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บทคัดย่อ
  การวิจัยน้ีมีความมุ่งหมายเพื่อศึกษาบรรยากาศองค์กรและความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของห้องสมุดสถาบัน
อดุมศกึษาของรฐัตามการรบัรูข้องบรรณารกัษ์ เปรยีบเทยีบบรรยากาศองคก์รและความเปน็องคก์รแหง่การเรยีนรู้ จำาแนกตาม 
ตวัแปรฝา่ยงานและประสบการณก์ารทำางาน ศกึษาความสมัพนัธร์ะหวา่งบรรยากาศองคก์รกบัความเปน็องคก์รแหง่การเรยีนรู ้
และศึกษามิติของบรรยากาศองค์กรในการพยากรณ์ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ กลุ่มตัวอย่าง คือ บรรณารักษ์ จำานวน 
263  คน  ที่ปฏิบัติงานในห้องสมุดสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ  24  แห่ง  ผลการวิจัยพบว่า  1)  บรรณารักษ์ห้องสมุดสถาบัน
อุดมศึกษาของรัฐมีความคิดเห็นต่อบรรยากาศองค์กรโดยรวมในระดับสูง โดยมิติที่มีค่าเฉลี่ยสูง 5 ด้าน คือ มิติความภักดี
ต่อองค์กร  มิติความเส่ียง  มิติการสนับสนุน  มิติมาตรฐานการปฏิบัติงานและมิติโครงสร้าง  ซึ่งบรรณารักษ์ที่ปฏิบัติงานใน 
ฝา่ยงานตา่งกนัและมปีระสบการณก์ารทำางานตา่งกนั มคีวามคดิเหน็ตอ่บรรยากาศองคก์รของหอ้งสมดุสถาบนัอดุมศกึษาของ
รัฐโดยรวมไม่แตกต่างกัน 2) บรรณารักษ์ห้องสมุดสถาบันอุดมศึกษาของรัฐมีความคิดเห็นต่อความเป็นองค์กรแห่งการเรียน
รู้โดยรวมในระดับสูง โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูง 4 ด้าน คือ ด้านแบบแผนทางความคิด ด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน ด้าน
การคิดเชิงระบบและด้านความเป็นบุคคลผู้รอบรู้ ซึ่งบรรณารักษ์ที่ปฏิบัติงานในฝ่ายงานต่างกันและมีประสบการณ์การทำางาน
ต่างกัน  มีความคิดเห็นต่อความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของห้องสมุดสถาบันอุดมศึกษาของรัฐโดยรวมไม่แตกต่างกัน  3) 
บรรยากาศองคก์รมคีวามสมัพนัธท์างบวกในระดบัสงูกบัความเปน็องคก์รแหง่การเรยีนรูข้องหอ้งสมดุสถาบนัอดุมศกึษาของรฐั
ตามการรับรู้ของบรรณารักษ์อย่างมีนัยสำาคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมี 5 มิติที่มีความสัมพันธ์กับความเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ในระดับสูง ได้แก่ มิติมาตรฐานการปฏิบัติงาน มิติความอบอุ่น มิติความเสี่ยง มิติการสนับสนุนและมิติความภักดีต่อ
องค์กร 4) มิติมาตรฐานการปฏิบัติงาน มิติความอบอุ่น มิติความเสี่ยงและมิติความภักดีต่อองค์กร สามารถพยากรณ์ความ
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของห้องสมุดสถาบันอุดมศึกษาของรัฐตามการรับรู้ของบรรณารักษ์ได้อย่างมีนัยสำาคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 โดยสามารถพยากรณ์ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ได้ร้อยละ 63.6 

Abstract
  This research aimed to study organizational climate and learning organization of academic 
libraries perceived by librarians. The study compares organizational climate and learning organization 
based on perceptions of  librarians  from different work divisions and work experiences. To 
study correlation between organizational climate and learning organization and to study the 
factors of organizational climate that might predict learning organization of academic libraries. 
Sample groups consist of 263 librarians working at 24 academic libraries. The analysis results 
were found that 1) The librarians have the opinions towards organizational climate as a whole 
was at a high level. The average scores are high level for five aspects, which are identity, risk, 
support, standards, and structure. The librarians from different divisions and work experiences 
have the opinions towards organizational climate of academic libraries were not significantly 
different. 2) The librarians have the opinions towards learning organization as a whole was at a 
high level. The average scores are high level for four aspects including mental models, shared 
vision,  systems  thinking, and personnel mastery. The  librarians  from different divisions and 
work experiences have the opinions towards learning organization of academic libraries were 
not significantly different. 3) Organizational climate was a high positively correlated of learning 
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organization of academic libraries with statistically significant at the 0.01 level. The correlation 
is  the  highest  for  five  aspects  including  standards,  warmth,  risk,  support,  and  identity.  4) 
Standards, warmth, risk, and identity can predict learning organization of academic libraries. 
With significance level of 0.05, they are good predictors of learning organization of academic 
libraries with 63.6%.

คำ�สำ�คัญ: บรรยากาศองค์กร องค์กรแห่งการเรียนรู้ บรรณารักษ์ ห้องสมุดสถาบันอุดมศึกษา
Keyword: Organizational climate, Learning organization, Librarian, Academic library

บทนำ�
  ในยุคที่เทคโนโลยีสารสนเทศเจริญก้าวหน้าส่งผลให้เกิดการเปลี่ยนแปลงขึ้นอย่างรวดเร็วและต่อเน่ืองท้ังทางด้าน
เศรษฐกิจ สังคม วัฒนธรรม การเมืองและเทคโนโลยี ทำาให้องค์กรต่างๆ ต้องปรับตัวและพัฒนาองค์กรให้สามารถดำารงอยู่
ได้ท่ามกลางกระแสการเปลี่ยนแปลงดังกล่าว  (ทิพวัลย์  ศรีพิพัฒนกุล.  2549:  1)  จึงเกิดคำาถามที่ว่าทำาอย่างไรองค์กรจึงจะ
สามารถบรรลุเป้าหมายและดำารงอยู่โดยมีการพัฒนาให้เจริญเติบโตและรุ่งเรืองอย่างต่อเนื่อง ซึ่งก็คือการพัฒนาบุคลากรให้มี
ศักยภาพสูงเพื่อขับเคลื่อนองค์กรนั่นเอง (พรรณอร พัฒนการค้า. 2552: 93) แนวทางหนึ่งที่มุ่งเน้นไปที่การพัฒนาตัวบุคคล
ก็คือ องค์กรแห่งการเรียนรู้  (Learning organization) ซึ่งเป็นระบบการบริหารที่เป็นหนทางแห่งการพัฒนาองค์กรให้มี
ศักยภาพ สร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันอย่างยั่งยืน โดยเน้นที่การเรียนรู้ ยกระดับความสามารถของคนภายในองค์กร 
(มานิดา ลือสายวงศ์. 2551: 1)
  สถาบนัอดุมศกึษาเปน็หนว่ยงานหนึง่ทีม่หีนา้ทีส่รา้งบคุลากรใหส้มบรูณพ์รอ้มไปดว้ยความรู ้ความสามารถออกสูต่ลาด
แรงงานเพือ่เปน็กำาลงัสำาคญัในการพฒันาประเทศ สถาบนัอดุมศกึษาตา่งๆ จงึตอ้งมกีารพฒันาตนเองใหเ้ปน็องคก์รแหง่การเรยีน
รู้ที่ดี เพราะการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้นั้นไม่เพียงแต่จะสะท้อนถึงศักยภาพในการเพิ่มขีดความสามารถในการเรียนรู้อย่าง
ต่อเนื่องของผู้ที่เกี่ยวข้องในการให้ความรู้แล้ว ยังส่งผลบวกต่อความพึงพอใจในการทำางานอีกด้วย (จีระพร  เรืองจีระชูพร. 
2548:  35-36)  แต่การจะเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ได้นั้น  ยังต้องอาศัยองค์ประกอบอื่นอีกในการร่วมกันผลักดัน  ซึ่งก็คือ 
บรรยากาศองค์กร (Organizational climate)
  บรรยากาศองค์กร  คือ  การหลอมรวมอย่างมีรูปแบบของสภาพแวดล้อมในองค์กรที่มีผลกระตุ้นต่อแรงจูงใจในการ
ทำางานของบุคลากร  (Stringer.    2002:  9) ฉะนั้นบรรยากาศองค์กรท่ีสามารถส่งเสริมให้บุคลากรมีความสุขในการทำางาน 
เกิดความอยากที่จะเรียนรู้และพัฒนาตนเองในงานที่ทำาอยู่ตลอดเวลาก็จะสามารถกลายเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  (มงคลชัย 
วิริยะพินิจ. 2554: 24) สอดคล้องกับเพ็ตเลอร์ เบอร์กอยน์และบอยเดล (Pedler; Burgoyne; & Boydell. 1997: 17) ที่
กล่าวว่า องค์กรที่ต้องการจะเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ผู้บริหารองค์กรควรให้การส่งเสริม สนับสนุนเปิดโอกาสในการเรียนรู้ 
ทดลองผ่านทางประสบการณ์  ข้อปัญหา  ข้อเสนอแนะ  และองค์กรควรสร้างบรรยากาศในการเรียนรู้  ทั้งภายในองค์กรและ
ภายนอกองค์กร
  หอ้งสมดุมหาวทิยาลยัตา่งกไ็ดร้บัผลกระทบจากการเปลีย่นแปลงของสภาพแวดลอ้มภายนอก กลา่วคอื ผูใ้ชม้คีวามคาด
หวังต่อการบริการของห้องสมุด โดยคาดหวังว่าห้องสมุดจะสามารถตอบสนองต่อความต้องการที่หลากหลายและมีแนวโน้มที่
เพิ่มมากขึ้นและผลกระทบจากโครงสร้างองค์กรที่มีความซับซ้อน (Goldman.  2011: 20) จากผลการศึกษาของ วรรณภรณ์ 
อนุอัน (2549: 112) กล่าวถึงปัญหาและอุปสรรคของการพัฒนาห้องสมุดมหาวิทยาลัยในประเทศไทยไปสู่การเป็นองค์กรแห่ง
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การเรียนรู้ พบปัญหาและอุปสรรคในหลายด้าน ได้แก่ ด้านตัวบุคคล พบว่า บุคลากรมีการพัฒนาตนเองและให้ความร่วมมือ
ช่วยเหลือกัน ร่วมกันสร้างกระบวนการเรียนรู้ แต่ยังมีบุคลากรอีกบางส่วนที่ไม่ยอมรับแนวคิด วิธีการ กระบวนการใหม่ ๆ 
จึงไม่ตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในองค์กร ส่งผลให้กระบวนการเรียนรู้เกิดขึ้นกับบุคลากรเพียงบางกลุ่ม 
ไม่เกิดการเรียนรู้ทั่วทั้งองค์กร ด้านองค์กร พบว่า โครงสร้างองค์กรแบบราชการ กฎระเบียบ ข้อบังคับ งบประมาณที่จะใช้
ในการพฒันาบคุลากร เปน็องคป์ระกอบทีส่ง่ผลกระทบและมสีว่นฉดุรัง้ตอ่การพฒันาองคก์รไปสูก่ารเปน็องคก์รแหง่การเรยีนรู ้
ทั้งนีจ้ะเห็นได้ว่า ผลที่ได้จากการศึกษาดังกล่าว สะท้อนภาพของบรรยากาศองค์กรบางมิติแทรกอยู่ไม่ว่าจะเป็น มิติโครงสร้าง 
มิติการสนับสนุน  แต่ยังไม่ชัดเจนเท่าใดนักว่ายังมีบรรยากาศองค์กรด้านใดอีกบ้างที่ถือเป็นอุปสรรคที่สร้างผลกระทบต่อการ
พัฒนากระบวนการเรียนรู้ในองค์กร เพื่อให้ทราบผลที่ชัดเจนว่าบรรยากาศองค์กรมิติใดบ้างที่ส่งผลในทางบวกต่อการพัฒนา
หอ้งสมดุสูก่ารเปน็องคก์รแหง่การเรยีนรู ้กอปรกบัยงัไมม่งีานวจิยัทีศ่กึษาความสมัพนัธร์ะหวา่งบรรยากาศองคก์รกบัความเปน็
องค์กรแห่งการเรียนรู้ของห้องสมุดสถาบันอุดมศึกษาของรัฐตามการรับรู้ของบรรณารักษ์ ด้วยเหตุนี้ผู้วิจัยจึงสนใจที่จะศึกษา
โดยผลการวิจัยที่ได้  ผู้บริหารห้องสมุดจะได้นำาไปเป็นข้อมูลในการวางแผนนโยบายและกลยุทธ์ในการบริหารห้องสมุด และ
ทราบวา่มบีรรยากาศองคก์รมติใิดบา้งทีค่วรไดร้บัการสง่เสรมิใหเ้กดิขึน้ในองคก์รหรอืปรบัปรงุหากบรรยากาศองคก์รมตินิัน้เปน็
อปุสรรคตอ่การบรหิาร และเพือ่เปน็แนวทางหนึง่ในการพฒันาหอ้งสมดุสถาบนัอดุมศกึษาของรฐัใหม้ศีกัยภาพสงู สามารถกา้ว
ไปสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้อย่างเต็มรูปแบบและมีประสิทธิภาพต่อไป

คว�มมุ่งหม�ยของก�รวิจัย
  1...เพื่อศึกษาบรรยากาศองค์กรของห้องสมุดสถาบันอุดมศึกษาของรัฐตามการรับรู้ของบรรณารักษ์
  2...เพื่อเปรียบเทียบบรรยากาศองค์กรของห้องสมุดสถาบันอุดมศึกษาของรัฐตามการรับรู้ของบรรณารักษ์จำาแนกตาม
ตัวแปรฝ่ายงานและประสบการณ์การทำางาน
  3...เพื่อศึกษาความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของห้องสมุดสถาบันอุดมศึกษาของรัฐตามการรับรู้ของบรรณารักษ์
  4...เพือ่เปรยีบเทยีบความเปน็องคก์รแหง่การเรยีนรูข้องหอ้งสมดุสถาบนัอดุมศกึษาของรฐัตามการรบัรูข้องบรรณารกัษ์
จำาแนกตามตัวแปรฝ่ายงานและประสบการณ์การทำางาน
  5...เพือ่ศกึษาความสมัพนัธร์ะหวา่งบรรยากาศองคก์รกบัความเปน็องคก์รแหง่การเรยีนรูข้องหอ้งสมดุสถาบนัอดุมศกึษา
ของรัฐตามการรับรู้ของบรรณารักษ์
  6...เพือ่ศกึษามติขิองบรรยากาศองคก์รในการพยากรณค์วามเปน็องคก์รแหง่การเรยีนรูข้องหอ้งสมดุสถาบนัอดุมศกึษา
ของรัฐตามการรับรู้ของบรรณารักษ์

สมมติฐ�นในก�รวิจัย 
  1...บรรณารกัษท์ีป่ฏบิตังิานในฝา่ยงานตา่งกนั มคีวามคดิเหน็ตอ่บรรยากาศองคก์รของหอ้งสมดุสถาบนัอดุมศกึษาของ
รัฐแตกต่างกัน
  2...บรรณารกัษท์ีม่ปีระสบการณก์ารทำางานตา่งกนั มคีวามคดิเหน็ตอ่บรรยากาศองคก์รของหอ้งสมดุสถาบนัอดุมศกึษา
ของรัฐแตกต่างกัน
  3...บรรณารักษ์ที่ปฏิบัติงานในฝ่ายงานต่างกัน มีความคิดเห็นต่อความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของห้องสมุดสถาบัน
อุดมศึกษาของรัฐแตกต่างกัน
  4...บรรณารักษ์ที่มีประสบการณ์การทำางานต่างกัน  มีความคิดเห็นต่อความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของห้องสมุด
สถาบันอุดมศึกษาของรัฐแตกต่างกัน
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  5...บรรยากาศองค์กรมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของห้องสมุดสถาบันอุดมศึกษาของ
รัฐตามการรับรู้ของบรรณารักษ์
  6...บรรยากาศองคก์รสามารถพยากรณค์วามเปน็องคก์รแหง่การเรยีนรูข้องหอ้งสมดุสถาบนัอดุมศกึษาของรฐัตามการ
รับรู้ของบรรณารักษ์

กรอบแนวคิดในก�รวิจัย

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย

ตัวแปรต้น ตัวแปรตาม

บรรยากาศองค์กร
1. โครงสร้าง
2. ความรับผิดชอบ
3. การให้รางวัล
4. ความเสี่ยง
5. ความอบอุ่น
6. การสนับสนุน
7. มาตรฐานการปฏิบัติงาน
8. ความขัดแย้ง
9. ความภักดีต่อองค์กร

ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้
1. ความเป็นบุคคลผู้รอบรู้
2. แบบแผนทางความคิด
3. การสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน
4. การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม
5. การคิดเชิงระบบ

สถานภาพบรรณารักษ์ของ
ห้องสมุดสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ
1. ฝ่ายงาน
2. ประสบการณ์การทำางาน
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วิธีดำ�เนินก�รวิจัย
  1...ประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ บรรณารักษ์ จำานวน 468 คน ที่ปฏิบัติงานในห้องสมุดสถาบัน
อุดมศึกษาของรัฐ  24  แห่ง  โดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้น  (Stratified  random  sampling)  ตามสถาบันและ 
ฝ่ายงาน ได้ขนาดกลุ่มตัวอย่างขั้นต่ำาจำานวน 212 คน ซึ่งเป็นขนาดของกลุ่มตัวอย่างตามที่กำาหนดไว้ตามตารางกำาหนดขนาด
กลุ่มตัวอย่างของเครจซี่และมอร์แกน (Krejcie; & Morgan.  1970: 607-610)
  2...เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย  คือ  แบบสอบถาม  แบ่งเป็น  3  ตอน  คือ  ตอนที่  1  ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบ
แบบสอบถาม ตอนที่ 2 เป็นข้อคำาถามเพื่อวัดระดับการรับรู้ของบรรณารักษ์เกี่ยวกับบรรยากาศองค์กร ใน 9 มิติ และตอน
ที่ 3 เป็นข้อคำาถามเพื่อวัดระดับการรับรู้ของบรรณารักษ์เกี่ยวกับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ตามคุณลักษณะ 5 ประการ 
โดยข้อคำาถามตอนที่  2  และ  ตอนที่  3  เป็นแบบสอบถามแบบมาตรประมาณค่า  5  ระดับ  ซึ่งประกอบด้วยข้อคำาถามใน 
เชิงบวกและเชิงลบ
  3...การหาคุณภาพของเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ผู้วิจัยนำาแบบสอบถามที่สร้างขึ้น จำานวน 78 ข้อ เสนอต่อผู้เชี่ยวชาญ 
จำานวน  3  ท่าน  เพื่อตรวจสอบความตรงของเน้ือหาและความถูกต้องในการใช้ภาษา  แล้วนำามาหาค่า  IOC  (Index  of 
Objective Congruence) โดยตั้งเกณฑ์ผ่านที่ 0.5 ขึ้นไป ซึ่งมีข้อคำาถามจำานวนทั้งสิ้น 76 ข้อที่มีค่า IOC อยู่ระหว่าง 
0.67-1.00  และมีข้อคำาถามบางข้อท่ีต้องปรับปรุงแก้ไขสำานวนภาษาและความชัดเจนของข้อคำาถามตามข้อเสนอแนะของ 
ผู้เชี่ยวชาญ แล้วนำาไปทดลองใช้กับประชากรที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง จำานวน 30 คน จากนั้นจึงนำามาวิเคราะห์หาค่าความเชื่อมั่น
ของแบบสอบถาม ดว้ยวธิกีารหาคา่สมัประสทิธิแ์อลฟา่ของครอนบาค ตัง้เกณฑผ์า่นที ่0.75 โดยแบบสอบถามไดค้า่ความเชือ่มัน่ 
เท่ากับ 0.91 ซึ่งถือว่ามีค่าความเชื่อมั่นสูงและเป็นแบบสอบถามที่สามารถนำาไปใช้ในการเก็บข้อมูลต่อไป
  4...การเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยส่งแบบสอบถามไปทางไปรษณีย์ถึงห้องสมุดสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ 24 แห่ง ตาม
ขอบเขตของการวิจัย ตั้งแต่วันที่ 11 กุมภาพันธ์ - 15 มีนาคม พ.ศ. 2556 เมื่อได้รับแบบสอบถามกลับคืน ผู้วิจัยตรวจสอบ 
ความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม พบว่า มีแบบสอบถามที่สมบูรณ ์จำานวน 263 ชุด ซึ่งมากกว่าจำานวนขั้นต่ำาที่กำาหนดไว้ ได้
นำาแบบสอบถามมาจัดเรียงลำาดับและลงรหัส บันทึกลงในโปรแกรมคำานวณสำาเร็จจนครบทุกฉบับ
  5...การจัดกระทำาและการวิเคราะห์ข้อมูล  ทำาการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยเครื่องคอมพิวเตอร์  โดยข้อมูลสถานภาพของ
บรรณารักษ์  วิเคราะห์ข้อมูลโดยคำานวณค่าความถี่และค่าร้อยละ  ข้อมูลที่ได้จากการศึกษาบรรยากาศองค์กรและความเป็น
องคก์รแหง่การเรยีนรู ้วเิคราะหข์อ้มลูเปน็รายขอ้ รายดา้นและโดยรวม โดยใชก้ารคำานวณคา่เฉลีย่และสว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน 
เปรียบเทียบความคิดเห็นของบรรณารักษ์ท่ีมีต่อบรรยากาศองค์กรและความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  จำาแนกตามฝ่ายงาน 
โดยการทดสอบ t-test เปรยีบเทยีบความคดิเหน็ของบรรณารกัษท์ีม่ตีอ่บรรยากาศองคก์รและความเปน็องคก์รแหง่การเรยีนรู ้
จำาแนกตามประสบการณก์ารทำางาน โดยการทดสอบ F-test กรณพีบความแตกตา่งอยา่งมนียัสำาคญัทางสถติจิะทำาการตรวจสอบ 
ความแตกต่างเป็นรายคู่ด้วยวิธี LSD หาความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์กรกับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้วิเคราะห์
ขอ้มลูโดยใชก้ารคำานวณคา่สหสมัพนัธผ์ลคณูของเพยีรส์นั และพยากรณค์วามเปน็องคก์รแหง่การเรยีนรูจ้ากตวัแปรพยากรณ์
บรรยากาศองค์กร โดยใช้การคำานวณสถิติวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ 

สรุปและอภิปร�ยผลก�รวิจัย
  บรรณารักษ์ที่ตอบแบบสอบถาม มีจำานวนทั้งสิ้น 263 คน จำาแนกเป็นบรรณารักษ์ฝ่ายงานเทคนิค 150 คน (ร้อยละ 
57) และฝ่ายงานบริการ 113 คน (ร้อยละ 43) โดยบรรณารักษ์ทั้งหมดมีประสบการณ์การทำางานเฉลี่ย 15.7 ปี การนำาเสนอ
ผลการศึกษาในเรื่องนี้ แบ่งเป็น 4 ตอน ดังนี้
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 ตอนที่ 1 บรรยากาศองค์กรของห้องสมุดสถาบันอุดมศึกษาของรัฐตามการรับรู้ของบรรณารักษ์ 
    1.1..ในภาพรวม พบว่า บรรณารักษ์มีความคิดเห็นต่อบรรยากาศองค์กรโดยรวมในระดับสูง ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ
บรรณารักษ์ผู้ตอบแบบสอบถามรับรู้ได้ถึงสภาพแวดล้อมในการทำางานและอิทธิพลของบรรยากาศองค์กรที่มีผลต่อแรงจูงใจ
และพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน (Litwin; & Stringer.  1968: 1) บรรยากาศองค์กรจึงเป็นบริบทที่อยู่รายล้อมรอบตัวของ
บคุลากรหอ้งสมดุ สามารถสง่เสรมิใหบ้คุลากรมคีวามสขุในการทำางาน เกดิความอยากทีจ่ะเรยีนรูแ้ละพฒันาตนเอง (มงคลชยั 
วริยิะพนิจิ. 2554: 24) เมือ่จำาแนกระดบัความคดิเหน็ของบรรณารกัษท์ีม่ตีอ่บรรยากาศองคก์รเปน็รายดา้น พบวา่ มติทิีม่คีา่เฉลีย่ 
สูง 5 ด้าน ซึ่งสามารถอธิบายได้ดังนี้
      1.1.1..มติคิวามภกัดตีอ่องคก์ร ทัง้นีอ้าจเปน็เพราะบรรณารกัษร์บัรูแ้ละเขา้ใจถงึความสำาคญัของงานทีต่นปฏบิตั ิ
เห็นถึงคุณค่าของตนเองที่มีต่อห้องสมุด  ปฏิบัติงานด้วยความรู้สึกภาคภูมิใจ  เป็นงานท่ีตรงกับความรู้  จึงส่งผลให้เกิดการ
ทุ่มเทแรงกายแรงใจในการปฏิบัติงานห้องสมุดและปฏิบัติงานโดยคำานึงถึงผลประโยชน์ส่วนรวมเป็นสำาคัญ  ซึ่งผลการศึกษา
ดังกล่าวสอดคล้องกับแนวคิดของ นงเยาว์ แก้วมรกต (2542: 125) ที่กล่าวว่า หากบุคลากรรับรู้ว่างานที่ตนปฏิบัตินั้นเป็น
งานที่สอดคล้องกับความรู้ความสามารถของตนเอง ย่อมจะเป็นสิ่งจูงใจให้บุคลากรทุ่มเทกำาลังกายกำาลังใจในการทำางานอย่าง
เตม็ทีเ่พือ่ใหง้านบรรลผุลสำาเรจ็ ทำาใหบ้คุลากรมคีวามผกูพนักบังานและมคีวามผกูพนักบัองคก์รในทีส่ดุ และยงัสอดคลอ้งกบั
ผลการศึกษาของ แฮงส์ ไอเคน และเฉิน (Hanges; Aiken; & Chen.  2008) ที่พบว่า บุคลากรห้องสมุดมหาวิทยาลัย 
คอร์เนล ร้อยละ 78 มีความผูกพันต่อองค์กรส่งผลให้มีความทุ่มเทและมุ่งมั่นให้กับงานห้องสมุด 
      1.1.2..มติคิวามเสีย่ง ในการปฏบิตังิานของระบบราชการนัน้  บคุลากรหอ้งสมดุตอ้งปฏบิตังิานอยา่งถกูตอ้งและ 
เป็นไปตามระเบียบของทางราชการ เพื่อเป็นการป้องกันความผิดพลาดที่อาจก่อให้เกิดความเสียหายแก่องค์กร โดยในงานที่มี
ความเสีย่งจะทำาการปรกึษาผูบ้รหิารกอ่นการตดัสนิใจดำาเนนิการ มรีะบบจดัเกบ็สารสนเทศเพือ่ใชส้นบัสนนุการปฏบิตังิานและ
การตดัสนิใจ มมีาตรการทีใ่ชใ้นการปอ้งกันและตรวจสอบความผดิพลาดของการปฏบิตังิาน ซึง่สอดคลอ้งกบัแนวคดิของ สกลุรตัน ์
สมบูรณ์กุล (2546: 89) ที่กล่าวว่า การปฏิบัติงานของบุคลากรย่อมเป็นไปตามขั้นตอน กฎระเบียบขององค์กร ทำาให้ผลงาน
นั้นมีความรัดกุมและถูกต้องมากยิ่งขึ้น 
      1.1.3..มิติการสนับสนุน  ในการทำางานนั้นไม่มีบุคคลใดสามารถทำางานทุกอย่างให้สำาเร็จลุล่วงไปได้โดยลำาพัง 
จำาเป็นต้องอาศัยความร่วมมือกันในหลายส่วนงาน กอปรกับบรรณารักษ์เองก็ต้องพัฒนาตนเอง เพิ่มพูนความรู้ให้สูงขึ้นซึ่งมี
หลากหลายวธิ ีเชน่ การสอนงานและการใหค้วามชว่ยเหลอืจากผูบ้รหิารหรอืเพือ่นรว่มงาน การศกึษาตอ่หรอืการฝกึอบรม โดย
ทั้งหมดนี้จะเกิดขึ้นได้ก็ด้วยผู้บริหารให้การสนับสนุน ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของ วรรณภรณ์ อนุอัน (2549: 89-93) 
ที่พบว่า ห้องสมุดมหาวิทยาลัยในประเทศไทยมีการจัดกิจกรรมที่เป็นบรรยากาศของการสนับสนุน เช่น กิจกรรมระบบพี่เลี้ยง
สอนงาน กิจกรรมเพื่อนช่วยเพื่อน การอนุญาตให้ศึกษาต่อเพื่อโอกาสในการเลื่อนตำาแหน่งงานที่สูงขึ้น เป็นต้น
      1.1.4..มติมิาตรฐานการปฏบิตังิาน โดยหอ้งสมดุไดก้ำาหนดเปา้หมาย เกณฑม์าตรฐานขัน้ต่ำาในการปฏบิตังิานไว้
อยา่งชดัเจน บคุลากรหอ้งสมดุจงึปฏบิตังิานใหเ้ปน็ไปตามมาตรฐานทีก่ำาหนดดว้ยความเขา้ใจทีต่รงกนั และหากเกดิความผดิพลาด 
ผลการปฏิบัติงานไม่เป็นไปตามเป้าหมายท่ีวางไว้  ผู้บริหารก็ยังเปิดโอกาสให้ทำาการแก้ไข  ปรับปรุงการปฏิบัติงานให้ดีขึ้น 
ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ  สตริงเจอร์  (Stringer.    2002:  10-11)  ที่กล่าวว่า  มาตรฐานเป็นการวัดความรู้สึกเกี่ยวกับ 
ความกดดนัในการปรบัปรงุเพือ่เพิม่ประสทิธภิาพของการทำางานและระดบัความภาคภมูใิจของบคุลากรทีม่ผีลตอ่การปฏบิตังิาน
ทีด่ ีการมมีาตรฐานในระดบัสงู หมายความวา่ บคุลากรจะหาวธิกีารทีส่ามารถเพิม่ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานอยูต่ลอดเวลา 
      1.1.5..มิติโครงสร้าง ห้องสมุดมีการกำาหนดโครงสร้างการบริหารงาน ภาระงานและหน้าที่ความรับผิดชอบใน
แต่ละตำาแหน่งงานไว้อย่างชัดเจนและมีสายการบังคับบัญชาที่ไม่ซับซ้อน ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ สตริงเจอร์ (Stringer. 
2002: 10-11) ทีก่ลา่ววา่ โครงสรา้งจะสะทอ้นถงึความรูส้กึของบคุลากรวา่ไดถ้กูจำาแนกไวอ้ยา่งเปน็ระบบ มกีารกำาหนดบทบาท
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และความรับผิดชอบไว้อย่างชัดเจน  โครงสร้างจะมีประสิทธิภาพสูงเมื่อบุคลากรรู้สึกว่ามีการกำาหนดลักษณะงานเอาไว้อย่าง
ชัดเจน ผลการศึกษาสอดคล้องกับแนวคิดของ สมยศ นาวีการ  (2540:  448) ที่กล่าวว่า บรรยากาศในการทำางานที่ดีและ 
เหมาะสมนั้นจะต้องแบ่งแยกงานตามความถนัด  มีการจัดระบบการทำางานที่เหมาะสมกัน  การกำาหนดสายการบังคับบัญชา
ที่ชัดเจน  ก่อให้เกิดความเข้าใจที่ตรงกันในการปฏิบัติงาน  และยังสอดคล้องกับผลการศึกษาของ  แฮงส์  ไอเคน  และเฉิน 
(Hanges; Aiken; & Chen.  2008) ที่พบว่า บุคลากรร้อยละ 61 ยอมรับว่าโครงสร้างขององค์กรและนโยบายสามารถ
อำานวยความสะดวกและส่งเสริมการทำางานเป็นทีม 
    1.2..เปรยีบเทยีบบรรยากาศองคก์รของหอ้งสมดุสถาบนัอดุมศกึษาของรฐัตามการรบัรูข้องบรรณารกัษ ์จำาแนกตาม
ฝ่ายงาน พบว่า  บรรณารักษ์ฝ่ายงานเทคนิคกับบรรณารักษ์ฝ่ายงานบริการมีความคิดเห็นต่อบรรยากาศองค์กรของห้องสมุด 
สถาบนัอดุมศกึษาของรฐัโดยรวมไมแ่ตกตา่งกนั ทัง้นีอ้าจเปน็เพราะบรรณารกัษท์ัง้ 2 ฝา่ยมกีารปฏบิตังิานอยูภ่ายใตก้ฎระเบยีบ
ขอ้บงัคบัเดยีวกนั มจีดุมุง่หมายในการทำางานเพือ่สนบัสนนุการเรยีนการสอนของมหาวทิยาลยัเหมอืนกนั หรอืบรบิทอืน่ ๆ  ซึง่
เป็นบรรยากาศองค์กรที่มีสภาพแวดล้อมเดียวกัน จึงรับรู้ถึงความเท่าเทียมกันในทุก ๆ ด้าน ถึงแม้ว่างานที่ปฏิบัติจะมีความ
แตกตา่งกนัแตก่ต็ัง้อยูบ่นวชิาชพีบรรณารกัษเ์หมอืนกนั พบกบัปญัหาและอปุสรรคขณะปฏบิตังิานในสถานทีท่ำางานเดยีวกนัจงึ
ส่งผลให้ไม่เกิดความแตกต่างในการเปรียบเทียบความคิดเห็นที่มีต่อบรรยากาศองค์กรของห้องสมุด
    1.3..เปรียบเทียบบรรยากาศองค์กรของห้องสมุดสถาบันอุดมศึกษาของรัฐตามการรับรู้ของบรรณารักษ์  จำาแนก
ตามประสบการณ์การทำางาน  พบว่า  บรรณารักษ์ที่มีประสบการณ์การทำางานต่างกันมีความคิดเห็นต่อบรรยากาศองค์กร 
โดยรวมไม่แตกต่างกัน  ท้ังน้ีอาจเป็นเพราะบุคลากรห้องสมุดมีความภูมิใจในงานที่ทำาจนเกิดความผูกพันกับองค์กร  ดังผล 
ค่าเฉลี่ยระดับความคิดเห็นด้านมิติความภักดีต่อองค์กรที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด  และด้านมิติการสนับสนุนซึ่งมีค่าเฉลี่ยระดับ 
ความคดิเหน็สงูทกุขอ้ นัน่ยอ่มแสดงวา่ ถงึแมว้า่ประสบการณท์ำางานจะตา่งกนั แตบ่คุลากรหอ้งสมดุกไ็ดร้บัความชว่ยเหลอืใน
การปฏิบัติงานจากผู้บริหารและเพื่อนร่วมงาน ได้รับโอกาสในการศึกษาต่อ ได้ใช้ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานอย่าง
เต็มที่  จึงทำาให้บรรณารักษ์ที่มีประสบการณ์ต่างกันมีความคิดเห็นต่อบรรยากาศองค์กรไม่แตกต่างกัน  เมื่อพิจารณาเป็นราย
ด้าน พบว่า บรรณารักษ์ที่มีประสบการณ์การทำางาน 22 ปีขึ้นไป มีความคิดเห็นต่อมิติความรับผิดชอบสูงกว่าบรรณารักษ์ที่มี
ประสบการณ์การทำางาน 1-7 ปี และ 8-14 ปี ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่าบรรณารักษ์ที่มีประสบการณ์การทำางานมากกว่าเกิดการ
สะสมความรู้จากการปฏิบัติงานหรือท่ีเรียกว่าความรู้ฝังลึก  (Tacit  knowledge)  จึงอาจได้รับความไว้วางใจจากผู้บริหาร
มอบหมายงานทีม่คีวามยากตอ้งอาศยัประสบการณจ์ากการทำางานในการรว่มตดัสนิใจ เมือ่บรรณารกัษร์บัรูถ้งึความสำาคญัของ
ตนเองต่อองค์กรจึงส่งผลให้เกิดความรับผิดชอบและมีความพยายามปฏิบัติงานให้บรรลุตามเป้าหมาย 
 ตอนที่ 2 ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของห้องสมุดสถาบันอุดมศึกษาของรัฐตามการรับรู้ของบรรณารักษ์
    2.1..ในภาพรวม พบว่า บรรณารักษ์มีความคิดเห็นต่อความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้โดยรวมในระดับสูง แสดง
ใหเ้หน็วา่บรรณารกัษร์บัรูไ้ดว้า่หอ้งสมดุสามารถสรา้งการเรยีนรูร้ว่มกนัอยา่งเปน็ระบบและตอ่เนือ่ง โดยบคุลากรหอ้งสมดุเกดิ
การเรียนรู้ในกระบวนการทำางานสามารถสร้างความรู้และนวัตกรรม จัดเก็บความรู้ และนำาความรู้ไปใช้ในการปฏิบัติงาน รู้จัก
ปรับเปลี่ยนพัฒนาตนเองและพัฒนาห้องสมุด เพื่อให้การดำาเนินงานห้องสมุดเป็นไปตามเป้าหมายที่กำาหนด และอาจสืบเนื่อง
มาจากห้องสมุดสถาบันอุดมศึกษาน้ีเป็นหน่วยงานของรัฐจึงต้องจัดทำาแผนพัฒนาองค์กรให้สอดคล้องกับพระราชกฤษฎีกาว่า
ด้วยการบริหารบ้านเมืองที่ดี พ.ศ. 2546 ที่ได้กำาหนดไว้ในหมวดที่ 3 มาตรา 11 ว่า “ส่วนราชการมีหน้าที่พัฒนาความรู้ใน 
ส่วนราชการ  เพื่อให้มีลักษณะเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้อย่างสม่ำาเสมอ  โดยต้องรับรู้ข้อมูลข่าวสารและสามารถประมวลผล 
ความรู้ในด้านต่าง ๆ  เพื่อนำามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติราชการได้อย่างถูกต้อง รวดเร็วและเหมาะสมกับสถานการณ์ รวมทั้ง 
ต้องส่งเสริมและพัฒนาความรู้ความสามารถ  สร้างวิสัยทัศน์และปรับทัศนคติของข้าราชการในสังกัดให้เป็นบุคคลที่มี
ประสทิธภิาพและมกีารเรยีนรูร้ว่มกนั” ดงันัน้ หลกัการบรหิารจดัการองคก์รแหง่การเรยีนรูจ้งึมใิชส่ิง่ใหมส่ำาหรบัองคก์รในภาครฐั 
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เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่ามี 4 ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูง คือ ด้านแบบแผนทางความคิด ด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน ด้าน
การคิดเชิงระบบและด้านความเป็นบุคคลผู้รอบรู้ ส่วนด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม มีความคิดเห็นในระดับปานกลาง ทั้งนี้
อาจเป็นเพราะการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม  คือ  การเรียนรู้ร่วมกันของสมาชิกในองค์กร  ทำาการแลกเปลี่ยนข้อคิดเห็น  ความรู้
และความคิดของสมาชิกในกลุ่ม  เพื่อการพัฒนาความรู้ความสามารถของทีมดีกว่าอาศัยความรู้ความสามารถของบุคคลเพียง 
คนเดยีว (Senge.  1994: 10) แตเ่นือ่งจากบรรณารกัษบ์างสว่นอาจเปน็ผูม้บีคุลกิภาพแบบเกบ็ตวั หมายถงึ เปน็บคุคลทีม่กัทำา 
หรือคดิโดยผกูพนักบัตนเองมากกวา่ผูอ้ืน่หรอืสิง่แวดลอ้ม ไมช่อบสงัสรรคห์รอืเขา้สงัคม มกัพบปะพดูคยุแตเ่ฉพาะคนใกลช้ดิ
หรือเพื่อนสนิท (แววตา เตชาทวีวรรณ.  2555: 81) การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีมจึงเกิดขึ้นได้ในระดับหนึ่งเท่านั้น ซึ่งสอดคล้อง 
กับผลการวิจัยของ ไมเคิลและฮิกกินส์ (Michael; & Higgins.  2002: 169-182) ที่พบว่า ห้องสมุดมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
หนานหยางมีคุณลักษณะที่เป็นจุดอ่อนต้องทำาการแก้ไข หนึ่งในนั้น คือ การทำางานเป็นทีม อย่างไรก็ตาม ข้อค้นพบที่ได้จาก
งานวจิยันี ้พบวา่ บคุลากรหอ้งสมดุมกีารสนทนาและอภปิรายแลกเปลีย่นประสบการณก์ารทำางานกบัเพือ่นรว่มงาน โดยเปดิใจ 
รับฟังความคิดเห็นของเพื่อนร่วมงาน  มีความมุ่งมั่นในการเข้าร่วมกิจกรรม  เรียนรู้ร่วมกันของทีมงานอย่างกระตือรือร้น 
สอดคล้องกับผลการวิจัยของ วรรณภรณ์ อนุอัน (2549: บทคัดย่อ) ที่พบว่า ห้องสมุดมหาวิทยาลัยในประเทศไทยมีกลยุทธ์
การพัฒนาด้านการเรียนรู้เป็นทีม คือ มีการจัดประชุมสัมมนา มีโครงการแลกเปลี่ยนประสบการณ์ในการทำางาน มีกิจกรรม
แลกเปลี่ยนประสบการณ์ทำางาน การประชุม สัมมนา เพื่อนช่วยเพื่อน และระบบพี่เลี้ยงสอนงาน 
    2.2..เปรยีบเทยีบความเปน็องคก์รแหง่การเรยีนรูข้องหอ้งสมดุสถาบนัอดุมศกึษาของรฐัตามการรบัรูข้องบรรณารกัษ ์
จำาแนกตามฝ่ายงาน  พบว่า  บรรณารักษ์ฝ่ายงานเทคนิคกับฝ่ายงานบริการมีความคิดเห็นต่อความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
โดยรวมไม่แตกต่างกัน ทั้งนี้อาจเป็นเพราะบรรณารักษ์ทั้ง 2 ฝ่ายเป็นบุคลากรภายใต้การกำากับดูแลโดยภาครัฐเหมือนกัน จึง
อยู่ภายใต้การบริหารจัดการองค์กรที่มีหลักการ กฎ ระเบียบข้อบังคับเดียวกัน มีจุดมุ่งหมายในการปฏิบัติงานที่คล้ายคลึงกัน 
ซึ่งจากงานวิจัยของ วรรณภรณ์ อนุอัน (2549: บทคัดย่อ) จะพบว่าห้องสมุดต่าง ๆ มีกลยุทธ์ในการพัฒนาที่จะนำาไปสู่การ
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ที่คล้ายคลึงกัน ดังนั้น การที่มีภาระงานต่างกัน ความรับผิดชอบต่อหน้าที่ต่างกันจึงไม่มีผลต่อการ
รับรู้ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้
    2.3..เปรยีบเทยีบความเปน็องคก์รแหง่การเรยีนรูข้องหอ้งสมดุสถาบนัอดุมศกึษาของรฐัตามการรบัรูข้องบรรณารกัษ ์
จำาแนกตามประสบการณก์ารทำางาน พบวา่ บรรณารกัษท์ีม่ปีระสบการณก์ารทำางานตา่งกนัมคีวามคดิเหน็โดยรวมไมแ่ตกตา่งกนั 
ทัง้นีอ้าจเปน็เพราะ องคก์รแหง่การเรยีนรู ้คอืองคก์รทีเ่ปดิโอกาสใหส้มาชกิทกุคนในองคก์ร ไดแ้สดงความสามารถของตนเอง
อยา่งเตม็ทีแ่ละตอ่เนือ่ง เพือ่รว่มกนัสรา้งผลลพัธท์ีอ่งคก์รตอ้งการ สนบัสนนุใหส้มาชกิทกุคนไดเ้รยีนรูร้ว่มกนั มกีารสรา้งองค์
ความรูใ้หเ้ปน็เอกลกัษณแ์กอ่งคก์รเพือ่ใหอ้งคก์รบรรลเุปา้หมาย (วฑิรูย ์สมิะโชคด.ี  2543: 58) ทกุคนจงึมคีวามเทา่เทยีมกนั 
ในการเรียนรู้ร่วมกัน ประสบการณ์การทำางานที่มีจึงเปรียบได้กับการตกผลึกในเนื้อหางานต่างๆ ของบุคลากร คือ รู้จริงอย่าง
ลึกซึ้ง ซึ่งจะส่งผลให้เกิดนวัตกรรมใหม่ ๆ  ที่จะส่งผลดีต่อองค์กร (วรภัทร์ ภู่เจริญ.  2548: 29) ซึ่งผู้ที่มีความรู้มาก มีความ
เชี่ยวชาญในงานมากกว่าก็จะสามารถถ่ายทอดความรู้ให้กับผู้ที่มีประสบการณ์ในการทำางานน้อยกว่า  หรือผู้ที่มีประสบการณ์
การทำางานน้อยกว่าแต่ก็อาจจะเชี่ยวชาญในเรื่องใดเรื่องหนึ่งมากกว่า เช่น ทักษะทางด้านไอที ก็สามารถแบ่งปันความรู้ให้ได้
เช่นเดียวกัน เป็นต้น
 ตอนที่ 3 ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์กรกับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของห้องสมุดสถาบันอุดมศึกษา
ของรัฐตามการรับรู้ของบรรณารักษ์ 
    ผลการวิจัยพบว่า  บรรยากาศองค์กรมีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับสูงกับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ 
ห้องสมุดสถาบันอุดมศึกษาของรัฐตามการรับรู้ของบรรณารักษ์  อย่างมีนัยสำาคัญทางสถิติที่ระดับ  .01  ดังแสดงในตาราง 
1  ทั้งนี้อาจเป็นเพราะบรรยากาศองค์กรมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม  สามารถกระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  อีกทั้ง
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บรรยากาศองคก์รสามารถสง่เสรมิใหบ้คุลากรมคีวามสขุในการทำางาน เกดิความอยากทีจ่ะเรยีนรูแ้ละพฒันาตนเองในงานทีท่ำาอยู ่
ตลอดเวลาจึงมีส่วนสนับสนุนให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ได้ (มงคลชัย วิริยะพินิจ.  2554: 24) ดังที่ เฮลล์ริเกลและสโลคัม 
(Hellriegel;  &  Slocum.    1974:  430)  ให้ความเห็นว่า  บรรยากาศองค์กรจะช่วยให้นักบริหารสามารถวางแผนพัฒนา
เปลี่ยนแปลงการปฏิบัติงานให้ดียิ่งขึ้นได้  หากเสริมสร้างบรรยากาศที่สามารถตอบสนองต่อความพึงพอใจของผู้ปฏิบัติงาน 
ได้แล้ว ก็จะสามารถช่วยให้องค์กรมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นและบรรลุเป้าหมายได้รวดเร็วยิ่งขึ้น

ตาราง 1 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์กรกับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้

ด้าน บรรยากาศองค์กร ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) ระดับความสัมพันธ์

1 มิติมาตรฐานการปฏิบัติงาน  0.657** สูง
2 มิติความอบอุ่น  0.655** สูง
3 มิติความเสี่ยง  0.648** สูง
4 มิติการสนับสนุน  0.648** สูง
5 มิติความภักดีต่อองค์กร  0.634** สูง
6 มิติความรับผิดชอบ  0.526** ปานกลาง
7 มิติการให้รางวัล  0.517** ปานกลาง
8 มิติโครงสร้าง  0.511** ปานกลาง
9 มิติความขัดแย้ง  0.261** ต่ำา

รวมทุกด้าน 0.775** สูง
  ** p<.01

  จากตาราง  1  แสดงว่า  บรรยากาศองค์กรทุกด้านมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ 
ห้องสมุดสถาบันอุดมศึกษาของรัฐตามการรับรู้ของบรรณารักษ์อย่างมีนัยสำาคัญทางสถิติที่ระดับ  .01  โดยมี  5 มิติที่มีความ
สัมพันธ์กับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในระดับสูง ได้แก่ มิติมาตรฐานการปฏิบัติงาน มิติความอบอุ่น มิติความเสี่ยง มิติ
การสนับสนุน และมิติความภักดีต่อองค์กร สำาหรับมิติที่มีความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง มี 3 มิติ ได้แก่ มิติความรับผิด
ชอบ มิติการให้รางวัลและมิติโครงสร้าง ส่วนมิติที่มีความสัมพันธ์น้อยที่สุด คือ มิติความขัดแย้ง ทั้งนี้อาจเป็นเพราะความ
ขัดแย้งมีทั้งผลดีและผลเสียต่อองค์กร ซึ่งทั้งผู้บริหารและบุคลากรห้องสมุดอาจจะยังไม่มั่นใจว่าความขัดแย้งที่อาจจะเกิดขึ้น
ในหอ้งสมดุนีจ้ะสง่ผลกระทบอยา่งไรแกห่อ้งสมดุ ดงัจะเหน็ไดจ้ากผลการวจิยัทีบ่รรณารกัษม์คีวามคดิเหน็ตอ่มติคิวามขดัแยง้
โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง และมคีวามคดิเหน็รายขอ้ในระดบัปานกลาง 2 ขอ้ คอื ผูบ้รหิารหอ้งสมดุเปดิโอกาสใหบ้คุลากร
แสดงความคิดเห็นต่อกรณีความขัดแย้งต่างๆ ที่เกิดขึ้นและความขัดแย้งของบุคลากรห้องสมุดส่งผลให้การปฏิบัติงานเป็นไป
อย่างไม่มีประสิทธิภาพ สอดคล้องกับแนวคิดของโอเวนส์ (Owens.  1991: 248-249) ที่กล่าวว่า ความขัดแย้งที่เกิดขึ้นใน
องค์กรหากได้รับการตอบสนองในทางลบหรือในทางที่ไม่เหมาะสมอาจก่อให้เกิดบรรยากาศที่เต็มไปด้วยการแข่งขันและอาจ
รุนแรงถึงขั้นเป็นการทำาลาย ซึ่งส่งผลเสียทำาให้องค์กรเสื่อมลงและไร้ประสิทธิภาพในที่สุด แต่หากความขัดแย้งที่เกิดขึ้นได้รับ
การตอบสนองในทางบวก ได้รับการแก้ไขปัญหาที่ถูกต้องเหมาะสม ก็จะเกิดบรรยากาศที่ดีต่อองค์กร เกิดความร่วมมือและ
การได้รับการสนับสนุนในทางที่สร้างสรรค์ ส่งผลให้เป็นองค์กรมีความเจริญก้าวหน้า 
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 ตอนที่ 4  มิติของบรรยากาศองค์กรในการพยากรณ์ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของห้องสมุดสถาบันอุดมศึกษา
ของรัฐตามการรับรู้ของบรรณารักษ์ 
    เมือ่วเิคราะหก์ารถดถอยพหคุณูดว้ยวธิเีพิม่ตวัแปรอสิระแบบขัน้ตอน พบวา่ มติมิาตรฐานการปฏบิตังิานเปน็ตวัแปร
แรกที่สามารถพยากรณ์ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของห้องสมุดสถาบันอุดมศึกษาของรัฐตามการรับรู้ของบรรณารักษ์ได้
อย่างมีนัยสำาคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ตัวแปรพยากรณ์ลำาดับต่อมา คือ มิติความอบอุ่น มิติความเสี่ยงและมิติความภักดีต่อ
องค์กร ตามลำาดับ โดยสามารถพยากรณ์ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ได้ร้อยละ 63.6 ดังแสดงในตาราง 2

ตาราง 2 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณเพื่อพยากรณ์ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้

ลำาดับ ตัวพยากรณ์ R R2 R2 Change F

1 มิติมาตรฐานการปฏิบัติงาน 0.657 0.431 0.431 198.076
2 มิติมาตรฐานการปฏิบัติงาน,

มิติความอบอุ่น
0.742 0.550 0.119 159.182

3 มิติมาตรฐานการปฏิบัติงาน, 
มิติความอบอุ่น, มิติความเสี่ยง

0.778 0.606 0.055 132.650

4 มิติมาตรฐานการปฏิบัติงาน, 
มิติความอบอุ่น, มิติความเสี่ยง, 
มิติความภักดีต่อองค์กร

0.798 0.636 0.030 112.704

ค่าคงที่ = 0.580  SEest = ± .30 F = 112.704 p<.05

  ทั้งนี้เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน (r) ดังในตาราง 1 ที่ได้กล่าวมาแล้วนั้น จะพบว่าทั้ง 4 มิตินี้ มี
ความสมัพนัธก์บัความเปน็องคก์รแหง่การเรยีนรูอ้ยูใ่นระดบัสงู และเมือ่พจิารณาดวูา่ในแตล่ะมติมิคีวามสมัพนัธก์บัความเปน็
องค์กรแห่งการเรียนรู้ด้านใดมากที่สุดจะพบว่า  มิติมาตรฐานการปฏิบัติงานและมิติความอบอุ่นมีความสัมพันธ์กับการเรียนรู้
ร่วมกันเป็นทีม มิติความเสี่ยงและมิติความภักดีต่อองค์กรมีความสัมพันธ์กับความเป็นบุคคลผู้รอบรู้ ดังแสดงในตาราง 3 

ตาราง 3 ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรพยากรณ์กับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้รายด้าน

ตัวแปร (r)
ความเป็นบุคคล

ผู้รอบรู้
แบบแผน

ทางความคิด
การสร้าง

วิสัยทัศน์ร่วมกัน
การเรียนรู้ร่วมกัน

เป็นทีม
การคิด
เชิงระบบ

ความเสี่ยง .624** .547** .584** .551** .490**

ความอบอุ่น .533** .514** .533** .674** .551**
มาตรฐานการปฏิบัติงาน .557** .584** .585** .587** .515**
ความภักดีต่อองค์กร .567** .530** .557** .545** .530**

  ** p < .01
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  ตาราง 3 สามารถอธิบายในแต่ละมิติได้ดังนี้ 
    1)..มิติมาตรฐานการปฏิบัติงาน  โดยห้องสมุดได้กำาหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานไว้อย่างชัดเจน  บุคลากร 
หอ้งสมดุสามารถปฏบิตัติามและรบัรูไ้ดถ้งึเปา้หมายขององคก์รทีเ่ปน็ผลจากการปฏบิตัติามมาตรฐานงานนัน้ ฉะนัน้ในการปฏบิตัิ
งานร่วมกัน การแลกเปลี่ยนข้อคิดเห็น ความรู้ การสนทนา อภิปราย การเรียนรู้วิธีการปฏิบัติงาน ซึ่งทั้งหมดนี้คือหนทางใน
การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม ก็จะเกิดขึ้นอย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ เจษฎา นกน้อย (2552: 7) ที่กล่าวว่า 
องค์กรแห่งการเรียนรู้ คือ กระบวนการจัดการองค์กรที่ระดมสรรพกำาลังจากบุคลากรทุกคนในองค์กร ในการวิเคราะห์ความ
ต้องการ การกำาหนดเป้าหมายร่วมกัน และแสวงหาวิธีการดำาเนินงานเพื่อบรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล
โดยอาศัยความรู้และประสบการณ์ภายใต้สภาพแวดล้อมที่มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา 
    2)..มติคิวามอบอุน่ จากผลการวจิยัพบวา่ บคุลากรหอ้งสมดุใหค้วามรว่มมอืกนัเปน็อยา่งดใีนการปฏบิตังิานรว่มกนั 
มีการจัดกิจกรรมเพื่อเชื่อมความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรอย่างสม่ำาเสมอ  ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของวรรณภรณ์ 
อนอุนั (2549: 89-93) ทีพ่บวา่ กระบวนการทีส่นบัสนนุการเรยีนรูร้ว่มกนัเปน็ทมี คอื กจิกรรมเพือ่นชว่ยเพือ่น การจัดระบบพี่
เลีย้งสอนงาน มโีครงการสานสมัพนัธเ์พือ่ใหบ้คุลากรมกีารแลกเปลีย่นเรยีนรูแ้ละประสานสมัพนัธก์นั และสอดคลอ้งกบัแนวคดิ 
ของ ณัฏฐพันธ์  เขจรนันทน์  (2545:  66) ที่กล่าวว่า  ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างเพื่อนร่วมงาน จัดว่าเป็นปัจจัยสำาคัญในการ
ทำางานและการประสานงานระหวา่งกนัอยา่งสรา้งสรรค ์ทัง้นีร้วมถงึการสละเวลาในการสรา้งความสมัพนัธร์ะหวา่งเพือ่นรว่มทมี 
ทั้งก่อนและระหว่างการปฏิบัติงานเป็นทีม ล้วนมีความสำาคัญต่ออนาคตและความจำาเป็นของทีม  
    3)..มิตคิวามเสีย่ง บรรณารกัษร์บัรูไ้ดถ้งึบรรยากาศองคก์รมติิความเสี่ยงที่เกดิขึน้ในห้องสมดุ เห็นถงึความสำาคัญ 
รู้แนวทางในการจัดการความเสี่ยง  อีกทั้งความเสี่ยงยังเป็นตัวบ่งชี้เพื่อการประกันคุณภาพ  ซึ่งสำานักงานคณะกรรมการการ
อุดมศึกษา (สกอ.) ได้กำาหนดตัวบ่งชี้ที่ 7.8 ว่าด้วยการบริหารการศึกษา (เบญจา รุ่งเรืองศิลป์.  2551: 32) โดยบุคลากร
ห้องสมุดที่จะสามารถพิจารณาได้ว่างานใดมีความเสี่ยง  ตลอดจนคิดหาแนวทางแก้ไขได้นั้น  บุคคลผู้นั้นต้องเป็นผู้เรียนรู้อยู่
ตลอดเวลา  มีความรอบรู้ในงานที่ปฏิบัติ  หรือหมายถึงมีความเป็นบุคคลผู้รอบรู้น่ันเอง  ซึ่งค่าเฉลี่ยระดับความคิดเห็นของ
บรรณารักษ์ที่มีต่อความเป็นบุคคลผู้รอบรู้อยู่ในระดับสูง ความเป็นบุคคลผู้รอบรู้นี้ มีความสำาคัญอย่างยิ่งในการพัฒนาความ
สามารถในการเรยีนรูข้องคนในองคก์ร เปน็การเรยีนรูร้ะดบัปจัเจกบคุคล ถอืเปน็จดุเริม่ตน้ของการเปน็องคก์รแหง่การเรยีนรู ้
(Senge.  1994: 173) ดังเช่นการดำาเนินงานบริหารความเสี่ยงของ สำานักงานวิทยทรัพยากร จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ที่ได้
ดำาเนินการจัดทำาแผนกลยุทธ์ปี 2550 โดยกิจกรรมหนึ่งที่ห้องสมุดเลือกดำาเนินการคือ ด้านบุคคล ซึ่งพบปัจจัยเสี่ยงในเรื่อง
การขาดแคลนความเชี่ยวชาญของบุคลากร  เนื่องจากเกษียณอายุราชการ  โอนย้าย  ลาออก  ขาดแคลนบุคลากรด้านวิชาชีพ
มาทดแทนอย่างทันเวลาและความต้องการ  สำานักงานวิทยทรัพยากรจึงนำาหลักการการจัดการความรู้มาใช้ในการถ่ายทอด 
ภาระงาน (เบญจา รุ่งเรืองศิลป์.  2551: 34-35) เพื่อที่ความรู้จะได้ไม่สูญหายไปจากองค์กร 
    4)..มติคิวามภกัดตีอ่องคก์ร โดยบรรณารกัษม์คีวามคดิเหน็อยูใ่นระดบัสงู เปน็บรรยากาศองคก์รทีม่คีวามสมัพนัธ์
กับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ด้านความเป็นบุคคลผู้รอบรู้  ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า  เมื่อบุคคลใดเกิดความรักในงานที่ทำา 
มีความภาคภูมิใจในองค์กรของตนเองแล้ว  ไม่ว่าจะพบเจอปัญหาใดๆ  ในการปฏิบัติงานก็จะมีความมุ่งมั่น  ทุ่มเท  พัฒนา
ศักยภาพในการปฏิบัติงานให้เกิดผลสำาเร็จตามเป้าหมายของห้องสมุด  ก่อให้เกิดเป็นแรงจูงใจในการเรียนรู้พัฒนาตนเองให้
เป็นบุคคลผู้รอบรู้ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ สตริงเจอร์ (Stringer.  2002: 10-11) ที่กล่าวว่า หากมีความรู้สึกผูกพัน
ที่แข็งแกร่งและมีอยู่มากจะส่งผลให้ระดับของความจงรักภักดีสูง บุคลากรก็จะยอมรับในข้อผูกพันเพื่อเป้าหมายขององค์กร 
  เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน (β) พบว่า ตัวแปรพยากรณ์ที่มีค่าสูงสุด 
คือ  มิติความอบอุ่น  รองลงมาคือ  มิติความเสี่ยง  มิติความภักดีต่อองค์กร  และ  มิติมาตรฐานการปฏิบัติงาน  ตามลำาดับ  
ดังแสดงในตาราง 4
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ตาราง 4 ค่าสัมประสิทธ์ถดถอยของตัวพยากรณ์ 

ข้อ ตัวพยากรณ์ b SEb β t p

1 มิติมาตรฐานการปฏิบัติงาน 0.147 0.046 0.177 3.190 0.002

2 มิติความอบอุ่น 0.225 0.033 0.319 6.734 0.000
3 มิติความเสี่ยง 0.232 0.047 0.255 4.938 0.000
4 มิติความภักดีต่อองค์กร 0.202 0.044 0.229 4.631 0.000

ค่าคงที่ = 0.580  SEest = ± .30  R = 0.798  R2 = 0.636  F = 112.704  p<.05

  จากตัวแปรพยากรณ์นี้สามารถสร้างเป็นสมการในรูปคะแนนมาตรฐานได้ดังนี้
องค์กรแห่งการเรียนรู้ = 0.177 (มิติมาตรฐานการปฏิบัติงาน) + 0.319 (มิติความอบอุ่น) + 0.255
        (มิติความเสี่ยง) + 0.229 (มิติความภักดีต่อองค์กร)
  จากสมการทีไ่ดส้รปุไดว้า่ บรรยากาศองคก์ร มติมิาตรฐานการปฏบิตังิาน มติคิวามอบอุน่ มติคิวามเสีย่งและมติคิวาม
ภักดีต่อองค์กร  สามารถร่วมกันพยากรณ์ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของห้องสมุดสถาบันอุดมศึกษาของรัฐตามการรับรู้
ของบรรณารักษ์ได้ 

ข้อเสนอแนะ
  1...ข้อเสนอแนะสำาหรับผู้บริหารห้องสมุด
    1.1..ผู้บริหารห้องสมุดควรส่งเสริมและเปิดโอกาสให้บุคลากรห้องสมุดได้แสดงความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน
มากขึน้ โดยเปดิโอกาสใหไ้ดต้ดัสนิใจในงานทีม่คีวามยากจำาเปน็ตอ้งอาศยัความรู ้ความเชีย่วชาญและประสบการณก์ารทำางาน 
ทั้งนี้เพื่อให้บุคลากรห้องสมุดได้รับรู้ถึงความสำาคัญของตนเองที่มีต่อห้องสมุด เป็นการสร้างความมั่นใจในการปฏิบัติงานและ
ส่งผลต่อความรับผิดชอบให้บุคลากรมีความมุ่งมั่นในการทำางานให้สำาเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี
    1.2..ผู้บริหารห้องสมุดควรประกาศเกณฑ์ที่ใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงานให้ทราบโดยทั่วกัน  เพื่อแสดงถึง
ความโปร่งใส ยุติธรรมในการประเมิน
    1.3..ผูบ้รหิารหอ้งสมดุควรชีแ้จงใหบ้คุลากรหอ้งสมดุไดเ้ขา้ใจถงึเหตผุลของความขดัแยง้ทีส่ามารถเกดิขึน้ไดใ้นการ
ปฏิบัติงานร่วมกัน ส่งเสริมให้บุคลากรห้องสมุดกล้าแสดงออกทางความคิดอย่างสร้างสรรค์และเปิดใจรับฟังความคิดเห็นของ
ผู้อื่นอย่างมีใจเป็นธรรม
    1.4..ผู้บริหารห้องสมุดควรสร้างโอกาสในการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีมให้เกิดขึ้นในองค์กร  เช่น  จัดให้มีการประชุม 
อภิปรายถึงประเด็นต่างๆ ในการปฏิบัติงานอย่างสม่ำาเสมอ เพื่อให้บุคลากรมีความรู้สึกคุ้นเคย ไม่เกิดอาการประหม่า และมี
บรรยากาศที่เป็นกันเองกระตุ้นให้กล้าแสดงความคิดเห็น เป็นต้น
    1.5..ผู้บริหารห้องสมุดเปิดโอกาสให้บุคลากรห้องสมุดได้ร่วมสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน โดยต้องแสดงถึงความมุ่งมั่น 
ตัง้ใจใหบ้คุลากรหอ้งสมดุไดร้บัรูว้า่ผูบ้รหิารหอ้งสมดุยนิดรีบัฟงัความคดิเหน็และตอ้งการสรา้งวสิยัทศันท์ีม่าจากความตอ้งการ
ของบุคลากรทุกส่วนงานอย่างแท้จริง แล้วจึงทำาการประกาศ เผยแพร่วิสัยทัศน์ที่ได้นี้ให้ทราบโดยทั่วกัน เพื่อใช้เป็นจุดหมาย
ในการปฏิบัติงาน 
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  2...ข้อเสนอแนะสำาหรับบุคลากรห้องสมุด
    2.1..บคุลากรหอ้งสมดุควรฝกึฝนทกัษะทีม่สีว่นชว่ยสนบัสนนุในการปฏบิตังิานใหม้คีวามชำานาญเพือ่แกไ้ขปญัหาการ
ดำาเนนิงานตามระเบยีบราชการทีม่หีลายขัน้ตอนจนอาจสง่ผลใหเ้กดิความลา่ชา้ได ้เชน่ ทกัษะการใชง้านโปรแกรมคอมพวิเตอร์
ต่างๆ เป็นต้น
    2.2..บุคลากรห้องสมุดควรจัดสรรเวลาเพื่อการเรียนรู้สิ่งใหม่อยู่เสมอ เพื่อให้เป็นบุคคลผู้รอบรู้สามารถปรับตัวเข้า
กับกระแสสังคมที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว 
    2.3..บุคลากรห้องสมดุควรฝกึฝนการสรา้งวสิัยทัศนส์ว่นตน ให้สามารถระบุความต้องการของตนเอง รูว้่าอะไรคอื
ความสำาเร็จจากการทำางานและมีวิธีการอย่างไรที่จะทำาให้เป็นผลสำาเร็จ เพื่อส่งผลให้เกิดการสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกันต่อไป
    2.4..บคุลากรหอ้งสมดุควรปรบัทศันคตใิหเ้ปน็ผูค้ดิบวกตอ่การทำางานรว่มกนัเปน็ทมี โดยสามารถแยกแยะความคดิ 
ของตนเองและเปิดใจยอมรับความคิดของผู้อื่น  สนทนาและอภิปรายการปฏิบัติงานร่วมกันด้วยประสบการณ์ของแต่ละคน
อย่างสร้างสรรค์ ทั้งนี้เพื่อช่วยลดความขัดแย้งที่อาจเกิดขึ้นในการอภิปราย
  3...ข้อเสนอแนะสำาหรับการวิจัยครั้งต่อไป
    3.1..ศึกษาตัวแปรอื่นๆ ที่อาจส่งผลต่อความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ เช่น วัฒนธรรมองค์กร การจัดการความรู้ 
เทคโนโลยีสารสนเทศ ผลสัมฤทธิ์ของการปฏิบัติงาน ภาวะผู้นำา และพฤติกรรมองค์การ เป็นต้น
    3.2..ศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพควบคู่กับการวิจัยเชิงปริมาณ โดยการสัมภาษณ์ความคิดเห็นของผู้บริหารห้องสมุดที่มี
ต่อบรรยากาศองค์กรและความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ เพื่อให้ได้ข้อมูลทั้งในส่วนของผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงาน
    3.3..ศึกษาถึงปัญหาและอุปสรรคที่มีต่อการรับรู้บรรยากาศองค์กรและความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  เพื่อหา
แนวทางแก้ไขขจัดปัญหาและอุปสรรคต่างๆ ให้หมดไป
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