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บทคัดยอ 

 การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา 1) ศึกษาการเปนองคกรแหงความสุข การจัดการความรู การมีสวน
รวมในการสรางองคการแหงการเรียนรู และการเปนองคการแหงการเรียนรูของบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล 2) 
ศึกษาอิทธิพลของการเปนองคกรแหงความสุข การจัดการความรู และการมีสวนรวมในการสรางองคการแหงการเรียนรู ที่มี
ตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล เปนการศึกษาเชิงปริมาณ (Quantitative Study) 
โดยใชการเก็บขอมูลดวยแบบสอบถามปลายปดกับบุคลากรสังกัดบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล ที่มิใชผูบริหาร 
จํานวน 168 คน และมีผูตอบแบบสอบถามที่สมบูรณกลับมา จํานวน 120 คน ซ่ึงถือเปนกลุมตัวอยางในการศึกษา โดย
วิเคราะหขอมูลดวยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) สถิติสัมประสิทธิสหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’s Product 
Moment Correlation Coefficient) และการวิเคราะหการถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) โดยใชเทคนิควิธี
นําเขา (Enter) 

ผลการวิจัย พบวา 1. การเปนองคกรแหงความสุข การจัดการความรู การมีสวนรวมในการสรางองคการ
แหงการเรียนรู และการเปนองคการแหงการเรียนรูของบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล ในภาพรวมมีคาเฉลี่ยอยูใน
ระดับมาก 2. การเปนองคกรแหงความสุข การจัดการความรู การมีสวนรวมในการสรางองคการแหงการเรียนรู มีอิทธิพล
ในทางบวกตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล รอยละ 62.6, 71.3 และ 55.6 
ตามลําดับ และเม่ือกําหนดเกณฑวิเคราะหขอมูลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติระหวาง 0.000 – 0.05 มีตัวแปรที่มีอิทธิพลใน
ทางบวกตอตัวแปรการเปนองคการแหงการเรียนรู ประกอบดวย (1) ตัวแปรการเปนองคกรแหงความสุข ดาน Happy Body 
ดาน Happy Society ดาน Happy Brain และดาน Happy Money (2) ตัวแปรการจัดการความรู ดานการจัดหาความรู ดานการ
แบงปน/การกระจายความรู และดานการเก็บรักษา/จดจําความรู และ (3) ตัวแปรการมีสวนรวมในการสรางองคการแหงการ
เรียนรู ดานระดับการใหขอมูล และดานระดับการควบคุมและติดตาม โดยมีการอภิปรายและนําเสนอขอเสนอแนะจากการ
วิจัย 

 
คําสําคัญ :  องคกรแหงความสุข / การจัดการความรู / การมีสวนรวม / องคการแหงการเรียนรู  
 
215  หนา 



บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล                                                                                                                                 วิทยานิพนธ / จ 

HAPPY WORKPLACE, KNOWLEDGE MANAGEMENT AND PARTICIPATION 
INFLUENCING THE LEARNING ORGANIZATION OF THE FACULTY OF 
GRADUATE STUDIES, MAHIDOL UNIVERSITY 
 
KANYAPAK PARANAPAN 5436981 SHPP/M 
 
M.P.A. (PUBLIC POLICY AND PUBLIC MANAGEMENT) 
 
THESIS ADVISORY COMMITTEE: SOMBOON SIRISUNHIRUN, Ph.D. ,PHUT 
PLOYWAN, Ph.D. ,RATTHASIRIN WANGKANOND, Ph.D. 
 

ABSTRACT 
The objectives of this research is 1) study the happy workplace, knowledge 

management, participation in creating a learning organization and the learning 
organization of the Faculty of Graduate Studies, Mahidol University 2) to study how 
the happy workplace, knowledge management and participation in creating a learning 
organization helps to influence the learning organization of the Faculty of Graduate 
Studies, Mahidol University. The population of this research was the 168 officers of 
the Faculty of Graduate Studies, Mahidol University and the chosen sample was 120. 
A questionnaire was used as the research tool. The data was analyzed by description 
statistics, Pearson's product moment correlation coefficient and multiple regression 
analysis.  

The result of this research is 1) The overview of the happy workplace, 
knowledge management, participation to creating learning organization and the 
learning organization of the Faculty of Graduate Studies is at a high level. 2) The 
happy workplace, knowledge management, participation in creating a learning 
organization influence is positive for the learning organization of the Faculty of 
Graduate Studies, Mahidol University, a 62.6, 71.3 and 55.6 percent respectively. 
When analyzed with significant statistics between 0.000 – 0.05, the variables 
influencing the learning organization is 1) the variables of the happy workplace - 
happy body happy society  happy brain and happy money 2) the variables of 
knowledge management - knowledge acquisition, knowledge transfer and knowledge 
storing  and 3) participation in creating the learning organization at the information, 
controlling and regarding levels. Debates and suggestions were also used in this 
research. 
 
KEY WORDS: HAPPY WORKPLACE/ KNOWLEDGE MANAGEMENT/  
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
 

1.1 ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 ทามกลางความเปลี่ยนแปลงของสังคมในศตวรรษที่ 21 นําพาสังคมกาวขามขอจํากัด
ของอาณาเขตพื้นที่และเวลา สังคมเกิดการรวมตัวและติดตอส่ือสารถึงกันอยางไรพรมแดน 
โดยเฉพาะอยางยิ่งมีความเชื่อรวมกันวามวลมนุษยชาติอยูภายใตสังคมเดียวกันหรือสังคมโลก 
(Global Village) ซ่ึงการรวมตัวของสังคมโลก ทําใหประชาคมโลกเกิดการเปรียบเทียบเพื่อการ
พัฒนาในเชิงการแขงขัน ทั้งแนวคิดและวิธีปฏิบัติขององคการตางๆ ทั้งภาครัฐและภาคธุรกิจ                    
ซ่ึงแสวงหาความอยูรอดและความยั่งยืนขององคการ ดวยทรัพยากรในการผลิตตางๆ  

ความรูและภูมิปญญา ถือเปนสิ่งสําคัญที่องคการตางๆ ในยุคโลกาภิวัตน ตางแสวงหา
เพื่อสรางความอยูรอดและความยั่งยืนในการแขงขันบนสังคมโลก ซ่ึงตรงกับความคิดของ เดชน 
เทียมรัตน และกานตสุดา มาฆะศิรานนท (2545: 91) ที่กลาววา โลกาภิวัตนไดนําพาทุกองคการ กาว
เขาสูสังคมโลกแหงการเรียนรู โลกแหงภูมิปญญา (Knowledge Based Society- KBS) ทุกองคการ
ตองมีระบบการบริหารความรูและภูมิปญญา (Knowledge Management System) เพื่อใชความรูและ
ภูมิปญญานําพาองคการสูการบรรลุเปาหมายขององคการ และนําไปสูการเกิดองคการแหงการเรียนรู 
(Learning Organization) ซ่ึงเปนการจัดการความรูที่ยั่งยืนขององคการ 

สําหรับประเทศไทยแนวคิดความสําคัญของความรูและภูมิปญญาในขางตน มีความ
ชัดเจนอยางมาก เมื่อแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 10 (พ.ศ. 2550 - 2554) กําหนด
วิสัยทัศนประเทศไทยที่จะเปน สังคมอยูเย็นเปนสุขรวมกัน (Green and Happiness Society) มุงให
คนไทยมีความสุขในการดํารงชีวิต และมีความรอบรูเทาทันโลก ซ่ึงมุงเนนใหสังคมมีความรูและ
รอบรูเทาทันกับการเปลี่ยนแปลงของสังคมและสังคมโลก 

มหาวิทยาลัยมหิดล มีวิสัยทัศนในการมุงมั่นที่จะเปนมหาวิทยาลัยระดับโลก หนึ่งใน
เปาประสงคเชิงยุทธศาสตรในการบรรลุวิสัยทัศน คือ การสรางองคการแหงการเรียนรู ซ่ึงเปน
องคการที่มีทักษะในการไดมาซึ่งความรู การสงผานความรู และการสรางสรรคนวัตกรรมอยาง
ตอเนื่อง รวมถึงมีความสามารถในการปรับตัวใหเขากับสิ่งแวดลอมภายใตบริบทที่เปลี่ยนแปลง โดย
มหาวิทยาลัยมหิดลมุงเนนการสรางแรงจูงใจในการจัดการความรู การหลอหลอมวัฒนธรรมการ
เรียนรูภายในองคการ และการสรางบรรยากาศที่เอื้ออํานวยตอการเรียนรู การกาวสูองคการแหงการ
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เรียนรูจะสงผลตอการพัฒนาศักยภาพ ขีดความสามารถ และยกระดับผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
รวมถึงการเพิ่มประสิทธิผลของมหาวิทยาลัย (สมบูรณ ศิริสรรหิรัญและคณะ, 2554: 1) จึงมีนโยบาย
ผลักดันองคการใหกาวสูการเปนองคการแหงการเรียนรู และใหความสําคัญกับระบบการจัดการ
ความรู (Knowledge Management System) ซ่ึงสอดคลองกับพระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและ
วิธีการบริหารจัดการบานเมืองที่ดี พ.ศ. 2546 ระบุในมาตรา 11 ดังนี้ “สวนราชการมีหนาที่พัฒนา
ความรูในสวนราชการเพื่อใหมีลักษณะเปนองคการแหงการเรียนรูอยางสม่ําเสมอ โดยตองรับรู
ขอมูลขาวสารและสามารถประมวลผลความรูในดานตางๆ เพื่อนํามาประยุกตใชในการปฏิบัติ
ราชการ ไดอยางถูกตอง รวดเร็ว และเหมาะสมตอสถานการณ รวมทั้งตองสงเสริมและพัฒนาความรู
ความสามารถ สรางวิสัยทัศน และปรับเปลี่ยนทัศนคติของขาราชการในสังกัดเปนบุคลากรที่มี
ประสิทธิภาพและมีการเรียนรูรวมกัน ทั้งนี้เพื่อประโยชนในการปฏิบัติราชการของสวนราชการ ให
สอดคลองกับการบริหารราชการใหเกิดสัมฤทธิ์ตามพระราชกฤษฎีกานี้” จึงมีนโยบายดานการ
สงเสริมการสรางองคการแหงการเรียนรูและจัดการความรูอยางเปนรูปธรรมในแงระบบประกัน
คุณภาพ และกิจกรรมตางๆ ภายในมหาวิทยาลัย 

บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล ในฐานะองคการทางการศึกษาและเปนหนวยงาน
ในสังกัดมหาวิทยาลัยมหิดล จึงมีการใหความสําคัญกับการสรางองคการแหงการเรียนรู โดยมี
จุดเดนในการผลักดันการสรางองคการแหงการเรียนรู ดวยนโยบายการพัฒนาทรัพยากรบุคคลและ
องคการ ซ่ึงมีการดําเนินการผานแนวคิดการจัดการความรูขององคการและแนวคิดการเปนองคกร
แหงความสุข (Happy Workplace) ภายใตความเชื่อของผูบริหารที่มีความเชื่อวา “การพัฒนาองคการ
ใหเกิดความยั่งยืน จําเปนตองใหความสําคัญกับการสรางความสุขในองคการ ซ่ึงจะทําใหบุคลากรมี
ความสุขในการทํางานและเกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรูประสบการณที่เปนประโยชนระหวางกัน อัน
นําไปสูการสรางองคการแหงการเรียนรูขององคการ” (ศิริพร แยมนิล, 2553: 2-4) 

จากนโยบายการพัฒนาทรัพยากรบุคคลและองคการของบัณฑิตวิทยาลัย ที่มุงสรางองคการ
แหงการเรียนรู (Learning Organization) ขององคการ ทําใหผูวิจัยซ่ึงเปนบุคลากรสังกัดบัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยมหิดล สนใจศึกษาหัวขอ “การเปนองคกรแหงความสุขกับการจัดการความรูและการมีสวน
รวมที่มีอิทธิพลตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล” โดยเชื่อวา ตัว
แปรดานการเปนองคกรแหงความสุข การจัดการความรูและการมีสวนรวม มีความสัมพันธเชิงอิทธิพล
และอาจสงผลตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล 

จากการทบทวนวรรณกรรมประเด็นการเปนองคกรแหงความสุข (Happy Workplace) ผูวิจัย
พบวา “ความสุข” ที่เกิดจากการทํางานจะนํามาสูการบรรลุเปาหมายและคุณคาขององคการ ในทางกลับกัน
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อาจเปนปจจัยที่สงผลตอการสรางองคการแหงการเรียนรูเชนกัน ทั้งนี้ตรงตามแนวคิดของ ชาญวิทย 
วสันตธนารัตน (2555: 1) กลาววา การที่คนในองคกรมีความสุข สามารถเพิ่มผลผลิตใหกับองคกรมากขึ้น  

ในการทบทวนวรรณกรรมประเด็นการจัดการความรู ผูวิจัย พบวา การจัดการความรู มี
ความสัมพันธกับการเปนองคการแหงการเรียนรูโดยตรง ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ วิจารณ พานิช 
(2548: 3) ที่กลาววา การจัดการความรูเปนเครื่องมือ เพื่อการบรรลุเปาหมายการพัฒนาองคกรไปเปน
องคกรแหงการเรียนรู 

สําหรับการทบทวนวรรณกรรมประเด็นการมีสวนรวม ผูวิจัย พบวา ประเด็นการมี
สวนรวมของบุคลากรมีความสัมพันธตอการบรรลุเปาหมายขององคการ ตามแนวคิดการมีสวนรวม
ของ Keith Davis (1972: 136) ที่ใหนิยามความหมายของการมีสวนรวมวา “การเกี่ยวของทางจิตใจ
และอารมณ ของบุคคลหนึ่งในสถานการณที่อยูในกลุม ซ่ึงผลของการเกี่ยวของนี้เปนเหตุเราใจให
กระทําใหบรรลุจุดมุงหมายของกลุมนั้น… ดังนั้นการจะบรรลุเปาหมายขององคการ จําเปนตอง
อาศัยการมีสวนรวมของบุคลากรภายในองคการ ดวยเหตุนี้การที่องคการจะเปนองคการแหงการ
เรียนรูหรือไมนั้น จึงตองใหความสําคัญกับประเด็นการมีสวนรวมดวยเชนกัน 
 งานวิจัยช้ินนี้ มีลักษณะเปนงานวิจัยที่มุงทดสอบและหาอิทธิพลระหวางตัวแปร                     
เพื่อทดสอบสมมติฐานที่ผูวิจัยตั้งไว ซ่ึงจะเปนประโยชนในเชิงการสรางขอมูลอางอิง และสามารถตอ
ยอดในเชิงการกําหนดนโยบายสาธารณะที่เกี่ยวกับการสรางองคการแหงการเรียนรู  

 
 

1.2 วัตถุประสงคของการวิจัย 
 1.2.1 เพื่อศึกษาการเปนองคกรแหงความสุข การจัดการความรู การมีสวนรวมในการ
สร างองคการแหงการเรียนรู  และการเปนองคการแหงการเรียนรูของบัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยมหิดล 
 1.2.2 เพื่อศึกษาอิทธิพลของการเปนองคกรแหงความสุข การจัดการความรู และการมี
สวนรวมในการสรางองคการแหงการเรียนรู ที่มีตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของบัณฑิต
วิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล 
 
 

1.3 คําถามการวิจัย 
1.3.1 การเปนองคกรแหงความสุข การจัดการความรู การมีสวนรวมในการสรางองคการ

แหงการเรียนรู และการเปนองคการแหงการเรียนรูของบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล เปนอยางไร 
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1.3.2 อิทธิพลของการเปนองคกรแหงความสุข การจัดการความรู และการมีสวนรวมใน
การสรางองคการแหงการเรียนรู  ที่มีตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของบัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยมหิดล เปนอยางไร 
 
 

1.4 สมมติฐานของการวิจัย 
1.4.1 การเปนองคกรแหงความสุข มีอิทธิพลในทางบวกตอการเปนองคการแหงการ

เรียนรูของบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล 
1.4.2 การจัดการความรู มีอิทธิพลในทางบวกตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของ

บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล 
1.4.3 การมีสวนรวมในการสรางองคการแหงการเรียนรู มีอิทธิพลในทางบวกตอการ

เปนองคการแหงการเรียนรูของบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล 
 
 

1.5 ขอบเขตของการวิจัย 
1.5.1 ขอบเขตดานประชากร 
การวิจัยคร้ังนี้ศึกษาเฉพาะบุคลากรสายสนับสนุน บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล 

จํานวน 168 คน (งานทรัพยากรบุคคล, 2555) 
1.5.2 ขอบเขตดานพื้นที่ 
การวิจัยคร้ังนี้ศึกษาบุคลากรสังกัดบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล, สํานักงาน

บัณฑิตวิทยาลัย สาขาคณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาล, สํานักงานบัณฑิตวิทยาลัย สาขาคณะ
วิทยาศาสตร และสํานักงานบัณฑิตวิทยาลัย สาขาคณะทันตแพทยศาสตร 

1.5.3 ขอบเขตดานเวลา กันยายน 2555 – มีนาคม 2556 
 
 

1.6 ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 
1.6.1 ไดทราบถึงการเปนองคกรแหงความสุข การจัดการความรู การมีสวนรวมในการ

สรางองคการแหงการเรียนรู และการสรางองคการแหงการเรียนรู ของบุคลากรบัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยมหิดล 
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1.6.2 ไดทราบถึงอิทธิพลของการเปนองคกรแหงความสุข การจัดการความรู และการ
มีสวนรวมในการสรางองคการแหงการเรียนรู ที่มีตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของบัณฑิต
วิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล 

  1.6.3 เกิดขอมูลสารสนเทศและขอมูลอางอิงเกี่ยวกับการดําเนินการสรางองคการแหง
การเรียนรูของบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล ที่สามารถตอยอดในเชิงการกําหนดนโยบาย
สาธารณะที่เกี่ยวกับการสรางองคการแหงการเรียนรูขององคการ 
 
 

1.7 นิยามศัพทเฉพาะ 
1.7.1 องคการ หมายถึง บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล 
1.7.2 บุคลากร หมายถึง บุคลากรสังกัดบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล  
1.7.3 องคการแหงการเรียนรู หมายถึง องคการที่ดําเนินงานตามเปาหมายควบคูกับการ

เรียนรูและพัฒนาความรูในระดับบุคคล ระดับกลุม และระดับองคการ เพื่อนําไปสูการบรรลุ
เปาหมายขององคการอยางมีประสิทธิภาพและสรางการพัฒนาระดับบุคลากร โดยเนนใหบุคลากร
ในองคการเรียนรูรวมกัน แลกเปลี่ยนความรูและขอมูลตอกัน คิดคน เปลี่ยนแปลง และพัฒนาการ
ดําเนินงานขององคการ ซ่ึงใหความสําคัญตอการสรางความสุขในองคการ การจัดการความรูและ
พฤติกรรมการมีสวนรวมของบุคลากร 

1.7.4 การเปนองคกรแหงความสุข หมายถึง ความคิดเห็นของบุคลากรที่มีตอการสราง
องคกรแหงความสุขภายในองคการ ซ่ึงเกิดจากองคประกอบ 8 ประการไดแก   

1.7.4.1 Happy Body: องคการมีการสงเสริมสุขภาพของบุคลากรให
แข็งแกรงทั้งกายและจิตใจ 

1.7.4.2 Happy Heart: องคการมีการกระตุนใหเกิดความเอื้ออาทรตอกัน
และกัน 

1.7.4.3 Happy Society: องคการมีการสนับสนุนใหเกิดความรักสามัคคี
เอื้อเฟอตอมหาวิทยาลัยและองคการ 

1.7.4.4 Happy Relax: องคการมีการสงเสริมใหบุคลากรรูจักผอนคลาย
และการสรางกิจกรรมบันเทิงพักผอน เพื่อลดความเครียดในการทํางาน 

1.7.4.5 Happy Brain: องคการมีการสงเสริมใหบุคลากรรูจักศึกษาหา
ความรูพัฒนาตนเองตลอดเวลา  
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1.7.4.6 Happy Soul: องคการมีการสงเสริมกิจกรรมทางศาสนา กระตุน
ใหเกิดความศรัทธา มีศีลธรรมในการดําเนินชีวิต 

1.7.4.7 Happy Money: องคการมีการสนับสนุนใหบุคลากรมีวินัยใน
การเงินและความมั่นคงในชีวิต 

1.7.4.8 Happy Family: องคการมีการสงเสริมใหบุคลากรตระหนักใน
ความสําคัญของสถาบันครอบครัว  

1.7.5 การจัดการความรู หมายถึง ความคิดเห็นของบุคลากรที่มีตอกระบวนการจัดการ
ความรูอยางเปนระบบเกี่ยวกับการประมวลขอมูล สารสนเทศ ความคิด การกระทํา ตลอดจน
ประสบการณของบุคลากรในองคการ เพื่อสรางเปนความรูหรือนวัตกรรม และนําความรูดังกลาวมา
ใชใหเกิดประโยชนสูงสุดตอองคการ ประกอบดวย 6 ประการ ไดแก  

1.7.5.1 การระบุถึงความรู หมายถึง ระบุถึงขอมูลหรือความรูที่สําคัญและ
เปนประโยชนตอองคการและการดําเนินงาน 

1.7.5.2 การจัดหาความรู หมายถึง การจัดหา แสวงหา หรือคนหาขอมูล
หรือความรูที่จําเปนหรือเปนประโยชนตอองคการและการดําเนินงาน 

1.7.5.3 การพัฒนาความรู หมายถึง การสราง การสรางสรรค การ
วิเคราะหหรือปรับปรุงขอมูลหรือความรูที่จําเปนหรือเปนประโยชนตอองคการและการดําเนินงาน 
ใหเหมาะสมตอการนําไปใชงาน 

1.7.5.4 การแบงปน/การกระจายความรู หมายถึง การแบงปนและการ
แลกเปลี่ยนขอมูลหรือความรูที่จําเปนหรือเปนประโยชนตอองคการและการดําเนินงาน 

1.7.5.5 การใชความรู หมายถึง การนําขอมูลหรือความรูที่ไดรับจาก
องคการหรือบุคลากรในรูปแบบตางๆ ไปประยุกตใชใหเกิดประโยชนตอองคการและการ
ดําเนินงาน 

1.7.5.6 การเก็บรักษา/จดจําความรู หมายถึง การบันทึก การจดจําหรือการ
จัดเก็บขอมูลหรือความรูที่จําเปนหรือเปนประโยชนตอองคการและการดําเนินงานอยางเปนระบบ 

1.7.6 การมีสวนรวม หมายถึง พฤติกรรมการมีสวนรวมของบุคลากรของบัณฑิต
วิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล ในการสรางองคการแหงการเรียนรูขององคการ ซ่ึงแบงออกเปน 6 
ระดับ ไดแก  

1.7.6.1 ระดับการใหขอมูล หมายถึง การสนับสนุนขอมูลหรือความรูที่
จําเปนหรือเปนประโยชนตอองคการและการดําเนินงาน รวมทั้งสอดคลองกับการสรางองคการแหง
การเรียนรูขององคการ 
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1.7.6.2 ระดับเปดรับความคิดเห็น หมายถึง การรับฟง ยอมรับและเปดรับ
ขอมูลหรือความรู คําแนะนําและขอเสนอแนะที่จําเปนหรือเปนประโยชนตอองคการและการ
ดําเนินงาน รวมทั้งสอดคลองกับการสรางองคการแหงการเรียนรูขององคการ จากบุคลากรในระดับ
ตางๆ 

1.7.6.3 ระดับการปรึกษาหารือแลกเปลี่ยนความคิดเห็น หมายถึง การ
ปรึกษาและแลกเปลี่ยนความคิดเห็นเกี่ยวกับขอมูลและความรูที่จําเปนหรือเปนประโยชนตอองคการ
และการดําเนินงาน รวมทั้งสอดคลองกับการสรางองคการแหงการเรียนรูขององคการ ระหวาง
บุคลากรในระดับตางๆ 

1.7.6.4 ระดับการวางแผนรวมกัน หมายถึง การวางแผนเกี่ยวกับประเด็น
ที่สอดคลองกับการสรางองคการแหงการเรียนรูขององคการ 

1.7.6.5 ระดับการรวมปฏิบัติ หมายถึง การดําเนินงานตามแนวทางที่
สอดคลองกับการสรางองคการแหงการเรียนรูขององคการ 

 1.7.6.6 ระดับการควบคุมและติดตาม หมายถึง การควบคุมและติดตามการ
ดําเนินงานขององคการใหบรรลุเปาหมายและใหสอดคลองกับการสรางองคการแหงการเรียนรูขององคการ 
 1.7.7 การเปนองคการแหงการเรียนรู หมายถึง ความคิดเห็นของบุคลากรที่มีตอการ
สรางองคการแหงการเรียนรู ประกอบดวยองคประกอบ 5 ประการ ไดแก  

1.7.7.1 ความรอบรู (Personal Mastery) หมายถึง การมีความรอบรูใน
ขอมูล ความรูหรือเทคโนโลยีใหมๆ ที่เปนประโยชนตอองคการและการดําเนินงาน รวมทั้งการมี
ทักษะทางความคิด สติและปญญาในการทํางาน 

1.7.7.2 แบบแผนความคิดอาน (Mental Models) หมายถึง การมีรูปแบบ
ความคิดในการทํางานที่มีแบบแผน สรางสรรคและมีเหตุมีผล ซ่ึงเปนประโยชนตอองคการและการ
ดําเนินงาน 

 1.7.7.3 วิสัยทัศนรวม (Shared Vision) หมายถึง การมีความคิดและความ
เชื่อรวมกันของบุคลากร ที่มีตอเปาหมายและการดําเนินงานขององคการ   

1.7.7.4 การเรียนรูเปนทีม (Team Learning) หมายถึง การทํางานรวมกัน
ของบุคลากรเปนทีมงาน และมีการเรียนรูรวมกันจากกระบวนการทํางานเปนทีมในประเด็นที่
เกี่ยวของกับองคการและการดําเนินงานขององคการ 

1.7.7.5 การคิดอยางเปนระบบ (Systems Thinking) หมายถึง การมี
ความคิดเชิงระบบในบุคลากร ในการคิดวิเคราะห สังเคราะห และความคิดเชิงกลยุทธที่เชื่อมโยงตอ
การพัฒนาองคการและการดําเนินงาน 
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1.8 กรอบแนวคิดการวิจัย 
               ตัวแปรอิสระ                             ตัวแปรตาม 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 
 

การมีสวนรวมในการสราง 

องคการแหงการเรยีนรู 
ระดับการใหขอมูล      
ระดับเปดรับความคิดเห็น  
ระดับการปรึกษาหารือแลกเปลี่ยนความคิดเห็น  
ระดับการวางแผนรวมกัน  
ระดับการรวมปฏิบัติ  
ระดับการควบคุมและติดตาม 

(บวรศักดิ์ อุวรรโณ และ ถวิลวดี บุรีกุล, 2550) 

องคกรแหงความสขุ 
Happy Body 
Happy Heart 
Happy Society  
Happy Relax  
Happy Brain  
Happy Soul 
Happy Money  
Happy Family 

(ชาญวิทย  วสันตธนารัตน, 2555) 

การเปนองคการแหงการเรียนรู 

 
ความรอบรู (Personal Mastery)  
แบบแผนความคิดอาน (Mental Models) 
วิสัยทัศนรวม (Shared Vision) 
การเรียนรูเปนทีม (Team Learning)  
การคิดอยางเปนระบบ (Systems Thinking)  

(Senge, 1990) 

การจัดการความรู 
การระบุถึงความรู  
การจัดหาความรู  
การพัฒนาความรู  
การแบงปน/การกระจายความรู  
การใชความรู  
การเก็บรักษา/จดจําความรู  

(Probst, Raub and Romhardt, 2000) 
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บทที่ 2 

ทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 
 

การวิจัยคร้ังนี้ เร่ือง การเปนองคกรแหงความสุขกับการจัดการความรู และการมีสวน
รวม ที่มีอิทธิพลตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล ผูวิจัยได
ศึกษาคนควาเอกสาร วรรณกรรม และงานวิจัยที่เกี่ยวของกับแนวคิดและทฤษฎีดานการเปนองคกร
แหงความสุข การจัดการความรู การมีสวนรวมและองคการแหงการเรียนรู เพื่อใหเกิดความรูและ
ความเขาใจ ในหลักการ แนวคิด ที่จะนํามาประยุกตใชในการวิจัย และอธิบายตัวแปรในการวิจัยคร้ัง
นี้ โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

2.1 แนวคิดองคกรแหงความสุข (Happy Workplace) 
2.1.1 ความหมายและแนวคิดเกี่ยวกับความสุข 
2.1.2 ความหมายและแนวคิดเกี่ยวกับความสุขในการทํางาน 

2.2 แนวคิดการจัดการความรู (Knowledge Management) 
2.2.1 แนวคิดเกี่ยวกับความรู 
2.2.2 แนวคิดเกี่ยวกับการจัดการความรู 

2.3 แนวคิดการมีสวนรวม (Participation) 
2.3.1 ความหมายของการมีสวนรวม 
2.3.2 รูปแบบการมีสวนรวม 
2.3.3 ระดับการมีสวนรวม 

2.4 แนวคิดองคการแหงการเรียนรู (Leaning Organization)  
2.4.1 ความหมายขององคการแหงการเรียนรู 
2.4.2 ความเปนมาขององคการแหงการเรียนรู 
2.4.3 ความสําคัญขององคการแหงการเรียนรู 
2.4.4 ลักษณะขององคการแหงการเรียนรู 
2.4.5 แนวทางในการพัฒนาองคการแหงการเรียนรู 
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2 .5  ขอมูลการดํา เนินการสรางองคการแหงการเรียนรูของบัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยมหิดล 

 2.5.1 ปณิธาน วิสัยทัศน พันธกิจและวัฒนธรรมองคกร 
 2.5.2 แนวคิดการดําเนินการสรางองคการแหงการเรียนรูของบัณฑิตวิทยาลัย 
2.6 งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 
 

2.1  แนวคิดองคกรแหงความสุข (Happy workplace) 
 การวิจัย เร่ือง การเปนองคกรแหงความสุขกับการจัดการความรูและการมีสวนรวมที่มี
อิทธิพลตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล ผูวิจัยให
ความสําคัญกับตัวแปรดานองคกรแหงความสุข (Happy workplace) ซ่ึงมีความเชื่อวา “ความสุข” ที่
เกิดจากการทํางานจะนํามาสูการบรรลุเปาหมายและคุณคาขององคการ ในทางกลับกันอาจเปนปจจัย
ที่สงผลตอการสรางองคการแหงการเรียนรูเชนกัน ทั้งนี้ตรงตามแนวคิดของ ชาญวิทย วสันตธนา
รัตน (2555: 1) กลาววา การที่คนในองคกรมีความสุข สามารถเพิ่มผลผลิตใหกับองคกรมากขึ้น 
ผูวิจัยไดทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของกับแนวคิดองคกรแหงความสุข (Happy workplace) ดังนี้ 
 

2.1.1 ความหมายและแนวคิดท่ีเก่ียวกับความสุข 
2.1.1.1 ความหมายของความสุข 
Plato (Plato, 1874 อางถึงใน กัลยารัตน อองคณา, 2549: 22) ให

ความหมายของความสุขวา ความสุข หมายถึง การมีคุณธรรม (Virtue) เปนเครื่องมือดําเนินชีวิตอัน
ผสมผสานกับปญญา (Wisdom) ความกลาหาญ (Courage) การรูจักประมาณ (Temperance) และ
ความยุติธรรม (Justice)  

Campbell (1976: 117 - 124) กลาววา ความสุขเปนความรูสึกของความ
พึงพอใจ และการที่บุคคลนั้นสามารถควบคุมสถานการณที่ตึงเครียดในชีวิตได ความรูสึกนั้นมีทั้ง
ความรูสึกในดานบวกและในดานลบ บุคคลจะรับรูความสุขตอสภาวะของตนในลักษณะความพึง
พอใจในชีวิตที่ปรากฎอยู 

George (1981) ไดใหความหมายของความสุขวา เปนกําลังใจ ความมั่นใจ
ในตนเอง ความกระตือรือรน ความราเริงเบิกบาน สามารถนําไปสูจุดมุงหมายที่ปราถนา 

Aristotle (อางใน ปพิชญา วะนะสุข, 2552: 4) ไดกลาวถึง ความสุข 
(Happiness) หมายถึง การมีความหมายและวัตถุประสงคของชีวิต ซ่ึงเปนภาพรวมของจุดมุงหวัง
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และการสิ้นสุดของการเปนมนุษย “Happiness is the meaning and the purpose of life, the whole 
aim and end of human existence” 

พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน (2542: ออนไลน) ไดใหความหมาย 
ความสุข หมายถึง ความสบาย ความสําราญ ความปราศจากโรค 

Mill (1949 อางใน กัลยารัตน อองคณา, 2545: 23) หมายถึง ความรื่นรมย 
และความปราศจากความเจ็บปวด ซ่ึงตรงกันขามกับความทุกข (Unhappiness) คือความเจ็บปวด และ
ภาวะไรความพึงพอใจ ลักษณะคําที่มีความหมายเดียวกับความสุข คือ ประโยชน ความดี ความ
ถูกตอง ความสุขคือความดี และความดีคือความสุข ทั้งสองคํานี้เปนคําที่มีความหมายเดียวกัน  

ศิริบูรณ  สายโกสุม (ศิริบูรณ  สายโกสุม, 2550: 1 อางถึงใน มนฤดี บุญ
อํานวย, 2553: 8) ไดใหความหมายวา ความสุขไมไดมีความหมายตรงกันขามกับความทุกข ความ
ซึมเศรา หรือสุขภาพไมดี ความสุขหมายถึง 2 สวน คือ 

ก. ภาวะทางอารมณทางบวกความราเริงสนุกสนาน 
ข. ความพึงพอใจในชีวิตทั้งมวลหรือบางสวนของชีวิต 
จากนิยามความหมายของความสุข สามารถสรุปไดวา ความสุข คือ 

อารมณหรือความรูสึกจากความพึงพอใจในการบรรลุความคาดหวังและเปาหมายของชีวิต โดยมีนัย
แสดงถึงความสบาย ความสําราญ ความปราศจากโรค 

2.1.1.2 แนวคิดเกี่ยวกับความสุข 
สุกมล  วิภาวีพลกุล (2546: 25) กลาววา ความสุขชวยเสริมสรางทั้ง

ความสามารถ ดานสติปญญา ความสามารถในการควบคุมอารมณและความสามารถในการเผชิญ
ปญหา ดังนั้นทุกคนตองรูจักตนเองวาเปนคนอยางไร แลวปรับตัวใหเขากับโลก มองโลกในแงดี จะ
ทําใหมีชีวิตอยางมีความสุข และหากจะพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางาน ควรมีการเสริมสรางคุณภาพ
ชีวิตที่มีการพัฒนาศักยภาพทั้งทางสมองและภาวะอารมณรวมกัน 

Mill (1949 อางใน กัลยารัตน อองคณา, 2545: 23) ไดจัดความสุข
ออกเปน 2 ประเภทคือ 

1) ปริมาณของความสุข หมายถึง ความสุขที่เนนแตปริมาณความสุข
เพียงอยางเดียว เชน มนุษยกินขาว สุกรกินรํา ก็มีความสุขเทากันไมมีอะไรแตกตางกันเลย ความสุข
ดานปริมาณเปนความสุขระดับต่ํา เปนความสุขที่มนุษยและสัตวก็มีได 

2) คุณภาพความสุข หมายถึง ความสุขที่ใหความสําคัญกับคุณภาพของ
ส่ิงตางๆ ไดให เชน ความสุขของคนกับสัตวยอมแตกตางกันคุณภาพของความสุขปฏิเสธปริมาณ
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ของความสุขขางตน และที่สําคัญ คุณภาพความสุขเนนความสุขดานจิตใจ มากกวาความสุขทาง
รางกาย  

Frey and Stutzer (2002 : 4) ไดใหแนวคิดที่เกี่ยวกับความสุข โดยแบง
ความสุขออกเปน 2 แบบดวยกัน คือความสุขในเชิงภาวะวิสัย (Objective Happiness) และความสุข
ในเชิงอัตตวิสัย (Subjective Happiness) โดยที่ความสุขในเชิงภาวะวิสัย (Objective Happiness) จะ
วัดจากความสุขจากกฎเกณฑสังคม โดยจะวัดความสุขในขณะนั้นตามมาตรฐานที่สังคมยอมรับ 
ในขณะที่ความสุขในเชิงอัตตวิสัย (Subjective Happiness) จะเนนวัดจากความสุขสวนตัวของแตละ
บุคคลวามีการรับรูถึงความสุขอยางไร โดยคํานึงถึงประสบการณในอดีตของแตละคนซึ่งสามารถ
เปลี่ยนแปลงได  ตามเวลาและประสบการณ  นอกจากนี้ความรู สึกวามีความสุขหรือไมนั้น
ประกอบดวยปจจัย 2 ประการ คือ การรับรู (Cognition) และผลกระทบตอความรูสึก (Affect) 
ประเด็นดานการรับรู (Cognition) มีความเกี่ยวของกับเรื่องความยุติธรรม ตลอดจนการเปรียบเทียบ
เหตุการณตางๆ ที่เกิดขึ้นโดยยึดเอาประสบการณที่ เคยผานมาเปนสวนประกอบในการรับรู
ผลกระทบตอความรูสึก (Affect) แสดงออกในรูปของอารมณซ่ึงเกิดจากการที่บุคคลประเมิน
สถานการณที่ตนประสบ ณ เวลานั้นในขณะที่องคประกอบของการรับรูอางถึงเหตุผลทางสติปญญา
ของความรูสึกวามีความเปนอยูที่ดี ซ่ึงการรับรูดังกลาวจะแสดงออกมาทั้งในดานรางกายและจิตใจ
ซ่ึงทางกายภาพแลวจะสงผานการรับรู ความรูและแปรสภาพเปนความสุขที่เกิดขึ้นในจิตใจ ในขณะ
ที่จิตใจจะสงผานความรูสึกจากเหตุการณที่ผานมาเพื่อตีความสิ่งที่เกิดขึ้นและสงผลของความรูสึก
ไปทางรางกายเพื่อแสดงออกซึ่งความรูสึกนั้น ความสุขไมใชส่ิงที่ไมสามารถเปลี่ยนแปลงไดแต
สามารถเปลี่ยนแปลงไดตามสถานการณ ภาวะ และสังคมที่เปนอยู 

ชาญวิทย  วสันตธนารัตน (2550: 1 - 2) กลาววา ความสุขแบงออกเปน 8 
ดาน ดวยกันคือ  

1) ความสุขทางกาย เกิดจากการที่มีสุขภาพแข็งแรง สมบูรณทั้งรางกาย
และจิตใจ 

2) ความสุขจากการมีน้ําใจ เอื้อเฟอ เอื้ออาทรตอกัน 
3) ความสุขจากบุคคล สังคมแวดลอม มีความรักสมานสามัคคีเอื้อเฟอตอ

ชุมชนที่ตนเองทํางานและพักอาศัย มีสภาพแวดลอมและสังคมที่ดี 
4) ความสุขจากการผอนคลายจากสิ่งตางๆ ไมวาจากการทํางานหรือการ

ดําเนินชีวิต 
5) ความสุขจากการพัฒนาตนเอง  นํ าไปสู ความเชี่ ยวชาญและ

ความกาวหนาในการทํางาน 
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6) ความสุขจากการที่ศรัทธาและนับถือศาสนา มีศีลธรรมในการดําเนิน
ชีวิต 

7) ความสุขจากการไมมีหนี้ รูจักใชเงิน อดออม 
8) ความสุขจากครอบครัว ครอบครัวที่เขมแข็งอบอุนคอยเปนกําลังใจ

สนับสนุนการทํางาน 
อภิสิทธิ์  ธํารวรางกูร (อภิสิทธิ์  ธํารวรางกูร, 2552 อางถึงใน ปพิชญา วะ

นะสุข, 2552: 5) ไดแบงความสุขออกเปน 8 เร่ืองดวยกันคือ 
1) ความสุขที่มีหลักประกันในชีวิตที่มั่นคง 
2) ความสุขที่มีสุขภาพกายและใจที่ดี 
3) ความสุขที่มีครอบครัวที่อบอุน 
4) ความสุขที่มีชุมชนที่เขมแข็ง 
5) ความสุขจากความภาคภูมิใจและมีผูสนใจ 
6) ความสุขที่มี อิสรภาพในการคิด  การพูด  ซ่ึงตองไมสรางความ

เดือดรอนใหกับผูอ่ืน 
7) ความสุขที่รูเทาทันการเปลี่ยนแปลงทั้งในตนเองและสิ่งแวดลอม 
8) ความสุขที่มีส่ิงแวดลอมที่ดี 
Andrews and Whithey (Andrews and Whithey, 1978: 23 อางถึงใน มน

ฤดี บุญอํานวย, 2553: 8) เสนอวา ความสุขมีองคประกอบดังนี้ 
1) อารมณทางบวก 
2) ความพึงพอใจในชีวิต 
3) ปราศจากอารมณทางลบหรือความเศราโศก 
พุทธทาสภิกขุ (เงื้อม อินทฺปตฺโต)ไดกลาวถึงความสุขมี 3 ระดับ คือ 

(พุทธทาสภิกขุ, 2542: 8)  
1) สุข เพราะ ไมเบียดเบียน เปนความสุขคอนขางจะเปนเรื่องสังคมหรือ

ของหมูคณะ ถาไมเบียดเบียนกันก็จะมีเปนสุข หรือไมเห็นแกตัว 
2) สุข เพราะ อยูเหนืออํานาจกาม หรือเปนความสุขเพราะอยูเหนือกิเลส

ที่จะมากระทบตัวเราเปนความรัก หลงใหลในสิ่งตางๆ หรือการกําหนัดยินดี อารมณที่เกิดขึ้นถือวา
เปนกามอยางหนึ่ง การที่หลงใหลทั้งบุคคล วัตถุกอใหเกิดความทุกขไดทั้งสิ้น 
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3) สุข เพราะ ละตัวตนเสียได เพราะถาละเรื่องนี้ไดก็จะไมยึดมั่นวาตัวกู
ของกู อยากจะเหนือผูอ่ืน ส่ิงที่สําคัญที่สุดใน 3 ขอนี้ คือ ไมมีตัวกูของกู ถาคิดไดเสียแตแรกก็จะไม
เบียดเบียนใครและก็ไมเห็นแกตัว 

สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ (2552, 
8-9) หมายถึง “สภาวะที่คนมีคุณภาพชีวิตที่ดี ดํารงชีวิตอยางมีดุลยภาพทั้งจิต ทางกาย และทาง
ปญญา ที่เชื่อมโยงกับเศรษฐกิจ สังคม และสิ่งแวดลอมอยางเปนองครวมและสัมพันธกันไดถูกตองดี
งาม นําไปสูการอยูรวมกันอยางสันติระหวางคนกับคน และการอยูรวมกันอยางสมดุลระหวางคนกับ
ธรรมชาติและสิ่งแวดลอม” 

แนวคิดของนานัค  คัควานี (อางถึงใน มนฤดี บุญอํานวย, 2553: 10) ไดมี
การแจกแจงองคประกอบของความอยูดีมีสุขออกเปน 7 ดาน ซ่ึงมีความครอบคลุมทุกมิติของการ
ดํารงชีวิต 

องคประกอบที่  1  คือ  ดานสุขภาพอนามัยและโภชนาการ  ซ่ึงยัง
ประกอบดวยองคประกอบยอยอีก 4 ดานคือ ความยืนยาวของอายุ การปลอดจากโรคภัยไขเจ็บ 
โภชนาการและการใหบริการสาธารณสุข 

องคประกอบที่ 2 คือ การศึกษา ซ่ึงครอบคลุมสาระตางๆ ในกระบวนการ
เรียนรู ความรูพื้นฐาน และทักษะตางๆ รวมทั้งการเขาถึงบริการและคุณภาพการศึกษา 

องคประกอบที่ 3 คือ ชีวิตการทํางาน เนื่องจากประชาชนจะใชชีวิตสวน
ใหญอยูกับการทํางาน การพิจารณาสภาพแวดลอม การทํางานจึงเปนสวนประกอบที่สําคัญมาก และ
ชีวิตการทํางานที่มีคุณภาพก็จะเกี่ยวของกับการจางงานและความพอใจในคาจางที่ได รับ 
องคประกอบดานนี้ ยังรวมถึงปจจัยองคประกอบยอยในดานการใชแรงงานเด็ก และผูหญิง และ
ระบบประกันสังคมดวย 

องคประกอบที่ 4 คือ ชีวิตครอบครัว ความสัมพันธในครอบครัวถือเปน
ประเด็นสําคัญที่สงผลกระทบตอ “ความอยูดีมีสุข” โครงสรางและขนาดของครอบครัวเปน
ตัวกําหนดระดับความเปนอยูของสมาชิกแตละคน ครอบครัวที่มีความรัก ความอบอุน ตองรับรูความ
ตองการของสมาชิกแตละคน และดูแลสมาชิกทุกคนอยางเทาเทียมกัน โดยไมเลือกปฏิบัติ 

องคประกอบที่ 5 คือ การเติบโตทางเศรษฐกิจความยากจน การกระจาย
รายได และสวัสดิการ เปนเครื่องมือสําคัญที่นําไปสูการบรรลุเปาหมายความอยูดีมีสุข ฉะนั้นการ
พัฒนาที่ยั่งยืนจึงเปนปจจัยสําคัญของความอยูดีมีสุข การมีปญหาความยากจนที่รุนแรง และความไม
เทาเทียมกัน ดานรายไดในระดับสูงสะทอน “การอยูอยางมีทุกข” ในสังคม ประเด็นเหลานี้จึงนับเปน
องคประกอบที่จําเปนของเครื่องชี้วัด “ความอยูดีมีสุข” ดวย 



บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล             รป.ม.  (นโยบายสาธารณะและการจัดการภาครัฐ) / 15 

องคประกอบที่ 6 คือ ส่ิงแวดลอมและความปลอดภัย เร่ืองการดูแลรักษา
ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอมเปนสิ่งจําเปนตอ “ความอยูดีมีสุข” เพื่อใหเกิดการพัฒนาที่ยั่งยืน
องคประกอบนี้รวมถึงประเด็นสภาพแวดลอมดานที่อยูอาศัย การอนามัยแวดลอมตลอดจนความ
ปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสิน โดยเฉพาะจากปญหาอาชญากรรม 

องคประกอบที่ 7 คือ ดานประชารัฐ หมายถึง ความสัมพันธระหวางรัฐ
กับประชาชนการเสริมสรางความสัมพันธที่ดีระหวางกันจะนํามาซึ่ง “ความอยูดีมีสุข” การสงเสริม
บทบาทการมีสวนรวมของประชาชนเปนการเพิ่มพูนและใชประโยชนจากทรัพยากรมนุษยใหเต็ม
ขีดความสามารถเปนเครื่องมือของการยกระดับ ความอยูดีมีสุข องคประกอบนี้จะรวมประเด็นเรื่อง
ความยุติธรรม สิทธิมนุษยชนและสิทธิเสรีภาพทางการเมือง รวมทั้งการกระจายอํานาจการบริหาร
จัดการแหงชาติ 

สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ (2552, 
8-9) ไดใหกรอบแนวคิดพื้นฐาน ขององคประกอบ “ความอยูเย็นเปนสุข” จากความหมายของความ
อยูเย็นเปนสุข สามารถแจกแจงปจจัยพื้นฐานรวมในการสรางความสุขของมนุษยได 6 องคประกอบ
หลักไดแก 

1) การมีสุขภาวะ 
2) ครอบครัวอบอุน 
3) ชุมชนเขมแข็ง 
4) เศรษฐกิจเขมแข็งและเปนธรรม  
5) สภาพแวดลอมและระบบนิเวศสมดุล และ 
6) สังคมประชาธิปไตยที่มีธรรมาภิบาล ซ่ึงนิยามในแตละองคประกอบ

หลักสามารถนําไปสูการกําหนดเปนองคประกอบยอยของความอยูเย็นเปนสขุรวมกันในสังคมไทยได 
พระธรรมปฎก (2548: ออนไลน) กลาวถึง การดําเนินชีวิตใหเขาถึง

ความสุข ประกอบดวย 5 ขั้น 
ขั้นที่ 1 คือ ความสุขจากการเสพวัตถุ หรือส่ิงบํารุงบําเรอภายนอกที่นํามา

ปรนเปรอ นั้นจัดเปนสิ่งภายนอกความสุขที่ตองหา แสดงวาเราขาด คือยังไมมีความสุขนั้นเราหาได
ที เสพทีก็มีความสุขดี แตระหวางนั้นตองอยูดวยการรอ เพราะฉะนั้น จะตองทําตัวใหมีความสุขดวย
ตนเอง สํารองไวใหไดดวยวิธีฝกรักษาอิสรภาพของชีวิต และรักษาความสามารถที่จะมีความสุขได 

ขั้นที่ 2 พอเจริญคุณธรรม เชน มีเมตตา มีศรัทธา เราก็มีความสุขเพิ่มขึ้น 
ขั้นที่ 3 ความสุขเกิดจากการดําเนินชีวิตถูกตอง สอดคลองกับความเปน

จริงตามธรรมชาติ ไมหลงอยูในโลกสมมุติ 
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ขั้นที่ 4 ความสุขจากความสามารถปรุงแตง ใชความสามารถในการปรุง
แตงใจใหสบาย ไมเครียด มีจิตใจราเริงเบิกบาน 

ขั้นที่ 5 ความสุขเหนือการปรุงแตง คือ อยูดวยปญญาที่รูเทาทันความจริง
ในโลกและชีวิต การเขาถึงความจริงดวยปญญา เห็นแจง ทําใหวางจิตวางใจลงตัวสนิทสบาย 

สรุปไดวา ความสุข ประกอบดวยองคประกอบตางๆ ที่หลากหลาย ซ่ึงมี
ปจจัยสนับสนุนมากมายในการผลักดันใหมนุษยเกิดความสุข เชน ความรูสึก ความคาดหวัง 
สภาพแวดลอม ปจจัยในการดํารงชีพ อิทธิพลของสังคมฯลฯ ซ่ึงมีนักวิชาการไดแบงและจําแนก
ออกเปนลักษณะตางๆ  

 
2.1.2 ความหมายและแนวคิดท่ีเก่ียวกับความสุขในการทํางาน 

2.1.2.1 ความหมายของความสุขในการทํางาน 
Manion (2003, 652 - 655) ใหความหมายของความสุขในการทํางาน คือ 

การเรียนรูจากการกระทํา การสรางสรรคของตนเอง การแสดงออกโดยการยิ้ม หัวเราะมีความปลาบปลื้มใจ 
นําไปสูการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ โดยการคํานึงการรับรู การแสดงออก การปฏิบัติงานดวย
ความรูสึกอยากที่จะทํางาน บุคลากรมีความผูกพันกันและมีความพงึพอใจที่ไดปฏิบัติงานรวมกัน 

ศิริพร  ตันติพูลวินัย (2538, 79 - 86) ใหความหมายของความสุขในการ
ทํางานวา การทํางานใหสนุกและบังเกิดผลดี จําเปนตองสรางทัศนคติที่เปนบวกขึ้น เพื่อรางกายจะ
ไดหล่ังสารสุข หรือสารบุญ (Endorphin) ออกมาทําใหชีวิตมีความสุข ทํางานใหเกิดผลดีมีคุณภาพ 
เพราะจิตใจสบายทําใหเกิดชีวิตสรางสรรคและเกิดพลังในการทํางาน 

กัลยารัตน  อองคณา (2549: 25) ใหความหมายของความสุขในการ
ทํางานวา การที่บุคคลไดกระทําในสิ่งที่ตนเองรัก รูสึกสนุกสนาน และศรัทธาในงานที่ทํา มีความพึง
พอใจในการปฏิบัติงาน ประสบการณที่ไดรับ เกิดการสรางสรรค 

จากความหมายของ ความสุขในการทํางาน ผูวิจัยสามารถสรุปไดวา 
ความสุขในการทํางาน หมายถึง อารมณหรือความรูสึกพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
องคการ โดยสามารถกระทําในสิ่งที่ตนเองรัก มีความรูสึกสนุกสนาน และศรัทธาในงานที่ทํา สงผล
ใหเกิดการพัฒนางานที่ปฏิบัติ เกิดความสามัคคีรวมกันและมีความผูกพันตอองคกร  

2.1.2.2 แนวคิดเกี่ยวกับความสุขในการทํางาน 
Canfield and Miller (แปลโดยสุธรรม รัตโชติ, 2541: 321) กลาววา การ

ทํางานใหมีความสุข บุคคลตองเคารพและศรัทธางานที่ทํา เพราะงานทุกงานตางมีความสําคัญใน
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ตนเองและมีความแตกตางกันตามทัศนะของบุคคลแตละคน จิตวิญญาณจะนํามาซึ่งความสุข เกิด
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

Lyubomirsky (2001, 239 - 249) กลาววา ความสุขในการทํางานเกิดขึ้น
ไดจากปจจัยที่เกี่ยวของหลายอยาง ทั้งดานปจจัยสวนบุคคล ประสบการณ แรงจูงใจ ตลอดจน
แนวคิดเชิงบวกและแนวคิดเชิงจริยธรรม อีกทั้งอธิบายความสุขใหผลลัพธที่ดีหลายประการ เชน 
สุขภาพดี มีความออนเยาว มีอารมณดี เกิดการตัดสินใจที่ดีและสังคมเขมแข็ง 

Diener (2003: ออนไลน) กลาววา ปจจัยหรือองคประกอบของความสุข 
ไดแก ความพึงพอใจในชีวิต ความพึงพอใจในเปาหมายหลักของชีวิต ตลอดจนประสบการณในชีวิต
เหลานั้น เปนอารมณความรูสึกดานลบต่ํา คนที่มีความสุขเกิดขึ้นไดจากปจจัยหลายอยางที่แตกตาง
กัน สงผลตอความตองการของบุคคล ใหเกิดความพึงพอใจในชีวิต นํามาซึ่งความสุข 

ศิริพร  ตันติพูลวินัย (2538, 79 - 86) กลาววา การทํางานใหสนุกและเกิด
ผลดีจําเปนตองสรางทัศนคติที่บวกขึ้น เพื่อรางกายจะไดหล่ังสารสุข (Endorphin) ออกมาทําใหชีวิต
มีความสุขทํางานไดผลดีมีคุณภาพ เพราะจิตใจสบายทําใหเกิดชีวิตสรางสรรคและเกิดพลังในการ
ทํางาน 

Warr (1990, 193 - 210) กลาววา ความสุขในการทํางานของพนักงานนั้น
เกิดจากความพึงพอใจในการทํางาน และความสุขในการทํางานเปนความรูสึกที่เกิดขึ้นภายในจิตใจ
ของแตละคนที่ตอบสนองตอเหตุการณที่เกิดขึ้นในการทํางานประกอบดวย 

1) ความรื่นรมยในงาน เปนความรูสึกของบุคคลที่เกิดขึ้นในขณะทํางาน 
โดยเกิดความสนุกในการทํางานปราศจากความวิตกกังวลใดๆ 

2) ความพึงพอใจในการทํางาน เปนความรูสึกของบุคคลที่ เกิดขึ้น
ในขณะทํางาน โดยเกิดความรูสึกเพลิดเพลิน ชอบใจ พอใจ เต็มใจ สนใจ มีความถูกใจยินดีในการ
ปฏิบัติงานในหนาที่ของตน 

3) ความกระตือรือรนในการทํางาน เปนความรูสึกของบุคคลที่เกิดขึ้น
ในขณะทํางาน โดยมีความรูสึกวาอยากทํางาน มีความตื่นตัวทํางานไดอยางคลองแคลว รวดเร็ว 
กระฉับกระเฉง มีชีวิตชีวาในการทํางานพื้นฐานอยางเพียงพอแลว จะทํางานไดโดยไมตองบริหาร
จัดการ แตผูนําตองพยายามที่จะสรางแรงบันดาลใจในการพยายามกับสิ่งใหมๆ และยอมรับวาอาจจะ
เกิดความผิดพลาดบางระหวางทางสูความสําเร็จ 

Iopener (2003: ออนไลน) กลาววา การทํางานอยางมีความสุขนั้น
แตกตางจากความพึงพอใจในการทํางาน (Job Satisfaction) กลาวคือ การทํางานอยางมีความสุขนั้น
มุงในเรื่องของการควบคุมและมีอิทธิพล ในขณะที่ความพึงพอใจในงานจะครอบคลุมการวัดตางๆ ที่
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มีผลตอพนักงาน เชน การจายคาตอบแทน สถานที่ทํางาน บําเหน็จบํานาญ เปนตน อาจกลาวไดวา
ความสุขในการทํางานนั้นเปนสวนหนึ่งของความพึงพอใจในการทํางานแตเปนเครื่องมือที่ดีกวาทั้ง
ในดานผลการปฏิบัติงาน ความผูกพันกับองคกร และแรงจูงใจในการทํางาน ดังนั้นการทํางานอยาง
มีความสุขนั้นตั้งอยูบนสถานการณปจจุบัน เกี่ยวกับอุปสรรคตางๆ ที่ทําใหพนักงานเกิดความ
กระตือรือรนในการคนหาเพิ่มมากขึ้น เกี่ยวกับการเดินทางมากกวาจะหมายถึงปลายทาง หรืออีกนัย
หนึ่งการทํางานอยางมีความสุขตั้งอยูบนความสําเร็จของคนที่มีศักยภาพ กลาวไดวาหากพนักงาน
รูสึกมีความสุขในสิ่งที่พนักงานไดทําแลว  พนักงานจะมีความผูกพันและจะทํางานอยางมี
ประสิทธิภาพเพิ่มมากขึ้น เปนที่แนนอนวาองคกรเมื่อประสบความสําเร็จแลวความสุขภายในองคกร
ยอมเกิดขึ้น แตมีนักธุรกิจที่ประสบความสําเร็จมากมายกลาววา ความสําเร็จไมไดเหมือนกับ
ความสุข ความสําเร็จนั้นไมนําไปสูความผูกพัน ความจงรักภักดีและแรงจูงใจกับองคกรในระยะยาว 
ในทางตรงขามการทํางานอยางมีความสุขนั้นจะนํามาซึ่ง 

- พนักงานอยูกับองคกรนานขึ้น และลดคาใชจายขององคกร 
- พนักงานแสดงถึงความสุขและมีผลงานสําเร็จตามเปาหมาย 
- พนักงานแสดงความคิดในเชิงบวก 
- พนักงานทํางานนานขึ้นและหนักขึ้น 
- พนักงานไดรับการเคารพนับถือและยอมรับจากคนอื่นๆ 
- อัตราการปวยลดนอยลง 
- พนักงานนําสิ่งใหมๆ เขามาแกไข และใชกลยุทธในการแกไขปญหา

ซ่ึงลักษณะนิสัยและพฤติกรรมเหลานี้จะทําใหพนักงาน เพื่อนรวมงาน ทีมงาน หัวหนา และลูกคามี
ความสุขเชนเดียวกัน บัญญัติ 12 ประการของ Iopener สําหรับการทํางานอยางมีความสุข มีดังนี้ 

1) ทํางานใหเสร็จ โดยประสบความสําเร็จตามเปาหมายของคานิยม 
(Getting things done achieve valued goals) 

2) ทํางานที่มีความหลากหลาย (Having a variety of tasks) 
3) มีความสามารถควบคุมงานที่ทําได (Having some control over your 

job) 
4) ตองไดรับการขอบคุณจากผูอ่ืน (Being thanked) 
5) ใชความสามารถที่ชํานาญทํางานนั้นใหดี (Using your strengths to do 

your job well) 
6) รูวาอะไรคือส่ิงที่องคกรคาดหวังจากพนักงาน (Knowing what’s 

expected of you) 



บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล             รป.ม.  (นโยบายสาธารณะและการจัดการภาครัฐ) / 19 

7) เขาใจถึงความสําคัญในสิ่งที่ทํา (Understanding the importance of 
what you do) 

8) ไดรับการรับฟง (Being heard) 
9) มีเพื่อนในที่ทํางาน (Having friends at work) 
10) มีความคิดใหแงดีหรือมองโลกในแงดี (Thinking optimistically) 
11) มีหัวหนาที่เหมาะสมกับตัวเอง (Having the right boss-person) 
12) มีการใหและรับขอมูลปอนกลับอยางสรางสรรค (Giving and 

receiving constructive feedback) 
Lockergnome (2006: ออนไลน) ไดกลาววา วิธีการสรางความสุขใหเกิด

ขึ้นกับตัวพนักงานในองคกรดวยตัวของพนักงานเอง การมีความรูสึกในทางบวกชวยลดความเครียด
ในการทํางานและทําใหคนสามารถคิดสรางสรรคมากขึ้น สามารถแกไขปญหาไดอยางรวดเร็ว มี
ประสิทธิภาพและทํางานอยางชาญฉลาด พนักงานที่มีความสุขมีวิธีการจัดการกับอารมณตางๆ เพื่อ
สรางสรรคความสุขและความจงรักภักดีใหเกิดขึ้นภายในองคกร ซ่ึงจะสงผลไปสูลูกคาที่ไดรับ
ความสุขนั้นๆ ไปดวย ทําใหองคกรสามารถแขงขันในตลาดไดอยางสมบูรณ วิธีการสรางความสุข
ใหเกิดกับลูกคาตองเริ่มจากพนักงานในองคกรกอน ซ่ึงมีวิธีปฏิบัติ 8 ประการในการสรางความสุขที่
พนักงานสามารถสรางขึ้นได 

1) การมองโลกในแงดี (Optimism) สามารถเรียนรูได เปนสิ่งที่เกิดกับ
มุมมองของแตละคนที่จะเลือกที่จะอธิบายหรือกลาวถึงสิ่งที่เกิดขึ้นในแตละวัน 

2) ความรูสึกขอบคุณ (Gratitude) หรือซาบซึ้งตอคนอื่นๆ รอบขาง 
3) การใหอภัย (Forgiveness) ปลดปลอยความรูสึกที่ไมดีที่เกิดขึ้นและ

สรางความรูสึกที่สงบเพื่อที่จะนําไปสูความสุขที่ลึกซึ้ง 
4) พัฒนาการพูดกับตัวเอง (Improve your Self-talk) การปรับเปลี่ยนการ

พูดกับตัวเองในเชิงที่ไมสรางสรรคหรือลงโทษตัวเองสูการพูดในเชิงสรางสรรคและใหกําลังใจเปน
ส่ิงที่สําคัญ 

5) ปลดปลอยส่ิงที่ชอบ (Flow) การคิดถึงสิ่งที่ตัวเองชอบ พูดหรือทําจะ
ชวยใหเกิดชวงเวลาแหงความสุขได 

6) สรางความตื่นเตน (Savor) คือการสรางความรูสึก ณ ขณะนั้น ขอดี
ของการสรางความตื่นเตน คือการรอคอยความสุขกอนที่เหตุการณนั้นจะเกิดขึ้น หรืออาจสรางความ
ตื่นเตนในขณะที่มีความสุขได 
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7) การปรับเปลี่ยนมุมมอง (Reframe) ใหมองเหตุการณที่ตึงเครียด
เหมือนกับภาพที่สามารถเลือกที่มองได โดยอาจจะมีการปรับเปลี่ยนรูป ยอหรือขยายเพื่อใหเกิด
มุมมองใหมๆ ซ่ึงจะชวยใหสามารถปรับเปลี่ยนในความรูสึกการตอบสนองเชิงลบไปสู เชิง
สรางสรรค 

8) สรางสวนที่แข็งแกรง (Build on Strengths) ความสุขนั้นเกิดจากการ
ใชความสามารถที่ชํานาญ ตองระบุสวนที่มีความชํานาญหรือแข็งแกรงและทําความสามารถให
ชํานาญเพิ่มมากขึ้นเมื่อพนักงานไดรับความสุข หมายถึง ไดเลือกที่จะสรางและทํางานอยางมี
ประสิทธิภาพเพื่อเปนเครื่องมือสําคัญในการขับเคลื่อนองคกรสูความสําเร็จ ความสุขจะชวยฟนฟู
ความเปนมนุษยใหเกิดขึ้นในองคกร การที่ทั้งพนักงานและลูกคามีอารมณที่ดีจะกอใหเกิดผล
โดยตรงกับผลกําไรขององคกร 

กัลยารัตน  อองคณา (2549: 26-27) อธิบายแนวคิดความสุขในการทํางาน
ตามแนวคิดของ Manion วา ความสุขในการทํางาน คือผลที่เกิดจากการเรียนรูซ่ึงเปนผลตอบสนอง
จากการกระทํา การสรางสรรคของตนเอง มีความปลาบปลื้มใจ นําไปสูการปฏิบัติงานอยางมี
ประสิทธิภาพ โดยการคํานึงการรับรู การแสดงออก การปฏิบัติงานดวยความรูสึกอยากที่จะทํางาน 
บุคลากรมีความผูกพันกันและมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานรวมกัน สําหรับความสุขในการ
ทํางานเปนการแสดงอารมณในทางบวก เกิดความสนุกสนาน แสดงพฤติกรรมใหเกิดการชวยเหลือ
ซ่ึงกันและกัน มีความคิดสรางสรรค การตัดสินใจที่ดี สัมพันธภาพระหวางบุคคล เกิดความรักใน
งานและมีความยึดมั่นในองคการสูง ซ่ึงมุงอธิบายดวยปจจัยหรือองคประกอบของความสุข 4 
องคประกอบคือ การติดตอ ความรักในงาน ความสําเร็จในงาน และการเปนที่ยอมรับ 

1) การติดตอ (connections) เปนพื้นฐานทําใหเกิดความสัมพันธของ
บุคลากรในสถานที่ทํางาน โดยที่บุคลากรมารวมกันทํางานเกิดสังคมการทํางานขึ้นเกิดสัมพันธภาพ
ที่ดีกับบุคลากรที่ตนปฏิบัติงาน ใหความรวมมือ ชวยเหลือซ่ึงกันและกัน การสนทนา พูดคุยอยาง
เปนมิตร ใหการชวยเหลือและไดรับการชวยเหลือจากผูรวมงาน เกิดมิตรภาพระหวางการปฏิบัติงาน
กับบุคลากรตางๆ 

2) ความรักในงาน (Love of the work) เปนการรับรูถึงความรูสึกรักและ
ผูกพันอยางแนนเหนียวกับงาน รับรูวาตนมีพันธกิจในการปฏิบัติงานใหสําเร็จ มีความยินดีในสวนที่
เปนองคประกอบของงาน กระตือรือรนในการปฏิบัติงาน เกิดความรูสึกในทางบวกที่ไดปฏิบัติงาน 
มีความเพลิดเพลิน สนุกสนานเมื่อไดปฏิบัติงาน และปราถนาที่จะปฏิบัติงาน รูสึกเปนสุขเมื่อได
ปฏิบัติงาน ภูมิใจที่ตนมีหนาที่รับผิดชอบในงาน 
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3) ความสําเร็จในงาน (Work achievement) เปนการรับรูวาตนได
ปฏิบัติงานไดบรรลุตามเปาหมายที่กําหนดไว โดยไดรับความสําเร็จในการทํางาน ไดรับมอบหมายที่
ทาทายใหสําเร็จ เกิดผลลัพธการทํางานไปในทางบวก ทําใหรูสึกมีคุณคาในชีวิต เกิดความภาคภูมิใจ
ในการปฏิบัติงานใหสําเร็จ มีความกาวหนา องคการเกิดการพัฒนา 

4) การเปนที่ยอมรับ (Recognition) เปนการรับรูวาตนเองไดรับความ
เชื่อถือจากผูรวมงานไดรับรูถึงความพยายามของตนเกี่ยวกับเรื่องงานไดรับการยอมรับจากผูรวมงาน
และผูบังคับบัญชาในการปฏิบิตงาน ไดรับความคาดหวังที่ดีในการปฏิบัติงานและความไววางใจจาก
ผูรวมงาน รวมแลกเปลี่ยนประสบการณจากผูรวมงาน ใชความรูอยางตอเนื่อง 

จากองคประกอบทั้ง 4 องคประกอบดังกลาว Manion (2003, 652 - 655) 
กลาววา ความสุขในการทํางานมีสวนใหผูบริหารสามารถนําไปพิจารณา ในการปรับเปลี่ยนรูปแบบ
การบริหารงาน ที่สงเสริมใหบุคลากรเกิดความรูสึกอยากทํางาน จัดสภาพแวดลอมใหจูงใจอยากที่จะ
ทํางาน ซ่ึงมีผลใหบุคลากรเกิดความยินดีในงานที่ทํา มีสวนรวมในงาน และเกิดความสุขในงาน
ตามมา 

Gavin and Mason (2004, 379 - 392) กลาวถึงความสุขวา เปนผลจาก
ความรูสึกภายในตนแตละคนเปนผลทําใหเกิดความรูสึกทางบวก เชน ช่ืนชอบ พึงพอใจ ความสุข
ประกอบดวย 3 องคประกอบ กลาวคือ 

1) ความมีอิสระ กลาวคือ บุคคลมีความสามารถที่จะคิดและเลือกในสิ่งที่
ตองการ มีอํานาจเสรีภาพในการตัดสินใจ ทําใหตนมีความพึงพอใจในชีวิต สามารถควบคุมและ
กําหนดการกระทําของตนใหตอบสนองความสุขของตน 

2) ความรู เปนสวนสําคัญในการตัดสินใจในสิ่งที่ตองการไดถูกตอง รูวา
ควรใชความรูอยางไร เกิดความคิดเชิงสรางสรรค และใชความรูใหเกิดประโยชน มีการติดตอ
สัมพันธกับบุคคลอื่นโดยไดรับการรับและความไววางใจจากบุคคลรอบขาง 

3) ความสามารถเปนลักษณะเฉพาะตัวของบุคคล สามารถฝกฝนไดโดย
การจัดอบรมตางๆ ใหความรูความชํานาญ สงเสริมใหเกิดวิสัยทัศนและประสบการณที่กวางขวาง
ขึ้น 

สรุปไดวา ความสุขในการทํางานเปนอารมณและความรูสึกที่เปนทัศนะ
ทางบวกตอการปฏิบัติงาน และมีผลดีตองานหรือภารกิจขององคการ โดยจากที่กลาวมามีนักวิชาการ
จํานวนมากอธิบายองคประกอบและปจจัยที่ทําใหเกิดความสุขในการทํางานที่แตกตางกัน โดย
สามารถสรุปไดวา ปจจัยที่สงผลใหเกิดความสุขในการทํางาน เกิดจากปจจัยภายในตัวบุคลากร และ
ปจจัยจากบริบทขององคการ รวมทั้งอธิบายองคประกอบและลักษณะของความสุขในการทํางาน ซ่ึง
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สามารถสรุปไดวา มีองคประกอบและลักษณะในเชิงอารมณ ความรูสึกและทัศนะคติในทางบวก
และมีผลตอการปฏิบัติงาน  

2.1.2.3 แนวคิด Happy Workplace  
มนฤดี บุญอํานวย (2553: 7-8) กลาวถึงแนวคิด Happy Workplace วา ใน

อดีตในกลุมงานเขียนวิชาการโดยเฉพาะดานจิตวิทยานั้น คําวา “ความสุข” หรือ “Happiness” มักจะ
เปนคําที่นักวิชาการมักจะหลีกเลี่ยงไมใชคํานี้ แตจะหันไปใชคําวา พอใจ (Affect) หรือ ความเปนอยู
ที่ดี (Well-being) แทน ทั้งที่คําเหลานี้ก็ไมไดมีความหมายที่เหมือนกับคําวาความสุขทีเดียวนัก (War, 
P. 1990: 7) แตการนําคําวาความสุขเขามาใชกับโครงสรางองคการแทนที่จะเปนความพอใจ ความ
เปนอยูที่ดี หรือคําอื่นๆ นั้น มีขอไดเปรียบอยู 4 ประการคือ ประการแรก คนจะรูสึกเหมือนหลง
เสนหไปกับสภาพที่เปนอยูในปจจุบันที่กระตุนดวยคําวา “ความสุข” หรือประการที่สอง เกิดความ
ตระหนักถึงการขาดหายไปของความสุข ประการที่สาม มีความตระหนักถึงจุดแข็งหรือตัวตนของ
ตัวเอง และประการสุดทาย คนจะมีความปรารถนาที่จะเขาใจในประสบการณตางๆ มากยิ่งขึ้น 

คําวา Happy Workplace เปนคําที่เร่ิมนํามาใชในชวง 10 ปที่ผานมา โดย
จากการรวบรวมงานเขียนตางๆ นั้นจะพบวาแนวโนมการกลาวถึงเรื่องการสรางองคการเปยมสุขนั้น
จะเริ่มมีการเขียนมากขึ้นในชวงป ค.ศ.2005-2008 ซ่ึงความที่ใชอาจแตกตางกันไป เชน Happy 
Workplace, Healthy Organization, Joyful Organization, Well-being, Happy at Work และ 
Happiness at work เปนตน โดยกอนหนานั้นแนวโนมการศึกษาจะใหความสนใจในความเปน
องคการที่มุงสรางคุณภาพชีวิตหรือ Quality of Work Life ซ่ึงก็เปนแนวคิดที่มีความใกลเคียง นั่นคือ
การเนนคุณภาพชีวิตในการทํางานที่มีความสุข อันเกิดจาก 2 สวนใหญคือ สวนที่จับตองได เชน 
คาจาง สวัสดิการตางๆ หรือสวนที่จับตองไมได เชน ความรูสึกมีความสุขในการทํางาน ความรูสึก
เปนที่ยอมรับเปนตน 

ความหมายของความสุขในที่ทํางาน หรือ Happy at Work (มนฤดี บุญ
อํานวย, 2553: 8) อาจทําความเขาใจโดยงายไดวาหมายถึง ความรูสึกวา เรามีความสุขในสิ่งที่เราทํา
อยูมีความรูสึกภูมิใจในงานที่ทําและรูสึกวางานนั้นเปนงานที่ดี มีโอกาสไดทํางานรวมกับคนที่ดี งาน
ที่ทํานั้นเปนที่จดจําและเปนที่รับรูขององคการ ไดรับผิดชอบในงานอยางเต็มที่ รูสึกสนุกกับงานที่ทํา 
งานที่ทําสามารถจูงใจและเพิ่มพลังใหรูสึกอยากทํางานมากขึ้น 

โดยความรูสึกวามีความสุขในที่ทํางานนี้เปนสิ่งที่คนเลือกที่จะรูสึกทําให
ไมสามารถที่จะบังคับได และมีความแตกตางกันในแตละบุคคล ในบางครั้งสิ่งที่เปนความสุข
สําหรับคนหนึ่งอาจเปนสิ่งที่ลดความสุขของอีกคนหนึ่งก็เปนได การสงเสริมใหองคการเปนองคการ
แหงความสุขจึงเปนสิ่งที่ไมสามารถบังคับใหรูสึกได แตสามารถสรางใหเกิดองคประกอบของ
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องคการที่ชวยสงเสริมใหเกิดความสุขในการทํางานได นอกจากนี้ในรูปแบบของการสรางความสุข
ในที่ทํางานนั้นมีความหมายในเชิงของความสุขระยะยาวไมใชเพียงสรางความสุขระยะสั้นๆ เชน 
กิจกรรมหรือการละเลนสนุกสนาน ที่สรางเสียงหัวเราะได แตเมื่อจบกิจกรรมเวลาแหงความสุขก็
หมดลง แตการสรางองคการแหงความสุขมีความหมายในระยะยาวคือสรางใหคนมีความสุขในวัน
พรุงนี้หรือใน 10 ปขางหนา แตก็ไมไดหมายถึงวาองคการตองสรางใหเกิดความสุขตลอดเวลา 
เพราะในการทํางานนั้นเปนสิ่งหลีกเลี่ยงไมไดที่จะพบกับงานนาเบื่อ คนไมดี หรือวันที่ทําใหเราไมมี
ความสุขได แตขอใหโดยรวมแลวเมื่อเอยถึงการทํางานแลวพนักงานนึกถึงความสุขมากกวาความ
ทุกข และทายที่สุดการสรางใหเกิดความสุขในที่ทํางานนั้นไมไดแปลวาพนักงานจะตองแสดง
ทาทางราเริงหรือหัวเราะกันตลอดเวลา แตพนักงานสามารถที่จะวางตัวเงียบขรึม หรือทํางานอยาง
จริงจังได โดยที่มีความรูสึกวามีความสุขในการทํางานก็เปนได 

ชาญวิทย  วสันตธนารัตน (2555: 1) เสนอแนวคิดในการสรางความสุข
ใหเกิดขึ้นในองคกรดวยแนวคิดความสุข 8 ประการในการทํางาน HAPPY WORK PLACE ซ่ึงเปน
แนวคิดที่จัดทําโดยแผนงานสุขภาวะองคการภาคเอกชน / สนับสนุนโดย สํานักงานกองทุน
สนับสนุนการเสริมสรางสุขภาพ (สสส.) ไดใหแนวทางในการสรางความสุข 8 ประการในการ
ทํางานขึ้น ดังนี้ 

1) Happy Body: สงเสริมสุขภาพของพนักงานใหแข็งแกรงทั้งกายและ
จิตใจ 

2) Happy Heart: กระตุนใหเกิดความเอื้ออาทรตอกันและกัน 
3) Happy Society: สนับสนุนใหเกิดความรักสามัคคีเอื้อเฟอตอชุมชนที่

พนักงานทํางานและพักอาศัยใหมีสังคมและสภาพแวดลอมที่ดี 
4) Happy Relax: ใหความรูความเขาใจ รูจักผอนคลายตอส่ิงตางๆ ใน

การดําเนินชีวิตการสรางกิจกรรมบันเทิงพักผอน ลดความเครียดในการทํางาน 
5) Happy Brain: สงเสริมใหพนักงานรูจักศึกษาหาความรูพัฒนาตนเอง

ตลอดเวลาจากแหลงตางๆ เพื่อใหเกิดทักษะความชํานาญ รอบรู เกิดความกาวหนาในการทํางาน 
ชีวิตเกิดความมั่นคง 

6) Happy Soul: สงเสริมกิจกรรมทางศาสนา กระตุนใหเกิดความศรัทธา 
มีศีลธรรมในการดําเนินชีวิต 

7) Happy Money: สนับสนุนใหพนักงานรูจักเก็บรูจักใชไมเปนหนี้ 
บริหารการใชจายของตนเองและครอบครัวอยางถูกวิธี มีการออมเพื่อใหเกิดความมั่นคงทางการเงิน
ไมมีหนี้สินลนพนตัว 
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8) Happy Family: สงเสริมใหพนักงานตระหนักในความสําคัญของ
ครอบครัว การซื่อสัตยซ่ึงกันและกัน 

จากแนวคิด Happy Workplace หรือองคการแหงความสุขที่กลาวมาแลว
นั้น สรุปไดวา การเปนองคการแหงความสุข หรือ Happy Workplace สามารถสรางความสุขในเกิด
ขึ้นกับองคการ ดวยแนวคิดการสรางความสุข 8 ประการ ประกอบดวย 1.Happy Body 2.Happy 
Heart 3.Happy Society 4.Happy Relax 5.Happy Brain 6.Happy Soul 7.Happy Money และ 
8.Happy Family  

ผูวิจัยไดนําแนวคิดดังกลาวใชในการวิจัยคร้ังนี้ เพื่อทําการศึกษาการเปน
องคการแหงความสุขของบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล โดยปจจุบันมหาวิทยาลัยมหิดลไดใช
แนวคิดดังกลาวในการวัดความสุขของบุคลากรในมหาวิทยาลัย จึงมีความเหมาะสมในการใช
แนวคิดการสรางความสุข 8 ประการ ของ ชาญวิทย  วสันตธนารัตน (2555: 1) ในการศึกษาครั้งนี้ 
ซ่ึงใชแนวทางในการสรางความสุข 8 ประการ วัดความคิดเห็นของบุคลากรในประเด็นการเปน
องคการแหงความสุข โดยนําแนวทางทั้ง 8 ประการไปสรางแบบสอบถามในการวิจัยคร้ังนี้ 
 
 

2.2  แนวคิดการจัดการความรู (Knowledge Management)  
การวิจัย เร่ือง การเปนองคกรแหงความสุขกับการจัดการความรูและการมีสวนรวมที่มี

อิทธิพลตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล เปนการศึกษาที่
เกี่ยวของกับตัวแปรดานการสรางองคกรแหงการเรียนรู ซ่ึงมีความเกี่ยวของและสัมพันธกับประเด็น
ความรู ผูวิจัยจึงใหความสําคัญกับตัวแปรดานการจัดการความรู ภายใตความเชื่อตามแนวคิดของ พร
ธิดา วิเชียรปญญา (2547: 3-4) ที่กลาววา ...การจัดการความรูจะเกิดขึ้นอยางมีประสิทธิภาพภายใน
องคการแหงการเรียนรู.... และตรงกับแนวคิดของ วิจารณ พานิช (2548: 3) ที่กลาววา การจัดการ
ความรูเปนเครื่องมือ เพื่อการบรรลุเปาหมายการพัฒนาองคกรไปเปนองคกรแหงการเรียนรู ดังนั้น 
หากการจัดการความรูในองคการมีประสิทธิภาพ อาจมีสวนที่แสดงถึงการเกิดองคการแหงการ
เรียนรูที่ชัดเจนดวยเชนกัน จึงสะทอนถึงความสัมพันธระหวางตัวแปรดานการจัดการความรูและการ
สรางองคการแหงการเรียนรู ที่อาจสงผลและเปนปจจัยตอกัน 
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2.2.1 แนวคิดเกี่ยวกับความรู  
2.2.1.1 ความหมายของความรู 
ราชบัณฑิตยสถาน (ราชบัณฑิตยสถาน, 2542 อางถึงใน อรวรรณ อุทัย

มณีรัตน, 2551: 10) ใหความหมายของความรู คือ ส่ิงที่ส่ังสมมาจากการศึกษาเลาเรียนการคนควา
หรือประสบการณ รวมทั้งความสามารถเชิงปฏิบัติ และทักษะ ความเขาใจ หรือสารสนเทศที่ไดรับ
มาจากประสบการณ ส่ิงที่ไดรับมาจากการไดยิน ไดฟง การคิดหรือการปฏิบัติ องควิชาในแตละ
สาขา 

Davenport (2000: 5) ใหความหมายของความรู คือ กรอบของการ
ประสมประสานระหวางประสบการณ คุณคา สารสนเทศ มุมมองจากผูเชี่ยวชาญ และรากฐานความ
เชื่อ ภายใตสภาพแวดลอม กรอบในการประเมิน และการนําเอาประสบการณกับสารสนเทศใหมๆ 
มาผสมรวมเขาดวยกัน มันเกิดขึ้นและถูกนําไปประยุกตในใจของคนที่รู สําหรับในแงขององคกร
นั้น ความรูมักจะสั่งสมอยูในรูปของเอกสาร หรือแฟมเก็บเอกสารตางๆ รวมทั้งสั่งสมอยูในการ
ทํางานอยูในกระบวนการ อยูในการปฏิบัติงานและอยูในบรรทัดฐานขององคกรนั้นเอง 

Yamazaki (อางถึงใน อรวรรณ อุทัยมณีรัตน, 2551: 10) ใหความหมาย
ของความรู ภายใตคําจํากัดความของความรูในรูปปรามิด โดยใหความหมายของ “ขอมูล” วาเปน
ขอเท็จจริงหรือเปนขอมูลดิบที่ยังไมผานการแปรความ สวน “สารสนเทศ” เปนขอมูลดิบที่ผาน
กระบวนการสังเคราะห วิเคราะห เพื่อนํามาใชประโยชน ในการบริหารจัดการและการตัดสินใจ มี
บริบทเกิดจากความเชื่อ สามัญสํานึก หรือประสบการณของผูใชสารสนเทศนั้นๆ โดยมักจะอยูในรูป
ของขอมูลที่วัดไดจับตองได อยางไรก็ตาม สารสนเทศอาจมีขอจํากัดในเรื่องชวงเวลาที่ใช และ
ขอบขายของงานที่จํานํามาใช ในขณะที่ “ความรู” คือสารสนเทศที่ผานกระบวนการคิด เปรียบเทียบ 
เชื่อมโยงกับความรู อ่ืนๆ จนเกิดเปนความเขาใจ และนําไปใชประโยชนในการสรุป และการ
ตัดสินใจในสถานการณตางๆ โดยไมจํากัดชวงเวลา หรืออาจกลาวไดวา เปนสารสนเทศที่กอใหเกิด
ประโยชนกับเราในการนําไปใชงาน และ “ปญญา” คือ ความรูที่ฝงอยูในตัวกอใหเกิดประโยชนใน
การนําไปใช            

Tiwana (2000: 5) ใหความหมายของความรู คือ ส่ิงที่เปลี่ยนแปลงไดโย
ประสบการณ และสามารถประยุกตใชไดโดยบุคคล 

Melissie C. Rumizen (2002: 6) ใหความหมายของความรู คือ 
สารสนเทศในบริบทที่สรางใหเกิดความเขาใจในการปฏิบัติได 

Peter F. Drucker (Peter F. Drucker, 1999 อางถึงใน ไกรวุฒิ ใจคําปน, 
2549: 13) ใหความหมายของความรู คือ สารสนเทศที่เปลี่ยนแปลงบางสิ่งบางอยาง หรือบางคนให
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เกิดเปนการปฏิบัติ  หรือทําใหคนหรือองคการมีความสามารถในการปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

Todd R. Groff and Thomas P. Jones (2003: 10) ใหความหมายของ
ความรู คือ สารสนเทศที่ถูกพิจารณารวมกับความเขาใจและความสามารถซึ่งฝงอยูในจิตใจของแตละ
บุคคล 

วิจารณ พานิช (วิจารณ พานิช, 2548 อางถึงใน ไกรวุฒิ ใจคําปน, 2549: 
14) ใหความหมายของความรูในหลายนัยและหลายมิติ ไดแก 

ความรู คือ ส่ิงที่เมื่อนําไปใช จะไมหมดหรือไมสึกหรอ แตจะยิ่งงอกเงย
หรืองอกงามยิ่งขึ้น 

ความรู คือ สารสนเทศที่นําไปสูการปฏิบัติ 
ความรู เปนสิ่งที่คาดเดาไมได 
ความรูเกิดขึ้น ณ จุดที่ตองการใชความรูนั้น 
ความรูเปนสิ่งที่ขึ้นกับบริบทและกระตุนใหเกิดขึ้นโดยความตองการ 
จากนิยามความหมายดังกลาว ผูวิจัยสามารถสรุปความหมายของความรู

ในบริบทของงานวิจัย หมายถึง ขอมูลหรือสารสนเทศ ที่ผานกระบวนการตีความ แปรความ
วิเคราะห สังเคราะหและใหคุณคา โดยเปนสิ่งที่มีประโยชนตอองคการและสามารนําไปปฏิบัติได  

2.2.1.2 ประเภทของความรู 
Michael Polanyi และ Ikujiro Nonaka (อางใน บุญดี บุญญากิจ และคณะ, 

2547: 16) ไดเสนอแนวคิดในการจําแนกความรูออกเปน 2 ประเภท คือ Tacit และ Explicit 
Knowledge ซ่ึงไดรับความนิยมและนํามาใชอยางแพรหลาย ทั้งนี้ทั้ง 2 ทานไดใหคําจํากัดความของ
ความรูทั้ง 2 ประเภท ดังตอไปนี้ 

1) ความรูซอนเรน (Tacit Knowledge) คือ ความรูที่อยูในตัวของแตละ
บุคคลเกิดจากประสบการณ การเรียนรู หรือพรสวรรคตางๆ ซ่ึงสื่อสารหรือถายทอดในรูปของ
ตัวเลข สูตร หรือลายลักษณอักษรไดยาก ความรูชนิดนี้พัฒนาและแบงปนกันได และเปนความรูที่
กอใหเกิดความไดเปรียบในการแขงขัน 

2) ความรูเดนชัด (Explicit Knowledge) คือ ความรูที่เปนเหตุเปนผล 
สามารถรวบรวมและถายทอดออกมาในรูปแบบตางๆ ได เชน หนังสือ คูมือ เอกสาร และรายงาน
ตางๆ ซ่ึงทําใหคนสามารถเขาถึงไดงาย 

โดยที่ความรูทั้ง 2 ประเภทมีวิธีการจัดการที่แตกตางกัน คือ การจัดการ 
“ความรูเดนชัด” จะเนนไปที่การเขาถึงแหลงความรู ตรวจสอบ และตีความได เมื่อนําไปใชแลวเกิด
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ความรูใหมก็นํามาสรุปไวเพื่อใชอางอิงหรือผูอ่ืนเขาถึงไดตอไป สวนการจัดการ “ความรูซอนเรน” 
นั้นจะเนนไปที่การจัดเวทีเพื่อใหมีการแบงปนความรูที่อยูในตัวผูปฏิบัติ ทําใหเกิดการเรียนรูรวมกัน 
อันนําไปสูการสรางความรูใหมที่แตละคนสามารถนําไปใชในการปฏิบัติงานไดตอไป ความรูทั้ง 2 
ประเภทสามารถเปลี่ยนสถานะระหวางกันไดตลอดเวลา บางครั้งความรูที่ซอนเรนก็ออกมาเปน
ความรูเดนชัด และบางครั้งความรูเดนชัดก็เปลี่ยนไปเปนความรูซอนเรน ขึ้นอยูกับสถานการณ 

เมื่อพิจารณาความรูทั้ง 2 ประเภท พบวา อัตราสวนความรูที่ฝงในตัวคน 
(Tacit) มากกวาความรูชัดแจง (Explicit) ถึง 80 : 20 เปรียบเสมือนภูเขน้ําแข็ง ที่เปรียบความรูชัดแจง
เปนน้ําแข็งสวนที่พนน้ําขึ้นมาเพียงรอยละ 20 สวนที่เหลือเปนความรูที่ฝงอยูในตัวคนหรือสวนของ
น้ําแข็งที่จมอยูใตน้ําถึงรอยละ 80 (อรวรรณ อุทัยมณีรัตน, 2551: 12) 
 

2.2.2 แนวคิดเกี่ยวกับการจัดการความรู 
การจัดการความรูเปนแนวคิดของการบริหารจัดการสมัยใหมที่เห็นคุณคาของบุคลากร

ในองคการวาเปนทรัพยากรมนุษยที่มีคา ทั้งนี้เนื่องจากกระแสของการเปลี่ยนแปลงของสังคมโลก 
ซ่ึงเปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว อีกทั้งยุคนี้ยังเปนยุคเศรษฐกิจฐานความรู ดังนั้นองคการสมัยใหมจึง
จําเปนตองปรับตัวใหทันตอการเปลี่ยนแปลงนั้นๆ และบุคลากรทุกคนในองคการจะตองสามารถ
ทํางานไดครอบคลุมงานหลักขององคการทุกดาน และสามารถทํางานรวมกันเปนทีมไดเพื่อที่จะ
ผลักดันใหองคการมีประสิทธิภาพและสามารถอยูรอดไดในโลกของการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว
ในทุกๆ ดาน (นฤมล แกวปอม, 2551: 12) 

2.2.2.1 นิยามและความหมายของการจัดการความรู 
Anderson (อางถึงใน อรวรรณ อุทัยมณีรัตน, 2551: 14) กลาววา การ

จัดการความรูเปนการสนับสนุนใหพนักงานในองคกรรวบรวมเนื้อหา คนหา แลกเปลี่ยนความรู 
และนํามาใชเพื่อบรรลุวัตถุประสงคทางธุรกิจขององคกร 

Toyama (อางถึงใน อรวรรณ อุทัยมณีรัตน, 2551: 14) ใหความหมายการ
จัดการความรูวา การจัดการเพื่อเอื้อใหเกิดความรูใหม โดยใชความรูที่มีอยู และประสบการณของคน
ในองคกรอยางเปนระบบเพื่อพัฒนานวัตกรรมที่จะทําใหมีความไดเปรียบเหนือคูแขงทางธุรกิจ 

Malhotra (อางถึงใน อรวรรณ อุทัยมณีรัตน, 2551: 14) กลาวา การจัดการ
ความรูเปนเรื่องสําคัญในการปรับองคกรใหสามารถอยูรอด และแขงขันไดภายใตส่ิงแวดลอมที่
เปล่ียนแปลงไป ทั้งนี้จําเปนอยางยิ่งที่จะตองมีกระบวนการในการผสมผสานความสามารถของ
ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศในการประมวลผลขอมูลสารสนเทศ และความสามารถเขาดวยกันอยาง
เหมาะสม 
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วิจารณ  พานิช (2547: 63) อธิบายแนวคิดของการจัดการความรูไววา การ
จัดการความรูเปนการเรียนรูแบบใหมที่เรียนจากการปฏิบัติเปนตัวนํา เปนตัวเดินเรื่องไมใชแคเรียน
จากครูหรือตํารา ตํารานั้นเปนการเรียนรูแบบเกา ซ่ึงเนนเรียนทฤษฏี ขณะที่การเรียนรูแบบ 
Knowledge Management ก็เปนทฤษฏีแตวาเนนที่การเรียนรูแบบปฏิบัติ เพราะการปฏิบัติทําใหเกิด
ประสบการณ การจัดการความรูไมใชเร่ืองของคนๆ เดียว เปนเรื่องของหลายคนที่ทํางานรวมกัน 
เพราะฉะนั้นเวลาปฏิบัติแตละคนจะมีประสบการณไมเหมือนกัน เมื่อนํามาแลกเปลี่ยนกันแลวอาจ
เห็นสวนที่เหมือนกัน ซ่ึงจะเปนการยืนยันวาเขาใจตรงกันเมื่อเอามาแลกเปลี่ยนกันมากๆ จะทําให
ยกระดับความรูความเขาใจขึ้นไปอีกจะเห็นวาการจัดการความรูเราจะเนนที่การเรียนรูจากการปฏิบัติ 
แลวก็เนนตัวความรูที่เปนความรูในคนหรือที่เรียกวา Tacit Knowledge ทั้งนี้ ความรูจากเอกสาร 
ตํารา หรือที่เรียกวา Explicit Knowledge นั้นก็สําคัญ เพียงแตวาเรามักจะละเลยความรูที่อยูในคน 

วิจารณ พานิช (2548: 3) กลาววา การจัดการความรู คือ เครื่องมือ เพื่อการ
บรรลุเปาหมายอยางนอย 4 ประการไปพรอมๆ กัน ไดแก บรรลุเปาหมายของงาน บรรลุเปาหมาย
การพัฒนาคน บรรลุเปาหมายการพัฒนาองคกรไปเปนองคกรแหงการเรียนรู และบรรลุความเปน
ชุมชน เปนหมูคณะ ความเอื้ออาทรระหวางกันในการทํางาน 

เกรียงศักดิ์  เจริญวงศศักดิ์ (2547: 63) อธิบายวา การจัดการความรู คือ 
ความรูเกิดจากการประมวล สังเคราะห และจําแนกแยกแยะสารสนเทศ เพื่อนําไปสูการตีความและ
ทําความเขาใจสารสนเทศเหลานั้นจนกลายเปนความรู ซ่ึงความรูนี้ครอบคลุมทั้งสวนของความรู 
โดยนัย (Tacit Knowledge) ที่ซอนอยูในความคิดของพนักงาน และที่ฝงตัวอยูในองคการกับความรู
แจงชัด (Explicit Knowledge) ที่ปรากฏในเอกสารบันทึก หรือรายงานตางๆ ขององคการ การจัดการ
ความรูทั้งสองประเภทนี้ใหเปนระบบระเบียบเพื่อใหคนที่ตองการเขาถึงไดงายและดึงออกมาใชงาน
ไดโดยสะดวก การจัดการความรูจะเกิดขึ้นในระดับทีมงาน หรือระดับกลุมในองคการที่ตองการ
ปฏิสัมพันธระหวางปจเจกแตละคน เพราะการจัดการความรูจะเกิดขึ้นไดตอเมื่อมีการปฏิสัมพันธ
เพื่อใหเกิดการแลกเปลี่ยนความรูระหวางกัน ซ่ึงอาจเปนปฏิสัมพันธบนเครือขาย Cyber Space หรือ
อาจผานการพบปะพูดคุยกันหนาตอหนาก็ได 

บุญดี  บุญญากิจ และคณะ (2547: 23) กลาววา การจัดการความรูเปน
กระบวนการในการนําความรูที่มีอยูหรือเรียนรูมาใชใหเกิดประโยชนสูงสุดตอองคการ โดยผาน
กระบวนการตางๆ เชน การสราง รวบรวม แลกเปลี่ยน และใชความรู เปนตน 

พรธิดา วิเชียรปญญา (2547: 32) ใหความหมายของการจัดการความรู 
หมายถึง กระบวนการอยางเปนระบบเกี่ยวกับการประมวลขอมูล สารสนเทศ ความคิด การกระทํา 
ตลอดจนประสบการณของบุคคล เพื่อสรางเปนความรูหรือนวัตกรรม และจัดเก็บในลักษณะของ
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แหลงขอมูลที่บุคคลสามารถเขาถึงไดโดยอาศัยชองทางตางๆ ซ่ึงองคการไดจัดเตรียมไวเพื่อนํา
ความรูที่มีอยูไปประยุกตใชเพื่อการปฏิบัติงาน ซ่ึงกอใหเกิดการแบงปนและถายโอนความรู และใน
ที่สุดความรูที่มีอยูจะแพรกระจายและไหลเวียนทั่วทั้งองคการอยางสมดุล เปนไปเพื่อเพิ่ม
ความสามารถในการพัฒนาผลผลิตและองคการ 

ดังนั้น ผูวิจัยสามารถสรุปความหมายของการจัดการความรู หมายถึง 
กระบวนการอยางเปนระบบเกี่ยวกับการประมวลขอมูล สารสนเทศ ความคิด การกระทํา ตลอดจน
ประสบการณของบุคลากรในองคการ เพื่อสรางเปนความรูหรือนวัตกรรม เพื่อนําความรูดังกลาวมา
ใชใหเกิดประโยชนสูงสุดตอองคการ โดยผานกระบวนการตางๆ เชน การคนหา การสราง รวบรวม 
แลกเปลี่ยน และใชความรู เปนตน 

2.2.2.2 ความสําคัญของการจัดการความรู 
วิจารณ  พานิช (2547: 3) กลาววา การเรียนรูเร่ืองการจัดการความรู ดวย

การอานหนังสือ หรือฟง “ผูรู” บรรยาย การกระทําเชนนั้นจะไมมีทางชวยใหรูจักการจัดการความรู
ไดเลย เนื่องจากการจัดการความรูเปนทักษะ (Skill) ไมใชความรูเชิงทฤษฏี หรือกลาวใหชัดเจนขึ้น 
การจัดการความรูมีสวนที่เปนทักษะสิบสวน และสวนที่เปนทฤษฏีเพียงสวนเดียว (คลายพุทธ
ศาสนา) การเรียนรูโดยการทองทฤษฏีจึงแทบจะไมมีประโยชน ตองลงมือทําจึงจะทําเปนและเกิด
ความรูความเขาใจ และการจัดการความรูที่แทจริง เปนการจัดการความรูโดยกลุมผูปฏิบัติงาน เปน
การดําเนินกิจกรรมรวมกันในกลุมผูทํางานเพื่อชวยกันดึง “ความรูในคน” และ “ควา” ความรู
ภายนอกองคกรมาใชในการทํางาน และคอย “ควา” ความรูที่เกิดขึ้นจากการทํางานเอามายกระดับ
ความรู และนํากลับไปใชในการทํางานเปนวงจรตอเนื่องไมจบสิ้น 

ประพนธ  ผาสุกยืด (2548: 2) กลาววา การจัดการความรูจะเปน “ตัวตอ 
หรือ Jigsaw” ช้ินสําคัญที่จะทําใหเกิดการบริหารคุณภาพ จะทําใหเปาหมายของผูบริหารทั้งหลายที่
ตองการจะสราง “องคการแหงการเรียนรู” เปนจริง แนวคิดเรื่องการจัดการความรูจะมีตนตอมาจาก
โลกตะวันตก แตมีประโยชนนาจะนํามาปรับใชใหเหมาะสมกับบริบทไทยของเรา การจัดการความรู
ทางตะวันตกเริ่มเห็นวาในปจจุบันการที่องคการหรือบริษัทเอาชนะกันไดนั้น มันไมไดขึ้นอยูกับ
ผลผลิตแคนั้น แตเปนการเอาชนะกันดวยเรื่องของความคิด เปนเรื่องการนําเอาสิ่งที่อยูในตัวคนมาใช 
มาทําใหเกิดเปนสิ่งใหมขึ้นมา ที่เรามักเรียกกันวา “นวัตกรรม”  

การจัดการความรูเปนเรื่องที่เกี่ยวของกับสิ่งที่จับตองไมได เปนเรื่องทุน
ทางปญญา (Intellectual Capital) ที่ในปจจุบันถือวามีคายิ่งนัก จริงๆ แลวสังคมไทยก็ใหความสําคัญ
เร่ืองการแสวงหาวิชาความรูอยูแลว ดังจะเห็นวามีคําพูดในเรื่องนี้อยูมาก เชน ที่พูดวามีวิชาเหมือนมี
ทรัพยอยูนับแสน หรือรูไวใชวาใสบาแบกหาม เปนตน 
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โดย นฤมล แกวปอม (2551: 13) กลาวสรุปความสําคัญของการจัดการ
ความรูวา การจัดการความรู โดยเฉพาะความรูที่ฝงลึกในตัวคน (Tacit Knowledge) ซ่ึงเปนสินทรัพย
ทางปญญาที่มีคายิ่ง เกิดมาจากประสบการณในการทํางานจากคานิยม ทัศนคติ ที่ไดมาจากการ
ปฏิบัติงานในองคการ หรืออาจจะเกิดจากการมีพรสวรรค และเมื่อนํามาผานกระบวนการจัดการ
ความรูเพื่อนําความรูที่ไดผานกระบวนการจัดการความรูไปยกระดับความรู และนําไปใชในการ
ทํางานใหมก็จะทําใหเกิดประโยชนมากมาย ถาองคการใดมีการจัดการความรูเชนนี้ไดก็จะทําให
องคการนั้นสามารถพัฒนาไปสู “องคการแหงการเรียนรู” ไดในที่สุด 

สรุปไดวา การจัดการความรู มีความสําคัญในลักษณะการเปนแนวทาง
ในการพัฒนาองคการ ใหเกิดประสิทธิภาพและมีคุณภาพในการดําเนินการ เพื่อนําพาองคการไปสู
การบรรลุเปาหมายที่ตั้งไว อีกทั้งยังมีสวนในการสรางองคการแหงการเรียนรู ซ่ึงสะทอนถึง
ความสัมพันธในฐานะเปนเหตุที่สงผลตอความสําเร็จของการเปนองคการแหงการเรียนรู 

2.2.2.3 กระบวนการในการจัดการความรู 
กระบวนการในการจัดการความรูไดมีผูอธิบายไวอยางหลากหลาย ซ่ึง

ประกอบดวยกิจกรรมตางๆ ตามแนวคิดของผูใหคําอธิบายดังนี้ 
Trapp (Trapp, 1999: 34 อางใน พรธิดา วิเชียรปญญา, 2547: 48) ได

นําเสนอองคประกอบของการจัดการความรูไวมี 9 ประการ ไดแก 
1) เปาหมายความรู (Knowledge goals) 
2) การระบุถึงความรู (Knowledge identification) 
3) การจัดหาความรู (Knowledge acquisition) 
4) การพัฒนาความรู (Knowledge development) 
5) การเคลื่อนยายกระจายความรู (Knowledge transfer/distribution) 
6) การใชความรู (Knowledge usage) 
7) การเก็บรักษาความรู (Knowledge preservation) 
8) การประเมิน/ทบทวนความรู (Knowledge evaluation/review) 
9) การควบคุมความรู (Knowledge controlling) 
Kucza (Kucza, 2001: 30 อางใน พรธิดา วิเชียรปญญา, 2547: 49) ได

นําเสนอรูปแบบของกระบวนการในทางปฏิบัติของการจัดการความรูไวมี 6 ประการ ไดแก 
1) ระบุถึงความตองการ (Identification of Need for Knowledge) เปน

การระบุถึงความตองการความรู ซ่ึงประกอบดวยระบุความตองการ (Identification of Need) และ
การกําหนดความตองการ (Determination of requirements) 
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2) การแบงปนความรู (Knowledge Pull) เปนกระบวนการที่ซับซอนและ
ยุงยากในกระบวนการจัดการความรูที่มีคุณคาที่องคกรคนพบและควรถายทอดในกระบวนการ
ดังกลาว ประกอบดวย 

- การสรางเกณฑการสืบคน 
- คนหาผูที่มีคุณสมบัติตามเกณฑ 
- ประเมินผูที่ผานการคัดเลือก 
- คัดเลือกผูที่มีคุณสมบัติเหมาะสม 
- การปรับตัวของผูที่ถูกคัดเลือก  
3) การสงมอบความรู (Knowledge Push) เปนกระบวนการของการสง

มอบความรูไปใหกับผูที่ตองการ ประกอบดวยกระบวนการยอย 2 ประการ คือ 
- การแจงหรือประกาศใหทราบถึงความรู 
- การแบงปนความรูในโอกาสตางๆ  
4) การสรางความรู (Creation of Knowledge) เปนการสรางความรูที่มี

กระบวนการยอย 6 ประการ คือ 
- การระบุถึงความคิดใหม 
- การประเมินความคิดใหมๆ 
- การรวบรวมผูที่อยูในขายที่มีความคิดใหมๆ 
- การประเมินผูที่อยูในขายที่มีความคิดใหมๆ 
- การคัดเลือกผูที่อยูในขายที่มีความคิดใหมๆ 
- การสรางความรู 
5) การรวบรวมและจัดเก็บความรู (Knowledge Collection and Storage) 

มีกระบวนการยอย 5ประการ คือ 
- การระบุถึงความรู 
- การประเมินความรู 
- การออกแบบสิ่งที่ใชเก็บความรู 
- การจัดความรูใหเปนหมวดหมู 
- การปรับปรุงแผนที่ความรูใหทันสมัย 
6) การปรับปรุงความรูใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลง (Knowledge 

Update) เปนการปรับปรุงความรูใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงและความตองการที่ไมหยุดนิ่ง มี
กระบวนการยอย 3 ประการ คือ 
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- การระบุถึงความเปลี่ยนแปลง 
- การประเมินผลกระทบของการเปลี่ยนแปลง 
- การปรับปรุงความรูใหทันสมัย 
Probst, Raub and Romhardt (Probst, Raub and Romhardt, 2000: 87 อาง

ถึงใน พรธิดา วิเชียรปญญา, 2547: 51) ไดกลาวถึงองคประกอบสําคัญ ที่สงผลตอความสําเร็จของ
การจัดการความรู 6 ประการ คือ  

1) การระบุถึงความรู 
2) การจัดหาความรู 
3) การพัฒนาความรู 
4) การแบงปน/การกระจายความรู 
5) การใชความรู 
6) การเก็บรักษา/จดจําความรู 
บุญดี  บุญญากิจ และคณะ (2547: 54) อธิบายวา จากการศึกษากรอบ

ความคิดของการจัดการความรูแลวสามารถสรุปขั้นตอนหลักๆ  ของกระบวนการความรู 
(Knowledge Process) ไวดังนี้ 7 ประการ คือ  

1) การคนหาความรู (Knowledge Indentification) 
2) การสรางและแสวงหาความรู (Knowledge Creation and Acquisition) 
3) การจัดการความรูใหเปนระบบ (Knowledge Organization)  
4) การประมวลและกลั่นกรองความรู (Knowledge Condification and 

Refinement) 
5) การเขาถึงความรู (Knowledge Access)  
6) การแบงปนแลกเปลี่ยนความรู (Knowledge Sharing)  
7) การเรียนรู (Learning)  
โดย นฤมล แกวปอม (2551: 14) กลาวถึงแนวคิดของ สุวัชรา จุนพิจารณ 

(2550 องถึงใน นฤมล แกวปอม, 2551: 14) ที่กลาวถึงกระบวนการจัดการความรู (Knowledge 
Management Process) วามีขั้นตอน 7 ประการ เชนเดียวกัน และไดอธิบายสรุปไวดังนี้ 

1) การคนหาความรู (Knowledge Identification) 
- ศึกษาวิสัยทัศน พันธกิจ และเปาหมายขององคการ เพื่อสรางความ

เขาใจใหไปสูเปาหมายเดียวกัน ซ่ึงจะชวยใหคนในองคการดําเนินการบริหารจัดการความรูไปใน
ทิศทางเดียวกัน 
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- วิเคราะหรูปแบบและแหลงความรูที่มีอยูเพื่อใชความรูนั้นในการ
ดําเนินงานใหบรรลุเปาหมาย พันธกิจ วิสัยทัศนขององคการ 

- ประเมินระดับความรูที่มีอยูในปจจุบันวาภายในองคการมีความรูอยู
ในระดับใด 

2) การสรางและแสวงหาความรู (Knowledge Creation and Acquisition) 
- สรางและแสวงหาความรูจากแหลงตางๆ ที่กระจัดกระจายทั้งภายใน/

ภายนอกเพื่อจัดทําเนื้อหาใหตรงกับความตองการ 
3) การจัดการความรูใหเปนระบบ (Knowledge Organization) 
- จัดแบงชนิดและประเภทความรู เพื่อจัดทําระบบใหงายและสะดวกตอ

การคนหาและใชงาน 
4) การประมวลและกลั่นกรองความรู (Knowledge Codification and 

Refinement) 
- จัดรูปแบบและ “ภาษา” เอกสารที่มาจากแหลงตางๆ ใหอยูในรูปแบบ

มาตรฐานเดียวกันทั้งองคการ 
- เรียบเรียงปรับปรุงเนื้อหาใหทันสมัยและตรงกับความตองการ 
5) การเขาถึงความรู (Knowledge Access) 
- ความสามารถในการเขา ถึงความรูไดทุกเวลาและทุกสถานที่ 

(Everytime Everywhere) อยางสะดวกรวดเร็วในเวลาที่ตองการ 
6) การแบงปนแลกเปลี่ยนเรียนรู (Knowledge Sharing) 
- การแลกเปลี่ยนเรียนรูถายทอดมาเปนลายลักษณอักษร จากความรู

ซอนเรนสูความรูเดนชัด (Tacit Knowledge สู Explicit Knowledge) 
- การถายทอดความรูจากคนสูคน (Tacit Knowledge สู Tacit 

Knowledge) เชน การสับเปลี่ยนงาน (Job Rotation) เพื่อเรียนรูงานอื่นๆ เพิ่มเติมนอกเหนือจากงานที่
เคยทํา 

7) การเรียนรู (Learning) 
- นําความรูไปใชประโยชนในการตัดสินใจ แกไขปญหาและปรับปรุง

องคการทั้ง 7 ขั้นตอนจะชวยใหองคการสามารถสรางและจัดการความรูที่มีอยูเดิมภายในองคการ
และความรูใหมๆ ไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ดังนั้นแตละองคการสามารถเลือก
ขั้นตอนกระบวนการใหเหมาะสมกับองคการของตน เนื่องจากความพรอมของแตละองคการไม
เหมือนกัน โดยวิเคราะหวาองคการของตนมีขั้นตอนใดที่ยังขาดอยู มีขั้นตอนใดที่เปนสวนสําคัญที่
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จะนํามาเปน Model หลักของตน เพื่อทําใหกระบวนการจัดการความรูขององคการเปนระบบถูกฝง
แทรกซึมเขาเปนสวนหนึ่งของกระบวนการทํางานประจํา 

กระบวนการสําคัญของการจัดการความรู ประกอบดวยกิจกรรม 3 
ขั้นตอน (พิเชษฐ บัญญัติ, 2548 อางใน สถาบันพัฒนาผูบริหารการศึกษา, 2548: 4) ไดแก 

1) การกําหนดเปาหมายของการจัดการความรู หรือการมองวาเราจะไป
ทางไหน หรือพูดงายๆ วาจะทําไปทําไม 

2) การแบงปนความรู (Knowledge Sharing) คือการเอาความรูที่ฝงลึกใน
ตัวคน (Tacit Knowledge) มาถายทอดเลาสูกันฟง หรือการจัดเวทีใหมีการแบงปนความรู หรือ
แลกเปลี่ยนเลาสูกันฟง โดยวิธีการเชนนี้อาจเรียกวาเปนชุมชนของการปฏิบัติที่ดี (Community of 
Best Practics) 

3) การนําความรูที่ไดมาเก็บไวเปนแหลงความรู หรือขุมทรัพยความรู 
(Knowledge Assets) 

นฤมล  พฤกษศิลป และพัชรา  หาญเจริญกิจ (2543: 66) อธิบายวา
กระบวนการหรือขั้นตอนการพัฒนาการจัดการความรู ประกอบดวย 

1) การจัดหาหรือการสรางความรู (Knowledge Creation and 
Acquisition) 

2) การจัดเก็บความรู (Knowledge Organization Storage) 
3) การเผยแพรความรู (Knowledge Distribution) 
4) การใชโปรแกรมการจัดการความรู (Knowledge Application) 
กานดสุดา  มาฆะศิรานนท (2546, อางใน นฤมล แกวปอม, 2551: 17 - 

18) ไดสรุปขั้นตอนหลักของกระบวนการจัดการความรูไว 5 ขั้นตอน โดยแตละขั้นตอนมี
รายละเอียดสรุปไดดังนี้ 

1) กําหนดสิ่งที่ตองเรียนรู (Knowledge Identification) คือการกําหนด
หรือนิยามสิ่งที่องคการตองการใหพนักงานเรียนรูเพื่อใหบรรลุผลตามวิสัยทัศน นโยบาย พันธกิจ 
คานิยม และเปาหมายตางๆ ขององคการ เชน การนิยามขีดความสามารถหลัก กําหนดและจัดตั้ง
คณะทํางาน กําหนดขีดความสามารถ เขียนคําพรรณางาน กระบวนการหลัก สวนแบงทางการตลาด 
ศักยภาพของหุนสวน คูคา ผูจัดสงวัตถุดิบ หรือผูจัดจําหนาย เปนตน 

2) การแสวงหาความรู (Knowledge Acquisition) คือการแสวงหาความรู
ที่องคการจําเปนตองมี ถามีแลวองคการก็จะตองหาวิธีการในการดึงความรูจากแหลงตางๆ ที่อาจอยู
กระจัดกระจายมารวมไว เพื่อจัดทําเนื้อหาใหเหมาะสมและตรงกับความตองการของผูใช 
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3) การสรางความรู (Knowledge Creation) คือการสรางสรรคความรูให
เกิดขึ้นในแตละบุคคล โดยผานการผลักดัน การหยั่งรู และความเขาใจในเรื่องใดเรื่องหนึ่งอยาง
ลึกซึ้ง ซ่ึงทุกคนสามารถเปนผูสรางความรูใหมๆ 

4) การจัดเก็บและสืบคนความรู Knowledge Storage & Retrieval) 
ความหมายของการเก็บและสืบคนความรูวา เปนการจัดเก็บความรูไวเพื่อใหพนักงานเขามาสืบคน
ไดตามความตอง โดยตองคํานึงถึงวิธีการเก็บรักษา ซ่ึงแตละองคการจะตองเก็บรักษาขอมูล 
สารสนเทศ และความรูไวอยางดีที่สุด ในการจัดเก็บนั้นสามารถบันทึกเปนฐานขอมูลหรือบันทึก
เปนลายลักษณอักษรที่ชัดเจนได รวมทั้งในการจัดโครงสรางความรู องคการจําเปนตองพิจารณา
ความหลากหลายของกลุมคนที่แตกตางกันในการสืบคนขอมูล ดังนั้นระบบการเก็บขอมูล
สารสนเทศ และความรูที่มีประสิทธิผลขององคการจึงควรจัดหมวดหมูตามองคประกอบดังนี้ 

- ความจําเปนของการเรียนรู 
- วัตถุประสงคของงาน 
- ความชํานาญของผูใช 
- หนาที่หรือการใชสารสนเทศ 
- สถานที่ตั้งที่สารสนเทศถูกเก็บไว 
ในสวนของการสืบคนความรู (Retrieval) เปนลักษณะของการเขาถึงสิ่งที่

ผูใชตองการเพื่อนํามาประยุกตใชในการปฏิบัติงาน องคการจึงควรทําใหพนักงานทราบถึงชองทาง
หรือวิธีการสําหรับการคนหาความรูตางๆ ทั้งในรูปแบบที่เปนทางการ เชน การทําสมุดจัดเก็บรายชื่อ
และทักษะของผูเชี่ยวชาญ (Directories) การทําสมุดหนาเหลือง (Yellow Pages) ขององคการหรือใน
รูปแบบที่ไมเปนทางการ เชน เครือขายการทํางานตามระดับขั้น การประชุม การฝกอบรม เปนตน 
ซ่ึงสิ่งเหลานี้เองที่จะนําไปสูการถายโอนความรูในองคการ 

5) การถายโอนความรูและใชประโยชน (Knowledge Transfer & 
Utilization) การถายโอนและการนําความรูไปใชประโยชนวาเปนการกระจายความรูและถายทอด
ไปอยางรวดเร็วและเหมาะสมทั่วทั้งองคการ โดยอาศัยกลไกอิเล็กทรอนิกส ซ่ึงแบงออกเปน 2 
ประเภท คือ เปนไปโดยตั้งใจและไมตั้งใจ 

- การถายโอนความรูโดยตั้งใจนั้น มีวิถีทางตางๆ เชน การสื่อสารดวย
การเขียน (การบันทึก รายงาน จดหมาย ขาวประกาศ) การฝกอบรม การประชุมภายใน การสรุป
ขาวสารการสื่อสารภายในองคการ (วีดิทัศน ส่ิงพิมพ เครื่องเสียง) การเขาเยี่ยมชมงาน การหมุนเวียน 
การเปลี่ยนงาน การสอนงานในระบบพี่เล้ียง (Mentoring)  
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- การถายโอนความรู โดยไมตั้งใจ เปนสิ่งที่เกิดขึ้นโดยอาจจะไมรูตัว
หรือเปนการเรียนรูอยางไมเปนทางการที่เกิดขึ้นตามหนาที่ที่ทําอยูทุกวันอยางไมมีแบบแผน เชน 
การหมุนเวียนงาน เร่ืองราวตางๆ ที่เลาตอกันมา การทํางานแตละทีม และเครือขายที่ไมเปนทางการ 
ซ่ึงองคการจะเรียนรูไดอยางมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลไดนั้น กระบวนการในระบบยอย
ดานความรูตองดําเนินไปอยางสัมพันธกัน รวมถึงขอมูลสารสนเทศภายในองคการควรจะไดรับการ
กล่ันกรอง ซ่ึงการจัดการความรูนั้นตองการทั้งวีที่เปนเชิงรุก (Proactive) และเชิงรับ (Reactive) 

สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2548: 11) ไดกําหนด
ขั้นตอนการจัดการองคความรูไวดังนี้ 

1) การไดมาซึ่งความรู คือการแสวงหา สืบคน คนควา และรวบรวม
ขอมูลจากแหลงตางๆ ไดอยางเหมาะสม 

2) การใชความรู คือการใชประโยชนจากความรุที่มีอยูและที่ไดรับจาก
การไดมาซึ่งความรูเพื่อนําไปพัฒนาการปฏิบัติงานใหดีขึ้น 

3) การถายทอดและแบงปนความรู คือการถายทอดดวยวิธีการตางๆ เชน 
การรายงาน บันทึกเวียน การประกาศ การฝกอบรม การประชุม เพื่อใหไดมาซึ่งการแบงปนและ
แลกเปลี่ยนเรียนรูซ่ึงกันและกันของบุคลากรภายในโรงเรียน 

4) การสรางความรู คือการดําเนินงานของบุคลากรเพื่อใหไดมาซึ่ง
ความรูใหมที่เกิดขึ้นกับตัวบุคคลและโรงเรียนไปสูองคการแหงการเรียนรู 

จากการทบทวนวรรณกรรมขางตน ผูวิจัย พบวา นักวิชาการหลายๆ ทาน 
ไดมีแนวคิดเกี่ยวกับกระบวนการจัดการความรูและขั้นตอนการจัดการความรูที่หลากหลาย โดย
ผูวิจัยสามารถสรุปกระบวนการการจัดการความรูจากแนวคิดขางตนที่คลายคลึงกัน  พบวา 
กระบวนการการจัดการความรูเร่ิมจาก การระบุหรือคนหาความรูที่ตองการ การรวบรวม สรางและ
พัฒนาความรู การประมวลและกลั่นกรองความรู การนําความรูไปใชประโยชนและการแลกเปลี่ยน
แบงปน และการจัดเก็บความรูอยางเปนระบบ  

2.2.2.4 รูปแบบการจัดการความรู 
การจัดรูปแบบการจัดการความรู จากการทบทวนวรรณกรรมผูวิจัย 

พบวา รูปแบบการจัดการความรูแบงออกเปน 2 รูปแบบไดแก 
รูปแบบที่ 1 คือ รูปแบบการจัดการความรูตามแนวทางของสถาบัน

สงเสริมการจัดการความรูเพื่อสังคม (สคส.) 
สถาบันสงเสริมการจัดการความรูเพื่อสังคม (สคส.) ไดใหความสําคัญกับ

การเรียนรูที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติจริง (Learning by Doing) เปนการเรียนรูในทุกขั้นตอนของการ
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ทํางาน เชนกอนเริ่มงานจะตองมีการศึกษาทําความเขาใจในสิ่งที่กําลังจะทํา จะเปนการเรียนรูดวย
ตัวเองหรืออาศัยความชวยเหลือจากเพื่อนรวมงาน (Peer Assist) มีการศึกษาวิธีการและเทคนิคตางๆ 
ที่ใชไดผลพรอมทั้งคนหาเหตุผลดวยวาเปนเพราะอะไร และจะสามารถนําสิ่งที่ไดเรียนรูนั้นมาใชกับ
งานที่กําลังจะทํานี้ไดอยางไร ในระหวางที่ทํางานอยูก็เชนกัน จะตองมีการทบทวน (Review) การ
ทํางานอยูตลอดเวลา เรียกไดวาเปนการเรียนรูที่ไดจากการทบทวนกิจกรรมยอยในทุกๆ ขั้นตอน
หรือใชเครื่องมือที่เรียกวา After Action Review (AAR) คือหมั่นตรวจสอบอยูเสมอวาจุดมุงหมาย
ของงานที่ทําอยูนี้คืออะไร กําลังเดินไปถูกทางหรือไมเพราะเหตุใด มีปญหาอะไรหรือไม จะตองทํา
อะไรใหแตกตางไปจากเดิมหรือไมอยางไร และนอกจากนั้นเมื่อเสร็จสิ้นการทํางานหรือเมื่อจบ
โครงการ (ไมควรเกิน 2-3 สัปดาห) ก็จะตองมีการทบทวนสิ่งตางๆ ที่ไดทํามาแลว โดยใชเครื่องมือที่
เรียกวา Retrospect วามีอะไรบางที่ทําไดดี มีอะไรบางที่ตองปรับปรุงแกไขหรือรับไวเปนบทเรียน 
(Lesson Learned) ซ่ึงการเรียนรูทั้ง 3 ขั้นตอนนี้ถือวาเปนหัวใจของกระบวนการเรียนรูที่เปนวงจรอยู
ตรงสวนกลางของโมเดลการจัดการความรูนั่นเอง (ประพนธ  ผาสุขยืด, 2550 อางถึงใน นฤมล ปอม
แกว, 2551: 19 - 23)  

อยางไรก็ตาม การที่มีเพียงแควงจรการเรียนรูนั้นคงยังไมสามารถเรียกได
เต็มปากวาเปนการจัดการความรู จนกวาจะมีการจัดการทําใหเกิดวงจรอีกสองวงขึ้นดังตอไปนี้ 
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ภาพที่ 2.1 รูปแบบการบริหารจัดการความรูของสถาบันสงเสริมการจัดการความรูเพื่อสังคม 

ที่มา: ประพนธ ผาสุขยืด (2548) 
 
วงจรที่สองเปนวงจรที่อยูดานบนของวงจรการเรียนรู เปนการเนนใหเห็น

ถึงความจําเปนในการ “คนหา” แหลงความรูตางๆ (Source of Knowledge: SoK) ที่อยูขางนอก ซ่ึง
อาจจะเปนตัวบุคคล (ผูชํานาญการ) วิธีปฏิบัติช้ันเยี่ยม (Best Practice) ขอมูลที่ไดจาก Website หรือ
ความรูที่ไดจากการ “คบหา” แลกเปลี่ยนเรียนรูทั้งตอหนา (Face to Face) หรือผาน Virtual 
Community โดยที่จะตองสามารถ “ควา” เอาความรูที่ตองการมาใชโดยไมลืมขั้นตอนการตรวจสอบ
ความถูกตอง และการนํามาปรับใชใหเหมาะสมดวย วงจรนี้จึงเปนวงจรของการ “หา – ควา – นํามา
ปรับใช” สําหรับวงจรวงที่สามที่อยูสวนลางสุดของรูป เปนการมองความรูสวนที่มีอยูเดิมเรียกไดวา
เปน Knowledge Assets หรือเปนองคความรู (Body of Knowledge: Book) ที่มีอยู ซ่ึงตองพรอมที่จะ 
“ควัก” ออกมาใชโดยผานการตรวจสอบและปรับใชใหเหมาะสมเชนเดียวกันกับความรูที่มาจาก
แหลงภายนอก และนอกจากนั้นเมื่อวงจรการเรียนรูหมุนไปได ในที่สุดแลวจะตองมีขั้นตอนการ 
“เคี่ยว” ส่ิงที่ไดเรียนรูใหตกผลึกเกิดเปนองคความรูที่เพิ่มพูนขึ้นมาอีกดวย 
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กระบวนการการจัดการความรูที่สมบูรณจึงตองประกอบดวยวงจรทั้ง
สามดังที่ไดกลาวมาแลว โดยที่วงจรทั้งสามนี้จะตองมีความเปนพลวัต (Dynamics) คือมีการเคลื่อนที่
อยูตลอดเวลา ผลลัพธที่ไดจากกระบวนการจัดการความรูตามโมเดลนี้ นอกจากจะเปน Outcome เชิง 
Performance ตามที่ตองการแลว ผลพลอยไดหรือ By-product อ่ืนๆ ที่สามารถเห็นไดเปนรูปธรรมก็
ไดแกแหลงความรู (SoK) และเครือขายที่แพรขยายกวางขวางยิ่งขึ้น ปริมาณองคความรู (BoK) ที่
เพิ่มพูนขึ้น ซ่ึงทั้งสองสวนนี้ถือวาเปน Output ที่คอนขางจะเห็นไดชัดและสามารถวัดไดในเชิง
ปริมาณสําหรับสวนที่เปนกระบวนการ (Process) หรือ Know-how ของนักปฏิบัติจัดการความรูที่ทํา
ใหวงจรทั้งสามหมุนไปไดอยางตอเนื่องก็จะถูกถายทอดไวจัดทําเปนคูมือนักปฏิบัติจัดการความรู ซ่ึง
อาจจะอยูในรูปแบบของการเลาเรื่องจัดทําเปนกรณีศึกษา หรือเปนการอธิบายกิจกรรมสงเสริมการ
เรียนรูและการเอื้ออํานวยในรูปแบบตางๆ ที่สามารถนํามาใชเผยแพรเปนประโยชนในวงกวางตอไป 

สําหรับปจจัยนําเขาหรือ Input ที่ถือไดวาสําคัญอยางยิ่งในการขับเคลื่อน
กระบวนการดังกลาวใหสําเร็จลุลวงไปไดก็คือเร่ือง “ภาวะผูนํา” ทั้งนี้เนื่องจากการจัดการความรูเปน
เร่ืองที่เกี่ยวของโดยตรงกับ “คน” และเปนที่ทราบกันดีอยูแลววาโดยเนื้อแทแลว คนจะไมยอม “ถูก
จัดการ” แตจะตองอาศัยใชส่ิงที่เรียกวาภาวะผูนําเทานั้น ซ่ึงหมายถึงการเริ่มตนตั้งแตการสรางความ
มุงมั่นรวมกัน (Shared Purpose) การกําหนดหลักการสําคัญ (Set Principles) ไวเพื่อใหแนวทาง
ตลอดจนการปรับมุมมองหรือกรอบแนวความคิดใหอยูภายใตฐานความคิดที่ถูกตอง (สัมมาทิฏฐิ) 
ตั้งแตแรก 

รูปแบบการจัดการความรูตามที่เสนอนี้เปนเพียงโครงรางคราวๆ สําหรับ
ใชส่ือสารเพื่อใหสามารถเริ่มดําเนินงานไปได โดยไดใหความยืดหยุนไวอยางเต็มที่ เพื่อใหองคการ
ภาคีสามารถปรับแตงใชไดภายใตบริบทและโจทยของปญหาที่ตางกัน 

  
รูปแบบที่ 2 คือ การจัดการความรูตามรูปแบบ “ตัวปลา” 
รูปแบบตัวปลาของ ประพนธ  ผาสุขยืด (2548: 16 - 19) ไดเสนอรูปแบบ

การจัดการความรู ซ่ึงเปรียบเทียบกับตัวปลาทู ซ่ึงมีสวนประกอบอยู 3 สวน ไดแก สวนหัว สวนตัว 
และสวนหาง 

สวนแรกคือ หัวปลา เปนสวนที่เรียกวา Knowledge Vision (KV) 
หมายถึง สวนที่ เปนวิสัยทัศนหรือเปนทิศทางของการจัดการความรู กลาวคือ กอนที่จะเริ่ม
กระบวนการนี้ตองตอบใหไดกอนวา “เรากําลังมุงหนาไปทางใด หรือจะจัดการความรูเพื่ออะไร” 
กลุมคนตองรวมกันพิจารณาหาคําตอบเพื่อกําหนดจุดมุงหมายและทิศทางการทํางานใหชัดเจนกอน 
ดังนั้นบทบาทที่แทจริงของการจัดการความรูจึงเปนเพียงเครื่องมือที่จะนําไปสูจุดหมายเทานั้น 
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ภาพที่ 2.2 การจัดการความรูตามรูปแบบตวัปลา 

ที่มา: ประพนธ ผาสุขยืด (2548) 
 

สวนที่สอง  คือ  สวนตัว  เปนสวนตรงกลางของตัวปลา  เ รียกว า 
Knowledge Sharing (KS) ซ่ึงเปนสวนของการแลกเปลี่ยนเรียนรู (Share and Learn) ที่เปนหัวใจและ
เปนสวนที่ยากที่สุดในกระบวนการอันจะเกิดขึ้นผานเวทีการแลกเปลี่ยนเรียนรูระหวางคนใน
องคการ ซ่ึงตองอาศัยความพรอมของจิตใจ เวลา พื้นที่ และบรรยากาศแหงการแบงปน 

สวนที่สาม คือ สวนหางปลา ที่เรียกวา Knowledge Assets (KA) อัน
หมายถึง ตัวเนื้อความรูที่เก็บสะสมเปนคลังความรู ซ่ึงอาจอาศัยเครื่องมือทางสารสนเทศเขามา
จัดการดวยก็ได ทั้งนี้ทั้งนั้นปลาแตละตัวอาจมีรูปรางตางกันไป นั่นหมายถึง การจัดการความรูในแต
ละองคการแตกตางกัน ดังเชน หนวยงานที่เนนการแลกเปลี่ยนเรียนรูสวนกลางของตัวปลาจะอวน
กวาสวนอื่น ในขณะที่หนวยงานที่เนนเปนคลังความรูและการใชเทคโนโลยีสวนของหางปลาจะ
ใหญกวาสวนอื่น ดังนั้นรูปแบบการจัดการความรูจึงเปนเอกลักษณของแตละองคการ 

การจัดการความรูภายใตแนวคิดหรือแนวทางการจัดการรูปแบบตัวปลานี้
ไดใหความสําคัญกับการเรียนรูที่เกิดจากการปฏิบัติจริง (Learning by Doing) ซ่ึงเปนการเรียนรูใน
ทุกขั้นตอนของการทํางาน เชน กอนเริ่มงานจะตองมีการศึกษา ทําความเขาใจในสิ่งที่กําลังจะทําจะ
เปนการศึกษาวีการและเทคนิคตางๆ ที่ใชไดผล พรอมทั้งคนหาเหตุผลดวยวาเปนเพราะอะไรและจะ
สามารถนําสิ่งที่ไดเรียนรูนั้นมาใชกับงานที่กําลังจะทํานี้ไดอยางไร ในระหวางที่ทํางานอยูก็เชนกัน 
จะตองมีการทบทวน (Review) การทํางานอยูตลอดเวลา เรียกไดวาเปนการเรียนรูที่ไดจากการ
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ทบทวนกิจกรรมยอยในทุกขั้นตอน หรือใชเครื่องมือที่เรียกวา After Action Review (AAR) คือหมั่น
ตรวจสอบอยูเสมอวา จุดมุงหมายของงานที่ทําอยูนี้คืออะไร กําลังเดินไปถูกทางหรือไมอยางไร และ
นอกจากนั้นเมื่อเสร็จสิ้นการทํางานหรือเมื่อจบโครงการก็จะตองมีการทบทวนสิ่งตางๆ ที่ไดทํา
มาแลว โดยใชเครื่องมือที่เรียกวา Retrospect วามีอะไรบางที่ทําไดดี มีอะไรบางที่ตองปรับปรุงแกไข 
หรือรับไวเปนบทเรียน ซ่ึงการเรียนรูทั้ง 3 ขั้นตอนนี้ถือไดวาเปนหัวใจของกระบวนการเรียนรูที่เปน
วงจรอยูในสวนกลางของตัวปลาตามแนวคิดการจัดการความรูรูปแบบตัวปลานั้นเอง 

2.2.2.5 เคร่ืองมือท่ีใชในการจัดการเรียนรู 
บุญดี  บุญญากิจ และคณะ (2547: 151-155) ไดกลาวถึงเครื่องมือที่

นํามาใชเพื่อใหองคการสามารถถายทอดขอมูลระหวางหนวยงานและบุคลากร รวมถึงอํานวยความ
สะดวกในการเขาถึงขอมูลตางๆ ไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล แบงออกไดเปน 2 กลุม คือ 

กลุมที่ 1 คือ เครื่องมือที่ชวยใน “การเขาถึง” ความรู 
เหมาะสําหรับความรูประเภท Explicit ชวยอํานวยความสะดวกใหคน

สามารถเขาถึงขอมูลความรูประเภท Explicit ไดแก 
1.1) การจัดเก็บความรูและวิธีปฏิบัติที่เปนเลิศขององคการไวในรูปของ

เอกสาร เปนการจัดเก็บความรูหรือขอมูลขององคการไวในรูปแบบงายๆ เพื่อความสะดวกในการ
คนหาและนําไปใช เชน  งานวิจัย  ผลการสํารวจ  ผลงานประจําป  และขอมูลทางการตลาด 
นอกจากนั้นแลวองคการควรมีการจัดทําฐานความรูของวิธีปฏิบัติที่เปนเลิศเพื่อใหผูที่สนใจสามารถ
เขามาเรียนรูได ซ่ึงการรวบรวมวิธีปฏิบัติที่เปนเลิศอาจไดจากการทํา Benchmarking ซ่ึงเปนการ
เรียนรูจากผูที่ทําไดดีที่สุดทั้งภายในและภายนอกองคการ 

1.2) การใชเทคนิคการเลาเรื่อง (Story Telling) การใชเทคนิคการเลาเรื่อง
นี้เปนวิธีการเผยแพรส่ิงที่เราไดเรียนรูมาใหแกผูสนใจ โดยตองสรางความสมดุลระหวางความ
นาสนใจในการบรรยายเรื่องและเนื้อหาที่ตองการสื่อ ทําใหเกิดการเรียนรูจากประสบการณของผูอ่ืน
และกระตุนใหเกิดการแลกเปลี่ยนขอมูลความรูที่มีระหวางกันได 

1.3) สมุดหนาเหลือง (Yellow Pages) สมุดหนาเหลืองสําหรับการจัดการ
ความรูนี้จะเปนการบันทึกแหลงที่มาของความรู ประเภทของความรู และผูเชี่ยวชาญในแตละดาน
ขององคการรวมถึงขอมูลสวนบุคคลที่สําคัญๆ เชน ผลงานที่ผานมาและเรื่องที่เชี่ยวชาญเฉพาะทาง 
เปนตน สมุดหนาเหลืองในลักษณะนี้ชวยสรางความเชื่อมโยงระหวางคนที่ตองการใชขอมูลกับ
แหลงขอมูลที่มี คือ ทําใหบุคลากรในองคการรูวามีขอมูลอยูที่ใดและจะสามารถเขาถึงขอมูลนั้นๆ 
ไดอยางไร สําหรับการบันทึกขอมูลตางๆ ในสมุดหนาเหลืองนั้น สามารถทําไดทั้งในรูปแบบ
เอกสารที่เปนลายลักษณอักษรหรือผานระบบอิเลคทรอนิกสก็ได ทั้งนี้สมุดหนาเหลืองไมจําเปนตอง
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ผูกติดกับเฉพาะขอมูลในองคการเทานั้น แตยังสามารถเชื่อมโยงกับขอมูลภายนอกผานระบบ
เว็บไซตตางๆ ไดดวย 

1.4) ฐานความรู (Knowledge Bases) เปนการเก็บขอมูลความรูตางๆ ที่
องคการมีไวในระบบฐานขอมูลและใหผูตองการใชคนหาขอมูลความรูผานระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศ ทําใหสามารถเขาถึงขอมูลไดตลอดเวลาผานระบบอินเตอรเน็ต อินทราเน็ต หรือระบบ
อ่ืนๆ ไดอยางสะดวก รวดเร็ว และถูกตอง ทั้งนี้ตองคํานึงถึงความพรอมของโครงสรางพื้นฐานเพื่อ
สนับสนุนระบบเทคโนโลยีสารสนเทศดวย 

กลุมที่ 2 คือ เครื่องมือที่ชวยในดานการ “ถายทอด” ความรู 
เหมาะสําหรับความรูประเภท Tacit ไดแก 
2.1) การจัดทีมขามสายงาน (Cross-Functional Team) เปนการจัดตั้งทีม

เพื่อมาทํางานรวมกันในเรื่องใดเรื่องหนึ่งที่กําหนดขึ้นภายใตความเชื่อที่วา การทํางานในแตละเรื่อง
ตองอาศัยผูเชี่ยวชาญจากหลายๆ ดานมาแลกเปลี่ยนประสบการณและทํางานรวมกันจึงจะประสบ
ความสําเร็จ การแลกเปลี่ยนหรือถายทอดความรูระหวางทีมจะทําใหเกิดการเรียนรูระหวางกันมาก
ขึ้น ทั้งนี้ในการแลกเปลี่ยนหรือถายทอดความรูระหวางกันนั้น เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 
หัวหนาทีมควรสรางบรรยากาศที่ดีเพื่อชวยใหเกิดความคุนเคยระหวางกัน ทําใหทุกคนเขาใจและมุง
ไปที่วัตถุประสงคเดียวกัน สรางความเชื่อมั่นและไววางใจตอกัน และสิ่งที่สําคัญอีกประการหนึ่งคือ
ระหวางที่มีการพบปะแลกเปลี่ยนความรูระหวางกันนั้นควรมีการจดบันทึกหรือรวบรวมความรูที่
เกิดขึ้นไวดวย 

2.2) Innovation & Quality Circles (IQCs) เปนกลุมที่พัฒนามาจากกลุม 
Quality Circles (QCs) ซ่ึงสมาชิกของกลุมจะมาจากตางหนวยงานหรือตางระดับองคการ หรืออาจจะ
มาจากตางองคการก็ได กลุม IQCs จะรวมตัวกันเพื่อคนหาวิธีการเพื่อชวยใหองคการบรรลุเปาหมาย
ที่ตั้งไวหรือเพื่อปรับปรุงกระบวนการทํางานตางๆ การทํางานกลุม IQCs นี้จะเปนการระดมสมอง
เพื่อกําหนดแนวคิดตางๆ ที่หลากหลายในการพัฒนาองคการตามหัวขอเร่ืองที่ตั้งไวและคนหา
ทางเลือกที่ดีที่สุด ชวยแกปญหาในการทํางานของหนวยงานหรือองคการ ทั้งนี้ในการพบปะ
แลกเปลี่ยนความรูกันตองมีการบันทึกขอมูลหรือความรูที่เกิดขึ้น รวมทั้งปญหาและความสําเร็จที่
เกิดขึ้นไวดวย เมื่อเปรียบเทียบ IQCs กับทีมขามสายงานแลวจะมีความแตกตางในเรื่องของสมาชิก
กลุมที่สามารถมารวมไดจากทั้งภายในและภายนอกองคการ ในขณะที่สมาชิกของทีมขามสายงานจะ
มีเฉพาะคนในองคการเทานั้น และเนื้อเร่ืองของการทําทีมขามสายงานจะเปนเรื่องที่เฉพาะคนใน
องคการเทานั้น และเนื้อเร่ืองของการทําทีมขามสายงานจะเปนเรื่องที่เฉพาะเจาะจงมากกวา แต
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อยางไรก็ตามทั้งสองวิธีตางก็เปนเทคนิคในการทําใหคนมาพบปะและแลกเปลี่ยนความรูระหวางกัน 
เพื่อชวยพัฒนาและปรับปรุงองคกร 

2.3) ชุมชนแหงการเรียนรู (Communities of Practice: CoP) เปนอีกหนึ่ง
เทคนิคที่มีการใชอยางแพรหลาย โดย CoP เปนกลุมคนที่มารวมตัวกันอยางไมเปนทางการ มี
วัตถุประสงคเพื่อแลกเปลี่ยนเรียนรูและสรางองคความรูใหมๆ เพื่อชวยใหการทํางานมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลที่ดีขึ้น สวนใหญการรวมตัวกันในลักษณะนี้มักจะมาจากคนที่อยูในกลุมงาน
เดียวกันหรือมีความสนใจในเรื่องใดเรื่องหนึ่งรวมกัน ซ่ึงความไววางใจและความเชื่อมั่นในการ
แลกเปลี่ยนขอมูลความรูระหวางกันจะเปนสิ่งที่สําคัญ โดย CoP จะมีความแตกตางจากการจัดตั้ง
ทีมงาน เนื่องจากเปนการรวมกันอยางสมัครใจ เปนการเชื่อมโยงสมาชิกเขาดวยกัน โดยกิจกรรมทาง
สังคมไมไดมีการมอบหมายงานเฉพาะหรือเปนโครงการ แตเลือกทําในหัวขอเร่ืองที่สนใจรวมกัน
เทานั้น 

การทํา CoP จะมีระยะเวลาในการเริ่มตนและสิ้นสุด โดยหากสมาชิกใน
กลุมหมดความสนใจหรือบรรลุวัตถุประสงครวมกันแลว กลุม CoP ก็อาจจะมีการเปลี่ยนแปลง
เกิดขึ้น เชน เปลี่ยนหัวขอของกลุมหรือมีการจัดตั้งกลุม CoP ใหมๆ ขึ้นมา ทั้งนี้ระหวางการอยู
รวมกันควรมีการบันทึกสิ่งที่เรียนรูระหวางกัน เพื่อนําไปใชใหเกิดประโยชนดวย อยางไรก็ตาม แม  
CoP จะเกิดขึ้นโดยการรวมตัวของสมาชิกที่สนใจรวมกันและจัดการกันเอง แตก็ตองมีการกําหนด
บทบาทที่ชัดเจนเพื่อใหการทํายั่งยืนในระดับหนึ่ง เชน 

- ควรมีการยกยองชมเชยและใหการยอมรับกลุม CoP จากผูบริหารของ
องคการ 

- ชวยสนับสนุนใหการสื่อสารระหวางสมาชิก  CoP เปนไปอยาง
สะดวก รวดเร็ว เชน การลงทุนในเรื่องที่ส่ือสารสนเทศ สถานที่ที่ใชประชุม เปนตน 

- พยายามชักจูงหรือทําใหสมาชิกเห็นประโยชนในการพบปะ
แลกเปลี่ยนความรูระหวางกัน 

- ใหแรงจูงใจหรือรางวัลสําหรับสมาชิกที่ ใหความรวมมือและ
แลกเปลี่ยนเรียนรูเพื่อเปนตัวอยางแกคนอื่นๆ ตอไป 

- สงเสริมให CoP มีการเติบโตและขยายตัว 
2.4) ระบบพี่เล้ียง (Mentoring System) ระบบพี่เล้ียงเปนวิธีการในการ

ถายทอด Tacit Knowledge แบบตัวตอตัวจากผูมีความรูและประสบการณมากกวาไปยังบุคลากรรุน
ใหมหรือผูที่มีความรูและประสบการณนอยกวา เปนวิธีการหนึ่งในการสอนงานและใหคําแนะนํา
อยางใกลชิด ผูที่เปนพี่เล้ียงมักจะมีตําแหนงและอาวุโสกวา ซ่ึงอาจอยูในหนวยงานเดียวกันหรือตาง
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หนวยงานก็ได หากอยูในหนวยงานเดียวกันก็ไมควรเปนผูบังคับบัญชาและลูกนองกัน โดยทั่วไป
ระบบพี่เล้ียงนี้จะใชเวลาคอนขางนาน เพราะทั้ง 2 ฝายจะตองสรางความคุนเคย ความสัมพันธและ
ความเขาใจกัน ผูที่เปนพี่เล้ียงนั้นนอกจากจะใหคําปรึกษาในดานการงานแลว ยังเปนที่ปรึกษาใน
เวลามีปญหาหรือสับสน ที่สําคัญพี่เล้ียงจะตองเปนตัวอยางที่ดีในเรื่องพฤติกรรม จริยธรรม และการ
ทํางานใหสอดคลองกับความตองการขององคการ 

2.5) การสับเปลี่ยนงาน (Job Rotation) และการยืมตัวบุคลากรมาชวยงาน 
(Secondment) การสับเปลี่ยนงานเปนการยายบุคลากรไปทํางานในหนวยงานตางๆ ซ่ึงอาจอยูภายใน
สายงานเดียวหรือขามสายงานเปนระยะๆ เปนวิธีการที่มีประสิทธิผลในการกระตุนใหเกิดการ
แลกเปลี่ยนเรียนรูและประสบการณของทั้ง 2 ฝาย (ผูถูกยายและผูที่อยูในหนวยงานตางๆ) ทําใหผูถูก
ยายเกิดการพัฒนาทักษะที่หลากหลายมากขึ้น สําหรับการยืมตัวบุคลากรมาทํางานชั่วคราวนั้นเปน
การยายบุคลากรระดับบริหาร หรือบุคลากรที่มีความสามารถสูงไปชวยทํางานในหนวยงานขามสาย
งานหรือหนวยงาน เพื่อใหผูที่ถูกยืมตัวถายทอดความรู ประสบการณของตนเองใหหนวยงาน เปน
การกระจายความรูที่ไดผลในระยะสั้น ในขณะเดียวกันผูถูกยืมตัวก็ไดเรียนรูจากบุคลากรใน
หนวยงานอื่น ซ่ึงสามารถนํามาพัฒนางานของตนเองหรือสรางความรูใหมๆ ได 

2.6) เวทีสําหรับแลกเปลี่ยนความรู (Knowledge Form) การจัดประชุม
หรือกิจกรรมอยางเปนกิจลักษณะอยางสม่ําเสมอ เพื่อเปนเวทีใหบุคลากรในองคการมีโอกาสพบปะ
พูดคุยกันก็เปนอีกวิธีหนึ่งซึ่งสามารถกระตุนใหเกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรูระหวางกันได ซ่ึงอาจทําได
หลายลักษณะ เชน การสัมมนาและประชุมทางวิชาการที่จัดอยางสม่ําเสมอ การใชเวลากอนและหลัง
การประชุมตางๆ เพื่อพูดคุยในเรื่องตางๆ เปนตน นอกจากวิธีการที่ไดกลาวมาแลว การจัดสถานที่
ทํางานและสรางบรรยากาศในการทํางานก็มีสวนชวยเสริมปฏิสัมพันธระหวางบุคลกรในองคการ 
องคการสามารถผสมผสานวิธีการเหลานี้เขาดวยกันเพื่อใหสอดคลองกับความตองการ วิธีการ
ทํางานและวัฒนธรรมองคการเพื่อใหเกิดการกระจายความรู และการเรียนรูอยางทั่วถึงทั้งองคการ 

นอกจากนี้ บุญดี  บุญญากิจ และคณะ (2547: 46) กลาววา การจัดการ
ความรูใหบรรลุผล ควรมีการดําเนินการตามองคประกอบตอไปนี้ 6 ขั้นตอน คือ  

1) การเปลี่ยนแปลงคานิยมและพฤติกรรมการทํางาน 
2) การสื่อสารใหเขาใจวาทําไมจึงตองมีการจัดการความรู 
3) กระบวนการและเครื่องมือในการจัดการความรู 
4) การฝกอบรมและการเรียนรูในเรื่อง “การจัดการความรู” 
5) การวดัผล “การจัดการความรู” 
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6) การยกยองชมเชยและการใหรางวัลเพื่อเปนแรงจูงใจในการจัดการ
ความรู 

จากการทบทวนวรรณกรรม พบวา เครื่องมือที่จะสงเสริมใหการจัดการ
ความรูประสบความสําเร็จ อาจแบงตามประเภทของความรู ไดแก Explicit know ledge (การเขาถึง
ความรู) จะเปนการจัดเก็บ รวบรวมและบันทึกขอมูลสําหรับ Tacit Know ledge (การถายทอด
ความรู) จําเปนตองเกิดจากการสรางทัศนคติ คานิยมและพฤติกรรมในการทํางานของบุคลากรใน
องคการ โดยอาศัยกระบวนการทางการบริหารทรัพยากรบุคคล เชน ระบบพี่เล้ียง การสับเปลี่ยนงาน 
การสรางทีมงาน เปนตน รวมทั้งอาศัยเทคนิคตางๆ เชน การสรางชุมชนแหงการเรียนรู การเลาเรื่อง 
เปนตน โดยมีการสรางกิจกรรมตางๆ ใหเกิดขึ้นดวยเวทีการแลกเปลี่ยนเรียนรู  

โดยการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยประยุกตใชแนวคิดของ Probst, Raub and 
Romhardt ที่เสนอองคประกอบสําคัญ ที่สงผลตอความสําเร็จของการจัดการความรู 6 ประการ คือ 1.
การระบุถึงความรู    2.การจัดหาความรู 3.การพัฒนาความรู 4.การแบงปน/การกระจายความรู 5.การ
ใชความรู และ 6.การเก็บรักษา/จดจําความรู เพื่อศึกษาตัวแปรการจัดการความรูของบัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยมหิดล เนื่องจากมีความสอดคลองกับลักษณะกิจกรรมและขั้นการดําเนินงานใน
กิจกรรมที่สงเสริมการจัดการความรูภายในบัณฑิตวิทยาลัย 

 
 

2.3  แนวคิดการมีสวนรวม (Participation) 
 การวิจัย เร่ือง การเปนองคกรแหงความสุขกับการจัดการความรูและการมีสวนรวมที่มี
อิทธิพลตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล คร้ังนี้ เปน
การศึกษาเชิงพฤติกรรมของบุคลากรในองคการ ฉะนั้นประเด็นการมีสวนรวม จึงถือเปนพฤติกรรม
ของบุคลากรในองคการที่จําเปนตองใหความสําคัญ เนื่องจากพฤติกรรมการมีสวนรวมของบุคลากร
ในองคการมีอิทธิพลและความสัมพันธตอการบรรลุเปาหมายขององคการ (วุฒิชัย อารักษโพชฌงค, 
2554: 82) ซ่ึงสามารถยืนยันดวยแนวคิดการมีสวนรวมของ Keith Davis (1972: 136) ที่ใหนิยาม
ความหมายของการมีสวนรวมวา “การเกี่ยวของทางจิตใจและอารมณ ของบุคคลหนึ่งในสถานการณ
ที่อยูในกลุม ซ่ึงผลของการเกี่ยวของนี้เปนเหตุเราใจใหกระทําใหบรรลุจุดมุงหมายของกลุมนั้น.. 
 

2.3.1 นิยามและความหมายของการมีสวนรวม  
 Bernard (1958: 142) ใหความหมายของการมีสวนรวม คือ การแสดงปฏิสัมพันธทาง
สังคมตอการมีสวนรวมในสถานการณกลุม 
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 Keith Davis (1972: 136) ใหความหมายของการมีสวนรวม คือ การเกี่ยวของทางจิตใจ
และอารมณ ของบุคคลหนึ่งในสถานการณที่อยูในกลุม ซ่ึงผลของการเกี่ยวของนี้เปนเหตุเราใจให
กระทําใหบรรลุจุดมุงหมายของกลุมนั้น กับทั้งใหเกิดความรูสึกรับผิดชอบกับกลุมดังกลาวดวย 
 Cohen และ Uphoff (อางถึงใน ฉลอง มาศิริ, 2544: 13) ใหความหมายของการมีสวน
รวม คือ การมีสวนรวมในการตัดสินใจ แตไมไดหมายความวาเปนการตัดสินใจเพียงอยางเดียว ยัง
ใชการตัดสินใจควบคูไปกับการดําเนินงานดวย และการตัดสินใจ ยังมีความหมายเกี่ยวของกับ
ประชาชนในเรื่องของผลประโยชนและการประเมินผลในกิจกรรมดวย 
 White (White, 1982: 142 อางถึงใน ณพรรธสรณ เสมสันต, 2550: 23) ใหความหมาย
ของการมีสวนรวม คือ การมีสวนรวม ประกอบดวย 3 มิติ ไดแก มิติที่หนึ่งการมีสวนรวมในการ
ตัดสินใจวาอะไรควรทําและทําอยางไร มิติที่สองมีสวนรวมในการเสียสละในการพัฒนาการลงมือ
ปฏิบัติตามที่ไดตัดสินใจ และมิติที่สามมีสวนรวมในการแบงปนผลประโยชนที่ เกิดจากการ
ดําเนินงาน 
 นรินทรชัย พัฒนพงศา (2547: 2) ไดอธิบายการมีสวนรวมในองคกรวา การที่บุคลากร
ในหนวยงานใดหนวยงานหนึ่ง เขาไปเกี่ยวของกับการตัดสินใจในระดับตางๆ ในหนวยงานนั้น แต
การตัดสินใจจะแตกตางไปตามระดับตําแหนงในองคกร ดังนั้น ระดับการมีสวนรวม จึงตองแตกตาง
กันตามหนาที่ ที่แตละบุคคลในองคกรมีความรับผิดชอบ 
 จากการใหคํานิยามความหมายของการมีสวนรวมขางตน ผูวิจัยสรุปความหมายของ
การมีสวนรวมไดวา พฤติกรรมของบุคลากรในองคการ ที่เขาไปมีสวนรวมในกิจกรรมขององคการ 
ในระดับตางๆ ซ่ึงมีสวนในการสรางความสําเร็จตอกิจกรรมขององคการนั้นๆ  
 

2.3.2 รูปแบบการมีสวนรวม 
 การศึกษาแนวคิดการมีสวนรวม ผูวิจัยมีความจําเปนตองศึกษารูปแบบการมีสวมรวม
หรือลักษณะการมีสวนรวม เพื่อใหเขาใจถึงการมีสวนรวมในรูปแบบหรือลักษณะตางๆ ซ่ึงมี
นักวิชาการไดแบงรูปแบบหรือลักษณะการมีสวนรวมไวหลากหลาย ดังนี้ 

องคการสหประชาชาติ (อางถึงใน ปติ เดิมสมบูรณ, 2550: 26) ไดรวบรวมรูปแบบของ
การมีสวนรวมไวดังนี้ 

1)  การมีสวนรวมแบบเปนไปเอง ซ่ึงเปนไปโดยการอาสาสมัครหรือการรวมตัวกัน
ขึ้นเอง เพื่อแกปญหาของตนเอง โดยเนนการกระทําที่มิไดรับการชวยเหลือจากภายนอกซึ่งมีรูปแบบ
ที่เปนเปาหมาย 
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2)  การมีสวนรวมแบบชักนํา ซ่ึงเปนการเขารวมโดยตองการความเห็นชอบหรือ
สนับสนุนโดยรัฐบาล ซ่ึงเปนรูปแบบโดยทั่วไปของประเทศที่กําลังพัฒนา 

3)  การมีสวนรวมแบบบังคับ ซ่ึงเปนผูมีสวนรวมภายใตการดําเนินนโยบายของ
รัฐบาล ภายใตการจัดการโดยเจาหนาที่ของรัฐหรือโดยการบังคับโดยตรง รูปแบบนี้เปนรูปแบบที่
ผูกระทําไดรับผลทันที แตจะไมไดรับระยะยาวและจะมีผลเสียที่ไมไดรับการสนับสนุนจาก
ประชาชนในที่สุด 

Cohen and Uphoff (Cohen and Uphoff, 1977: 7 - 10) ไดแบงออกเปน 4 รูปแบบ ดังนี้  
1) การมีสวนรวมในการตัดสินใจ (Decision making) ประกอบไดดวย 3 ขั้นตอน คือ  

- ริเร่ิมตัดสินใจ 
- ดําเนินการตัดสินใจ 
- ตัดสินใจปฏิบัติการ 

2)  การมีสวนรวมในการปฏิบัติการ  ( Implementation)  ประกอบดวย  การ
สนับสนุนดานทรัพยากร การบริหาร และการประสานขอความรวมมือ 

3)  การมีสวนรวมในผลประโยชน (Benefits) ไมวาจะเปนผลประโยชนทางดาน
วัตถุ ผลประโยชนทางดานสังคม หรือผลประโยชนสวนบุคคล 

4)  การมีสวนรวมในการประเมินผล (Evaluation)  
Chapin (Chapin, 1979 อางถึงใน ณพรรธสรณ เสมสันต, 2550: 27) ไดทําการศึกษา

รูปแบบการมีสวนรวมและไดแบงแบบของการมีสวนรวมออกเปน 4 รูปแบบ คือ 
1) การมีสวนรวมประชุม (Attendance at meeting) 
2) การมีสวนรวมออกเงิน (Financial contribution) 
3) การมีสวนรวมเปนกรรมการ (Membership on committees) 
4) การมีสวนรวมเปนผูนํา (Position of leadership) 
White (อางถึงใน ปติ เดิมสมบูรณ, 2550: 27) ไดกลาววา การมีสวนรวมประกอบไป

ดวย 3 มิติ คือ 
1) การมีสวนรวมในการตัดสินใจวาอะไรควรทําและทําอยางไร 
2) การมีสวนรวมเสียสละพัฒนา การลงมือปฏิบัติการตามที่ไดตัดสินใจ 
3) การมีสวนรวมในการแบงปนผลประโยชนที่เกิดจากการดําเนินการ 
Lee J. Cary (Lee J. Cary, 1976: 144 อางถึงใน วุฒิชัย อารักษโพชฌงค, 2554:  37) ได

แบงรูปแบบของการมีสวนรวมไวเปน 5 รูปแบบ ดังนี้ 
1)  การเปนสมาชิก (Membership) 
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2)  การเปนสมาชิกผูเขาประชุม (Attendance at meeting)  
3)  การเปนสมาชิกผูบริจาคเงิน (Financial contribution) 
4)  การเปนกรรมการ (Membership on committees) 
5)  การเปนประธาน (Position of leadership) 
กรมการพัฒนาชุมชน (2529: 16) ไดสรุปลักษณะตางๆ ของการมีสวนรวมของ

ประชาชนออกเปน 18 ลักษณะดังนี้ 
1) มีสวนรวมเปนผูริเร่ิม 
2) มีสวนรวมในการตัดสินใจดําเนินการ 
3) มีสวนรวมในการตัดสินใจใชทรัพยากร 
4) มีสวนรวมในการออกความคิดเห็นและขอเสนอแนะ 
5) มีสวนรวมในการคนหาปญหาและสาเหตุของปญหา 
6) มีสวนรวมในการคิดหาวิธีในการแกปญหา 
7) มีสวนรวมในการวางแผน 
8) มีสวนรวมในการประชุม 
9) มีสวนรวมในกิจกรรมกลุม 
10) มีสวนรวมในการออกเสียงสนับสนุนหรือประชาสัมพันธ 
11) มีสวนรวมในการเปนคณะกรรมการหรือบริหารงาน 
12) มีสวนรวมในการเปนสมาชิก 
13) มีสวนรวมในการเปนผูนําชักชวนหรือประชาสัมพันธ 
14) มีสวนรวมในการดําเนินการตามกิจกรรมที่วางไว 
15) มีสวนรวมในการลงทุน หรือบริจาคเงิน/ทรัพยสิน 
16) มีสวนรวมในการออกแรง หรือสะสมแรงงาน 
17) มีสวนรวมในการออกวัสดุอุปกรณ 
18) มีสวนรวมในการดูแลรักษา ติดตามประเมินผล 

 จากการศึกษาของ กรรณิกา ชมดี (กรรณิกา ชมดี, 2524: 13 อางถึงใน ณพรรธสรณ 
เสมสันต, 2550: 30) ไดสรุปแบบของการมีสวนรวมไว ดังนี้ 

1) การมีสวนรวมในการประชุม (Attendance at meeting) 
2) การมีสวนรวมออกเงิน (Financial contribution) 
3) การมีสวนรวมเปนกรรมการ (Membership on committees) 
4) การมีสวนรวมเปนผูนํา (Position of leadership) 
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5) การมีสวนรวมสัมภาษณ (Interviewer) 
6) การมีสวนรวมเปนผูชักชวน (Solicitor) 
7) การมีสวนรวมเปนผูบริโภค (Customers) 
8) การมีสวนรวมเปนผูริเร่ิมหรือผูเร่ิมการ (Entrepreneurs) 
9) การมีสวนรวมเปนผูใชแรงงาน (Employees) 
10) การมีสวนรวมออกวัสดุอุปกรณ (Material contribution) 
11) การเขามีสวนรวมไดทุกเวลา 

 จากการทบทวนวรรณกรรมในเรื่อง รูปแบบการมีสวนรวม สามารถสรุปรูปแบบการมี
สวนรวมไดใน 3 ลักษณะ โดยพิจารณาจาก 1.การเขารวมในกิจกรรมของสังคมหรือองคกรนั้นๆ ใน
ระดับตางๆ ตามแนวคิดของ Chapin, Cohen and Uphoff และ White 2.การพิจารณาจากสถานภาพ
ในการเขาไปของเกี่ยวกับกิจกรรมนั้น ตามแนวคิดของ Lee J. Cary และ กรรณิกา ชมดี และ 3.การ
พิจารณาจากเหตุผลทางจิตวิทยา ตามแนวคิดขององคการสหประชาชาติ ซ่ึงจากรูปแบบการมีสวน
รวมตามที่กลาวมา จะเปนประโยชนตอการทําความเขาใจในประเด็นการมีสวนรวมของบุคลากร
ภายในบัณฑิตวิทยาลัยตอกิจกรรมการสรางองคการแหงการเรียนรู  
 

2.3.3 ระดับการมีสวนรวม 
 ระดับการมีสวนรวมตามหลักการทั่วไปสามารถแบงไดหลายระดับ โดยนรินทรชัย 

พัฒนพงศา (2547: 17 - 18) อธิบายหลักการใหญๆ ตามประเภท ไว 5 ระดับ คือ  
1)  การมีสวนรวมเปนผูใหขอมูล ของตน/ครอบครัว/ชุมชน ของตน เชน การใหขอมูล

การเจ็บปวยของตนเองแกแพทย (แตแพทยตองรับฟงดวย) ถาไมรวมใหขอมูลที่เปนจริง หรือแพทย
ไมรับฟงจริงก็อาจรักษาไมไดผลดี 

2)  การมีสวนรวมรับรูขอมูล – ขาวสาร เชน การรวมรับรูขอมูลของตนจากแพทยเพื่อ
จะเปนแนวทางตัดสินใจใหดีขึ้น เพราะสิ่งที่แพทยรูเกี่ยวกับตนนั้น ตนเองอาจไมรู 

3)  การมีสวนรวมตัดสินใจ (co - decision) โดยเฉพาะเกี่ยวกับโครงการที่ตนจะมีสวน
ไดเสียดวย โดยแบงเปน 3 กรณี แลวแตกิจกรรมนั้นตนอยูในขั้นตอนใดตอไปนี้ 

- ตนมีน้ําหนักการตัดสินใจนอยกวาเจาของโครงการ เชน กอนเริ่มทํา
โครงการจะตัดสินใจวา โครงการควรทําขนาดใด ทํากิจกรรมอะไรบาง เปนตน ผูอ่ืนมีสวนรวมนอย 

- ตนมีน้ําหนักการตัดสินใจเทากับเจาของโครงการ เชน เมื่อเปน
หุนสวนที่เทาเทียมกันและจะตัดสินใจวาจะเริ่มโครงการนั้นหรือไม 
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- ตนมีน้ําหนักการตัดสินใจมากกวาเจาของโครงการ เชน เมื่อเปนผูรับ
ประโยชนจากน้ําที่ไดรับจากอางเก็บน้ํา กลุมผูไดรับประโยชนควรเปนผูมีน้ําหนักการตัดสินใจ
มากกวาเจาหนาที่ เปนตน 

4)  การมีสวนรวมทํา คือ รวมในขั้นตอนการดําเนินงาน เชน รวมสรางถนนในชนบท 
5) การมีสวนรวมสนับสนุน คือ ไมมีโอกาสรวมทํา แตมีสวนรวมชวยเหลือดานอื่นๆ 
International Association for Public Participation หรือ IAP2 ปติ เดิมสมบูรณ (2550: 

29) เสนอแนวคิดระดับการมีสวนรวมของประชาชนไว 5 ระดับ 
2) การมีสวนรวมในระดับขอมูลขาวสาร (inform) 
3) การมีสวนรวมในระดับหารือ (consult) 
4) การมีสวนรวมในระดับการเขามามีบทบาท (involve) 
5) การมีสวนรวมในระดับการสรางความรวมมือ (collaboration) 
6) การมีสวนรวมในระดับการใหอํานาจแกประชาชน (empower) 
สัมพันธ เตชอธิ (สัมพันธ เตชอธิ, 2537: 98 อางถึงใน สมคิด คําเจริญ, 2552: 51) ได

แบงระดับของการมีสวนรวมเปน 5 ระดับ ดังนี้ 
1) ระดับที่ 1 การรวมคิดและวิเคราะหถึงปญหา สาเหตุแหงปญหาและทางเลือกการ

แกปญหาพื้นฐานทางความคิดในการประมวลความรูทั้งหมดของชุมชน เพื่อนําไปสูขั้นตอนตอไป 
2) ระดับที่ 2 การตัดสินใจ เปนหัวใจสําคัญของการมีสวนรวมในการที่จะใหคนสวน

ใหญในชุมชนตัดสินใจวาควรทําหรือไมควรทําอะไร 
3) ระดับที่ 3 การวางแผน เปนการวางแผนอยางเปนระบบวาควรทําสิ่งใดกอนหลัง 

และผลจากการทําจะเปนอยางไร 
4) ระดับที่ 4 การปฏิบัติ เปนการลงมือปฏิบัติตามแผนที่วางไว 
5) ระดับที่ 5 การติดตามและประเมินผล ในระดับนี้จะตองปฏิบัติสม่ําเสมอเพื่อ

ปรับปรุงแกไขหรือหาแนวทางใหมในการแกไขปญหา 
บวรศักดิ์ อุวรรโณ และ ถวิลวดี บุรีกุล (2550: 28 - 33) กลาววาวิธีการแบงระดับของ

การมีสวนรวมของประชาชน อาจแบงไดหลายวิธี ขึ้นอยูกับวัตถุประสงคและความละเอียดของการ
แบงเปนสําคัญ อาทิ การแบงระดับขั้นการมีสวนรวมของประชาชนจากระดับต่ําสุดไปหาระดับ
สูงสุด ออกเปนระดับตางๆ และจํานวนประชาชนที่เกี่ยวของในแตละระดับจะเปนปฏิภาคกับระดับ
ของการมีสวนรวม กลาวคือ ถาระดับการมีสวนรวมต่ําจํานวนประชาชนที่เกี่ยวของจะมาก และยิ่ง
ระดับการมีสวนรวมสูงขึ้นเพียงใด จํานวนประชาชนก็จะลดลงตามลําดับ 
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การแบงระดับขั้นการมีสวนรวมของประชาชน เรียงตามลําดับจากต่ําสุดไปหาสูงสุด 
ไดแก 

1) ระดับการใหขอมูล เปนระดับต่ําสุดและเปนวิธีการที่งายที่สุดของการติดตอส่ือสาร
ระหวางผูวางแผนโครงการ แตไมเปดโอกาสใหแสดงความคิดเห็นหรือเขามาเกี่ยวของใดๆ วิธีการ
ใหขอมูลอาจกระทําไดหลายวิธี เชน การแถลงขาว การแจกขาว การแสดงนิทรรศการ และการ
กระทําของหนังสือพิมพที่ใหขอมูลเกี่ยวกับกิจกรรมตางๆ  

อยางไรก็ดี เพื่อปองกันมิใหรัฐบาลหรือเจาหนาที่ของรัฐใชอํานาจดุลยพินิจในการให
หรือไมใหขอมูลดังกลาวแกประชาชน ตองมีขอกําหนดใหรัฐบาลหรือเจาหนาที่ของรัฐตองกระทํา
และกระทําอยางทั่วถึงดวย ยกเวน ขอมูลบางประเภท เชน เกี่ยวกับความมั่นคงของชาติ เปนตน 
 อนึ่ง ขอมูลตางๆ ที่ประชาชนควรไดรับตองเปนขอมูลที่มีความถูกตองประชาชนได
รับทราบในเวลาที่เหมาะสมถูกตองหรือทนัตอเหตุการณ มีปริมาณของขอมูลที่เพียงพอที่จะเขาใจได 
และมีภาษาที่เขาใจไดงายดวย ตลอดจนมีชองทางการเขาถึงไมยุงยาก และฟรีหรือตองเสียคาใชจาย
นอยที่สุด 

2) ระดับการเปดรับความคิดเห็นจากประชาชน เปนระดับขั้นสูงกวาระดับแรก 
กลาวคือ ผูวางแผนโครงการเชิญชวนใหประชาชนแสดงความคิดเห็นเพื่อใหไดขอมูลมากขึ้น และ
ประเด็นในการประเมินขอดีขอเสียชัดเจนยิ่งขึ้น เชน การสํารวจความคิดเห็นของประชาชนเกี่ยวกับ
การริเร่ิมโครงการตางๆ และการบรรยายใหประชาชนฟงเกี่ยวกับโครงการตางๆ แลวขอความ
คิดเห็นจากผูฟง เปนตน 

3) ระดับการปรึกษาหารือ เปนระดับขั้นการมีสวนรวมของประชาชนที่สูงกวาการ
เปดรับความคิดเห็นจากประชาชน เปนการเจรจากันอยางเปนทางการระหวางผูวางแผนโครงการ
และประชาชน เพื่อประเมินความกาวหนาหรือประเด็นขอสงสัยตางๆ เชน การจัดประชุม การจัด
สัมมนาเชิงปฏิบัติการและการเปดกวางรับฟงความคิดเห็น เปนตน 

4) ระดับการวางแผนรวมกัน เปนระดับขั้นที่สูงกวาการปรึกษาหารือ กลาวคือ เปน
เร่ืองการมีสวนรวมที่มีขอบเขตกวางมากขึ้น มีความรับผิดชอบรวมกันในการวางแผนเตรียม
โครงการ และผลที่จะเกิดขึ้นจากการดําเนินโครงการเหมาะสมที่จะใชสําหรับการพิจารณาใน
ประเด็นที่ยุงยากซับซอนและมีขอโตแยงมาก เชน การใชกลุมที่ปรึกษาซึ่งเปนผูทรงคุณวุฒิในสาขา
ตางๆ ที่เกี่ยวของกับการใชอนุญาโตตุลาการ เพื่อแกปญหาขอขัดแยงและการเจรจาเพื่อหาทาง
ประนีประนอมกัน เปนตน 



กัญยาภักษณ พะระนะพันธ  ทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวของ / 52 

5) ระดับการรวมปฏิบัติ เปนระดับขั้นที่สูงถัดจากระดับการวางแผนรวมกัน คือ เปน
ระดับที่ผูรับผิดชอบโครงการกับประชาชนในพื้นที่รวมกันดําเนินโครงการเปนขั้นการนําโครงการ
ไปปฏิบัติรวมกันเพื่อใหบรรลุผลตามวัตถุประสงคที่วางไว 

6) ระดับการควบคุมโดยประชาชน เปนระดับสูงสุดของการมีสวนรวมโดยประชาชน 
เพื่อแกปญหาขอขัดแยงที่มีอยูทั้งหมด เชน การลงประชามติ 

จากการศึกษาประเด็นระดับการมีสวนรวม ผูวิจัยพบวา การมีสวนรวมเปนพฤติกรรมที่
กระทําหรือแสดงออกตอกิจกรรมตางๆ ขององคการ ซ่ึงมีลักษณะการแสดงออกในรูปแบบหรือ
ลักษณะที่แตกตางกัน และมีระดับการแสดงออกหรือการมีสวนรวมในระดับที่แตกตางกันเชนกัน  
 ในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยอาศัยแนวคิดรูปแบบหรือลักษณะการมีสวนรวมเพื่อออกแบบ
ขอคําถามสําหรับแบบสอบถาม และประยุกตใชแนวคิดระดับการมีสวนรวมของบวรศักดิ์ อุวรรโณ 
และ ถวิลวดี บุรีกุล (2550: 28 - 33) เปนกรอบแนวคิดในการศึกษาระดับการมีสวนรวมในกิจกรรม
เสริมสรางองคการแหงการเรียนรูของบุคลากรบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล  
 ดวยเหตุผลที่วา งานวิจัยดานแนวคิดการมีสวนรวมในองคการยังมีจํานวนนอย                   
ซ่ึงมักจะเปนการประยุกตใชแนวคิดการมีสวนรวมของประชาชน หรือการมีสวนรวมของชุมชน 
รวมทั้งพฤติกรรมการมีสวนรวมในภาพรวม มาประยุกตใชในการศึกษา ซ่ึงในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัย
พิจารณาถึงบริบทของการดําเนินงานของบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล ซ่ึงเปนองคการใน
กํากับของรัฐ ที่มีลักษณะการมีสวนรวมของบุคลากรในการสรางองคการแหงการเรียนรูของบัณฑิต
วิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดลในปจจุบัน ใกลเคียงกับแนวคิดระดับการมีสวนรวมของบวรศักดิ์             
อุวรรโณ และ ถวิลวดี บุรีกุล (2550: 28 - 33) ซ่ึงแบงออกเปน 6 ระดับ ไดแก ระดับการใหขอมูล 
ระดับเปดรับความคิดเห็น ระดับการปรึกษาหารือแลกเปลี่ยนความคิดเห็น ระดับการวางแผนรวมกัน 
ระดับการรวมปฏิบัติ และระดับการควบคุมและติดตาม จึงประยุกตใชแนวคิดดังกลาวมาสําหรับ
การศึกษาในบริบทขององคการในครั้งนี้ 

 
 
2.4. แนวคิดองคการแหงการเรียนรู (Leaning Organization) 
 

2.4.1 นิยามและความหมายขององคการแหงการเรียนรู 
Senge (1990: 3,14) ไดใหความหมายขององคการแหงการเรียนรูวาเปนองคการที่ซ่ึง

คนในองคการไดขยายขอบเขตความสามารถของตนอยางตอเนื่อง ทั้งในระดับบุคคล และระดับกลุม
และระดับองคการเพื่อนําไปสูจุดหมายที่บุคคลในระดับตางๆ ตองการอยางแทจริงเปนองคการที่มี
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รูปแบบความคิดใหมๆ และแตกแขนงของความคิด ใหเกิดขึ้นเปนที่ปราถนาและแรงบันดาลใจ
รวมกัน ของผูคนในองคการและมีการเรียนรูอยางตอเนื่องโดยการเรียนรูรวมกับคนอื่นและเรียนรูไป
ดวยกันทั้งองคการ 

Marqurardt และ Reynolds (1994: 212) ไดใหความหมายขององคการแหงการเรียนรู
วา เปนองคการที่มีอํานาจแหงการเรียนรู มีวิธีการเรียนรูที่เปนพลวัต โดยสามารถเรียนรู จัดการและ
ใชความรูเปนเครื่องมือไปสูความสําเร็จ ควบคูกับการใชเทคโนโลยีที่ทันสมัยไปดวย 

Argyris (1991: 99) ไดใหความหมายขององคการแหงการเรียนรูวา เปนกระบวนการ
ตรวจสอบและแกไขขอผิดพลาดที่เกิดขึ้นเสมอๆ ในองคการ ลดทอนในสิ่งที่เขาเรียกวา “Defensive 
routines” หรือรูปแบบที่ผูคนแสดงออกเปนนิสัย เพื่อปกปองหรือแกตัว 

Beck (1992: 21) ไดใหความหมายขององคการแหงการเรียนรูวา เปนองคการที่เอื้อ
อํานวยการเรียนรู และพัฒนาบุคลากรทุกคน ขณะเดียวกันก็มีการปฏิรูปองคการอยางตอเนื่อง 

Barnett (Barnett, 1994 อางถึงใน ดวงทิพย อวดราง, 2550: 8) ไดใหความหมายของ
องคการแหงการเรียนรูวา เปนกระบวนการเชิงประสบการณที่มุงสรางอคความรู เกี่ยวกับ
ความสัมพันธของการกระทําและนําผลสูงานกิจวัตรปลูกฝงไวในความทรงจําขององคกร เพื่อชวย
ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมทั้งหลายของผูเรียนรู หรือผูปฏิบัติงานในองคกร 

Dixon (Dixon, 1994 อางถึงใน ดวงทิพย อวดราง, 2550: 8) กลาววา องคกรแหงการ
เรียนรู เปนการจูงใจใชกระบวนการเรียนรูทั้งในระดับบุคคล ระดับกลุม และระบบขององคกรเพื่อ
เปนการปรับเปลี่ยนองคกรไปในทิศทางที่ตอบสนองตอความตองการของผูมีสวนไดสวนเสียของ
องคกร  

Ross (Ross, 1994 อางถึงใน ดวงทิพย อวดราง, 2550: 8) กลาววา องคกรแหงการ
เรียนรูเปนการทดสอบประสบการณอยางตอเนื่องและเปนการแปรเปลี่ยนประสบการณเหลานั้นให
กลายเปนองคกรที่เอื้อประโยชนตอองคกร โดยรวมเพื่อตอบสนองตอจุดมุงหมายหลักขององคกร 

Garvin (Garvin, 1993 อางถึงใน เพชรไพลิน บุตรดาสา, 2553: 14) ใหความหมายของ
องคการแหงการเรียนรูไววา เปนองคกรที่มีทักษะในการสราง สรรหา ถายโอนความรู และสามารถ
ปรับขยายพฤติกรรมที่สะทอนถึงการหยั่งรูและความรูใหมๆ  

Luthans (1998: 4) กลาววา องคการแหงการเรียนรู เปนการนําความเจริญกาวหนา
เทคโนโลยีสารสนเทศมาใชแขงขันกันทางโลกเศษฐกิจ เพื่อนําไปสูความสําเร็จตามเปาหมายของ
องคการ โดยอาศัยการเรียนรูของสมาชิกในองคการ 

วิจารณ  พานิช (2547: 6 -7 ) กลาววา องคการแหงการเรียนรูเปนองคการที่ทํางาน
ผลิตผลงานไปพรอมๆ กับการเกิดการเรียนรู โดยเกิดการเรียนรูจากสภาพภายในและภายนอก 
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นําไปสูการสั่งสมความรูและสรางความรูจากประสบการณในการทํางาน เพื่อนํามาปรับตัวและทํา
ในสิ่งที่องคการตองทํา ผลลัพธ (Output) ขององคการแหงการเรียนรู คือ ผลงานตามภารกิจที่
กําหนด การสรางศาสตรหรือสรางความรูในสวนที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติภารกิจขององคการนั้น 
รวมทั้งการสรางคนอันไดแก ผูที่ปฏิบัติงานอยูในโครงการหรือมีสวนเกี่ยวของกับความสัมพันธ
องคการ จะเกิดการเรียนรู เปนการเรียนรูแบบบูรณาการโดยอาศัยการทํางานเปนฐาน 

วีระวัฒน  ปนติมานัย (2544: 4-5) ไดใหความหมายขององคการแหงการเรียนรูวาเปน
องคการที่มุงการเปลี่ยนแปลงในทางความคิด ภูมิปญญา (ความรู ความเขาใจ การหยั่งรู) การ
เปลี่ยนแปลงอันอาจเกิดขึ้นไดในอนาคต ซ่ึงการที่จะเห็นไดอยางชัดเจนนั้นขึ้นอยูกับวา ไดมุงเนนให
เกิดการเปลี่ยนแปลงในดานใดเปนสําคัญ 

พรธิดา  วิเชียรปญญา (2547: 1-2) ไดกลาวถึงองคการแหงการเรียนรูวา เปนองคการที่
มีความรูเปนฐานและมีการพัฒนาการความรูอยางตอเนื่อง 

สรุปไดวา องคการแหงการเรียนรู หมายถึง องคการที่ดําเนินงานตามเปาหมายควบคู
กับการเรียนรูและพัฒนาความรูใหเทาทันกับการเปลี่ยนแปลงของสังคม ทั้งในระดับบุคคล และ
ระดับกลุมและระดับองคการ เพื่อนําไปสูการบรรลุเปาหมายขององคการอยางมีประสิทธิภาพและ
สรางการพัฒนาระดับบุคคล 
 

2.4.2 ความเปนมาขององคการแหงการเรียนรู 
การทบทวนวรรณกรรมในประเด็นแนวคิดเกี่ยวกับองคกรแหงการเรียนรู (Leaning 

Organization) ผูวิจัยไดทําการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของกับความเปนมาและความสําคัญของ
แนวคิดองคกรแหงการเรียนรู  

แกวตา ไทรงาม และคณะ (2548: 92-94) กลาวอธิบายถึงความเปนมาขององคการแหง
การเรียนรูวาการศึกษาคนควา เร่ืององคการแหงการเรียนรู (Learning Organization) เร่ิมตนเปนครั้ง
แรกจากผลงานวิชาการซึ่งเขียนโดย Argyris ศาสตราจารยแหงมหาวิทยาลัยฮาวารด และ Schon 
ศาสตราจารยแหง Massachusetts Institute of Technology (MIT) โดยใชช่ือผลงานวา Organizational 
Learning: A Theory of Action Perspective ป ค.ศ.1978 ผลงานวิชาการของศาสตราจารยทั้งสอง
ทานนี้ถือเปนตําราเลมแรกขององคการแหงการเรียนรู และในตําราเลมนี้ใชคําวา Organizational 
Learning ซ่ึงหมายถึงการเรียนรูในองคการ  

ตอมาในป ค.ศ.1990 Senge ศาสตราจารยแหงสถาบัน MIT ไดเขียนผลงานเผยแพรเปน
หนังสือช่ือ The Fifth Discipline: The Art and Practice of the Learning Organization ป ค.ศ.1990 
และในหนังสือเลมนี้ Senge ไดใชคําวา Learning Organization ซ่ึงหมายถึงองคการแหงการเรียนรู
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แทนคําวา Organizational Learning ดังนั้นจึงกลาวไดวา คําวา องคการแหงการเรียนรู (Learning 
Organization) เกิดขึ้นครั้งแรกในป ค.ศ.1990  

ตอมาในป ค.ศ.1991 MIT ไดกอตั้ง MIT Center for Organization Learning ขึ้นที่ 
Sloan School of Management MIT โดย Senge ดํารงตําแหนงผูอํานวยการศูนย และศูนยนี้เปนแหลง
เผยแพรหลักการ แนวคิด เกี่ยวกับองคการแหงการเรียนรูไปสูการปฏิบัติจริงในองคการตางๆ รวมทั้ง
มีการจัดประชุมเชิงปฏิบัติการดวย ทําให Senge และคณะซึ่งไดแก Roberts, Ross Smith และ 
Kleiner ไดเสนอแนวปฏิบัติเพื่อการสงเสริมใหเกิดองคการแหงการเรียนรู โดยเขียนผลงานเปน
หนังสือช่ือ The Fifth Discipline Field Book: Strategies and Tools for Building a Learning 
Organization ในป ค.ศ.1994  

แนวความคิดเรื่ององคการแหงการเรียนรู ไดรับการเผยแพรไปอยางกวาง เปนที่สนใจ
ของนักคิด นักวิชาการหลายคน เชน Mirvis, Marguardt เปนตน และในปจจุบันนี้มีนักวิชาการหลาย
คนที่ศึกษา เร่ืององคการแหงการเรียนรูและเขียนหนังสือใหเราไดศึกษาเพิ่มเติม 

สุรศักดิ์ พองพรหม (2552: 22) กลาววา นอกจาก Senge แลว บุคคลที่มีบทบาทในการ
สรางความเขาใจเกี่ยวกับองคการแหงการเรียนรู และเผยแพรเร่ืองนี้ที่เปนที่ยอมรับอีกทานคือ 
Marqurardt ถือเปนนักวิชาการคนสําคัญที่ศึกษาแนวคิดขององคการแหงการเรียนรู โดยในป ค.ศ. 
1996 ไดเขียนตํารา Building the leaning organization โดยไดเสนอเครื่องมือในการประเมินศักยภาพ
ในการพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรู (Leaning organization profile)  

จากประสบการณจากองคการแหงการเรียนรูกวา 100 องคการ ในชวงเวลากวา 15 ปที่
ผานมา Marqurardt ไดเสนอแนวคิดสําคัญของการพัฒนาเพื่อการเปนองคการแหงการเรียนรู 
กลาวคือ องคการตองเรียนรูใหดียิ่งขึ้น และรวดเร็วกวาเดิม โดยอาศัยความเขาใจ และการพัฒนา
ระบบยอยที่สัมพันธกันทั้ง 5 ระบบ ประกอบดวย การเรียนรู องคการ คน ความรู และเทคโนโลยี 
เปนตัวแบบขององคการแหงการเรียนรูในเชิงระบบ  

 
2.4.3 ความสําคัญขององคการแหงการเรียนรู 
ปจจุบันนี้ทุกหนวยงานกําลังเรงพัฒนาตนเอง เพื่อขับเคลื่อนไปสูการเปนองคการแหง

การเรียนรู  ซ่ึงมีปจจัยหลักหลายประการที่เปนเหตุผลและความจําเปนตอการเปลี่ยนแปลงดังกลาว 
แกวตา  ไทรงาม และคณะ (2548, หนา 90-91) อธิบายสาเหตุหลักที่หนวยงานหรือองคกรตางๆ มี
ความจําเปนตองผลักดันสูการเปนองคการแหงการเรียนรู ดังนี้ 

1) การแขงขัน  
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หนวยงานยุคใหมตองตอสูเพื่อการอยูรอด โดยตองปรับเปลี่ยนตัวเองใหทันกับการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นตลอดเวลา ทั้งภายในประเทศและตางประเทศ โดยเฉพาะอยางยิ่งกลยุทธของ
คูแขงที่นํามาใชเปนเครื่องมือ เพื่อเอาชนะในระยะสั้นและระยะยาว ที่เห็นไดชัดเจนก็คือการแขงขัน
ทางธุรกิจ ซึ่งมุงลูกคาเปนสําคัญ เชน บริษัทผลิตรถยนต บริษัทผลิตโทรทัศน บริษัทผลิตเครื่องเสียง 
บริษัทผลิตเครื่องใชไฟฟา บริษัทผลิตโทรศัพทมือถือ เปนตน บริษัทเหลานี้ตองใชกลยุทธในการ
โฆษณาแขงขัน เพื่อแยงลูกคามาเปนของตนเองใหมากที่สุดเทาที่จะทําได แมวาจะสิ้นเปลืองคา
โฆษณามากมายเพียงใดก็ตาม แตในทายที่สุดไดผลเกินคุม อยางไรก็ตามกลยุทธการโฆษณาจะไรผล
หากไมมีคุณภาพและการบริการที่เปนเลิศ เปนฐานรองรับเพื่อสรางความมั่นคงใหกับลูกคา ดังนั้น 
การมุงตอสูดวยการนําเสนอคุณภาพและการบริการจึงเปนสิ่งสําคัญที่สุด ที่บริษัทตางๆ ใช เพื่อหวัง
ผลระยะยาวในอนาคตตอไป หนวยงานราชการก็เชนเดียวกันหากไมปรับปรุงและพัฒนาตนเอง ก็จะ
อยูไมได หนวยงานจึงตองแขงขันกันใหบริการลูกคาซึ่งก็คือประชาชนนั้นเอง อยางไรก็ตามสิ่งที่
หนวยงานราชการและธุรกิจเอกชนตองใหความสําคัญเปนอันดับแรกก็คือ การพัฒนาทรัพยากร
มนุษยอยางตอเนื่อง ดวยการสรางบรรยากาศ กระตุนใหเกิดการพัฒนาตนเอง มีการแลกเปลี่ยน
เรียนรูซ่ึงกันและกัน สรางองคความรูใหม และนําความรูมาใชใหเกิดประโยชน ใหมากที่สุดเทาที่จะ
ทําได ซ่ึงบรรยากาศดังกลาวนี้จะเกิดขึ้นไดในหนวยงานที่เปนองคการแหงการเรียนรูเทานั้น ดังนั้น
การพัฒนาหนวยงานใหเปนองคการแหงการเรียนรู จึงเปนความจําเปนเรงดวนของทุกหนวยงานที่
ตองการยืนหยัดอยูในยุคแขงขันไดอยางยั่งยืนตอไป 

2) เทคโนโลยี  
ปจจุบันนี้ความกาวหนาทางเทคโนโลยีไปไกลถึง นาโนเทคโนโลยี ไมมีใครคิดวา

นักวิทยาศาสตรจะศึกษาลึกซึ้งถึงระดับโมเลกุล และอะตอม ซ่ึงมีขนาด 1 ในพันลานสวนของ 1 
เมตร เปนการบูรณาการวิทยาการดวย ชีววิทยา ชีวเคมี วิศวกรรมศาสตรสาขาหุนรถยนตและ
เครื่องจักรกล ทําใหเกิดเทคโนโลยี และดวยความเฉลียวฉลาดของมนุษยนี้จะชวยทําใหมนุษยอายุยืน
ยาวมากขึ้นในอนาคต เพราะทางการแพทยไดมีการผลิตเครื่องมือขนาดจิ๋วที่สามารถติดตามอาการ
ผิดปกติของเซลลและใชเครื่องมือดังกลาวในการรักษาโรคในระดับเซลลหรือโมเลกุล โดยใช
หุนยนตขนาดจิ๋ว เสนผาศูนยกลาง 0.5-3 ไมครอน ในการปองกันรางกายจากเชื้อโรคซอมแซมผนัง
เซลลหรือทําลายไขมันที่อุดตัน หรือทําลายไขมันที่อุดตันในเสนเลือด นอกจากนี้ยังมีการประดิษฐ
เรือดําน้ําขนาดจิ๋วที่สามารถขับเคลื่อนไดเองในกระแสเลือด เพื่อเขาทําลายเชื้อโรคหรือเซลลมะเร็ง
ในรางกาย โดยไมตองมีการผาตัดเสี่ยงอันตรายอีกตอไป บทบาทของนาโนเทคโนโลยอีาจไปไกลถึง
การสรางเครื่องมือทํานายโรคที่จะเกิดขึ้นกับบุคคลหนึ่ง กอนที่อาการของโรคจะแสดงขึ้นได โดย
อาศัยการวิเคราะหขอมูลทางพันธุกรรม เครื่องมือที่กลาวถึงนี้ก็คือ DNA Chip นั่นเอง ตัวอยางของ
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เทคโนโลยีที่กลาวมานี้ เปนเรื่องที่ใกลตัวเราทุกคน และจะมีผลกระทบตอตัวเราอยางแนนอนใน
อนาคต และองคการที่จะตอบสนองตอความกาวหนาทางเทคโนโลยีก็คือ องคการแหงการเรียนรู
นั้นเอง 

3) ผลผลิตและการบริการ  
ทุกหนวยงานยอมมีผลผลิตและการบริการที่มีลักษณะเฉพาะเปนของตนเอง ดังนั้นการ

สรางความแตกตางของผลผลิตและการบริการเทานั้นที่จะชวยใหหนวยงานสามารถจูงใจลูกคาได
มากกวาหนวยงานอื่นๆ ซ่ึงความแตกตางของผลผลิตและการบริการดังกลาวสามารถกําหนดไดโดย
การควบคุมคุณภาพ มาตรฐาน หนวยงานจึงพยายามแสวงหาสถาบันรับรองคุณภาพใหเขามา
ดําเนินการรับรองคุณภาพและมาตรฐานการผลิตและการบริการ โดยบางครั้งตองเสียคาใชจายเปน
จํานวนมาก จึงเปนชองทางหารายไดของสถาบันรับรองคุณภาพไปโดยปริยาย ในทางตรงขามหาก
หนวยงานมุงเนนพัฒนาความรูและทักษะบุคลากรเหลานี้ไดมีโอกาสแลกเปลี่ยนเรียนรูกันอยาง
สม่ําเสมอและตอเนื่อง รวมทั้งเปดโอกาสใหไดรับประสบการณการพัฒนาวิชาชีพจากหนวยงาน
ภายนอก บรรยากาศดังกลาวนี้จะชวยในการพัฒนาความสามารถและศักยภาพของบุคลากรให
สามารถผลิตและบริการไดอยางมีคุณภาพ ซ่ึงบรรยากาศเชนนี้จะเกิดขึ้นในหนวยงานที่เปนองคการ
แหงการเรียนรูเทานั้น 

4) ความสัมพันธระหวางผูบริการและผูใชบริการ  
การสรางความสัมพันธที่ดี ระหวางผูรับบริการและผูใชบริการ ยอมเปนหัวใจของ

หนวยงานที่จะเปนเลิศในอนาคต ดังนั้น หนวยงานทุกหนวยจึงใหโอกาสทางการศึกษา การ
ฝกอบรมและพัฒนาแกบุคลากรทุกคน โดยเนนวิชาการดานมนุษยสัมพันธ และการบริการเพื่อสราง
บุคลากร ใหมีความสามารถบริการ และมีความสัมพันธที่ดีกับผูรับบริการ หนวยงานที่เปนองคการ
แหงการเรียนรู จะสามารถสรางบรรยากาศความเปนกัลยาณมิตรระหวางบุคลากรภายในหนวยงาน 
ซ่ึงบรรยากาศเชนนี้จะเปนพื้นฐานสําคัญที่บุคลากรสามารถนําไปใชในการปฏิบัติงานจริงตอไป  

จะเห็นไดวาสภาพของหนวยงานที่ตองแขงขันเพื่อความอยูรอดในทามกลางของ
ความกาวหนาและล้ําสมัยทางเทคโนโลยี เพื่อผลผลิตและบริการที่ เปนเลิศ ดวยการสราง
ความสัมพันธที่ดีระหวางผูบริการและผูใชบริการ จําเปนตองปรับเปลี่ยนและพัฒนาตนเองไปสูการ
เปนองคการแหงการเรียนรู 

  
2.4.4 ลักษณะขององคการแหงการเรียนรู 
วีระวัฒน  ปนตินามัย (2544, หนา, 35-49) ไดนําเสนอแนวคิดของ Senge (1990) วา

หัวใจของการสรางองคการแหงการเรียนรู อยูที่การเสริมสรางวินัย 5 ประการ ใหเกิดผลจริงจังใน
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รูปแบบของการนําไปปฏิบัติ (Practice) กับ บุคคล ทีม และองคการอยางตอเนื่องและทุกระดับ ใน
บรรดาวินัย 5 ประการนี้ Senge ใหความสําคัญเปนอยางยิ่งกับการคิดอยางเปนระบบ (System 
Thinking) ที่จะบูรณาการวินัยทั้ง 5 ประการเขาดวยกัน กลาวคือ 

วินัยประการแรก คือ ความรอบรู (Personal Mastery) เขียนถึงจิตวิญญาณขององคการ
แหงการเรียนรูวา องคการแหงการเรียนรูผานกลุมบุคคลที่เรียนรู การเรียนรูของแตละคนไมไดเปน
หลักประกันวา เกิดการเรียนรูในองคการขึ้น แตการเรียนรูขององคการจะเกิดขึ้นไดก็ตอเมื่อบุคคลมี
การเรียนรูเทานั้น การฝกฝนอบรมตนดวยการเรียนรูอยูเสมอเปนรากฐานสําคัญ เปนการขยายขีด
ความสามารถใหเชี่ยวชาญมากขึ้น ความรอบรูเปนผลรวมของทักษะ ความสามารถเปนสภาพที่
เปนอยูจริงตามความเปนจริง เห็นวาอะไรมีความสําคัญตอเรา ตอองคการ ขณะเดียวกันก็เห็นภาพใน
อนาคต (Vision) ที่พึ่งเปนได สรางเปนวิสัยทัศนสวนตนขึ้น (Personal Vision) ตอบตนเองได การที่
จะสรางความรอบรูแหงตนไดนั้นเราจะตองผสมผสานความเปนเหตุเปนผลเขากับญาณหยั่งรูที่เรา
ไมสามารถอธิบายเหตุผลที่แทจริงได แตมีความเชื่อเชนนั้น เห็นความเปนสวนหนึ่ง ความเชื่อมโยง
ของตัวเรากับโลกตน นอกจากนั้นยังมีความเอื้ออาทร เมตตาสงสารผูอ่ีน และมีความจงรักภักดี
ผูกพันกับเปาหมาย กับงาน และองคการ 

วินัยประการที่สอง คือ แบบแผนความคิดอาน (Mental Models) ไดแก ขอตกลง
เบื้องตน ความเชื่อพื้นฐาน ขอสรุปหรือภาพลักษณที่ตกผลึกในการคิดอานของคนที่มีอิทธิพลตอ
ความรูความเขาใจตอสรรพสิ่งในโลก มีผลตอการประพฤติปฏิบัติตอคานิยม เจตคติที่เขามีตอบุคคล
สรรพสิ่งและสถานการณทั้งหลาย หนาที่ของวินัยประการที่สอง นี้ ก็เพื่อฝกฝนใหเราไดเขาใจ
แยกแยะระหวางสิ่งที่เราเชื่อกับสิ่งที่เราปฏิบัติ พนักงานและผูบริหารตองรวมกันอาศัยกระบวนการ
เรียนรู ทั้งที่โดยชัดเจน (Explicit) และการเรียนรูแบบเงียบๆ แฝงเรน (Tacit Learning) ที่เกิดจากการ
สังเกต คิดใครครวญ แอบจดจํา ที่ใชเวลาในการสั่งสมทักษะฝมือนั้นออกมาแบงปนกันกลายเปน
แบบแผนความคิดอานรวมกัน (Shared Mental Models) ตลอดระยะเวลาของการเปนสมาชิกใน
แผนก สวนฝายนั้นๆ รูปแบบความคิดอานไมเพียงแตเพิ่มพูนทักษะฝมือแตยังสรางสมประสบการณ 
และประสบการณก็เปนตัวสอนรูปแบบความคิดอานของคน ของทีมดวย แบบแผนความคิดอานที่
แบงปนรวมกันนั้นจะขยายขอบเขตขององคความรู ทั้งในลักษณะรูอะไร ดวยกระบวนการ ขั้นตอน 
วิธีการเชนไร เขาใจและมีการรับรูในเชิงระบบ เห็นความเชื่อมโยง และตอบสนองไดวาตนเรียนรู
หรือทําไปเพื่อส่ิงใด เห็นความเปนเหตุเปนผล คาดคะเนผลที่ติดตามมาไดและมีความคิดสรางสรรค
ริเร่ิมดวยตนเองได เพื่อใหความสําคัญกับสิ่งใด ดวยจิตใจมุงมั่น มีแรงจูงใจ ที่ดีไมทอถอย ใฝรู อยาก
รู และไมพอใจกับสภาพเดิมที่เปนอยู จะเห็นไดวา กรอบแบบแผนความคิดอานนี้จะใหขอบเขต จะ
ใหความหมายที่ตองปรับเปลี่ยนเพื่อส่ิงที่ศึกษาในแตละหวงสถานการณ แตละระยะเวลาแบบแผน
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ความคิดอานจึงมีการเคลื่อนไหวอยูเสมอ มากกวาที่จะเปนแหลงรวมความคิด ความทรงจําหรือ
ประสบการณ เปนเสมือนระบบปฏิบัติการของคอมพิวเตอรที่ทําหนาที่แสวงหา เก็บรักษา ใชและ
ขจัดขอมูล แบบแผนความคิดอานนั้นมีพลัง มีอิทธิพลตอการรับรู การตีความและพฤติกรรมของเรา 
ยิ่งเมื่อมีการแบงปนความคิดเห็น มุมมองระหวางกันดวยแลว จากการอยูรวมชุมชนปฏิบัติเดียวกัน 
ยิ่งทําใหพลังลูกตุม ของการเปนองคการแหงการเรียนรูเกิดขึ้น ซ่ึงไมนาแปลกใจวาหนทางแรกเริ่ม
ของการสรางองคการแหงการเรียนรูที่ดี ไดผลและคุมคาที่สุด เร่ิมจากพบปะพูดคุยแบบไมเปน
ทางการระหวางสมาชิกสวนฝายตางๆ ภายในองคการนั้นเอง นอกเหนือจากการฝกทักษะในการ
สืบคนใหเกิดเปนนิสัยแกพนักงานขององคการ 

วินัยประการที่สาม คือ วิสัยทัศนรวม (Shared Vision) วิสัยทัศนหรือภาพในอนาคตที่
ปรารถนาใหเกิดมีขึ้นในองคการนั้นเปนสิ่งที่จําเปนตอสภาวะผูนําทุกคน เปนพลังขับเคลื่อนใน
ภารกิจทุกอยางขององคการใหมุงสูเปาหมายเดียวกัน เปนจุดรวมและพลังของการเรียนรูของสมาชิก
ในองคการ ผูนําตองพัฒนาวิสัยทัศนเฉพาะตน (Personal Vision) ขึ้นมากอนจากคุณคาสวนบุคคล
ความหวงใย ใหความสําคัญตอส่ิงใดจากการคิดได คิดเปน จากนั้นคิดดังๆ แบงปนใหผูอ่ืนไดรูเขาใจ 
เห็นคลอยตามการสื่อสาร โนมนาว ทําใหคําพูดหรือภาพนั้นเดินได กลายเปนวิสัยทัศนรวม (Shared 
Vision) ที่มีการแบงปนกับผูที่เกี่ยวของในทุกระดับขององคการ  โนมนาวใหเกิดการปฏิบัติรวมกัน
ไปในทิศทางที่ทําใหภาพวิสัยทัศนนั้นเปนจริงขึ้นมา ในลักษณะของการปฏิบัติเชิงรุก ไมใชรอหรือ
ตามแกไข วิสัยทัศนรวมนี้มีคุณคาทั้งภายในและภายนอกแกบุคคล คุณคาภายนอกคือใหทราบกัน
โดยทั่วไปวา เรามุงสรางผลสําเร็จอะไรใหเกิดแกองคการ ความเปนเลิศในดานใด เมื่อใด คุณคา
ภายในคือมีสวนสรางแรงบันดาลใจ ความศรัทธายึดมั่น เอกลักษณ ความเปนสวนหนึ่งหรือความ
ผูกพันที่ เกิดแกพนักงาน  ตอทีม ตอหนาที่ ผลักดันใหเกิดความกลาคิด กลาทํา กลานํา กลา
เปลี่ยนแปลงเพื่อความดีกวา ความกลาเสี่ยง กลาทดลอง การมีวิสัยทัศนรวมกันในองคการจะมีสวน
เสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูเปนอยางยิ่ง ที่เปรียบเสมือนหางเสือของเรือที่ขับเคลื่อน
ใหเรือนั้นมุงสูเปาหมายไปในทิศทางที่รวดเร็ว ประหยัดและปลอดภัย Senge เห็นวา การสราง
วิสัยทัศนนี้เปนการสรางความคิดที่ใชปกครอง ช้ีนําองคการวาองคการคิดอยางไร มีเปาหมาย พันธ
กิจ และยึดถือคุณคาใด วิสัยทัศนที่ดีตองสอดคลองกับคุณคาหรือคานิยมที่ผูยึดถือในการดํารงชีวิต
ประจําวัน มิเชนนั้นแลววิสัยทัศนนั้นจะเปนแคกระดาษหรือขอความที่ไรแรงขับเคลื่อน 

วินัยประการที่ส่ี คือ การเรียนรูเปนทีม (Team Learning) แนววิธีฝกฝนสรางการเรียนรู
ของทีมที่ดีและคุมคานั้น Senge เห็นวาทําไดโดยผานการพูดคุย และการอภิปรายของผูคนใน
องคการ ทีมในองคการที่ขาดการปรับทิศทางทํา และทําความเขาใจระหวางกันกอนจะมีพลังที่
สูญเสียมากมาย ขาดทิศทางรวมกัน ขาดการประสานสัมพันธที่ดี ดังนั้น Senge จึงใหความสําคัญ
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ของการปรับแนวคิดแนวปฏิบัติใหตรงกันวาเปนเงื่อนไขสําคัญกอนที่จะมีการเพิ่มอํานาจในการ
ปฏิบัติใหแกบุคคล หรือทีมในการตัดสินใจหรือแกไขปญหาตางๆ Senge เห็นวาการเรียนรูเปนทีมมี 
3 ลักษณะสําคัญ ไดแก 

1) สมาชิกตองมีความสามารถในการคิด ตีปญหาหรือประเด็นพิจารณาใหแตก 
รวมกันคิด ยอมดีกวาการใหบุคคลเดียวคิด 

2) ภายในทีมตองมีการทํางานที่สอดคลองกันเปนอยางดี คิดในสิ่งที่ใหมและ
แตกตางมีความไววางใจตอกัน 

3) บทบาทของสมาชิกทีมหนึ่งที่มีตอทีมอื่นๆ ขณะที่ทีมหนึ่งสมาชิกเรียนรูอยาง
ตอเนื่อง การประพฤติปฏิบัติของทีมนั้นยังสงผลตอทีมอื่นๆ ดวย ซ่ึงจะชวยการสรางองคการเรียนรู
ใหมีพลังมาก 

ในการเรียนรูของทีมจําเปนตองอาศัยทั้งการเสวนาและการอภิปรายในการวิเคราะห
สถานการณ จําเปนตองมีการอภิปราย เสนอมุมมองตางๆ แลวมีการอธิบายแกตางเพื่อหาทัศนะใหม
ที่ดี นําไปสูการตัดสินใจเลือก หาขอตกลง ขอสรุปรวมกัน ขณะที่การเสวนาจะทําใหไดความคิด
หลากหลาย โดยไมจําเปนตองไดขอตกลงทั้ง 2 ลักษณะนี้ทําใหไดแนวปฏิบัติใหมๆ บางทีแนว
ปฏิบัติใหมๆ เปนผลพลอยไดของการเสวนา สมาชิกของทีมควรแลกเปลี่ยนความคิดเห็นโดยผาน
การเสวนาและการอภิปรายกันอยางเปนกิจวัตร เพื่อความเขาใจที่ดี ฝกฝนการใชทักษะของการ
สืบคนและการสะทอนความคิดเห็นใหเกิดประโยชนในทางสรางสรรคใหได 

วินัยประการสุดทาย คือ การคิดอยางเปนระบบ (Systems Thinking) เปนวินัยที่มี
ความสําคัญที่สุด ที่ในความเปนจริง ผูคน พนักงาน ผูบริหารหลายคนไมสามารถฝกฝนตนเองใหมี
ความสามารถคิดไดอยางมีระบบอยางเทาทันการณ หรือคิดไวลวงหนา ผลก็คือทําใหเกิดปญหาใน
การปฏิบัติงานในการบริหารมากมาย บางคิดวาที่ตนปฏิบัติงานทุกวันเปนการแกไขปญหาและ
พัฒนางาน เนื่องจากการคิดสั้น ผันตามเหตุการณหรือสถานการณ ทําใหขาดการเห็นภาพใหญ ไม
ตอเนื่องไมเห็นความเชื่อมโยงของสวนตางๆ ที่จะไดรับผลกระทบติดตามมาจากการปฏิบัติงานของ
เขา ทั้งที่แทจริงแลวที่ปฏิบัติงานของเขาเปนการสั่งสมปญหาใหคนตอๆ มาไดแกไข ซ่ึงจําตองใช
ความสามารถที่มากกวาเดิมหลายเทาตัว คําวาระบบคือ สวนยอยที่เกี่ยวเนื่องกันในสวนใหญสะทอน
ใหเห็นการขึ้นแกกันของหนวยงานยอยๆ ผลบวกของแตละสวนยอยๆ ผลบวกของแตละสวนจะมี
พลังนอยกวาแรงรวมใจหรือการผนึกกําลังของสวนยอยอยางพรอมเพรียงกัน การทํางานของสวน
หนึ่งหรือแผนกหนึ่ง ยอมจะมีสวนกระทบตอสวนยอยตางๆ ที่เหลือในระบบ สงผลตอความ
เจริญรุงเรือง ความลมสลาย กําไร ขาดทุน และภาพลักษณขององคกร ในมิติของสถานการณและ
เวลาตางๆ กันนั้น Senge ไดใหความหมายของคําวา การคิดอยางเปนระบบไววา วินัยของการเห็น
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ภาพโดยรวม เห็นทั้งหมด มีกรอบที่มองเห็นความสัมพันธที่เกี่ยวของกันมากกวาที่จะเห็นแคเชิงเหตุ
เชิงผล เห็นแนวโนมรูปแบบของการเปลี่ยนแปลง มากกวาจะเห็นฉาบฉวยหรือผิวเผิน การคิดอยาง
เปนระบบมีความสําคัญอยางมากกับสภาพการบริหารในยุคของการเปลี่ยนแปลงที่เต็มไปดวยการชิง
ไหวพริบในธุรกิจยุคนี้ ทุนทางปญญาที่ผูบริหารทุกคนจําเปนตองมี หากใครไมมีจะเปนผูแพอยาง
ถาวร สมองของผูบริหารตองเขาใจสภาพขององคประกอบตางๆ ในองคการเขาใจปจจัยพื้นฐาน 
ประวัติการพัฒนาการแตอดีตถึงปจจุบัน เห็นความซับซอนเกี่ยวของสัมพันธกันของระบบยอย หาก
แกไขหรือดําเนินการตรงที่ใดที่หนึ่งของระบบจะกระทบสวนอื่นๆ ไดเชนไร ซ่ึงลักษณะของการคิด
อยางเปนระบบที่ดีไดแก 

1) คิดเปนกลยุทธ ชัดเจนในเปาหมาย มีแนวทางที่หลากหลาย แนวแนในเปาหมาย มี
วิสัยทัศน 

2) คิดทันการณ ไมชาเกินการณ มองใหเห็นความจริง บางทีชิงปฏิบัติกอนปญหาจะ
เกิด 

3) เล็งเห็นโอกาส  ในทุกปญหามีโอกาส  ไมยอทอ สรางประโยชน มองใหได
ประโยชน 

ทั้งนี้ จิตลดา อมรวัฒนาและคณะ (2553: 6) กลาววา Senge ใหความสําคัญกับวินัยขอที่ 
5 การคิดอยางเปนระบบมากที่สุด เนื่องจากการคิดเชิงระบบจะเปนวินัยที่บูรณาการวินัยอีก 4 
ประการเขาดวยกัน  

 
2.4.5 แนวทางในการพัฒนาองคการแหงการเรียนรู 
การพัฒนาองคการใหเปนองคการแหงการเรียนรู มีความจําเปนตองพัฒนาทั้ง

โครงสราง และวิธีการเพื่อใหเหมาะสมกับคนขององคการ ประวัติศาสตร เทคโนโลยี เปาหมาย 
ภารกิจ และวัฒนธรรมองคการใหมากที่สุด เพราะโครงสรางที่แทจริงในองคการทุกอยางจะตองมี
การเปลี่ยนแปลง ไดแก รูปแบบของงาน ระบบที่รวดเร็ว โครงการ และนโยบาย ดังนั้น แนวทางที่
เปนไปไดในการสรางองคการแหงการเรียนรู ดังตอไปนี้ (สุรศักดิ์ พองพรหม, 2552: 44 - 50) 

Marquardt และ Reynold (1994; 35 อางถึงในสุรศักดิ์ พองพรหม, 2552: 44 - 50) ได
เสนอกลยุทธ ไวดังนี้ 

1) การเปลี่ยนแปลงภาพลักษณแหงการเรียนรู (Transform the image of learning) ใน
การพัฒนากิจกรรมการเรียนรู ตองเปลี่ยนภาพลักษณแหงการเรียนรูใหตอเนื่องอยูตลอดเวลา 
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2) การพัฒนากิจกรรมการเรียนรูเปนทีม (Develop team learning activities) เนื่องจาก
ทีมงานเปนหนวยการเรียนรูพื้นฐานที่สําคัญขององคการแหงการเรียนรู การรวมกันคิดอยางแทจริง
เปนสิ่งจําเปนกวาการคิดคนเดียว การพัฒนาองคการจึงตองพิจารณากิจกรรมการเรียนรูเปนทีม 

3) การเปลี่ยนบทบาทของผูจัดการ (Change the role of managers) ผูจัดการในองคการ
แหงการเรียนรูใดๆ ตองมีบทบาทเปนผูติดตามผล ปรับปรุงผล และสนับสนุนใหเกิดการเรียนรูใน
ระยะยาว 

4) การใหกําลังใจตอการเสี่ยง และการทําการทดลอง (Encourage experiment and risk 
taking) การเรียนรูดวยตนเองหรือของทีมตองมีการทดลองตองเผชิญกับความเสี่ยงตางๆ ดังนั้นจึง
ตองมีกระบวนการสนับสนุนและใหกําลังใจแกบุคคลหรือทีมที่กลาคิด กลาทํา 

5) สรางกลไกลในการเผยแพรการเรียนรู (Build mechanics to disseminate Learning) 
เมื่อบุคคลหรือทีมเกิดการเรียนรูแลวตองเผยแพรไปใหถึงสวนตางๆ ที่เหมาะสมเพื่อเปนการแบงปน
ประสบการณการเรียนรูซ่ึงกันและกัน 

6) การใหอํานาจแกคนที่ทํางาน (Empower people) การยอมรับในความสามารถของ
บุคลากรทําใหเขาสามารถทํางานสําเร็จไดในการพัฒนาองคการตองสนับสนุนความคิดเปนอิสระ
หรือใหอํานาจแกคนที่ทํางาน เพื่อใหเขาคิดสรางสรรคและเรียนรู 

7) การพัฒนาวินัยการคิดอยางเปนระบบ (Develop the discipline of system Thinking) 
การคิดอยางเปนระบบเปนการมองเห็นความเกี่ยวของซึ่งกันและกันของสิ่งตางๆ ที่จะเปนประโยชน
ตอการทํางานใหประสบความสําเร็จและมีความชํานาญ องคการจึงควรพัฒนาใหบุคคลมีวินัยในการ
คิดอยางเปนระบบ 

8) การสรางวัฒนธรรมของการปรับปรุงอยางตอเนื่อง (Create culture of continuous 
improvement) องคกรที่มีการปรับปรุงอยางตอเนื่อง องคการจะเรียนรูในการผลิตและบริการอยางมี
คุณภาพ การพัฒนาองคการจึงตองมีวิธีการในการบังคับใหเกิดผลผลิตและบริการอยางตอเนื่อง จึง
จะทําใหเกิดการเรียนรู 

องคการแหงการเรียนรูจะดําเนินงานไดดีเมื่อมีวัฒนธรรมของการปรับปรุงอยาง
ตอเนื่อง ซ่ึงผลิตภัณฑ และการบริการทุกอยางจะถูกทําอยางมีคุณภาพ โดยมีขอมูลผูกมัดกับ
ขบวนการปรับปรุงคุณภาพ เพื่อเปนการบังคับใหองคการหาวิธีที่จะทําใหดีขึ้น 

Wick และ Leon (1993: 26 อางถึงในสุรศักดิ์ พองพรหม, 2552: 44 - 50) กลาววาใน
การพัฒนาองคการแหงการเรียนรูนั้นสภาพแวดลอมในการทํางานถือเปนปจจัยสนับสนุนที่สําคัญ 
สภาพแวดลอมที่เหมาะสมไดแก 

1) สภาพแวดลอมที่สงเสริมใหเกิดความแตกตางและหลากหลายในความคิด 
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2) สภาพแวดลอมที่กอใหเกิดความมั่นคงปลอดภัย 
3) สภาพแวดลอมที่กอใหเกิดบรรยากาศแหงความพึงพอใจมีความรูสึกที่ดีตอการ

ทํางาน 
4) สภาพแวดลอมที่กระตุนใหเกิดความคิดสรางสรรคส่ิงใหมๆ 
นอกจากสภาพแวดลอมและบรรยากาศจะเปนปจจัยสนับสนุนใหเกิดองคการแหงการ

เรียนรูแลว วัฒนธรรมองคการ ก็เปนปจจัยที่สําคัญอีกประการหนึ่งซึ่ง Senge เสนอวาองคการจะตอง
มีการเปดกวางทางความคิด การพูดคุยสนทนา การยอมรับในความคิดเห็นของผูอ่ืนใหทุกคนมีสวน
รวมในการตัดสินใจ มีชองทางการสื่อสารที่เปดกวาง ซ่ึงปจจัยเหลานี้จะกอใหเกิดองคการแหงการ
เรียนรูไดเชนกัน 

ปจจัยสําคัญอีกประการหนึ่งคือผูบริหารหรือผูนํามีสวนสนับสนุนใหเกิดบรรยากาศ
แหงการเรียนรูภายในองคการ โดยจะตองมีการจัดเวลาใหคนในองคการเรียนรูรวมกันแลวให
ผูบริหารมีสวนรวมในการเรียนรูรวมกับทุกคนในองคการ มีกิจกรรมที่สงเสริมใหคนมีสวนรวมใน
การพูดคุยสนทนา แลกเปลี่ยนขอคิดเห็น ขอมูลส่ือสารซึ่งกันและกัน ซ่ึงการจะปฏิรูปองคการให
กลายเปนองคการแหงการเรียนรูนั้น ตองเริ่มพัฒนาจากผูบริหารระดับสูงกอนเปนอันดับแรกในการ
ที่จะเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของตนเองใหเปนผูที่มีพฤติกรรมแหงการเรียนรูอยางตอเนื่อง จากปจจัย
เกื้อหนุนเหลานี้ หากไดมีการพัฒนาใหเกิดขึ้นในองคการ ก็จะเปนสวนสําคัญในการที่จะสงเสริม
สนับสนุนในการพัฒนาองคการใหเปนองคการแหงการเรียนรู 

วีระวัฒน  ปนนิตามัย (2544: 38-41) ไดเสนอกลยุทธที่สําคัญในการเสริมสรางองคการ
ใหเกิดเปนองคการแหงการเรียนรูไดนั้นจะตองประกอบดวยกลยุทธ ดังตอไปนี้ 

1) รูจักวิธีการเรียนรู (Learn how of learn) การที่จะใหสมาชิกองคการกาวทันกับ
กระแสความเปลี่ยนแปลงนั้น ผูเรียนตองมีลักษณะชอบเสี่ยง ใจกวาง อดทนตอความคลุมเครือ 
ศึกษาคนควาอยูเสมอ เรียนรูจากประสบการณนําสูการปรับปรุงพัฒนาเรียนรูวิธีการแกไขปญหา
อยางเปนระบบทําการทดลองกับแนวคิดใหมๆ เรียนรูความผิดพลาดจากขอบกพรอง และตั้งอยูบน
หลักของวิทยาศาสตร เงื่อนไขหนึ่งที่จะทําใหองคการเกิดการเรียนรูอยางตอเนื่องและยั่งยืนคือ
องคการควรมีผูบริหารการเรียนรู (CLO: Chief learning officer) ทําอยางไรที่จะใหผูบริหารการ
เรียนรูเขาไปมีบทบาทในกระบวนการวางแผนการดําเนินงาน เพื่อผลักดันองคการใหเปนความรู 
หรือ องคการที่ฉลาด (Intelligent organization) ใหได องคการควรมีแนวทางที่เชื่อถือไดวาเปน
วัฒนธรรมการเรียนรูของหนวยงานตนขึ้นมา ดังตัวอยางตอไปนี้ 

- เรียนรูจากการปรับปรุงพัฒนาอยางตอเนื่อง 
- เสนอสิ่งใหมที่ควรมีควรเกิด 
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- เรียนรูจากการแสวงหาความสามารถจากในและนอกองคการ 
- เรียนรูจากการทดลองศึกษานํารอง 
- เรียนรูจากแนวปฏิบัติของผูรับ 

ผูนําขององคการและนักพัฒนาทรัพยากรบุคคลทั้งหลาย ตองแสดงความเอาจริงเอาจัง
ตอการเรียนรู แสดงใหเปนที่ประจักษวาตนสามารถเรียนรูไดและสอนใหคนอื่นเรียนรูเปนพี่เล้ียงได
เปนผูเกื้อกูลเปนผูกอใหเกิดองคความรูใหมๆ ได เปนผูออกแบบ เปนครูและเปนผูใหบริการได 

2) สรางความยึดมั่น ผูกพัน เห็นความสําคัญตอกาเรียนรูทุกระดับองคการแหงการ
เรียนรูเปนกระบวนการที่จะเกิดขึ้นไดเนื่องจากพลังรวมมือรวมใจกัน ผูบริหารจึงตองมีนโยบายที่
เดนชัดกับการสงเสริมการเรียนรูอยางมีจุดหมายถือเปนคานิยมหลักขององคการจัดสรรงบประมาณ
การฝกอบรม การเรียนรู มีนโยบายการใหรางวัลการเรียนรูแกองคการที่ดีเดน ไดรับการยกยองเชิดชู 
มีการผลัดเปลี่ยนหมุนเวียนบุคลากรในการกําหนดจํานวนเวลา (ช่ัวโมง) ขั้นต่ําที่บุคลากรตางๆ จะ
ไดรับการฝกฝน เปดโอกาสใหมีการเรียนรูขามหนวยงานหรือภายในหนวยงาน การมีระบบ
ฐานขอมูลที่เอื้อตอการแบงปนขอมูลกับการปฏิบัติสนับสนุนการเรียนรูแบบไมเปนทางการมากขึ้น 
มีส่ือเทคโนโลยีที่ชวยสนับสนุนการเรียนรูดวยวิธีการตางๆ การเรียนรูทางไกล อินเทอรเน็ต 
(Internet) และไปรษณียอิเล็กทรอนิกส เปนตน กระบวนการวิเคราะหขององคการสงเสริมใหมีการ
วิเคราะหคิดทบทวนความคิด ความเชื่อของตนวาเหมาะสมกับสถานการณที่เปลี่ยนแปลงที่แขงขัน
กันเพียงใด สนับสนุนใหมีการระดมสมอง การคิดคนหาทางเลือกปฏิบัติที่ดีที่สุด ที่เหมาะสมที่สุด 
และอาจมีการเทียบวัด (Benchmarking) เพื่อการถายโอนวิธีการหรือเทคโนโลยีที่สนับสนุนกิจกรรม
หรือสมรรถนะหลักขององคการ การวางแผนโดยใชฉากหรือสถานการณเปนแนวทางหนึ่งที่จะลด
ความเสี่ยงสงเสริมแนวทางที่เปนไปไดในการเรียนรูเพราะเปาหมายทายสุดของการเรียนรูของ
องคการก็คือการปรับปรุงการทํางานเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ องคการควรมีแนวทางที่ถือวาเปน
วัฒนธรรมการเรียนรูของหนวยงานตนขึ้นมา 

3) สงเสริมการทํางานเปนทีมและใหสมาชิกคิด/ทําอยางเปนระบบ การที่
สมาชิกขององคการคิดไดอยางเปนกลยุทธ คิดอยางเปนระบบ เห็นความเกี่ยวของสัมพันธกันของ
องคประกอบ ของสวนยอยตางๆ ในองคการ ไมทําตนเปนเหยื่อความคิดของตนเองหรือเปนเหยื่อ
ของระบบปองกันภาวะทุพพลภาพของการเรียนรู (Learning disabilities) หรือในลักษณะความ
ปราดเปรื่องที่ถอดถอย เล็งเห็นไดวาการปฏิบัติของตนจะสงผลตอเปาหมายสูงสุดขององคการเชน
ไร จะกระทบตอการทํางานของสวนอื่น ฝายอื่นเชนไรบาง ไมวาองคการจะเลือกกลยุทธใดก็ตาม มี
แนวทางสําหรับการนํากลยุทธที่ไดเลือกไวไปปฏิบัติดังนี้ 
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- กอนที่จะตัดสินใจใชกลยุทธใหมนั้น ใหศึกษาและประเมินกลยุทธที่
กําลังเปนอยูในตอนนี้เพื่อทราบสถานะปญหาและอุปสรรคที่เกิดขึ้นจากการใชกลยุทธปจจุบัน 

- องคการจะตองพิจารณาถึงองคประกอบทางดานวัฒนธรรมในการ
พิจารณาเลือกหรือนํากลยุทธตางๆ มาปฏิบัติ โดยเฉพาะอยางยิ่งเมื่อพิจารณาวาสิ่งหนึ่งสิ่งใดทํางาน
อยางไร ยกตัวอยาง เชน ในสังคมที่ยึดถือสิทธิเสรีภาพสวนบุคคลสูง 

จากการทบทวนวรรณกรรม ทําใหผูวิจัยประยุกตใชแนวคิดการสราง
องคการแหงการเรียนรูของ Senge (1990) ดวยการสรางวินัย 5 ประการ ไดแก 1.ความรอบรู 
(Personal Mastery) 2.แบบแผนความคิดอาน (Mental Models) 3.วิสัยทัศนรวม (Shared Vision)      
4.การเรียนรูเปนทีม (Team Learning) และ 5.การคิดอยางเปนระบบ (Systems Thinking) เพื่อศึกษา
ตัวแปรการเปนองคการแหงการเรียนรูของบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล เนื่องจากแนวคิด
ดังกลาวเปนรากฐานของแนวคิดดานการสรางองคการแหงการเรียนรู ซ่ึงมีความครอบคลุมแนวคิดที่
ตอยอดและอธิบายเพิ่มเติมในปจจุบัน จึงมีความเหมาะสมสําหรับการใชแนวคิดดังกลาวสําหรับการ
วิจัยคร้ังนี้ 
 
 

2.5 ขอมูลการดํ า เนินการสร างองคการแห งการ เรี ยนรู  ของบัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยมหิดล 
   

2.5.1  ปณิธาน วิสัยทัศน พันธกิจและวัฒนธรรมองคกร 
บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล เปนหนวยงานระดับคณะวิชา ซ่ึงอยูในสังกัดของ

มหาวิทยาลัยมหิดล มีภารกิจในการใหบริการทางการศึกษากับนักศึกษาระดับบัณฑิตศึกษา ภายใต
ปณิธานขององคการที่วา “มุงสงเสริมบัณฑิตศึกษา เนนพัฒนาสังคมไทย กาวสูมาตรฐานสากล” 
และวิสัยทัศนที่วา “เรียนรู คูคุณธรรม นําวิจัย ดวยวิถีไทย สูสากล” (หนวยพัฒนาองคกรและ
ทรัพยากรบุคคล งานบริหารและจัดการทั่วไป, 2552: ออนไลน) ปจจุบันมีการดําเนินงานตามพันธ
กิจ 5 ประการ ดังนี้  
  ประการที่ 1 กําหนด ควบคุม และดําเนินการพัฒนามาตรฐานและคุณภาพการศึกษา
ระดับบัณฑิตศึกษา ของมหาวิทยาลัยมหิดล 
  ประการที่ 2 ใหบริการ ประสานงาน สงเสริมและสนับสนุน เพื่อเพิ่มศักยภาพการ
ดําเนินงานดานบัณฑิตศึกษา 
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การใชชีวิตที่ดี อันจะสงผลใหการปฏิบัติงานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ หรือ งานไดผล คนมี
ความสุขและนําไปสูองคกรแหงการเรียนรู”  
  แนวคิดนโยบายการพัฒนาองคกรของบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล ดังกลาว              
จึงเปนการใหความสําคัญระหวางการพัฒนาทรัพยากรมนุษยขององคการ ควบคูไปกับการพัฒนา
องคการ โดยมีเปาหมายคือ การเปนองคการแหงการเรียนรู ทั้งนี้อาศัยกลยุทธสําคัญในการผลักดัน
นโยบายดังกลาว ตามที่ศิริพร แยมนิล (2553 : 5 -28) เสนอไว ประกอบดวย การใชแนวคิดการ
จัดการความรู แนวคิดการพัฒนางานประจําใหเปนงานวิชาการ (R2R) แนวคิดการเปนองคกรแหง
ความสุข วัฒนธรรมองคกร “GRADS” และแนวคิดการใหบริการที่เปนเลิศ ตามภาพที่ 2.3 
  การดําเนินการสรางองคการแหงการเรียนรูของบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล ได
มี ก ารดํ า เนินง านอย า งต อ เนื่ อ ง  ตามนโยบายการพัฒนาองค กรของบัณฑิตวิทยาลั ย 
มหาวิทยาลัยมหิดล ผานการมีสวนรวมของบุคลากรในกิจกรรมตางขององคการ เชน โครงการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู โครงการกิจกรรม Happy Work Place เปนตน 
  ปจจุบันมีงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการสรางองคการแหงการเรียนรูของบัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยมหิดล การจัดการความรู และการเปนองคกรแหงความสุข ของบัณฑิตวิทยาลัย ไดแก 
งานวิจัย เร่ือง การวัดความเปนองคการแหงการเรียนรู (Learning Organization) มหาวิทยาลัยมหิดล 
ของสมบูรณ ศิริสรรหิรัญและคณะ (2554: 49, 37-6 – 37-9, 37-21) ซ่ึงพบวา บัณฑิตวิทยาลัยมี
คาเฉลี่ยความเปนองคการแหงการเรียนรูในภาพรวมอยูในเกณฑสูง รวมถึงองคประกอบของความ
เปนองคการแหงการเรียนในดานการจัดการความรู ซ่ึงมีคาเฉลี่ยในระดับสูงเชนกัน โดยสามารถเปน
แบบอยางหรือเปนกรณีศึกษาตัวอยางใหกับหนวยงานอื่นๆ ในการวางแผนและดําเนินการพัฒนา
องคการแหงการเรียนรูได โดยความรู ทักษะ และประสบการณของบุคลากรและหนวยงาน รวมถึง
แนวปฏิบัติที่เปนเลิศตางๆ (Best Practices) ในการพัฒนาบัณฑิตวิทยาลัยสูการเปนองคการแหงการ
เรียนรู ยอมเปนสิ่งที่มีคาที่ควรแลกเปลี่ยนเรียนรู หรือถายทอดสูหนวยงานอื่นๆ ดวยวิธีการที่
เหมาะสมในโอกาสอันสมควรตอไป 

ร วม ท้ั ง ก า ร ศึ ก ษ า  เ ร่ื อ ง  ก า รสํ า ร ว จ ค ว า มสุ ข ค ว า มสุ ข ด ว ย ตน เ อ ง : 
HAPPINOMETER ของมหาวิทยาลัยมหิดล (2555) ซ่ึงทําการสํารวจความสุขของบุคลากรทั้ง
มหาวิทยาลัยมหิดล โดยจําแนกและนําเสนอผลการสํารวจรายหนวยงาน ประกอบดวยการสํารวจ
รอบที่ 1 ระหวางเดือนเมษายน – พฤษภาคม 2555 (จํานวนผูตอบทั้งหมด เทากับ 3402 คน) และการ
สํารวจรอบที่ 2 ระหวางเดือนกันยายน – ตุลาคม 2555 (จํานวนผูตอบทั้งหมด เทากับ 8183 คน) ซ่ึง
อาศัยเกณฑในการประเมินความสุขตามแนวคิด Happy Work Place ทั้ง 8 ดานไดแก   ดาน Happy 
Body, Happy Heart, Happy Society, Happy Relax, Happy Brain, Happy Soul, Happy Money และ 
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Happy Family โดยผลการสํารวจ พบวา บุคลากรมหาวิทยาลัยมหิดลในภาพรวม จากการสํารวจทั้ง 2 
คร้ัง บุคลากรมีความสุข ในระดับ Happy รอยละ 62.6 และ 61.8 ตามลําดับ สําหรับดานที่มีความสุข
ต่ําสุข คือ ดาน Happy Relax จากการสํารวจทั้ง 2 คร้ังเชนกัน  

เมื่อจําแนกระดับหนวยงาน คือ บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล พบวา มีผูตอบ
แบบสํารวจ คร้ังที่ 1 จํานวน 61 คน และครั้งที่ 2 จํานวน 114 คน ผลการสํารวจ พบวา จากการ
สํารวจทั้ง 2 คร้ัง บุคลากรมีความสุข ในระดับ Happy รอยละ 65.2 และ 63.5 ตามลําดับ สําหรับดาน
ที่มีความสุขต่ําสุข คือ ดาน Happy Relax และดาน Happy Money จากการสํารวจทั้ง 2 คร้ังเชนกัน 
   ดวยกลยุทธในการผลักดันนโยบายการพัฒนาองคกรของบัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยมหิดล ตามที่กลาวมา ผูวิจัยจึงมีความสนใจถึงองคประกอบสําคัญในการผลักดัน
นโยบายดังกลาว ที่ถือเปนกลยุทธสําคัญในการสรางองคการแหงการเรียนรู กลาวคือ แนวคิดองคกร
แหงความสุข แนวคิดการจัดการความรูและการมีสวนรวมในการดําเนินกิจกรรมตางๆ ของบุคลากร
ภายในองคการ  

 
 
2.6  งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

สมบูรณ ศิริสรรหิรัญและคณะ (2554) ศึกษาการวัดความเปนองคการแหงการเรียนรู
มหาวิทยาลัยมหิดล (Learning Organization) โดยมีวัตถุประสงคเพื่อวัดระดับความเปนองคการแหง
การเรียนรูของมหาวิทยาลัยมหิดล และหนวยงานภายในมหาวิทยาลัย จํานวน 57 แหง ตาม
โครงสรางของมหาวิทยาลัย และเพื่อคนหาแนวทางในการพัฒนาสูองคการแหงการเรียนรู วิธีการ
วิจัยใชการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) เปนวิธีหลัก เก็บรวบรวมขอมูลดวยแบบสอบถามความ
คิดเห็นของบุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุน และใชการศึกษาเฉพาะกรณี (Case Study) 
หนวยงานจํานวน 4 แหง เก็บรวบรวมขอมูลดวยการสัมภาษณกลุม และการวิเคราะหรายงานการ
ประเมินตนเองตามระบบคุณภาพ มหาวิทยาลัยมหิดล (SAR) ป 2552 มีการวัดความเปนองคการแหง
การเรียนรู ดวยองคประกอบที่สําคัญ 7 ดาน ไดแก การจัดการความรู (Managing Knowledge) การ
ใหความสําคัญกับผูมีสวนไดสวนเสียขององคการ (Acknowledgement of Organization 
Stakeholders) การใหความสําคัญกับทรัพยากรบุคคล (Human Resource Emphasis) การประยุกตใช
เทคโนโลยีสารสนเทศ (Information Technology Application) การสรางพลวัตการเรียนรู 
(Dynamics of Learning) การปรับเปลี่ยนองคการ (Organization Transformation) และภาวะผูนาใน
การสรางองคการแหงการเรียนรู (Leadership)  
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ผลการวิจัยแสดงใหเห็นถึงระดับความเปนองคการแหงการเรียนรูในปจจุบันของ
มหาวิทยาลัยมหิดลที่อยูในระดับปานกลาง องคประกอบของความเปนองคการแหงการเรียนรูทั้ง 7 
ดานมีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลางทั้งหมด โดยภาวะผูนาในการสรางองคการแหงการเรียนรู เปน
องคประกอบที่มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมาคือ การปรับเปลี่ยนองคการใหเอื้อตอการเปนองคการ
แหงการเรียนรู ระดับความเปนองคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัยมหิดล ตามความคาดหวังใน
อนาคตอยูในระดับสูง โดยภาวะผูนาในการสรางองคการแหงการเรียนรู เปนองคประกอบที่
บุคลากรมีความคาดหวังในอนาคตสูงที่สุด สวนระดับความเปนองคการแหงการเรียนรูในปจจุบัน
ของ 57 หนวยงานภายในมหาวิทยาลัยมหิดล มีคาเฉลี่ยอยูในเกณฑตั้งแตนอยถึงสูง  

ผลการวิจัยการศึกษาเฉพาะกรณีหนวยงานที่มีผลการดําเนินการพัฒนาองคการแหงการ
เรียนรูที่นาสนใจ และเปนประโยชนตอการพัฒนาองคการแหงการเรียนรูสาหรับหนวยงานอื่นๆ 
จานวน 4 แหง ไดแก คณะเวชศาสตรเขตรอน คณะวิทยาศาสตร สถาบันวิจัยประชากรและสังคม 
และบัณฑิตวิทยาลัย แสดงใหเห็นถึงแนวทางการดาเนินการพัฒนาหนวยงานสูการเปนองคการแหง
การเรียนรู ความสําคัญของการเปนองคการแหงการเรียนรูที่มีตอหนวยงาน ปจจัยสูความสําเร็จ 
รวมถึงปญหาและอุปสรรคในการดาเนินงาน 
  โดยพบวา บัณฑิตวิทยาลัยมีคาเฉลี่ยความเปนองคการแหงการเรียนรูในภาพรวมอยูใน
เกณฑสูง รวมถึงองคประกอบของความเปนองคการแหงการเรียนในดานการจัดการความรู ซ่ึงมี
คาเฉล่ียในระดับสูงเชนกัน โดยสามารถเปนแบบอยางหรือเปนกรณีศึกษาตัวอยางใหกับหนวยงาน
อ่ืนๆ ในการวางแผนและดําเนินการพัฒนาองคการแหงการเรียนรูได โดยความรู ทักษะ และ
ประสบการณของบุคลากรและหนวยงาน รวมถึงแนวปฏิบัติที่เปนเลิศตางๆ (Best Practices) ในการ
พัฒนาบัณฑิตวิทยาลัยสูการเปนองคการแหงการเรียนรู ยอมเปนสิ่งที่มีคาที่ควรแลกเปลี่ยนเรียนรู 
หรือถายทอดสูหนวยงานอื่นๆ ดวยวิธีการที่เหมาะสมในโอกาสอันสมควรตอไป 

วุฒิชัย อารักษโพชฌงค (2554) ศึกษาอิทธิพลของการรับรู ทัศนคติและการมีสวนรวม
ที่มีตอประสิทธิภาพการดําเนินงานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐตาม
ระบบคุณภาพภายในการรับรู ทัศนคติ การมีสวนรวมในระบบคุณภาพภายในของบุคลากรสาย
สนับสนุน มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ และประสิทธิภาพการดําเนินงานของบุคลากรสาย
สนับสนุน มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ ตามระบบคุณภาพภายใน รวมทั้งศึกษาอิทธิพลระหวางตัว
แปรการรับรู ทัศนคติ การมีสวนรวมและประสิทธิภาพการดําเนินงานของบุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ ตามระบบคุณภาพภายใน โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการ
เก็บขอมูลกับบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐแหงหนึ่ง จํานวน 350 คน 
วิเคราะหขอมูลดวยการใชสถิติคาความถี่ รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบียงเบนมาตรฐาน สถิติสัมประสิทธิ
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สหสัมพันธของเพียรสัน และการวิเคราะหการถดถอยเชิงพหุ โดยใชเทคนิควิธีนําเขา ผลการศึกษา 
พบวา 1) ระดับการรับรู ทัศนคติ และการมีสวนรวมในระบบคุณภาพภายในในภาพรวมอยูในระดับ
มาก และระดับการดําเนินงานหรือประสิทธิภาพการดําเนินงานของบุคลากรสายสนับสนุน โดยรวม
อยูในระดับมากที่สุด 2) ตัวแปรทุกตัวมีความสัมพันธในทางบวก ซ่ึงสามารถนําไปหาความสัมพันธ
เชิงอิทธิพลระหวางตัวแปร และ 3) การรับรูดานการทําความเขาใจ ทัศนคติดานความเขาใจและ
ความรูสึกมีอิทธิพลในทางบวกตอการมีสวน การรับรูดานการรับทราบ ทัศนคติดานพฤติกรรมมี
อิทธิพลในทางบวกตอประสิทธิภาพการดําเนินงานของบุคลากรสายสนับสนุน  และการมีสวนรวม
ดานการสนับสนุนขอมูลและดานการติดตามประเมินผลมีอิทธิพลในทางบวกตอประสิทธิภาพการ
ดําเนินงานของบุคลากรสายสนับสนุน มีการสรุปและอภิปรายผล รวมทั้งประโยชนของการศึกษา 

 
มหาวิทยาลัยมหิดล (2555) ศึกษา เร่ือง การสํารวจความสุขความสุขดวยตนเอง: 

HAPPINOMETER ของมหาวิทยาลั ยมหิดล  ซ่ึ งทํ าการสํ ารวจความสุขของบุคลากรทั้ ง
มหาวิทยาลัยมหิดล โดยจําแนกและนําเสนอผลการสํารวจรายหนวยงาน ประกอบดวยการสํารวจ
รอบที่ 1 ระหวางเดือนเมษายน – พฤษภาคม 2555 (จํานวนผูตอบทั้งหมด เทากับ 3402 คน) และการ
สํารวจรอบที่ 2 ระหวางเดือนกันยายน – ตุลาคม 2555 (จํานวนผูตอบทั้งหมด เทากับ 8183 คน) ซ่ึง
อาศัยเกณฑในการประเมินความสุขตามแนวคิด Happy Work Place ทั้ง 8 ดานไดแก   ดาน Happy 
Body, Happy Heart, Happy Society, Happy Relax, Happy Brain, Happy Soul, Happy Money และ 
Happy Family โดยผลการสํารวจ พบวา บุคลากรมหาวิทยาลัยมหิดลในภาพรวม จากการสํารวจทั้ง 2 
คร้ัง บุคลากรมีความสุข ในระดับ Happy รอยละ 62.6 และ 61.8 ตามลําดับ สําหรับดานที่มีความสุข
ต่ําสุข คือ ดาน Happy Relax จากการสํารวจทั้ง 2 คร้ังเชนกัน คิดเปนรอยละ 51.9 เทากันทั้ง 2 คร้ัง 
อยูในระดับ Happy 

เมื่อจําแนกระดับหนวยงาน คือ บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล พบวา มีผูตอบ
แบบสํารวจ คร้ังที่ 1 จํานวน 61 คน และครั้งที่ 2 จํานวน 114 คน ผลการสํารวจ พบวา จากการ
สํารวจทั้ง 2 คร้ัง บุคลากรมีความสุข ในระดับ Happy รอยละ 65.2 และ 63.5 ตามลําดับ สําหรับดาน
ที่มีความสุขต่ําสุข คือ ดาน Happy Relax คิดเปนรอยละ 55.4 และ 52.9 ตามลําดับ อยูในระดับ 
Happy และดาน Happy Money คิดเปนรอยละ 53.3 และ 52.6 ตามลําดับ อยูในระดับ Happy  

ณพรรษธสรฌ เสมสันต (2550) ศึกษาปจจัยที่มีความสัมพันธกับบทบาทของเจาหนาที่
พัฒนาชุมชนในการสงเสริมกระบวนการมีสวนรวมของประชาชนในการจัดการสิ่งแวดลอม
กรุงเทพมหานคร เก็บขอมูลโดยใชแบบสอบถาม ประชากรคือเจาหนาที่พัฒนาชุมชน สังกัด
กรุงเทพมหานคร 50 สํานักงานเขต จํานวน 410 คน วิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติ อัตราสวนรอยละ 



บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล             รป.ม.  (นโยบายสาธารณะและการจัดการภาครัฐ) / 71 

คาเฉลี่ยเลขคณิต คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน การเปรียบเทียบคาเฉลี่ย การวิเคราะหการผันแปรทางเดียว
และสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 

ผลการศึกษา พบวา บทบาทของเจาหนาที่พัฒนาชุมชนในการสงเสริมกระบวนการมี
สวนรวมของประชาชนในการจัดการสิ่งแวดลอม อยูในระดับสูง โดยที่ระดับตําแหนงของเจาหนาที่
พัฒนาชุมชนที่แตกตางกัน มีผลตอบทบาทในการสงเสริมกระบวนการมีสวนรวมของประชาชนใน
การจัดการสิ่งแวดลอมกรุงเทพมหานคร  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  (p<0.05) และปจจัยที่มี
ความสัมพันธกับบทบาทของเจาหนาที่พัฒนาชุมชน ในการสงเสริมกระบวนการมีสวนรวมของ
ประชาชนในการจัดการสิ่งแวดลอมกรุงเทพมหานคร คือ ความตระหนักดานคุณคาของสิ่งแวดลอม 
(p<0.01) ความตระหนักในเรื่องการมีสวนรวมของประชาชนในการจัดการสิ่งแวดลอม (p<0.01) 
และความตระหนักในบทบาทในการสงเสริมกระบวนการมีสวนรวมของประชาชน (P<0.01) มี
ความสัมพันธกับบทบาทในการสงเสริมใหเกิดกระบวนการมีสวนรวมของประชาชนในการจัดการ
ส่ิงแวดลอมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และมีความสัมพันธกันในเชิงบวก 
 จากผลการวิจัยมีขอเสนอแนะใหกรุงเทพมหานครจัดการฝกอบรมใหเจาหนาที่พัฒนา
ชุมชนทุกระดับตําแหนงโดยเฉพาะอยางยิ่งในระดับผูใตบังคับบัญชา นอกจากนี้ควรมีนโยบายดาน
การจัดการสิ่งแวดลอม และสงเสริมการมีสวนรวมของประชาชนที่ชัดเจน  รวมทั้งควรเพิ่ม
งบประมาณในการดําเนินงาน และเพิ่มการประชาสัมพันธโครงการ หรือกิจกรรมเพื่อสรางความ
ตระหนักใหประชาชนและหนวยงานทุกภาคสวนเขามามีสวนรวมในการจัดการสิ่งแวดลอม
กรุงเทพมหานครใหมากยิ่งขึ้น 

ปติ เดิมสมบูรณ (2550) ศึกษาลักษณะการมีสวนรวมในการปองกันการกระทําผิดตอ
ทรัพยของภาคเอกชนในธุรกิจพลอย และศึกษาถึงปจจัยที่สงผลตอการมีสวนรวมในการปองกันการ
กระทําผิดตอทรัพยของภาคเอกชนในธุรกิจพลอย กลุมตัวอยางเปนผูที่ประกอบอาชีพในธุรกิจพลอย 
ในจังหวัดจันทบุรีจํานวน 400 ราย เก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถาม สถิติที่ใชในการ
วิเคราะหผล คือ การแจกแจงความถี่, คารอยละ, คาเฉลี่ย, คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน, t-test, และ one way 
ANOVA 

ผลการศึกษาพบวา  การมีสวนรวมในการปองกันการกระทําผิดตอทรัพยของ
ภาคเอกชนในธุรกิจพลอยทุกดาน คือ การมีสวนรวมในการคิดหาปญหาและสาเหตุ, การมีสวนรวม
ในการริเร่ิมและตัดสินใจกําหนดกิจกรรม, การมีสวนรวมในการปฏิบัติ, การมีสวนรวมในการ
ตรวจสอบและ การมีสวนรวมในการเสนอแนะและปรับปรุง อยูในระดับต่ํา และกลุมตัวอยางสวน
ใหญไมเคยมีสวนรวมในการปองกันการกระทําผิดตอทรัพย จากการวิเคราะหทางสถิติ พบวา 
สถานภาพทางสังคม, ลักษณะที่ทํางานเปนรานคา, การไดรับการฝกอบรมในการปองกันการกระทํา
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ผิดตอทรัพย, ชองทางการรับขาวสารผานทางหนังสือพิมพ, รับขาวผานทางตํารวจ, และความสนใจ
ในการรับขาวสาร มีความสัมพันธกับการมีสวนรวมในการปองกันการกระทําผิดตอทรัพยในทุก
ดาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .05 เมื่อพิจารณาความแตกตางดานเนื้อหาของการมีสวนรวมดวย
แลว  พบวาระยะเวลาในการประกอบอาชีพ, การไดรับการฝกอบรม, การรับขาวสารผานทางตํารวจ, 
และความสนใจในการรับรูขาวสาร สงผลตอการมีสวนรวมในเชิงเนื้อหาและทางสถิติ 

ขอเสนอแนะจากการวิจัยในครั้งนี้ พบวาผูนําชุมชน เจาหนาที่ตํารวจ และผูที่เกี่ยวของ
ในการรักษาความสงบเรียบรอยในชุมชนควรสงเสริมใหสมาชิกในชุมชนเขารวมกิจกรรมกลุมทาง
สังคม, จัดอบรมใหความรูความเขาใจในการปองกันการกระทําผิดตอทรัพย และทําการสื่อสาร 
ปฏิสัมพันธกับชุมชนเปนประจําเพื่อโนมนาว และชักจูงใหสมาชิกในชุมชนเห็นความสําคัญและเกิด
การตื่นตัวในการปองกันการกระทําผิดตอทรัพย นอกจากนี้ เจาหนาที่ตํารวจ ควรระมัดระวังการ
ปฏิบัติงาน, ภาพลักษณ และการประชาสัมพันธ เพื่อใหเกิดความสัมพันธที่ดีระหวางชุมชนและ
เจาหนาที่ 
 สมคิด ขําเจริญ (2552) ศึกษาความสัมพันธระหวางลักษณะภาวะผูนําของผูบริหารกับ
การมีสวนรวมของประชาชนตอการบริหารงานและการดําเนินงานองคการบริหารสวนตําบล
ศาลายา ตัวแปรลักษณะภาวะผูนําของผูบริหารศึกษาจากองคประกอบ 5 ดานคือ 1) ดานการมี
บุคลิกภาพ 2) ดานการใชหลักธรรมาภิบาล 3) ดานการใหความสําคัญกับผูรับบริการ 4) ดานการ
ปฏิบัติงานเปนทีม และ 5) ดานการมุงผลสัมฤทธิ์ สวนตัวแปรการมีสวนรวมของประชาชน ศึกษา
จากองคประกอบ 4 ดาน คือ 1) การมีสวนรวมในการคนหาปญหา และการศึกษาสาเหตุของปญหา 
2) การมีสวนรวมกําหนดและปฏิบัติตามนโยบาย โครงการ แผนงาน หรือกิจกรรม เพื่อขจัดปญหา
และสนองความตองการของชุมชน 3) การมีสวนรวมติดตามผล และ 4) การมีสวนรวมบํารุงรักษา 
เครื่องมือที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับลักษณะภาวะผูนําของผูบริหารจํานวน 30 
ขอ และเปนแบบสอบถามเกี่ยวกับการมีสวนรวมของประชาชน จํานวน 10 ขอ สถิติที่ใชในการ
วิเคราะหผลขอมูล ไดแก คารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Division) และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation) 
โดยกําหนดคาความเชื่อมั่น ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ผลการวิจัยพบวาลักษณะภาวะผูนําของ
ผูบริหารองคการบริหารสวนตําบลศาลายามีลักษณะภาวะผูนํารวมทั้ง 5 ดาน อยูในเกณฑคอนขางดี 
( X =3.6003) ระดับการมีสวนรวมของประชาชนตอการบริหารงานและการดําเนินงานมีระดับการมี

สวนรวมอยูในเกณฑระดับมีสวนรวมปานกลาง ( X =3.3306)  และลักษณะภาวะผูนําของผูบริหารมี

ความสัมพันธเชิงบวกกับการมีสวนรวมของประชาชนตอการบริหารงานและการดําเนินงานของ
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องคการบริหารสวนตําบลศาลายา ในระดับคอนขาสูง คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.789 
ที่ระดับนัยสําคัญที่ 0.01 

ดวงใจ  ขุนฉะนมฉ่ํา (2546) ศึกษาเรื่อง การมีสวนรวมของขาราชการตอการปฏิรูป
ระบบราชการ : ศึกษากรณี สํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา 1) 
ความรู ความเขาใจของ ขาราชการที่มีตอการปฏิรูประบบราชการ 2) การมีสวนรวมของขาราชการ
ตอการปฏิรูประบบ ราชการ 3) ปจจัยที่มีความสัมพันธกับการมีสวนรวม 4) แนวทางการสรางการมี
สวนรวมในหนวยงาน กลุมตัวอยางประกอบดวยขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม 
ตั้งแตระดับ 1-10 จํานวน 156 คน เก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถาม วิเคราะหขอมูลโดยใช
โปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป SPSS / PC+ผลการศึกษาพบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีความรู 
ความเขาใจตอการปฏิรูประบบราชการอยูในระดับสูง และพบวามีระดับการมีสวนรวมตอการปฏิรูป
ระบบราชการอยูในระดับต่ํา โดยเมื่อพิจารณาประเด็นการเขาไปมีสวนรวมในการปฏิรูประบบ
ราชการพบวา ระดับการมีสวนรวมในดานการยอมรับแนวคิดในการปฏิรูปอยูในระดับสูง รองลงมา
คือ ดานการริเร่ิมและพัฒนาตนเอง และดานการไดรับผลกระทบและผลประโยชน สําหรับดานที่อยู
ในระดับต่ํามากคือ ดานการรวมดําเนินการ โดยกลุมตัวอยางมีความเห็นตอแนวทางในการสรางการ
มีสวนรวมวาผูบริหาร ระดับสูงตองมีนโยบายและทิศทางการพัฒนาการมีสวนรวมที่ชัดเจน เอาจริง
เอาจังสม่ําเสมอ ใหโอกาส ผูปฏิบัติงาน หรือผูมีสวนไดรับผลกระทบรวมรับรูและแสดงความ
คิดเห็นพรอมทั้งดําเนินการ ใด ๆ ตองเปนไปโดยเปดเผย มีการจัดพัฒนาบุคลากรใหพรอมรับกับ 
การบริหารจัดการภาครัฐยุคใหม มีการจัดการภาครัฐยุคใหม มีการจัดทําแผนปฏิบัติการของ
หนวยงานรวมกัน และมีระบบติดตามประเมินผลการปฏิบัติงานที่สะทอนถึงผลการทํางานที่แทจริง  

เมื่อพิจารณาถึงปจจัยที่มีความสัมพันธกับการมีสวนรวม พบวาปจจัยดานการรับรู
ขอมูลขาวสาร ระยะเวลาการรับรู และความรูความเขาใจมีความสัมพันธกับการมีสวนรวมใน
ทางบวก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .01 และอายุราชการมีความสัมพันธกับการมีสวนรวมในทางลบ 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .05 

กัลยารัตน  อองคณา (2549) ศึกษาระดับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ 
โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร และศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล การรับรู
คุณคาในตน สภาพแวดลอมในงาน กับความสุขในการทํางาน ของพยาบาลประจําการโรงพยาบาล
เอกชน เขตกรุงเทพมหานคร  

กลุมตัวอยางเปนพยาบาลประจําการ ระดับปฏิบัติการ จํานวน 405 คน ไดจากการสุม
แบบหลายขั้นตอนเครื่องมือที่ใชในการเก็บขอมูลวิจัยประกอบดวย แบบสอบถามการรับรูคุณคาใน
ตน แบบสอบถามสภาพแวดลอมในงาน และแบบสอบถามความสุขในการทํางาน ซ่ึงไดผานการ
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ตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาและมีคาความเที่ยงเทากับ .86 .93 และ .95 ตามลําดับ สถิติที่ใชใน
การวิเคราะหขอมูลคือ รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคาสหสัมพันธแบบเพียรสัน  

ผลการวิจัยพบวา  
1) ความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลเอกชน เขต

กรุงเทพมหานครอยูในระดับสูง ([x-bar] = 4.00)  
2) ปจจัยสวนบุคคล ดานระดับการศึกษา มีความสัมพันธทางบวกในระดับต่ํากับ

ความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = .29) สวนอายุ สถานภาพสมรส ประสบการณในการทํางาน ไมมี
ความสัมพันธกับความสุขในการทํางาน  

3) การรับรูคุณคาในตน และสภาพแวดลอมในงาน มีความสัมพันธทางบวกในระดับ
ปานกลางกับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลเอกชน  เขต
กรุงเทพมหานคร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = .64 และ r = .60 ตามลําดับ) 

มนฤดี  บุญอํานวย (2553) ศึกษาปจจัยที่มีผลตอความสุขในการทํางาน กรณี บริษัท 
พระราม 3ฮอนดาคารส จํากัด มีวัตถุประสงค 1) เพื่อศึกษาปจจัยที่มีผลตอความสุขในการทํางานของ
พนักงานบริษัท พระราม 3 ฮอนดาคารส จํากัด และ 2) เพื่อเปรียบเทียบปจจัยที่มีผลตอความสุขใน
การทํางาน จําแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และตําแหนงงาน กลุม
ตัวอยางที่ใชในการวิจัย คือ พนักงานของบริษัท พระราม 3 ฮอนดาคารส จํากัด จํานวน 278 คน โดย
ใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการรวบรวมขอมูล สถิติที่ใชในวิจัยคือ คาความถี่ คารอยละ 
คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และทดสอบความแตกตางระหวางกลุมดวยคาที (t-test) การ
วิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) การทดสอบหาความแตกตางเปนรายคูโดย
ใชวิธีของ LSD เพื่อหาวาคาเฉลี่ยคูใดมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ผลการวิจัย พบวา ความคิดเห็นของพนักงานบริษัทพระราม 3 ฮอนดาคารส จํากัด 
เกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอความสุขในการทํางาน ทั้ง 5 ดาน ไดแก ดานผูนํา ดานความสัมพันธในที่
ทํางาน ดานลักษณะงาน ดานคานิยมรวมขององคกร และดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน พบวาใน
ภาพรวม ความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอความสุขในการทํางานของพนักงานอยูในระดับมาก
ที่สุด โดยดานที่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอความสุขในการทํางานมากที่สุด คือดาน
คานิยมขององคกร ดานความสัมพันธในการทํางาน ดานลักษณะงาน ดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
สําหรับดานผูนําอยูในระดับมากเพียงดานเดียว และเมื่อทดสอบสมมติฐาน พบวา พนักงานที่มีเพศ 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานและตําแหนงงานตางกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอความสุข
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ในการทํางาน ไมแตกตางกัน และพนักงานที่มีอายุ และระดับการศึกษาตางกันมีความคิดเห็น
เกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอความสุขในการทํางานแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ปพิชญา  วะนะสุข (2552) ศึกษาปจจัยที่มีผลตอความสุขในการทํางานของตํารวจกอง
บังคับการอํานวยการ ตํารวจภูธร 5 จังหวัดเชียงใหม มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาปจจัยสําคัญที่มีผลตอ
ความสุขในการทํางานของตํารวจ กองบังคับการอํานวยการตํารวจภูธรภาค 5 จังหวัดเชียงใหม 
การศึกษาครั้งนี้ทําโดยใชแบบสอบถาม กลุมตัวอยางของการศึกษา ไดแก ขาราชการตํารวจที่
ปฏิบัติงานในสังกัดกองบังคับการอํานวยการ ตํารวจภูธรภาค 5 จังหวัดเชียงใหม พ.ศ. 2552 จํานวน 
177 คน แบงเปนนายตํารวจชั้นสัญญาบัตรจํานวน 61 นาย ช้ันประทวนจํานวน 116 นาย และนํา
ขอมูลที่ไดมาวิเคราะหโดยใชคาสถิติที่ใชคือ ตารางความถี่ รอยละ คาเฉล่ียและการทดสอบดวย
คาสถิติ Independent sample แบบ T-test 

จากการศึกษาพบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศชาย มีชวงอายุ 41-50 ป 
จํานวน 72 คน สถานะภาพสมรส ระดับการศึกษา ระดับปริญญาตรี มีระดับชั้นยศเปนระดับชั้น
ประทวนระดับรายได 10,001-20,000 บาท มีอายุราชการอยูระหวาง 11-20 ป  

ปจจัยที่มีผลตอความสุขในการทํางานสูงที่สุดเรียงตามลําดับ คือ ปจจัยทางดาน
คุณภาพ ชีวิตในการทํางาน ปจจัยทางดานคานิยมขององคกร ปจจัยทางดานความสัมพันธในที่
ทํางาน ปจจัยทางดานผูนํา และปจจัยดานความรักในงาน ซ่ึงผูตอบแบบสอบถามมีระดับความ
คิดเห็นเฉลี่ย ที่ระดับความคิดเห็น เห็นดวย 

การเปรียบเทียบความแตกตางระหวางขอมูลของตํารวจชั้นสัญญาบัตรและตํารวจชั้น
ประทวนตอปจจัยที่มีผลตอความสุขในการทํางาน พบวา ในปจจัยที่มีผลตอปจจัยทางดานผูนําใน
หัวขอที่ 1. ผูนําของทานเปนผูมีบทบาทสําคัญในการสรางและพัฒนาทีมงาน และปจจัยทางดาน
ความรักในงาน ในหัวขอที่ 5. ทานมีโอกาสกาวหนาในงานที่ทําอยูในปจจุบัน ของตํารวจชั้นสัญญา
บัตรและตํารวจชั้นประทวน  มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่ระดับความเชื่อมั่นที่ 95% การ
ทดสอบโดย Independent-Samples T-test แบบสองทาง ซ่ึงมีคานัยสําคัญเทากับ 0.32 และ 0.00 
ตามลําดับ และในหัวขออ่ืนๆ ความคิดเห็นของตํารวจชั้นสัญญาบัตรและตํารวจชั้นประทวนตอ
ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการทํางานอยางมีความสุข พบวา ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ
ความเชื่อมันที่ 95% 

นฤมล   แกวปอม  (2551) ศึกษาวัฒนธรรมองคการกับการจัดการความรูของ
มหาวิทยาลัยแมโจโดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาลักษณะของวัฒนธรรมองคการโดยรวมและสภาพ
การบริหารจัดการความรูในปจจุบันของมหาวิทยาลัยแมโจ เพื่อวิเคราะหความสัมพันธระหวาง
วัฒนธรรมองคการกับกระบวนการบริหารจัดการความรูของมหาวิทยาลัยแมโจ กลุมตัวอยางที่ใชใน
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การวิจัย คือ บุคลากรของมหาวิทยาลัยแมโจ จํานวน 246 คน โดยแบงกลุมตัวอยางออกเปน 3 กลุม 
คือ แบงตามขนาดหนวยงาน แบงตามประเภทสายงาน และแบงตามกลุมสาขา เครื่องมือที่ใชในการ
วิจัย ประกอบดวย แบบสอบถามขอมูลทั่วไป แบบสอบถามเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการ และ
แบบสอบถามเกี่ยวกับสภาพการบริหารจัดการความรูในมหาวิทยาลัยแมโจกับขั้นตอนกระบวนการ
จัดการความรู โดยใชสถิติในการวิเคราะหขอมูล คือ คาความถี่ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
ทดสอบสมมติฐานดวยวิธี Independent Sample T-Test และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน 
(Pearson Product Moment Correlation Coefficient)  

ผลการวิจัยคร้ังนี้ พบวา 
1) วัฒนธรรมองคการของมหาวิทยาลัยแมโจโดยรวม และแบงตามขนาดหนวยงาน

จําแนกตามรายลักษณะ คือ ลักษณะสรางสรรค ลักษณะตั้งรับ-เฉื่อยชา และลักษณะตั้งรับ-กาวราว มี
คาเฉลี่ยระดับวัฒนธรรมองคการอยูในระดับปานกลาง 

2) ระดับวัฒนธรรมองคการของมหาวิทยาลัยแมโจ แบงตามประเภทสายงาน พบวา 
สายวิชาการมีคาเฉล่ียระดับวัฒนธรรมองคการรายลักษณะสรางสรรคอยูในระดับมาก และสาย
ปฏิบัติการอยูในระดับปานกลาง สวนรายลักษณะตั้งรับ-เฉื่อยชา และตั้งรับกาวราว ทั้งสองสายมี
คาเฉลี่ยระดับวัฒนธรรมองคการอยูในระดับปานกลาง 

3) ระดับวัฒนธรรมองคการของมหาวิทยาลัยแมโจ แบงตามกลุมสาขา พบวา กลุม
สาขาศิลปศาสตร มีคาเฉลี่ยระดับวัฒนธรรมองคการรายลักษณะสรางสรรคในระดับมาก และกลา
สาขาวิทยาศาสตร และกลุมศูนย/สํานัก/โครงการจัดตั้ง อยูในระดับปานกลาง สวนรายลักษณะตั้งรับ
เฉื่อยชา และลักษณะตั้งรับ-กาวราว ทั้งสามกลุมสาขามีคาเฉลี่ยระดับวัฒนธรรมองคการอยูในระดับ
ปานกลาง 

4) หนวยงานขนาดใหญและขนาดเล็กมีวัฒนธรรมองคการลักษณะตั้งรับ-กาวราว 
ตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยหนวยงานขนาดใหญ มีลักษณะวัฒนธรรมองคการ
ตั้งรับ-กาวราวมากกวาองคการขนาดเล็ก สวนวัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรค และลักษณะตั้ง
รับ-เฉื่อยชา หนวยงานขนาดใหญและหนวยงานขนาดเล็กมีวัฒนธรรมองคการลักษณะทั้งสอง
ลักษณะดังกลาวไมตางกัน 

5) สภาพการบริหารจัดการความรูของมหาวิทยาลัยแมโจ โดยรวมและแบงตามขนาด
หนวยงาน ประเภทสายงาน และกลุมสาขา พฤติกรรมของบุคลากรในกระบวนการบริหารจัดการ
ความรู โดยรวมอยูในระดับปานกลาง 

6) วัฒนธรรมองคการของมหาวิทยาลัยแมโจ โดยรวมและแบงตามขนาดหนวยงาน 
ประเภทสายงาน และกลุมสาขา จําแนกตามรายลักษณะสรางสรรค ลักษณะตั้งรับ-เฉื่อยชา และ
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ลักษณะตั้งรับ-กาวราว มีความสัมพันธกับกระบวนการบริหารจัดการความรูทั้ง 7 ขั้นตอน ในระดับ
ตางกัน 

กริชเพชร  โสภาพ (2552) ศึกษาการนําเสนอรูปแบบการจัดการความรูในสถานศึกษา: 
กรณีศึกษาโรงเรียนบานหนองยางหวยสะแบก อําเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร โดยมีวัตถุประสงค 
คือ 1) เพื่อศึกษาสภาพและความตองการในการจัดการความรูในสถานศึกษา โรงเรียนขยายโอกาส
ทางการศึกษา อําเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร 2) เพื่อกําหนดรูปแบบการจัดการความรูในโรงเรียน
บานหนองยางหวยสะแบก อําเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร 3) เพื่อนําเสนอรุปแบบการจัดการความรู
ในสถานศึกษาตอที่ประชุมผูบริหารโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา อําเภอเลิงนกทา จังหวัด
ยโสธร 

การวิจัยเชิงปฏิบัติการครั้งนี้มีผูเกี่ยวของ ดังนี้ 1) ผูใหขอมูลการวิจัย คือ ขาราชการครู
ในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา อําเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร รวมจํานวน 9 คน จาก
โรงเรียนบานหนองแคน โรงเรียนบานหวาย โรงเรียนบานดาน 2) ผูเกี่ยวของในการปฏิบัติการวิจัย 
คือ สมาชิกผูเขารวมประชุมซึ่งประกอบดวย คณะครู พนักงานราชการ และลูกจางประจํา โรงเรียน
บานหนองยางหวยสะแบก จํานวน 27 คน เก็บขอมูลโดยใชแบบสัมภาษณ แบบบันทึกการประชุม 
แบบสังเกตการประชุม 

ผลการวิจัยพบวา 
1) สภาพและความตองการในการจัดการความรูในสถานศึกษา โรงเรียนขยายโอกาส

ทางการศึกษา อําเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร มีการจัดการความรูตามขั้นตอน 7 ขั้นตอน คือ  1) การ
บงชี้ความรู  2) การสรางและแสวงหาความรู 3) การจัดการความรูใหเปนระบบ 4) การประมวลและ
กล่ันกรองความรู 5) การเขาถึงความรู 6) การแลกเปลี่ยน 7) การเรียนรู 

2) รูปแบบการจัดการความรูโรงเรียนบานหนองยางหวยสะแบก ไดกําหนดเปน
แผนภูมิเพื่องายตอการปฏิบัติตามขั้นตอนของรูปแบบการจัดการความรู และสามารถนําเสนอไดงาย
และสามารถนําไปประยุกตใชได ดังนี้ 1) การบงชี้ความรูซ่ึงจะบงชี้ความรูจากการกําหนดวิสัยทัศน 
ภารกิจ และเปาหมายใหชัดเจน และตองสํารวจความรูที่จําเปน สํารวจความรูที่มีอยูในสถานศึกษาวา
มีอะไรบาง และอยูในรูปแบบใด 2) การสรางและการแสวงหาความรู มีความสัมพันธกับขั้นบงชี้
ความรูเพราะจะตองสรางและแสวงหาความรูตามที่ไดบงชี้ไว 3) การนําความรูมาประมวลผลและ
กล่ันกรองใหไดความรูที่มีประโยชนที่จะนํามาใชในการจัดการความรู 4) การนําความรูเหลานั้นมา
จัดการและเก็บไวใหเปนระบบ 5) เมื่อความรูถูกจัดใหเปนระบบก็จะเขาถึงความรูไดงาย 6) การ
แบงปนแลกเปลี่ยนเรียนรูก็จะงายมากขึ้น 7) ความรูคือการเรียนรูเพื่อใหเกิดองคความรู ความรูที่ไดก็
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ใหยอนกลับไปเริ่มปฏิบัติตามขั้นตอนแรก และปฏิบัติตามขั้นตอนตอไปเพื่อใหเกิดการจัดการ
ความรูอยางตอเนื่อง และใหเปนวงจรการจัดการความรูอยางตอเนื่องตอไป 

3) ผูบริหารสถานศึกษา ไดใหขอเสนอแนะไวดังนี้ 1) ตองจัดทําแผนการจัดการความรู
ทุกป เพื่อใหไดขอมูลสภาพและความตองการที่เปนปจจุบัน ตองมีการบันทึกรายละเอียดในความรู
นั้นไวใหชัดเจน เพื่อใหสะดวกตอการคนหาและใหแยกเปนสัดสวน 2) การปรับปรุงเอกสารทุก
อยางจะตองมีการระดมความคิดเห็น และจัดใหมีการสัมมนาเพื่อใหไดรูปแบบเอกสารที่เปน
มาตรฐานเดียวกัน เพื่องายตอการบันทึกและเรียนรู การจัดการความรูใหเปนระบบและใหเปนแนว
ทางการปฏิบัติอยางเดียวกัน 3) การเขาถึงความรู ตองจัดใหมีระบบที่จะเขาถึงความรูไดงาย การ
แบงปนแลกเปลี่ยนเรียนรู ตองจัดทําเว็บบล็อกในการแลกเปลี่ยนเรียนรูและการจัดการความรูเพื่อ
เชื่อมโยงเครือขายความรู 4) จัดใหมีเครื่องคอมพิวเตอรในการใชงานอยางเพียงพอ และสงเสริมการ
แลกเปลี่ยนเรียนรูอยางสม่ําเสมอ 5) กําหนดปฏิทินในการปฏิบัติงานใหชัดเจน และสามารถปฏิบัติ
ตามได การปฏิบัติตามขั้นตอนแตละขั้นตอนใหสรางความเขาใจในรูปแบบการจัดการความรู 
เพื่อใหครูและบุคลากรตระหนักและสามารถปฏิบัติงานไดตามแผนการจัดการความรู 

อรวรรณ  อุทัยมณีรัตน (2551) ศึกษาการจัดการความรูเพื่อพัฒนาการปฏิบัติงานดาน
กิจการนักศึกษา มหาวิทยาลัยนอรท – เชียงใหม เปนการวิจัยแบบกรณีศึกษา โดยมีวัตถุประสงคใน
การวิจัยเพื่อศึกษาการใชแนวคิดการจัดการความรูในการปฏิบัติงานดานกิจการนักศึกษาของ
มหาวิทยาลัยนอรท-เชียงใหม ผูใหขอมูลในการวิจัยคร้ังนี้ คือ บุคลากรที่ปฏิบัติงานดานกิจการ
นักศึกษาและผูใชบริการดานกิจการนักศึกษา สํานักกิจการนักศึกษา ปการศึกษา 2549 จํานวน 30 
คน เครื่องมือที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ ไดแก แบบสัมภาษณ และใชวิธีการสัมภาษณแบบลึก วิเคราะห
ขอมูลที่มีเปนลักษณะของการบรรยาย ใชการวิเคราะหเนื้อหา เพื่ออธิบายผลการศึกษาตามความเปน
จริงถึงการจัดการความรูเพื่อการปฏิบัติงานดานกิจการนักศึกษา ผลการวิจัยพบวา วิธีการทํางานของ
บุคลากรในการปฏิบัติงานดานกิจการนักศึกษา ยังเปนลักษณะของการทํางานแบบลองผิดลองถูก  
เพื่อหาวิธีการในการทํางาน และพัฒนาวิธีการปฏิบัติงานใหดีที่สุด โดยมีวิธีการทํางานที่มีการ
ปรับปรุงรูปแบบในการทํางานตางๆ อยางตอเนื่อง ไดแก วิธีการแสวงหาความรูใหม จากแหลง
ความรูตางๆ ที่มีการจดบันทึกอยูตลอดเวลา เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานใหแกหนวยงาน 

ไกรวุฒิ  ใจคําปน (2549) ศึกษากลยุทธและความสําเร็จในการจัดการความรูเพื่อพัฒนา
องคการ: กรณีศึกษา โรงพยาบาลบานตาก จังหวัดตาก โดยมีวัตถุประสงคเพื่อ 1) วิเคราะห
ความสําเร็จของการจัดการความรูในโรงพยาบาลบานตาก 2) ศึกษากลยุทธในการจัดการความรูของ
โรงพยาบาลบานตาก 3) ศึกษาปญหาและอุปสรรคในการจัดการความรูของโรงพยาบาลบานตาก 
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ผูวิจัยไดดําเนินการรวบรวมขอมูลเชิงคุณภาพจากการสัมภาษณผูบริหารและผูชักนําให
เกิดความรู จากเอกสารที่เกี่ยวของกับกิจกรรมการจัดการความรู ระบบสนับสนุนการจัดการความรู
เว็บไซตที่เกี่ยวของ รวมถึงการสังเกตการณแบบไมมีสวนรวมในกิจกรรมการจัดการความรูของ
โรงพยาบาลบานตาก นอกจากนี้ไดมีการรวบรวมขอมูลเชิงปริมาณจากแบบสอบถามในประเด็นที่
เกี่ยวของกับความสําเร็จ และปญหาหรืออุปสรรคของการจัดการความรูในโรงพยาบาลบานตาก โดย
กําหนดใหบุคลากรทั้งหมดของโรงพยาบาลบานตากที่ยังคงปฏิบัติหนาที่อยูในสวนงานตางๆ เปน
กลุมตัวอยางในการตอบแบบสอบถาม 

สําหรับสถิติที่นํามาใชวิเคราะหขอมูลเชิงปริมาณซึ่งเปนขอมูลที่ไดจากแบบสอบถาม 
ผูวิจัยไดทําการประมวลผลขอมูลดวยโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ แบะนําเสนอขอมูลดวยคารอยละ 
คาเฉลี่ยเลขคณิต และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และวิเคราะหขอมูลเชิงคุณภาพดวยการวิเคราะห
เนื้อหา 

ผลการศึกษาสรุปไดดังนี้ 
1) ความสําเร็จของการจัดการความรูในโรงพยาบาลบานตากอยูในระดับดีมาก ซ่ึง

พิจารณาจากการผานเกณฑตัวช้ีวัดความสําเร็จใน 9 ประเด็น ดังตอไปนี้ 1) ลักษณะของบุคลากรที่
สอดคลองกับแนวคิด The Fifth Discipline อยูในระดับมาก 2) เกิดกลุมชุนชนนักปฏิบัติขึ้นจริงใน
โรงพยาบาลบานตาก 3) เกิดองคความรูของโรงพยาบาลบานตากโดยการคิดคนของบุคลากร 4) มี
การนําเอาองคความรูไปใชจริงในโรงพยาบาล 5) เกิดความประหยัดจากการสรางและนําเอา
นวัตกรรมและสิ่งประดิษฐของโรงพยาบาลบานตากไปใชจริง 6) มีหนวยงานอื่นๆ มาศึกษาดูงาน
ดานการจัดการความรู 7) บุคลากรของโรงพยาบาลเกินรอยละ 50 เคยเขาชมหรือเขาใชระบบ
สนับสนุนการจัดการความรู 8) การเปนสมาชิกระบบฯ พบวา บุคลากรที่เคยเขาชมหรือเขาใชระบบ
เกินรอยละ 50 เปนสมาชิกระบบฯ และ 9) มีการสง/เขียนขอความในเว็บบอรดอยางตอเนื่อง สําหรับ
ประเด็นที่ไมผานเกณฑคือ ความพึงใจตอระบบสนับสนุนการจัดการความรูของบุคลากรที่เคยเขาชม
หรือเขาใชระบบ อยูในระดับพึงพอใจปานกลาง 

2) กลยุทธในการจัดการความรูของโรงพยาบาลบานตาก ประกอบดวย 1) การสราง
ทีมเปนการเตรียมความพรอมใหกับทีมบุคลากรโดยการใหความรู และชี้แจงแนวทางใหกับบุคลากร
ทุกคนไดทราบ 2) การสรางเครือขายในหนวยงานภายในองคการ เปนการสรางใหเกิดการเรียนรู
ระหวางตัวบุคคลในสังกัดหนวยงาน 3) การสรางเครือขายระหวางหนวยงานภายใน เปนการสราง
ใหเกิดการเรียนรูระหวางหนวยงานในโรงพยาบาล และ 4) การสรางเครือขายนอกองคการเปนการ
เชื่อมโยงกิจกรรมการจัดการความรูของโรงพยาบาลบานตากสูสังคมภายนอก 
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3) ปญหาและอุปสรรคในการจัดการความรู พบวา 1) เวลาในการทํางานของบุคลากร
ไมตรงกัน เปนอุปสรรคตอการเขารวมกิจกรรม 2) บุคลากรบางคนยังขาดความรูดานการจัดการ
ความรู 3) บุคลากรในระดับปฏิบัติการบางคนยังไมมีโอกาสไดเขาชมหรือเขาใชระบบสนับสนุน
การจัดการความรู 4) บุคลากรบางคนยังไมสนใจที่จะใชงานระบบออนไลน และ 5) บุคลากรบางคน
ยังทัศนคติที่ไมดีตอกิจกรรมการจัดการความรู 

สําหรับขอเสนอแนะในการแกไขปญหา ไดแก 1) จัดชวงเวลาเฉพาะใหบุคลากรทุกคน
ไดมีโอกาสรวมกิจกรรมการจัดการความรูพรอมกันหรือสลับกลุมกิจกรรมใหทั่วถึง 2) จัดฝกอบรม
ใหความรูดานการจัดการความรูใหกับบุคลากรที่ยังขาดความรู 3) ขยายโอกาสในการมีสวนรวม
ใหกับบุคลากรระดับปฏิบัติการ 4) ตองหาวิธีการแสดงผลลัพธดานการจัดการความรูที่เปนรูปธรรม 
5) เพิ่มสาระดานบันเทิงใหกับเว็บไซตของโรงพยาบาล และ 6) เชื่อมโยงกิจกรรมการจัดการความรู
กับภายนอก โดยมีการทําวิจัยควบคูกันไปเพื่อสรางองคความรูใหม 

สะอาน  ลุนพรหม (2553) ศึกษาการพัฒนาความเปนองคการแหงการเรียนรูและการ
พัฒนาทีมงาน ของโรงเรียนอนุบาลอุบลรัตน สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาขอนแกน เขต 4 โดยมี
วัตถุประสงคเพื่อศึกษา สภาพ ปญหา ความคาดหวัง แนวทางในการพัฒนา วิธีดําเนินการพัฒนาและ
ศึกษาผลการพัฒนาความเปนองคการแหงการเรียนรูและพัฒนาทีมงานของโรงเรียนอนุบาลอุบล
รัตน สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาขอนแกน เขต 4 โดยการรวบรวมขอมูลจากบุคลากร 3 กลุม 
ประกอบดวย ครู 10 คน นักเรียน 10 คน และคณะกรามการสถานศึกษาขึ้นพื้นฐาน 10 คน ใชวิธีวิจัย
เชิงปฏิบัติการแบบมีสวนรวม (PAR) เก็บขอมูลเชิงคุรภาพโดยการสังเกต การสัมภาษณแบบเจาะลึก 
และการสนทนากลุม (Focus group discussion) ในการวิเคราะหขอมูลโดยใชการวิเคราะหเนื้อหา 
(Content analysis) 

ผลการวิจัยพบวา 
1) การศึกษา สภาพ ปญหา ความคาดหวัง แนวทาง ความเปนองคการแหงการเรียนรู

และการพัฒนาทีมงานของโรงเรียนอนุบาลอุบลรัตน พบวา สภาพปญหา มีการปฏิบัตงานเปนเพียง
ทีมงานเล็กๆ ที่รวมคิด รวมแกไขปญหาภายในองคการ ความคิดในดานการพัฒนาองคการเกิดจาก
ทีมงานที่ปฏิบัติหนาที่ในระดับหัวหนางาน บุคลากรสวนใหญยังไมมีสวนรวมในการตัดสินใจและ
ไมมีความรู ความเขาใจเกี่ยวกับบทบาทหนาที่ของการทํางานเปนทีม ไมมีความเชื่อมั่นในทีมงาน
ขาดความเปนเอกภาพ มีวัฒนธรรมการเคารพผูอาวุโสทําใหผูที่มีอายุนอยกวา หรือไมกลาแสดง
ความสามารถอยางเต็มศักยภาพ บุคลากรบางสวนมุงเนนผลประโยชนสวนตนที่จะไดรับมากกวา
ความสําเร็จขององคการ การทํางานยังตองรอรับคําสั่งจากผูบังคับบัญชาเทานั้น จึงจะปฏิบัติ โดยผูมี
สวนเกี่ยวของมีความคาดหวังวา อยากใหโรงเรียนอนุบาลอุบลรัตนจะไดรับการพัฒนาใหเปน
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องคการแหงการเรียนรูที่สมบูรณ แนวทางในการพัฒนา คือ การจัดอบรมเชิงปฏิบัติการใหความรูแก
คณะครู พัฒนาศักยภาพความเปนองคการแหงการเรียนรูดานการทํางานเปนทีมโดยการรวมปฏิบัติ
ภารกิจ และพัฒนาคุณภาพความเปนองคการแหงการเรียนรูดวยระบบการนิเทศติดตามผลการ
ดําเนินงาน 

2) วิธีดําเนินการพัฒนาความเปนองคการแหงการเรียนรูและการพัฒนาทีมงานของ
โรงเรียนอนุบาลอุบลรัตน โดยการจัดอบรมเชิงปฏิบัติการใหความรูแกคณะครู เร่ืองการทํางานเปน
ทีมใหแกคณะครู โดยการมอบหมายภารกิจใหรวมกันปฏิบัติภายในโรงเรียน และพัฒนาคุณภาพ
ความเปนองคการแหงการเรียนรูดวยระบบการนิเทศติดตามผลการดําเนินงานหลังจากการ
ดําเนินการพัฒนาผานไป 

3) ผลการพัฒนาความเปนองคการแหงการเรียนรูและการพัฒนาทีมงานของ
โรงเรียนอนุบาลอุบลรัตน พบวา คณะครูมีความรูความเขาใจเกี่ยวกับการทํางานเปนทีม มุงมั่นและ
กระตือรือรนที่จะพัฒนาองคการมีความภาคภูมิใจในการเปนสวนหนึ่งของทีมงาน สงผลโดยตรงตอ
การพัฒนาในดานการเรียนการสอน จัดการเรียนการสอน ทําใหผูเรียนไดรับการพัฒนาเต็มตาม
ศักยภาพ ดานผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนและดานคุณลักษณะที่พึงประสงค พบวา ผูเรียนมีการพัฒนา
ไปในทางที่ดีขึ้น มีผลงานดานวิชาการเชิงประจักษ คุณลักษณะที่พึงประสงคของผูเรียนมีการ
เปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีขึ้น ไดเรียนรูอยางมีความสุข กลาคิด กลาแสดงออก มีปฏิสัมพันธกับ
เพื่อนๆ และครูดีขึ้น ผูบริหารเกิดภาวะผูนําทางวิชาการและไดรับความรวมมือจากทุกฝายอยางดี 
สงผลตอการพัฒนาองคการใหเปนองคการแหงการเรียนรูทั้งระบบ 

เพชรไพลิน  บุตรดาสา (2553) ศึกษาการรับรูเกี่ยวกับการเปนองคกรแหงการเรียนรู
ของพนักงานการประปานครหลวงโดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาและเปรียบเทียบการรับรูและความ
คาดหวังเกี่ยวกับการเปนองคการแหงการเรียนรูของพนักงานการประปานครหลวง การศึกษาครั้งนี้
เปนการศึกาวิจัยเชิงสํารวจโดยใชแบบสอบถาม ในการเก็บรวบรวมขอมูล ตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
คือพนักงานการประปานครหลง จํานวน 350 คน ทําการทดสอบสมมติฐานดวยคาสถิติ t-test การ
วิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-Way Analysis of Variance) และกําหนดระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติไวที่ระดับ 0.05 ผลการศึกษาพบวา 

1) พนักงานการประปานครหลวงมีการรับรูการเปนองคการแหงการเรียนรู โดย
ภาพรวมอยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาในแตละดาน พบวาพนักงานมีการรับรูการเปนองคการ
แหงการเรียนรูในดานตางๆ เรียงลําดับจากมากไปหานอย ดังนี้ ดานการสรางบรรยากาศในการเรียน 
ดานการเรียนรูเพื่อเขาถึงกลยุทธการดําเนินงาน ดานรูปแบบระบบบัญชีการควบคุม ดานโครงสราง
องคการที่เหมาะสม ดานการใชประโยชนจากระบบสารสนเทศ ดานโอกาสในการพัฒนาตนเอง



กัญยาภักษณ พะระนะพันธ  ทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวของ / 82 

สําหรับพนักงาน ดานการแลกเปลี่ยนภายใน ดานการมีสวนรวมในการสรางนโยบาย ดานพนักงาน
ตระหนักถึงสิ่งแวดลอม ดานความยืดหยุนของคาตอบแทน และดานการเรียนรูระหวางองคการ 

2) พนักงานการประปานครหลวงมีความคาดหวังที่จะเปนองคการแหงการเรียนรูโดยภาพ
รวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาในแตละดาน พบวาพนักงานมีความคาดหวังที่จะเปนองคการแหงการ
เรียนรูในดานตางๆ เรียงลําดับจากมากไปหานอย ดังนี้ ดานการสรางบรรยากาศในการเรียนรู ดาน
รูปแบบระบบบัญชีการควบคุม ดานโครงสรางองคการที่เหมาะสม ดานโอกาสในการพัฒนาตนเอง
สําหรับพนักงาน ดานการใชประโยชนจากระบบสารสนเทศ ดานการแลกเปลี่ยนภายใน ดานการเรียนรู
เพื่อเขาถึงกลยุทธการดําเนินงาน ดานการมีสวนรวมในการสรางนโยบายดานพนักงานตระหนักถึง
ส่ิงแวดลอม ดานความยืดหยุนของคาตอบแทน และดานการเรียนรูระหวางองคการ 

3) พนักงานการประปานครหลวงมีระดับการรับรูการเปนองคการแหงการเรียนรู
แตกตางจากระดับความคาดหวังที่จะเปนองคการแหงการเรียนรูอยางมีนัยสําคัญทั้งในรายดานและ
ภาพรวม 

4) พนักงานการประปานครหลวง  ที่มีอายุการทํางานตางกัน มีการรับรูการเปน
องคการแหงการเรียนรูแตกตางกัน และพบวาพนักงานที่มีอายุ อายุการทํางาน และสายงานที่ตางกัน
มีความคาดหวังที่จะเปนองคการแหงการเรียนรูที่แตกตางกัน 

สายใจ  จินดาหลวง (2550) ศึกษาการรับรูของพยาบาลที่มีตอสถานบริการสุขภาพ
พิเศษของมหาวิทยาลัยเชียงใหม ในฐานะองคกรแหงการเรียนรู โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความ
เปนองคการแหงการเรียนรู ตามการรับรูของพยาบาลที่ปฏิบัติงานในสถานบริการสุขภาพพิเศษ 
มหาวิทยาลัยเชียงใหม  กลุมตัวอยางที่ใชคือ  พยาบาลจํานวน  100 คน  เครื่องมือที่ ใช เปน
แบบสอบถามแบบประมาณคา นําขอมูลที่ไดมาวิเคราะหโดยหาความถี่ รอยละ คาเฉลี่ย และสวน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน  ผลการวิจัยพบวา  พยาบาลที่ปฏิบัติงานในสถานบริการสุขภาพพิเศษ 
มหาวิทยาลัยเชียงใหม มีการรับรูเกี่ยวกับองคการแหงการเรียนรูในภาพรวม และทุกดานอยูในระดับ
มาก เมื่อพิจารณาตามลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอยพบวา เห็นดวยมากในดานการมีวิสัยทัศนรวม 
รองลงมาคือ ดานแบบจําลองความคิดดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม ดานการคิดเชิงระบบและดาน
ความเชี่ยวชาญในการสรางพลังแหงตนตามลําดับ 

สุรศักดิ์  ทองพรหม (2552) ศึกษาการพัฒนาความเปนองคการแหงการเรียนรูตามการ
รับรูของพนักงานครูในโรงเรียนเทศบาล กลุมการศึกษาทองถ่ินที่ 11 โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา
การพัฒนาความเปนองคการแหงการเรียนรู เปรียบเทียบผลการพัฒนาความเปนองคการแหงการ
เรียนรู ตามการรับรูของพนักงานครู จําแนกตามสถานภาพการดํารงตําแหนงและขนาดโรงเรียน 
และศึกษาแนวทางการพัฒนาความเปนองคการแหงการเรียนรูในโรงเรียนเทศบาล กลุมการศึกษา
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ทองถ่ินที่ 11 กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถาม คือ ผูบริหารสถานศึกษา จํานวน 56 คน และ
ครูผูสอน จํานวน 264 คน ซ่ึงไดจากการสุมแบบแบงตามระดับชั้น รวมกลุมตัวอยางทั้งสิ้น 320 คน 
ผูที่ใหขอมูลในการสัมภาษณใชกรเลือกแบบเจาะจง จํานวน 10 คน เครื่องมือที่ใชในการเก็บ
รวบรวมขอมูลในการวิจัยมี 2 ประเภท คือ แบบสอบถาม และแบบสัมภาษณแบบมีโครงสราง สถิติ
ที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการทดสอบคาที 

ผลการศึกษาพบวา 
1) พนักงานครูในโรงเรียนเทศบาล กลุมการศึกษาทองถ่ินที่ 11 โดยภาพรวม มีการ

รับรูการพัฒนาความเปนองคการแหงการเรียนรูมาก เมื่อพิจารณาเปนรายระบบ พบวามีการรับรูมาก 
จํานวน 4 ระบบ และมีการรับรูปานกลาง จํานวน 1 ระบบ โดยระบบที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ คน 
รองลงมา คือ การเรียนรู และองคการ ตามลําดับ สวนระบบที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุดคือเทคโนโลยี 

2) ผลการเปรียบเทียบการพัฒนาความเปนองคการแหงการเรียนรู ตามการรับรูของ
พนักงานครูในโรงเรียนเทศบาล กลุมการศึกษาทองถ่ินที่ 11 จําแนกตามสถานภาพการดํารงตําแหนง 
ระหวางผูบริหารกับครูผูสอน พบวา ทั้งโดยภาพรวมและรายระบบไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 สวนผลการเปรียบเทียบการพัฒนาความเปนองคการแหงการเรียนรูตามการ
รับรูของพนักงานครูในโรงเรียนเทศบาล กลุมการศึกษาทองถ่ินที่ 11 จําแนกตามขนาดโรงเรียน 
ระหวางโรงเรียนขนาดเล็กและขนาดกลางกับโรงเรียนขนาดใหญ โดยภาพรวมไมแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อพิจารณาเปนรายระบบ พบวา แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 จํานวน 1 ระบบ คือการเรียนรู โดยพนักงานครูในโรงเรียนขนาดเล็กและขนาด
กลาง มีการรับรูระบบการเรียนรูดังกลาวนอยกวาพนักงานครูในโรงเรียนขนาดใหญ 

3) แนวทางในการพัฒนาความเปนองคการแหงการเรียนรู ตามการรับรูของพนักงานครู
ในโรงเรียนเทศบาล กลุมการศึกษาทองถ่ินที่ 11 ผูบริหารสถานศึกษาควรเปนผูนําในการสงเสริมแนวคิด
องคการแหงการเรียนรู กระตุนใหบุคลากรไดเรียนรูรวมกันโดยใชกระบวนการจัดการความรู จัดอบรม
ใหบุคลากรไดรับการฝกฝนทักษะตางๆ ในการเรียนรู จัดโครงสรางการบริหารที่สามารถยืดหยุน เอื้อ
ประโยชนในการทํางานรวมกัน มีการกําหนดกรอบหนาที่ความรับผิดชอบอยางชัดเจน จัดระบบ
สนับสนุนการปฏิบัติงานอิเล็กทรอนิกสที่มีคุณภาพ จัดเวทีใหบุคลากรไดแลกเปลี่ยนเรียนรูทั้งภายใน 
ภายนอกสถานศึกษา และใหรางวัลกับบุคลากร หรือคณะทํางานที่นําผลการเรียนรูมาประยุกตใชในการ
พัฒนาหนวยงานเปนการเสริมขวัญและกําลังใจกับบุคลากรที่มุงมั่นอุทิศตนในการปฏิบัติงาน 

4) แนวทางการพัฒนาความเปนองคการแหงการเรียนรู ตามการรับรูของพนักงานครู
ในโรงเรียนเทศบาล กลุมการศึกษาทองถ่ินที่ 11 จําแนกตามสถานภาพการดํารงตําแหนงผูบริหาร
ควรเปดโอกาสใหครูทุกคนมีสวนรวมมากขึ้นในการวางแผนและเสนอแนะแนวทางในการ
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พัฒนาการปฏิบัติงานสูความเปนเลิศของโรงเรียน กระจายอํานาจใหครูผูสอนตามสัดสวนหนาที่
ความรับผิดชอบและความสามารถในการเรียนรูอยางชัดเจน ประยุกตใชกระบวนการนิเทศติดตาม
ในการบริหารจัดการศึกษาอยางตอเนื่อง เพื่อใหไดขอมูลตามสภาพจริง และนําขอมูลความรูมาใชใน
การปรับตัว คาดการณและคิดเชิงสรางสรรค 

5) แนวทางการพัฒนาความเปนองคการแหงการเรียนรู ตามการรับรูของพนักงานครู
ในโรงเรียนเทศบาลกลุมการศึกษาทองถ่ินที่ 11 จําแนกตามขนาดโรงเรียน ผูบริหารโรงเรียนขนาด
เล็กและขนาดกลางควรอธิบายใหบุคลากรในโรงเรียนตระหนักถึงความสําคัญของการเรียนรู 
กําหนดวิสัยทัศนในการเปนองคการแหงการเรียนรูของโรงเรียน และวางแนวทางการปฏิบัติอยาง
ชัดเจน มีนโยบายที่ชัดเจนในการสนับสนุนใหพนักงานครูมีการแลกเปลี่ยนการเรียนรู และการ
พัฒนาตนเอง สงเสริมใหพนักงานครูไดรับการฝกอบรมรูปแบบความคิดใหเรียนรูวิธีการแสวงหา
ความรู จากแหลงเรียนรูตางๆ การเรียนรูซ่ึงกันและกัน แบงปนความรูที่ไดรับ และนําความรูมา
ประยุกตใชในการพัฒนาตนเอง และพัฒนาโรงเรียน 

ดวงทิพย  อวดราง (2550) ศึกษาการเปนองคกรแหงการเรียนรูตามการรับรูของ
บุคลากรในสังกัดสํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยเชียงใหมโดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา
เปรียบเทียบการรับรูเกี่ยวกับการเปนองคการแหงการเรียนรูของบุคลากร ในสังกัดสํานักงาน
อธิการบดี  มหาวิทยาลัยเชียงใหม  จําแนกตามอายุ  ระดับการศึกษา  สถานภาพสมรส  และ
ประสบการณการทํางาน โดยศึกษาจากกลุมตัวอยางประจําป งบประมาณ 2550 จํานวน 230 คน 
เครื่องมือที่ใชในการศึกษาเปนแบบสอบถามและแบบสัมภาษณแบบมีโครงสราง สถิติที่ใชในการ
วิเคราะหคือ ความถี่ รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และความแปรปรวนทางเดียวถาพบ
ความแตกตางนําไปเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูโดยใชวิธีของ Scheffe’ 

ผลการศึกษาพบวา การรับรูเกี่ยวกับการเปนองคการแหงการเรียนรู ในภาพรวมและ
รายดาน อยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 3.84 เมื่อพิจารณาลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหา
นอย ลําดับแรกคือดานการมีรูปแบบความคิด รองลงมาดานการคิดอยางเปนระบบ ดานการเปน
บุคคลที่มีความรอบรู ดานการมีวิสัยทัศนรวม และดานการเรียนรูเปนทีม ตามลําดับ 

เมื่อเปรียบเทียบตามปจจัยสวนบุคคล ผูที่มีประสบการณการทํางานที่ตางกันมีการรับรู 
โดยรวมแตกตางกัน แตเมื่อพิจารณารายดานผูที่มีการศึกษา และสถานภาพสมรสที่ตางกันมี
วิสัยทัศนรวมตางกัน เมื่อเปรียบเทียบความแตกตางเปนรายคูพบวา ผูที่มีประสบการณการทํางาน
ระหวาง 1-5 ป และ 6-10 ป มีการรับรูในภาพรวมและการมีวิสัยทัศนรวมแตกตางกัน และผูที่มี
การศึกษาระดับประถมศึกษาและผูที่มีการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี มีการรับรูดานการเปนบุคคลที่
รอบรูแตกตางกัน 
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บทที่ 3 

ระเบียบวิธีวจิัย 
 
 

การวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยเร่ือง การเปนองคกรแหงความสุขกับการจัดการความรู และ
การมีส วนร วม  ที่ มี อิทธิพลต อการ เปนองค ก ารแห งก าร เ รี ยน รู ของบัณฑิ ตวิ ทย าลั ย 
มหาวิทยาลัยมหิดล เปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) ประเภทการศึกษาอิทธิพลระหวางตัว
แปร โดยมีวิธีการดําเนินการวิจัยดังนี้ 

3.1  ประชากรและกลุมตัวอยาง 
3.2  เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
3.3  การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 
3.4  การเก็บรวบรวมขอมูล 
3.5  การวิเคราะหขอมูล 
3.6  สถิติที่ใชในการวิจัย 

 
 

3.1 ประชากรและกลุมตัวอยาง 
ประชากรในการวิจัยคร้ังนี้ ไดแก บุคลากรสังกัดบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดลที่

มิใชผูบริหาร จํานวน 168 คน (กองทรัพยากรบุคคล, 2555) เนื่องจากบุคลากรสายสนับสนุนเปน
บุคลากรสวนใหญขององคการ และเปนผูรับนโยบายตางๆ มาปฏิบัติใหเกิดรูปธรรม ซ่ึงงานวิจัยคร้ัง
นี้ ตองการทราบถึงความคิดเห็นของบุคลากรเหลานี้ และตองการเสนอรูปแบบความสัมพันธเชิง
อิทธิพลระหวางตัวแปรตางๆ เพื่อเปนประโยชนในทางนโยบายสําหรับผูบริหารตอไป โดยผูวิจัย
ทําการศึกษาบุคลากรดังกลาวทั้งหมดทุกคน และมีผูตอบแบบสอบถามที่สมบูรณกลับมา                 
จํานวน 120 คน ซ่ึงถือเปนกลุมตัวอยางในการศึกษา คิดเปนรอยละ 71.4  
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3.2 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
เครื่องมือที่ใชในการเก็บขอมูลคร้ังนี้ คือ แบบสอบถาม (Questionnaires) ซ่ึงเปน

แบบสอบถามปลายปดในการเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัยไดทําการศึกษางานวิจัย ตํารา และเอกสาร
วิชาการ ที่เกี่ยวของเปนแนวทางในการสรางแบบสอบถาม โดยโครงสรางแบบสอบถามแบง
ออกเปน 5 ตอน ไดแก 

ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลสวนบคุคลของผูตอบแบบสอบถาม 
ตอนที่ 2 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับการเปนองคกรแหงความสุขของ

บุคลากรบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล 
ตอนที่ 3 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการความรูของบุคลากรบัณฑิต

วิทยาลัยมหาวิทยาลัยมหิดล 
ตอนที่ 4 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับการมีสวนรวมในการสรางองคการ

แหงการเรียนรูของบุคลากรบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล 
ตอนท่ี 5 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับการเปนองคกรแหงการเรียนรูของ

บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล 
ผูวิจัยไดสรางแบบสอบถามตอนที่ 1 สอบถามเกี่ยวกับขอมูลสวนบุคคลของผูตอบ

แบบสอบถาม ประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ อายุงาน และสังกัด  
สําหรับตอนที่ 2 - 5 เปนแบบสอบถามวัดความคิดเห็นตามแบบลิเคิทสเกล (Likert 

Scale) ที่ใชในการวัดระดับการเปนองคกรแหงความสุข การจัดการความรู การมีสวนรวมในการ
สร างองคการแหงการเรียนรู  และการเปนองคการแหงการเรียนรูของบัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยมหิดล ขอความแตละขอจะมีทางเลือกใหตอบได 5 ทาง คือ  

1 หมายถึง ทานเห็นดวยกับขอความนั้นนอยที่สุด 
2  หมายถึง ทานเห็นดวยกับขอความนั้นนอย 
3 หมายถึง ทานเห็นดวยกับขอความนั้นปานกลาง 
4 หมายถึง ทานเห็นดวยกับขอความนั้นมาก 
5 หมายถึง ทานเห็นดวยกับขอความนั้นมากที่สุด 

 
 

3.3 การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 
3.3.1 การตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity)  
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แบบสอบถามที่ใชในการเก็บขอมูล ผูวิจัยจะสรางขึ้นโดยอาศัยทฤษฎี เอกสารและ
งานวิจัยที่เกี่ยวของ นํามาเรียบเรียงใหเหมาะสมกับงานวิจัยนี้ จากนั้นนําแบบสอบถามที่ไดไป
ปรึกษาอาจารยที่ปรึกษาและควบคุมวิทยานิพนธ ผูเชี่ยวชาญ เพื่อทําการตรวจสอบและปรับปรุง
แกไขใหแบบสอบถามมีความสมบูรณ ถูกตอง และตรงตามเนื้อหาที่กําหนด จํานวน 5 คน ไดแก 

 1) รองศาสตราจารย ดร.ศิริพร แยมนิล รองคณบดีฝายบริหาร บัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยมหิดล 

 2) ผูชวยศาสตราจารย ดร.พราม อินพรม รองคณบดีฝายกิจการนักศึกษาและพัฒนา
คุณภาพ คณะสังคมศาสตรและมนุษยศาสตร มหาวิทยาลัยมหิดล 

 3) อาจารย ดร.จิตรลดา อมรวัฒนา ผูชวยอธิการบดีฝายบริหารทรัพยากรบุคคล 
มหาวิทยาลัยมหิดล 

 4) อาจารย ดร.สายสุดา เตียเจริญ ภาควิชาการบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร 
มหาวิทยาลัยศิลปากร 

 5) อาจารย  ดร .มนัสนันท  น้ําสมบูรณ  ภาควิชาหลักสูตรและวิ ธีสอนคณะ
ศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยศิลปากร 

3.3.2  การหาคาความเชื่อมั่น (Reliability) ผูวิจัยไดกําหนดใหมีการทดสอบความ
เชื่อมั่น โดยนําแบบสอบถามที่ไดปรับปรุงแกไขไปทดสอบความเชื่อมั่น (Pre - Test) กับกลุม
ตัวอยางจํานวน 30 ชุด ซ่ึงกลุมตัวอยางที่นํามาทดสอบหาคาความเชื่อมั่น (Reliability) จะมิใชกลุม
ตัวอยางกลุมเดียวกันกับกลุมตัวอยางที่นํามาศึกษา  

หลังจากทําการแจกแบบสอบถามเพื่อทดสอบหาคาความเชื่อมั่นแลว ผูวิจัยจะนํา
คะแนนจากแบบสอบถามไปหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) 
(Cronbach, 1951: 297 - 334) ซ่ึงมีสูตร ดังนี้ 
 

สูตร  ru = k           1 -   ∑ si
2 

             k – 1                 sx
2 

 
เมื่อ  ru = คาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 
  k = จํานวนขอของแบบสอบถามชุดนั้น 
  ∑ si

2 = ผลรวมของคาความแปรปรวนของคะแนนแตละขอ 
  sx

2 = ความแปรปรวนของคะแนนรวม 
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โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปวิเคราะหรอยละ เพื่อคํานวณหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา
ของครอนบาค โดยควรมีคา ตั้งแต 0.70 ขึ้นไป (Cronbach, 1951: 297 - 334) โดยผลการทดสอบ 

การหาคาความเชื่อมั่น (Reliability) พบวา 
แบบสอบถามดานการเปนองคกรแหงความสุขของบุคลากรบัณฑิตวิทยาลัย

มหาวิทยาลัยมหิดลมีคาความเชื่อมั่น เทากับ 0.934 
แบบสอบถามดานการจัดการความรูของบุคลากรบัณฑิตวิทยาลัยมหาวิทยาลัยมหิดล มี

คาความเชื่อมั่น เทากับ 0.952 
แบบสอบถามดานการมีสวนรวมในการสรางองคการแหงการเรียนรูของบุคลากร

บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล มีคาความเชื่อมั่น เทากับ 0.905 
แบบสอบถามด านการ เปนองค ก า รแห งก าร เ รี ยน รู ของบัณฑิ ตวิ ทย า ลั ย 

มหาวิทยาลัยมหิดล มีคาความเชื่อมั่น เทากับ 0.937 
 
 

3.4 การเก็บรวบรวมขอมูล 
การเก็บรวบรวมขอมูลในการวิจัยมีขั้นตอน ดังนี้ 
  ขั้นตอนที่ 1  
  ผูวิจัยนําโครงรางการวิจัยหรือวิทยานิพนธนี้ เสนอขอรับรองจริยธรรมการ

วิจัยในคน สาขาสังคมศาสตร คณะสังคมศาสตรและมนุษยศาสตร มหาวิทยาลัยมหิดล 
  ขั้นตอนที่ 2 
  ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่ไดจากการทดสอบหาคาความเชื่อมั่น  มา

ตรวจสอบความสมบูรณ ความถูกตอง และนํามาวิเคราะหขอมูลหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของ    
ครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) โดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูปวิเคราะหขอมูล
และดําเนินการปรับปรุงแบบสอบถามใหมีความสมบูรณในการเก็บขอมูล  

  ขั้นตอนที่ 3 
  ผูวิจัยขอหนังสือขอความอนุเคราะหเก็บขอมูลจากคณะสังคมศาสตรและ

มนุษยศาสตร มหาวิทยาลัยมหิดล เพื่อติดตอประสานงานในการเก็บรวบรวมขอมูลกับบัณฑิต
วิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล 

  ขั้นตอนที่ 4 
  ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่ไดจากการเก็บขอมูล มาตรวจหาความสมบูรณ                      

ความถูกตองของขอมูลและดําเนินการวิเคราะหตอไป 
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3.5 การวิเคราะหขอมูล 
ผูวิจัยนําขอมูลทั้งหมดที่ไดจากแบบสอบถามมาจัดหมวดหมูตามประเภทของการวัด

ตัวแปร และดําเนินการวิเคราะหในสวนของสถิติดวยโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูปวิเคราะห
ขอมูลและนําคาทางสถิติมาวิเคราะหหาอิทธิพลของแตละตัวแปรระหวาง การเปนองคกรแหง
ความสุขกับการจัดการความรู การมีสวนรวมในการสรางองคการแหงการเรียนรู ที่มีตอการเปน
องคการแหงการเรียนรูของบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล  

สําหรับการวิเคราะหขอมูลตัวแปร จากแบบสอบถามวัดความคิดเห็น ไดแบงชวงระดับ
เปน 5 ชวง คือ เห็นดวยมากที่สุด เห็นดวยมาก เห็นดวยปานกลาง เห็นดวยนอย และเห็นดวยนอย
ที่สุด โดยกําหนดจากความกวางของอันตรภาคชั้น (Class Interval) แบงออกเปน 5 ชวงเทากัน 
เพื่อใหทราบถึงระดับความคิดเห็นที่แตกตางกัน สามารถคํานวณหาคาพิสัย เพื่อหาคะแนนอัตรภาค
ช้ันในการจัดระดับคะแนนในการวิเคราะห (อางถึงในวุฒิชัย อารักษโพชฌงค, 2554: 92) ดังนี้ 

 คะแนนพิสัย  =  คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด 
                    จํานวนชวงระดับคะแนน 

    =   5 – 1 
          5 
    =   0.80 
 
การแปลผลคะแนน ไดแก 
  เกณฑเหน็ดวยมากที่สุด  =  4.21 – 5.00  
  เกณฑเหน็ดวยมาก  =  3.41 – 4.20 
  เกณฑเหน็ดวยปานกลาง  =  2.61 – 3.40  
  เกณฑเหน็ดวยนอย  =  1.81 – 2.60 
  เกณฑเหน็ดวยนอยที่สุด  =  1.00 – 1.80 
  
 
 

3.6 สถิติท่ีใชในการวิจัย 
ใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป โดยมีประเด็นทางการวิเคราะหดังนี้ 
3.6.1 วิเคราะหขอมูลดานปจจัยสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง นําเสนอโดยใชสถิติเชิง

พรรณา (Descriptive Statistics) จํานวน ความถี่ (Frequency) รอยละ (Percentage) เพื่ออธิบาย
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ลักษณะของขอมูลทั่วไป ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพบุคคล อายุงาน/ประสบการณ
ทํางาน และหนวยงานที่สังกัด 
  3.6.2 การวิเคราะหขอมูลดานการเปนองคกรแหงความสุข การจัดการความรู การมี
สวนรวมในการสรางองคการแหงการเรียนรู และการเปนองคการแหงการเรียนรูของบัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยมหิดล นําเสนอโดยใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ประกอบดวย คาเฉลี่ย 
(Mean) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
 3.6.3 การวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม โดยใชสถิติสัม
ประสิทธิสหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) (Pearson 
อางถึงในฉัตรศิริ ปยะพิมลสิทธิ์, 2533: 81) กลาวถึงวิธีการหาคาความสัมพันธ ดวยสูตรการคํานวณ 
ดังนี้ 

 

ݎ ൌ
ܰ∑∑ܻܺ െ ሺ∑ܺሻሺ∑ܻሻ

ටሾN∑ܺଶ െ ሺ∑ܺሻଶሿሾሾN∑ܺଶ െ ሺ∑ܻሻଶሿ
 

   
   เมื่อ  r คือ คาความสัมพันธ 
    X คือ ตัวแปรตน 
    Y คือ ตัวแปรตาม 

คาของ r อยูระหวาง -1.00 ถึง 1.00 ถาหากคา r มีคามากกวา 0 แลวเปนความสัมพันธ
ทางบวก ถาหากมีคานอยกวา 0 แลวจะเปนความสัมพันธทางลบ โดยมีเกณฑ ดังตอไปนี้  

- สัมพันธกันสูง r ≥ 0.80 หรือ  r ≤ -0.80 
- สัมพันธกันปานกลาง 0.05 < r < 0.80 หรือ -0.80 < r < -0.50 
- สัมพันธกันต่ํา -0.50 ≤ r ≤ 0.50  

ซ่ึงผูวิจัยจะดําเนินการวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรตางๆ ไดแก 
1) ความสัมพันธระหวางการเปนองคกรแหงความสุข กับ การเปนองคการแหงการ

เรียนรูของบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล 
2) ความสัมพันธระหวางการจัดการความรู กับ การเปนองคการแหงการเรียนรูของ

บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล 
3) ความสัมพันธระหวางการมีสวนรวมในการสรางองคการแหงการเรียนรู กับ การ

เปนองคการแหงการเรียนรูของบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล    
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3.6.4 การวิเคราะหปจจัยที่มีอิทธิพลตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของบัณฑิต
วิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล จากตัวแปรที่ทําการศึกษา โดยใชวิธีการวิเคราะหการถดถอยเชิงพหุ 
(Multiple Regression Analysis) โดยใชเทคนิควิธีนําเขา (Enter) ไดแก  

1) การเปนองคกรแหงความสุข ที่มีอิทธิพลตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของ
บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล 

2) การจัดการความรู ที่มีอิทธิพลตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของบัณฑิต
วิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล 

3) การมีสวนรวมในการสรางองคการแหงการเรียนรู ที่มีอิทธิพลตอการเปนองคการ
แหงการเรียนรูของบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล 



กัญยาภักษณ พะระนะพันธ  ผลการศึกษา / 92 

 
บทที่ 4 

ผลการศึกษา 
 
 

การวิจัยเร่ือง การเปนองคกรแหงความสุขกับการจัดการความรูและการมีสวนรวมที่มี
อิทธิพลตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล ผูวิจัยไดเก็บ
รวบรวมขอมูลและนําเสนอผลการวิจัย ดังนี้ 

4.1 สัญลักษณที่ใชในการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมลู 
4.2 ลําดับขั้นตอนในการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
4.3 ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
 

4.1 สัญลักษณท่ีใชในการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
เพื่อใหการนําเสนอขอมูลเปนที่เขาใจตรงกันในการแปลความหมาย ผูวิจัยไดกําหนด

สัญลักษณที่ใชในการเสนอผลการวิเคราะหขอมูล ดังนี้ 

X  แทน คาเฉลี่ย (Mean) 
S.D. แทน สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
F    แทน สถิติทดสอบที่ใชพิจารณาในการแจกแจงแบบ F-  distribution           

การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว 
t   แทน สถิติทดสอบที่ใชพิจารณาในการแจกแจงแบบ t-test 
p-value แทน ระดับนยัสําคัญทางสถิติ (Sig.ifieance) 
R 
 
R2 

แทน 
 
แทน 

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson Product Moment 
Correlation) 
คาสัมประสิทธิ์ของการพยากรณปรับปรุง 

r แทน สถิติสหสัมพันธแบบเพยีรสัน (Prearson product moment 
Correlation Coefficient) วิเคราะหความสัมพันธระหวางตวัแปร 

b แทน คาสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปรอิสระแตละตวัแปร 
β แทน คาสัมประสิทธิ์การถดถอยในแบบคะแนนมาตรฐาน 
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Mean Difference 
 

แทน การวิเคราะหความแปรปรวนเชิงลึก / การทดสอบคาความแตกตาง
เชิงลึกที่เกิดขึน้จากสถิติ F-test 

A แทน ตัวแปรการเปนองคกรแหงความสุข 
A1 แทน ดาน Happy Body 
A2 แทน ดาน Happy Heart 
A3 แทน ดาน Happy Society 
A4 แทน ดาน Happy Relax 
A5 แทน ดาน Happy Brain 
A6 แทน ดาน Happy Soul 
A7 แทน ดาน Happy Money 
A8 แทน ดาน Happy Family 
B แทน ตัวแปรการจัดการความรู 
B1 แทน ดานการระบุถึงความรู 
B2 แทน ดานการจดัหาความรู 
B3 แทน ดานการพัฒนาความรู 
B4 แทน ดานการแบงปน/การกระจายความรู 
B5 แทน ดานการใชความรู 
B6 แทน ดานการเก็บรักษา/จดจําความรู 
C แทน ตัวแปรการมีสวนรวมในการสรางองคการแหงการเรยีนรู 
C1 แทน การมีสวนรวม ดานระดับการใหขอมูล   
C2 แทน การมีสวนรวม ดานระดับเปดรับความคิดเห็น 
C3 แทน การมีสวนรวม ดานระดับการปรึกษาหารือแลกเปลี่ยนความคิดเห็น 
C4 แทน การมีสวนรวม ดานระดับการวางแผนรวมกัน 
C5 แทน การมีสวนรวม ดานระดับการรวมปฏิบัติ 
C6 แทน การมีสวนรวม ดานระดับการควบคุมและติดตาม 
Y แทน ตัวแปรการเปนองคการแหงการเรียนรู 
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4.2 ลําดับขั้นตอนในการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
ผูวิจัยไดเสนอผลการวิเคราะหขอมูลตามลําดับ ดังตอไปนี้ 

 
ตอนที่ 1 ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามเพศ อายุ ระดับ

การศึกษา สถานภาพของบุคลากร และอายุงานหรือประสบการณทํางานในมหาวิทยาลัย 
ตอนที่ 2  การเปนองคกรแหงความสุขของบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล 
ตอนที่ 3 การจัดการความรูของบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล 
ตอนที่ 4 การมีสวนรวมในการสรางองคการแหงการเรียนรู 
ตอนที่ 5 การเปนองคการแหงการเรียนรูของบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล 
ตอนที่ 6 การวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปร โดยใชสถิติสัมประสิทธิ

สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient)  
ตอนที่ 7 การวิเคราะหตัวแปรเชิงอิทธิพลดวยการวิเคราะหการถดถอยเชิงพหุ 

(Multiple Regression Analysis) 
ตอนที่ 8 การทดสอบสมมติฐาน 

 
 

4.3 ผลการวิเคราะหขอมลู 
จากการแจกแบบสอบถามกับประชากร จํานวน 168 คน ผูวิจัยไดรับแบบสอบถามที่

สมบูรณกลับมา จํานวน 120 คน (n = 120) คิดเปนรอยละ 71.4 จึงนํามาวิเคราะหขอมูลไดดังนี้ 
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ตอนที่ 1 ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามเพศ อายุ ระดับ
การศึกษา สถานภาพของบุคลากร และอายุงานหรือประสบการณทํางาน
ในมหาวิทยาลัย 

  
ตารางที่ 4.1 จํานวนและรอยละของบุคลากรสายสนับสนุน จําแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา  

สถานภาพของบุคลากร และอายุงานหรือประสบการณทํางานในมหาวิทยาลัย 
 

ขอมูล จํานวน (n=120) คารอยละ 

เพศ 
ชาย 29 24.2 
หญิง 91 75.8 

อาย ุ
ต่ํากวา 25 ป 2 1.7 
อายุ 25 – 40 ป 81 67.5 
อายุ 41 – 55 ป 33 27.5 
มากกวา 55 ป 4 3.3 

ระดับการศึกษา 
ต่ํากวาปริญญาตรี 15 12.5 
ปริญญาตรี 78 65.0 
สูงกวาปริญญาตรี 27 22.5 

สถานภาพบุคลากร 
ขาราชการ 5 4.2 
พนักงานมหาวทิยาลัย 103 85.8 
ลูกจางชั่วคราว 3 2.5 
ลูกจางประจํา 9 7.5 

อายุงาน/ประการณทํางานในมหาวิทยาลัย 
ต่ํากวา 1 ป 10 8.3 
1 – 5 ป 27 22.5 
6 – 10 ป 22 18.3 
มากกวา 10 ป 61 50.8 



กัญยาภักษณ พะระนะพันธ  ผลการศึกษา / 96 

จากตารางที่ 4.1 พบวา ผูตอบแบบสอบถาม คือ บุคลากรสายสนับสนุนของบัณฑติ
วิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล จํานวน 120 คน สวนใหญเปนเพศหญิง คิดเปนรอยละ 75.8 อายุ
ระหวาง 25 – 40 ป คิดเปนรอยละ 67.5 มีการศึกษาระดับปริญญาตรี รอยละ 65.0 สวนใหญมี
สถานภาพเปนพนักงานมหาวิทยาลัย คิดเปนรอยละ 85.8 และมีอายุงานมากกวา 10 ป คิดเปนรอยละ 
50.8 
 

ตอนที่ 2  การเปนองคกรแหงความสุขของบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล 
 
ตารางที่ 4.2   คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับการเปนองคกรแหงความสุขของ 

 บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล 
 

การเปนองคกรแหงความสุข 
ของบัณฑิตวทิยาลัย มหาวทิยาลัยมหิดล X  S.D. 

ระดับการเปน
องคกร          

แหงความสุข 
Happy Body 3.61 .604 มาก 
Happy Heart 3.77 .741 มาก 
Happy Society 3.65 .729 มาก 
Happy Relax 3.13 .713 ปานกลาง 
Happy Brain 3.56 .700 มาก 
Happy Soul 3.47 .708 มาก 
Happy Money 3.45 .695 มาก 
Happy Family 3.31 .697 ปานกลาง 

รวม 3.50 .579 มาก 
 

จากตารางที่  4 .2  พบว า  การ เปนองคกรแห งความสุขของบัณฑิตวิทยาลั ย 
มหาวิทยาลัยมหิดล ในภาพรวมอยูในระดับมาก ( x  = 3.50) เมื่อจําแนกรายดาน พบวา ดาน Happy 
Heart มีคาเฉลี่ยสูงสุด ( x  = 3.77) อยูในระดับมาก รองลงมาคือ ดาน Happy Society ( x  = 3.65) อยู
ในระดับมาก และดาน Happy Body ( x  = 3.61) อยูในระดับมาก ในทางตรงกันขาม สําหรับดานที่มี
คาเฉลี่ยต่ําสุด คือ ดาน Happy Relax ( x  = 3.13) อยูในระดับปานกลาง และดาน Happy Family ( x  
= 3.31) อยูในระดับปานกลาง 
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ตารางที่ 4.3   คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับการเปนองคกรแหงความสุขของ 
 บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล จําแนกรายขอในดาน Happy Body 
 

การเปนองคกรแหงความสุข 
ของบัณฑิตวทิยาลัย มหาวทิยาลัยมหิดล X  S.D. 

ระดับการเปน
องคกร          

แหงความสุข 

Happy Body 3.61 .604 มาก 
บุคลากรในองคการของทานมีสุขภาพกายและจิตใจ
แข็งแรงและพรอมตอการทํางาน 

3.76 .733 มาก 

องคการของทานใหความสําคัญกับนโยบายดาน
สุขภาพของบุคลากร 

3.61 .748 มาก 

องคการของทานใหการสนบัสนุนกิจกรรมสงเสริม
สุขภาพบุคลากร 

3.57 .764 มาก 

องคการของทานมีสวนในการสรางเสริมสุขภาวะที่
ดีในการปฏิบัติงาน  

3.50 .767 มาก 

องคการของทานสามารถสรางความสุขในการ
ทํางานใหกับบุคลากรจากการมีสุขภาพกายและ
จิตใจทีด่ี   

3.63 .755 มาก 

  
จากตารางที่  4 .3  พบว า  การ เปนองคกรแห งความสุขของบัณฑิตวิทยาลั ย 

มหาวิทยาลัยมหิดล ดาน Happy Body ในภาพรวมอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ย ( x  = 3.61)              
เมื่อจําแนกรายขอ พบวา บุคลากรในองคการมีสุขภาพกายและจิตใจแข็งแรงและพรอมตอการ
ทํางาน มีคาเฉลี่ยสูงสุด ( x  = 3.76) อยูในระดับมาก รองลงมา คือ องคการสามารถสรางความสุขใน
การทํางานใหกับบุคลากรจากการมีสุขภาพกายและจิตใจที่ดี ( x  = 3.63) อยูในระดับมาก  และ 
องคการใหความสําคัญกับนโยบายดานสุขภาพของบุคลากร ( x  = 3.76) อยูในระดับมาก ในทาง
ตรงกันขามบุคลากรเห็นวา องคการมีสวนในการสรางเสริมสุขภาวะที่ดีในการปฏิบัติงาน   มีคาเฉลี่ย
ต่ําสุด ( x  = 3.50) อยูในระดับมาก 
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ตารางที่ 4.4   คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับการเปนองคกรแหงความสุขของ 
    บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล จําแนกรายขอในดาน Happy Heart 
 

การเปนองคกรแหงความสุข 
ของบัณฑิตวทิยาลัย มหาวทิยาลัยมหิดล 

X  S.D. ระดับการเปน
องคกร          

แหงความสุข 

Happy Heart 3.77 .741 มาก 
บุคลากรในองคการของทานมีการเอื้อเฟอเผ่ือแผ
ตอกัน 

3.75 .843 มาก 

องคการของทานมีนโยบายหรือกิจกรรมกระตุนให
บุคลากรชวยเหลือซ่ึงกันและกัน 

3.61 .882 มาก 

บุคลากรในองคการของทานมักเสนอใหความ
ชวยเหลือกับเพื่อนรวมงานที่รองขอหรือประสบ
ปญหา 

3.83 .853 มาก 

ทานไดรับน้ําใจจากเพื่อนรวมงานในองคการ
เสมอๆ 

3.85 .827 มาก 

องคการของทานทําใหทานมีความสุขในการ
ทํางานจากความเอื้ออาทรตอกันของบุคลากรใน
องคการ 

3.80 .836 มาก 

 
จากตารางที่  4 .4  พบว า  การ เปนองคกรแห งความสุขของบัณฑิตวิทยาลั ย 

มหาวิทยาลัยมหิดล ดาน Happy Heart ในภาพรวมอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ย ( x  = 3.77)  เมื่อ
จําแนกรายขอ พบวา บุคลากรไดรับน้ําใจจากเพื่อนรวมงานในองคการเสมอๆ มีคาเฉลี่ยสูงสุด ( x  = 
3.85) อยูในระดับมาก รองลงมา คือ บุคลากรในองคการมักเสนอใหความชวยเหลือกับเพื่อน
รวมงานที่รองขอหรือประสบปญหา ( x  = 3.83) อยูในระดับมาก  และ องคการทําใหบุคลากรมี
ความสุขในการทํางานจากความเอื้ออาทรตอกันของบุคลากรในองคการ ( x  = 3.80) อยูในระดับ
มาก ในทางตรงกันขามบุคลากรเห็นวา องคการมีนโยบายหรือกิจกรรมกระตุนใหบุคลากรชวยเหลือ
ซ่ึงกันและกัน มีคาเฉลี่ยต่ําสุด ( x  = 3.61) อยูในระดับมาก 
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ตารางที่ 4.5   คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับการเปนองคกรแหงความสุขของ 
    บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล จําแนกรายขอในดาน Happy Society 
 

การเปนองคกรแหงความสุข 
ของบัณฑิตวทิยาลัย มหาวทิยาลัยมหิดล 

X  S.D. ระดับการเปน
องคกร          

แหงความสุข 

Happy Society 3.65 .729 มาก 
องคการของทานมีนโยบายหรือกิจกรรมกระตุน
ใหบุคลากรจงรักภักดีตอองคการและมหาวิทยาลัย 

3.74 .794 มาก 

องคการของทานมีสวนทําใหบุคลากรรับรูถึงการ
เปนสมาชิกในครอบครัวเดียวกัน 

3.64 .868 มาก 

บุคลากรในองคการมีความสามัคคีกลมเกลียวกัน 3.48 .820 มาก 
 บุคลากรทุกคนพรอมที่จะเสียสละและชวยเหลือ
กันทุกครั้งที่องคการหรือเพือ่นรวมงานประสบ
ปญหา 

3.68 .850 มาก 

องคการของทานทําใหทานมีความสุขในการ
ทํางานจากการมีสังคมและสิ่งแวดลอมทีด่ี 

3.72 .862 มาก 

 
จากตารางที่  4 .5  พบว า  การ เปนองคกรแห งความสุขของบัณฑิตวิทยาลั ย 

มหาวิทยาลัยมหิดล ดาน Happy Society ในภาพรวมอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ย ( x  = 3.65)              
เมื่อจําแนกรายขอ พบวา องคการมีนโยบายหรือกิจกรรมกระตุนใหบุคลากรจงรักภักดีตอองคการ
และมหาวิทยาลัย มีคาเฉลี่ยสูงสุด ( x  = 3.74) อยูในระดับมาก รองลงมา คือ องคการทําใหบุคลากร
มีความสุขในการทํางานจากการมีสังคมและสิ่งแวดลอมที่ดี ( x  = 3.72) อยูในระดับมาก และ 
บุคลากรทุกคนพรอมที่จะเสียสละและชวยเหลือกันทุกครั้งที่องคการหรือเพื่อนรวมงานประสบ
ปญหา ( x  = 3.68) อยูในระดับมาก ในทางตรงกันขามบุคลากรเห็นวา บุคลากรในองคการมีความ
สามัคคีกลมเกลียวกัน มีคาเฉลี่ยต่ําสุด ( x  = 3.48) อยูในระดับมาก 
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ตารางที่ 4.6   คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับการเปนองคกรแหงความสุขของ 
    บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล จําแนกรายขอในดาน Happy Relax 
 

การเปนองคกรแหงความสุข 
ของบัณฑิตวทิยาลัย มหาวทิยาลัยมหิดล 

X  S.D. ระดับการเปน
องคกร          

แหงความสุข 

Happy Relax 3.13 .713 ปานกลาง 
องคการของทานมีชองทางในการลดความเครียด
จากการปฏิบัตงิาน 

3.27 .914 ปานกลาง 

องคการของทานสงเสริมใหบุคลากรทํากิจกรรม
ผอนคลาย 

2.83 .779 ปานกลาง 

ระบบการทํางานขององคการมีความยืดหยุนไม
กดดันจนเกินไป 

3.29 .749 ปานกลาง 

บุคลากรในองคการของทานมีการจัดการ
ความเครียดอยางเหมาะสม 

2.99 .825 ปานกลาง 

องคการของทานมีสวนทําใหทานผอนคลายและมี
ความสุขกับการทํางาน 

3.25 .791 ปานกลาง 

 
จากตารางที่  4 .6  พบว า  การ เปนองคกรแห งความสุขของบัณฑิตวิทยาลั ย 

มหาวิทยาลัยมหิดล ดาน Happy Relax ในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ย ( x  = 3.13) เมื่อ
จําแนกรายขอ พบวา ระบบการทํางานขององคการมีความยืดหยุนไมกดดันจนเกินไป    มีคาเฉลี่ย
สูงสุด ( x  = 3.29) อยูในระดับปานกลาง รองลงมา คือ องคการมีชองทางในการลดความเครียดจาก
การปฏิบัติงาน ( x  = 3.27) อยูในระดับปานกลาง  และ องคการมีสวนทําใหบุคลากรผอนคลายและ
มีความสุขกับการทํางาน ( x  = 3.25) อยูในระดับปานกลาง ในทางตรงกันขามบุคลากรเห็นวา 
องคการสงเสริมใหบุคลากรทํากิจกรรมผอนคลาย มีคาเฉลี่ยต่ําสุด ( x  = 2.83) อยูในระดับปานกลาง 
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ตารางที่ 4.7   คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับการเปนองคกรแหงความสุขของ 
    บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล จําแนกรายขอในดาน Happy Brain 
 

การเปนองคกรแหงความสุข 
ของบัณฑิตวทิยาลัย มหาวทิยาลัยมหิดล 

X  S.D. ระดับการเปน
องคกร          

แหงความสุข 

Happy Brain 3.56 .700 มาก 
องคการของทานปลูกฝงใหบุคลากรใฝเรียนรูและ
รักการอาน 

3.07 .886 ปานกลาง 

องคการของทานมีนโยบายกระตุนใหบุคลากรเกิด
การพัฒนาตนเอง 

3.63 .849 มาก 

องคการของทานสงเสริมใหบุคลากรเรียนรูส่ิง
ใหมๆ เพื่อพัฒนางาน 

3.58 .857 มาก 

องคการของทานสนับสนุนใหบุคลากรทําผลงาน
เพื่อความกาวหนาในสายงาน 

3.88 .769 มาก 

บุคลากรในองคการไดรับการพัฒนาตนเองจาก
องคการเสมอ 

3.63 .898 มาก 

 
จากตารางที่  4 .7  พบว า  การ เปนองคกรแห งความสุขของบัณฑิตวิทยาลั ย 

มหาวิทยาลัยมหิดล ดาน Happy Brain ในภาพรวมอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ย ( x  = 3.56) เมื่อจําแนก
รายขอ พบวา องคการสนับสนุนใหบุคลากรทําผลงานเพื่อความกาวหนาในสายงาน  มีคาเฉลี่ยสูงสุด 
( x  = 3.88) อยูในระดับมาก รองลงมา คือ องคการมีนโยบายกระตุนใหบุคลากรเกิดการพัฒนา
ตนเอง ( x  = 3.63) อยูในระดับมาก และบุคลากรในองคการไดรับการพัฒนาตนเองจากองคการ
เสมอ ( x  = 3.63) อยูในระดับมากเทากัน รองลงมาคือ องคการสงเสริมใหบุคลากรเรียนรูส่ิงใหมๆ 
เพื่อพัฒนางาน ( x  = 3.58) อยูในระดับมาก ในทางตรงกันขามบุคลากรเห็นวา องคการปลูกฝงให
บุคลากรใฝเรียนรูและรักการอาน มีคาเฉลี่ยต่ําสุด ( x  = 3.07) อยูในระดับปานกลาง 
 
 
 
 



กัญยาภักษณ พะระนะพันธ  ผลการศึกษา / 102 

ตารางที่ 4.8  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับการเปนองคกรแหงความสุขของ 
    บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล จําแนกรายขอในดาน Happy Soul 
 

การเปนองคกรแหงความสุข 
ของบัณฑิตวทิยาลัย มหาวทิยาลัยมหิดล 

X  S.D. ระดับการเปน
องคกร          

แหงความสุข 

Happy Soul 3.47 .708 มาก 
องคการของทานปลูกฝงคุณธรรม จริยธรรม และ
จรรยาบรรณทีจ่ําเปนตอการปฏิบัติงานและการ
ใหบริการกับบุคลากรทุกคน 

3.67 .873 มาก 

บุคลากรในองคการสวนใหญใชเหตุผลเหนืออารมณ
ในการทํางาน 

3.12 .963 ปานกลาง 

องคการของทานสงเสริมใหบุคลากรเขารวม
กิจกรรมทางศาสนา 

3.56 .877 มาก 

องคการของทานใหความสําคัญกับการใชหลักธรรม
คําสอนทางศาสนาหรือจริยธรรมและคุณธรรมใน
การทํางานและการดําเนินชวีิต 

3.53 .840 มาก 

ปจจุบันบุคลากรในองคการปฏิบัติงานตามกรอบ
ของศีลธรรม วินัยและจรรยาบรรณอยางเหมาะสม 

3.50 .767 มาก 

 
จากตารางที่  4 .8  พบว า  การ เปนองคกรแห งความสุขของบัณฑิตวิทยาลั ย 

มหาวิทยาลัยมหิดล ดาน Happy Soul ในภาพรวมอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ย ( x  = 3.47) เมื่อจําแนก
รายขอ พบวา องคการปลูกฝงคุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณที่จําเปนตอการปฏิบัติงานและ
การใหบริการกับบุคลากรทุกคน มีคาเฉลี่ยสูงสุด ( x  = 3.67) อยูในระดับมาก รองลงมา คือ องคการ
สงเสริมใหบุคลากรเขารวมกิจกรรมทางศาสนา ( x  = 3.56) อยูในระดับมาก  และ องคการให
ความสําคัญกับการใชหลักธรรมคําสอนทางศาสนาหรือจริยธรรมและคุณธรรมในการทํางานและ
การดําเนินชีวิต ( x  = 3.53) อยูในระดับมาก ในทางตรงกันขามบุคลากรเห็นวา บุคลากรในองคการ
สวนใหญใชเหตุผลเหนืออารมณในการทํางาน มีคาเฉลี่ยต่ําสุด ( x  = 3.12) อยูในระดับปานกลาง 
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ตารางที่ 4.9  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับการเปนองคกรแหงความสุขของ 
    บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล จําแนกรายขอในดาน Happy Money 
 

การเปนองคกรแหงความสุข 
ของบัณฑิตวทิยาลัย มหาวทิยาลัยมหิดล 

X  S.D. ระดับการเปน
องคกร          

แหงความสุข 

Happy Money 3.45 .695 มาก 
องคการของทานสงเสริมการสรางวินัยในการใชจาย
ใหกับบุคลากร 

3.25 .812 ปานกลาง 

องคการของทานสามารถสรางความมั่นคงในชีวิต
ของทานได 

3.47 .961 มาก 

องคการของทานจายคาตอบแทนที่เปนธรรม 3.52 .926 มาก 
องคการของทานมีมาตรการใหความชวยเหลือดาน
การเงินหรือสวัสดิการเมื่อจาํเปน 

3.82 .820 มาก 

ปจจุบันบุคลากรสวนใหญใชชีวิตอยางพอเพียง 3.17 .914 ปานกลาง 
 

จากตารางที่  4 .9  พบว า  การ เปนองคกรแห งความสุขของบัณฑิตวิทยาลั ย 
มหาวิทยาลัยมหิดล ดาน Happy Money ในภาพรวมอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ย ( x  = 3.45) เมื่อ
จําแนกรายขอ พบวา องคการมีมาตรการใหความชวยเหลือดานการเงินหรือสวัสดิการเมื่อจําเปน มี
คาเฉลี่ยสูงสุด ( x  = 3.82) อยูในระดับมาก รองลงมา คือ องคการของทานจายคาตอบแทนที่เปน
ธรรม ( x  = 3.52) อยูในระดับมาก  และ องคการสามารถสรางความมั่นคงในชีวิตของบุคลากรได    
( x  = 3.47) อยูในระดับมาก ในทางตรงกันขามบุคลากรเห็นวา ปจจุบันบุคลากรสวนใหญใชชีวิต
อยางพอเพียง มีคาเฉลี่ยต่ําสุด ( x  = 3.17) อยูในระดับปานกลาง 
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ตารางที่ 4.10  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับการเปนองคกรแหงความสุขของ 
    บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล จําแนกรายขอในดาน Happy Family 
 

การเปนองคกรแหงความสุข 
ของบัณฑิตวทิยาลัย มหาวทิยาลัยมหิดล 

X  S.D. ระดับการเปน
องคกร          

แหงความสุข 

Happy Family 3.31 .697 ปานกลาง 
องคการของทานใหความสําคัญการสราง
ความสัมพันธในสถาบันครอบครัวของบุคลากร 

3.30 .866 ปานกลาง 

องคการมีกิจกรรมที่เปดโอกาสใหครอบครัวของ
บุคลากรเขารวม 

3.00 .721 ปานกลาง 

องคการของทานปลูกฝงใหบุคลากรให
ความสําคัญกับครอบครัวและการทํางานไป
พรอมๆ กัน 

3.16 .879 ปานกลาง 

ระบบการทํางานขององคการไมกระทบตอ
ความสัมพันธในครอบครัว 

3.57 .753 มาก 

ปจจุบันครอบครัวของบุคลากรสวนใหญมี
ความสัมพันธอันดีกับองคการและเพื่อนรวมงาน
ในองคการ 

3.51 .810 มาก 

 
จากตารางที่  4 .10  พบวา  การเปนองคกรแหงความสุขของบัณฑิตวิทยาลัย 

มหาวิทยาลัยมหิดล ดาน Happy Family ในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ย ( x  = 3.31) เมื่อ
จําแนกรายขอ พบวา ระบบการทํางานขององคการไมกระทบตอความสัมพันธในครอบครัวมี
คาเฉลี่ยสูงสุด ( x  = 3.57) อยูในระดับมาก รองลงมา คือ ปจจุบันครอบครัวของบุคลากรสวนใหญมี
ความสัมพันธอันดีกับองคการและเพื่อนรวมงานในองคการ ( x  = 3.51) อยูในระดับมาก และ 
องคการใหความสําคัญการสรางความสัมพันธในสถาบันครอบครัวของบุคลากร ( x  = 3.30) อยูใน
ระดับปานกลาง ในทางตรงกันขามบุคลากรเห็นวา องคการมีกิจกรรมที่เปดโอกาสใหครอบครัวของ
บุคลากรเขารวม มีคาเฉลี่ยต่ําสุด ( x  = 3.00) อยูในระดับปานกลาง 
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ตอนที่ 3 การจัดการความรูของบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล 
 
ตารางที่ 4.11 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับการจัดการความรูของบัณฑิตวิทยาลัย  

มหาวิทยาลัยมหิดล 

การจัดการความรูของ 
บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล X  S.D. 

ระดับ          
การจัดการ
ความรู 

การระบุถึงความรู  3.65 .684 มาก 
การจัดหาความรู  3.67 .685 มาก 
การพัฒนาความรู 3.54 .617 มาก 
การแบงปน/การกระจายความรู 3.56 .621 มาก 
การใชความรู 3.55 .569 มาก 
การเก็บรักษา/จดจําความรู 3.58 .608 มาก 

รวม 3.60 .568 มาก 
 

จากตารางที่ 4.11 พบวา การจัดการความรูของบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดลใน
ภาพรวมอยูในระดับมาก ( x  = 3.60) เมื่อจําแนกรายดาน พบวา ดานการจัดหาความรู มีคาเฉลี่ย
สูงสุด ( x  = 3.67) อยูในระดับมาก รองลงมาคือ ดานการระบุถึงความรู ( x  = 3.65) อยูในระดับมาก 
และดานการเก็บรักษา/จดจําความรู ( x  = 3.58) อยูในระดับมาก ในทางตรงกันขาม สําหรับดานที่มี
คาเฉลี่ยต่ําสุด คือ ดาน การพัฒนาความรู ( x  = 3.54) อยูในระดับมาก และดานการใชความรู ( x  = 
3.55) อยูในระดับมาก 
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ตารางที่ 4.12   คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับการจัดการความรูของ 
บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล จําแนกรายขอในดานการระบุถึงความรู  

 

การจัดการความรูของ 
บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล X  S.D. 

ระดับการ
จัดการความรู 

การระบุถึงความรู 3.65 .684 มาก 
ผูบังคับบัญชามีการแจงภารกิจของหนวยงาน 
องคการและภาระหนาที่ที่ตองรับผิดชอบให
บุคลากรทราบ 

3.71 .793 มาก 

ผูบังคับบัญชาหรือเพื่อนรวมงานมีการถายทอด
ขั้นตอนและกระบวนการตางๆ ที่จําเปนในการ
ปฏิบัติงาน 

3.59 .865 มาก 

องคการมีการแจงหรือประกาศโครงสรางและการ
บริหารจัดการภายในองคการที่เกี่ยวของกบัภาระงาน
ของทานใหทราบ 

3.63 .810 มาก 

องคการมีการถายทอดวิสัยทัศน พันธกิจและ
เปาหมายขององคการที่สอดคลองกับหนวยงานของ
ทานใหทราบ 

3.72 .822 มาก 

องคการมีการระบุวิธีการดําเนินงานใหมี
ประสิทธิภาพ แนวทางการพฒันางานหรือนโยบาย
ขององคการใหกับบุคลากร 

3.62 .747 มาก 

 
จากตารางที่ 4.12 พบวา การจัดการความรูของบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล  

ดานการระบุถึงความรู ในภาพรวมอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ย ( x  = 3.65) เมื่อจําแนกรายขอ พบวา 
องคการมีการถายทอดวิสัยทัศน พันธกิจและเปาหมายขององคการที่สอดคลองกับหนวยงานของ
บุคลากรใหทราบ  มีคาเฉลี่ยสูงสุด ( x  = 3.72) อยูในระดับมาก รองลงมา คือ ผูบังคับบัญชามีการ
แจงภารกิจของหนวยงาน องคการและภาระหนาที่ที่ตองรับผิดชอบใหบุคลากรทราบ ( x  = 3.71) อยู
ในระดับมาก  และ องคการมีการแจงหรือประกาศโครงสรางและการบริหารจัดการภายในองคการที่
เกี่ยวของกับภาระงานของบุคลากรใหทราบ ( x  = 3.63) อยูในระดับมาก ในทางตรงกันขามบุคลากร
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เห็นวา ผูบังคับบัญชาหรือเพื่อนรวมงานมีการถายทอดขั้นตอนและกระบวนการตางๆ ที่จําเปนใน
การปฏิบัติงาน มีคาเฉลี่ยต่ําสุด ( x  = 3.59) อยูในระดับมาก 

 
ตารางที่ 4.13   คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับการจัดการความรูของ 

บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล จําแนกรายขอในดานการจัดหาความรู  
 

การจัดการความรูของ 
บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล X  S.D. 

ระดับการ
จัดการความรู 

การจัดหาความรู 3.67 .685 มาก 
องคการมีการจัดหาขอมูลหรือความรูที่จําเปนและ
เปนประโยชนในการปฏิบัติงานและภารกิจของ
องคการ 

3.66 .772 มาก 

องคการมีแหลงขอมูล สําหรับสนับสนุนการ
ดําเนินงานของหนวยงานตางๆ และการแกไขปญหา
ตางๆ ในการปฏิบัติงานได 

3.58 .774 มาก 

องคการและหนวยงานสงเสริมการแสวงหาความรู
หรือประสบการณของบุคลากรในดานตางๆ ที่
สามารถนํามาประยุกตใชในการพัฒนางาน 

3.72 .747 มาก 

องคการและหนวยงานมีการประชุม สัมมนาหรือ
ระดมสมอง เพื่อการดําเนนิงานหรือการพฒันางาน
ตางๆ รวมทั้งตอบสนองวิสัยทัศน 

3.72 .822 มาก 

องคการและหนวยงานมีการแสวงหาความรูใหมๆ ที่
เปนประโยชนในการพัฒนางานขององคการและ
หนวยงาน 

3.70 .816 มาก 

 
จากตารางที่ 4.13 พบวา การจัดการความรูของบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล  

ดานการจัดหาความรู ในภาพรวมอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ย ( x  = 3.67) เมื่อจําแนกรายขอ พบวา 
องคการและหนวยงานสงเสริมการแสวงหาความรูหรือประสบการณของบุคลากรในดานตางๆ ที่
สามารถนํามาประยุกตใชในการพัฒนางาน  มีคาเฉลี่ยสูงสุด ( x  = 3.72) อยูในระดับมาก และ
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องคการและหนวยงานมีการประชุม สัมมนาหรือระดมสมอง เพื่อการดําเนินงานหรือการพัฒนางาน
ตางๆ รวมทั้งตอบสนองวิสัยทัศน ( x  = 3.72) อยูในระดับมาก เทากัน รองลงมา คือ องคการและ
หนวยงานมีการแสวงหาความรูใหมๆ ที่เปนประโยชนในการพัฒนางานขององคการและหนวยงาน 
( x  = 3.70) อยูในระดับมาก  และ องคการมีการจัดหาขอมูลหรือความรูที่จําเปนและเปนประโยชน
ในการปฏิบัติงานและภารกิจขององคการ ( x  = 3.66) อยูในระดับมาก ในทางตรงกันขามบุคลากร
เห็นวา องคการมีแหลงขอมูล สําหรับสนับสนุนการดําเนินงานของหนวยงานตางๆ และการแกไข
ปญหาตางๆ ในการปฏิบัติงานได มีคาเฉลี่ยต่ําสุด ( x  = 3.58) อยูในระดับมาก 
 
ตารางที่ 4.14  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับการจัดการความรูของ 

บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล จําแนกรายขอในดานการพัฒนาความรู  
 

การจัดการความรูของ 
บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล X  S.D. 

ระดับการ
จัดการความรู 

การพัฒนาความรู 3.54 .617 มาก 
องคการมีการสรางเทคนิคการทํางานใหมๆ  ให
บุคลากร  

3.43 .816 มาก 

องคการและหนวยงานมีการวิเคราะหและสังเคราะห
ขอมูลตางๆ ของหนวยงานภายใน เพื่อแกไขหรือ
พัฒนาการทํางาน 

3.44 .765 มาก 

บุคลากรในองคการมีการสรางสรรคแนวทาง
สําหรับการพัฒนาองคการแบบใหมๆ ใหตอบสนอง
ภารกิจขององคการ 

3.48 .733 มาก 

องคการมีการปรับปรุงหรือแกไขวิธีการทาํงานหรือ
พัฒนาขั้นตอนใหทนักับความเปลี่ยนแปลงและยุค
สมัย 

3.56 .696 มาก 

องคการสนับสนุนใหบุคลากรทําวิจยัเพื่อพัฒนางาน
และองคการ 

3.78 .793 มาก 
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จากตารางที่ 4.14 พบวา การจัดการความรูของบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล  
ดานการพัฒนาความรู ในภาพรวมอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ย ( x  = 3.54) เมื่อจําแนกรายขอ พบวา 
องคการสนับสนุนใหบุคลากรทําวิจัยเพื่อพัฒนางานและองคการ มีคาเฉลี่ยสูงสุด ( x  = 3.78) อยูใน
ระดับมาก รองลงมา คือ องคการมีการปรับปรุงหรือแกไขวิธีการทํางานหรือพัฒนาขั้นตอนใหทัน
กับความเปลี่ยนแปลง ( x  = 3.56) อยูในระดับมาก  และ บุคลากรในองคการมีการสรางสรรค
แนวทางสําหรับการพัฒนาองคการแบบใหมๆ ใหตอบสนองภารกิจขององคการ ( x  = 3.48) อยูใน
ระดับมาก ในทางตรงกันขามบุคลากรเห็นวา องคการมีการสรางเทคนิคการทํางานใหมๆ ให
บุคลากร มีคาเฉลี่ยต่ําสุด ( x  = 3.43) อยูในระดับมาก 

 
ตารางที่ 4.15 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับการจัดการความรูของบัณฑิตวิทยาลัย 

มหาวิทยาลัยมหิดล จําแนกรายขอในดานการแบงปน/การกระจายความรู  
 

การจัดการความรูของ 
บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล X  S.D. 

ระดับการ
จัดการความรู 

การแบงปน/การกระจายความรู 3.56 .621 มาก 
บุคลากรในองคการมีการแบงปนขอมูลหรือ
ประสบการณและความรูในการทํางานระหวางกัน 

3.43 .786 มาก 

องคการและหนวยงานใชเวทีการประชุมตางๆ ใน
การแลกเปลี่ยนความคิดเห็น ขอมูลและความรูตางๆ 
เพื่อพัฒนาองคการ 

3.53 .744 มาก 

องคการมีการจัดชองทางในการเผยแพรขอมูลหรือ
ความรูตางๆ ที่เปนประโยชนตอการทํางานและ
ภารกิจในองคการ 

3.63 .766 มาก 

องคการมีการสงเสริมดานทัศนคติใหบุคลากรแสดง
ความคิดเหน็ทีเ่ปนประโยชนตอการพัฒนาตนเอง
และองคการ 

3.49 .722 มาก 

ผูบริหารขององคการนําความรูทางวิชาการที่เปน
ประโยชนตอการพัฒนางานถายทอดสูบุคลากร 

3.71 .726 มาก 
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จากตารางที่ 4.15 พบวา การจัดการความรูของบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล  
ดานการแบงปน/การกระจายความรู ในภาพรวมอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ย ( x  = 3.56)                     
เมื่อจําแนกรายขอ พบวา ผูบริหารขององคการนําความรูทางวิชาการที่เปนประโยชนตอการพัฒนา
งานถายทอดสูบุคลากร มีคาเฉลี่ยสูงสุด ( x  = 3.71) อยูในระดับมาก รองลงมา คือ องคการมีการจัด
ชองทางในการเผยแพรขอมูลหรือความรูตางๆ ที่เปนประโยชนตอการทํางานและภารกิจในองคการ 
( x  = 3.63) อยูในระดับมาก  และ องคการและหนวยงานใชเวทีการประชุมตางๆ ในการแลกเปลี่ยน
ความคิดเห็น ขอมูลและความรู ( x  = 3.53) อยูในระดับมาก ในทางตรงกันขามบุคลากรเห็นวา 
บุคลากรในองคการมีการแบงปนขอมูลหรือประสบการณและความรูในการทํางานระหวางกัน               
มีคาเฉลี่ยต่ําสุด ( x  = 3.43) อยูในระดับมาก 
 

ตารางที่ 4.16  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับการจัดการความรูของ 
บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล จําแนกรายขอในดานการใชความรู  
 

การจัดการความรูของ 
บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล X  S.D. 

ระดับการ
จัดการความรู 

การใชความรู 3.55 .569 มาก 
บุคลากรใชขอมูลหรือฐานขอมูลขององคการ            
ที่รวบรวมไวในดานตางๆ สําหรับการดําเนินงาน        

3.62 .700 มาก 

บุคลากรใชความรูหรือเทคนิคการทํางานทีไ่ดรับจาก
โครงการหรือการอบรมขององคการในการพัฒนา
หนวยงานและการทํางาน 

3.57 .683 มาก 

ทานหรือบุคลากรยอมรับและใชความรูจาก
ประสบการณของเพื่อนรวมงานหรือบุคลากรที่
เชี่ยวชาญงานดานตางๆ สําหรับการการแกไขปญหา
หรือดําเนินงาน 

3.62 .768 มาก 

ทานหรือบุคลากรนําขอสรุป ขอเสนอแนะ ความ
คิดเห็น ขอมูลหรือความรูที่ไดจากการประชุมตางๆ 
มาดําเนินงานและพัฒนาการทํางาน 

3.54 .634 มาก 

องคการยอมรับและใชความรูจากผลการศึกษาวจิัย
เพื่อการพัฒนางานของบุคลากรในการพัฒนาองคการ 

3.43 .658 มาก 
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จากตารางที่ 4.16 พบวา การจัดการความรูของบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล  
ดานการใชความรู ในภาพรวมอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ย ( x  = 3.55) เมื่อจําแนกรายขอ พบวา 
บุคลากรใชขอมูลหรือฐานขอมูลขององคการ ที่รวบรวมไวในดานตางๆ สําหรับการดําเนินงาน          
คาเฉลี่ยสูงสุด ( x  = 3.62) อยูในระดับมาก และ บุคลากรยอมรับและใชความรูจากประสบการณของ
เพื่อนรวมงานหรือบุคลากรที่เชี่ยวชาญงานดานตางๆ สําหรับการการแกไขปญหาหรือดําเนินงาน 
คาเฉลี่ยสูงสุด ( x  = 3.62) อยูในระดับมาก เทากัน รองลงมา คือ บุคลากรใชความรูหรือเทคนิคการ
ทํางานที่ไดรับจากโครงการหรือการอบรมขององคการในการพัฒนาหนวยงานและการทํางาน ( x  = 
3.57) อยูในระดับมาก  และ บุคลากรนําขอสรุป ขอเสนอแนะ ความคิดเห็น ขอมูลหรือความรูที่ได
จากการประชุมตางๆ มาดําเนินงานและพัฒนาการทํางาน ( x  = 3.54) อยูในระดับมาก ในทาง
ตรงกันขามบุคลากรเห็นวา องคการยอมรับและใชความรูจากผลการศึกษาวิจัยเพื่อการพัฒนางาน
ของบุคลากร ในการพัฒนาองคการ มีคาเฉลี่ยต่ําสุด ( x  = 3.43)  อยูในระดับมาก 
 
ตารางที่ 4.17 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับการจัดการความรูของบัณฑิตวิทยาลัย  

มหาวิทยาลัยมหิดล จําแนกรายขอในดานการเก็บรักษา/จดจําความรู  
 

การจัดการความรูของ 
บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล X  S.D. 

ระดับการ
จัดการความรู 

การเก็บรักษา/จดจําความรู 3.58 .608 มาก 
องคการมีการเก็บรวบรวมเอกสารหรือขอมูล               
ที่เกี่ยวของกับการดําเนนิงานขององคการ 

3.65 .682 มาก 

องคการมีระบบสารสนเทศที่รวบรวมขอมูลของ
องคการที่งายตอการสืบคน 

3.60 .760 มาก 

องคการมีการจัดกิจกรรมเกีย่วกับการจัดการความรู
เพื่อรวบรวมและบันทึกและจดจําความคิดเห็น 
ความรูหรือประสบการณของบุคลากรที่เปน
ประโยชนตอองคการ เพื่อการเผยแพรตอไป 

3.55 .754 มาก 

องคการมีการรณรงคสรางนิสัยการเก็บบันทึกขอมูล
และจัดการขอมูลที่เกี่ยวของกับการดําเนินงานของแต
ละบุคคลและหนวยงานอยางเปนระบบ 

3.52 .648 มาก 



กัญยาภักษณ พะระนะพันธ  ผลการศึกษา / 112 

ตารางที่ 4.17 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับการจัดการความรูของบัณฑิตวิทยาลัย  
มหาวิทยาลัยมหิดล จําแนกรายขอในดานการเก็บรักษา/จดจําความรู  (ตอ) 
 

การจัดการความรูของ 
บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล X  S.D. 

ระดับการ
จัดการความรู 

ปจจุบันองคการมีแหลงขอมูลหรือฐานขอมูล              
ที่เปนชองทางในการเผยแพรความรูใหกับบุคลากร 
สําหรับการพัฒนาตนเองและหนวยงานของตน 

3.60 .771 มาก 

 
จากตารางที่ 4.17 พบวา การจัดการความรูของบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล  

ดานการเก็บรักษา/จดจําความรู ในภาพรวมอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ย ( x  = 3.58) เมื่อจําแนกรายขอ 
พบวา องคกรมีการเก็บรวบรวมเอกสารหรือขอมูลที่เกี่ยวของกับการดําเนินงานขององคการ มี
คาเฉลี่ยสูงสุด ( x  = 3.65) อยูในระดับมาก และ องคการมีระบบสารสนเทศที่รวบรวมขอมูลของ
องคการที่งายตอการสืบคน ( x  = 3.60) อยูในระดับมาก และ ปจจุบันองคการมีแหลงขอมูลหรือ
ฐานขอมูลที่เปนชองทางในการเผยแพรความรูใหกับบุคลากร สําหรับการพัฒนาตนเองและ
หนวยงานของตน ( x  = 3.60) อยูในระดับมาก เทากัน รองลงมา คือ องคการมีการจัดกิจกรรม
เกี่ยวกับการจัดการความรูเพื่อรวบรวมและบันทึกและจดจําความคิดเห็น ความรูหรือประสบการณ
ของบุคลากรที่เปนประโยชนตอองคการ เพื่อการเผยแพรตอไป ( x  = 3.55) อยูในระดับมาก  ในทาง
ตรงกันขามบุคลากรเห็นวา องคการมีการรณรงคสรางนิสัยการเก็บบันทึกขอมูลและจัดการขอมูลที่
เกี่ยวของกับการดําเนินงานของแตละบุคคลและหนวยงานอยางเปนระบบ มีคาเฉลี่ยต่ําสุด ( x  = 
3.52)  อยูในระดับมาก 
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ตอนที่ 4 การมีสวนรวมในการสรางองคการแหงการเรียนรู 
 
ตารางที่ 4.18 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับการมีสวนรวมในการสราง 

องคการแหงการเรียนรูของบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล 
 

การมีสวนรวมในการสรางองคการแหงการเรียนรู X  S.D. 
ระดับ          

การมีสวนรวม 
ระดับการใหขอมูล 3.53 .623 มาก 
ระดับเปดรับความคิดเห็น 3.97 .626 มาก 
ระดับการปรึกษาหารือแลกเปลี่ยนความคดิเห็น 3.61 .625 มาก 
ระดับการวางแผนรวมกนั 3.42 .708 มาก 
ระดับการรวมปฏิบัติ 3.35 .736 ปานกลาง 
ระดับการควบคุมและติดตาม 3.24 .679 ปานกลาง 

รวม 3.52 .550 มาก 
 

จากตารางที่ 4.18 พบวา การมีสวนรวมในการสรางองคการแหงการเรียนรูของบัณฑิต
วิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล ในภาพรวมอยูในระดับมาก ( x  = 3.52) เมื่อจําแนกรายดาน พบวา ดาน
ระดับเปดรับความคิดเห็น มีคาเฉลี่ยสูงสุด ( x  = 3.97) อยูในระดับมาก รองลงมาคือ ดานระดับการ
ปรึกษาหารือแลกเปลี่ยนความคิดเห็น ( x  = 3.61) อยูในระดับมาก และดานระดับการใหขอมูล ( x  
= 3.53) อยูในระดับมาก ในทางตรงกันขาม สําหรับดานที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ ดานระดับการควบคุม
และติดตาม ( x  = 3.24) อยูในระดับปานกลาง และดานระดับการรวมปฏิบัติ ( x  = 3.35) อยูใน
ระดับปานกลาง 
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ตารางที่ 4.19  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับการมีสวนรวมในการสราง 
 องคการแหงการเรียนรูของบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล จําแนกรายขอ  
 ในดานระดับการใหขอมูล 
 

การมีสวนรวมในการสรางองคการแหงการเรียนรู X  S.D. 
ระดับ          

การมีสวนรวม 

ระดับการใหขอมูล 3.53 .623 มาก 
ทานรวบรวมขอมูลเกี่ยวกับองคการและการ
ดําเนินงานของทาน 

3.49 .686 มาก 

ทานใหขอมูลเกี่ยวกับการดําเนินงานของทานกับผูที่
เกี่ยวของ 

3.68 .724 มาก 

ทานบันทึกขอมูลของหนวยงานและภาระงานลง
ระบบสารสนเทศขององคการหรือมหาวิทยาลัย 

3.40 .844 ปานกลาง 

ทานตอบคําถามตางๆ เกี่ยวกบัองคการและการ
ดําเนินงานใหเพื่อนรวมงาน 

3.51 .850 มาก 

ทานใหขอมูลที่เปนประโยชนตอการพัฒนาองคการ
หรือหนวยงาน 

3.58 .729 มาก 

 
จากตารางที่ 4.19 พบวา การมีสวนรวมในการสรางองคการแหงการเรียนรูของบัณฑิต

วิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล ดานระดับการใหขอมูล ในภาพรวมอยูในระดับมาก มีคาเฉล่ีย ( x  = 
3.53) เมื่อจําแนกรายขอ พบวา บุคลากรใหขอมูลเกี่ยวกับการดําเนินงานกับผูที่เกี่ยวของ มีคาเฉลี่ย
สูงสุด ( x  = 3.68) อยูในระดับมาก รองลงมา คือ บุคลากรใหขอมูลที่เปนประโยชนตอการพัฒนา
องคการหรือหนวยงาน ( x  = 3.58) อยูในระดับมาก และ บุคลากรตอบคําถามตางๆ เกี่ยวกับองคการ
และการดําเนินงานใหเพื่อนรวมงาน ( x  = 3.51) อยูในระดับมาก ในทางตรงกันขามบุคลากรเห็นวา 
บุคลากรบันทึกขอมูลของหนวยงานและภาระงานลงระบบสารสนเทศขององคการหรือมหาวิทยาลัย 
มีคาเฉลี่ยต่ําสุด ( x  = 3.40)  อยูในระดับปานกลาง 
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ตารางที่ 4.20  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับการมีสวนรวมในการสราง 
 องคการแหงการเรียนรูของบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล จําแนกรายขอ  
 ในดานระดับเปดรับความคิดเห็น 
 

การมีสวนรวมในการสรางองคการแหงการเรียนรู X  S.D. 
ระดับ          

การมีสวนรวม 

ระดับเปดรับความคิดเห็น 3.97 .626 มาก 
ทานเปดรับความคิดเห็นของเพื่อนรวมงานเกี่ยวกับ
ขอมูลหรือความรูในการพัฒนาการดําเนินงาน 

3.81 .702 มาก 

ทานรับฟงคําแนะนําทีเ่ปนประโยชนจาก
ผูบังคับบัญชา 

4.16 .733 มาก 

ทานยอมรับขอเสนอแนะจากผูใตบังคับบญัชา 3.96 .834 มาก 
ทานเปดโอกาสใหหนวยงานอื่นแสดงความคิดเห็น
ตอหนวยงานของทาน 

3.91 .745 มาก 

ทานรับฟงขอวิจารณเกีย่วกบัการดําเนนิงานมา
ปรับปรุงและพัฒนา 

4.00 .756 มาก 

 
จากตารางที่ 4.20 พบวา การมีสวนรวมในการสรางองคการแหงการเรียนรูของบัณฑิต

วิทยาลัย  มหาวิทยาลัยมหิดล  ดานระดับเปดรับความคิดเห็น  ในภาพรวมอยูในระดับมาก                   
มีคาเฉลี่ย ( x  = 3.97) เมื่อจําแนกรายขอ พบวา บุคลากรรับฟงคําแนะนําที่เปนประโยชนจาก
ผูบังคับบัญชา ( x  = 4.16) อยูในระดับมาก รองลงมา คือ บุคลากรรับฟงขอวิจารณเกี่ยวกับการ
ดําเนินงานมาปรับปรุงและพัฒนา ( x  = 4.00) อยูในระดับมาก และ บุคลากรยอมรับขอเสนอแนะ
จากผูใตบังคับบัญชา ( x  = 3.93) อยูในระดับมาก ในทางตรงกันขามบุคลากรเห็นวา บุคลากรเปดรับ
ความคิดเห็นของเพื่อนรวมงานเกี่ยวกับขอมูลหรือความรูในการพัฒนาการดําเนินงาน มีคาเฉลี่ย
ต่ําสุด ( x  = 3.81)  อยูในระดับมาก 
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ตารางที่ 4.21  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับการมีสวนรวมในการสราง 
 องคการแหงการเรียนรูของบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล จําแนกรายขอ  
 ในดานระดับการปรึกษาหารือแลกเปลี่ยนความคิดเห็น 
 

การมีสวนรวมในการสรางองคการแหงการเรียนรู X  S.D. 
ระดับ          

การมีสวนรวม 

ระดับการปรึกษาหารือแลกเปล่ียนความคดิเห็น 3.61 .625 มาก 
ทานสนทนาแลกเปลี่ยนความคิดเห็นเกี่ยวกับพันธ
กิจ วิสัยทัศนและผลการดําเนินงานของหนวยงาน
และองคการ 

3.36 .868 ปานกลาง 

ทานขอความคิดเห็นหรือขอคําแนะนําที่เปน
ประโยชนตอการดําเนนิงานใหบรรลุเปาหมายของ
องคการ 

3.62 .745 มาก 

ทานแสดงความคิดเห็นและเสนอขอมูลที่เปน
ประโยชนตอการพัฒนาการดําเนินงานและพัฒนา
องคการ 

3.41 .750 มาก 

เมื่อเกิดปญหาหรืออุปสรรคในการทํางาน ทานจะ
ระดมความคดิเห็นจากเพื่อนรวมงาน 

3.83 .741 มาก 

ทานแลกเปลี่ยนความคิดเห็นเกี่ยวกับความรู วิธีการ
ทํางาน ขั้นตอนและเทคนิคตางๆ กับเพื่อนรวมงาน 

3.83 .792 มาก 

 
จากตารางที่ 4.21 พบวา การมีสวนรวมในการสรางองคการแหงการเรียนรูของบัณฑิต

วิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล ดานระดับการปรึกษาหารือแลกเปลี่ยนความคิดเห็น ในภาพรวมอยูใน
ระดับมาก มีคาเฉลี่ย ( x  = 3.61) เมื่อจําแนกรายขอ พบวา เมื่อเกิดปญหาหรืออุปสรรคในการทํางาน 
บุคลากรจะระดมความคิดเห็นจากเพื่อนรวมงาน มีคาเฉลี่ยสูงสุด ( x  = 3.83) อยูในระดับมาก เทากับ 
บุคลากรแลกเปลี่ยนความคิดเห็นเกี่ยวกับความรู วิธีการทํางาน ขั้นตอนและเทคนิคตางๆ กับเพื่อน
รวมงาน ( x  = 3.83) อยูในระดับมาก รองลงมา คือ บุคลากรขอความคิดเห็นหรือขอคําแนะนําที่เปน
ประโยชนตอการดําเนินงานใหบรรลุเปาหมายขององคการ ( x  = 3.62) อยูในระดับมาก และ 
บุคลากรแสดงความคิดเห็นและเสนอขอมูลที่เปนประโยชนตอการพัฒนาการดําเนินงานและพัฒนา
องคการ ( x  = 3.41) อยูในระดับมาก ในทางตรงกันขามบุคลากรเห็นวา บุคลากรสนทนาแลกเปลี่ยน
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ความคิดเห็นเกี่ยวกับพันธกิจ วิสัยทัศนและผลการดําเนินงานของหนวยงานและองคกร มีคาเฉลี่ย
ต่ําสุด ( x  = 3.36)  อยูในระดับปานกลาง 
 
ตารางที่ 4.22  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับการมีสวนรวมในการสราง 

 องคการแหงการเรียนรูของบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล จําแนกรายขอ  
 ในดานระดับการวางแผนรวมกัน 
 

การมีสวนรวมในการสรางองคการแหงการเรียนรู X  S.D. 
ระดับ          

การมีสวนรวม 

ระดับการวางแผนรวมกัน 3.42 .708 มาก 
ทานใหความสําคัญกับการวางแผนในการทํางาน
รวมกัน 

3.97 .697 มาก 

ทานมีสวนรวมในการวางแผนในการบรหิารและ
จัดการหนวยงานและองคการ 

3.42 .866 มาก 

ทานมีสวนรวมในการวางแผนจัดการความรูภายใน
องคการ 

3.18 .926 ปานกลาง 

ทานมีสวนรวมในการวางแผนโครงการดานการ
พัฒนาตนเองและ สงเสริมการเรียนรูของบุคลากร 

3.25 .872 ปานกลาง 

ทานมีสวนรวมในการวางแผนเพื่อปรับปรุงและ
พัฒนาองคการ หนวยงาน 

3.28 .918 ปานกลาง 

 
จากตารางที่ 4.22 พบวา การมีสวนรวมในการสรางองคการแหงการเรียนรูของบัณฑิต

วิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล ดานระดับการวางแผนรวมกัน ในภาพรวมอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ย    
( x  = 3.42) เมื่อจําแนกรายขอ พบวา บุคลากรใหความสําคัญกับการวางแผนในการทํางานรวมกัน มี
คาเฉลี่ยสูงสุด ( x  = 3.97) อยูในระดับมาก รองลงมา คือ บุคลากรมีสวนรวมในการวางแผนในการ
บริหารและจัดการหนวยงานและองคการ ( x  = 3.42) อยูในระดับมาก และ บุคลากรมีสวนรวมใน
การวางแผนเพื่อปรับปรุงและพัฒนาองคการ หนวยงาน ( x  = 3.28)  อยูในระดับปานกลาง ในทาง
ตรงกันขามบุคลากรเห็นวา บุคลากรมีสวนรวมในการวางแผนจัดการความรูภายในองคการ มี
คาเฉลี่ยต่ําสุด ( x  = 3.18)  อยูในระดับปานกลาง 
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ตารางที่ 4.23  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับการมีสวนรวมในการสราง 
 องคการแหงการเรียนรูของบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล จําแนกรายขอ  
 ในดานระดับการรวมปฏิบัติ 
 

การมีสวนรวมในการสรางองคการแหงการเรียนรู X  S.D. 
ระดับ          

การมีสวนรวม 

ระดับการรวมปฏิบตั ิ 3.35 .736 ปานกลาง 
ทานเขารวมกจิกรรมสงเสริมความรูและพฒันา
ตนเองขององคการ 

3.50 .879 มาก 

ทานมีสวนเปนกรรมการดําเนินงานดานตางๆ ใน
การขับเคลื่อนองคการ 

3.20 .984 ปานกลาง 

ทานดําเนนิงานใหสอดคลองกับนโยบายการจัดการ
ความรู 

3.43 .785 มาก 

ทานดําเนนิงานตามแนวคิดการเรียนรูรวมกันจาก
การทํางาน 

3.55 .743 มาก 

ทานมีสวนตดัสินใจตอการบริหารจัดการของ
หนวยงานและองคการ 

3.05 .969 ปานกลาง 

 
จากตารางที่ 4.23 พบวา การมีสวนรวมในการสรางองคการแหงการเรียนรูของบัณฑิต

วิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล ดานระดับการระดับการรวมปฏิบัติ ในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง  
มีคาเฉลี่ย ( x  = 3.35) เมื่อจําแนกรายขอ พบวา บุคลากรดําเนินงานตามแนวคิดการเรียนรูรวมกันจาก
การทํางาน มีคาเฉลี่ยสูงสุด ( x  = 3.55) อยูในระดับมาก รองลงมา คือ บุคลากรเขารวมกิจกรรม
สงเสริมความรูและพัฒนาตนเองขององคการ ( x  = 3.50) อยูในระดับมาก และ บุคลากรดําเนินงาน
ใหสอดคลองกับนโยบายการจัดการความรู ( x  = 3.43)  อยูในระดับปานมาก ในทางตรงกันขาม
บุคลากรเห็นวา บุคลากรมีสวนตัดสินใจตอการบริหารจัดการของหนวยงานและองคการ มีคาเฉลี่ย
ต่ําสุด ( x  = 3.05)  อยูในระดับปานกลาง 
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ตารางที่ 4.24  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับการมีสวนรวมในการสราง 
 องคการแหงการเรียนรูของบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล จําแนกรายขอ  
 ในดานระดับการควบคุมและติดตาม 
 

การมีสวนรวมในการสรางองคการแหงการเรียนรู X  S.D. 
ระดับ          

การมีสวนรวม 

ระดับการควบคุมและติดตาม 3.24 .679 ปานกลาง 
ทานติดตามผลการดําเนินงานขององคการ เพื่อ
พัฒนาและปรบัปรุง 

3.27 .710 ปานกลาง 

ทานมีสวนควบคุมและตรวจสอบการดําเนินงานตาม
เปาหมายของหนวยงานและองคการ 

3.00 .745 ปานกลาง 

ทานติดตามความเปลี่ยนแปลงและการพฒันาของ
องคการ 

3.45 .754 มาก 

ทานติดตามแนวทางการพฒันาบุคลากรขององคการ 3.38 .870 ปานกลาง 
ทานมีสวนควบคุมและติดตามใหการดําเนนิการ
ตางๆ ที่รับผิดชอบ เกิดกระบวนการเรยีนรูรวมกัน 

3.13 .879 ปานกลาง 

 
จากตารางที่ 4.24 พบวา การมีสวนรวมในการสรางองคการแหงการเรียนรูของบัณฑิต

วิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล ดานระดับการระดับการการควบคุมและติดตาม ในภาพรวมอยูใน
ระดับปานกลาง  มีคาเฉลี่ย ( x  = 3.24) เมื่อจําแนกรายขอ พบวา บุคลากรติดตามความเปลี่ยนแปลง
และการพัฒนาขององคการ มีคาเฉลี่ยสูงสุด ( x  = 3.45) อยูในระดับมาก รองลงมา คือ บุคลากร
ติดตามแนวทางการพัฒนาบุคลากรขององคการ ( x  = 3.38) อยูในระดับปานกลาง และ บุคลากร
ติดตามผลการดําเนินงานขององคการ เพื่อพัฒนาและปรับปรุง ( x  = 3.27) อยูในระดับปานกลาง 
ในทางตรงกันขามบุคลากรเห็นวา บุคลากรมีสวนควบคุมและตรวจสอบการดําเนินงานตาม
เปาหมายของหนวยงานและองคการ มีคาเฉลี่ยต่ําสุด ( x  = 3.00)  อยูในระดับปานกลาง 
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ตอนที่ 5 การเปนองคการแหงการเรียนรูของบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล 
 
ตารางที่ 4.25 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับการเปนองคการแหงการเรียนรู 

ของบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล 
 

การเปนองคการแหงการเรียนรู 
ของบัณฑิตวทิยาลัย มหาวทิยาลัยมหิดล X  S.D. 

ระดับการเปน
องคกรแหงการ

เรียนรู 
ความรอบรู (Personal Mastery) 3.66 .709 มาก 
แบบแผนความคิดอาน (Mental Models) 3.53 .603 มาก 
วิสัยทัศนรวม (Shared Vision) 3.79 .643 มาก 
การเรียนรูเปนทีม (Team Learning) 3.74 .709 มาก 
การคิดอยางเปนระบบ (Systems Thinking) 3.54 .710 มาก 

รวม 3.65 .604 มาก 
 

จากตารางที่  4.25 พบวา  การเปนองคการแหงการเรียนรูของบัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยมหิดล ในภาพรวมอยูในระดับมาก ( x  = 3.65) เมื่อจําแนกรายดาน พบวา ดานวิสัยทัศน
รวม (Shared Vision) มีคาเฉลี่ยสูงสุด ( x  = 3.79) อยูในระดับมาก รองลงมาคือ ดานการเรียนรูเปน
ทีม (Team Learning) ( x  = 3.74) อยูในระดับมาก และดานความรอบรู  (Personal Mastery) ( x  = 
3.66) อยูในระดับมาก ในทางตรงกันขาม สําหรับดานที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ ดานแบบแผนความคิด
อาน (Mental Models) ( x  = 3.53) อยูในระดับมาก และดานการคิดอยางเปนระบบ (Systems 
Thinking) ( x  = 3.54) อยูในระดับมาก 
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ตารางที่ 4.26 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับการเปนองคการแหงการเรียนรูของ 
บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล จําแนกรายขอ ในดานความรอบรู (Personal 
Mastery) 
 

การเปนองคกรแหงการเรียนรู 
ของบัณฑิตวทิยาลัย มหาวทิยาลัยมหิดล X  S.D. 

ระดับการเปน
องคกรแหงการ

เรียนรู 

ความรอบรู (Personal Mastery) 3.66 .709 มาก 
องคการมีการสงเสริมใหบุคลากรฝกฝนตนเองดวย
การเรียนรูส่ิงใหมๆ อยูเสมอ 

3.78 .758 มาก 

องคการสงเสริมทักษะการทํางานดานตางๆ แก
บุคลากร 

3.71 .824 มาก 

องคการมีการสงเสริมใหบุคลากรพัฒนาทกัษะทาง
สติและปญญา 

3.65 .785 มาก 

องคการมีชองทางสนับสนุนใหบุคลากรเรยีนรูเทา
ทันกับความเปลี่ยนแปลงและเทคโนโลย ี

3.67 .852 มาก 

องคการนํานวตักรรมใหมๆ ใหบุคลากรประยุกตใช
ในการทํางาน 

3.48 .767 มาก 

 
จากตารางที่  4.26 พบวา  การเปนองคการแหงการเรียนรูของบัณฑิตวิทยาลัย 

มหาวิทยาลัยมหิดล ดานความรอบรู (Personal Mastery) ในภาพรวมอยูในระดับมาก  มีคาเฉลี่ย ( x  
= 3.66) เมื่อจําแนกรายขอ พบวา องคการมีการสงเสริมใหบุคลากรฝกฝนตนเองดวยการเรียนรูส่ิง
ใหมๆ อยูเสมอ มีคาเฉลี่ยสูงสุด ( x  = 3.78) อยูในระดับมาก รองลงมา คือ องคการสงเสริมทักษะ
การทํางานดานตางๆ แกบุคลากร ( x  = 3.71) อยูในระดับมาก และ องคการมีชองทางสนับสนุนให
บุคลากรเรียนรูเทาทันกับความเปลี่ยนแปลงและเทคโนโลยี ( x  = 3.67) อยูในระดับมาก ในทาง
ตรงกันขามบุคลากรเห็นวา องคการนํานวัตกรรมใหมๆ ใหบุคลากรประยุกตใชในการทํางานมี
คาเฉลี่ยต่ําสุด ( x  = 3.48)  อยูในระดับมาก 
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ตารางที่ 4.27 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับการเปนองคการแหงการเรียนรูของ 
บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล จําแนกรายขอ ในดานแบบแผนความคิดอาน 
(Mental Models) 
 

การเปนองคกรแหงการเรียนรู 
ของบัณฑิตวทิยาลัย มหาวทิยาลัยมหิดล X  S.D. 

ระดับการเปน
องคกรแหงการ

เรียนรู 

แบบแผนความคิดอาน (Mental Models) 3.53 .603 มาก 
องคการเนนใหบุคลากรแสดงความคิดมากกวาการ
รับฟง 

3.43 .753 มาก 

บุคลากรดําเนนิงานดวยการคิดและวางแผนในการ
ทํางานอยางเปนระบบ 

3.48 .733 มาก 

บุคลากรตัดสินใจดาํเนินการใดๆ อยางมีความเปน
เหตุเปนผล 

3.50 .756 มาก 

องคการสนับสนุนแนวคิดเชิงสรางสรรคของ
บุคลากรในการพัฒนาการทํางาน 

3.64 .658 มาก 

บุคลากรมีความคิดเชื่อมโยงในประเด็นตางๆ ที่
เกี่ยวของกับการดําเนินงาน 

359 .692 มาก 

 
จากตารางที่  4.27 พบวา  การเปนองคการแหงการเรียนรูของบัณฑิตวิทยาลัย 

มหาวิทยาลัยมหิดล ดานแบบแผนความคิดอาน (Mental Models) ในภาพรวมอยูในระดับมากมี
คาเฉลี่ย ( x  = 3.53) เมื่อจําแนกรายขอ พบวา องคการสนับสนุนแนวคิดเชิงสรางสรรคของบุคลากร
ในการพัฒนาการทํางาน มีคาเฉลี่ยสูงสุด ( x  = 3.64) อยูในระดับมาก รองลงมา คือ บุคลากรมี
ความคิดเชื่อมโยงในประเด็นตางๆ ที่เกี่ยวของกับการดําเนินงาน ( x  = 3.59) อยูในระดับมาก และ 
บุคลากรตัดสินใจดําเนินการใดๆ อยางมีความเปนเหตุเปนผล ( x  = 3.50)  อยูในระดับมาก ในทาง
ตรงกันขามบุคลากรเห็นวา องคการเนนใหบุคลากรแสดงความคิดมากกวาการรับฟง มีคาเฉลี่ยต่ําสุด 
( x  = 3.43)  อยูในระดับมาก 
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ตารางที่ 4.28 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับการเปนองคการแหงการเรียนรูของ 
บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล จําแนกรายขอ ในดานวิสัยทัศนรวม (Shared  
Vision) 
 

การเปนองคกรแหงการเรียนรู 
ของบัณฑิตวทิยาลัย มหาวทิยาลัยมหิดล X  S.D. 

ระดับการเปน
องคกรแหงการ

เรียนรู 

วิสัยทัศนรวม (Shared Vision) 3.79 .643 มาก 
องคการปลูกฝงใหบุคลากรจงรักภักดีตอองคการ
และมหาวิทยาลัย 

3.78 .780 มาก 

องคการมีการถายทอดวิสัยทัศน พันธกิจ และ
เปาหมายขององคการใหบุคลากรรับทราบรวมกัน 

3.80 .740 มาก 

องคการชี้แจงทิศทางการพฒันาองคการใหบุคลากร
รับทราบรวมกัน 

3.72 .769 มาก 

องคการกระตุนใหบุคลากรรวมนําพาองคการไปสู
การบรรลุเปาหมายและความสําเร็จ 

3.79 .755 มาก 

ผูบริหารมีการถายทอดแนวคิดและความคดิเห็น ที่มี
ตอองคการใหบุคลากรรับทราบ 

3.83 .737 มาก 

 
จากตารางที่  4.28 พบวา  การเปนองคการแหงการเรียนรูของบัณฑิตวิทยาลัย 

มหาวิทยาลัยมหิดล ดานวิสัยทัศนรวม (Shared Vision) ในภาพรวมอยูในระดับมาก  มีคาเฉลี่ย  ( x  = 
3.79) เมื่อจําแนกรายขอ พบวา ผูบริหารมีการถายทอดแนวคิดและความคิดเห็น ที่มีตอองคการให
บุคลากรรับทราบ มีคาเฉลี่ยสูงสุด ( x  = 3.83) อยูในระดับมาก รองลงมา คือ องคการมีการถายทอด
วิสัยทัศน พันธกิจ และเปาหมายขององคการใหบุคลากรรับทราบรวมกัน ( x  = 3.80) อยูในระดับ
มาก และ องคการกระตุนใหบุคลากรรวมนําพาองคการไปสูการบรรลุเปาหมายและความสําเร็จ ( x  
= 3.79) อยูในระดับมาก ในทางตรงกันขามบุคลากรเห็นวา องคการชี้แจงทิศทางการพัฒนาองคการ
ใหบุคลากรรับทราบรวมกัน มีคาเฉลี่ยต่ําสุด ( x  = 3.72)  อยูในระดับมาก 
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ตารางที่ 4.29 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับการเปนองคการแหงการเรียนรูของ 
บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล จําแนกรายขอ ในดานการเรียนรูเปนทีม  
(Team Learning) 
 

การเปนองคกรแหงการเรียนรู 
ของบัณฑิตวทิยาลัย มหาวทิยาลัยมหิดล X  S.D. 

ระดับการเปน
องคกรแหงการ

เรียนรู 

การเรียนรูเปนทีม (Team Learning) 3.74 .709 มาก 
องคการสงเสริมใหบุคลากรรวมตัวกันสรางสรรคส่ิง
ใหมๆ 

3.70 .816 มาก 

องคการสนับสนุนใหบุคลากรทํางานรวมกันเปนทีม 3.92 .839 มาก 
องคการกระตุนใหบุคลากรเรียนรูรวมกนัเปนทีมใน
การแกไขหรือหาทางออกของปญหาภายในองคการ
และการดําเนนิงาน 

3.80 .805 มาก 

บุคลากรพัฒนาบทบาทและปรับตัวตนใหเปน
สมาชิกที่ดีในทีม 

3.73 .733 มาก 

บุคลากรและองคการมีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น
ระหวางทมีตางๆ  

3.57 .786 มาก 

 
จากตารางที่  4.29 พบวา  การเปนองคการแหงการเรียนรูของบัณฑิตวิทยาลัย 

มหาวิทยาลัยมหิดล ดานการเรียนรูเปนทีม (Team Learning) ในภาพรวมอยูในระดับมากมีคาเฉลี่ย    
( x  = 3.74) เมื่อจําแนกรายขอ พบวา องคการสนับสนุนใหบุคลากรทํางานรวมกันเปนทีม มีคาเฉลี่ย
สูงสุด ( x  = 3.92) อยูในระดับมาก รองลงมา คือ องคการกระตุนใหบุคลากรเรียนรูรวมกันเปนทีม
ในการแกไขหรือหาทางออกของปญหาภายในองคการและการดําเนินงาน  ( x  = 3.80) อยูในระดับ
มาก และ บุคลากรพัฒนาบทบาทและปรับตัวตนใหเปนสมาชิกที่ดีในทีม    ( x  = 3.73) อยูในระดับ
มาก ในทางตรงกันขามบุคลากรเห็นวา บุคลากรและองคการมีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหวาง
ทีมตางๆ มีคาเฉลี่ยต่ําสุด ( x  = 3.57)  อยูในระดับมาก 
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ตารางที่ 4.30 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับการเปนองคการแหงการเรียนรูของ 
บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล จําแนกรายขอ ในดานการคิดอยางเปนระบบ  
(Systems Thinking) 
 

การเปนองคกรแหงการเรียนรู 
ของบัณฑิตวทิยาลัย มหาวทิยาลัยมหิดล X  S.D. 

ระดับการเปน
องคกรแหงการ

เรียนรู 

การคิดอยางเปนระบบ (Systems Thinking) 3.54 .710 มาก 
องคการมีการฝกฝนใหบุคลากรใชกระบวนการ
วิเคราะหในการทํางาน  

3.58 .866 มาก 

บุคลากรมีความคิดเชิงกลยุทธในการบริหารจัดการ
การดําเนนิงาน 

3.55 .829 มาก 

องคการมีกิจกรรมฝกฝนไหวพริบในการคดิและ
สังเคราะหขอมูลในการทํางานใหกับบุคลากร 

3.42 .836 มาก 

องคการกระตุนความคิดใหบุคลากรเชื่อมโยงภาระ
งานของตนใหสอดคลองกับแผนกลยุทธของ
องคการได 

3.53 .767 มาก 

องคการสนับสนุนใหบุคลากรกลาคิดและกลาทํา 
โดยมีขอมูลหรือแนวคิดทางวิชาการสนับสนุน 

3.61 .770 มาก 

 
จากตารางที่  4.30 พบวา  การเปนองคการแหงการเรียนรูของบัณฑิตวิทยาลัย 

มหาวิทยาลัยมหิดล ดานการคิดอยางเปนระบบ (Systems Thinking) ในภาพรวมอยูในระดับมาก มี
คาเฉลี่ย ( x  = 3.54) เมื่อจําแนกรายขอ พบวา องคการสนับสนุนใหบุคลากรกลาคิดและกลาทํา โดย
มีขอมูลหรือแนวคิดทางวิชาการสนับสนุน มีคาเฉลี่ยสูงสุด ( x  = 3.61) อยูในระดับมาก รองลงมา 
คือ องคการมีการฝกฝนใหบุคลากรใชกระบวนการวิเคราะหในการทํางาน ( x  = 3.58) อยูในระดับ
มาก และ บุคลากรมีความคิดเชิงกลยุทธในการบริหารจัดการการดําเนินงาน ( x  = 3.55) อยูในระดับ
มาก ในทางตรงกันขามบุคลากรเห็นวา องคการมีกิจกรรมฝกฝนไหวพริบในการคิดและสังเคราะห
ขอมูลในการทํางานใหกับบุคลากร มีคาเฉลี่ยต่ําสุด ( x  = 3.42) อยูในระดับมาก 
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ตอนที่ 6 การวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปร โดยใชสถิติสัมประสิทธิ
สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation 
Coefficient) 

 
ตารางที่ 4.31 สถิติสัมประสิทธิสหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’s Product Moment 

Correlation Coefficient) แสดงความสัมพันธระหวางตัวแปรการเปนองคกรแหง
ความสุขกับการเปนองคการแหงการเรียนรู 

 
ตัวแปร A A1 A2 A3 A4 A5 A6 A7 A8 Y 

X  3.50 3.61 3.76 3.65 3.13 3.56 3.47 3.45 3.31 3.65 
S.D. .579 .604 .741 .729 .713 .700 .708 .695 .697 .604 

A  .765** .846** .880** .834** .760** .878** .833** .820** .769** 

A1   .608** .620** .601** .521** .621** .599** .553** .616** 

A2    .880** .640** .500** .683** .631** .632** .646** 

A3     .694** .540** .703** .662** .699** .710** 

A4      .626** .720** .620** .610** .558** 

A5       .685** .577** .587** .613** 

A6        .738** .654** .677** 

A7         .692** .696** 

A8          .580** 

Y           

**.Correlation is Significant at the 0.01 level (2-tailed).    (Sig. = 0.01) 
 

จากตารางที่ 4.31 พบวา ตัวแปรการเปนองคกรแหงความสุขมีความสัมพันธใน
ทางบวกกับตัวแปรการเปนองคการแหงการเรียนรูในทุกๆ ดาน ดังนี้ 

1) ตัวแปรการเปนองคกรแหงความสุขมีความสัมพันธในทางบวกกับตัวแปรการเปน
องคการแหงการเรียนรู อยูในระดับปานกลาง (r = .769) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (Sig. = 0.01) 

2) ตัวแปรการเปนองคกรแหงความสุข ดาน Happy Body มีความสัมพันธในทางบวก
กับตัวแปรการเปนองคการแหงการเรียนรู อยูในระดับปานกลาง (r = .616) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
(Sig. = 0.01) 
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3) ตัวแปรการเปนองคกรแหงความสุข ดาน Happy Heart มีความสัมพันธในทางบวก
กับตัวแปรการเปนองคการแหงการเรียนรู อยูในระดับปานกลาง (r = .646) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
(Sig. = 0.01) 

4) ตัวแปรการเปนองคกรแหงความสุข ดาน Happy Society มีความสัมพันธใน
ทางบวกกับตัวแปรการเปนองคการแหงการเรียนรู อยูในระดับปานกลาง (r = .710) อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ (Sig. = 0.01)  

5) ตัวแปรการเปนองคกรแหงความสุข ดาน Happy Relax มีความสัมพันธในทางบวก
กับตัวแปรการเปนองคการแหงการเรียนรู อยูในระดับปานกลาง (r = .558) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
(Sig. = 0.01) 

6) ตัวแปรการเปนองคกรแหงความสุข ดาน Happy Brain มีความสัมพันธในทางบวก
กับตัวแปรการเปนองคการแหงการเรียนรู อยูในระดับปานกลาง (r = .613) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
(Sig. = 0.01) 

7) ตัวแปรการเปนองคกรแหงความสุข ดาน Happy Soul มีความสัมพันธในทางบวก
กับตัวแปรการเปนองคการแหงการเรียนรู อยูในระดับปานกลาง (r = .677) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
(Sig. = 0.01) 

8) ตัวแปรการเปนองคกรแหงความสุข ดาน Happy Money มีความสัมพันธใน
ทางบวกกับตัวแปรการเปนองคการแหงการเรียนรู อยูในระดับปานกลาง (r = .696) อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ (Sig. = 0.01) 

9) ตัวแปรการเปนองคกรแหงความสุข ดาน Happy Family มีความสัมพันธใน
ทางบวกกับตัวแปรการเปนองคการแหงการเรียนรู อยูในระดับปานกลาง (r = .580) อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ (Sig. = 0.01) 

ทั้งนี้ ตัวแปรการเปนองคกรแหงความสุขมีความสัมพันธในทางบวกกับตัวแปรการ
เปนองคการแหงการเรียนรูในทุกๆ ดาน ดวยเหตุนี้ จึงสามารถนําตัวแปรการเปนองคกรแหง
ความสุขในทุกๆ ดาน ไปสูการวิเคราะหหาอิทธิพลระหวางตัวแปรดังกลาวกับตัวแปรการเปน
องคการแหงการเรียนรู ในลําดับตอไป 
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ตารางที่ 4.32 สถิติสัมประสิทธิสหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’s Product Moment 
Correlation Coefficient) แสดงความสัมพันธระหวางตัวแปรการจัดการความรูกับ
การเปนองคการแหงการเรียนรู 

 
ตัวแปร B B1 B2 B3 B4 B5 B6 Y 

X  3.60 3.65 3.67 3.54 3.56 3.55 3.58 3.65 
S.D. .568 .684 .685 .617 .621 .569 .608 .604 

B  .876** .915** .912** .905** .910** .887** .845** 

B1   .808** .707** .754** .725** .704** .726** 

B2    .845** .764** .753** .746** .780** 

B3     .802** .790** .787** .767** 

B4      .843** .740** .791** 

B5       .834** .748** 

B6        .758** 

Y         

**.Correlation is Significant at the 0.01 level (2-tailed).    (Sig. = 0.01) 
 
จากตารางที่ 4.32 พบวา ตัวแปรการจัดการความรูมีความสัมพันธในทางบวกกับตัว

แปรการเปนองคการแหงการเรียนรูในทุกๆ ดาน ดังนี้ 
1) ตัวแปรการจัดการความรูมีความสัมพันธในทางบวกกับตัวแปรการเปนองคการ

แหงการเรียนรู อยูในระดับสูง (r = .845) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (Sig. = 0.01) 
2) ตัวแปรการจัดการความรู ดานการระบุถึงความรู มีความสัมพันธในทางบวกกับตัว

แปรการเปนองคการแหงการเรียนรู อยูในระดับปานกลาง (r = .726) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ                  
(Sig. = 0.01) 

3) ตัวแปรการจัดการความรู ดานการจัดหาความรู มีความสัมพันธในทางบวกกับตัว
แปรการเปนองคการแหงการเรียนรู อยูในระดับปานกลาง (r = .780 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ             
(Sig. = 0.01) 

4) ตัวแปรการจัดการความรู ดานการพัฒนาความรู มีความสัมพันธในทางบวกกับตัว
แปรการเปนองคการแหงการเรียนรู อยูในระดับปานกลาง (r = .767) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ                
(Sig. = 0.01)  



บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล       รป.ม.  (นโยบายสาธารณะและการจัดการภาครัฐ) /  129 

5) ตัวแปรการจัดการความรู ดานการแบงปน/การกระจายความรู มีความสัมพันธใน
ทางบวกกับตัวแปรการเปนองคการแหงการเรียนรู อยูในระดับปานกลาง (r = .791) อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ (Sig. = 0.01) 

6) ตัวแปรการจัดการความรู ดานการใชความรู มีความสัมพันธในทางบวกกับตัวแปร
การเปนองคการแหงการเรียนรู อยูในระดับปานกลาง (r = .748) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ               
(Sig. = 0.01) 

7) ตัวแปรการจัดการความรู ดานการเก็บรักษา/จดจําความรู มีความสัมพันธใน
ทางบวกกับตัวแปรการเปนองคการแหงการเรียนรู อยูในระดับปานกลาง (r = .758) อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ (Sig. = 0.01) 

ทั้งนี้ ตัวแปรการจัดการความรูมีความสัมพันธในทางบวกกับตัวแปรการเปนองคการ
แหงการเรียนรูในทุกๆ ดาน ดวยเหตุนี้ จึงสามารถนําตัวแปรการจัดการความรูในทุกๆ ดานไปสูการ
วิเคราะหหาอิทธิพลระหวางตัวแปรดังกลาวกับตัวแปรการเปนองคการแหงการเรียนรู ในลําดับ
ตอไป 

 
ตารางที่ 4.33 สถิติสัมประสิทธิสหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’s Product Moment 

Correlation Coefficient) แสดงความสัมพันธระหวางตัวแปรการการมีสวนรวมใน
การสรางองคการแหงการเรียนรูกับการเปนองคการแหงการเรียนรู 

 
ตัวแปร C C1 C2 C3 C4 C5 C6 Y 

X  3.52 3.53 3.97 3.61 3.42 3.35 3.24 3.65 
S.D. .550 .623 .626 625 .708 .736 .679 .604 

C  .817** .644** .886** .898** .847** .844** .749** 

C1   .604** .750** .637** .526** .569** .636** 

C2    .659** .398** .299** .307** .440** 

C3     .734** .633** .636** .652** 

C4      .835** .788** .650** 

C5       .821** .630** 

C6        .682** 

Y         

**.Correlation is Significant at the 0.01 level (2-tailed).    (Sig. = 0.01) 
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จากตารางที่ 4.33 พบวา ตัวแปรการจัดการความรูมีความสัมพันธในทางบวกกับตัว
แปรการเปนองคการแหงการเรียนรูในทุกๆ ดาน ดังนี้ 

1) ตัวแปรการการมีสวนรวมในการสรางองคการแหงการเรียนรูมีความสัมพันธใน
ทางบวกกับตัวแปรการเปนองคการแหงการเรียนรู อยูในระดับสูง (r = .749) อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติ (Sig. = 0.01) 

2) ตัวแปรการการมีสวนรวมในการสรางองคการแหงการเรียนรู ดานระดับการให
ขอมูล มีความสัมพันธในทางบวกกับตัวแปรการเปนองคการแหงการเรียนรู อยูในระดับปานกลาง                   
(r = .636) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (Sig. = 0.01) 

3) ตัวแปรการการมีสวนรวมในการสรางองคการแหงการเรียนรู ดานระดับเปดรับ
ความคิดเห็น มีความสัมพันธในทางบวกกับตัวแปรการเปนองคการแหงการเรียนรู อยูในระดับต่ํา               
(r = .440 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (Sig. = 0.01) 

4) ตัวแปรการการมีสวนรวมในการสรางองคการแหงการเรียนรู ดานระดับการ
ปรึกษาหารือแลกเปลี่ยนความคิดเห็น มีความสัมพันธในทางบวกกับตัวแปรการเปนองคการแหง
การเรียนรู อยูในระดับปานกลาง (r = .652) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (Sig. = 0.01)  

5) ตัวแปรการการมีสวนรวมในการสรางองคการแหงการเรียนรู ดานระดับการ
วางแผนรวมกัน มีความสัมพันธในทางบวกกับตัวแปรการเปนองคการแหงการเรียนรู อยูในระดับ
ปานกลาง (r = .650) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (Sig. = 0.01) 

6) ตัวแปรการการมีสวนรวมในการสรางองคการแหงการเรียนรู ดานระดับการรวม
ปฏิบัติ มีความสัมพันธในทางบวกกับตัวแปรการเปนองคการแหงการเรียนรู อยูในระดับปานกลาง 
(r = .630 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (Sig. = 0.01) 

7) ตัวแปรการการมีสวนรวมในการสรางองคการแหงการเรียนรู ดานระดับการ
ควบคุมและติดตาม มีความสัมพันธในทางบวกกับตัวแปรการเปนองคการแหงการเรียนรู อยูใน
ระดับปานกลาง (r = .682) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (Sig. = 0.01) 

ทั้งนี้ ตัวแปรการการมีสวนรวมในการสรางองคการแหงการเรียนรูมีความสัมพันธใน
ทางบวกกับตัวแปรการเปนองคการแหงการเรียนรูในทุกๆ ดาน ดวยเหตุนี้ จึงสามารถนําตัวแปรตัว
แปรการการมีสวนรวมในการสรางองคการแหงการเรียนรูในทุกๆ ดานไปสูการวิเคราะหหาอิทธิพล
ระหวางตัวแปรดังกลาวกับตัวแปรการเปนองคการแหงการเรียนรู ในลําดับตอไป 
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ตอนที่ 7  การวิเคราะหตัวแปรเชิงอิทธิพลดวยการวิเคราะหการถดถอยเชิงพหุ 
(Multiple Regression Analysis) 

 
ตารางที่ 4.34    การวิเคราะหตัวแปรเชิงอิทธิพลระหวางตัวแปรการเปนองคกรแหงความสุขกับการ

เปนองคการแหงการเรียนรู ดวยการวิเคราะหการถดถอยเชิงพหุ  (Multiple 
Regression Analysis) 

 

ตัวแปร b Std. Error β t p-value 

(Constant) .709 .225  3.149 .002 

A1 .159 .079 .160 2.017 .046* 

A2 -.034 .099 -.042 -.347 .729 

A3 .355 .111 .429 3.203 .002** 

A4 -.127 .077 -.150 -1.636 .105 

A5 .198 .071 .231 2.801 .006** 

A6 .086 .090 .101 .948 .345 

A7 .254 .081 .294 3.128 .002** 

A8 -.083 .078 -.096 -1.070 .287 

R = 0.807, R2 = 0.651, Adjusted R2 = 0.626, df = 8, F = 25.656 
*p< 0.05, ** p< 0.01, *** p< 0.001 
 

จากตารางที่ 4.34 พบวา จากการวิเคราะหตัวแปรเชิงอิทธิพลระหวางตัวแปรการเปน
องคกรแหงความสุขกับตัวแปรการเปนองคการแหงการเรียนรู ดวยการวิเคราะหการถดถอยเชิงพหุ 
(Multiple Regression Analysis) โดยใชเทคนิควิธีนําเขา (Enter) ในภาพรวม พบวา 

ตัวแปรการเปนองคกรแหงความสุข มีอิทธิพลในทางบวกตอตัวแปรการเปนองคการ
แหงการเรียนรู คิดเปนรอยละ 62.6  

โดยมีการกําหนดเกณฑวิเคราะหขอมูลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติระหวาง 0.000 – 0.05 
(*p< 0.05, ** p< 0.01, *** p< 0.001) พบวา ตัวแปรการเปนองคกรแหงความสุข ดาน Happy Body 
(β = .160, p = .046) ดาน Happy Society (β = .429, p = .002) ดาน Happy Brain (β = .231, p = 
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.006) และดาน Happy Money (β = .294, p = .002) มีอิทธิพลในทางบวกตอตัวแปรการเปนองคการ
แหงการเรียนรู 
 
ตารางที่ 4.35    การวิเคราะหตัวแปรเชิงอิทธิพลระหวางตัวแปรการจัดการความรูกับการเปน

องคการแหงการเรียนรู ดวยการวิเคราะหการถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression 
Analysis) 

 

ตัวแปร b Std. Error β t p-value 

(Constant) .467 .195  2.390 .019 

B1 .049 .083 .056 .599 .550 

B2 .224 .098 .255 2.279 .025* 

B3 .065 .108 .067 .603 .548 

B4 .339 .103 .349 3.298 .001*** 

B5 -.044 .120 -.042 -.368 .714 

B6 .251 .098 .253 2.572 .011* 

R = 0.853, R2 = 0.727, Adjusted R2 = 0.713, df = 6, F = 49.753 
*p< 0.05, ** p< 0.01, *** p< 0.001 
 

จากตารางที่ 4.35 พบวา จากการวิเคราะหตัวแปรเชิงอิทธิพลระหวางตัวแปรการจัดการ
ความรูกับตัวแปรการเปนองคการแหงการเรียนรู ดวยการวิเคราะหการถดถอยเชิงพหุ (Multiple 
Regression Analysis) โดยใชเทคนิควิธีนําเขา (Enter) ในภาพรวม พบวา 

ตัวแปรการจัดการความรู มีอิทธิพลในทางบวกตอตัวแปรการเปนองคการแหงการ
เรียนรู คิดเปนรอยละ 71.3  

โดยมีการกําหนดเกณฑวิเคราะหขอมูลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติระหวาง 0.000 – 0.05 
(*p< 0.05, ** p< 0.01, *** p< 0.001) พบวา ตัวแปรการจัดการความรู ดานการจัดหาความรู (β = 
.255, p = .025) ดานการแบงปน/การกระจายความรู (β = .349, p = .001)     และดานการเก็บรักษา/
จดจําความรู (β = .253, p = .011) มีอิทธิพลในทางบวกตอตัวแปรการเปนองคการแหงการเรียนรู 
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ตารางที่ 4.36 การวิเคราะหตัวแปรเชิงอิทธิพลระหวางตัวแปรการมีสวนรวมในการสรางองคการ
แหงการเรียนรูกับการเปนองคการแหงการเรียนรู ดวยการวิเคราะหการถดถอย 
เชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) 

 

ตัวแปร b Std. Error β t p-value 

(Constant) .776 .267  2.907 .004 

B1 .226 .095 .233 2.373 .019* 

B2 .071 .084 .073 .845 .400 

B3 .127 .116 .131 1.089 .278 

B4 .018 .113 .021 .162 .872 

B5 .085 .105 .104 .811 .419 

B6 .305 .103 .343 2.964 .004** 

R = 0.761, R2 = 0.579, Adjusted R2 = 0.556, df = 6, F = 25.668 
*p< 0.05, ** p< 0.01, *** p< 0.001 
 

จากตารางที่ 4.35 พบวา จากการวิเคราะหตัวแปรเชิงอิทธิพลระหวางตัวแปรการมีสวน
รวมในการสรางองคการแหงการเรียนรูกับตัวแปรการเปนองคการแหงการเรียนรู ดวยการวิเคราะห
การถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) โดยใชเทคนิควิธีนําเขา (Enter) ในภาพรวม 
พบวา 

ตัวแปรการมีสวนรวมในการสรางองคการแหงการเรียนรู มีอิทธิพลในทางบวกตอตัว
แปรการเปนองคการแหงการเรียนรู คิดเปน รอยละ 55.6  

โดยมีการกําหนดเกณฑวิเคราะหขอมูลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติระหวาง 0.000 – 0.05              
(*p< 0.05, ** p< 0.01, *** p< 0.001) พบวา ตัวแปรการมีสวนรวมในการสรางองคการแหงการ
เรียนรู ดานระดับการใหขอมูล (β = .233, p = .019) และดานระดับการควบคุมและติดตาม                  
(β = .343, p = .004) มีอิทธิพลในทางบวกตอตัวแปรการเปนองคการแหงการเรียนรู 
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ตอนที่ 8 การทดสอบสมมติฐาน 
 
ตารางที่ 4.37 การทดสอบสมมติฐาน 
 

สมมติฐาน ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 1  การเปนองคกรแหงความสุข มีอิทธิพลในทางบวกตอการ
เปนองคการแหงการเรียนรูของบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล 

ยอมรับสมมตฐิาน 

สมมติฐานที่ 2  การจัดการความรู มีอิทธิพลในทางบวกตอการเปน
องคการแหงการเรียนรูของบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล 

ยอมรับสมมตฐิาน 

สมมติฐานท่ี 3  การมีสวนรวมในการสรางองคการแหงการเรียนรู  
มีอิทธิพลในทางบวกตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของบัณฑิต
วิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล 

ยอมรับสมมตฐิาน 
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บทท่ี 5 

อภิปรายผลการวิจัย 
 
 

การวิจัยเร่ือง การเปนองคกรแหงความสุขกับการจัดการความรู และการมีสวนรวม ท่ีมี
อิทธิพลตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล  ผูวิจัยไดทําการ
วิเคราะหขอมูล โดยมีประเด็นสําคัญท่ีผูวิจัยนํามาอภิปราย ซ่ึงมีการนําเสนอตามวัตถุประสงคของ
การศึกษา ดังนี้ 
  
วัตถุประสงคท่ี 1 เพื่อศึกษาการเปนองคกรแหงความสุข การจัดการความรู การมีสวนรวม

ในการสรางองคการแหงการเรียนรู และการเปนองคการแหงการเรียนรู
ของบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล 

ตอนท่ี 1  การเปนองคกรแหงความสุขของบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล 
ตอนท่ี 2  การจัดการความรูของบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล 
ตอนท่ี 3  การมีสวนรวมในการสรางองคการแหงการเรียนรู 
ตอนท่ี 4  การเปนองคการแหงการเรียนรูของบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล 

 
วัตถุประสงคท่ี 2  เพื่อศึกษาอิทธิพลของการเปนองคกรแหงความสุข การจัดการความรู และ

การมีสวนรวมในการสรางองคการแหงการเรียนรู ท่ีมีตอการเปนองคการ
แหงการเรียนรูของบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล 

ตอนท่ี 5 การวิเคราะหตัวแปรเชิงอิทธิพลดวยการวิเคราะหการถดถอยเชิงพหุ 
(Multiple Regression Analysis) 

 ตอนท่ี 6 การอภิปรายอิทธิพลอิทธิพลของการเปนองคกรแหงความสุข การจัดการ
ความรู และการมีสวนรวมในการสรางองคการแหงการเรียนรู ท่ีมีตอการ
เปนองคการแหงการเรียนรูของบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล 
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วัตถุประสงคท่ี 1 เพ่ือศึกษาการเปนองคกรแหงความสุข การจัดการความรู การมี
สวนรวมในการสรางองคการแหงการเรียนรู และการเปนองคการ
แหงการเรียนรูของบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล 

 
ตอนท่ี 1 การเปนองคกรแหงความสุขของบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล 
จากการวิเคราะหขอมูลประเด็นการเปนองคกรแหงความสุขของบัณฑิตวิทยาลัย 

มหาวิทยาลัยมหิดล ในภาพรวม พบวา บัณฑิตวิทยาลัยมีความเปนองคกรแหงความสุข อยูในระดับ
มาก  ซ่ึ ง เปนไปในทิศทางเ ดียวกับผลการสํารวจความสุขดวยตนเอง  ดวย เค ร่ืองมือวัด 
HAPPINOMETER (มหาวิทยาลัยมหิดล, 2555) กับบุคลากรของบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล 
คร้ังท่ี 1 และคร้ังท่ี 2 โดยพบวา ระดับความสุขในภาพรวมของบุคลากรบัณฑิตวิทยาลัย อยูในระดับ
มีความสุข (HAPPY) ท้ัง 2 คร้ัง เชนเดียวกับผลการสํารวจบุคลากรของท้ังมหาวิทยาลัย ท่ีมีระดับมี
ความสุข (HAPPY) ท้ัง 2 คร้ังเชนกัน 

ท้ังนี้ การสํารวจความสุขดวยตนเอง ดวยเคร่ืองมือวัด HAPPINOMETER ดังกลาว ได
ใชเกณฑสําหรับการวัดระดับความสุขเชนเดียวกับงานวิจัยนี้ ถึงแมการสํารวจความสุขดวยตนเอง 
ดวยเคร่ืองมือวัด HAPPINOMETER จะเปนการสํารวจความสุขระดับบุคลากร แตทวา ความสุขของ
บุคลากรยอมมีความสอดคลองกับสภาพแวดลอมและการดําเนินงานท่ีปรากฏอยูขององคกรใน
ปจจุบัน ซ่ึงตรงกับแนวคิดของ Campbell (1976: 117 - 124) กลาววา ...ความรูสึกนั้นมีท้ังความรูสึก
ในดานบวกและในดานลบ บุคคลจะรับรูความสุขตอสภาวะของตนในลักษณะความพึงพอใจในชีวิต
ท่ีปรากฏอยู  

เ ม่ือวิ เคราะหขอมูลประเด็นการเปนองคกรแหงความสุขของบัณฑิตวิทยาลัย
มหาวิทยาลัยมหิดล จําแนกรายดาน พบวา ดาน Happy Heart มีคาเฉล่ียสูงสุด รองลงมา คือ ดาน 
Happy Society และดาน Happy Body ซ่ึงท้ังหมดอยูในระดับมาก แสดงถึงการเปนองคกรแหง
ความสุขในดานท่ีกลาวมาในระดับมากเชนกัน สอดคลองกับผลการสํารวจความสุขดวยตนเอง ดวย
เคร่ืองมือวัด HAPPINOMETER (มหาวิทยาลัยมหิดล, 2555) กับบุคลากรของบัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยมหิดล คร้ังท่ี 1 และคร้ังท่ี 2 ซ่ึงพบวา บุคลากรของบัณฑิตวิทยาลัยมีความสุขในดาน 
Happy Heart ดาน Happy Society และดาน Happy Body อยูในระดับมีความสุข (HAPPY)  

แตในทางตรงกันขาม ดานท่ีมีคาเฉล่ียตํ่าสุด คือ ดาน Happy Relax ซ่ึงมีความ
สอดคลองกับผลการสํารวจความสุขดวยตนเอง ดวยเคร่ืองมือวัด HAPPINOMETER กับบุคลากร
ของบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล และบุคลากรท้ังมหาวิทยาลัย คร้ังท่ี 1 และคร้ังท่ี 2 ท่ีถึงแม
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เกณฑความสุขดาน Happy Relax จะมีระดับการประเมินอยูในระดับมีความสุข (HAPPY) แตทวา
ความสุขดาน Happy Relax มีคะแนนตํ่ากวาทุกๆ ดานตามเกณฑการวัดระดับความสุข 

กลาวโดยสรุปไดวา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล มีความเปนองคกรแหง
ความสุข ซ่ึงเปนไปตามนโยบายการพัฒนาองคการดานทรัพยากรบุคคลของ ศิริพร แยมนิล (2553:1 
- 23) ท่ีกลาวถึงแนวคิดของนโยบายการพัฒนาบุคลากรขององคการ ดวยกลยุทธการสรางบรรยากาศ
ของการทํางาน ใหเปนกัลยาณมิตร ชวยเหลือ เอ้ืออาทร มีความรักความสามัคคีและมีความสุขใน
การทํางาน ซ่ึงผานนโยบาย “บานหลังท่ีสอง” (Happy Work Place) ในรูปแบบการทํากิจกรรมตางๆ 
ท่ีสอดคลองกับแนวทางในการสรางความสุขท้ัง 8 ประการของ ชาญวิทย วสันตธนารัตน (2555: 1) 
ท่ีผูวิจัยเลือกใชในการศึกษาคร้ังนี้ บนพื้นฐานความเช่ือท่ีวา การพัฒนาบุคลากรขององคการใหมีท้ัง
ทักษะในการทํางานและ การใชชีวิตท่ีดี ยอมสงผลดีตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ตามขอความ
ท่ีวา “งานไดผล คนมีความสุข และนําไปสูองคการแหงการเรียนรู” ซ่ึงตรงกับแนวคิดการสราง
องคกรแหงความสุขตามแนวคิดของ ชาญวิทย วสันตธนารัตน (2555: 1) กลาววา การที่คนในองคกร
มีความสุข สามารถเพ่ิมผลผลิตใหกับองคกรมากข้ึน  
 

ตอนท่ี 2 การจัดการความรูของบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล 
จากการวิเคราะหขอมูลในการวิจัยประเด็นการจัดการความรูของบัณฑิตวิทยาลัย 

มหาวิทยาลัยมหิดล ในภาพรวม พบวา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล มีการจัดการความรู
ภายในองคการอยูในระดับมาก ซ่ึงมีความสอดคลองกับงานวิจัย เร่ือง การวัดความเปนองคการแหง
การเรียนรู (Leaning Organization) มหาวิทยาลัยมหิดล ของสมบูรณ ศิริสรรหิรัญและคณะ (2554; 
37-6) ซ่ึงพบวา องคประกอบของความเปนองคการแหงการเรียนรู ดานการจัดการความรู ของ
บัณฑิตวิทยาลัย อยูในระดับสูง โดยอาศัยเกณฑในการวัด 5 ระดับเชนกัน แตทวาตรงกันขามเม่ือ
พิจารณาในระดับภาพรวมของมหาวิทยาลัย ท่ีมีการจัดการความรูในระดับปานกลาง (สมบูรณ                     
ศิริสรรหิรัญและคณะ, 2554; 2607) 

เม่ือพิจารณาประเด็นการจัดการความรูของบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล จําแนก
รายดาน ของการจัดการความรูท้ัง 6 ดาน ไดแก ดานการระบุถึงความรู ดานการจัดหาความรู ดาน
การพัฒนาความรู ดานการแบงปน/การกระจายความรู ดานการใชความรู ดานการเก็บรักษา/จดจํา
ความรู พบวา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล มีการดําเนินการจัดการความรู ตามแนวคิดของ 
Probst, Raub and Romhardt (Probst, Raub and Romhardt, 2000: 87 อางถึงใน พรธิดา วิเชียรปญญา, 
2547: 51) อยูในระดับมาก  
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อาจเปนผลพวงมาจากสาเหตุท่ีบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล ใหความสําคัญกับ
ประเด็นการจัดการความรูขององคการ ท่ีสะทอนออกมาในรูปของการดําเนินการดานการจัดการ
ความรู โดยศิริพร แยมนิล (2553: 10 - 11) กลาวถึง การดําเนินงานดานการจัดการความรูของ
องคการที่ประกอบดวย การแตงต้ังคณะกรรมการจัดการความรูและสงเสริมวัฒนธรรมองคกร การ
กําหนดกรอบการจัดกิจกรรมการจัดการความรูและการจัดกิจกรรมดานการจัดการความรูตางๆ เชน 
กิจกรรม “รวมพลังความรู ชาวบัณฑิต” การประกวดผลงานการพัฒนางานประจําประเภททีม และ
การจัดกิจกรรมแลกเปล่ียนเรียนรูตางๆ ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ สมบูรณ ศิริสรรหิรัญและคณะ 
(2554: 2587) ท่ีกลาวถึง การใหความสําคัญกับประเด็นการจัดการความรูของบัณฑิตวิทยาลัย ซ่ึง
กลาววา การจัดการความรูของบัณฑิตวิทยาลัยมีการวางแผนการดําเนินงานท่ีชัดเจน โดยมีการตั้ง
คณะทํางานการจัดการความรูและสงเสริมวัฒนธรรมองคกร และมีกรอบกิจกรรมการจัดการความรู
ของหนวยงาน ซ่ึงครอบคลุมต้ังแตกระบวนการแสวงหาความรู จนถึงการนําความรูไปประยุกตใช 
และนําไปสูการดําเนินกิจกรรมการจัดการความรูท่ีหลากหลายโดยเนนการมีสวนรวมของบุคลากร
ทุกระดับ 

โดยดานการจัดหาความรู มีคาเฉล่ียสูงสุด รองลงมาคือ ดานการระบุถึงความรู และ
ดานการเก็บรักษา/จดจําความรู ซ่ึงไมเปนไปตามลําดับและข้ันตอนการจัดการความรูของกรอบ
แนวคิดท่ีผูวิจัยเลือกใชในการประเมิน แตทวาการจัดการความรูดานท่ีสูงสุดจากผลการวิจัยท้ัง 2 
ลําดับ ไดแก ดานการจัดหาความรู และดานการระบุถึงความรู ตางมีความสัมพันธกันโดย กริชเพชร  
โสภาพ (2552: บทคัดยอ) อธิบายไววา การจัดการความรู ดานการจัดหาความรูและดานการระบุถึง
ความรู มีความสัมพันธ ในฐานะท่ีการดําเนินการจัดการความรูจําเปนตองสรางหรือจัดหาความรูตาม
ความรูท่ีระบุถึงและกําหนดไว จึงสามารถทําใหเกิดการจัดการความรูในลําดับตอไป 

สําหรับการจัดการความรูดานการเก็บรักษา/จดจําความรู ที่มีคาเฉล่ียรองลงมา มีความ
สอดคลองกับงานวิจัย เร่ือง การนําเสนอรูปแบบการจัดการความรูในสถานศึกษา: กรณีศึกษา
โรงเรียนบานหนองยางหวยสะแบก อําเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร ของกริชเพชร  โสภาพ (2552) 
โดยกริชเพชร  โสภาพ (2552: บทคัดยอ) อธิบายความสําคัญของการจัดการความรูดานการเก็บ
รักษา/จดจําความรู ในฐานะท่ีการจัดการความรูดานดังกลาว เปนระดับท่ีสงผลใหเกิดการจัดการ
ความรูดานอ่ืนๆ กลาวคือ เม่ือเกิดการจัดเก็บความรูใหเปนระบบ และงายตอการเขาถึง จะนําไปสู
การแบงปนแลกเปล่ียนเรียนรู รวมท้ังทําใหเกิดองคความรูหรือการพัฒนาความรู  ตลอดจนการใช
ความรู โดยจะสงผลใหความรูท่ีไดยอนกลับไปเร่ิมปฏิบัติตามข้ันตอนแรก และเกิดการจัดการ
ความรูอยางตอเนื่อง นํามาสูเกิดเปนวงจรการจัดการความรูอยางตอเนื่องตอไป  
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ตอนท่ี 3 การมีสวนรวมในการสรางองคการแหงการเรียนรู 
จากการวิเคราะหขอมูลในการวิจัยประเด็นการมีสวนรวมในการสรางองคการแหงการ

เรียนรู ของบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล ในภาพรวม พบวา บุคลการของบัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยมหิดล มีพฤติกรรมการมีสวนรวมในการสรางองคการแหงการเรียนรู อยูในระดับมี
สวนรวมมาก 

เม่ือพิจารณาประเด็นการมีสวนรวมในการสรางองคการแหงการเรียนรู จําแนกรายดาน 
พบวา บุคลากรของบัณฑิตวิทยาลัยมีพฤติกรรมการมีสวนรวมในการสรางองคการแหงการเรียนรู 
ในลักษณะท่ีมีสวนรวมในการสรางองคการแหงการเรียนรูในดานระดับการใหขอมูล ระดับเปดรับ
ความคิดเห็น ระดับการปรึกษาหารือแลกเปล่ียนความคิดเห็น และระดับการวางแผนรวมกัน ท้ัง 4 
ดาน อยูในระดับมาก ซ่ึงจะมีคาเฉล่ียสูงกวาระดับการมีสวนรวมในระดับท่ีสูงข้ึนไป ไดแก ระดับ
รวมปฏิบัติและระดับควบคุมและติดตาม ท่ีอยูในระดับปานกลาง โดยสรุปไดวา ระดับการแปลผล
พฤติกรรมการมีสวนรวมในการสรางองคการแหงการเรียนรู แปรผกผันกับระดับการมีสวนรวมตาม
แนวคิดระดับการมีสวนรวมของบวรศักดิ์ อุวรรโณ และ ถวิลวดี บุรีกุล (2550: 28 - 33) ท่ีกลาววา                  
ถาระดับการมีสวนรวมตํ่าจํานวนประชาชนที่เกี่ยวของจะมาก และยิ่งระดับการมีสวนรวมสูงข้ึน
เพียงใด จํานวนประชาชนก็จะลดลงตามลําดับ สอดคลองกับงานวิจัยของ วุฒิชัย อารักษโพชฌงค 
(2554, 115 - 118) ท่ีพบวา ระดับการแปลผลพฤติกรรมการมีสวนรวมจะแปรผกผันกับระดับการมี
สวนรวม 

จากการท่ีพฤติกรรมการมีสวนรวมในการสรางองคการแหงการเรียนรู อยูในระดับมี
สวนรวมมาก สามารถอธิบายไดจากแนวคิดในการสรางองคการแหงการเรียนรูของบัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยมหิดล ท่ีใหความสําคัญผสมผสานระหวางประเด็นการเปนองคกรแหงความสุข           
และการจัดการความรู (ศิริพร แยมนิล, 2553: 7) 
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องคการแหงการเรียนรูในระดับมาก มีความสอดคลองกับงานวิจัย เร่ือง การวัดความเปนองคการ
แหงการเรียนรู (Leaning Organization) มหาวิทยาลัยมหิดล ของสมบูรณ ศิริสรรหิรัญและคณะ 
(2554; 49) ซ่ึงพบวา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล มีความเปนองคการแหงการเรียนรูใน
ระดับสูง โดยอาศัยเกณฑในการวัด 5 ระดับเชนกัน  

โดยจากการท่ีบัณฑิตวิทยาลัย มีความเปนองคการแหงการเรียนรูในระดับมากดังท่ี
กลาวมานั้น อาจเปนผลมาจากการท่ีบัณฑิตวิทยาลัย มีการต้ังวิสัยทัศนและพันธกิจท่ีมุงนําพา
องคการไปสูการเปนองคการแหงการเรียนรู โดยเฉพาะอยางยิ่ง พันธกิจขอท่ี 4 ขององคการได
กลาวถึง  การทําใหองคการเปนองคกรแหงพลวัต และองคกรแหงการเรียนรูงานดานบัณฑิตศึกษา
ระดับชาติ (หนวยพัฒนาองคกรและทรัพยากรบุคคล งานบริหารและจัดการท่ัวไป, 2552) ซ่ึง
สอดคลองกับเปาหมายการพัฒนาคนและองคกรของ ศิริพร แยมนิล (2553: 4) ท่ีมีพื้นฐานความเช่ือ
ท่ีวา การพัฒนาบุคลากรขององคการใหมีท้ังทักษะในการทํางานและ การใชชีวิตท่ีดี ยอมสงผลดีตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ตามขอความท่ีวา “งานไดผล คนมีความสุข และนําไปสูองคการแหง
การเรียนรู”  

นอกจากนี้ ประเด็นปจจัยดานผูบริหาร เปนอีกประเด็นสําคัญท่ีมีสวนสงเสริมให
บัณฑิตวิทยาลัย มีความเปนองคการแหงการเรียนรูในระดับมาก เนื่องจากผูบริหารองคการให
ความสําคัญกับการสรางองคการแหงการเรียน ควบคูไปกับการพัฒนาองคการและการพัฒนา
บุคลากร ซ่ึงแสดงใหทราบไดจากแนวทางการพัฒนาคนและองคกร ตามท่ีกลาวมาขางตน  
สอดคลองกับผลการวิจัยของสมบูรณ ศิริสรรหิรัญและคณะ (2554; 2585, 2602) ท่ีเสนอจุดเดนของ
บัณฑิตวิทยาลัย ท่ีมีตอความเปนองคการแหงการเรียนรู ซ่ึงเสนอวา บัณฑิตวิทยาลัยมีคณะผูบริหารที่
มีวิสัยทัศนท่ีชัดเจนสูการเปนองคการแหงการเรียนรู และใหความสําคัญกับคุณคาของทรัพยากร
บุคคล โดยผูบริหารมีความเช่ือวาการเปนองคการแหงการเรียนรูเปนเคร่ืองมือนําพาองคกรไปสูการ
พัฒนา และความอยูรอดขององคกรทามกลางความเปล่ียนแปลงของสังคม  

เ ม่ือพิจารณาประ เด็นการ เปนองคการแห งการ เรี ยนรูของบัณฑิตวิทยา ลัย 
มหาวิทยาลัยมหิดล จําแนกรายดานตามแนวคิดของ Senge (1990) พบวา วินัยท้ัง 5 ดานขององคการ
แหงการเรียนรู ตามแนวคิดของ Senge (1990) ทุกดานอยูในระดับมาก โดยดานวิสัยทัศนรวม 
(Shared Vision) มีคาเฉล่ียสูงสุด รองลงมาคือ ดานการเรียนรูเปนทีม (Team Learning) และดาน
ความรอบรู (Personal Mastery) ซ่ึงผลการวิจัยดังกลาว อาจเปนผลจากการดําเนินงานของบัณฑิต
วิทยาลัยท่ีมุงสรางองคการใหเปนองคการแหงการเรียนรู ผานกระบวนการพัฒนาทรัพยากรบุคคล
ขององคการ ดังนั้นจึงมีวิสัยทัศนชัดเจนในการมุงม่ันดําเนินการสรางความเปนองคการแหงการ
เรียนรูใหเกิดข้ึนกับบัณฑิตวิทยาลัย ซ่ึงตรงกับขอสรุปจุดเดนของบัณฑิตวิทยาลัย ในการสราง
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องคการแหงการเรียนรูของ สมบูรณ ศิริสรรหิรัญและคณะ (2554: 2602) ท่ีเสนอวา บัณฑิตวิทยาลัย
มีคณะผูบริหารที่มีวิสัยทัศนท่ีชัดเจนสูการเปนองคการแหงการเรียนรู และใหความสําคัญกับคุณคา
ของทรัพยากรบุคคล ดังนั้นในการสรางองคการแหงการเรียนรูของบัณฑิตวิทยาลัย จึงทําใหเกิดการ
ถายทอดเปาหมายขององคการ รวมถึงวิสัยทัศน พันธกิจ และภารกิจขององคการ ตลอดจนโครงการ
พัฒนาตางๆ จากผูบริหารของบัณฑิตวิทยาลัยไปสูบุคลากรขององคการ ซ่ึงลักษณะดังกลาว คือ การ
สรางวิสัยทัศนรวม (Shared Vision) (Senge, 1990)  

โดยการสรางวิสัยทัศนรวม (Shared Vision) มีความสําคัญในฐานะท่ีเปนการกําหนด
เปาหมายของผูบริหารในการมุงสรางองคการแหงการเรียนรูและถายทอดใหบุคลากรภายในองคการ 
ใหมีความเช่ือรวมกันและมีวิสัยทัศนรวมกัน โดยบัณฑิตวิทยาลัย มีจุดเดนในองคประกอบดาน
ดังกลาว จึงทําใหคาเฉล่ียในดานวิสัยทัศนรวม (Shared Vision) อยูในระดับสูงท่ีสุด นอกจากนี้ยัง
เปนปจจัยสูความสําเร็จของการสรางองคการแหงการเรียนรู ซ่ึงตรงกับแนวคิดของ วีระวัฒน                   
ปนตินามัย (2544, หนา, 35-49) ท่ีใหความเห็นวา การมีวิสัยทัศนรวมกันในองคการจะมีสวน
เสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูเปนอยางยิ่ง ท่ีเปรียบเสมือนหางเสือของเรือท่ีขับเคล่ือน
ใหเรือนั้นมุงสูเปาหมายไปในทิศทางท่ีรวดเร็ว ประหยัดและปลอดภัย 

สําหรับประเด็นการสรางองคการแหงการเรียนรูของบัณฑิตวิทยาลัย ดานการเรียนรู
เปนทีม (Team Learning) และดานความรอบรู (Personal Mastery) ท่ีมีคาเฉล่ียรองลงมาตามลําดับ 
อาจเปนสาเหตุจากการที่บัณฑิตวิทยาลัย สรางโมเดลหรือกระบวนทัศนในการสรางองคการแหงการ
เรียนรูดวยการผสมผสานระหวางวัฒนธรรมองคการ (GRADS) เปนคานิยม ความเชื่อ หรือแนว
ปฏิบัติท่ีบุคลากรยึดถือในการปฏิบัติตน รวมกับประเด็นการจัดการความรู (Knowledge 
Management) และการพัฒนางานประจําสูงานวิจัย (R2R) เปนเคร่ืองมือสรางการเรียนรู ควบคูกับ
ประเด็นการสรางความสุขในชีวิตการทํางานของบุคลากร (Happy Workplace) อันนําไปสูการ
พัฒนาการดําเนินงานภายในองคการ เพื่อการใหบริการอยางสรางสรรค มีประสิทธิภาพ และคุณภาพ 
(สมบูรณ ศิริสรรหิรัญ, 2554: 2585) ซ่ึงสะทอนออกมาในรูปแบบกิจกรรมท่ีสรางการมีสวนรวมทุก
ระดับของบุคลากรภายในองคการ ในหลากหลายกิจกรรม เชน โครงการแลกเปล่ียนเรียนรู การ
ประกวดผลงานการพัฒนางานประจํา กิจกรรมรวมพลังชาวบัณฑิต กิจกรรมเพื่อสังคม และ
โครงการดาน Happy Work place ซ่ึงถือเปนการกระตุนการเรียนรู เชน การพูดคุย สนทนา
แลกเปล่ียนความคิดเห็น การวิเคราะหและสังเคราะหความรูในการทํางานใหมๆ เปนตน จึงทําให
เกิดการเรียนรูเปนทีม (Team Learning) รวมท้ังดานความรอบรู (Personal Mastery) ตามแนวคิดของ 
Senge (1990)  
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ในทางตรงกันขาม องคประกอบการสรางองคการแหงการเรียนรู ดานการคิดอยางเปน
ระบบ (Systems Thinking) ถึงแมจะอยูในระดับมาก แตทวามีคาเฉล่ียตํ่ากวาดานอ่ืนๆ ในหลายๆ 
ดาน ท้ังนี้สามารถอธิบายไดจากแนวคิดของ วีระวัฒน  ปนตินามัย (2544, หนา, 35-49) ท่ีกลาวถึง
การคิดอยางเปนระบบ (Systems Thinking) วาเปนองคประกอบท่ีมีความสําคัญท่ีสุดตามแนวคิดวินัย
ท้ัง 5 ของ Sege (1990) ซ่ึงจิตลดา อมรวัฒนาและคณะ (2553: 6) กลาววา Senge ใหความสําคัญกับ
การคิดอยางเปนระบบ (Systems Thinking) การคิดอยางเปนระบบมากท่ีสุด เนื่องจากการคิดเชิง
ระบบจะเปนองคประกอบหรือวินัยท่ีบูรณาการองคประกอบและวินัยอีก 4 ประการเขาดวยกัน 
ดังนั้นจึงอาจอนุมานไดวา การที่ประเด็นการสรางองคการแหงการเรียนรู ดานการคิดอยางเปนระบบ 
(Systems Thinking) มีระดับคาเฉล่ียตํ่ากวาองคประกอบดานอ่ืน อาจเปนสาเหตุจากการท่ีการสราง
องคการแหงการเรียนรู ดานการคิดอยางเปนระบบ (Systems Thinking) มีความสําคัญมากท่ีสุดและ
ยากตอการปฏิบัติ ฉะนั้นระดับคาเฉลี่ยขององคประกอบดานการคิดอยางเปนระบบ (Systems 
Thinking) จึงนอยกวาองคประกอบดานอ่ืนๆ   

 

วัตถุประสงคท่ี 2 เพ่ือศึกษาอิทธิพลของการเปนองคกรแหงความสุข การจัดการ
ความรู และการมีสวนรวมในการสรางองคการแหงการเรียนรู ท่ีมี
ต อการ เปนองคการแห งการ เรี ยนรู ของบัณฑิตวิทยาลั ย 
มหาวิทยาลัยมหิดล 

 
ตอนท่ี 5 การวิเคราะหตัวแปรเชิงอิทธิพลดวยการวิเคราะหการถดถอยเชิงพหุ  

(Multiple   Regression Analysis) 
 
ตอนท่ี 5.1 อิทธิพลของการเปนองคกรแหงความสุขท่ีมีตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของ 

บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล 
  

จากการวิเคราะหขอมูลประเด็นอิทธิพลของตัวแปรการเปนองคกรแหงความสุขท่ีมีตอ
การเปนองคการแหงการเรียนรูของบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล ผูวิจัยพบวา ตัวแปรการเปน
องคกรแหงความสุขในภาพรวมมีอิทธิพลในทางบวกตอตัวแปรการเปนองคการแหงการเรียนรู             
รอยละ 62.6 ซ่ึงยอมรับสมมติฐานท่ี 1.4.1 โดยแสดงถึงความสัมพันธระหวางตัวแปรเชิงอิทธิพลตอ
กัน แสดงใหทราบถึงความแปรผันตามระหวางตัวแปรการเปนองคกรแหงความสุขกับตัวแปรการ
เปนองคการแหงการเรียนรู  อธิบายไดดังนี้ 
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การเปนองคกรแหงความสุขเปนตัวแปรท่ีมีนัยแสดงถึงอารมณ ความรูสึกนึกคิดของ
บุคลากรภายในองคการท่ีมีตอสภาพแวดลอมและการดําเนินงานขององคการ หากองคการมี
สภาพแวดลอมและการดําเนินการในมิติตางๆ เปนท่ีพึงพอใจและสนองความตองการของบุคลากร
ได ยอมแสดงถึงความสุขของบุคลากรที่เกิดข้ึน และแสดงถึงการเปนองคการแหงความสุข ซ่ึงตรง
กับแนวคิดของ Lyubomirsky (2001, 239 - 249) กลาววา ความสุขในการทํางานเกิดข้ึนไดจากปจจัย
ท่ีเกี่ยวของหลายอยาง ท้ังดานปจจัยสวนบุคคล ประสบการณ แรงจูงใจ ตลอดจนแนวคิดเชิงบวก
และแนวคิดเชิงจริยธรรม อีกท้ังอธิบายความสุขใหผลลัพธท่ีดีหลายประการ เชน สุขภาพดี มีความ
ออนเยาว มีอารมณดี เกิดการตัดสินใจที่ดีและสังคมเขมแข็ง ท้ังนี้หากบุคลากรไดรับความสุขจาก
การมีสถานท่ีทํางานหรือองคการท่ีมีความสุข (Happy Work Place) ยอมสงผลใหบุคลากรเกิดการ
ทํางานท่ีมีประสิทธิภาพ สอดคลองกับแนวคิดของ Manion (2003, 652 - 655) ท่ีเสนอวา ความสุขใน
การทํางาน นําไปสูการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ ซ่ึงอาจหมายถึงเปนปจจัยท่ีสงผลใหเกิดการ
บรรลุเปาหมายขององคการ  

ดังนั้น ผูวิจัยสามารถอนุมานไดวา การเปนองคกรแหงความสุข มีสวนสงเสริมใหเกิด
การบรรลุเปาหมายขององคการ ดวยเหตุนี้ หากองคการมีความเปนองคกรแหงความสุขท่ีดียอม
หมายถึงโอกาสท่ีสามารถนําพาองคการไปสูการบรรลุเปาหมายขององคการในท่ีสุดเชนกัน ฉะนั้น
หากเปาหมายของการพัฒนาบัณฑิตวิทยาลัย คือ “งานไดผล คนมีความสุข และนําไปสูองคการแหง
การเรียนรู” (ศิริพร แยมนิล, 2553: 1 - 5) จากภาพท่ี 5.1 ยอมแสดงถึงความสัมพันธเชิงอิทธิพลของ
ตัวแปรการเปนองคกรแหงความสุขท่ีมีตอการเปนองคการแหงการเรียนรู ในลักษณะท่ีการเปน
องคกรแหงความสุขเปนเหตุ นําไปสูผล คือ การเปนองคการแหงการเรียนรู ซ่ึงมีอิทธิพลตอกัน ซ่ึง
สามารถยืนยันความสัมพันธเชิงอิทธิพลระหวางตัวแปรดังกลาว ดวยผลการวิจัยของสมบูรณ  ศิริ
สรรหิรัญและคณะ (2554: 2588) ท่ีไดสรุปทัศนะของผูบริหารในการสรางองคการแหงการเรียนรู 
ไดวา  “การสงเสริมการเรียนรูตางๆ ท่ีเกิดผลสัมฤทธ์ิตอบุคคล งาน และองคการนั้น จะตองเกิดจาก
บุคลากรท่ีมี “ใจ” รักงาน ทุมเทกับงาน และตองการปรับปรุงพัฒนางาน หากเปนการบังคับ การ
จัดการความรูหรือการเรียนรูภายในองคการยอมไมมีความยั่งยืน และเคร่ืองมือท่ีจะชวยในการสราง 
“ใจสูงาน” ของบัณฑิตวิทยาลัย คือ การนําแนวคิด Happy Workplace (องคกรแหงความสุข) มาใช 
โดยจุดประสงคขอหนึ่งของการนําแนวคิดองคกรแหงความสุขมาใชคือ ความคาดหวังใหบุคลากรมี
การพูดคุยแลกเปล่ียนความคิดเห็นซ่ึงกันและกัน โดยอาจเปนการเร่ิมพูดคุยเร่ืองทั่วไป จนนําไปสู
การพูดคุยเร่ืองงาน และในทายท่ีสุด การพูดคุยจะนําไปสูการเช่ือมโยงกับการจัดการความรู เชน การ
แลกเปล่ียนเรียนรู” และนําไปสูการสรางองคการแหงการเรียนรูในท่ีสุด 
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ดวยเหตุนี้ หากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล มีเปาหมายในการสรางองคการ
แหงการเรียนรู มีความจําเปนตองใหความสําคัญกับการสรางสุขภายในองคการหรือการเปนองคกร
แหงความสุข (Happy Work Place) ซ่ึงตรงกับนโยบายการพัฒนาคนและองคการของศิริพร             
แยมนิล (2553: 1 - 8) ท่ีมีเปาหมาย คือ การสรางองคการแหงการเรียนรู โดยเร่ิมจากการพัฒนา
บุคลากรภายในองคการ รวมกับการสรางสุขภายในองคการหรือการเปนองคกรแหงความสุข และ
สอดคลองกับผลการวิจัยของสมบูรณ ศิริสรรหิรัญและคณะ (2554: 2585) ท่ีแสดงถึงการเปน
องคการแหงการเรียนรูของบัณฑิตวิทยาลัย ซ่ึงผสมผสานระหวางคานิยมองคการ การจัดการความรู 
และประเด็นการสรางความสุขในชีวิตการทํางานของบุคลากร (Happy Workplace)  

ในขณะท่ีผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา ตัวแปรการเปนองคกรแหงความสุขท้ัง 8 
ประการของชาญวิทย วสันตธนารัตน (2555: 1-2) สามารถรวมอธิบายความแปรปรวนของการเปน
องคการแหงการเรียนรูได ในแงความสัมพันธเชิงอิทธิพล แตเม่ือมีการกําหนดเกณฑวิเคราะหขอมูล
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติระหวาง 0.000 – 0.05  พบวา การเปนองคกรแหงความสุขของบัณฑิต
วิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล ดานHappy Body ดาน Happy Society ดานHappy Brain และดาน 
Happy Money มีอิทธิพลตอตัวแปรการสรางองคการแหงการเรียนรู แสดงใหทราบวา ในการสราง
องคการแหงการเรียนรูของบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล จําเปนตองใหความสําคัญกับการ
เปนองคกรแหงความสุขท้ัง 4 ดาน ตามที่กลาวมา ซ่ึงอาจกลาวไดวา การดําเนินนโยบายดาน Happy 
Work Place ของบัณฑิตวิทยาลัยมีจุดแข็งดานตางๆ ท่ีอาจนําไปสูการนําพาองคการไปสูการเปน
องคการแหงการเรียนรู กลาวคือ  

บัณฑิตวิทยาลัยมีจุดแข็งดาน Happy Body โดยองคการมีการสงเสริมสุขภาพของ
บุคลากรใหแข็งแกรงท้ังกายและจิตใจ เชน กิจกรมกีฬาและดนตรี ดาน Happy Society โดยองคการ
มีการสนับสนุนใหเกิดความรักสามัคคีเอ้ือเฟอตอมหาวิทยาลัยและองคการ เชน โครงการปฏิบัติ
ธรรมดาน Happy Brain โดยองคการมีการสงเสริมใหบุคลากรรูจักศึกษาหาความรูพัฒนาตนเอง
ตลอดเวลา เชน กิจกรรมนันทนาการ การฝกภาษา และดาน Happy Money: องคการมีการสนับสนุน
ใหบุคลากรมีวินัยในการเงินและความม่ันคงในชีวิต เชน กิจกรรมรีไซเคิล การฝกอาชีพระยะส้ัน ซ่ึง
ท้ังหมดนี้มีความสําคัญเชิงอิทธิพลท่ีมีตอการสรางองคการแหงการเรียนรูของบัณฑิตวิทยาลัย และ
สามารถเปนขอมูลในการสรางโมเดลการพัฒนาองคการแหงการเรียนรู รวมถึงการกําหนดนโยบาย
การพัฒนาจากประเด็นดังกลาวไดเชนกัน 
 เม่ือพิจารณาในแงความสําคัญของความสุขท้ัง 4 ดาน ผูวิจัยสามารถอนุมานตามทฤษฎี
ความตองการของ Maslow (Maslow, 1945 อางถึงใน ผุสดี กวางวิทยากุล, 2553: 7 – 9 ) ไดวา การ
สรางองคการแหงการเรียนรู ถือเปนนโยบายและเปนเปาหมายในการพัฒนาบุคลากรและองคการ 
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(ศิริพร แยมนิล, 2553: 4) สําหรับในแงพฤติกรรมการมีสวนรวมของบุคลากรท่ีจะเขารวมผลักดัน
นโยบายดังกลาว จําเปนตองมีความพรอมและแรงจูงใจในการเขารวมและการดําเนินการ กลาวคือ 
หากบุคลากรขององคการมีความพรอมทางรางกายและจิตใจ ยอมสงผลใหเกิดการเขารวมกิจกรรมท่ี
เกี่ยวของ และการท่ีบุคลากรอยูในสภาพแวดลอมท่ีอํานวยยอมสงผลใหเกิดการมีสวนรวมใน
นโยบายตางๆ เชนกัน รวมทั้งหากบุคลากรมีความพรอมทางสติปญญา ยอมเอ้ืออํานวยตอการ
ผลักดันนโยบายใหเกิดผลสําเร็จ ตลอดจนการท่ีบุคลากรมีความม่ันคงในชีวิต ยอมเปนแรงจูงใจให
บุคลากรเขารวมการดําเนินการตางๆ ขององคกรเชนกัน ซ่ึงเปนไปตามระดับความตองการจาก
ทฤษฎีความตองการของ Maslow (Maslow, 1945 อางถึงใน ผุสดี กวางวิทยากุล, 2553: 7 – 9 )  
 
ตอนท่ี 5.2 อิทธิพลของการจัดการความรูท่ีมีตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของ 

บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล 
 

จากการวิเคราะหขอมูลประเด็นอิทธิพลของตัวแปรการจัดการความรูท่ีมีตอการเปน
องคการแหงการเรียนรูของบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล ผูวิจัยพบวา ตัวแปรการจัดการ
ความรูในภาพรวมมีอิทธิพลในทางบวกตอตัวแปรการเปนองคการแหงการเรียนรู  รอยละ 71.3              
ซ่ึงยอมรับสมมติฐานท่ี 1.4.2 โดยแสดงถึงความสัมพันธระหวางตัวแปรเชิงอิทธิพลตอกัน แสดงให
ทราบถึงความแปรผันตามระหวางตัวแปรการจัดการความรูกับตัวแปรการเปนองคการแหงการ
เรียนรู  อธิบายไดดังนี้ 

การเปนองคการแหงการเรียนรูและการจัดการความรู  มีนัยสําคัญรวมกัน  คือ 
กระบวนการที่เกี่ยวของกับความรู โดยการเปนองคการแหงการเรียนรู มีความสัมพันธกับการจัดการ
ความรู ในฐานะท่ีการจัดการความรูเปนวิธีการหรือเครื่องมือในการสงเสริมใหองคการมีความเปน
องคการแหงการเรียนรู กลาวอีกนัยคือ การจัดการความรูเปนเหตุ ท่ีนําไปสูผลคือ การเปนองคการ
แหงการเรียนรู สามารถอธิบายดวยนิยามองคการแหงการเรียนรูของ Marqurardt และ Reynolds 
(1994: 212) ท่ีใหความหมายขององคการแหงการเรียนรูวา เปนองคการท่ีมีอํานาจแหงการเรียนรู                    
มีวิธีการเรียนรูท่ีเปนพลวัต โดยสามารถเรียนรู จัดการและใชความรูเปนเคร่ืองมือไปสูความสําเร็จ 
ควบคูกับการใชเทคโนโลยีท่ีทันสมัยไปดวย สะทอนถึงกระบวนการจัดการความรูอยางเปนระบบ
และนําไปใชใหเกิดประโยชนตอองคการ ซ่ึงหมายถึง การเปนองคการแหงการเรียนรู สอดคลองกับ
แนวคิดของ วิจารณ  พานิช (2547: 6 -7 ) ท่ีกลาววา องคการแหงการเรียนรูเปนองคการท่ีทํางาน
ผลิตผลงานไปพรอมๆ กับการเกิดการเรียนรู โดยเกิดการเรียนรูจากสภาพภายในและภายนอก 
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นําไปสูการส่ังสมความรูและสรางความรูจากประสบการณในการทํางาน เพื่อนํามาปรับตัวและทํา
ในส่ิงท่ีองคการตองทํา  

ดวยเหตุนี้การจัดการความรูจึงมีความสัมพันธเชิงอิทธิพลตอการเปนองคการแหงการ
เรียนรู กลาวคือ หากตองการพัฒนาองคการเพื่อใหเปนองคการแหงการเรียนรู จําเปนตองสราง
กระบวนการจัดการความรูใหเกิดกับองคการ เชน การส่ังสมความรู การจัดเก็บความรู การ
แลกเปล่ียนเรียนรู หรือการนําความรูไปประยุกตใชใหเกิดประโยชนตอองคการ เปนตน ท้ังนี้อาจ
กลาวไดวา การจัดการความรูเปนองคประกอบในการสรางและพัฒนาการเปนองคการแหงการ
เรียนรู ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ Marquardt (1996 อางถึงใน สมบูรณ ศิริสรรหิรัญและคณะ, 
2554: 14) ท่ีนําเสนอถึง องคประกอบดานการจัดการความรู ท่ีเปน 1 ใน 5 องคประกอบสําหรับการ
กาวสูการเปนองคการแหงการเรียนรู และเปนองคประกอบท่ีสมบูรณ ศิริสรรหิรัญและคณะ (2554: 
20) พัฒนาเปนกรอบแนวคิดในการวิจัยความเปนองคการแหงการเรียนรู ของมหาวิทยาลัยมหิดล 
รวมท้ังบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล 

ความสัมพันธเชิงอิทธิพลของตัวแปรการจัดการความรูกับการเปนองคการแหงการ
เรียนรู สามารถสะทอนไดจากโมเดลหรือกรอบแนวคิดในการดําเนินนโยบายการพัฒนาองคกรของ
บัณฑิตวิทยาลัย จากภาพท่ี 5.1 ท่ีอาศัยกลยุทธในการบริหารดวยการใชกระบวนการจัดการความรู 
(ศิริพร แยมนิล: 5) เพื่อนําพาองคการไปสูการเปนองคการแหงการเรียนรูตามเปาหมายและวิสัยทัศน
ขององคการ ผานการดําเนินงานท่ีเปนรูปธรรมและกิจกรรมท่ีหลากหลาย ซ่ึงแสดงใหเห็นถึง
ความสัมพันธเชิงอิทธิพล ในฐานะท่ีตัวแปรการจัดการความรูเปนรากฐานการดําเนินงานเพื่อสราง
และพัฒนาการเปนองคการแหงการเรียนรูของบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล         

ในขณะที่ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา ตัวแปรการจัดการความรูท้ัง 6 ดานของ 
Probst, Raub and Romhardt (Probst, Raub and Romhardt, 2000: 87 อางถึงใน พรธิดา วิเชียรปญญา, 
2547: 51) สามารถรวมอธิบายความแปรปวนของการเปนองคการแหงการเรียนรูได ในแง
ความสัมพันธเชิงอิทธิพล แตเม่ือมีการกําหนดเกณฑวิเคราะหขอมูลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ระหวาง 0.000 – 0.05 พบวา การจัดการความรูของบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล ดานการ
จัดหาความรู ดานการแบงปน/การกระจายความรู และดานการเก็บรักษา/จดจํา มีอิทธิพลในทางบวก
ตอตัวแปรการเปนองคการแหงการเรียนรู โดยสามารถอธิบายไดวา การจัดการความรูของบัณฑิต
วิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล มีกระบวนการจัดการความรูท่ีปรากฏในรายงานการประเมินตนเอง
ประกอบดวย 3 ข้ันตอน (สมบูรณ ศิริสรรหิรัญและคณะ, 2554: 2589) ประกอบดวยการสรางความรู 
การจัดเก็บความรู และการถายโอนและเผยแพรความรู ซ่ึงมีความสอดคลองกับตัวแปรการจัดการ
ความรูท้ัง 3 ดานของ Probst, Raub and Romhardt (Probst, Raub and Romhardt, 2000: 87 อางถึงใน 
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พรธิดา วิเชียรปญญา, 2547: 51) ไดแก ดานการจัดหาความรู ดานการแบงปน/การกระจายความรู 
และดานการเก็บรักษา/จดจํา กลาวคือ ประการแรก ดานการจัดหาความรูเปนข้ันตอนของ
กระบวนการในการสรางความรูขององคการ ประการท่ีสอง ดานการแบงปน/การกระจายความรูเปน
ข้ันตอนของกระบวนการในการถายโอนและเผยแพรความรูขององคการ และประการสุดทาย ดาน
การเก็บรักษา/จดจําเปนข้ันตอนของกระบวนการในการจัดเก็บความรูขององคการ ดวยเหตุนี้ การท่ี
องคประกอบท้ัง 3 ดาน ไดแก ดานการจัดหาความรู ดานการแบงปน/การกระจายความรู และดาน
การเก็บรักษา/จดจํา มีอิทธิพลในทางบวกตอตัวแปรการเปนองคการแหงการเรียนรู อาจเปนเพราะ 
การจัดการความรูในดานท่ีกลาวมา ถือเปนกระบวนการในการดําเนินการจัดการความรูของบัณฑิต
วิทยาลัยในปจจุบัน และเปนกระบวนการสําหรับการสรางองคการแหงการเรียนรูของบัณฑิต
วิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล 

 
ตอนท่ี 5.3 อิทธิพลของการมีสวนรวมในการสรางองคการแหงการเรียนรูท่ีมีตอการเปน 

องคการแหงการเรียนรูของบัณฑติวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล 
 

จากการวิเคราะหขอมูลประเด็นอิทธิพลของตัวแปรการมีสวนรวมในการสรางองคการ
แหงการเรียนรูท่ีมีตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล ผูวิจัย
พบวา ตัวแปรการมีสวนรวมในการสรางองคการแหงการเรียนรูในภาพรวมมีอิทธิพลในทางบวกตอ
ตัวแปรการเปนองคการแหงการเรียนรู  รอยละ 55.6 ซ่ึงยอมรับสมมติฐานท่ี 1.4.3 โดยแสดงถึง
ความสัมพันธระหวางตัวแปรเชิงอิทธิพลตอกัน แสดงใหทราบถึงความแปรผันตามระหวางตัวแปร
การเปนองคกรแหงความสุขกับตัวแปรการเปนองคการแหงการเรียนรู  อธิบายไดดังนี้ 

การมีสวนรวม ถือเปนพฤติกรรมท่ีมีอิทธิพลตอการดําเนินงานหรือกิจกรรมตางๆ ของ
องคการ ซ่ึงหากองคกรใดสามารถสรางระดับการมีสวนรวมของบุคลากรไดในระดับมาก ยอมมี
อิทธิพลสงผลตอการบรรลุเปาหมายขององคการดวยเชนกัน ซ่ึงเปนไปตามแนวคิดของ Keith Davis 
(1972: 136) ท่ีใหนิยามความหมายของการมีสวนรวมวา การเกี่ยวของทางจิตใจและอารมณ ของ
บุคคลหน่ึงในสถานการณท่ีอยูในกลุม ซ่ึงผลของการเกี่ยวของนี้เปนเหตุเราใจใหกระทําใหบรรลุ
จุดมุงหมายของกลุมนั้น กับท้ังใหเกิดความรูสึกรับผิดชอบกับกลุมดังกลาวดวย แสดงถึงการมีสวน
รวมของบุคลากรขององคการ เปนปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอเปาหมายขององคกร สอดคลองกับงานวิจัย
ของ วุฒิชัย อารักษโพชฌงค (2554: 162) ท่ีพบวา ตัวแปรการมีสวนรวมมีอิทธิพลในทางบวกตอตัว
แปรประสิทธิภาพการดําเนินงานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ ตาม
ระบบคุณภาพภายใน อันหมายถึง การมีสวนรวมมีอิทธิพลตอการบรรลุเปาหมายหรือนโยบายของ
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องคการ ดวยเหตุนี้จึงสามารถอนุนามความสัมพันธเชิงอิทธิพลระหวางตัวแปรการมีสวนรวมในการ
สรางองคการแหงการเรียนรูท่ีมีตอการเปนองคการแหงการเรียนรู ฐานะท่ีตัวแปรการมีสวนรวมใน
การสรางองคการแหงการเรียนรูเปนปจจัยท่ีสงผลตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของบัณฑิต
วิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล 

ท้ังนี้ ความสัมพันธเชิงอิทธิพลของตัวแปรการมีสวนรวมในการสรางองคการแหงการ
เรียนรูท่ีทีผลตอตัวแปรการเปนองคการแหงการเรียนรูของบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล
สอดคลองกับการดําเนินงานในการสรางองคการแหงการเรียนรูของบัณฑิตวิทยาลัย สะทอนไดจาก
นโยบายและแนวทางการดําเนินงานในปจจุบัน ซ่ึงแสดงไดจากผลการวิจัยของ สมบูรณ ศิริสรร
หิรัญและคณะ (2554: 2591 – 2593) ท่ีเสนอวา บัณฑิตวิทยาลัยมีกรอบแนวคิดในการสรางองคการ
แหงการเรียนรู ผานแนวคิดการใหความสําคัญกับทรัพยากรบุคคล โดยกําหนดเปนนโยบายบริหาร
ทรัพยากรบุคคลท้ัง 5 ประการ ท่ีมีความสําคัญในฐานะท่ีเปนสวนหนึ่งขององคประกอบสําหรับการ
สรางองคการแหงการเรียนรู โดยการสนับสนุนการทํางานเปนทีม การเนนการมีสวนรวมในการ
ทํางาน และการสนับสนุนกิจกรรมการพัฒนาและการเรียนรู ซ่ึงถือเปนสวนหน่ึงของนโยบาย
ดังกลาว อันสะทอนถึงการใหความสําคัญกับการมีสวนรวมของบุคลากรในการสรางองคการแหง
การเรียนรูของบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล  

ในขณะท่ีผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา ตัวแปรการมีสวนรวมในการสรางองคการ
แหงการเรียนรูท้ัง 6 ดานของบวรศักดิ์ อุวรรโณ และ ถวิลวดี บุรีกุล (2550: 28 - 33) สามารถรวม
อธิบายความแปรปวนของการเปนองคการแหงการเรียนรูได ในแงความสัมพันธเชิงอิทธิพล แตเม่ือ
มีการกําหนดเกณฑวิ เคราะหขอมูลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติระหวาง  0.000 – 0.05 พบวา               
การมีสวนรวมในการสรางองคการแหงการเรียนรูของบัณฑิตวิทยาลัย ดานระดับการใหขอมูล  และ
ดานระดับการควบคุมและติดตาม มีอิทธิพลในทางบวกตอตัวแปรการเปนองคการแหงการเรียนรู  มี
ความสอดคลองกับผลการวิจัยของ วุฒิชัย อารักษโพชฌงค (2554: 162 - 163) ท่ีพบวาการมีสวนรวม
ของบุคลากรสายสนับสนุน ของมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ ดานการสนับสนุนขอมูลและดานการ
ติดตามประเมินผล ในระบบคุณภาพภายใน ท่ีมีอิทธิพลในทางบวกตอตัวแปรประสิทธิภาพการ
ดําเนินงานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ ตามระบบคุณภาพภายใน ซ่ึง
อธิบายไดวา หากบุคลากรของบัณฑิตวิทยาลัย มีพฤติกรรมการมีสวนรวมในการสรางองคการแหง
การเรียนรู ดวยการใหหรือสนับสนุนขอมูลหรือความรูตางๆ ท่ีเปนประโยชนตอการดําเนินงานและ
องคการ ใหกับเพื่อนรวมงาน บุคลากรหรือ ผูบังคับบัญชา รวมท้ังมีสวนรวมในการติดตาม
ประเมินผลการดําเนินงานขององคการ รวมท้ังกิจกรรมหรือประเด็นท่ีเกี่ยวของกับการสรางองคการ
แหงการเรียนรู โดยนําผลการประเมินมาศึกษา เพื่อปรับปรุง แกไขและพัฒนาขอมูลหรือความรู 
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รวมท้ังการดําเนินงานท่ีเกี่ยวของ จะแนวโนมท่ีจะสงผลใหเกิดกระบวนการสรางองคการแหงการ
เรียนรูท่ีมีประสิทธิภาพ ซ่ึงหมายถึงมีสวนทําใหเกิดการเปนองคการแหงการเรียนรูของบัณฑิต
วิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล 

 
       ตอนท่ี 6  การอภิปรายอิทธิพลอิทธิพลของการเปนองคกรแหงความสุข การจัดการ

ความรู และการมีสวนรวมในการสรางองคการแหงการเรียนรู ท่ีมีตอการเปนองคการแหงการเรียนรู
ของบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล 

 
จากการอภิปรายในขางตนท่ีกลาวมา ผูวิจัยพบวา การเปนองคการแหงความสุข                

การจัดการความรูและการมีสวนรวมในการสรางองคการแหงการเรียนรู มีอิทธิพลในทางบวกตอ
การเปนองคการแหงการเรียนรูของบัณฑิตวิทยาลัยมหาวิทยาลัยมหิดล คิดเปนรอยละ 62.6, 71.3 
และ 55.6 ตามลําดับ 

โดยการจัดการความรู มีอิทธิพลในทางบวกตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของ
บัณฑิตวิทยาลัยมหาวิทยาลัยมหิดล มากท่ีสุด คิดเปนรอยละ 71.3 รองลงมา คือ การเปนองคกรแหง
ความสุข มีอิทธิพลคิดเปนรอยละ 62.6 และการมีสวนรวมในการสรางองคการแหงการเรียนรู               
มีอิทธิพลคิดเปนรอยละ 55.6 ซ่ึงถือวาตัวแปรอิสระทุกตัวมีอิทธิพลตอตัวแปรตาม และเปนไปตาม
สมมติฐานในการวิจยัท้ัง 3 ขอ 

ผูวิจัยอภิปรายไดวา การดําเนินงานภายใตนโยบายพัฒนาองคกรของบัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยมหิดล ตามโมเดลการพัฒนาองคกรของบัณฑิตวิทยาลัย จากภาพท่ี 5.1 ของศิริพร               
แยมนิล (2553: 7) แสดงใหเห็นวา ผูบริหารขององคการ มีการตั้งเปาหมายการพัฒนาองคการ ท่ีมุงสู
การเปนองคการแหงการเรียนรู โดยมีกลยุทธสําคัญในการผลักดันนโยบาย ไดแก แนวคิดการเปน
องคกรแหงความสุข แนวคิดการจัดการความรู และพฤติกรรมการมีสวนรวมของบุคลากร ซ่ึงแสดง
ถึงนัยความสัมพันธของแนวคิดดังกลาว ท่ีมีตอการสรางองคการแหงการเรียนรู โดยเช่ือวาแนวคิด
ท้ัง ท่ีกลาวมาท้ัง 3 สวน จะสงผลตอการสรางความเปนองคการแหงการเรียนรู  
  การวิจัยคร้ังนี้ จึงมีสวนในการพิสูจนและยืนยันความสอดคลองของแนวคิดการเปน
องคกรแหงความสุข แนวคิดการจัดการความรู และพฤติกรรมการมีสวนรวมของบุคลากร ในแงท่ี
แนวคิดท้ัง 3 สวนเปนกลยุทธท่ีสําคัญและมีอิทธิพลในทางบวกตอการผลักดันการสรางองคการแหง
การเรียนรูของบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล ซ่ึงสามารถกลาวไดวา กลยุทธในการสราง
องคการแหงการเรียนรูของบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล คือ การดําเนินการสรางองคกรแหง
ความสุข  ควบคู ไปกับการใหความสํา คัญตอกระบวนการจัดการความรูขององคการ                           
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ผานกระบวนการมีสวนรวมของบุคลากร ในการเขารวมกิจกรรมดานตางๆ ขององคการ ท่ีสงเสริม
การพัฒนาองคการไปสูการเปนองคการแหงการเรียนรู โดยความสําคัญอยูท่ีการเร่ิมตนท่ีการพัฒนา
บุคลากรขององคการเปนรากฐาน อันนําไปสูการพัฒนางานและการบรรลุเปาหมายขององคการ             
คือ การเปนองคการแหงการเรียนรู สอดคลองกับแนวคิดของศิริพร แยมนิล (2553: 1 - 5) ท่ีกลาว
โดยสรุปถึงฐานความคิดในการพัฒนาบัณฑิตวิทยาลัยวา “คน คือ ตนทุนขององคกร ทุกคนท่ีคุณคา
และความสําคัญตอองคกร การพัฒนาบุคลากรใหมีทักษะการทํางานท่ีดี เรียนรูท่ีจะพัฒนางานอยาง
ตอเนื่อง ควบคูกับพัฒนาทักษะการใชชีวิตท่ีดี อันจะสงผลใหการปฏิบัติงานเปนไปอยางมี
ประสิทธิภาพ หรือ งานไดผล คนมีความสุขและนําไปสูองคกรแหงการเรียนรู”  
  การดําเนินนโยบายการพัฒนาองคกร ตามภาพท่ี 5.1 จึงถือวา บัณฑิตวิทยาลัยมีจุดแข็ง
ในแงการพัฒนาแนวคิดในการดําเนินการสรางองคการแหงการเรียนรูอยางมีประสิทธิภาพ และ
สามารถเปนโมเดลในการพัฒนาการเปนองคการแหงการเรียนรูใหสวนงานหรือหนวยงานอ่ืนๆ เปน
แบบอยาง สอดคลองกับขอสรุปจากงานวิจัย เร่ือง การวัดความเปนองคการแหงการเรียนรู (Learning 
Organization) มหาวิทยาลัยมหิดล ของสมบูรณ ศิริสรรหิรัญและคณะ (2554: 37-21) ซ่ึงเสนอวา             
การดําเนินการสรางองคการแหงการเรียนรูของบัณฑิตวิทยาลัย สามารถเปนแบบอยางหรือเปน
กรณีศึกษาตัวอยางใหกับหนวยงานอ่ืนๆ ในการวางแผนและดําเนินการพัฒนาองคการแหงการ
เรียนรูได โดยความรู ทักษะ และประสบการณของบุคลากรและหนวยงาน รวมถึงแนวปฏิบัติท่ีเปน
เลิศตางๆ (Best Practices) ในการพัฒนาบัณฑิตวิทยาลัยสูการเปนองคการแหงการเรียนรู ยอมเปนส่ิง
ท่ีมีคาท่ีควรแลกเปล่ียนเรียนรู หรือถายทอดสูหนวยงานอ่ืนๆ ดวยวิธีการท่ีเหมาะสมในโอกาสอัน
สมควรตอไป  

 นอกจากนี้ ผลการวิเคราะหขอมูลจากการวิจัย ในประเด็นความสัมพันธเชิงอิทธิพล
ของตัวแปรตาง เม่ือกําหนดเกณฑวิเคราะหขอมูลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติระหวาง 0.000 – 0.05 
พบวา  

1) ตัวแปรการเปนองคการแหงความสุขของบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล                   
ดาน Happy Body ดาน Happy Society ดานHappy Brain และดาน Happy Money มีอิทธิพลใน
ทางบวกตอตัวแปรการเปนองคการแหงการเรียนรูของบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล 

2) ตัวแปรการจัดการความรูของบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล ดานการจัดหา
ความรู ดานการแบงปน/การกระจายความรู และดานการเก็บรักษา/จดจํา มีอิทธิพลในทางบวกตอตัว
แปรการเปนองคการแหงการเรียนรู ของบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล 
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การมีสวนรวมในการสราง 

องคการแหงการเรยีนรู 
ระดับการใหขอมูล     (p = .019) 
ระดับการควบคุมและติดตาม (p = .004) 

องคการแหงความสุข 

Happy Body (p = .046) 
Happy Society (p = .002) 
Happy Brain (p = .006) 
Happy Money (p = .002) 

การเปนองคการแหงการเรียนรู 

การจัดการความรู 
การจัดหาความรู (p = .025) 
การแบงปน/การกระจายความรู (p = .001) 
การเก็บรักษา/จดจําความรู (p = .011) 

3) ตัวแปรการมีสวนรวมของบัณฑิตวิทยาลัยมหาวิทยาลัยมหิดล ดานระดับการให
ขอมูล  และดานระดับการควบคุมและติดตาม มีอิทธิพลในทางบวกตอตัวแปรการเปนองคการแหง
การเรียนรู ของบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล 

ซ่ึงผูวิจัย สามารถสรุปความสัมพันธเชิงอิทธิพลของตัวแปรดังกลาว ดวยแผนผัง
ความสัมพันธเชิงอิทธิพลของตัวแปรตางๆ ดังภาพท่ี 5.2 

 
 

 
 
 

 
 
 

 
 

 
 

                       

ภาพท่ี 5.2 แสดงการสรุปความสัมพันธเชงิอิทธิพลของตวัแปร 
 

จากการสรุปความสัมพันธเชิงอิทธิพลของตัวแปรตาง อาจเปนขอมูลประกอบการ
พัฒนาองคการของบัณฑิตวิทยาลัย ท่ีสอดคลองกับการสรางองคการแหงการเรียนรู ดวยเหตุท่ีวา 
องคประกอบยอยดานตางๆ ของแนวคิดการเปนองคการแหงความสุข การจัดการความรูและการมี
สวนรวมในการสรางองคการแหงการเรียนรู ท่ีผานการพิจารณาตามเกณฑนัยทางสถิติท่ีกําหนด      
ตางสงผลตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของบัณฑิตวิทยาลัยเชนกัน ซ่ึงอาจนําไปใชในการ
กําหนด วิเคราะหและพัฒนาแนวทางการดําเนินงานตางๆ รวมท้ังนโยบายขององคการท่ีเหมาะสม
สําหรับการพัฒนาองคการไปสูการเปนองคการแหงการเรียนรูตอไป 
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บทท่ี 6  

สรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะ 
 
 

การวิจัยเร่ือง การเปนองคกรแหงความสุขกับการจัดการความรูและการมีสวนรวม ท่ีมี
อิทธิพลตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล เปนการวิจัยเชิง
สํารวจ (Survey Research) ประเภทการศึกษาอิทธิพลระหวางตัวแปร ภายใตวัตถุประสงค 2 ประการ 
ไดแก ประการแรก เพื่อศึกษาการเปนองคกรแหงความสุข การจัดการความรู การมีสวนรวมในการ
สร างองคการแหงการเรียนรู  และการเปนองคการแหงการเรียนรูของบัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยมหิดล และประการท่ีสอง เพื่อศึกษาอิทธิพลของการเปนองคกรแหงความสุข การ
จัดการความรู และการมีสวนรวมในการสรางองคการแหงการเรียนรู ท่ีมีตอการเปนองคการแหงการ
เรียนรูของบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล  
 ผูวิจัยดําเนินการวิจัยโดยใชวิธีการศึกษาเชิงปริมาณ (Quantitative Study) อาศัย
แบบสอบถาม (Questionnaires) วัดความคิดเห็นตามแบบลิเคิทสเกล (Likert Scale) ซ่ึงเก็บขอมูลกับ
บุคลากรสังกัดบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล ท่ีมิใชผูบริหาร จํานวน 168 คน และมีผูตอบ
แบบสอบถามท่ีสมบูรณกลับมา จํานวน 120 คน ซ่ึงถือเปนกลุมตัวอยางในการศึกษา ผูวิจัยใชสถิติ
เชิงพรรณา (Descriptive Statistics) สถิติสัมประสิทธิสหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’s Product 
Moment Correlation Coefficient) และสถิติการถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis)               
โดยใชเทคนิควิธีนําเขา (Enter) เปนสถิติสําหรับการวิเคราะหขอมูล ซ่ึงสามารถสรุปผลการวิจัยและ
นําเสนอขอเสนอแนะ ดังนี้ 

6.1 สรุปผลการวิจัย 
6.2 ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย  
 

 
 
 
 
 



กัญยาภักษณ พะระนะพันธ  สรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะ / 154 

6.1  สรุปผลการวิจัย 
 
วัตถุประสงคท่ี 1 เพื่อศึกษาการเปนองคกรแหงความสุข การจัดการความรู การมีสวนรวม

ในการสรางองคการแหงการเรียนรู และการเปนองคการแหงการเรียนรู
ของบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล 

ตอนท่ี 1 การเปนองคกรแหงความสุขของบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล 
 การเปนองคกรแหงความสุขของบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล ในภาพรวมอยูใน
ระดับมาก ( x  = 3.50) เม่ือจําแนกรายดาน พบวา ดาน Happy Heart มีคาเฉล่ียสูงสุด ( x  = 3.77) อยู
ในระดับมาก รองลงมาคือ ดาน Happy Society ( x  = 3.65) อยูในระดับมาก และดาน Happy Body  
( x  = 3.61) อยูในระดับมาก ในทางตรงกันขาม สําหรับดานท่ีมีคาเฉล่ียตํ่าสุด คือ ดาน Happy Relax 
( x  = 3.13) อยูในระดับปานกลาง และดาน Happy Family ( x  = 3.31) อยูในระดับปานกลาง 
 

ตอนท่ี 2 การจัดการความรูของบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล 
การจัดการความรูของบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล  ในภาพรวมอยูในระดับมาก              

( x  = 3.60) เม่ือจําแนกรายดาน พบวา ดานการจัดหาความรู มีคาเฉล่ียสูงสุด ( x  = 3.67) อยูในระดับ
มาก รองลงมาคือ ดานการระบุถึงความรู ( x  = 3.65)   อยูในระดับมาก และดานการเก็บรักษา/จดจํา
ความรู ( x  = 3.58) อยูในระดับมาก ในทางตรงกันขาม สําหรับดานท่ีมีคาเฉล่ียตํ่าสุด คือ ดาน การ
พัฒนาความรู ( x  = 3.54) อยูในระดับมาก และดานการใชความรู ( x  = 3.55) อยูในระดับมาก 
 

ตอนท่ี 3 การมีสวนรวมในการสรางองคการแหงการเรียนรู 
การมีส วนร วมในการสร า งองค ก ารแห งก าร เ รี ยน รู ของ บัณฑิตวิ ทย า ลั ย 

มหาวิทยาลัยมหิดล ในภาพรวมอยูในระดับมาก ( x  = 3.52) เม่ือจําแนกรายดาน พบวา ดานระดับ
เปดรับความคิดเห็น มีคาเฉล่ียสูงสุด ( x  = 3.97) อยูในระดับมาก รองลงมาคือ ดานระดับการ
ปรึกษาหารือแลกเปล่ียนความคิดเห็น ( x  = 3.61) อยูในระดับมาก และดานระดับการใหขอมูล ( x  
= 3.53) อยูในระดับมาก ในทางตรงกันขาม สําหรับดานท่ีมีคาเฉล่ียตํ่าสุด คือ ดานระดับการควบคุม
และติดตาม ( x  = 3.24) อยูในระดับปานกลาง และดานระดับการรวมปฏิบัติ ( x  = 3.35) อยูใน
ระดับปานกลาง 
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ตอนท่ี 4 การเปนองคการแหงการเรียนรูของบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล 
การเปนองคการแหงการเรียนรูของบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล ในภาพรวมอยู

ในระดับมาก ( x  = 3.65) เม่ือจําแนกรายดาน พบวา ดานวิสัยทัศนรวม (Shared Vision) มีคาเฉล่ีย
สูงสุด ( x  = 3.79) อยูในระดับมาก รองลงมาคือ ดานการเรียนรูเปนทีม (Team Learning) ( x  = 
3.74) อยูในระดับมาก และดานความรอบรู  (Personal Mastery) ( x  = 3.66) อยูในระดับมาก ในทาง
ตรงกันขาม สําหรับดานท่ีมีคาเฉล่ียตํ่าสุด คือ ดานแบบแผนความคิดอาน (Mental Models) ( x  = 
3.53) อยูในระดับมาก และดานการคิดอยางเปนระบบ (Systems Thinking) ( x  = 3.54) อยูในระดับ
มาก 
 
วัตถุประสงคท่ี 2  เพื่อศึกษาอิทธิพลของการเปนองคกรแหงความสุข การจัดการความรู และ

การมีสวนรวมในการสรางองคการแหงการเรียนรู ท่ีมีตอการเปนองคการ
แหงการเรียนรูของบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล 

 
ตอนท่ี 5 การวิเคราะหตัวแปรเชิงอิทธิพลดวยการวิเคราะหการถดถอยเชิงพหุ  
  (Multiple Regression Analysis) 

 
ตอนท่ี 5.1 อิทธิพลของการเปนองคกรแหงความสุขท่ีมีตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของ 
  บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล 

 
จากการวิเคราะหตัวแปรเชิงอิทธิพลระหวางตัวแปรการเปนองคกรแหงความสุขกับตัว

แปรการเปนองคการแหงการเรียนรู ดวยการวิเคราะหการถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression 
Analysis) โดยใชเทคนิควิธีนําเขา (Enter) ในภาพรวม พบวา ตัวแปรการเปนองคกรแหงความสุข มี
อิทธิพลในทางบวกตอตัวแปรการเปนองคการแหงการเรียนรู คิดเปนรอยละ 62.6 ซ่ึงยอมรับ
สมมติฐานท่ี 1.4.1 

โดยมีการกําหนดเกณฑวิเคราะหขอมูลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติระหวาง 0.000 – 0.05  
(*p< 0.05, ** p< 0.01, *** p< 0.001) พบวา ตัวแปรการเปนองคกรแหงความสุข ดาน Happy Body 
(β = .160, p = .046) ดาน Happy Society (β = .429, p = .002) ดาน Happy Brain (β = .231, p = 
.006) และดาน Happy Money (β = .294, p = .002) มีอิทธิพลในทางบวกตอตัวแปรการเปนองคการ
แหงการเรียนรู 
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ตอนท่ี 5.2 อิทธิพลของการจัดการความรูท่ีมีตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของ 
 บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล 

 
จากการวิเคราะหตัวแปรเชิงอิทธิพลระหวางตัวแปรการจัดการความรูกับตัวแปรการ

เปนองคการแหงการเรียนรู ดวยการวิเคราะหการถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) 
โดยใชเทคนิควิธีนําเขา (Enter) ในภาพรวม พบวา ตัวแปรการจัดการความรู มีอิทธิพลในทางบวกตอ
ตัวแปรการเปนองคการแหงการเรียนรู คิดเปน รอยละ 71.3 ซ่ึงยอมรับสมมติฐานท่ี 1.4.2 

โดยมีการกําหนดเกณฑวิเคราะหขอมูลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติระหวาง 0.000 – 0.05 
(*p< 0.05, ** p< 0.01, *** p< 0.001) พบวา ตัวแปรการจัดการความรู ดานการจัดหาความรู (β = 
.255, p = .025) ดานการแบงปน/การกระจายความรู (β = .349, p = .001) และดานการเก็บรักษา/
จดจําความรู (β = .253, p = .011) มีอิทธิพลในทางบวกตอตัวแปรการเปนองคการแหงการเรียนรู 
 
ตอนท่ี 5.3 อิทธิพลของการมีสวนรวมในการสรางองคการแหงการเรียนรูท่ีมีตอการเปน 

องคการแหงการเรียนรูของบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล 
 

จากการวิเคราะหตัวแปรเชิงอิทธิพลระหวางตัวแปรการมีสวนรวมในการสรางองคการ
แหงการเรียนรูกับตัวแปรการเปนองคการแหงการเรียนรู ดวยการวิเคราะหการถดถอยเชิงพหุ 
(Multiple Regression Analysis) โดยใชเทคนิควิธีนําเขา (Enter) ในภาพรวม พบวา ตัวแปรการมี
สวนรวมในการสรางองคการแหงการเรียนรู มีอิทธิพลในทางบวกตอตัวแปรการเปนองคการแหง
การเรียนรู คิดเปนรอยละ 55.6 ซ่ึงยอมรับสมมติฐานท่ี 1.4.3 

โดยมีการกําหนดเกณฑวิเคราะหขอมูลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติระหวาง 0.000 – 0.05   
(*p< 0.05, ** p< 0.01, *** p< 0.001) พบวา ตัวแปรการมีสวนรวมในการสรางองคการแหงการ
เรียนรู ดานระดับการใหขอมูล (β = .233, p = .019) และดานระดับการควบคุมและติดตาม (β = 
.343, p = .004) มีอิทธิพลในทางบวกตอตัวแปรการเปนองคการแหงการเรียนรู 
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6.2  ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย 
จากผลการวิจัยท่ีกลาวมา  ผูวิจัยขอนําเสนอขอเสนอแนะใน  3 ลักษณะ  ไดแก 

ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย ขอเสนอแนะเชิงปฏิบัติการ และขอเสนอแนะสําหรับการทําวิจัยคร้ังตอไป 
กลาวไดดังตอไปนี้ 

 
ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย 
1) องคการควรรักษาความตอเนื่อง ในการดําเนินงานตามนโยบายการพัฒนาองคการ

และทรัพยากรมนุษยของผูบริหารองคการ โดยเฉพาะอยางยิ่ง การดําเนินกลยุทธท่ีบูรณาการการ
จัดการความรู ควบคูกับการสรางสุขในองคกรหรือการเปนองคกรแหงความสุข  อันมีสวนในการ
สรางความรวมมือหรือการมีสวนรวมของบุคลากรขององคการในการสรางองคการแหงการเรียนรู 
ซ่ึงสอดคลองกับขอคนพบในการวิจัยคร้ังนี้ ท่ีพบวา การเปนองคกรแหงความสุข การจัดการความรู
และการมีสวนรวมในการสรางองคการแหงการเรียนรู ตางมีอิทธิพลในทางบวกตอการเปนองคการ
แหงการเรียนรู 

2) องคการควรมีการทบทวนการดําเนินการสรางความสุขขององคการในดาน Happy 
Relax และดาน Happy Family ซ่ึงอยูในระดับตํ่ากวาองคประกอบของการเปนองคกรแหงความสุข
ดานอ่ืนๆ โดยการเพิ่มกิจกรรมการสรางสุขขององคกร ควรมีลักษณะสงเสริมใหบุคลากรผอนคลาย
จากความเครียด  และสงเสริมการมีสวนรวมของสถาบันครอบครัว  รวมท้ังการบูรณาการ
องคประกอบของการเปนองคกรแหงความสุขในดานอ่ืนๆ ใหครอบคลุม 

3) องคการควรใหความสําคัญกับการสรางวัฒนธรรมการมีสวนรวมใหเกิดข้ึนภายใน
องคการ ในทุกระดับและทุกภารกิจ อันจะสงผลตอการดําเนินงานในภารกิจตางๆ ขององคการ 
รวมท้ังการสรางองคการแหงการเรียนรู โดยเฉพาะอยางยิ่งระดับการมีสวนรวมในดานการรวม
ปฏิบัติและการควบคุมและติดตาม ซ่ึงเปนการมีสวนรวมในระดับสูง  

4) องคการควรพัฒนาความเปนองคการแหงการเรียนรู จากจุดแข็งขององคการโดย
สามารถพิจารณาจากความสัมพันธเชิงอิทธิพลของตัวแปรตางๆ ในการวิจัย ตามภาพท่ี 5.2 ซ่ึงลวน
แลวแตมีอิทธิพลตอการเปนองคการแหงการเรียนรู และกําหนดเปนประเด็นในการพัฒนาหรือ
โครงการลักษณะตางๆ 

 
ขอเสนอแนะเชิงปฏิบัติการ 
1) ผูบริหารระดับสูงและผูบริหารระดับตน ควรกําหนดโครงการหรือกิจกรรม ดาน

การสรางสุขในองคการและดานการจัดการความรู ลงสูแผนปฏิบัติการประจําป รวมท้ังขอตกลงการ
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ปฏิบัติงานในระดับหนวยงานและระดับองคการ เพื่อเปนการรักษาการความตอเนื่องในการดําเนิน
นโยบายดานการสรางองคการแหงการเรียนรู อันเปนเปาหมายขององคการ รวมถึงเปนการเปดพื้นท่ี
การมีสวนรวมของบุคลากรภายในหนวยงานและองคการ ไดมีสวนในการผลักดันนโยบายการสราง
องคการแหงการเรียนรูในทุกระดับ และกําหนดตัวช้ีวัดความสําเร็จ เพื่อประเมินผลการดําเนินงาน 
สําหรับการพัฒนาและปรับปรุงการดําเนินงานอยางตอเนื่อง 

2) สรางและพัฒนากิจกรรมดานการเปนองคกรแหงความสุข ซ่ึงอาศัยกระบวนการมี
สวนรวมของบุคลากรในการกําหนดความตองการของกิจกรรมในลักษณะท่ีตองการ โดยกําหนด
ประเด็นสําหรับการสรางและพัฒนาท่ีครอบคลุมประเด็นการลดความเครียด การสรางความผอน
คลาย การนันทนาการ และการใหความสําคัญกับสถาบันครอบครัว และการบูรณาการกระบวนการ
เรียนรูควบคูไปกับกิจกรรม 

3) เพิ่มบทบาทบุคลากรในการเปนคณะกรรมการดําเนินงานดานตางๆ ตามภารกิจของ
องคการ รวมถึงนโยบายการสรางองคการแหงการเรียนรู ใหบุคลากรมีความรูสึกถึงการมีสวนไดเสีย 
(Stakeholder) อันเปนการเสริมสรางวัฒนธรรมการมีสวนรวมขององคการ รวมท้ังสรางความรูสึก
ผูกพันตอองคการ เพื่อเกิดการพัฒนาองคการอยางยั่งยืนและนํามาสูการเปนองคการแหงการเรียนรู 

4) วิเคราะหกลยุทธในการดําเนินการสรางองคการแหงการเรียนรู และกําหนด
โครงการหรือกิจกรรมท่ีสอดคลองกับองคประกอบและปจจัยท่ีสงผลตอการสรางองคการแหงการ
เรียนรู ตามความเหมาะสมขององคการ และถายทอดไปสูบุคลากรภายในองคการใหเกิดการนําไป
ปฏิบัติ รวมท้ังการติดตามและประเมินผลการดําเนินการ 
 

ขอเสนอแนะสําหรับการทําวิจัยคร้ังตอไป 
1) เนื่องจากการวิจัยคร้ังนี้ เปนการศึกษาเชิงปริมาณ (Quantitative Study) เพื่อเปนการ

มุงทดสอบความสัมพันธเชิงอิทธิพลของตัวแปร จึงอาจทําใหไมสามารถเขาถึงขอมูลในระดับท่ีลึก
ลงไป เพื่อใหเกิดความลึกซ้ึงในแงของขอมูล จึงควรมีการศึกษาในรูปแบบงานวิจัยเชิงคุณภาพ 
(Qualitative study) รวมดวย 

2) เนื่องจากการศึกษาคร้ังนี้ เปนการศึกษาในระดับบุคลากรท่ีไมใชผูบริหาร ดังนั้นจึง
อาจขาดขอมูลเชิงลึกในแงผูกําหนดและบริหารนโยบาย จึงควรมีการศึกษาเพิ่มเติมกับผูบริหาร 
เพื่อใหทราบถึงขอมูลในระดับนโยบายและมุมมองในการดําเนินการในดานการสรางองคการแหง
การเรียนรู 
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บทสรุปแบบสมบูรณ 

 
1. บทนํา (Introduction) 
 การรวมตัวของสังคมโลก (Global Village) ทําใหประชาคมโลกเกิดการเปรียบเทียบ
เพื่อการพัฒนาในเชิงการแขงขัน ท้ังแนวคิดและวิธีปฏิบัติขององคการตางๆ ท้ังภาครัฐและภาคธุรกิจ              
ซ่ึงแสวงหาความอยูรอดและความยั่งยืนขององคการ ดวยทรัพยากรในการผลิตตางๆ  

ความรูและภูมิปญญา ถือเปนส่ิงสําคัญท่ีองคการตางๆ ในยุคโลกาภิวัตน ตางแสวงหา
เพื่อสรางความอยูรอดและความยั่งยืนในการแขงขันบนสังคมโลก ซ่ึงตรงกับความคิดของ เดชน 
เทียมรัตน และกานตสุดา มาฆะศิรานนท (2545: 91) ท่ีกลาววา โลกาภิวัตนไดนําพาทุกองคการ กาว
เขาสูสังคมโลกแหงการเรียนรู โลกแหงภูมิปญญา (Knowledge Based Society- KBS) ทุกองคการ
ตองมีระบบการบริหารความรูและภูมิปญญา (Knowledge Management System) เพื่อใชความรูและ
ภูมิปญญานําพาองคการสูการบรรลุเปาหมายขององคการ และนําไปสูการเกิดองคการแหงการเรียนรู 
(Learning Organization) ซ่ึงเปนการจัดการความรูท่ียั่งยืนขององคการ 

สําหรับประเทศไทยแนวคิดความสําคัญของความรูและภูมิปญญาในขางตน มีความ
ชัดเจนอยางมาก เม่ือแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 10 (พ.ศ. 2550 - 2554) กําหนด
วิสัยทัศนประเทศไทยท่ีจะเปน สังคมอยูเย็นเปนสุขรวมกัน (Green and Happiness Society) มุงให
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คนไทยมีความสุขในการดํารงชีวิต และมีความรอบรูเทาทันโลก ซ่ึงมุงเนนใหสังคมมีความรูและ
รอบรูเทาทันกับการเปล่ียนแปลงของสังคมและสังคมโลก 

มหาวิทยาลัยมหิดล มีวิสัยทัศนในการมุงม่ันท่ีจะเปนมหาวิทยาลัยระดับโลก หนึ่งใน
เปาประสงคเชิงยุทธศาสตรในการบรรลุวิสัยทัศน คือ การสรางองคการแหงการเรียนรู ซ่ึงเปน
องคการท่ีมีทักษะในการไดมาซ่ึงความรู การสงผานความรู และการสรางสรรคนวัตกรรมอยาง
ตอเนื่อง รวมถึงมีความสามารถในการปรับตัวใหเขากับส่ิงแวดลอมภายใตบริบทท่ีเปล่ียนแปลง โดย
มหาวิทยาลัยมหิดลมุงเนนการสรางแรงจูงใจในการจัดการความรู การหลอหลอมวัฒนธรรมการ
เรียนรูภายในองคการ และการสรางบรรยากาศท่ีเอ้ืออํานวยตอการเรียนรู การกาวสูองคการแหงการ
เรียนรูจะสงผลตอการพัฒนาศักยภาพ ขีดความสามารถ และยกระดับผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
รวมถึงการเพ่ิมประสิทธิผลของมหาวิทยาลัย (สมบูรณ ศิริสรรหิรัญและคณะ, 2554: 1) จึงมีนโยบาย
ผลักดันองคการใหกาวสูการเปนองคการแหงการเรียนรู และใหความสําคัญกับระบบการจัดการ
ความรู (Knowledge Management System) ซ่ึงสอดคลองกับพระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและ
วิธีการบริหารจัดการบานเมืองท่ีดี พ.ศ. 2546 ระบุในมาตรา 11 ดังนี้ “สวนราชการมีหนาท่ีพัฒนา
ความรูในสวนราชการเพื่อใหมีลักษณะเปนองคการแหงการเรียนรูอยางสมํ่าเสมอ โดยตองรับรู
ขอมูลขาวสารและสามารถประมวลผลความรูในดานตางๆ เพื่อนํามาประยุกตใชในการปฏิบัติ
ราชการ ไดอยางถูกตอง รวดเร็ว และเหมาะสมตอสถานการณ รวมท้ังตองสงเสริมและพัฒนาความรู
ความสามารถ สรางวิสัยทัศน และปรับเปล่ียนทัศนคติของขาราชการในสังกัดเปนบุคลากรท่ีมี
ประสิทธิภาพและมีการเรียนรูรวมกัน ท้ังนี้เพื่อประโยชนในการปฏิบัติราชการของสวนราชการ ให
สอดคลองกับการบริหารราชการใหเกิดสัมฤทธ์ิตามพระราชกฤษฎีกานี้” จึงมีนโยบายดานการ
สงเสริมการสรางองคการแหงการเรียนรูและจัดการความรูอยางเปนรูปธรรมในแงระบบประกัน
คุณภาพ และกิจกรรมตางๆ ภายในมหาวิทยาลัย 

บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล ในฐานะองคการทางการศึกษาและเปนหนวยงาน
ในสังกัดมหาวิทยาลัยมหิดล จึงมีการใหความสําคัญกับการสรางองคการแหงการเรียนรู โดยมี
จุดเดนในการผลักดันการสรางองคการแหงการเรียนรู ดวยนโยบายการพัฒนาทรัพยากรบุคคลและ
องคการ ซ่ึงมีการดําเนินการผานแนวคิดการจัดการความรูขององคการและแนวคิดการเปนองคกร
แหงความสุข (Happy Workplace) ภายใตความเช่ือของผูบริหารที่มีความเช่ือวา “การพัฒนาองคการ
ใหเกิดความยั่งยืน จําเปนตองใหความสําคัญกับการสรางความสุขในองคการ ซ่ึงจะทําใหบุคลากรมี
ความสุขในการทํางานและเกิดการแลกเปล่ียนเรียนรูประสบการณท่ีเปนประโยชนระหวางกัน อัน
นําไปสูการสรางองคการแหงการเรียนรูขององคการ” (ศิริพร แยมนิล, 2553: 2-4) 
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จากนโยบายการพัฒนาทรัพยากรบุคคลและองคการของบัณฑิตวิทยาลัย ท่ีมุงสราง
องคการแหงการเรียนรู (Learning Organization) ขององคการ ทําใหผูวิจัยซ่ึงเปนบุคลากรสังกัด
บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล สนใจศึกษาหัวขอ “การเปนองคกรแหงความสุขกับการจัดการ
ความรูและการมีสวนรวมท่ีมีอิทธิพลตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของบัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยมหิดล” โดยเช่ือวา ตัวแปรดานการเปนองคกรแหงความสุข การจัดการความรูและการ
มีสวนรวม มีความสัมพันธเชิงอิทธิพลและอาจสงผลตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของบัณฑิต
วิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล 
 งานวิจัย ช้ินนี้  มี ลักษณะเปนงานวิจัย ท่ี มุ งทดสอบและหาอิทธิพลระหวางตัวแปร                     
เพื่อทดสอบสมมติฐานท่ีผูวิจัยต้ังไว ซ่ึงจะเปนประโยชนในเชิงการสรางขอมูลอางอิง และสามารถตอ
ยอดในเชิงการกําหนดนโยบายสาธารณะท่ีเกี่ยวกับการสรางองคการแหงการเรียนรู  
  
 

2. บทคัดยอ (Abstract) 
 การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา 1) ศึกษาการเปนองคกรแหงความสุข การ
จัดการความรู การมีสวนรวมในการสรางองคการแหงการเรียนรู และการเปนองคการแหงการเรียนรู
ของบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล 2) ศึกษาอิทธิพลของการเปนองคกรแหงความสุข การ
จัดการความรู และการมีสวนรวมในการสรางองคการแหงการเรียนรู ท่ีมีตอการเปนองคการแหงการ
เรียนรูของบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล เปนการศึกษาเชิงปริมาณ (Quantitative Study)              
โดยใช ก าร เก็บข อ มูลด วยแบบสอบถามปลายป ดกับ บุคลากรสั งกั ด บัณฑิตวิทยา ลัย 
มหาวิทยาลัยมหิดล ท่ีมิใชผูบริหาร จํานวน 168 คน และมีผูตอบแบบสอบถามท่ีสมบูรณกลับมา 
จํานวน 120 คน ซ่ึงถือเปนกลุมตัวอยางในการศึกษา โดยวิเคราะหขอมูลดวยสถิติเชิงพรรณนา 
(Descriptive Statistics) สถิติสัมประสิทธิสหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’s Product Moment 
Correlation Coefficient) และการวิเคราะหการถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) โดย
ใชเทคนิควิธีนําเขา (Enter) 

ผลการวิจัย พบวา 1. การเปนองคกรแหงความสุข การจัดการความรู การมีสวนรวมใน
การสรางองคการแหงการเรียนรู  และการเปนองคการแหงการเรียนรูของบัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยมหิดล ในภาพรวมมีคาเฉล่ียอยูในระดับมาก 2. การเปนองคกรแหงความสุข การจัดการ
ความรู การมีสวนรวมในการสรางองคการแหงการเรียนรู มีอิทธิพลในทางบวกตอการเปนองคการ
แหงการเรียนรูของบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล รอยละ 62.6, 71.3 และ 55.6 ตามลําดับ และ
เม่ือกําหนดเกณฑวิเคราะหขอมูลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติระหวาง 0.000 – 0.05 มีตัวแปรท่ีมีอิทธิพล
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ในทางบวกตอตัวแปรการเปนองคการแหงการเรียนรู ประกอบดวย (1) ตัวแปรการเปนองคกรแหง
ความสุข ดาน Happy Body ดาน Happy Society ดาน Happy Brain และดาน Happy Money                
(2) ตัวแปรการจัดการความรู ดานการจัดหาความรู ดานการแบงปน/การกระจายความรู และดานการ
เก็บรักษา/จดจําความรู และ (3) ตัวแปรการมีสวนรวมในการสรางองคการแหงการเรียนรู ดานระดับ
การใหขอมูล และดานระดับการควบคุมและติดตาม โดยมีการอภิปรายและนําเสนอขอเสนอแนะ
จากการวิจัย 
 
 

3. วัตถุประสงคการวิจัย (Objectives) 
 3.1 เพื่อศึกษาการเปนองคกรแหงความสุข การจัดการความรู การมีสวนรวมในการสราง
องคการแหงการเรียนรู และการเปนองคการแหงการเรียนรูของบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล 
 3.2 เพื่อศึกษาอิทธิพลของการเปนองคกรแหงความสุข การจัดการความรู และการมีสวน
รวมในการสรางองคการแหงการเรียนรู ท่ีมีตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของบัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยมหิดล 
 
 

4. สมมติฐานของการวิจัย (Hypothesis) 
 4.1 การเปนองคกรแหงความสุข มีอิทธิพลในทางบวกตอการเปนองคการแหงการเรียนรู
ของบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล 
 4.2 การจัดการความรู มีอิทธิพลในทางบวกตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของบัณฑิต
วิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล 
 4.3 การมีสวนรวมในการสรางองคการแหงการเรียนรู มีอิทธิพลในทางบวกตอการเปน
องคการแหงการเรียนรูของบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล 
  
 

5. ระเบียบวิธีวิจัย (Research Methodology) 
 การวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยใชวิธีการศึกษาเชิงปริมาณ (Quantitative Study) โดยใชการเก็บ
ขอมูลดวยแบบสอบถามปลายปดกับบุคลากรสังกัดบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล ท่ีมิใช
ผูบริหาร จํานวน 168 คน (กองทรัพยากรบุคคล, 2555) และมีผูตอบแบบสอบถามท่ีสมบูรณกลับมา 
จํานวน 120 คน ซ่ึงถือเปนกลุมตัวอยางในการศึกษา ท้ังนี้มีการตรวจสอบคุณภาพแบบสอบถามดวย 
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การตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) โดยการปรึกษาผูเช่ียวชาญ จํานวน 5 คน 
และการหาคาความเช่ือม่ัน (Reliability) ดวยการนําแบบสอบถามไปทําการทดสอบ (Try out) 
จํานวน 30 ชุด และนําไปวิเคราะหหาคาความเช่ือม่ัน โดยการคํานวณหาคาสัมประสิทธ์ิแอลฟา
ของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) ซ่ึงแบบสอบถามทุกตอนมีคาสูงกวา 0.70 ข้ึนไป โดยมี
คาระหวาง 0.905 - 0.952 ซ่ึงถือวาเปนแบบสอบถามท่ีมีความนาเช่ือถืออยูในเกณฑท่ีเหมาะสมใน
การเก็บขอมูล (Cronbach, 1951: 297 - 334) 
 
 

6. การวิเคราะหขอมูล (Statistical Analysis) 
 ผูวิจัยนําขอมูลท้ังหมดท่ีไดจากแบบสอบถามมาจัดหมวดหมูตามประเภทของการวัด
ตัวแปร และดําเนินการวิเคราะหในสวนของสถิติดวยโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูปวิเคราะห
ขอมูลและนําคาทางสถิติมาวิเคราะหหาอิทธิพลของแตละตัวแปรระหวาง การเปนองคกรแหง
ความสุข การจัดการความรู การมีสวนรวมในการสรางองคการแหงการเรียนรู ท่ีมีตอการเปน
องคการแหงการเรียนรูของบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล โดยผูวิจัยใชสถิติในการวิเคราะห
ขอมูล ดังนี้ 
  6.1 วิเคราะหขอมูลดานปจจัยสวนบุคคลของกลุมตัวอยางและขอมูลตัวแปรการเปน
องคกรแหงความสุข การจัดการความรู การมีสวนรวมในการสรางองคการแหงการเรียนรู และการ
เปนองคกรแหงการเรียนรูของบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล ใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive 
Statistics) จํานวน ความถ่ี (Frequency) รอยละ (Percentage) คาเฉล่ีย (Mean) และคาเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation) 
  6.2 วิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแประอิสระและตัวแปรตาม โดยใชสถิติสัมประ
สิทธิสหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient)   
  6.3 วิเคราะหตัวแปรท่ีมีอิทธิพลตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของบัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยมหิดล จากตัวแปรท่ีทําการศึกษา โดยใชวิธีการวิเคราะหการถดถอยเชิงพหุ (Multiple 
Regression Analysis) โดยใชเทคนิควิธีนําเขา (Enter) 
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7. ผลการศึกษา (Results) 
 

7.1 การเปนองคกรแหงความสุขของบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล 
การเปนองคกรแหงความสุขของบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล ในภาพรวมอยูใน

ระดับมาก ( x  = 3.50) เม่ือจําแนกรายดาน พบวา ดาน Happy Heart มีคาเฉล่ียสูงสุด ( x  = 3.77) อยู
ในระดับมาก รองลงมาคือ ดาน Happy Society ( x  = 3.65) อยูในระดับมาก และดาน Happy Body   
( x  = 3.61) อยูในระดับมาก ในทางตรงกันขาม สําหรับดานท่ีมีคาเฉล่ียตํ่าสุด คือ ดาน Happy Relax 
( x  = 3.13) อยูในระดับปานกลาง และดาน Happy Family ( x  = 3.31) อยูในระดับปานกลาง 

จากการวิเคราะหขอมูลประเด็นการเปนองคกรแหงความสุขของบัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยมหิดล ในภาพรวม พบวา บัณฑิตวิทยาลัยมีความเปนองคกรแหงความสุข อยูในระดับ
มาก  ซ่ึ ง เปนไปในทิศทางเ ดียวกับผลการสํารวจความสุขดวยตนเอง  ดวย เค ร่ืองมือวัด 
HAPPINOMETER (มหาวิทยาลัยมหิดล, 2555) กับบุคลากรของบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล 
คร้ังท่ี 1 และคร้ังท่ี 2 โดยถึงแมการสํารวจความสุขดวยตนเอง ดวยเคร่ืองมือวัด HAPPINOMETER 
จะเปนการสํารวจความสุขระดับบุคลากร แตทวา ความสุขของบุคลากรยอมมีความสอดคลองกับ
สภาพแวดลอมและการดําเนินงานท่ีปรากฏอยูขององคกรในปจจุบัน ซ่ึงตรงกับแนวคิดของ 
Campbell (1976: 117 - 124) กลาววา ...ความรูสึกนั้นมีท้ังความรูสึกในดานบวกและในดานลบ 
บุคคลจะรับรูความสุขตอสภาวะของตนในลักษณะความพึงพอใจในชีวิตท่ีปรากฏอยู  

เ ม่ื อ จํ า แนกประ เ ด็ น ก า ร เ ป น อ งค ก ร แห ง ค ว ามสุ ข ขอ ง บัณฑิ ต วิ ท ย า ลั ย
มหาวิทยาลัยมหิดล  รายดาน พบวา ดาน Happy Heart มีคาเฉล่ียสูงสุด รองลงมา คือ ดาน Happy 
Society และดาน Happy Body ซ่ึงท้ังหมดอยูในระดับมาก และในทางตรงกันขาม ดานท่ีมีคาเฉล่ีย
ตํ่าสุด คือ ดาน Happy Relax มีคาเฉล่ียอยูในระดับปานกลาง สอดคลองกับผลการสํารวจความสุข
ดวยตนเอง ดวยเคร่ืองมือวัด HAPPINOMETER (มหาวิทยาลัยมหิดล, 2555) กับบุคลากรของบัณฑิต
วิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล คร้ังท่ี 1 และคร้ังท่ี 2  

กลาวโดยสรุปไดวา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล มีความเปนองคกรแหง
ความสุข  ซ่ึงเปนไปตามนโยบายการพัฒนาองคการดานทรัพยากรบุคคลของ ศิริพร แยมนิล (2553:1 
- 23) ท่ีกลาวถึงแนวคิดของนโยบายการพัฒนาบุคลากรขององคการ ดวยกลยุทธการสรางบรรยากาศ
ของการทํางาน ใหเปนกัลยาณมิตร ชวยเหลือ เอ้ืออาทร มีความรักความสามัคคีและมีความสุขใน
การทํางาน ซ่ึงผานนโยบาย “บานหลังท่ีสอง” (Happy Work Place) ในรูปแบบการทํากิจกรรมตางๆ               
ท่ีสอดคลองกับแนวทางในการสรางความสุขท้ัง 8 ประการของ ชาญวิทย วสันตธนารัตน (2555: 1)  
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7.2 การจัดการความรูของบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล 
การจัดการความรูของบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล  ในภาพรวมอยูในระดับมาก              

( x  = 3.60) เม่ือจําแนกรายดาน พบวา ดานการจัดหาความรู มีคาเฉล่ียสูงสุด ( x  = 3.67) อยูในระดับ
มาก รองลงมาคือ ดานการระบุถึงความรู ( x  = 3.65)   อยูในระดับมาก และดานการเก็บรักษา/จดจํา
ความรู ( x  = 3.58) อยูในระดับมาก ในทางตรงกันขาม สําหรับดานท่ีมีคาเฉล่ียตํ่าสุด คือ ดาน การ
พัฒนาความรู ( x  = 3.54) อยูในระดับมาก และดานการใชความรู ( x  = 3.55) อยูในระดับมาก 

จากการวิเคราะหขอมูลในการวิจัยประเด็นการจัดการความรูของบัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยมหิดล ในภาพรวม พบวา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล มีการจัดการความรู
ภายในองคการอยูในระดับมาก ซ่ึงมีความสอดคลองกับงานวิจัย เร่ือง การวัดความเปนองคการแหง
การเรียนรู (Leaning Organization) มหาวิทยาลัยมหิดล ของสมบูรณ ศิริสรรหิรัญและคณะ (2554; 
37-6) ซ่ึงพบวา องคประกอบของความเปนองคการแหงการเรียนรู ดานการจัดการความรู ของ
บัณฑิตวิทยาลัย อยูในระดับสูง โดยอาศัยเกณฑในการวัด 5 ระดับเชนกัน แตทวาตรงกันขามเม่ือ
พิจารณาในระดับภาพรวมของมหาวิทยาลัย ท่ีมีการจัดการความรูในระดับปานกลาง (สมบูรณ ศิริ
สรรหิรัญและคณะ, 2554; 2607) 

โดยดานการจัดหาความรู มีคาเฉล่ียสูงสุด รองลงมาคือ ดานการระบุถึงความรู และ
ดานการเก็บรักษา/จดจําความรู ซ่ึงไมเปนไปตามลําดับและข้ันตอนการจัดการความรูของกรอบ
แนวคิดท่ีผูวิจัยเลือกใชในการประเมิน แตทวาการจัดการความรูดานท่ีสูงสุดจากผลการวิจัยท้ัง 2 
ลําดับ ไดแก ดานการจัดหาความรู และดานการระบุถึงความรู ตางมีความสําคัญ โดย กริชเพชร  
โสภาพ (2552: บทคัดยอ) อธิบายไววา การจัดการความรู ดานการจัดหาความรูและดานการระบุถึง
ความรู มีความสัมพันธ ในฐานะท่ีการดําเนินการจัดการความรูจําเปนตองสรางหรือจัดหาความรูตาม
ความรูท่ีระบุถึงและกําหนดไว จึงสามารถทําใหเกิดการจัดการความรูในลําดับตอไป 
  

7.3 การมีสวนรวมในการสรางองคการแหงการเรียนรู ของบัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยมหิดล 

การมีส วนร วมในการสร า งองค ก ารแห งก าร เ รี ยน รู ของ บัณฑิตวิ ทย า ลั ย 
มหาวิทยาลัยมหิดล ในภาพรวมอยูในระดับมาก ( x  = 3.52) เม่ือจําแนกรายดาน พบวา ดานระดับ
เปดรับความคิดเห็น มีคาเฉล่ียสูงสุด ( x  = 3.97) อยูในระดับมาก รองลงมาคือ ดานระดับการ
ปรึกษาหารือแลกเปล่ียนความคิดเห็น ( x  = 3.61) อยูในระดับมาก และดานระดับการใหขอมูล ( x  = 
3.53) อยูในระดับมาก ในทางตรงกันขาม สําหรับดานท่ีมีคาเฉล่ียตํ่าสุด คือ ดานระดับการควบคุม
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และติดตาม ( x  = 3.24) อยูในระดับปานกลาง และดานระดับการรวมปฏิบัติ ( x  = 3.35) อยูในระดับ
ปานกลาง 

จากการวิเคราะหขอมูลในการวิจัยประเด็นการมีสวนรวมในการสรางองคการแหงการ
เรียนรู ของบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล ในภาพรวม พบวา บุคลการของบัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยมหิดล มีพฤติกรรมการมีสวนรวมในการสรางองคการแหงการเรียนรู อยูในระดับมี
สวนรวมมาก ซ่ึงสามารถอธิบายไดจากแนวคิดในการสรางองคการแหงการเรียนรูของบัณฑิต
วิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล ท่ีใหความสําคัญผสมผสานระหวางประเด็นการเปนองคกรแหง
ความสุขและการจัดการความรู ท่ีเนนการมีสวนรวมของบุคลากรในการเขารวมดําเนินกิจกรรมตางๆ 
(ศิริพร แยมนิล, 2553: 7) และสอดคลองจากผลการวิจัยของสมบูรณ ศิริสรรหิรัญและคณะ (2554: 
2593) ท่ีนําเสนอวา บัณฑิตวิทยาลัยมีการใหความสําคัญกับการมีสวนรวมของบุคลากรในการสราง
องคการแหงการเรียนรู กลาวคือ องคการสนับสนุนใหบุคลากรมีสวนรวมในกระบวนการจัดการ
ความรูของหนวยงาน เชน การสงเสริมใหบุคลากรรูจักการแสวงหาความรู การสรางความรู และการ
ถายโอนและเผยแพรความรูผานการปฏิบัติงาน ซ่ึงถือเปนวิธีการสงเสริมการสรางองคการแหงการ
เรียนรูของบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล 

เม่ือพิจารณาประเด็นการมีสวนรวมในการสรางองคการแหงการเรียนรู จําแนกรายดาน 
พบวา บุคลากรของบัณฑิตวิทยาลัยมีพฤติกรรมการมีสวนรวมในการสรางองคการแหงการเรียนรู 
ในลักษณะท่ีมีสวนรวมในการสรางองคการแหงการเรียนรูในดานระดับการใหขอมูล ระดับเปดรับ
ความคิดเห็น ระดับการปรึกษาหารือแลกเปล่ียนความคิดเห็น และระดับการวางแผนรวมกัน ท้ัง 4 
ดาน อยูในระดับมาก ซ่ึงจะมีคาเฉล่ียสูงกวาระดับการมีสวนรวมในระดับท่ีสูงข้ึนไป ไดแก ระดับ
รวมปฏิบัติและระดับควบคุมและติดตาม ท่ีอยูในระดับปานกลาง โดยสรุปไดวา ระดับการแปลผล
พฤติกรรมการมีสวนรวมในการสรางองคการแหงการเรียนรู แปรผกผันกับระดับการมีสวนรวมตาม
แนวคิดระดับการมีสวนรวมของบวรศักดิ์ อุวรรโณ และ ถวิลวดี บุรีกุล (2550: 28 - 33) ท่ีกลาววา                  
ถาระดับการมีสวนรวมตํ่าจํานวนประชาชนท่ีเกี่ยวของจะมาก และยิ่งระดับการมีสวนรวมสูงข้ึน
เพียงใด จํานวนประชาชนก็จะลดลงตามลําดับ สอดคลองกับงานวิจัยของ วุฒิชัย อารักษโพชฌงค 
(2554, 115 - 118) ท่ีพบวา ระดับการแปลผลพฤติกรรมการมีสวนรวมจะแปรผกผันกับระดับการมี
สวนรวม 

  
7.4 การเปนองคการแหงการเรียนรูของบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล 
การเปนองคการแหงการเรียนรูของบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล ในภาพรวมอยู

ในระดับมาก ( x  = 3.65) เม่ือจําแนกรายดาน พบวา ดานวิสัยทัศนรวม (Shared Vision) มีคาเฉล่ีย
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สูงสุด ( x  = 3.79) อยูในระดับมาก รองลงมาคือ ดานการเรียนรูเปนทีม (Team Learning) ( x  = 3.74) 
อยูในระดับมาก และดานความรอบรู  (Personal Mastery) ( x  = 3.66) อยูในระดับมาก ในทาง
ตรงกันขาม สําหรับดานท่ีมีคาเฉล่ียตํ่าสุด คือ ดานแบบแผนความคิดอาน (Mental Models)                 
( x  = 3.53) อยูในระดับมาก และดานการคิดอยางเปนระบบ (Systems Thinking) ( x  = 3.54) อยูใน
ระดับมาก 

จากการวิเคราะหขอมูลในการวิจัยประเด็นการเปนองคการแหงการเรียนรูของบัณฑิต
วิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล พบวา ในภาพรวมบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล มีความเปน
องคการแหงการเรียนรูในระดับมาก มีความสอดคลองกับงานวิจัย เร่ือง การวัดความเปนองคการ
แหงการเรียนรู (Leaning Organization) มหาวิทยาลัยมหิดล ของสมบูรณ ศิริสรรหิรัญและคณะ 
(2554; 49) ซ่ึงพบวา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล มีความเปนองคการแหงการเรียนรูใน
ระดับสูง อาจเปนผลมาจากการท่ีบัณฑิตวิทยาลัย มีการต้ังวิสัยทัศนและพันธกิจท่ีมุงนําพาองคการ
ไปสูการเปนองคการแหงการเรียนรู ตามพันธกิจขอท่ี 4 ขององคการท่ีกลาวถึง  การทําใหองคการ
เปนองคกรแหงพลวัต และองคกรแหงการเรียนรูงานดานบัณฑิตศึกษาระดับชาติ (หนวยพัฒนา
องคกรและทรัพยากรบุคคล งานบริหารและจัดการท่ัวไป, 2552) ซ่ึงสอดคลองกับเปาหมายการ
พัฒนาคนและองคกรของ ศิริพร แยมนิล (2553: 4) ตามขอความท่ีวา “งานไดผล คนมีความสุข และ
นําไปสูองคการแหงการเรียนรู”  

เ ม่ือพิจารณาประ เด็นการ เปนองคการแห งการ เรี ยนรูของบัณฑิตวิทยา ลัย 
มหาวิทยาลัยมหิดล จําแนกรายดานตามแนวคิดของ Senge (1990) พบวา วินัยท้ัง 5 ดานขององคการ
แหงการเรียนรู ตามแนวคิดของ Senge (1990) ทุกดานอยูในระดับมาก โดยดานวิสัยทัศนรวม 
(Shared Vision) มีคาเฉล่ียสูงสุด รองลงมาคือ ดานการเรียนรูเปนทีม (Team Learning) และดาน
ความรอบรู (Personal Mastery) ซ่ึงผลการวิจัยดังกลาว อาจเปนผลจากการดําเนินงานของบัณฑิต
วิทยาลัยท่ีมุงสรางองคการใหเปนองคการแหงการเรียนรู ดังนั้นผูบริหารจึงมีการถายทอดวิสัยทัศน
ชัดเจนในการมุงม่ันดําเนินการสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูใหเกิดข้ึนกับบัณฑิตวิทยาลัย 
ไปยังบุคลากร ซ่ึงตรงกับขอสรุปจุดเดนของบัณฑิตวิทยาลัย ในการสรางองคการแหงการเรียนรูของ 
สมบูรณ ศิริสรรหิรัญและคณะ (2554: 2602) ท่ีเสนอวา บัณฑิตวิทยาลัยมีคณะผูบริหารที่มีวิสัยทัศน
ท่ีชัดเจนสูการเปนองคการแหงการเรียนรู และใหความสําคัญกับคุณคาของทรัพยากรบุคคล ดังนั้น
ในการสรางองคการแหงการเรียนรูของบัณฑิตวิทยาลัย จึงเกิดการถายทอดเปาหมายขององคการ 
รวมถึงวิสัยทัศน พันธกิจ และภารกิจขององคการ ตลอดจนโครงการพัฒนาตางๆ จากผูบริหารของ
บัณฑิตวิทยาลัยไปสูบุคลากรขององคการ ซ่ึงลักษณะดังกลาว คือ การสรางวิสัยทัศนรวม (Shared 
Vision) (Senge, 1990)  
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สําหรับประเด็นดานการเรียนรูเปนทีม (Team Learning) และดานความรอบรู 
(Personal Mastery) ท่ีมีคาเฉล่ียรองลงมาตามลําดับ อาจเปนสาเหตุจากการท่ีบัณฑิตวิทยาลัย สราง
โมเดลหรือกระบวนทัศนในการสรางองคการแหงการเรียนรูดวยการผสมผสานระหวางวัฒนธรรม
องคการ (GRADS) เปนคานิยม ความเช่ือ หรือแนวปฏิบัติท่ีบุคลากรยึดถือในการปฏิบัติตน รวมกับ
ประเด็นการจัดการความรู (Knowledge Management) และการพัฒนางานประจําสูงานวิจัย (R2R)              
เปนเคร่ืองมือสรางการเรียนรู ควบคูกับประเด็นการสรางความสุขในชีวิตการทํางานของบุคลากร 
(สมบูรณ ศิริสรรหิรัญ, 2554: 2585) ซ่ึงสะทอนออกมาในรูปแบบกิจกรรมท่ีสรางการมีสวนรวมทุก
ระดับของบุคลากรภายในองคการ จึงทําใหเกิดการเรียนรูเปนทีม (Team Learning) รวมท้ังดานความ
รอบรู (Personal Mastery) ตามแนวคิดของ Senge (1990)  
 

7.5 อิทธิพลของการเปนองคกรแหงความสุขท่ีมีตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของ
บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล 

จากการวิเคราะหตัวแปรเชิงอิทธิพลระหวางตัวแปรการเปนองคกรแหงความสุขกับตัว
แปรการเปนองคการแหงการเรียนรู ในภาพรวม พบวา ตัวแปรการเปนองคกรแหงความสุข                        
มีอิทธิพลในทางบวกตอตัวแปรการเปนองคการแหงการเรียนรู คิดเปนรอยละ 62.6 ซ่ึงยอมรับ
สมมติฐานท่ี 4.1โดยมีการกําหนดเกณฑวิ เคราะหขอมูลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติระหวาง                   
0.000 – 0.05 (*p< 0.05, ** p< 0.01, *** p< 0.001) พบวา ตัวแปรการเปนองคกรแหงความสุข ดาน 
Happy Body (β = .160, p = .046) ดาน Happy Society (β = .429, p = .002) ดาน Happy Brain (β = 
.231, p = .006) และดาน Happy Money (β = .294, p = .002) มีอิทธิพลในทางบวกตอตัวแปรการ
เปนองคการแหงการเรียนรู แสดงใหทราบถึงความแปรผันตามระหวางตัวแปรการเปนองคกรแหง
ความสุขกับตัวแปรการเปนองคการแหงการเรียนรู อธิบายไดดังนี้ 

การเปนองคกรแหงความสุข มีความสัมพันธเชิงอิทธิพลตอการเปนองคการแหงการ
เรียนรู กลาวคือ หากบุคลากรไดรับความสุขจากการมีสถานท่ีทํางานหรือองคการท่ีมีความสุข 
(Happy Work Place) ยอมสงผลใหบุคลากรเกิดการทํางานท่ีมีประสิทธิภาพหรือการตอบสนอง
เปาหมายขององคการ สอดคลองกับแนวคิดของ Manion (2003, 652 - 655) ท่ีเสนอวา ความสุขใน
การทํางาน นําไปสูการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ ซ่ึงอาจหมายถึงเปนปจจัยท่ีสงผลใหเกิดการ
บรรลุเปาหมายขององคการ ดังนั้น ผูวิจัยสามารถอนุมานไดวา การเปนองคกรแหงความสุขยอมมี
อิทธิพลตอเปาหมายองคการของบัณฑิตวิทยาลัย ซ่ึงหมายถึงการเปนองคการแหงการเรียนรู ซ่ึง
สามารถยืนยันความสัมพันธเชิงอิทธิพลระหวางตัวแปรดังกลาว ดวยผลการวิจัยของสมบูรณ ศิริสรร
หิรัญและคณะ (2554: 2588) ท่ีไดสรุปทัศนะของผูบริหารในการสรางองคการแหงการเรียนรูของ
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บัณฑิตวิทยาลัย ท่ีเนนการสรางองคการแหงการเรียนรูควบคูไปกับการสรางความรักและความผูก
ผันตองานและองคการ 

ในขณะท่ีผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา เม่ือกําหนดเกณฑวิเคราะหขอมูลอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติระหวาง 0.000 – 0.05  พบวา การเปนองคกรแหงความสุขของบัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยมหิดล ดานHappy Body ดาน Happy Society ดานHappy Brain และดาน Happy 
Money มีอิทธิพลตอตัวแปรการสรางองคการแหงการเรียนรู แสดงใหทราบถึง จุดแข็งของการ
ดําเนินนโยบายดาน Happy Work Place ของบัณฑิตวิทยาลัย ในการสรางองคการแหงการเรียนรู ท่ี
จําเปนตองใหความสําคัญกับการเปนองคกรแหงความสุขท้ัง 4 ดาน ตามท่ีกลาวมา  

เม่ือพิจารณาในแงความสําคัญของความสุขท้ัง 4 ดาน ผูวิจัยสามารถอนุมานตามทฤษฎี
ความตองการของ Maslow (Maslow, 1945 อางถึงใน ผุสดี กวางวิทยากุล, 2553: 7 – 9 ) ไดวา การ
สรางองคการแหงการเรียนรู ถือเปนนโยบายและเปนเปาหมายในการพัฒนาบุคลากรและองคการ 
(ศิริพร แยมนิล, 2553: 4) สําหรับในแงพฤติกรรมการมีสวนรวมของบุคลากรท่ีจะเขารวมผลักดัน
นโยบายดังกลาว จําเปนตองมีความพรอมและแรงจูงใจในการเขารวมและการดําเนินการ กลาวคือ 
หากบุคลากรขององคการมีความพรอมทางรางกายและจิตใจ ยอมสงผลใหเกิดการเขารวมกิจกรรมท่ี
เกี่ยวของ และการท่ีบุคลากรอยูในสภาพแวดลอมท่ีอํานวยยอมสงผลใหเกิดการมีสวนรวมใน
นโยบายตางๆ เชนกัน รวมทั้งหากบุคลากรมีความพรอมทางสติปญญา ยอมเอ้ืออํานวยตอการ
ผลักดันนโยบายใหเกิดผลสําเร็จ ตลอดจนการท่ีบุคลากรมีความม่ันคงในชีวิต ยอมเปนแรงจูงใจให
บุคลากรเขารวมการดําเนินการตางๆ ขององคกรเชนกัน ซ่ึงเปนไปตามระดับความตองการจาก
ทฤษฎีความตองการของ Maslow (Maslow, 1945 อางถึงใน ผุสดี กวางวิทยากุล, 2553: 7 – 9 )  
 

7.6 อิทธิพลของการจัดการความรูท่ีมีตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของบัณฑิต
วิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล 

จากการวิเคราะหตัวแปรเชิงอิทธิพลระหวางตัวแปรการจัดการความรูกับตัวแปรการ
เปนองคการแหงการเรียนรู ในภาพรวม พบวา ตัวแปรการจัดการความรู มีอิทธิพลในทางบวกตอตัว
แปรการเปนองคการแหงการเรียนรู คิดเปน รอยละ 71.3 ซ่ึงยอมรับสมมติฐานท่ี 4.2 โดยมีการ
กําหนดเกณฑวิเคราะหขอมูลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติระหวาง 0.000 – 0.05 (*p< 0.05, ** p< 0.01, 
*** p< 0.001) พบวา ตัวแปรการจัดการความรู ดานการจัดหาความรู (β = .255, p = .025) ดานการ
แบงปน/การกระจายความรู (β = .349, p = .001) และดานการเก็บรักษา/จดจําความรู (β = .253,             
p = .011) มีอิทธิพลในทางบวกตอตัวแปรการเปนองคการแหงการเรียนรู แสดงใหทราบถึงความ
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แปรผันตามระหวางตัวแปรการจัดการความรูกับตัวแปรการเปนองคการแหงการเรียนรู อธิบายได
ดังนี้ 

การเปนองคการแหงการเรียนรูและการจัดการความรู มีนัยความสัมพันธรวมกัน                 
ในฐานะท่ีการจัดการความรูเปนวิธีการหรือเคร่ืองมือในการสงเสริมใหองคการมีความเปนองคการ
แหงการเรียนรู ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ Marquardt (1996 อางถึงใน สมบูรณ ศิริสรรหิรัญและ
คณะ, 2554: 14) ท่ีนําเสนอถึง องคประกอบดานการจัดการความรู ท่ีเปน 1 ใน 5 องคประกอบ
สําหรับการกาวสูการเปนองคการแหงการเรียนรู และความสัมพันธเชิงอิทธิพลของตัวแปรการ
จัดการความรูกับการเปนองคการแหงการเรียนรู ซ่ึงบัณฑิตวิทยาลัยไดนํามาพัฒนาเปนโมเดลหรือ
กรอบแนวคิดในการดําเนินนโยบายการพัฒนาองคกรของบัณฑิตวิทยาลัย ในการสรางองคการแหง
การเรียนรู ท่ีอาศัยกลยุทธดวยการใชกระบวนการจัดการความรู (ศิริพร แยมนิล: 5)  

 ในขณะท่ีผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา เม่ือมีการกําหนดเกณฑวิเคราะหขอมูล
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติระหวาง 0.000 – 0.05 พบวา การจัดการความรูของบัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยมหิดล ดานการจัดหาความรู ดานการแบงปน/การกระจายความรู และดานการเก็บ
รักษา/จดจํา มีอิทธิพลในทางบวกตอตัวแปรการเปนองคการแหงการเรียนรู โดยสอดคลองกับ
กระบวนการจัดการความรูของบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดลในปจจุบัน ท่ีมีกระบวนการ
จัดการความรูท่ีปรากฏในรายงานการประเมินตนเองประกอบดวย 3 ข้ันตอน (สมบูรณ ศิริสรรหิรัญ
และคณะ, 2554: 2589) ประกอบดวยการสรางความรู การจัดเก็บความรู และการถายโอนและ
เผยแพรความรู  

 
7.7 อิทธิพลของการมีสวนรวมในการสรางองคการแหงการเรียนรูท่ีมีตอการเปน

องคการแหงการเรียนรูของบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล 
จากการวิเคราะหตัวแปรเชิงอิทธิพลระหวางตัวแปรการมีสวนรวมในการสรางองคการ

แหงการเรียนรูกับตัวแปรการเปนองคการแหงการเรียนรู ในภาพรวม พบวา ตัวแปรการมีสวนรวม
ในการสรางองคการแหงการเรียนรู มีอิทธิพลตอตัวแปรการเปนองคการแหงการเรียนรู คิดเปน             
รอยละ 55.6 ซ่ึงยอมรับสมมติฐานท่ี 4.3 โดยมีการกําหนดเกณฑวิเคราะหขอมูลอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติระหวาง 0.000 – 0.05 (*p< 0.05, ** p< 0.01, *** p< 0.001) พบวา ตัวแปรการมีสวนรวมใน
การสรางองคการแหงการเรียนรู ดานระดับการใหขอมูล (β = .233, p = .019) และดานระดับการ
ควบคุมและติดตาม (β = .343, p = .004) มีอิทธิพลในทางบวกตอตัวแปรการเปนองคการแหงการ
เรียนรู แสดงใหทราบถึงความแปรผันตามระหวางตัวแปรการมีสวนรวมในการสรางองคการแหง
การเรียนรูกับตัวแปรการเปนองคการแหงการเรียนรู อธิบายไดดังนี้ 
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การมีสวนรวม ถือเปนพฤติกรรมท่ีมีอิทธิพลตอการดําเนินงานหรือกิจกรรมตางๆ ของ
องคการ ซ่ึงหากองคกรใดสามารถสรางระดับการมีสวนรวมของบุคลากรไดในระดับมาก ยอมมี
อิทธิพลสงผลตอการบรรลุเปาหมายขององคการดวยเชนกัน ซ่ึงเปนไปตามแนวคิดของ Keith Davis 
(1972: 136) ท่ีใหนิยามความหมายของการมีสวนรวมวา การเกี่ยวของทางจิตใจและอารมณ ของ
บุคคลหน่ึงในสถานการณท่ีอยูในกลุม ซ่ึงผลของการเกี่ยวของนี้เปนเหตุเราใจใหกระทําใหบรรลุ
จุดมุงหมายของกลุมนั้น กับท้ังใหเกิดความรูสึกรับผิดชอบกับกลุมดังกลาวดวย แสดงถึงการมีสวน
รวมของบุคลากรขององคการ เปนปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอเปาหมายขององคกร สอดคลองกับงานวิจัย
ของ วุฒิชัย อารักษโพชฌงค (2554: 162) ท่ีพบวา ตัวแปรการมีสวนรวมมีอิทธิพลในทางบวกตอตัว
แปรประสิทธิภาพการดําเนินงานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ ตาม
ระบบคุณภาพภายใน อันหมายถึง การมีสวนรวมมีอิทธิพลตอการบรรลุเปาหมายหรือนโยบายของ
องคการ ดวยเหตุนี้จึงสามารถอนุนามความสัมพันธเชิงอิทธิพลระหวางตัวแปรการมีสวนรวมในการ
สรางองคการแหงการเรียนรูท่ีมีตอการเปนองคการแหงการเรียนรู ฐานะท่ีตัวแปรการมีสวนรวมใน
การสรางองคการแหงการเรียนรูเปนปจจัยท่ีสงผลตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของบัณฑิต
วิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล 

ในขณะท่ีผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา เม่ือมีการกําหนดเกณฑวิเคราะหขอมูลอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติระหวาง 0.000 – 0.05 พบวา การมีสวนรวมในการสรางองคการแหงการเรียนรู
ของบัณฑิตวิทยาลัย ดานระดับการใหขอมูล  และดานระดับการควบคุมและติดตาม มีอิทธิพลใน
ทางบวกตอตัวแปรการเปนองคการแหงการเรียนรู  มีความสอดคลองกับผลการวิจัยของ วุฒิชัย 
อารักษโพชฌงค (2554: 162 - 163) ท่ีพบวาการมีสวนรวมของบุคลากรสายสนับสนุน ของ
มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ ดานการสนับสนุนขอมูลและดานการติดตามประเมินผล ในระบบ
คุณภาพภายใน ท่ีมีอิทธิพลในทางบวกตอตัวแปรประสิทธิภาพการดําเนินงานของบุคลากรสาย
สนับสนุน มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ ตามระบบคุณภาพภายใน ซ่ึงอธิบายไดวา พฤติกรรมการมี
สวนรวมในการสรางองคการแหงการเรียนรู ดวยการใหหรือสนับสนุนขอมูลหรือความรูตางๆ ท่ี
เปนประโยชนตอการดําเนินงานและองคการ และการมีสวนรวมในการติดตามประเมินผลการ
ดําเนินงานขององคการ เพื่อปรับปรุง แกไขและพัฒนาจะสงผลใหเกิดกระบวนการสรางองคการ
แหงการเรียนรูท่ีมีประสิทธิภาพ ซ่ึงหมายถึงมีสวนทําใหเกิดการเปนองคการแหงการเรียนรูของ
บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล 
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8. ขอเสนอแนะจากการศึกษา (Recommendation) 
 

8.1 ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย 
8.1.1 องคการควรรักษาความตอเนื่อง ในการดําเนินงานตามนโยบายการ

พัฒนาองคการและทรัพยากรมนุษยของผูบริหารองคการ โดยเฉพาะอยางยิ่ง การดําเนินกลยุทธท่ี
บูรณาการการจัดการความรู ควบคูกับการสรางสุขในองคกรหรือการเปนองคกรแหงความสุข  อันมี
สวนในการสรางความรวมมือหรือการมีสวนรวมของบุคลากรขององคการในการสรางองคการแหง
การเรียนรู ซ่ึงสอดคลองกับขอคนพบในการวิจัยคร้ังนี้ ท่ีพบวา การเปนองคกรแหงความสุข การ
จัดการความรูและการมีสวนรวมในการสรางองคการแหงการเรียนรู ตางมีอิทธิพลในทางบวกตอ
การเปนองคการแหงการเรียนรู 

8.1.2 องคการควรมีการทบทวนการดําเนินการสรางความสุขของ
องคการในดาน Happy Relax และดาน Happy Family ซ่ึงอยูในระดับตํ่ากวาองคประกอบของการ
เปนองคกรแหงความสุขดานอ่ืนๆ โดยการเพิ่มกิจกรรมการสรางสุขขององคกร ควรมีลักษณะ
สงเสริมใหบุคลากรผอนคลายจากความเครียด และสงเสริมการมีสวนรวมของสถาบันครอบครัว 
รวมท้ังการบูรณาการองคประกอบของการเปนองคกรแหงความสุขในดานอ่ืนๆ ใหครอบคลุม 

8.1.3 องคการควรใหความสําคัญกับการสรางวัฒนธรรมการมีสวนรวม
ใหเกิดข้ึนภายในองคการ ในทุกระดับและทุกภารกิจ อันจะสงผลตอการดําเนินงานในภารกิจตางๆ 
ขององคการ รวมท้ังการสรางองคการแหงการเรียนรู โดยเฉพาะอยางยิ่งระดับการมีสวนรวมในดาน
การรวมปฏิบัติและการควบคุมและติดตาม ซ่ึงเปนการมีสวนรวมในระดับสูง  

8.1.4 องคการควรพัฒนาความเปนองคการแหงการเรียนรู จากจุดแข็ง
ขององคการ โดยสามารถพิจารณาจากความสัมพันธเชิงอิทธิพลของตัวแปรตางๆ ในการวิจัย ตาม
ภาพท่ี 5.2 ซ่ึงลวนแลวแตมีอิทธิพลตอการเปนองคการแหงการเรียนรู และกําหนดเปนประเด็นใน
การพัฒนาหรือโครงการลักษณะตางๆ 
 

8.2 ขอเสนอแนะเชิงปฏิบัติการ 
8.2.1 ผูบริหารระดับสูงและผูบริหารระดับตน ควรกําหนดโครงการหรือ

กิจกรรม ดานการสรางสุขในองคการและดานการจัดการความรู ลงสูแผนปฏิบัติการประจําป 
รวมท้ังขอตกลงการปฏิบัติงานในระดับหนวยงานและระดับองคการ เพื่อเปนการรักษาการความ
ตอเนื่องในการดําเนินนโยบายดานการสรางองคการแหงการเรียนรู อันเปนเปาหมายขององคการ 
รวมถึงเปนการเปดพื้นท่ีการมีสวนรวมของบุคลากรภายในหนวยงานและองคการ ไดมีสวนในการ
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ผลักดันนโยบายการสรางองคการแหงการเรียนรูในทุกระดับ และกําหนดตัวช้ีวัดความสําเร็จ เพื่อ
ประเมินผลการดําเนินงาน สําหรับการพัฒนาและปรับปรุงการดําเนินงานอยางตอเนื่อง 

8.2.2 สรางและพัฒนากิจกรรมดานการเปนองคกรแหงความสุข ซ่ึงอาศัย
กระบวนการมีสวนรวมของบุคลากรในการกําหนดความตองการของกิจกรรมในลักษณะท่ีตองการ 
โดยกําหนดประเด็นสําหรับการสรางและพัฒนาท่ีครอบคลุมประเด็นการลดความเครียด การสราง
ความผอนคลาย การนันทนาการ และการใหความสําคัญกับสถาบันครอบครัว และการบูรณาการ
กระบวนการเรียนรูควบคูไปกับกิจกรรม 

8.2.3 เพิ่มบทบาทบุคลากรในการเปนคณะกรรมการดําเนินงานดานตางๆ 
ตามภารกิจขององคการ รวมถึงนโยบายการสรางองคการแหงการเรียนรู ใหบุคลากรมีความรูสึกถึง
การมีสวนไดเสีย (Stakeholder) อันเปนการเสริมสรางวัฒนธรรมการมีสวนรวมขององคการ รวมท้ัง
สรางความรูสึกผูกพันตอองคการ เพื่อเกิดการพัฒนาองคการอยางยั้งยืนและนํามาสูการเปนองคการ
แหงการเรียนรู 

8.2.4 วิเคราะหกลยุทธในการดําเนินการสรางองคการแหงการเรียนรู 
และกําหนดโครงการหรือกิจกรรมที่สอดคลองกับองคประกอบและปจจัยท่ีสงผลตอการสราง
องคการแหงการเรียนรู ตามความเหมาะสมขององคการ และถายทอดไปสูบุคลากรภายในองคการ
ใหเกิดการนําไปปฏิบัติ รวมท้ังการติดตามและประเมินผลการดําเนินการ 
 

8.3 ขอเสนอแนะสําหรับการทําวิจัยคร้ังตอไป 
8.3.1 เนื่องจากการวิจัยคร้ังนี้ เปนการศึกษาเชิงปริมาณ (Quantitative 

Study)   เพื่อเปนการมุงทดสอบความสัมพันธเชิงอิทธิพลของตัวแปร จึงอาจทําใหไมสามารถเขาถึง
ขอมูลในระดับท่ีลึกลงไป เพื่อใหเกิดความลึกซ้ึงในแงของขอมูล จึงควรมีการศึกษาในรูปแบบ
งานวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative study) รวมดวย 

8.3.2 เนื่องจากการศึกษาคร้ังนี้ เปนการศึกษาในระดับบุคลากรที่ไมใช
ผูบริหาร ดังนั้นจึงอาจขาดขอมูลเชิงลึกในแงผูกําหนดและบริหารนโยบาย จึงควรมีการศึกษา
เพิ่มเติมกับผูบริหาร เพื่อใหทราบถึงขอมูลในระดับนโยบายและมุมมองในการดําเนินการในดานการ
สรางองคการแหงการเรียนรู 
 

 



กัญยาภักษณ พะระนะพันธ                                                                                                        บทสรุปแบบสมบูรณภาษาอังกฤษ / 174 

HAPPY WORKPLACE, KNOWLEDGE MANAGEMENT AND PARTICIPATION 

INFLUENCING THE LEARNING ORGANIZATION OF THE FACULTY OF 

GRADUATE STUDIES, MAHIDOL UNIVERSITY 

 

KANYAPAK PARANAPAN 5436981 SHPP/M 

 

M.P.A. (PUBLIC POLICY AND PUBLIC MANAGEMENT) 

 

THESIS ADVISORY COMMITTEE: SOMBOON SIRISUNHIRUN, Ph.D. ,PHUT 

PLOYWAN, Ph.D. ,RATTHASIRIN WANGKANOND, Ph.D. 

 

EXTENDED  SUMMARY 

 

 

1. Introduction 

The Global Village make the communities, are compared in competitive 

development in both concept and practice of organization. Any public organization 

and private organization need to search the manufacture resources for survival and 

durable.  

Knowledge is important for any organization in globalization. Each 

organization search a survival and a durable in competitive development for Global 

Village, as theory of Dach Themrat and Kansuda Makasiranont (2002 : 91) said that 

every organization was led to Learning Global Village and Knowledge Based Society 

(KBS). They need to had Knowledge Management System, were led to be the learning 

organization and the durable of organization. 

The important concept of knowledge is said in last paragraph, is clearly for 

Thailand. The vision of Thailand in The Tenth National Economic and Social 

Development Plan (2007-2011) is set to be Green and Happiness Society - Thai people 

are happy in daily life and always know about the change of the world.  
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The vision of Mahidol University is determined to be a World Class 

University. Mahidol University suppots every faculties to be a learning organzation - 

practice a learning skill, transfer the knowledge, continually make a new learning 

organization and change themselves to the different environment. Mahidol University 

aim to make the officers are interesting in the knowledge management, learning the 

culture within organization and support to be the learning organization. The learning 

organization helps to develop the work quality of the officers of Mahidol University 

(Somboon Sirisunhirun and Team, 2554: 1), so that Mahidol University supports every 

faculties to be the learning organization and knowledge management system. 

According to the decree of the state management of 2003 in the item 11 that "the 

public administration always develop the knowledge of the organization, to be the 

learning organization and adapt to use within organization. To support the officers, to 

be the efficient for the public administration as the decree of the state management" 

and there is the learning organization policy and knowledge management in the 

academic quality assurance system and any activity within university. 

The Faculty of Graduate Studies, Mahidol University is an academic 

organization and to be important part to create a learning organization with human 

resource development policy, knowledge management and happy workplace. The 

administrator group believe that "the happy workplace is important to develop 

organization to be a learning organization because of the officers are happy in their 

work and share the work experience together (Siriporn Yamnil, 2010: 2-4). 

From the human resources development and organization policy of the 

Faculty of Graduate Studies, Mahidol University - it makes the researcher chose to 

research in topic "Happy Workplace, Knowledge Management and Participation 

influencing to learning organization of the Faculty of Graduate Studies, Mahidol 

University". Researcher believes that the variables of happy workplace, the variables 

of knowledge management and the variables of participation to creating learning 

organization influence the learning organization of the Faculty of Graduate Studies, 

Mahidol University. 
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The research aims to try out and search the influence among the variables 

as hypothesis of the researcher and to be advantage to do the reference and continually 

develop the public policy to create the learning organization. 

 

 

2. Abstract  

The objectives of this research is 1) to study the happy workplace, 

knowledge management, participation to creating learning organization and the 

learning organization of the Faculty of Graduate Studies, Mahidol University  2) to 

study how the happy workplace, knowledge management and participation to creating 

a learning organization help to influence the learning organization of the Faculty of 

Graduate Studies, Mahidol University. The population of this research was the 168 

officers of the Faculty of Graduate Studies, Mahidol University and the chosen sample 

was 120. A questionnaire was used as the research tool. The data were analyzed by 

descriptive statistic, Pearson's product moment correlation coefficient and multi 

regression analysis. 

The result of this research is 1) The overview of the happy workplace, 

knowledge management, participation to creating learning organization, and the 

learning organization of the Faculty of Graduate Studies, Mahidol University is at a 

high level 2) The happy workplace, knowledge management, and participation to 

creating a learning organization influence is positive for the learning organization of 

the Faculty of Graduate Studies, a 62.6, 71.3, and 55.6 percent respectively. When 

analyzed with significant statistic between 0.000 - 0.05, the variables influencing the 

learning organization is 1) The variables of happy workplace - happy body, happy 

society, happy brain, and happy money  2) The variables of knowledge management - 

knowledge acquisition, knowledge transfer, and knowledge storing, and 3) 

participation to creating the learning organization at the information, controlling and 

regarding levels. Debates and suggestion were also used in this research. 
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3. Objectives 

3.1 To study the happy workplace, knowledge management, participation 

to creating learning organization and the learning organization of the Faculty of 

Graduate Studies, Mahidol University. 

3.2 To study the happy workplace, knowledge management and 

participation to creating learning organization influence the learning organization of 

the Faculty of Graduate Studi 

es, Mahidol University. 

 

 

4. Hypothesis 

4.1 The happy workplace influence is positive for the learning 

organization of the Faculty of Graduate Studies, Mahidol University. 

4.2 The knowledge management influence is positive for the learning 

organization of the Faculty of Graduate Studies, Mahidol University. 

4.3 The participation to creating learning organization influence is positive 

for the learning organization of the Faculty of Graduate Studies, Mahidol University. 

 

 

5. Research Methodology 

A questionnaire was used as the research tool. The population of this 

research was the 168 officers of the Faculty of Graduate Studies. (Human Resource 

Division, 2012). The chosen sample was 120. The researcher consults the 5 

professions to use the content validity to search the reliability of the questionnaires. 

The 30 questionnaires were chosen to try out and analysis to search the reliability by 

Cronbach's Alpha Coefficient. The result was between 0.905-0.952 and show that the 

questionnaires was reliable to collect the data for this research.  
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6. Statistical Analysis 

The researcher divided the data as the type of variable and use the 

computer program to analyzed the variables influence the happy workplace, 

knowledge management, participation to creating learning organization and the 

learning organization of the Faculty of Graduate Studies, Mahidol University. The 

research use the research tools to analyze the data, as follow; 

6.1 To analyze the general data and the variables of the happy workplace, 

knowledge management, participation to creating learning organization and the 

learning organization of the Faculty of Graduate Studies, Mahidol University were 

analyzed by descriptive statistic, frequency, percentage, mean and standard deviation. 

6.2 The related of variables between the independent variables and 

variables were analyzed by Pearson's product moment correlation coefficient. 

6.3 The variables influence the learning organization of the Faculty of 

Graduate Studies, Mahidol University were analyzed by multiple regression analysis. 

The researcher use the enter technique in this research. 

 

 

7.Results 

7.1 The learning organization of the Faculty of Graduate Studies, Mahidol 

University. 

The overview of the learning organization of the Faculty of Graduate 

Studies is at a high level ( x   = 3.50) - happy heart is at a high level ( x   = 3.77), happy 

society is at a high level ( x   = 3.65) and happy body is at a high level ( x   = 3.61), in 

the other hand, happy relax is at a medium (x = 3.13) and happy family is at a medium 

( x  = 3.31). 

From the statistical analysis shows that the Faculty of Graduate Studies, 

Mahidol University is at a high level, to be the learning organization. The result of this 

research is the same result of HAPPINOMETER - the happy survey of the officers in 

Mahidol University (Mahidol University, 2012). However, the happy of the officers 

depend on the environment and the management of organization as the concept of 



บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล                                  รป.ม.  (นโยบายสาธารณะและการจัดการภาครัฐ) / 179 

Campbell (1976: 117-124) said that the feeling - positive feeling and negative feeling, 

the people will be happy from the satisfy in their life.  

When the happy workplace of the Faculty of Graduate Studies, Mahidol 

University is divided as the variables - Happy Heart, Happy Society and Happy Body 

is at a high level, in the other hand Happy Relax is at a medium level which is the 

same result of the first and the second HAPPINOMETER - the happy survey of the 

officers in Mahidol University (Mahidol University, 2012). 

The conclusion, the Faculty of Graduate Studies, Mahidol University is the 

happy workplace which is as the human resource development policy of Siriporn 

Yamnill (2010: 1-23) said that good environment, good friend, helpful, kindness, 

harmonious and happy in the work of officers are the happy workplace policy from the 

second home activities - one of happy workplace activities. This concept is as same as 

the 8 happy workplace of ชาญวิทย วสันตธนารัตน (2012: 1). 

7.2 The knowledge management of the Faculty of Graduate Studies, 

Mahidol University. 

The overview of knowledge management, Mahidol University shows that 

the percentage of the knowledge searching ( x   = 3.67), knowledge specify ( x   = 3.65) 

and knowledge storing ( x  = 3.58) are at high level. In the other hand, the percentage 

of the knowledge development ( x   = 3.54) and knowledge using ( x   = 3.55) are at low 

level. 

From statistical analysis shows that the overview of the knowledge 

management of the Faculty of Graduate Studies, Mahidol University is at a high level, 

which is as same as the research in topic "the learning organization of Mahidol 

University" of สมบูรณ ศิริสรรหิรัญและคณะ (2011; 37-6). The knowledge management of the 

learning organization of the Faculty of Graduate Studies, Mahidol University is at a 

high level of all level. In the other hand, the overview of knowledge management of 

Mahidol University is at a medium (Somboon Sirisunhirun and Team, 2011; 2607). 

The percentage of knowledge searching is at a highest level, next is 

knowledge specify and knowledge storing respectively as the process of knowledge 

management in the concept of research to use in evaluation of this search. However, 

the knowledge management - knowledge searching and knowledge specify are 
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important. Grichpol Sophap (2009: abstract) said that the knowledge searching is 

related with the knowledge specify because of the operation of knowledge 

management is set or searched from the knowledge specify to be the knowledge 

management continually. 

7.3 The participation to creating learning organization of the Faculty of 

Graduate Studies, Mahidol University 

The overview of the participation to creating learning organization of the 

Faculty of Graduate Studies, Mahidol University is at a high level ( x   = 3.52). The 

percentage of give the opinions is at a high level ( x   = 3.97), consultation and 

discussion is at a high level ( x   = 3.61) and give the data is at a high level ( x   = 3.53). 

In the other hand, controlling and regarding is at a medium level ( x   = 3.24) and 

participation is at a medium ( x   = 3.35). 

From the statistical analysis, the overview of the participation to creating 

learning organization of the Faculty of Graduate Studies, Mahidol University shows 

that the participation to creating of the officers of the Faculty of Graduate Studies, 

Mahidol University is at a high level because of they are participation in every 

activities of the happy workplace and knowledge management (Siriporn Yamnil, 

2010: 7). According to the research of Somboon Sirisunhirun and Team (2011:2050) 

said that the Faculty of Graduate Studies supports the officers, to be the participation 

to creating learning organization and knowledge management - knowledge searching, 

make the knowledge transfers to the colleagues. All of these are to support the Faculty 

of Graduate Studies, Mahidol University, to be the learning organization. 

From the analysis of each shows that the behavior of participation to 

creating learning organization of the officers of the Faculty of Graduate Studies, 

Mahidol University - give the opinion, consultation and discussion and planning 

among the colleagues are at a high level and the participation to creating learning 

organization - controlling and regarding are at a medium level. In conclusion, the 

interpretation of the behavior of participation to creating learning organization of the 

Faculty of Graduate Studies, Mahidol University is inversed with the participation to 

creating learning organization. From the concept of the participation to creating 

learning organization of Bawonsak Uwanno and Tawinwadee Burekul (2007: 28-33) 
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said that the participation to creating learning organization is at a low level, the 

number of people are increased but the participation to creating learning organization 

is at a high level, the number of people are decreased. This result is as same as the 

research of Wutthichai  Arakpothchong (2011, 115-118) that the interpretation of the 

behavior of participation to creating learning organization is inversed with the 

participation to creating learning organization. 

7.4 The learning organization of the Faculty of Graduate Studies, Mahidol 

University.  

The overview of the learning organization of the Faculty of Graduate 

Studies, Mahidol University is at a high level ( x  = 365). Each of the overview is 

Shared Vision is at a highest level ( x   = 3.79), Team Learning is at a high level ( x  = 

3.74) and Personal Mastery is at a high level ( x  =3.66). In the other hand, the 

percentage is low - Mental Models is at a high level ( x  =3.53) and Systems Thinking 

is at a high level ( x  =3.54). 

From statistical analysis shows that the overview of learning organization 

of the Faculty of Graduate Studies, Mahidol University is at a high level, which is as 

same as the research of Somboon Sirisunhirun and Team (2554; 49) in topic "The 

learning organization measure, Mahidol University". It shows that the learning 

organization of the Faculty of Graduate Studies, Mahidol University is at a high level 

because it has the vision and the mission, as mission item 4 of the Faculty of Graduate 

Studies, Mahidol University that to be dynamic organization and international 

graduate learning organization (Human Resource and Organization Development 

Division, Administration and General Management Section, 2009) and which is as 

same as the human resource and organization development target of Siriporn Yamnil 

(2010: 4) that "Works are success, the officers are happy and to be a learning 

organization. 

From the analysis of the learning organization of the Faculty of Graduate 

Studies, Mahidol University, each of concept of Senge (1990) shows that the 5 

disciplines of the learning organization are at a high level in Shared Vision, Team 

Learning and Personal Mastery because of the Faculty of Graduate Studies intend to 

be the learning organization. So that, the administrators of Faculty of Graduate 



กัญยาภักษณ พะระนะพันธ                                                                                                        บทสรุปแบบสมบูรณภาษาอังกฤษ / 182 

Studies, Mahidol University should show to push their organization, to be the learning 

organization clearly. From this result is as the positive conclusion of the Faculty of 

Graduate Studies, Mahidol University of Somboon Sirisunhirun and Team (2011: 

2059). It said that from the administrators of the Faculty of Graduate Studies, Mahidol 

University show the vision, mission and duty to push their organization, to be the 

learning organization clearly and transfer to the officers, this is Shared Vision (Senge, 

1990). 

From analysis of Team Learning and Personal Mastery, the percentage of 

these are secondary because of the Faculty of Graduate Studies, Mahidol University 

set the model and paradigm with the relation of organization in different culture. So 

that, it is the value, belief and role for the officers in daily life. From analysis of 

Knowledge Management, R2R (Routine to Research) and happy workplace in any 

activity (Somboon Sirisunhirun and Team 2011: 2042) are the tool to support the 

participation of the officers within organization. It is the Team Learning and Personal 

Mastery as the concept of Senge (1990). 

7.5 The happy workplace influences the learning organization of the 

Faculty of Graduate Studies, Mahidol University.  

From statistical analysis between the influential variables of happy 

workplace and the variables of learning organization, the overview shows that the 

variables of happy workplace influence is positive for the variables of learning 

organization, a 62.6 percent which is accepted from the hypothesis item 4.1. To set the 

statistical analysis standard between 0.000 - 0.05 (*p<0.05, ** p<0.01, *** p<0.001) 

shows that the variables of happy workplace - Happy Body (β = .160, p = .046), 

Happy Society (β = .429, p = .002), Happy Brain (β = .231, p = .006) and Happy 

Money (β = .294, p = .002) influence is positive for the variables of the learning 

organization and show the explanation between the variables of the happy workplace 

and the variables of the learning organization that 

The happy workplace is influential relation to the learning organization 

that the officers are happy in their work and organization, it makes the works are 

efficient and respond to the target of the organization as the concept of Manion (2003, 

652-655) that the happy in work lead to the efficient work, which is the factor to make 

the target of organization is successful. So that, research can say that happy workplace 
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influences the target of the Faculty of Graduate Studies, Mahidol University, to be the 

learning organization as the result of research of Somboon Sirisunhirun and Team 

(2011: 2045) that the vision of the administrators of the Faculty of Graduate Studies, 

Mahidol University push the organization, to be the learning organization with love 

and relationship in work and organization. 

From the result of hypothesis shows that to set the analysis data standard 

in statistical between 0.000-0.05 that the happy workplace of the Faculty of Graduate 

Studies, Mahidol University in happy body, happy society, happy brain, and happy 

money influence the variables of learning organization to know the advantage of 

happy workplace policy to support the Faculty of Graduate Studies, Mahidol 

University, to be the learning organization. 

From the advantage of happy workplace - happy body, happy society, 

happy brain, and happy money, research can say as the theory of Maslow ( Maslow, 

1945 refer to Pussadee Khangwittayakul, 2010: 7-9) that the learning organization is 

the policy and target to develop the officers and organzation (Siriporn Yamnil, 2010: 

4). From behavior of officers in participation of organization to push the organization 

policy, they are ready to participate and operate in the organization to help the 

organization to be successful and it makes the officers to be participation in operation 

of organization as the theory of Maslow, 1945 refer to Pussadee Khangwittayakul, 

2010: 7-9). 

7.6 The knowledge management influences the learning organization of 

the Faculty of Graduate Studies, Mahidol University.  

From statistical analysis between the influential variables of knowledge 

management and the variables of learning organization, the overview shows that the 

variables of knowledge management influence is positive for the variables of learning 

organization, a 71.3 percent which is accepted from the hypothesis item 4.2. To set the 

statistical analysis standard between 0.000 - 0.05 (*p<0.05, ** p<0.01, *** p<0.001) 

shows that the variables of knowledge management - knowledge searching (β = .255, 

p = .025), knowledge transferring (β = .349, p = .001) and knowledge collecting (β = 

.253, p = .011)  influence is positive for the variables of the learning organization and 

show the explanation between the variables of the knowledge manage and the 

variables of the learning organization that 
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The knowledge management is related to the learning organization from 

the knowledge management is the tool or process to support the learning organization 

as the concept of Marquardt ( 1996 refer in Somboon Sirisunhirun and Team, 2011: 

14). It said that the knowledge management - 1 of 5 elements, to be the learning 

organization and the influential relation of variables of knowledge management and 

the learning organization, the Faculty of Graduate Studies, Mahidol University use 

them to be the model and concept to develop the Faculty of Graduate Studies, Mahidol 

University, to be the learning organization with the knowledge strategy (Siriporn 

Yamnil: 5). 

From the result of hypothesis shows that to set the analysis data standard 

in statistical between 0.000-0.05 that the knowledge management - knowledge 

searching, knowledge transferring and knowledge collecting of the Faculty of 

Graduate Studies, Mahidol University influence is positive for the variables of the 

learning organization and to be as same as the process of knowledge management of 

the Faculty of Graduate Studies, Mahidol University in the 3 step of the performance 

agreement - knowledge making, knowledge collecting and knowledge transferring 

(Somboon Sirisunhirun and Team, 2011: 2046). 

7.7 The participation to creating learning organization influences the 

learning organization of the Faculty of Graduate Studies, Mahidol University. 

From statistical analysis between the influential variables of participation 

to creating learning organization and the variables of learning organization, the 

overview shows that the variables of participation to creating learning organization 

influences the variables of learning organization, a 55.6 percent which is accepted 

from the hypothesis item 4.3. To set the statistical analysis standard between 0.000 - 

0.05 (*p<0.05, ** p<0.01, *** p<0.001) shows that the variables of participation to 

creating learning organization - give the opinion (β = .233, p = .019)  and controlling 

and regarding (β = .343, p = .004)  influence is positive for the variables of the 

learning organization and show the explanation between the variables of participation 

to creating learning organization and the variables of the learning organization that 

The participation to creating learning organization is the behavior, to 

influence the operation or activities in the organization. The participation to creating 

learning organization of any organization is at a high level, to influence the target of 
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organization, to be successful. According to the concept of Keith Davis (1972: 136) 

that the meaning of participation is the relation of in mind and emotion of people to do 

anything together, to be successful. The participation of the officers in the organization 

is the factor, to influence the target of organization as the research of Wutthichai  

Arakpothchong (2011: 162) that the variables of participation influences is positive for 

the variables of the efficient operation of the officers in the Public University as the 

Internal Quality System. It means the participation influences the target or policy of 

the organization. From this research shows that the influential variables of 

participation to creating learning organization influences the variables of learning 

organization, so the variables of the participation to creating learning organization is a 

factor, to be the learning organization of the Faculty of Graduate Studies, Mahidol 

University. 

From the result of hypothesis shows that to set the analysis data standard 

in statistical between 0.000-0.05 that the participation to creating learning organization 

- give the opinion and controlling and regarding of the Faculty of Graduate Studies, 

Mahidol University influence is positive for the learning organization as the research 

of  Wutthichai  Arakpothchong (2011: 162-163) that the participation in supporting the 

data and evaluation of the officers in the Public University in the internal quality 

system influences is positive for the efficient operation of the officers in the Public 

University. From the result shows that the behavior of the participation in supporting 

the data or any knowledge to creating learning organization, which is a good for 

operation and organization. The participation to evaluating the operation to improve 

and develop the organization influences the process to creating the efficient learning 

organization, this is the learning organization of the Faculty of Graduate Studies, 

Mahidol University. 

 

 

8. Recommendation from this research 

8.1 The policy recommendation 

8.1.1 The operation of human resources and organization 

development policy should be continually by the administrators. Especially, the 

participation to creating the learning organization operate the integration of knowledge 
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management and happy workplace, which are as same as the result of this research 

that happy workplace, knowledge management and the participation to creating the 

learning organization influence is positive to be the learning organization. 

8.1.2 The organization should review to the operation of happy 

workplace in happy relax and happy family because of the level of them is lower than 

any element of the learning organization. So that, the organization should support the 

activities about happy workplace to relax and to be the participation of officers in their 

family and integrate any element of learning organization. 

8.1.3 The organization should support the participation of 

every officers to operate in any mission of organization and to be the learning 

organization. Especially, the participation of officers in practice, controlling and 

regarding should be at a high level. 

8.1.4 The organization should develop the learning 

organization from the good point of the organization. From the influential relation of 

any variables in this research as the picture 5.2 influences to be the learning 

organization and setting to develop the topic or any project. 

8.2 The practiced recommendation 

8.2.1 the administrators should set the performance agreement 

for section and organization, projects and activities in annual plan to continually 

manage the organization to be the learning organization, which is the target of 

organization and support the participation of the officers within section and 

organization to push the learning organization policy and set the successful indicator 

to evaluate the operation to continually develop and improve the operation. 

8.2.2 To create and develop the happy workplace activities 

from the participation of the officers to be relax, amusement, family activities and 

integrate the process of learning with activities. 

8.2.3 To give the chance to the officers to be a committee of 

any operation in the organization as the mission and learning organization policy. It 

makes them to be a stakeholder and support the culture from the participation of the 

officers in organization, including the relation between officers and organization to 

firmly develop and to be the learning organization. 
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8.2.4 To analyze the operation of learning organization 

strategy and create the suitable projects and activities, which are as same as the 

elements and factors of the learning organization creating and show the officers to 

practice, check and evaluate the operation of learning organization. 

8.3 The recommendation to develop the next research 

8.3.1 This research is the quantitative study to aim to try out 

the influential relation variables, which is not closely of the data. The next research 

should be also the qualitative study. 

8.3.2 This research is only to study from the officers, so that it 

does not have the data in the policy management of the administrators. The next 

research should study the policy and the viewpoint of administrators to lead the 

organization to be the learning organization. 
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ภาคผนวก ก 
แบบสอบถาม 

 
 

แบบสอบถามประกอบการวิจัย 
เร่ือง การเปนองคกรแหงความสุขกับการจัดการความรูและการมีสวนรวม ท่ีมีอิทธิพล 

ตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล 
 

ตอนท่ี 1 ขอมูลสวนบุคคล 
 

คําชี้แจง โปรดทําเคร่ืองหมาย ลงใน   หนาตัวเลือกท่ีตองการ และกรุณากรอกรายละเอียดลง
ในชองวางท่ีกาํหนดหากเลือกตัวเลือกในขอนั้น 

1. เพศ   ชาย    หญิง 
2. อายุ   ตํ่ากวา 25 ป             อายุ 25 – 40 ป        

                          อายุ 40 – 55 ป   มากกวา 55 ป 
3. ระดับการศึกษา 

  ตํ่ากวาปริญญาตรี    

  ปริญญาตรี    
  สูงกวาปริญญาตรี     

4.  สถานภาพบุคลากร 

    ขาราชการ      พนักงานมหาวิทยาลัย  
     ลูกจางช่ัวคราว     ลูกจางประจํา 
 5.  อายุงาน/ประการณทํางานในมหาวิทยาลัย 

     ตํ่ากวา 1 ป      1 – 5 ป 
     5 – 10 ป      มากกวา 10 ป 
  

คําชี้แจงสําหรับตอนท่ี 2 – 5 
     โปรดทําเคร่ืองหมาย ลงในชองท่ีตรงกับความคิดเหน็ของทานมากท่ีสุดเพียงคําตอบเดียว  

โดยมีเกณฑในการเลือกคําตอบมีดังนี้ 
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  1 หมายถึง ทานเห็นดวยกับขอความในแบบสอบถามนอยท่ีสุด 

  2  หมายถึง ทานเห็นดวยกับขอความในแบบสอบถามนอย 

  3 หมายถึง ทานเห็นดวยกับขอความในแบบสอบถามปานกลาง 
  4 หมายถึง ทานเห็นดวยกับขอความในแบบสอบถามมาก 

  5 หมายถึง ทานเห็นดวยกับขอความในแบบสอบถามมากท่ีสุด 
 

ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับการเปนองคกรแหงความสุขของบุคลากร 
บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล 

 

ความคิดเห็นท่ีมีตอการเปนองคกรแหงความสุขของบุคลากรบัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยมหิดล 

ระดับการประเมิน 

5 4 3 2 1 

1. บุคลากรในองคการของทานมีสุขภาพกายและจิตใจแข็งแรงและพรอมตอ
การทํางาน 

     

2. องคการของทานใหความสําคัญกับนโยบายดานสุขภาพของบุคลากร      

3. องคการของทานใหการสนับสนุนกิจกรรมสงเสริมสุขภาพบุคลากร      

4. องคการของทานมีสวนในการสรางเสริมสุขภาวะที่ดีในการปฏิบัติงาน       

5. องคการของทานสามารถสรางความสุขในการทํางานใหกับบุคลากรจาก
การมีสุขภาพกายและจิตใจท่ีดี   

     

6. บุคลากรในองคการของทานมีการเอื้อเฟอเผ่ือแผตอกัน      

7. องคการของทานมีนโยบายหรือกิจกรรมกระตุนใหบุคลากรชวยเหลือซึ่งกัน
และกัน 

     

8. บุคลากรในองคการของทานมักเสนอใหความชวยเหลือกับเพ่ือนรวมงานที่
รองขอหรือประสบปญหา 

     

9. ทานไดรับนํ้าใจจากเพ่ือนรวมงานในองคการเสมอๆ      

10. องคการของทานทําใหทานมีความสุขในการทํางานจากความเอื้ออาทรตอ
กันของบุคลากรในองคการ 

     

11. องคการของทานมีนโยบายหรือกิจกรรมกระตุนใหบุคลากรจงรักภักดีตอ
องคการและมหาวิทยาลัย 

     

12. องคการของทานมีสวนทําใหบุคลากรรับรูถึงการเปนสมาชิกในครอบครัว
เดียวกัน 

     

13. บุคลากรในองคการมีความสามัคคีกลมเกลียวกัน      

14. บุคลากรทุกคนพรอมที่จะเสียสละและชวยเหลือกันทุกครั้งที่องคการหรือ      
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5 4 3 2 1 

เพ่ือนรวมงานประสบปญหา 
15. องคการของทานทําใหทานมีความสุขในการทํางานจากการมีสังคมและ
สิ่งแวดลอมที่ดี 

     

16. องคการของทานมีชองทางในการลดความเครียดจากการปฏิบัติงาน      

17. องคการของทานสงเสริมใหบุคลากรทํากิจกรรมผอนคลาย      

18. ระบบการทํางานขององคการมีความยืดหยุนไมกดดันจนเกินไป      

18. บุคลากรในองคการของทานมีการจัดการความเครียดอยางเหมาะสม      

20. องคการของทานมีสวนทําใหทานผอนคลายและมีความสุขกับการทํางาน      

21. องคการของทานปลูกฝงใหบุคลากรใฝเรียนรูและรักการอาน      

22. องคการของทานมีนโยบายกระตุนใหบุคลากรเกิดการพัฒนาตนเอง      

23. องคการของทานสงเสริมใหบุคลากรเรียนรูสิ่งใหมๆ เพ่ือพัฒนางาน      

24. องคการของทานสนับสนุนใหบุคลากรทําผลงานเพ่ือความกาวหนาในสาย
งาน 

     

25. บุคลากรในองคการไดรับการพัฒนาตนเองจากองคการเสมอ      

26. องคการของทานปลูกฝงคุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณที่จําเปนตอ
การปฏิบัติงานและการใหบริการกับบุคลากรทุกคน 

     

27. บุคลากรในองคการสวนใหญใชเหตุผลเหนืออารมณในการทํางาน      

28. องคการของทานสงเสริมใหบุคลากรเขารวมกิจกรรมทางศาสนา      

29. องคการของทานใหความสําคัญกับการใชหลักธรรมคําสอนทางศาสนา
หรือจริยธรรมและคุณธรรมในการทํางานและการดําเนินชีวิต 

     

30. ปจจุบันบุคลากรในองคการปฏิบัติงานตามกรอบของศีลธรรม วินัยและ
จรรยาบรรณอยางเหมาะสม 

     

31. องคการของทานสงเสริมการสรางวินัยในการใชจายใหกับบุคลากร      

32. องคการของทานสามารถสรางความม่ันคงในชีวิตของทานได      

33. องคการของทานจายคาตอบแทนท่ีเปนธรรม      

34. องคการของทานมีมาตรการใหความชวยเหลือดานการเงินหรือสวัสดิการ
เมื่อจําเปน 

     

35. ปจจุบันบุคลากรสวนใหญใชชีวิตอยางพอเพียง      

36. องคการของทานใหความสําคัญการสรางความสัมพันธในสถาบัน
ครอบครัวของบุคลากร 

     

37. องคการมีกิจกรรมที่เปดโอกาสใหครอบครัวของบุคลากรเขารวม      
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5 4 3 2 1 

38. องคการของทานปลูกฝงใหบุคลากรใหความสําคัญกับครอบครัวและการ
ทํางานไปพรอมๆ กัน 

     

39. ระบบการทํางานขององคการไมกระทบตอความสัมพันธในครอบครัว      

40. ปจจุบันครอบครัวของบุคลากรสวนใหญมีความสัมพันธอันดีกับองคการ
และเพ่ือนรวมงานในองคการ 

     

 

ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกับการจัดการความรูของบุคลากร 
บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล 

ความคิดเห็นท่ีมีตอจัดการความรูของบุคลากร 
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ระดับการประเมิน 

5 4 3 2 1 

1. ผูบังคับบัญชามีการแจงภารกิจของหนวยงาน องคการและภาระหนาที่ที่

ตองรับผิดชอบใหบุคลากรทราบ 

     

2. ผูบังคับบัญชาหรือเพ่ือนรวมงานมีการถายทอดขั้นตอนและกระบวนการ

ตางๆ ที่จําเปนในการปฏิบัติงาน 

     

3. องคการมีการแจงหรือประกาศโครงสรางและการบริหารจัดการภายใน
องคการท่ีเก่ียวของกับภาระงานของทานใหทราบ 

     

4. องคการมีการถายทอดวิสัยทัศน พันธะกิจและเปาหมายขององคการท่ี
สอดคลองกับหนวยงานของทานใหทราบ 

     

5. องคการมีการระบุวิธีการดําเนินงานใหมีประสิทธิภาพ แนวทางการพัฒนา
งานหรือนโยบายขององคการใหกับบุคลากร 

     

6. องคการมีการจัดหาขอมูลหรือความรูที่จําเปนและเปนประโยชนในการ
ปฏิบัติงานและภารกิจขององคการ 

     

7. องคการมีแหลงขอมูล สําหรับสนับสนุนการดําเนินงานของหนวยงานตางๆ 
และการแกไขปญหาตางๆ ในการปฏิบัติงานได 

     

8. องคการและหนวยงานสงเสริมการแสวงหาความรูหรือประสบการณของ
บุคลากรในดานตางๆ ที่สามารถนํามาประยุกตใชในการพัฒนางาน 

     

9. องคการและหนวยงานมีการประชุม สัมมนาหรือระดมสมอง เพ่ือการ
ดําเนินงานหรือการพัฒนางานตางๆ รวมท้ังตอบสนองวิสัยทัศน 

     

10. องคการและหนวยงานมีการแสวงหาความรูใหมๆ ที่เปนประโยชนในการ
พัฒนางานขององคการและหนวยงาน 

     

11. องคการมีการสรางเทคนิคการทํางานใหมๆ ใหบุคลากร       
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5 4 3 2 1 

12. องคการและหนวยงานมีการวิเคราะหและสังเคราะหขอมูลตางๆ ของ
หนวยงานภายใน เพ่ือแกไขหรือพัฒนาการทํางาน 

     

13. บุคลากรในองคการมีการสรางสรรคแนวทางสําหรับการพัฒนาองคการ
แบบใหมๆ ใหตอบสนองภารกิจขององคการ 

     

14. องคการมีการปรับปรุงหรือแกไขวิธีการทํางานหรือพัฒนาขั้นตอนใหทัน
กับความเปล่ียนแปลงและยุคสมัย 

     

15. องคการสนับสนุนใหบุคลากรทําวิจัยเพ่ือพัฒนางานและองคการ      

16. บุคลากรในองคการมีการแบงปนขอมูลหรือประสบการณและความรูใน
การทํางานระหวางกัน 

     

17. องคการและหนวยงานใชเวทีการประชุมตางๆ ในการแลกเปล่ียนความ
คิดเห็น ขอมูลและความรูตางๆ เพ่ือพัฒนาองคการ 

     

18. องคการมีการจัดชองทางในการเผยแพรขอมูลหรือความรูตางๆ ที่เปน
ประโยชนตอการทํางานและภารกิจในองคการ 

     

19. องคการมีการสงเสริมดานทัศนคติใหบุคลากรแสดงความคิดเห็นที่เปน
ประโยชนตอการพัฒนาตนเองและองคการ 

     

20. ผูบริหารขององคการนําความรูทางวิชาการท่ีเปนประโยชนตอการพัฒนา
งานถายทอดสูบุคลากร 

     

21. บุคลากรใชขอมูลหรือฐานขอมูลขององคการ ที่รวบรวมไวในดานตางๆ 

สําหรับการดําเนินงาน           

     

22. บุคลากรใชความรูหรือเทคนิคการทํางานที่ไดรับจากโครงการหรือการ
อบรมขององคการในการพัฒนาหนวยงานและการทํางาน 

     

23. ทานหรือบุคลากรยอมรับและใชความรูจากประสบการณของเพ่ือน
รวมงานหรือบุคลากรท่ีเช่ียวชาญงานดานตางๆ สําหรับการการแกไขปญหา
หรือดําเนินงาน 

     

24. ทานหรือบุคลากรนําขอสรุป ขอเสนอแนะ ความคิดเห็น ขอมูลหรือความรู
ที่ไดจากการประชุมตางๆ มาดําเนินงานและพัฒนาการทํางาน 

     

25. องคการยอมรับและใชความรูจากผลการศึกษาวิจัยเพ่ือการพัฒนางานของ
บุคลากร ในการพัฒนาองคการ 

     

26. องคกรมีการเก็บรวบรวมเอกสารหรือขอมูลที่เก่ียวของกับการดําเนินงาน
ขององคการ 
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ความคิดเห็นท่ีมีตอจัดการความรูของบุคลากร 
บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล 

ระดับการประเมิน 

5 4 3 2 1 

27. องคการมีระบบสารสนเทศท่ีรวบรวมขอมูลขององคการที่งายตอการ
สืบคน 

     

28. องคการมีการจัดกิจกรรมเก่ียวกับการจัดการความรูเพ่ือรวบรวมและ
บันทึกและจดจําความคิดเห็น ความรูหรือประสบการณของบุคลากรท่ีเปน
ประโยชนตอองคการ เพ่ือการเผยแพรตอไป 

     

29. องคการมีการรณรงคสรางนิสัยการเก็บบันทึกขอมูลและจัดการขอมูลที่
เก่ียวของกับการดําเนินงานของแตละบุคคลและหนวยงานอยางเปนระบบ 

     

30. ปจจุบันองคการมีแหลงขอมูลหรือฐานขอมูล ที่เปนชองทางในการ
เผยแพรความรูใหกับบุคลากร สําหรับการพัฒนาตนเองและหนวยงานของตน 

     

 

ตอนท่ี 4 แบบสอบถามเก่ียวกับพฤติกรรมการมีสวนรวมของบุคลากรของบัณฑิต 
มหาวิทยาลัยมหิดล ในการสรางองคการแหงการเรียนรูขององคการ 

พฤติกรรมการมีสวนรวมของบุคลากร 
ระดับการประเมิน 

5 4 3 2 1 

1. ทานรวบรวมขอมูลเก่ียวกับองคการและการดําเนินงานของทาน      

2.  ทานใหขอมูลเก่ียวกับการดําเนินงานของทานกับผูที่เก่ียวของ      

3. ทานบันทึกขอมูลของหนวยงานและภาระงานลงระบบสารสนเทศของ
องคการหรือมหาวิทยาลัย 

     

4. ทานตอบคําถามตางๆ เก่ียวกับองคการและการดําเนินงานใหเพ่ือนรวมงาน      

5. ทานใหขอมูลที่เปนประโยชนตอการพัฒนาองคการหรือหนวยงาน      

6. ทานเปดรับความคิดเห็นของเพ่ือนรวมงานเก่ียวกับขอมูลหรือความรูในการ
พัฒนาการดําเนินงาน 

     

7. ทานรับฟงคําแนะนําที่เปนประโยชนจากผูบังคับบัญชา      

8. ทานยอมรับขอเสนอแนะจากผูใตบังคับบัญชา      

9. ทานเปดโอกาสใหหนวยงานอื่นแสดงความคิดเห็นตอหนวยงานของทาน      

10. ทานรับฟงขอวิจารณเก่ียวกับการดําเนินงานมาปรับปรุงและพัฒนา      

11. ทานสนทนาแลกเปล่ียนความคิดเห็นเก่ียวกับพันธะกิจ วิสัยทัศนและผล
การดําเนินงานของหนวยงานและองคกร 

     

12. ทานขอความคิดเห็นหรือขอคําแนะนําที่เปนประโยชนตอการดําเนินงาน
ใหบรรลุเปาหมายขององคการ 
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พฤติกรรมการมีสวนรวมของบุคลากร 
ระดับการประเมิน 

5 4 3 2 1 

13. ทานแสดงความคิดเห็นและเสนอขอมูลที่เปนประโยชนตอการพัฒนาการ
ดําเนินงานและพัฒนาองคการ 

     

14. เมื่อเกิดปญหาหรืออุปสรรคในการทํางาน ทานจะระดมความคิดเห็นจาก
เพ่ือนรวมงาน 

     

15. ทานแลกเปล่ียนความคิดเห็นเก่ียวกับความรู วิธีการทํางาน ขั้นตอนและ
เทคนิคตางๆ กับเพ่ือนรวมงน 

     

16. ทานใหความสําคัญกับการวางแผนในการทํางานรวมกัน      

17. ทานมีสวนรวมในการวางแผนในการบริหารและจัดการหนวยงานและ
องคการ 

     

18. ทานมีสวนรวมในการวางแผนจัดการความรูภายในองคการ      

19. ทานมีสวนรวมในการวางแผนโครงการดานการพัฒนาตนเองและ สงเสริม
การเรียนรูของบุคลากร 

     

20. ทานมีสวนรวมในการวางแผนเพ่ือปรับปรุงและพัฒนาองคการหนวยงาน      

21. ทานเขารวมกิจกรรมสงเสริมความรูและพัฒนาตนเองขององคการ      

22. ทานมีสวนเปนกรรมการดําเนินงานดานตางๆ ในการขับเคล่ือนองคการ      

23. ทานดําเนินงานใหสอดคลองกับนโยบายการจัดการความรู      

24. ทานดําเนินงานตามแนวคิดการเรียนรูรวมกันจากการทํางาน      

25. ทานมีสวนตัดสินใจตอการบริหารจัดการของหนวยงานและองคการ      

26. ทานติดตามผลการดําเนินงานขององคการ เพ่ือพัฒนาและปรับปรุง      

27. ทานมีสวนควบคุมและตรวจสอบการดําเนินงานตามเปาหมายของ
หนวยงานและองคการ 

     

28. ทานติดตามความเปลี่ยนแปลงและการพัฒนาขององคการ      

29. ทานติดตามแนวทางการพัฒนาบุคลากรขององคการ      

30. ทานมีสวนควบคุมและติดตามใหการดําเนินการตางๆ ที่รับผิดชอบ เกิด
กระบวนการเรียนรูรวมกัน 
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ตอนท่ี 5 แบบสอบถามเก่ียวกับการเปนองคกรแหงการเรียนรู 
ของบุคลากรบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล 

การเปนองคกรแหงการเรียนรู 
ของบุคลากรบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล 

ระดับการประเมิน 

5 4 3 2 1 

1. องคการมีการสงเสริมใหบุคลากรฝกฝนตนเองดวยการเรียนรูสิ่งใหมๆ อยู

เสมอ 

     

2. องคการสงเสริมทักษะการทํางานดานตางๆ แกบุคลากร      

3. องคการมีการสงเสริมใหบุคลากรพัฒนาทักษะทางสติและปญญา      

4. องคการมีชองทางสนับสนุนใหบุคลากรเรียนรูเทาทันกับความเปล่ียนแปลง
และเทคโนโลยี 

     

5. องคการนํานวัตกรรมใหมๆ ใหบุคลากรประยุกตใชในการทํางาน      

6. องคการเนนใหบุคลากรแสดงความคิดมากกวาการรับฟง      

7. บุคลากรดําเนินงานดวยการคิดและวางแผนในการทํางานอยางเปนระบบ      

8. บุคลากรตัดสินใจดําเนินการใดๆ อยางมีความเปนเหตุเปนผล      

9. องคการสนับสนุนแนวคิดเชิงสรางสรรคของบุคลากรในการพัฒนาการ
ทํางาน 

     

10. บุคลากรมีความคิดเเช่ือมโยงในประเด็นตางๆ ที่เก่ียวของกับการ
ดําเนินงาน 

     

11. องคการปลูกฝงใหบุคลากรจงรักภักดีตอองคการและมหาวิทยาลัย      

12. องคการมีการถายทอดวิสัยทัศน พันธะกิจ และเปาหมายขององคการให
บุคลากรรับทราบรวมกัน 

     

13. องคการช้ีแจงทิศทางการพัฒนาองคการใหบุคลากรรับทราบรวมกัน      

14. องคการกระตุนใหบุคลากรรวมนําพาองคการไปสูการบรรลุเปาหมายและ
ความสําเร็จ 

     

15.  ผูบริหารมีการถายทอดแนวคิดและความคิดเห็น ที่มีตอองคการให
บุคลากรรับทราบ 

     

16. องคการสงเสริมใหบุคลากรรวมตัวกันสรางสรรคสิ่งใหมๆ      

17. องคการสนับสนุนใหบุคลากรทํางานรวมกันเปนทีม      

18. องคการกระตุนใหบุคลากรเรียนรูรวมกันเปนทีมในการแกไขหรือหาทาง
ออกของปญหาภายในองคการและการดําเนินงาน 

     

19. บุคลากรพัฒนาบทบาทและปรับตัวตนใหเปนสมาชิกที่ดีในทีม      

20. บุคลากรและองคการมีการแลกเปล่ียนความคิดเห็นระหวางทีมตางๆ       
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การเปนองคกรแหงการเรียนรู 
ของบุคลากรบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล 

ระดับการประเมิน 

5 4 3 2 1 

21. องคการมีการฝกฝนใหบุคลากรใชกระบวนการวิเคราะหในการทํางาน       

22. บุคลากรมีความคิดเชิงกลยุทธในการบริหารจัดการการดําเนินงาน      

23. องคการมีกิจกรรมฝกฝนไหวพริบในการคิดและสังเคราะหขอมูลในการ
ทํางานใหกับบุคลากร 

     

24. องคการกระตุนความคิดใหบุคลากรเช่ือมโยงภาระงานของตนให
สอดคลองกับแผนกลยุทธขององคการได 

     

25. องคการสนับสนุนใหบุคลากรกลาคิดและกลาทํา โดยมีขอมูลหรือแนวคิด
ทางวิชาการสนับสนุน 
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