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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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การศึกษาค้นคว้าอิสระฉบับนี้สําเร็จลุล่วงอย่างสมบูรณ์ได้ด้วยความกรุณา และความอนุเคราะห์
ของผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.กนกพร ชัยประสิทธ์ิ อาจารย์ที่ปรึกษา ที่ได้กรุณาเสียสละเวลาให้คําปรึกษา 
คําแนะนํา และให้ข้อเสนอแนะในการปรับปรุงแก้ไขข้อบกพร่องต่าง ๆ จนสําเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี ผู้ทําการ 
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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 
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บทท่ี 1 
บทนํา 

  

1.1 ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
ในปจจุบันการเปลี่ยนแปลงของโลกเกิดข้ึนอยางรวดเร็ว อันเนื่องมาจากความเจริญกาวหนา

ทางเทคโนโลยีสมัยใหมท่ีเชื่อมโยงทุกสิ่งทุกอยางเขาดวยกันอยางไรพรมแดน อีกท้ังการเปลี่ยนแปลง 
ทางเศรษฐกิจ สังคม การเมือง วัฒนธรรม โรคท่ีอุบัติใหม พฤติกรรมการดําเนินชีวิตของบุคคล และ
สิ่งแวดลอมตาง ๆ ท่ีมีการเปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็วในยุคดิจิตอลดิสรัปชัน การดําเนินงานในปจจุบัน
ขององคกรท้ังภาครัฐและเอกชนจึงตองเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงท่ีทําใหองคกรทุกองคกรจะตองปรับเปลี่ยน
ตัวเองใหสอดคลองกับสถานการณที่เปลี่ยนแปลงไป รวมทั้งตองพัฒนาองคกรอยางตอเนื่องเพื่อความ
อยูรอด ดังนั้น องคกรท้ังภาครัฐและเอกชนจึงใหความสนใจกับการเปลี่ยนแปลงรูปแบบการบริหาร
จัดการภายในองคกรของตนมากข้ึน เพ่ือเตรียมความพรอมรับมือตอการเปลี่ยนแปลงโดยเฉพาะการ
พัฒนาทรัพยากรตาง ๆ ท่ีมีอยูและท่ีสามารถควบคุมไดใหสามารถนํามาใชไดอยางมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด 
ซ่ึงการเปลี่ยนแปลงรูปแบบการบริหารจากผูนําจึงเปนปจจัยท่ีสําคัญของการอยูรอดขององคกร อยางไร
ก็ตามการเปลี่ยนแปลงขององคกรจะเกิดข้ึนไดก็ตอเม่ือมีการเปลี่ยนแปลงทัศนคติ พฤติกรรมของบุคลากร
ในองคกรและสิ่งท่ีจะทําใหพฤติกรรมของบุคลากรในองคกรเปลี่ยนแปลง ก็คือ การเรียนรูของบุคลากร
ในองคกรนั่นเอง การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกรจึงตองมุงเนนท่ีจะสงเสริมใหทุกระดับไดเกิดการ
เรียนรูดวยตนเอง มีโอกาสพัฒนาการเรียนรูอยางตอเนื่อง มีความคิดริเริ่มสรางสรรคจึงจะทําใหบุคลากร
ในองคกรนั้นเปนทรัพยากรบุคคลที่มีคุณคาชวยยกระดับคุณภาพและเสริมศักยภาพในการแขงขัน
อยางยั่งยืน (วราภรณ แสงตรง, 2557) 

บุคลากรในองคกรท่ีมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง มีความสําคัญตอการเปนองคกรแหงการ
เรียนรู กลาวคือ สามารถทําใหประสิทธิผลของงานและองคกรสูงข้ึนไดแมวาสภาพการณขององคกรจะ
เปลี่ยนแปลงหรือมีขอจํากัดเพียงใด (คํานึง ผุดผอง, 2547 น. 87 - 89) ดังนั้นการท่ีจะพัฒนาองคกรให
กาวสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูไดอยางมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพนั้น บุคลากรในองคกรจําเปน 
ตองมีคุณสมบัติหรือลักษณะของการเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง เพ่ือสรางความสามารถในการปรับเปลี่ยน    
และพัฒนาองคกรใหเกิดการเรียนรูไดอยางตอเนื่องและตลอดเวลา (ทิพากรณ วรรณพฤกษ, 2554, น. 4)  

ประสิทธิภาพทีมงานในยุคดิจิตอลดิสรัปชันตองปรับเปลี่ยนและพัฒนาทีมงานอยูเสมอเพ่ือให
สามารถทํางานภายใตสถานการณท่ีเปลี่ยนแปลงสอดคลองกับสถานการณใหมท่ีเกิดข้ึนได บุคลากรใน
องคกรท่ีใหความสําคัญกับการสรางคานิยมในการทํางานเปนทีมใหมีประสิทธิภาพ และภาวะผูนําท่ีสงเสริม
สนับสนุนใหองคกรประสบความสําเร็จจะนําพาองคกรไปสูเปาหมายท่ีตั้งไว (สุเทพ พงศศรีวัฒน, 2545) 
นอกจากนี้แลวกระแสแนวคิดเก่ียวกับ “องคกรแหงการเรียนรู” สามารถจะประยุกตใชรวมกันกับภาวการณ
ทํางานเปนทีมและภาวะผูนําเพ่ือการพัฒนาองคกรใหบรรลุผลสําเร็จ อยางไรก็ตามการพัฒนาสูการเปน
องคกรแหงการเรียนรูจึงเปนความคาดหวังของผูบริหารในหนวยงานตาง ๆ ท่ีตองการสรางองคกรของตน
ใหเปนองคกรแหงการเรียนรูท่ีมีลักษณะเปดโอกาสใหบุคลากรมีการเรียนรูอยูตลอดเวลาเปรียบเสมือน
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สถาบันการเรียนรูท่ีบุคลากรมีการเรียนรูกันอยางกวางขวาง และมีสวนรวมภายในองคกรอยางตอเนื่อง
เพ่ือพัฒนาและยกระดับศักยภาพขององคกร อันไดแก ความรู ความสามารถ ความชํานาญของทีมงาน 
และเพ่ือนําความรูมาพัฒนาตอยอดกระบวนการทํางานหรือแกไขปญหาในการทํางาน ความสัมพันธ
ระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและประสิทธิภาพของทีมงานในการเปนองคกรแหงการเรียนรูจึงเปน
สิ่งท่ีใกลชิดกันอยางยิ่ง กลาวคือ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึนในองคกรเปนสิ่งท่ีเอ้ือตอการเปน
องคกรแหงการเรียนรู รวมท้ังทีมผูปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพก็เปนสวนสําคัญอยางยิ่งตอการเปลี่ยนแปลง
องคกรไปสูองคกรแหงการเรียนรูท่ีประสบความสําเร็จ การเปลี่ยนแปลงองคกรจะไมสามารถเกิดข้ึนได
หากทีมงานในระดับปฏิบัติงานไมใหความรวมมือและไมเปนผูลงมือปฏิบัติโดยเฉพาะอยางยิ่งการ
เปลี่ยนแปลงองคการไปสูการเปนองคการแหงการเรียนรู ซ่ึงจะตองทําใหบุคลากรในองคกรยอมรับและ
มีความรูสึกรวมกับการเปลี่ยนแปลงในครั้งนี้ดวย ดังนั้นการสรางองคกรใหเปนองคการแหงการเรียนรูจึง
เปนภารกิจท่ีทาทายและมีความสําคัญตอความยั่งยืนขององคกรในปจจุบัน 

การที่องคกรตองเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมและการแขงขันที่รุนแรง
เพ่ิมมากข้ึน โดยเฉพาะหนวยงานราชการท่ีเปนองคกรกําหนดนโยบายสาธารณะสูประชาชนตางพยายาม
แสวงหาแนวทางในการพัฒนาบุคลากรใหพรอมรับมือตอการเปลี่ยนแปลงท่ีไมไดคาดคิดในการนํา
นโยบายของรัฐบาลสูการปฏิบัติเพ่ือแกไขปญหาความเดือดรอนและตอบสนองความพึงพอใจของประชาชน 
รวมท้ังตองจัดเก็บองคความรูแนวทางการแกไขปญหาไวใหบุคลากรรุนตอไปไดศึกษาเปนบทเรียนซ่ึง
สํานักงานปลัดกระทรวงการคลังเปนหนวยงานราชการท่ีสังกัดกระทรวงการคลังท่ีเปนศูนยกลางในการ
บริหารงานและพัฒนาบุคลากรในสังกัดกระทรวงการคลังมีอํานาจหนาท่ีเก่ียวกับราชการประจําท่ัวไป
ของกระทรวงและงานราชการท่ีคณะรัฐมนตรีมิไดกําหนดหนาท่ีใหของกรมใด กรมหนึ่งในสังกัดกระทรวง 
รวมท้ังมีหนาท่ีควบคุม กํากับติดตาม และเรงรัดการปฏิบัติราชการของสวนราชการในกระทรวงให
เปนไปตามนโยบายแนวทางแผนการปฏิบัติราชการของกระทรวง (พระราชบัญญัติระเบียบบริหาร
ราชการแผนดิน, 2534) อีกท้ังเปนตนแบบของการเปนองคกรแหงการเรียนรูซ่ึงปจจุบันสํานักงานปลัด
กระทรวงการคลังอยูในข้ันของการจัดการความรู (Knowledge Management) โดยไดดําเนินการนํา
เทคโนโลยีเขามาชวยในการจัดการความรูภายในองคกรดวยการรวบรวมองคความรูซ่ึงกระจัดกระจาย
อยูในตัวบุคคลหรือเอกสารมาพัฒนาใหเปนฐานขอมูลอยูในระบบอิเล็กทรอนิกสเพ่ือใหทุกคนในองคกร
สามารถเขาถึงความรูและพัฒนาตนเองใหเปนผูรู นําความรูท่ีไดไปประยุกตใชในการปฏิบัติงานใหเกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล แตก็อยางไรก็ตาม การเปนองคกรแหงการเรียนรูอยางยั่งยืนนั้นมีอุปสรรค
มาจากหลายปจจัย อาทิ การเปลี่ยนผานของผูบริหารและนโยบายของผูบริหาร ประกอบกับบุคลากรใน
องคกรยังไมเกิดการตระหนักถึงการเรียนรูอยางตอเนื่องเทาท่ีควร  

จากสภาพปญหาและความสําคัญท่ีกลาวขางตนผูวิจัยจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาถึงความสัมพันธ
ระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและประสิทธิภาพทีมงานกับการเปนองคกรแหงการเรียนรูของสํานักงาน
ปลัดกระทรวงการคลัง เพ่ือจะไดนําผลการศึกษาไปเปนขอมูลในการวิเคราะหปรับปรุง วางแผนพัฒนา
บุคลากรและองคกรใหเปนองคกรแหงการเรียนรูอยางยั่งยืนตอไป 
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1.2 วัตถุประสงคของการวิจัย 
1.2.1 เพ่ือศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรในสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง 
1.2.2 เพ่ือศึกษาประสิทธิภาพทีมงานของบุคลากรในสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง 
1.2.3 เพ่ือศึกษาระดับการเปนองคกรแหงการเรียนรูของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง 
1.2.4 เพ่ือศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงท่ีมีความสัมพันธตอการเปนองคกรแหงการเรียนรู

ของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง 
1.2.5 เพ่ือศึกษาประสิทธิภาพทีมงานท่ีมีความสัมพันธตอการเปนองคกรแหงการเรียนรูของ

สํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง 
 

1.3 คําถามการวิจัย 
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและประสิทธิภาพทีมงานมีความสัมพันธตอการเปนองคกรแหง

การเรียนรูของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลังหรือไม 
 

1.4 สมมติฐานการวิจัย 
1.4.1 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ไดแก ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณหรือภาวะผูนํา

เชิงบารมี ดานการสรางแรงบันดาลใจ ดานการกระตุนทางปญญา ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 
มีความสัมพันธตอการเปนองคกรแหงการเรียนรูของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง 

1.4.2 ประสิทธิภาพทีมงาน ไดแก ดานการกําหนดภารกิจและเปาหมายของทีมงาน ดานการ
มอบหมายงานตามบทบาทหนาที่ ดานการสื่อสารกันอยางเปดเผย ดานการกระจายความเปนผูนํา 
ดานการตัดสินใจรวมกัน มีความสัมพันธตอการเปนองคกรแหงการเรียนรูของสํานักงานปลัดกระทรวง 
การคลัง 

 

1.5 ขอบเขตของการวิจัย 
การวิจัยครั้งนี้เปนการศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และ

ประสิทธิภาพทีมงานกับการเปนองคกรแหงการเรียนรูของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลังเปนการวิจัย
เชิงปริมาณ โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการวิจัย ประกอบไปดวย ขอมูลสวนบุคคล ขอมูลดาน
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ขอมูลดานประสิทธิภาพทีมงาน และขอมูลดานองคกรแหงการเรียนรู มีขอบเขต
การศึกษา ดังนี้ 

1.5.1 ประชากร ไดแก บุคลากรในสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง มีจํานวนท้ังหมด 
449 คน (ขอมูล ณ วันท่ี 31 ธันวาคม 2562) โดยหาขนาดกลุมตัวอยางตามหลักการของ Taro Yamane  
ไดกลุมตัวอยางจํานวน 212 คน  

1.5.2 ตัวแปรอิสระ ประกอบดวย  
 1.5.2.1 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ผูวิจัยใชแนวคิดทฤษฎีของบาส (Bass, 1985 อางถึงใน 

รุชดี สันนะกิจ, 2559) ซ่ึงแบงภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงออกเปน 4 ดาน ไดแก ดานการมีอิทธิพลอยาง
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มีอุดมการณหรือภาวะผูนําเชิงบารมี ดานการสรางแรงบันดาลใจ ดานการกระตุนทางปญญา และดาน
การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล  

 1.5.2.2 ประสิทธิภาพทีมงาน ผูวิจัยใชแนวคิดทฤษฎีของปารคเกอร (Parker, 1990 อาง
ถึงใน สุรัตวดี ไชยสิทธิ์, 2554) ซ่ึงแบงประสิทธิภาพทีมงาน ออกเปน 5 ดาน ไดแก ดานการกําหนด
ภารกิจและเปาหมายของทีมงาน ดานการมอบหมายงานตามบทบาทหนาท่ี ดานการสื่อสารกันอยาง
เปดเผย ดานการกระจายความเปนผูนํา และดานการตัดสินใจรวมกัน  

1.5.3 ตัวแปรตาม ประกอบดวย 
 1.5.3.1 องคกรแหงการเรียนรู ผูวิจัยใชแนวคิดทฤษฎีของปเตอร เชงเก (Peter Senge, 

1990 อางถึงใน ลลิต ถนอมสิงห, 2557) มีองคประกอบท่ีสําคัญ 5 ดาน ไดแก ดานการเรียนรูของ
สมาชิกในองคกร ดานการมีรูปแบบของความคิด ดานการมีวิสัยทัศนรวมกันของคนในองคกร ดานการ
เรียนรูรวมกันเปนทีม และดานการคิดของคนในองคกรอยางเปนระบบ  

1.5.4 ขอบเขตดานระยะเวลา 
 ตั้งแตเดือน 1 สิงหาคม 2563 ถึงเดือน 31 มกราคม 2564 
 

1.6 คําจํากัดความในการวิจัย 
1.6.1 บุคลากร หมายถึง ขาราชการ ลูกจางประจํา พนักงานราชการ และลูกจางชั่วคราวใน

สังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง 

1.6.2 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) หมายถึง บุคลากรใน
สํานักงานปลัดกระทรวงการคลังท่ีมีแบบแผนหรือมีแนวทางนําพาองคกร ซ่ึงทุกคนใหการยอมรับนับถือ
พรอมปฏิบัติตามคําสั่งและใหความรวมมืออยางเต็มใจ ซ่ึงแบบแผนทางความคิด ความเชื่อ คานิยม 
อุดมการณนั้นจะเปนแบบแผนทางการกระทําขององคกรและจะมีปฏิสัมพันธกับบุคลากรในองคกรนั้น
ดวย อางอิงจากแนวคิดทฤษฎีของบาส (Bass, 1985 อางถึงใน รุชดี สันนะกิจ, 2559) ซ่ึงมีองคประกอบ
ดวยกัน 4 ดาน ไดแก  

 1.6.2.1 ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณหรือภาวะผูนําเชิงบารมี หมายถึง บุคคลท่ีมี
คุณลักษณะพิเศษบางอยางในตัวท่ีทําใหผูตามรูสึกสนใจ ศรัทธา ใหความเคารพและประทับใจเม่ืออยู
ใกลชิด และมีลักษณะดึงดูดสวนตัวใหผูตามเกิดความนิยมชมชอบหรือทําใหผูรวมงานคลอยตามอยางไม
มีขอสงสัย 

   1.6.2.2 ดานการสรางแรงบันดาลใจ หมายถึง บุคคลท่ีมีความสามารถถายทอดความคิด
สรางสรรคเปนแรงบันดาลใจใหผูตามมีกําลังใจและไดรับความหวัง สามารถท่ีจะสื่อสารกับผูตามไดอยาง
ซํ้าแลวซํ้าอีก โดยอาศัยพลังอํานาจภายในตนเองในการสรางแรงบันดาลใจใหกับผูตาม 

   1.6.2.3 ดานการกระตุนทางปญญา หมายถึง บุคคลท่ีสามารถทําใหผูตามตระหนักใน
ปญหาตาง ๆ ท่ีเกิดข้ึนเพ่ือใหชวยกันคิดหาแนวทางใหม ๆ มาแกปญหาและหาขอมูลใหมท่ีดีกวาเดิม 
กระตุนใหมีการคิดและแกปญหาอยางเปนระบบ มีความคิดริเริ่มสรางสรรค มีการตั้งสมมติฐานการ
เปลี่ยนกรอบ (Reframing) การมองปญหาและการเผชิญกับสถานการณเกาดวยวิถีทางแบบใหม และ
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สงเสริมการใชเหตุผลโดยยอมรับความคิดเห็นของผูอ่ืน อันกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในดานตาง ๆ 
ภายในองคกรไดเปนอยางดี 

  1.6.2.4 ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล หมายถึง บุคคลท่ีมีภาวะผูนําในการวินิจฉัย
และใสใจผูตามโดยยึดความแตกตางระหวางบุคคลเปนหลัก เพ่ือดูแลเอาใจใสเปนรายบุคคลทําให
บุคลากรรับรูถึงคุณคาและรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคกรและจะพยายามเปดโอกาสใหบุคลากรได
แสดงความสามารถอยางเต็มท่ีโดยจะเปนผูสนับสนุนและใหคําแนะนําในการปฏิบัติงานอยางเต็มท่ี
รวมท้ังชวยใหกาวหนาในอาชีพการทํางานท่ีรับผิดชอบ 

1.6.3 ประสิทธิภาพทีมงาน (Teamwork Efficiency) หมายถึง การปฏิบัติงานรวมกันของ
บุคลากรในสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงการคลังอยางมีประสิทธิภาพเพ่ือใหงานบรรลุผลตามเปาหมาย
และวัตถุประสงคขององคกรท่ีกําหนดไวรวมกัน อางอิงจากแนวคิดทฤษฎีของปารคเกอร (Parker, 1990 
อางถึงใน สุรัตวดี ไชยสิทธิ์, 2554) ซ่ึงมีองคประกอบดวยกัน 5 ดาน ไดแก 

 1.6.3.1 ดานการกําหนดภารกิจและเปาหมายของทีมงาน หมายถึง สมาชิกในองคกรเขาใจ
ในจุดมุงหมายและความคาดหวังในการทํางานท่ีชัดเจน โดยกําหนดภารกิจและความมุงหมายในการ
ทํางานใหเปนไปในทางเดียวกัน โดยใหความสําคัญกับเปาหมายในภาพสวนรวมมากกวาสวนตัว 

 1.6.3.2 ดานการมอบหมายงานตามบทบาทหนาท่ี หมายถึง การทํางานท่ีมีการกําหนดงานให
รับผิดชอบและมีการสั่งงานท่ีตนรับผิดชอบอยางชัดเจน โดยมีความพยายามทําใหงานสําเร็จตามท่ีทีม
ตองการการมอบหมายงานมีความเสมอภาค มีความเหมาะสม และสมาชิกทุกคนจะเคารพในบทบาท
ของทีมงาน โดยสามารถปฏิบัติงานท่ีอยูนอกเหนือบทบาทหนาท่ีของตนไดในบางโอกาสเม่ือมีความ
จําเปน 

 1.6.3.3 ดานการสื่อสารกันอยางเปดเผย หมายถึง สมาชิกทุกคนมีความเชื่อม่ันและ
ไววางใจในการสื่อสารซ่ึงกันและกัน สบายใจท่ีจะสื่อสารเพ่ือขอความชวยเหลือและการสนับสนุนจาก
ทีมงาน มีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและอภิปรายปญหาในการทํางานระหวางกันไดอยางเปดเผย และ
ดํารงรักษาความสัมพันธของทีมงานสามารถกลาพูด กลาแสดงออกเม่ือมีความคิดเห็นท่ีแตกตางจาก
สมาชิกสวนใหญ 

 1.6.3.4 ดานการกระจายความเปนผูนํา หมายถึง สมาชิกทุกคนมีความสามารถท่ีจะเปน
ผูนําและผูตามท่ีดี โดยสามารถสับเปลี่ยนหมุนเวียนเปนผูนําทีมกันไปตามแตละสถานการณ และสมาชิก
ในทีมมีพฤติกรรมท่ีสงเสริมการทํางานเปนทีม 

 1.6.3.5 ดานการตัดสินใจรวมกัน หมายถึง สมาชิกทุกคนมีการตัดสินใจในการวางแผน 
การทํางานหรือแกไขปญหาเพ่ือหาทางออกรวมกัน ในการดําเนินงานใชหลักการ โดยกลุมซ่ึงกระบวนการ
ตัดสินใจจะยืดหยุนตามสถานการณภายใตขอมูลท่ีถูกตอง ทุกคนเห็นดวยในหลักการ และเต็มใจท่ีจะ
ปฏิบัติตามมติของสมาชิก 

1.6.4 องคกรแหงการเรียนรู (Learning Organization) หมายถึง องคกรท่ีมีการสงเสริม และ
สนับสนุนใหบุคลากรในองคกรเปนบุคคลท่ีมีคุณลักษณะเปดโอกาสใหเกิดการแลกเปลี่ยนความรูภายใน
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ระหวางบุคลากรควบคูไปกับความรูท่ีไดรับจากภายนอก มีบรรยายกาศท่ีเอ้ืออํานวยตอการเรียนรู โดยมี
จุดมุงหมายสําคัญในอันท่ีจะสรางโอกาสในการใชความรูเปนเครื่องมือไปสูความสําเร็จควบคูไปกับ    
การใชเทคโนโลยีเพ่ือเปนพ้ืนฐานในการพัฒนาองคกรอยางยั่งยืน อางอิงจากแนวคิดทฤษฎีของปเตอร 
เชงเก (Peter Senge, 1990 อางถึงใน ลลิต ถนอมสิงห, 2557) ซ่ึงมีองคประกอบดวยกัน 5 ดาน ไดแก 

1.6.4.1 ดานการเรียนรูของสมาชิกในองคกร หมายถึง การท่ีในองคกรมีการสนับสนุน หรือ
สงเสริมใหบุคลากรมีความสนใจใฝรูพรอมท่ีจะเรียนรูสรางสรรคผลงานใหม ๆ และสงเสริมใหบุคลากรมีการ
พัฒนาตนเองอยูเสมอ 

1.6.4.2 ดานการมีรูปแบบของความคิด หมายถึง การท่ีบุคลากรในองคกรมีการพัฒนารูปแบบ
ของความคิดหรือการมองโลกตามความเปนจริง พรอมท่ีจะยอมรับและเขาใจในการเปลี่ยนแปลงท่ี
เกิดข้ึนอยางสมเหตุสมผล 

1.6.4.3 ดานการมีวิสัยทัศนรวมกันของคนในองคกร หมายถึง การมีวิสัยทัศนรวมกันของ
บุคลากรท่ัวท้ังองคกรอันกอใหเกิดพลังของสมาชิกในองคกร เพ่ือสรางความคาดหวังตอความเปลี่ยนแปลง
และความกาวหนาขององคกรภายใตจุดมุงหมายเดียวกัน 

1.6.4.4 ดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม หมายถึง การเรียนรูรวมกันของสมาชิกในองคกร
โดยอาศัยความรูและความคิดของสมาชิกทุกคนในการแลกเปลี่ยนเรียนรูซ่ึงความรู ความคิดเห็น และ
ประสบการณในการสรางสรรคงานเพ่ือพัฒนาความรูความสามารถของทีมงาน 

1.6.4.5 ดานการคิดของคนในองคกรอยางเปนระบบ หมายถึง บุคลากรสามารถเขาใจใน
ภาพรวมขององคกรและสามารถเชื่อมโยงของความสัมพันธกันอยางเปนระบบและมีเหตุผลอันกอใหเกิด
การเรียนรูและบูรณาการใหเกิดองคความรูใหม 
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1.7 กรอบแนวคิดในการวิจัย                     

ตัวแปรอิสระ : ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง, ประสิทธิภาพทีมงาน    

                  
       
 
   
ตัวแปรตาม : องคกรแหงการเรียนรู 

  
 
 
 
  
 

 
 
 

 
 
 
ภาพท่ี 1.1 แสดงกรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

1.8 ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
1.8.1 ผูบริหารสามารถนําผลการศึกษาไปใชประกอบการตัดสินใจ การกําหนดนโยบาย

ยุทธศาสตร และกลยุทธการพัฒนาทรัพยากรบุคลากรในสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง 
1.8.2 ผูบริหารสามารถนําผลการศึกษาไปใชเปนแนวทางสําหรับวางแผนการบริหารจัดการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย การฝกอบรม การพัฒนาศักยภาพของบุคลากร การปรับปรุงและสงเสริม
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน และการทํางานเปนทีมอยางมีประสิทธิภาพ ซ่ึงจะเปนการเพ่ิมสมรรถนะ
และความสามารถในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง   

1.8.3 สํานักบริหารทรัพยากรบุคคล ผูบริหารและนักทรัพยากรบุคคล สามารถนําผลการศึกษา
ไปกําหนดตัวชี้วัดของแตละบุคคลใหสอดคลองตรงกันในแตละระดับ เพ่ือสงเสริมการสรางบุคคลใหมี
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง มีการทํางานเปนทีมท่ีมีประสิทธิภาพ และการเปนองคกรแหงการเรียนรูได
อยางตอเนื่อง 

 

ประสิทธิภาพทีมงาน 
1 . ดานการกําหนดภารกิจและเปาหมายของทีมงาน 
2. ดานการมอบหมายงานตามบทบาทหนาท่ี 
3. ดานการสื่อสารกันอยางเปดเผย   
4. ดานการกระจายความเปนผูนํา   
5. ดานการตัดสินใจรวมกัน    

(Parker, 1990 อางถึงใน สุรัตวดี ไชยสิทธิ์, 2554) 

องคกรแหงการเรียนรู 
1. ดานการเรียนรูของสมาชิกในองคกร 
2. ดานการมีรูปแบบของความคิด 
3. ดานการมีวิสยัทัศนรวมกันของคนในองคกร 
4. ดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม 
5. ดานการคิดของคนในองคกรอยางเปนระบบ  

 (Peter Senge, 1990 อางถึงใน ลลิต ถนอมสิงห, 
2557)       

ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง 
1. ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ           

หรือภาวะผูนําเชิงบารมี 
2. ดานการสรางแรงบันดาลใจ 
3. ดานการกระตุนทางปญญา 
4. ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล  

(Bass, 1985 อางถึงใน รชุดี สันนะกิจ, 2559) 
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1.8.6 ผูบริหารสามารถนําผลการวิจัยไปปรับใชกับแผนบริหารความเสี่ยงในองคกรเพ่ือสราง
ความเขมแข็งใหกับองคกรพรอมรับมือกับสถานการณการเปลี่ยนแปลงของสังคม การเมือง เศรษฐกิจ 
ท่ีไมไดคาดคิดในอนาคต        

1.8.7 สถานศึกษา หนวยงานอื่น ๆ สามารถนําผลการศึกษามาเปนแนวทางในการสราง
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ประสิทธิภาพทีมงาน และการเปนองคกรแหงการเรียนรู ที่เหมาะสมกับ 
แตละหนวยงาน 

1.8.8 ผูท่ีสนใจศึกษาเก่ียวกับ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ประสิทธิภาพทีมงาน และองคกร
แหงการเรียนรูสามารถนําผลการศึกษามาใชเปนแนวคิดในการพัฒนาการวิจัยตอไป 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 
 การศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและประสิทธิภาพทีมงาน 
กับการเปนองคกรแหงการเรียนรูของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิด ทฤษฎี             
และงานวิจัยที่เกี่ยวของ ดังน้ี 
 2.1 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
 2.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิภาพทีมงาน 
 2.3 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับองคกรแหงการเรียนรู 
 2.4 งานวิจัยทีเ่กี่ยวของ  
 2.5 ขอมูลเกี่ยวกับสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง 

 

2.1 แนวคิด และทฤษฎีเก่ียวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
 การศึกษา แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวของกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ผูวิจัยมีประเด็นที่จะ
กลาวถึง ไดแก 1) ความหมายของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 2) แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวของกับภาวะ
ผูนําการเปลี่ยนแปลง โดยสรุปมีดังตอไปน้ี 
 2.1.1 ความหมายของภาวะผูนาํการเปลีย่นแปลง 
 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) มีช่ือเรียกเปนภาษาไทยที่พบ
โดยทั่วไป เชน ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ (เสริมศักด์ิ วิศาลาภรณ, 2544, น. 60) ภาวะผูนําการปฏิรูป 
(รังสรรค ประเสริฐศรี, 2544, น. 63) ภาวะผูนําแบบปริวรรต (รัชนี วิเศษสังข, 2537, น. 19) และภาวะ
ผูนําการเปลี่ยนแปลง (ประเสริฐ สมพงษธรรม, 2538, น. 1; รัตติกรณ จงวิศาล, 2553) 
 สําหรับงานวิจัยน้ี ผูวิจัยใชคําวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง จากการทบทวนวรรณกรรม พบวา 
มีผูใหความหมายของ “ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง” หลายทาน เชน 
 อําภา ปยารมย (2549, น. 33) อธิบายวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational 
Leadership) หมายถึง การที่ผูนําเปนผูกระตุนใหผูตามมีความตองการและมีความพึงพอใจมากกวาที่มีอยู
กอใหเกิดความภาคภูมิใจในตนเองกลาเผชิญกับความเปลี่ยนแปลง มีวิสัยทัศนที่กวางไกล สามารถนําองคกร
ไปสูทิศทางใหม ๆ อยางสรางสรรค และสามารถบรรลุเปาหมายขององคกร โดยใชรูปแบบของการสราง
บารมี การสรางแรงจูงใจ การกระตุนปญญา และการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคลเชนเดียวกับกระทรวง 
ศึกษาธิการ (2550, น. 7) ที่ใหความหมายภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงไววาเปนการใหความสําคัญของ
ผูรวมงานและผูตามใหมองในแงมุมใหมโดยมีการสรางแรงบันดาลใจ การกระตุนทางปญญา หรือการ
คํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล โดยผูนําจะยกระดับวุฒิภาวะและอุดมการณของผูตาม โดยการกระตุน
หรือช้ีนําและมีสวนรวมในการพัฒนาความสามารถของผูตามและผูรวมงานไปสูระดับความสามารถที่สูงขึ้น
มีศักยภาพมากขึ้นอันนําไปสูการบรรลุถึงผลงานที่สูงขึ้น 
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 บาส และ อโวลีโอ (Bass & Avolio, 1994, p. 2 อางถึงใน สุชาดา ธรรมนิยม, 2551, น. 11) 
ใหความหมายวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง คือ การกระตุนใหเกิดความสนใจในระหวางผูรวมงาน และผูตาม
ใหมองงานของพวกเขาในแงมุมใหม ทําใหเกิดการตระหนักรูในเรื่องภารกิจ (Mission) และวิสัยทัศน 
(Vision) ของทีมและขององคกรมีการพัฒนาความสามารถของผูรวมงานและผูตามไปสูระดับความสามารถ
ที่สูงขึ้น มีศักยภาพมากขึ้นสามารถชักนําผูรวมงานและผูตามมองใหไกลเกินกวาความสนใจของพวกเขาเอง
ไปสูสิ่งที่จะทําใหกลุมไดประโยชน ผูนําการเปลี่ยนแปลงจะชักนําผูอ่ืนใหทํามากกวาที่พวกเขาต้ังใจต้ังแต
ตนและทําไดเกินกวาที่พวกเขาคิดวามันจะเปนไปได ผูนําจะมีการทาทายความคาดหวังและมักจะนําไปสู
การบรรลุถึงผลงานที่สูงขึ้น ผูนําจะยกระดับวุฒิภาวะและอุดมการณ ของผูตามที่เกี่ยวกับผลสัมฤทธ์ิของ
การบรรลุสัจการแหงตนความเจริญรุงเรืองของสังคมองคกรและผูอ่ืน  
 รัตติกรณ จงวิศาล (2543, น. 20) กลาวถึงภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของบาสวาเปนผูนําที่มี
ลักษณะที่สามารถทําใหผูตามทําในสิ่งที่อยูเหนือกวาความสนใจในตนเองผานทางการมีอิทธิพลอยางมี
อุดมการณ ทําใหการเปลี่ยนแปลงมีแนวโนมที่จะชวยกระตุนความหมายของงานในชีวิตของผูตามใหสูงขึ้น
จนสามารถช้ีนําหรือเขาไปมีสวนรวมในการพัฒนาความตองการทางศีลธรรมใหสูงขึ้นดวย 
 ธีระ รุญเจริญ (2553, น. 176) กลาววา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงควรเปนผูที่ไมยึดติดกรอบ
และมีความคิดริเริ่มสรางสรรค มีวิสัยทัศนกวางไกลมุงผลประโยชนขององคกรเปนหลัก มีความตระหนัก 
ถึงความรู ความเขาใจในเนื้อหาสาระการเปลี่ยนแปลงกลาไดกลาเสีย และยอมเสี่ยง ดวยเหตุและผล
สามารถสรางความตระหนักในปญหาและความจําเปนในการเปลี่ยนแปลงใหแกบุคลากรในองคกร มีความ
อดทนอดกลั้นตอการตอตานโดยใชความสุขุมรอบคอบ มีความมุงมั่นในความสําเร็จ มีความสามารถใน
การกระตุน ใหรางวัลที่เหมาะสมแกทุกคนที่ประสบความสําเร็จ ยอมรับในความแตกตางและตัดสินใจ
ดวยเหตุและผล ยอมใหบุคลากรทํางานโดยมีสวนรวมตลอดกระบวนการและมีโอกาสเปนผูนําในบางครั้ง  
 รัตติกรณ จงวิศาล (2556, น. 252) อธิบายวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง หมายถึง กระบวนการ
ที่ผูนํามีอิทธิพลตอผูรวมงานและผูตาม โดยเปลี่ยนแปลงความพยายามของผูรวมงานและผูตามใหสูงขึ้น
กวาความพยายามที่คาดหวัง โดยพัฒนาความสามารถของผูรวมงานและผูตามไปสูระดับที่สูงขึ้นและ
ศักยภาพมากขึ้น ทําใหเกิดการตระหนักรูในภารกิจและวิสัยทัศนของกลุมและขององคกร สามารถจูงใจ
ใหผูรวมงานและผูตามมองใหไกลเกินกวาความสนใจของพวกเขาเพ่ือนําไปสูประโยชนของกลุมขององคกร
และสังคม 
 จากความหมายขางตน สรุปไดวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง หมายถึง พฤติกรรมของผูนํา 
ในการจัดการหรือการทํางานที่เปนกระบวนการ สามารถเปลี่ยนแปลงความพยายามของผูรวมงานใหสูงขึ้น
กวาความพยายามที่คาดหวังได โดยเปนผูที่มีความสามารถและพัฒนาศักยภาพของผูตามใหไปสูระดับ 
ที่สูงขึ้นเปนผลใหการปฏิบัติงานบรรลุถึงผลงานที่เกินกวาความคาดหวัง และทําใหผูรวมงานเกิดความ
ตระหนักรูในภารกิจและวิสัยทัศนของกลุมนําไปสูประโยชนสูงสุดขององคกร 
 2.1.2 แนวคิด และทฤษฎีเก่ียวของกับภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลง 

ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership) เกิดขึ้นหลังทฤษฎีภาวะผูนํา
แบบมีบารมี (Charismatic leadership) กลาวคือ ในคริสตศักราช 1920 แมกซเวเบอร (Max Weber) 
ไดเสนอทฤษฎีภาวะผูนําแบบมีบารมี ไดกระตุนความสนใจของนักสังคมวิทยาและนักรัฐศาสตรที่ศึกษา
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ดานภาวะผูนํา ตอมาในคริสตศักราช 1980 นักวิจัยทางจิตวิทยาและการจัดการไดใหความสนใจอยางมาก
ตอภาวะผูนําแบบมีบารมี เน่ืองจากในชวงทศวรรษน้ันเกิดการแปรรูปและการฟนฟูองคกรตาง ๆ ผูบริหาร
องคกรในสหรัฐอเมริกายอมรับวามีความตองการและจําเปนตองมีการเปลี่ยนแปลง ในการดําเนินการ
เรื่องตาง ๆ เพ่ือใหองคกรสามารถอยูไดในสภาวะที่มีการแขงขันทางเศรษฐกิจอยางรุนแรง (Yukl & 
Fleet, 1992 อางถึงใน สุชาดา ธรรมนิยม, 2551, น. 11) 

ภาวะผูนําแบบมีบารมี (Charismatic leadership) หมายถึง ภาพความคิดของผูตามที่วา
ผูนําเปนผูที่มีพรสวรรคมีความเปนพิเศษและเหนือคนทั่วไป ผูตามจะมีความเช่ือมั่นเคารพและบูชาในตัว
ผูนําในลักษณะที่เปนวีรบุรุษเหนือมนุษยหรือเปนเทพ (ทิพากร วรรณพฤกษ, 2554, น. 20)     

เฮาส (House, 1977 cited in Muchinsky, 1997, p. 374 อางถึงใน คํานึง ผุดผอง, 2547, 
น. 17 - 18) ไดเสนอทฤษฎีที่ช้ีวาผูนําแบบมีบารมี มีพฤติกรรมโดยระบุตัวบงช้ีความเปนผูนําแบบมีบารมีวา
เปนผูที่จะรวมเอาความเช่ือมั่นของผูตามผนวกกับความถูกตองของผูนํา ทําใหผูตามยอมรับ และเช่ือผูนํา
โดยจากปราศจากคําถาม ผูตามจะความหลงใหลในตัวผูนําและรับฟงดวยความต้ังใจ ทฤษฎีภาวะผูนําแบบ
มีบารมีน้ีระบุถึงลักษณะของผูนําที่ไดรับการมองวาเปนผูมีความพิเศษเหนือธรรมดา คือ ผูนําจะมีความ
ตองการในอํานาจอยางแรงกลามีความเช่ือมั่นในตนเองสูงและมีความต้ังใจสูง พฤติกรรมของผูนําแบบมี
บารมีจะประกอบดวยลักษณะ 4 ประการ ดังตอไปน้ี 

1) การสรางภาพประทับใจใหผูตามมีความมั่นใจในตัวผูนํา 
2) ประกาศอยางชัดเจนถึงเปาหมายทางอุดมการณ 
3) การสื่อสารใหบุคลากรทราบถึงความคาดหวังที่ผูนํามีตอผูตาม 
4) การแสดงความมั่นใจในความสามารถของผูตามเพ่ือสรางความมั่นใจแกผูตาม 

หลังจากเกิดทฤษฎีภาวะผูนําแบบมีบารมีแลวไดพัฒนาแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูนํา
แนวใหมหรือกระบวนทัศนใหม (New Paradigm) ขึ้นซึ่งมีอยูหลายแนวคิด เชน ทฤษฎีภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลง (Transformation Leadership) ของเบรินส (Burns) ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
ของโรเบิรท (Robert) และทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของบาส (Bass) ซึ่งสามารถสรุปไดดังน้ี 

1) ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ของเบรินส Burns 
 ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงตอนเร่ิมตนไดรับการพัฒนามาจากการวิจัยเชิงบรรยาย

ผูนําทางการเมือง โดยเบรินส (Burns, 1978; Yukl & Fleet, 1992 อางถึงใน รัตติกรณ จงวิศาล, 2556,       
น. 248 - 249) ซึ่งในตอนน้ันเบรินสใชช่ือวา ภาวะผูนําการปรับเปลี่ยน (Transforming Leadership)  
โดยอธิบายภาวะผูนําในเชิงกระบวนการที่ผูนํามีอิทธิพลตอผูตามและในทางกลับกัน ผูตามก็สงอิทธิพล
ตอการแกไขพฤติกรรมของผูนําเชนเดียวกัน ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมองไดทั้งในระดับแคบที่เปน
กระบวนการในการที่สงอิทธิพลตอปจเจกบุคคล (Individual) และในระดับกวางที่เปนกระบวนการ     
ในการใชอํานาจเพ่ือเปลี่ยนแปลงสังคมและปฏิรูปสถาบัน ในทฤษฎีของเบรินสผูนําการเปลี่ยนแปลง
พยายามยกระดับของการตระหนักรูของผูตามโดยการยกระดับแนวความคิดและคานิยมทางศีลธรรม   
ใหสูงขึ้น เชน ในเรื่องเสรีภาพ ความยุติธรรม ความเทาเทียมกัน สันติภาพ และมนุษยธรรม ผูนําจะทําให   
ผูตามกาวขึ้นจาก “ตัวตนในทุก ๆ วัน” (Everyday Selves) ไปสู “ตัวตนที่ดีกวา” (Better Selves)   
เบรินสมีแนวคิดวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงอาจจะมีการแสดงออกโดยผูใดก็ไดในองคกรในทุกตําแหนง



22 

ซึ่งอาจจะเปนผูนําหรือผูตาม และอาจจะเกี่ยวกับคนที่มีอิทธิพลสูง หรือมีอิทธิพลเทาเทียมกัน หรือมี
อิทธิพลตํ่ากวาก็ได เบรินสเห็นวาภาวะผูนําเปนปฏิสัมพันธของบุคคลที่มีความแตกตางกันในดานอํานาจ 
ระดับแรงจูงใจ และทักษะเพ่ือไปสูจุดมุงหมายรวมกัน ซึ่งเกิดไดใน 3 ลักษณะ ลักษณะแรกคือ ภาวะผูนํา
การแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) เปนปฏิสัมพันธที่ผูนําติดตอกับผูตามเพ่ือแลกเปลี่ยน
ผลประโยชนซึ่งกันและกัน ผูนําจะใชรางวัลเพ่ือตอบสนองความตองการและเพ่ือแลกเปลี่ยนกับความสําเร็จ
ในการทํางาน ลักษณะที่สองคือ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ผูนําจะ
ตระหนักถึงความตองการและแรงจูงใจของผูตาม ผูนําและผูตามจะมีปฏิสัมพันธกันในลักษณะยกระดับ
และพัฒนาความตองการซึ่งกันและกันกอใหเกิดการเปลี่ยนสภาพทั้งสองฝายคือ เปลี่ยนผูตามไปเปนผูนํา
การเปลี่ยนแปลงและจากผูนําการเปลี่ยนแปลงไปเปนผูนําแบบจริยธรรม กลาวคือ ผูนําการเปลี่ยนแปลง
จะตระหนักถึงความตองการของผูตามและจะกระตุนผูตามเกิดความสํานึก (Conscious) และยกระดับ
ความตองการของผูตามใหสูงขึ้น และลักษณะสุดทายคือ ภาวะผูนําแบบจริยธรรม (Moral Leadership) 
ผูนําการเปลี่ยนแปลงจะเปลี่ยนเปนผูนําแบบจริยธรรมอยางแทจริงเมื่อผูนําไดยกระดับความประพฤติ 
และความปรารถนาเชิงจริยธรรมของทั้งผูนําและผูตามใหสูงขึ้นแลวจะกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทั้งสองฝาย 
อํานาจของผูนําจะเกิดขึ้นเมื่อผูนําทําใหผูตามเกิดความไมพึงพอใจตอสภาพเดิมทําใหผูตามเกิดความ
ขัดแยงระหวางคานิยมและวิธีปฏิบัติสรางจิตสํานึกใหผูตามเกิดความตองการในระดับขั้นที่สูงกวาเดิม 
แลวจึงดําเนินการเปลี่ยนสภาพทําใหผูนําและผูตามไปสูจุดมุงหมายที่สูงข้ึน สภาวะผูนําทั้งสามลักษณะ
ตามทฤษฎีของเบรินสมีลักษณะเปนแกนตอเน่ือง ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนอยูปลายสุดของแกนตรงกันขาม
กับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงซึ่งมุงเปลี่ยนสภาพไปสูภาวะผูนําแบบจริยธรรม (รัตติกรณ จงวิศาล, 2556, 
น. 248 - 249) 

จากแนวคิดและทฤษฎีภาวะผูนําทั้งสามลักษณะของเบรินส อาจกลาวไดวาภาวะผูนําทั้งสาม
ลักษณะ มีเปนลักษณะที่อธิบายใหเปนเปนภาพของแกนตอเน่ือง กลาวคือ ภาวะผูนําแลกเปลี่ยน จะอยู
ปลายสุดของแกนตรงกันขามกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงไปสูภาวะผูนําจริยธรรม 

2) ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของโรเบิรท (Robert) (คํานึง ผุดผอง, 2547 น. 20) 
ไดสรุปงานวิจัยตามแนวคิดของโรเบิรท ซึ่งศึกษาผูนําเพ่ือการเปลี่ยนแปลงและเรียกภาวะผูนําแบบน้ีวา 
ผูนําแบบแปลงรูป (Transformational Leadership) โดยการวิเคราะหเฉพาะกรณีเชิงลึกไดวิเคราะห
กระบวนการทํางานของผูบริหารโรงเรียนของรัฐแหงหน่ึง ขอมูลที่นํามาวิเคราะหไดมาจากเอกสารงานวิจัย
และบทความในหนังสือพิมพที่มีผูนํามาเขียน สังเกตการประชุมทั้งเปนทางการสัมภาษณตัวผูนําและผูนํา
ระดับอ่ืน ๆ ในโรงเรียน ครู ผูปกครอง นักเรียน และบอรดการศึกษาของรัฐ ผูบริหารในโรงเรียนน้ีพบวา 
การบริหารงานมีประสิทธิภาพ เพราะเปนผูที่สามารถตัดงบประมาณตาง ๆ ใหนอยลง ในขณะที่ยังมีงาน
พัฒนาและการริเร่ิมงานใหม ๆ ครูทั้งหลายยกยองในความพยายามของผูนําของเขาถึงแมวาผูนําจะมีแผนงาน
ในการตัดบางโครงการและลดงานที่เขาเสนอ นอกจากน้ัน ยังพบขั้นตอนการทํางานที่ทําใหผูนําแปลงรูป
ประสบความสําเร็จ 6 ขั้นตอน ดังน้ี 1) การกําหนดกรอบการเสนอ เพ่ือเปนแนวทางในการเปลี่ยนแปลง 
2) พัฒนากลยุทธใหมรวมกันของบุคลากร โดยการประชุมหารือหรือประชุมเชิงปฏิบัติการ 3) ปรับเปลี่ยน
บุคลากรในตําแหนงสําคัญที่ตองอาศัยความสามารถและความพยายามอยางตอเนื่อง จึงจะทําการ
เปลี่ยนแปลงใหประสบความสําเร็จ 4) กําหนดวัตถุประสงค แผนปฏิบัติงาน วิธีการรายงานความกาวหนา
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ในการปฏิบัติงานเปนผูริเร่ิมและความเห็นชอบรวมกันในวิธีการ 5) สรางแรงกดดันโดยใหผูที่เกี่ยวของ
กับการจัดการศึกษา เชน ผูปกครอง คณะกรรมการศึกษา หรือผูมีอํานาจบังคับบัญชาเหนือกวามาเปน
คนเสนอแนะขอคิดวาตรงไหนควรมีการตัดงบประมาณ รวมทั้งมีการบริหารงบประมาณดานอื่นของ
การศึกษาอยางไร 6) ฝกอบรมใหสมาชิกในโรงเรียนรูวิธีที่จะนําเสนอตอสาธารณะเพ่ือลดแรงกดดันและ
ขอเสนอแนะเกี่ยวกับการตัดงบประมาณดวย 

สรุปไดวา การศึกษาของโรเบิรท จะเนนกระบวนการแปลงรูปของผูนําวามาจากการริเร่ิมใน
การจัดการมากกวาการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมหรือเปลี่ยนแปลงองคกร 

3. ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ของบาสจากแนวคดิ 
และทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของบาส (Bass, 1985 อางถึงใน ทิพากร วรรณพฤกษ, 2554, 
น. 22 - 23) ไดเสนอทฤษฎีภาวะผูนําที่มีรายละเอียดมากข้ึน เพ่ืออธิบายกระบวนการเปลี่ยนสภาพในองคกร 
และช้ีใหเห็นความแตกตางระหวางภาวะผูนําแบบมีบารมี (Charismatic Leadership) และภาวะผูนํา
แบบแลกเปลี่ยน (Transformational Leadership) โดยบาส ไดอธิบายภาวะผูนําในแงของผลกระทบ
ของผูนําที่มีตอผูตาม ซึ่งผูนําจะเปลี่ยนสภาพผูตามโดยการทําใหพวกเขาตระหนักในความสําคัญและ
คุณคาในผลลัพธของงานมากขึ้น ดวยการยกระดับความตองการและชักจูงใหเห็นแกองคกรมากกวา
ความสนใจของตนเอง (Self-Interest) ซึ่งผลจากอิทธิพลเหลาน้ีทําใหผูตามมีความเช่ือมั่นและเคารพใน
ตัวผูนํา และไดรับการจูงใจใหทําสิ่งตาง ๆ ไดมากกวาที่คาดหวังไวในตอนแรกบาส เห็นวาภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงเปนมากกวาคําเพียงคําเดียวที่เรียกวา บารมี (Charisma) ซึ่งคําวา “บารมี” ไดรับการ
นิยามวา เปนกระบวนการที่ผูนําสงอิทธิพลตอผูตาม ดวยการปลุกเราอารมณที่เขมแข็ง และความเปน
เอกลักษณของผูนําบาสเห็นวาความมีบารมีมีความจําเปน แตยังไมเพียงพอสําหรับภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลง ยังมีสวนประกอบที่สําคัญอีก 3 สวน ของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง นอกจากความมี
บารมี คือ การสรางแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) การกระตุนทางปญญา (Intellectual 
Stimulation) และการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (Individualized Consideration) ซึ่งทั้ง 
3 องคประกอบ รวมกับการสรางบารมีเปนองคประกอบที่มีปฏิสัมพันธกันเพ่ือสรางความเปลี่ยนแปลง
ใหแกบุคคล ผลที่ผสมผสานน้ีที่ทําใหผูนําการเปลี่ยนแปลงแตกตางจากผูนําแบบมีบารมีนอกจากน้ีผูนํา
การเปลี่ยนแปลงยังพยายามที่จะเพ่ิมพลัง (Empower)  และยกระดับผูตาม ในขณะที่ผูนําแบบมีบารมี
หลายคนพยายามที่จะทําใหผูตามออนแอ และตองคอยพ่ึงพาผูนําและสรางความจงรักภักดีมากกวาความ
ผูกพัน ในดานแนวคิดของบาสไดนิยามภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในทางที่กวางกวาแนวคิดภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลงของเบิรน โดยไมใชเพียงแคการใชสิ่งจูงใจ (Incentive) เพ่ือใหความพยายามมากขึ้น 
แตจะรวมไปถึงการทําใหงานที่ตองการมีความชัดเจนมากข้ึนเพ่ือการใหรางวัลตอบแทน นอกจากน้ีแลว
บาสยังมองวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความแตกตางจากภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนแตไมใชกระบวนการ
ที่เกิดขึ้นแยกจากกัน บาสยอมรับวาในผูนําคนเดียวกันอาจจะใชภาวะผูนําทั้งสองแบบแตในสถานการณ
หรือเวลาที่แตกตางกัน 

บาสและอโวลิโอ (Bass and Avolio, 1994 อางถึงใน รัตติกรณ จงวิศาล, 2556, น. 252 - 256)  
ไดเสนอโมเดลภาวะผูนําแบบเต็มรูปแบบ โดยเพ่ิมเติมและใชผลการวิเคราะหองคประกอบภาวะผูนําตาม
รูปแบบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่เขาเคยเสนอในคริสตศักราช 1985 โมเดลน้ีจะประกอบดวยภาวะผูนํา 
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3 รูปแบบ คือ 1) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 2) ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน และ 3) ภาวะผูนําแบบปลอย
ตามสบายหรือพฤติกรรมความไมมีภาวะผูนํา ดังมีรายละเอียดตอไปน้ี 

1) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformations Leadership) เปนกระบวนการที่ผูนํามี
อิทธิพลตอผูรวมงานและผูตาม โดยเปลี่ยนแปลงความพยายามของผูรวมงานและผูตามใหสูงขึ้นกวา
ความพยายามที่คาดหวัง พัฒนาความสามารถของผูรวมงานและผูตามไปสูระดับที่สูงขึ้นและศักยภาพ
มากขึ้น ทําใหเกิดการตระหนักรูในภารกิจและวิสัยทัศนของกลุมและขององคกร จูงใจใหผูรวมงาน และ
ผูตามมองใหไกลเกินกวาความสนใจของพวกเขาไปสูประโยชนของกลุมขององคกรและสังคม ซึ่งกระบวนที่
ผูนํามีอิทธิพลตอผูรวมงานหรือผูตามน้ีจะกระทําโดยผานองคประกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ หรือ
ที่เรียกวา “4 I’s” (Four I’s) คือ 

(1) การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณหรือภาวะผูนําเชิงบารมี หมายถึง การที่ผูนําประพฤติตัว
เปนแบบอยางหรือเปนตนแบบสําหรับผูตาม ผูนําจะเปนที่ยกยอง เคารพ ศรัทธา ไววางใจผูนําจะมีวิสัยทัศน
และสามารถถายทอดไปยังผูตาม ผูนําสามารถควบคุมอารมณไดในสถานการณวิกฤติ ผูนําจะเปนผูที่มี
ศีลธรรมและมีจริยธรรมสูง ผูนําจะหลีกเลี่ยงที่จะใชอํานาจเพ่ือผลประโยชนของกลุมหรือองคกร ผูนําจะ
แสดงใหเห็นถึงความเฉลียวฉลาด มีความเช่ือมั่นและเห็นคุณคาในตนเอง มีความแนวแนในอุดมการณ
ความเช่ือและคานิยมของเขา ผูนําจะมีวิสัยทัศนและแสดงความมั่นใจรวมถึงชวยสรางความรูสึกเปนหน่ึง
เดียวกันเพ่ือการบรรลุเปาหมายตามวิสัยทัศนน้ัน สําหรับองคประกอบดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณน้ี 
เปนองคประกอบแรกหรือองคประกอบพ้ืนฐานที่มีความสําคัญที่จะทําใหผูนํากลายเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง
ที่แทจริงในคริสตศักราช 1995 Bass และ Avolio ไดตรวจสอบองคประกอบใหมของภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลง โดยในแบบวัดภาวะผูนํา Multifactor Leadership Questionnaire: MLQ (Form 5X) 
ไดมีการจําแนกองคประกอบดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณน้ีออกเปน 2 องคประกอบ องคประกอบ
แรกคือ การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณดานพฤติกรรม (Behavior) ผูนําจะมีพฤติกรรมหรือมีการกระทํา
ที่เนนเรื่องคานิยม ความเช่ือและพันธกิจ เชน จะพูดถึงคานิยมและความเช่ือที่สําคัญของผูนํา โดยจะ
ระบุอยางชัดเจนถึงความสําคัญของการมีสํานึกตอจุดมุงหมายอยางแรงกลา การตัดสินใจของผูนําจะ
พิจารณาและคํานึงถึงผลตามมาทางดานศีลธรรม และจริยธรรม ผูนําจะเนนถึงความสําคัญของการมี
จิตสํานึกตอภารกิจรวมกัน และองคประกอบที่สองคือ การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณดานคุณลักษณะ 
(Attribute) ผูนําจะมีคุณลักษณะในทางอุดมคติ และจริยธรรมที่สูงขึ้น เชน ผูนําจะทําใหผูอ่ืนรูสึกภาคภูมิใจ
ในการรวมงานกับผูนํา ผูนําจะเสียสละประโยชนของตนเองเพ่ือประโยชนของกลุม ผูนําจะปฏิบัติตนใน
ลักษณะที่ทําใหผูอ่ืนเคารพนับถือ และผูนําจะแสดงออกถึงความรูสึกเขมแข็งและมีความมั่นใจ 

(2) การสรางแรงบันดาลใจ หมายถึง การที่ผูนําจะประพฤติในทางที่จูงใจใหเกิดแรง
บันดาลใจกับผูตาม โดยการสรางแรงจูงใจภายใน การใหความหมายและทาทายในเรื่องงานแกผูตาม 
ผูนําจะกระตุนจิตวิญญาณของทีม (Team Spirit) ใหมีชีวิตชีวา ผูนําจะมีการนําเสนอวิสัยทัศนที่นา
ดึงดูดใจสําหรับอนาคต และจะสื่อสารถึงความหวังที่ผูนําตองการอยางชัดเจน ผูนําจะแสดงการอุทิศตัว
หรือความผูกพันตอเปาหมายและวิสัยทัศนรวมกัน ผูนําจะแสดงความเช่ือมั่นและแสดงใหเห็นความต้ังใจ
อยางแนวแนวาจะสามารถบรรลุเปาหมายได และคิดถึงอนาคตในแงบวก บอยครั้งพบวาการสรางแรง
บันดาลใจน้ีเกิดขึ้นผานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคลและการกระตุนทางปญญา โดยการคํานึงถึง
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ความเปนปจเจกบุคคลทําใหผูตามรูสึกวาตนเองมีคุณคาและกระตุนใหพวกเขาสามารถจัดการกับปญหา
ที่ตนเองเผชิญได สวนการกระตุนทางปญญาชวยใหผูตามจัดการกับอุปสรรคของตนเองและเสริมความคิด
ริเริ่มสรางสรรค 

(3) การกระตุนทางปญญา หมายถึง การที่ผูนํามีการกระตุนผูตามใหตระหนักถึงปญหา
ตาง ๆ ที่เกิดขึ้นในหนวยงาน ทําใหผูตามมีความตองการหาแนวทางใหมมาแกปญหาในหนวยงานเพ่ือหา
ขอสรุปใหมที่ดีกวาเดิม เพ่ือทําใหเกิดสิ่งใหมและสรางสรรคโดยผูนําจะคิดและแกปญหาอยางเปนระบบ
มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค มีการใหกําลังใจผูตามใหพยายามหาทางแกปญหาดวยวิธีใหมผูนํามีการกระตุน
ใหผูตามแสดงความคิดและเห็นผล ทําใหผูตามรูสึกวาปญหาที่เกิดข้ึนเปนสิ่งที่ทาทายและเปนโอกาสที่ดี
ที่จะแกปญหารวมกัน โดยผูนําจะสรางความเช่ือมั่นใหผูตามวาปญหาทุกอยางตองมีวิธีแกไข 

(4) การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล หมายถึง ผูนําจะมีความสัมพันธเกี่ยวของกับบุคคล
ในฐานะเปนผูนําใหการดูแลเอาใจใสผูตามเปนรายบุคคล และทําใหผูตามรูสึกมีคุณคา และมีความสําคญั 
ผูนําจะเปนโคช (Coach) และเปนที่ปรึกษา (Advisor) ของผูตามแตละคนเพ่ือใหคําแนะนําการสนับสนุน
และการพัฒนาผูตามผูนําจะเอาใจใสเปนพิเศษในความตองการของปจเจกบุคคลเพ่ือผลสัมฤทธ์ิและการ
เติบโตของแตละคน ผูนําจะพัฒนาศักยภาพของผูตามใหสูงข้ึน นอกจากน้ีผูนําจะมีการปฏิบัติตอผูตาม
โดยการใหโอกาสในการเรียนรูสิ่งใหม ๆ สรางบรรยากาศของการใหการสนับสนุนคํานึงถึงความแตกตาง
ระหวางบุคคลในดานความจําเปนและความตองการ ผูนํามีการสงเสริมการสื่อสารสองทางและมีปฏิสัมพันธ
กับผูตามเปนการสวนตัว ผูนําสนใจในความกังวลของแตละบุคคลเห็นปจเจกบุคคลเปนบุคคลทั้งหมด 
(As a Whole Person) มากกวาเปนพนักงานหรือเปนเพียงปจจัยการผลิต ผูนําจะมีการฟงอยางมี
ประสิทธิผล มีการเอาใจเขามาใสใจเรา (Empathy) ผูนําจะมีการมอบหมายงานเพ่ือเปนเครื่องมือในการ
พัฒนาผูตาม เปดโอกาสใหผูตามไดใชความสามารถพิเศษอยางเต็มที่และเรียนรูสิ่งใหม ๆ ที่ทาทาย
ความสามารถ ผูนําจะดูแลผูตามวาตองการคําแนะนํา การสนับสนุนและการชวยใหกาวหนาในการทํางานที่
รับผิดชอบหรือไมอยางไร 

2) ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) เปนกระบวนการที่ผูนําใหรางวัล 
หรือลงโทษผูตาม ขึ้นอยูกับผลการปฏิบัติงานของผูตาม ผูนําใชกระบวนการแลกเปลี่ยนเสริมแรงตาม
สถานการณ ผูนําจูงใจผูตามใหปฏิบัติงานตามระดับที่คาดหวังไว ผูนําชวยใหผูตามบรรลุเปาหมาย ผูนํา
ทําใหผูตามมีความเช่ือมั่นที่จะปฏิบัติงานตามบทบาทและเห็นคุณคาของผลลัพธที่กําหนดซึ่งผูนําจะตอง
รูถึงสิ่งที่ผูตามจะตองปฏิบัติเพ่ือใหไดผลลัพธที่ตองการ ผูนําจูงใจโดยเช่ือมโยงความตองการ และรางวัล
กับความสําเร็จตามเปาหมาย รางวัลสวนใหญเปนรางวัลภายนอก ซึ่งบาสเคยใหความเห็นวาผูบริหาร
โดยทั่วไปในองคกรตาง ๆ สวนใหญมักจะมีภาวะผูนําเปนแบบการแลกเปลี่ยนน้ี โดยลักษณะของภาวะ
ผูนําการแลกเปลี่ยนประกอบดวย 

(1) การใหรางวัลตามสถานการณ (Contingent Reward: CR) ผูนําจะทําใหผูตามเขาใจ
ชัดเจนวาตองการใหผูตามทําอะไรหรือคาดหวังอะไรจากผูตาม และจากน้ันจะจัดการแลกเปลี่ยนรางวัล
ในรูปของคํายกยองชมเชย ประกาศความดีความชอบ การจายเพ่ิมขึ้น ใหโบนัส เมื่อผูตามสามารถบรรลุ
เปาหมายตามที่คาดหวัง ผูนําแบบน้ีมักจูงใจโดยใหรางวัลเปนการตอบแทน และมักจูงใจดวยแรงจูงใจขั้น
พ้ืนฐานหรือแรงจูงใจภายนอก 
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(2) การบริหารแบบวางเฉย (Management by Exception) เปนการบริหารงานที่ปลอย
ใหเปนไปตามสภาพเดิม (Status Quo) ผูนําไมพยายามเขาไปยุงเกี่ยวกับการทํางาน จะเขาไปแทรกตอเมื่อ
มีอะไรเกิดผิดพลาดขึ้น หรือการทํางานตํ่ากวามาตรฐาน การเสริมแรงมักจะเปนทางลบ หรือใหขอมูล
ยอนกลับทางลบ มีการบริหารงานโดยไมปรับปรุงเปลี่ยนแปลงอะไร ผูนําจะเขาไปเกี่ยวของก็ตอเมื่องาน
บกพรองหรือไมไดตามมาตรฐาน การบริหารแบบวางเฉยแบงไดเปน 2 แบบ ไดแก 

- การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก (Active Management by Exception: MBE-A)
ผูนําจะใชวิธีการทํางานแบบปองกันกอนที่จะเกิดปญหาผูนําจะคอยสังเกตพฤติกรรม กระบวนการปฏิบัติงาน 
และผลการปฏิบัติงานของผูตาม โดยดูวามีอะไรที่เบ่ียงเบนไปจากมาตรฐานหรือกฎระเบียบ ที่กําหนดหรือไม
และชวยแกไขใหถูกตองเพ่ือปองกันการเกิดความผิดพลาดหรือลมเหลว 

- การบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ (Passive Management by Exception: MBE-P) 
ผูนําจะใชวิธีการทํางานแบบเดิมและพยายามรักษาสภาพเดิม ผูนําจะไมเขาไปยุงเกี่ยวการทํางาน โดยปลอย
ใหผูตามดําเนินการไปเอง ผูนําจะเขาไปแทรกแซงถาผลการปฏิบัติงานไมไดตามมาตรฐาน หรือถามี
บางอยางผิดพลาด 

3) ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย (Laissez-Faire Leadership: LF) หรือพฤติกรรมความไมมี
ภาวะผูนํา (Non leadership Behavior) เปนภาวะผูนําที่ไมมีความพยายาม ไมมีการตัดสินใจไมเต็มใจ
ที่จะเลือกยืนอยูฝายไหน ขาดการมีสวนรวม ผูนําจะไมเอาใจใสตองานและผูตามไมสนใจปญหาหรือ
ความตองการของผูตามและเมื่อผูตามตองการผูนํา ผูนําจะไมอยูในคําแนะนํา ไมมีวิสัยทัศนเกี่ยวกับ
ภารกิจขององคการ ไมมีความชัดเจนในเปาหมาย เมื่อเกิดปญหาข้ึนก็จะไมยุงเกี่ยว ไมยอมแกปญหา มักเอา
ตัวรอดไมมีความรับผิดชอบ หรืออางวาไมรู ไมเห็น ไมทราบ 

จากการทบทวนวรรณกรรมตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับแนวคิดประสิทธิภาพทีมงานดังกลาวขางตน 
ผูวิจัยไดนําแนวคิดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของบาส Bass (1985 อางถึงใน รุชดี สันนะกิจ, 2559) 
ซึ่งประกอบดวย การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณหรือภาวะผูนําเชิงบารมี การสรางแรงบันดาลใจ การกระตุน
ทางปญญา และการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล มาใชในการวิจัยในครั้งน้ี 
 

2.2 แนวคิด และทฤษฎีเก่ียวกับประสิทธิภาพทีมงาน 
 การศึกษา แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวของกับประสิทธิภาพทีมงาน ผูวิจัยมีประเด็นที่จะกลาวถึง 
ไดแก 1) ความหมายของประสิทธิภาพทีมงาน 2) แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวของกับประสิทธิภาพทีมงาน และ 
3) ลักษณะของประสิทธิภาพทีมงาน โดยสรุปมีดังตอไปน้ี 
 2.2.1 ความหมายประสิทธภิาพทีมงาน 
 Woodcock (1989) กลาววา ประสิทธิภาพทีมงาน หมายถึง การที่แตละบุคคลมารวมกัน
ทํางานเพ่ือนําไปสูผลสําเร็จที่มากกวาการที่พวกเขาจะทํางานเพียงลําพัง และยังทําใหเกิดการกระตือรือรน 
เกิดความพึงพอใจและมีความสุขสนุกสนานในการทํางาน   
  Parker (1990) กลาววา ประสิทธิภาพทีมงาน หมายถึง กลุมบุคคลที่มีความสัมพันธกันเพ่ือ
ปฏิบัติงานใหเสร็จสมบูรณ และคนกลุมน้ียอมรับในวิธีการทํางานรวมกันโดยมีวิธีเดียวกัน คือ การปฏิบัติงาน
รวมกัน 
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 มัลลิกา วิชชุกรอิงครัต (2553) กลาววา การทํางานเปนทีม หมายถึง การที่บุคคลต้ังแตสองคน
ขึ้นไปมารวมทํากิจกรรมกลุมโดยมีเปาหมายรวมกันที่จะใชทักษะ และความรอบรู ความสามารถอยาง
เต็มกําลังเพ่ือแกไขปญหา และพัฒนาองคกรใหบรรลุตามเปาหมาย 
   จึงสรุปไดวาประสิทธิภาพทีมงานเปนการทํางานในลักษณะที่มีบุคคลต้ังแตสองคนขึ้นไปมารวม
ตัวกันทํางาน โดยใชทักษะและความรอบรูชวยกันทํางานอยางเต็มความสามารถ เพ่ือนําไปสูผลสําเร็จ
ตามเปาหมายที่กําหนดไวรวมกัน 
 2.2.2 ลักษณะประสิทธิภาพทีมงาน 

ชาญชัย อาจินสมาจาร (2532) ไดกลาวถึง ประสิทธิภาพทีมงานวา ลักษณะของประสิทธิภาพ
ทีมงานที่จะเกิดขึ้นได มีองคประกอบดังตอไปน้ี 

1) บรรยากาศที่แบบไมเปนทางการ มีความรูสึกสบายไมเครียดเปนบรรยากาศการทํางานที่คน
เขารวมไดใหความสนใจ ไมมีสัญญาณบงบอกถึงความเบ่ือหนาย 

  2) ออกความคิดสรางสรรค โดยไมกลัวจะถูกกลาวหาวาไมฉลาดถึงแมวาบางเรื่องจะเปน
เรื่องยากก็ตาม 

 3) มีการโตแยงไมเห็นดวย แตทางกลุมจะรูสึกสบายใจกับสิ่งดังกลาวและไมคิดจะหลีกเลี่ยง
ความขัดแยงและพยายามทําทุกอยางใหราบรื่น การแกปญหาของกลุมมักจะทําดวยเหตุผล ไมใชการใช
อํานาจใหผูอ่ืนยอมรับ แตเปนการแกไขกอนแลวคอยนํามาพิจารณากันใหมอีกครั้ง 

 4) การตัดสินใจในแตละครั้งจะมีความชัดเจนและทุกคนก็เห็นดวย โดยพรอมที่จะปฏิบัติ
ตามแนวทางของการตัดสินใจน้ัน ๆ 

 5) การวิพากษวิจารณจะมีอยูเปนประจําแตเปนไปอยางตรงไปตรงมา และทุกคนก็รูสึก
สบายใจ ไมมีการกลาวโจมตีเปนสวนบุคคล ไมวาจะเปนไปโดยเปดเผย หรือไมเปดเผยการวิพากษวิจารณ
จะเปนไปในทางสรางสรรคเพ่ือกําจัดอุปสรรคที่เผชิญหนากลุม และที่ขัดขวางการทํางานใหสําเร็จ 

 6) สมาชิกมีอิสระในการแสดงออกในแนวความคิดตอปญหาและการทํางานของกลุมทุกคนรู
ความรูสึกของแตละคนในการอภิปรายเกี่ยวกับการทํางาน 

 7) เมื่อมีการปฏิบัติและการมอบหมายหนาที่จะตองชัดเจนเปนที่ยอมรับ 
 8) ประธานของกลุมจะไมใชอํานาจบังคับสมาชิกในกลุม ในทางตรงกันขามแตละคนเปน

ทรัพยากรที่มีคาของกลุมจะรวมกันคิดหรือแนวทางที่งายและเร็วที่สุดในแตละครั้ง เพราะทุกคนมีความรู
ประสบการณที่แตกตางกัน จะใชความสามารถทําประโยชนใหกับกลุมไดเปนอยางดี 

 9) กลุมจะตระหนักในตัวเองเกี่ยวกับการทํางาน จะมีการหยุดพิจารณาถึงการทํางานใน 
แตละครั้งวามีอุปสรรคอะไรบางที่กระทบตอการทํางาน หรือมีพฤติกรรมของสมาชิกบางคนที่เปนอุปสรรค
ตอการทํางาน ถามีก็จะมีการอภิปรายกันอยางเปดเผยเพ่ือแกไขปญหาดังกลาว 

ปรีดา โชติชวง และคณะ (2536) ไดกลาวถึง ทีมงานที่มีประสิทธิภาพวามีองคประกอบ
ดังตอไปน้ี 

   1) มีวัตถุประสงค หมายถึง มีการกําหนดวัตถุประสงครวมกัน โดยที่สมาชิกจะตองรู และ
ยอมรับวัตถุประสงครวมกันเพ่ือปฏิบัติตามวัตถุประสงคน้ัน โดยสามารถปรับเปลี่ยนไดตามสถานการณ 
วัตถุประสงคน้ีควรมีระยะเวลากําหนดที่แนนอนและสามารถวัดผลงานเชิงปริมาณได 
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 2) เขาใจพฤติกรรมสมาชิกในทีม หมายถึง สมาชิกในทีมงานตองมีความเขาใจในความ
แตกตางของบุคคลในดานอารมณ ความตองการทางดานจิตใจและรางกายที่ตางกัน มีความเขาใจพฤติกรรม
ซึ่งกันและกันมีความตองการมุงมั่นในการทํางาน มีความแตกตางในดานการรับรู 

 3) บทบาทหนาที่สมาชิกในทีมงาน หมายถึง การกําหนดแบงตามหนาที่ใหชัดเจน โดยสมาชิก
ตองแสดงบทบาทตามหนาที่ที่กําหนด ตองทําหนาที่ใหประสานสอดคลองกันกับคนอ่ืนในทีม โดยปฏิบัติ
ตามบทบาทเพ่ือมุงสูเปาหมายอยางดี 

 4) ผูนําทีมหรือการเปนผูนํา หมายถึง ผูที่เปนผูนําทีมงาน ที่มีคุณลักษณะภาวะผูนําเปนผูที่
กําหนดหนาที่ความรับผิดชอบ กําหนดเปาหมาย มอบหมายงาน และจัดเตรียมทรัพยากรสนับสนุนใน
การทํางาน 

 5) ระเบียบกฎเกณฑ หมายถึง การกําหนดมาตรฐานแนวทางปฏิบัติเปนรูปแบบเดียวกัน 
โดยสมาชิกในทีมมีสวนรวมในการกําหนดกฎเกณฑมาตรฐานตาง ๆ เพ่ือใชเปนรูปแบบเดียวกันในการ
ควบคุมการปฏิบัติตนของสมาชิกในทีมงาน รวมทั้งการปฏิบัติตามระเบียบกฎเกณฑ มาตรฐานตาง ๆ ที่
กําหนดขึ้น 

 6) การติดตอสื่อสารและประสานงาน หมายถึง การมีปฏิสัมพันธระหวางกันผานทาง
เครื่องมือตาง ๆ โดยมีวิธีการในการติดตอสื่อสารภายในกลุม การสื่อสารแบบสองทางระหวางสมาชิก 
และผูนําในกลุม เปนการแปลความหมายระหวางสมาชิกในกลุมใหเขาใจชัดเจน 

 7) มนุษยสัมพันธ หมายถึง มีความเอ้ือเฟอตอกัน เขาอกเขาใจซึ่งกันและกันรับฟงขอคิดเห็น
เหตุผลซึ่งกันและกัน การสื่อความหมายใหเขาใจชัดเจนดวยกัน การรูจักใหอภัย และยอมรับซึ่งกันและกัน 
การใหความชวยเหลือ ใหคําปรึกษา เสนอแนะแกกัน 

 8) บรรยากาศ หมายถึง สภาพแวดลอมในการทํางานดีเหมาะสม สถานที่ทํางานอากาศถายเท 
การมีมนุษยสัมพันธที่ดีตอกัน การสนับสนุนชวยเหลือในการทํางานเปนทีม การประชุมพบปะในทีมงาน
บอยครั้ง การจูงใจ และสรางขวัญกําลังใจดีตอสมาชิกในทีม  

 9) ความสามัคคี หมายถึง มีความรูสึกรักพวกพอง หรือกลุมเดียวกัน มีความภักดีตอเพ่ือน
สมาชิกในทีม รวมมือรวมใจในการแกไขปญหา ชวยกันปกปองเกียรติภูมิ และศักด์ิศรีหนวยงาน มีการ
ยอมรับความคิดเห็นในเหตุผลของกันและกัน 

 10) การประเมินและติดตามผล หมายถึง การประเมินผลกอนดําเนินการเพ่ือทราบความพรอม 
ประเมินผลระหวางดําเนินการเพ่ือทราบปญหา ประเมินผลการดําเนินงานเพ่ือสรางความมั่นใจเพ่ือการ
พัฒนาระบบการตัดสินใจ และใหทุกคนเขาใจวัตถุประสงคชัดเจนขึ้น ลดการมีปญหาซ้ําชากที่ไมรูจบ 

เอกชัย สุขพันธ (2538) ไดกลาววา การทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพคําวาทีมงานนั้น 
สามารถกําหนดเปนองคประกอบได ดังน้ี  

T = Trust หมายถึง ความไววางใจ เช่ือใจกัน 
E = Empathy หมายถึง ความเขาใจกัน เห็นใจกัน 
A = Agreement หมายถึง ขอตกลงซึ่งกันและกัน 
M = Mutual Benefit หมายถึง ผลประโยชนรวมกัน 
W = Willingness หมายถึง ความเต็มใจ 
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O = Opportunity หมายถงึ ใหโอกาสกับทุกคนในทมี 
R = Recognition หมายถึง การยอมรับซึ่งกันและกัน 
K = Knowledge Transfer หมายถึง การแลกเปลี่ยนความรูและประสบการณในการทํางาน

รวมกัน 
สุพานี สฤษฎวานิช (2552) กลาวถึง ลักษณะของการทํางานของทีมงานที่มีประสิทธิภาพซึ่งจะตอง

มีแนวทางการทํางาน ดังตอไปน้ี 
1) มีการกําหนดจุดมุงหมาย และนโยบายของทีมใหชัดเจน ซึ่งสมาชิกทุกคนไดรับรูอยาง

ทั่วถึง มีความเขาใจตรงกัน และยอมรับในจุดมุงหมายรวมกัน 
2) มีการกําหนดบทบาทหนาที่ ความรับผิดชอบของทีมงาน และสมาชิกใหชัดเจน 
3) สงเสริมใหมีการติดตอสื่อสารถึงกันอยางกวางขวางและทั่วถึง 
4) สงเสริมใหมีความคิดริเริ่มสรางสรรคใหม ๆ คิดพัฒนาหาแนวทางใหม ๆ ในการทํางาน 
5) สงเสริมใหมีสวนรวมในการแกไขปญหา หรือความขัดแยงที่เกิดขึ้นอยางสรางสรรค 
6) สมาชิกแตละคนจะตองมีความเขาใจกัน หวังดี จริงใจ ตอสมาชิกตอหัวหนางาน และ

ตอองคการ 
7) ถามีความขัดแยงจะมีการแกไขอยางสรางสรรค โดยคํานึงถึงทุกฝายจะคํานึงถึงผลประโยชน

สวนรวมขององคกรเปนสําคัญ 
เนตรพัณณา ยาวิราช (2552) กลาววา ลักษณะของทีมงานที่มีประสิทธิภาพจะตองมีระบบ

การทํางานรวมกันที่ดี โดยมีองคประกอบสําคัญ ดังน้ี 
1) มีการกําหนดนโยบาย จุดมุงหมาย และวัตถุประสงคการทํางานที่ชัดเจนวาตองการให

เกิดผลลัพธอยางไร มีทิศทางการทํางานอยางไร และกําหนดเปาหมายไวอยางไร 
2) สมาชิกในทีมงานมีเปาหมาย รับทราบนโยบาย และมีวัตถุประสงคในการทํางานอันเกิด

ความเขาใจที่ถูกตองตรงกัน 
3) สมาชิกมีสวนรวมในการแกปญหา ในกรณีที่เกิดปญหาจากการทํางานใหทกุคนไดรับทราบ

ปญหาและแสวงหาแนวทางการแกไขปญหารวมกัน 
4) การกําหนดบทบาทหนาที่ ความรับผิดชอบของสมาชิกในทีมงานมีการกําหนดไวอยาง

ชัดเจนและไมเกิดความซ้ําซอน 
5) การสื่อสารระหวางสมาชิกในทีมงาน มีการสื่อสารแบบเปดเผยตรงไปตรงมาในลักษณะ

เปนการสื่อสารแบบสองทาง โดยสมาชิกรับทราบขาวสารอยางทั่วถึง 
6) มีความคิดริเร่ิมในการทํางานอยูเสมอ ไมทํางานแบบเดิมหรือหยุดน่ึงอยูกับที่ผูนําจะ

ปรับปรุงการทํางาน โดยอาศัยความคิดเห็นของสมาชิกในทีม 
7) การเเกไขปญหาความขัดเเยง ในกรณีที่เปนปญหาสําคัญมีความซับซอนยากที่จะหาขอ

ยุติไดควรทําการแกไขปญหา โดยอาศัยหลักการและเหตุผลใหเปนที่ยอมรับและพึงพอใจกับทุกฝาย 
8) สมาชิกในทีมมีความไววางใจซึ่งกันและกัน มีความช่ือสัตย จริงใจในการทํางาน และ

ชวยเหลือกัน 
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ไพโรจน บาลัน (2551) กลาววา ทีมงานที่มปีระสิทธิภาพ จะตองมีคุณลักษณะดังน้ี 
1) สมาชิกในทีมเห็นชอบในเปาหมายที่วางไวและยืดมั่นในเปาหมายถาเปนไปไดสมาชิก

จะตองมีสวนรวมกําหนดเปาหมายที่ชัดเจนและมีความเปนไปไดที่จะสําเร็จผลตามเปาหมายที่วางไว 
2) เปาหมายของทีมมีความสําคัญมากกวาเปาหมายเฉพาะบุคคล 
3) สมาชิกในทีมเขาใจบทบาทของตนอยางชัดเจนและมีการเปลี่ยนความรับผิดชอบเมื่อ

จําเปน 
4) สมาชิกในทีมมีสวนรวมในการแบงปนทักษะ และประสบการณตาง ๆ ในการปฏิบัติงาน

อยางเหมาะสม 
5) สมาชิกในทีมมีความอดทน พรอมยอมรับในความผิดพลาดที่เกิดขึ้นทั้งของตนเองและผูอ่ืน 
6) สมาชิกในทีมมีการเปดใจยอมรับตอแนวคิดใหม ๆ และยอมรับความเสี่ยงในการทํางาน 
7) การตัดสินใจอยูบนพ้ืนฐานของเน้ือหาและสาระสําคัญของแนวคิดที่ถูกเสมอ 

Paker (1990 อางถึงใน สุรัตวดี ไชยสิทธ์ิ, 2554) ไดใหแนวคิดทีมงานที่มีประสิทธิภาพแนวใหม 
ประกอบดวยคุณลักษณะ 12 ประการ ดังน้ี 

1) ความชัดเจนของวัตถุประสงค (Clear Sense of Purpose) สมาชิกรวมกันกําหนด
วิสัยทัศนเพ่ือใหสามารถกําหนดแนวทางการปฏิบัติงานที่เหมาะสมและเกิดประโยชนสูงสุดตอองคกร 

2) สภาพแวดลอมการทํางานที่ไมเปนทางการ (Informal Climate) การทํางานเปนแบบ
ไมเปนทางการ เมื่อถึงเวลาประชุมสมาชิกทุกคนมาพรอมเพรียงกันดวยความกระตือรือรน และไมมีที่ทา
วาจะเบ่ือหนายการทํางาน 

3) การมีสวนรวม (Participation) สมาชิกในทีมควรมีสวนรวมในการทํางาน โดยเขารวม
กิจกรรมและการอภิปรายตาง ๆ ซึ่งการมีสวนรวมอาจแสดงออกเห็นได ดวยวาจา หรือทาทาง ตัวอยางเชน 
การจดบันทึก การพยักหนา หรือการทีมงานที่มีการเตรียมการประชุมรวมกัน 

4) การรับฟงความคิดเห็นซึ่งกันและกัน (Listening) บุคลากรจะรับฟงการแสดงความคิดเห็น
ของผูอ่ืนอยางต้ังใจ โดยคิดวิเคราะห ไตรตรอง ถึงสิ่งที่ไดรับฟง โดยระมัดระวังคําพูดที่จะวิพากษวิจารณ 

5) ความไมเห็นดวยในทางบวก (Civilized Disagreement) สมาชิกในทีมควรมีอิสรภาพ   
ในการแสดงความคิดเห็น ถึงแมจะเปนความคิดเห็นที่แตกตางกับคนอ่ืน ๆ ดังน้ัน เพ่ือทําใหงานประสบ
ความสําเร็จสมาชิกจะตองสามารถสื่อสารความคิดเห็นที่แตกตางกันใหกับสมาชิกคนอื่นในทีมไดรับรู
ซึ่งการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นในทางบวกอันจะนําไปสูความเปนปกแผนของทีมงาน 

6) ความเห็นพองกัน (Consensus) เปนการหาขอสรุปทางออกของปญหาเพ่ือการตัดสินใจ
รวมกัน ซึ่งจะแสดงออกถึงความเปนหน่ึงเดียวของทีมงาน 

7) การสื่อสารที่เปดเผย (Open Communication) เปนการมีปฏิสัมพันธเพื่อติดตอกัน
ระหวางทีมงาน ซึ่งสภาพแวดลอมจะมีลักษณะเปนการสื่อสารแบบใหความเช่ือมั่น จริงใจตอกัน เปดเผย 
เช่ือใจซึ่งกันและกัน 
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8) มีบทบาทและการมอบหมายงานที่ชัดเจน (Clear Roles and Work Assignments) 
โดยมอบหมายงานตามที่ไดอธิบายไวในลักษณะงาน ซึ่งไมจํากัดเฉพาะงานในหนาที่แตยังรวมไปถึง ความ
มุงหมายของบุคคลอ่ืนที่มีตองานน้ันดวย ทีมงานตองมีกระบวนการวิเคราะหความชัดเจนของบทบาท
เพ่ือใหทุกคนทุกฝายไดมีความเขาใจตรงกัน 

9) ภาวะผูนํารวม (Shared Leadership) ผูนําของทีมงานจะตองไมจํากัดอยูเฉพาะผูนําที่
เปนทางการเทาน้ัน โดยทุกคนจะตองมีภาวะผูนํารวม กลาวคือ สมาชิกจะตองแสดงออกถึงความประพฤติที่
ธํารงรักษาความสัมพันธของทีมงาน พฤติกรรมที่สงเสริมการทํางาน และการกระทําทั้งสองดังกลาว 
สงผลใหการทํางานของทีมงานประสบความสําเร็จ และสามารถตัดสินใจหาทางแกไขปญหาไดอยางมี
ประสิทธิภาพ 

10) มีความสัมพันธกับภายนอก (External Relations) บุคลากรตองมีความรวมมือจาก
สมาชิกภายนอก เน่ืองจากบุคลากรภายนอกจะใหขอคิดเห็นในการปฏิบัติงานที่มีคุณคาใหกับทีมงาน 
รวมทั้งยังเปนแหลงทรัพยากรจําเปนตอการปฏิบัติงาน เชน การประชาสัมพันธ งบประมาณ บุคลากร 
เปนตน 

11) รูปแบบการทํางานที่มีความหลากหลาย (Style Diversity) ประสิทธิภาพทีมงานที่ดี 
ควรประกอบดวย บุคลากรที่มีความสามารถมีแนวคิดตอการทํางานที่แตกตาง อยางนอย 4 รูปแบบ คือ 
สมาชิกที่ยึดการทํางานเปนหลัก สมาชิกที่ยึดถือเปาหมายเปนหลัก สมาชิกที่เนนกระบวนการเปนหลัก 
และสมาชิกที่มุงวิธีการเปนหลัก โดยจุดเนนความแตกตางที่หลากหลายดังกลาว จะเสริมสรางใหทีมเกิด
ความแข็งแกรง 

12) การประเมินประสิทธิผลของตนเอง (Self - Assessment) เปนแสดงใหเห็นวาผลการ
ปฏิบัติงานอยูในระดับใด มีอะไรบางที่เปนขอขัดของตอผลลัพธของงาน อาจดําเนินการ โดยแบบที่เปน
ทางการหรือไมเปนทางการ โดยมีเปาหมายเพ่ือคนหาจุดออน จุดแข็ง และแสวงหาแนวทางปรับปรุง
หรือเพ่ิมประสิทธิภาพการทํางาน 

 

ตารางที่ 2.1  สรุปลักษณะของประสิทธิภาพทีมงาน 

บทบาทประสทิธิภาพทีมงาน 
Paker 
(1990) 

เนตรพัณณา 
ยาวิราช 
(2550) 

ไพโรจน 
บาลนั 

(2551) 

สุพาน ี
สฤษฎวานิช

(2552) 
1. ดานการกําหนดภารกิจ        

และเปาหมายของทีมงาน 
    

2. ดานการมอบหมายงาน           
ตามบทบาทหนาที ่

    

3. ดานการสื่อสารกันอยางเปดเผย    -  

4. ดานการกระจายความเปนผูนํา   -  - 

5. ดานการตัดสินใจรวมกัน    - 

ที่มา: ปรับปรุงจากสุกัญญา มสีมบัติ (2557) 
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 จากการทบทวนวรรณกรรมตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับ แนวคิดประสิทธิภาพทีมงานดังกลาวขางตน 
ผูวิจัยนําแนวคิดประสิทธิภาพทีมงานของ Parker (1990 อางถึงใน สุรัตวดี ไชยสิทธ์ิ, 2554 ประกอบดวย 
ดานการกําหนดภารกิจและเปาหมายของทีมงาน ดานการมอบหมายงานตามบทบาทหนาที่ ดานการ
สื่อสารกันอยางเปดเผย ดานการกระจายความเปนผูนํา และดานการตัดสินใจรวมกัน มาใชในการวิจัย
ครั้งน้ี 
 

2.3 แนวคิด และทฤษฎีเก่ียวกับองคกรแหงการเรียนรู 
 ผูวิจัยมีประเด็นจะกลาวถึงความหมายขององคกรแหงการเรียนรู 1) ความหมายขององคกร
แหงการเรียนรู 2) แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวของกับองคกรแหงการเรียนรู 3) ประเภทของความรู และ
แหลงความรูในองคกร 4) รูปแบบการขยายผลของความรูในองคกร 5) ลักษณะขององคกรแหงการ
เรียนรู โดยสรุปตามลําดับ ดังน้ี 
 2.3.1 ความหมายขององคกรแหงการเรียนรู 

องคกรแหงการเรียนรูเปนแนวคิด ซึ่งกอกําเนิดมาจากกระแสการเปลี่ยนแปลง เรื่องการเรียนรู
โดยการจัดการ การพัฒนา และการฝกอบรม อธิบายคือ กระแสดานการเรียนการสอน จะเปลี่ยนจากเดิมที่
ศูนยกลางการเรียนรูอยูที่ผูสอนซึ่งเปนการเรียนรูแบบเปนทางการ กลายมาเปนศูนยกลางอยูที่ผูเรียนซึ่ง
เปนการเรียนรูจากการปฏิบัติดวยตนเอง โดยการเรียนรูจะถูกจัดระบบแบบตอเน่ืองตลอดชีวิต โดยประยุกต
เขากับสภาพแวดลอมของชีวิตและการทํางาน ทั้งน้ีไดมีนักวิชาการทั้งชาวไทยและชาวตางประเทศไดให
ความหมายของการรับรู สนับสนุนจากองคกรไวมากมายหลายทานดวยกันแตมีนักวิชาการที่ใหความหมายที่
นาสนใจ มีดังตอไปน้ี 
 กฤติยา จันทรเสนา (2556) ไดใหความหมายขององคกรแหงการเรียนรูไววา หมายถึง เปน
การพัฒนาองคกร โดยเนนการพัฒนาการเรียนรูจากสภาวะของการเปนผูนําในองคกร (Leadership) 
และการเรียนรูรวมกับของคนในองคกร (Team Learning) เพ่ือใหเกิดการถายทอดประสบการณ แลกเปลี่ยน
องคความรู ทักษะและประสบการณรวมกัน โดยพัฒนาองคกรอยางตอเน่ืองใหทันตอสภาวะการเปลี่ยนแปลง 
 อัมพร ปญญา (2557) ไดใหความหมายขององคกรแหงการเรียนรูไววา หมายถึง องคกรที่มี
การสรางชองทางใหบุคลากรภายในเกิดการถายทอดความรูซึ่งกันและกัน ควบคูไปกับการรับความรู 
จากภายนอก เปาประสงคสําคัญ คือ เอ้ือใหเกิดโอกาสในการหาแนวปฏิบัติที่ดีที่สุด (Best Practices)             
เพ่ือนําไปสูการพัฒนาและสรางเปนฐานความรูที่เขมแข็ง (Core Competence) ขององคกรเพ่ือใหทัน
ตอการเปลี่ยนแปลงของสังคมโลกที่เกิดขึ้นอยูตลอดเวลา 
 Peter Senge (1990) แหง Massachusetts Institute Of Technology ไดใหความหมาย
ขององคกรแหงการเรียนรูไววา หมายถึง สภาพแวดลอมที่ทุกคนสามารถแสดงออกถึงศักยภาพความสามารถ 
ของตนเองไดอยางตอเน่ืองเพ่ือสรางผลงานดังที่ต้ังจุดมุงหมายไว ทําใหเกิดรูปแบบการคิดใหม ๆ มากมาย 
โดยทุกคนมีอิสระที่จะสรางสรรคใหเกิดแรงบันดาลใจ และเรียนรูวิธีการรวมกันทั้งในระดับบุคคล ระดับกลุม 
และระดับองคกรอันไปสูเปาหมายที่บุคคลในแตละระดับตองการโดยแทจริง ตามหลักวินัย 5 ประการ 
ประกอบดวย การเรียนรูของสมาชิกในองคกร การมีรูปแบบของความคิด การมีวิสัยทัศนรวมกันของคน
ในองคกรการเรียนรูรวมกันเปนทีม และการคิดของคนในองคกรอยางเปนระบบ 
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 David A. Garvin (1993) แหง Harvard University ใหความหมายขององคกรแหงการเรียนรู
ไววา หมายถึง ลักษณะองคกรที่บุคลากรในองคกรมีลักษณะแสวงหาและเช่ือมโยงความรู โดยมีการ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมที่สงผลจากความรูใหมและมีความเขาใจในสิ่งตาง ๆ โดยแทจริง 
 Michaek Marquardt and Reynolds ( 1 9 9 4 )  แห ง  George Washington University              
ใหความหมายของ องคกรแหงการเรียนรูไววา หมายถึง องคกรที่มีสิ่งแวดลอมการเรียนรูแบบบุคคล    
และกลุม สอนบุคลากรของตนเองใหมีการจัดลําดับการคิดวิเคราะหเปนระบบ ไมวาจะเปนขอผิดพลาด
หรือความสําเร็จ อันเปนผลใหทุกคนเห็นความสําคัญในการเปลี่ยนแปลง และปรับตัวอยางมีประสิทธิภาพ 
ซึ่ง Marquardt ขยายความตอไปวา องคกรแหงการเรียนรูเปนการสรางสภาพแวดลอมองคกรของการ
เรียนรูแบบบุคคลและกลุมใชการเรียนรูที่เปนพลวัตสามารถจัดการเรียนรูและใชความรูเปนเครื่องมือไปสู
ความสําเร็จควบคูไปกับการใชเทคโนโลยีที่ทันสมัย โดยองคประกอบของการเปนองคกรแหงการเรียนรูมี  
5 องคประกอบ ไดแก พลวัตการเรียนรู (Learning Dynamics) การปรับเปลี่ยนองคกร (Organization 
Transformation) การเพ่ิมอํานาจแกบุคคล (People Empowerment) การจัดการความรู (Knowledge 
Management) และการใชเทคโนโลยี (Technology Application) 
 Luthans (2012) ไดกลาวไวในหนังสือพฤติกรรมองคกรที่เขาเขียนวา องคกรแหงการเรียนรู
เปนองคกรที่รูปแบบของความคิดที่ใหมและขยายกวาง ซึ่งเปนสิ่งที่ควรไดรับการปลูกฝงใหเกิดขึ้นเพ่ือใหมี
ความตองการแสวงหาความรูที่มากและหลากหลายข้ึน และเปนองคกรที่คอย ๆ ขยายขีดความสามารถ
ในการสรางสรรคเพ่ืออนาคต 
 Carolyn M. Klinge (2015) ไดใหความหมายของ องคกรแหงการเรียนรูไววา หมายถึง 
องคกรที่มีความปรารถนาในการที่จะเรียนรูสิ่งตาง ๆ เพ่ือการพัฒนาการทํางาน มีการแบงปนความคิด
ในการทํางาน มีการปรับตัวใหเขากับสิ่งแวดลอม มีการพยากรณเพ่ือลงทุนใหบุคลากรทุกระดับ เกิดการ
ทุมเท เพ่ือการเรียนรูตลอดเวลาจนสรางคานิยมเกี่ยวกับการสรางนวัตกรรมและทดลองทําสิ่งใหม ๆ จน
กลายวัฒนธรรมขององคกร 
 Kineret Sharfi (2016) ไดใหความหมายขององคกรแหงการเรียนรูไววา หมายถึง การพัฒนา
องคกรโดยเนนการพัฒนาการเรียนรูสภาวะของการเปนผูนําในองคกร (Leadership) และการเรียนรู
รวมกันของคนในองคกร (Team Learning) เพ่ือใหเกิดการถายทอดแลกเปลี่ยนองคความรู ประสบการณ
และทักษะรวมกัน เพ่ือพัฒนาองคกรอยางตอเน่ืองใหทันตอสภาวะการเปลี่ยนแปลง 
 จากความหมายขององคกรแหงการเรียนรูที่มีนักวิชาการตาง ๆ ไดกลาวไว ผูวิจัยไดพิจารณา
แลวเห็นไดวา แตละความหมายของนักวิชาการตาง ๆ น้ันมีความคลายคลึงกันจึงสรุปความหมายไดวา 
องคกรแหงการเรียนรู หมายถึง องคกรที่มีบรรยายกาศเปดโอกาสใหเกิดการแลกเปลี่ยนความรูภายใน
ระหวางบุคลากรตอกันและกัน ควบคูไปกับความรูที่ไดรับจากภายนอก โดยมีจุดมุงหมายสําคัญในอันที่
จะสรางโอกาสในการใชความรูเปนเครื่องมือไปสูความสําเร็จ ควบคูไปกับการใชเทคโนโลยี เพ่ือเปนพ้ืนฐาน
ในการพัฒนาองคกรอยางตอเน่ือง 
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 2.3.2 แนวคิด และทฤษฎีเก่ียวของกับองคกรแหงการเรียนรู 
 ปเตอร เชงเก (Peter Senge) ไดเสนอแนวความคิด ที่สําคัญเกี่ยวกับองคกรแหงการเรียนรู 
คือ The Fifth Discipline หรือหลักวินัย 5 ประการ ไวในหนังสือ The Fifth Discipline : The Art 
and Practice of the Learning Organization เพ่ือใชพัฒนาคน ประกอบดวย 

1) การเรียนรูของสมาชิกในองคกร หมายถึง การเรียนรูของบุคลากรที่มาจากจุดเริ่มตนที่คน
ในองคกรใหความสําคัญกับการเรียนรู ฝกฝน ปฏิบัติ และเรียนรูอยางตอเน่ืองไปตลอดชีวิต (Lifelong 
Learning) เพ่ือเพ่ิมศักยภาพของตนเองอยูเสมอ องคกรที่เรียนรูตองสามารถสงเสริมใหบุคลากรเกิดการ
เรียนรูเพ่ือพัฒนาตนเองอยางตอเน่ือง 

2) การมีรูปแบบของความคิด หมายถึง แบบแผนทางทัศนคติ ความคิด ความเช่ือ ที่ไดจาก
การถายทอดประสบการณ กลายเปนแนวความคิดที่ทําใหบุคคลน้ัน ๆ มีความสามารถ ในการทําความเขาใจ 
วินิจฉัย ตัดสินใจในเรื่องตาง ๆ ไดอยางเหมาะสม สิ่งเหลาน้ีถือเปนพ้ืนฐานทางความคิดของวุฒิภาวะ 
(Emotional Quotient: EQ) การตระหนักถึงกรอบแนวคิดของตนเอง ทําใหเกิดความชัดแจงกับรูปแบบ
ความคิด ความเช่ือ ที่มีผลตอการตัดสินใจและการกระทําของตน 

3) การมีวิสัยทัศนรวมกันของคนในองคกร หมายถึง เปนการสรางทัศนคติแนวความคิด
รวมกันของคนในองคกร ใหสามารถมองเห็นภาพรวมและมีความตองการที่จะมุงเปาหมายไปในทาง
เดียวกัน เปรียบเสมือนหางเสือของเรือที่ขับเคลื่อนใหเรือน้ันมุงสูเปาหมายในทิศทางที่รวดเร็ว มีประสิทธิภาพ 
และจะตองมีการกําหนดวิสัยทัศนรวมกัน ซึ่งจะเปนกรอบความคิดเกี่ยวกับสภาพองคกรที่ทุกคนใน
องคกรมีความปรารถนารวมกัน ชวยกันสรางภาพอนาคตของหนวยงานที่ทุกคนทุมเทผนึกแรงกายแรงใจ
กระทําใหเกิดขึ้น ทั้งน้ี เพ่ือใหการเรียนรู ริเริ่ม ทดลอง ในองคกรเปนไปในทิศทาง หรือกรอบแนวทางที่
มุงไปสูจุดเดียวกัน 

4) การเรียนรูรวมกันเปนทีม หมายถึง การถายทอดแลกเปลี่ยนความรู แบงปนประสบการณ 
แนวความคิด โดยเปนการเรียนรูรวมกันเพ่ือพัฒนาภูมิปญญาของสมาชิกในลักษณะที่เปนทางการ และ
ไมเปนทางการ การเรียนรูชนิดน้ีเนนเพ่ือสรางความสามัคคีอันกอใหเกิดความรวมมือในการแกปญหา
ตาง ๆ ขององคกรที่เกิดขึ้น 

5) การคิดของคนในองคกรอยางเปนระบบ หมายถึง การที่บุคลากรในองคกรสามารถที่จะ
มีความคิดเช่ือมโยงเครือขาย โดยผูกโยงกระบวนการตาง ๆ สามารถเห็นภาพการกระบวนการทํางาน 
เปนขั้นเปนตอนไดอยางเขาใจมีเหตุมีผลเปนเหมือนกับการมองภาพรวมหรือระบบใหญกอนแลวจึงปฏิบัติงาน
ในระบบยอย เพ่ือนําไปวางแผนและทํางานสวนยอย ๆ น้ันใหเสร็จไปในแตละสวนเกิดเปนกระบวนการ
เรียนความรูใหม สามารถเปลี่ยนแปลงระบบไดอยางมีประสิทธิผลสอดคลองกับโลกแหงความความเปนจริง 
 Marquardt (1996) มีความคิดวา องคกรที่จะไดเปรียบในการแขงขันแบบยั่งยืนไดใน
สภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงไป จะตองเรียนรูไดดีกวาและเร็วกวา ซึ่ง Marquardt ไดรวบรวมองคประกอบ
ของการเปนองคกรแหงการเรียนรู มี 5 องคประกอบ ไดแก 
  1) พลวัตการเรียนรู (Learning Dynamics) โดย Marquardt ไดเสนอวาตองมีการสงเสริม
ใหเกิดการเรียนรูทั่วทั้งองคกรซึ่งเปนองคประกอบหลักที่สําคัญที่สุด โดยการเรียนรูน้ันประกอบดวย 
องคประกอบยอยอีก 3 ประการ ไดแก ระดับการเรียนรู รูปแบบการเรียนรู ทักษะ และวินัยในการเรียนรู 
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 2) การปรับเปลี ่ยนองคกร (Organizational Transformation) Marquardt ไดเสนอวา 
การปรับเปลี่ยนองคกรมีมิติตาง ๆ ที่เกี่ยวของ 4 ดาน ไดแก วิสัยทัศน โครงสราง วัฒนธรรมองคกร  
และกลยุทธขององคกร 
 3) การเสริมอํานาจบุคคล (People Empowerment) Marquardt ไดเสนอวาสมาชิกของ
องคกรน้ันเปนแกนหลักสําคัญขององคกรแหงการเรียนรู เน่ืองจากเปนผูนําขอมูลและปรับเปลี่ยนขอมูล
ใหเกิดเปนความรูที่มีคุณคาสําหรับบุคคลและองคกรได โดยการใชแบบจําลองระบบตาง ๆ ขององคกร
แหงการเรียนรูซึ่งระบบยอยดานสมาชิกขององคกรน้ัน ประกอบดวย บุคลากร ผูบริหาร ลูกคา  คูคา 
พันธมิตร และชุมชน 
 4) การจัดการความรู  (Knowledge Management) Marquardt ไดเสนอวาความรูได
กลายเปนสิ่งสําคัญสําหรับองคกร มากกวาทรัพยากรดานการเงิน เทคโนโลยี หรือทรัพยสิน ความรูเปน
ทรัพยากรหลักที่ใชในการทํางาน โดยที่ประเพณีวัฒนธรรม เทคโนโลยี การปฏิบัติการระบบตาง ๆ และ
ขั้นตอนการทํางานขององคกรลวนมาจากพ้ืนฐานของความรู และความชํานาญทั้งสิ้น 
 5) การประยุกตใชเทคโนโลยี (Technology Application) Marquardt  ไดเสนอวา เทคโนโลยี
เปนลักษณะที่สําคัญในการสรางองคกรแหงการเรียนรู องคกรใดมีความสามารถ ดานเทคโนโลยีก็จะ
สามารถกาวล้ําหนาองคกรอ่ืน ๆ คุณลักษณะน้ีประกอบดวย 3 ดาน ไดแก เทคโนโลยีสารสนเทศ การเรียนรู
บนพ้ืนฐานของเทคโนโลยี และระบบสนับสนุนการปฏิบัติงานดวยอิเล็กทรอนิกส 
 จากการทบทวนวรรณกรรมตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับแนวคิดองคกรแหงการเรียนรูน้ัน ผูวิจัยนํา
แนวคิดองคกรแหงการเรียนรูของปเตอร เชงเก (Peter Senge, 1990 อางถึงใน ลลิต ถนอมสิงห, 2557) 
ประกอบดวย การเรียนรูของสมาชิกในองคกร การมีรูปแบบของความคิด การมีวิสัยทัศนรวมกันของคน
ในองคกร การเรียนรูรวมกันเปนทีม และการคิดของคนในองคกรอยางเปนระบบ มาใชในการวิจัยครั้งน้ี 
 2.3.3 ประเภทของความรูและแหลงความรูในองคกร 
  2.3.3.1 แบงความรูตามความสามารถในการถายทอดออกเปน 2 ประเภท ดังน้ี 
   1) ความรูที่ฝงอยูในตัวคน (Tacit Knowledge) เปนการนําความรูที่อยูในสมองคน
และไดมาจากประสบการณ สัญชาตญาณ พรสวรรค ความรูชนิดน้ีสามารถพัฒนา โดยเปนความรูที่ไม
สามารถถายทอดออกมาเปนคําพูด หรือลายลักษณอักษรไดโดยงาย และเปนความรูที่เกิดการไดเปรียบ
ในการแขงขัน บางครั้งจึงเรียกวา “ความรูแบบนามธรรม” หรืออาจใชคําวา “ภูมิปญญา” 
   2) ความรูที่ชัดแจง (Explicit Knowledge) เปนความรูที่เปนเหตุเปนผล สามารถบรรยาย
หรือถอดความออกมาไดในรูปของทฤษฎี การแกไขปญหา คูมือ และฐานขอมูล เปนลักษณะของ
ความสามารถรูที่ทุกคนเขาถึงหรือหาซื้อได 
 นอกเหนือจากการแบงความรูทั้ง 2 ประเภทดังกลาวแลว ยังมีความรูอีกประเภทหน่ึง คือ 
Implicit Knowledge ซึ่งถูกจัดเปนความรูภายในองคกรที่อาจจะไมเห็นชัดแจงเพราะเปนความรูที่เปน
เจตนารมณภายใน ตัวอยางเชน หลักเกณฑกระบวนการปฏิบัติงาน ประกาศ ระเบียบ กฎระเบียบ ขอบังคับ 
เปนตน ดังภาพประกอบที่ 2.1 
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ภาพที่ 2.1 แหลงความรู และกระบวนการการถายทอดความรูภายในองคกร 
ที่มา: ดัดแปลงจาก Peter Senge, 1990 อางถึงใน ลลิต ถนอมสิงห, 2557 

 จากภาพประกอบที่ 2.1 แสดงขอมูลการสํารวจจากบรรดาผูบริหารระดับสูงของสหรัฐอเมริกา 
โดย Delphi พบวา แหลงความรูสวนใหญภายในองคกรอยูในบุคลากรถึงรอยละ 42 ในเอกสารรอยละ 26  
ในเอกสารรูปแบบอิเล็กทรอนิกสรอยละ 26 และอยูในฐานขอมูลกลางขององคกรในระบบอินเทอรเน็ต
ภายในหนวยงาน รอยละ 12 โดยเกิดจากองคความรูที่ไดจากการแลกเปลี่ยนประสบการณรอยละ 52 
การเรียนในหองเรียนรอยละ 24 การฝกเรียนจากหัวหนารอยละ 17 อ่ืน ๆ รอยละ 5 และการแลกเปลี่ยน
เปนระบบรอยละ 2 ตามลําดับ 
 2.3.4 รูปแบบการขยายผลของความรูในองคกร 
   2.3.4.1 Ikujiro Nonaka และ Hirotaka Takeuchi ผูเช่ียวชาญ และนักวิชาการทางดาน 
การบริหารจัดการความรูในองคกร ไดเขียนหนังสือชื่อ The Knowledge Creating Company ในป 
ศริสตศักราช 1995 นําเสนอดังภาพที่ 2.2 

 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 2.2 แสดง Nonaka’s SECI Model รูปแบบการขยายผลของความรูในองคกร  
ที่มา: The Knowledge Creating Company (1995) 

 จากภาพที่ 2.2 สามารถอธิบายโดยสรุป ไดดังตอไปน้ี 
1) Socialization หมายถึง แสดงการถายโอนความรูกันโดยตรงระหวางกลุมหรือบุคคลที่

มีความสนใจและความรูที่สอดคลองกัน ทั้งแบบเปนทางการและไมเปนทางการ 
2) Externalization หมายถึง การแสดงใหเห็นถึงการเรียนรู เพ่ือแสวงหาสิ่งใหม ๆ จาก

ภายนอกเพ่ิมเขามาภายในเพ่ือใหทันตอการเปลี่ยนแปลง รวมทั้งประสบการณตรงที่สัมผัสกับผูใชบริการ
เปนความรูที่มีสําคัญตอความสามารถในการแขงขันและดํารงคงอยูขององคกร 

บุคลากร 42% 
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3) Combination หมายถึง เปนการเชื่อมโยงความรูภายในกับความรูภายนอกองคกร
เพื่อวิธีการทํางานที่ดีเหมาะสมที่สุด ในสวนน้ีจะชวยสรุปองคความรูใหม ๆ องคกรได โดยมาจากผูที่มี
ความสามารถในการใชภาษาสื่อสารที่ดี 

4) Internalization หมายถึง ผลของการเช่ือมโยง โดยนําความรูมาปฏิบัติจนเกิดเปนความรู
ประสบการณ และปญญาฝงอยูในตัวบุคลากรเปนความรูที่ฝงอยูในตัวคน 

 2.3.5 ลักษณะขององคกรแหงการเรียนรู 
  2.3.5.1 การสรางเพ่ือพัฒนาองคกรใหกาวไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูเพ่ิมมูลคา

และสรางนวัตกรรมใหแกองคกรได ผูนําขององคกรจึงจําเปนตองใหความสําคัญและผลักดันใหเกิดขึ้น 
โดยมีลักษณะทั้งหมด 11 ประการ (Mirjam Korner, 2015) ดังน้ี 
  1) มีโครงสรางองคกรที่เหมาะสม (Appropriate Structure) กลาวคือ ลดขั้นการบังคับ
บัญชาใหเหลือนอยที่สุด เพ่ือเอ้ืออํานวยใหเกิดความอิสระคลองตัวในการทํางานและการประสานงาน 
  2) มีวัฒนธรรมแหงการเรียนรูภายในองคกร (Corporate Learning Culture) การมีวัฒนธรรม
องคกรที่สนับสนุนใหสมาชิกในองคกรตระหนักรูถึงความสําคัญของการเรียนรูอยางชัดเจน มีการทํางาน
และการเรียนรูที่เปนเอกลักษณ เก็บรวบรวมเปนองคความรูขององคกร ในขณะเดียวผูนําจะตองมีวิสัยทัศน
ที่เห็นถึงความสําคัญของการเรียนรูภายในองคกรไปพรอมกับผลกําไรขององคกรดวย  
  3) มีการเพ่ิมอํานาจใหแกสมาชิก (Empowerment) เปนการกระจายขอบเขตของอํานาจ 
หนาที่ความรับผิดชอบ เพ่ือใหการตัดสินใจแกปญหามีความรวดเร็วเหมาะสมกับพ้ืนที่ปฏิบัติงานลงไปสู
บุคลากรระดับลาง โดยใหบุคลากรเกิดการเรียนรูและหาวิธีการคนควาแกปญหาดวยตนเอง ทั้งยังเปน
การไดมีอิสระทางความคิดในการเรียนรูเพ่ือใชตัดสินใจ ทําใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลจากสิ่งที่
ตนไดใชอํานาจตัดสินใจลงไปอีกดวย 
  4) มีการตรวจหาสภาพแวดลอม (Environment Scanning) การเปนองคกรแหงการเรียนรู
จะมีการบริหารจัดการแบบยืดหยุนซึ่งมีลักษณะที่มีการขับเคลื่อนและเคลื่อนไหวอยูตลอดเวลา โดยการ
ตรวจสอบการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอม  
  5) มีการสรางสรรคองคความรู (Knowledge Creation) ผานชองทางการสื่อสาร และ
เทคโนโลยีตาง ๆ สรางฐานขอมูลที่เขาถึงกันไดทั้งภายในและภายนอกองคกร โดยใชความสามารถใน
การถายโอนความรูไปยังบุคลากรในองคกรเพ่ือใหเกิดผลลัพธอยางตอเน่ือง  
  6) มีเทคโนโลยีเพ่ือสนับสนุนการเรียนรู (Learning Technology) เปนการนําเอาวิทยาการ
คอมพิวเตอรที่ทันสมัยเขามาใชสนับสนุนการปฏิบัติงาน ใหเกิดการเรียนรูทางดานเทคโนโลยีที่เหมาะสม 
เพ่ือชวยในการปฏิบัติงานใหมีการเรียนรูอยางทั่วถึง  
  7) ใสใจกับคุณภาพ (Quality) การเนนที่การปรับปรุงประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ
คุณภาพตามมาตรฐานที่กําหนดอยางตอเน่ือง ประกอบกับการที่องคกรไดใหความสําคัญกับการบริหารงาน
เชิงคุณภาพ (Total Quality Management : TQM) ทําใหผลการเรียนรูทั้งโดยต้ังใจทํางานและไมต้ังใจ
ทํางานกลายเปนผลงานที่ดีขึ้น โดยถือหลักคุณภาพตามคุณคาในสายตาของผูรับบริการ 
  8) เนนเร่ืองกลยุทธ (Strategy) การที่ยึดถือเอาการเรียนรูใหเปนพ้ืนฐานเบ้ืองตน ในการ
ดําเนินธุรกิจขององคกรหรือยึดถือเอาเปนกลยุทธสําคัญขององคกร เชน เนนยํ้าถึงกลยุทธของการ
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ปฏิบัติการ (Action Learning) หรือเนนยํ้าสมาชิกถึงกลยุทธการเรียนรูโดยเจตนา โดยใชกลยุทธมารวม
เปนจิตสํานึกของสมาชิกในองคกรควบคูไปกับการปฏิบัติงาน ซึ่งจะนําไปสูกลยุทธบริหารจัดการองคกร
ในดานอ่ืน ๆ ไดอยางตอเน่ือง 
  9) บรรยากาศที่สนับสนุน (Supportive Atmosphere) เพ่ือนําไปสูนวัตกรรมสรางสรรค 
บรรยากาศภายในองคกรเปนสิ่งที่จําเปน เพ่ือเอ้ืออํานวยและมุงสรางคุณภาพชีวิตที่ดีใหกับสมาชิกสนับสนุน
การมีสวนรวมในการทํางาน 
  10) การทํางานรวมกันเปนทีมและสรางเครือขาย (Teamwork and Networking) 
เปนการชวยสงเสริมใหเกิดการสรางพลังรวมเปนพลวัต ขับเคลื่อนใหเกิดการเปนองคกรแหงการเรียนรู 
โดยสมาชิกในองคกรจะตองใสใจใหความรวมมือกันในการแบงปนประสบการณความรูในการทํางาน 
และวิธีการแกปญหาแกกัน ชวยกันคิดชวยกันทําสงผลใหสามารถนําความรู ประสบการณ ความเช่ียวชาญ
เฉพาะดานมาสรางคุณคาใหกับสินคาหรือบริการได 
  11) สมาชิกมีวิสัยทัศนรวมกัน (Vision) เปนการเนนใหเกิดการเรียนรูในเรื่องเปาหมายตาม
ตองการรวมกันขององคกร โดยที่วิสัยทัศนเปนสิ่งที่เปนความมุงหวังขององคกรที่จะตองรวมกันและทําให
เกิดสิ่งที่จับตองไดเปนรูปธรรม  

 สรุปไดวา องคกรแหงการเรียนรูน้ัน องคกรตองมีโครงสรางที่สนับสนุนพฤติกรรม การเรียนรู
ของบุคลากร มีเปาหมายที่ทาทายและสามารถทําใหสําเร็จได สมาชิกในองคกรสามารถอธิบายข้ันตอน
การพัฒนาองคกรไดอยางถูกตอง มีการจัดระบบและจัดการขอมูลขาวสารที่เหมาะสมกับวัตถุประสงค
ขององคกรและมีการปรับปรุงแกไขกระบวนการทํางานอยางตอเน่ือง จากการทบทวนวรรณกรรมตาง ๆ 
ที่เกี่ยวของกับ แนวคิดองคกรแหงการเรียนรูน้ัน ผูวิจัยนําแนวคิดองคกรแหงการเรียนรูของปเตอร เชงเก 
(Peter Senge, 1990 อางถึงใน ลลิต ถนอมสิงห, 2557) ประกอบดวย การเรียนรูของสมาชิกในองคกร 
การมีรูปแบบของความคิด การมีวิสัยทัศนรวมกันของคนในองคกร การเรียนรูรวมกันเปนทีม และการคิด
ของคนในองคกรอยางเปนระบบ มาใชในการวิจัยครั้งน้ี 

 

2.4 งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 2.4.1 งานวิจัยในประเทศ 
 รุชดี สันนะกิจ (2559) ไดทําการศึกษาวิจัย เรื่อง ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร
โรงเรียนที่สงผลตอการเปนองคกรแหงการเรียนรูของโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัดสํานักงาน
การศึกษาเอกชน จังหวัดสงขลา ผลการวิจัยพบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียน
เอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัดสํานักงานการศึกษาเอกชน จังหวัดสงขลา ตามความคิดเห็นของผูบริหาร
โรงเรียนและครูผูสอน โดยภาพรวมอยูในระดับมาก การเปนองคกรแหงการเรียนรูของโรงเรียนเอกชน
สอนศาสนาอิสลาม สังกัดสํานักงานการศึกษาเอกชน จังหวัดสงขลา ตามความคิดเห็นของผูบริหาร
โรงเรียนและครูผูสอนโดยภาพรวมอยูในระดับมาก ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียนโดย
ภาพรวม มีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลาง กับการเปนองคกรแหงการเรียนรูของโรงเรียนเอกชน
สอนศาสนาอิสลาม สังกัดสํานักงานการศึกษาเอกชนจังหวัดสงขลา ตามความคิดเห็นของครูผูสอน โดย
ภาพรวม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (rxy = 0.458**) 
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 กิ่งกาญจน แสนสุข (2560) ไดทําการศึกษาวิจัย เรื่อง ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษากับองคการแหงการเรียนรูสถานศึกษาในจังหวัดกาญจนบุรี สังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 8 ผลการวิจัยพบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร
สถานศึกษาในจังหวัดกาญจนบุรี สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 8 โดยรวมและ
รายดานอยูในระดับมาก องคกรแหงการเรียนรูสถานศึกษาในจังหวัดกาญจนบุรี สังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 8 โดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก ความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียนกับองคกรแหงการเรียนรูสถานศึกษาในกาญจนบุรี สังกัดสํานักงาน
เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 8 โดยรวมมีความสัมพันธกันทางบวก อยูในระดับคอนขางสูง 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 ชนาภรณ แตงหมี (2559) ทําการศึกษาเรื่อง องคกรแหงการเรียนรูเพ่ือรองรับประชาคม
อาเซียนของมหาวิทยาลัยบูรพา วิทยาเขตสระแกว จากการศึกษาพบวา ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการเปน
องคกรแหงการเรียนรูมากที่สุดคือ ความสามารถของบุคคล ในการเรียนรูรวมกันเปนทีมและในภาพรวม
พบวา ปจจัยทุกตัวมีอิทธิพลตอการพัฒนาเปนองคกรแหงการเรียนรู อยูในระดับมาก 
 สุกัญญา มีสมบัติ (2557) ไดทําการศึกษาวิจัย เรื่อง ภาวะผูตามและประสิทธิภาพทีมงานที่มี
อิทธิพลตอองคกรแหงการเรียนรู: กรณีศึกษา กรมวิทยาศาสตรการแพทย กระทรวงสาธารณสุข ผลการวิจัย
พบวา ประสิทธิภาพทีมงาน ซึ่งประกอบดวย ดานการตัดสินใจรวมกัน ดานการกําหนดภารกิจ และ
เปาหมายของทีมงาน ดานการมอบหมายงานตามบทบาทหนาที่ ดานการสื่อสารกันอยางเปดเผย ภาวะผูตาม
ในมิติความเปนอิสระ ความคิดสรางสรรค มีอิทธิพลตอองคกรแหงการเรียนรู 
 รังสรรค รังสิพล และศิริวรรณ อินทรไทยวงศ (2548) ทําการศึกษาเรื่อง แนวทางการพัฒนา
องคกรแหงการเรียนรูของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง โดยทําการเปรียบเทียบกับ บริษัท ไทย คารบอน
แบล็ค จํากัด (มหาชน) ผลการศึกษาพบวา ทั้งสององคกรมีปจจัยในการพัฒนาไปสูองคกรแหงการเรียนรูที่
เหมือนกัน ไดแก มีการกําหนดกลยุทธในการพัฒนาองคกรเปนองคกรแหงการเรียนรู มีการจัดทํานโยบาย
การปฏิบัติงานเพ่ือไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูอยางเปนรูปธรรม  มีการระบุผูรับผิดชอบอยางชัดเจน 
มีการจัดกิจกรรมที่สงเสริมการเรียนรูในทุกระดับ (ระดับบุคคลกลุม และองคกร) มีการสนับสนุนการใช
เทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือการเรียนรู 
 2.4.2 งานวิจยัในตางประเทศ 
 Saki, Shakiba, & Savari (2013) ที่ศึกษาวิจัยเกี่ยวกับ Study Of The Relationship Between 
The Organizational Learning And Organizational Innovation At University Of Tehran 
การศึกษาครั้งน้ี เปนการศึกษาความสัมพันธระหวางองคกรแหงการเรียนรูและนวัตกรรมขององคกรของ
ผูเช่ียวชาญมหาวิทยาลัยเตหะราน พบวา องคกรแหงการเรียนรูและนวัตกรรมขององคกร มีความสัมพันธ
ทางบวกอยางมีนัยสําคัญ แสดงใหเห็นวา ระหวางองคประกอบทั้งหมดในองคกรแหงการเรียนรูและ
นวัตกรรมองคกร มีความสัมพันธกันในทุกมิติ เชน นวัตกรรมผลิตภัณฑนวัตกรรมกระบวนการและ
นวัตกรรมการบริหาร ผลที่ไดจากการวิเคราะหสมการถดถอย พบวา องคประกอบองคกรแหงการเรียนรู 
ทั้ง 4 ประกอบดวย การเรียนรูของทีม (Team Learning) การแบงปนความรู (Knowledge Sharing) 
ภาวะผูนํา (Leadership) และวัฒนธรรมการเรียนรูขององคกร (Organizational Learning Culture) 
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สามารถอธิบายการเปลี่ยนแปลงในองคกรนวัตกรรม (ตัวแปรมาตรฐาน) ไดอยางมีนัยสําคัญ สวนระบบคิด 
(Systemic Thinking) มุมมองทั่วไป (Common Perspective) ความสามารถของทีมงาน (Staff 
Competence) ไมมีบทบาท สําคัญในการทํานายผลการเรียนรูขององคกรอยางมีนัยสําคัญ 
 Carolyn M. Klinge (2015) ไดศึกษาวิจัย การเปนองคกรแหงการเรียนรูผลการศึกษา พบวา 
ในปจจุบันการจัดรูปแบบองคกรเริ่มเขาสูวัฎจักรของการเปลี่ยนแปลงเพ่ือเตรียมพรอมเผชิญตออุปสรรค
และการตอสูกับอุปสรรค ประการแรกคือ การเผชิญกับผูนําระดับสูงในเรื่องของการวางแผนและการ
เปลี่ยนแปลงแนวทางปฏิบัติ ประการที่สองคือ ความต้ังใจที่จะทํางานของบุคลากรภายใตแรงกดดัน 
ประการที่สามคือ การเตรียมความพรอมสําหรับการเปลี่ยนแปลง และประการที่สี่ การเปนองคกรแหง
การเรียนรู ซึ่งรูปแบบที่สําคัญคือ การองคกรมีองคความรูถายทอดไปสูบุคลากรทุกคนทําใหสามารถที่จะ
แยกแยะและการเผชิญหนากับปญหาตาง ๆ ไดในเวลาน้ัน ๆ 
 สํานักงานปลดักระทรวงการคลงั 
 สํานักงานปลัดกระทรวงการคลังเปนหนวยงานราชการในสังกัดกระทรวงการคลังที่เปน
ศูนยกลางในการบริหารงานและพัฒนาบุคลากรในสังกัดกระทรวงการคลัง มีอํานาจหนาที่เกี่ยวกับงาน
ราชการประจําทั่วไปในกระทรวงและราชการที่คณะรัฐมนตรีมิไดกําหนดใหเปนหนาที่ของกรมใดกรมหน่ึง
ในสังกัดกระทรวงโดยเฉพาะ รวมทั้งเปนหนวยงานที่คอยกํากับ และเรงรัดการปฏิบัติราชการของสวน
ราชการในกระทรวงใหเปนไปตามนโยบายแนวทาง แผนการปฏิบัติราชการของกระทรวง (พระราชบัญญัติ
ระเบียบบริหารราชการแผนดิน, 2534) อีกทั้งยังมีหนาที่การตรวจราชการของกระทรวง งานเผยแพร
ประชาสัมพันธขอมูลขาวสารในภาพรวม พิจารณาดําเนินการเกี่ยวกับเรื่องวินัยของขาราชการ และงาน
พัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศ 
 1. โครงสรางขององคกรสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 2.3 โครงสรางขององคกรสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง 
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 2. ขอมูลทั่วไปขององคกร 
 วิสัยทัศน เปนศูนยกลางการบริหารงานของกระทรวงการคลังที่มีประสิทธิภาพตามหลัก 
ธรรมาภิบาล 
 คุณธรรมอัตลกัษณ 

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

 พันธกิจ 
1) กําหนดนโยบาย เปาหมาย ผลสัมฤทธ์ิของงานในกระทรวง 
2) พัฒนายุทธศาสตรการบริหารของกระทรวง รวมทั้งการแปลงนโยบายเปนแนวทางแผนการ

ปฏิบัติราชการ 
3) ดําเนินการเกี่ยวกับการบริหารและพัฒนาบุคลากรของกระทรวง รวมถึงการกําหนดนโยบาย 

วางแผนเพ่ือบริหาร และพัฒนาบุคลากรของกระทรวง 
4) ดําเนินการเกี่ยวกับกฎหมาย ระเบียบที่อยูในความรับผิดชอบของกระทรวง และกฎหมายอ่ืน

ที่เกี่ยวของ 
5) ดําเนินการเกี่ยวกับการตรวจสอบ ประเมินผลการปฏิบัติราชการ รับเร่ืองราวรองทุกข

ของสวนราชการในสังกัดกระทรวง 
6) เผยแพรขอมูลสารสนเทศดานการคลัง แกสาธารณชน เพ่ือเสริมสรางความเช่ือมั่นตอ

ระบบเศรษฐกิจของประเทศ 
7) เปนศูนยขอมูลสารสนเทศของกระทรวง ตลอดจนใหคําแนะนําเกี่ยวกับนโยบายแผนการ

พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร รวมทั้งการใชประโยชนของขอมูลของหนวยงานใน
สังกัดกระทรวง 

8) บูรณาการ ขับเคลื่อนแผนการปองกัน ปราบปรามทุจริต การสงเสริมคุมครองจริยธรรม
ในกระทรวง 
 เปาประสงค 

1) เปนศูนยกลางการขับเคลื่อนยุทธศาสตรของกระทรวงการคลัง 
2) สํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง มีระบบการบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพ และโปรงใส 

ตามหลักธรรมาภิบาล 
3) สํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง มีบุคลากรเปนคนกง คนดี และมีคุณธรรม 
4) ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศของกระทรวงการคลังมีการเช่ือมโยง เพ่ือรองรับการทํางาน

ระหวางหนวยงานในสังกัดอยางมีประสิทธิภาพ 
 แผนยุทธศาสตรสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง พ.ศ. 2560 - 2564 
 ยุทธศาสตรที่ 1 : เสริมสรางศักยภาพการดําเนินงานของกระทรวงการคลัง 
  กลยุทธที่ 1.1 : ขับเคลื่อนการดําเนินงานใหเกิดผลสัมฤทธ์ิตามเปาหมาย เชิงยุทธศาสตร 
  กลยุทธที่ 1.2 : สรางนวัตกรรมบริหารการเปลี่ยนแปลง 
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 ยุทธศาสตรที่ 2 : เพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารจัดการงานของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง 
  กลยุทธที่ 2.1 : กํากับติดตาม ตรวจสอบการดําเนินงานของหนวยงานในสังกัดอยางมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
  กลยุทธที่ 2.2 : สงเสริม พัฒนาการบริหารจัดการองคกร 
  กลยุทธที่ 2.3 : เสริมสรางคุณธรรม ความโปรงใส ตามหลักธรรมาภิบาล 
  กลยุทธที่ 2.4 : ดําเนินงานสื่อสารสารนิเทศการคลังในเชิงรุกที่ครอบคลุมทุกกลุมเปาหมาย
อยางมีประสิทธิภาพ 
  กลยุทธที่ 2.5 : พัฒนาองคความรูภายในองคกร 
 ยุทธศาสตรที่ 3 : พัฒนา เสริมสรางคุณภาพบุคลากร 
  กลยุทธที่ 3.1 : สงเสริมบุคลากรให เกง ดี มีสุข 
  กลยุทธที่ 3.2 : จัดการงานบริหารบุคคลอยางมีประสิทธิภาพ 
 ยุทธศาสตรที่ 4 : บริหารจัดการเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารของกระทรวงการคลัง 
  กลยุทธที่ 4.1 : พัฒนาระบบเทคโนโลยีดิจิทัลที่ทันสมัยเพ่ือรองรับการบริหารงานของ
กระทรวงการคลัง 
  กลยุทธที่ 4.2 : พัฒนาการเช่ือมโยงระบบฐานขอมูลระหวางหนวยงาน ในสังกัดกระทรวง 
การคลัง 
 



บทท่ี 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
การศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและประสิทธิภาพของ

ทีมงาน กับการเปนองคกรแหงการเรียนรูของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง ในครั้งนี้เปนการวิจัย
เชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใชการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research Method) ท่ีมี
วิธีการเก็บขอมูลดวยแบบสอบถาม (Questionnaire) ซ่ึงผูวิจัยไดกําหนดแนวทางในการดําเนินการศึกษา 
โดยมีลําดับข้ันตอนในการศึกษาและมีระเบียบวิธีการการศึกษา ในดานการกําหนดประชากร การสุม
ตัวอยาง การเก็บรวบรวมขอมูล การจัดทํา และการวิเคราะหขอมูล รวมไปถึงสถิติท่ีใชในการศึกษา ดังนี้ 

3.1 ประชากรและกลุมตัวอยาง 
3.2 เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
3.3 การเก็บรวบรวมขอมูล 
3.4 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
3.5 สถิติท่ีใชในงานวิจัย 
3.6 การวิเคราะหขอมูล 
 

3.1 ประชากรและกลุมตัวอยาง 
3.1.1 ประชากร 
ประชากรท่ีใชในการศึกษาคนควาในครั้งนี้ เปนบุคลากรในสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวง 

การคลัง ซ่ึงผานการทดลองงานเสร็จสิ้นแลว มีจํานวนรวมท้ังสิ้น 449 คน แสดงในตารางท่ี 3.1 
 
 

ตารางท่ี 3.1 ตารางแสดงจํานวนบุคลากรในสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง  

ประเภทบุคลากร จํานวน (คน) 

  1. ขาราชการ   
  2. พนักงานราชการ         
  3. ลูกจางประจํา   
  4. ลูกจางชั่วคราว   

216 
61 
19 
153 

รวม 449 

ท่ีมา: สํานักบริหารทรัพยากรบุคคล สํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง (ขอมูล ณ วันท่ี 31 ธันวาคม 2562) 
3.1.2 กลุมตัวอยาง 
กลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษาคนควาครั้งนี้ คือ บุคลากรในสังกัดสํานักงานปลักระทรวงการคลัง

ท่ีผานการทดลองงานแลว โดยมีรายละเอียดในการสุมตัวอยาง ดังนี้  
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การกําหนดขนาดกลุมตัวอยางใชสูตรการคํานวณแบบกรณีท่ีทราบจํานวนประชากรท่ีแนนอน 
(Finite Population) โดยการใชสูตรการคํานวณของทาโร ยามาเน (Taro Yamane, 1973) เพ่ือใหกลุม
ตัวอยางสะทอนถึงจํานวนประชากรท้ังหมด ดังนี้ 

เม่ือ   n คือ ขนาดของกลุมตัวอยาง 
    N คือ จํานวนประชากรท้ังหมดในการศึกษา 
    e คือ ความผิดพลาดท่ียอมรับได (กําหนดเทากับ 0.05) 
แทนคาจากสูตร n =           N     . 
                         1+N(e)2 
      =          449   . 
                   1+449(0.05) 2 
      =         211.54         212  ตัวอยาง 
ขนาดของกลุมตัวอยางท่ีไดจากการคํานวณเทากับ 212 ตัวอยาง  

 3.1.2.1 การสุมกลุมตัวอยาง 
  สําหรับวิธีการสุมกลุมตัวอยางท่ีนํามาใชในการศึกษา เพ่ือเลือกตัวแทนท่ีใชในการศึกษา

ครั้งนี้ ใชวิธีการสุมตัวอยางแบบงายจากแตละชั้นภูมิ (Simple Random Sampling method) ซ่ึงเปน
การสุมกลุมตัวอยางแบบใชความนาจะเปน (Probability Sampling) ดวยวิธีการจับฉลาก โดยจะทํา
การแจกแบบสอบถามตามท่ีกําหนดไว โดยคิดคํานวณตัวอยางตามสัดสวนไดดังแสดงในตารางท่ี 3.2 

 
ตารางท่ี 3.2 จํานวนการแบงชั้นภูมิของประชากรและกลุมตัวอยางของบุคลากรในสังกัดสํานักงาน       

ปลัดกระทรวงการคลัง ท่ีใชในการศึกษา 

ประเภทบุคลากร จํานวน (คน) จํานวนกลุมตัวอยาง (คน) 

1.ขาราชการ 
2.ลูกจางประจํา 
3.พนักงานราชการ 
4.ลูกจางชั่วคราว 

216 
19 
61 
153 

102 
8 
30 
72 

รวม 449 212 
ท่ีมา:  สํานักบริหารทรัพยากรบุคคล สํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง (ขอมูล ณ วันท่ี 31 ธันวาคม 
 2562) 
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3.2 เคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลในการศึกษาครั้งนี้ คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) 

ซ่ึงผูวิจัยแบงแบบสอบถามออกเปน 4 สวน ดังนี้  
สวนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกับปจจัยสวนบุคคล มีจํานวน 7 ขอ เปนขอมูลสวนบุคคลท่ัวไป 

ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ประเภทบุคลากร และรายได
เฉลี่ยตอเดือน เปนลักษณะคําถามแบบปลายปด (Closed Ended Question) ซ่ึงลักษณะของคําถามจะ
เปนคําตอบแบบเลือกตอบ (Multiple Choice Question)  

สวนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ผูวิจัยใชแนวคิดทฤษฎีของบาส 
(Bass, 1985 อางถึงใน รุชดี สันนะกิจ, 2559) ประกอบดวยขอคําถามภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
ประกอบดวยคําถาม 4 ดาน ดานละ 3 ขอ รวมท้ังสิ้น 12 ขอ โดยแบบสอบถามท่ีใชในการศึกษาดัดแปลง
จากการวิจัยของรุจดี สันนะกิจ (2559) ดังนี้ 

1) ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณหรือภาวะผูนําเชิงบารมี  จํานวน 3 ขอ 
2) ดานการสรางแรงบันดาลใจ     จํานวน 3 ขอ 
3) ดานการกระตุนทางปญญา     จํานวน 3 ขอ 
4) ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล    จํานวน 3 ขอ 
สวนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกับประสิทธิภาพทีมงาน ผูวิจัยอาศัยแนวความคิดทฤษฎีของ

ปารคเกอร (Parker, 1990 อางถึงใน สุรัตวดี ไชยสิทธิ์, 2554) แบงประสิทธิภาพการทํางานเปนทีม 
ออกเปน 5 ดาน ดานละ 3 ขอ รวมท้ังสิ้น 15 ขอ โดยแบบสอบถามท่ีใชในการศึกษาดัดแปลงจากการ
วิจัยของสุรัตวดี ไชยสิทธิ์ (2554) ดังนี้ 

1) ดานการกําหนดภารกิจและเปาหมายของทีมงาน   จํานวน 3 ขอ 
2) ดานการมอบหมายงานตามบทบาทหนาท่ี   จํานวน 3 ขอ 
3) ดานการสื่อสารกันอยางเปดเผย     จํานวน 3 ขอ 
4) ดานการกระจายความเปนผูนํา     จํานวน 3 ขอ 
5) ดานการตัดสินใจรวมกัน      จํานวน 3 ขอ 
สวนท่ี 4 แบบสอบถามเก่ียวกับองคกรแหงการเรียนรู ผูวิจัยอาศัยแนวคิดทฤษฎีของ Peter 

Senge (Peter Senge, 1990 อางถึงใน ลลิต ถนอมสิงห, 2557) แบงองคประกอบท่ีสําคัญขององคกร
แหงการเรียนรู ออกเปน 5 ดาน ดานละ 3 ขอ รวมท้ังสิ้น 15 ขอ โดยแบบสอบถามท่ีใชในการศึกษา
นํามาจากการวิจัยของลลิต ถนอมสิงห (2557) ดังนี้ 

1) ดานการเรียนรูของสมาชิกในองคกร    จํานวน 3 ขอ 
2) ดานการมีรูปแบบของความคิด    จํานวน 3 ขอ 
3) ดานการมีวิสัยทัศนรวมกันของคนในองคกร    จํานวน 3 ขอ 
4) ดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม     จํานวน 3 ขอ 
5) ดานการคิดของคนในองคกรอยางเปนระบบ    จํานวน 3 ขอ 
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ลักษณะการกําหนดคาคะแนนของแบบสอบถามสวนท่ี 2 สวนท่ี 3 และสวนท่ี 4 เปนแบบ
มาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ (Rating Scale) ตามแบบของลิเคิรท (Likert's Five Rating Scale) 
ใชระดับในการวัดขอมูลประเภทอันตรภาค (Interval Scale) มีลักษณะ ดังนี้ 

         ระดับความคิดเห็น   เกณฑการใหคะแนน 
   มากท่ีสุด    5  
   มาก     4  
   ปานกลาง    3  
   นอย     2  
   นอยท่ีสุด    1  

การแปลผลแบบสอบถามในสวนท่ี 2 สวนท่ี 3 และสวนท่ี 4 ใชคาเฉลี่ย (Average) โดยมี
เกณฑคะแนน ตามวิธีการคํานวณโดยใชสูตรการคํานวณความกวางของอันตรภาคชั้น ดังนี้ 

อันตรภาคชั้น = คะแนนสูงสุด - คะแนนต่ําสุด 
  จํานวนชั้น 

     =  5 - 1 = 0.8 
                       5 

  เกณฑการแปลความหมายของคาเฉลี่ยของคะแนนในแบบสอบถาม สวนท่ี 2 ระดับภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลง สวนท่ี 3 ระดับประสิทธิภาพทีมงาน สวนท่ี 4 ระดับการเปนองคกรแหงการเรียนรู  
ดังนี้ 

คาเฉล่ียของคะแนน              แปลผล 
 4.21 - 5.00  กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับมากท่ีสุด 
 3.41 - 4.20  กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับมาก 
 2.61 - 3.40              กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง 
 1.81 - 2.60  กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับนอย 
 1.00 - 1.80  กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูในระดับนอยท่ีสุด 
 

3.3 การเก็บรวบรวมขอมูล 
การศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและประสิทธิภาพทีมงานกับ

การเปนองคกรแหงการเรียนรูของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง ผูวิจัยไดดําเนินวิธีการเก็บรวบรวม
ขอมูลตามข้ันตอน ดังนี้  

1) ผูวิจัยขอหนังสือราชการจากบัณฑิตวิทยาลัยของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
เพ่ือขอความอนุเคราะหเขาทําการเก็บรวบรวมขอมูลในสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง 

2) นําแบบสอบถามไปดําเนินการสอบถามกับบุคลากรของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง
โดยผูวิจัยจะทําการเขาไปเก็บขอมูลดวยตนเอง 

3) นําแบบสอบถามมาลงรหัสเพ่ือนําไปวิเคราะหขอมูลทางสถิติตอไป 
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3.4 เคร่ืองมือที่ใชในการศึกษา 
 เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลในครั้งนี้  คือ แบบสอบถาม ซ่ึงมีข้ันตอนการ

ดําเนินการสรางตามลําดับ ดังนี้  
1) ศึกษาขอมูลจากตํารา เอกสาร บทความ ทฤษฎี งานวิจัยท่ีเก่ียวของ วิทยานิพนธ และ

รายงานผลการวิจัย เพ่ือมาใชเปนแนวทางในการสรางแบบสอบถามท่ีมีความสัมพันธกับตัวแปรท่ีศึกษา 
2) ศึกษาขอมูลจากตํารา เอกสาร บทความ ทฤษฎี งานวิจัยท่ีเก่ียวของ และวิทยานิพนธท่ี

เก่ียวของตาง ๆ ในเรื่องการสรางแบบสอบถาม 
3)สรางแบบสอบถามโดยอาศัยเอกสาร งานคนควา และวิทยานิพนธเพ่ือเปนแนวทางใน

การกําหนดคําถามและจํานวนขอคําถามในแบบสอบถาม พรอมท้ังสรางคําถามใหตรงตามกรอบแนวคิด
ในงานวิจัย 

4) นําแบบสอบถามท่ีสรางข้ึน เสนอตออาจารยท่ีปรึกษาการคนควาอิสระเพ่ือเปนการ
ตรวจสอบและขอคําแนะนําในการนํามาปรับปรุงแกไขใหเหมาะสมกับจุดประสงคของการศึกษา 

5) นําแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแกไขเสนอตอคณะกรรมการการคนควาอิสระ เพ่ือปรับปรุง
แบบสอบถามใหมใหมีความถูกตองกอนนําไปใช 

6) ผูวิจัยนําแบบสอบถามฉบับรางท่ีปรับปรุงแกไขแลวไปใหผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 3 ทาน 
เพ่ือตรวจสอบความถูกตองในสํานวนการใชภาษาท่ีเก่ียวของกับขอคําถามและพิจารณาความเท่ียงตรง
เชิงเนื้อหา (Content Validity) โดยใหคะแนน 1 เม่ือแนใจวาขอคําถามนั้นสามารถวัดไดตามนิยาม
คําศัพทของแบบสอบถาม และ -1 เม่ือแนใจวาขอคําถามนั้นไมสามารถวัดไดตามนิยามคําศัพทของ
แบบสอบถาม เม่ือไดรับการพิจารณาและตรวจสอบแลวผูวิจัยจึงหาความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหาของแบบสอบถาม 
โดยใชคาดัชนีความสอดคลองของขอคําถาม (Index of Item-Objective Congruence : IOC) (ศิริชัย 
พงษวิชัย, 2556, น. 140 - 147) โดยใชสูตรดังนี้ 

 

สูตรในการคํานวณหาคา IOC 

 IOC = 
∑N

N
 

 IOC = ความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา 
 ∑ N        = ผลรวมของคะแนนความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญ 
 N  =  จํานวนผูเชี่ยวชาญ 
 

เกณฑในการเลือกขอคําถามพิจารณาจากคา IOC ถามีคามากกวาหรือเทากับ 0.50 ข้ึนไป 
แสดงวาผูเชี่ยวชาญสวนใหญขอคําถามนั้นสอดคลองกับวัตถุประสงค หรือหากมีคานอยกวา 0.50 ควร
พิจารณาปรับปรุงหรือตัดท้ิง แลวใหผูเชี่ยวชาญลงความเห็นอีกครั้งหนึ่ง (พิชิต ฤทธิ์จรูญ, 2556)  

7) คาดัชนีความสอดคลองหรือความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา ตองไมต่ํากวา 0.7 หากต่ํากวา 
0.7 ขอคําถามนั้นตองดําเนินการปรับปรุงแกไขหรือตัดท้ิงไป เนื่องจากขอคําถามขาดความเท่ียงตรงตาม
เนื้อหาหรือมีความตรงตามเนื้อหาต่ําเกินไป นําแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแลวไปทดลองใช (Try out) กับ
ประชากรท่ีไมใชกลุมตัวอยาง จํานวน 30 ชุด จากนั้นนําแบบสอบถามไปหาความเชื่อม่ันวัดความสอดคลอง
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ภายใน โดยวิธีหาคาสัมประสิทธิ์อัลฟา (Coefficient Alpha) ของ Cronbach’s Alpha (กัลยา วานิชยบัญชา, 
2561, น. 159) ถามีคามากกวา 0.7 คาความเชื่อม่ันถือวายอมรับได โดยคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม
ท่ีใชในการศึกษาครั้งนี้  

 
ตารางท่ี 3.3 คาความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม 

แบบสอบถาม คาความเช่ือม่ัน 

ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง  
1. ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณหรือภาวะผูนําเชิงบารมี 0.914 
2. ดานการสรางแรงบันดาลใจ 0.918 
3. ดานการกระตุนทางปญญา 0.932 
4. ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 0.890 

ประสิทธิภาพทีมงาน  
1. ดานการกําหนดภารกิจและเปาหมายของทีมงาน 0.870 
2. ดานการมอบหมายงานตามบทบาทหนาท่ี 0.581 
3. ดานการสื่อสารกันอยางเปดเผย 0.822 
4. ดานการกระจายความเปนผูนํา 0.923 
5. ดานการตัดสินใจรวมกัน    0.878 
องคกรแหงการเรียนรู  
1. ดานการเรียนรูของสมาชิกในองคกร 0.777 
2. ดานการมีรูปแบบของความคิด 0.898 
3. ดานการมีวิสัยทัศนรวมกันของคนในองคกร 0.934 
4. ดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม 0.937 
5. ดานการคิดของคนในองคกรอยางเปนระบบ 0.897 
รวมท้ังฉบับ 0.985 
  

3.5 สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
         การศึกษาครั้งนี้ ผูวิจัยไดทําการวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS โดยมีรายละเอียด
ดังตอไปนี้ 
        1) นําแบบสอบถามมาตรวจสอบความใชไดของขอมูล 
           2) การลงรหัส (Coding) และนําขอมูลมาประมวลผลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป 
        3) การวิเคราะหขอมูล แบงเปน 2 ข้ันตอน ดังนี้ 
                (1) การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics) เพ่ืออธิบาย
คุณลักษณะของกลุมตัวอยาง ไดแก คาความถ่ี (Frequency) คารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) 
คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ประกอบดวย 4 สวน ไดแก 
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    สวนที่ 1 ขอมูลปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ประเภทบุคลากร และรายไดเฉลี่ยตอเดือน นํามาวิเคราะหโดยการใช
คาความถ่ี (Frequency) และคารอยละ (Percentage) 
    สวนท่ี 2 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ไดแก ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณหรือ
ภาวะผูนําเชิงบารมี ดานการสรางแรงบันดาลใจ ดานการกระตุนทางปญญา ดานการคํานึงถึง ความเปน
ปจเจกบุคคล นํามาวิเคราะหโดยการใชคาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) 
    สวนท่ี 3 ปจจัยดานประสิทธิภาพของทีมงาน ไดแก ดานการกําหนดภารกิจ และ
เปาหมายของทีมงาน ดานการมอบหมายงานตามบทบาทหนาที่ ดานการสื่อสารกันอยางเปดเผย 
ดานการกระจายความเปนผูนํา และดานการตัดสินใจรวมกัน นํามาวิเคราะหโดยการใชคาเฉลี่ย (Mean) 
และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
    สวนท่ี 4 องคกรแหงการเรียนรู ไดแก การเรียนรูของสมาชิกในองคกร ดานการมี
รูปแบบของความคิด ดานการมีวิสัยทัศนรวมกันของคนในองคกร ดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม และ
ดานการคิดของคนในองคกรอยางเปนระบบ นํามาวิเคราะหโดยการใชคาเฉลี่ย (Mean) และสวน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
   (2) ศึกษาความสัมพันธใชการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ Pearson Correlation 
Analysis หาความสัมพันธระหวางตัวแปร ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และประสิทธิภาพของทีมงานกับ
การเปนองคกรแหงการเรียนรูของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง 

 

3.6 การวิเคราะหขอมูล 
3.6.1 การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics) เพ่ืออธิบาย

คุณลักษณะของกลุมตัวอยาง ไดแก คาความถ่ี (Frequency) คารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) 
คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

3.6.2 การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) เพ่ือทดสอบสมมติฐาน 
โดยการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ Pearson Correlation Analysis ดังนี้ 

 สมมติฐานท่ี 1 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ไดแก ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณหรือ
ภาวะผูนําเชิงบารมี ดานการสรางแรงบันดาลใจ ดานการกระตุนทางปญญา ดานการคํานึงถึงความเปน
ปจเจกบุคคล มีความสัมพันธตอการเปนองคกรแหงการเรียนรูของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลังใช
ทดสอบการวิเคราะหสถิติ Pearson Correlation Analysis เพ่ือหาความสัมพันธ 

 สมมติฐานท่ี 2 ประสิทธิภาพทีมงาน ไดแก ดานการกําหนดภารกิจและเปาหมายของทีมงาน 
ดานการมอบหมายงานตามบทบาทหนาท่ี ดานการสื่อสารกันอยางเปดเผย ดานการกระจายความเปนผูนํา 
ดานการตัดสินใจรวมกัน มีความสัมพันธตอการเปนองคกรแหงการเรียนรูของสํานักงานปลัดกระทรวง 
การคลัง ใชทดสอบการวิเคราะหสถิติ Pearson Correlation Analysis เพ่ือหาความสัมพันธ 

          



บทท่ี 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
 การศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและประสิทธิภาพทีมงาน     

กับการเปนองคกรแหงการเรียนรูของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง เพ่ือประโยชนในการนําเสนอ
ขอมูลและใหเกิดความเขาใจท่ีตรงกันจึงกําหนดสัญลักษณท่ีใชในการวิเคราะหขอมูลการนําเสนอผล
การวิเคราะห ดังนี้ 

  สัญลักษณท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 

  x�   แทน  คะแนนเฉลี่ย 

  S.D.  แทน  คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

 *   แทน   มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 p   แทน  คาความนาจะเปน 

 

4.1 การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
  ผูวิจัยไดรวบรวมขอมูลจากแบบสอบถาม พรอมท้ังตรวจสอบความถูกตองของแบบสอบถาม
จํานวน 212 ชุด และไดจัดลําดับการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลออกเปน 5 สวน ดังนี้ 

  สวนท่ี 1 ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคล 

  สวนท่ี 2 ผลการวิเคราะหภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

  สวนท่ี 3 ผลการวิเคราะหประสิทธิภาพทีมงาน 

  สวนท่ี 4 ผลการวิเคราะหระดับการเปนองคกรแหงการเรียนรู 

  สวนท่ี 5 ผลการทดสอบสมมติฐาน 

 

4.2 ผลการวิเคราะหขอมูล 
  สวนท่ี 1 ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคล 

  ผูวิจัยวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคล ประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ประเภทบุคลากร และรายไดเฉลี่ยตอเดือน โดยการหาคาความถ่ี (Frequency) 
และคารอยละ (Percentage) ผลการวิเคราะหขอมูลแสดงดังตารางท่ี 4.1  

 
 
 
 
 



51 

ตารางท่ี 4.1 แสดงจํานวนความถ่ี และคารอยละ ขอมูลปจจัยสวนบุคคล 

ปจจัยสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 

1. เพศ   
ชาย 55 25.9 
หญิง 157 74.1 

รวม 212 100.0 
2. อายุ 

ต่ํากวา 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 
หยาราง 

 
177 
31 
4 

 
83.5 
14.6 
1.9 

รวม 212 100.0 
4. ระดับการศึกษา 

ต่ํากวาปริญญาตรี 
ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 
ปริญญาโท 
ปริญญาเอก 

 
16 
138 
58 
0 

 
7.5 
65.1 
27.4 
0.0 

รวม 212 100.0 
5. ประเภทบุคลากร   

ขาราชการ 102 48.1 
ลูกจางประจํา 8 3.8 
พนักงานราชการ 30 14.2 
ลูกจางชั่วคราว 72 34.0 

รวม 212 100.0 
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ตารางท่ี 4.1 แสดงจํานวนความถ่ีและคารอยละ ขอมูลปจจัยสวนบุคคล (ตอ) 

ปจจัยสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 

6. ประสบการณในการปฏิบัติงาน 
ต่ํากวา 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 

ต่ํากวา 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 แสดงใหเห็นถึงผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม   
ท่ีใชเปนกลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งนี้ จํานวน 212 คน โดยจําแนกตามเพศ อายุ สถานภาพ ระดับ
การศึกษา ประเภทบุคลากร ประสบการณในการปฏิบัติงาน และรายไดเฉลี่ยตอเดือน ไดดังนี้ 
  จําแนกตามเพศ พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 157 คน คิดเปน
รอยละ 74.1 ท่ีเหลือเปนเพศชาย จํานวน 55 คน คิดเปนรอยละ 25.9 ตามลําดับ 
  จําแนกตามอายุ พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุระหวาง 30 - 39 ป จํานวน 87 คน  
คิดเปนรอยละ 41.0 รองลงมาคือมีอายุระหวาง 20 - 29 ป จํานวน 86 คน คิดเปนรอยละ 40.6 มีอายุ
ระหวาง 40 - 49 ป จํานวน 25 คน คิดเปนรอยละ 11.8 ผูตอบแบบสอบถามนอยที่สุดมีอายุระหวาง 
50 - 59 ป จํานวน 14 คน คิดเปนรอยละ 6.6 และมีผูตอบแบบสอบถามท่ีมีอายุต่ํากวา 20 ป และมีอายุ 
60 ปข้ึนไป จํานวน 0 คน คิดเปนรอยละ 0 ตามลําดับ 
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  จําแนกตามสถานภาพ พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีสถานภาพโสด จํานวน 177 คน 
คิดเปนรอยละ 83.5 มีสถานภาพสมรส จํานวน 31 คน คิดเปนรอยละ 14.6 และมีสถานภาพหยาราง
จํานวน 4 คน คิดเปนรอยละ 1.9 ตามลําดับ 
  จําแนกตามระดับการศึกษา พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับการศึกษาปริญญาตรี 
หรือเทียบเทา จํานวน 138 คน คิดเปนรอยละ 65.1 รองลงมาคือมีระดับการศึกษาปริญญาโท จํานวน 
58 คน คิดเปนรอยละ 27.4 มีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี จํานวน 16 คน คิดเปนรอยละ 7.5 และ
มีระดับการศึกษาปริญญาเอก จํานวน 0 คน คิดเปนรอยละ 0 ตามลําดับ 
  จําแนกตามประเภทบุคลากร พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนขาราชการ จํานวน 
102 คน คิดเปนรอยละ 48.1 รองลงมาเปนลูกจางชั่วคราว จํานวน 72 คน คิดเปนรอยละ 34.0 และ
เปนพนักงานราชการ จํานวน 30 คน คิดเปนรอยละ 14.2 และผูตอบแบบสอบถามนอยที่สุด คือ 
เปนลูกจางประจํา จํานวน 8 คน คิดเปนรอยละ 3.8 ตามลําดับ 
  จําแนกตามประสบการณในการปฏิบัติงาน พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระยะเวลา
ในการปฏิบัติงานต่ํากวา 3 ป จํานวน 88 คน คิดเปนรอยละ 41.5 รองลงมามีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  
7 - 9 ป จํานวน 48 คน คิดเปนรอยละ 22.6 มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 10 - 12 ป จํานวน 22 คน            
คิดเปนรอยละ 10.4 มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 4 - 6 ป จํานวน 19 คน คิดเปนรอยละ 9.0 มีระยะเวลา
ในการปฏิบัติงาน 13 - 15 ป จํานวน 15 คน คิดเปนรอยละ 7.1 มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 25 ป ข้ึนไป 
จํานวน 8 คน คิดเปนรอยละ 3.8 และผูตอบแบบสอบถามนอยท่ีสุดมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 16 - 18 ป 
และ 19 - 21 ป และ 22 - 24 ป มีจํานวนเทากัน คือ จํานวน 4 คน คิดเปนรอยละ 1.9 ตามลําดับ 
  จําแนกตามรายได พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีรายได 10,001 - 15,000 บาท
จํานวน 90 คน คิดเปนรอยละ 42.5 รองลงมามีรายได 15,001 - 20,000 บาท จํานวน 39 คน คิดเปน
รอยละ 18.4 มีรายได 20,001 - 25,000 บาท จํานวน 34 คน คิดเปนรอยละ 16.0 มีรายได 35,001 ป
ขึ้นไป จํานวน 21 คน คิดเปนรอยละ 9.9 มีรายได 25,001 - 30,000 บาท จํานวน 16 คน คิดเปน 
รอยละ 7.5 ผูตอบแบบสอบถามนอยที่สุดมีรายได 30,001 - 35,000 บาท จํานวน 12 คน คิดเปน 
รอยละ 5.7 และมีผูตอบแบบสอบถามนอยท่ีสุดมีรายไดต่ํากวา 10,000 จํานวน 0 คน คิดเปนรอยละ 0 
ตามลําดับ 
   สวนท่ี 2 ผลการวิเคราะหภาวะผูนําการการเปล่ียนแปลง 
  การวิเคราะหภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ผูวิจัยประเมินจากขอมูลดานการมีอิทธิพลอยางมี
อุดมการณหรือภาวะผูนําเชิงบารมี ดานการสรางแรงบันดาลใจ ดานการกระตุนทางปญญา และดานการ
คํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล ผลการวิเคราะหแสดงดังตารางตอไปนี้ 
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ตารางท่ี 4.2 แสดงคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ภาวะผูนําการการเปลี่ยนแปลงของ 
สํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง ในภาพรวมแตละดาน รวม 4 ดาน  

ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง 
ระดับความคิดเห็น 

x� S.D. แปลผล อันดับ 

1. ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ      
หรือภาวะผูนําเชิงบารมี 

2. ดานการสรางแรงบันดาลใจ 
3. ดานการกระตุนทางปญญา 
4. ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 

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 แสดงใหเห็นวา บุคลากรในสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง สวนใหญ
มีความคิดเห็นเก่ียวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง โดยภาพรวมอยูใน
ระดับมาก (x� = 3.78, S.D. = 0.725) เม่ือพิจารณารายดาน พบวา มีความคิดเห็น อยูในระดับมากทุกดาน 
ดานท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ ดานการกระตุนทางปญญา (x� = 3.81, S.D. = 0.794) และดานการมีอิทธิพล
อยางมีอุดมการณหรือภาวะผูนําเชิงบารมี (x� = 3.81, S.D. = 0.725) รองลงมาคือ ดานการคํานึงถึง
ความเปนปจเจกบุคคล (x� = 3.75, S.D. = 0.834) สวนดานท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําสุดคือ ดานการสรางแรง
บันดาลใจ (x� = 3.74, S.D. = 0.789)  
 
ตารางท่ี 4.3 แสดงคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลงของ 
                ปลัดกระทรวงการคลัง ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณหรือภาวะผูนําเชิงบารมี 

ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ ระดับความคิดเห็น 
             หรือภาวะผูนําเชิงบารมี x� S.D. แปลผล อันดับ 

1. บุคลากรแสดงใหเห็นถึงการมีวิสัยทัศน           
และความคิดริเริ่มสรางสรรคในการปฏิบัติงาน 

2. บุคลากรเกิดความรูสึกยินดี ภาคภูมิใจ เต็มใจ 
และรวมใจกันเม่ือไดปฏิบัติงานดวยกัน 

3. บุคลากรมีความตั้งใจจริงในการพัฒนาองคกร 
ไปสูเปาหมายท่ีวางไว 

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 แสดงใหเห็นวา บุคลากรในสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงการคลังมี
ความคิดเห็นเก่ียวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง ดานการมีอิทธิพล
อยางมีอุดมการณหรือภาวะผูนําเชิงบารมี โดยภาพรวมอยูในระดับมาก (x� = 3.81, S.D. = 0.725) เม่ือ
พิจารณารายขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ บุคลากรมีความตั้งใจจริงในการพัฒนาองคกรไปสู
เปาหมายท่ีวางไว (x� = 3.90, S.D. = 0.808) รองลงมาคือ บุคลากรเกิดความรูสึกยินดี ภาคภูมิใจ เต็มใจ 
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และรวมใจกันเม่ือไดปฏิบัติงานดวยกัน (x� = 3.81, S.D. = 0.788) และขอท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุดคือ 
บุคลากรแสดง ใหเห็นถึงการมีวิสัยทัศนและความคิดริเริ่มสรางสรรคในการปฏิบัติงาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 
(x� = 3.73, S.D. = 0.729)  
 

ตารางท่ี 4.4 แสดงคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของสํานักงาน 
                ปลัดกระทรวงการคลัง ดานการสรางแรงบันดาลใจ 

ดานการสรางแรงบันดาลใจ 
ระดับความคิดเห็น 

x� S.D. แปลผล อันดับ 

1. บุคลากรสามารถแสดงใหเห็นวาความไววางใจ             
ซ่ึงกันและกัน ชวยใหเอาชนะปญหาอุปสรรค
ตาง ๆ ได 

2. บุคลากรมีการจูงใจกันใหรวมกันอุทิศตน           
เพ่ือการพัฒนาองคกรรวมกัน 

3.80 
 
 

3.72 
 

0.766 
 
 

0.852 

มาก 
 
 

มาก 
 

(1) 
 
 

(2) 
 

3. บุคลากรได ใหขวัญและกําลังใจกัน โดย
พิจารณาจากความสามารถและการปฏิบัติงาน 

3.71 0.913 มาก (3) 

รวม 3.74 0.789 มาก  

  จากตารางที่ 4.4 แสดงใหเห็นวา บุคลากรในสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงการคลังมี
ความคิดเห็นเก่ียวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง ดานการสรางแรง
บันดาลใจ โดยภาพรวมอยูในระดับมาก (x� = 3.74, S.D. = 0.789) เม่ือพิจารณารายขอ พบวา ขอท่ีมี
คาเฉลี่ยสูงสุดคือ บุคลากรสามารถแสดงใหเห็นวาความไววางใจซ่ึงกันชวยใหเอาชนะปญหาอุปสรรค
ตาง ๆ ได (x� = 3.80, S.D. = 0.766) รองลงมาคือ บุคลากรมีการจูงใจใหรวมกันอุทิศตนเพ่ือการพัฒนา
องคกรรวมกัน (x� = 3.72, S.D. = 0.852) และขอท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุดคือ บุคลากรไดใหขวัญและ
กําลังใจกัน โดยพิจารณาจากความสามารถและการปฏิบัติงาน (x� = 3.71, S.D. = 0.913)  
 
ตารางท่ี 4.5 แสดงคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ภาวะผูนําการการเปลี่ยนแปลงของสาํนักงาน 
                ปลัดกระทรวงการคลัง ดานการกระตุนทางปญญา 

ดานการกระตุนทางปญญา 
ระดับความคิดเห็น 

x� S.D. แปลผล อันดับ 

1. บุคลากรในองคกรไดกระตุนใหผูรวมงานได
คิดรวมกันในการแกปญหา 

2. บุคลากรไดเปดโอกาสใหผูรวมงานหาแนวทาง
วิธีการใหม ๆ มาใชแกปญหาการทํางาน  

3. บุค ล าก รสงเสริมใหผูรวมงานคิดแกปญหา
รวมกันอยางเปนระบบ 

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 แสดงใหเห็นวา บุคลากรในสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงการคลังมี
ความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง ดานการกระตุน
ทางปญญา โดยภาพรวมอยูในระดับมาก (x� = 3.81, S.D. = 0.794) เม่ือพิจารณารายขอ พบวาขอท่ีมี
คาเฉลี่ยสูงสุดคือ บุคลากรไดเปดโอกาสใหผูรวมงานหาแนวทางวิธีการใหม ๆ มาใชแกปญหาการทํางาน 
(x� = 3.88, S.D. = 0.862) รองลงมาคือ บุคลากรไดสงเสริมใหผูรวมงานคิดแกปญหารวมกันอยาง
เปนระบบมีคาเฉลี่ยเทากับ (x� = 3.79, S.D. = 0.862) และขอท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุดคือ บุคลากรใน
องคกรกระตุนใหผูรวมงานไดคิดรวมกันในการแกปญหา (x� = 3.75, S.D. = 0.801) 
 
ตารางท่ี 4.6 แสดงคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ภาวะผูนําการการเปลี่ยนแปลงของสาํนักงาน 
                ปลัดกระทรวงการคลัง ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 

ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 
ระดับความคิดเห็น 

x� S.D. แปลผล อันดับ 

1. บุคลากรในองคกร มีความยุติธรรมในการ
พิจารณาความดีความชอบของผูรวมงานโดย
คํานึงถึงคุณภาพงานเปนรายบุคคล 

2. บุคลากรในองคกรไดสงเสริมใหผูรวมงาน    
มีการพัฒนาดานอาชีพการงานของตนเอง 

3.  บุคลากรในองค กรได ให ความสนใจใน
ความสามารถของผูรวมงานเปนรายบุคคล 

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 แสดงใหเห็นวา บุคลากรในสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงการคลังมี
ความคิดเห็นเก่ียวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง ดานการคํานึงถึง
ความเปนปจเจกบุคคล โดยภาพรวม อยูในระดับมาก (x� = 3.75, S.D. = 0.834) เม่ือพิจารณารายขอ 
พบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ บุคลากรในองคกรไดสงเสริมใหผูรวมงานมีการพัฒนาดานอาชีพการงานของ
ตนเอง (x� = 3.80, S.D. = 0.898) รองลงมาคือ บุคลากรในองคกรมีความยุติธรรมในการพิจารณาความดี
ความชอบของผูรวมงานโดยคํานึงถึงคุณภาพงานเปนรายบุคคล (x� = 3.72, S.D. = 0.903) และบุคลากรใน
องคกรไดใหความสนใจในความสามารถของผูรวมงานเปนรายบุคคล (x� = 3.72, S.D. = 0.895)  
  สวนท่ี 3 ผลการวิเคราะหระดับประสิทธิภาพทีมงาน 
  ประสิทธิภาพทีมงาน ผูวิจัยประเมินจากขอมูลดานการกําหนดภารกิจและเปาหมายของ
ทีมงาน ดานการมอบหมายงานตามบทบาทหนาท่ี ดานการสื่อสารกันอยางเปดเผย ดานการกระจาย
ความเปนผูนํา และดานการตัดสินใจรวมกัน ผลการวิเคราะหแสดงดังตารางตอไปนี้ 
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ตารางท่ี 4.7 แสดงคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ประสิทธิภาพทีมงานของสํานักงาน 
                ปลัดกระทรวงการคลัง ในภาพรวมแตละดาน รวม 5 ดาน  

ประสิทธิภาพทีมงาน 
ระดับความคิดเห็น 

x� S.D. แปลผล อันดับ 

1. ดานการกําหนดภารกิจและเปาหมายของทีมงาน 
2. ดานการมอบหมายงานตามบทบาทหนาท่ี 
3. ดานการสื่อสารกันอยางเปดเผย 
4. ดานการกระจายความเปนผูนํา 
5. ดานการตัดสินใจรวมกัน 

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 แสดงใหเห็นวา บุคลากรในสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง มีความ
คิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพทีมงานในสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง โดยภาพรวมอยูใน ระดับมาก 
(x� = 3.98, S.D. = 0.616) และเม่ือพิจารณารายดาน พบวา ดานท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ดานการ
มอบหมายงานตามบทบาทหนาท่ี (x� = 4.11, S.D. = 0.599) รองลงมาคือ ดานการสื่อสารกันอยาง
เปดเผย (x�= 4.03, S.D. = 0.751) และดานท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ การกําหนดภารกิจและเปาหมายของ
ทีมงาน (x� = 3.87, S.D. = 0.714) 
 
ตารางท่ี 4.8 แสดงคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ประสิทธิภาพทีมงาน ของสํานักงาน
   ปลัดกระทรวงการคลัง ดานการกําหนดภารกิจและเปาหมายของทีมงาน 

ดานการกําหนดภารกิจและเปาหมายของทีมงาน 
ระดับความคิดเห็น 

x� S.D. แปลผล อันดับ 

1. บุคลากรทราบวาเปาหมายขององคกรชวยให 
การดําเนินงานประสบผลสําเร็จ 

2. บุคลากรทุกคนในองคกรยอมรับการปฏิบัติ
หนาท่ีตามภารกิจ และเปาหมายท่ีตั้งไว 

3. บุคลากรมีความเขาใจชัดแจงในทุกข้ันตอน         
ตามแผนงานท่ีไดกําหนดไว 

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 แสดงใหเห็นวา บุคลากรในสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงการคลังมี
ความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพทีมงานในสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง ดานการกําหนดภารกิจ
และเปาหมายของทีมงาน โดยภาพรวมอยูในระดับมาก (x�= 3.87, S.D. = 0.714) เม่ือพิจารณารายขอ 
พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ บุคลากรมีความเขาใจชัดแจงในทุกขั้นตอนตามแผนงานที่ไดกําหนดไว 
(x� = 3.95, S.D. = 0.655) รองลงมามีคาเฉลี่ยเทากันคือ บุคลากรทราบวาเปาหมายขององคกรชวยใหการ
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ดําเนินงานของทานประสบผลสําเร็จ (x� = 3.83, S.D. = 0.860) และบุคลากรทุกคนในองคกรยอมรับการ
ปฏิบัติหนาท่ีตามภารกิจและเปาหมายท่ีตั้งไว (x� = 3.83, S.D. = 0.828)   
 
ตารางท่ี 4.9 แสดงคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ประสิทธิภาพทีมงานของสํานักงาน  
                ปลัดกระทรวงการคลัง ดานการมอบหมายงานตามบทบาทหนาท่ี 

ดานการมอบหมายงานตามบทบาทหนาท่ี 
ระดับความคิดเห็น 

x� S.D. แปลผล อันดับ 

1. บุคลากรไดปฏิบัติหนาท่ีงานตรงตามความรู
ความสามารถของตนเอง 

2. บุคลากรมีความเต็มใจปฏิบัติ งานอ่ืนท่ีอยู
นอกเหนือจากบทบาทหนาท่ีในบางโอกาส            
เม่ือมีความจําเปน 

3. บุคลากรเคารพในบทบาทหนาท่ีของสมาชิก          
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 แสดงใหเห็นวา บุคลากรในสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงการคลังมี
ความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพทีมงานในสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง ดานการมอบหมายงาน
ตามบทบาทหนาท่ี โดยภาพรวมอยูในระดับมาก (x� = 4.10, S.D. = 0.599) เม่ือพิจารณารายขอ พบวา
ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ บุคลากรเคารพในบทบาทหนาท่ีของสมาชิกในทีมงาน (x� = 4.28, S.D. = 0.635) 
รองลงมาคือ บุคลากรมีความเต็มใจปฏิบัติงานอ่ืนท่ีอยูนอกเหนือจากบทบาทหนาท่ีในบางโอกาสเม่ือมี
ความจําเปน (x� = 4.10, S.D. = 0.687) และขอท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุดคือ บุคลากรไดปฏิบัติหนาท่ีงาน
ตรงตามความรูความสามารถของตน (x� = 3.93, S.D. = 0.900) 
 
ตารางท่ี 4.10 แสดงคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ประสิทธิภาพทีมงานของสํานักงาน              
                  ปลัดกระทรวงการคลัง ดานการสื่อสารกันอยางเปดเผย 

ดานการส่ือสารกันอยางเปดเผย 
ระดับความคิดเห็น 

x� S.D. แปลผล อันดับ 

1. บุคลากรสามารถเสนอแนะ หรือใหขอมูลแบบ
เปดเผยซื่ อสัตย  ตรงไปตรงมาเพื่ อให การ
ปฏิบัติงานประสบความสําเร็จ 

2. บุคลากรไดรับการสงเสริมใหแสดงความเห็น              
ขณะปฏิบัติงานรวมกัน 

3. ในองคกรมีการติดตอส่ือสารกันในรูปแบบ            
ท้ังท่ีเปนทางการและไมเปนทางการ 

4.02 
 
 

3.93 
 

4.13 

0.791 
 
 

0.918 
 

0.753 
 

มาก 
 
 

มาก 
 

มาก 

(2) 
 
 

(3) 
 

(1) 

รวม 4.02 0.751 มาก  
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  จากตารางท่ี 4.10 แสดงใหเห็นวา บุคลากรในสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงการคลังมี
ความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพทีมงานในสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง ดานการสื่อสารกันอยาง
เปดเผย โดยภาพรวมอยูในระดับมาก (x� = 4.02, S.D. = 0.751) เม่ือพิจารณารายขอ พบวา ขอท่ีมี
คาเฉลี่ยสูงสุดคือ ในองคกรมีการติดตอสื่อสารกันในรูปแบบ ท้ังท่ีเปนทางการและไมเปนทางการ (x� = 4.13, 
S.D. = 0.753) รองลงมาคือ บุคลากรสามารถเสนอแนะหรือใหขอมูลแบบเปดเผยซ่ือสัตย ตรงไปตรงมา
เพ่ือใหการปฏิบัติงานประสบความสําเร็จ (x� = 4.02, S.D. = 0.791) และขอท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําสุดคือ บุคลากร
ไดรับการสงเสริมใหแสดงความเห็นขณะปฏิบัติงานรวมกัน (x� = 3.93, S.D. = 0.918)  

   
ตารางท่ี 4.11 แสดงคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ประสิทธิภาพทีมงานของสํานักงาน                   
                  ปลัดกระทรวงการคลัง ดานการกระจายความเปนผูนํา 

ดานการกระจายความเปนผูนํา 
ระดับความคิดเห็น 

x� S.D. แปลผล อันดับ 

1. บุคลากรกลาแสดงความคิดเห็น และสามารถ
เสนอแนวทางการแกไขปญหาในการทํางาน 

2. บุคลากรมีความรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่ง             
ของความสําเร็จ 

3. บุคลากรไดรับรูและเขาใจวา ทุกคนมี
ความสําคัญตอการทํางาน 

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 แสดงใหเห็นวา บุคลากรในสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง มีความ
คิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพทีมงานในสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง ดานการกระจายความเปนผูนํา
โดยภาพรวม อยูในระดับมาก (x� = 3.93, S.D. = 0.736) เม่ือพิจารณารายขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุด
คือ บุคลากรไดรับรูและเขาใจวาทุกคนมีความสําคัญตอการทํางาน (x� = 4.08, S.D. = 0.811) รองลงมาคือ 
บุคลากรกลาแสดงความคิดเห็น และสามารถเสนอแนวทางการแกไขปญหาในการทํางาน (x� = 3.88, 
S.D. = 0.840) และขอท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุดคือ บุคลากรมีความรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งของความสําเร็จ 
(x� = 3.84, S.D. = 0.843) 
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ตารางท่ี 4.12 แสดงคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ประสิทธิภาพทีมงานของสํานักงาน 
                  ปลัดกระทรวงการคลัง ดานการตัดสินใจรวมกัน 

ดานการตัดสินใจรวมกัน 
                      ระดับความคิดเห็น 

x� S.D. แปลผล อันดับ 

1. บุคลากรมีสวนรวมในการตัดสินใจเกี่ยวกับ            
การวางแผน และลําดับขั้นตอนการทํางาน
เปนทีม 

2. บุคลากรไดชวยเหลือและสนับสนุนการทํางาน            
เปนทีม เพื่อใหการดําเนินงานประสบความสําเร็จ 

3. การตัดสินใจภายในทีมงานจะอยูบนพื้นฐาน          
ของขอเท็จจริง ไมใชความรูสึกสวนตัว 

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 แสดงใหเห็นวา บุคลากรในสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง มีความ
คิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพทีมงานในสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง ดานการตัดสินใจรวมกัน 
โดยภาพรวม อยูในระดับมาก (x� = 3.95, S.D. = 0.667) เม่ือพิจารณารายขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุด
คือ บุคลากรไดชวยเหลือและสนับสนุนการทํางานเปนทีมเพ่ือใหการดําเนินงาน ประสบความสําเร็จ  
(x� = 4.07, S.D. = 0.681) รองลงมาคือ การตัดสินใจภายในทีมงานจะอยูบนพ้ืนฐานของขอเท็จจริง ไมใช
ความรูสึกสวนตัว (x� = 4.01, S.D. = 0.741) และขอท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําสุดคือ บุคลากรมีสวนรวมในการตัดสินใจ
เก่ียวกับการวางแผน และลําดับข้ันตอนการทํางานเปนทีม (x� = 3.78, S.D. = 0.785)  
  สวนท่ี 4 ผลการวิเคราะหระดับการเปนองคกรแหงการเรียนรู  
  การเปนองคกรแหงการเรียนรู ผูวิจัยประเมินจากขอมูลดานการเรียนรูของสมาชิกในองคกร
ดานการมีรูปแบบของความคิด ดานการมีวิสัยทัศนรวมกันของคนในองคกร ดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม
และดานการคิดของคนในองคกรอยางเปนระบบ ผลการวิเคราะหแสดงดังตารางตอไปนี้ 
 
ตารางท่ี 4.13 แสดงคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การเปนองคกรแหงการเรียนรูของสํานักงาน
    ปลัดกระทรวงการคลัง ในภาพรวมแตละดาน รวม 5 ดาน  

องคกรแหงการเรียนรู 
        ระดับความคิดเห็น 

x� S.D. แปลผล อันดับ 

1. ดานการเรียนรูของสมาชิกในองคกร 
2. ดานการมีรูปแบบของความคิด 
3. ดานการมีวิสัยทัศนรวมกันของคนในองคกร 
4. ดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม 
5. ดานการคิดของคนในองคกรอยางเปนระบบ 

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 แสดงใหเห็นวา บุคลากรในสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง มีความ
คิดเห็นเก่ียวกับการเปนองคกรแหงการเรียนรูในสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง โดยภาพรวมอยูใน
ระดับมาก (x� = 3.78, S.D. = 0.725) และเม่ือพิจารณารายดาน พบวา ดานท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุดเทากันคือ 
ดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม (x� = 3.81, S.D. = 0.794) และดานการเรียนรูของสมาชิกในองคกร (x� = 3.81, 
S.D. = 0.725) รองลงมาคือ ดานการคิดของคนในองคกรอยางเปนระบบ (x� = 3.75, S.D. = 0.834) ดานการ
มีวิสัยทัศนรวมกันของคนในองคกร (x�= 3.68, S.D. = 0.844) และดานท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําสุดคือ ดานการมี
รูปแบบของความคิด (x� = 3.66, S.D. = 0.873)  
 
ตารางท่ี 4.14 แสดงคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การเปนองคกรแหงการเรียนรู 
                  ของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง ดานการเรียนรูของสมาชิกในองคกร 

ดานการเรียนรูของสมาชิกในองคกร 
                 ระดับความคิดเห็น 

x� S.D. แปลผล อันดับ 

1. ภายในองคกรมีการสนับสนุนใหบุคลากรมีความ
กระตือรือรน สนใจใฝรู และคนควาหาความรู       
จากสิ่งรอบขาง เพ่ือพัฒนาตนเองอยางสมํ่าเสมอ  

3.83 
 

 

0.758 
 

 

มาก 
 

 

(3) 

 
2. ภายในองคกรมีการสงเสริม และสนับสนุน          

ใหบุคลากรมีความรูท่ีหลากหลายในการทํางาน 
เชน ดานการใชเทคโนโลยี และดานการติดตอ 
สื่อสาร เปนตน 

3.88 0.785 มาก (2) 

3. บุคลากรไดแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับบุคคลอ่ืน  
เพ่ือใหเกิดการเรียนรูในสิ่งใหมอยูเสมอ 

3.91 
 

0.779 มาก (1) 

รวม 3.87 0.697 มาก  

  จากตารางท่ี 4.14 แสดงใหเห็นวา บุคลากรในสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงการคลังมี
ความคิดเห็นเก่ียวกับการเปนองคกรแหงการเรียนรูในสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง ดานการเรียนรู
ของสมาชิกในองคกร โดยภาพรวม อยูในระดับมาก (x� = 3.87, S.D. = 0.697) เม่ือพิจารณารายขอ
พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ บุคลากรไดแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับบุคคลอื่นเพื่อใหเกิดการเรียนรู 
ในสิ่งใหมอยูเสมอ (x� = 3.91, S.D. = 0.779) รองลงมาคือ ภายในองคกรมีการสงเสริมและสนับสนุนให
บุคลากรมีความรูท่ีหลากหลายในการทํางาน เชน ดานการใชเทคโนโลยี และดานการติดตอสื่อสาร เปนตน
(x� = 3.88, S.D. = 0.785) และขอท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุดคือ ภายในองคกรมีการสนับสนุนใหบุคลากร 
มีความกระตือรือรน สนใจใฝรู และคนควาหาความรูจากสิ่งรอบขางเพ่ือพัฒนาตนเองอยางสมํ่าเสมอ 
(x� = 3.83, S.D. = 0.758)  
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ตารางท่ี 4.15 แสดงคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การเปนองคกรแหงการเรียนรู 
                  ของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง ดานการมีรูปแบบของความคิด 

ดานการมีรูปแบบของความคิด 
                 ระดับความคิดเห็น 

x� S.D. แปลผล อันดับ 

1. องคกรมีการสงเสริมและสนับสนุนใหบุคลากร  ได
มีการเเลกเปลี่ยนความรู และประสบการณในการ
ทํางาน 

3.61 
 

0.964 
 

มาก 
 

(3)  
 

2. องคกรไดสงเสริมใหบุคลากรปรับเปลี่ยนแนวคิด
และวิธีการปฏิบัติงานใหสอดคลองกับนโยบายของ
หนวยงาน และพัฒนาผลงานใหดียิ่งข้ึน 

3.65 0.919 มาก (2) 

3. องคกรมีความมุงม่ันในการแสวงหาหนทางท่ีดีท่ีสุด 
มาปรับปรุงกระบวนการทํางานขององคกรอยูเสมอ 

3.73 0.912 มาก 
 

(1) 

รวม 3.66 0.873 มาก  

  จากตารางท่ี 4.15 แสดงใหเห็นวา บุคลากรในสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงการคลังมี
ความคิดเห็นเก่ียวกับการเปนองคกรแหงการเรียนรูในสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง ดานการมี
รูปแบบของความคิด โดยภาพรวมอยูในระดับมาก (x� = 3.66, S.D. = 0.873) เม่ือพิจารณารายขอ พบวา 
ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ องคกรมีความมุงม่ันในการแสวงหาหนทางท่ีดีท่ีสุดมาปรับปรุงกระบวนการทํางาน
ขององคกรอยูเสมอ (x� = 3.73, S.D. = 0.912) รองลงมาคือ องคกรไดสงเสริมใหบุคลากรปรับเปลี่ยน
แนวคิดและวิธีการปฏิบัติงานใหสอดคลองกับนโยบายของหนวยงานและพัฒนาผลงานใหดียิ่งข้ึน (x� = 3.65, 
S.D. = 0.919) และขอท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุดคือ องคกรมีการสงเสริมและสนับสนุนใหบุคลากรไดมีการ
แลกเปลี่ยนความรูและประสบการณในการทํางาน (x� = 3.61, S.D. = 0.964)  

 
ตารางท่ี 4.16 แสดงคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การเปนองคกรแหงการเรียนรู 
                  ของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง ดานการมีวิสัยทัศนรวมกันของคนในองคกร 

ดานการมีวิสัยทัศนรวมกันของคนในองคกร 
ระดับความคิดเห็น 

x� S.D. แปลผล อันดับ 

1. องคกรไดมุงเนนการจัดกิจกรรม และสงเสริมให            
บุคลากรไดแลกเปลี่ยนวิสัยทัศนในการทํางานอยู
เสมอ 

3.59 
 

 

0.896 
 

 

มาก 
 

 

(3)  
 

 
2. องคกรใหความสําคัญและสนับสนุนใหกําหนด

รูปแบบวิธีการทํางาน เพ่ือสอดคลองกับวิสัยทัศน
ขององคกร 

3.69 
 

0.891 
 

มาก 
 

(2) 
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ตารางท่ี 4.16 แสดงคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การเปนองคกรแหงการเรียนรู 
                  ของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง ดานการมีวิสัยทัศนรวมกันของคนในองคกร (ตอ) 

ดานการมีวิสัยทัศนรวมกันของคนในองคกร 
ระดับความคิดเห็น 

x� S.D. แปลผล อันดับ 

3. บุคลากรมีทัศนคติรวมกับคนในองคกรโดย                
สามารถมองเห็นภาพความสําเร็จ และมีความ
ตองการท่ีจะมุงไปในทิศทางเดียวกัน 

3.76 0.855 มาก (1) 

รวม 3.68 0.844 มาก  

 จากตารางที่ 4.16 แสดงใหเห็นวา บุคลากรในสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงการคลังมี
ความคิดเห็นเก่ียวกับการเปนองคกรแหงการเรียนรูในสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง ดานการมี
วิสัยทัศนรวมกันของคนในองคกรโดยภาพรวม อยูในระดับมาก (x� = 3.68, S.D. = 0.844) เม่ือพิจารณา
รายขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ บุคลากรมีทัศนคติรวมกับคนในองคกร โดยสามารถมองเห็นภาพ
ความสําเร็จและมีความตองการท่ีจะมุงไปในทิศทางเดียวกัน (x� = 3.76, S.D. = 0.855) รองลงมาคือ 
องคกรใหความสําคัญและสนับสนุนใหกําหนดรูปแบบวิธีการทํางาน เพ่ือสอดคลองกับวิสัยทัศนขององคกร 
(x� = 3.69, S.D. = 0.891) และขอท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุดคือ องคกรมุงเนน การจัดกิจกรรมและสงเสริมให
บุคลากรไดแลกเปลี่ยนวิสัยทัศนในการทํางานอยูเสมอ (x� = 3.59, S.D. = 0.896)  

 
ตารางท่ี 4.17 แสดงคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การเปนองคกรแหงการเรียนรู 
                  ของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง ดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม 

ดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม 
ระดับความคิดเห็น 

x� S.D. แปลผล อันดับ 

1. องคกรมีการสงเสริมและสนับสนุนให มีการ
ฝกอบรมเก่ียวกับการเรียนรูในดานตาง ๆ เพ่ือให
เกิดการเรียนรูและสามารถทํางานรวมกันเปนทีม
อยูเสมอ 

3.89 
 
 
 

0.783 
 
 
 

มาก 
 
 
 

(1)  
 
 
 

2. องคกรไดตระหนักถึงการเสริมสรางใหบุคลากร       
มีจิตสํานึกรวมกัน 

3.86 0.806 มาก (2) 

3. บุคลากรในองคกรมีพัฒนาการทํางานรวมกัน 
เปนทีมใหดีข้ึน เพ่ือสงเสริมและกระตุนใหสมาชิก
แตละคนสามารถแสดงศักยภาพท่ีตนเองมีอยู
ออกมาไดอยางเต็มท่ี 

    

รวม 3.86 0.766 มาก  
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  จากตารางท่ี 4.17 แสดงใหเห็นวา บุคลากรในสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง มีความ
คิดเห็นเก่ียวกับการเปนองคกรแหงการเรียนรูในสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง ดานการเรียนรูรวมกัน
เปนทีม โดยภาพรวม อยูในระดับมาก (x� = 3.86, S.D. = 0.766) เม่ือพิจารณารายขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ย
สูงสุดคือ องคกรมีการสงเสริมและสนับสนุนใหมีการฝกอบรมเก่ียวกับการเรียนรูในดานตาง ๆ เพ่ือใหเกิด
การเรียนรูและสามารถทํางานรวมกันเปนทีมอยูเสมอ (x�  = 3.89, S.D. = 0.783) รองลงมาคือ องคกรได
ตระหนักถึงการเสริมสรางใหบุคลากรมีจิตสํานึกรวมกัน (x�  = 3.86, S.D. = 0.806) และขอท่ีมีคาเฉลี่ย
นอยท่ีสุดคือ บุคลากรในองคกรมีพัฒนาการทํางานรวมกันเปนทีมใหดีข้ึน เพ่ือสงเสริแเละกระตุนใหสมาชิก
แตละคนสามารถแสดงศักยภาพท่ีตนเองมีอยูออกมาไดอยางเต็มท่ี (x�  = 3.83, S.D. = 0.826)  

 
ตารางท่ี 4.18 แสดงคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การเปนองคกรแหงการเรียนรู  
                  ของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง ดานการคิดของคนในองคกรอยางเปนระบบ 

ดานการคิดของคนในองคกรอยางเปนระบบ 
   ระดับความคิดเห็น   

x� S.D. แปลผล อันดับ 

1. องคกรไดสงเสริมใหบุคลากรเพ่ิมความสามารถ 
ในการจัดลําดับความสําคัญของงาน 

3.78 
 

0.781 
 

มาก 
 

(1)  

2. องคกรมีการทํางานอยางเปนระบบมีการใช
ขอมูลยอนกลับ (Feedback) และมีการ
ตรวจสอบซํ้า (Recheck) 

3.67 
 

0.937 
 

มาก 
 

(3) 
 

3. บุคลากรในองคกรสามารถนําขอมูลสถิติมาใช           
ประกอบการวาแผนตัดสินใจ และคิดริเริ่ม
สรางสรรคโครงการหรือแผนงานใหม ๆ                  
เพ่ือการพัฒนางานและตนเอง 

3.73 0.838 
 

มาก 
 

(2) 

รวม 3.73 0.798 มาก  

 จากตารางท่ี 4.18 แสดงใหเห็นวา บุคลากรในสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง มีความคิดเห็น
เก่ียวกับการเปนองคกรแหงการเรียนรูในสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง ดานการคิดของคนในองคกร
อยางเปนระบบ โดยภาพรวมอยูในระดับมาก (x� = 3.73, S.D. = 0.798) เม่ือพิจารณารายขอ พบวา ขอ
ท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ องคกรไดสงเสริมใหบุคลากรเพ่ิมความสามารถในการจัดลําดับความสําคัญของงาน 
(x� = 3.78, S.D. = 0.781) รองลงมาคือ บุคลากรในองคกรสามารถนําขอมูลสถิติมาใชประกอบการ
วางแผนตัดสินใจ และคิดริเริ่มสรางสรรคโครงการหรือแผนงานใหม ๆ เพ่ือการพัฒนางานและตนเอง 
(x� = 3.73, S.D. = 0.838) และขอท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุดคือ องคกรมีการทํางานอยางเปนระบบมีการใช
ขอมูลยอนกลับ (Feedback) และมีการตรวจสอบซํ้า (Recheck) (x� = 3.67, S.D. = 0.937)  
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  สวนท่ี 5 ผลทดสอบสมมติฐาน  
   สมมติฐานท่ี 1 ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง มีความสัมพันธตอการเปนองคกรแหงการ
เรียนรูของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง 
      สามารถเขียนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังนี้  
   H0 = ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ไมมีความสัมพันธการเปนองคกรแหงการเรียนรู 
   H1 = ประสิทธิภาพทีมงาน มีความสัมพันธตอการเปนองคกรแหงการเรียนรู 
 
ตารางท่ี 4.19 ผลการวิเคราะหการหาคาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงกับการเปน

องคกรแหงการเรียนรูของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง โดยภาพรวม 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

ระดับความคิดเห็นการเปนองคกรแหงการเรียนรู 
r 

(Pearson 
Correlation) 

Sig. 
(2-tailed) 

 

ระดับ
ความสัมพันธ 

ทิศทาง 

1. ดานการมีอิทธิพลอยางมี
อุดมการณ หรือภาวะผูนําเชิงบารมี  

2. ดานการสรางแรงบันดาลใจ 
3. ดานการกระตุนทางปญญา  
4. ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจก

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 พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงท้ัง 4 ดาน มีความสัมพันธทางบวกกับ
การเปนองคกรแหงการเรียนรู อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p<0.05) ซ่ึงภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ดานการ
มีอิทธิพลอยางมีอุดมการณหรือภาวะผูนําเชิงบารมี ดานการสรางแรงบันดาลใจ ดานการกระตุนทาง
ปญญา และดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล มีความสัมพันธทางบวกกับการเปนองคกรแหงการ
เรียนรูในระดับคอนขางสูง และมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน  
  ผลจากการทดสอบสมมติฐาน สรุปไดวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ไดแก ดานการมีอิทธิพล
อยางมีอุดมการณหรือภาวะผูนําเชิงบารมี ดานการสรางแรงบันดาลใจ ดานการกระตุนทางปญญา และ
ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล มีคา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธ 
สมมติฐานหลัก H0 ยอมรับสมมติฐานรอง Ha หมายความวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ดานการมีอิทธิพล
อยางมีอุดมการณหรือภาวะผูนําเชิงบารมี ดานการสรางแรงบันดาลใจ ดานการกระตุนทางปญญา และ
ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล มีความสัมพันธตอการเปนองคกรแหงการเรียนรูของสํานักงาน
ปลัดกระทรวงการคลัง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
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  สมมติฐานท่ี 2 ประสิทธิภาพทีมงาน มีความสัมพันธตอการเปนองคกรแหงการเรียนรูของ
สํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง 
      สามารถเขียนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังนี้  
   H0 = ประสิทธิภาพทีมงาน ไมมีความสัมพันธตอการเปนองคกรแหงการเรียนรู 
   H1 = ประสิทธิภาพทีมงาน มีความสัมพันธตอการเปนองคกรแหงการเรียนรู 
 

ตารางท่ี 4.20 ผลการวิเคราะหการหาคาความสัมพันธระหวางประสิทธิภาพทีมงาน กับการเปนองคกร
แหงการเรียนรูของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง โดยภาพรวม 

ประสิทธิภาพทีมงาน 

ระดับความคิดเห็นการเปนองคกรแหงการเรียนรู 
r 

(Pearson 
Correlation) 

Sig. 
(2-tailed) 

 

ระดับ
ความสัมพันธ 

ทิศทาง 

1. ดานการกําหนดภารกิจและ
เปาหมายของทีมงาน 

2. ดานการมอบหมายงานตาม
บทบาทหนาท่ี 

3. ดานการสื่อสารกันอยางเปดเผย 
4. ดานการกระจายความเปนผูนํา 
5. ดานการตัดสินใจรวมกัน 

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 พบวา ประสิทธิภาพทีมงานท้ัง 5 ดาน มีความสัมพันธทางบวกกับการเปน
องคกรแหงการเรียนรู อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p<0.05) ซ่ึงดานการกําหนดภารกิจและเปาหมายของ
ทีมงาน ดานการมอบหมายงานตามบทบาทหนาท่ี ดานการสื่อสารกันอยางเปดเผย ดานการกระจาย
ความเปนผูนํา และดานการตัดสินใจรวมกัน มีความสัมพันธทางบวกกับการเปนองคกรแหงการเรียนรู 
ในระดับคอนขางสูง และมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน  
  ผลจากการทดสอบสมมติฐาน สรุปไดวา ประสิทธิภาพทีมงาน ไดแก ดานการกําหนดภารกิจ
และเปาหมายของทีมงาน ดานการมอบหมายงานตามบทบาทหนาท่ี ดานการสื่อสารกันอยางเปดเผย 
ดานการกระจายความเปนผูนํา และดานการตัดสินใจรวมกัน มีคา Sig. เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.05
นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก H0 ยอมรับสมมติฐานรอง Ha หมายความวา ประสิทธิภาพทีมงาน ดานการ
กําหนดภารกิจและเปาหมายของทีมงาน ดานการมอบหมายงานตามบทบาทหนาท่ี ดานการสื่อสารกัน
อยางเปดเผย ดานการกระจายความเปนผูนํา และดานการตัดสินใจรวมกัน มีความสัมพันธตอองคกร
แหงการเรียนรูของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
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ตารางท่ี 4.21  สรุปผลการทดสอบสมมติฐานเก่ียวกับ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และประสิทธิภาพทีมงาน 
    ท่ีมีความสัมพันธกับการเปนองคกรแหงการเรียนรู โดยใชวิธีการวิเคราะห Pearson  
    Correlation Analysis 

ตัวแปร 

การเปนองคกรแหงการเรียนรู 
ดานการเรียนรูของสมาชิกในองคกร 

ดานการมีรูปแบบของความคิด 
ดานการมีวิสัยทัศนรวมกันของคนในองคกร 

ดานการเรียนรูเปนทีม 
ดานการคิดของคนในองคกรอยางเปนระบบ 

(ในภาพรวม) 
ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง  
1. ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณหรือภาวะผูนําเชิงบารมี   
2. ดานการสรางแรงบันดาลใจ  
3. ดานการกระตุนทางปญญา   
4. ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล   
ประสิทธิภาพทีมงาน  
1. ดานการกําหนดภารกิจ และเปาหมายของทีมงาน  
2. ดานการมอบหมายงานตามบทบาทหนาท่ี  
3. ดานการสื่อสารกันอยางเปดเผย              
4. ดานการกระจายความเปนผูนํา   
5. ดานการตัดสินใจรวมกัน  

เม่ือ  คือ มีความสัมพันธตอระดับการเปนองคกรแหงการเรียนรู อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
-  คือ ไมมีความสัมพันธตอระดับการเปนองคกรแหงการเรียนรู อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทท่ี 5 
สรุปผลการวิจัย การอภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

  
การศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและประสิทธิภาพทีมงาน 

กับการเปนองคกรแหงการเรียนรูของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง มีวัตถุประสงคเพ่ือ 1) เพ่ือศึกษา
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง 2) เพ่ือศึกษาประสิทธิภาพทีมงานของ
บุคลากรในสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง 3) เพ่ือศึกษาระดับการเปนองคกรแหงการเรียนรูของ
สํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง 4) เพ่ือศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงท่ีมีความสัมพันธตอการเปน
องคกรแหงการเรียนรูของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง 5) เพ่ือศึกษาประสิทธิภาพทีมงานท่ีมี
ความสัมพันธตอการเปนองคกรแหงการเรียนรูของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง การศึกษาวิจัยครั้งนี้
เปนการวิจัยเชิงปริมาณโดยใชการวิจัยเชิงสํารวจ กลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษาเปนบุคลากรของ
สํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง จํานวน 212 คน กําหนดขนาดกลุมตัวอยางโดยใชสูตรการคํานวณหา
ขนาดของกลุมตัวอยางแบบทราบจํานวนประชากร (กัลยา วานิชยบัญชา, 2552) ตามหลักการของ Yamane 
ท่ีระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 โดยกําหนดความคลาดเคลื่อนท่ีระดับ 0.05 และสุมตัวอยางแบบงายจาก
แตละชั้นภูมิ โดยแบบสอบถามแบงออกเปน 4 สวน คือ สวนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกับปจจัยสวนบุคคล 
สวนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง สวนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกับประสิทธิภาพ
ทีมงาน และสวนท่ี 4 แบบสอบถามเก่ียวกับการเปนองคกรแหงการเรียนรู ผูวิจัยไดรวบรวมขอมูลดวย
ตนเอง และวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสถิติสําเร็จรูป เพ่ือการวิจัยทางสังคมศาสตร (Statistical 
Package for Social Sciences : SPSS) ในการวิเคราะหขอมูล ไดแก จํานวนความถี่ (Frequency) 
คารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และ
ทดสอบสมมติฐานโดยใชการวิเคราะห คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (Person’s Product 
Moment Correlation Coefficient)  
 

5.1 สรุปผลการวิจัย 
ผูวิจัยสรุปผลการวิจัยตามลําดับของผลการวิเคราะหขอมูล ซ่ึงแบงออกเปน 5 สวน ดังนี้ 
 สวนท่ี 1 สรุปผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคล 
 ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามท่ีใชเปนกลุมตัวอยาง  

จํานวน 212 คน สวนใหญเปนเพศหญิง อายุระหวาง 30 - 39 ป สถานภาพโสด ระดับการศึกษาปริญญาตรี 
หรือเทียบเทา สวนใหญเปนขาราชการ ประสบการณในการปฏิบัติงาน 1 - 3 ป และมีรายไดอยูในชวง 
10,001 - 15,000 บาท 

 สวนท่ี 2 สรุปผลการวิเคราะหภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง  
 บุคลากรสวนใหญมีความคิดเห็นเก่ียวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในสํานักงานปลัด

กระทรวงการคลังโดยภาพรวมอยูในระดับคอนขางสูง เม่ือพิจารณารายดานพบวา ผูนําการเปลี่ยนแปลง
ในสํานักงานปลัดกระทรวงการคลังจะเปนผูนําในดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณหรือภาวะผูนํา
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เชิงบารมี ดานกระตุนทางปญญา ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล และดานการสรางแรงบันดาลใจ  
ตามลําดับ 

สวนท่ี 3 สรุปผลการวิเคราะหประสิทธิภาพทีมงาน 
บุคลากรสวนใหญมีความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพทีมงานในสํานักงานปลดักระทรวง 

การคลังโดยภาพรวมอยูในระดับคอนขางสูง เม่ือพิจารณารายดานพบวา ประสิทธิภาพทีมงานในสํานักงาน
ปลัดกระทรวงการคลังจะเปนทีมงานที่มีประสิทธิภาพในดานการมอบหมายงานตามบทบาทหนาที่ 
ดานการสื่อสารกันอยางเปดเผย ดานการตัดสินใจรวมกัน ดานการกระจายความเปนผูนํา และดานการ
กําหนดภารกิจและเปาหมายของทีมงาน ตามลําดับ 
  สวนท่ี 4 สรุปผลการวิเคราะหระดับการเปนองคกรแหงการเรียนรู 
  บุคลากรสวนใหญมีความคิดเห็นเก่ียวกับการเปนองคกรแหงการเรียนรูในสํานักงานปลัดกระทรวง 
การคลัง โดยภาพรวมอยูในระดับคอนขางสูง เม่ือพิจารณารายดาน พบวา การเปนองคกรแหงการเรียนรู
ของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลังจะเปนองคกรแหงการเรียนรูในดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม 
ดานการเรียนรูของสมาชิกในองคกร ดานการคิดของคนในองคกรอยางเปนระบบดานการมีวิสัยทัศน
รวมกันของคนในองคกร และดานการมีรูปแบบของความคิด ตามลําดับ 
  สวนท่ี 5 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 1 จากสมมติฐานท่ีวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธกับการเปน
องคกรแหงการเรียนรูของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง เม่ือไดทําการศึกษาและทดสอบดวยวิธีทาง
สถิติท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05 แลวพบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง มีความสัมพันธกับการเปน
องคกรแหงการเรียนรูของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลังตรงตามสมมติฐานท่ีตั้งไว โดยภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงในลักษณะท่ีมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณหรือภาวะผูนําเชิงบารมี มีความสัมพันธกับการเปน
องคกรแหงการเรียนรูสูงที่สุด รองลงมาคือ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่มีลักษณะในดานการสราง
แรงบันดาลใจ การกระตุนทางปญญา และการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล ตามลําดับ (แสดงดัง
ภาพท่ี 5.1)                  

สมมติฐานท่ี 2 จากสมมติฐานท่ีวาประสิทธิภาพทีมงาน มีความสัมพันธกับการเปนองคกร
แหงการเรียนรูของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง เม่ือไดทําการศึกษาและทดสอบดวยวิธีทางสถิติ          
ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05 แลวพบวา ประสิทธิภาพทีมงาน มีความสัมพันธกับการเปนองคกร 
แหงการเรียนรูในสํานักงานปลัดกระทรวงการคลังตรงตามสมมติฐานท่ีตั้งไว โดยประสิทธิภาพทีมงานท่ีมี
ลักษณะในดานการกําหนดภารกิจและเปาหมายของทีมงาน มีความสัมพันธกับการเปนองคกรแหงการ
เรียนรูสูงท่ีสุด รองลงมาคือ ประสิทธิภาพทีมงานในดานการสื่อสารกันอยางเปดเผย ดานการตัดสินใจ
รวมกัน ดานการกระจายความเปนผูนํา และดานการมอบหมายงานตามบทบาทหนาท่ี ตามลําดับ 
(แสดงดังภาพท่ี 5.1) 
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ตัวแปรอิสระ: ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง, ประสิทธิภาพทีมงาน                     

 
   
   ตัวแปรตาม: องคกรแหงการเรียนรู 

  
 
 
 
  
 
 

 
 
 

 
 
 

ภาพท่ี 5.1 ภาพสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

 ภาพท่ี 5.1 แสดงใหเห็นวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ดานการกระตุนทางปญญา ดานการมี
อิทธิพลอยางมีอุดมการณหรือภาวะผูนําเชิงบารมี ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล ดานการสราง
แรงบันดาลใจ และประสิทธิภาพทีมงาน ดานการมอบหมายงานตามบทบาทหนาท่ี ดานการสื่อสารกัน
อยางเปดเผย ดานการตัดสินใจรวมกัน ดานการกระจายความเปนผูนํา ดานการกําหนดภารกิจและ
เปาหมายของทีมงาน มีความสัมพันธกับการเปนองคกรแหงการเรียนรูของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง 
โดยเรียงลําดับความสัมพันธจากมากท่ีสุดไปหานอยท่ีสุด 
 

5.2 การอภิปรายผลการวิจัย 
  ผลการศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและประสิทธิภาพทีมงาน 
กับการเปนองคกรแหงการเรียนรูของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง มีประเด็นท่ีสําคัญท่ีสามารถนํา
ผลการศึกษามาอภิปรายผลได ดังนี้ 
  อภิปรายผลการวิเคราะหภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง 
  บุคลากรสวนใหญมีความคิดเห็นเก่ียวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในสํานักงานปลัดกระทรวง 
การคลังโดยภาพรวมอยูในระดับคอนขางสูง ซ่ึงมีประเด็นสําคัญในแตละดานเรียงตามคาเฉลี่ยจากมาก
ไปหานอย ดังนี้ 

 1. ดานการกระตุนทางปญญาในภาพรวมอยูในระดับคอนขางสูง เม่ือพิจารณารายขอ 
พบวา บุคลากรไดเปดโอกาสใหผูรวมงานหาแนวทางวิธีการใหม ๆ มาใชแกปญหาการทํางาน มีคาเฉลี่ย

 

ประสิทธิภาพทีมงาน 
1. ดานการกําหนดภารกิจและเปาหมายของทีมงาน 
2. ดานการสื่อสารกันอยางเปดเผย 
3. ดานการตัดสินใจรวมกัน 
4. ดานการกระจายความเปนผูนํา 
5. ดานการมอบหมายงานตามบทบาทหนาท่ี 
 

การเปนองคกรแหงการเรียนรู                
ของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง 
ดานการเรียนรูของสมาชิกในองคกร 

ดานการมีรูปแบบของความคิด 
ดานการมีวิสัยทัศนรวมกันของคนในองคกร 

ดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม 
ดานการคิดของคนในองคกรอยางเปนระบบ 

ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง 
1. ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ     
   หรือภาวะผูนําเชิงบารมี  
2. ดานการสรางแรงบันดาลใจ  
3. ดานการกระตุนทางปญญา  
4. ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 

 



71 

สูงท่ีสุด ท้ังนี้เนื่องมาจาก วัฒนธรรมการทํางานในสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง ผูบริหารจะเปดโอกาส
ใหบุคลากรหาแนวทางวิธีการการทํางานหรือนวัตกรรมเขามาใหม ๆ เขามาใชในการทํางานเพ่ือแกไข
ปญหาหรือพัฒนางานใหดีข้ึน ทําใหเกิดวิธีการและกระบวนการทํางานใหมมาใชแกปญหาการทํางาน 
โดยการกระตุนใหเกิดปญญาความคิดสรางสรรคผานการสงผลงานท่ีพัฒนามาจากงานของตนเองเขา
ประกวดรางวัลและใหรางวัลสงผลใหเกิดองคความรูจากการคิดเพ่ือใหไดผลลัพธใหมท่ีดีกวาเดิมซ่ึง
สอดคลองกับแนวความคิดของบาสและอโวลิโอ (Bass and Avolio, 1994 อางอึงในรัตติกรณ จงวิศาล, 
2556, น.252 - 256) ท่ีกลาววา การท่ีผูนํามีการกระตุนผูตามใหตระหนักถึงปญหาตาง ๆ ท่ีเกิดข้ึนใน
หนวยงานทําใหผูตามมีความตองการหาแนวทางใหมมาแกปญหาในหนวยงานเพ่ือหาขอสรุปใหมท่ีดีกวาเดิม
เพ่ือทําใหเกิดสิ่งใหมและสรางสรรค โดยผูนํามีจะคิดและแกปญหาไดอยางเปนระบบมีความคิดริเริ่ม
สรางสรรค มีการใหกําลังใจผูตามใหพยายามหาทางแกปญหาดวยวิธีใหม ผูนํามีการกระตุนใหผูตาม
แสดงความคิดและเห็นผลทําใหผูตามรูสึกวาปญหาท่ีเกิดข้ึนเปนสิ่งท่ีทาทาย และเปนโอกาสท่ีดีท่ีจะ
แกปญหารวมกัน โดยผูนําจะสรางความเชื่อม่ันใหผูตามวาปญหาทุกอยางตองมีวิธีแกไข  

 2. ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณหรือภาวะผูนําเชิงบารมีในภาพรวมอยูในระดับ
คอนขางสูงเม่ือพิจารณารายขอพบวา บุคลากรมีความตั้งใจจริงในการพัฒนาองคกรไปสูเปาหมายท่ีวางไว
มีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด ท้ังนี้เนื่องมาจากบุคลากรในองคกรสวนใหญเชื่อวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงท่ีจะ
สามารถทําใหองคกรเกิดการเปลี่ยนแปลงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูได บุคลากรจะตองมี
อุดมการณและบารมีในการพัฒนาองคกรไปสูเปาหมายท่ีวางไว โดยใชหลักคุณธรรม จริยธรรม ในการ
ทํางานไมใชอํานาจเพ่ือประโยชนสวนตน ปฏิบัติตนเปนท่ีนาเคารพนับถือ และศรัทธาตอบุคลากร และ
บุคคลท่ัวไป ซ่ึงสอดคลองกับแนวความคิดของบาสและอโวลิโอ (Bass and Avolio, 1994 อางอิงใน
รัตติกรณ จงวิศาล, 2556, น.252-256) ที่กลาววา การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณหรือภาวะผูนํา
เชิงบารมี หมายถึง การท่ีผูนําประพฤติตัวเปนแบบอยางหรือเปนตนแบบสําหรับผูตาม ผูนําจะเปนท่ียกยอง 
เคารพ ศรัทธา ไววางใจผูนําจะมีวิสัยทัศนและสามารถถายทอดไปยังผูตาม ผูนําสามารถควบคุมอารมณ
ไดในสถานการณวิกฤติ ผูนําจะเปนผูท่ีมีศีลธรรมและมีจริยธรรมสูง ผูนําจะหลีกเลี่ยงท่ีจะใชอํานาจเพ่ือ
ผลประโยชนของกลุมหรือองคกร ผูนําจะแสดงใหเห็นถึงความเฉลียวฉลาด มีความเชื่อม่ันและเห็นคุณคา
ในตนเอง มีความแนวแนในอุดมการณความเชื่อและคานิยมของเขา ผูนําจะมีวิสัยทัศนและแสดงความ
มั่นใจรวมถึงชวยสรางความรูสึกเปนหนึ่งเดียวกันเพื่อการบรรลุเปาหมายตามวิสัยทัศนนั้น สําหรับ
องคประกอบดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณนี้ เปนองคประกอบแรกหรือองคประกอบพ้ืนฐานท่ีมี
ความสําคัญท่ีจะทําใหผูนํากลายเปนผูนําการเปลี่ยนแปลงท่ีแทจริง และสนับสนุนงานวิจัยของรุชดี  
สันนะกิจ (2559, น. 87) ซ่ึงพบวา ผูบริหารเปนท่ีไววางใจของผูใตบังคับบัญชา และมีความตั้งใจจริงใน
การพัฒนาสถานศึกษา ไปสูเปาหมายท่ีวางไวโดยใชหลักคุณธรรม จริยธรรมในการทํางาน ไมใชอํานาจ
เพ่ือประโยชนสวนตน 

  3. ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคลในภาพรวมอยูในระดับคอนขางสูง เม่ือพิจารณา
รายขอ พบวา บุคลากรในองคกรไดสงเสริมใหผูรวมงานมีการพัฒนาดานอาชีพการงานของตนเองมีคาเฉลี่ย
สูงท่ีสุด ท้ังนี้เนื่องมาจากผูบริหารในสํานักงานปลัดกระทรวงการคลังไดสงเสริมใหบุคลากรมีการพัฒนา
ตนเองในสายอาชีพงานดวยมีการจัดฝกอบรมเฉพาะสายอาชีพอยูบอยครั้ง โดยใหความสนใจในการพัฒนา
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ความสามารถของบุคลากรเปนรายกลุมของสายงานและรายบุคคล ซ่ึงสอดคลองกับแนวความคิดของบาส 
และอโวลิโอ (Bass and Avolio, 1994 อางอิงในรัตติกรณ จงวิศาล, 2556, น.252 - 256) ท่ีกลาววา 
ผูนําจะมีความสัมพันธเก่ียวของกับบุคคลในฐานะเปนผูนําใหการดูแลเอาใจใส ผูตามเปนรายบุคคลและ
ทําใหผูตามรูสึกมีคุณคาและมีความสําคัญ ผูนําจะเปนโคชและเปนท่ีปรึกษาใหแกผูตามในแตละคนเพ่ือ
การใหคําแนะนําการสนับสนุนและการพัฒนาผูตาม ผูนําจะเอาใจใสเปนพิเศษในความตองการของ
ปจเจกบุคคลเพ่ือผลสัมฤทธิ์และการเติบโตของแตละคน สรางบรรยากาศในการใหการสนับสนุนคํานึงถึง
ความแตกตางระหวางบุคคลในดานความจําเปนและความตองการ ผูนําจะมีการมอบหมายงานเพ่ือเปน
เครื่องมือในการพัฒนาผูตาม เปดโอกาสใหผูตามไดใชความสามารถพิเศษอยางเต็มท่ีและเรียนรูสิ่งใหมท่ี
ทาทายความสามารถ และสนับสนุนงานวิจัยของรุชดี สันนะกิจ (2559, น. 88) ซ่ึงพบวา ผูบริหารไดให
คําแนะนําในการปฏิบัติงานทําใหบุคลากรมีความกาวหนาในการงานท่ีรับผิดชอบและใหการดูแลเอาใจ
ใสบุคลากรทุกคนดวยความจริงใจและสงเสริมใหผูรวมงานเกิดความม่ันใจในตนเอง โดยการมอบหมายงาน
พิเศษใหรับผิดชอบ 

 4. ดานการสรางแรงบันดาลใจในภาพรวมอยูในระดับคอนขางสูง เม่ือพิจารณารายขอ
พบวา บุคลากรสามารถแสดงใหเห็นวาความไววางใจซ่ึงกันและกันชวยใหเอาชนะปญหาอุปสรรคตาง ๆ ไดมี
คาเฉลี่ยสูงท่ีสุด ท้ังนี้เนื่องมาจากบุคลากรในสํานักงานปลัดกระทรวงการคลังเห็นวา จากสถานการณ
ปญหาท่ีผานมาผูนําไดแสดงใหเห็นวาความไววางใจซ่ึงกันและกัน ทําใหบุคลากรทํางานไดอยางม่ันใจ
สามารถชวยใหเอาชนะปญหาอุปสรรคตาง ๆ ไดโดยการกระตุนในบุคลากรมีความสามัคคีกันและปรับปรุง
การปฏิบัติงานอยางตอเนื่องเพ่ือเอาชนะปญหาและอุปสรรคตาง ๆ และทําใหบรรลุเปาหมายท่ีไดวางไว
อยางเปนรูปธรรม ซ่ึงสอดคลองกับแนวความคิดของของบาส และอโวลิโอ (Bass and Avolio, 1994 
อางอิงในรัตติกรณ จงวิศาล, 2556, น.252-256) ท่ีกลาววา การท่ีผูนําจะประพฤติในทางท่ีจูงใจใหเกิด
แรงบันดาลใจกับผูตาม โดยการสรางแรงจูงใจภายใน ผูนําจะกระตุนจิตวิญญาณของทีมใหมีชีวิตชีวา 
ผูนําจะมีการนําเสนอวิสัยทัศนท่ีนาดึงดูดใจสําหรับอนาคต และจะสื่อสารถึงความหวังท่ีผูนําตองการได
อยางชัดเจน ผูนําจะแสดงการอุทิศตัวหรือความผูกพันตอเปาหมายและวิสัยทัศนรวมกัน ผูนําจะแสดง
ความเชื่อม่ันและแสดงใหเห็นความตั้งใจอยางแนวแนวาจะสามารถบรรลุเปาหมายได  
  อภิปรายผลการวิเคราะหประสิทธิภาพทีมงาน 
  บุคลากรสวนใหญมีความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพทีมงาน ในสํานักงานปลัดกระทรวง 
การคลังโดยภาพรวมอยูในระดับคอนขางสูง ซ่ึงมีประเด็นสําคัญในแตละดานเรียงตามคาเฉลี่ยจากมาก
ไปหานอย ดังนี้ 
  1. ดานการมอบหมายงานตามบทบาทหนาท่ี ในภาพรวมอยูในระดับคอนขางสูง เม่ือพิจารณา
รายขอ พบวา บุคลากรไดเคารพในบทบาทหนาท่ีของสมาชิกในทีมงาน มีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด ท้ังนี้เนื่องมาจาก
บุคลากรในสํานักงานปลัดกระทรวงการคลังถูกปลูกฝงใหปฏิบัติตามคุณธรรมและอัตลักษณของหนวยงาน 
(รสส.) คือ รับผิดชอบ เสียสละ สามัคคี พฤติกรรมของบุคลากรจึงมีความเต็มใจปฏิบัติงานอ่ืนท่ีอยู
นอกเหนือจากบทบาทหนาท่ีในบางครั้งเม่ือมีความจําเปนและมีความเขาใจ ชัดแจง ในทุกข้ันตอนตาม
แผนงานท่ีไดกําหนดไว รวมท้ังเคารพในบทบาทหนาท่ีของสมาชิกในทีมงาน ซ่ึงสอดคลองกับแนวความคิด
ของปารคเกอร (Parker 1990 อางถึงใน สุรัตวดี ไชยสิทธิ์, 2554) ไดใหแนวคิดทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพมี
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คุณลักษณะท่ีสมาชิกมีบทบาท และไดรับการมอบหมายงานท่ีชัดเจน โดยมอบหมายงานตามท่ีไดอธิบาย
ไวในลักษณะงาน ซ่ึงไมจํากัดเฉพาะงานในหนาท่ีแตยังรวมไปถึงความมุงหมายของบุคคลอ่ืนท่ีมีตองาน
นั้นดวย ทีมงานตองมีกระบวนการวิเคราะหบทบาทท่ีชัดเจนเพ่ือใหทุกคนทุกฝายไดมีความเขาใจตรงกัน 
และสนับสนุนแนวความคิดของ ไพโรจน บาลัน (2551) ซ่ึงกลาววา ทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพจะตองมี
คุณลักษณะท่ีสมาชิกในทีมเขาใจบทบาทของตนอยางชัดเจน และมีการเปลี่ยนความรับผิดชอบเม่ือ
จําเปน  
   2. ดานการสื่อสารกันอยางเปดเผยในภาพรวมอยูในระดับคอยขางสูง เม่ือพิจารณารายขอ 
พบวา ในสํานักงานปลัดกระทรวงการคลังของบุคลากรไดมีการติดตอสื่อสารกันในรูปแบบ ท้ังท่ีเปนทางการ
และไมเปนทางการ มีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด ท้ังนี้เนื่องมาจากบุคลากรในสํานักงานปลัดกระทรวงการคลังภายใน
หนวยงานจะมีการพุดคุยกันถึงแนวทางการทํางานทางโทรศัพท หรือการเขาพบผูบริหารหรือการประชุม
หารือในทํางานประเภทท่ีไมเคยทํามากอนหรือในงานท่ีมีความซับซอนกอนท่ีจะดําเนินการติดตอสื่อสารกัน
แบบเปนทางการ ซ่ึงสอดคลองกับแนวความคิดของปารคเกอร (Parker 1990 อางถึงใน สุรัตวดี ไชยสิทธิ์, 
2554) ท่ีกลาววา ประสิทธิภาพของทีมงานมีคุณลักษณะในการสื่อสารท่ีเปดเผยเปนการมีปฏิสัมพันธเพ่ือ
ติดตอกันระหวางทีมงาน ซ่ึงสภาพแวดลอมจะมีลักษณะ ใชการสื่อสารแบบมีความเชื่อม่ันจริงใจตอกัน 
เปดเผย เชื่อใจซ่ึงกันและกัน และสอดคลองกับแนวความคิดของ เนตรพัณณา ยาวิราช (2550 น. 147) 
ท่ีกลาววา ทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพจะมีการสื่อสารระหวางสมาชิกในทีมงานมีการสื่อสารแบบเปดเผย
ตรงไปตรงมาเปนการสื่อสารแบบสองทาง โดยสมาชิกรับทราบขาวสารอยางท่ัวถึง 
    3. ดานการตัดสินใจรวมกันในภาพรวมอยูในระดับคอนขางสูง เม่ือพิจารณารายขอพบวา
บุคลากรไดชวยเหลือและสนับสนุนการทํางานเปนทีมเพ่ือใหการดําเนินงานประสบความสําเร็จ มีคาเฉลี่ย
สูงท่ีสุด ท้ังนี้เนื่องมาจากบุคลากรในสํานักงานปลัดกระทรวงการคลังไดมีสวนรวมท่ีจะตัดสินใจบนพ้ืนฐาน
ของขอเท็จจริงเพ่ือวางแผนข้ันตอนการปฏิบัติงาน และชวยเหลือและสนับสนุนใหการทํางานของทีมงาน
ประสบความสําเร็จ  ซ่ึงสอดคลองกับแนวความคิดของปารคเกอร (Parker 1990 อางถึงใน สุรัตวดี ไชยสิทธิ์, 
2554) ท่ีกลาววา ความเห็นพองกันเปนการหาขอสรุปทางออกของปญหาเพ่ือการตัดสินใจรวมกันซ่ึง
แสดงออกถึงความเปนหนึ่งเดียวของทีมงาน และสนับสนุนงานวิจัยของสุกัญญา มีสมบัติ (2557) ไดศึกษา 
เรื่อง ภาวะผูตามและประสิทธิภาพทีมงานท่ีมีอิทธิพลตอองคกรแหงการเรียนรู : กรณีศึกษากรมวิทยาศาสตร 
การแพทย กระทรวงสาธารณสุข พบวา การตัดสินใจรวมกัน ในภาพรวมอยูในระดับคอนขางสูงเนื่องจาก 
บุคลากรไดชวยเหลือสนับสนุนการทํางานซ่ึงกันและกัน เม่ือเกิดปญหาข้ึนบุคลากรไดมีสวนรวมในการ
แกไขปญหา เพ่ือใหการดําเนินงานนั้นประสบความสําเร็จ 
   4. ดานการกระจายความเปนผูนําโดยภาพรวมอยูในระดับคอนขางสูง เม่ือพิจารณารายขอ 
พบวา บุคลากรไดรับรูและเขาใจวา ทุกคนมีความสําคัญตอการทํางาน มีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด ท้ังนี้เนื่องมาจาก
บุคลากรในสํานักงานปลัดกระทรวงการคลังมีความภาคภูมิใจและทุมเทในการทํางานอยางเต็มท่ีตามกําลัง
ความสามารถของตนเพ่ือทํางานใหแกประเทศชาติในการขับเคลื่อนนโยบายของรัฐบาลสูการปฏิบัติ โดย
ตระหนักวาทุกคนในองคกรมีความสําคัญตอการทํางานและผูบริหารชวยสงเสริมใหบุคลากรมีโอกาสในการ
แสดงความคิดเห็นเก่ียวกับการทํางานและใหเปนผูนําของทีมงานในบางโอกาส ซ่ึงสอดคลองกับแนวความคิด
ของปารคเกอร (Parker 1990 อางถึงใน สุรัตวดี ไชยสิทธิ์, 2554) ท่ีกลาววา ผูนําของทีมงานจะตองไมจํากัด
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อยูเฉพาะผูนําท่ีเปนทางการเทานั้นโดยทุกคนจะตองมีภาวะผูนํารวมกลาวคือ สมาชิกจะตองแสดงออก
ถึงความประพฤติการเปนผูนําท่ีธํารงรักษาความสัมพันธของทีมงาน พฤติกรรมท่ีสงเสริมการทํางานและ
การกระทําท้ังสองดังกลาว สงผลใหการทํางานของทีมงานประสบความสําเร็จและสามารถตัดสินใจ
หาทางแกไขปญหาไดอยางมีประสิทธิภาพ และสนับสนุนแนวคิดของชาญชัย อาจินสมาจาร (2532) 
ไดกลาวถึง ลักษณะของประสิทธิภาพทีมงานท่ีจะเกิดข้ึนไดมีประธานของกลุมจะไมใชอํานาจบังคับ
สมาชิกในกลุม ในทางตรงกันขามแตละคนเปนทรัพยากรท่ีมีคาของกลุมจะรวมกันคิดหรือแนวทางท่ีงาย
และเร็วที่สุดในแตละครั้ง เพราะทุกคนมีความรูประสบการณที่แตกตางกันจะใชความสามารถทํา
ประโยชนใหกับกลุมไดเปนอยางดี 

 5. ดานการกําหนดภารกิจและเปาหมายของทีมงานโดยภาพรวมอยูในระดับคอนขางสูง
เม่ือพิจารณารายขอพบวา บุคลากรมีความเขาใจชัดแจงในทุกข้ันตอนตามแผนงานท่ีไดกําหนดไวมีคาเฉลี่ย
สูงท่ีสุด ท้ังนี้เนื่องมาจากผูบริหารและบุคลากรในสํานักงานปลัดกระทรวงการคลังมีความเขาใจชัดแจงใน
กรอบหนาท่ีการทํางานของทุกข้ันตอนตามแผนงานท่ีไดกําหนดไว สงผลใหบุคลากรมีความเขาใจ
วัตถุประสงค เปาหมายขององคกรและข้ันตอนตามแผนงานอยางชัดเจน ซ่ึงสอดคลองกับแนวความคิดของ
ไพโรจน บาลัน (2551) ซ่ึงกลาววา ทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพจะตองมีคุณลักษณะท่ีสมาชิกในทีมเห็นชอบ 
ในเปาหมายท่ีวางไวและยืดม่ันในเปาหมายถาเปนไปไดสมาชิกจะตองมีสวนรวมกําหนดเปาหมายท่ีชัดเจน
และมีความเปนไปได และสนับสนุนแนวคิดของสุพานี สฤษฎวานิช (2552) ท่ีกลาวถึง ลักษณะของการ
ทํางานของทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพซ่ึงจะตองมีแนวทางการทํางานในการกําหนดจุดมุงหมาย และนโยบาย
ของทีมใหชัดเจน ซ่ึงสมาชิกทุกคนไดรับรูอยางท่ัวถึง มีความเขาใจตรงกัน และยอมรับในจุดมุงหมาย
รวมกัน 
  อภิปรายผลการวิเคราะหการเปนองคกรแหงการเรียนรู 
  บุคลากรสวนใหญมีความคิดเห็นเก่ียวกับการเปนองคกรแหงการเรียนรูในสํานักงานปลัด
กระทรวงการคลัง โดยภาพรวมอยูในระดับคอนขางสูง ซ่ึงมีประเด็นสําคัญในแตละดาน เรียงตามคาเฉลี่ย 
จากมากไปหานอย ดังนี้ 
   1. ดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม ในภาพรวมอยูในระดับคอนขางสูง เม่ือพิจารณารายขอ 
พบวา องคกรมีการสงเสริมและสนับสนุนใหมีการฝกอบรมเก่ียวกับการเรียนรูในดานตาง ๆ เพ่ือใหเกิด
การเรียนรูและสามารถทํางานรวมกันเปนทีมอยูเสมอ มีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด ท้ังนี้เนื่องมาจากบุคลากรใน
สํานักงานปลัดกระทรวงการคลังจะไดรับการฝกอบรมเก่ียวกับการเรียนรูในดานตาง ๆ อยูเสมอ โดยมี
กิจกรรมในการสรางความสัมพันธแบบจับกลุมกันทํางาน ทําใหเกิดการเรียนรูรวมกันเปนทีม ซ่ึงสอดคลอง
กับแนวความคิดของปเตอร เชงเก (Peter Senge, 1990 อางถึงใน ลลิต ถนอมสิงห, 2557) ท่ีกลาววา 
การเรียนรูเปนทีมจะเปนการถายทอดแลกเปลี่ยนความรู แบงปนประสบการณ แนวความคิด โดยเปน
การเรียนรูรวมกัน เพ่ือพัฒนาภูมิปญญาของสมาชิก ในลักษณะท่ีเปนทางการและไมเปนทางการ การ
เรียนรูชนิดนี้เนนเพ่ือสรางความสามัคคี กอใหเกิดความรวมมือในการแกปญหาตาง ๆ ขององคกรท่ี
เกิดข้ึน และสนับสนุนแนวคิดของ Mirjam Korner (2015) ท่ีกลาววา การทํางานรวมกันเปนทีม และ
สรางเครือขายเปนการชวยสงเสริมใหเกิดการสรางพลังรวมเปนพลวัตขับเคลื่อนใหเกิดการเปนองคกร
แหงการเรียนรู โดยสมาชิกในองคกรจะตองใสใจใหความรวมมือกันในการแบงปนประสบการณความรู
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ในการทํางานและวิธีการแกปญหาแกกัน ชวยกันคิดชวยกันทําสงผลใหสามารถนําความรู ประสบการณ 
ความเชี่ยวชาญเฉพาะดานมาสรางคุณคาใหกับสินคาหรือบริการได 
       2. ดานการเรียนรูของสมาชิกในองคกรโดยภาพรวมอยูในระดับคอนขางสูง เม่ือพิจารณา
รายขอพบวา บุคลากรไดมีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับบุคคลอ่ืน ๆ อยูเสมอเพ่ือใหเกิดการเรียนรูใน
สิ่งใหม มีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด ท้ังนี้เนื่องมาจากบุคลากรในสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง ไดมีการแลกเปลี่ยน
ความคิดเห็นและแลกเปลี่ยนประสบการณซ่ึงกันและกันอยูเสมอจากการพูดคุยปรึกษาหารือ และการ
ประชุม ทําใหเกิดการเรียนรูในการทํางานรูปแบบใหม ๆ ซ่ึงสอดคลองกับแนวความคิดของปเตอร เชงเก 
(Peter Senge, 1990 อางถึงใน ลลิต ถนอมสิงห, 2557) ท่ีกลาววา การเรียนรูของบุคลากรมาจาก
จุดเริ่มตนท่ีบุคลากรในองคกรใหความสําคัญกับการเรียนรู ฝกฝน ปฏิบัติ และเรียนรูอยางตอเนื่องไป
ตลอดชีวิตในการเพ่ิมศักยภาพของตนเองอยูเสมอ และสนับสนุนแนวคิดของ Carolyn M. Klinge 
(2015) ท่ีไดใหความหมายขององคกรแหงการเรียนรูไววา หมายถึง องคกรท่ีมีความปรารถนาในการท่ี
จะเรียนรูสิ่งตาง ๆ เพ่ือการพัฒนาการทํางาน มีการแบงปนความคิดในการทํางาน มีการปรับตัวใหเขา
กับสิ่งแวดลอม มีการพยากรณเพ่ือลงทุนใหบุคลากรทุกระดับเกิดการทุมเทเพ่ือการเรียนรูตลอดเวลาจน
สรางคานิยมเก่ียวกับการสรางนวัตกรรม และทดลองทําสิ่งใหม ๆ จนกลายวัฒนธรรมขององคกร 
   3. ดานการคิดของคนในองคกรอยางเปนระบบโดยภาพรวมอยูในระดับคอนขางสูงเม่ือ
พิจารณารายขอ พบวา องคกรไดสงเสริมใหบุคลากรเพ่ิมความสามารถในการจัดลําดับความสําคัญของงาน 
มีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด ท้ังนี้ เนื่องมาจากบุคลากรในสํานักงานปลัดกระทรวงการคลังสามารถแบงแยกความสําคัญ
ของงานจากระเบียบแบบแผนท่ีตองปฏิบัติ เชน ชั้นความเร็วในการทํางาน เปนตนและสามารถเชื่อมโยง
กระบวนการทํางานท้ังกระบวนการเขาดวยกันเพ่ือใหเกิดการทํางานท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
ซ่ึงสอดคลองกับแนวความคิดของปเตอร เชงเก (Peter Senge, 1990 อางถึงใน ลลิต ถนอมสิงห, 2557)  
ท่ีกลาววา การคิดของคนในองคกรอยางเปนระบบคือ การท่ีบุคลากร ในองคกรสามารถท่ีจะมีความคิด
เชื่อมโยงเครือขายโดยผูกโยงกระบวนการตาง ๆ สามารถเห็นภาพการกระบวนการทํางานเปนข้ันเปนตอนได
อยางเขาใจมีเหตุมีผล เปนเหมือนกับการมองภาพรวม หรือระบบใหญกอนแลวจึงปฏิบัติงานในระบบ
ยอย เพ่ือนําไปวางแผนและทํางานสวนยอย ๆ นั้นใหเสร็จไปในแตละสวนเกิดเปนกระบวนการเรียน
ความรูใหม สามารถเปลี่ยนแปลงระบบไดอยางมีประสิทธิผลสอดคลองกับโลกแหงความความเปนจริง 
และสนับสนุนแนวคิดของ David A. Garvin (1993) แหง Harvard University ท่ีใหความหมายของ
องคกรแหงการเรียนรูไววา หมายถึง ลักษณะองคกรท่ีบุคลากรในองคกรมีลักษณะแสวงหาและเชื่อมโยง
ความรูโดยมีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมท่ีสงผลจากความรูใหมและมีความเขาใจในสิ่งตาง ๆ โดยแทจริง  
   4. ดานการมีวิสัยทัศนรวมกันของคนในองคกรโดยภาพรวมอยูในระดับคอนขางสูง เม่ือ
พิจารณารายขอ พบวา บุคลากรมีทัศนคติรวมกับคนในองคกรโดยสามารถมองเห็นภาพความสําเร็จ และ
มีความตองการท่ีจะมุงไปในทิศทางเดียวกัน มีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด ท้ังนี้เนื่องมาจากบุคลากรในสํานักงานปลัด
กระทรวงการคลังมีแนวความคิด ทัศนคติ และมุงใหการทํางานเปนไปในทิศทางเดียวกัน ตามนโยบายท่ี
ผูบริหารไดมอบหมายใหปฏิบัติ ซ่ึงสอดคลองกับแนวความคิดของปเตอร เชงเก (Peter Senge, 1990 
อางถึงใน ลลิต ถนอมสิงห, 2557) ท่ีกลาววา การสรางทัศนคติแนวความคิดรวมของคนในองคกรให
สามารถมองเห็นภาพรวม และมีความตองการท่ีจะมุงเปาหมายไปในทางเดียวกัน เปรียบเสมือนหางเสือ
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ของเรือท่ีขับเคลื่อนใหเรือนั้นมุงสูเปาหมายในทิศทางท่ีรวดเร็ว มีประสิทธิภาพและจะตองมีการกําหนด
วิสัยทัศนรวมกัน ซ่ึงจะเปนกรอบความคิดเก่ียวกับสภาพองคกรท่ีทุกคนในองคกร มีความปรารถนา
รวมกัน ชวยกันสรางภาพอนาคตของหนวยงานท่ีทุกคนทุมเทผนึกแรงกาย แรงใจกระทําใหเกิดข้ึน และ
สนับสนุนแนวคิดของ Mirjam Korner (2015) ท่ีกลาววา สมาชิกมีวิสัยทัศนรวมกันเปนการเนนใหเกิด
การเรียนรูในเรื่องเปาหมายตามตองการรวมกันขององคกร โดยท่ีวิสัยทัศนเปนสิ่งท่ีเปนความมุงหวังของ
องคกรท่ีจะตองรวมกันและทําใหเกิดสิ่งท่ีจับตองไดอยางเปนรูปธรรม   
  5. ดานการมีรูปแบบของความคิดโดยภาพรวมอยูในระดับคอนขางสูง เม่ือพิจารณารายขอ 
พบวา องคกรมีความมุงมั่นในการแสวงหาหนทางที่ดีที่สุด มาปรับปรุงกระบวนการทํางานขององคกร
อยูเสมอ มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด ทั้งนี้เนื่องมาจากสํานักงานปลัดกระทรวงการคลังไดมีกิจกรรมใหบุคลากร
คิดหาหนทางท่ีดีท่ีสุด เพ่ือเปนเครื่องมือชวยใหการทํางานถูกตองมีประสิทธิภาพมากข้ึน และปรับปรุง
กระบวนการทํางานขององคกรอยูเสมอเพ่ือใหสอดรับกับนโยบายของรัฐบาลไปสูการปฏิบัติ ซ่ึงสอดคลองกับ
แนวความคิดของ ปเตอร เชงเก (Peter Senge, 1990 อางถึงใน ลลิต ถนอมสิงห, 2557) ท่ีกลาววา 
แบบแผนทางทัศนคติ ความคิด ความเชื่อ ท่ีไดจากการถายทอด ประสบการณ กลายเปนแนวความคิด 
ท่ีทําใหบุคคลนั้น ๆ มีความสามารถในการทําความเขาใจ วินิจฉัย ตัดสินใจในเรื่องตาง ๆ ไดอยางเหมาะสม 
และสนับสนุนแนวคิดของ Luthans (2012) ไดกลาวไวในหนังสือพฤติกรรมองคกรท่ีเขาเขียนวา องคกร
แหงการเรียนรูเปนองคกรท่ีรูปแบบของความคิดท่ีใหมและขยายกวาง ซ่ึงเปนสิ่งท่ีควรไดรับการปลูกฝง
ใหเกิดข้ึน เพ่ือใหมีความตองการแสวงหาความรูท่ีมากและหลากหลายข้ึน และเปนองคกรท่ีคอย ๆ ขยาย
ขีดความสามารถในการสรางสรรคเพ่ืออนาคต   
  อภิปรายผลการทดสอบสมมติฐาน 
  สมมติฐานท่ี 1 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธตอการเปนองคกรแหงการเรียนรู
ของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง 
  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณหรือภาวะผูนําเชิงบารมี 
ดานการสรางแรงบันดาลใจ ดานการกระตุนทางปญญา ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคลมี
ความสัมพันธคอนขางสูงตอการเปนองคกรแหงการเรียนรูในสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานท่ีตั้งไว และสอดคลองกับผลการวิจัยของ รุชดี 
สันนะกิจ (2559) ไดทําการศึกษาวิจัย เรื่อง ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียน ท่ีมี
ความสัมพันธตอการเปนองคกรแหงการเรียนรูของโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัดสํานักงาน
การศึกษาเอกชน จังหวัดสงขลา พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ของผูบริหารโรงเรียนตามความ
คิดเห็นของครูผูสอนเพียง 3 ดาน คือ ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล ดานการสรางแรงบันดาลใจ 
และการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ มีความสัมพันธตอการเปนองคกรแหงการเรียนรูของโรงเรียนเอกชน
สอนศาสนาอิสลาม สังกัดสํานักงานการศึกษาเอกชน จังหวัดสงขลา และสอดคลองกับแนวคิดของบา
สและอโวลิโอ (Bass and Avolio, 1994 อางถึงใน รัตติกรณ จงวิศาล, 2556, น. 252 - 256) กลาววา 
องคประกอบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงท่ีผูนํามีอิทธิพลตอผูรวมงานและผูตาม โดยเปลี่ยนแปลงความ
พยายามของผูรวมงานและผูตามใหสูงข้ึนกวาความพยายามท่ีคาดหวังพัฒนาความสามารถของผูรวมงาน 
และผูตามไปสูระดับท่ีสูงข้ึนและศักยภาพมากข้ึน ทําใหเกิดการตระหนักรูในภารกิจและวิสัยทัศนของ



77 

กลุมและขององคกร จูงใจใหผูรวมงานและผูตามมองใหไกลเกินกวาความสนใจของพวกเขาไปสูประโยชน
ของกลุมขององคกรและสังคม ประกอบไปดวย ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณหรือภาวะผูนําเชิงบารมี 
ดานการสรางแรงบันดาลใจ ดานการกระตุนทางปญญา ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 
  สมมติฐานท่ี 2 ประสิทธิภาพทีมงานมีความสัมพันธตอการเปนองคกรแหงการเรียนรูของ
สํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง 
  ประสิทธิภาพทีมงาน ดานการกําหนดภารกิจและเปาหมายของทีมงาน ดานการมอบหมาย
งานตามบทบาทหนาท่ี ดานการสื่อสารกันอยางเปดเผย ดานการกระจายความเปนผูนํา และดานการ
ตัดสินใจรวมกัน มีความสัมพันธคอนขางสูงตอการเปนองคกรแหงการเรียนรูในสํานักงานปลัดกระทรวง 
การคลัง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานท่ีตั้งไว และสนับสนุน
ผลการวิจัยของสุกัญญา มีสมบัติ (2557) ไดศึกษาเรื่อง ภาวะผูตามและประสิทธิภาพทีมงานท่ีมีอิทธิพล
ตอองคกรแหงการเรียนรู: กรณีศึกษา กรมวิทยาศาสตรการแพทย กระทรวงสาธารณสุข พบวา ปจจัย
ทางดานการตัดสินใจรวมกัน ดานการกําหนดภารกิจและเปาหมายของทีมงาน ดานการมอบหมายงาน
ตามบทบาทหนาท่ี ดานการสื่อสารกันอยางเปดเผย ภาวะผูตามในมิติความเปนอิสระ ความคิด 0020 
สรางสรรคมีอิทธิพลตอองคกรแหงการเรียนรู และสอดคลองกับแนวคิดของเนตรพัณณา ยาวิราช (2550) 
กลาววา ลักษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพ จะตองมีระบบการทํางานรวมกันท่ีดี และสนับสนุน
งานวิจัยของมุจลินท จรมา และกนกพร ชัยประสิทธิ์ (2558) ท่ีกลาววา การสงเสริมใหจัดกระบวนการ
จัดการความรู สรางความเขาใจขอมูลของการปฏิบัติงานใหกับบุคลากรในทุก ๆ ระดับอยางท่ัวถึงทําให
บุคลากรไดรูจักจัดการความรู สามารถเผยแพรความรูท่ีตนมีมาแบงปนใหกับเพ่ือนรวมงาน และสอดคลอง
กับแนวคิดของ Marquardt and Reynolds (1994 อางถึงใน พิชิต เทพวรรณ, 2547) กลาววา การ
พัฒนาขององคกรใหไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู จะตองใหความสําคัญกับการทํางานเปนทีม 
เนื่องจากจะชวยใหบุคลากรไดเกิดความคิดสรางสรรคทําใหกลายเปนพลังรวมท่ีจะสรางองคกรแหงการ
เรียนรู  
  

5.3 ขอเสนอแนะที่ไดจากการวิจัย 
 5.3.1 จากผลการศึกษา พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลังใน
ดานการสรางแรงบันดาลใจอยูในระดับนอยที่สุด ดังนั้น ผูบริหารควรใหขวัญและกําลังใจบุคลากร 
โดยพิจารณาความดีความชอบจากความสามารถและการปฏิบัติงาน และแสดงใหเห็นวาความไววางใจ 
ซ่ึงกันและกันชวยใหเอาชนะปญหาอุปสรรคตาง ๆ ได และจูงใจใหบุคลากรรวมกันอุทิศตนเพ่ือการพัฒนา
องคกรรวมกัน อันจะสงผลใหสํานักงานปลัดกระทรวงการคลังมีพ้ืนฐานทรัพยากรบุคคลท่ีมีกําลังใจท่ี
เขมแข็งพรอมท่ีจะปฏิบัติงานเพ่ือองคกร สังคม และประเทศชาติ 
 5.3.2 จากผลการศึกษา พบวา ประสิทธิภาพทีมงานของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลังใน
ดานการกําหนดภารกิจและเปาหมายอยูในระดับนอยท่ีสุด และยังมีความสัมพันธตอการเปนองคกรแหง
การเรียนรูในสํานักงานปลัดกระทรวงการคลังอยูในระดับสูงท่ีสุด ดังนั้น ผูบริหารควรสงเสริมใหบุคลากร
มีความเขาใจชัดแจงในทุกข้ันตอนตามแผนงานท่ีไดกําหนด ยอมรับการปฏิบัติหนาท่ีตามภารกิจและ
เปาหมายท่ีตั้งไวเพราะเปาหมายขององคกรจะชวยใหการดําเนินงานตาง ๆ ประสบผลสําเร็จ 
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 5.3.3 จากผลการศึกษา พบวา การเปนองคกรแหงการเรียนรูของสํานักงานปลัดกระทรวง 
การคลัง ในดานการมีรูปแบบของความคิดอยูในระดับท่ีนอยท่ีสุด ดังนั้น องคกรควรมีการสงเสริมสนับสนุน
ใหบุคลากรไดมีการแลกเปลี่ยนความรู ประสบการณในการทํางาน ประกอบกับสงเสริมใหบุคลากรได
ปรับเปลี่ยนแนวคิดและวิธีการปฏิบัติงานใหสอดคลองกับนโยบายของหนวยงานเพ่ือพัฒนาผลงานท่ีดียิ่งข้ึน 
โดยมุงม่ันในการแสวงหาหนทางท่ีดีท่ีสุด มาปรับปรุงกระบวนการทํางานขององคกรอยูเสมอ 
 5.3.4 จากผลการศึกษา พบวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ 
หรือภาวะผูนําเชิงบารมี มีความสัมพันธตอการเปนองคกรแหงการเรียนรูในสํานักงานปลัดกระทรวง 
การคลังอยูในระดับสูงท่ีสุด ดังนั้น ผูบริหารแสดงใหเห็นถึงความตั้งใจจริงในการพัฒนาองคกรไปสู
เปาหมายท่ีวางไว มีวิสัยทัศนและความคิดริเริ่มสรางสรรคในการปฏิบัติงาน ทําใหบุคลากรเกิดความรูสึก
ยินดี ภาคภูมิใจ เต็มใจ รวมใจ เม่ือไดปฏิบัติงานดวยกันกับผูบริหาร อันจะทําใหสํานักงานปลัดกระทรวง 
การคลังเปนองคกรแหงการเรียนรูอยางยั่งยืน 
 

5.4 งานวิจัยที่เกี่ยวเนื่องในอนาคต 
5.4.1 ควรมีการทําวิจัยเชิงคุณภาพเพ่ือหาความสัมพันธหรืออิทธิพลของปจจัยภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลง ประสิทธิภาพทีมงาน และการเปนองคกรแหงการเรียนรู เพ่ือใหไดขอมูลท่ีมีความหลากหลาย
และละเอียดมากข้ึน 

5.4.2 ควรมีการทําวิจัยเก่ียวกับภาวะผูนําในรูปแบบอ่ืนเปรียบเทียบกันในหนวยงานภาครัฐ   
และเอกชนเพ่ือใชเปนขอมูลในการวางแผนการสืบทอดตําแหนงและการพัฒนาบุคลากรตอไป 

5.4.3 ควรมีการศึกษาปจจัยอ่ืน ๆ ท่ีมีความสัมพันธตอการเปนองคกรแหงการเรียนรูเพ่ือใช
เปนแนวทางในการพัฒนาสํานักงานปลัดกระทรวงการคลังสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูอยางยั่งยืนตอไป 
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เลขท่ีแบบสอบถาม.......... 

แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 
เร่ือง ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและประสิทธิภาพทีมงานกับ 

การเปนองคกรแหงการเรียนรูของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง
............................................................................ 

เรียน ผูตอบแบบสอบถาม 
คําช้ีแจง   แบบสอบถามนี้เปนแบบสอบถามสําหรับบุคลากรของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง         
แบงออกเปน 4 สวน ดังนี้  

สวนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกับขอมูลสวนบุคคล 
สวนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  
สวนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกับขอมูลประสิทธิภาพทีมงาน 
สวนท่ี 4 แบบสอบถามเก่ียวกับองคกรแหงการเรียนรู 

  การตอบแบบสอบถามครั้งนี้ คําตอบของทานมีความสําคัญยิ่งตอการวิเคราะหขอมูลใน
การวิจัย เพ่ือใหการวิจัยมีความเท่ียงตรงและเกิดประโยชนอยางแทจริง จึงขอความกรุณาทานตอบ
แบบสอบถามตามความเปนจริงใหครบถวนทุกขอดวย โดยขอมูลท่ีทานตอบนี้จะเปนความลับ และการ
นําเสนอผลการวิจัยจะนําเสนอในภาพรวมเทานั้น ผูวิจัยขอขอบคุณทุกทานท่ีกรุณาใหขอมูลมา ณ 
โอกาสนี้ดวย 
 
 
           ยุติธรรม มีสามเสน 

นักศึกษาปริญญาโท หลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต  
คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 
เร่ือง ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและประสิทธิภาพทีมงานกับ 

การเปนองคกรแหงการเรียนรูของสํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง 
.................................................................... 

สวนท่ี 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลสวนบุคคล 
คําช้ีแจง  โปรดทําเครื่องหมาย √ ลงในชอง  ท่ีตรงกับความเปนจริงของทาน  

1. เพศ 
  ชาย   หญิง 

 

2. อายุ 
  ต่ํากวา 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    หยาราง     
 

4. ระดับการศึกษา 
  ต่ํากวาปริญญาตรี    ปริญญาตรีหรือเทียบเทา  ปริญญาโท     
  ปริญญาเอก 

 

5. ประเภทบุคลากร  
  ขาราชการ          ลูกจางประจํา           พนักงานราชการ       
  ลูกจางชั่วคราว 

 

6. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
  ต่ํากวา 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. รายไดเฉลี่ยตอเดือน 
  ต่ํากวา 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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สวนท่ี 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง รวม 16 ขอ 
คําช้ีแจง  โปรดพิจารณาคําถามและทําเครื่องหมาย √ ลงในชองระดับความคิดเห็นท่ีตรงกับความเปน
 จริงมากท่ีสุด 

กําหนดใหระดับความคิดเห็น 1 ระดับนอยท่ีสุด (ไมเห็นดวยอยางยิ่ง) 
    2 ระดับนอย (ไมเห็นดวย) 
    3 ระดับปานกลาง (ไมแนใจ) 
    4 ระดับมาก (เห็นดวย) 

               5 ระดับมากท่ีสุด (เห็นดวยอยางยิ่ง) 

ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง 

ระดับความเห็นของทาน 

มาก

ท่ีสุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ท่ีสุด 

5 4 3 2 1 

ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณหรือภาวะผูนําเชิงบารมี 

1. ทานไดแสดงใหเห็นถึงการมีวิสัยทัศนและความคิด

ริเริ่มสรางสรรคในการปฏิบัติงาน 
     

2. ทานทําใหบุคลากรเกิดความรูสึกยินดี ภาคภูมิใจ   

เต็มใจ รวมใจ เม่ือไดปฏิบัติงานรวมกัน 
     

3. ทานมีความตั้งใจจริงในการพัฒนาองคกรไปสูเปาหมาย

ท่ีวางไว 
     

ดานการสรางแรงบันดาลใจ 

4. ทานสามารถแสดงใหเห็นวาความไววางใจซ่ึงกันและกัน 

สามารถชวยใหเอาชนะปญหาอุปสรรคตาง ๆ ได 
     

5. ทานไดจูงใจใหบุคลากร รวมกันอุทิศตนเพ่ือการ

พัฒนาองคกรรวมกัน 
     

6. ทานไดใหขวัญและกําลังใจกับเพ่ือนรวมงาน          

โดยพิจารณาจากความสามารถและการปฏิบัติงาน 
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ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง 

ระดับความเห็นของทาน 

มาก

ท่ีสุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ท่ีสุด 

5 4 3 2 1 

ดานการกระตุนทางปญญา 

7. ทานไดกระตุนใหผูรวมงานไดคิดรวมกันในการ

แกปญหา 
     

8. ทานเปดโอกาสใหผูรวมงานหาแนวทางวิธีการใหม ๆ 

มาใชแกปญหาการทํางาน 
     

9. ทานสงเสริมใหผูรวมงานคิดแกปญหารวมกันอยาง

เปนระบบ 
     

ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 

10. ทานมีความยุติธรรมในการพิจารณาความดี

ความชอบ ของผูรวมงานโดยคํานึงถึงคุณภาพงาน     

เปนรายบุคคล 

     

11. ทานสงเสริมใหผูรวมงานมีการพัฒนาดานอาชีพ 

การงานของตนเอง 
     

12. ทานใหความสนใจในความสามารถของผูรวมงาน    

เปนรายบุคคล 
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สวนท่ี 3  แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลประสิทธิภาพทีมงาน รวม 15 ขอ 
คําช้ีแจง   โปรดพิจารณาคําถามและทําเครื่องหมาย √ ลงในชองระดับความคิดเห็นท่ีตรงกับความเปนจริง
 มากท่ีสุด 

กําหนดใหระดับความคิดเห็น 1 ระดับนอยท่ีสุด (ไมเห็นดวยอยางยิ่ง) 
    2 ระดับนอย (ไมเห็นดวย) 

      3 ระดับปานกลาง (ไมแนใจ) 
     4 ระดับมาก (เห็นดวย) 
    5 ระดับมากท่ีสุด (เห็นดวยอยางยิ่ง) 

ประสิทธิภาพทีมงาน 

ระดับความเห็นของทาน 
มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ท่ีสุด 

5 4 3 2 1 

ดานการกําหนดภารกิจและเปาหมายของทีมงาน 

1. เปาหมายขององคกร ชวยใหการดําเนินงานของทาน
ประสบผลสําเร็จ 

     

2. บุคลากรทุกคนในองคกรยอมรับ การปฏิบัติหนาท่ี
ตามภารกิจ และเปาหมายท่ีตั้งไว 

     

3. ทานมีความเขาใจชัดแจง ในทุกข้ันตอนตามแผนงานท่ี
ไดกําหนดไว 

     

ดานการมอบหมายงานตามบทบาทหนาท่ี  

4. ทานไดปฏิบัติหนาท่ีงาน ตรงตามความรู ความสามารถ
ของตน 

     

5. ทานมีความเต็มใจปฏิบัติงานอ่ืนท่ีอยูนอกเหนือจาก
บทบาทหนาท่ีในบางโอกาส เม่ือมีความจําเปน 

     

6. ทานเคารพ บทบาทหนาท่ีของสมาชิกในทีมงาน      
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ประสิทธิภาพการทํางานเปนทีม 

ระดับความเห็นของทาน 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ท่ีสุด 

5 4 3 2 1 

ดานการส่ือสารกันอยางเปดเผย 

7. ทานสามารถเสนอแนะ หรือใหขอมูลแบบเปดเผย
ซ่ือสัตย ตรงไปตรงมาเพ่ือใหการปฏิบัติงานประสบ
ความสําเร็จ 

     

8. ทานไดรับการสงเสริม ใหแสดงความเหน็ ขณะปฏิบัติงาน 
รวมกัน 

     

9. ในองคกรของทานมีการติดตอสื่อสารกันในรูปแบบ 
ท้ังท่ีเปนทางการ และไมเปนทางการ 

     

ดานการกระจายความเปนผูนํา 

10. ทานกลาแสดงความคิดเห็น และสามารถเสนอ
แนวทางการแกไขปญหาของการทํางาน 

     

11. ทานมีความรูสึกวา ตนเองเปนสวนหนึ่งของ
ความสําเร็จ 

     

12. ทานรับรูและเขาใจวา ทุกคนมีความสําคัญตอการ
ทํางาน 

     

ดานการตัดสินใจรวมกัน  

13. ทานมีสวนรวมในการตัดสินใจเก่ียวกับการวางแผน 
และลําดับข้ันตอนการทํางานเปนทีม 

     

14. ทานชวยเหลือและสนับสนุนการทํางานของทีมงาน 
เพ่ือใหการดําเนินงานประสบความสําเร็จ 

     

15. การตัดสินใจภายในทีมงานจะอยูบนพ้ืนฐานของ
ขอเท็จจริง ไมใชขอมูลความรูสึก 
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สวนท่ี 4 : แบบสอบถามเกี่ยวกับองคกรแหงการเรียนรู รวม 15 ขอ 
คําช้ีแจง โปรดพิจารณาคําถามและทําเครื่องหมาย √ ลงในชองระดับความคิดเห็นท่ีตรงกับความเปนจริง
มากท่ีสุด 
 กําหนดใหระดับความคิดเห็น 1 ระดับนอยท่ีสุด (ไมเห็นดวยอยางยิ่ง) 
          2 ระดับนอย (ไมเห็นดวย) 
          3 ระดับปานกลาง (ไมแนใจ) 
         4 ระดับมาก (เห็นดวย) 
              5 ระดับมากท่ีสุด (เห็นดวยอยางยิ่ง) 

องคกรแหงการเรียนรู 

ระดับความเห็นของทาน 
มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ท่ีสุด 

5 4 3 2 1 

ดานการเรียนรูของสมาชิกในองคกร 

1. ภายในองคกรมีการสนับสนุนใหบุคลากร มีความ
กระตือรือรน สนใจใฝรู คนควาหาความรูจากสิ่งรอบขาง
อยางสมํ่าเสมอ รวมท้ังสงเสริมใหมีการพัฒนาตนเองอยู
เสมอ 

     

2. ภายในองคกรมีการสงเสริม และสนับสนุนใหบุคลากรมี
ความรูท่ีหลากหลายในการทํางาน เชน ดานการใชเทคโนโลย ี
และดานการติดตอสื่อสาร เปนตน 

     

3. ทานแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับบุคคลอ่ืน ๆ อยูเสมอ
เพ่ือใหเกิดการเรียนรูในสิ่งใหม ๆ 

     

ดานการมีรูปแบบของความคิด 

4. องคกรมีการสงเสริม และสนับสนุนใหบุคลากรไดมี
การแลกเปลี่ยนความรู และประสบการณในการทํางาน 

     

5. องคกรมีการสงเสริมใหบุคลากรปรับเปลี่ยนแนวคิด
และวิธีการปฏิบัติงานใหสอดคลองกับนโยบายของ
หนวยงาน และพัฒนาผลงานท่ีดียิ่งข้ึน 

     

6. องคกรมีความมุงม่ันในการแสวงหาหนทางท่ีดีท่ีสุด  
มาปรับปรุงกระบวนการทํางานขององคกรอยูเสมอ 

     

  



96 

องคกรแหงการเรียนรู 

ระดับความเห็นของทาน 
มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ท่ีสุด 

5 4 3 2 1 

ดานการมีวิสัยทัศนรวมกันของคนในองคกร 

7. องคกรมุงเนนการจัดกิจกรรม สงเสริมใหบุคลากรใน
องคกรไดแลกเปลี่ยนวิสัยทัศนในการทํางานอยางสมํ่าเสมอ 

     

8. องคกรใหความสําคัญ และสนับสนุนการกําหนดรูปแบบ 
และวิธีการทํางาน เพ่ือสอดคลองกับวิสัยทัศนขององคกร 

     

9. ทานมีทัศนคติรวมกับคนในองคกร โดยสามารถมองเห็น
ภาพความสําเร็จ และมีความตองการท่ีจะมุงไปในทิศทาง
เดียวกัน 

     

ดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม 

10. องคกรมีการสงเสริม สนับสนุนใหมีการฝกอบรม
เก่ียวกับการเรียนรูในดานตาง ๆ เพ่ือใหเกิดการเรียนรู
และสามารถทํางานรวมกันเปนทีมอยูเสมอ 

     

11. องคกรตระหนักถึงการเสริมสรางใหบุคลากร           
มีจิตสํานึกรวมกัน 

     

12. บุคลากรในองคกรมีพัฒนาการทํางานรวมกันเปนทีม
ใหดีข้ึน เพ่ือสงเสริมและกระตุนใหสมาชิกแตละคน
สามารถแสดงศักยภาพท่ีตนเองมีอยูออกมาไดอยางเต็มท่ี 

     

ดานการคิดของคนในองคกรอยางเปนระบบ 

13. องคกรไดสงเสริม ใหบุคลากรเพ่ิมความสามารถ           
ในการจัดลําดับความสําคัญของงาน 

     

14. องคกรของทาน มีการทํางานอยางเปนระบบมีการใช
ขอมูลยอนกลับ (Feedback) และมีการตรวจสอบซํ้า 
(Recheck) 

     

15. บุคลากรในองคกรของทาน นําขอมูลสถิติ มาใช
ประกอบการวางแผนตัดสินใจ และคิดริเริ่มสรางสรรค
โครงการหรือแผนงานใหมๆ เพ่ือการพัฒนางานและ
ตนเอง 
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ขอเสนอแนะเพ่ิมเติม 

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

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

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

 

ขอขอบพระคุณทุกทานท่ีใหความรวมมือ 

 
 
 



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค 
ผลการพิจารณาของผูเช่ียวชาญ 
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ผลการพิจารณาของผูเช่ียวชาญ 

 ตารางคาดัชนีความสอดคลอง (IOC) ของแบบสอบถามเรื่อง ความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลงและประสิทธิภาพของทีมงานกับการเปนองคกรแหงการเรียนรูของสํานักงานปลัดกระทรวง 
การคลัง 

 

  

สวนท่ี ขอท่ี คะแนนความคิดเห็นของ
ผูเช่ียวชาญ 

รวมคะแนน IOC ขอเสนอแนะ 

คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 
1 1 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอง 
 2 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอง 
 3 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอง 
 4 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอง 
 5 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอง 
 6 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอง 
 7 1 1 1 2 0.67 มีความสอดคลอง 
2 1 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอง 
 2 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอง 
 3 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอง 
 4 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอง 
 5 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอง 
 6 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอง 
 7 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอง 
 8 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอง 
 9 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอง 
 10 1 0 1 3 0.67 มีความสอดคลอง 
 11 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอง 
 12 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอง 
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สวนท่ี ขอท่ี คะแนนความคิดเห็นของ
ผูเช่ียวชาญ 

รวมคะแนน IOC ขอเสนอแนะ 

  คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3    
3 1 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอง 
 2 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอง 
 3 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอง 
 4 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอง 
 5 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอง 
 6 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอง 
 7 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอง 
 8 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอง 
 9 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอง 
 10 1 1 0 3 0.67 มีความสอดคลอง 
 11 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอง 
 12 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอง 
 13 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอง 
 14 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอง 
 15 0 1 1 3 0.67 มีความสอดคลอง 
4 1 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอง 
 2 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอง 
 3 1 1 0 3 0.67 มีความสอดคลอง 
 4 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอง 
 5 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอง 
 6 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอง 
 7 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอง 
 8 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอง 
 9 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอง 
 10 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอง 
 11 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอง 
 12 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอง 
 13 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอง 
 14 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอง 
 15 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอง 
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ประวัติผูเขียน 
 

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