to set a clear goal, communicate the goal           

with all parties, and involve them in thinking about and adapting the shared vision.                         

The administrators had to create a friendly atmosphere between administrators and staff 

members. Libraries should have a clear policy of learning and working as a team. Experience 

and knowledge exchanging should be arranged. Networking inside and outside the organization 

had to be created. Cross-functional task learning within and outside the universities should be 

supported. Libraries should provide the activities that promote systems thinking for the           

personnel. The PDCA cycle should be adopted and encouraged to be used in working.

 4.  A management model for Rajabhat Universities’ libraries as learning organizations 

was presented as a RLib LO Model consisting of eight management aspects – listed by the 

order of its priority of management: policies and plans, shared vision, quality assessment,     

personal mastery, mental models,  systems thinking, team learning, and networking.

 Keywords : Learning organization, Universities’ libraries, Management of libraries

บทนํา
 โลกยุคปจจุบันเปนโลกของสังคมแหง

ความรู ท่ีความรูและปญญาของมนุษยถูกนํามาใช

เปนเครือ่งมอืสาํคญัในการเสรมิสรางศกัยภาพ และ

ความสามารถในการแขงขนับคุคลทีม่คีวามรูจงึเปน

บุคคลท่ีมีคุณคาขององคการความรูและความไมรู

จะกลายเปนปจจยัสาํคญัในการบงช้ีความสําเร็จใน

ทุกๆดานองคการตางๆ ก็ตองมีการเตรียมความ

พรอมเพ่ือปรับเปล่ียนองคการ (Duke, 2004 :      

18, 123)

 หนวยงานบริการสาธารณะหรือที่เรียก

วาหนวยงานราชการ เปนองคการลักษณะหนึ่งที่จะ

ตองปรบัตวั เปลีย่นกระบวนทศันใหม และเปลีย่นวธิี

ทํางานใหม มิฉะนั้นจะไมสามารถแขงขันไดในสังคม

โลก (วิจารณ พานิช, 2555) ดังนั้นเพื่อใหหนวย

ราชการสามารถบรหิารจดัการองคการใหเปนไปตาม

ทิศทางและกระแสแหงการเปลี่ยนแปลงดังกลาว  

รฐับาลจงึไดตราพระราชกฤษฎกีาวาดวยหลกัเกณฑ

และวิธีการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี พ.ศ. 2546 

ขึ้น โดยกําหนดแนวทางการปฏิบัติราชการไวใน

มาตรา 11 วา “สวนราชการมีหนาที่พัฒนาความรู

ในสวนราชการเพือ่ใหมีลกัษณะเปนองคการแหงการ

เรียนรูอยางสมํ่าเสมอ โดยตองรับรูขอมูลขาวสาร

และสามารถประมวลผลความรูในดานตาง ๆ  เพือ่นาํ

มาประยุกตใชในการปฏิบัติราชการไดอยางถูกตอง  

รวดเรว็ และเหมาะสมกบัสถานการณ รวมทัง้ตองสง

เสรมิและพฒันาความรูความสามารถ สรางวสิยัทศัน

และปรับเปลี่ยนทัศนคติของขาราชการในสังกัดให

เปนบุคลากรที่มีประสิทธิภาพและมีการเรียนรูรวม

กนั ทัง้นีเ้พือ่ประโยชนในการปฏบิตัริาชการของสวน

ราชการใหสอดคลองกับการบรหิารราชการใหเกิดผล

สัมฤทธิ์”

 ดงันัน้จงึเปนหนาทีข่องผูบรหิารองคการใน

การนําพาองคการใหเปนองคการคุณภาพที่มีเปาหมาย

เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการทํางานขององคการ และ

สามารถอยูรอดไดทามกลางกระแสแหงการเปลีย่นแปลง  

นั่นหมายถึงผูบริหารตองบริหารจัดการองคการใหเปน

องคการสมยัใหม ซึง่หนึง่ในรปูแบบของลกัษณะองคการ

สมยัใหม คอื การเปนองคการแหงการเรยีนรู (Learning 

Organization) (สุเทพ  เชาวลิต, 2552 : 278)

 องคการแหงการเรียนรูเปนการพัฒนา

องคการรูปแบบหน่ึงที่ตองการใหองคการกาวไปสู
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ความสาํเรจ็ เปนการพฒันาองคการใหเพยีบพรอมไป

ดวยความคิดริเริ่มสรางสรรค และใหบรรลุผลสําเร็จ

ในระบบการบรหิารเชงิคณุภาพรวม (วรีวธุ  มาฆะศริา

นนท, 2540 : 3) และเปนองคการที่เอื้อการเรียนรู   

ซึ่งทุกคนสามารถขยายศักยภาพของตนเองไดอยาง

ตอเนื่อง สามารถสรางผลงานตามท่ีตั้งเปาหมายไว 

เปนที่ซึ่งเกิดรูปแบบการคิดใหม ๆ หลากหลาย

มากมาย  เปนที่ซึ่งแตละคนมีอิสระท่ีจะสรางแรง

บันดาลใจ และเปนที่ซึ่งทุกคนตางเรียนรูวิธีการเรียน

รูรวมกัน (Senge, 1990 : 139) และเปนที่ซึ่งมี

บรรยากาศของการเรียนรูรายบุคคลและรายกลุม มี

การสอนคนของตนเองใหมีกระบวนการคิดวิเคราะห

เพื่อชวยใหเขาใจในสรรพสิ่ง ขณะเดียวกันทุกคนก็

ชวยองคการเรียนรู จากความผิดพลาดและความ

สาํเรจ็ ซึง่สงผลใหทกุคนตระหนกัในการเปลีย่นแปลง

และปรับตัวไดอยางมีประสิทธิภาพ  (Marquardt 

and Reynolds, 1994) นอกจากนี้ยังเปนองคการที่

มีลักษณะในการสราง แสวงหา และถายโยงความรู

และมีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมอันเปนผลมาจาก

ความรูใหม และการเขาใจในสิ่งตาง ๆ อยางถองแท 

(Gavin, 1993 : 78) 

 หองสมุดมหาวิทยาลัยราชภัฏ เปนหอง

สมุดสถาบันอุดมศึกษาที่ทําหนาที่เปนหนวยงาน

สนับสนุนของมหาวิทยาลัย ดําเนินภารกิจภายใต

นโยบายและพันธกิจของมหาวิทยาลัยที่สําคัญ คือ 

การเปนสถาบัน อุดมศึกษาเพื่อการพัฒนาทองถ่ิน  

ตามพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏ พ.ศ. 2547 

อีกทั้งยังตองปฏิบัติภารกิจใหเปนไปตามมาตรฐาน

หองสมุดสถาบันอุดมศึกษา  พ.ศ. 2544

 จากภารกิจและความจําเปนดังกลาวจะ

เห็นไดวาบุคลากรของหองสมุดมหาวิทยาลัยราชภัฏ

จําเปนตองเปนบุคคลที่มีความรู  ความสามารถสูงดัง

ที ่ ศ.ดร.สรุพล นติไิกรพจน กลาวไววา “หองสมดุควร

มีบุคลากรที่มีศักยภาพสูง มีความเขาใจทิศทางใน

อนาคตของการบรหิารงานอดุมศกึษาและการบรหิาร

งานของหองสมดุ” เพือ่การพฒันาองคกรหรอืสถาบนั

ทางการศึกษาไปสูความสําเร็จจําเปนอยางยิ่งที่ตอง

อาศัยความรูและศาสตรในหลากหลายสาขาวิชาเพื่อ

นาํมาประยกุตใชในการบรหิารจดัการใหเหมาะสมกบั

องคกรแตละแหง (วนิดา วารีเศวตสุวรรณ, 2550 : 

30-31 ; สํานักหอสมุด มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, 

2553 : 13) หองสมุดมหาวิทยาลัยราชภัฏ จึงมีความ

จําเปนที่ตัวบุคลากรของหองสมุดเองจะตองเปน

บุคคลแหงการเรียนรู  และหองสมุดเองก็ตองพัฒนา

หรือยกระดับใหเปนองคการแหงการเรียนรู  โดย

บริหารจัดการหองสมุดใหเปนไปตามแนวของการ

บริหารหองสมุดยุคใหมที่ตองบริหารจัดการโดยการ

สนบัสนนุองคกรแหงการเรยีนรูและการจดัการความ

รู (นํ้าทิพย วิภาวิน, 2550 : 124) 

 หองสมุดมหาวิทยาลัยราชภัฏตระหนัก

ถึงบทบาทหนาที่ ทั้งที่เปนแหลงภูมิปญญาของ

มนุษยชาติ เปนสมองของมหาวิทยาลัย และการเปน

แหลงเรยีนรูของชมุชน และเหน็วาการบรหิารจดัการ

ใหงานหองสมุดไปสูความสําเร็จตามเปาหมายและ

มาตรฐานทีว่างไวไดนัน้ จาํเปนตองพฒันาหองสมดุให

เปนองคการแหงการเรียนรู ผูวิจัยจึงสนใจศึกษาเพื่อ

หารูปแบบการบริหารจัดการหองสมุดมหาวิทยาลัย

ราชภัฏใหเปนองคการแหงการเรียนรู 

วัตถุประสงคของการวิจัย
 1. เพือ่ศกึษาสภาพการเปนองคการแหง

การเรียนรู ของหองสมุดมหาวิทยาลัยราชภัฎใน

ปจจุบัน

 2. เพือ่ศึกษาปญหาอปุสรรค  และปจจยั

สนับสนุนในการเปนองคการแหงการเรียนรูของหอง

สมุดมหาวิทยาลัยราชภัฏ

 3. เพื่อสรางรูปแบบการบริหารจัดการ

หองสมดุมหาวทิยาลัยราชภัฏใหเปนองคการแหงการ

เรียนรู
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วิธีดําเนินการวิจัย 

         การวจิยัครัง้นีใ้ชวธิกีารวจิยัแบบผสานวธิี 

(Mixed Method Research) คือ ใชวิธีวิจัยเชิง

คณุภาพและวธิกีารวจิยัเชงิปรมิาณ โดยดาํเนนิการ 2 

กิจกรรม  คือ กิจกรรมที่ 1 การศึกษาสภาพ  ปญหา

อปุสรรค  และปจจยัสนบัสนนุในการเปนองคการแหง

การเรียนรู ของหองสมุดมหาวิทยาลัยราชภัฏใน

ปจจุบัน เปนการวิจัยเชิงคุณภาพ  เก็บรวบรวมขอมูล

โดยการสมัภาษณแบบเจาะลกึ  (In-dept Interview) 

ผูบรหิารหองสมดุมหาวทิยาลยัราชภฏั จาํนวน 10 คน 

จากกลุมมหาวทิยาลยัราชภฏั 5 กลุม ๆ  ละ 2 คน โดย

พิจารณาจากหองสมุดท่ีมีเปาหมายและกําลังดําเนิน

การพัฒนาหองสมดุสูองคการแหงการเรยีนรูเครือ่งมอื

ทีใ่ช คอื  แนวการสมัภาษณแบบเจาะลกึผูบรหิารหอง

สมุดมหาวิทยาลัยราชภัฏ ประกอบดวยแนวคําถาม

จํานวน 4 ขอ ไดแก การบริหารจัดการหองสมุด

มหาวิทยาลัยราชภัฏตามมาตรฐานหองสมุดสถาบัน

อุดมศึกษา พ.ศ.2544 มีลักษณะเปนอยางไร สภาพ

การเป นองค การแหงการเรียนรู ของห องสมุด

มหาวิทยาลัยราชภัฎตามกรอบวินัย 5 ประการของ

เซง็เก มลีกัษณะเปนอยางไร ปญหา อปุสรรคในการเปน

องคการแหงการเรยีนรูของหองสมุดมหาวิทยาลัยราชภฏั 

มีอะไรบาง และปจจัยสนับสนุนในการเปนองคการ

แหงการเรียนรู ของหองสมุดมหาวิทยาลัยราชภัฏ        

มีอะไรบาง แลวนําขอมูลมาสังเคราะหเนื้อหา  และ

จัดกลุมตามประเด็นที่กําหนด กิจกรรมที่ 2 การสราง

รูปแบบการบริหารจัดการหองสมุดมหาวิทยาลัย

ราชภฏัใหเปนองคการแหงการเรยีนรูประกอบดวย 2 

ขั้นตอน คือ  

 ขัน้ตอนที ่1 การสรางรปูแบบการบรหิาร

จัดการหองสมุดมหาวิทยาลัยราชภัฏใหเปนองคการ

แหงการเรยีนรู  เปนการวจิยัเชงิคณุภาพ  เกบ็รวบรวม

ขอมูลโดยการสัมภาษณแบบเจาะลึก (In - dept In-

terview) ผู ทรงคุณวุฒิด านห องสมุดสถาบัน

อุดมศึกษาที่มีประสบการณเกี่ยวกับการบริหาร

จัดการและองคการแหงการเรียนรู จํานวน 8 คน  

เครื่องมือที่ใช คือ แนวการสัมภาษณแบบเจาะลึก

ผูทรงคุณวุฒิ ประกอบดวยแนวคําถามเกี่ยวกับรูป

แบบการบรหิารจดัการหองสมดุมหาวทิยาลยัราชภฏั

ใหเปนองคการแหงการเรียนรู  วามีลักษณะเปน

อยางไร  แลวนาํขอมลูมาวเิคราะหและสงัเคราะห นาํ

เสนอเปนรูปแบบการบริหารจัดการ  

         ขั้นตอนที่ 2 การศึกษาความคิดเห็นตอ

รูปแบบการบริหารจัดการหองสมุดมหาวิทยาลัย

ราชภัฏใหเปนองคการแหงการเรยีนรู เปนการวจิยัเชิง

ปริมาณ เก็บรวบรวมขอมูลโดยการสอบถามระดับ

ความคิดเห็นตอรูปแบบการบริหารจัดการที่สรางขึ้น

จากผูบรหิารหองสมดุมหาวทิยาลยัราชภฏั  ประกอบ

ดวย ผูอํานวยการหรือรองผูอํานวยการที่รับผิดชอบ

งานหองสมุด หัวหนางาน และหัวหนาสํานักงาน  

จาํนวน 200 คน เครือ่งมอืทีใ่ช คอื แบบสอบถามความ

คดิเหน็ผูบรหิารหองสมดุตอรปูแบบการบรหิารจดัการ

หองสมดุมหาวทิยาลัยราชภัฏใหเปนองคการแหงการ

เรียนรู ประกอบดวยขอคําถามจํานวน 2 ตอน คือ 

ตอนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม ตอนที่ 

2 ความคดิเหน็ตอรปูแบบการบรหิารจดัการหองสมดุ

มหาวิทยาลัยราชภัฏใหเปนองคการแหงการเรียนรู  

จาํนวน 8 ดาน คือ ดานความรอบรูและเช่ียวชาญของ

บุคคล ดานรูปแบบความคิด ดานวิสัยทัศนรวม       

ดานการเรียนรูเปนทีม ดานการคิดอยางเปนระบบ 

ดานการทํางานแบบเครือขาย ดานการประเมิน

คุณภาพ  ดานนโยบายและแผนงาน แลวนําขอมูลมา

วเิคราะหเพือ่หาคาเฉล่ีย  และสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน  

และจัดอันดับความสําคัญในการบริหารจัดการ 

ผลการวิจัย
 จากผลการวิจัย พบวา 

  1. สภาพการเปนองคการแหงการ

เรียนรูของหองสมุดมหาวิทยาลัยราชภัฏในปจจุบัน 

เปนดังนี้ 
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   1.1) ดานความรอบรูและ

เชี่ยวชาญของบุคคล (personal mastery) พบวา 

บุคลากรมีความกระตือรือรนที่จะศึกษาหาความรูอยู

เสมอ และมีความรู ความสามารถดานทักษะวิชาชีพ

ในระดับหนึ่ง ผูบริหารมีนโยบายใหบุคลากรพัฒนา

ตนเองอยางตอเนื่อง เพื่อพัฒนาความสามารถตาม

สมรรถนะของตําแหนง 

   1.2) ดานรูปแบบความคิด 

(mental models) พบวา บุคลากรมีรูปแบบการคิด

ตามกรอบวิชาชีพของตนเอง มีความพรอมท่ีจะแลก

เปลี่ยนเรียนรูกับหนวยงานอื่น ๆ และจะปรับเปลี่ยน

ความคิด  ทัศนคติ และความเชื่อดวยขอมูลใหม ๆ 

   1.3) ดานวิสัยทัศนร วม 

(shared vision) พบวา บุคลากรทุกฝายกําหนดวิสัย

ทศันรวมกนั และผูบรหิารหองสมดุถายทอดวสิยัทศัน

สูผูปฏบิตังิานเพือ่นาํไปเปนแนวทางในการจดัทาํแผน

กลยุทธ และแผนปฏิบัติการของหองสมุด 

   1.4) ดานการเรยีนรูเปนทมี 

(team learning) พบวา หองสมุดใหความสําคัญกับ

การเรียนรูเปนทีม  โดยมีลักษณะการเรียนรูงานแบบ

ขามสายงาน และเรียนรูการทํางานแบบโครงการ  

   1.5) ดานการคิดอยางเปน

ระบบ  (systems thinking) พบวา บุคลากรสามารถ

มองภาพรวมของการทํางานท้ังหมดไดอยางเปน

ระบบ และสามารถเชือ่มโยงความสมัพนัธในสวนงาน

ตาง ๆ  ไดมกีารกาํหนดขัน้ตอนการดาํเนนิงานไวอยาง

ชัดเจน โดยมุงเนนกระบวนการตามวงจรคุณภาพ  

PDCA 

  2. ปญหา อุปสรรคในการเปน

องคการแหงการเรียนรูของหองสมุดมหาวิทยาลัย

ราชภัฏ พบวา 

   2.1) บุคลากรบางสวนมี

ความรูความสามารถดานวชิาชพีทีเ่รยีนมาเพยีงอยาง

เดียว แตขาดความรูความสามารถอื่น ๆ ที่จําเปนใน

การทํางาน 

   2.2) บุคลากรไมมั่นใจใน

ความรู และความสามารถของตนเองเนื่องจากมี

คุณวุฒิไมตรงกับตําแหนงงาน 

   2.3) บคุลากรสวนใหญเปน

ศิษยเกา มีความคุนเคยกับการทํางานแบบเดิม และ

ทํางานตามคําสั่ง 

   2.4) บุคลากรมีภาระงาน

มากทําใหการจัดสรรเวลาในการแลกเปล่ียนเรียนรู

ทําไดไมเต็มที่  

   2.5) ลกัษณะการทาํงานของ

บุคลากรเปนแบบตั้งรับและทําตามคําสั่งเปนหลัก จึง

กอใหเกดิการเรยีนรู และคดิสิง่ใหมๆ  ไดยาก  สวนปจจยั

สนับสนุนในการเปนองคการแหงการเรียนรู ของ        

ห องสมุดมหาวิทยาลัยราชภัฏ  ประกอบด วย 

ดานบุคลากร พบวา บุคลากรตองมีความรูความ

สามารถ และเขาใจงานโดยภาพรวมของหองสมุด     

รวมทัง้บรบิทวชิาชพีดานสารสนเทศ ดานผูบรหิารหองสมดุ 

พบวา ผูบริหารหองสมุดตองมีเปาหมายในการทํางาน

ที่ชัดเจน และใหบุคลากรทุกฝายมีสวนรวมในการคิด

และปรับวิสัยทัศนขององคกร ตองสรางบรรยากาศ

ความเปนกนัเองระหวางผูบรหิารและผูปฏบิตังิาน ดาน

หองสมุด พบวา หองสมุดตองใหความสําคัญตอการ

พัฒนาบุคลากรดานการคิดอยางเปนระบบ คิดเชิงกล

ยทุธ คดิเชงิรกุ และคดินอกกรอบสงเสรมิใหมกีารเรยีน

รูแบบขามสายงาน และขามหนวยงานทั้งภายในและ

ภายนอกมหาวิทยาลัย สงเสริมใหใชกระบวนการเชิง

คณุภาพ PDCA ในการทาํงาน ตองสรางเวทใีนการแสดง

ความสามารถอยางสมํา่เสมอและตอเนือ่ง ตองกาํหนด

ใหมีการประเมินผลงานอยางเขมขนและเอาจริงเอาจัง 

ตองมีนโยบายชัดเจนในการทํางานเรียนรูรวมกันเปน

ทีม โดยกํ าหนดให มี การถ  ายทอดแลกเปลี่ ยน

ประสบการณและความรูซึง่กนัและกนั ตองสรางเครอืขาย

การทํางานกับหนวยงานภายในและภายนอก          

  3. รูปแบบการบริหารจัดการหอง

สมดุมหาวทิยาลัยราชภฏัใหเปนองคการแหงการเรยีน
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รูประกอบ ดวยแนวทางการบริหารจัดการ 8 ดาน  ซึ่ง

นําเสนอในรูปของ  RLib LO Model  โดยเรียงลําดับ

ความสําคัญในการบริหารจัดการ คือ 1) นโยบายและ

แผนงาน (policies and plans) 2) วิสัยทัศนรวม 

(shared vision) 3) การประเมินคุณภาพ (quality 

assessment)  4) ความรอบรูและเชีย่วชาญของบคุคล 

(personal mastery) 5) รูปแบบความคิด (mental 

models)  6) การคิดอยางเปนระบบ (systems thin-

king)  7) การเรียนรูเปนทีม (team learning)  8) การ

ทํางานแบบเครือขาย (networking)  ดังภาพ 

 
 
อภิปรายผลการวิจัย  
 ข้อค้นพบจากการวิจัย  มีประเด็นสําคัญที่นาํไปสู่การอภิปรายผลดังน้ี 

รูปแบบ  RLib LO Model ทีค่้นพบ ซึ่งประกอบด้วยแนวทางการบริหารจัดการห้องสมุดมหาวิทยาลัย
ราชภัฏให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 8 ด้าน  เรียงตามลําดับความสําคัญของการบริหารจัดการตามความคิดเห็น
ของผู้บริหารห้องสมุดมหาวิทยาลัยราชภัฏโดยภาพรวมและรายด้าน  พบว่า ทุกด้านมีความสําคัญต้องบริหาร
จัดการ อยู่ในระดับมาก  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อในแต่ละด้าน พบว่า ทุกข้อต้องบริหารจัดการอยู่ในระดับมาก
เช่นกัน โดยบริหารจัดการเร่ืองต่อไปนี้เป็นอันดับแรก  
          1.  ด้านนโยบายและแผนงาน (policies and plans) ได้แก่ การกําหนดนโยบายและเป้าหมายในการ
พัฒนาห้องสมุดสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้  ทั้งนี้เน่ืองจากนโยบายและแผนงานเป็นแนวทางหรือวิธีการ
ในการดําเนินงานขององค์การในอนาคตท่ีผู้บริหารหรือคนในองค์การกําหนดหรือร่วมกันกําหนดและจัดทําไว้
เป็นแผนงานที่เป็นลายลักษณ์อักษร  เพ่ือองค์การใช้เป็นกรอบทิศทางในการดําเนินงานสู่เป้าหมายที่วางไว้  
ดังนั้นการกําหนดนโยบายและเป้าหมายในการพัฒนาห้องสมุดเป็นเร่ืองจําเป็น ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิด 
Marquardt (มาร์ควอดต์, 2549 : 191) และวีระวัฒน์  ปันนิตามัย (2543 : 89)  ที่ว่า การจะเป็นองค์การแห่ง
การเรียนรู้จําเป็นอย่างย่ิงที่ผู้บริหารจะต้องมีนโยบายที่ชัดเจนและส่งเสริมการเรียนรู้อย่างมีจุดหมายและเป็น
กลยุทธ์ที่ต้องทํา ทั้งยังสอดคล้องกับผลการวิจัยของสร้อยสุคนธ์  นิยมวานิช และบัณฑิต ผังนิรันดร์ (2555)  
พบว่า นโยบายการบริหารและการปฏิบัติงานมีอิทธิพลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของธนาคารแห่ง
ประเทศไทย และภูษิต รุ่งแกว้  และคณะ (2557)  พบว่า  ปัจจัยหนึ่งที่สง่ผลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้  
คือ  การกําหนดแผนงานการจัดการความรู้ของการพัฒนาที่ชัดเจน  
        2.  ด้านวิสัยทัศน์ร่วม (shared  vision) ได้แก่ การกําหนดให้ผู้บริหารถ่ายทอดวิสัยทัศน์ให้กับ
บุคลากรทั่วทั้งองค์การเพ่ือให้บุคลากรมองเป้าหมายไปในทิศทางเดียวกัน ทั้งน้ีเน่ืองจากวิสัยทัศน์เป็นความคิด 
จินตนาการเชิงการบริหารจัดการของนักบริหารที่เป็นแนวทางสู่การปฏิบัติ (สเุทพ  เชาวลิต, 2548 : 87) และ

แผนภาพที่ 1 RLib LO Model

อภิปรายผลการวิจัย 
 ขอคนพบจากการวจิยั  มปีระเดน็สาํคญัที่

นําไปสูการอภิปรายผลดังนี้

  รูปแบบ RLib LO Model ที่คนพบ 

ซึ่งประกอบดวยแนวทางการบริหารจัดการหองสมุด

มหาวิทยาลัยราชภัฏใหเปนองคการแหงการเรียนรู 8 

ดาน  เรยีงตามลาํดบัความสาํคญัของการบรหิารจดัการ

ตามความคิดเห็นของผูบริหารหองสมุดมหาวิทยาลัย

ราชภัฏโดยภาพรวมและรายดาน  พบวา ทุกดานมี

ความสําคัญตองบริหารจัดการ อยูในระดับมาก  เมื่อ

พิจารณาเปนรายขอในแตละดาน พบวา ทุกขอตอง

บริหารจัดการอยู ในระดับมากเชนกัน โดยบริหาร

จัดการเรื่องตอไปนี้เปนอันดับแรก 

  1. ดานนโยบายและแผนงาน (poli-

cies and plans) ไดแก การกําหนดนโยบายและ       

เปาหมายในการพฒันาหองสมดุสูการเปนองคการแหง

การเรียนรู ทั้งนี้เนื่องจากนโยบายและแผนงานเปน

แนวทางหรือวิธีการในการดําเนินงานขององคการใน

อนาคตที่ ผูบริหารหรือคนในองคการกําหนดหรือรวม

กันกําหนดและจัดทําไวเปนแผนงานที่เปนลายลักษณ

อักษร เพื่อองคการใชเปนกรอบทิศทางในการดําเนิน

งานสูเปาหมายทีว่างไว ดงันัน้การกาํหนดนโยบายและ

เปาหมายในการพัฒนาหองสมุดเปนเรื่องจําเปน ซึ่ง

สอดคลองกับแนวคิด Marquardt (มารควอดต, 2549 

: 191) และวีระวัฒน  ปนนิตามัย (2543 : 89) ที่วา 

การจะเปนองคการแหงการเรียนรูจําเปนอยางยิ่งที่ผู

บรหิารจะตองมนีโยบายทีช่ดัเจนและสงเสรมิการเรยีน

รู อยางมีจุดหมายและเปนกลยุทธที่ตองทํา ทั้งยัง

สอดคลองกับผลการวิจัยของสรอยสุคนธ นิยมวานิช 

และบัณฑิต ผังนิรันดร (2555)  พบวา นโยบายการ
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บรหิารและการปฏบิตังิานมอีทิธพิลตอการเปนองคการ

แหงการเรยีนรูของธนาคารแหงประเทศไทย และภษูติ 

รุงแกว และคณะ (2557)  พบวา ปจจัยหนึ่งที่สงผลตอ

การเปนองคการแหงการเรียนรู คือ การกําหนดแผน

งานการจัดการความรูของการพัฒนาที่ชัดเจน 

  2. ดานวิสัยทัศนรวม (shared  vi-

sion) ไดแก การกําหนดใหผูบริหารถายทอดวิสัยทัศน

ใหกับบุคลากรทั่วทั้งองคการเพื่อใหบุคลากรมองเปา

หมายไปในทศิทางเดยีวกนั ทัง้นีเ้นือ่งจากวสิยัทศันเปน

ความคิด จินตนาการเชิงการบริหารจัดการของนัก

บริหารที่เปนแนวทางสูการปฏิบัติ (สุเทพ เชาวลิต, 

2548 : 87) และวิสัยทัศนขององคการ คือ ภาพใน

อนาคตขององคการที่ผูบริหารและคนในองคการรวม

กนักาํหนด ซึง่การมวีสิยัทศันรวมหรอืการสานวสิยัทศัน

จะทาํใหพนกังานและองคการพรอมทีจ่ะรดุไปขางหนา  

ไมมีองคการใดที่ประสบผลสําเร็จหรือยิ่งใหญไดโดย

ปราศจากวิสัยทัศนรวม (มารควอดต, 2549 : 134) 

สอดคลองกับมารควอดต และเรโนลดส (Marquardt 

and Reynolds, 1994) ที่เสนอวา 1 ใน 11 ปจจัยเพื่อ

พฒันาองคการไปสูองคการแหงการเรยีนรูคอื วสิยัทศัน 

(vision) ดังนั้น การกําหนดใหผูบริหารถายทอดวิสัย

ทัศนใหกับบุคลากรทั่วทั้งองคการจึงเปนเรื่องจําเปน 

สอดคลองกบัมารควอดต (Marquardt , 1996) กาํหนด

ขั้นตอนที่ 5 ของการสรางองคการแหงการเรียนรู  คือ 

การสื่อสารวิสัยทัศนออกไปท่ัวท้ังองคการ และเซ็งเก 

(Senge, 1990)  ที่กลาววาองคการแหงการเรียนรูจะ

ตองปฏิบัติตามวินัยเรื่องวิสัยทัศนรวม  และสอดคลอง

กับผลการวิจัยของ ภูษิต รุงแกว  และคณะ (2557) ; 

ดวงใจ เปลี่ยนบํารุง  และคณะ (2555) ; สกล บุญสิน 

(2555)  ทีพ่บวา ปจจยัและองคประกอบทีส่งผลตอการ

เปนองคการแหงการเรียนรูขององคการ คือ  วิสัยทัศน

และการสือ่สารวสิยัทศัน  และผูนาํมสีวนทาํใหเกดิวสิยั

ทัศนขององคการและบุคลากร

  3. ดานประเมินคุณภาพ (quality 

assessment)  ไดแก การกําหนดใหบุคลากรทุกระดับ

ดําเนินงานโดยใชวงจรคุณภาพ PDCA  และมีการ

ประเมนิคณุภาพงานอยางเปนระบบ ทัง้นีเ้นือ่งจากเปา

หมายสูงสดุขององคการ คอื การดาํเนนิงานทีบ่รรลเุปา

หมายขององค การอย างมีประสิทธิภาพและมี

ประสิทธิผล ตองผานการประเมินจากผูมีสวนไดสวน

เสีย  สอดคลองกับสําราญ มีแจง และสมหวัง  พิธิยานุ

วัฒน (2556 : 10-11) ที่วาการประเมินในปจจุบันจะ

ประเมนิตามวธิกีารประเมนิแนวใหม เปนจากการผสม

ผสานขอมูลจาก 2 แหลง คือ ผูบริหารระดับสูงที่

ตองการใชผลประเมนิเปนฐานในการตดัสินใจ และจาก

วัตถุประสงคหลักของงานนั้น ๆ ดังนั้นการที่หองสมุด

มีระบบการประเมินคุณภาพงานและกําหนดให

บคุลากรทกุระดบัดาํเนนิงานตามวงจรคณุภาพ จงึเปน

เรื่องจําเปน  ดังที่ เชอรริงตัน (Cherrington, 1989 : 

124) กลาววา องคการจะดํารงอยูได เปาหมายของ

องคการจะตองประสบผล สาํเรจ็  ประสทิธผิลของงาน

เปนตัวชี้วัดความสําเร็จขององคการ และมารควอดต

และเรโนลดส (Marquardt and  Reynolds, 1994) 

เสนอ เรื่องการมุงเนนคุณภาพ เปนปจจัยเพื่อพัฒนา

องคการไปสูองคการแหงการเรยีนรู  และวรีะวฒัน  ปน

นิตามัย (2543 : 89) ที่วาองคการตองมีระบบการ

ตดิตามประเมนิผลทีเ่ชือ่มโยงขอมลู และสอดคลองกบั

ผลการวิจัยของภูษิต รุงแกว  และคณะ (2557) ที่พบ

วา การกํากับติดตามการดําเนินงาน เปนปจจัยที่สงผล

ตอการเปนองคการแหงการเรียนรู   และประยูร 

อิ่มสวาสดิ์ (2552)  พบวา  มาตรฐานการปฏิบัติงาน  

มีความสัมพันธทางบวกกับลักษณะความเปนองคการ

แหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัยบูรพา 

  4. ดานความรอบรูและเชีย่วชาญของ

บุคคล (personal mastery) ไดแก การสงเสริมใหเกิด

การรับรู  และสร  างความตระหนักให บุคลากร                     

ถึงสมรรถนะที่จําเปนในการพัฒนาวิชาชีพ  ทั้งนี้

เนือ่งจาก การเปนองคการแหงการเรยีนรูตองประกอบ

ดวยการเรยีนรูของบคุคล  ทมี  และองคการ  ตามแนวคดิ

ของ  มารควอดต (2549 : 51) ทีว่าการเรยีนรูเปนระบบ

ยอยขององคการแหงการเรียนรู เพราะมันเกดิขึน้ทัง้ใน

ระดับปจเจกบุคคล  ระดับกลุม และระดับองคการ     
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โดยเฉพาะการเรยีนรูของบคุคล จะเกดิข้ึนไดบคุคลนัน้

ตองเปนบคุคลทีใ่ฝรูและตระหนกัถงึความจาํเปนในการ

เรียนรูอยางตอเนื่อง เพื่อใหเกิดความรูความชํานาญ

และเชี่ยวชาญในตําแหนงหนาที่ ดังนั้นหองสมุดตองมี

การสงเสริมใหบุคลากรเกิดการรับรูและตระหนักถึง

สมรรถนะทีจ่าํเปนในการทาํงานเพือ่พฒันาวชิาชพีของ

ตนเอง และกระตุนบคุลากรปรบัปรงุตวัเองใหมคีวามรู

ความสามารถที่จะปฏิบัติหนาท่ีในหองสมุดใหดีท่ีสุด 

(ศริพิร ศรเีชลยีง, 2548) ซึง่การเรยีนรูของบคุคลคอืสิง่

จําเปนตอการปฏิรูปอยางตอเนื่องขององคการเพื่อ

ขยายสมรรถนะหลักขององคการ (Redding, 1994 : 

3 อางถึงใน มารควอดต, 2549 : 73) ทุกคนในองคการ

แหงการเรียนรูจะตองมีโอกาสในการพัฒนาวิชาชีพ

เหมอืน ๆ  กนัทัง้ทกัษะทีส่มัพนัธกบังานของตนเองและ

ทักษะของงานอื่นๆ ในหนวยงานดวย (มารควอดต, 

2549 : 76) สอดคลองกบัผลการวจิยัของดวงใจ เปลีย่น

บํารุง และคณะ (2555)  พบวา ประเด็นยุทธศาสตร

การพัฒนาสมรรถนะและความเชี่ยวชาญของบุคลากร

อยางตอเนื่อง มีความสําคัญตอการพัฒนาสูองคการ

แหงการเรยีนรู  และ อภชิา  ธานรีตัน  และคณะ (2555)  

พบวา การมุงสูความเปนเลิศ  เปนพฤติกรรมของการ

เปนองคการแหงการเรียนรูของคณะครุศาสตร และ

วิชิต แสงสวาง (2557) พบวา การเปนบุคคลรอบรู     

เปนองคประกอบสําคัญขององคการแหงการเรียนรู 

          5. ดานรูปแบบความคิด (mental 

models) ไดแก การสงเสรมิการพฒันางานบรกิารและ

นวัตกรรมการบริการ ทั้งนี้เนื่องจาก ทัศนคติ ลักษณะ

ความคิดของบุคคลตอสิ่งใดสิ่งหนึ่งหรือตอองคการจะ

เปนตัวบงชี้หรือบงบอกถึงลักษณะการทํางานของ

บคุคลตอสิง่นัน้   และในการปฏบิตังิานของภาครฐัแนว

ใหมและตามแนวทางการพัฒนาองคการใหเปน

องคการแหงการเรยีนรูของสาํนกังาน กพร.นัน้ ผูปฏบิตัิ

งานจะตองเปลี่ยนแปลงทัศนคติเดิมเสียใหม เนนการ

สรางความคิดใหมๆ ตามวิชาการสมัยใหม และตองมี

การสงเสรมิและพฒันาความรูความ สามารถ  สรางวสิยั

ทัศนและปรับเปลี่ยนทัศนคติของขาราชการเพื่อให

ขาราชการทุกคนเปนผู มีความรู ความสามารถใน

วิชาการสมัยใหมตลอดเวลา สอดคลองกับแนวคิดของ

เซง็เก (senge, 1990) ทีว่าแนวทางในการสรางองคการ

แหงการเรียนรูประกอบดวยวินัย 5 ประการ คือ ความ

รอบรูและเชี่ยวชาญของบุคคล รูปแบบความคิด วิสัย

ทศันรวม การเรยีนรูเปนทมี และการคดิอยางเปนระบบ  

ดังนั้น หองสมุดตองสงเสริมการพัฒนางานบริการและ

นวัตกรรมการบริการใหเป นรูปธรรม เพื่อความ

สอดคลองกับงานบริการ ซึ่งเปนหัวใจสําคัญของงาน

หองสมุด สอดคลองกับผลการวิจัยของภูษิต  รุงแกว 

และคณะ (2557) ที่พบวา  การสงเสริมใหสมาชิกแลก

เปลีย่นเรยีนรูเพือ่แสวงหาขอมลูองคความรูใหมในการ

ปฏิบัติงาน  และกระตุนใหสมาชิกในสถาบันสราง

นวัตกรรมใหม ๆ อยางหลากหลาย มีความเหมาะสม

มาก  และดวงใจ  เปลี่ยนบํารุง  และคณะ  (2555) พบ

วา กลยทุธหนึง่ทีจ่ะพฒันาสูองคการแหงการเรยีนรู คอื 

การสงเสริมใหบุคลากรสรางสรรคองคความรู หรือ

นวตักรรมใหม ๆ  และสกล บญุสนิ (2555)  พบวา บรษิทั

การบินไทยสงเสริมใหพนักงานเกิดการเรียนรูและมี

การกระตุนพนักงานใหเกิดการเรียนรู โดยเชื่อมโยงสิ่ง

ที่ไดจากการเรียนรูไปยังการจายคาตอบแทน 

  6.  ดานการคดิอยางเปนระบบ (sys-

tems thinking) ไดแก การจัดกิจกรรมเพื่อสงเสริมให

บุคลากรไดเรียนรู วิธีการคิดอยางเปนระบบและ

สนับสนุนใหบุคลากรใชวิธีคิดอยางเปนระบบมาแก

ปญหาทีเ่กดิขึน้ในงาน ทัง้นีเ้นือ่งจากบคุคลถอืไดวาเปน

ทรพัยากรทีส่าํคญัขององคการ ดงัที ่มารควอดต (2549 

: 13) กลาววาบุคคลและองคการจะตองแสวงหาความ

รูใหไดมากขึ้น ๆ  อยางไมหยุดยั้ง ดังนั้นบุคคลที่มีความ

รูความเขาใจในงานทีท่าํสามารถมองภาพงานทัง้ระบบ

ขององคการไดจะกอใหเกดิประโยชนสงูสดุตอองคการ

เพราะบคุคลเหลานีส้ามารถทาํความเขาใจปรากฏการณ

ตาง ๆ ไดดีทั้งยังมีวิธีคิดที่สามารถเชื่อมโยงเรื่องราว

เหตุการณตาง ๆ เขาดวยกันได ซึ่งจะเปนตัวชวยเสริม

ใหองคการพฒันาสูองคการแหงการเรียนรูได สอดคลอง

กับแนวคิดของเซ็งเก (senge, 1990)  ที่วาการที่บุคคล
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มีแนวคิดแบบองครวม สามารถมองภาพรวมของการ

ทํางานไดอยางเปนระบบ ชวยใหเห็นรูปแบบตาง ๆ  ได

อยางชัดเจนในการตัดสินใจแกไขปญหา  ดังนั้นหอง

สมุดตองจัดกิจกรรมเพื่อสงเสริมใหบุคลากรไดเรียนรู

วิธีการคิดอยางเปนระบบและสนับสนุนใหบุคลากรใช

วิธีคิดอยางเปนระบบมาแกปญหาที่เกิดขึ้นในงาน  

สอดคลองกับแนวคิดของมารควอดต (Marquardt, 

1996) ที่วาการสรางองคการแหงการเรียนรูวาตอง

ตระหนักถึงความสําคัญของการคิดและการกระทํา

อยางเปนระบบ และวรีะวฒัน  ปนนติามยั (2543 : 89) 

ทีเ่สนอวา การสงเสรมิการทาํงานเปนทมีและใหสมาชกิ

คิดและทําอยางเปนระบบ เปนกลยุทธในการสราง

องคการแหงการเรียนรู  

  7. ดานการเรียนรูเปนทีม (team 

learning) ไดแก การสงเสริมใหเกิดความสัมพันธอันดี

ในหมูบุคลากรทุกระดับเพื่อกอใหเกิดความรวมมือใน

การทํางานรวมกัน ทั้งนี้เนื่องจากลักษณะของงานหอง

สมุดเปนงานระบบใหญที่ประกอบดวยงานระบบยอย

ตาง ๆ เรียกวา ระบบงานหองสมุด จึงเปนสิ่งจําเปนที่

บุคลากรที่ทํางานในหองสมุดตองเชื่อมโยงงานกันและ

ทํางานในลักษณะทีม และมีการเรียนรูกันเปนทีมใน

ขณะทาํงาน ซึง่การทาํงานหรอืเรยีนรูในลกัษณะทมี สิง่

ทีจ่าํเปนอยางยิง่ทีต่องดาํเนนิการคอื การสงเสรมิใหเกดิ

ความสมัพันธอนัดใีหเกดิขึน้เพือ่กอใหเกดิความรวมมอื

ในการทาํงานรวมกนั ดงันัน้ผูบรหิารควรสงเสรมิใหเกดิขึน้ 

สอดคลองกับแนวคิดของ เซ็งเก (Senge,1990 ; Sen-

ge, 1994) ที่วาการเรียนรูรวมกันเปนทีมเปนการเรียน

รูรวมกนัของสมาชกิโดยอาศยัความรูและความคดิของ

สมาชิกในกลุ มมาแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกันเพื่อ

พัฒนาความรูความสามารถของทีมใหเกิดขึ้น มีการ

ถายทอดความรูซึง่กนัและกนั เปนการคดิสรางสรรคสิง่

ใหมภายใตการประสานงานรวมกัน และนําวิสัยทัศน

แตละคนมาแลกเปลี่ยนกันเพื่อหาขอสรุปออกมาเปน

แนวปฏิบัติร วมกัน และท่ีสําคัญคือ ลักษณะของ

องคการแหงการเรยีนรูนัน้ จะตองปฏบิตัติามวนิยัเรือ่ง

การเรียนรู เปนทีม วาการพัฒนาทีมใหมีขีดความ

สามารถนั้นจําเปนตองมีการประสานความสัมพันธกัน

ไวเปนอยางด ีโดยผานการพดูคยุ และการอภปิรายของ

คนในองคการเพื่อใหเกิดการปรับทิศทางใหเหมาะสม

กับองคการ และสอดคลองกับ ผลการวิจัยของภูษิต    

รุงแกว และคณะ (2557)  พบวา การยอมรบัและเคารพ

กันระหวางทีม ทีมมีการชวยเหลือเกื้อกูลกัน สามารถ

ปฏิบัติงานแทนกันได มีผลตอการปฏิบัติงานของทีม

อยางมีประสิทธิภาพ เปนปจจัยหน่ึงของความเปน

องคการแหงการเรยีนรูและอยูในระดบัมาก และผลการ

วิจัยของโฟวเลอร (Fowler, 1998) พบวา การเรียนรู

เปนทีมเปน 1 ใน 14 เครื่องมือที่ใชพัฒนาสูองคการ

แหงการเรียนรูในหองสมุด และฮาลีย (Haley, 2010) 

พบวา จาํนวนการบรกิารอางองิในหองสมดุดกีวาระบบ

เดิม ผูบริหารสงเสริมการเรียนรู  และบรรยากาศการ

ตดิตอสือ่สารด ี และอตัราการใชทรพัยากรในหองสมดุ

ที่สูงขึ้นมีความสัมพันธกับการเรียนรูเปนทีม  

  8. ดานการทํางานแบบเครือขาย 

(networking) ไดแก การสรางเครือขายการทํางาน

วชิาการทีเ่กีย่วของกบักลุมชมุชนทัง้ภายในและภายนอก

มหาวิทยาลัย ทั้งนี้เปนไปตามพันธกิจของมหาวิทยาลัย

ราชภัฏตามมาตรา 7 ของพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัย

ราชภฏั พ.ศ.2547 ทีว่าเปนสถาบนัอดุมศกึษาเพือ่พฒันา

ทองถิน่ ดงันัน้หองสมดุมหาวทิยาลยัราชภฏัซึง่เปนแหลง

เรียนรูของมหาวิทยาลัยและชุมชน จําเปนตองแสดง

บทบาทในการจัดการความรูของชุมชนทองถิ่น รวมทั้ง

การจัดบริการความรูของทองถิ่น และจัดบริการที่ตรง

กับความตองการของชุมชน โดยเนนการมีสวนรวมของ

ผูบริหารและบุคลากร  ซ่ึงตองมีการกําหนดชุมชนที่

ชัดเจน และกําหนดเปนกลยุทธของหองสมุดในการ

สนบัสนนุชมุชนตอไป (สริพิร ทวิะสงิห, 2551) และหอง

สมุดจําเปนตองสรางความสะดวกใหผูเรียนรูภายใน

มหาวทิยาลยั และใหมกีารประสานความรวมมอืกบัทอง

ถิ่นในพัฒนาทองถิ่นดวยเชนกัน (ปญญา แสนสุข  และ

คณะ, 2547 : 9-10) แสดงใหเห็นวาการสรางเครือขาย

การทํางานวิชาการที่เกี่ยวของกับกลุมชุมชนทั้งภายใน

และภายนอกมหาวิทยาลัยเปนสิ่งจําเปนหากจะพัฒนา
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หองสมุดมหาวิทยาลัยราชภัฏใหเปนองคการแหงการ

เรียนรู สอดคลองกับผลการวิจัยของศุภลักษณ วิริยะ

สุมน (2547) ทีว่า มหาวทิยาลัยราชภฏัมีแนวทางปฏบิตัิ

รวมกันในการสรางเครือขายการเรียนรูและการทํางาน

รวมกนัระหวางสถาบนัอดุมศึกษา ประชาชน ชุมชน และ

ประเทศเพื่อนบาน และมีการสรางเครือขายความรวม

มือกับหนวยงาน  สถาบัน องคกรภาครัฐและเอกชนทั้ง

ภายในและภายนอกประเทศเพ่ือพัฒนาวิชาการและการ

ใหบริการวิชาการนําไปสูความเปนเลิศทางวิชาการ ทั้ง

ยงัสอดคลองกบั มารควอดต และเรโนลดส (Marquardt 

and Reynold, 1994) ที่เสนอวา การทํางานเปนทีม

และแบบเครือขาย เปนปจจัยเพ่ือพัฒนาองคการไปสู

องคการแหงการเรยีนรู และยังสอดคลองกบัผลการวิจัย

ของ  ดวงใจ เปลี่ยนบํารุง และคณะ (2555) ที่วา การ

พัฒนาการทํางานรวมกับเครือขายเพื่อการแลกเปล่ียน

เรยีนรู เปนกลยทุธสูการเปนองคการแหงการเรียนรู และ

อรวรรณ ธรรมพิทักษ (2547) พบวา การแสวงหาความ

รวมมือกับชุมชนและองคกรในทองถิ่น เปนกลวิธีการ

ดําเนินงานเพื่อใหบรรลุกลยุทธการพัฒนาหอพัก

นักศึกษาใหเปนองคการแหงการเรียนรู  

ขอเสนอแนะ 

 1. ขอเสนอแนะสําหรับการนําผลการวิจัย

ไปใช  รูปแบบการบริหารจัดการหองมหาวิทยาลัย

ราชภัฏใหเปนองคการแหงการเรียนรู ในรูปของ RLib 

LO Model  ที่ผูวิจัยคนพบ ประกอบดวยแนวทางการ

บรหิารจดัการ 8 ดานซึง่เรยีงลาํดบัความสาํคญัแลว หาก

นําไปใชตองเรียงตามลําดับความสําคัญดวยจึงจะเกิด

ประโยชนสงูสดุ ซึง่สามารถนาํไปใชในการบรหิารจดัการ 

3 สวน คอื บคุลากร คอื 1) ดานความรอบรูและเชีย่วชาญ

ของบุคคล (personal mastery)  ดานรูปแบบความคิด 

(mental models) ดานการคิดอยางเปนระบบ (sys-

tems thinking)  2) ผูบริหาร คือ ดานวิสัยทัศนรวม 

(shared vision) 3) องคการ คือ ดานนโยบายและแผน

งาน (policies and plans) ดานประเมินคุณภาพ (qu-

ality assessment) ดานการเรียนรูเปนทีม (team le-

arning) ดานการทํางานแบบเครือขาย (networking) 

 2. ขอเสนอแนะสาํหรบัการวจิยัครัง้ตอไป 

  2.1 ควรมีการศึกษาตัวบงชี้ในการ

บริหารจัดการทั้ง 8 ดาน เพื่อพัฒนาหองสมุดสถาบัน

อุดมศึกษาสูองคการแหงการเรียนรู 

  2.2 ควรมีการศึกษาสมรรถนะของ

บุคลากรหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาสู การพัฒนา

องคการแหงการเรียนรู 

  2.3 ควรมีการศึกษาแนวทางการ

ดาํเนนินโยบายและแผนงานของหองสมดุทีจ่ะสงผลตอ

การพัฒนาองคการสูองคการแหงการเรียนรู  

เอกสารอางอิง 
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