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บทคัดย่อ 
 

การค้นคว้าอิสระนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา 1) ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง ประสิทธิภาพทีมงาน 
และระดับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสาํนักงานปลัดกระทรวงการคลงั และ 2) ความสัมพันธ์ระหว่าง
ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงและประสิทธิภาพทีมงาน กับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสํานักงาน
ปลัดกระทรวงการคลัง  

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งน้ี คือ บุคลากรในสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง         
จํานวน 212 คน โดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบง่ายและใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการวิจัย ใช้สถิติใน
การวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เพ่ืออธิบายลักษณะของตัวแปรที่ศึกษา
และการวิเคราะห์สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ของเพียร์สันเพ่ือทดสอบความสัมพันธ์ ณ ระดับนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.05 

ผลการศึกษา พบว่า ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง ประสิทธิภาพทีมงาน และระดับการเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง โดยภาพรวมอยู่ในระดับสูง ภาวะผู้นําการ
เปลี่ยนแปลงด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือภาวะผู้นําเชิงบารมี ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง
ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ด้านการกระตุ้นทางปัญญา ด้านการคํานึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และ
ประสิทธิภาพทีมงานด้านการกําหนดภารกิจและเป้าหมายของทีมงาน ด้านการมอบหมายงานตามบทบาท
หน้าที่ ด้านการสื่อสารกันอย่างเปิดเผย ด้านการกระจายความเป็นผู้นํา ด้านการตัดสินใจร่วมกัน  
มีความสัมพันธ์กับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง อย่างมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05  

 
คําสําคัญ: ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง ประสิทธิภาพทีมงาน องค์กรแห่งการเรียนรู้ 
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ABSTRACT 
 

This independent study aimed to investigate: 1 ) transformational leadership, 
teamwork efficiency, and level of learning organization in the Office of the Permanent 
Secretary, Ministry of Finance and 2) the relationship between transformational leadership 
and teamwork efficiency with learning organization in the Office of the Permanent Secretary 
at the Ministry of Finance.  

The samples used in this study comprised 212 government employees of the 
Office of the Permanent Secretary, Ministry of Finance. They were selected by using 
the simple random sampling method. The research instrument used to collect data 
was a questionnaire. The statistical methods used to analyze the data were descriptive 
statistics including percentage, mean, standard deviation, to describe basic information 
about variables in a dataset, and inferential statistics, in particular, the determination of 
Pearson Correlation Coefficients for hypothesis testing at the statistically significant level 
of 0.05. 

The study results revealed that the overall dimensions of transformational 
leadership, teamwork efficiency and learning organization of the Office of the Permanent 
Secretary at the Ministry of Finance were rated at a high level. The transformational 
leadership including charismatic or inspirational leadership, inspirational motivation, 
intellectual stimulation, individualized consideration, together with components of teamwork 
efficiency including establishing the team’ s mission and goal, assigning duties according 
to an employee’ s role and responsibilities, communicating openly, sharing leadership, 
making decisions together both demonstrated correlations with learning organization at 
a statistically significant level of 0.05.  

 
Keywords: transformational leadership, teamwork efficiency, learning organization 
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กิตติกรรมประกาศ 
   

การศึกษาค้นคว้าอิสระฉบับนี้สําเร็จลุล่วงอย่างสมบูรณ์ได้ด้วยความกรุณา และความอนุเคราะห์
ของผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.กนกพร ชัยประสิทธ์ิ อาจารย์ที่ปรึกษา ที่ได้กรุณาเสียสละเวลาให้คําปรึกษา 
คําแนะนํา และให้ข้อเสนอแนะในการปรับปรุงแก้ไขข้อบกพร่องต่าง ๆ จนสําเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี ผู้ทําการ 
ศึกษาวิจัยขอขอบพระคุณอย่างสูงมา ณ ที่น้ี  

ขอขอบพระคุณผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.อดิศักด์ิ จันทรประภาเลิศ ประธานกรรมการสอบ 
และกรรมการสอบ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สุรมงคล น่ิมจิตต์ ที่ได้ให้ความกรุณาในการแก้ไขข้อบกพร่อง
ต่าง ๆ ของงานวิจัย และประสิทธ์ิประสาทวิชาความรู้ให้รวมทั้งเสียสละเวลาในการเป็นกรรมการสอบ 
ในงานวิจัยน้ี  

ขอขอบพระคุณผู้ทรงคุณวุฒิที่ได้กรุณาตรวจสอบเคร่ืองมือพร้อมให้คําแนะนํา เพ่ือแก้ไขเครื่องมือ
ที่ใช้ในการศึกษาครั้งน้ี ได้แก่ รองศาสตราจารย์ ดร.เนตร์พัณณา ยาวิราช ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.กฤช 
จรินโท และดร.พนิดา ร้อยดวง และบุคลากรในสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง ที่ได้สละเวลาใน
การตอบแบบสอบถาม 

ขอขอบพระคุณและมอบความดีทั้งหมดนี้ให้แก่ บิดา มารดา คณะครู-อาจารย์ พ่ีน้อง เพ่ือน ๆ 
ในโครงการหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต ที่ให้การสนับสนุนและคอยเป็นกําลังใจให้ผู้วิจัยมาโดยตลอด 

สุดท้ายน้ี ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างย่ิงว่างานค้นคว้าอิสระฉบับน้ีจะเป็นประโยชน์สําหรับผู้ที่สนใจ
หากการค้นคว้าอิสระในครั้งนี้ขาดตกบกพร่อง หรือไม่สมบูรณ์ประการใด ผู้วิจัยขอกราบอภัย มา ณ 
โอกาสน้ีด้วย 

 
 

ยุติธรรม  มสีามเสน 



(6) 

สารบัญ 
  

หนา 
บทคัดยอภาษาไทย (3) 
บทคัดยอภาษาอังกฤษ (4) 
กิตติกรรมประกาศ (5) 
สารบัญ (6) 
สารบัญตาราง (8) 
สารบัญภาพ (10) 
บทท่ี 1 บทนํา               11 
 1.1 ความเปนมาและความสําคัญของปญหา          11 
 1.2 วัตถุประสงคการวิจัย            13 
 1.3 คําถามการวิจัย 13 
 1.4 สมมติฐานการวิจัย 13 
 1.5 ขอบเขตของการวิจัย 13 
 1.6 คําจํากัดความในการวิจัย 14 
 1.7 กรอบแนวคิดในการวิจัย 17 
 1.8 ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 17 
บทท่ี 2 เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 19 
 2.1 แนวคิด และทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 19 
 2.2 แนวคิด และทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับประสิทธิภาพทีมงาน 26 
 2.3 แนวคิด และทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับองคกรแหงการเรียนรู 32 
 2.4 งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 38 
 2.5 ขอมูลเก่ียวกับสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง 40 
บทท่ี 3 วิธีดําเนินการวิจัย 43 
 3.1 ประชากรและกลุมตัวอยาง 43 
 3.2 เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 45 
 3.3 การเก็บรวบรวมขอมูล 46 
 3.4 เครื่องมือท่ีใชในการศึกษา 47 
 3.5 สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 48 
 3.6 การวิเคราะหขอมูล 49 
บทท่ี 4 ผลการวิเคราะหขอมูล 50 
 4.1 การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 50 
 4.2 ผลการวิเคราะหขอมูล 50 
 



(7) 

สารบัญ (ตอ) 
 

หนา 
บทท่ี 5 สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 68 
 5.1 สรุปผลการวิจัย 68 
 5.2 การอภิปรายผลการวิจัย 70 
 5.3 ขอเสนอแนะท่ีไดจากการวิจัย 77 
 5.4 งานวิจัยท่ีเก่ียวเนื่องในอนาคต 78 
บรรณานุกรม 79 
ภาคผนวก  83 
 ภาคผนวก ก หนังสือขอเชิญเปนผูเชี่ยวชาญตรวจแบบสอบถาม 84 
 ภาคผนวก ข แบบสอบถาม 88 
 ภาคผนวก ค ผลการพิจารณาของผูเชี่ยวชาญ 98 
ประวัติผูเขียน 101 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



(8) 

สารบัญตาราง 
 

หนา 
ตารางท่ี 2.1 ตารางสรุปลักษณะของประสิทธิภาพทีมงาน 31 
ตารางท่ี 3.1 ตารางแสดงจํานวนบุคลากรของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง 43 
ตารางท่ี 3.2 จํานวนการแบงชั้นภูมิของประชากรและกลุมตัวอยางของบุคลากร 
 ในสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง 44 
ตารางท่ี 3.3 ตารางแสดงคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม 48 
ตารางท่ี 4.1 แสดงจํานวนความถ่ี และคารอยละ ขอมูลปจจัยสวนบุคคล 51 
ตารางท่ี 4.2 แสดงคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ภาวะผูนําการการเปลี่ยนแปลง 
 ของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง ในภาพรวมแตละดาน รวม 4 ดาน 54 
ตารางท่ี 4.3 แสดงคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
 ของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ 
 หรือภาวะผูนําเชิงบารมี 54 
ตารางท่ี 4.4 แสดงคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ภาวะผูนําการการเปลี่ยนแปลง 
 ของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง ดานการสรางแรงบันดาลใจ 55 
ตารางท่ี 4.5 แสดงคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ภาวะผูนําการการเปลี่ยนแปลง 
 ของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง ดานการกระตุนทางปญญา 55 
ตารางท่ี 4.6 แสดงคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ภาวะผูนําการการเปลี่ยนแปลง 
 ของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 56 
ตารางท่ี 4.7 แสดงคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ประสิทธิภาพทีมงาน 
 ของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง ในภาพรวมแตละดาน รวม 5 ดาน 57 
ตารางท่ี 4.8 แสดงคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ประสิทธิภาพทีมงานของสํานักงาน 
 ปลัดกระทรวงการคลัง ดานการกําหนดเปาหมายและภารกิจของทีมงาน 57 
ตารางท่ี 4.9 แสดงคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ประสิทธิภาพทีมงาน ของสํานักงาน 
 ปลัดกระทรวงการคลัง ดานการมอบหมายงานตามบทบาทหนาท่ี 58 
ตารางท่ี 4.10 แสดงคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ประสิทธิภาพทีมงาน ของสํานักงาน 
 ปลัดกระทรวงการคลัง ดานการสื่อสารกันอยางเปดเผย 58 
ตารางท่ี 4.11 แสดงคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ประสิทธิภาพทีมงาน ของสํานักงาน 
 ปลัดกระทรวงการคลัง ดานการกระจายความเปนผูนํา 59 
ตารางท่ี 4.12 แสดงคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ประสิทธิภาพทีมงาน ของสํานักงาน 
 ปลัดกระทรวงการคลัง ดานการตัดสินใจรวมกัน 60 
ตารางท่ี 4.13 แสดงคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การเปนองคกรแหงการเรียนรู 
 ของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง ในภาพรวมแตละดาน รวม 5 ดาน 60 
 



(9) 

สารบัญตาราง (ตอ) 
 

หนา 
ตารางท่ี 4.14 แสดงคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การเปนองคกรแหงการเรียนรู  
 ของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง ดานการเรียนรูของสมาชิกในองคกร 61 
ตารางท่ี 4.15 แสดงคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การเปนองคกรแหงการเรียนรู 
 ของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง ดานการมีรูปแบบของความคิด 62 
ตารางท่ี 4.16 แสดงคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การเปนองคกรแหงการเรียนรู ของสํานักงาน 
 ปลัดกระทรวงการคลัง ดานการมีวิสัยทัศนรวมกันของคนในองคกร 62 
ตารางท่ี 4.17 แสดงคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การเปนองคกรแหงการเรียนรู 
 ของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง ดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม 63 
ตารางท่ี 4.18 แสดงคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การเปนองคกรแหงการเรียนรู ของสํานักงาน 
 ปลัดกระทรวงการคลัง ดานการคิดของคนในองคกรอยางเปนระบบ 64 
ตารางท่ี 4.19 ผลการวิเคราะหการหาคาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
 กับการเปนองคกรแหงการเรียนรูของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง 
 โดยภาพรวม 65 
ตารางท่ี 4.20 ผลการวิเคราะหการหาคาความสัมพันธระหวางประสิทธิภาพทีมงาน 
 กับการเปนองคกรแหงการเรียนรูของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง 
 โดยภาพรวม 66 
ตารางท่ี 4.21 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานเก่ียวกับ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และประสิทธิภาพ 
 ทีมงานท่ีมีความสัมพันธกับการเปนองคกรแหงการเรียนรู โดยใชวิธีการวิเคราะห  
 Pearson Correlation Analysis  67 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



(10) 

สารบัญภาพ 
 

หนา 
ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 17 
ภาพท่ี 2.1 แหลงความรู และกระบวนการการถายทอดความรูภายในองคกร 36 
ภาพท่ี 2.2 รูปแบบการขยายผลของความรูในองคกร 36 
ภาพท่ี 2.3 โครงสรางขององคกรสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง 40 
ภาพท่ี 5.1 ภาพสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 70 



บทท่ี 1 
บทนํา 

  

1.1 ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
ในปจจุบันการเปลี่ยนแปลงของโลกเกิดข้ึนอยางรวดเร็ว อันเนื่องมาจากความเจริญกาวหนา

ทางเทคโนโลยีสมัยใหมท่ีเชื่อมโยงทุกสิ่งทุกอยางเขาดวยกันอยางไรพรมแดน อีกท้ังการเปลี่ยนแปลง 
ทางเศรษฐกิจ สังคม การเมือง วัฒนธรรม โรคท่ีอุบัติใหม พฤติกรรมการดําเนินชีวิตของบุคคล และ
สิ่งแวดลอมตาง ๆ ท่ีมีการเปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็วในยุคดิจิตอลดิสรัปชัน การดําเนินงานในปจจุบัน
ขององคกรท้ังภาครัฐและเอกชนจึงตองเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงท่ีทําใหองคกรทุกองคกรจะตองปรับเปลี่ยน
ตัวเองใหสอดคลองกับสถานการณที่เปลี่ยนแปลงไป รวมทั้งตองพัฒนาองคกรอยางตอเนื่องเพื่อความ
อยูรอด ดังนั้น องคกรท้ังภาครัฐและเอกชนจึงใหความสนใจกับการเปลี่ยนแปลงรูปแบบการบริหาร
จัดการภายในองคกรของตนมากข้ึน เพ่ือเตรียมความพรอมรับมือตอการเปลี่ยนแปลงโดยเฉพาะการ
พัฒนาทรัพยากรตาง ๆ ท่ีมีอยูและท่ีสามารถควบคุมไดใหสามารถนํามาใชไดอยางมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด 
ซ่ึงการเปลี่ยนแปลงรูปแบบการบริหารจากผูนําจึงเปนปจจัยท่ีสําคัญของการอยูรอดขององคกร อยางไร
ก็ตามการเปลี่ยนแปลงขององคกรจะเกิดข้ึนไดก็ตอเม่ือมีการเปลี่ยนแปลงทัศนคติ พฤติกรรมของบุคลากร
ในองคกรและสิ่งท่ีจะทําใหพฤติกรรมของบุคลากรในองคกรเปลี่ยนแปลง ก็คือ การเรียนรูของบุคลากร
ในองคกรนั่นเอง การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกรจึงตองมุงเนนท่ีจะสงเสริมใหทุกระดับไดเกิดการ
เรียนรูดวยตนเอง มีโอกาสพัฒนาการเรียนรูอยางตอเนื่อง มีความคิดริเริ่มสรางสรรคจึงจะทําใหบุคลากร
ในองคกรนั้นเปนทรัพยากรบุคคลที่มีคุณคาชวยยกระดับคุณภาพและเสริมศักยภาพในการแขงขัน
อยางยั่งยืน (วราภรณ แสงตรง, 2557) 

บุคลากรในองคกรท่ีมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง มีความสําคัญตอการเปนองคกรแหงการ
เรียนรู กลาวคือ สามารถทําใหประสิทธิผลของงานและองคกรสูงข้ึนไดแมวาสภาพการณขององคกรจะ
เปลี่ยนแปลงหรือมีขอจํากัดเพียงใด (คํานึง ผุดผอง, 2547 น. 87 - 89) ดังนั้นการท่ีจะพัฒนาองคกรให
กาวสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูไดอยางมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพนั้น บุคลากรในองคกรจําเปน 
ตองมีคุณสมบัติหรือลักษณะของการเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง เพ่ือสรางความสามารถในการปรับเปลี่ยน    
และพัฒนาองคกรใหเกิดการเรียนรูไดอยางตอเนื่องและตลอดเวลา (ทิพากรณ วรรณพฤกษ, 2554, น. 4)  

ประสิทธิภาพทีมงานในยุคดิจิตอลดิสรัปชันตองปรับเปลี่ยนและพัฒนาทีมงานอยูเสมอเพ่ือให
สามารถทํางานภายใตสถานการณท่ีเปลี่ยนแปลงสอดคลองกับสถานการณใหมท่ีเกิดข้ึนได บุคลากรใน
องคกรท่ีใหความสําคัญกับการสรางคานิยมในการทํางานเปนทีมใหมีประสิทธิภาพ และภาวะผูนําท่ีสงเสริม
สนับสนุนใหองคกรประสบความสําเร็จจะนําพาองคกรไปสูเปาหมายท่ีตั้งไว (สุเทพ พงศศรีวัฒน, 2545) 
นอกจากนี้แลวกระแสแนวคิดเก่ียวกับ “องคกรแหงการเรียนรู” สามารถจะประยุกตใชรวมกันกับภาวการณ
ทํางานเปนทีมและภาวะผูนําเพ่ือการพัฒนาองคกรใหบรรลุผลสําเร็จ อยางไรก็ตามการพัฒนาสูการเปน
องคกรแหงการเรียนรูจึงเปนความคาดหวังของผูบริหารในหนวยงานตาง ๆ ท่ีตองการสรางองคกรของตน
ใหเปนองคกรแหงการเรียนรูท่ีมีลักษณะเปดโอกาสใหบุคลากรมีการเรียนรูอยูตลอดเวลาเปรียบเสมือน
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สถาบันการเรียนรูท่ีบุคลากรมีการเรียนรูกันอยางกวางขวาง และมีสวนรวมภายในองคกรอยางตอเนื่อง
เพ่ือพัฒนาและยกระดับศักยภาพขององคกร อันไดแก ความรู ความสามารถ ความชํานาญของทีมงาน 
และเพ่ือนําความรูมาพัฒนาตอยอดกระบวนการทํางานหรือแกไขปญหาในการทํางาน ความสัมพันธ
ระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและประสิทธิภาพของทีมงานในการเปนองคกรแหงการเรียนรูจึงเปน
สิ่งท่ีใกลชิดกันอยางยิ่ง กลาวคือ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึนในองคกรเปนสิ่งท่ีเอ้ือตอการเปน
องคกรแหงการเรียนรู รวมท้ังทีมผูปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพก็เปนสวนสําคัญอยางยิ่งตอการเปลี่ยนแปลง
องคกรไปสูองคกรแหงการเรียนรูท่ีประสบความสําเร็จ การเปลี่ยนแปลงองคกรจะไมสามารถเกิดข้ึนได
หากทีมงานในระดับปฏิบัติงานไมใหความรวมมือและไมเปนผูลงมือปฏิบัติโดยเฉพาะอยางยิ่งการ
เปลี่ยนแปลงองคการไปสูการเปนองคการแหงการเรียนรู ซ่ึงจะตองทําใหบุคลากรในองคกรยอมรับและ
มีความรูสึกรวมกับการเปลี่ยนแปลงในครั้งนี้ดวย ดังนั้นการสรางองคกรใหเปนองคการแหงการเรียนรูจึง
เปนภารกิจท่ีทาทายและมีความสําคัญตอความยั่งยืนขององคกรในปจจุบัน 

การที่องคกรตองเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมและการแขงขันที่รุนแรง
เพ่ิมมากข้ึน โดยเฉพาะหนวยงานราชการท่ีเปนองคกรกําหนดนโยบายสาธารณะสูประชาชนตางพยายาม
แสวงหาแนวทางในการพัฒนาบุคลากรใหพรอมรับมือตอการเปลี่ยนแปลงท่ีไมไดคาดคิดในการนํา
นโยบายของรัฐบาลสูการปฏิบัติเพ่ือแกไขปญหาความเดือดรอนและตอบสนองความพึงพอใจของประชาชน 
รวมท้ังตองจัดเก็บองคความรูแนวทางการแกไขปญหาไวใหบุคลากรรุนตอไปไดศึกษาเปนบทเรียนซ่ึง
สํานักงานปลัดกระทรวงการคลังเปนหนวยงานราชการท่ีสังกัดกระทรวงการคลังท่ีเปนศูนยกลางในการ
บริหารงานและพัฒนาบุคลากรในสังกัดกระทรวงการคลังมีอํานาจหนาท่ีเก่ียวกับราชการประจําท่ัวไป
ของกระทรวงและงานราชการท่ีคณะรัฐมนตรีมิไดกําหนดหนาท่ีใหของกรมใด กรมหนึ่งในสังกัดกระทรวง 
รวมท้ังมีหนาท่ีควบคุม กํากับติดตาม และเรงรัดการปฏิบัติราชการของสวนราชการในกระทรวงให
เปนไปตามนโยบายแนวทางแผนการปฏิบัติราชการของกระทรวง (พระราชบัญญัติระเบียบบริหาร
ราชการแผนดิน, 2534) อีกท้ังเปนตนแบบของการเปนองคกรแหงการเรียนรูซ่ึงปจจุบันสํานักงานปลัด
กระทรวงการคลังอยูในข้ันของการจัดการความรู (Knowledge Management) โดยไดดําเนินการนํา
เทคโนโลยีเขามาชวยในการจัดการความรูภายในองคกรดวยการรวบรวมองคความรูซ่ึงกระจัดกระจาย
อยูในตัวบุคคลหรือเอกสารมาพัฒนาใหเปนฐานขอมูลอยูในระบบอิเล็กทรอนิกสเพ่ือใหทุกคนในองคกร
สามารถเขาถึงความรูและพัฒนาตนเองใหเปนผูรู นําความรูท่ีไดไปประยุกตใชในการปฏิบัติงานใหเกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล แตก็อยางไรก็ตาม การเปนองคกรแหงการเรียนรูอยางยั่งยืนนั้นมีอุปสรรค
มาจากหลายปจจัย อาทิ การเปลี่ยนผานของผูบริหารและนโยบายของผูบริหาร ประกอบกับบุคลากรใน
องคกรยังไมเกิดการตระหนักถึงการเรียนรูอยางตอเนื่องเทาท่ีควร  

จากสภาพปญหาและความสําคัญท่ีกลาวขางตนผูวิจัยจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาถึงความสัมพันธ
ระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและประสิทธิภาพทีมงานกับการเปนองคกรแหงการเรียนรูของสํานักงาน
ปลัดกระทรวงการคลัง เพ่ือจะไดนําผลการศึกษาไปเปนขอมูลในการวิเคราะหปรับปรุง วางแผนพัฒนา
บุคลากรและองคกรใหเปนองคกรแหงการเรียนรูอยางยั่งยืนตอไป 
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1.2 วัตถุประสงคของการวิจัย 
1.2.1 เพ่ือศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรในสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง 
1.2.2 เพ่ือศึกษาประสิทธิภาพทีมงานของบุคลากรในสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง 
1.2.3 เพ่ือศึกษาระดับการเปนองคกรแหงการเรียนรูของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง 
1.2.4 เพ่ือศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงท่ีมีความสัมพันธตอการเปนองคกรแหงการเรียนรู

ของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง 
1.2.5 เพ่ือศึกษาประสิทธิภาพทีมงานท่ีมีความสัมพันธตอการเปนองคกรแหงการเรียนรูของ

สํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง 
 

1.3 คําถามการวิจัย 
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและประสิทธิภาพทีมงานมีความสัมพันธตอการเปนองคกรแหง

การเรียนรูของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลังหรือไม 
 

1.4 สมมติฐานการวิจัย 
1.4.1 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ไดแก ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณหรือภาวะผูนํา

เชิงบารมี ดานการสรางแรงบันดาลใจ ดานการกระตุนทางปญญา ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 
มีความสัมพันธตอการเปนองคกรแหงการเรียนรูของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง 

1.4.2 ประสิทธิภาพทีมงาน ไดแก ดานการกําหนดภารกิจและเปาหมายของทีมงาน ดานการ
มอบหมายงานตามบทบาทหนาที่ ดานการสื่อสารกันอยางเปดเผย ดานการกระจายความเปนผูนํา 
ดานการตัดสินใจรวมกัน มีความสัมพันธตอการเปนองคกรแหงการเรียนรูของสํานักงานปลัดกระทรวง 
การคลัง 

 

1.5 ขอบเขตของการวิจัย 
การวิจัยครั้งนี้เปนการศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และ

ประสิทธิภาพทีมงานกับการเปนองคกรแหงการเรียนรูของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลังเปนการวิจัย
เชิงปริมาณ โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการวิจัย ประกอบไปดวย ขอมูลสวนบุคคล ขอมูลดาน
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ขอมูลดานประสิทธิภาพทีมงาน และขอมูลดานองคกรแหงการเรียนรู มีขอบเขต
การศึกษา ดังนี้ 

1.5.1 ประชากร ไดแก บุคลากรในสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง มีจํานวนท้ังหมด 
449 คน (ขอมูล ณ วันท่ี 31 ธันวาคม 2562) โดยหาขนาดกลุมตัวอยางตามหลักการของ Taro Yamane  
ไดกลุมตัวอยางจํานวน 212 คน  

1.5.2 ตัวแปรอิสระ ประกอบดวย  
 1.5.2.1 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ผูวิจัยใชแนวคิดทฤษฎีของบาส (Bass, 1985 อางถึงใน 

รุชดี สันนะกิจ, 2559) ซ่ึงแบงภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงออกเปน 4 ดาน ไดแก ดานการมีอิทธิพลอยาง
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มีอุดมการณหรือภาวะผูนําเชิงบารมี ดานการสรางแรงบันดาลใจ ดานการกระตุนทางปญญา และดาน
การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล  

 1.5.2.2 ประสิทธิภาพทีมงาน ผูวิจัยใชแนวคิดทฤษฎีของปารคเกอร (Parker, 1990 อาง
ถึงใน สุรัตวดี ไชยสิทธิ์, 2554) ซ่ึงแบงประสิทธิภาพทีมงาน ออกเปน 5 ดาน ไดแก ดานการกําหนด
ภารกิจและเปาหมายของทีมงาน ดานการมอบหมายงานตามบทบาทหนาท่ี ดานการสื่อสารกันอยาง
เปดเผย ดานการกระจายความเปนผูนํา และดานการตัดสินใจรวมกัน  

1.5.3 ตัวแปรตาม ประกอบดวย 
 1.5.3.1 องคกรแหงการเรียนรู ผูวิจัยใชแนวคิดทฤษฎีของปเตอร เชงเก (Peter Senge, 

1990 อางถึงใน ลลิต ถนอมสิงห, 2557) มีองคประกอบท่ีสําคัญ 5 ดาน ไดแก ดานการเรียนรูของ
สมาชิกในองคกร ดานการมีรูปแบบของความคิด ดานการมีวิสัยทัศนรวมกันของคนในองคกร ดานการ
เรียนรูรวมกันเปนทีม และดานการคิดของคนในองคกรอยางเปนระบบ  

1.5.4 ขอบเขตดานระยะเวลา 
 ตั้งแตเดือน 1 สิงหาคม 2563 ถึงเดือน 31 มกราคม 2564 
 

1.6 คําจํากัดความในการวิจัย 
1.6.1 บุคลากร หมายถึง ขาราชการ ลูกจางประจํา พนักงานราชการ และลูกจางชั่วคราวใน

สังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง 

1.6.2 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) หมายถึง บุคลากรใน
สํานักงานปลัดกระทรวงการคลังท่ีมีแบบแผนหรือมีแนวทางนําพาองคกร ซ่ึงทุกคนใหการยอมรับนับถือ
พรอมปฏิบัติตามคําสั่งและใหความรวมมืออยางเต็มใจ ซ่ึงแบบแผนทางความคิด ความเชื่อ คานิยม 
อุดมการณนั้นจะเปนแบบแผนทางการกระทําขององคกรและจะมีปฏิสัมพันธกับบุคลากรในองคกรนั้น
ดวย อางอิงจากแนวคิดทฤษฎีของบาส (Bass, 1985 อางถึงใน รุชดี สันนะกิจ, 2559) ซ่ึงมีองคประกอบ
ดวยกัน 4 ดาน ไดแก  

 1.6.2.1 ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณหรือภาวะผูนําเชิงบารมี หมายถึง บุคคลท่ีมี
คุณลักษณะพิเศษบางอยางในตัวท่ีทําใหผูตามรูสึกสนใจ ศรัทธา ใหความเคารพและประทับใจเม่ืออยู
ใกลชิด และมีลักษณะดึงดูดสวนตัวใหผูตามเกิดความนิยมชมชอบหรือทําใหผูรวมงานคลอยตามอยางไม
มีขอสงสัย 

   1.6.2.2 ดานการสรางแรงบันดาลใจ หมายถึง บุคคลท่ีมีความสามารถถายทอดความคิด
สรางสรรคเปนแรงบันดาลใจใหผูตามมีกําลังใจและไดรับความหวัง สามารถท่ีจะสื่อสารกับผูตามไดอยาง
ซํ้าแลวซํ้าอีก โดยอาศัยพลังอํานาจภายในตนเองในการสรางแรงบันดาลใจใหกับผูตาม 

   1.6.2.3 ดานการกระตุนทางปญญา หมายถึง บุคคลท่ีสามารถทําใหผูตามตระหนักใน
ปญหาตาง ๆ ท่ีเกิดข้ึนเพ่ือใหชวยกันคิดหาแนวทางใหม ๆ มาแกปญหาและหาขอมูลใหมท่ีดีกวาเดิม 
กระตุนใหมีการคิดและแกปญหาอยางเปนระบบ มีความคิดริเริ่มสรางสรรค มีการตั้งสมมติฐานการ
เปลี่ยนกรอบ (Reframing) การมองปญหาและการเผชิญกับสถานการณเกาดวยวิถีทางแบบใหม และ
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สงเสริมการใชเหตุผลโดยยอมรับความคิดเห็นของผูอ่ืน อันกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในดานตาง ๆ 
ภายในองคกรไดเปนอยางดี 

  1.6.2.4 ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล หมายถึง บุคคลท่ีมีภาวะผูนําในการวินิจฉัย
และใสใจผูตามโดยยึดความแตกตางระหวางบุคคลเปนหลัก เพ่ือดูแลเอาใจใสเปนรายบุคคลทําให
บุคลากรรับรูถึงคุณคาและรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคกรและจะพยายามเปดโอกาสใหบุคลากรได
แสดงความสามารถอยางเต็มท่ีโดยจะเปนผูสนับสนุนและใหคําแนะนําในการปฏิบัติงานอยางเต็มท่ี
รวมท้ังชวยใหกาวหนาในอาชีพการทํางานท่ีรับผิดชอบ 

1.6.3 ประสิทธิภาพทีมงาน (Teamwork Efficiency) หมายถึง การปฏิบัติงานรวมกันของ
บุคลากรในสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงการคลังอยางมีประสิทธิภาพเพ่ือใหงานบรรลุผลตามเปาหมาย
และวัตถุประสงคขององคกรท่ีกําหนดไวรวมกัน อางอิงจากแนวคิดทฤษฎีของปารคเกอร (Parker, 1990 
อางถึงใน สุรัตวดี ไชยสิทธิ์, 2554) ซ่ึงมีองคประกอบดวยกัน 5 ดาน ไดแก 

 1.6.3.1 ดานการกําหนดภารกิจและเปาหมายของทีมงาน หมายถึง สมาชิกในองคกรเขาใจ
ในจุดมุงหมายและความคาดหวังในการทํางานท่ีชัดเจน โดยกําหนดภารกิจและความมุงหมายในการ
ทํางานใหเปนไปในทางเดียวกัน โดยใหความสําคัญกับเปาหมายในภาพสวนรวมมากกวาสวนตัว 

 1.6.3.2 ดานการมอบหมายงานตามบทบาทหนาท่ี หมายถึง การทํางานท่ีมีการกําหนดงานให
รับผิดชอบและมีการสั่งงานท่ีตนรับผิดชอบอยางชัดเจน โดยมีความพยายามทําใหงานสําเร็จตามท่ีทีม
ตองการการมอบหมายงานมีความเสมอภาค มีความเหมาะสม และสมาชิกทุกคนจะเคารพในบทบาท
ของทีมงาน โดยสามารถปฏิบัติงานท่ีอยูนอกเหนือบทบาทหนาท่ีของตนไดในบางโอกาสเม่ือมีความ
จําเปน 

 1.6.3.3 ดานการสื่อสารกันอยางเปดเผย หมายถึง สมาชิกทุกคนมีความเชื่อม่ันและ
ไววางใจในการสื่อสารซ่ึงกันและกัน สบายใจท่ีจะสื่อสารเพ่ือขอความชวยเหลือและการสนับสนุนจาก
ทีมงาน มีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและอภิปรายปญหาในการทํางานระหวางกันไดอยางเปดเผย และ
ดํารงรักษาความสัมพันธของทีมงานสามารถกลาพูด กลาแสดงออกเม่ือมีความคิดเห็นท่ีแตกตางจาก
สมาชิกสวนใหญ 

 1.6.3.4 ดานการกระจายความเปนผูนํา หมายถึง สมาชิกทุกคนมีความสามารถท่ีจะเปน
ผูนําและผูตามท่ีดี โดยสามารถสับเปลี่ยนหมุนเวียนเปนผูนําทีมกันไปตามแตละสถานการณ และสมาชิก
ในทีมมีพฤติกรรมท่ีสงเสริมการทํางานเปนทีม 

 1.6.3.5 ดานการตัดสินใจรวมกัน หมายถึง สมาชิกทุกคนมีการตัดสินใจในการวางแผน 
การทํางานหรือแกไขปญหาเพ่ือหาทางออกรวมกัน ในการดําเนินงานใชหลักการ โดยกลุมซ่ึงกระบวนการ
ตัดสินใจจะยืดหยุนตามสถานการณภายใตขอมูลท่ีถูกตอง ทุกคนเห็นดวยในหลักการ และเต็มใจท่ีจะ
ปฏิบัติตามมติของสมาชิก 

1.6.4 องคกรแหงการเรียนรู (Learning Organization) หมายถึง องคกรท่ีมีการสงเสริม และ
สนับสนุนใหบุคลากรในองคกรเปนบุคคลท่ีมีคุณลักษณะเปดโอกาสใหเกิดการแลกเปลี่ยนความรูภายใน
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ระหวางบุคลากรควบคูไปกับความรูท่ีไดรับจากภายนอก มีบรรยายกาศท่ีเอ้ืออํานวยตอการเรียนรู โดยมี
จุดมุงหมายสําคัญในอันท่ีจะสรางโอกาสในการใชความรูเปนเครื่องมือไปสูความสําเร็จควบคูไปกับ    
การใชเทคโนโลยีเพ่ือเปนพ้ืนฐานในการพัฒนาองคกรอยางยั่งยืน อางอิงจากแนวคิดทฤษฎีของปเตอร 
เชงเก (Peter Senge, 1990 อางถึงใน ลลิต ถนอมสิงห, 2557) ซ่ึงมีองคประกอบดวยกัน 5 ดาน ไดแก 

1.6.4.1 ดานการเรียนรูของสมาชิกในองคกร หมายถึง การท่ีในองคกรมีการสนับสนุน หรือ
สงเสริมใหบุคลากรมีความสนใจใฝรูพรอมท่ีจะเรียนรูสรางสรรคผลงานใหม ๆ และสงเสริมใหบุคลากรมีการ
พัฒนาตนเองอยูเสมอ 

1.6.4.2 ดานการมีรูปแบบของความคิด หมายถึง การท่ีบุคลากรในองคกรมีการพัฒนารูปแบบ
ของความคิดหรือการมองโลกตามความเปนจริง พรอมท่ีจะยอมรับและเขาใจในการเปลี่ยนแปลงท่ี
เกิดข้ึนอยางสมเหตุสมผล 

1.6.4.3 ดานการมีวิสัยทัศนรวมกันของคนในองคกร หมายถึง การมีวิสัยทัศนรวมกันของ
บุคลากรท่ัวท้ังองคกรอันกอใหเกิดพลังของสมาชิกในองคกร เพ่ือสรางความคาดหวังตอความเปลี่ยนแปลง
และความกาวหนาขององคกรภายใตจุดมุงหมายเดียวกัน 

1.6.4.4 ดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม หมายถึง การเรียนรูรวมกันของสมาชิกในองคกร
โดยอาศัยความรูและความคิดของสมาชิกทุกคนในการแลกเปลี่ยนเรียนรูซ่ึงความรู ความคิดเห็น และ
ประสบการณในการสรางสรรคงานเพ่ือพัฒนาความรูความสามารถของทีมงาน 

1.6.4.5 ดานการคิดของคนในองคกรอยางเปนระบบ หมายถึง บุคลากรสามารถเขาใจใน
ภาพรวมขององคกรและสามารถเชื่อมโยงของความสัมพันธกันอยางเปนระบบและมีเหตุผลอันกอใหเกิด
การเรียนรูและบูรณาการใหเกิดองคความรูใหม 
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1.7 กรอบแนวคิดในการวิจัย                     

ตัวแปรอิสระ : ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง, ประสิทธิภาพทีมงาน    

                  
       
 
   
ตัวแปรตาม : องคกรแหงการเรียนรู 

  
 
 
 
  
 

 
 
 

 
 
 
ภาพท่ี 1.1 แสดงกรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

1.8 ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
1.8.1 ผูบริหารสามารถนําผลการศึกษาไปใชประกอบการตัดสินใจ การกําหนดนโยบาย

ยุทธศาสตร และกลยุทธการพัฒนาทรัพยากรบุคลากรในสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง 
1.8.2 ผูบริหารสามารถนําผลการศึกษาไปใชเปนแนวทางสําหรับวางแผนการบริหารจัดการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย การฝกอบรม การพัฒนาศักยภาพของบุคลากร การปรับปรุงและสงเสริม
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน และการทํางานเปนทีมอยางมีประสิทธิภาพ ซ่ึงจะเปนการเพ่ิมสมรรถนะ
และความสามารถในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง   

1.8.3 สํานักบริหารทรัพยากรบุคคล ผูบริหารและนักทรัพยากรบุคคล สามารถนําผลการศึกษา
ไปกําหนดตัวชี้วัดของแตละบุคคลใหสอดคลองตรงกันในแตละระดับ เพ่ือสงเสริมการสรางบุคคลใหมี
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง มีการทํางานเปนทีมท่ีมีประสิทธิภาพ และการเปนองคกรแหงการเรียนรูได
อยางตอเนื่อง 

 

ประสิทธิภาพทีมงาน 
1 . ดานการกําหนดภารกิจและเปาหมายของทีมงาน 
2. ดานการมอบหมายงานตามบทบาทหนาท่ี 
3. ดานการสื่อสารกันอยางเปดเผย   
4. ดานการกระจายความเปนผูนํา   
5. ดานการตัดสินใจรวมกัน    

(Parker, 1990 อางถึงใน สุรัตวดี ไชยสิทธิ์, 2554) 

องคกรแหงการเรียนรู 
1. ดานการเรียนรูของสมาชิกในองคกร 
2. ดานการมีรูปแบบของความคิด 
3. ดานการมีวิสยัทัศนรวมกันของคนในองคกร 
4. ดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม 
5. ดานการคิดของคนในองคกรอยางเปนระบบ  

 (Peter Senge, 1990 อางถึงใน ลลิต ถนอมสิงห, 
2557)       

ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง 
1. ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ           

หรือภาวะผูนําเชิงบารมี 
2. ดานการสรางแรงบันดาลใจ 
3. ดานการกระตุนทางปญญา 
4. ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล  

(Bass, 1985 อางถึงใน รชุดี สันนะกิจ, 2559) 
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1.8.6 ผูบริหารสามารถนําผลการวิจัยไปปรับใชกับแผนบริหารความเสี่ยงในองคกรเพ่ือสราง
ความเขมแข็งใหกับองคกรพรอมรับมือกับสถานการณการเปลี่ยนแปลงของสังคม การเมือง เศรษฐกิจ 
ท่ีไมไดคาดคิดในอนาคต        

1.8.7 สถานศึกษา หนวยงานอื่น ๆ สามารถนําผลการศึกษามาเปนแนวทางในการสราง
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ประสิทธิภาพทีมงาน และการเปนองคกรแหงการเรียนรู ที่เหมาะสมกับ 
แตละหนวยงาน 

1.8.8 ผูท่ีสนใจศึกษาเก่ียวกับ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ประสิทธิภาพทีมงาน และองคกร
แหงการเรียนรูสามารถนําผลการศึกษามาใชเปนแนวคิดในการพัฒนาการวิจัยตอไป 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 
 การศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและประสิทธิภาพทีมงาน 
กับการเปนองคกรแหงการเรียนรูของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิด ทฤษฎี             
และงานวิจัยที่เกี่ยวของ ดังน้ี 
 2.1 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
 2.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิภาพทีมงาน 
 2.3 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับองคกรแหงการเรียนรู 
 2.4 งานวิจัยทีเ่กี่ยวของ  
 2.5 ขอมูลเกี่ยวกับสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง 

 

2.1 แนวคิด และทฤษฎีเก่ียวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
 การศึกษา แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวของกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ผูวิจัยมีประเด็นที่จะ
กลาวถึง ไดแก 1) ความหมายของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 2) แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวของกับภาวะ
ผูนําการเปลี่ยนแปลง โดยสรุปมีดังตอไปน้ี 
 2.1.1 ความหมายของภาวะผูนาํการเปลีย่นแปลง 
 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) มีช่ือเรียกเปนภาษาไทยที่พบ
โดยทั่วไป เชน ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ (เสริมศักด์ิ วิศาลาภรณ, 2544, น. 60) ภาวะผูนําการปฏิรูป 
(รังสรรค ประเสริฐศรี, 2544, น. 63) ภาวะผูนําแบบปริวรรต (รัชนี วิเศษสังข, 2537, น. 19) และภาวะ
ผูนําการเปลี่ยนแปลง (ประเสริฐ สมพงษธรรม, 2538, น. 1; รัตติกรณ จงวิศาล, 2553) 
 สําหรับงานวิจัยน้ี ผูวิจัยใชคําวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง จากการทบทวนวรรณกรรม พบวา 
มีผูใหความหมายของ “ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง” หลายทาน เชน 
 อําภา ปยารมย (2549, น. 33) อธิบายวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational 
Leadership) หมายถึง การที่ผูนําเปนผูกระตุนใหผูตามมีความตองการและมีความพึงพอใจมากกวาที่มีอยู
กอใหเกิดความภาคภูมิใจในตนเองกลาเผชิญกับความเปลี่ยนแปลง มีวิสัยทัศนที่กวางไกล สามารถนําองคกร
ไปสูทิศทางใหม ๆ อยางสรางสรรค และสามารถบรรลุเปาหมายขององคกร โดยใชรูปแบบของการสราง
บารมี การสรางแรงจูงใจ การกระตุนปญญา และการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคลเชนเดียวกับกระทรวง 
ศึกษาธิการ (2550, น. 7) ที่ใหความหมายภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงไววาเปนการใหความสําคัญของ
ผูรวมงานและผูตามใหมองในแงมุมใหมโดยมีการสรางแรงบันดาลใจ การกระตุนทางปญญา หรือการ
คํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล โดยผูนําจะยกระดับวุฒิภาวะและอุดมการณของผูตาม โดยการกระตุน
หรือช้ีนําและมีสวนรวมในการพัฒนาความสามารถของผูตามและผูรวมงานไปสูระดับความสามารถที่สูงขึ้น
มีศักยภาพมากขึ้นอันนําไปสูการบรรลุถึงผลงานที่สูงขึ้น 
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 บาส และ อโวลีโอ (Bass & Avolio, 1994, p. 2 อางถึงใน สุชาดา ธรรมนิยม, 2551, น. 11) 
ใหความหมายวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง คือ การกระตุนใหเกิดความสนใจในระหวางผูรวมงาน และผูตาม
ใหมองงานของพวกเขาในแงมุมใหม ทําใหเกิดการตระหนักรูในเรื่องภารกิจ (Mission) และวิสัยทัศน 
(Vision) ของทีมและขององคกรมีการพัฒนาความสามารถของผูรวมงานและผูตามไปสูระดับความสามารถ
ที่สูงขึ้น มีศักยภาพมากขึ้นสามารถชักนําผูรวมงานและผูตามมองใหไกลเกินกวาความสนใจของพวกเขาเอง
ไปสูสิ่งที่จะทําใหกลุมไดประโยชน ผูนําการเปลี่ยนแปลงจะชักนําผูอ่ืนใหทํามากกวาที่พวกเขาต้ังใจต้ังแต
ตนและทําไดเกินกวาที่พวกเขาคิดวามันจะเปนไปได ผูนําจะมีการทาทายความคาดหวังและมักจะนําไปสู
การบรรลุถึงผลงานที่สูงขึ้น ผูนําจะยกระดับวุฒิภาวะและอุดมการณ ของผูตามที่เกี่ยวกับผลสัมฤทธ์ิของ
การบรรลุสัจการแหงตนความเจริญรุงเรืองของสังคมองคกรและผูอ่ืน  
 รัตติกรณ จงวิศาล (2543, น. 20) กลาวถึงภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของบาสวาเปนผูนําที่มี
ลักษณะที่สามารถทําใหผูตามทําในสิ่งที่อยูเหนือกวาความสนใจในตนเองผานทางการมีอิทธิพลอยางมี
อุดมการณ ทําใหการเปลี่ยนแปลงมีแนวโนมที่จะชวยกระตุนความหมายของงานในชีวิตของผูตามใหสูงขึ้น
จนสามารถช้ีนําหรือเขาไปมีสวนรวมในการพัฒนาความตองการทางศีลธรรมใหสูงขึ้นดวย 
 ธีระ รุญเจริญ (2553, น. 176) กลาววา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงควรเปนผูที่ไมยึดติดกรอบ
และมีความคิดริเริ่มสรางสรรค มีวิสัยทัศนกวางไกลมุงผลประโยชนขององคกรเปนหลัก มีความตระหนัก 
ถึงความรู ความเขาใจในเนื้อหาสาระการเปลี่ยนแปลงกลาไดกลาเสีย และยอมเสี่ยง ดวยเหตุและผล
สามารถสรางความตระหนักในปญหาและความจําเปนในการเปลี่ยนแปลงใหแกบุคลากรในองคกร มีความ
อดทนอดกลั้นตอการตอตานโดยใชความสุขุมรอบคอบ มีความมุงมั่นในความสําเร็จ มีความสามารถใน
การกระตุน ใหรางวัลที่เหมาะสมแกทุกคนที่ประสบความสําเร็จ ยอมรับในความแตกตางและตัดสินใจ
ดวยเหตุและผล ยอมใหบุคลากรทํางานโดยมีสวนรวมตลอดกระบวนการและมีโอกาสเปนผูนําในบางครั้ง  
 รัตติกรณ จงวิศาล (2556, น. 252) อธิบายวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง หมายถึง กระบวนการ
ที่ผูนํามีอิทธิพลตอผูรวมงานและผูตาม โดยเปลี่ยนแปลงความพยายามของผูรวมงานและผูตามใหสูงขึ้น
กวาความพยายามที่คาดหวัง โดยพัฒนาความสามารถของผูรวมงานและผูตามไปสูระดับที่สูงขึ้นและ
ศักยภาพมากขึ้น ทําใหเกิดการตระหนักรูในภารกิจและวิสัยทัศนของกลุมและขององคกร สามารถจูงใจ
ใหผูรวมงานและผูตามมองใหไกลเกินกวาความสนใจของพวกเขาเพ่ือนําไปสูประโยชนของกลุมขององคกร
และสังคม 
 จากความหมายขางตน สรุปไดวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง หมายถึง พฤติกรรมของผูนํา 
ในการจัดการหรือการทํางานที่เปนกระบวนการ สามารถเปลี่ยนแปลงความพยายามของผูรวมงานใหสูงขึ้น
กวาความพยายามที่คาดหวังได โดยเปนผูที่มีความสามารถและพัฒนาศักยภาพของผูตามใหไปสูระดับ 
ที่สูงขึ้นเปนผลใหการปฏิบัติงานบรรลุถึงผลงานที่เกินกวาความคาดหวัง และทําใหผูรวมงานเกิดความ
ตระหนักรูในภารกิจและวิสัยทัศนของกลุมนําไปสูประโยชนสูงสุดขององคกร 
 2.1.2 แนวคิด และทฤษฎีเก่ียวของกับภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลง 

ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership) เกิดขึ้นหลังทฤษฎีภาวะผูนํา
แบบมีบารมี (Charismatic leadership) กลาวคือ ในคริสตศักราช 1920 แมกซเวเบอร (Max Weber) 
ไดเสนอทฤษฎีภาวะผูนําแบบมีบารมี ไดกระตุนความสนใจของนักสังคมวิทยาและนักรัฐศาสตรที่ศึกษา
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ดานภาวะผูนํา ตอมาในคริสตศักราช 1980 นักวิจัยทางจิตวิทยาและการจัดการไดใหความสนใจอยางมาก
ตอภาวะผูนําแบบมีบารมี เน่ืองจากในชวงทศวรรษน้ันเกิดการแปรรูปและการฟนฟูองคกรตาง ๆ ผูบริหาร
องคกรในสหรัฐอเมริกายอมรับวามีความตองการและจําเปนตองมีการเปลี่ยนแปลง ในการดําเนินการ
เรื่องตาง ๆ เพ่ือใหองคกรสามารถอยูไดในสภาวะที่มีการแขงขันทางเศรษฐกิจอยางรุนแรง (Yukl & 
Fleet, 1992 อางถึงใน สุชาดา ธรรมนิยม, 2551, น. 11) 

ภาวะผูนําแบบมีบารมี (Charismatic leadership) หมายถึง ภาพความคิดของผูตามที่วา
ผูนําเปนผูที่มีพรสวรรคมีความเปนพิเศษและเหนือคนทั่วไป ผูตามจะมีความเช่ือมั่นเคารพและบูชาในตัว
ผูนําในลักษณะที่เปนวีรบุรุษเหนือมนุษยหรือเปนเทพ (ทิพากร วรรณพฤกษ, 2554, น. 20)     

เฮาส (House, 1977 cited in Muchinsky, 1997, p. 374 อางถึงใน คํานึง ผุดผอง, 2547, 
น. 17 - 18) ไดเสนอทฤษฎีที่ช้ีวาผูนําแบบมีบารมี มีพฤติกรรมโดยระบุตัวบงช้ีความเปนผูนําแบบมีบารมีวา
เปนผูที่จะรวมเอาความเช่ือมั่นของผูตามผนวกกับความถูกตองของผูนํา ทําใหผูตามยอมรับ และเช่ือผูนํา
โดยจากปราศจากคําถาม ผูตามจะความหลงใหลในตัวผูนําและรับฟงดวยความต้ังใจ ทฤษฎีภาวะผูนําแบบ
มีบารมีน้ีระบุถึงลักษณะของผูนําที่ไดรับการมองวาเปนผูมีความพิเศษเหนือธรรมดา คือ ผูนําจะมีความ
ตองการในอํานาจอยางแรงกลามีความเช่ือมั่นในตนเองสูงและมีความต้ังใจสูง พฤติกรรมของผูนําแบบมี
บารมีจะประกอบดวยลักษณะ 4 ประการ ดังตอไปน้ี 

1) การสรางภาพประทับใจใหผูตามมีความมั่นใจในตัวผูนํา 
2) ประกาศอยางชัดเจนถึงเปาหมายทางอุดมการณ 
3) การสื่อสารใหบุคลากรทราบถึงความคาดหวังที่ผูนํามีตอผูตาม 
4) การแสดงความมั่นใจในความสามารถของผูตามเพ่ือสรางความมั่นใจแกผูตาม 

หลังจากเกิดทฤษฎีภาวะผูนําแบบมีบารมีแลวไดพัฒนาแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูนํา
แนวใหมหรือกระบวนทัศนใหม (New Paradigm) ขึ้นซึ่งมีอยูหลายแนวคิด เชน ทฤษฎีภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลง (Transformation Leadership) ของเบรินส (Burns) ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
ของโรเบิรท (Robert) และทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของบาส (Bass) ซึ่งสามารถสรุปไดดังน้ี 

1) ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ของเบรินส Burns 
 ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงตอนเร่ิมตนไดรับการพัฒนามาจากการวิจัยเชิงบรรยาย

ผูนําทางการเมือง โดยเบรินส (Burns, 1978; Yukl & Fleet, 1992 อางถึงใน รัตติกรณ จงวิศาล, 2556,       
น. 248 - 249) ซึ่งในตอนน้ันเบรินสใชช่ือวา ภาวะผูนําการปรับเปลี่ยน (Transforming Leadership)  
โดยอธิบายภาวะผูนําในเชิงกระบวนการที่ผูนํามีอิทธิพลตอผูตามและในทางกลับกัน ผูตามก็สงอิทธิพล
ตอการแกไขพฤติกรรมของผูนําเชนเดียวกัน ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมองไดทั้งในระดับแคบที่เปน
กระบวนการในการที่สงอิทธิพลตอปจเจกบุคคล (Individual) และในระดับกวางที่เปนกระบวนการ     
ในการใชอํานาจเพ่ือเปลี่ยนแปลงสังคมและปฏิรูปสถาบัน ในทฤษฎีของเบรินสผูนําการเปลี่ยนแปลง
พยายามยกระดับของการตระหนักรูของผูตามโดยการยกระดับแนวความคิดและคานิยมทางศีลธรรม   
ใหสูงขึ้น เชน ในเรื่องเสรีภาพ ความยุติธรรม ความเทาเทียมกัน สันติภาพ และมนุษยธรรม ผูนําจะทําให   
ผูตามกาวขึ้นจาก “ตัวตนในทุก ๆ วัน” (Everyday Selves) ไปสู “ตัวตนที่ดีกวา” (Better Selves)   
เบรินสมีแนวคิดวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงอาจจะมีการแสดงออกโดยผูใดก็ไดในองคกรในทุกตําแหนง
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ซึ่งอาจจะเปนผูนําหรือผูตาม และอาจจะเกี่ยวกับคนที่มีอิทธิพลสูง หรือมีอิทธิพลเทาเทียมกัน หรือมี
อิทธิพลตํ่ากวาก็ได เบรินสเห็นวาภาวะผูนําเปนปฏิสัมพันธของบุคคลที่มีความแตกตางกันในดานอํานาจ 
ระดับแรงจูงใจ และทักษะเพ่ือไปสูจุดมุงหมายรวมกัน ซึ่งเกิดไดใน 3 ลักษณะ ลักษณะแรกคือ ภาวะผูนํา
การแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) เปนปฏิสัมพันธที่ผูนําติดตอกับผูตามเพ่ือแลกเปลี่ยน
ผลประโยชนซึ่งกันและกัน ผูนําจะใชรางวัลเพ่ือตอบสนองความตองการและเพ่ือแลกเปลี่ยนกับความสําเร็จ
ในการทํางาน ลักษณะที่สองคือ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ผูนําจะ
ตระหนักถึงความตองการและแรงจูงใจของผูตาม ผูนําและผูตามจะมีปฏิสัมพันธกันในลักษณะยกระดับ
และพัฒนาความตองการซึ่งกันและกันกอใหเกิดการเปลี่ยนสภาพทั้งสองฝายคือ เปลี่ยนผูตามไปเปนผูนํา
การเปลี่ยนแปลงและจากผูนําการเปลี่ยนแปลงไปเปนผูนําแบบจริยธรรม กลาวคือ ผูนําการเปลี่ยนแปลง
จะตระหนักถึงความตองการของผูตามและจะกระตุนผูตามเกิดความสํานึก (Conscious) และยกระดับ
ความตองการของผูตามใหสูงขึ้น และลักษณะสุดทายคือ ภาวะผูนําแบบจริยธรรม (Moral Leadership) 
ผูนําการเปลี่ยนแปลงจะเปลี่ยนเปนผูนําแบบจริยธรรมอยางแทจริงเมื่อผูนําไดยกระดับความประพฤติ 
และความปรารถนาเชิงจริยธรรมของทั้งผูนําและผูตามใหสูงขึ้นแลวจะกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทั้งสองฝาย 
อํานาจของผูนําจะเกิดขึ้นเมื่อผูนําทําใหผูตามเกิดความไมพึงพอใจตอสภาพเดิมทําใหผูตามเกิดความ
ขัดแยงระหวางคานิยมและวิธีปฏิบัติสรางจิตสํานึกใหผูตามเกิดความตองการในระดับขั้นที่สูงกวาเดิม 
แลวจึงดําเนินการเปลี่ยนสภาพทําใหผูนําและผูตามไปสูจุดมุงหมายที่สูงข้ึน สภาวะผูนําทั้งสามลักษณะ
ตามทฤษฎีของเบรินสมีลักษณะเปนแกนตอเน่ือง ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนอยูปลายสุดของแกนตรงกันขาม
กับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงซึ่งมุงเปลี่ยนสภาพไปสูภาวะผูนําแบบจริยธรรม (รัตติกรณ จงวิศาล, 2556, 
น. 248 - 249) 

จากแนวคิดและทฤษฎีภาวะผูนําทั้งสามลักษณะของเบรินส อาจกลาวไดวาภาวะผูนําทั้งสาม
ลักษณะ มีเปนลักษณะที่อธิบายใหเปนเปนภาพของแกนตอเน่ือง กลาวคือ ภาวะผูนําแลกเปลี่ยน จะอยู
ปลายสุดของแกนตรงกันขามกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงไปสูภาวะผูนําจริยธรรม 

2) ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของโรเบิรท (Robert) (คํานึง ผุดผอง, 2547 น. 20) 
ไดสรุปงานวิจัยตามแนวคิดของโรเบิรท ซึ่งศึกษาผูนําเพ่ือการเปลี่ยนแปลงและเรียกภาวะผูนําแบบน้ีวา 
ผูนําแบบแปลงรูป (Transformational Leadership) โดยการวิเคราะหเฉพาะกรณีเชิงลึกไดวิเคราะห
กระบวนการทํางานของผูบริหารโรงเรียนของรัฐแหงหน่ึง ขอมูลที่นํามาวิเคราะหไดมาจากเอกสารงานวิจัย
และบทความในหนังสือพิมพที่มีผูนํามาเขียน สังเกตการประชุมทั้งเปนทางการสัมภาษณตัวผูนําและผูนํา
ระดับอ่ืน ๆ ในโรงเรียน ครู ผูปกครอง นักเรียน และบอรดการศึกษาของรัฐ ผูบริหารในโรงเรียนน้ีพบวา 
การบริหารงานมีประสิทธิภาพ เพราะเปนผูที่สามารถตัดงบประมาณตาง ๆ ใหนอยลง ในขณะที่ยังมีงาน
พัฒนาและการริเร่ิมงานใหม ๆ ครูทั้งหลายยกยองในความพยายามของผูนําของเขาถึงแมวาผูนําจะมีแผนงาน
ในการตัดบางโครงการและลดงานที่เขาเสนอ นอกจากน้ัน ยังพบขั้นตอนการทํางานที่ทําใหผูนําแปลงรูป
ประสบความสําเร็จ 6 ขั้นตอน ดังน้ี 1) การกําหนดกรอบการเสนอ เพ่ือเปนแนวทางในการเปลี่ยนแปลง 
2) พัฒนากลยุทธใหมรวมกันของบุคลากร โดยการประชุมหารือหรือประชุมเชิงปฏิบัติการ 3) ปรับเปลี่ยน
บุคลากรในตําแหนงสําคัญที่ตองอาศัยความสามารถและความพยายามอยางตอเนื่อง จึงจะทําการ
เปลี่ยนแปลงใหประสบความสําเร็จ 4) กําหนดวัตถุประสงค แผนปฏิบัติงาน วิธีการรายงานความกาวหนา
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ในการปฏิบัติงานเปนผูริเร่ิมและความเห็นชอบรวมกันในวิธีการ 5) สรางแรงกดดันโดยใหผูที่เกี่ยวของ
กับการจัดการศึกษา เชน ผูปกครอง คณะกรรมการศึกษา หรือผูมีอํานาจบังคับบัญชาเหนือกวามาเปน
คนเสนอแนะขอคิดวาตรงไหนควรมีการตัดงบประมาณ รวมทั้งมีการบริหารงบประมาณดานอื่นของ
การศึกษาอยางไร 6) ฝกอบรมใหสมาชิกในโรงเรียนรูวิธีที่จะนําเสนอตอสาธารณะเพ่ือลดแรงกดดันและ
ขอเสนอแนะเกี่ยวกับการตัดงบประมาณดวย 

สรุปไดวา การศึกษาของโรเบิรท จะเนนกระบวนการแปลงรูปของผูนําวามาจากการริเร่ิมใน
การจัดการมากกวาการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมหรือเปลี่ยนแปลงองคกร 

3. ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ของบาสจากแนวคดิ 
และทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของบาส (Bass, 1985 อางถึงใน ทิพากร วรรณพฤกษ, 2554, 
น. 22 - 23) ไดเสนอทฤษฎีภาวะผูนําที่มีรายละเอียดมากข้ึน เพ่ืออธิบายกระบวนการเปลี่ยนสภาพในองคกร 
และช้ีใหเห็นความแตกตางระหวางภาวะผูนําแบบมีบารมี (Charismatic Leadership) และภาวะผูนํา
แบบแลกเปลี่ยน (Transformational Leadership) โดยบาส ไดอธิบายภาวะผูนําในแงของผลกระทบ
ของผูนําที่มีตอผูตาม ซึ่งผูนําจะเปลี่ยนสภาพผูตามโดยการทําใหพวกเขาตระหนักในความสําคัญและ
คุณคาในผลลัพธของงานมากขึ้น ดวยการยกระดับความตองการและชักจูงใหเห็นแกองคกรมากกวา
ความสนใจของตนเอง (Self-Interest) ซึ่งผลจากอิทธิพลเหลาน้ีทําใหผูตามมีความเช่ือมั่นและเคารพใน
ตัวผูนํา และไดรับการจูงใจใหทําสิ่งตาง ๆ ไดมากกวาที่คาดหวังไวในตอนแรกบาส เห็นวาภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงเปนมากกวาคําเพียงคําเดียวที่เรียกวา บารมี (Charisma) ซึ่งคําวา “บารมี” ไดรับการ
นิยามวา เปนกระบวนการที่ผูนําสงอิทธิพลตอผูตาม ดวยการปลุกเราอารมณที่เขมแข็ง และความเปน
เอกลักษณของผูนําบาสเห็นวาความมีบารมีมีความจําเปน แตยังไมเพียงพอสําหรับภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลง ยังมีสวนประกอบที่สําคัญอีก 3 สวน ของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง นอกจากความมี
บารมี คือ การสรางแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) การกระตุนทางปญญา (Intellectual 
Stimulation) และการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (Individualized Consideration) ซึ่งทั้ง 
3 องคประกอบ รวมกับการสรางบารมีเปนองคประกอบที่มีปฏิสัมพันธกันเพ่ือสรางความเปลี่ยนแปลง
ใหแกบุคคล ผลที่ผสมผสานน้ีที่ทําใหผูนําการเปลี่ยนแปลงแตกตางจากผูนําแบบมีบารมีนอกจากน้ีผูนํา
การเปลี่ยนแปลงยังพยายามที่จะเพ่ิมพลัง (Empower)  และยกระดับผูตาม ในขณะที่ผูนําแบบมีบารมี
หลายคนพยายามที่จะทําใหผูตามออนแอ และตองคอยพ่ึงพาผูนําและสรางความจงรักภักดีมากกวาความ
ผูกพัน ในดานแนวคิดของบาสไดนิยามภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในทางที่กวางกวาแนวคิดภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลงของเบิรน โดยไมใชเพียงแคการใชสิ่งจูงใจ (Incentive) เพ่ือใหความพยายามมากขึ้น 
แตจะรวมไปถึงการทําใหงานที่ตองการมีความชัดเจนมากข้ึนเพ่ือการใหรางวัลตอบแทน นอกจากน้ีแลว
บาสยังมองวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความแตกตางจากภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนแตไมใชกระบวนการ
ที่เกิดขึ้นแยกจากกัน บาสยอมรับวาในผูนําคนเดียวกันอาจจะใชภาวะผูนําทั้งสองแบบแตในสถานการณ
หรือเวลาที่แตกตางกัน 

บาสและอโวลิโอ (Bass and Avolio, 1994 อางถึงใน รัตติกรณ จงวิศาล, 2556, น. 252 - 256)  
ไดเสนอโมเดลภาวะผูนําแบบเต็มรูปแบบ โดยเพ่ิมเติมและใชผลการวิเคราะหองคประกอบภาวะผูนําตาม
รูปแบบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่เขาเคยเสนอในคริสตศักราช 1985 โมเดลน้ีจะประกอบดวยภาวะผูนํา 
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3 รูปแบบ คือ 1) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 2) ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน และ 3) ภาวะผูนําแบบปลอย
ตามสบายหรือพฤติกรรมความไมมีภาวะผูนํา ดังมีรายละเอียดตอไปน้ี 

1) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformations Leadership) เปนกระบวนการที่ผูนํามี
อิทธิพลตอผูรวมงานและผูตาม โดยเปลี่ยนแปลงความพยายามของผูรวมงานและผูตามใหสูงขึ้นกวา
ความพยายามที่คาดหวัง พัฒนาความสามารถของผูรวมงานและผูตามไปสูระดับที่สูงขึ้นและศักยภาพ
มากขึ้น ทําใหเกิดการตระหนักรูในภารกิจและวิสัยทัศนของกลุมและขององคกร จูงใจใหผูรวมงาน และ
ผูตามมองใหไกลเกินกวาความสนใจของพวกเขาไปสูประโยชนของกลุมขององคกรและสังคม ซึ่งกระบวนที่
ผูนํามีอิทธิพลตอผูรวมงานหรือผูตามน้ีจะกระทําโดยผานองคประกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ หรือ
ที่เรียกวา “4 I’s” (Four I’s) คือ 

(1) การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณหรือภาวะผูนําเชิงบารมี หมายถึง การที่ผูนําประพฤติตัว
เปนแบบอยางหรือเปนตนแบบสําหรับผูตาม ผูนําจะเปนที่ยกยอง เคารพ ศรัทธา ไววางใจผูนําจะมีวิสัยทัศน
และสามารถถายทอดไปยังผูตาม ผูนําสามารถควบคุมอารมณไดในสถานการณวิกฤติ ผูนําจะเปนผูที่มี
ศีลธรรมและมีจริยธรรมสูง ผูนําจะหลีกเลี่ยงที่จะใชอํานาจเพ่ือผลประโยชนของกลุมหรือองคกร ผูนําจะ
แสดงใหเห็นถึงความเฉลียวฉลาด มีความเช่ือมั่นและเห็นคุณคาในตนเอง มีความแนวแนในอุดมการณ
ความเช่ือและคานิยมของเขา ผูนําจะมีวิสัยทัศนและแสดงความมั่นใจรวมถึงชวยสรางความรูสึกเปนหน่ึง
เดียวกันเพ่ือการบรรลุเปาหมายตามวิสัยทัศนน้ัน สําหรับองคประกอบดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณน้ี 
เปนองคประกอบแรกหรือองคประกอบพ้ืนฐานที่มีความสําคัญที่จะทําใหผูนํากลายเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง
ที่แทจริงในคริสตศักราช 1995 Bass และ Avolio ไดตรวจสอบองคประกอบใหมของภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลง โดยในแบบวัดภาวะผูนํา Multifactor Leadership Questionnaire: MLQ (Form 5X) 
ไดมีการจําแนกองคประกอบดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณน้ีออกเปน 2 องคประกอบ องคประกอบ
แรกคือ การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณดานพฤติกรรม (Behavior) ผูนําจะมีพฤติกรรมหรือมีการกระทํา
ที่เนนเรื่องคานิยม ความเช่ือและพันธกิจ เชน จะพูดถึงคานิยมและความเช่ือที่สําคัญของผูนํา โดยจะ
ระบุอยางชัดเจนถึงความสําคัญของการมีสํานึกตอจุดมุงหมายอยางแรงกลา การตัดสินใจของผูนําจะ
พิจารณาและคํานึงถึงผลตามมาทางดานศีลธรรม และจริยธรรม ผูนําจะเนนถึงความสําคัญของการมี
จิตสํานึกตอภารกิจรวมกัน และองคประกอบที่สองคือ การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณดานคุณลักษณะ 
(Attribute) ผูนําจะมีคุณลักษณะในทางอุดมคติ และจริยธรรมที่สูงขึ้น เชน ผูนําจะทําใหผูอ่ืนรูสึกภาคภูมิใจ
ในการรวมงานกับผูนํา ผูนําจะเสียสละประโยชนของตนเองเพ่ือประโยชนของกลุม ผูนําจะปฏิบัติตนใน
ลักษณะที่ทําใหผูอ่ืนเคารพนับถือ และผูนําจะแสดงออกถึงความรูสึกเขมแข็งและมีความมั่นใจ 

(2) การสรางแรงบันดาลใจ หมายถึง การที่ผูนําจะประพฤติในทางที่จูงใจใหเกิดแรง
บันดาลใจกับผูตาม โดยการสรางแรงจูงใจภายใน การใหความหมายและทาทายในเรื่องงานแกผูตาม 
ผูนําจะกระตุนจิตวิญญาณของทีม (Team Spirit) ใหมีชีวิตชีวา ผูนําจะมีการนําเสนอวิสัยทัศนที่นา
ดึงดูดใจสําหรับอนาคต และจะสื่อสารถึงความหวังที่ผูนําตองการอยางชัดเจน ผูนําจะแสดงการอุทิศตัว
หรือความผูกพันตอเปาหมายและวิสัยทัศนรวมกัน ผูนําจะแสดงความเช่ือมั่นและแสดงใหเห็นความต้ังใจ
อยางแนวแนวาจะสามารถบรรลุเปาหมายได และคิดถึงอนาคตในแงบวก บอยครั้งพบวาการสรางแรง
บันดาลใจน้ีเกิดขึ้นผานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคลและการกระตุนทางปญญา โดยการคํานึงถึง
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ความเปนปจเจกบุคคลทําใหผูตามรูสึกวาตนเองมีคุณคาและกระตุนใหพวกเขาสามารถจัดการกับปญหา
ที่ตนเองเผชิญได สวนการกระตุนทางปญญาชวยใหผูตามจัดการกับอุปสรรคของตนเองและเสริมความคิด
ริเริ่มสรางสรรค 

(3) การกระตุนทางปญญา หมายถึง การที่ผูนํามีการกระตุนผูตามใหตระหนักถึงปญหา
ตาง ๆ ที่เกิดขึ้นในหนวยงาน ทําใหผูตามมีความตองการหาแนวทางใหมมาแกปญหาในหนวยงานเพ่ือหา
ขอสรุปใหมที่ดีกวาเดิม เพ่ือทําใหเกิดสิ่งใหมและสรางสรรคโดยผูนําจะคิดและแกปญหาอยางเปนระบบ
มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค มีการใหกําลังใจผูตามใหพยายามหาทางแกปญหาดวยวิธีใหมผูนํามีการกระตุน
ใหผูตามแสดงความคิดและเห็นผล ทําใหผูตามรูสึกวาปญหาที่เกิดข้ึนเปนสิ่งที่ทาทายและเปนโอกาสที่ดี
ที่จะแกปญหารวมกัน โดยผูนําจะสรางความเช่ือมั่นใหผูตามวาปญหาทุกอยางตองมีวิธีแกไข 

(4) การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล หมายถึง ผูนําจะมีความสัมพันธเกี่ยวของกับบุคคล
ในฐานะเปนผูนําใหการดูแลเอาใจใสผูตามเปนรายบุคคล และทําใหผูตามรูสึกมีคุณคา และมีความสําคญั 
ผูนําจะเปนโคช (Coach) และเปนที่ปรึกษา (Advisor) ของผูตามแตละคนเพ่ือใหคําแนะนําการสนับสนุน
และการพัฒนาผูตามผูนําจะเอาใจใสเปนพิเศษในความตองการของปจเจกบุคคลเพ่ือผลสัมฤทธ์ิและการ
เติบโตของแตละคน ผูนําจะพัฒนาศักยภาพของผูตามใหสูงข้ึน นอกจากน้ีผูนําจะมีการปฏิบัติตอผูตาม
โดยการใหโอกาสในการเรียนรูสิ่งใหม ๆ สรางบรรยากาศของการใหการสนับสนุนคํานึงถึงความแตกตาง
ระหวางบุคคลในดานความจําเปนและความตองการ ผูนํามีการสงเสริมการสื่อสารสองทางและมีปฏิสัมพันธ
กับผูตามเปนการสวนตัว ผูนําสนใจในความกังวลของแตละบุคคลเห็นปจเจกบุคคลเปนบุคคลทั้งหมด 
(As a Whole Person) มากกวาเปนพนักงานหรือเปนเพียงปจจัยการผลิต ผูนําจะมีการฟงอยางมี
ประสิทธิผล มีการเอาใจเขามาใสใจเรา (Empathy) ผูนําจะมีการมอบหมายงานเพ่ือเปนเครื่องมือในการ
พัฒนาผูตาม เปดโอกาสใหผูตามไดใชความสามารถพิเศษอยางเต็มที่และเรียนรูสิ่งใหม ๆ ที่ทาทาย
ความสามารถ ผูนําจะดูแลผูตามวาตองการคําแนะนํา การสนับสนุนและการชวยใหกาวหนาในการทํางานที่
รับผิดชอบหรือไมอยางไร 

2) ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) เปนกระบวนการที่ผูนําใหรางวัล 
หรือลงโทษผูตาม ขึ้นอยูกับผลการปฏิบัติงานของผูตาม ผูนําใชกระบวนการแลกเปลี่ยนเสริมแรงตาม
สถานการณ ผูนําจูงใจผูตามใหปฏิบัติงานตามระดับที่คาดหวังไว ผูนําชวยใหผูตามบรรลุเปาหมาย ผูนํา
ทําใหผูตามมีความเช่ือมั่นที่จะปฏิบัติงานตามบทบาทและเห็นคุณคาของผลลัพธที่กําหนดซึ่งผูนําจะตอง
รูถึงสิ่งที่ผูตามจะตองปฏิบัติเพ่ือใหไดผลลัพธที่ตองการ ผูนําจูงใจโดยเช่ือมโยงความตองการ และรางวัล
กับความสําเร็จตามเปาหมาย รางวัลสวนใหญเปนรางวัลภายนอก ซึ่งบาสเคยใหความเห็นวาผูบริหาร
โดยทั่วไปในองคกรตาง ๆ สวนใหญมักจะมีภาวะผูนําเปนแบบการแลกเปลี่ยนน้ี โดยลักษณะของภาวะ
ผูนําการแลกเปลี่ยนประกอบดวย 

(1) การใหรางวัลตามสถานการณ (Contingent Reward: CR) ผูนําจะทําใหผูตามเขาใจ
ชัดเจนวาตองการใหผูตามทําอะไรหรือคาดหวังอะไรจากผูตาม และจากน้ันจะจัดการแลกเปลี่ยนรางวัล
ในรูปของคํายกยองชมเชย ประกาศความดีความชอบ การจายเพ่ิมขึ้น ใหโบนัส เมื่อผูตามสามารถบรรลุ
เปาหมายตามที่คาดหวัง ผูนําแบบน้ีมักจูงใจโดยใหรางวัลเปนการตอบแทน และมักจูงใจดวยแรงจูงใจขั้น
พ้ืนฐานหรือแรงจูงใจภายนอก 
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(2) การบริหารแบบวางเฉย (Management by Exception) เปนการบริหารงานที่ปลอย
ใหเปนไปตามสภาพเดิม (Status Quo) ผูนําไมพยายามเขาไปยุงเกี่ยวกับการทํางาน จะเขาไปแทรกตอเมื่อ
มีอะไรเกิดผิดพลาดขึ้น หรือการทํางานตํ่ากวามาตรฐาน การเสริมแรงมักจะเปนทางลบ หรือใหขอมูล
ยอนกลับทางลบ มีการบริหารงานโดยไมปรับปรุงเปลี่ยนแปลงอะไร ผูนําจะเขาไปเกี่ยวของก็ตอเมื่องาน
บกพรองหรือไมไดตามมาตรฐาน การบริหารแบบวางเฉยแบงไดเปน 2 แบบ ไดแก 

- การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก (Active Management by Exception: MBE-A)
ผูนําจะใชวิธีการทํางานแบบปองกันกอนที่จะเกิดปญหาผูนําจะคอยสังเกตพฤติกรรม กระบวนการปฏิบัติงาน 
และผลการปฏิบัติงานของผูตาม โดยดูวามีอะไรที่เบ่ียงเบนไปจากมาตรฐานหรือกฎระเบียบ ที่กําหนดหรือไม
และชวยแกไขใหถูกตองเพ่ือปองกันการเกิดความผิดพลาดหรือลมเหลว 

- การบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ (Passive Management by Exception: MBE-P) 
ผูนําจะใชวิธีการทํางานแบบเดิมและพยายามรักษาสภาพเดิม ผูนําจะไมเขาไปยุงเกี่ยวการทํางาน โดยปลอย
ใหผูตามดําเนินการไปเอง ผูนําจะเขาไปแทรกแซงถาผลการปฏิบัติงานไมไดตามมาตรฐาน หรือถามี
บางอยางผิดพลาด 

3) ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย (Laissez-Faire Leadership: LF) หรือพฤติกรรมความไมมี
ภาวะผูนํา (Non leadership Behavior) เปนภาวะผูนําที่ไมมีความพยายาม ไมมีการตัดสินใจไมเต็มใจ
ที่จะเลือกยืนอยูฝายไหน ขาดการมีสวนรวม ผูนําจะไมเอาใจใสตองานและผูตามไมสนใจปญหาหรือ
ความตองการของผูตามและเมื่อผูตามตองการผูนํา ผูนําจะไมอยูในคําแนะนํา ไมมีวิสัยทัศนเกี่ยวกับ
ภารกิจขององคการ ไมมีความชัดเจนในเปาหมาย เมื่อเกิดปญหาข้ึนก็จะไมยุงเกี่ยว ไมยอมแกปญหา มักเอา
ตัวรอดไมมีความรับผิดชอบ หรืออางวาไมรู ไมเห็น ไมทราบ 

จากการทบทวนวรรณกรรมตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับแนวคิดประสิทธิภาพทีมงานดังกลาวขางตน 
ผูวิจัยไดนําแนวคิดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของบาส Bass (1985 อางถึงใน รุชดี สันนะกิจ, 2559) 
ซึ่งประกอบดวย การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณหรือภาวะผูนําเชิงบารมี การสรางแรงบันดาลใจ การกระตุน
ทางปญญา และการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล มาใชในการวิจัยในครั้งน้ี 
 

2.2 แนวคิด และทฤษฎีเก่ียวกับประสิทธิภาพทีมงาน 
 การศึกษา แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวของกับประสิทธิภาพทีมงาน ผูวิจัยมีประเด็นที่จะกลาวถึง 
ไดแก 1) ความหมายของประสิทธิภาพทีมงาน 2) แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวของกับประสิทธิภาพทีมงาน และ 
3) ลักษณะของประสิทธิภาพทีมงาน โดยสรุปมีดังตอไปน้ี 
 2.2.1 ความหมายประสิทธภิาพทีมงาน 
 Woodcock (1989) กลาววา ประสิทธิภาพทีมงาน หมายถึง การที่แตละบุคคลมารวมกัน
ทํางานเพ่ือนําไปสูผลสําเร็จที่มากกวาการที่พวกเขาจะทํางานเพียงลําพัง และยังทําใหเกิดการกระตือรือรน 
เกิดความพึงพอใจและมีความสุขสนุกสนานในการทํางาน   
  Parker (1990) กลาววา ประสิทธิภาพทีมงาน หมายถึง กลุมบุคคลที่มีความสัมพันธกันเพ่ือ
ปฏิบัติงานใหเสร็จสมบูรณ และคนกลุมน้ียอมรับในวิธีการทํางานรวมกันโดยมีวิธีเดียวกัน คือ การปฏิบัติงาน
รวมกัน 
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 มัลลิกา วิชชุกรอิงครัต (2553) กลาววา การทํางานเปนทีม หมายถึง การที่บุคคลต้ังแตสองคน
ขึ้นไปมารวมทํากิจกรรมกลุมโดยมีเปาหมายรวมกันที่จะใชทักษะ และความรอบรู ความสามารถอยาง
เต็มกําลังเพ่ือแกไขปญหา และพัฒนาองคกรใหบรรลุตามเปาหมาย 
   จึงสรุปไดวาประสิทธิภาพทีมงานเปนการทํางานในลักษณะที่มีบุคคลต้ังแตสองคนขึ้นไปมารวม
ตัวกันทํางาน โดยใชทักษะและความรอบรูชวยกันทํางานอยางเต็มความสามารถ เพ่ือนําไปสูผลสําเร็จ
ตามเปาหมายที่กําหนดไวรวมกัน 
 2.2.2 ลักษณะประสิทธิภาพทีมงาน 

ชาญชัย อาจินสมาจาร (2532) ไดกลาวถึง ประสิทธิภาพทีมงานวา ลักษณะของประสิทธิภาพ
ทีมงานที่จะเกิดขึ้นได มีองคประกอบดังตอไปน้ี 

1) บรรยากาศที่แบบไมเปนทางการ มีความรูสึกสบายไมเครียดเปนบรรยากาศการทํางานที่คน
เขารวมไดใหความสนใจ ไมมีสัญญาณบงบอกถึงความเบ่ือหนาย 

  2) ออกความคิดสรางสรรค โดยไมกลัวจะถูกกลาวหาวาไมฉลาดถึงแมวาบางเรื่องจะเปน
เรื่องยากก็ตาม 

 3) มีการโตแยงไมเห็นดวย แตทางกลุมจะรูสึกสบายใจกับสิ่งดังกลาวและไมคิดจะหลีกเลี่ยง
ความขัดแยงและพยายามทําทุกอยางใหราบรื่น การแกปญหาของกลุมมักจะทําดวยเหตุผล ไมใชการใช
อํานาจใหผูอ่ืนยอมรับ แตเปนการแกไขกอนแลวคอยนํามาพิจารณากันใหมอีกครั้ง 

 4) การตัดสินใจในแตละครั้งจะมีความชัดเจนและทุกคนก็เห็นดวย โดยพรอมที่จะปฏิบัติ
ตามแนวทางของการตัดสินใจน้ัน ๆ 

 5) การวิพากษวิจารณจะมีอยูเปนประจําแตเปนไปอยางตรงไปตรงมา และทุกคนก็รูสึก
สบายใจ ไมมีการกลาวโจมตีเปนสวนบุคคล ไมวาจะเปนไปโดยเปดเผย หรือไมเปดเผยการวิพากษวิจารณ
จะเปนไปในทางสรางสรรคเพ่ือกําจัดอุปสรรคที่เผชิญหนากลุม และที่ขัดขวางการทํางานใหสําเร็จ 

 6) สมาชิกมีอิสระในการแสดงออกในแนวความคิดตอปญหาและการทํางานของกลุมทุกคนรู
ความรูสึกของแตละคนในการอภิปรายเกี่ยวกับการทํางาน 

 7) เมื่อมีการปฏิบัติและการมอบหมายหนาที่จะตองชัดเจนเปนที่ยอมรับ 
 8) ประธานของกลุมจะไมใชอํานาจบังคับสมาชิกในกลุม ในทางตรงกันขามแตละคนเปน

ทรัพยากรที่มีคาของกลุมจะรวมกันคิดหรือแนวทางที่งายและเร็วที่สุดในแตละครั้ง เพราะทุกคนมีความรู
ประสบการณที่แตกตางกัน จะใชความสามารถทําประโยชนใหกับกลุมไดเปนอยางดี 

 9) กลุมจะตระหนักในตัวเองเกี่ยวกับการทํางาน จะมีการหยุดพิจารณาถึงการทํางานใน 
แตละครั้งวามีอุปสรรคอะไรบางที่กระทบตอการทํางาน หรือมีพฤติกรรมของสมาชิกบางคนที่เปนอุปสรรค
ตอการทํางาน ถามีก็จะมีการอภิปรายกันอยางเปดเผยเพ่ือแกไขปญหาดังกลาว 

ปรีดา โชติชวง และคณะ (2536) ไดกลาวถึง ทีมงานที่มีประสิทธิภาพวามีองคประกอบ
ดังตอไปน้ี 

   1) มีวัตถุประสงค หมายถึง มีการกําหนดวัตถุประสงครวมกัน โดยที่สมาชิกจะตองรู และ
ยอมรับวัตถุประสงครวมกันเพ่ือปฏิบัติตามวัตถุประสงคน้ัน โดยสามารถปรับเปลี่ยนไดตามสถานการณ 
วัตถุประสงคน้ีควรมีระยะเวลากําหนดที่แนนอนและสามารถวัดผลงานเชิงปริมาณได 
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 2) เขาใจพฤติกรรมสมาชิกในทีม หมายถึง สมาชิกในทีมงานตองมีความเขาใจในความ
แตกตางของบุคคลในดานอารมณ ความตองการทางดานจิตใจและรางกายที่ตางกัน มีความเขาใจพฤติกรรม
ซึ่งกันและกันมีความตองการมุงมั่นในการทํางาน มีความแตกตางในดานการรับรู 

 3) บทบาทหนาที่สมาชิกในทีมงาน หมายถึง การกําหนดแบงตามหนาที่ใหชัดเจน โดยสมาชิก
ตองแสดงบทบาทตามหนาที่ที่กําหนด ตองทําหนาที่ใหประสานสอดคลองกันกับคนอ่ืนในทีม โดยปฏิบัติ
ตามบทบาทเพ่ือมุงสูเปาหมายอยางดี 

 4) ผูนําทีมหรือการเปนผูนํา หมายถึง ผูที่เปนผูนําทีมงาน ที่มีคุณลักษณะภาวะผูนําเปนผูที่
กําหนดหนาที่ความรับผิดชอบ กําหนดเปาหมาย มอบหมายงาน และจัดเตรียมทรัพยากรสนับสนุนใน
การทํางาน 

 5) ระเบียบกฎเกณฑ หมายถึง การกําหนดมาตรฐานแนวทางปฏิบัติเปนรูปแบบเดียวกัน 
โดยสมาชิกในทีมมีสวนรวมในการกําหนดกฎเกณฑมาตรฐานตาง ๆ เพ่ือใชเปนรูปแบบเดียวกันในการ
ควบคุมการปฏิบัติตนของสมาชิกในทีมงาน รวมทั้งการปฏิบัติตามระเบียบกฎเกณฑ มาตรฐานตาง ๆ ที่
กําหนดขึ้น 

 6) การติดตอสื่อสารและประสานงาน หมายถึง การมีปฏิสัมพันธระหวางกันผานทาง
เครื่องมือตาง ๆ โดยมีวิธีการในการติดตอสื่อสารภายในกลุม การสื่อสารแบบสองทางระหวางสมาชิก 
และผูนําในกลุม เปนการแปลความหมายระหวางสมาชิกในกลุมใหเขาใจชัดเจน 

 7) มนุษยสัมพันธ หมายถึง มีความเอ้ือเฟอตอกัน เขาอกเขาใจซึ่งกันและกันรับฟงขอคิดเห็น
เหตุผลซึ่งกันและกัน การสื่อความหมายใหเขาใจชัดเจนดวยกัน การรูจักใหอภัย และยอมรับซึ่งกันและกัน 
การใหความชวยเหลือ ใหคําปรึกษา เสนอแนะแกกัน 

 8) บรรยากาศ หมายถึง สภาพแวดลอมในการทํางานดีเหมาะสม สถานที่ทํางานอากาศถายเท 
การมีมนุษยสัมพันธที่ดีตอกัน การสนับสนุนชวยเหลือในการทํางานเปนทีม การประชุมพบปะในทีมงาน
บอยครั้ง การจูงใจ และสรางขวัญกําลังใจดีตอสมาชิกในทีม  

 9) ความสามัคคี หมายถึง มีความรูสึกรักพวกพอง หรือกลุมเดียวกัน มีความภักดีตอเพ่ือน
สมาชิกในทีม รวมมือรวมใจในการแกไขปญหา ชวยกันปกปองเกียรติภูมิ และศักด์ิศรีหนวยงาน มีการ
ยอมรับความคิดเห็นในเหตุผลของกันและกัน 

 10) การประเมินและติดตามผล หมายถึง การประเมินผลกอนดําเนินการเพ่ือทราบความพรอม 
ประเมินผลระหวางดําเนินการเพ่ือทราบปญหา ประเมินผลการดําเนินงานเพ่ือสรางความมั่นใจเพ่ือการ
พัฒนาระบบการตัดสินใจ และใหทุกคนเขาใจวัตถุประสงคชัดเจนขึ้น ลดการมีปญหาซ้ําชากที่ไมรูจบ 

เอกชัย สุขพันธ (2538) ไดกลาววา การทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพคําวาทีมงานนั้น 
สามารถกําหนดเปนองคประกอบได ดังน้ี  

T = Trust หมายถึง ความไววางใจ เช่ือใจกัน 
E = Empathy หมายถึง ความเขาใจกัน เห็นใจกัน 
A = Agreement หมายถึง ขอตกลงซึ่งกันและกัน 
M = Mutual Benefit หมายถึง ผลประโยชนรวมกัน 
W = Willingness หมายถึง ความเต็มใจ 
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O = Opportunity หมายถงึ ใหโอกาสกับทุกคนในทมี 
R = Recognition หมายถึง การยอมรับซึ่งกันและกัน 
K = Knowledge Transfer หมายถึง การแลกเปลี่ยนความรูและประสบการณในการทํางาน

รวมกัน 
สุพานี สฤษฎวานิช (2552) กลาวถึง ลักษณะของการทํางานของทีมงานที่มีประสิทธิภาพซึ่งจะตอง

มีแนวทางการทํางาน ดังตอไปน้ี 
1) มีการกําหนดจุดมุงหมาย และนโยบายของทีมใหชัดเจน ซึ่งสมาชิกทุกคนไดรับรูอยาง

ทั่วถึง มีความเขาใจตรงกัน และยอมรับในจุดมุงหมายรวมกัน 
2) มีการกําหนดบทบาทหนาที่ ความรับผิดชอบของทีมงาน และสมาชิกใหชัดเจน 
3) สงเสริมใหมีการติดตอสื่อสารถึงกันอยางกวางขวางและทั่วถึง 
4) สงเสริมใหมีความคิดริเริ่มสรางสรรคใหม ๆ คิดพัฒนาหาแนวทางใหม ๆ ในการทํางาน 
5) สงเสริมใหมีสวนรวมในการแกไขปญหา หรือความขัดแยงที่เกิดขึ้นอยางสรางสรรค 
6) สมาชิกแตละคนจะตองมีความเขาใจกัน หวังดี จริงใจ ตอสมาชิกตอหัวหนางาน และ

ตอองคการ 
7) ถามีความขัดแยงจะมีการแกไขอยางสรางสรรค โดยคํานึงถึงทุกฝายจะคํานึงถึงผลประโยชน

สวนรวมขององคกรเปนสําคัญ 
เนตรพัณณา ยาวิราช (2552) กลาววา ลักษณะของทีมงานที่มีประสิทธิภาพจะตองมีระบบ

การทํางานรวมกันที่ดี โดยมีองคประกอบสําคัญ ดังน้ี 
1) มีการกําหนดนโยบาย จุดมุงหมาย และวัตถุประสงคการทํางานที่ชัดเจนวาตองการให

เกิดผลลัพธอยางไร มีทิศทางการทํางานอยางไร และกําหนดเปาหมายไวอยางไร 
2) สมาชิกในทีมงานมีเปาหมาย รับทราบนโยบาย และมีวัตถุประสงคในการทํางานอันเกิด

ความเขาใจที่ถูกตองตรงกัน 
3) สมาชิกมีสวนรวมในการแกปญหา ในกรณีที่เกิดปญหาจากการทํางานใหทกุคนไดรับทราบ

ปญหาและแสวงหาแนวทางการแกไขปญหารวมกัน 
4) การกําหนดบทบาทหนาที่ ความรับผิดชอบของสมาชิกในทีมงานมีการกําหนดไวอยาง

ชัดเจนและไมเกิดความซ้ําซอน 
5) การสื่อสารระหวางสมาชิกในทีมงาน มีการสื่อสารแบบเปดเผยตรงไปตรงมาในลักษณะ

เปนการสื่อสารแบบสองทาง โดยสมาชิกรับทราบขาวสารอยางทั่วถึง 
6) มีความคิดริเร่ิมในการทํางานอยูเสมอ ไมทํางานแบบเดิมหรือหยุดน่ึงอยูกับที่ผูนําจะ

ปรับปรุงการทํางาน โดยอาศัยความคิดเห็นของสมาชิกในทีม 
7) การเเกไขปญหาความขัดเเยง ในกรณีที่เปนปญหาสําคัญมีความซับซอนยากที่จะหาขอ

ยุติไดควรทําการแกไขปญหา โดยอาศัยหลักการและเหตุผลใหเปนที่ยอมรับและพึงพอใจกับทุกฝาย 
8) สมาชิกในทีมมีความไววางใจซึ่งกันและกัน มีความช่ือสัตย จริงใจในการทํางาน และ

ชวยเหลือกัน 
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ไพโรจน บาลัน (2551) กลาววา ทีมงานที่มปีระสิทธิภาพ จะตองมีคุณลักษณะดังน้ี 
1) สมาชิกในทีมเห็นชอบในเปาหมายที่วางไวและยืดมั่นในเปาหมายถาเปนไปไดสมาชิก

จะตองมีสวนรวมกําหนดเปาหมายที่ชัดเจนและมีความเปนไปไดที่จะสําเร็จผลตามเปาหมายที่วางไว 
2) เปาหมายของทีมมีความสําคัญมากกวาเปาหมายเฉพาะบุคคล 
3) สมาชิกในทีมเขาใจบทบาทของตนอยางชัดเจนและมีการเปลี่ยนความรับผิดชอบเมื่อ

จําเปน 
4) สมาชิกในทีมมีสวนรวมในการแบงปนทักษะ และประสบการณตาง ๆ ในการปฏิบัติงาน

อยางเหมาะสม 
5) สมาชิกในทีมมีความอดทน พรอมยอมรับในความผิดพลาดที่เกิดขึ้นทั้งของตนเองและผูอ่ืน 
6) สมาชิกในทีมมีการเปดใจยอมรับตอแนวคิดใหม ๆ และยอมรับความเสี่ยงในการทํางาน 
7) การตัดสินใจอยูบนพ้ืนฐานของเน้ือหาและสาระสําคัญของแนวคิดที่ถูกเสมอ 

Paker (1990 อางถึงใน สุรัตวดี ไชยสิทธ์ิ, 2554) ไดใหแนวคิดทีมงานที่มีประสิทธิภาพแนวใหม 
ประกอบดวยคุณลักษณะ 12 ประการ ดังน้ี 

1) ความชัดเจนของวัตถุประสงค (Clear Sense of Purpose) สมาชิกรวมกันกําหนด
วิสัยทัศนเพ่ือใหสามารถกําหนดแนวทางการปฏิบัติงานที่เหมาะสมและเกิดประโยชนสูงสุดตอองคกร 

2) สภาพแวดลอมการทํางานที่ไมเปนทางการ (Informal Climate) การทํางานเปนแบบ
ไมเปนทางการ เมื่อถึงเวลาประชุมสมาชิกทุกคนมาพรอมเพรียงกันดวยความกระตือรือรน และไมมีที่ทา
วาจะเบ่ือหนายการทํางาน 

3) การมีสวนรวม (Participation) สมาชิกในทีมควรมีสวนรวมในการทํางาน โดยเขารวม
กิจกรรมและการอภิปรายตาง ๆ ซึ่งการมีสวนรวมอาจแสดงออกเห็นได ดวยวาจา หรือทาทาง ตัวอยางเชน 
การจดบันทึก การพยักหนา หรือการทีมงานที่มีการเตรียมการประชุมรวมกัน 

4) การรับฟงความคิดเห็นซึ่งกันและกัน (Listening) บุคลากรจะรับฟงการแสดงความคิดเห็น
ของผูอ่ืนอยางต้ังใจ โดยคิดวิเคราะห ไตรตรอง ถึงสิ่งที่ไดรับฟง โดยระมัดระวังคําพูดที่จะวิพากษวิจารณ 

5) ความไมเห็นดวยในทางบวก (Civilized Disagreement) สมาชิกในทีมควรมีอิสรภาพ   
ในการแสดงความคิดเห็น ถึงแมจะเปนความคิดเห็นที่แตกตางกับคนอ่ืน ๆ ดังน้ัน เพ่ือทําใหงานประสบ
ความสําเร็จสมาชิกจะตองสามารถสื่อสารความคิดเห็นที่แตกตางกันใหกับสมาชิกคนอื่นในทีมไดรับรู
ซึ่งการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นในทางบวกอันจะนําไปสูความเปนปกแผนของทีมงาน 

6) ความเห็นพองกัน (Consensus) เปนการหาขอสรุปทางออกของปญหาเพ่ือการตัดสินใจ
รวมกัน ซึ่งจะแสดงออกถึงความเปนหน่ึงเดียวของทีมงาน 

7) การสื่อสารที่เปดเผย (Open Communication) เปนการมีปฏิสัมพันธเพื่อติดตอกัน
ระหวางทีมงาน ซึ่งสภาพแวดลอมจะมีลักษณะเปนการสื่อสารแบบใหความเช่ือมั่น จริงใจตอกัน เปดเผย 
เช่ือใจซึ่งกันและกัน 
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8) มีบทบาทและการมอบหมายงานที่ชัดเจน (Clear Roles and Work Assignments) 
โดยมอบหมายงานตามที่ไดอธิบายไวในลักษณะงาน ซึ่งไมจํากัดเฉพาะงานในหนาที่แตยังรวมไปถึง ความ
มุงหมายของบุคคลอ่ืนที่มีตองานน้ันดวย ทีมงานตองมีกระบวนการวิเคราะหความชัดเจนของบทบาท
เพ่ือใหทุกคนทุกฝายไดมีความเขาใจตรงกัน 

9) ภาวะผูนํารวม (Shared Leadership) ผูนําของทีมงานจะตองไมจํากัดอยูเฉพาะผูนําที่
เปนทางการเทาน้ัน โดยทุกคนจะตองมีภาวะผูนํารวม กลาวคือ สมาชิกจะตองแสดงออกถึงความประพฤติที่
ธํารงรักษาความสัมพันธของทีมงาน พฤติกรรมที่สงเสริมการทํางาน และการกระทําทั้งสองดังกลาว 
สงผลใหการทํางานของทีมงานประสบความสําเร็จ และสามารถตัดสินใจหาทางแกไขปญหาไดอยางมี
ประสิทธิภาพ 

10) มีความสัมพันธกับภายนอก (External Relations) บุคลากรตองมีความรวมมือจาก
สมาชิกภายนอก เน่ืองจากบุคลากรภายนอกจะใหขอคิดเห็นในการปฏิบัติงานที่มีคุณคาใหกับทีมงาน 
รวมทั้งยังเปนแหลงทรัพยากรจําเปนตอการปฏิบัติงาน เชน การประชาสัมพันธ งบประมาณ บุคลากร 
เปนตน 

11) รูปแบบการทํางานที่มีความหลากหลาย (Style Diversity) ประสิทธิภาพทีมงานที่ดี 
ควรประกอบดวย บุคลากรที่มีความสามารถมีแนวคิดตอการทํางานที่แตกตาง อยางนอย 4 รูปแบบ คือ 
สมาชิกที่ยึดการทํางานเปนหลัก สมาชิกที่ยึดถือเปาหมายเปนหลัก สมาชิกที่เนนกระบวนการเปนหลัก 
และสมาชิกที่มุงวิธีการเปนหลัก โดยจุดเนนความแตกตางที่หลากหลายดังกลาว จะเสริมสรางใหทีมเกิด
ความแข็งแกรง 

12) การประเมินประสิทธิผลของตนเอง (Self - Assessment) เปนแสดงใหเห็นวาผลการ
ปฏิบัติงานอยูในระดับใด มีอะไรบางที่เปนขอขัดของตอผลลัพธของงาน อาจดําเนินการ โดยแบบที่เปน
ทางการหรือไมเปนทางการ โดยมีเปาหมายเพ่ือคนหาจุดออน จุดแข็ง และแสวงหาแนวทางปรับปรุง
หรือเพ่ิมประสิทธิภาพการทํางาน 

 

ตารางที่ 2.1  สรุปลักษณะของประสิทธิภาพทีมงาน 

บทบาทประสทิธิภาพทีมงาน 
Paker 
(1990) 

เนตรพัณณา 
ยาวิราช 
(2550) 

ไพโรจน 
บาลนั 

(2551) 

สุพาน ี
สฤษฎวานิช

(2552) 
1. ดานการกําหนดภารกิจ        

และเปาหมายของทีมงาน 
    

2. ดานการมอบหมายงาน           
ตามบทบาทหนาที ่

    

3. ดานการสื่อสารกันอยางเปดเผย    -  

4. ดานการกระจายความเปนผูนํา   -  - 

5. ดานการตัดสินใจรวมกัน    - 

ที่มา: ปรับปรุงจากสุกัญญา มสีมบัติ (2557) 
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 จากการทบทวนวรรณกรรมตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับ แนวคิดประสิทธิภาพทีมงานดังกลาวขางตน 
ผูวิจัยนําแนวคิดประสิทธิภาพทีมงานของ Parker (1990 อางถึงใน สุรัตวดี ไชยสิทธ์ิ, 2554 ประกอบดวย 
ดานการกําหนดภารกิจและเปาหมายของทีมงาน ดานการมอบหมายงานตามบทบาทหนาที่ ดานการ
สื่อสารกันอยางเปดเผย ดานการกระจายความเปนผูนํา และดานการตัดสินใจรวมกัน มาใชในการวิจัย
ครั้งน้ี 
 

2.3 แนวคิด และทฤษฎีเก่ียวกับองคกรแหงการเรียนรู 
 ผูวิจัยมีประเด็นจะกลาวถึงความหมายขององคกรแหงการเรียนรู 1) ความหมายขององคกร
แหงการเรียนรู 2) แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวของกับองคกรแหงการเรียนรู 3) ประเภทของความรู และ
แหลงความรูในองคกร 4) รูปแบบการขยายผลของความรูในองคกร 5) ลักษณะขององคกรแหงการ
เรียนรู โดยสรุปตามลําดับ ดังน้ี 
 2.3.1 ความหมายขององคกรแหงการเรียนรู 

องคกรแหงการเรียนรูเปนแนวคิด ซึ่งกอกําเนิดมาจากกระแสการเปลี่ยนแปลง เรื่องการเรียนรู
โดยการจัดการ การพัฒนา และการฝกอบรม อธิบายคือ กระแสดานการเรียนการสอน จะเปลี่ยนจากเดิมที่
ศูนยกลางการเรียนรูอยูที่ผูสอนซึ่งเปนการเรียนรูแบบเปนทางการ กลายมาเปนศูนยกลางอยูที่ผูเรียนซึ่ง
เปนการเรียนรูจากการปฏิบัติดวยตนเอง โดยการเรียนรูจะถูกจัดระบบแบบตอเน่ืองตลอดชีวิต โดยประยุกต
เขากับสภาพแวดลอมของชีวิตและการทํางาน ทั้งน้ีไดมีนักวิชาการทั้งชาวไทยและชาวตางประเทศไดให
ความหมายของการรับรู สนับสนุนจากองคกรไวมากมายหลายทานดวยกันแตมีนักวิชาการที่ใหความหมายที่
นาสนใจ มีดังตอไปน้ี 
 กฤติยา จันทรเสนา (2556) ไดใหความหมายขององคกรแหงการเรียนรูไววา หมายถึง เปน
การพัฒนาองคกร โดยเนนการพัฒนาการเรียนรูจากสภาวะของการเปนผูนําในองคกร (Leadership) 
และการเรียนรูรวมกับของคนในองคกร (Team Learning) เพ่ือใหเกิดการถายทอดประสบการณ แลกเปลี่ยน
องคความรู ทักษะและประสบการณรวมกัน โดยพัฒนาองคกรอยางตอเน่ืองใหทันตอสภาวะการเปลี่ยนแปลง 
 อัมพร ปญญา (2557) ไดใหความหมายขององคกรแหงการเรียนรูไววา หมายถึง องคกรที่มี
การสรางชองทางใหบุคลากรภายในเกิดการถายทอดความรูซึ่งกันและกัน ควบคูไปกับการรับความรู 
จากภายนอก เปาประสงคสําคัญ คือ เอ้ือใหเกิดโอกาสในการหาแนวปฏิบัติที่ดีที่สุด (Best Practices)             
เพ่ือนําไปสูการพัฒนาและสรางเปนฐานความรูที่เขมแข็ง (Core Competence) ขององคกรเพ่ือใหทัน
ตอการเปลี่ยนแปลงของสังคมโลกที่เกิดขึ้นอยูตลอดเวลา 
 Peter Senge (1990) แหง Massachusetts Institute Of Technology ไดใหความหมาย
ขององคกรแหงการเรียนรูไววา หมายถึง สภาพแวดลอมที่ทุกคนสามารถแสดงออกถึงศักยภาพความสามารถ 
ของตนเองไดอยางตอเน่ืองเพ่ือสรางผลงานดังที่ต้ังจุดมุงหมายไว ทําใหเกิดรูปแบบการคิดใหม ๆ มากมาย 
โดยทุกคนมีอิสระที่จะสรางสรรคใหเกิดแรงบันดาลใจ และเรียนรูวิธีการรวมกันทั้งในระดับบุคคล ระดับกลุม 
และระดับองคกรอันไปสูเปาหมายที่บุคคลในแตละระดับตองการโดยแทจริง ตามหลักวินัย 5 ประการ 
ประกอบดวย การเรียนรูของสมาชิกในองคกร การมีรูปแบบของความคิด การมีวิสัยทัศนรวมกันของคน
ในองคกรการเรียนรูรวมกันเปนทีม และการคิดของคนในองคกรอยางเปนระบบ 
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 David A. Garvin (1993) แหง Harvard University ใหความหมายขององคกรแหงการเรียนรู
ไววา หมายถึง ลักษณะองคกรที่บุคลากรในองคกรมีลักษณะแสวงหาและเช่ือมโยงความรู โดยมีการ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมที่สงผลจากความรูใหมและมีความเขาใจในสิ่งตาง ๆ โดยแทจริง 
 Michaek Marquardt and Reynolds ( 1 9 9 4 )  แห ง  George Washington University              
ใหความหมายของ องคกรแหงการเรียนรูไววา หมายถึง องคกรที่มีสิ่งแวดลอมการเรียนรูแบบบุคคล    
และกลุม สอนบุคลากรของตนเองใหมีการจัดลําดับการคิดวิเคราะหเปนระบบ ไมวาจะเปนขอผิดพลาด
หรือความสําเร็จ อันเปนผลใหทุกคนเห็นความสําคัญในการเปลี่ยนแปลง และปรับตัวอยางมีประสิทธิภาพ 
ซึ่ง Marquardt ขยายความตอไปวา องคกรแหงการเรียนรูเปนการสรางสภาพแวดลอมองคกรของการ
เรียนรูแบบบุคคลและกลุมใชการเรียนรูที่เปนพลวัตสามารถจัดการเรียนรูและใชความรูเปนเครื่องมือไปสู
ความสําเร็จควบคูไปกับการใชเทคโนโลยีที่ทันสมัย โดยองคประกอบของการเปนองคกรแหงการเรียนรูมี  
5 องคประกอบ ไดแก พลวัตการเรียนรู (Learning Dynamics) การปรับเปลี่ยนองคกร (Organization 
Transformation) การเพ่ิมอํานาจแกบุคคล (People Empowerment) การจัดการความรู (Knowledge 
Management) และการใชเทคโนโลยี (Technology Application) 
 Luthans (2012) ไดกลาวไวในหนังสือพฤติกรรมองคกรที่เขาเขียนวา องคกรแหงการเรียนรู
เปนองคกรที่รูปแบบของความคิดที่ใหมและขยายกวาง ซึ่งเปนสิ่งที่ควรไดรับการปลูกฝงใหเกิดขึ้นเพ่ือใหมี
ความตองการแสวงหาความรูที่มากและหลากหลายข้ึน และเปนองคกรที่คอย ๆ ขยายขีดความสามารถ
ในการสรางสรรคเพ่ืออนาคต 
 Carolyn M. Klinge (2015) ไดใหความหมายของ องคกรแหงการเรียนรูไววา หมายถึง 
องคกรที่มีความปรารถนาในการที่จะเรียนรูสิ่งตาง ๆ เพ่ือการพัฒนาการทํางาน มีการแบงปนความคิด
ในการทํางาน มีการปรับตัวใหเขากับสิ่งแวดลอม มีการพยากรณเพ่ือลงทุนใหบุคลากรทุกระดับ เกิดการ
ทุมเท เพ่ือการเรียนรูตลอดเวลาจนสรางคานิยมเกี่ยวกับการสรางนวัตกรรมและทดลองทําสิ่งใหม ๆ จน
กลายวัฒนธรรมขององคกร 
 Kineret Sharfi (2016) ไดใหความหมายขององคกรแหงการเรียนรูไววา หมายถึง การพัฒนา
องคกรโดยเนนการพัฒนาการเรียนรูสภาวะของการเปนผูนําในองคกร (Leadership) และการเรียนรู
รวมกันของคนในองคกร (Team Learning) เพ่ือใหเกิดการถายทอดแลกเปลี่ยนองคความรู ประสบการณ
และทักษะรวมกัน เพ่ือพัฒนาองคกรอยางตอเน่ืองใหทันตอสภาวะการเปลี่ยนแปลง 
 จากความหมายขององคกรแหงการเรียนรูที่มีนักวิชาการตาง ๆ ไดกลาวไว ผูวิจัยไดพิจารณา
แลวเห็นไดวา แตละความหมายของนักวิชาการตาง ๆ น้ันมีความคลายคลึงกันจึงสรุปความหมายไดวา 
องคกรแหงการเรียนรู หมายถึง องคกรที่มีบรรยายกาศเปดโอกาสใหเกิดการแลกเปลี่ยนความรูภายใน
ระหวางบุคลากรตอกันและกัน ควบคูไปกับความรูที่ไดรับจากภายนอก โดยมีจุดมุงหมายสําคัญในอันที่
จะสรางโอกาสในการใชความรูเปนเครื่องมือไปสูความสําเร็จ ควบคูไปกับการใชเทคโนโลยี เพ่ือเปนพ้ืนฐาน
ในการพัฒนาองคกรอยางตอเน่ือง 
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 2.3.2 แนวคิด และทฤษฎีเก่ียวของกับองคกรแหงการเรียนรู 
 ปเตอร เชงเก (Peter Senge) ไดเสนอแนวความคิด ที่สําคัญเกี่ยวกับองคกรแหงการเรียนรู 
คือ The Fifth Discipline หรือหลักวินัย 5 ประการ ไวในหนังสือ The Fifth Discipline : The Art 
and Practice of the Learning Organization เพ่ือใชพัฒนาคน ประกอบดวย 

1) การเรียนรูของสมาชิกในองคกร หมายถึง การเรียนรูของบุคลากรที่มาจากจุดเริ่มตนที่คน
ในองคกรใหความสําคัญกับการเรียนรู ฝกฝน ปฏิบัติ และเรียนรูอยางตอเน่ืองไปตลอดชีวิต (Lifelong 
Learning) เพ่ือเพ่ิมศักยภาพของตนเองอยูเสมอ องคกรที่เรียนรูตองสามารถสงเสริมใหบุคลากรเกิดการ
เรียนรูเพ่ือพัฒนาตนเองอยางตอเน่ือง 

2) การมีรูปแบบของความคิด หมายถึง แบบแผนทางทัศนคติ ความคิด ความเช่ือ ที่ไดจาก
การถายทอดประสบการณ กลายเปนแนวความคิดที่ทําใหบุคคลน้ัน ๆ มีความสามารถ ในการทําความเขาใจ 
วินิจฉัย ตัดสินใจในเรื่องตาง ๆ ไดอยางเหมาะสม สิ่งเหลาน้ีถือเปนพ้ืนฐานทางความคิดของวุฒิภาวะ 
(Emotional Quotient: EQ) การตระหนักถึงกรอบแนวคิดของตนเอง ทําใหเกิดความชัดแจงกับรูปแบบ
ความคิด ความเช่ือ ที่มีผลตอการตัดสินใจและการกระทําของตน 

3) การมีวิสัยทัศนรวมกันของคนในองคกร หมายถึง เปนการสรางทัศนคติแนวความคิด
รวมกันของคนในองคกร ใหสามารถมองเห็นภาพรวมและมีความตองการที่จะมุงเปาหมายไปในทาง
เดียวกัน เปรียบเสมือนหางเสือของเรือที่ขับเคลื่อนใหเรือน้ันมุงสูเปาหมายในทิศทางที่รวดเร็ว มีประสิทธิภาพ 
และจะตองมีการกําหนดวิสัยทัศนรวมกัน ซึ่งจะเปนกรอบความคิดเกี่ยวกับสภาพองคกรที่ทุกคนใน
องคกรมีความปรารถนารวมกัน ชวยกันสรางภาพอนาคตของหนวยงานที่ทุกคนทุมเทผนึกแรงกายแรงใจ
กระทําใหเกิดขึ้น ทั้งน้ี เพ่ือใหการเรียนรู ริเริ่ม ทดลอง ในองคกรเปนไปในทิศทาง หรือกรอบแนวทางที่
มุงไปสูจุดเดียวกัน 

4) การเรียนรูรวมกันเปนทีม หมายถึง การถายทอดแลกเปลี่ยนความรู แบงปนประสบการณ 
แนวความคิด โดยเปนการเรียนรูรวมกันเพ่ือพัฒนาภูมิปญญาของสมาชิกในลักษณะที่เปนทางการ และ
ไมเปนทางการ การเรียนรูชนิดน้ีเนนเพ่ือสรางความสามัคคีอันกอใหเกิดความรวมมือในการแกปญหา
ตาง ๆ ขององคกรที่เกิดขึ้น 

5) การคิดของคนในองคกรอยางเปนระบบ หมายถึง การที่บุคลากรในองคกรสามารถที่จะ
มีความคิดเช่ือมโยงเครือขาย โดยผูกโยงกระบวนการตาง ๆ สามารถเห็นภาพการกระบวนการทํางาน 
เปนขั้นเปนตอนไดอยางเขาใจมีเหตุมีผลเปนเหมือนกับการมองภาพรวมหรือระบบใหญกอนแลวจึงปฏิบัติงาน
ในระบบยอย เพ่ือนําไปวางแผนและทํางานสวนยอย ๆ น้ันใหเสร็จไปในแตละสวนเกิดเปนกระบวนการ
เรียนความรูใหม สามารถเปลี่ยนแปลงระบบไดอยางมีประสิทธิผลสอดคลองกับโลกแหงความความเปนจริง 
 Marquardt (1996) มีความคิดวา องคกรที่จะไดเปรียบในการแขงขันแบบยั่งยืนไดใน
สภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงไป จะตองเรียนรูไดดีกวาและเร็วกวา ซึ่ง Marquardt ไดรวบรวมองคประกอบ
ของการเปนองคกรแหงการเรียนรู มี 5 องคประกอบ ไดแก 
  1) พลวัตการเรียนรู (Learning Dynamics) โดย Marquardt ไดเสนอวาตองมีการสงเสริม
ใหเกิดการเรียนรูทั่วทั้งองคกรซึ่งเปนองคประกอบหลักที่สําคัญที่สุด โดยการเรียนรูน้ันประกอบดวย 
องคประกอบยอยอีก 3 ประการ ไดแก ระดับการเรียนรู รูปแบบการเรียนรู ทักษะ และวินัยในการเรียนรู 
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 2) การปรับเปลี ่ยนองคกร (Organizational Transformation) Marquardt ไดเสนอวา 
การปรับเปลี่ยนองคกรมีมิติตาง ๆ ที่เกี่ยวของ 4 ดาน ไดแก วิสัยทัศน โครงสราง วัฒนธรรมองคกร  
และกลยุทธขององคกร 
 3) การเสริมอํานาจบุคคล (People Empowerment) Marquardt ไดเสนอวาสมาชิกของ
องคกรน้ันเปนแกนหลักสําคัญขององคกรแหงการเรียนรู เน่ืองจากเปนผูนําขอมูลและปรับเปลี่ยนขอมูล
ใหเกิดเปนความรูที่มีคุณคาสําหรับบุคคลและองคกรได โดยการใชแบบจําลองระบบตาง ๆ ขององคกร
แหงการเรียนรูซึ่งระบบยอยดานสมาชิกขององคกรน้ัน ประกอบดวย บุคลากร ผูบริหาร ลูกคา  คูคา 
พันธมิตร และชุมชน 
 4) การจัดการความรู  (Knowledge Management) Marquardt ไดเสนอวาความรูได
กลายเปนสิ่งสําคัญสําหรับองคกร มากกวาทรัพยากรดานการเงิน เทคโนโลยี หรือทรัพยสิน ความรูเปน
ทรัพยากรหลักที่ใชในการทํางาน โดยที่ประเพณีวัฒนธรรม เทคโนโลยี การปฏิบัติการระบบตาง ๆ และ
ขั้นตอนการทํางานขององคกรลวนมาจากพ้ืนฐานของความรู และความชํานาญทั้งสิ้น 
 5) การประยุกตใชเทคโนโลยี (Technology Application) Marquardt  ไดเสนอวา เทคโนโลยี
เปนลักษณะที่สําคัญในการสรางองคกรแหงการเรียนรู องคกรใดมีความสามารถ ดานเทคโนโลยีก็จะ
สามารถกาวล้ําหนาองคกรอ่ืน ๆ คุณลักษณะน้ีประกอบดวย 3 ดาน ไดแก เทคโนโลยีสารสนเทศ การเรียนรู
บนพ้ืนฐานของเทคโนโลยี และระบบสนับสนุนการปฏิบัติงานดวยอิเล็กทรอนิกส 
 จากการทบทวนวรรณกรรมตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับแนวคิดองคกรแหงการเรียนรูน้ัน ผูวิจัยนํา
แนวคิดองคกรแหงการเรียนรูของปเตอร เชงเก (Peter Senge, 1990 อางถึงใน ลลิต ถนอมสิงห, 2557) 
ประกอบดวย การเรียนรูของสมาชิกในองคกร การมีรูปแบบของความคิด การมีวิสัยทัศนรวมกันของคน
ในองคกร การเรียนรูรวมกันเปนทีม และการคิดของคนในองคกรอยางเปนระบบ มาใชในการวิจัยครั้งน้ี 
 2.3.3 ประเภทของความรูและแหลงความรูในองคกร 
  2.3.3.1 แบงความรูตามความสามารถในการถายทอดออกเปน 2 ประเภท ดังน้ี 
   1) ความรูที่ฝงอยูในตัวคน (Tacit Knowledge) เปนการนําความรูที่อยูในสมองคน
และไดมาจากประสบการณ สัญชาตญาณ พรสวรรค ความรูชนิดน้ีสามารถพัฒนา โดยเปนความรูที่ไม
สามารถถายทอดออกมาเปนคําพูด หรือลายลักษณอักษรไดโดยงาย และเปนความรูที่เกิดการไดเปรียบ
ในการแขงขัน บางครั้งจึงเรียกวา “ความรูแบบนามธรรม” หรืออาจใชคําวา “ภูมิปญญา” 
   2) ความรูที่ชัดแจง (Explicit Knowledge) เปนความรูที่เปนเหตุเปนผล สามารถบรรยาย
หรือถอดความออกมาไดในรูปของทฤษฎี การแกไขปญหา คูมือ และฐานขอมูล เปนลักษณะของ
ความสามารถรูที่ทุกคนเขาถึงหรือหาซื้อได 
 นอกเหนือจากการแบงความรูทั้ง 2 ประเภทดังกลาวแลว ยังมีความรูอีกประเภทหน่ึง คือ 
Implicit Knowledge ซึ่งถูกจัดเปนความรูภายในองคกรที่อาจจะไมเห็นชัดแจงเพราะเปนความรูที่เปน
เจตนารมณภายใน ตัวอยางเชน หลักเกณฑกระบวนการปฏิบัติงาน ประกาศ ระเบียบ กฎระเบียบ ขอบังคับ 
เปนตน ดังภาพประกอบที่ 2.1 
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ภาพที่ 2.1 แหลงความรู และกระบวนการการถายทอดความรูภายในองคกร 
ที่มา: ดัดแปลงจาก Peter Senge, 1990 อางถึงใน ลลิต ถนอมสิงห, 2557 

 จากภาพประกอบที่ 2.1 แสดงขอมูลการสํารวจจากบรรดาผูบริหารระดับสูงของสหรัฐอเมริกา 
โดย Delphi พบวา แหลงความรูสวนใหญภายในองคกรอยูในบุคลากรถึงรอยละ 42 ในเอกสารรอยละ 26  
ในเอกสารรูปแบบอิเล็กทรอนิกสรอยละ 26 และอยูในฐานขอมูลกลางขององคกรในระบบอินเทอรเน็ต
ภายในหนวยงาน รอยละ 12 โดยเกิดจากองคความรูที่ไดจากการแลกเปลี่ยนประสบการณรอยละ 52 
การเรียนในหองเรียนรอยละ 24 การฝกเรียนจากหัวหนารอยละ 17 อ่ืน ๆ รอยละ 5 และการแลกเปลี่ยน
เปนระบบรอยละ 2 ตามลําดับ 
 2.3.4 รูปแบบการขยายผลของความรูในองคกร 
   2.3.4.1 Ikujiro Nonaka และ Hirotaka Takeuchi ผูเช่ียวชาญ และนักวิชาการทางดาน 
การบริหารจัดการความรูในองคกร ไดเขียนหนังสือชื่อ The Knowledge Creating Company ในป 
ศริสตศักราช 1995 นําเสนอดังภาพที่ 2.2 

 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 2.2 แสดง Nonaka’s SECI Model รูปแบบการขยายผลของความรูในองคกร  
ที่มา: The Knowledge Creating Company (1995) 

 จากภาพที่ 2.2 สามารถอธิบายโดยสรุป ไดดังตอไปน้ี 
1) Socialization หมายถึง แสดงการถายโอนความรูกันโดยตรงระหวางกลุมหรือบุคคลที่

มีความสนใจและความรูที่สอดคลองกัน ทั้งแบบเปนทางการและไมเปนทางการ 
2) Externalization หมายถึง การแสดงใหเห็นถึงการเรียนรู เพ่ือแสวงหาสิ่งใหม ๆ จาก

ภายนอกเพ่ิมเขามาภายในเพ่ือใหทันตอการเปลี่ยนแปลง รวมทั้งประสบการณตรงที่สัมผัสกับผูใชบริการ
เปนความรูที่มีสําคัญตอความสามารถในการแขงขันและดํารงคงอยูขององคกร 

บุคลากร 42% 
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3) Combination หมายถึง เปนการเชื่อมโยงความรูภายในกับความรูภายนอกองคกร
เพื่อวิธีการทํางานที่ดีเหมาะสมที่สุด ในสวนน้ีจะชวยสรุปองคความรูใหม ๆ องคกรได โดยมาจากผูที่มี
ความสามารถในการใชภาษาสื่อสารที่ดี 

4) Internalization หมายถึง ผลของการเช่ือมโยง โดยนําความรูมาปฏิบัติจนเกิดเปนความรู
ประสบการณ และปญญาฝงอยูในตัวบุคลากรเปนความรูที่ฝงอยูในตัวคน 

 2.3.5 ลักษณะขององคกรแหงการเรียนรู 
  2.3.5.1 การสรางเพ่ือพัฒนาองคกรใหกาวไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูเพ่ิมมูลคา

และสรางนวัตกรรมใหแกองคกรได ผูนําขององคกรจึงจําเปนตองใหความสําคัญและผลักดันใหเกิดขึ้น 
โดยมีลักษณะทั้งหมด 11 ประการ (Mirjam Korner, 2015) ดังน้ี 
  1) มีโครงสรางองคกรที่เหมาะสม (Appropriate Structure) กลาวคือ ลดขั้นการบังคับ
บัญชาใหเหลือนอยที่สุด เพ่ือเอ้ืออํานวยใหเกิดความอิสระคลองตัวในการทํางานและการประสานงาน 
  2) มีวัฒนธรรมแหงการเรียนรูภายในองคกร (Corporate Learning Culture) การมีวัฒนธรรม
องคกรที่สนับสนุนใหสมาชิกในองคกรตระหนักรูถึงความสําคัญของการเรียนรูอยางชัดเจน มีการทํางาน
และการเรียนรูที่เปนเอกลักษณ เก็บรวบรวมเปนองคความรูขององคกร ในขณะเดียวผูนําจะตองมีวิสัยทัศน
ที่เห็นถึงความสําคัญของการเรียนรูภายในองคกรไปพรอมกับผลกําไรขององคกรดวย  
  3) มีการเพ่ิมอํานาจใหแกสมาชิก (Empowerment) เปนการกระจายขอบเขตของอํานาจ 
หนาที่ความรับผิดชอบ เพ่ือใหการตัดสินใจแกปญหามีความรวดเร็วเหมาะสมกับพ้ืนที่ปฏิบัติงานลงไปสู
บุคลากรระดับลาง โดยใหบุคลากรเกิดการเรียนรูและหาวิธีการคนควาแกปญหาดวยตนเอง ทั้งยังเปน
การไดมีอิสระทางความคิดในการเรียนรูเพ่ือใชตัดสินใจ ทําใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลจากสิ่งที่
ตนไดใชอํานาจตัดสินใจลงไปอีกดวย 
  4) มีการตรวจหาสภาพแวดลอม (Environment Scanning) การเปนองคกรแหงการเรียนรู
จะมีการบริหารจัดการแบบยืดหยุนซึ่งมีลักษณะที่มีการขับเคลื่อนและเคลื่อนไหวอยูตลอดเวลา โดยการ
ตรวจสอบการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอม  
  5) มีการสรางสรรคองคความรู (Knowledge Creation) ผานชองทางการสื่อสาร และ
เทคโนโลยีตาง ๆ สรางฐานขอมูลที่เขาถึงกันไดทั้งภายในและภายนอกองคกร โดยใชความสามารถใน
การถายโอนความรูไปยังบุคลากรในองคกรเพ่ือใหเกิดผลลัพธอยางตอเน่ือง  
  6) มีเทคโนโลยีเพ่ือสนับสนุนการเรียนรู (Learning Technology) เปนการนําเอาวิทยาการ
คอมพิวเตอรที่ทันสมัยเขามาใชสนับสนุนการปฏิบัติงาน ใหเกิดการเรียนรูทางดานเทคโนโลยีที่เหมาะสม 
เพ่ือชวยในการปฏิบัติงานใหมีการเรียนรูอยางทั่วถึง  
  7) ใสใจกับคุณภาพ (Quality) การเนนที่การปรับปรุงประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ
คุณภาพตามมาตรฐานที่กําหนดอยางตอเน่ือง ประกอบกับการที่องคกรไดใหความสําคัญกับการบริหารงาน
เชิงคุณภาพ (Total Quality Management : TQM) ทําใหผลการเรียนรูทั้งโดยต้ังใจทํางานและไมต้ังใจ
ทํางานกลายเปนผลงานที่ดีขึ้น โดยถือหลักคุณภาพตามคุณคาในสายตาของผูรับบริการ 
  8) เนนเร่ืองกลยุทธ (Strategy) การที่ยึดถือเอาการเรียนรูใหเปนพ้ืนฐานเบ้ืองตน ในการ
ดําเนินธุรกิจขององคกรหรือยึดถือเอาเปนกลยุทธสําคัญขององคกร เชน เนนยํ้าถึงกลยุทธของการ
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ปฏิบัติการ (Action Learning) หรือเนนยํ้าสมาชิกถึงกลยุทธการเรียนรูโดยเจตนา โดยใชกลยุทธมารวม
เปนจิตสํานึกของสมาชิกในองคกรควบคูไปกับการปฏิบัติงาน ซึ่งจะนําไปสูกลยุทธบริหารจัดการองคกร
ในดานอ่ืน ๆ ไดอยางตอเน่ือง 
  9) บรรยากาศที่สนับสนุน (Supportive Atmosphere) เพ่ือนําไปสูนวัตกรรมสรางสรรค 
บรรยากาศภายในองคกรเปนสิ่งที่จําเปน เพ่ือเอ้ืออํานวยและมุงสรางคุณภาพชีวิตที่ดีใหกับสมาชิกสนับสนุน
การมีสวนรวมในการทํางาน 
  10) การทํางานรวมกันเปนทีมและสรางเครือขาย (Teamwork and Networking) 
เปนการชวยสงเสริมใหเกิดการสรางพลังรวมเปนพลวัต ขับเคลื่อนใหเกิดการเปนองคกรแหงการเรียนรู 
โดยสมาชิกในองคกรจะตองใสใจใหความรวมมือกันในการแบงปนประสบการณความรูในการทํางาน 
และวิธีการแกปญหาแกกัน ชวยกันคิดชวยกันทําสงผลใหสามารถนําความรู ประสบการณ ความเช่ียวชาญ
เฉพาะดานมาสรางคุณคาใหกับสินคาหรือบริการได 
  11) สมาชิกมีวิสัยทัศนรวมกัน (Vision) เปนการเนนใหเกิดการเรียนรูในเรื่องเปาหมายตาม
ตองการรวมกันขององคกร โดยที่วิสัยทัศนเปนสิ่งที่เปนความมุงหวังขององคกรที่จะตองรวมกันและทําให
เกิดสิ่งที่จับตองไดเปนรูปธรรม  

 สรุปไดวา องคกรแหงการเรียนรูน้ัน องคกรตองมีโครงสรางที่สนับสนุนพฤติกรรม การเรียนรู
ของบุคลากร มีเปาหมายที่ทาทายและสามารถทําใหสําเร็จได สมาชิกในองคกรสามารถอธิบายข้ันตอน
การพัฒนาองคกรไดอยางถูกตอง มีการจัดระบบและจัดการขอมูลขาวสารที่เหมาะสมกับวัตถุประสงค
ขององคกรและมีการปรับปรุงแกไขกระบวนการทํางานอยางตอเน่ือง จากการทบทวนวรรณกรรมตาง ๆ 
ที่เกี่ยวของกับ แนวคิดองคกรแหงการเรียนรูน้ัน ผูวิจัยนําแนวคิดองคกรแหงการเรียนรูของปเตอร เชงเก 
(Peter Senge, 1990 อางถึงใน ลลิต ถนอมสิงห, 2557) ประกอบดวย การเรียนรูของสมาชิกในองคกร 
การมีรูปแบบของความคิด การมีวิสัยทัศนรวมกันของคนในองคกร การเรียนรูรวมกันเปนทีม และการคิด
ของคนในองคกรอยางเปนระบบ มาใชในการวิจัยครั้งน้ี 

 

2.4 งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 2.4.1 งานวิจัยในประเทศ 
 รุชดี สันนะกิจ (2559) ไดทําการศึกษาวิจัย เรื่อง ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร
โรงเรียนที่สงผลตอการเปนองคกรแหงการเรียนรูของโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัดสํานักงาน
การศึกษาเอกชน จังหวัดสงขลา ผลการวิจัยพบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียน
เอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัดสํานักงานการศึกษาเอกชน จังหวัดสงขลา ตามความคิดเห็นของผูบริหาร
โรงเรียนและครูผูสอน โดยภาพรวมอยูในระดับมาก การเปนองคกรแหงการเรียนรูของโรงเรียนเอกชน
สอนศาสนาอิสลาม สังกัดสํานักงานการศึกษาเอกชน จังหวัดสงขลา ตามความคิดเห็นของผูบริหาร
โรงเรียนและครูผูสอนโดยภาพรวมอยูในระดับมาก ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียนโดย
ภาพรวม มีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลาง กับการเปนองคกรแหงการเรียนรูของโรงเรียนเอกชน
สอนศาสนาอิสลาม สังกัดสํานักงานการศึกษาเอกชนจังหวัดสงขลา ตามความคิดเห็นของครูผูสอน โดย
ภาพรวม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (rxy = 0.458**) 
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 กิ่งกาญจน แสนสุข (2560) ไดทําการศึกษาวิจัย เรื่อง ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษากับองคการแหงการเรียนรูสถานศึกษาในจังหวัดกาญจนบุรี สังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 8 ผลการวิจัยพบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร
สถานศึกษาในจังหวัดกาญจนบุรี สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 8 โดยรวมและ
รายดานอยูในระดับมาก องคกรแหงการเรียนรูสถานศึกษาในจังหวัดกาญจนบุรี สังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 8 โดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก ความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียนกับองคกรแหงการเรียนรูสถานศึกษาในกาญจนบุรี สังกัดสํานักงาน
เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 8 โดยรวมมีความสัมพันธกันทางบวก อยูในระดับคอนขางสูง 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 ชนาภรณ แตงหมี (2559) ทําการศึกษาเรื่อง องคกรแหงการเรียนรูเพ่ือรองรับประชาคม
อาเซียนของมหาวิทยาลัยบูรพา วิทยาเขตสระแกว จากการศึกษาพบวา ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการเปน
องคกรแหงการเรียนรูมากที่สุดคือ ความสามารถของบุคคล ในการเรียนรูรวมกันเปนทีมและในภาพรวม
พบวา ปจจัยทุกตัวมีอิทธิพลตอการพัฒนาเปนองคกรแหงการเรียนรู อยูในระดับมาก 
 สุกัญญา มีสมบัติ (2557) ไดทําการศึกษาวิจัย เรื่อง ภาวะผูตามและประสิทธิภาพทีมงานที่มี
อิทธิพลตอองคกรแหงการเรียนรู: กรณีศึกษา กรมวิทยาศาสตรการแพทย กระทรวงสาธารณสุข ผลการวิจัย
พบวา ประสิทธิภาพทีมงาน ซึ่งประกอบดวย ดานการตัดสินใจรวมกัน ดานการกําหนดภารกิจ และ
เปาหมายของทีมงาน ดานการมอบหมายงานตามบทบาทหนาที่ ดานการสื่อสารกันอยางเปดเผย ภาวะผูตาม
ในมิติความเปนอิสระ ความคิดสรางสรรค มีอิทธิพลตอองคกรแหงการเรียนรู 
 รังสรรค รังสิพล และศิริวรรณ อินทรไทยวงศ (2548) ทําการศึกษาเรื่อง แนวทางการพัฒนา
องคกรแหงการเรียนรูของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง โดยทําการเปรียบเทียบกับ บริษัท ไทย คารบอน
แบล็ค จํากัด (มหาชน) ผลการศึกษาพบวา ทั้งสององคกรมีปจจัยในการพัฒนาไปสูองคกรแหงการเรียนรูที่
เหมือนกัน ไดแก มีการกําหนดกลยุทธในการพัฒนาองคกรเปนองคกรแหงการเรียนรู มีการจัดทํานโยบาย
การปฏิบัติงานเพ่ือไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูอยางเปนรูปธรรม  มีการระบุผูรับผิดชอบอยางชัดเจน 
มีการจัดกิจกรรมที่สงเสริมการเรียนรูในทุกระดับ (ระดับบุคคลกลุม และองคกร) มีการสนับสนุนการใช
เทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือการเรียนรู 
 2.4.2 งานวิจยัในตางประเทศ 
 Saki, Shakiba, & Savari (2013) ที่ศึกษาวิจัยเกี่ยวกับ Study Of The Relationship Between 
The Organizational Learning And Organizational Innovation At University Of Tehran 
การศึกษาครั้งน้ี เปนการศึกษาความสัมพันธระหวางองคกรแหงการเรียนรูและนวัตกรรมขององคกรของ
ผูเช่ียวชาญมหาวิทยาลัยเตหะราน พบวา องคกรแหงการเรียนรูและนวัตกรรมขององคกร มีความสัมพันธ
ทางบวกอยางมีนัยสําคัญ แสดงใหเห็นวา ระหวางองคประกอบทั้งหมดในองคกรแหงการเรียนรูและ
นวัตกรรมองคกร มีความสัมพันธกันในทุกมิติ เชน นวัตกรรมผลิตภัณฑนวัตกรรมกระบวนการและ
นวัตกรรมการบริหาร ผลที่ไดจากการวิเคราะหสมการถดถอย พบวา องคประกอบองคกรแหงการเรียนรู 
ทั้ง 4 ประกอบดวย การเรียนรูของทีม (Team Learning) การแบงปนความรู (Knowledge Sharing) 
ภาวะผูนํา (Leadership) และวัฒนธรรมการเรียนรูขององคกร (Organizational Learning Culture) 
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สามารถอธิบายการเปลี่ยนแปลงในองคกรนวัตกรรม (ตัวแปรมาตรฐาน) ไดอยางมีนัยสําคัญ สวนระบบคิด 
(Systemic Thinking) มุมมองทั่วไป (Common Perspective) ความสามารถของทีมงาน (Staff 
Competence) ไมมีบทบาท สําคัญในการทํานายผลการเรียนรูขององคกรอยางมีนัยสําคัญ 
 Carolyn M. Klinge (2015) ไดศึกษาวิจัย การเปนองคกรแหงการเรียนรูผลการศึกษา พบวา 
ในปจจุบันการจัดรูปแบบองคกรเริ่มเขาสูวัฎจักรของการเปลี่ยนแปลงเพ่ือเตรียมพรอมเผชิญตออุปสรรค
และการตอสูกับอุปสรรค ประการแรกคือ การเผชิญกับผูนําระดับสูงในเรื่องของการวางแผนและการ
เปลี่ยนแปลงแนวทางปฏิบัติ ประการที่สองคือ ความต้ังใจที่จะทํางานของบุคลากรภายใตแรงกดดัน 
ประการที่สามคือ การเตรียมความพรอมสําหรับการเปลี่ยนแปลง และประการที่สี่ การเปนองคกรแหง
การเรียนรู ซึ่งรูปแบบที่สําคัญคือ การองคกรมีองคความรูถายทอดไปสูบุคลากรทุกคนทําใหสามารถที่จะ
แยกแยะและการเผชิญหนากับปญหาตาง ๆ ไดในเวลาน้ัน ๆ 
 สํานักงานปลดักระทรวงการคลงั 
 สํานักงานปลัดกระทรวงการคลังเปนหนวยงานราชการในสังกัดกระทรวงการคลังที่เปน
ศูนยกลางในการบริหารงานและพัฒนาบุคลากรในสังกัดกระทรวงการคลัง มีอํานาจหนาที่เกี่ยวกับงาน
ราชการประจําทั่วไปในกระทรวงและราชการที่คณะรัฐมนตรีมิไดกําหนดใหเปนหนาที่ของกรมใดกรมหน่ึง
ในสังกัดกระทรวงโดยเฉพาะ รวมทั้งเปนหนวยงานที่คอยกํากับ และเรงรัดการปฏิบัติราชการของสวน
ราชการในกระทรวงใหเปนไปตามนโยบายแนวทาง แผนการปฏิบัติราชการของกระทรวง (พระราชบัญญัติ
ระเบียบบริหารราชการแผนดิน, 2534) อีกทั้งยังมีหนาที่การตรวจราชการของกระทรวง งานเผยแพร
ประชาสัมพันธขอมูลขาวสารในภาพรวม พิจารณาดําเนินการเกี่ยวกับเรื่องวินัยของขาราชการ และงาน
พัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศ 
 1. โครงสรางขององคกรสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 2.3 โครงสรางขององคกรสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง 
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 2. ขอมูลทั่วไปขององคกร 
 วิสัยทัศน เปนศูนยกลางการบริหารงานของกระทรวงการคลังที่มีประสิทธิภาพตามหลัก 
ธรรมาภิบาล 
 คุณธรรมอัตลกัษณ 

1) ความรับผิดชอบ (Responsibility) 
2) ความเสียสละ (Sacrifice) 
3) ความสามัคคี (Harmony) 

 พันธกิจ 
1) กําหนดนโยบาย เปาหมาย ผลสัมฤทธ์ิของงานในกระทรวง 
2) พัฒนายุทธศาสตรการบริหารของกระทรวง รวมทั้งการแปลงนโยบายเปนแนวทางแผนการ

ปฏิบัติราชการ 
3) ดําเนินการเกี่ยวกับการบริหารและพัฒนาบุคลากรของกระทรวง รวมถึงการกําหนดนโยบาย 

วางแผนเพ่ือบริหาร และพัฒนาบุคลากรของกระทรวง 
4) ดําเนินการเกี่ยวกับกฎหมาย ระเบียบที่อยูในความรับผิดชอบของกระทรวง และกฎหมายอ่ืน

ที่เกี่ยวของ 
5) ดําเนินการเกี่ยวกับการตรวจสอบ ประเมินผลการปฏิบัติราชการ รับเร่ืองราวรองทุกข

ของสวนราชการในสังกัดกระทรวง 
6) เผยแพรขอมูลสารสนเทศดานการคลัง แกสาธารณชน เพ่ือเสริมสรางความเช่ือมั่นตอ

ระบบเศรษฐกิจของประเทศ 
7) เปนศูนยขอมูลสารสนเทศของกระทรวง ตลอดจนใหคําแนะนําเกี่ยวกับนโยบายแผนการ

พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร รวมทั้งการใชประโยชนของขอมูลของหนวยงานใน
สังกัดกระทรวง 

8) บูรณาการ ขับเคลื่อนแผนการปองกัน ปราบปรามทุจริต การสงเสริมคุมครองจริยธรรม
ในกระทรวง 
 เปาประสงค 

1) เปนศูนยกลางการขับเคลื่อนยุทธศาสตรของกระทรวงการคลัง 
2) สํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง มีระบบการบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพ และโปรงใส 

ตามหลักธรรมาภิบาล 
3) สํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง มีบุคลากรเปนคนกง คนดี และมีคุณธรรม 
4) ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศของกระทรวงการคลังมีการเช่ือมโยง เพ่ือรองรับการทํางาน

ระหวางหนวยงานในสังกัดอยางมีประสิทธิภาพ 
 แผนยุทธศาสตรสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง พ.ศ. 2560 - 2564 
 ยุทธศาสตรที่ 1 : เสริมสรางศักยภาพการดําเนินงานของกระทรวงการคลัง 
  กลยุทธที่ 1.1 : ขับเคลื่อนการดําเนินงานใหเกิดผลสัมฤทธ์ิตามเปาหมาย เชิงยุทธศาสตร 
  กลยุทธที่ 1.2 : สรางนวัตกรรมบริหารการเปลี่ยนแปลง 
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 ยุทธศาสตรที่ 2 : เพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารจัดการงานของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง 
  กลยุทธที่ 2.1 : กํากับติดตาม ตรวจสอบการดําเนินงานของหนวยงานในสังกัดอยางมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
  กลยุทธที่ 2.2 : สงเสริม พัฒนาการบริหารจัดการองคกร 
  กลยุทธที่ 2.3 : เสริมสรางคุณธรรม ความโปรงใส ตามหลักธรรมาภิบาล 
  กลยุทธที่ 2.4 : ดําเนินงานสื่อสารสารนิเทศการคลังในเชิงรุกที่ครอบคลุมทุกกลุมเปาหมาย
อยางมีประสิทธิภาพ 
  กลยุทธที่ 2.5 : พัฒนาองคความรูภายในองคกร 
 ยุทธศาสตรที่ 3 : พัฒนา เสริมสรางคุณภาพบุคลากร 
  กลยุทธที่ 3.1 : สงเสริมบุคลากรให เกง ดี มีสุข 
  กลยุทธที่ 3.2 : จัดการงานบริหารบุคคลอยางมีประสิทธิภาพ 
 ยุทธศาสตรที่ 4 : บริหารจัดการเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารของกระทรวงการคลัง 
  กลยุทธที่ 4.1 : พัฒนาระบบเทคโนโลยีดิจิทัลที่ทันสมัยเพ่ือรองรับการบริหารงานของ
กระทรวงการคลัง 
  กลยุทธที่ 4.2 : พัฒนาการเช่ือมโยงระบบฐานขอมูลระหวางหนวยงาน ในสังกัดกระทรวง 
การคลัง 
 



บทท่ี 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
การศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและประสิทธิภาพของ

ทีมงาน กับการเปนองคกรแหงการเรียนรูของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง ในครั้งนี้เปนการวิจัย
เชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใชการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research Method) ท่ีมี
วิธีการเก็บขอมูลดวยแบบสอบถาม (Questionnaire) ซ่ึงผูวิจัยไดกําหนดแนวทางในการดําเนินการศึกษา 
โดยมีลําดับข้ันตอนในการศึกษาและมีระเบียบวิธีการการศึกษา ในดานการกําหนดประชากร การสุม
ตัวอยาง การเก็บรวบรวมขอมูล การจัดทํา และการวิเคราะหขอมูล รวมไปถึงสถิติท่ีใชในการศึกษา ดังนี้ 

3.1 ประชากรและกลุมตัวอยาง 
3.2 เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
3.3 การเก็บรวบรวมขอมูล 
3.4 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
3.5 สถิติท่ีใชในงานวิจัย 
3.6 การวิเคราะหขอมูล 
 

3.1 ประชากรและกลุมตัวอยาง 
3.1.1 ประชากร 
ประชากรท่ีใชในการศึกษาคนควาในครั้งนี้ เปนบุคลากรในสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวง 

การคลัง ซ่ึงผานการทดลองงานเสร็จสิ้นแลว มีจํานวนรวมท้ังสิ้น 449 คน แสดงในตารางท่ี 3.1 
 
 

ตารางท่ี 3.1 ตารางแสดงจํานวนบุคลากรในสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง  

ประเภทบุคลากร จํานวน (คน) 

  1. ขาราชการ   
  2. พนักงานราชการ         
  3. ลูกจางประจํา   
  4. ลูกจางชั่วคราว   

216 
61 
19 
153 

รวม 449 

ท่ีมา: สํานักบริหารทรัพยากรบุคคล สํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง (ขอมูล ณ วันท่ี 31 ธันวาคม 2562) 
3.1.2 กลุมตัวอยาง 
กลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษาคนควาครั้งนี้ คือ บุคลากรในสังกัดสํานักงานปลักระทรวงการคลัง

ท่ีผานการทดลองงานแลว โดยมีรายละเอียดในการสุมตัวอยาง ดังนี้  
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การกําหนดขนาดกลุมตัวอยางใชสูตรการคํานวณแบบกรณีท่ีทราบจํานวนประชากรท่ีแนนอน 
(Finite Population) โดยการใชสูตรการคํานวณของทาโร ยามาเน (Taro Yamane, 1973) เพ่ือใหกลุม
ตัวอยางสะทอนถึงจํานวนประชากรท้ังหมด ดังนี้ 

เม่ือ   n คือ ขนาดของกลุมตัวอยาง 
    N คือ จํานวนประชากรท้ังหมดในการศึกษา 
    e คือ ความผิดพลาดท่ียอมรับได (กําหนดเทากับ 0.05) 
แทนคาจากสูตร n =           N     . 
                         1+N(e)2 
      =          449   . 
                   1+449(0.05) 2 
      =         211.54         212  ตัวอยาง 
ขนาดของกลุมตัวอยางท่ีไดจากการคํานวณเทากับ 212 ตัวอยาง  

 3.1.2.1 การสุมกลุมตัวอยาง 
  สําหรับวิธีการสุมกลุมตัวอยางท่ีนํามาใชในการศึกษา เพ่ือเลือกตัวแทนท่ีใชในการศึกษา

ครั้งนี้ ใชวิธีการสุมตัวอยางแบบงายจากแตละชั้นภูมิ (Simple Random Sampling method) ซ่ึงเปน
การสุมกลุมตัวอยางแบบใชความนาจะเปน (Probability Sampling) ดวยวิธีการจับฉลาก โดยจะทํา
การแจกแบบสอบถามตามท่ีกําหนดไว โดยคิดคํานวณตัวอยางตามสัดสวนไดดังแสดงในตารางท่ี 3.2 

 
ตารางท่ี 3.2 จํานวนการแบงชั้นภูมิของประชากรและกลุมตัวอยางของบุคลากรในสังกัดสํานักงาน       

ปลัดกระทรวงการคลัง ท่ีใชในการศึกษา 

ประเภทบุคลากร จํานวน (คน) จํานวนกลุมตัวอยาง (คน) 

1.ขาราชการ 
2.ลูกจางประจํา 
3.พนักงานราชการ 
4.ลูกจางชั่วคราว 

216 
19 
61 
153 

102 
8 
30 
72 

รวม 449 212 
ท่ีมา:  สํานักบริหารทรัพยากรบุคคล สํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง (ขอมูล ณ วันท่ี 31 ธันวาคม 
 2562) 
 
 
 
 
 
 



45 

3.2 เคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลในการศึกษาครั้งนี้ คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) 

ซ่ึงผูวิจัยแบงแบบสอบถามออกเปน 4 สวน ดังนี้  
สวนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกับปจจัยสวนบุคคล มีจํานวน 7 ขอ เปนขอมูลสวนบุคคลท่ัวไป 

ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ประเภทบุคลากร และรายได
เฉลี่ยตอเดือน เปนลักษณะคําถามแบบปลายปด (Closed Ended Question) ซ่ึงลักษณะของคําถามจะ
เปนคําตอบแบบเลือกตอบ (Multiple Choice Question)  

สวนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ผูวิจัยใชแนวคิดทฤษฎีของบาส 
(Bass, 1985 อางถึงใน รุชดี สันนะกิจ, 2559) ประกอบดวยขอคําถามภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
ประกอบดวยคําถาม 4 ดาน ดานละ 3 ขอ รวมท้ังสิ้น 12 ขอ โดยแบบสอบถามท่ีใชในการศึกษาดัดแปลง
จากการวิจัยของรุจดี สันนะกิจ (2559) ดังนี้ 

1) ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณหรือภาวะผูนําเชิงบารมี  จํานวน 3 ขอ 
2) ดานการสรางแรงบันดาลใจ     จํานวน 3 ขอ 
3) ดานการกระตุนทางปญญา     จํานวน 3 ขอ 
4) ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล    จํานวน 3 ขอ 
สวนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกับประสิทธิภาพทีมงาน ผูวิจัยอาศัยแนวความคิดทฤษฎีของ

ปารคเกอร (Parker, 1990 อางถึงใน สุรัตวดี ไชยสิทธิ์, 2554) แบงประสิทธิภาพการทํางานเปนทีม 
ออกเปน 5 ดาน ดานละ 3 ขอ รวมท้ังสิ้น 15 ขอ โดยแบบสอบถามท่ีใชในการศึกษาดัดแปลงจากการ
วิจัยของสุรัตวดี ไชยสิทธิ์ (2554) ดังนี้ 

1) ดานการกําหนดภารกิจและเปาหมายของทีมงาน   จํานวน 3 ขอ 
2) ดานการมอบหมายงานตามบทบาทหนาท่ี   จํานวน 3 ขอ 
3) ดานการสื่อสารกันอยางเปดเผย     จํานวน 3 ขอ 
4) ดานการกระจายความเปนผูนํา     จํานวน 3 ขอ 
5) ดานการตัดสินใจรวมกัน      จํานวน 3 ขอ 
สวนท่ี 4 แบบสอบถามเก่ียวกับองคกรแหงการเรียนรู ผูวิจัยอาศัยแนวคิดทฤษฎีของ Peter 

Senge (Peter Senge, 1990 อางถึงใน ลลิต ถนอมสิงห, 2557) แบงองคประกอบท่ีสําคัญขององคกร
แหงการเรียนรู ออกเปน 5 ดาน ดานละ 3 ขอ รวมท้ังสิ้น 15 ขอ โดยแบบสอบถามท่ีใชในการศึกษา
นํามาจากการวิจัยของลลิต ถนอมสิงห (2557) ดังนี้ 

1) ดานการเรียนรูของสมาชิกในองคกร    จํานวน 3 ขอ 
2) ดานการมีรูปแบบของความคิด    จํานวน 3 ขอ 
3) ดานการมีวิสัยทัศนรวมกันของคนในองคกร    จํานวน 3 ขอ 
4) ดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม     จํานวน 3 ขอ 
5) ดานการคิดของคนในองคกรอยางเปนระบบ    จํานวน 3 ขอ 
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ลักษณะการกําหนดคาคะแนนของแบบสอบถามสวนท่ี 2 สวนท่ี 3 และสวนท่ี 4 เปนแบบ
มาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ (Rating Scale) ตามแบบของลิเคิรท (Likert's Five Rating Scale) 
ใชระดับในการวัดขอมูลประเภทอันตรภาค (Interval Scale) มีลักษณะ ดังนี้ 

         ระดับความคิดเห็น   เกณฑการใหคะแนน 
   มากท่ีสุด    5  
   มาก     4  
   ปานกลาง    3  
   นอย     2  
   นอยท่ีสุด    1  

การแปลผลแบบสอบถามในสวนท่ี 2 สวนท่ี 3 และสวนท่ี 4 ใชคาเฉลี่ย (Average) โดยมี
เกณฑคะแนน ตามวิธีการคํานวณโดยใชสูตรการคํานวณความกวางของอันตรภาคชั้น ดังนี้ 

อันตรภาคชั้น = คะแนนสูงสุด - คะแนนต่ําสุด 
  จํานวนชั้น 

     =  5 - 1 = 0.8 
                       5 

  เกณฑการแปลความหมายของคาเฉลี่ยของคะแนนในแบบสอบถาม สวนท่ี 2 ระดับภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลง สวนท่ี 3 ระดับประสิทธิภาพทีมงาน สวนท่ี 4 ระดับการเปนองคกรแหงการเรียนรู  
ดังนี้ 

คาเฉล่ียของคะแนน              แปลผล 
 4.21 - 5.00  กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับมากท่ีสุด 
 3.41 - 4.20  กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับมาก 
 2.61 - 3.40              กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง 
 1.81 - 2.60  กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับนอย 
 1.00 - 1.80  กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับนอยท่ีสุด 
 

3.3 การเก็บรวบรวมขอมูล 
การศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและประสิทธิภาพทีมงานกับ

การเปนองคกรแหงการเรียนรูของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง ผูวิจัยไดดําเนินวิธีการเก็บรวบรวม
ขอมูลตามข้ันตอน ดังนี้  

1) ผูวิจัยขอหนังสือราชการจากบัณฑิตวิทยาลัยของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
เพ่ือขอความอนุเคราะหเขาทําการเก็บรวบรวมขอมูลในสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง 

2) นําแบบสอบถามไปดําเนินการสอบถามกับบุคลากรของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง
โดยผูวิจัยจะทําการเขาไปเก็บขอมูลดวยตนเอง 

3) นําแบบสอบถามมาลงรหัสเพ่ือนําไปวิเคราะหขอมูลทางสถิติตอไป 
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3.4 เคร่ืองมือที่ใชในการศึกษา 
 เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลในครั้งนี้  คือ แบบสอบถาม ซ่ึงมีข้ันตอนการ

ดําเนินการสรางตามลําดับ ดังนี้  
1) ศึกษาขอมูลจากตํารา เอกสาร บทความ ทฤษฎี งานวิจัยท่ีเก่ียวของ วิทยานิพนธ และ

รายงานผลการวิจัย เพ่ือมาใชเปนแนวทางในการสรางแบบสอบถามท่ีมีความสัมพันธกับตัวแปรท่ีศึกษา 
2) ศึกษาขอมูลจากตํารา เอกสาร บทความ ทฤษฎี งานวิจัยท่ีเก่ียวของ และวิทยานิพนธท่ี

เก่ียวของตาง ๆ ในเรื่องการสรางแบบสอบถาม 
3)สรางแบบสอบถามโดยอาศัยเอกสาร งานคนควา และวิทยานิพนธเพ่ือเปนแนวทางใน

การกําหนดคําถามและจํานวนขอคําถามในแบบสอบถาม พรอมท้ังสรางคําถามใหตรงตามกรอบแนวคิด
ในงานวิจัย 

4) นําแบบสอบถามท่ีสรางข้ึน เสนอตออาจารยท่ีปรึกษาการคนควาอิสระเพ่ือเปนการ
ตรวจสอบและขอคําแนะนําในการนํามาปรับปรุงแกไขใหเหมาะสมกับจุดประสงคของการศึกษา 

5) นําแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแกไขเสนอตอคณะกรรมการการคนควาอิสระ เพ่ือปรับปรุง
แบบสอบถามใหมใหมีความถูกตองกอนนําไปใช 

6) ผูวิจัยนําแบบสอบถามฉบับรางท่ีปรับปรุงแกไขแลวไปใหผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 3 ทาน 
เพ่ือตรวจสอบความถูกตองในสํานวนการใชภาษาท่ีเก่ียวของกับขอคําถามและพิจารณาความเท่ียงตรง
เชิงเนื้อหา (Content Validity) โดยใหคะแนน 1 เม่ือแนใจวาขอคําถามนั้นสามารถวัดไดตามนิยาม
คําศัพทของแบบสอบถาม และ -1 เม่ือแนใจวาขอคําถามนั้นไมสามารถวัดไดตามนิยามคําศัพทของ
แบบสอบถาม เม่ือไดรับการพิจารณาและตรวจสอบแลวผูวิจัยจึงหาความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหาของแบบสอบถาม 
โดยใชคาดัชนีความสอดคลองของขอคําถาม (Index of Item-Objective Congruence : IOC) (ศิริชัย 
พงษวิชัย, 2556, น. 140 - 147) โดยใชสูตรดังนี้ 

 

สูตรในการคํานวณหาคา IOC 

 IOC = 
∑N

N
 

 IOC = ความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา 
 ∑ N        = ผลรวมของคะแนนความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญ 
 N  =  จํานวนผูเชี่ยวชาญ 
 

เกณฑในการเลือกขอคําถามพิจารณาจากคา IOC ถามีคามากกวาหรือเทากับ 0.50 ข้ึนไป 
แสดงวาผูเชี่ยวชาญสวนใหญขอคําถามนั้นสอดคลองกับวัตถุประสงค หรือหากมีคานอยกวา 0.50 ควร
พิจารณาปรับปรุงหรือตัดท้ิง แลวใหผูเชี่ยวชาญลงความเห็นอีกครั้งหนึ่ง (พิชิต ฤทธิ์จรูญ, 2556)  

7) คาดัชนีความสอดคลองหรือความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา ตองไมต่ํากวา 0.7 หากต่ํากวา 
0.7 ขอคําถามนั้นตองดําเนินการปรับปรุงแกไขหรือตัดท้ิงไป เนื่องจากขอคําถามขาดความเท่ียงตรงตาม
เนื้อหาหรือมีความตรงตามเนื้อหาต่ําเกินไป นําแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแลวไปทดลองใช (Try out) กับ
ประชากรท่ีไมใชกลุมตัวอยาง จํานวน 30 ชุด จากนั้นนําแบบสอบถามไปหาความเชื่อม่ันวัดความสอดคลอง
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ภายใน โดยวิธีหาคาสัมประสิทธิ์อัลฟา (Coefficient Alpha) ของ Cronbach’s Alpha (กัลยา วานิชยบัญชา, 
2561, น. 159) ถามีคามากกวา 0.7 คาความเชื่อม่ันถือวายอมรับได โดยคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม
ท่ีใชในการศึกษาครั้งนี้  

 
ตารางท่ี 3.3 คาความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม 

แบบสอบถาม คาความเช่ือม่ัน 

ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง  
1. ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณหรือภาวะผูนําเชิงบารมี 0.914 
2. ดานการสรางแรงบันดาลใจ 0.918 
3. ดานการกระตุนทางปญญา 0.932 
4. ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 0.890 

ประสิทธิภาพทีมงาน  
1. ดานการกําหนดภารกิจและเปาหมายของทีมงาน 0.870 
2. ดานการมอบหมายงานตามบทบาทหนาท่ี 0.581 
3. ดานการสื่อสารกันอยางเปดเผย 0.822 
4. ดานการกระจายความเปนผูนํา 0.923 
5. ดานการตัดสินใจรวมกัน    0.878 
องคกรแหงการเรียนรู  
1. ดานการเรียนรูของสมาชิกในองคกร 0.777 
2. ดานการมีรูปแบบของความคิด 0.898 
3. ดานการมีวิสัยทัศนรวมกันของคนในองคกร 0.934 
4. ดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม 0.937 
5. ดานการคิดของคนในองคกรอยางเปนระบบ 0.897 
รวมท้ังฉบับ 0.985 
  

3.5 สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
         การศึกษาครั้งนี้ ผูวิจัยไดทําการวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS โดยมีรายละเอียด
ดังตอไปนี้ 
        1) นําแบบสอบถามมาตรวจสอบความใชไดของขอมูล 
           2) การลงรหัส (Coding) และนําขอมูลมาประมวลผลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป 
        3) การวิเคราะหขอมูล แบงเปน 2 ข้ันตอน ดังนี้ 
                (1) การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics) เพ่ืออธิบาย
คุณลักษณะของกลุมตัวอยาง ไดแก คาความถ่ี (Frequency) คารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) 
คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ประกอบดวย 4 สวน ไดแก 
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    สวนที่ 1 ขอมูลปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ประเภทบุคลากร และรายไดเฉลี่ยตอเดือน นํามาวิเคราะหโดยการใช
คาความถ่ี (Frequency) และคารอยละ (Percentage) 
    สวนท่ี 2 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ไดแก ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณหรือ
ภาวะผูนําเชิงบารมี ดานการสรางแรงบันดาลใจ ดานการกระตุนทางปญญา ดานการคํานึงถึง ความเปน
ปจเจกบุคคล นํามาวิเคราะหโดยการใชคาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) 
    สวนท่ี 3 ปจจัยดานประสิทธิภาพของทีมงาน ไดแก ดานการกําหนดภารกิจ และ
เปาหมายของทีมงาน ดานการมอบหมายงานตามบทบาทหนาที่ ดานการสื่อสารกันอยางเปดเผย 
ดานการกระจายความเปนผูนํา และดานการตัดสินใจรวมกัน นํามาวิเคราะหโดยการใชคาเฉลี่ย (Mean) 
และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
    สวนท่ี 4 องคกรแหงการเรียนรู ไดแก การเรียนรูของสมาชิกในองคกร ดานการมี
รูปแบบของความคิด ดานการมีวิสัยทัศนรวมกันของคนในองคกร ดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม และ
ดานการคิดของคนในองคกรอยางเปนระบบ นํามาวิเคราะหโดยการใชคาเฉลี่ย (Mean) และสวน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
   (2) ศึกษาความสัมพันธใชการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ Pearson Correlation 
Analysis หาความสัมพันธระหวางตัวแปร ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และประสิทธิภาพของทีมงานกับ
การเปนองคกรแหงการเรียนรูของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง 

 

3.6 การวิเคราะหขอมูล 
3.6.1 การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics) เพ่ืออธิบาย

คุณลักษณะของกลุมตัวอยาง ไดแก คาความถ่ี (Frequency) คารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) 
คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

3.6.2 การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) เพ่ือทดสอบสมมติฐาน 
โดยการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ Pearson Correlation Analysis ดังนี้ 

 สมมติฐานท่ี 1 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ไดแก ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณหรือ
ภาวะผูนําเชิงบารมี ดานการสรางแรงบันดาลใจ ดานการกระตุนทางปญญา ดานการคํานึงถึงความเปน
ปจเจกบุคคล มีความสัมพันธตอการเปนองคกรแหงการเรียนรูของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลังใช
ทดสอบการวิเคราะหสถิติ Pearson Correlation Analysis เพ่ือหาความสัมพันธ 

 สมมติฐานท่ี 2 ประสิทธิภาพทีมงาน ไดแก ดานการกําหนดภารกิจและเปาหมายของทีมงาน 
ดานการมอบหมายงานตามบทบาทหนาท่ี ดานการสื่อสารกันอยางเปดเผย ดานการกระจายความเปนผูนํา 
ดานการตัดสินใจรวมกัน มีความสัมพันธตอการเปนองคกรแหงการเรียนรูของสํานักงานปลัดกระทรวง 
การคลัง ใชทดสอบการวิเคราะหสถิติ Pearson Correlation Analysis เพ่ือหาความสัมพันธ 

          



บทท่ี 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
 การศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและประสิทธิภาพทีมงาน     

กับการเปนองคกรแหงการเรียนรูของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง เพ่ือประโยชนในการนําเสนอ
ขอมูลและใหเกิดความเขาใจท่ีตรงกันจึงกําหนดสัญลักษณท่ีใชในการวิเคราะหขอมูลการนําเสนอผล
การวิเคราะห ดังนี้ 

  สัญลักษณท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 

  x�   แทน  คะแนนเฉลี่ย 

  S.D.  แทน  คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

 *   แทน   มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 p   แทน  คาความนาจะเปน 

 

4.1 การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
  ผูวิจัยไดรวบรวมขอมูลจากแบบสอบถาม พรอมท้ังตรวจสอบความถูกตองของแบบสอบถาม
จํานวน 212 ชุด และไดจัดลําดับการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลออกเปน 5 สวน ดังนี้ 

  สวนท่ี 1 ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคล 

  สวนท่ี 2 ผลการวิเคราะหภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

  สวนท่ี 3 ผลการวิเคราะหประสิทธิภาพทีมงาน 

  สวนท่ี 4 ผลการวิเคราะหระดับการเปนองคกรแหงการเรียนรู 

  สวนท่ี 5 ผลการทดสอบสมมติฐาน 

 

4.2 ผลการวิเคราะหขอมูล 
  สวนท่ี 1 ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคล 

  ผูวิจัยวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคล ประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ประเภทบุคลากร และรายไดเฉลี่ยตอเดือน โดยการหาคาความถ่ี (Frequency) 
และคารอยละ (Percentage) ผลการวิเคราะหขอมูลแสดงดังตารางท่ี 4.1  
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ตารางท่ี 4.1 แสดงจํานวนความถ่ี และคารอยละ ขอมูลปจจัยสวนบุคคล 

ปจจัยสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 

1. เพศ   
ชาย 55 25.9 
หญิง 157 74.1 

รวม 212 100.0 
2. อายุ 

ต่ํากวา 20 ป 
20 - 29 ป 
30 - 39 ป 
40 - 49 ป 
50 - 59 ป 
60 ป ข้ึนไป 

 
0 
86 
87 
25 
14 
0 

 
0.0 
40.6 
41.0 
11.8 
6.6 
0.0 

รวม 212 100.0 
3. สถานภาพ 

โสด 
สมรส 
หยาราง 

 
177 
31 
4 

 
83.5 
14.6 
1.9 

รวม 212 100.0 
4. ระดับการศึกษา 

ต่ํากวาปริญญาตรี 
ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 
ปริญญาโท 
ปริญญาเอก 

 
16 
138 
58 
0 

 
7.5 
65.1 
27.4 
0.0 

รวม 212 100.0 
5. ประเภทบุคลากร   

ขาราชการ 102 48.1 
ลูกจางประจํา 8 3.8 
พนักงานราชการ 30 14.2 
ลูกจางชั่วคราว 72 34.0 

รวม 212 100.0 
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ตารางท่ี 4.1 แสดงจํานวนความถ่ีและคารอยละ ขอมูลปจจัยสวนบุคคล (ตอ) 

ปจจัยสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 

6. ประสบการณในการปฏิบัติงาน 
ต่ํากวา 3 ป 
4 - 6  ป 
7 - 9 ป 
10 - 12 ป 
13 - 15 ป 
16 - 18 ป 
19 - 21 ป 
22 - 24 ป 
25 ป ข้ึนไป 

 
88 
19 
48 
22 
15 
4 
4 
4 
8 

 
41.5 
9.0 
22.6 
10.4 
7.1 
1.9 
1.9 
1.9 
3.8 

รวม 212 100.0 
7. รายได 

ต่ํากวา 10,000 
10,001 - 15,000 บาท 
15,001 - 20,000 บาท 
20,001 - 25,000 บาท 
25,001 - 30,000 บาท 
30,001 - 35,000 บาท 
35,001  ป ข้ึนไป 

 
0 
90 
39 
34 
16 
12 
21 

 
0.0 
42.5 
18.4 
16.0 
7.5 
5.7 
9.9 

รวม 212 100.0 

 จากตารางท่ี 4.1 แสดงใหเห็นถึงผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม   
ท่ีใชเปนกลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งนี้ จํานวน 212 คน โดยจําแนกตามเพศ อายุ สถานภาพ ระดับ
การศึกษา ประเภทบุคลากร ประสบการณในการปฏิบัติงาน และรายไดเฉลี่ยตอเดือน ไดดังนี้ 
  จําแนกตามเพศ พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 157 คน คิดเปน
รอยละ 74.1 ท่ีเหลือเปนเพศชาย จํานวน 55 คน คิดเปนรอยละ 25.9 ตามลําดับ 
  จําแนกตามอายุ พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุระหวาง 30 - 39 ป จํานวน 87 คน  
คิดเปนรอยละ 41.0 รองลงมาคือมีอายุระหวาง 20 - 29 ป จํานวน 86 คน คิดเปนรอยละ 40.6 มีอายุ
ระหวาง 40 - 49 ป จํานวน 25 คน คิดเปนรอยละ 11.8 ผูตอบแบบสอบถามนอยที่สุดมีอายุระหวาง 
50 - 59 ป จํานวน 14 คน คิดเปนรอยละ 6.6 และมีผูตอบแบบสอบถามท่ีมีอายุต่ํากวา 20 ป และมีอายุ 
60 ปข้ึนไป จํานวน 0 คน คิดเปนรอยละ 0 ตามลําดับ 
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  จําแนกตามสถานภาพ พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีสถานภาพโสด จํานวน 177 คน 
คิดเปนรอยละ 83.5 มีสถานภาพสมรส จํานวน 31 คน คิดเปนรอยละ 14.6 และมีสถานภาพหยาราง
จํานวน 4 คน คิดเปนรอยละ 1.9 ตามลําดับ 
  จําแนกตามระดับการศึกษา พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับการศึกษาปริญญาตรี 
หรือเทียบเทา จํานวน 138 คน คิดเปนรอยละ 65.1 รองลงมาคือมีระดับการศึกษาปริญญาโท จํานวน 
58 คน คิดเปนรอยละ 27.4 มีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี จํานวน 16 คน คิดเปนรอยละ 7.5 และ
มีระดับการศึกษาปริญญาเอก จํานวน 0 คน คิดเปนรอยละ 0 ตามลําดับ 
  จําแนกตามประเภทบุคลากร พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนขาราชการ จํานวน 
102 คน คิดเปนรอยละ 48.1 รองลงมาเปนลูกจางชั่วคราว จํานวน 72 คน คิดเปนรอยละ 34.0 และ
เปนพนักงานราชการ จํานวน 30 คน คิดเปนรอยละ 14.2 และผูตอบแบบสอบถามนอยที่สุด คือ 
เปนลูกจางประจํา จํานวน 8 คน คิดเปนรอยละ 3.8 ตามลําดับ 
  จําแนกตามประสบการณในการปฏิบัติงาน พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระยะเวลา
ในการปฏิบัติงานต่ํากวา 3 ป จํานวน 88 คน คิดเปนรอยละ 41.5 รองลงมามีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  
7 - 9 ป จํานวน 48 คน คิดเปนรอยละ 22.6 มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 10 - 12 ป จํานวน 22 คน            
คิดเปนรอยละ 10.4 มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 4 - 6 ป จํานวน 19 คน คิดเปนรอยละ 9.0 มีระยะเวลา
ในการปฏิบัติงาน 13 - 15 ป จํานวน 15 คน คิดเปนรอยละ 7.1 มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 25 ป ข้ึนไป 
จํานวน 8 คน คิดเปนรอยละ 3.8 และผูตอบแบบสอบถามนอยท่ีสุดมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 16 - 18 ป 
และ 19 - 21 ป และ 22 - 24 ป มีจํานวนเทากัน คือ จํานวน 4 คน คิดเปนรอยละ 1.9 ตามลําดับ 
  จําแนกตามรายได พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีรายได 10,001 - 15,000 บาท
จํานวน 90 คน คิดเปนรอยละ 42.5 รองลงมามีรายได 15,001 - 20,000 บาท จํานวน 39 คน คิดเปน
รอยละ 18.4 มีรายได 20,001 - 25,000 บาท จํานวน 34 คน คิดเปนรอยละ 16.0 มีรายได 35,001 ป
ขึ้นไป จํานวน 21 คน คิดเปนรอยละ 9.9 มีรายได 25,001 - 30,000 บาท จํานวน 16 คน คิดเปน 
รอยละ 7.5 ผูตอบแบบสอบถามนอยที่สุดมีรายได 30,001 - 35,000 บาท จํานวน 12 คน คิดเปน 
รอยละ 5.7 และมีผูตอบแบบสอบถามนอยท่ีสุดมีรายไดต่ํากวา 10,000 จํานวน 0 คน คิดเปนรอยละ 0 
ตามลําดับ 
   สวนท่ี 2 ผลการวิเคราะหภาวะผูนําการการเปล่ียนแปลง 
  การวิเคราะหภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ผูวิจัยประเมินจากขอมูลดานการมีอิทธิพลอยางมี
อุดมการณหรือภาวะผูนําเชิงบารมี ดานการสรางแรงบันดาลใจ ดานการกระตุนทางปญญา และดานการ
คํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล ผลการวิเคราะหแสดงดังตารางตอไปนี้ 
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ตารางท่ี 4.2 แสดงคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ภาวะผูนําการการเปลี่ยนแปลงของ 
สํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง ในภาพรวมแตละดาน รวม 4 ดาน  

ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง 
ระดับความคิดเห็น 

x� S.D. แปลผล อันดับ 

1. ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ      
หรือภาวะผูนําเชิงบารมี 

2. ดานการสรางแรงบันดาลใจ 
3. ดานการกระตุนทางปญญา 
4. ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 

3.81 
 

3.74 
3.81 
3.75 

0.725 
 

0.789 
0.794 
0.834 

มาก 
 

มาก 
มาก 
มาก 

(1) 
 

(3) 
(1) 
(2) 

รวม 3.78 0.725   มาก  

  จากตารางท่ี 4.2 แสดงใหเห็นวา บุคลากรในสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง สวนใหญ
มีความคิดเห็นเก่ียวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง โดยภาพรวมอยูใน
ระดับมาก (x� = 3.78, S.D. = 0.725) เม่ือพิจารณารายดาน พบวา มีความคิดเห็น อยูในระดับมากทุกดาน 
ดานท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ ดานการกระตุนทางปญญา (x� = 3.81, S.D. = 0.794) และดานการมีอิทธิพล
อยางมีอุดมการณหรือภาวะผูนําเชิงบารมี (x� = 3.81, S.D. = 0.725) รองลงมาคือ ดานการคํานึงถึง
ความเปนปจเจกบุคคล (x� = 3.75, S.D. = 0.834) สวนดานท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําสุดคือ ดานการสรางแรง
บันดาลใจ (x� = 3.74, S.D. = 0.789)  
 
ตารางท่ี 4.3 แสดงคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลงของ 
                ปลัดกระทรวงการคลัง ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณหรือภาวะผูนําเชิงบารมี 

ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ ระดับความคิดเห็น 
             หรือภาวะผูนําเชิงบารมี x� S.D. แปลผล อันดับ 

1. บุคลากรแสดงใหเห็นถึงการมีวิสัยทัศน           
และความคิดริเริ่มสรางสรรคในการปฏิบัติงาน 

2. บุคลากรเกิดความรูสึกยินดี ภาคภูมิใจ เต็มใจ 
และรวมใจกันเม่ือไดปฏิบัติงานดวยกัน 

3. บุคลากรมีความตั้งใจจริงในการพัฒนาองคกร 
ไปสูเปาหมายท่ีวางไว 

3.73 
 

3.81 
 

3.90 

0.729 
 

0.788 
 

0.808 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

(3) 
 

(2) 
 

(1) 

รวม 3.81 0.725 มาก  

  จากตารางที่ 4.3 แสดงใหเห็นวา บุคลากรในสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงการคลังมี
ความคิดเห็นเก่ียวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง ดานการมีอิทธิพล
อยางมีอุดมการณหรือภาวะผูนําเชิงบารมี โดยภาพรวมอยูในระดับมาก (x� = 3.81, S.D. = 0.725) เม่ือ
พิจารณารายขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ บุคลากรมีความตั้งใจจริงในการพัฒนาองคกรไปสู
เปาหมายท่ีวางไว (x� = 3.90, S.D. = 0.808) รองลงมาคือ บุคลากรเกิดความรูสึกยินดี ภาคภูมิใจ เต็มใจ 
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และรวมใจกันเม่ือไดปฏิบัติงานดวยกัน (x� = 3.81, S.D. = 0.788) และขอท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุดคือ 
บุคลากรแสดง ใหเห็นถึงการมีวิสัยทัศนและความคิดริเริ่มสรางสรรคในการปฏิบัติงาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 
(x� = 3.73, S.D. = 0.729)  
 

ตารางท่ี 4.4 แสดงคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของสํานักงาน 
                ปลัดกระทรวงการคลัง ดานการสรางแรงบันดาลใจ 

ดานการสรางแรงบันดาลใจ 
ระดับความคิดเห็น 

x� S.D. แปลผล อันดับ 

1. บุคลากรสามารถแสดงใหเห็นวาความไววางใจ             
ซ่ึงกันและกัน ชวยใหเอาชนะปญหาอุปสรรค
ตาง ๆ ได 

2. บุคลากรมีการจูงใจกันใหรวมกันอุทิศตน           
เพ่ือการพัฒนาองคกรรวมกัน 

3.80 
 
 

3.72 
 

0.766 
 
 

0.852 

มาก 
 
 

มาก 
 

(1) 
 
 

(2) 
 

3. บุคลากรได ใหขวัญและกําลังใจกัน โดย
พิจารณาจากความสามารถและการปฏิบัติงาน 

3.71 0.913 มาก (3) 

รวม 3.74 0.789 มาก  

  จากตารางที่ 4.4 แสดงใหเห็นวา บุคลากรในสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงการคลังมี
ความคิดเห็นเก่ียวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง ดานการสรางแรง
บันดาลใจ โดยภาพรวมอยูในระดับมาก (x� = 3.74, S.D. = 0.789) เม่ือพิจารณารายขอ พบวา ขอท่ีมี
คาเฉลี่ยสูงสุดคือ บุคลากรสามารถแสดงใหเห็นวาความไววางใจซ่ึงกันชวยใหเอาชนะปญหาอุปสรรค
ตาง ๆ ได (x� = 3.80, S.D. = 0.766) รองลงมาคือ บุคลากรมีการจูงใจใหรวมกันอุทิศตนเพ่ือการพัฒนา
องคกรรวมกัน (x� = 3.72, S.D. = 0.852) และขอท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุดคือ บุคลากรไดใหขวัญและ
กําลังใจกัน โดยพิจารณาจากความสามารถและการปฏิบัติงาน (x� = 3.71, S.D. = 0.913)  
 
ตารางท่ี 4.5 แสดงคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ภาวะผูนําการการเปลี่ยนแปลงของสาํนักงาน 
                ปลัดกระทรวงการคลัง ดานการกระตุนทางปญญา 

ดานการกระตุนทางปญญา 
ระดับความคิดเห็น 

x� S.D. แปลผล อันดับ 

1. บุคลากรในองคกรไดกระตุนใหผูรวมงานได
คิดรวมกันในการแกปญหา 

2. บุคลากรไดเปดโอกาสใหผูรวมงานหาแนวทาง
วิธีการใหม ๆ มาใชแกปญหาการทํางาน  

3. บุค ล าก รสงเสริมใหผูรวมงานคิดแกปญหา
รวมกันอยางเปนระบบ 

3.75 
 

3.88 
 

3.79 

0.801 
 

0.862 
 

0.862 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

(3) 
 

(1) 
 

(2) 

รวม 3.81 0.794 มาก  
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  จากตารางที่ 4.5 แสดงใหเห็นวา บุคลากรในสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงการคลังมี
ความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง ดานการกระตุน
ทางปญญา โดยภาพรวมอยูในระดับมาก (x� = 3.81, S.D. = 0.794) เม่ือพิจารณารายขอ พบวาขอท่ีมี
คาเฉลี่ยสูงสุดคือ บุคลากรไดเปดโอกาสใหผูรวมงานหาแนวทางวิธีการใหม ๆ มาใชแกปญหาการทํางาน 
(x� = 3.88, S.D. = 0.862) รองลงมาคือ บุคลากรไดสงเสริมใหผูรวมงานคิดแกปญหารวมกันอยาง
เปนระบบมีคาเฉลี่ยเทากับ (x� = 3.79, S.D. = 0.862) และขอท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุดคือ บุคลากรใน
องคกรกระตุนใหผูรวมงานไดคิดรวมกันในการแกปญหา (x� = 3.75, S.D. = 0.801) 
 
ตารางท่ี 4.6 แสดงคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ภาวะผูนําการการเปลี่ยนแปลงของสาํนักงาน 
                ปลัดกระทรวงการคลัง ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 

ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 
ระดับความคิดเห็น 

x� S.D. แปลผล อันดับ 

1. บุคลากรในองคกร มีความยุติธรรมในการ
พิจารณาความดีความชอบของผูรวมงานโดย
คํานึงถึงคุณภาพงานเปนรายบุคคล 

2. บุคลากรในองคกรไดสงเสริมใหผูรวมงาน    
มีการพัฒนาดานอาชีพการงานของตนเอง 

3.  บุคลากรในองค กรได ให ความสนใจใน
ความสามารถของผูรวมงานเปนรายบุคคล 

3.72 
 
 

3.80 
 

3.72 

0.903 
 
 

0.898 
 

0.895 
 

มาก 
 
 

มาก 
 

มาก 
 

(2) 
 
 

(1) 
 

(2) 

รวม  3.75 0.834 มาก  

  จากตารางที่ 4.6 แสดงใหเห็นวา บุคลากรในสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงการคลังมี
ความคิดเห็นเก่ียวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง ดานการคํานึงถึง
ความเปนปจเจกบุคคล โดยภาพรวม อยูในระดับมาก (x� = 3.75, S.D. = 0.834) เม่ือพิจารณารายขอ 
พบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ บุคลากรในองคกรไดสงเสริมใหผูรวมงานมีการพัฒนาดานอาชีพการงานของ
ตนเอง (x� = 3.80, S.D. = 0.898) รองลงมาคือ บุคลากรในองคกรมีความยุติธรรมในการพิจารณาความดี
ความชอบของผูรวมงานโดยคํานึงถึงคุณภาพงานเปนรายบุคคล (x� = 3.72, S.D. = 0.903) และบุคลากรใน
องคกรไดใหความสนใจในความสามารถของผูรวมงานเปนรายบุคคล (x� = 3.72, S.D. = 0.895)  
  สวนท่ี 3 ผลการวิเคราะหระดับประสิทธิภาพทีมงาน 
  ประสิทธิภาพทีมงาน ผูวิจัยประเมินจากขอมูลดานการกําหนดภารกิจและเปาหมายของ
ทีมงาน ดานการมอบหมายงานตามบทบาทหนาท่ี ดานการสื่อสารกันอยางเปดเผย ดานการกระจาย
ความเปนผูนํา และดานการตัดสินใจรวมกัน ผลการวิเคราะหแสดงดังตารางตอไปนี้ 
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ตารางท่ี 4.7 แสดงคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ประสิทธิภาพทีมงานของสํานักงาน 
                ปลัดกระทรวงการคลัง ในภาพรวมแตละดาน รวม 5 ดาน  

ประสิทธิภาพทีมงาน 
ระดับความคิดเห็น 

x� S.D. แปลผล อันดับ 

1. ดานการกําหนดภารกิจและเปาหมายของทีมงาน 
2. ดานการมอบหมายงานตามบทบาทหนาท่ี 
3. ดานการสื่อสารกันอยางเปดเผย 
4. ดานการกระจายความเปนผูนํา 
5. ดานการตัดสินใจรวมกัน 

3.87 
4.11 
4.03 
3.93 
3.95 

0.714 
0.599 
0.751 
0.732 

  0.667 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

    มาก 

(5) 
(1) 
(2) 
(4) 

       (3) 
รวม          3.98 0.616     มาก  

  จากตารางท่ี 4.7 แสดงใหเห็นวา บุคลากรในสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง มีความ
คิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพทีมงานในสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง โดยภาพรวมอยูใน ระดับมาก 
(x� = 3.98, S.D. = 0.616) และเม่ือพิจารณารายดาน พบวา ดานท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ดานการ
มอบหมายงานตามบทบาทหนาท่ี (x� = 4.11, S.D. = 0.599) รองลงมาคือ ดานการสื่อสารกันอยาง
เปดเผย (x�= 4.03, S.D. = 0.751) และดานท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ การกําหนดภารกิจและเปาหมายของ
ทีมงาน (x� = 3.87, S.D. = 0.714) 
 
ตารางท่ี 4.8 แสดงคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ประสิทธิภาพทีมงาน ของสํานักงาน
   ปลัดกระทรวงการคลัง ดานการกําหนดภารกิจและเปาหมายของทีมงาน 

ดานการกําหนดภารกิจและเปาหมายของทีมงาน 
ระดับความคิดเห็น 

x� S.D. แปลผล อันดับ 

1. บุคลากรทราบวาเปาหมายขององคกรชวยให 
การดําเนินงานประสบผลสําเร็จ 

2. บุคลากรทุกคนในองคกรยอมรับการปฏิบัติ
หนาท่ีตามภารกิจ และเปาหมายท่ีตั้งไว 

3. บุคลากรมีความเขาใจชัดแจงในทุกข้ันตอน         
ตามแผนงานท่ีไดกําหนดไว 

3.83 
 

3.83 
 

3.95 

0.860 
 

0.828 
 

0.655 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 

(2) 
 

(2) 
 

(1) 

รวม 3.87 0.714 มาก  

  จากตารางที่ 4.8 แสดงใหเห็นวา บุคลากรในสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงการคลังมี
ความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพทีมงานในสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง ดานการกําหนดภารกิจ
และเปาหมายของทีมงาน โดยภาพรวมอยูในระดับมาก (x�= 3.87, S.D. = 0.714) เม่ือพิจารณารายขอ 
พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ บุคลากรมีความเขาใจชัดแจงในทุกขั้นตอนตามแผนงานที่ไดกําหนดไว 
(x� = 3.95, S.D. = 0.655) รองลงมามีคาเฉลี่ยเทากันคือ บุคลากรทราบวาเปาหมายขององคกรชวยใหการ
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ดําเนินงานของทานประสบผลสําเร็จ (x� = 3.83, S.D. = 0.860) และบุคลากรทุกคนในองคกรยอมรับการ
ปฏิบัติหนาท่ีตามภารกิจและเปาหมายท่ีตั้งไว (x� = 3.83, S.D. = 0.828)   
 
ตารางท่ี 4.9 แสดงคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ประสิทธิภาพทีมงานของสํานักงาน  
                ปลัดกระทรวงการคลัง ดานการมอบหมายงานตามบทบาทหนาท่ี 

ดานการมอบหมายงานตามบทบาทหนาท่ี 
ระดับความคิดเห็น 

x� S.D. แปลผล อันดับ 

1. บุคลากรไดปฏิบัติหนาท่ีงานตรงตามความรู
ความสามารถของตนเอง 

2. บุคลากรมีความเต็มใจปฏิบัติ งานอ่ืนท่ีอยู
นอกเหนือจากบทบาทหนาท่ีในบางโอกาส            
เม่ือมีความจําเปน 

3. บุคลากรเคารพในบทบาทหนาท่ีของสมาชิก          
ในทีมงาน 

3.93 
 

4.10 
 
 

4.28 

0.900 
 

0.687 
 
 

0.635 

มาก 
 

มาก 
 
 

มากท่ีสุด 

(3) 
 

(2) 
 
 

(1) 

รวม 4.10 0.599 มาก  

  จากตารางที่ 4.9 แสดงใหเห็นวา บุคลากรในสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงการคลังมี
ความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพทีมงานในสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง ดานการมอบหมายงาน
ตามบทบาทหนาท่ี โดยภาพรวมอยูในระดับมาก (x� = 4.10, S.D. = 0.599) เม่ือพิจารณารายขอ พบวา
ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ บุคลากรเคารพในบทบาทหนาท่ีของสมาชิกในทีมงาน (x� = 4.28, S.D. = 0.635) 
รองลงมาคือ บุคลากรมีความเต็มใจปฏิบัติงานอ่ืนท่ีอยูนอกเหนือจากบทบาทหนาท่ีในบางโอกาสเม่ือมี
ความจําเปน (x� = 4.10, S.D. = 0.687) และขอท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุดคือ บุคลากรไดปฏิบัติหนาท่ีงาน
ตรงตามความรูความสามารถของตน (x� = 3.93, S.D. = 0.900) 
 
ตารางท่ี 4.10 แสดงคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ประสิทธิภาพทีมงานของสํานักงาน              
                  ปลัดกระทรวงการคลัง ดานการสื่อสารกันอยางเปดเผย 

ดานการส่ือสารกันอยางเปดเผย 
ระดับความคิดเห็น 

x� S.D. แปลผล อันดับ 

1. บุคลากรสามารถเสนอแนะ หรือใหขอมูลแบบ
เปดเผยซื่ อสัตย  ตรงไปตรงมาเพื่ อให การ
ปฏิบัติงานประสบความสําเร็จ 

2. บุคลากรไดรับการสงเสริมใหแสดงความเห็น              
ขณะปฏิบัติงานรวมกัน 

3. ในองคกรมีการติดตอส่ือสารกันในรูปแบบ            
ท้ังท่ีเปนทางการและไมเปนทางการ 

4.02 
 
 

3.93 
 

4.13 

0.791 
 
 

0.918 
 

0.753 
 

มาก 
 
 

มาก 
 

มาก 

(2) 
 
 

(3) 
 

(1) 

รวม 4.02 0.751 มาก  



59 

  จากตารางท่ี 4.10 แสดงใหเห็นวา บุคลากรในสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงการคลังมี
ความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพทีมงานในสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง ดานการสื่อสารกันอยาง
เปดเผย โดยภาพรวมอยูในระดับมาก (x� = 4.02, S.D. = 0.751) เม่ือพิจารณารายขอ พบวา ขอท่ีมี
คาเฉลี่ยสูงสุดคือ ในองคกรมีการติดตอสื่อสารกันในรูปแบบ ท้ังท่ีเปนทางการและไมเปนทางการ (x� = 4.13, 
S.D. = 0.753) รองลงมาคือ บุคลากรสามารถเสนอแนะหรือใหขอมูลแบบเปดเผยซ่ือสัตย ตรงไปตรงมา
เพ่ือใหการปฏิบัติงานประสบความสําเร็จ (x� = 4.02, S.D. = 0.791) และขอท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําสุดคือ บุคลากร
ไดรับการสงเสริมใหแสดงความเห็นขณะปฏิบัติงานรวมกัน (x� = 3.93, S.D. = 0.918)  

   
ตารางท่ี 4.11 แสดงคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ประสิทธิภาพทีมงานของสํานักงาน                   
                  ปลัดกระทรวงการคลัง ดานการกระจายความเปนผูนํา 

ดานการกระจายความเปนผูนํา 
ระดับความคิดเห็น 

x� S.D. แปลผล อันดับ 

1. บุคลากรกลาแสดงความคิดเห็น และสามารถ
เสนอแนวทางการแกไขปญหาในการทํางาน 

2. บุคลากรมีความรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่ง             
ของความสําเร็จ 

3. บุคลากรไดรับรูและเขาใจวา ทุกคนมี
ความสําคัญตอการทํางาน 

3.88 
 

3.84 
 

4.08 

0.840 
 

0.843 
 

0.811 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 

(2) 
 

(3) 
 

(1) 

รวม 3.93 0.736 มาก  

  จากตารางท่ี 4.11 แสดงใหเห็นวา บุคลากรในสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง มีความ
คิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพทีมงานในสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง ดานการกระจายความเปนผูนํา
โดยภาพรวม อยูในระดับมาก (x� = 3.93, S.D. = 0.736) เม่ือพิจารณารายขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุด
คือ บุคลากรไดรับรูและเขาใจวาทุกคนมีความสําคัญตอการทํางาน (x� = 4.08, S.D. = 0.811) รองลงมาคือ 
บุคลากรกลาแสดงความคิดเห็น และสามารถเสนอแนวทางการแกไขปญหาในการทํางาน (x� = 3.88, 
S.D. = 0.840) และขอท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุดคือ บุคลากรมีความรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งของความสําเร็จ 
(x� = 3.84, S.D. = 0.843) 
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ตารางท่ี 4.12 แสดงคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ประสิทธิภาพทีมงานของสํานักงาน 
                  ปลัดกระทรวงการคลัง ดานการตัดสินใจรวมกัน 

ดานการตัดสินใจรวมกัน 
                      ระดับความคิดเห็น 

x� S.D. แปลผล อันดับ 

1. บุคลากรมีสวนรวมในการตัดสินใจเกี่ยวกับ            
การวางแผน และลําดับขั้นตอนการทํางาน
เปนทีม 

2. บุคลากรไดชวยเหลือและสนับสนุนการทํางาน            
เปนทีม เพื่อใหการดําเนินงานประสบความสําเร็จ 

3. การตัดสินใจภายในทีมงานจะอยูบนพื้นฐาน          
ของขอเท็จจริง ไมใชความรูสึกสวนตัว 

3.78 
 

4.07 
 

4.01 

0.785 
 

0.681 
 

0.741 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 

(3) 
 

(1) 
 

(2) 

รวม 3.95 0.667 มาก  

  จากตารางท่ี 4.12 แสดงใหเห็นวา บุคลากรในสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง มีความ
คิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพทีมงานในสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง ดานการตัดสินใจรวมกัน 
โดยภาพรวม อยูในระดับมาก (x� = 3.95, S.D. = 0.667) เม่ือพิจารณารายขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุด
คือ บุคลากรไดชวยเหลือและสนับสนุนการทํางานเปนทีมเพ่ือใหการดําเนินงาน ประสบความสําเร็จ  
(x� = 4.07, S.D. = 0.681) รองลงมาคือ การตัดสินใจภายในทีมงานจะอยูบนพ้ืนฐานของขอเท็จจริง ไมใช
ความรูสึกสวนตัว (x� = 4.01, S.D. = 0.741) และขอท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําสุดคือ บุคลากรมีสวนรวมในการตัดสินใจ
เก่ียวกับการวางแผน และลําดับข้ันตอนการทํางานเปนทีม (x� = 3.78, S.D. = 0.785)  
  สวนท่ี 4 ผลการวิเคราะหระดับการเปนองคกรแหงการเรียนรู  
  การเปนองคกรแหงการเรียนรู ผูวิจัยประเมินจากขอมูลดานการเรียนรูของสมาชิกในองคกร
ดานการมีรูปแบบของความคิด ดานการมีวิสัยทัศนรวมกันของคนในองคกร ดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม
และดานการคิดของคนในองคกรอยางเปนระบบ ผลการวิเคราะหแสดงดังตารางตอไปนี้ 
 
ตารางท่ี 4.13 แสดงคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การเปนองคกรแหงการเรียนรูของสํานักงาน
    ปลัดกระทรวงการคลัง ในภาพรวมแตละดาน รวม 5 ดาน  

องคกรแหงการเรียนรู 
        ระดับความคิดเห็น 

x� S.D. แปลผล อันดับ 

1. ดานการเรียนรูของสมาชิกในองคกร 
2. ดานการมีรูปแบบของความคิด 
3. ดานการมีวิสัยทัศนรวมกันของคนในองคกร 
4. ดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม 
5. ดานการคิดของคนในองคกรอยางเปนระบบ 

3.81 
3.66 
3.68 
3.81 
3.75 

0.725 
0.873 
0.844 
0.794 
0.834 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

(1) 
(4) 
(3) 
(1) 
(2) 

รวม 3.78   0.725      มาก  
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  จากตารางท่ี 4.13 แสดงใหเห็นวา บุคลากรในสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง มีความ
คิดเห็นเก่ียวกับการเปนองคกรแหงการเรียนรูในสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง โดยภาพรวมอยูใน
ระดับมาก (x� = 3.78, S.D. = 0.725) และเม่ือพิจารณารายดาน พบวา ดานท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุดเทากันคือ 
ดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม (x� = 3.81, S.D. = 0.794) และดานการเรียนรูของสมาชิกในองคกร (x� = 3.81, 
S.D. = 0.725) รองลงมาคือ ดานการคิดของคนในองคกรอยางเปนระบบ (x� = 3.75, S.D. = 0.834) ดานการ
มีวิสัยทัศนรวมกันของคนในองคกร (x�= 3.68, S.D. = 0.844) และดานท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําสุดคือ ดานการมี
รูปแบบของความคิด (x� = 3.66, S.D. = 0.873)  
 
ตารางท่ี 4.14 แสดงคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การเปนองคกรแหงการเรียนรู 
                  ของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง ดานการเรียนรูของสมาชิกในองคกร 

ดานการเรียนรูของสมาชิกในองคกร 
                 ระดับความคิดเห็น 

x� S.D. แปลผล อันดับ 

1. ภายในองคกรมีการสนับสนุนใหบุคลากรมีความ
กระตือรือรน สนใจใฝรู และคนควาหาความรู       
จากสิ่งรอบขาง เพ่ือพัฒนาตนเองอยางสมํ่าเสมอ  

3.83 
 

 

0.758 
 

 

มาก 
 

 

(3) 

 
2. ภายในองคกรมีการสงเสริม และสนับสนุน          

ใหบุคลากรมีความรูท่ีหลากหลายในการทํางาน 
เชน ดานการใชเทคโนโลยี และดานการติดตอ 
สื่อสาร เปนตน 

3.88 0.785 มาก (2) 

3. บุคลากรไดแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับบุคคลอ่ืน  
เพ่ือใหเกิดการเรียนรูในสิ่งใหมอยูเสมอ 

3.91 
 

0.779 มาก (1) 

รวม 3.87 0.697 มาก  

  จากตารางท่ี 4.14 แสดงใหเห็นวา บุคลากรในสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงการคลังมี
ความคิดเห็นเก่ียวกับการเปนองคกรแหงการเรียนรูในสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง ดานการเรียนรู
ของสมาชิกในองคกร โดยภาพรวม อยูในระดับมาก (x� = 3.87, S.D. = 0.697) เม่ือพิจารณารายขอ
พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ บุคลากรไดแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับบุคคลอื่นเพื่อใหเกิดการเรียนรู 
ในสิ่งใหมอยูเสมอ (x� = 3.91, S.D. = 0.779) รองลงมาคือ ภายในองคกรมีการสงเสริมและสนับสนุนให
บุคลากรมีความรูท่ีหลากหลายในการทํางาน เชน ดานการใชเทคโนโลยี และดานการติดตอสื่อสาร เปนตน
(x� = 3.88, S.D. = 0.785) และขอท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุดคือ ภายในองคกรมีการสนับสนุนใหบุคลากร 
มีความกระตือรือรน สนใจใฝรู และคนควาหาความรูจากสิ่งรอบขางเพ่ือพัฒนาตนเองอยางสมํ่าเสมอ 
(x� = 3.83, S.D. = 0.758)  
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ตารางท่ี 4.15 แสดงคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การเปนองคกรแหงการเรียนรู 
                  ของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง ดานการมีรูปแบบของความคิด 

ดานการมีรูปแบบของความคิด 
                 ระดับความคิดเห็น 

x� S.D. แปลผล อันดับ 

1. องคกรมีการสงเสริมและสนับสนุนใหบุคลากร  ได
มีการเเลกเปลี่ยนความรู และประสบการณในการ
ทํางาน 

3.61 
 

0.964 
 

มาก 
 

(3)  
 

2. องคกรไดสงเสริมใหบุคลากรปรับเปลี่ยนแนวคิด
และวิธีการปฏิบัติงานใหสอดคลองกับนโยบายของ
หนวยงาน และพัฒนาผลงานใหดียิ่งข้ึน 

3.65 0.919 มาก (2) 

3. องคกรมีความมุงม่ันในการแสวงหาหนทางท่ีดีท่ีสุด 
มาปรับปรุงกระบวนการทํางานขององคกรอยูเสมอ 

3.73 0.912 มาก 
 

(1) 

รวม 3.66 0.873 มาก  

  จากตารางท่ี 4.15 แสดงใหเห็นวา บุคลากรในสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงการคลังมี
ความคิดเห็นเก่ียวกับการเปนองคกรแหงการเรียนรูในสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง ดานการมี
รูปแบบของความคิด โดยภาพรวมอยูในระดับมาก (x� = 3.66, S.D. = 0.873) เม่ือพิจารณารายขอ พบวา 
ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ องคกรมีความมุงม่ันในการแสวงหาหนทางท่ีดีท่ีสุดมาปรับปรุงกระบวนการทํางาน
ขององคกรอยูเสมอ (x� = 3.73, S.D. = 0.912) รองลงมาคือ องคกรไดสงเสริมใหบุคลากรปรับเปลี่ยน
แนวคิดและวิธีการปฏิบัติงานใหสอดคลองกับนโยบายของหนวยงานและพัฒนาผลงานใหดียิ่งข้ึน (x� = 3.65, 
S.D. = 0.919) และขอท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุดคือ องคกรมีการสงเสริมและสนับสนุนใหบุคลากรไดมีการ
แลกเปลี่ยนความรูและประสบการณในการทํางาน (x� = 3.61, S.D. = 0.964)  

 
ตารางท่ี 4.16 แสดงคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การเปนองคกรแหงการเรียนรู 
                  ของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง ดานการมีวิสัยทัศนรวมกันของคนในองคกร 

ดานการมีวิสัยทัศนรวมกันของคนในองคกร 
ระดับความคิดเห็น 

x� S.D. แปลผล อันดับ 

1. องคกรไดมุงเนนการจัดกิจกรรม และสงเสริมให            
บุคลากรไดแลกเปลี่ยนวิสัยทัศนในการทํางานอยู
เสมอ 

3.59 
 

 

0.896 
 

 

มาก 
 

 

(3)  
 

 
2. องคกรใหความสําคัญและสนับสนุนใหกําหนด

รูปแบบวิธีการทํางาน เพ่ือสอดคลองกับวิสัยทัศน
ขององคกร 

3.69 
 

0.891 
 

มาก 
 

(2) 
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ตารางท่ี 4.16 แสดงคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การเปนองคกรแหงการเรียนรู 
                  ของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง ดานการมีวิสัยทัศนรวมกันของคนในองคกร (ตอ) 

ดานการมีวิสัยทัศนรวมกันของคนในองคกร 
ระดับความคิดเห็น 

x� S.D. แปลผล อันดับ 

3. บุคลากรมีทัศนคติรวมกับคนในองคกรโดย                
สามารถมองเห็นภาพความสําเร็จ และมีความ
ตองการท่ีจะมุงไปในทิศทางเดียวกัน 

3.76 0.855 มาก (1) 

รวม 3.68 0.844 มาก  

 จากตารางที่ 4.16 แสดงใหเห็นวา บุคลากรในสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงการคลังมี
ความคิดเห็นเก่ียวกับการเปนองคกรแหงการเรียนรูในสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง ดานการมี
วิสัยทัศนรวมกันของคนในองคกรโดยภาพรวม อยูในระดับมาก (x� = 3.68, S.D. = 0.844) เม่ือพิจารณา
รายขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ บุคลากรมีทัศนคติรวมกับคนในองคกร โดยสามารถมองเห็นภาพ
ความสําเร็จและมีความตองการท่ีจะมุงไปในทิศทางเดียวกัน (x� = 3.76, S.D. = 0.855) รองลงมาคือ 
องคกรใหความสําคัญและสนับสนุนใหกําหนดรูปแบบวิธีการทํางาน เพ่ือสอดคลองกับวิสัยทัศนขององคกร 
(x� = 3.69, S.D. = 0.891) และขอท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุดคือ องคกรมุงเนน การจัดกิจกรรมและสงเสริมให
บุคลากรไดแลกเปลี่ยนวิสัยทัศนในการทํางานอยูเสมอ (x� = 3.59, S.D. = 0.896)  

 
ตารางท่ี 4.17 แสดงคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การเปนองคกรแหงการเรียนรู 
                  ของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง ดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม 

ดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม 
ระดับความคิดเห็น 

x� S.D. แปลผล อันดับ 

1. องคกรมีการสงเสริมและสนับสนุนให มีการ
ฝกอบรมเก่ียวกับการเรียนรูในดานตาง ๆ เพ่ือให
เกิดการเรียนรูและสามารถทํางานรวมกันเปนทีม
อยูเสมอ 

3.89 
 
 
 

0.783 
 
 
 

มาก 
 
 
 

(1)  
 
 
 

2. องคกรไดตระหนักถึงการเสริมสรางใหบุคลากร       
มีจิตสํานึกรวมกัน 

3.86 0.806 มาก (2) 

3. บุคลากรในองคกรมีพัฒนาการทํางานรวมกัน 
เปนทีมใหดีข้ึน เพ่ือสงเสริมและกระตุนใหสมาชิก
แตละคนสามารถแสดงศักยภาพท่ีตนเองมีอยู
ออกมาไดอยางเต็มท่ี 

    

รวม 3.86 0.766 มาก  
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  จากตารางท่ี 4.17 แสดงใหเห็นวา บุคลากรในสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง มีความ
คิดเห็นเก่ียวกับการเปนองคกรแหงการเรียนรูในสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง ดานการเรียนรูรวมกัน
เปนทีม โดยภาพรวม อยูในระดับมาก (x� = 3.86, S.D. = 0.766) เม่ือพิจารณารายขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ย
สูงสุดคือ องคกรมีการสงเสริมและสนับสนุนใหมีการฝกอบรมเก่ียวกับการเรียนรูในดานตาง ๆ เพ่ือใหเกิด
การเรียนรูและสามารถทํางานรวมกันเปนทีมอยูเสมอ (x�  = 3.89, S.D. = 0.783) รองลงมาคือ องคกรได
ตระหนักถึงการเสริมสรางใหบุคลากรมีจิตสํานึกรวมกัน (x�  = 3.86, S.D. = 0.806) และขอท่ีมีคาเฉลี่ย
นอยท่ีสุดคือ บุคลากรในองคกรมีพัฒนาการทํางานรวมกันเปนทีมใหดีข้ึน เพ่ือสงเสริแเละกระตุนใหสมาชิก
แตละคนสามารถแสดงศักยภาพท่ีตนเองมีอยูออกมาไดอยางเต็มท่ี (x�  = 3.83, S.D. = 0.826)  

 
ตารางท่ี 4.18 แสดงคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การเปนองคกรแหงการเรียนรู  
                  ของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง ดานการคิดของคนในองคกรอยางเปนระบบ 

ดานการคิดของคนในองคกรอยางเปนระบบ 
   ระดับความคิดเห็น   

x� S.D. แปลผล อันดับ 

1. องคกรไดสงเสริมใหบุคลากรเพ่ิมความสามารถ 
ในการจัดลําดับความสําคัญของงาน 

3.78 
 

0.781 
 

มาก 
 

(1)  

2. องคกรมีการทํางานอยางเปนระบบมีการใช
ขอมูลยอนกลับ (Feedback) และมีการ
ตรวจสอบซํ้า (Recheck) 

3.67 
 

0.937 
 

มาก 
 

(3) 
 

3. บุคลากรในองคกรสามารถนําขอมูลสถิติมาใช           
ประกอบการวาแผนตัดสินใจ และคิดริเริ่ม
สรางสรรคโครงการหรือแผนงานใหม ๆ                  
เพ่ือการพัฒนางานและตนเอง 

3.73 0.838 
 

มาก 
 

(2) 

รวม 3.73 0.798 มาก  

 จากตารางท่ี 4.18 แสดงใหเห็นวา บุคลากรในสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง มีความคิดเห็น
เก่ียวกับการเปนองคกรแหงการเรียนรูในสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง ดานการคิดของคนในองคกร
อยางเปนระบบ โดยภาพรวมอยูในระดับมาก (x� = 3.73, S.D. = 0.798) เม่ือพิจารณารายขอ พบวา ขอ
ท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ องคกรไดสงเสริมใหบุคลากรเพ่ิมความสามารถในการจัดลําดับความสําคัญของงาน 
(x� = 3.78, S.D. = 0.781) รองลงมาคือ บุคลากรในองคกรสามารถนําขอมูลสถิติมาใชประกอบการ
วางแผนตัดสินใจ และคิดริเริ่มสรางสรรคโครงการหรือแผนงานใหม ๆ เพ่ือการพัฒนางานและตนเอง 
(x� = 3.73, S.D. = 0.838) และขอท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุดคือ องคกรมีการทํางานอยางเปนระบบมีการใช
ขอมูลยอนกลับ (Feedback) และมีการตรวจสอบซํ้า (Recheck) (x� = 3.67, S.D. = 0.937)  
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  สวนท่ี 5 ผลทดสอบสมมติฐาน  
   สมมติฐานท่ี 1 ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง มีความสัมพันธตอการเปนองคกรแหงการ
เรียนรูของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง 
      สามารถเขียนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังนี้  
   H0 = ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ไมมีความสัมพันธการเปนองคกรแหงการเรียนรู 
   H1 = ประสิทธิภาพทีมงาน มีความสัมพันธตอการเปนองคกรแหงการเรียนรู 
 
ตารางท่ี 4.19 ผลการวิเคราะหการหาคาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงกับการเปน

องคกรแหงการเรียนรูของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง โดยภาพรวม 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

ระดับความคิดเห็นการเปนองคกรแหงการเรียนรู 
r 

(Pearson 
Correlation) 

Sig. 
(2-tailed) 

 

ระดับ
ความสัมพันธ 

ทิศทาง 

1. ดานการมีอิทธิพลอยางมี
อุดมการณ หรือภาวะผูนําเชิงบารมี  

2. ดานการสรางแรงบันดาลใจ 
3. ดานการกระตุนทางปญญา  
4. ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจก

บุคคล  

0.783 
 

0.781 
0.777 
0.767 

0.000* 
 

0.000* 
0.000* 
0.000* 

 

สูง 
 

สูง 
สูง 
สูง 
 

เดียวกัน 
 

เดียวกัน 
เดียวกัน 
เดียวกัน 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

  จากตารางท่ี 4.19 พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงท้ัง 4 ดาน มีความสัมพันธทางบวกกับ
การเปนองคกรแหงการเรียนรู อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p<0.05) ซ่ึงภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ดานการ
มีอิทธิพลอยางมีอุดมการณหรือภาวะผูนําเชิงบารมี ดานการสรางแรงบันดาลใจ ดานการกระตุนทาง
ปญญา และดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล มีความสัมพันธทางบวกกับการเปนองคกรแหงการ
เรียนรูในระดับคอนขางสูง และมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน  
  ผลจากการทดสอบสมมติฐาน สรุปไดวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ไดแก ดานการมีอิทธิพล
อยางมีอุดมการณหรือภาวะผูนําเชิงบารมี ดานการสรางแรงบันดาลใจ ดานการกระตุนทางปญญา และ
ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล มีคา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธ 
สมมติฐานหลัก H0 ยอมรับสมมติฐานรอง Ha หมายความวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ดานการมีอิทธิพล
อยางมีอุดมการณหรือภาวะผูนําเชิงบารมี ดานการสรางแรงบันดาลใจ ดานการกระตุนทางปญญา และ
ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล มีความสัมพันธตอการเปนองคกรแหงการเรียนรูของสํานักงาน
ปลัดกระทรวงการคลัง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
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  สมมติฐานท่ี 2 ประสิทธิภาพทีมงาน มีความสัมพันธตอการเปนองคกรแหงการเรียนรูของ
สํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง 
      สามารถเขียนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังนี้  
   H0 = ประสิทธิภาพทีมงาน ไมมีความสัมพันธตอการเปนองคกรแหงการเรียนรู 
   H1 = ประสิทธิภาพทีมงาน มีความสัมพันธตอการเปนองคกรแหงการเรียนรู 
 

ตารางท่ี 4.20 ผลการวิเคราะหการหาคาความสัมพันธระหวางประสิทธิภาพทีมงาน กับการเปนองคกร
แหงการเรียนรูของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง โดยภาพรวม 

ประสิทธิภาพทีมงาน 

ระดับความคิดเห็นการเปนองคกรแหงการเรียนรู 
r 

(Pearson 
Correlation) 

Sig. 
(2-tailed) 

 

ระดับ
ความสัมพันธ 

ทิศทาง 

1. ดานการกําหนดภารกิจและ
เปาหมายของทีมงาน 

2. ดานการมอบหมายงานตาม
บทบาทหนาท่ี 

3. ดานการสื่อสารกันอยางเปดเผย 
4. ดานการกระจายความเปนผูนํา 
5. ดานการตัดสินใจรวมกัน 

0.802 
 

0.650 
 

0.771 
0.710 
0.720 

0.000* 
 

0.000* 
 

0.000* 
0.000* 
0.000* 

สูง 
 

สูง 
 

สูง 
สูง 
สูง 

เดียวกัน 
 

เดียวกัน 
 

เดียวกัน 
เดียวกัน 
เดียวกัน 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 จากตารางท่ี 4.20 พบวา ประสิทธิภาพทีมงานท้ัง 5 ดาน มีความสัมพันธทางบวกกับการเปน
องคกรแหงการเรียนรู อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p<0.05) ซ่ึงดานการกําหนดภารกิจและเปาหมายของ
ทีมงาน ดานการมอบหมายงานตามบทบาทหนาท่ี ดานการสื่อสารกันอยางเปดเผย ดานการกระจาย
ความเปนผูนํา และดานการตัดสินใจรวมกัน มีความสัมพันธทางบวกกับการเปนองคกรแหงการเรียนรู 
ในระดับคอนขางสูง และมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน  
  ผลจากการทดสอบสมมติฐาน สรุปไดวา ประสิทธิภาพทีมงาน ไดแก ดานการกําหนดภารกิจ
และเปาหมายของทีมงาน ดานการมอบหมายงานตามบทบาทหนาท่ี ดานการสื่อสารกันอยางเปดเผย 
ดานการกระจายความเปนผูนํา และดานการตัดสินใจรวมกัน มีคา Sig. เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.05
นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก H0 ยอมรับสมมติฐานรอง Ha หมายความวา ประสิทธิภาพทีมงาน ดานการ
กําหนดภารกิจและเปาหมายของทีมงาน ดานการมอบหมายงานตามบทบาทหนาท่ี ดานการสื่อสารกัน
อยางเปดเผย ดานการกระจายความเปนผูนํา และดานการตัดสินใจรวมกัน มีความสัมพันธตอองคกร
แหงการเรียนรูของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
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ตารางท่ี 4.21  สรุปผลการทดสอบสมมติฐานเก่ียวกับ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และประสิทธิภาพทีมงาน 
    ท่ีมีความสัมพันธกับการเปนองคกรแหงการเรียนรู โดยใชวิธีการวิเคราะห Pearson  
    Correlation Analysis 

ตัวแปร 

การเปนองคกรแหงการเรียนรู 
ดานการเรียนรูของสมาชิกในองคกร 

ดานการมีรูปแบบของความคิด 
ดานการมีวิสัยทัศนรวมกันของคนในองคกร 

ดานการเรียนรูเปนทีม 
ดานการคิดของคนในองคกรอยางเปนระบบ 

(ในภาพรวม) 
ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง  
1. ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณหรือภาวะผูนําเชิงบารมี   
2. ดานการสรางแรงบันดาลใจ  
3. ดานการกระตุนทางปญญา   
4. ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล   
ประสิทธิภาพทีมงาน  
1. ดานการกําหนดภารกิจ และเปาหมายของทีมงาน  
2. ดานการมอบหมายงานตามบทบาทหนาท่ี  
3. ดานการสื่อสารกันอยางเปดเผย              
4. ดานการกระจายความเปนผูนํา   
5. ดานการตัดสินใจรวมกัน  

เม่ือ  คือ มีความสัมพันธตอระดับการเปนองคกรแหงการเรียนรู อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
-  คือ ไมมีความสัมพันธตอระดับการเปนองคกรแหงการเรียนรู อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทท่ี 5 
สรุปผลการวิจัย การอภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

  
การศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและประสิทธิภาพทีมงาน 

กับการเปนองคกรแหงการเรียนรูของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง มีวัตถุประสงคเพ่ือ 1) เพ่ือศึกษา
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง 2) เพ่ือศึกษาประสิทธิภาพทีมงานของ
บุคลากรในสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง 3) เพ่ือศึกษาระดับการเปนองคกรแหงการเรียนรูของ
สํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง 4) เพ่ือศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงท่ีมีความสัมพันธตอการเปน
องคกรแหงการเรียนรูของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง 5) เพ่ือศึกษาประสิทธิภาพทีมงานท่ีมี
ความสัมพันธตอการเปนองคกรแหงการเรียนรูของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง การศึกษาวิจัยครั้งนี้
เปนการวิจัยเชิงปริมาณโดยใชการวิจัยเชิงสํารวจ กลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษาเปนบุคลากรของ
สํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง จํานวน 212 คน กําหนดขนาดกลุมตัวอยางโดยใชสูตรการคํานวณหา
ขนาดของกลุมตัวอยางแบบทราบจํานวนประชากร (กัลยา วานิชยบัญชา, 2552) ตามหลักการของ Yamane 
ท่ีระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 โดยกําหนดความคลาดเคลื่อนท่ีระดับ 0.05 และสุมตัวอยางแบบงายจาก
แตละชั้นภูมิ โดยแบบสอบถามแบงออกเปน 4 สวน คือ สวนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกับปจจัยสวนบุคคล 
สวนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง สวนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกับประสิทธิภาพ
ทีมงาน และสวนท่ี 4 แบบสอบถามเก่ียวกับการเปนองคกรแหงการเรียนรู ผูวิจัยไดรวบรวมขอมูลดวย
ตนเอง และวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสถิติสําเร็จรูป เพ่ือการวิจัยทางสังคมศาสตร (Statistical 
Package for Social Sciences : SPSS) ในการวิเคราะหขอมูล ไดแก จํานวนความถี่ (Frequency) 
คารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และ
ทดสอบสมมติฐานโดยใชการวิเคราะห คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (Person’s Product 
Moment Correlation Coefficient)  
 

5.1 สรุปผลการวิจัย 
ผูวิจัยสรุปผลการวิจัยตามลําดับของผลการวิเคราะหขอมูล ซ่ึงแบงออกเปน 5 สวน ดังนี้ 
 สวนท่ี 1 สรุปผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคล 
 ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามท่ีใชเปนกลุมตัวอยาง  

จํานวน 212 คน สวนใหญเปนเพศหญิง อายุระหวาง 30 - 39 ป สถานภาพโสด ระดับการศึกษาปริญญาตรี 
หรือเทียบเทา สวนใหญเปนขาราชการ ประสบการณในการปฏิบัติงาน 1 - 3 ป และมีรายไดอยูในชวง 
10,001 - 15,000 บาท 

 สวนท่ี 2 สรุปผลการวิเคราะหภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง  
 บุคลากรสวนใหญมีความคิดเห็นเก่ียวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในสํานักงานปลัด

กระทรวงการคลังโดยภาพรวมอยูในระดับคอนขางสูง เม่ือพิจารณารายดานพบวา ผูนําการเปลี่ยนแปลง
ในสํานักงานปลัดกระทรวงการคลังจะเปนผูนําในดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณหรือภาวะผูนํา
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เชิงบารมี ดานกระตุนทางปญญา ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล และดานการสรางแรงบันดาลใจ  
ตามลําดับ 

สวนท่ี 3 สรุปผลการวิเคราะหประสิทธิภาพทีมงาน 
บุคลากรสวนใหญมีความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพทีมงานในสํานักงานปลดักระทรวง 

การคลังโดยภาพรวมอยูในระดับคอนขางสูง เม่ือพิจารณารายดานพบวา ประสิทธิภาพทีมงานในสํานักงาน
ปลัดกระทรวงการคลังจะเปนทีมงานที่มีประสิทธิภาพในดานการมอบหมายงานตามบทบาทหนาที่ 
ดานการสื่อสารกันอยางเปดเผย ดานการตัดสินใจรวมกัน ดานการกระจายความเปนผูนํา และดานการ
กําหนดภารกิจและเปาหมายของทีมงาน ตามลําดับ 
  สวนท่ี 4 สรุปผลการวิเคราะหระดับการเปนองคกรแหงการเรียนรู 
  บุคลากรสวนใหญมีความคิดเห็นเก่ียวกับการเปนองคกรแหงการเรียนรูในสํานักงานปลัดกระทรวง 
การคลัง โดยภาพรวมอยูในระดับคอนขางสูง เม่ือพิจารณารายดาน พบวา การเปนองคกรแหงการเรียนรู
ของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลังจะเปนองคกรแหงการเรียนรูในดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม 
ดานการเรียนรูของสมาชิกในองคกร ดานการคิดของคนในองคกรอยางเปนระบบดานการมีวิสัยทัศน
รวมกันของคนในองคกร และดานการมีรูปแบบของความคิด ตามลําดับ 
  สวนท่ี 5 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 1 จากสมมติฐานท่ีวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธกับการเปน
องคกรแหงการเรียนรูของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง เม่ือไดทําการศึกษาและทดสอบดวยวิธีทาง
สถิติท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05 แลวพบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง มีความสัมพันธกับการเปน
องคกรแหงการเรียนรูของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลังตรงตามสมมติฐานท่ีตั้งไว โดยภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงในลักษณะท่ีมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณหรือภาวะผูนําเชิงบารมี มีความสัมพันธกับการเปน
องคกรแหงการเรียนรูสูงที่สุด รองลงมาคือ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่มีลักษณะในดานการสราง
แรงบันดาลใจ การกระตุนทางปญญา และการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล ตามลําดับ (แสดงดัง
ภาพท่ี 5.1)                  

สมมติฐานท่ี 2 จากสมมติฐานท่ีวาประสิทธิภาพทีมงาน มีความสัมพันธกับการเปนองคกร
แหงการเรียนรูของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง เม่ือไดทําการศึกษาและทดสอบดวยวิธีทางสถิติ          
ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05 แลวพบวา ประสิทธิภาพทีมงาน มีความสัมพันธกับการเปนองคกร 
แหงการเรียนรูในสํานักงานปลัดกระทรวงการคลังตรงตามสมมติฐานท่ีตั้งไว โดยประสิทธิภาพทีมงานท่ีมี
ลักษณะในดานการกําหนดภารกิจและเปาหมายของทีมงาน มีความสัมพันธกับการเปนองคกรแหงการ
เรียนรูสูงท่ีสุด รองลงมาคือ ประสิทธิภาพทีมงานในดานการสื่อสารกันอยางเปดเผย ดานการตัดสินใจ
รวมกัน ดานการกระจายความเปนผูนํา และดานการมอบหมายงานตามบทบาทหนาท่ี ตามลําดับ 
(แสดงดังภาพท่ี 5.1) 
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ตัวแปรอิสระ: ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง, ประสิทธิภาพทีมงาน                     

 
   
   ตัวแปรตาม: องคกรแหงการเรียนรู 

  
 
 
 
  
 
 

 
 
 

 
 
 

ภาพท่ี 5.1 ภาพสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

 ภาพท่ี 5.1 แสดงใหเห็นวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ดานการกระตุนทางปญญา ดานการมี
อิทธิพลอยางมีอุดมการณหรือภาวะผูนําเชิงบารมี ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล ดานการสราง
แรงบันดาลใจ และประสิทธิภาพทีมงาน ดานการมอบหมายงานตามบทบาทหนาท่ี ดานการสื่อสารกัน
อยางเปดเผย ดานการตัดสินใจรวมกัน ดานการกระจายความเปนผูนํา ดานการกําหนดภารกิจและ
เปาหมายของทีมงาน มีความสัมพันธกับการเปนองคกรแหงการเรียนรูของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง 
โดยเรียงลําดับความสัมพันธจากมากท่ีสุดไปหานอยท่ีสุด 
 

5.2 การอภิปรายผลการวิจัย 
  ผลการศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและประสิทธิภาพทีมงาน 
กับการเปนองคกรแหงการเรียนรูของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง มีประเด็นท่ีสําคัญท่ีสามารถนํา
ผลการศึกษามาอภิปรายผลได ดังนี้ 
  อภิปรายผลการวิเคราะหภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง 
  บุคลากรสวนใหญมีความคิดเห็นเก่ียวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในสํานักงานปลัดกระทรวง 
การคลังโดยภาพรวมอยูในระดับคอนขางสูง ซ่ึงมีประเด็นสําคัญในแตละดานเรียงตามคาเฉลี่ยจากมาก
ไปหานอย ดังนี้ 

 1. ดานการกระตุนทางปญญาในภาพรวมอยูในระดับคอนขางสูง เม่ือพิจารณารายขอ 
พบวา บุคลากรไดเปดโอกาสใหผูรวมงานหาแนวทางวิธีการใหม ๆ มาใชแกปญหาการทํางาน มีคาเฉลี่ย

 

ประสิทธิภาพทีมงาน 
1. ดานการกําหนดภารกิจและเปาหมายของทีมงาน 
2. ดานการสื่อสารกันอยางเปดเผย 
3. ดานการตัดสินใจรวมกัน 
4. ดานการกระจายความเปนผูนํา 
5. ดานการมอบหมายงานตามบทบาทหนาท่ี 
 

การเปนองคกรแหงการเรียนรู                
ของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง 
ดานการเรียนรูของสมาชิกในองคกร 

ดานการมีรูปแบบของความคิด 
ดานการมีวิสัยทัศนรวมกันของคนในองคกร 

ดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม 
ดานการคิดของคนในองคกรอยางเปนระบบ 

ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง 
1. ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ     
   หรือภาวะผูนําเชิงบารมี  
2. ดานการสรางแรงบันดาลใจ  
3. ดานการกระตุนทางปญญา  
4. ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 
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สูงท่ีสุด ท้ังนี้เนื่องมาจาก วัฒนธรรมการทํางานในสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง ผูบริหารจะเปดโอกาส
ใหบุคลากรหาแนวทางวิธีการการทํางานหรือนวัตกรรมเขามาใหม ๆ เขามาใชในการทํางานเพ่ือแกไข
ปญหาหรือพัฒนางานใหดีข้ึน ทําใหเกิดวิธีการและกระบวนการทํางานใหมมาใชแกปญหาการทํางาน 
โดยการกระตุนใหเกิดปญญาความคิดสรางสรรคผานการสงผลงานท่ีพัฒนามาจากงานของตนเองเขา
ประกวดรางวัลและใหรางวัลสงผลใหเกิดองคความรูจากการคิดเพ่ือใหไดผลลัพธใหมท่ีดีกวาเดิมซ่ึง
สอดคลองกับแนวความคิดของบาสและอโวลิโอ (Bass and Avolio, 1994 อางอึงในรัตติกรณ จงวิศาล, 
2556, น.252 - 256) ท่ีกลาววา การท่ีผูนํามีการกระตุนผูตามใหตระหนักถึงปญหาตาง ๆ ท่ีเกิดข้ึนใน
หนวยงานทําใหผูตามมีความตองการหาแนวทางใหมมาแกปญหาในหนวยงานเพ่ือหาขอสรุปใหมท่ีดีกวาเดิม
เพ่ือทําใหเกิดสิ่งใหมและสรางสรรค โดยผูนํามีจะคิดและแกปญหาไดอยางเปนระบบมีความคิดริเริ่ม
สรางสรรค มีการใหกําลังใจผูตามใหพยายามหาทางแกปญหาดวยวิธีใหม ผูนํามีการกระตุนใหผูตาม
แสดงความคิดและเห็นผลทําใหผูตามรูสึกวาปญหาท่ีเกิดข้ึนเปนสิ่งท่ีทาทาย และเปนโอกาสท่ีดีท่ีจะ
แกปญหารวมกัน โดยผูนําจะสรางความเชื่อม่ันใหผูตามวาปญหาทุกอยางตองมีวิธีแกไข  

 2. ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณหรือภาวะผูนําเชิงบารมีในภาพรวมอยูในระดับ
คอนขางสูงเม่ือพิจารณารายขอพบวา บุคลากรมีความตั้งใจจริงในการพัฒนาองคกรไปสูเปาหมายท่ีวางไว
มีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด ท้ังนี้เนื่องมาจากบุคลากรในองคกรสวนใหญเชื่อวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงท่ีจะ
สามารถทําใหองคกรเกิดการเปลี่ยนแปลงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูได บุคลากรจะตองมี
อุดมการณและบารมีในการพัฒนาองคกรไปสูเปาหมายท่ีวางไว โดยใชหลักคุณธรรม จริยธรรม ในการ
ทํางานไมใชอํานาจเพ่ือประโยชนสวนตน ปฏิบัติตนเปนท่ีนาเคารพนับถือ และศรัทธาตอบุคลากร และ
บุคคลท่ัวไป ซ่ึงสอดคลองกับแนวความคิดของบาสและอโวลิโอ (Bass and Avolio, 1994 อางอิงใน
รัตติกรณ จงวิศาล, 2556, น.252-256) ที่กลาววา การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณหรือภาวะผูนํา
เชิงบารมี หมายถึง การท่ีผูนําประพฤติตัวเปนแบบอยางหรือเปนตนแบบสําหรับผูตาม ผูนําจะเปนท่ียกยอง 
เคารพ ศรัทธา ไววางใจผูนําจะมีวิสัยทัศนและสามารถถายทอดไปยังผูตาม ผูนําสามารถควบคุมอารมณ
ไดในสถานการณวิกฤติ ผูนําจะเปนผูท่ีมีศีลธรรมและมีจริยธรรมสูง ผูนําจะหลีกเลี่ยงท่ีจะใชอํานาจเพ่ือ
ผลประโยชนของกลุมหรือองคกร ผูนําจะแสดงใหเห็นถึงความเฉลียวฉลาด มีความเชื่อม่ันและเห็นคุณคา
ในตนเอง มีความแนวแนในอุดมการณความเชื่อและคานิยมของเขา ผูนําจะมีวิสัยทัศนและแสดงความ
มั่นใจรวมถึงชวยสรางความรูสึกเปนหนึ่งเดียวกันเพื่อการบรรลุเปาหมายตามวิสัยทัศนนั้น สําหรับ
องคประกอบดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณนี้ เปนองคประกอบแรกหรือองคประกอบพ้ืนฐานท่ีมี
ความสําคัญท่ีจะทําใหผูนํากลายเปนผูนําการเปลี่ยนแปลงท่ีแทจริง และสนับสนุนงานวิจัยของรุชดี  
สันนะกิจ (2559, น. 87) ซ่ึงพบวา ผูบริหารเปนท่ีไววางใจของผูใตบังคับบัญชา และมีความตั้งใจจริงใน
การพัฒนาสถานศึกษา ไปสูเปาหมายท่ีวางไวโดยใชหลักคุณธรรม จริยธรรมในการทํางาน ไมใชอํานาจ
เพ่ือประโยชนสวนตน 

  3. ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคลในภาพรวมอยูในระดับคอนขางสูง เม่ือพิจารณา
รายขอ พบวา บุคลากรในองคกรไดสงเสริมใหผูรวมงานมีการพัฒนาดานอาชีพการงานของตนเองมีคาเฉลี่ย
สูงท่ีสุด ท้ังนี้เนื่องมาจากผูบริหารในสํานักงานปลัดกระทรวงการคลังไดสงเสริมใหบุคลากรมีการพัฒนา
ตนเองในสายอาชีพงานดวยมีการจัดฝกอบรมเฉพาะสายอาชีพอยูบอยครั้ง โดยใหความสนใจในการพัฒนา
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ความสามารถของบุคลากรเปนรายกลุมของสายงานและรายบุคคล ซ่ึงสอดคลองกับแนวความคิดของบาส 
และอโวลิโอ (Bass and Avolio, 1994 อางอิงในรัตติกรณ จงวิศาล, 2556, น.252 - 256) ท่ีกลาววา 
ผูนําจะมีความสัมพันธเก่ียวของกับบุคคลในฐานะเปนผูนําใหการดูแลเอาใจใส ผูตามเปนรายบุคคลและ
ทําใหผูตามรูสึกมีคุณคาและมีความสําคัญ ผูนําจะเปนโคชและเปนท่ีปรึกษาใหแกผูตามในแตละคนเพ่ือ
การใหคําแนะนําการสนับสนุนและการพัฒนาผูตาม ผูนําจะเอาใจใสเปนพิเศษในความตองการของ
ปจเจกบุคคลเพ่ือผลสัมฤทธิ์และการเติบโตของแตละคน สรางบรรยากาศในการใหการสนับสนุนคํานึงถึง
ความแตกตางระหวางบุคคลในดานความจําเปนและความตองการ ผูนําจะมีการมอบหมายงานเพ่ือเปน
เครื่องมือในการพัฒนาผูตาม เปดโอกาสใหผูตามไดใชความสามารถพิเศษอยางเต็มท่ีและเรียนรูสิ่งใหมท่ี
ทาทายความสามารถ และสนับสนุนงานวิจัยของรุชดี สันนะกิจ (2559, น. 88) ซ่ึงพบวา ผูบริหารไดให
คําแนะนําในการปฏิบัติงานทําใหบุคลากรมีความกาวหนาในการงานท่ีรับผิดชอบและใหการดูแลเอาใจ
ใสบุคลากรทุกคนดวยความจริงใจและสงเสริมใหผูรวมงานเกิดความม่ันใจในตนเอง โดยการมอบหมายงาน
พิเศษใหรับผิดชอบ 

 4. ดานการสรางแรงบันดาลใจในภาพรวมอยูในระดับคอนขางสูง เม่ือพิจารณารายขอ
พบวา บุคลากรสามารถแสดงใหเห็นวาความไววางใจซ่ึงกันและกันชวยใหเอาชนะปญหาอุปสรรคตาง ๆ ไดมี
คาเฉลี่ยสูงท่ีสุด ท้ังนี้เนื่องมาจากบุคลากรในสํานักงานปลัดกระทรวงการคลังเห็นวา จากสถานการณ
ปญหาท่ีผานมาผูนําไดแสดงใหเห็นวาความไววางใจซ่ึงกันและกัน ทําใหบุคลากรทํางานไดอยางม่ันใจ
สามารถชวยใหเอาชนะปญหาอุปสรรคตาง ๆ ไดโดยการกระตุนในบุคลากรมีความสามัคคีกันและปรับปรุง
การปฏิบัติงานอยางตอเนื่องเพ่ือเอาชนะปญหาและอุปสรรคตาง ๆ และทําใหบรรลุเปาหมายท่ีไดวางไว
อยางเปนรูปธรรม ซ่ึงสอดคลองกับแนวความคิดของของบาส และอโวลิโอ (Bass and Avolio, 1994 
อางอิงในรัตติกรณ จงวิศาล, 2556, น.252-256) ท่ีกลาววา การท่ีผูนําจะประพฤติในทางท่ีจูงใจใหเกิด
แรงบันดาลใจกับผูตาม โดยการสรางแรงจูงใจภายใน ผูนําจะกระตุนจิตวิญญาณของทีมใหมีชีวิตชีวา 
ผูนําจะมีการนําเสนอวิสัยทัศนท่ีนาดึงดูดใจสําหรับอนาคต และจะสื่อสารถึงความหวังท่ีผูนําตองการได
อยางชัดเจน ผูนําจะแสดงการอุทิศตัวหรือความผูกพันตอเปาหมายและวิสัยทัศนรวมกัน ผูนําจะแสดง
ความเชื่อม่ันและแสดงใหเห็นความตั้งใจอยางแนวแนวาจะสามารถบรรลุเปาหมายได  
  อภิปรายผลการวิเคราะหประสิทธิภาพทีมงาน 
  บุคลากรสวนใหญมีความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพทีมงาน ในสํานักงานปลัดกระทรวง 
การคลังโดยภาพรวมอยูในระดับคอนขางสูง ซ่ึงมีประเด็นสําคัญในแตละดานเรียงตามคาเฉลี่ยจากมาก
ไปหานอย ดังนี้ 
  1. ดานการมอบหมายงานตามบทบาทหนาท่ี ในภาพรวมอยูในระดับคอนขางสูง เม่ือพิจารณา
รายขอ พบวา บุคลากรไดเคารพในบทบาทหนาท่ีของสมาชิกในทีมงาน มีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด ท้ังนี้เนื่องมาจาก
บุคลากรในสํานักงานปลัดกระทรวงการคลังถูกปลูกฝงใหปฏิบัติตามคุณธรรมและอัตลักษณของหนวยงาน 
(รสส.) คือ รับผิดชอบ เสียสละ สามัคคี พฤติกรรมของบุคลากรจึงมีความเต็มใจปฏิบัติงานอ่ืนท่ีอยู
นอกเหนือจากบทบาทหนาท่ีในบางครั้งเม่ือมีความจําเปนและมีความเขาใจ ชัดแจง ในทุกข้ันตอนตาม
แผนงานท่ีไดกําหนดไว รวมท้ังเคารพในบทบาทหนาท่ีของสมาชิกในทีมงาน ซ่ึงสอดคลองกับแนวความคิด
ของปารคเกอร (Parker 1990 อางถึงใน สุรัตวดี ไชยสิทธิ์, 2554) ไดใหแนวคิดทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพมี
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คุณลักษณะท่ีสมาชิกมีบทบาท และไดรับการมอบหมายงานท่ีชัดเจน โดยมอบหมายงานตามท่ีไดอธิบาย
ไวในลักษณะงาน ซ่ึงไมจํากัดเฉพาะงานในหนาท่ีแตยังรวมไปถึงความมุงหมายของบุคคลอ่ืนท่ีมีตองาน
นั้นดวย ทีมงานตองมีกระบวนการวิเคราะหบทบาทท่ีชัดเจนเพ่ือใหทุกคนทุกฝายไดมีความเขาใจตรงกัน 
และสนับสนุนแนวความคิดของ ไพโรจน บาลัน (2551) ซ่ึงกลาววา ทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพจะตองมี
คุณลักษณะท่ีสมาชิกในทีมเขาใจบทบาทของตนอยางชัดเจน และมีการเปลี่ยนความรับผิดชอบเม่ือ
จําเปน  
   2. ดานการสื่อสารกันอยางเปดเผยในภาพรวมอยูในระดับคอยขางสูง เม่ือพิจารณารายขอ 
พบวา ในสํานักงานปลัดกระทรวงการคลังของบุคลากรไดมีการติดตอสื่อสารกันในรูปแบบ ท้ังท่ีเปนทางการ
และไมเปนทางการ มีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด ท้ังนี้เนื่องมาจากบุคลากรในสํานักงานปลัดกระทรวงการคลังภายใน
หนวยงานจะมีการพุดคุยกันถึงแนวทางการทํางานทางโทรศัพท หรือการเขาพบผูบริหารหรือการประชุม
หารือในทํางานประเภทท่ีไมเคยทํามากอนหรือในงานท่ีมีความซับซอนกอนท่ีจะดําเนินการติดตอสื่อสารกัน
แบบเปนทางการ ซ่ึงสอดคลองกับแนวความคิดของปารคเกอร (Parker 1990 อางถึงใน สุรัตวดี ไชยสิทธิ์, 
2554) ท่ีกลาววา ประสิทธิภาพของทีมงานมีคุณลักษณะในการสื่อสารท่ีเปดเผยเปนการมีปฏิสัมพันธเพ่ือ
ติดตอกันระหวางทีมงาน ซ่ึงสภาพแวดลอมจะมีลักษณะ ใชการสื่อสารแบบมีความเชื่อม่ันจริงใจตอกัน 
เปดเผย เชื่อใจซ่ึงกันและกัน และสอดคลองกับแนวความคิดของ เนตรพัณณา ยาวิราช (2550 น. 147) 
ท่ีกลาววา ทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพจะมีการสื่อสารระหวางสมาชิกในทีมงานมีการสื่อสารแบบเปดเผย
ตรงไปตรงมาเปนการสื่อสารแบบสองทาง โดยสมาชิกรับทราบขาวสารอยางท่ัวถึง 
    3. ดานการตัดสินใจรวมกันในภาพรวมอยูในระดับคอนขางสูง เม่ือพิจารณารายขอพบวา
บุคลากรไดชวยเหลือและสนับสนุนการทํางานเปนทีมเพ่ือใหการดําเนินงานประสบความสําเร็จ มีคาเฉลี่ย
สูงท่ีสุด ท้ังนี้เนื่องมาจากบุคลากรในสํานักงานปลัดกระทรวงการคลังไดมีสวนรวมท่ีจะตัดสินใจบนพ้ืนฐาน
ของขอเท็จจริงเพ่ือวางแผนข้ันตอนการปฏิบัติงาน และชวยเหลือและสนับสนุนใหการทํางานของทีมงาน
ประสบความสําเร็จ  ซ่ึงสอดคลองกับแนวความคิดของปารคเกอร (Parker 1990 อางถึงใน สุรัตวดี ไชยสิทธิ์, 
2554) ท่ีกลาววา ความเห็นพองกันเปนการหาขอสรุปทางออกของปญหาเพ่ือการตัดสินใจรวมกันซ่ึง
แสดงออกถึงความเปนหนึ่งเดียวของทีมงาน และสนับสนุนงานวิจัยของสุกัญญา มีสมบัติ (2557) ไดศึกษา 
เรื่อง ภาวะผูตามและประสิทธิภาพทีมงานท่ีมีอิทธิพลตอองคกรแหงการเรียนรู : กรณีศึกษากรมวิทยาศาสตร 
การแพทย กระทรวงสาธารณสุข พบวา การตัดสินใจรวมกัน ในภาพรวมอยูในระดับคอนขางสูงเนื่องจาก 
บุคลากรไดชวยเหลือสนับสนุนการทํางานซ่ึงกันและกัน เม่ือเกิดปญหาข้ึนบุคลากรไดมีสวนรวมในการ
แกไขปญหา เพ่ือใหการดําเนินงานนั้นประสบความสําเร็จ 
   4. ดานการกระจายความเปนผูนําโดยภาพรวมอยูในระดับคอนขางสูง เม่ือพิจารณารายขอ 
พบวา บุคลากรไดรับรูและเขาใจวา ทุกคนมีความสําคัญตอการทํางาน มีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด ท้ังนี้เนื่องมาจาก
บุคลากรในสํานักงานปลัดกระทรวงการคลังมีความภาคภูมิใจและทุมเทในการทํางานอยางเต็มท่ีตามกําลัง
ความสามารถของตนเพ่ือทํางานใหแกประเทศชาติในการขับเคลื่อนนโยบายของรัฐบาลสูการปฏิบัติ โดย
ตระหนักวาทุกคนในองคกรมีความสําคัญตอการทํางานและผูบริหารชวยสงเสริมใหบุคลากรมีโอกาสในการ
แสดงความคิดเห็นเก่ียวกับการทํางานและใหเปนผูนําของทีมงานในบางโอกาส ซ่ึงสอดคลองกับแนวความคิด
ของปารคเกอร (Parker 1990 อางถึงใน สุรัตวดี ไชยสิทธิ์, 2554) ท่ีกลาววา ผูนําของทีมงานจะตองไมจํากัด
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อยูเฉพาะผูนําท่ีเปนทางการเทานั้นโดยทุกคนจะตองมีภาวะผูนํารวมกลาวคือ สมาชิกจะตองแสดงออก
ถึงความประพฤติการเปนผูนําท่ีธํารงรักษาความสัมพันธของทีมงาน พฤติกรรมท่ีสงเสริมการทํางานและ
การกระทําท้ังสองดังกลาว สงผลใหการทํางานของทีมงานประสบความสําเร็จและสามารถตัดสินใจ
หาทางแกไขปญหาไดอยางมีประสิทธิภาพ และสนับสนุนแนวคิดของชาญชัย อาจินสมาจาร (2532) 
ไดกลาวถึง ลักษณะของประสิทธิภาพทีมงานท่ีจะเกิดข้ึนไดมีประธานของกลุมจะไมใชอํานาจบังคับ
สมาชิกในกลุม ในทางตรงกันขามแตละคนเปนทรัพยากรท่ีมีคาของกลุมจะรวมกันคิดหรือแนวทางท่ีงาย
และเร็วที่สุดในแตละครั้ง เพราะทุกคนมีความรูประสบการณที่แตกตางกันจะใชความสามารถทํา
ประโยชนใหกับกลุมไดเปนอยางดี 

 5. ดานการกําหนดภารกิจและเปาหมายของทีมงานโดยภาพรวมอยูในระดับคอนขางสูง
เม่ือพิจารณารายขอพบวา บุคลากรมีความเขาใจชัดแจงในทุกข้ันตอนตามแผนงานท่ีไดกําหนดไวมีคาเฉลี่ย
สูงท่ีสุด ท้ังนี้เนื่องมาจากผูบริหารและบุคลากรในสํานักงานปลัดกระทรวงการคลังมีความเขาใจชัดแจงใน
กรอบหนาท่ีการทํางานของทุกข้ันตอนตามแผนงานท่ีไดกําหนดไว สงผลใหบุคลากรมีความเขาใจ
วัตถุประสงค เปาหมายขององคกรและข้ันตอนตามแผนงานอยางชัดเจน ซ่ึงสอดคลองกับแนวความคิดของ
ไพโรจน บาลัน (2551) ซ่ึงกลาววา ทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพจะตองมีคุณลักษณะท่ีสมาชิกในทีมเห็นชอบ 
ในเปาหมายท่ีวางไวและยืดม่ันในเปาหมายถาเปนไปไดสมาชิกจะตองมีสวนรวมกําหนดเปาหมายท่ีชัดเจน
และมีความเปนไปได และสนับสนุนแนวคิดของสุพานี สฤษฎวานิช (2552) ท่ีกลาวถึง ลักษณะของการ
ทํางานของทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพซ่ึงจะตองมีแนวทางการทํางานในการกําหนดจุดมุงหมาย และนโยบาย
ของทีมใหชัดเจน ซ่ึงสมาชิกทุกคนไดรับรูอยางท่ัวถึง มีความเขาใจตรงกัน และยอมรับในจุดมุงหมาย
รวมกัน 
  อภิปรายผลการวิเคราะหการเปนองคกรแหงการเรียนรู 
  บุคลากรสวนใหญมีความคิดเห็นเก่ียวกับการเปนองคกรแหงการเรียนรูในสํานักงานปลัด
กระทรวงการคลัง โดยภาพรวมอยูในระดับคอนขางสูง ซ่ึงมีประเด็นสําคัญในแตละดาน เรียงตามคาเฉลี่ย 
จากมากไปหานอย ดังนี้ 
   1. ดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม ในภาพรวมอยูในระดับคอนขางสูง เม่ือพิจารณารายขอ 
พบวา องคกรมีการสงเสริมและสนับสนุนใหมีการฝกอบรมเก่ียวกับการเรียนรูในดานตาง ๆ เพ่ือใหเกิด
การเรียนรูและสามารถทํางานรวมกันเปนทีมอยูเสมอ มีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด ท้ังนี้เนื่องมาจากบุคลากรใน
สํานักงานปลัดกระทรวงการคลังจะไดรับการฝกอบรมเก่ียวกับการเรียนรูในดานตาง ๆ อยูเสมอ โดยมี
กิจกรรมในการสรางความสัมพันธแบบจับกลุมกันทํางาน ทําใหเกิดการเรียนรูรวมกันเปนทีม ซ่ึงสอดคลอง
กับแนวความคิดของปเตอร เชงเก (Peter Senge, 1990 อางถึงใน ลลิต ถนอมสิงห, 2557) ท่ีกลาววา 
การเรียนรูเปนทีมจะเปนการถายทอดแลกเปลี่ยนความรู แบงปนประสบการณ แนวความคิด โดยเปน
การเรียนรูรวมกัน เพ่ือพัฒนาภูมิปญญาของสมาชิก ในลักษณะท่ีเปนทางการและไมเปนทางการ การ
เรียนรูชนิดนี้เนนเพ่ือสรางความสามัคคี กอใหเกิดความรวมมือในการแกปญหาตาง ๆ ขององคกรท่ี
เกิดข้ึน และสนับสนุนแนวคิดของ Mirjam Korner (2015) ท่ีกลาววา การทํางานรวมกันเปนทีม และ
สรางเครือขายเปนการชวยสงเสริมใหเกิดการสรางพลังรวมเปนพลวัตขับเคลื่อนใหเกิดการเปนองคกร
แหงการเรียนรู โดยสมาชิกในองคกรจะตองใสใจใหความรวมมือกันในการแบงปนประสบการณความรู
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ในการทํางานและวิธีการแกปญหาแกกัน ชวยกันคิดชวยกันทําสงผลใหสามารถนําความรู ประสบการณ 
ความเชี่ยวชาญเฉพาะดานมาสรางคุณคาใหกับสินคาหรือบริการได 
       2. ดานการเรียนรูของสมาชิกในองคกรโดยภาพรวมอยูในระดับคอนขางสูง เม่ือพิจารณา
รายขอพบวา บุคลากรไดมีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับบุคคลอ่ืน ๆ อยูเสมอเพ่ือใหเกิดการเรียนรูใน
สิ่งใหม มีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด ท้ังนี้เนื่องมาจากบุคลากรในสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง ไดมีการแลกเปลี่ยน
ความคิดเห็นและแลกเปลี่ยนประสบการณซ่ึงกันและกันอยูเสมอจากการพูดคุยปรึกษาหารือ และการ
ประชุม ทําใหเกิดการเรียนรูในการทํางานรูปแบบใหม ๆ ซ่ึงสอดคลองกับแนวความคิดของปเตอร เชงเก 
(Peter Senge, 1990 อางถึงใน ลลิต ถนอมสิงห, 2557) ท่ีกลาววา การเรียนรูของบุคลากรมาจาก
จุดเริ่มตนท่ีบุคลากรในองคกรใหความสําคัญกับการเรียนรู ฝกฝน ปฏิบัติ และเรียนรูอยางตอเนื่องไป
ตลอดชีวิตในการเพ่ิมศักยภาพของตนเองอยูเสมอ และสนับสนุนแนวคิดของ Carolyn M. Klinge 
(2015) ท่ีไดใหความหมายขององคกรแหงการเรียนรูไววา หมายถึง องคกรท่ีมีความปรารถนาในการท่ี
จะเรียนรูสิ่งตาง ๆ เพ่ือการพัฒนาการทํางาน มีการแบงปนความคิดในการทํางาน มีการปรับตัวใหเขา
กับสิ่งแวดลอม มีการพยากรณเพ่ือลงทุนใหบุคลากรทุกระดับเกิดการทุมเทเพ่ือการเรียนรูตลอดเวลาจน
สรางคานิยมเก่ียวกับการสรางนวัตกรรม และทดลองทําสิ่งใหม ๆ จนกลายวัฒนธรรมขององคกร 
   3. ดานการคิดของคนในองคกรอยางเปนระบบโดยภาพรวมอยูในระดับคอนขางสูงเม่ือ
พิจารณารายขอ พบวา องคกรไดสงเสริมใหบุคลากรเพ่ิมความสามารถในการจัดลําดับความสําคัญของงาน 
มีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด ท้ังนี้ เนื่องมาจากบุคลากรในสํานักงานปลัดกระทรวงการคลังสามารถแบงแยกความสําคัญ
ของงานจากระเบียบแบบแผนท่ีตองปฏิบัติ เชน ชั้นความเร็วในการทํางาน เปนตนและสามารถเชื่อมโยง
กระบวนการทํางานท้ังกระบวนการเขาดวยกันเพ่ือใหเกิดการทํางานท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
ซ่ึงสอดคลองกับแนวความคิดของปเตอร เชงเก (Peter Senge, 1990 อางถึงใน ลลิต ถนอมสิงห, 2557)  
ท่ีกลาววา การคิดของคนในองคกรอยางเปนระบบคือ การท่ีบุคลากร ในองคกรสามารถท่ีจะมีความคิด
เชื่อมโยงเครือขายโดยผูกโยงกระบวนการตาง ๆ สามารถเห็นภาพการกระบวนการทํางานเปนข้ันเปนตอนได
อยางเขาใจมีเหตุมีผล เปนเหมือนกับการมองภาพรวม หรือระบบใหญกอนแลวจึงปฏิบัติงานในระบบ
ยอย เพ่ือนําไปวางแผนและทํางานสวนยอย ๆ นั้นใหเสร็จไปในแตละสวนเกิดเปนกระบวนการเรียน
ความรูใหม สามารถเปลี่ยนแปลงระบบไดอยางมีประสิทธิผลสอดคลองกับโลกแหงความความเปนจริง 
และสนับสนุนแนวคิดของ David A. Garvin (1993) แหง Harvard University ท่ีใหความหมายของ
องคกรแหงการเรียนรูไววา หมายถึง ลักษณะองคกรท่ีบุคลากรในองคกรมีลักษณะแสวงหาและเชื่อมโยง
ความรูโดยมีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมท่ีสงผลจากความรูใหมและมีความเขาใจในสิ่งตาง ๆ โดยแทจริง  
   4. ดานการมีวิสัยทัศนรวมกันของคนในองคกรโดยภาพรวมอยูในระดับคอนขางสูง เม่ือ
พิจารณารายขอ พบวา บุคลากรมีทัศนคติรวมกับคนในองคกรโดยสามารถมองเห็นภาพความสําเร็จ และ
มีความตองการท่ีจะมุงไปในทิศทางเดียวกัน มีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด ท้ังนี้เนื่องมาจากบุคลากรในสํานักงานปลัด
กระทรวงการคลังมีแนวความคิด ทัศนคติ และมุงใหการทํางานเปนไปในทิศทางเดียวกัน ตามนโยบายท่ี
ผูบริหารไดมอบหมายใหปฏิบัติ ซ่ึงสอดคลองกับแนวความคิดของปเตอร เชงเก (Peter Senge, 1990 
อางถึงใน ลลิต ถนอมสิงห, 2557) ท่ีกลาววา การสรางทัศนคติแนวความคิดรวมของคนในองคกรให
สามารถมองเห็นภาพรวม และมีความตองการท่ีจะมุงเปาหมายไปในทางเดียวกัน เปรียบเสมือนหางเสือ
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ของเรือท่ีขับเคลื่อนใหเรือนั้นมุงสูเปาหมายในทิศทางท่ีรวดเร็ว มีประสิทธิภาพและจะตองมีการกําหนด
วิสัยทัศนรวมกัน ซ่ึงจะเปนกรอบความคิดเก่ียวกับสภาพองคกรท่ีทุกคนในองคกร มีความปรารถนา
รวมกัน ชวยกันสรางภาพอนาคตของหนวยงานท่ีทุกคนทุมเทผนึกแรงกาย แรงใจกระทําใหเกิดข้ึน และ
สนับสนุนแนวคิดของ Mirjam Korner (2015) ท่ีกลาววา สมาชิกมีวิสัยทัศนรวมกันเปนการเนนใหเกิด
การเรียนรูในเรื่องเปาหมายตามตองการรวมกันขององคกร โดยท่ีวิสัยทัศนเปนสิ่งท่ีเปนความมุงหวังของ
องคกรท่ีจะตองรวมกันและทําใหเกิดสิ่งท่ีจับตองไดอยางเปนรูปธรรม   
  5. ดานการมีรูปแบบของความคิดโดยภาพรวมอยูในระดับคอนขางสูง เม่ือพิจารณารายขอ 
พบวา องคกรมีความมุงมั่นในการแสวงหาหนทางที่ดีที่สุด มาปรับปรุงกระบวนการทํางานขององคกร
อยูเสมอ มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด ทั้งนี้เนื่องมาจากสํานักงานปลัดกระทรวงการคลังไดมีกิจกรรมใหบุคลากร
คิดหาหนทางท่ีดีท่ีสุด เพ่ือเปนเครื่องมือชวยใหการทํางานถูกตองมีประสิทธิภาพมากข้ึน และปรับปรุง
กระบวนการทํางานขององคกรอยูเสมอเพ่ือใหสอดรับกับนโยบายของรัฐบาลไปสูการปฏิบัติ ซ่ึงสอดคลองกับ
แนวความคิดของ ปเตอร เชงเก (Peter Senge, 1990 อางถึงใน ลลิต ถนอมสิงห, 2557) ท่ีกลาววา 
แบบแผนทางทัศนคติ ความคิด ความเชื่อ ท่ีไดจากการถายทอด ประสบการณ กลายเปนแนวความคิด 
ท่ีทําใหบุคคลนั้น ๆ มีความสามารถในการทําความเขาใจ วินิจฉัย ตัดสินใจในเรื่องตาง ๆ ไดอยางเหมาะสม 
และสนับสนุนแนวคิดของ Luthans (2012) ไดกลาวไวในหนังสือพฤติกรรมองคกรท่ีเขาเขียนวา องคกร
แหงการเรียนรูเปนองคกรท่ีรูปแบบของความคิดท่ีใหมและขยายกวาง ซ่ึงเปนสิ่งท่ีควรไดรับการปลูกฝง
ใหเกิดข้ึน เพ่ือใหมีความตองการแสวงหาความรูท่ีมากและหลากหลายข้ึน และเปนองคกรท่ีคอย ๆ ขยาย
ขีดความสามารถในการสรางสรรคเพ่ืออนาคต   
  อภิปรายผลการทดสอบสมมติฐาน 
  สมมติฐานท่ี 1 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธตอการเปนองคกรแหงการเรียนรู
ของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง 
  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณหรือภาวะผูนําเชิงบารมี 
ดานการสรางแรงบันดาลใจ ดานการกระตุนทางปญญา ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคลมี
ความสัมพันธคอนขางสูงตอการเปนองคกรแหงการเรียนรูในสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานท่ีตั้งไว และสอดคลองกับผลการวิจัยของ รุชดี 
สันนะกิจ (2559) ไดทําการศึกษาวิจัย เรื่อง ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียน ท่ีมี
ความสัมพันธตอการเปนองคกรแหงการเรียนรูของโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัดสํานักงาน
การศึกษาเอกชน จังหวัดสงขลา พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ของผูบริหารโรงเรียนตามความ
คิดเห็นของครูผูสอนเพียง 3 ดาน คือ ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล ดานการสรางแรงบันดาลใจ 
และการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ มีความสัมพันธตอการเปนองคกรแหงการเรียนรูของโรงเรียนเอกชน
สอนศาสนาอิสลาม สังกัดสํานักงานการศึกษาเอกชน จังหวัดสงขลา และสอดคลองกับแนวคิดของบา
สและอโวลิโอ (Bass and Avolio, 1994 อางถึงใน รัตติกรณ จงวิศาล, 2556, น. 252 - 256) กลาววา 
องคประกอบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงท่ีผูนํามีอิทธิพลตอผูรวมงานและผูตาม โดยเปลี่ยนแปลงความ
พยายามของผูรวมงานและผูตามใหสูงข้ึนกวาความพยายามท่ีคาดหวังพัฒนาความสามารถของผูรวมงาน 
และผูตามไปสูระดับท่ีสูงข้ึนและศักยภาพมากข้ึน ทําใหเกิดการตระหนักรูในภารกิจและวิสัยทัศนของ
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กลุมและขององคกร จูงใจใหผูรวมงานและผูตามมองใหไกลเกินกวาความสนใจของพวกเขาไปสูประโยชน
ของกลุมขององคกรและสังคม ประกอบไปดวย ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณหรือภาวะผูนําเชิงบารมี 
ดานการสรางแรงบันดาลใจ ดานการกระตุนทางปญญา ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 
  สมมติฐานท่ี 2 ประสิทธิภาพทีมงานมีความสัมพันธตอการเปนองคกรแหงการเรียนรูของ
สํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง 
  ประสิทธิภาพทีมงาน ดานการกําหนดภารกิจและเปาหมายของทีมงาน ดานการมอบหมาย
งานตามบทบาทหนาท่ี ดานการสื่อสารกันอยางเปดเผย ดานการกระจายความเปนผูนํา และดานการ
ตัดสินใจรวมกัน มีความสัมพันธคอนขางสูงตอการเปนองคกรแหงการเรียนรูในสํานักงานปลัดกระทรวง 
การคลัง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานท่ีตั้งไว และสนับสนุน
ผลการวิจัยของสุกัญญา มีสมบัติ (2557) ไดศึกษาเรื่อง ภาวะผูตามและประสิทธิภาพทีมงานท่ีมีอิทธิพล
ตอองคกรแหงการเรียนรู: กรณีศึกษา กรมวิทยาศาสตรการแพทย กระทรวงสาธารณสุข พบวา ปจจัย
ทางดานการตัดสินใจรวมกัน ดานการกําหนดภารกิจและเปาหมายของทีมงาน ดานการมอบหมายงาน
ตามบทบาทหนาท่ี ดานการสื่อสารกันอยางเปดเผย ภาวะผูตามในมิติความเปนอิสระ ความคิด 0020 
สรางสรรคมีอิทธิพลตอองคกรแหงการเรียนรู และสอดคลองกับแนวคิดของเนตรพัณณา ยาวิราช (2550) 
กลาววา ลักษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพ จะตองมีระบบการทํางานรวมกันท่ีดี และสนับสนุน
งานวิจัยของมุจลินท จรมา และกนกพร ชัยประสิทธิ์ (2558) ท่ีกลาววา การสงเสริมใหจัดกระบวนการ
จัดการความรู สรางความเขาใจขอมูลของการปฏิบัติงานใหกับบุคลากรในทุก ๆ ระดับอยางท่ัวถึงทําให
บุคลากรไดรูจักจัดการความรู สามารถเผยแพรความรูท่ีตนมีมาแบงปนใหกับเพ่ือนรวมงาน และสอดคลอง
กับแนวคิดของ Marquardt and Reynolds (1994 อางถึงใน พิชิต เทพวรรณ, 2547) กลาววา การ
พัฒนาขององคกรใหไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู จะตองใหความสําคัญกับการทํางานเปนทีม 
เนื่องจากจะชวยใหบุคลากรไดเกิดความคิดสรางสรรคทําใหกลายเปนพลังรวมท่ีจะสรางองคกรแหงการ
เรียนรู  
  

5.3 ขอเสนอแนะที่ไดจากการวิจัย 
 5.3.1 จากผลการศึกษา พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลังใน
ดานการสรางแรงบันดาลใจอยูในระดับนอยที่สุด ดังนั้น ผูบริหารควรใหขวัญและกําลังใจบุคลากร 
โดยพิจารณาความดีความชอบจากความสามารถและการปฏิบัติงาน และแสดงใหเห็นวาความไววางใจ 
ซ่ึงกันและกันชวยใหเอาชนะปญหาอุปสรรคตาง ๆ ได และจูงใจใหบุคลากรรวมกันอุทิศตนเพ่ือการพัฒนา
องคกรรวมกัน อันจะสงผลใหสํานักงานปลัดกระทรวงการคลังมีพ้ืนฐานทรัพยากรบุคคลท่ีมีกําลังใจท่ี
เขมแข็งพรอมท่ีจะปฏิบัติงานเพ่ือองคกร สังคม และประเทศชาติ 
 5.3.2 จากผลการศึกษา พบวา ประสิทธิภาพทีมงานของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลังใน
ดานการกําหนดภารกิจและเปาหมายอยูในระดับนอยท่ีสุด และยังมีความสัมพันธตอการเปนองคกรแหง
การเรียนรูในสํานักงานปลัดกระทรวงการคลังอยูในระดับสูงท่ีสุด ดังนั้น ผูบริหารควรสงเสริมใหบุคลากร
มีความเขาใจชัดแจงในทุกข้ันตอนตามแผนงานท่ีไดกําหนด ยอมรับการปฏิบัติหนาท่ีตามภารกิจและ
เปาหมายท่ีตั้งไวเพราะเปาหมายขององคกรจะชวยใหการดําเนินงานตาง ๆ ประสบผลสําเร็จ 
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 5.3.3 จากผลการศึกษา พบวา การเปนองคกรแหงการเรียนรูของสํานักงานปลัดกระทรวง 
การคลัง ในดานการมีรูปแบบของความคิดอยูในระดับท่ีนอยท่ีสุด ดังนั้น องคกรควรมีการสงเสริมสนับสนุน
ใหบุคลากรไดมีการแลกเปลี่ยนความรู ประสบการณในการทํางาน ประกอบกับสงเสริมใหบุคลากรได
ปรับเปลี่ยนแนวคิดและวิธีการปฏิบัติงานใหสอดคลองกับนโยบายของหนวยงานเพ่ือพัฒนาผลงานท่ีดียิ่งข้ึน 
โดยมุงม่ันในการแสวงหาหนทางท่ีดีท่ีสุด มาปรับปรุงกระบวนการทํางานขององคกรอยูเสมอ 
 5.3.4 จากผลการศึกษา พบวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ 
หรือภาวะผูนําเชิงบารมี มีความสัมพันธตอการเปนองคกรแหงการเรียนรูในสํานักงานปลัดกระทรวง 
การคลังอยูในระดับสูงท่ีสุด ดังนั้น ผูบริหารแสดงใหเห็นถึงความตั้งใจจริงในการพัฒนาองคกรไปสู
เปาหมายท่ีวางไว มีวิสัยทัศนและความคิดริเริ่มสรางสรรคในการปฏิบัติงาน ทําใหบุคลากรเกิดความรูสึก
ยินดี ภาคภูมิใจ เต็มใจ รวมใจ เม่ือไดปฏิบัติงานดวยกันกับผูบริหาร อันจะทําใหสํานักงานปลัดกระทรวง 
การคลังเปนองคกรแหงการเรียนรูอยางยั่งยืน 
 

5.4 งานวิจัยที่เกี่ยวเนื่องในอนาคต 
5.4.1 ควรมีการทําวิจัยเชิงคุณภาพเพ่ือหาความสัมพันธหรืออิทธิพลของปจจัยภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลง ประสิทธิภาพทีมงาน และการเปนองคกรแหงการเรียนรู เพ่ือใหไดขอมูลท่ีมีความหลากหลาย
และละเอียดมากข้ึน 

5.4.2 ควรมีการทําวิจัยเก่ียวกับภาวะผูนําในรูปแบบอ่ืนเปรียบเทียบกันในหนวยงานภาครัฐ   
และเอกชนเพ่ือใชเปนขอมูลในการวางแผนการสืบทอดตําแหนงและการพัฒนาบุคลากรตอไป 

5.4.3 ควรมีการศึกษาปจจัยอ่ืน ๆ ท่ีมีความสัมพันธตอการเปนองคกรแหงการเรียนรูเพ่ือใช
เปนแนวทางในการพัฒนาสํานักงานปลัดกระทรวงการคลังสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูอยางยั่งยืนตอไป 
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เลขท่ีแบบสอบถาม.......... 

แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 
เร่ือง ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและประสิทธิภาพทีมงานกับ 

การเปนองคกรแหงการเรียนรูของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง
............................................................................ 

เรียน ผูตอบแบบสอบถาม 
คําช้ีแจง   แบบสอบถามนี้เปนแบบสอบถามสําหรับบุคลากรของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง         
แบงออกเปน 4 สวน ดังนี้  

สวนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกับขอมูลสวนบุคคล 
สวนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  
สวนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกับขอมูลประสิทธิภาพทีมงาน 
สวนท่ี 4 แบบสอบถามเก่ียวกับองคกรแหงการเรียนรู 

  การตอบแบบสอบถามครั้งนี้ คําตอบของทานมีความสําคัญยิ่งตอการวิเคราะหขอมูลใน
การวิจัย เพ่ือใหการวิจัยมีความเท่ียงตรงและเกิดประโยชนอยางแทจริง จึงขอความกรุณาทานตอบ
แบบสอบถามตามความเปนจริงใหครบถวนทุกขอดวย โดยขอมูลท่ีทานตอบนี้จะเปนความลับ และการ
นําเสนอผลการวิจัยจะนําเสนอในภาพรวมเทานั้น ผูวิจัยขอขอบคุณทุกทานท่ีกรุณาใหขอมูลมา ณ 
โอกาสนี้ดวย 
 
 
           ยุติธรรม มีสามเสน 

นักศึกษาปริญญาโท หลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต  
คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 
เร่ือง ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและประสิทธิภาพทีมงานกับ 

การเปนองคกรแหงการเรียนรูของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง 
.................................................................... 

สวนท่ี 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลสวนบุคคล 
คําช้ีแจง  โปรดทําเครื่องหมาย √ ลงในชอง  ท่ีตรงกับความเปนจริงของทาน  

1. เพศ 
  ชาย   หญิง 

 

2. อายุ 
  ต่ํากวา 20 ป  20 ป - 29 ป   30 ป - 39 ป 
  40 ป - 49 ป  50 ป - 49 ป   60 ป ข้ึนไป 

 

3. สถานภาพ 
  โสด    สมรส    หยาราง     
 

4. ระดับการศึกษา 
  ต่ํากวาปริญญาตรี    ปริญญาตรีหรือเทียบเทา  ปริญญาโท     
  ปริญญาเอก 

 

5. ประเภทบุคลากร  
  ขาราชการ          ลูกจางประจํา           พนักงานราชการ       
  ลูกจางชั่วคราว 

 

6. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
  ต่ํากวา 3 ป  4 - 6 ป  7 - 9 ป 
  10 - 12 ป 13 - 15 ป  16 - 18 ป 
  19 - 21 ป 22 - 24 ป  25 ป ข้ึนไป 

 

7. รายไดเฉลี่ยตอเดือน 
  ต่ํากวา 10,000 บาท              10,001 - 15,000 บาท   
  15,001 - 20,000 บาท          20,001 - 25,000 บาท          
  25,001 - 30,000 บาท          35,000 บาท ข้ึนไป       
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สวนท่ี 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง รวม 16 ขอ 
คําช้ีแจง  โปรดพิจารณาคําถามและทําเครื่องหมาย √ ลงในชองระดับความคิดเห็นท่ีตรงกับความเปน
 จริงมากท่ีสุด 

กําหนดใหระดับความคิดเห็น 1 ระดับนอยท่ีสุด (ไมเห็นดวยอยางยิ่ง) 
    2 ระดับนอย (ไมเห็นดวย) 
    3 ระดับปานกลาง (ไมแนใจ) 
    4 ระดับมาก (เห็นดวย) 

               5 ระดับมากท่ีสุด (เห็นดวยอยางยิ่ง) 

ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง 

ระดับความเห็นของทาน 

มาก

ท่ีสุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ท่ีสุด 

5 4 3 2 1 

ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณหรือภาวะผูนําเชิงบารมี 

1. ทานไดแสดงใหเห็นถึงการมีวิสัยทัศนและความคิด

ริเริ่มสรางสรรคในการปฏิบัติงาน 
     

2. ทานทําใหบุคลากรเกิดความรูสึกยินดี ภาคภูมิใจ   

เต็มใจ รวมใจ เม่ือไดปฏิบัติงานรวมกัน 
     

3. ทานมีความตั้งใจจริงในการพัฒนาองคกรไปสูเปาหมาย

ท่ีวางไว 
     

ดานการสรางแรงบันดาลใจ 

4. ทานสามารถแสดงใหเห็นวาความไววางใจซ่ึงกันและกัน 

สามารถชวยใหเอาชนะปญหาอุปสรรคตาง ๆ ได 
     

5. ทานไดจูงใจใหบุคลากร รวมกันอุทิศตนเพ่ือการ

พัฒนาองคกรรวมกัน 
     

6. ทานไดใหขวัญและกําลังใจกับเพ่ือนรวมงาน          

โดยพิจารณาจากความสามารถและการปฏิบัติงาน 
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ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง 

ระดับความเห็นของทาน 

มาก

ท่ีสุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ท่ีสุด 

5 4 3 2 1 

ดานการกระตุนทางปญญา 

7. ทานไดกระตุนใหผูรวมงานไดคิดรวมกันในการ

แกปญหา 
     

8. ทานเปดโอกาสใหผูรวมงานหาแนวทางวิธีการใหม ๆ 

มาใชแกปญหาการทํางาน 
     

9. ทานสงเสริมใหผูรวมงานคิดแกปญหารวมกันอยาง

เปนระบบ 
     

ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 

10. ทานมีความยุติธรรมในการพิจารณาความดี

ความชอบ ของผูรวมงานโดยคํานึงถึงคุณภาพงาน     

เปนรายบุคคล 

     

11. ทานสงเสริมใหผูรวมงานมีการพัฒนาดานอาชีพ 

การงานของตนเอง 
     

12. ทานใหความสนใจในความสามารถของผูรวมงาน    

เปนรายบุคคล 
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สวนท่ี 3  แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลประสิทธิภาพทีมงาน รวม 15 ขอ 
คําช้ีแจง   โปรดพิจารณาคําถามและทําเครื่องหมาย √ ลงในชองระดับความคิดเห็นท่ีตรงกับความเปนจริง
 มากท่ีสุด 

กําหนดใหระดับความคิดเห็น 1 ระดับนอยท่ีสุด (ไมเห็นดวยอยางยิ่ง) 
    2 ระดับนอย (ไมเห็นดวย) 

      3 ระดับปานกลาง (ไมแนใจ) 
     4 ระดับมาก (เห็นดวย) 
    5 ระดับมากท่ีสุด (เห็นดวยอยางยิ่ง) 

ประสิทธิภาพทีมงาน 

ระดับความเห็นของทาน 
มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ท่ีสุด 

5 4 3 2 1 

ดานการกําหนดภารกิจและเปาหมายของทีมงาน 

1. เปาหมายขององคกร ชวยใหการดําเนินงานของทาน
ประสบผลสําเร็จ 

     

2. บุคลากรทุกคนในองคกรยอมรับ การปฏิบัติหนาท่ี
ตามภารกิจ และเปาหมายท่ีตั้งไว 

     

3. ทานมีความเขาใจชัดแจง ในทุกข้ันตอนตามแผนงานท่ี
ไดกําหนดไว 

     

ดานการมอบหมายงานตามบทบาทหนาท่ี  

4. ทานไดปฏิบัติหนาท่ีงาน ตรงตามความรู ความสามารถ
ของตน 

     

5. ทานมีความเต็มใจปฏิบัติงานอ่ืนท่ีอยูนอกเหนือจาก
บทบาทหนาท่ีในบางโอกาส เม่ือมีความจําเปน 

     

6. ทานเคารพ บทบาทหนาท่ีของสมาชิกในทีมงาน      
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ประสิทธิภาพการทํางานเปนทีม 

ระดับความเห็นของทาน 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ท่ีสุด 

5 4 3 2 1 

ดานการส่ือสารกันอยางเปดเผย 

7. ทานสามารถเสนอแนะ หรือใหขอมูลแบบเปดเผย
ซ่ือสัตย ตรงไปตรงมาเพ่ือใหการปฏิบัติงานประสบ
ความสําเร็จ 

     

8. ทานไดรับการสงเสริม ใหแสดงความเหน็ ขณะปฏิบัติงาน 
รวมกัน 

     

9. ในองคกรของทานมีการติดตอสื่อสารกันในรูปแบบ 
ท้ังท่ีเปนทางการ และไมเปนทางการ 

     

ดานการกระจายความเปนผูนํา 

10. ทานกลาแสดงความคิดเห็น และสามารถเสนอ
แนวทางการแกไขปญหาของการทํางาน 

     

11. ทานมีความรูสึกวา ตนเองเปนสวนหนึ่งของ
ความสําเร็จ 

     

12. ทานรับรูและเขาใจวา ทุกคนมีความสําคัญตอการ
ทํางาน 

     

ดานการตัดสินใจรวมกัน  

13. ทานมีสวนรวมในการตัดสินใจเก่ียวกับการวางแผน 
และลําดับข้ันตอนการทํางานเปนทีม 

     

14. ทานชวยเหลือและสนับสนุนการทํางานของทีมงาน 
เพ่ือใหการดําเนินงานประสบความสําเร็จ 

     

15. การตัดสินใจภายในทีมงานจะอยูบนพ้ืนฐานของ
ขอเท็จจริง ไมใชขอมูลความรูสึก 
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สวนท่ี 4 : แบบสอบถามเกี่ยวกับองคกรแหงการเรียนรู รวม 15 ขอ 
คําช้ีแจง โปรดพิจารณาคําถามและทําเครื่องหมาย √ ลงในชองระดับความคิดเห็นท่ีตรงกับความเปนจริง
มากท่ีสุด 
 กําหนดใหระดับความคิดเห็น 1 ระดับนอยท่ีสุด (ไมเห็นดวยอยางยิ่ง) 
          2 ระดับนอย (ไมเห็นดวย) 
          3 ระดับปานกลาง (ไมแนใจ) 
         4 ระดับมาก (เห็นดวย) 
              5 ระดับมากท่ีสุด (เห็นดวยอยางยิ่ง) 

องคกรแหงการเรียนรู 

ระดับความเห็นของทาน 
มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ท่ีสุด 

5 4 3 2 1 

ดานการเรียนรูของสมาชิกในองคกร 

1. ภายในองคกรมีการสนับสนุนใหบุคลากร มีความ
กระตือรือรน สนใจใฝรู คนควาหาความรูจากสิ่งรอบขาง
อยางสมํ่าเสมอ รวมท้ังสงเสริมใหมีการพัฒนาตนเองอยู
เสมอ 

     

2. ภายในองคกรมีการสงเสริม และสนับสนุนใหบุคลากรมี
ความรูท่ีหลากหลายในการทํางาน เชน ดานการใชเทคโนโลย ี
และดานการติดตอสื่อสาร เปนตน 

     

3. ทานแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับบุคคลอ่ืน ๆ อยูเสมอ
เพ่ือใหเกิดการเรียนรูในสิ่งใหม ๆ 

     

ดานการมีรูปแบบของความคิด 

4. องคกรมีการสงเสริม และสนับสนุนใหบุคลากรไดมี
การแลกเปลี่ยนความรู และประสบการณในการทํางาน 

     

5. องคกรมีการสงเสริมใหบุคลากรปรับเปลี่ยนแนวคิด
และวิธีการปฏิบัติงานใหสอดคลองกับนโยบายของ
หนวยงาน และพัฒนาผลงานท่ีดียิ่งข้ึน 

     

6. องคกรมีความมุงม่ันในการแสวงหาหนทางท่ีดีท่ีสุด  
มาปรับปรุงกระบวนการทํางานขององคกรอยูเสมอ 
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องคกรแหงการเรียนรู 

ระดับความเห็นของทาน 
มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ท่ีสุด 

5 4 3 2 1 

ดานการมีวิสัยทัศนรวมกันของคนในองคกร 

7. องคกรมุงเนนการจัดกิจกรรม สงเสริมใหบุคลากรใน
องคกรไดแลกเปลี่ยนวิสัยทัศนในการทํางานอยางสมํ่าเสมอ 

     

8. องคกรใหความสําคัญ และสนับสนุนการกําหนดรูปแบบ 
และวิธีการทํางาน เพ่ือสอดคลองกับวิสัยทัศนขององคกร 

     

9. ทานมีทัศนคติรวมกับคนในองคกร โดยสามารถมองเห็น
ภาพความสําเร็จ และมีความตองการท่ีจะมุงไปในทิศทาง
เดียวกัน 

     

ดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม 

10. องคกรมีการสงเสริม สนับสนุนใหมีการฝกอบรม
เก่ียวกับการเรียนรูในดานตาง ๆ เพ่ือใหเกิดการเรียนรู
และสามารถทํางานรวมกันเปนทีมอยูเสมอ 

     

11. องคกรตระหนักถึงการเสริมสรางใหบุคลากร           
มีจิตสํานึกรวมกัน 

     

12. บุคลากรในองคกรมีพัฒนาการทํางานรวมกันเปนทีม
ใหดีข้ึน เพ่ือสงเสริมและกระตุนใหสมาชิกแตละคน
สามารถแสดงศักยภาพท่ีตนเองมีอยูออกมาไดอยางเต็มท่ี 

     

ดานการคิดของคนในองคกรอยางเปนระบบ 

13. องคกรไดสงเสริม ใหบุคลากรเพ่ิมความสามารถ           
ในการจัดลําดับความสําคัญของงาน 

     

14. องคกรของทาน มีการทํางานอยางเปนระบบมีการใช
ขอมูลยอนกลับ (Feedback) และมีการตรวจสอบซํ้า 
(Recheck) 

     

15. บุคลากรในองคกรของทาน นําขอมูลสถิติ มาใช
ประกอบการวางแผนตัดสินใจ และคิดริเริ่มสรางสรรค
โครงการหรือแผนงานใหมๆ เพ่ือการพัฒนางานและ
ตนเอง 
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ขอเสนอแนะเพ่ิมเติม 

....................................................................................................................................................................

....................................................................................................................................................................

....................................................................................................................................................................  

 

ขอขอบพระคุณทุกทานท่ีใหความรวมมือ 

 
 
 



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค 
ผลการพิจารณาของผูเช่ียวชาญ 
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ผลการพิจารณาของผูเช่ียวชาญ 

 ตารางคาดัชนีความสอดคลอง (IOC) ของแบบสอบถามเรื่อง ความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลงและประสิทธิภาพของทีมงานกับการเปนองคกรแหงการเรียนรูของสํานักงานปลัดกระทรวง 
การคลัง 

 

  

สวนท่ี ขอท่ี คะแนนความคิดเห็นของ
ผูเช่ียวชาญ 

รวมคะแนน IOC ขอเสนอแนะ 

คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 
1 1 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอง 
 2 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอง 
 3 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอง 
 4 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอง 
 5 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอง 
 6 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอง 
 7 1 1 1 2 0.67 มีความสอดคลอง 
2 1 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอง 
 2 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอง 
 3 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอง 
 4 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอง 
 5 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอง 
 6 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอง 
 7 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอง 
 8 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอง 
 9 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอง 
 10 1 0 1 3 0.67 มีความสอดคลอง 
 11 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอง 
 12 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอง 
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สวนท่ี ขอท่ี คะแนนความคิดเห็นของ
ผูเช่ียวชาญ 

รวมคะแนน IOC ขอเสนอแนะ 

  คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3    
3 1 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอง 
 2 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอง 
 3 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอง 
 4 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอง 
 5 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอง 
 6 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอง 
 7 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอง 
 8 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอง 
 9 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอง 
 10 1 1 0 3 0.67 มีความสอดคลอง 
 11 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอง 
 12 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอง 
 13 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอง 
 14 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอง 
 15 0 1 1 3 0.67 มีความสอดคลอง 
4 1 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอง 
 2 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอง 
 3 1 1 0 3 0.67 มีความสอดคลอง 
 4 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอง 
 5 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอง 
 6 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอง 
 7 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอง 
 8 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอง 
 9 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอง 
 10 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอง 
 11 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอง 
 12 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอง 
 13 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอง 
 14 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอง 
 15 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอง 
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ประวัติผูเขียน 
 

ช่ือ - สกุล      นายยุติธรรม มีสามเสน 
วัน เดือน ปเกิด    25 กรกฎาคม 2535 
ท่ีอยู      689/1691 เขตบางซ่ือ แขวงบางซ่ือ กรุงเทพมหานคร 10800 
การศึกษา      ปริญญาตรี มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
      คณะบริหารธุรกิจ สาขาวิชาการบัญชี 
      ปริญญาตรี มหาวิทยาลัยรามคําแหง 
      คณะนิติศาสตร 
ประสบการณทํางาน  นักวิชาการเงินและบัญชี ท่ีทําการปกครองอําเภอองครักษ 
      จังหวัดนครนายก กรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย 
      พ.ศ. 2560 จนถึง พ.ศ. 2561 
      นักทรัพยากรบุคคล สํานักบริหารทรัพยากรบุคคล  
      สํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง กระทรวงการคลัง 
เบอรโทรศัพท    098-867-1488 
อีเมล      Yutitham_m@mail.rmutt.ac.th 
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