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บทคัดยอ 

 

 การวจิยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเพือ่ศึกษา 1) ศึกษาการเปนองคกรแหงความสุข การจัดการความรู การมีสวนรวมในการสราง 
องคการแหงการเรียนรู และการเปนองคการแหงการเรียนรูของบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล 2) ศึกษาอิทธิพลของการเปน
องคกรแหงความสุข การจัดการความรู และการมีสวนรวมในการสรางองคการแหงการเรียนรู ที่มีตอการเปนองคการแหง 
การเรียนรูของบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล เปนการศึกษาเชิงปริมาณ (Quantitative Study) โดยใชการเก็บขอมูลดวย

แบบสอบถามปลายปดกับบุคลากรสังกัดบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล ท่ีมิใชผูบริหาร จำนวน 168 คน และมีผูตอบ
แบบสอบถามท่ีสมบูรณกลับมา จำนวน 120 คน ซ่ึงถือเปนกลุมตัวอยางในการศึกษา โดยวิเคราะหขอมูลดวยสถิติเชิงพรรณนา  

(Descriptive Statistics) สถิติสัมประสิทธิสหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) และ
การวิเคราะหการถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) โดยใชเทคนิควิธีนำเขา (Enter) 
 ผลการวิจัย พบวา 1. การเปนองคกรแหงความสุข การจัดการความรู การมีสวนรวมในการสรางองคการแหงการเรียนรู 

และการเปนองคการแหงการเรียนรูของบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล ในภาพรวมมีคาเฉล่ียอยูในระดับมาก 2. การเปน
องคกรแหงความสุข การจัดการความรู การมีสวนรวมในการสรางองคการแหงการเรียนรู มีอิทธิพลในทางบวกตอการเปน

องคการแหงการเรียนรูของบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล รอยละ 62.6, 71.3 และ 55.6 ตามลำดับ และเม่ือกำหนดเกณฑ
วิเคราะหขอมูลอยางมีนัยสำคัญทางสถิติระหวาง 0.000 – 0.05 มีตัวแปรท่ีมีอิทธิพลในทางบวกตอตัวแปรการเปนองคการแหง
การเรียนรู ประกอบดวย (1) ตัวแปรการเปนองคกรแหงความสุข ดาน Happy Body ดาน Happy Society ดาน Happy Brain และ
ดาน Happy Money (2) ตัวแปรการจัดการความรู ดานการจัดหาความรู ดานการแบงปน/การกระจายความรู และดานการเก็บ

รักษา/จดจำความรู และ (3) ตัวแปรการมีสวนรวมในการสรางองคการแหงการเรียนรู ดานระดับการใหขอมูล และดานระดับ 
การควบคุมและติดตาม โดยมีการอภิปรายและนำเสนอขอเสนอแนะจากการวิจัย 
 
คำสำคัญ : องคกรแหงความสุข การจัดการความรู การมีสวนรวม องคการแหงการเรียนรู  

1นักศึกษาปริญญา รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชานโยบายสาธารณะและการจัดการภาครัฐ คณะสังคมศาสตร และมนุษยศาสตร 
มหาวิทยาลัยมหิดล 
2อาจารยท่ีปรึกษา รองศาสตราจารย ดร.ภาควิชาสังคมศาสตร คณะสังคมศาสตรและมนุษยศาสตร มหาวิทยาลัยมหิดล 
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การเปนองคกรแหงความสุขกับการจัดการความรูและการมีสวนรวมที่มีอิทธิพลตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของบัณฑิตวิทยาลัยฯ 
กัญยาภักษณ พะระนะพันธ และ สมบูรณ ศิริสรรหิรัญ 

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. 
 

Keywords: Happy Workplace/ Knowledge Management/ participation to creating learning organization / The learning  
  organization 

บทนำ 
 การรวมตัวของสังคมโลก (Global Village) ทำให
ประชาคมโลกเกิดการเปรียบเทียบเพื่อการพัฒนาในเชิง 

การแขงขัน ท้ังแนวคิดและวิธีปฏิบัติขององคการตางๆ ทั้ง
ภาครัฐและภาคธุรกิจ ซ่ึงแสวงหาความอยูรอดและความย่ังยืน

ขององคการ ดวยทรัพยากรในการผลิตตางๆ  
 ความรูและภูมิปญญา ถือเปนส่ิงสำคัญท่ีองคการ

ตางๆ ในยุคโลกาภิวัตน ตางแสวงหาเพ่ือสรางความอยูรอด
และความย่ังยนืในการแขงขันบนสังคมโลก ซ่ึงตรงกับความคิด 
ของ เดชน เทียมรัตน และกานตสุดา มาฆะศิรานนท (2545: 
91) ที่กลาววา โลกาภิวัตนไดนำพาทุกองคการ กาวเขาสูสังคม
โลกแหงการเรียนรู โลกแหงภูมิปญญา (Knowledge Based 

Society- KBS) ทุกองคการตองมีระบบการบริหารความรูและ
ภูมิปญญา (Knowledge Management System) เพื่อใชความรู
และภูมิปญญานำพาองคการสูการบรรลุเปาหมายขององคการ 
และนำไปสูการเกิดองคการแหงการเรียนรู (Learning Organiz ation) 
ซ่ึงเปนการจัดการความรูที่ยั่งยืนขององคการ 

 สำหรับประเทศไทยแนวคิดความสำคัญของความรู
และภูมิปญญาในขางตน มีความชัดเจนอยางมาก เม่ือแผน
พัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 10 (พ.ศ. 2550 - 

2554) กำหนดวิสัยทัศนประเทศไทยท่ีจะเปนสังคมอยูเย็น 

เปนสุขรวมกัน (Green and Happiness Society) มุงใหคนไทย
มีความสุขในการดำรงชีวติ และมีความรอบรูเทาทันโลก ซ่ึงมุงเนน 
ใหสังคมมีความรูและรอบรูเทาทันกับการเปล่ียนแปลงของ

สังคมและสังคมโลก 
 มหาวิทยาลัยมหดิล มีวสัิยทัศนในการมุงม่ันท่ีจะเปน 

มหาวิทยาลัยระดับโลก หนึ่งในเปาประสงคเชิงยุทธศาสตรใน
การบรรลุวสัิยทศัน คือ การสรางองคการแหงการเรียนรู ซ่ึงเปน 
องคการท่ีมีทกัษะในการไดมาซ่ึงความรู การสงผานความรู และ 

การสรางสรรคนวัตกรรมอยางตอเน่ือง รวมถึงมีความสามารถ 
ในการปรับตัวใหเขากับส่ิงแวดลอมภายใตบริบทท่ีเปล่ียนแปลง 
โดยมหาวิทยาลัยมหิดลมุงเนนการสรางแรงจูงใจในการจัดการ
ความรู การหลอหลอมวัฒนธรรมการเรียนรูภายในองคการ 
และการสรางบรรยากาศท่ีเอื้ออำนวยตอการเรียนรู การกาวสู

องคการแหงการเรียนรูจะสงผลตอการพัฒนาศักยภาพ ขีด
ความสามารถ และยกระดับผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
รวมถึงการเพ่ิมประสิทธิผลของมหาวิทยาลัย (สมบูรณ  
ศิริสรรหิรัญ และคณะ, 2554: 1) จึงมีนโยบายผลักดันองคการ
ใหกาวสูการเปนองคการแหงการเรียนรู และใหความสำคัญ
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วารสารบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยศิลปากร 
ปที่ 3 ฉบับท่ี 2 (มกราคม - มิถุนายน 2556) 

กับระบบการจัดการความรู (Knowledge Management System) 
ซ่ึงสอดคลองกับพระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธี

การบริหารจัดการบานเมืองท่ีดี พ.ศ. 2546 ระบุในมาตรา 11 
ดังน้ี “สวนราชการมีหนาท่ีพัฒนาความรูในสวนราชการเพื่อ
ใหมีลักษณะเปนองคการแหงการเรียนรูอยางสม่ำเสมอ โดย
ตองรับรูขอมูลขาวสารและสามารถประมวลผลความรูในดาน
ตางๆ เพือ่นำมาประยุกตใชในการปฏิบัติราชการ ไดอยางถูกตอง 

รวดเร็ว และเหมาะสมตอสถานการณ รวมท้ังตองสงเสริม
และพัฒนาความรูความสามารถ สรางวิสัยทัศน และปรับเปล่ียน
ทัศนคติของขาราชการในสังกัดเปนบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพ
และมีการเรียนรูรวมกัน ท้ังน้ีเพ่ือประโยชนในการปฏิบัติราชการ
ของสวนราชการ ใหสอดคลองกับการบริหารราชการใหเกิด

สัมฤทธ์ิตามพระราชกฤษฎีกาน้ี” จึงมีนโยบายดานการสงเสริม
การสรางองคการแหงการเรียนรูและจัดการความรูอยางเปน
รูปธรรมในแงระบบประกันคุณภาพ และกิจกรรมตางๆ ภายใน

มหาวิทยาลัย 
 บณัฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหดิล ในฐานะองคการ 
ทางการศึกษาและเปนหนวยงานในสังกัดมหาวิทยาลัยมหิดล 

จึงมีการใหความสำคัญกับการสรางองคการแหงการเรียนรู 
โดยมีจุดเดนในการผลักดันการสรางองคการแหงการเรียนรู 

ดวยนโยบายการพัฒนาทรัพยากรบุคคลและองคการ ซ่ึงมีการ
ดำเนินการผานแนวคิดการจัดการความรูขององคการและแนวคิด
การเปนองคกรแหงความสุข (Happy Workplace) ภายใตความเช่ือ 

ของผูบริหารท่ีมีความเช่ือวา “การพัฒนาองคการใหเกิดความ
ย่ังยืน จำเปนตองใหความสำคัญกับการสรางความสุขในองคการ 

ซ่ึงจะทำใหบุคลากรมีความสุขในการทำงานและเกิดการ
แลกเปล่ียนเรียนรูประสบการณที่เปนประโยชนระหวางกัน 

อันนำไปสูการสรางองคการแหงการเรียนรูขององคการ”  
(ศิริพร แยมนิล, 2553: 2-4) 
 จากนโยบายการพัฒนาทรัพยากรบุคคลและองคการ
ของบัณฑิตวิทยาลัย ท่ีมุงสรางองคการแหงการเรียนรู (Learning 
Organization) ขององคการ ทำใหผูวิจัยซึ่งเปนบุคลากรสังกัด

บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล สนใจศึกษาหัวขอ  
“การเปนองคกรแหงความสุขกับการจัดการความรูและการมี
สวนรวมท่ีมีอิทธิพลตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของ
บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล” โดยเชื่อวา ตัวแปรดาน
การเปนองคกรแหงความสุข การจัดการความรูและการมีสวนรวม

มีความสัมพันธเชิงอิทธิพลและอาจสงผลตอการเปนองคการ
แหงการเรียนรูของบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล 

 งานวิจัยชิ้นน้ี มีลักษณะเปนงานวิจัยที่มุงทดสอบ
และหาอิทธิพลระหวางตัวแปร เพื่อทดสอบสมมติฐานท่ีผูวิจัย

ตั้งไว ซ่ึงจะเปนประโยชนในเชิงการสรางขอมูลอางอิง และ
สามารถตอยอดในเชิงการกำหนดนโยบายสาธารณะท่ีเกีย่วกบั 
การสรางองคการแหงการเรียนรู  
 
วัตถุประสงคการวิจัย 

 1. เพื่อศึกษาการเปนองคกรแหงความสุข การจัด 
การความรู การมีสวนรวมในการสรางองคการแหงการเรียนรู 
และการเปนองคการแหงการเรียนรูของบัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยมหิดล 
 2. เพือ่ศกึษาอทิธิพลของการเปนองคกรแหงความสุข 

การจัดการความรู และการมีสวนรวมในการสรางองคการแหง 
การเรียนรู ที่มีตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของบัณฑิต
วิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล 

 
สมมติฐานของการวิจัย 
 1. การเปนองคกรแหงความสุข มีอทิธิพลในทางบวก 

ตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของบัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยมหิดล 

 2. การจัดการความรู มีอทิธิพลในทางบวกตอการเปน 
องคการแหงการเรียนรูของบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล 
 3. การมีสวนรวมในการสรางองคการแหงการเรียนรู 

มีอิทธิพลในทางบวกตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของ
บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล 

  
ระเบียบวิธีวิจัย 

 การวิจัยคร้ังน้ี ผูวิจัยใชวิธีการศึกษาเชิงปริมาณ 
(Quantitative Study) โดยใชการเก็บขอมูลดวยแบบสอบถาม
ปลายปดกับบุคลากรสังกัดบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล  
ท่ีมิใชผูบริหาร จำนวน 168 คน (กองทรัพยากรบุคคล, 2555) 
และมีผูตอบแบบสอบถามท่ีสมบูรณกลับมา จำนวน 120 คน 

ซ่ึงถือเปนกลุมตัวอยางในการศึกษา ท้ังน้ีมีการตรวจสอบคุณภาพ
แบบสอบถามดวย การตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา  
(Content Validity) โดยการปรึกษาผูเชี่ยวชาญ จำนวน 5 คน 
และการหาคาความเช่ือม่ัน (Reliability) ดวยการนำแบบ 
สอบถามไปทำการทดสอบ (Try out) จำนวน 30 ชุด และนำ

ไปวิเคราะหหาคาความเช่ือม่ัน โดยการคำนวณหาคาสัมประสิทธ์ิ
แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient)  
ซ่ึงแบบสอบถามทุกตอนมีคาสูงกวา 0.70 ข้ึนไป มีคาระหวาง 
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0.905 - 0.952 ซ่ึงถือวาเปนแบบสอบถามท่ีมีความนาเช่ือถือ
อยูในเกณฑท่ีเหมาะสมในการเก็บขอมูล (Cronbach, 1951: 

297 - 334) 
 
การวิเคราะหขอมูล 
 ผูวิจัยนำขอมูลท้ังหมดท่ีไดจากแบบสอบถามมาจัด
หมวดหมูตามประเภทของการวัดตัวแปร และดำเนินการ

วิเคราะหในสวนของสถิติดวยโปรแกรมคอมพิวเตอรสำเร็จรูป
วิเคราะหขอมูลและนำคาทางสถิติมาวิเคราะหหาอิทธิพลของ
แตละตัวแปรระหวาง การเปนองคกรแหงความสุขการจัดการ
ความรู การมีสวนรวมในการสรางองคการแหงการเรียนรู ที่มี
ตอการเปนองคกรแหงการเ รียนรูของบัณฑิตวิทยาลัย 

มหาวิทยาลัยมหิดล โดยผูวิจัยใชสถิติในการวิเคราะหขอมูล 
ดังน้ี 
 1. วิเคราะหขอมูลดานปจจัยสวนบุคคลของกลุม

ตัวอยางและขอมูลตัวแปรการเปนองคกรแหงความสุข การจัด 
การความรู การมีสวนรวมในการสรางองคการแหงการเรียนรู 
และการเปนองคกรแหงการเรียนรูของบัณฑิตวิทยาลัย 

มหาวิทยาลัยมหิดล ใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 
จำนวน รอยละ (Percentage) คาเฉล่ีย (Mean) คาเบ่ียงเบน

มาตรฐาน (Standard Deviation) 
 2. วิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ
และตัวแปรตาม โดยใชสถิติสัมประสิทธิสหสัมพันธของเพียร

สัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient)   
 3. วิเคราะหตัวแปรท่ีมีอิทธิพลตอการเปนองคการ

แหงการเรียนรูของบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล จาก
ตัวแปรท่ีทำการศึกษา โดยใชวธีิการวเิคราะหการถดถอยเชงิพหุ 

(Multiple Regression Analysis) โดยใชเทคนิควิธีนำเขา (Enter) 
 
ผลการศึกษา 
 1. การเปนองคกรแหงความสุขของบัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยมหิดล 

 

 การเปนองคกรแหงความสุขของบัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยมหิดล ในภาพรวมอยูในระดับมาก (  = 3.50) 

เม่ือจำแนกรายดาน พบวา ดาน Happy Heart มีคาเฉล่ียสูงสุด 
(  = 3.77) อยูในระดับมาก รองลงมาคือ ดาน Happy Society  
(  = 3.65) อยูในระดับมาก และดาน Happy Body (  = 3.61) 
อยูในระดับมาก ในทางตรงกันขาม สำหรับดานท่ีมีคาเฉล่ีย 
ต่ำสุด คือ ดาน Happy Relax (   = 3.13) อยูในระดับปานกลาง 

และดาน Happy Family (   = 3.31) อยูในระดับปานกลาง 
 จากการวิเคราะหขอมูลประเด็นการเปนองคกรแหง
ความสุขของบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล ในภาพรวม 
พบวา บัณฑิตวิทยาลัยมีความเปนองคกรแหงความสุข อยูใน
ระดับมาก ซ่ึงเปนไปในทิศทางเดียวกับผลการสำรวจความสุข

ดวยตนเอง ดวยเคร่ืองมือวัด HAPPINOMETER (มหาวิทยาลัย
มหิดล, 2555) กับบุคลากรของบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัย
มหิดล ครั้งท่ี 1 และคร้ังท่ี 2 โดยถึงแมการสำรวจความสุขดวย

ตนเอง ดวยเคร่ืองมือวัด HAPPINOMETER จะเปนการสำรวจ
ความสุขระดับบุคลากร แตทวา ความสุขของบุคลากรยอมมี
ความสอดคลองกับสภาพแวดลอมและการดำเนินงานท่ีปรากฏ

อยูขององคกรในปจจุบัน ซ่ึงตรงกับแนวคิดของ Campbell  
(1976: 117 - 124) กลาววา ...ความรูสึกนั้นมีทั้งความรูสึกใน

ดานบวกและในดานลบ บุคคลจะรับรูความสุขตอสภาวะของ
ตนในลักษณะความพึงพอใจในชีวิตท่ีปรากฏอยู  
 เม่ือจำแนกประเด็นการเปนองคกรแหงความสุขของ

บัณฑิตวิทยาลัยมหาวิทยาลัยมหิดล  รายดาน พบวา ดาน Happy 
Heart มีคาเฉล่ียสูงสุด รองลงมา คือ ดาน Happy Society และ

ดาน Happy Body ซ่ึงท้ังหมดอยูในระดับมาก และในทาง
ตรงกันขาม ดานท่ีมีคาเฉล่ียต่ำสุด คือ ดาน Happy Relax มี 

คาเฉล่ียอยูในระดับปานกลาง สอดคลองกับผลการสำรวจ
ความสุข ดวยตนเอง ดวยเครื่องมือวัด HAPPINOMETER  
(มหาวิทยาลัยมหิดล, 2555) กับบุคลากรของบัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยมหิดล ครั้งท่ี 1 และคร้ังท่ี 2   
 กลาวโดยสรุปไดวา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัย

มหิดล มีความเปนองคกรแหงความสุข ซ่ึงเปนไปตามนโยบาย
การพัฒนาองคการดานทรัพยากรบุคคลของ ศิริพร แยมนิล  
(2553:1 - 23) ท่ีกลาวถึงแนวคิดของนโยบายการพัฒนาบุคลากร
ขององคการ ดวยกลยุทธการสรางบรรยากาศของการทำงาน 
ใหเปนกัลยาณมิตร ชวยเหลือ เอ้ืออาทร มีความรักความสามัคคี

และมีความสุขในการทำงาน ซ่ึงผานนโยบาย “บานหลังท่ีสอง” 
(Happy Work Place) ในรูปแบบการทำกิจกรรมตางๆ ที่
สอดคลองกับแนวทางในการสรางความสุขท้ัง 8 ประการของ 
ชาญวิทย วสันตธนารัตน (2555: 1)  

X  

X  

X  X  

X  

X  

การเปนองคกรแหงความสุขกับการจัดการความรูและการมีสวนรวมที่มีอิทธิพลตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของบัณฑิตวิทยาลัยฯ 
กัญยาภักษณ พะระนะพันธ และ สมบูรณ ศิริสรรหิรัญ 
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วารสารบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยศิลปากร 
ปที่ 3 ฉบับท่ี 2 (มกราคม - มิถุนายน 2556) 

 2. การจัดการความรูของบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลยั 
มหิดล 

 
 การจัดการความรูของบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัย
มหิดล  ในภาพรวมอยูในระดับมาก (   = 3.60) เม่ือจำแนก 
รายดาน พบวา ดานการจัดหาความรู มีคาเฉล่ียสูงสุด (   = 3.67) 

อยูในระดับมาก รองลงมาคือ ดานการระบุถึงความรู (    = 
3.65) อยูในระดับมาก และดานการเก็บรักษา/จดจำความรู  
(   = 3.58) อยูในระดับมาก ในทางตรงกันขาม สำหรับดานท่ีมี
คาเฉล่ียต่ำสุด คือ ดาน การพัฒนาความรู (   = 3.54) อยูใน

ระดับมาก และดานการใชความรู (   = 3.55) อยูในระดับมาก 
 จากการวิเคราะหขอมูลในการวิจัยประเด็นการ

จัดการความรูของบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล ในภาพ
รวม พบวา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล มีการจัดการ
ความรูภายในองคการอยูในระดับมาก ซ่ึงมีความสอดคลอง

กับงานวิจัย เรื่อง การวัดความเปนองคการแหงการเรียนรู  
(Leaning Organization) มหาวิทยาลัยมหิดล ของสมบูรณ  

ศิริสรรหิรัญ และคณะ (2554; 37-6) ซ่ึงพบวา องคประกอบ
ของความเปนองคการแหงการเรียนรู ดานการจัดการความรู 
ของบัณฑิตวิทยาลัย อยูในระดับสูง โดยอาศัยเกณฑในการวัด 

5 ระดับเชนกัน แตทวาตรงกันขามเม่ือพิจารณาในระดับภาพ
รวมของมหาวิทยาลัย ที่มีการจัดการความรูในระดับปานกลาง 

(สมบูรณ ศิริสรรหิรัญและคณะ, 2554; 2607) 
 โดยดานการจัดหาความรู มีคาเฉล่ียสูงสุด รองลงมา
คือ ดานการระบุถึงความรู และดานการเก็บรักษา/จดจำความรู 

ซ่ึงไมเปนไปตามลำดับและข้ันตอนการจัดการความรูของ
กรอบแนวคิดท่ีผูวิจัยเลือกใชในการประเมิน แตทวาการจัดการ

ความรูดานท่ีสูงสุดจากผลการวิจัยทั้ง 2 ลำดับ ไดแก ดานการ
จัดหาความรู และดานการระบุถึงความรู ตางมีความสำคัญ 
โดย กริชเพชร  โสภาพ (2552: บทคัดยอ) อธิบายไววา การจัด 
การความรู ดานการจัดหาความรูและดานการระบุถึงความรู  

มีความสัมพันธ ในฐานะท่ีการดำเนินการจัดการความรูจำเปน
ตองสรางหรือจัดหาความรูตามความรูที่ระบุถึงและกำหนดไว 
จึงสามารถทำใหเกิดการจัดการความรูในลำดับตอไป 

 3. การมสีวนรวมในการสรางองคการแหงการเรียนรู 
ของบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล 

X  

X  

X  

X  

X  

X  

 การมีสวนรวมในการสรางองคการแหงการเรียนรู
ของบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล ในภาพรวมอยูใน
ระดับมาก (    = 3.52) เม่ือจำแนกรายดาน พบวา ดานระดับ
เปดรับความคิดเห็น มีคาเฉล่ียสูงสุด (  = 3.97) อยูใน 

ระดับมาก รองลงมาคือ ดานระดับการปรึกษาหารือแลกเปล่ียน
ความคิดเห็น (    = 3.61) อยูในระดับมาก และดานระดับการ
ใหขอมูล (     = 3.53) อยูในระดับมาก ในทางตรงกันขาม 

สำหรับดานท่ีมีคาเฉล่ียต่ำสุด คือ ดานระดับการควบคุมและ
ติดตาม (    = 3.24) อยูในระดับปานกลาง และดานระดับ 
การรวมปฏิบัติ (       = 3.35) อยูในระดับปานกลาง 

 จากการวิเคราะหขอมูลในการวิจัยประเด็นการมี
สวนรวมในการสรางองคการแหงการเรียนรู ของบัณฑิตวิทยาลัย 

มหาวิทยาลัยมหิดล ในภาพรวม พบวา บุคลากรของบัณฑิต
วิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล มีพฤติกรรมการมีสวนรวมใน
การสรางองคการแหงการเรียนรู อยูในระดับมีสวนรวมมาก 

ซ่ึงสามารถอธิบายไดจากแนวคิดในการสรางองคการแหง 
การเรียนรูของบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล ท่ีใหความสำคัญ 
ผสมผสานระหวางประเด็นการเปนองคกรแหงความสุขและ

การจัดการความรู ทีเ่นนการมีสวนรวมของบุคลากรในการเขารวม 
ดำเนินกิจกรรมตางๆ (ศิริพร แยมนิล, 2553: 7) และสอดคลอง

จากผลการวิจัยของสมบูรณ ศิริสรรหิรัญและคณะ (2554: 
2593) ที่นำเสนอวา บัณฑิตวิทยาลัยมีการใหความสำคัญกับ
การมีสวนรวมของบุคลากรในการสรางองคการแหงการเรยีนรู 

กลาวคือ องคการสนับสนุนใหบุคลากรมีสวนรวมในกระบวนการ
จัดการความรูของหนวยงาน เชน การสงเสริมใหบุคลากรรูจัก
การแสวงหาความรู การสรางความรู และการถายโอนและ
เผยแพรความรูผานการปฏิบัติงาน ซ่ึงถือเปนวิธีการสงเสริม
การสร างองคการแหงการเ รียนรูของบัณฑิตวิทยาลัย 

มหาวิทยาลัยมหิดล 
 เม่ือพิจารณาประเด็นการมีสวนรวมในการสราง
องคการแหงการเรียนรู จำแนกรายดาน พบวา บุคลากรของ
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X  

X  

X  

X  
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บัณฑิตวิทยาลัยมีพฤติกรรมการมีสวนรวมในการสรางองคการ
แหงการเรียนรู ในลักษณะท่ีมีสวนรวมในการสรางองคการ

แหงการเรียนรูในดานระดับการใหขอมูล ระดับเปดรับความ
คิดเห็น ระดับการปรึกษาหารือแลกเปล่ียนความคิดเห็น และ
ระดับการวางแผนรวมกัน ท้ัง 4 ดาน อยูในระดับมาก ซ่ึงจะมี
คาเฉล่ียสูงกวาระดับการมีสวนรวมในระดับท่ีสูงข้ึนไป ไดแก 
ระดับรวมปฏิบัติและระดับควบคุมและติดตาม ที่อยูในระดับ

ปานกลาง โดยสรุปไดวา ระดับการแปลผลพฤติกรรมการมี
สวนรวมในการสรางองคการแหงการเรียนรู แปรผกผันกับ
ระดับการมีสวนรวมตามแนวคิดระดับการมีสวนรวมของ 
บวรศักด์ิ อุวรรโณ และ ถวิลวดี บุรีกุล (2550: 28 - 33) ที่ 
กลาววา ถาระดับการมีสวนรวมต่ำจำนวนประชาชนท่ีเก่ียวของ

จะมาก และย่ิงระดับการมีสวนรวมสูงข้ึนเพียงใด จำนวน
ประชาชนก็จะลดลงตามลำดับ สอดคลองกับงานวิจยัของวฒุชิยั 
อารักษโพชฌงค (2554, 115 - 118) ท่ีพบวา ระดับการแปลผล

พฤติกรรมการมีสวนรวมจะแปรผกผันกับระดับการมีสวนรวม 
 4. การเปนองคการแหงการเรียนรูของบัณฑิต
วิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล 

 การเปนองคการแหงการเรียนรูของบัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยมหิดล ในภาพรวมอยูในระดับมาก (   = 3.65) 

เม่ือจำแนกรายดาน พบวา ดานวิสัยทัศนรวม (Shared Vision) 
มีคาเฉลี่ยสูงสุด (    = 3.79) อยูในระดับมาก รองลงมาคือ  
ดานการเรียนรูเปนทีม (Team Learning) (    = 3.74) อยูใน
ระดับมาก และดานความรอบรู  (Personal Mastery) (    = 
3.66) อยูในระดับมาก ในทางตรงกันขาม สำหรับดานท่ีมีคา

เฉล่ียต่ำสุด คือ ดานแบบแผนความคิดอาน (Mental Models)  
(    = 3.53) อยูในระดับมาก และดานการคิดอยางเปนระบบ  
(Systems Thinking) (    = 3.54) อยูในระดับมาก 
 จากการวิเคราะหขอมูลในการวิจัยประเด็นการเปน
องคการแหงการเรียนรูของบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล 

พบวา ในภาพรวมบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล มีความ
เปนองคการแหงการเรียนรูในระดับมาก มีความสอดคลองกับ
งานวิจัย เร่ือง การวัดความเปนองคการแหงการเรียนรู (Leaning 

Organization) มหาวิทยาลัยมหิดล ของสมบูรณ ศิริสรรหิรัญ
และคณะ (2554; 49) ซ่ึงพบวา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัย

มหิดล มีความเปนองคการแหงการเรียนรูในระดับสูง อาจเปน
ผลมาจากการท่ีบัณฑิตวิทยาลัย มีการต้ังวิสัยทัศนและพันธกิจ
ที่มุงนำพาองคการไปสูการเปนองคการแหงการเรียนรู ตาม
พันธกิจขอที่ 4 ขององคการท่ีกลาวถึง  การทำใหองคการเปน
องคกรแหงพลวัต และองคกรแหงการเรียนรูงานดานบัณฑิต

ศึกษาระดับชาติ (หนวยพัฒนาองคกรและทรัพยากรบุคคล 
งานบริหารและจัดการท่ัวไป, 2552) ซ่ึงสอดคลองกับเปาหมาย
การพัฒนาคนและองคกรของ ศิริพร แยมนิล (2553: 4) ตาม
ขอความท่ีวา “งานไดผล คนมีความสุข และนำไปสูองคการ
แหงการเรียนรู”  

 เม่ือพิจารณาประเด็นการเปนองคการแหงการเรียนรู
ของบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล จำแนกรายดาน 
ตามแนวคิดของ Senge (1990) พบวา วินัยท้ัง 5 ดานขององคการ

แหงการเรียนรู ตามแนวคิดของ Senge (1990) ทุกดานอยูใน
ระดับมาก โดยดานวิสัยทัศนรวม (Shared Vision) มีคาเฉล่ีย
สูงสุด รองลงมาคือ ดานการเรียนรูเปนทีม (Team Learning) 

และดานความรอบรู (Personal Mastery) ซ่ึงผลการวจิยัดังกลาว 
อาจเปนผลจากการดำเนินงานของบัณฑิตวิทยาลัยที่มุงสราง

องคการใหเปนองคการแหงการเรียนรู ดังน้ันผูบริหารจึงมี
การถายทอดวิสัยทัศนชัดเจนในการมุงม่ันดำเนินการสราง
ความเปนองคการแหงการเรียนรูใหเกิดข้ึนกับบัณฑิตวิทยาลัย 

ไปยังบุคลากร ซ่ึงตรงกับขอสรุปจุดเดนของบัณฑิตวิทยาลัย 
ในการสรางองคการแหงการเรียนรูของ สมบูรณ ศิริสรรหิรัญ

และคณะ (2554: 2602) ท่ีเสนอวา บัณฑิตวิทยาลัยมีคณะผูบริหาร
ที่มีวิสัยทัศนท่ีชัดเจนสูการเปนองคการแหงการเรียนรู และให

ความสำคัญกับคุณคาของทรัพยากรบุคคล ดังน้ันในการสราง 
องคการแหงการเรียนรูของบัณฑิตวิทยาลัย จึงเกิดการถายทอด
เปาหมายขององคการ รวมถึงวิสัยทัศน พันธกิจ และภารกิจ
ขององคการ ตลอดจนโครงการพัฒนาตางๆ จากผูบริหารของ
บัณฑิตวิทยาลัยไปสูบุคลากรขององคการ ซ่ึงลักษณะดังกลาว 

คือ การสรางวิสัยทัศนรวม (Shared Vision) (Senge, 1990)  
 สำหรับประเด็นดานการเรียนรูเปนทีม (Team Learning) 
และดานความรอบรู (Personal Mastery) ที่มีคาเฉล่ียรองลงมา
ตามลำดับ อาจเปนสาเหตุจากการท่ีบัณฑิตวิทยาลัย สรางโมเดล
หรือกระบวนทัศนในการสรางองคการแหงการเรียนรูดวย

การผสมผสานระหวางวัฒนธรรมองคการ (GRADS) เปน 
คานิยม ความเช่ือ หรอืแนวปฏิบติัทีบ่คุลากรยึดถือในการปฏิบติัตน 
รวมกับประเด็นการจัดการความรู (Knowledge Management) 
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การเปนองคกรแหงความสุขกับการจัดการความรูและการมีสวนรวมที่มีอิทธิพลตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของบัณฑิตวิทยาลัยฯ 
กัญยาภักษณ พะระนะพันธ และ สมบูรณ ศิริสรรหิรัญ 
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วารสารบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยศิลปากร 
ปที่ 3 ฉบับท่ี 2 (มกราคม - มิถุนายน 2556) 

และการพัฒนางานประจำสูงานวิจัย (R2R) เปนเคร่ืองมือสราง
การเรียนรู ควบคูกับประเด็นการสรางความสุขในชีวิตการทำงาน

ของบุคลากร (สมบูรณ ศิริสรรหิรัญ, 2554: 2585) ซ่ึงสะทอน
ออกมาในรูปแบบกิจกรรมท่ีสรางการมีสวนรวมทุกระดับ
ของบุคลากรภายในองคการ จึงทำใหเกิดการเรียนรูเปนทีม  
(Team Learning) รวมทั้งดานความรอบรู (Personal Mastery) 
ตามแนวคิดของ Senge (1990)  

 5. อิทธิพลของการเปนองคกรแหงความสุขท่ีมีตอ
การเปนองคการแหงการเรียนรูของบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัย
มหิดล 

 
 จากการวิเคราะหตัวแปรเชิงอิทธิพลระหวางตัวแปร
การเปนองคกรแหงความสุขกับตัวแปรการเปนองคการแหง

การเรยีนรู ในภาพรวม พบวา ตัวแปรการเปนองคกรแหงความสุข 
มีอิทธิพลตอตัวแปรการเปนองคการแหงการเรียนรู คิดเปน
รอยละ 62.6 ซ่ึงยอมรับสมมติฐานท่ี 1 โดยมีการกำหนดเกณฑ

วิเคราะหขอมูลอยางมีนัยสำคัญทางสถิติระหวาง 0.000 – 0.05 
(*p< 0.05, ** p< 0.01, *** p< 0.001) พบวา ตัวแปรการเปน

องค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 แสดงใหทราบถึงความแปรผันตามระหวาง

ตัวแปรการเปนองคกรแหงความสุขกับตัวแปรการเปนองคการ
แหงการเรียนรู อธิบายไดดังน้ี 
 การเปนองคกรแหงความสุข มีความสัมพนัธเชงิอทิธิพล 

ตอการเปนองคการแหงการเรียนรู กลาวคือ หากบุคลากรได
รับความสุขจากการมีสถานท่ีทำงานหรือองคการท่ีมีความสุข 

(Happy Work Place) ยอมสงผลใหบุคลากรเกิดการทำงานท่ีมี
ประสิทธิภาพหรือการตอบสนองเปาหมายขององคการ สอดคลอง
กบัแนวคิดของ Manion (2003, 652 - 655) ทีเ่สนอวา ความสุข 

ในการทำงาน นำไปสูการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ  
ซ่ึงอาจหมายถึงเปนปจจัยท่ีสงผลใหเกิดการบรรลุเปาหมาย

ขององคการ ดังน้ัน ผูวิจัยสามารถอนุมานไดวา การเปนองคกร
แหงความสุขยอมมีอิทธิพลตอเปาหมายองคการของบัณฑิต
วิทยาลัย ซ่ึงหมายถึงการเปนองคการแหงการเรียนรู ซ่ึงสามารถ
ยืนยันความสัมพันธเชิงอิทธิพลระหวางตัวแปรดังกลาว ดวย
ผลการวิจัยของสมบูรณ ศิริสรรหิรัญและคณะ (2554: 2588) ที่

ไดสรปุทัศนะของผูบริหารในการสรางองคการแหงการเรียนรู 
ของบัณฑิตวิทยาลัย ที่เนนการสรางองคการแหงการเรียนรู
ควบคูไปกับการสรางความรักและความผูกผันตองานและ
องคการ 
 ในขณะท่ีผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา เม่ือ

กำหนดเกณฑวิเคราะหขอมูลอยางมีนัยสำคัญทางสถิติระหวาง 
0.000 – 0.05  พบวา การเปนองคกรแหงความสุขของบัณฑิต
วิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล ดาน Happy Body ดาน Happy 

Society ดาน Happy Brain และดาน Happy Money มีอิทธิพล
ตอตัวแปรการสรางองคการแหงการเรียนรู แสดงใหทราบถึง 
จุดแข็งของการดำเนินนโยบายดาน Happy Work Place ของ

บัณฑิตวิทยาลัย ในการสรางองคการแหงการเรียนรู ท่ีจำเปน
ตองใหความสำคัญกับการเปนองคกรแหงความสุขท้ัง 4 ดาน 

ตามท่ีกลาวมา  
 เม่ือพจิารณาในแงความสำคัญของความสุขท้ัง 4 ดาน 
ผูวิจัยสามารถอนุมานตามทฤษฎีความตองการของ Maslow  

(Maslow, 1945 อางถึงใน ผุสดี กวางวิทยากุล, 2553: 7 – 9) 
ไดวา การสรางองคการแหงการเรียนรู ถือเปนนโยบายและ

เปนเปาหมายในการพัฒนาบุคลากรและองคการ (ศิรพิร แยมนิล, 
2553: 4) สำหรับในแงพฤติกรรมการมีสวนรวมของบุคลากร

ที่จะเขารวมผลักดันนโยบายดังกลาว จำเปนตองมีความพรอม
และแรงจูงใจในการเขารวมและการดำเนินการ กลาวคือ หาก
บุคลากรขององคการมีความพรอมทางรางกายและจิตใจ ยอม
สงผลใหเกิดการเขารวมกิจกรรมท่ีเก่ียวของ และการท่ีบุคลากร
อยูในสภาพแวดลอมท่ีอำนวยยอมสงผลใหเกิดการมีสวนรวม

ในนโยบายตางๆ เชนกัน รวมท้ังหากบุคลากรมีความพรอม
ทางสติปญญา ยอมเอ้ืออำนวยตอการผลักดันนโยบายใหเกิด
ผลสำเร็จ ตลอดจนการท่ีบุคลากรมีความม่ันคงในชีวิต ยอม
เปนแรงจูงใจใหบุคลากรเขารวมการดำเนินการตางๆ ขององคกร
เชนกัน ซ่ึงเปนไปตามระดับความตองการจากทฤษฎีความตองการ

ของ Maslow (Maslow, 1945 อางถึงใน ผุสดี กวางวิทยากุล, 
2553: 7 – 9)  
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 6. อิทธิพลของการจัดการความรูที่มีตอการเปน
องคการแหงการเรียนรูของบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล 

 
 จากการวิเคราะหตัวแปรเชิงอิทธิพลระหวางตัวแปร
การจัดการความรูกับตัวแปรการเปนองคการแหงการเรียนรู 

ในภาพรวม พบวา ตัวแปรการจัดการความรู มีอิทธิพลตอ
ตัวแปรการเปนองคการแหงการเรียนรู คิดเปน รอยละ 71.3 
ซ่ึงยอมรับสมมติฐานท่ี 2 โดยมีการกำหนดเกณฑวิเคราะห

ขอมูลอยางมีนัยสำคัญทางสถิติระหวาง 0.000 – 0.05 (*p< 
0.05, ** p< 0.01, *** p< 0.001) พบวา ตัวแปรการจัดการ
ความรู ดานการจัดหาความรู (β = .255, p = .025) ดานการ

แบงปน/การกระจายความรู (β = .349, p = .001) และดานการ
เก็บรักษา/จดจำความรู (β = .253, p = .011) มีอิทธิพลในทาง

บวกตอตัวแปรการเปนองคการแหงการเรียนรู แสดงใหทราบถึง 
ความแปรผันตามระหวางตัวแปรการจัดการความรูกับตัวแปร
การเปนองคการแหงการเรียนรู อธิบายไดดังน้ี 

 การเปนองคการแหงการเรียนรูและการจัดการความรู 
มีนยัความสัมพนัธรวมกัน ในฐานะท่ีการจดัการความรูเปนวิธีการ 

หรือเคร่ืองมือในการสงเสริมใหองคการมีความเปนองคการ
แหงการเรียนรู ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ Marquardt (1996 

อางถึงใน สมบูรณ ศิริสรรหิรัญและคณะ, 2554: 14) ท่ีนำเสนอ
ถึง องคประกอบดานการจัดการความรู ท่ีเปน 1 ใน 5 
องคประกอบสำหรับการกาวสูการเปนองคการแหงการเรียนรู 
และความสัมพันธเชิงอิทธิพลของตัวแปรการจัดการความรู
กับการเปนองคการแหงการเรียนรู ซ่ึงบัณฑิตวิทยาลัยไดนำมา

พัฒนาเปนโมเดลหรือกรอบแนวคิดในการดำเนินนโยบาย 
การพัฒนาองคกรของบัณฑิตวิทยาลัย ในการสรางองคการ
แหงการเรียนรู ที่อาศัยกลยุทธดวยการใชกระบวนการจัดการ
ความรู (ศิริพร แยมนิล: 5)  
  ในขณะท่ีผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา เม่ือมี

การกำหนดเกณฑวิเคราะหขอมูลอยางมีนัยสำคัญทางสถิติ
ระหวาง 0.000 – 0.05 พบวา การจัดการความรูของบัณฑิต
วิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล ดานการจัดหาความรู ดานการ

แบงปน/การกระจายความรู และดานการเก็บรักษา/จดจำ มี
อิทธิพลในทางบวกตอตัวแปรการเปนองคการแหงการเรียนรู 

โดยสอดคลองกับกระบวนการจัดการความรูของบัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยมหิดลในปจจุบัน ที่มีกระบวนการจัดการความรู
ที่ปรากฏในรายงานการประเมินตนเองประกอบดวย 3 ข้ัน
ตอน (สมบูรณ ศิริสรรหิรัญและคณะ, 2554: 2589) ประกอบดวย
การสรางความรู การจัดเก็บความรู และการถายโอนและเผยแพร

ความรู  
 7. อิทธิพลของการมีสวนรวมในการสรางองคการ
แหงการเรียนรูท่ีมีตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของบัณฑิต
วิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล 

 จากการวิเคราะหตัวแปรเชิงอิทธิพลระหวางตัวแปร
การมีสวนรวมในการสรางองคการแหงการเรียนรูกับตัวแปร
การเปนองคการแหงการเรียนรู ในภาพรวม พบวา ตัวแปร 

การมีสวนรวมในการสรางองคการแหงการเรียนรู มีอิทธิพล
ตอตัวแปรการเปนองคการแหงการเรียนรู คิดเปน รอยละ 

55.6 ซ่ึงยอมรับสมมติฐานท่ี 3 โดยมีการกำหนดเกณฑวิเคราะห
ขอมูลอยางมีนัยสำคัญทางสถิติระหวาง 0.000 – 0.05 (*p< 

0.05, ** p< 0.01, *** p< 0.001) พบวา ตัวแปรการมีสวนรวม
ในการสรางองคการแหงการเรียนรู ดานระดับการใหขอมูล  
(β = .233,   p = .019) และดานระดับการควบคุมและติดตาม  
(β = .343, p = .004) มีอิทธิพลในทางบวกตอตัวแปรการเปน
องคการแหงการเรียนรู แสดงใหทราบถึงความแปรผันตามระหวาง

ตัวแปรการมีสวนรวมในการสรางองคการแหงการเรียนรูกับ
ตัวแปรการเปนองคการแหงการเรียนรู อธิบายไดดังน้ี  
 การมีสวนรวม ถือเปนพฤติกรรมท่ีมีอิทธิพลตอการ
ดำเนินงานหรือกิจกรรมตางๆ ขององคการ ซ่ึงหากองคกรใด
สามารถสรางระดับการมีสวนรวมของบุคลากรไดในระดับ

มาก ยอมมีอิทธิพลสงผลตอการบรรลุเปาหมายขององคการ
ดวยเชนกัน ซ่ึงเปนไปตามแนวคิดของ Keith Davis (1972: 
136) ท่ีใหนิยามความหมายของการมีสวนรวมวา การเก่ียวของ
ทางจิตใจและอารมณ ของบคุคลหน่ึงในสถานการณทีอ่ยูในกลุม 

การเปนองคกรแหงความสุขกับการจัดการความรูและการมีสวนรวมที่มีอิทธิพลตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของบัณฑิตวิทยาลัยฯ 
กัญยาภักษณ พะระนะพันธ และ สมบูรณ ศิริสรรหิรัญ 
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วารสารบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยศิลปากร 
ปที่ 3 ฉบับท่ี 2 (มกราคม - มิถุนายน 2556) 

ซ่ึงผลของการเก่ียวของน้ีเปนเหตุเราใจใหกระทำใหบรรลุจุดมุงหมาย
ของกลุมน้ัน กับท้ังใหเกิดความรูสึกรับผิดชอบกับกลุม 

ดังกลาวดวย แสดงถึงการมีสวนรวมของบุคลากรขององคการ 
เปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอเปาหมายขององคกร สอดคลองกับ
งานวิจัยของ วุฒิชัย อารักษโพชฌงค (2554: 162) ท่ีพบวา ตัวแปร
การมีสวนรวมมีอิทธิพลในทางบวกตอตัวแปรประสิทธิภาพ
การดำเนินงานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยใน

กำกับของรัฐ ตามระบบคุณภาพภายใน อันหมายถึง การมี
สวนรวมมีอิทธิพลตอการบรรลุเปาหมายหรือนโยบายของ
องคการ ดวยเหตุน้ีจึงสามารถอนุนามความสัมพันธเชิงอิทธิพล
ระหวางตัวแปรการมีสวนรวมในการสรางองคการแหงการเรยีนรู 
ท่ีมีตอการเปนองคการแหงการเรียนรู ฐานะท่ีตัวแปรการมี

สวนรวมในการสรางองคการแหงการเรียนรูเปนปจจัยท่ีสงผล
ตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของบัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยมหิดล 

 ในขณะท่ีผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา เม่ือมี
การกำหนดเกณฑวิเคราะหขอมูลอยางมีนัยสำคัญทางสถิติ
ระหวาง 0.000 – 0.05 พบวา การมีสวนรวมในการสรางองคการ

แหงการเรียนรูของบัณฑิตวิทยาลัย ดานระดับการใหขอมูล  
และดานระดับการควบคุมและติดตาม มีอิทธิพลในทางบวก

ตอตัวแปรการเปนองคการแหงการเรียนรู มีความสอดคลอง
กับผลการวิจัยของ วุฒิชัย อารักษโพชฌงค (2554: 162 - 163) 
ท่ีพบวาการมีสวนรวมของบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัย

ในกำกับของรัฐ ดานการสนับสนุนขอมูลและดานการติดตาม
ประเมินผล ในระบบคุณภาพภายใน ที่มีอิทธิพลในทางบวก

ตอตัวแปรประสิทธิภาพการดำเนินงานของบุคลากรสายสนับสนุน
มหาวิทยาลัยในกำกับของรัฐ ตามระบบคุณภาพภายใน ซ่ึงอธิบาย

ไดวา พฤติกรรมการมีสวนรวมในการสรางองคการแหงการเรียนรู 
ดวยการใหหรือสนับสนุนขอมูลหรือความรูตางๆ ท่ีเปนประโยชน
ตอการดำเนินงานและองคการ และการมีสวนรวมในการติดตาม
ประเมินผลการดำเนินงานขององคการ เพื่อปรับปรุง แกไข
และพัฒนาจะสงผลใหเกิดกระบวนการสรางองคการแหงการ

เรียนรูที่มีประสิทธิภาพ ซ่ึงหมายถึงมีสวนทำใหเกิดการเปน
องคการแหงการเรียนรูของบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล 

ขอเสนอแนะจากการศึกษา 
 1. ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย 

  1.1 องคการควรรักษาความตอเนื่อง ในการ

ดำเนินงานตามนโยบายการพัฒนาองคการและทรัพยากรมนุษย
ของผูบริหารองคการ โดยเฉพาะอยางย่ิง การดำเนินกลยุทธที่

บูรณาการการจัดการความรู ควบคูกับการสรางสุขในองคกร
หรือการเปนองคกรแหงความสุข อันมีสวนในการสรางความรวมมือ

หรือการมีสวนรวมของบุคลากรขององคการในการสรางองคการ
แหงการเรียนรู ซ่ึงสอดคลองกับขอคนพบในการวิจัยคร้ังน้ี  
ที่พบวา การเปนองคกรแหงความสุข การจัดการความรูและ
การมีสวนรวมในการสรางองคการแหงการเรียนรู ตางมีอิทธิพล
ในทางบวกตอการเปนองคการแหงการเรียนรู 

  1.2 องคการควรมีการทบทวนการดำเนินการ
สรางความสุขขององคการในดาน Happy Relax และดาน 
Happy Family ซ่ึงอยูในระดับต่ำกวาองคประกอบของการ
เปนองคกรแหงความสุขดานอ่ืนๆ โดยการเพ่ิมกิจกรรมการ
สรางสุขขององคกร ควรมีลักษณะสงเสริมใหบุคลากรผอนคลาย

จากความเครียด และสงเสริมการมีสวนรวมของสถาบัน
ครอบครัว รวมทั้งการบูรณาการองคประกอบของการเปน
องคกรแหงความสุขในดานอ่ืนๆ ใหครอบคลุม 

  1.3 องคการควรใหความสำคัญกับการสราง
วฒันธรรมการมีสวนรวมใหเกิดข้ึนภายในองคการ ในทุกระดับ 
และทุกภารกิจ อันจะสงผลตอการดำเนินงานในภารกิจตางๆ 

ขององคการ รวมท้ังการสรางองคการแหงการเรียนรู โดยเฉพาะ
อยางย่ิงระดับการมีสวนรวมในดานการรวมปฏิบัติและการควบคุม

และติดตาม ซ่ึงเปนการมีสวนรวมในระดับสูง  
  1.4 องคการควรพัฒนาความเปนองคการแหง
การเรียนรู จากจุดแข็งขององคการ โดยสามารถพิจารณาจาก

ความสัมพันธเชิงอิทธิพลของตัวแปรตางๆ ในการวิจัย ตาม
ภาพที่ 5.2 ซ่ึงลวนแลวแตมีอิทธิพลตอการเปนองคการแหง

การเรียนรู และกำหนดเปนประเด็นในการพัฒนาหรือโครงการ
ลักษณะตางๆ 

 2. ขอเสนอแนะเชิงปฏิบัติการ 
  2.1 ผูบริหารระดับสูงและผูบริหารระดับตน 
ควรกำหนดโครงการหรือกิจกรรม ดานการสรางสุขในองคการ
และดานการจัดการความรู ลงสูแผนปฏบิติัการประจำป รวมท้ัง 
ขอตกลงการปฏิบัติงานในระดับหนวยงานและระดับองคการ 

เพ่ือเปนการรักษาการความตอเน่ืองในการดำเนินนโยบาย
ดานการสรางองคการแหงการเรียนรู อันเปนเปาหมายของ
องคการ รวมถึงเปนการเปดพื้นที่การมีสวนรวมของบุคลากร
ภายในหนวยงานและองคการ ไดมีสวนในการผลักดันนโยบาย
การสรางองคการแหงการเรียนรูในทุกระดับ และกำหนดตัวชี้

วัดความสำเร็จ เพ่ือประเมินผลการดำเนินงาน สำหรับการพัฒนา
และปรับปรุงการดำเนินงานอยางตอเนื่อง 
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  2.2 สรางและพัฒนากิจกรรมดานการเปนองคกร 
แหงความสุข ซ่ึงอาศัยกระบวนการมีสวนรวมของบุคลากรใน

การกำหนดความตองการของกิจกรรมในลักษณะท่ีตองการ 
โดยกำหนดประเด็นสำหรับการสรางและพัฒนาท่ีครอบคลุม
ประเด็นการลดความเครียด การสรางความผอนคลาย  
การนันทนาการ และการใหความสำคัญกับสถาบันครอบครัว 
และการบูรณาการกระบวนการเรียนรูควบคูไปกับกิจกรรม 

  2.3 เพ่ิมบทบาทบุคลากรในการเปนคณะกรรมการ 
ดำเนินงานดานตางๆ ตามภารกิจขององคการ รวมถึงนโยบาย
การสรางองคการแหงการเรียนรู ใหบุคลากรมีความรูสึกถึง
การมีสวนไดเสีย (Stakeholder) อันเปนการเสริมสรางวัฒนธรรม
การมีสวนรวมขององคการ รวมท้ังสรางความรูสึกผูกพันตอ

องคการ เพื่อเกิดการพัฒนาองคการอยางย่ังยืนและนำมาสูการ
เปนองคการแหงการเรียนรู 
  2.4 วิเคราะหกลยุทธในการดำเนินการสราง

องคการแหงการเรียนรู และกำหนดโครงการหรือกิจกรรมท่ี
สอดคลองกับองคประกอบและปจจัยท่ีสงผลตอการสราง
องคการแหงการเรียนรู ตามความเหมาะสมขององคการ และ

ถายทอดไปสูบุคลากรภายในองคการใหเกิดการนำไปปฏิบัติ 
รวมท้ังการติดตามและประเมินผลการดำเนินการ 

 3. ขอเสนอแนะสำหรับการทำวิจัยครั้งตอไป 
  3.1 เน่ืองจากการวิจัยครั้งน้ี เปนการศึกษาเชิง
ปริมาณ (Quantitative Study) เพื่อเปนการมุงทดสอบความ

สัมพันธเชิงอิทธิพลของตัวแปร จึงอาจทำใหไมสามารถเขาถึง
ขอมูลในระดับท่ีลึกลงไป เพ่ือใหเกิดความลึกซ้ึงในแงของขอมูล

จึงควรมีการศึกษาในรูปแบบงานวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative 
study) รวมดวย 

  3.2 เน่ืองจากการศึกษาคร้ังน้ี เปนการศึกษาใน
ระดับบุคลากรที่ไมใชผูบริหาร ดังน้ันจึงอาจขาดขอมูลเชิงลึก
ในแงผูกำหนดและบริหารนโยบาย จึงควรมีการศึกษาเพ่ิมเติม
กับผูบรหิาร เพือ่ใหทราบถึงขอมูลในระดับนโยบายและมุมมอง
ในการดำเนินการในดานการสรางองคการแหงการเรียนรู 
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