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บทคัดยอ 
 

การศึกษาเรื่อง “แนวทางพัฒนาบุคลากรเพื่อมุงสูองคกรแหงการเรียนรู (Learning 
Organization) ของสํานักงานคณะกรรมการออยและน้ําตาลทราย” มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา
ทัศนะของบุคลากรตอการการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงานเพื่อมุงไปสูองคกร
แหงการเรียนรู  ศึกษาแนวทางพัฒนาบุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูของ
สํานักงานคณะกรรมการออยและน้ําตาลทราย  กลุมตัวอยางเปนบุคลากรสังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการออยและน้ําตาลทราย  ทั้งระดับบริหาร ระดับปฏิบัติการ และคณะทํางานการ
จัดการความรู ที่ปฏิบัติงานในสวนกลาง จํานวน 175 คน ใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการ 
เก็บรวบรวมขอมลู การวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ SPSS สถิติที่ใชในการ
วิเคราะห ไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และเปรียบเทียบความแตกตางระหวาง
ตัวแปรดวย F-test  ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 ผลการศึกษาโดยสรุปมีดังนี้ 

กลุมตัวอยางที่ศึกษาสวนใหญเปนเพศหญิง อายุระหวาง 31-40 ป จบการศึกษาระดับ
ปริญญาตรี  สวนมากปฏิบัติงานที่ศูนยบริหารการผลิต  มีประสบการณทํางานระหวาง 11-15 ป  
มีทัศนะตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจการงานทั้งในดานการไดรับอํานาจและการ
ไดรับโอกาสอยูในระดับปานกลาง สวนแนวทางการพัฒนาบุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการ
เรียนรูท้ัง 5 ดาน คือ การเปนบุคคลรอบรู การมีแบบแผนความคิด การสรางวิสัยทัศนรวม การเรียนรู
เปนทีม การคิดอยางเปนระบบ ในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง แตพบวา การนําความรูใหมๆ มา
คิด พิจารณา  ทบทวนคนหาขอมูลประกอบดวยตัวเองเพื่อการพัฒนางาน  โดยมองเห็น
ความสําเร็จขององคกรเกิดจากการความรวมมือของเครือขายที่เกี่ยวของ  ใหสนับสนุนการจัดเก็บ
ความรูและทักษะที่ดีเพื่อการถายทอด  และวางแผนการปฏิบัติงานตามภารกิจใหบรรลุตาม
เปาหมายและพันธกิจขององคกร อยูในระดับมาก  เมื่อเปรียบเทียบความแตกตางระหวางตัวแปร 
พบวา อายุที่แตกตางกันมีผลตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงานและ 
แนวทางการพัฒนาบุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู ที่แตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ 

ขอเสนอแนะจากการศึกษา คือ  สํานักงานคณะกรรมการออยและน้ําตาลทรายควร
สงเสริมบุคลากรใหมีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกัน เพื่อจะไดปรับวิธีคิดและวิธีการ
ทํางานใหเหมาะสมกับสถานการณ สามารถทํางานตามบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบของตนเอง
ชัดเจน มีสวนรวมในการจัดทําแผนกลยุทธการบริหารจัดการความรูของหนวยงาน  มีการถายทอด
ความรูขามสายงานระหวาง ฝาย กลุม กอง สํานัก เพื่อเชื่อมโยงการทํางานใหเปนระบบเดียวกัน    
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Abstract 

 

The study of “Guidelines for Personnel Development towards Learning Organization 

of the Office of the Cane and Sugar Board” aimed at studying the personnel’s opinions 

on self-development in work empowerment both in their job and opportunity towards 

Learning Organization and studying the guidelines for personnel development towards 

being Learning Organization of the Office of Cane and Sugar Board. The sampling is 

175 persons who are in an executive level, operational level and the knowledge 

management team from the Office of the Cane and Sugar Board. The questionnaire 

used for collecting data and analyzed by the SPSS with statistics of percentage, 

arithmetic mean, standard deviation and the F-Test. The findings are as follows. 

Most of the sampling are female, age between 31-40 years old, graduated 

Bachelor’s degree, work in the Sugar Distribution Center, work experience between 11-

15 years. The samplings agree with self-development in terms of work empowerment 

both in job and opportunities at a moderate level. The guidelines for personnel 

development towards Learning Organization in 5 aspects; i.e., being well-learned 

persons, constructive thinking, sharing vision, team working and systematic thinking are 

at a moderate level. However, developing new knowledge in working, rethinking and 

reviewing related data for their own job development, beliefs in organizational success 

created by related network is needed, supporting to collect knowledge and skills for 

contribution, work planning to achieve the organizational goal and mission are at a high 

level. There are significant correlation between two variables which are the age and  

self-development in terms of work empowerment and guidelines for personnel 

development towards Learning Organization 

Recommendations are that the Office should encourage the personnel to 

exchange idea and experience in order to adjust the appropriate ways of thinking and 

practice, participating in the strategic plan of knowledge management team, contributing 

new knowledge to the other divisions for connecting all of work in the same system. 
 



(3) 

กิตติกรรมประกาศ 

 

วิทยานิพนธ เร่ืองนี้เปนสวนหนึ่ง ของการศึกษาหลักสูตรสังคมสงเคราะหศาสตร 

มหาบัณฑิต (การบริหารและนโยบายสวัสดิการสังคม) ซึ่งเปนการศึกษาถึงแนวทางการพัฒนา

บุคลากรเพื่อมุงไปสูองคกรแหงการเรียนรูของสํานักงานคณะกรรมการออยและน้ําตาลทราย ซึ่งมี

ความสําคัญตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงานของบุคลากร โดยขอคนพบที่

สําคัญ คือ บุคลากรควรไดรับอํานาจเรื่องการไดรับขอมูลขาวสาร และการเพิ่มพูนความรู ทักษะ 

และแนวทางการเปนองคกรแหงการเรียนรูในอนาคต ตองสรางวิสัยทัศนรวมใหบุคลากรทุกระดบัมี

สวนรวมในการคิด การกําหนดวิสัยทัศน ตลอดจนการไดรับการถายทอดความรูขามสายงานเพื่อ

การเปนองคกรแหงการเรียนรู 

วิทยานิพนธฉบับนี้สําเร็จลุลวงได ดวยความกรุณาอยางสูงที่ใหคําปรึกษา แนะนําจาก 

รองศาสตราจารย ดร. ทัศนีย  ลักขณาภิชนชัช  และนายรังสิต  เฮียงราช  กรรมการและอาจารยที่

ปรึกษาวิทยานิพนธ และขอพระขอบคุณ รองศาสตราจารย เล็ก  สมบัติ ประธานกรรมการ

วิทยานิพนธ และรองศาสตราจารย สุรางครัตน  วศินารมณ กรรมการวิทยานิพนธ ที่ไดกรุณา       

ใหคําปรึกษาแนะนําแนวทางที่เปนประโยชนอยางดียิ่งในการศึกษา จึงกราบขอบพระคุณเปน

อยางสูงไว ณ โอกาสนี้ ขอขอบคุณบุคลากรในสังกัดสํานักงานคณะกรรมการออยและน้ําตาลทราย  

ที่ใหความกรุณาในการตอบแบบสอบถาม  และขอขอบคุณคณะเจาหนาที่ของโครงการ           

ปริญญาโทสาขาการบริหารและนโยบายสวัสดิการสังคม คณะสังคมสงเคราะหศาสตร 

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร ที่ใหความชวยเหลือ และคําแนะนําปรึกษาตาง ๆ และขอขอบคุณ

เพื่อนๆ พี่ๆ บส.8 ทุกทาน ที่ไดรวมกันศึกษาคนควา และแบงปนความรู ประสบการณตาง ๆ ใหแก

กันอยางมากมาย 

สุดทายนี้ขอกราบขอบพระคุณพระครูใบฎีกาพิมพ พิมพิสาโร ผูที่มีพระคุณที่สุดในชีวิต 

คุณพอ คุณแม ที่เปนแรงบันดาลใจใหมีความตั้งใจมุงมั่นในการศึกษา ใหโอกาสไดศึกษาตอใน

ระดับปริญญาโท และสนับสนุนทุนการศึกษามาโดยตลอด และขอขอบใจนองชายที่เปนกําลังใจให

เสมอ จนทําใหประสบความสําเร็จในการศึกษาครั้งนี้ 

 

 กรุณา   พลใส 

 มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร 

 พ.ศ. 2550 
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บุคลากรตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอาํนาจในงานดาน

การไดรับโอกาสเพื่อมุงไปสูองคกรแหงการเรียนรู    

 

 

89 



 

 

 

 

(8) 

4.9 สรุปในภาพรวม แสดงจํานวน คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับ

ทัศนะของบุคลากรตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจใน

งานเพื่อมุงไปสูองคกรแหงการเรียนรู      

 

 

90 

  4.10 จํานวนรอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็น

แนวทางพัฒนาบุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู  

 

92 

  4.11 จํานวนรอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็น

แนวทางพัฒนาบุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู  

 

95 

  4.12 จํานวนรอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็น

แนวทางพัฒนาบุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู  

 

97 

  4.13 จํานวนรอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็น

แนวทางพัฒนาบุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู  

 

99 

  4.14 จํานวนรอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็น

แนวทางพัฒนาบุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู  

 

101 

  4.15 สรุปในภาพรวม แสดงจํานวน คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐานแนว

ทางการพัฒนาบุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู  

 

103 

  4.16 การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวระหวางอายุกับทัศนะของบุคลากร

ตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงานเพื่อมุงไปสูองคกร

แหงการเรียนรู         

 

 

104 

  4.17 จํานวน คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐานระหวางอายุกับทัศนะของบคุลากร

ตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงานเพื่อมุงไปสูองคกร

แหงการเรียนรู ดานการไดรับอํานาจเรื่องการไดรับขอมูลขาวสาร     

 

 

105 

  4.18 การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวระหวางอายุกับทัศนะของบุคลากร

ตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงานเพื่อมุงไปสูองคกร

แหงการเรียนรู ดานการไดรับอํานาจเรื่องการไดรับขอมูลขาวสาร   

 

 

105 

  4.19 แสดงการเปรียบเทียบรายคูของคาเฉลี่ย ทัศนะของบุคลากรตอการพัฒนา

ตนเองในการเสริมสรางพลงัอํานาจในงานเพื่อมุงไปสูองคกรแหงการเรียนรู 

ดานการไดรับอํานาจเรื่องการไดรับขอมูลขาวสาร จําแนกตามอาย ุ  

 

 

106 

 



 

 

 

 

(9) 

  4.20 จํานวน คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐานระหวางอายุกับทัศนะของบคุลากร

ตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงานเพื่อมุงไปสูองคกร

แหงการเรียนรูดานการไดรับอํานาจเรื่องการไดรับการสนับสนุน   

 

 

107 

  4.21 การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวระหวางอายุกับทัศนะของบุคลากร

ตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงานเพื่อมุงไปสูองคกร

แหงการเรียนรูดานการไดรับอํานาจเรื่องการไดรับการสนับสนุน   

 

 

107 

  4.22 แสดงการเปรียบเทียบรายคูของคาเฉลี่ย ทัศนะของบุคลากรตอการพัฒนา

ตนเองในการเสริมสรางพลงัอํานาจในงานเพื่อมุงไปสูองคกรแหงการเรียนรู 

ดานการไดรับอํานาจเรื่องการไดรับการสนับสนุน จําแนกตามอายุ  

 

 

108 

  4.23 จํานวน คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐานระหวางอายุกับทัศนะของบคุลากร

ตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงานเพื่อมุงไปสูองคกร

แหงการเรียนรูดานการไดรับอํานาจเรื่องการไดรับทรัพยากร   

 

 

109 

  4.24 การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวระหวางอายุกับทัศนะของบุคลากร

ตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงานเพื่อมุงไปสูองคกร

แหงการเรียนรูดานการไดรับอํานาจเรื่องการไดรับทรัพยากร   

 

 

 109 

  4.25 แสดงการเปรียบเทียบรายคูของคาเฉลี่ย ทัศนะของบุคลากรตอการพัฒนา

ตนเองในการเสริมสรางพลงัอํานาจในงานเพื่อมุงไปสูองคกรแหงการเรียนรู

ดานการไดรับอํานาจเรื่องการไดรับทรัพยากร จําแนกตามอายุ   

 

 

110 

  4.26 การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวระหวางอายุกับทัศนะของบุคลากร

ตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงานเพื่อมุงไปสูองคกร

แหงการเรียนรูดานการไดรับโอกาสเรื่องการไดรับความกาวหนา   

 

 

111 

  4.27 การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวระหวางอายุกับทัศนะของบุคลากร

ตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงานเพื่อมุงไปสูองคกร

แหงการเรียนรู ดานการไดรับโอกาสเรื่องการไดรับการเพิ่มพูนความรู 

ทักษะ            

 

 

 

112 

 

 

 



 

 

 

 

(10) 

  4.28 จํานวน คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐานระหวางอายุกับทัศนะของบคุลากร

ตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงานเพื่อมุงไปสูองคกร

แหงการเรียนรูดานการไดรับโอกาสเรื่องการไดรับการยอมรับและการยก

ยองชมเชย         

 

 

 

113 

  4.29 การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวระหวางอายุกับทัศนะของบุคลากร

ตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงานเพื่อมุงไปสูองคกร

แหงการเรียนรูดานการไดรับโอกาสเรื่องการไดรับการยอมรับและการ 

ยกยองชมเชย         

 

 

 

113 

  4.30 แสดงการเปรียบเทียบรายคูของคาเฉลี่ย ทัศนะของบุคลากรตอการพัฒนา

ตนเองในการเสริมสรางพลงัอํานาจในงานเพื่อมุงไปสูองคกรแหงการเรียนรู

ดานการไดรับโอกาสเรื่องการไดรับการยอมรับและการยกยองชมเชย 

จําแนกตามอายุ         

 

 

 

114 

  4.31 การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวระหวางอายุกับแนวทางการพัฒนา

บุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู     

 

115 

  4.32 จํานวน คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐานระหวางอายุกับแนวทางการพัฒนา

บุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูดานการเปนบุคคล 

รอบรู          

 

 

116 

  4.33 การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวระหวางอายุกับแนวทางการพัฒนา

บุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู ดานการเปนบุคคล 

รอบรู          

 

 

116 

  4.34 จํานวน คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐานระหวางอายุกับแนวทางการพัฒนา

บุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูดานการเปนบุคคล 

รอบรู          

 

 

117 

  4.35 แสดงการเปรียบเทียบรายคูของคาเฉลี่ย แนวทางการพัฒนาบุคลากรเพื่อ

มุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูดานการเปนบุคคลรอบรู จําแนก 

ตามอายุ         

 

 

117 

 

 



 

 

 

 

(11) 

  4.36 จํานวน คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐานระหวางอายุกับแนวทางการพัฒนา

บุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู ดานการมีแบบแผน

ความคิด         

 

 

118 

  4.37 การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวระหวางอายุกับแนวทางการพัฒนา

บุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูดานการมีแบบแผน

ความคิด         

 

 

119 

  4.38 แสดงการเปรียบเทียบรายคูของคาเฉลี่ย แนวทางการพัฒนาบุคลากรเพื่อ

มุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูดานการมีแบบแผนความคิด จําแนก

ตามอายุ         

 

 

119 

  4.39 จํานวน คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐานระหวางอายุกับแนวทางการพัฒนา

บุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูดานการสรางวิสัยทัศน

รวม          

 

 

120 

  4.40 การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวระหวางอายุกับแนวทางการพัฒนา

บุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูดานการสรางวิสัยทัศน

รวม          

 

 

120 

  4.41 แสดงการเปรียบเทียบรายคูของคาเฉลี่ย แนวทางการพัฒนาบุคลากรเพื่อ

มุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู ดานการสรางวิสัยทัศนรวม จําแนก

ตามอายุ         

 

 

 121 

  4.42 จํานวน คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐานระหวางอายุกับแนวทางการพัฒนา

บุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูดานการเรียนรูเปนทีม  

 

122 

  4.43 การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวระหวางอายุกับแนวทางการพัฒนา

บุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู ดานการเรียนรูเปนทีม  

 

122 

  4.44 แสดงการเปรียบเทียบรายคูของคาเฉลี่ย แนวทางการพัฒนาบุคลากรเพื่อ

มุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู ดานการเรียนรูเปนทีม จําแนกตาม

อาย ุ            

 

 

123 

  4.45 จํานวน คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐานระหวางอายุกับแนวทางการพัฒนา

บุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูดานการคิดอยางเปน

ระบบ          

 

 

124 



 

 

 

 

(12) 

  4.46 การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวระหวางอายุกับแนวทางการพัฒนา

บุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูดานการคิดอยางเปน

ระบบ          

 

 

124 

  4.47 แสดงการเปรียบเทียบรายคูของคาเฉลี่ย แนวทางการพัฒนาบุคลากรเพื่อ

มุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูดานการคิดอยางเปนระบบ จําแนก

ตามอายุ         

 

 

125 

  4.48 การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวระหวางระดับการศึกษากับทัศนะ

ของบุคลากรตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงานเพื่อ

มุงไปสูองคกรแหงการเรียนรู       

 

 

126 

  4.49 การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวระหวางระดับการศึกษากับแนว

ทางการพัฒนาบุคลากรเพือ่มุงไปสูองคกรแหงการเรียนรู    

 

126 

  4.50 การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวระหวางหนวยงานที่สังกัดกับทัศนะ

ของบุคลากรตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงานเพื่อ

มุงไปสูองคกรแหงการเรียนรู       

 

 

127 

  4.51 การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวระหวางหนวยงานที่สังกัดกับทัศนะ

ของบุคลากรตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงานเพื่อ

มุงไปสูองคกรแหงการเรียนรู       

 

 

128 

  4.52 การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวระหวางหนวยงานที่สังกัดกับแนว

ทางการพัฒนาบุคลากรเพือ่มุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู   

 

128 

  4.53 การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวระหวาง ตําแหนงกับทัศนะของ

บุคลากรตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอาํนาจในงานเพื่อมุง

ไปสูองคกรแหงการเรียนรู       

 

 

129 

  4.54 การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวระหวาง ตําแหนงกับทัศนะของ

บุคลากรตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอาํนาจในงานเพื่อ 

มุงไปสูองคกรแหงการเรียนรู       
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(13) 

  4.55 สรุปผลการทดสอบสมมุติฐานเพื่อเปรียบเทียบความแตกตางใน

ภาพรวมระหวางขอมูลพื้นฐานทั่วไปกับทัศนะของบุคลากรตอการ

พัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงานเพื่อมุงไปสูองคกร 

แหงการเรียนรูและแนวทางการพัฒนาบุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปน

องคกรแหงการเรียนรู        
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  4.56 ผลการทดสอบสมมุติฐานเพื่อเปรียบเทียบความแตกตางระหวาง อายุ

กับทัศนะของบุคลากรตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอาํนาจ

ในงานเพื่อมุงไปสูองคกรแหงการเรียนรู      
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  4.57 ผลการทดสอบสมมุติฐานเพื่อเปรียบเทียบความแตกตางระหวาง อายุ

กับแนวทางการพัฒนาบุคลากรเพื่อมุงไปสูองคกรแหงการเรียนรู   

 

133 

 



1 

บทที ่1 

 

บทนาํ 

 

ความเปนมาและความสาํคญัของปญหา 

  

ในสังคมไทย องคกรในระบบราชการนับเปนกลไกที่สําคัญตอการบริหารพัฒนา

ประเทศในการนํานโยบายของรัฐบาลไปสูการบริหารราชการเพื่อใหเกิดผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจของ

รัฐในการใหบริการแกประชาชนและสังคมไดอยางมีประสิทธิภาพ แตเนื่องจากองคกรราชการมี

ขนาดใหญ มีความลาชาในการบริหารจัดการ เกิดความซ้ําซอนในการทํางาน มีการใชทรัพยากร

เปนจํานวนมาก รัฐบาลจึงไดมีนโยบายการปฏิรูประบบราชการ และไดกําหนดเปนพระราชกฤษฎีกา 

วาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี พ.ศ. 2546 (สุณี  ผลดีเยี่ยม, 

http://dental.anamai.moph.go.th/wichakan/governance.asp) เพื่อใหทุกสวนราชการมีการ

บริหารราชการใหบรรลุเปาหมาย ดังนี้ 1) เกิดประโยชนสุขของประชาชน 2) เกิดผลสัมฤทธิ์ตอ

ภารกิจของรัฐ 3) มีประสิทธิภาพและเกิดความคุมคาในเชิงภารกิจของรัฐ 4) ไมมีข้ันตอนการ

ปฏิบัติงานเกินความจําเปน 5) มีการปรับปรุงภารกิจของสวนราชการใหทันตอสถานการณ  

6) ประชาชนไดรับการอํานวยความสะดวกและไดรับการตอบสนองความตองการ และ 7) มีการ

ประเมินผลการปฏิบัติราชการอยางสม่ําเสมอ โดยมีหลักพื้นฐานของการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี 

(Good Government) 6 ประการ คือ 1. หลักนิติธรรม 2. หลักคุณธรรม 3. หลักความโปรงใส  

4.หลักความมีสวนรวม 5.หลักความรับผิดชอบ 6.หลักความคุมคา ซึ่งการบริหารราชการเพื่อให

เกิดผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจของรัฐ พระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารจัดการ

บานเมืองที่ดี พ.ศ. 2546 (http://www.kodmhai.com/m8/T1.html) มาตรา 11 ไดระบุวาใหสวน

ราชการมีหนาที่พัฒนาความรูในสวนราชการ เพื่อใหมีลักษณะเปนองคกรแหงการเรียนรูอยาง

สม่ําเสมอ โดยตองรับรูขอมูลขาวสารและสามารถประมวลผลความรูในดานตางๆ เพื่อนํามา

ประยุกตใชในการปฏิบัติราชการไดอยางถูกตอง รวดเร็วและเหมาะสมกับสถานการณ รวมทั้งตอง

สงเสริมและพัฒนาความรูความสามารถ สรางวิสัยทัศนและปรับเปลี่ยนทัศนคติของบุคลากรใน

สังกัดใหเปนบุคลากรที่มีประสิทธิภาพและมีการเรียนรูรวมกัน ทั้งนี้ เพื่อประโยชนในการปฏิบัติ

ราชการของสวนราชการใหสอดคลองกับการบริหารราชการในสังกัดใหเปนบุคคลที่มีประสิทธิภาพ 

และมีการเรียนรูรวมกัน สามารถดําเนินงานไดตามเปาหมายของนโยบายการปฏิรูประบบราชการ 
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ในการประเมินผลการปฏิบัติราชการ จะมีกรอบการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 4 มิติ ไดแก มิติ

ที่ 1 ดานประสิทธิผล เปนการแสดงผลงานที่บรรลุวัตถุประสงคและเปาหมายของแผนปฏิบัติ

ราชการเพื่อใหเกิดประโยชนสุขตอประชาชน มิติที่ 2 ดานคุณภาพ เปนการใหบริการท่ีมีคุณภาพ 

สรางความพึงพอใจแกผูรับบริการ มิติที่ 3 ดานประสิทธิภาพ เปนการแสดงความสามารถในการ

ปฏิบัติราชการ เชน การลดระยะเวลาการใหบริการ การบริหารงบประมาณ การประหยัดพลังงาน 

ในมิติที่ 4 ดานการพัฒนาองคกร เปนการแสดงความสามารถในการบริหารการเปลี่ยนแปลง

องคกร และการพัฒนาบุคลากรเพื่อสรางความพรอมในการสนับสนุนแผนปฏิบัติราชการ ในการ

ดําเนินงานตามนโยบายการปฏิรูประบบราชการ  

แนวทางการพัฒนาบุคลากรเพื่อมุงไปสูองคกรแหงการเรียนรูจึงเปนเรื่องสําคัญที่

ผูบริหารองคกรจะตองมีความตระหนักมุงมั่นในการสรางความเขาใจใหกับบุคลากรทุกคน สราง

ความพรอมของบุคลากรใหยอมรับและปรับตัวใหทันตอการเปลี่ยนแปลงที่ เกิดขึ้นในทุก

สถานการณ เห็นความสําคัญในการเรียนรู การพัฒนาตนเอง และการเรียนรูทํางานรวมกันเปนทีม

อยางสรางสรรค Marquardt and Reynolds (1994 อางถึงใน วีระวัฒน  ปนนิตามัย, 2544, น. 79-80) 

ไดกลาววา การเรียนรูนั้นจะเกิดขึ้นในระดับปจเจกบุคคล ระดับกลุม และระดับองคกร โดยมีทักษะ

ภายใตพื้นฐานวินัย 5 ประการ ของ Peter M. Senge ไดแก มุงสูความเปนเลิศ (Personal 

mastery) รูปแบบวิธีการคิดและมุมมองที่เปดกวาง (Mental model) การสรางและสานวิสัยทัศน 

(Shared Vision) การเรียนรูรวมกันเปนทีม (Team Learning) และความคิดความเขาใจเชิงระบบ 

(System Thinking) นอกจากนี้ ลักษณะของ องคกรแหงการเรยีนรูที่พึงประสงค ควรมีโครงสรางที่

เหมาะสม มีการทํางานที่ยืดหยุนเอื้อตอการทํางานรวมกันเปนทีม สรางบรรยากาศที่เปน

ประชาธิปไตยและการมีสวนรวม ผูบริหารสนับสนุนเปดโอกาสใหพนักงานมีความสามารถในการ

เรียนรู อยางสรางสรรค คนควาสิ่งใหมๆ อยูเสมอ ในการแกไขปญหา การพัฒนาคุณภาพ ทุกคนมี

สวนสรางและถายโอนความรู แลกเปลี่ยนขาวสารซึ่งกันและกัน มีเทคโนโลยีสนับสนุนประยุกตใชใน

การปฏิบัติงานในการเรียนรูอยางทั่วถึง มีบรรยากาศที่เกื้อหนุน สงเสริมคุณภาพชีวิตของผูปฏิบตังิาน 

เคารพในศักดิ์ศรีของมนุษย  เปนการสรางพลังรวมกันทั้งภายในทีม และระหวางทีมกับ

บุคคลภายนอกทีม และมีวิสัยทัศนรวมกัน ผลักดันใหการปฏิบัติงาน และการทํากิจกรรมรวมกันไปสู

เปาหมายที่มีจุดหมายเดียวกัน 

นอกจากนั้น ตามแนวคิดของ Kanter (1977) กลาววา หากผูตามหรือบุคลากรระดับ

ปฏิบัติในองคกรไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน โดยผูปฏิบัติงานไดรับโอกาส มีสวนรวมใน

การแกไขปญหา และไดรับการสงเสริมใหมีเจริญกาวหนา โดยผูบริหารใหผูใตบังคับบัญชาเขาถึง
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อํานาจดวยการใหขอมูลขาวสาร ใหการสนับสนุนสงเสริม ใหทรัพยากร ใหโอกาสที่เพียงพอที่จะให

บุคลากรสามารถใชความรูความสามารถ และทักษะในการปฏิบัติงานเต็มที่เต็มศักยภาพจะเปน

การสรางความแข็งแกรง ความกาวหนาใหกับทีมงาน ทําใหผูปฏิบัติงานมีความซื่อสัตยมีความ

พรอมที่จะรวมพัฒนาองคกรใหมีความมั่นคง เกิดการคงอยูในองคกร 

ดังนั้น วิธีการที่ดีที่ที่เหมาะสมในสภาพการณปจจุบัน คือ การสงเสริมใหบุคลากรของ

สํานักงานคณะกรรมการออยและน้ําตาลทรายในทุกองคกรทุกระดับทั้งระดับผูบริหาร ผูปฏิบัติ 

ตระหนักและเห็นความสําคัญที่จะใฝเรียนรู ซึ่งสอดรบักับพระราชกฤษฎีกาวาดวย หลักเกณฑและ

วิธีการบริหารกิจการบานเมือง พ.ศ. 2546 มาตรา 11 หมวด 3 ...สวนราชการตองมีหนาที่ในการ

พัฒนาความรูเพื่อใหมีลักษณะเปนองคกรแหงการเรียนรูอยางสม่ําเสมอ โดยตองรับรูขอมูล

ขาวสารและสามารถประมวลผลความรูในดานตางๆ เพื่อนํามาประยุกตใชในการปฏิบัติราชการได

อยางเหมาะสมตอสถานการณ รวมทั้งตองสงเสริมและพัฒนาความรูความสามารถ สราง

วิสัยทัศน และปรับทัศนคติของบุคลากรในสังกัดสํานักงานคณะกรรมการออยและน้ําตาลทรายให

เปนบุคลากรที่มีประสิทธิภาพและมีการเรียนรูรวมกัน... 

 

มูลเหตุจูงใจในการศึกษา 

 

สํานักงานคณะกรรมการออยและน้ําตาลทรายเปนสวนราชการระดับกรมภายใตสังกัด

กระทรวงอุตสาหกรม ซึ่งมีการปฏิรูประบบราชการใหมีประสิทธิภาพ ตามนโยบายของรัฐบาลและ

ไดมีการปรับเปลี่ยนบทบาท ภารกิจ และโครงสรางการบริหาร การบริหารงานบุคคล การปรับเปลี่ยน

วัฒนธรรมและคานิยมใหสอดคลองกับการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี โดยเฉพาะการบริหารงาน

ของสวนราชการไดจัดโครงสรางตามกลุมภารกิจตางๆ ไดมีการปรับเปลี่ยนบทบาท ภารกิจ และ

โครงสรางอยางมาก ใหมีขนาดเล็ก กะทัดรัด มีประสิทธิภาพ โดยมีการรวมหลายหนวยงานที่มี

ภารกิจใกลเคียงกันมารวมไวดวยกัน เพื่อดําเนินภารกิจที่สําคัญ ลดความซ้ําซอนของงาน และ

สนับสนุนใหบุคลากรของแตละสวนราชการมีการทํางานรวมกัน  ในรูปแบบการจัดตั้ ง

คณะกรรมการตางๆ โดยแตละหนวยงานจะเปนดําเนินการจัดตั้งคณะกรรมการตามความ

เหมาะสม ในบทบาทภารกิจ เพื่อใหบุคลากรในหนวยงาน และหนวยงานอื่นๆ ไดมีการประชุม

รวมกัน ระดมความคิดเห็น โดยการใชความรู และขอมูลท่ีหลากหลายของแตละบุคคลรวมกัน

ตัดสินใจทางเลือกในการพัฒนาดําเนินงานรวมกัน และเกิดผลสําเร็จของงาน ซึ่งนับวาสํานักงาน

คณะกรรมการออยและน้ําตาลทราย ไดนําแนวคิดการเปนองคกรแหงการเรียนรูมาใชในการทํางาน
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เพื่อสนับสนุนใหเกิดการบูรณางานรวมกัน เกิดผลสัมฤทธิ์ของงานตรงกับเปาหมายนโยบายของ

กรม ที่มีความสอดคลองกับสภาพเศรษฐกิจ สังคม การเมือง และทันตอสภาวการณเปลี่ยนแปลง

ของกระแสโลก  

สํานักงานคณะกรรมการออยและน้ําตาลทราย เปนองคกรนําในการชี้นําและผลักดัน

ใหอุตสาหกรรมออยและน้ําตาลทราย และอุตสาหกรรมตอเนื่อง เติบโตอยางยั่งยืนและสรางความ

มั่นคงใหกับเกษตรชาวไรออยและโรงงานน้ําตาล สํานักงานคณะกรรมการออยและน้ําตาลทราย 

เปนหนวยงานภายใตกลุมภารกิจดานเศรษฐกิจอุตสหกรรม ซึ่งมีพันธกิจหลัก ในการชี้นําทิศทาง

และเตือนภัย สนับสนุน กํากับดูแลอุตสาหกรรมออย น้ําตาลทราย และอุตสาหกรรมตอเนื่องให

สามารถพัฒนาขีดความสามารถในการแขงขันและมีสวนสรางสริมการพัฒนาเศรษฐกิจและ

คุณภาพชีวิตสังคมไทยที่ยั่งยืน  

จะเห็นไดวาพันธกิจหลักของสํานักงานคณะกรรมการออยและน้ําตาลทรายเพื่อ

กําหนดนโยบายพัฒนาอุตสาหกรรมของประเทศใหยั่งยืน ส่ิงที่สําคัญของการเปนองคกรแหงการ

เรียนรู คือบุคลากรจะตองจิตสํานึกในการแสวงหาความรู พัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลัง

อํานาจในงานจากแรงผลักดันดานไดรับอํานาจและการไดรับโอกาสใหสามารถปฏิบัติงานไดอยาง

มีประสิทธิภาพ และมีการทํางานรวมกันเปนทีมแลกเปลี่ยนความรูซึ่งกันและกัน ปฏิบัติงาน โดย

กําหนดเปาหมายรวมกัน การมอบหมายบทบาทหนาที่ และเปดโอกาสใหมีการแสดงความคิดเห็นใน

การรวมกันคิด ตัดสินใจอยางเปนระบบ สามารถบูรณาการความรูความคิดใหมเพื่อพัฒนา

ประสิทธิภาพการทํางาน รวมกันทํางานอยางสรางสรรค  

ผูวิจัยจึงสนใจศึกษาแนวทางพัฒนาบุคลากรเพื่อมุงไปสูองคกรแหงการเรียนรูเกี่ยวกับ

ทัศนะของบุคลากรตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน และแนวทางการเปนองคกร

แหงการรูทั้ง 5 ดาน เพื่อพัฒนาบุคลากรในองคกรใหสามารถกําหนดเปาหมายรวมกันในการทํางาน 

การแบงหนาที่ความรับผิดชอบกันอยางชัดเจน มีการประสานงานกันอยางตอเนื่อง และมี 

มนุษยสัมพันธที่ดีการยอมรับฟงในความคิดเห็นของผูอ่ืนจะทําใหผูปฏิบัติงานเกิดการเรียนรูรวมกัน

อยางตอเนื่อง และคนหาแนวทางใหมๆ ในการปฏิบัติงาน พรอมที่จะเผชิญปญหารวมกันแกไข  

สิ่งสําคัญที่สุดของการเปนองคกรแหงการเรียนรูคือ การเรียนรูจากความสําเร็จ และความลมเหลว

ของเพื่อนรวมงานมาปรับใชในการพัฒนาการปฏิบัติงานจะทําใหการทํางานตามบทบาทภารกิจ ที่

ไดรับมอบหมายบรรลุผลสําเร็จและเกิดการเปลี่ยนแปลงในทางที่ดีขึ้น ทําใหงานมีการพัฒนา

ประสิทธิภาพอยางตอเนื่อง รองรับตอสถานการณที่มีการเปลี่ยนแปลง ทําใหองคกรอยูรอดและเตบิโต

ในอนาคตได และหากองคกรใดบุคลากรยังใชความรูเดิมในการพัฒนางาน ไมมีการเรียนรูรวมกัน
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ในการทํางานแนวใหม เพื่อนําความรูตางๆ มาปรับใชในการบริหารงานเพิ่มข้ึน ก็ไมสามารถสราง

ผลงานที่ตอบสนองตอความตองการไดทันในยุคที่มีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา และมีการ

แขงขันกันสูงมาก ก็จะทําใหองคกรไมสามารถจะปรับตัวไดทัน และอยูรอดไดในกระแสโลกที่มีการ

เปลี่ยนแปลงอยู จากเหตุผลดังกลาว ผูวิจัยจึงมีความสนใจทําการศึกษาเรื่อง แนวทางการพัฒนา

บุคลากรเพื่อมุงไปสูองคกรแหงการเรียนรู (Learning Organization) ของสํานักงานคณะกรรมการ

ออยและน้ําตาลทราย 
 

วัตถุประสงคของการศึกษา 

 

1. เพื่อศึกษาทัศนะของบุคลากรตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจใน

งานเพื่อมุงไปสูองคกรแหงการเรียนรู 

2. เพื่อศึกษาแนวทางการพัฒนาบุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู 

 

ขอบเขตของการศึกษา 

 

การศึกษาในครั้งนี้ ผูศึกษาไดกําหนดขอบเขตการศึกษาเปน 2 สวน คอื 

1. ขอบเขตเนื้อหา ศึกษาคนควาจากเอกสาร หนังสือวรรณกรรมที่เกี่ยวของ ไดแก 

แนวคิดองคกรแหงการเรียนรู แนวคิดการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน บทบาทภารกิจของ

สํานักงานคณะกรรมการออยและน้ําตาลทราย และผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

2. ขอบเขตดานกลุมตัวอยางในการศึกษา เปนการศึกษาเฉพาะกลุมตัวอยางที่เปน

บุคลากรระดับบริหาร ระดับปฏิบัติการ และคณะทํางานการจัดการความรู สํานักงานคณะกรรมการ

ออยและน้ําตาลทรายที่ปฏิบัติงานสวนกลาง จํานวน 175 คน  

 

สมมุติฐาน 

 

ผูศึกษาไดกําหนดสมมุติฐาน ดังนี ้

สมมุติฐานที่ 1 ขอมูลพื้นฐานทั่วไปของบุคลากร ไดแก อายุ มีความสัมพันธกับการ

พัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน และแนวทางการเปนองคกรแหงการเรียนรู 
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สมมุติฐานที่ 2 ขอมูลพื้นฐานทั่วไปของบุคลากร ไดแก ระดับการศึกษา มีความสัมพันธ

กับการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน และแนวทางการเปนองคกรแหงการเรียนรู 

สมมุติฐานที่ 3 ขอมูลพื้ นฐานทั่ วไปของบุคลากร  ได แก  หนวยงานที่ สั งกัด  มี

ความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน และแนวทางการเปนองคกร

แหงการเรียนรู 

สมมุติฐานที่ 4 ขอมูลพื้นฐานทั่วไปของบุคลากร ไดแก ตําแหนง มีความสัมพันธกับการ

พัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน และแนวทางการเปนองคกรแหงการเรียนรู  

 

นิยามศัพทในการศึกษา 

 

ทัศนะของบุคลากรตอการพัฒนาตนเอง หมายถึง ความคิดเห็นของบุคลากรในสังกัด

สํานักงานคณะกรรมการออยและน้ําตาลทราย ที่มีความคิด ความรูสึกตอองคกรทั้งทางดานบวก 

(Positive) และดานลบ (Negative) ตอการพัฒนาตนเองเพื่อเพิ่มพลังอํานาจ เพิ่มพูนความรู ซึ่งจะ

นําความกาวหนามาสูองคกร 

การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน (Empowerment) หมายถึง การกําหนดโครงสราง

อํานาจทางดานสิ่งแวดลอมในการทํางาน และพฤติกรรมของบุคลากรในสํานักงานคณะกรรมการ

ออยและน้ําตาลทราย  ประกอบดวย การไดรับอํานาจ และการไดรับโอกาส ซึ่งวัดไดจาก

แบบสอบถามการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน ครอบคลุมทั้ง 2 ดาน โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

1. การไดรับอํานาจ (Power) หมายถึง ทัศนะของบุคลากรในการไดรับการสงเสริมพลัง

อํานาจใหสามารถจะปฏิบัติงานตามบทบาทของตนไดเต็มที่ และบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย 

ประกอบดวย 

1.1 การไดรับรูขอมูลขาวสาร (Information) หมายถึง การไดรับทราบขอมูลและการ

สืบคนขาวสารที่ทันสมัยเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงแนวนโยบาย เปาหมายการดําเนินงานและ

ระเบียบปฏิบัติ ตลอดจนแผนงานประจําป ระบบการประเมินผลงานรวมถึงวิธีการพิจารณา

เงินเดือน 

1.2 การไดรับการสนับสนุน (Support) หมายถึง การไดรับการสนับสนุนและ

สงเสริมใหมีความรู ทักษะ และสามารถตัดสินใจแกไขปญหาดวยตนเอง รวมถึงการสราง

สัมพันธภาพที่ดีระหวางบุคคลในการสรางเครือขายการทํางานทั้งภายในและภายนอกองคกร 
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1.3 การไดรับทรัพยากร (Resource) หมายถึง การไดรับการสงเสริมใหมีทรัพยากร

บุคคลรองรับเพียงพอตอการปฏิบัติงาน และสามารถขอความรวมมือจากบุคลากรในหนวยงาน

เดียวกันในยามจําเปน รวมทั้งพยายามลดกฎระเบียบขอบังคับที่เปนอุปสรรคตอการปฏิบัติงาน 

และมีการจัดทําคูมือคําแนะนํา การใหคาํปรึกษาในการปฏิบัติงานที่ทันสมัย 

2. การไดรับโอกาส (Opportunity) หมายถึง ทัศนะของบุคลากรในการไดรับโอกาส

พัฒนาความรู ความสามารถจนเปนที่ยอมรับ สงผลใหเกิดความกาวหนาในการปฏิบัติงานใน

ทิศทางที่ดีขึ้น ประกอบดวย 

2.1 การไดรับความกาวหนา (Advancement) หมายถึง การไดรับมอบหมายหนาที่

ความรับผิดชอบในตําแหนงที่ทาทาย มีขอบคาย และบทบาทในองคกรมากขึ้น รวมถึงไดรับการ

เสนอผลงานจนไดรับการตอบแทนความดีความชอบจากการประเมินผลการปฏิบัติงาน  

2.2 การไดรับการเพิ่มพูนความรู ทักษะ (Increase Competence and skill) 

หมายถึง การไดรับการสงเสริมใหมีโอกาสเขารวมสัมมนา ศึกษาดูงาน การประชุมวิชาการ 

ตลอดจนไดมีโอกาสลาศึกษาตอ รวมทั้งไดมีโอกาสทํางานกับผูมีความรูความสามารถในการฝก

ปฏิบัติและเรียนรูงานที่ซับซอนมากขึ้น 

2.3 การไดรับการยอมรับและยกยองชมเชย (Reward and Recognition) หมายถึง 

การไดรับความไววางใจใหรับผิดชอบงานสําคัญ และไดรับการยกยองชมเชย หรือไดรับรางวัล

เนื่องจากความสําเร็จในงาน รวมถึงการยอมรับในความสามารถของตนเอง 

การเปนองคการแหงการเรียนรู หมายถึง ทัศนะของบุคลากรตอแนวทางการพัฒนา

บุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูของสํานักงานคณะกรรมการออยและน้ําตาล

ทราย ที่มีการสงเสริม กระตุน สนับสนุนใหบุคลากรไดมีการแลกเปลี่ยนเรียนรู ทั้งระดับบุคคล กลุม 

และระดับองคกร ซึ่งวัดไดจากแบบสอบถามการเปนองคการแหงการเรียนรู ครอบคลุมรายละเอยีด

ทั้ง 5 ดาน โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

1. การเปนบุคคลรอบรู (Personal Mastery) หมายถึง การเรียนรูที่จะขยาย

ความสามารถในระดับบุคคล กระตือรือรนสนใฝเรียนรูส่ิงใหม ๆ เพิ่มศักยภาพของตนเองตาม

จุดมุงหมายที่ตั้งไวอยางสม่ําเสมอ เพื่อสรางสรรคงานในความรับผิดชอบ ทําใหเกิดผลลัพธที่จะ

ชวยปรับเปลี่ยนสภาพแวดลอมขององคการ 

2. การมีแบบแผนความคิด (Mental Models) หมายถึง การที่สามารถสะทอน

ความคิด ทัศนคติ ความเชื่อที่ถูกตอง ชัดเจน มองโลกในแงดี ยอมรับความคิดเห็นของผู อ่ืน 
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สามารถแยกแยะขอเท็จจริงออกจากความคิดเห็น นําไปสูการตัดสินใจเพื่อตอบสนองความ

เปลี่ยนแปลงตาง ๆ ไดอยางสอดคลองเหมาะสมกับเหตุการณ 

3. การสรางวิสัยทัศนรวม (Shared Vision) หมายถึง การมีวิสัยทัศนในการทํางานที่

สอดคลองกับวิสัยทัศนขององคกร และมีสวนรวมพิจารณาและกําหนดวิสัยทัศนขององคกรภายใต

จุดมุงหมายเดียวกัน โดยยึดเปาหมายขององคกรเปนหลักเพื่อจัดทําแผนกลยุทธ ตามภารกิจที่

ไดรับมอบหมายรวมกัน 

4. การเรียนรูเปนทีม (Team Learning) หมายถึง การแลกเปลี่ยนเรียนรู เปดใจรับฟง

ความคิดเห็นระหวางผูรวมงาน และไดรับการถายทอดความรูขามสายงาน พรอมทั้งยอมรับ

ขอผิดพลาดและพยามแกปญหา ตลอดจนเรียนรูความลมเหลวและความสําเร็จจากการทํางาน

เปนทีม 

5. การคิดอยางเปนระบบ (Systems Thinking) หมายถึง การแสดงออกของวิธีการคิด 

และการทําความเขาใจความสัมพันธระหวางภาระหนาที่ของตนเองกับผูอ่ืน สามารถมองเห็น 

เชื่อมโยงปญหา และปรับเปลี่ยนการทํางานตามสถานการณที่เกิดขึ้นอยางเปนระบบ บูรณาการ

เปนความรูความคิดใหม มองความสําเร็จขององคกรเกิดความรวมมือรวมใจ ทั้งหนวยงานใน

องคกร และเครือขายที่เกี่ยวของ 

สํานักงานคณะกรรมการออยและน้ําตาลทราย หมายถึง องคกรที่มีนโยบายสงเสริมให

บุคลากรมีการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงานและผลักดันใหบุคลากรมีศักยภาพ

ในการเรียนรูและการคิดอยางเปนระบบเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู (Learning 

Organization) อยางแทจริง 

 

ประโยชนที่ไดรับจากการศึกษา 

 

1. ไดทราบถึงความรู ความเขาใจ ทัศนคติ และทักษะในการพัฒนาตนเองในการเสรมิสราง

พลังอํานาจในงานเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูของสํานักงานคณะกรรมการออยและ

น้ําตาลทราย 

2. ไดทราบถึงทัศนะของบุคลากรเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาบุคลาการเพื่อมุงไปสู

การเปนองคกรแหงการเรียนรู ทั้ง 5 ดาน เพื่อหาแนวทางใหสาํนักงานคณะคณะกรรมการออย

และน้ําตาลทราย เปนองคกรแหงการเรียนรูอยางแทจริง 
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3. สามารถนําเสนอแนวทางนโยบายที่สามารถพัฒนาบุคลากรตามทัศนะที่บุคลากร

ภายในองคกรตองการไดอยางทั่วถึง และเปนธรรม เพื่อนําไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูของ

สํานักงานคณะกรรมการออยและน้ําตาลทราย ซึ่งจะชวยใหองคกรและคณะทํางานการจัดการ

ความรูนําขอมูลไปวางแผนการพัฒนาบุคลากรใหมีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน และพัฒนาองคกรไปสู

องคกรแหงการเรียนรู 
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บทที ่2  

 

แนวคิด ทฤษฎี และวรรณกรรมที่เกี่ยวของ 

 

ในการศึกษาครั้งนี้ ผูศึกษาไดทําการศึกษา รวบรวม และทบทวนแนวคิด ทฤษฎีและ

วรรณกรรมที่เกี่ยวของกับการอธิบายถึง แนวทางพัฒนาบุคลากรเพื่อมุงสูองคกรแหงการเรียนรู 

เพื่อเปนกรอบแนวทางในการศึกษาครั้งนี้ ดังนี้ 

1. แนวคิดเชิงกลยุทธเกี่ยวกับการพัฒนาคน 

2. แนวคิดการพัฒนาบุคลากร  

 2.1 ความหมายของการพัฒนาบุคลากร 

 2.2 ความสําคัญและความจําเปนของการพัฒนาบุคลากร 

 2.3 กระบวนการพัฒนาบุคลากร 

 2.4 วิธีการพัฒนาบุคลากร 

3. แนวคิดการพัฒนาตนเอง 

4. แนวคิดการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน 

 4.1 ความหมายการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน 

 4.2 ความสําคัญการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน 

 4.3 องคประกอบการเสริมสรางพลังอํานาจในองคกร 

5. แนวคิดองคกรแหงการเรียนรู 

5.1 ความหมายขององคกรแหงการเรียนรู 

5.2 ทฤษฎีและแนวคิดกับองคกรแหงการเรียนรู 

5.3 กลยทุธสําคัญในการเสรมิสรางองคกรแหงการเรียนรู 

6. ลักษณะโครงสรางและการทํางานของสํานักงานคณะกรรมการออยและน้ําตาลทราย 

7. ผลงานวิจัยที่เกีย่วของ 

8. กรอบแนวคิดในการวิจยั 
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1. แนวคิดเชิงกลยุทธเกีย่วกบัการพัฒนาคน 

 

แนวความคิดนี้ กลาวถึง รูปแบบการพัฒนาคนแบบบูรณาการ ซึ่งจะศึกษาการพัฒนา 

3 ประการ คือ ระดับของการพัฒนาคน มิติของการพัฒนาคน และมิติของผลลัพธ 

การพัฒนาคนถือวาเปนสวนหนึ่งขององคกร หากมีแนวคิดเชิงกลยุทธเกี่ยวกับการ

พัฒนาคน นาจะทําใหการพัฒนาองคกรประสบความสําเร็จได (ดนัย เทียนพุฒ, 2543, น. 178–

185) 

ในเชิงกลยุทธ “การพัฒนาคนแบบบูรณาการ” จะเปนกาวสําคัญของธุรกิจสูศตวรรษที่ 

21 “บูรณาการ” (Integrated) มีความหมายในลักษณะผสมผสาน คือ ตองกระทําในหลายๆ เร่ือง

หรือในหลายกิจกรรมจึงจะประสบความสําเร็จ 

ดังนั้น “การพัฒนาคนแบบบูรณาการ” จึงเปนรูปแบบที่ปรับกรอบแนวคิดใหม 

(Paradigm Shift) ของการพัฒนาทรัพยากรบุคคล คือ ตองผสมผสานในทุกเรื่องของการพฒันาคน 

เชน การพัฒนารายบุคคล (Individual Development) ซึ่งจะตองใชเครื่องมือตางๆ ที่องคกรจะ

สนับสนุนจนกระทั่งบรรลุผลสําเร็จ (แผนภาพที่ 2.1) 

 

แผนภาพที่ 2.1 

รูปแบบการพฒันาคนแบบบูรณาการ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ที่มา: ดนัย เทียนพุฒ, 2537 
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ประการแรก ระดับของการพัฒนาคน 

จากแผนภาพที่ 1 สามารถอธิบายไดวา ระดับของการพัฒนาคนแบงออกเปน 3 ระดับ 

คือ ระดับบุคคล (Individual Level) ระดับทีม/กลุมงาน/ฝายงาน (Team/Group/Department 

Level) และระดับองคกร (Corporate Level) ซึ่งการแบงดังกลาวเปนการแบงเพื่อรองรับโครงสราง

องคกรแบบเบนราบ (Flat Organization) หรือองคกรที่มีลักษณะแบบเถาแก หรือเจาของ

กระบวนการ (Process Owner) 

ประการที่สอง มิติของการพัฒนาคน 

มี 3 มิติ ในเนื้อหาของการพัฒนาคน คือ การพัฒนารายบุคคล การพัฒนาอาชีพ/การ

วางแผนและพัฒนาอาชีพ และการพัฒนาองคกร ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 

1. การพัฒนารายบุคคลหรือการฝกอบรมและพัฒนา องคกรจะมุงเนนการให

ประสบการณการเรียนรูแกบุคลากรเพื่อบรรลุเปาหมายขององคกร ซึ่งจะแยกประเภทของ

ประสบการณการเรียนรูออกเปน 3 ประเภท ไดแก การฝกอบรม (Training) การศึกษา (Education) 

การพัฒนาพนักงาน (Employee Development) ผูศึกษาจะขอนําเสนอรายละเอียดแตละประเภท 

ดังตอไปนี้ 

1.1 การฝกอบรม (Training) หมายถึง การมุงที่จะวิเคราะห ทําใหมั่นใจและชวย

พัฒนาการเรียนรูของพนักงานแตละคน หัวใจสําคัญของการฝกอบรมคือทําใหพนักงานแตละ

บุคคลสามารถทําหนาที่ในปจจุบันหรอืกระบวนการทํางานไดอยางครบวงจร 

การฝกอบรมเริ่มแรก คือ การเรียนรูของแตละบุคคล เชน 

- การฝกอบรมทักษะเบื้องตน (Basic Skills Training) 

- การฝกอบรมปฐมนิเทศ (Orientation Training) 

- การฝกอบรมใหไดตามคุณสมบัติของงาน (Qualifying Training) 

- การฝกอบรมขามหนาที่การงาน (Cross Training) 

- การฝกอบรมซ้ํา/ทบทวน (Retraining) 

- การฝกอบรมเพื่อเตรียมหางาน (Outplacement Training) 

1.2 การศึกษา (Education) หมายถึง การเรียนรูที่มุงเพื่องานในอนาคตหรือการ

เปลี่ยนแปลงในความรู เปนการชวยแตละบุคคลใหมคีุณสมบัติที่จะเติบโตหรือประสบความสําเร็จ

ตามเปาหมายของอาชีพในอนาคต จุดเนนของการศึกษา คือ การเตรียมบุคลากรใหปฏิบัติงาน

เฉพาะอยางในอนาคต เปนการศึกษาเพื่องานในอนาคตที่ไมไกลนัก การศึกษามี 2 รูปแบบ 

1) การศึกษาเพื่อเตรียมสําหรับงานที่จะบรรจุในระยะเวลาที่แนนอน 
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2) การศึกษาเพื่อเตรียมสําหรับงานที่จะบรรจุในระยะเวลาที่ไมแนนอน 

สาเหตุจําเปนในการศึกษา 

1. การวางแผนกําลังคน (Workforce Planning) เปนการพยายามพิจารณาถึง

ความตองการกําลังคนในอนาคตและแหลงกําลังคนทั้งภายในและภายนอกองคกร โปรแกรม

การศึกษาสามารถจะสนองตอบความตองการกําลังคนโดยการขยับภายใน และใหโอกาสสําหรับ

บุคลากรที่ตองการขยับตําแหนงหนาที่การงานขึ้นได 

2. เตรียมการทดแทน (Preparing Replacements) ตามที่มีการวางแผน

กําลังคน การใหการศึกษาแกบุคคลชวยใหบุคลากรมีความพรอมที่จะไปรับงานใหม ซึ่งจะตองให

เวลาและมีการวางแผนอยางระมัดระวัง เมื่อองคกรจําเปนตองมีงานใหมๆ เกิดขึ้น การขยับ

บุคลากรจะทําไดสะดวกกวา แตถาการใหการศึกษาเฉพาะบุคคลที่คิดวาจะมีการโยกยายใน

อนาคตแลวองคกรจะไมมีความพรอมเมื่อเกิดความจําเปนที่ไมไดคาดคิดไวเกิดขึ้น แตละองคกรจึง

ตองมีการวางแผนอยางรอบคอบวาขอบเขตการใหการศึกษาแกบุคลากรจะมีขอบเขตขนาดไหน 

3. การวางแผนอาชีพ (Career Planning) การศึกษามักจะสัมพันธกับการ

พัฒนาอาชีพและเปนการริเร่ิมโดยบุคคลมากกวาองคกร ในองคกรมักจะเรียกวา การศึกษาของ

พนักงาน (Employee Education) เชน 

- การศึกษาเพื่อใหไดพื้นฐานที่จําเปนในงาน (Remedial Education) 

- การศึกษาเพื่อเพิ่มความเปนวิชาชีพ (Qualifying Education) 

- การศึกษาตอเนื่อง (Continuing Education) 

- การประเมินการศึกษา (Assessment Education)  

เพราะการศึกษาเปนการเตรียมตัวบุคลากรสําหรับงานใหม จึงจําเปนตองมีการ

ประเมินผล ตางจากการอบรม การประเมินผลขั้นแรก คือ ผูเขารับการอบรมเกิดการเรียนรูหรือไม 

ซึ่งวัดไดจากการสรุปผลประสบการณการเรียน ขั้นที่สองการวัดผลงาน ซึ่งในขั้นนี้อาจจะตอง

ระมัดระวังในเรื่องของชวงระยะเวลาของการเรียนกับการเขาไปทํางานวามีความหางมากนอย

เพียงใด หากมีความหางกันมากอาจทําใหผูเขาอบรมลืมได การมีหัวหนาคนใหม หัวหนาคนใหม

จะตองรูวัตถุประสงคของการศึกษาดวย เพื่อที่จะประเมินไดอยางถูกตองและระวังในเร่ืองของ

ความตองการของงานเปลี่ยนแปลงไป โดยอาจจะเปนการใชเครื่องมือใหมหรือกระบวนการใหมที่

แตกตางไปจากที่ศึกษามา 

1.3 การพัฒนาพนักงาน (Employee Development) เปนลักษณะที่องคกรเปน

ผูดําเนินการเพื่อพนักงานมุงการวิเคราะห ทําใหมั่นใจและชวยกอใหเกิดสิ่งใหมโดยผานการเรียนรู 
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เปนการเพิ่มโอกาสใหแตละบุคคลเติบโต ทําใหคนทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพสูงขึ้น เพราะวา

เขาเปนแหลงความรูเกี่ยวกับความคิดสรางสรรค มีประสบการณและความรูจากส่ิงที่ดีดึงออกมา

จากการทํางาน 

2. การพัฒนาอาชีพ (Career Development) คือ วิธีการที่เปนระบบซ่ึงจัดทําโดย

บริษัท เพื่อใหเกิดความมั่นใจวามีพนักงานที่พรอมดวยคุณสมบัติและประสบการณจะมีใหเลือกใช

หรือสนองตอบความตองการไดทันทีที่บริษัทตองการ ซึ่งจะมีสวนหลัก ๆ คือ 

 2.1 การวางแผนอาชีพ (Career Planning) อันเปนวิธีการที่แตละบุคคลกําหนด

เปาหมายอาชีพและแยกแยะวิธีการที่จะนําไปสูความสําเร็จ เชน การประเมินตนเอง(Career 

Resource Center) เพื่อศึกษาวาตนเองมีความสามารถ (Ability) มีบุคลิกภาพ (Personality) 

ความสนใจ ประสบการณ ทัศนคติ คานิยมและแรงจูงใจในอาชีพแบบใด (Motivation) การจัดทํา

คูมือวางแผนอาชีพ ประเมินทางเลือกและโอกาสของอาชีพในอนาคต เตรียมกิจกรรมเพื่อความ

พรอมสําหรับงานและการตัดสินใจในอนาคต การอภิปรายในอาชีพและการจัดลําดับความสําคัญ

ของงาน ความคาดหวังการตอบแทนจากงานที่ไดรับมอบหมายในปจจุบัน รวมไปถึงการจัดทํา

แผนปฏิบัติตามอาชีพ การประเมินผลงานและการใหคําปรึกษาในอนาคต ถึงแมวาการวางแผน

อาชีพจะเปนความรับผิดชอบของบุคลากรในการรับผิดชอบตอการวางแผนอาชีพของตนเอง 

องคกรก็ตองมีสวนรวมอยางเทาเทียมกัน โดยเฉพาะในชวงหลังที่ทรัพยากรมนุษยเปนปจจัยที่

สําคัญของการเติบโตและความสําเร็จขององคกร ซึ่งอยูบนสมมุติฐานที่วาบุคลากรพัฒนามาก

เพียงใด องคกรยิ่งไดรับประโยชนมากเพียงนั้น 

 2.2 การบริหารอาชีพ (Career Management) เปนกิจกรรมและโอกาสตาง ๆ ของ

องคกรที่จัดขึ้นเพื่อชวยใหมั่นใจวาบริษัทจะสามารถมีกําลังคนเกินกวาที่จําเปนและตองการใชใน

อนาคต เชน การวางแผนกําลังคนสําหรับธุรกิจการจัดสายงานกาวหนาในอาชีพ (Career Paths) 

การสรรหาและคัดเลือก การพัฒนาในสายอาชีพ การประเมินผลงานและการประเมินศักยภาพ

หรือความสามารถระบบการสรางทายาท/แผนทดแทนตําแหนง (Succession Planning) เปนตน 

3. การพัฒนาองคกร (Organizational Development) คือ การปรับเปล่ียนไปสู 

“องคกรแหงการเรียนรู” (Learning Organization) เพื่อชนะในการแขงขัน ซึ่งในปจจุบันมีอยู 2 

แนวทาง คือ การปรับปรุงองคกรอยางตอเนื่อง (Continuous Improvement) เปนการปรับเปลี่ยน

องคกรแบบคอยเปนคอยไป เชน การทํา TQM (Total Quality Management) หรือการปรับเปลี่ยน

ที่ไมรุนแรงนัก ที่เรียกวา กลยุทธการแขงเวลา (Time Based Strategy) และการปรับเปลี่ยนเปน

องคกรอัจฉริยะหรือองคกรแหงการเรียนรู (Learning Organization) การเรียนรูของคนในองคกร



 15 

หากอางถึงความหมายของการพัฒนาทรัพยากรบุคคลในสวนแรก ที่กลาวถึง การเรียนรูของบุคคล 

ทีม องคกร อาจกลาวเพิ่มเติมไดวา 

 3.1 การเรียนรูของบุคคล การเรียนรูของบุคคลก็ยังคงเปนการเนนที่ KUSA คือ 

 - ความรู (Knowledge : K) หมายถึงวา ใหมีความรูในหลักการ แนวคิดหรือ

มโนทัศน (Concept) ในสิ่งที่บุคคลไดเรียนรู 

 - ความเขาใจ (Understand : U) ลักษณะที่เปนผลตอเนื่องจากความรู คือ เมื่อ

มีความรูในหลักการหรือแนวคิดจนสามารถตีความ แปลความ ขยายความในหลักการหรือแนวคิด

นั้นไดก็ถือวามีความเขาใจเกิดขึ้น 

 - ทักษะ (Skill : S) สําหรับทักษะในการทํางานของบุคคลในองคกรนั้นมีอยู 3 

ระดับ คือ ข้ันแรกเปนทักษะเบื้องตน หมายถึง เปนการทําโดยดูจากตัวอยาง คําชี้แนะหรือการ

กํากับอยางใกลชิดจากผูบังคับบัญชา ข้ันที่ 2 เปนทักษะชั้นกลาง หมายถึง ทําไดโดยกํากับชี้แนะ

หางๆ จากผูบังคับบัญชา และขั้นสุดทายเปนทักษะที่ทําไดโดยอัตโนมัติ ผูบังคับบัญชาเพียงแตให

กรอบและเปาหมายหรือผลลัพธที่ตองการก็พอ 

 - ทัศนคติ (Attitude : A) เปนการเรียนรูเพื่อปรับเปลี่ยนพฤติกรรมหรือแบบแผน

ในการทํางานโดยการปรับทัศนคติของบุคคลใหเปนคนที่มีเหตุผล เขาใจถึงความคิดและความรูสึก

ของผูอ่ืน ขณะเดียวกันก็เปดใจพรอมที่จะรับฟงความคิดเห็นจากผูอ่ืนดวย 

 3.2 การเรียนรูของทีม เปนลักษณะการเรียนรูที่เรียกวา ทีมการเรียนรู (Team 

Learning) หมายถึง การที่องคกรไดปรับเปลี่ยนองคกรใหเปนแบบแบนราบหรือแบบยืดหยุน แลว

การทํางานแตละแผนก แตละฝายไดปรับใหเปนแบบทีมงาน ดังนั้นในการทํางานโครงการหรือ

แผนงานใด ๆ จําเปนที่จะตองมีการวิเคราะหผลการปฏิบัติงาน (Performance Analysis) ตั้งแต

เร่ิมการทํางาน ขณะปฏิบัติงานและสิ้นสุดการทํางานเพื่อจะไดนําผลสรุปมาเปนบทเรียนหรือ

ประสบการณ เพื่อสามารถทําไดดีกวาเดิม หรือเรียนรูความสําเร็จจากผลงานที่ผานมา หรือ

แมกระทั่งการเรียนรูจากการทํางานแบบขามทีมงาน (Cross Functional Team) 

 3.3 องคกรแหงการเรียนรู (Learning Organization) เมื่อองคกรเกิดการเรียนรูใน

ลักษณะ “ทีมการเรียนรู” (Team Learning) จะทําใหองคกรกลายเปน“องคกรแหงการเรียนรู” 

ขึ้นมาได ซึ่งจะตองสัมพันธกับระบบยอย 4 ระบบ คือ ระบบยอยขององคกร ระบบยอยของ

เทคโนโลยี ระบบยอยของการเรียนรูและระบบยอยของคน และเนนในเรื่องการเรียนรูในที่ทํางาน 

การสรางโมเดลความคิด (Mental Models) การคิดเปนระบบ (Systems thinking) หรือบูรณาการ
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การพัฒนาตนเองเปนบุคคลผูรอบรู (Personal Mastery) การมีเปาหมายรวมกัน (Shared Vision) 

เปนตน 

ประการที่สาม มิติของผลลัพธ 

ในมิติของผลลัพธที่ไดจากมิติของการพัฒนาจะมีอยู 3 มิติ คือ มิติของบุคคลมุง

ผลลัพธดานการจัดการผลงาน มิติของทีม/กลุมงาน/ฝายงาน มุงผลลัพธดานผลสําเร็จของธุรกิจ 

หรือดัชนีวัดผลสําเร็จ (KPIs : Key Performance Indicators) คือ ดานการเงิน ดานลูกคา ดาน

กระบวนการภายใน และดานการเรียนรูและเติบโต และมิติขององคกรมุงผลลัพธดานองคกร

อัจฉริยะ 

ประการสุดทาย บูรณาการเขาดวยกัน หมายถึง การมองภาพรวมของการพัฒนาคน 

จนกระทั่งนําไปสูการประยุกตในทางปฏิบัติไดในลักษณะ ดังนี้ 

1. มิติการพัฒนารายบุคคล จะมุงวิธีการพัฒนาทั้งดานการฝกอบรม การศึกษา หรือ

การพัฒนา เพื่อเนนรายบุคคลโดยตองการผลลัพธดานการจัดการผลงานใน 3 ระดับ เชน ระดับ

บุคคล ตองการยกระดับผลงานใหเทากับมาตรฐาน ระดับทีมงานตองการยกระดับผลงานใหสูง

กวามาตรฐาน และระดับองคกรตองการผลลัพธในดานการจัดการผลงานที่เปนมาตรฐานโลก 

2. มิติการพัฒนาอาชีพ มุงการจัดทําในลักษณะยกระดับของขีดความสามารถ 

(Competencies) ของบุคลากรหรือระดับบริหาร โดยตองการผลลัพธดานผลสําเร็จของธุรกิจใน 3 

ระดับ เชน ระดับบุคคล ตองการใหระดับพนักงานพัฒนาตนเองใหมีขีดความสามารถสูงขึ้น แตใน

ระดับบริหารองคกรตองการยกขีดความสามารถที่จะเปนคุณลักษณะของผูบริหารในอนาคต 

ระดับทีมงานเปนการยกขีดความสามารถของทีม เพื่อใหไดตามความสามารถหลักของธุรกิจ 

(Core Competencies) ระดับขององคกรเพื่อยกระดับขีดความสามารถใหธุรกิจตอบสนอง

วัตถุประสงคธุรกิจเชิงกลยุทธใน 4 ดาน คือ ดานการเงิน ดานลูกคา ดานกระบวนการภายในกับ

ดานการเรียนรูและเติบโตซึ่งเปนผลสําเร็จของธุรกิจภายใตความสามารถของทรัพยากรบุคคล 

3. มิติการพัฒนาองคกร มุงผลลัพธในการเปลี่ยนแปลงองคกรดวยการเรียนรูเพื่อให

เปนองคกรอัจฉริยะใน 3 ระดับ คือ ระดับบุคคลพัฒนาใหเปนบุคคลผูรอบรู (Personal Mastery) 

ระดับทีมงานพัฒนาเปนทีมการเรียนรู (Team Learning) และระดับองคกรพัฒนาเปนองคกร

อัจฉริยะ (Learning Organization) 

แนวคิดเชิงกลยุทธในการพัฒนาคนที่เปนแนวทางสูธุรกิจศตวรรษที่ 21 ในรูปของ “การ

พัฒนาแบบบูรณาการ” ซึ่งผูที่จะทําการพัฒนาในรูปแบบนี้ไดจะตอง 
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1. เขาใจเรื่องราวของธุรกิจในดานวิสัยทัศน กลยุทธ โครงสรางองคกร รูปแบบใหม และ

การวัดผลสําเร็จธุรกิจเชิงกลยุทธ 

2. เขาใจมิติการบริหารและพัฒนาคนที่ครอบคลุมทั้งเรื่องการพัฒนารายบุคคล การ

พัฒนาอาชีพและพัฒนาองคกร 

3. เขาใจถึงระดับของการพัฒนาในองคกรรูปแบบใหมทั้ง 3 ระดับ คือ ระดับบุคคล 

ระดับทมีงาน/ฝายงาน และระดับองคกร 

 

2. แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร 

 

2.1 ความหมายของการพัฒนาบุคลากร 

 

มีนักวิชาการหลายทานไดใหความหมายของการพัฒนาบุคลากร ไวดังนี้ 

การพัฒนาบุคลากรเปนการสรางบรรยากาศในการทํางานที่เอื้ออํานวยตอการ

แสดงออกของศักยภาพบุคคลในองคกร การสรางคุณภาพชีวิตในการทํางาน การพัฒนาองคกร 

การออกแบบงานใหม (ดนัย  เทียนพุฒ, 2537, น. 17) 

การพัฒนาบุคลากร หมายถึง การดําเนินการอยางเปนระบบขององคกร เพื่อสงเสริม

สนับสนุนและปรับปรุงใหบุคลากรมีความรู ทักษะและความสามารถในการทํางานที่เหมาะสม 

และมีความงอกงามเติบโตทางจิตใจและบุคลิกภาพ สงผลใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพและมี

คุณภาพชีวิตที่ดีขึ้น (ชูชัย  สมิทธิไกร, 2538, น. 3) 

การพัฒนาบุคคล หมายถึง การดําเนินการเพื่อชวยใหบุคลากรไดเพิ่มพูนความรู ทักษะ 

และทัศนคติในการปฏิบตัิงานที่รับผิดชอบใหดียิ่งขึ้น (ฐีระ  ประวาลพฤกษ, 2538, น. 2) 

การพัฒนาบุคคล หมายถึง การสงเสริมใหบุคคลมีความรูความสามารถ มีทักษะใน

การทํางานดีข้ึน มีทัศนคติที่ดีในการทํางาน เปนผลใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น (สมาน 

รังสิโยกฤษฎ, 2541, น. 83) 

การพัฒนาบุคลากร เปนการเพิ่มพูนและปรับปรุงคุณภาพของผูปฏิบัติงานใหมี

ประสิทธิภาพอยางเต็มที่ เพื่อผลงานของสถาบันและเพื่อสนองความตองการของผูปฏิบัติงานที่

ปรารถนาจะไดรับความกาวหนาในการปฏิบัติงาน (พนัส  หันนาคินทร, 2542, น. 80) 
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การพัฒนาบุคคลเปนการดําเนินการเพื่อสงเสริมใหบุคลากรขององคกรมีความรู 

ความสามารถและมีสมรรถภาพในการทํางานสูงยิ่งขึ้น ซึ่งจะเปนประโยชนตอการปฏิบัติงานของ

บุคลากร และตอองคกร (กุลธน  ธนาพงศธร, 2542, น. 168) 

การพัฒนาบุคลากร หมายถึง กระบวนการที่จะเสริมสรางและปรับเปลี่ยนผูปฏิบัติงาน

ใหมีความรู (Knowledge) ความเขาใจ (Understanding) ทักษะในการทํางาน (Skill) และทัศนคติ 

(Attitude) ใหเอื้ออํานวยตอประสิทธิภาพในการทํางาน (เกรียงไกร  เจียมบุญศรี และ จักร  

อินทรจักร, 2544, น. 42) 

จากแนวคิดที่หลากหลายขางตน สามารถสรุปไดวาการพัฒนาบุคลากร หมายถึง การ

ดําเนินการอยางเปนระบบในการเสริมสรางและเพิ่มพูนความรู ความสามารถ ทักษะ ความ

ชํานาญ และทัศนคติที่ดีใหแกบุคคล เพื่อใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากที่สุด บรรลุ

วัตถุประสงคขององคกร และเกิดผลดีตอความเจริญกาวหนาของบุคคล 

 

2.2 ความสําคัญและความจําเปนของการพัฒนาบุคลากร 

 

บุคลากรเปนทรัพยากรที่สําคัญขององคกร ในการที่จะทําใหองคกรนั้นมีประสิทธิภาพ

และประสิทธิผล บุคลากรตองไดรับการพัฒนาอยูเสมอ เนื่องจากมีการเปลี่ยนแปลงนโยบายของ

องคกร ระบบวิธีการปฏิบัติงานและวิทยาการตาง ๆ มีความเจริญกาวหนาอยูเสมอ โดยไดมี 

ผูกลาวถึง ดังนี้ 

ความสําคัญของการพัฒนาบุคลากรสรุปได 6 ประการ คือ (กุลธน  ธนาพงศธร, 2542, 

น. 69–71) 

1. การพัฒนาบุคลากรชวยทําใหระบบและวิธีการปฏิบัติงานมีสมรรถภาพดียิ่งขึ้น มี

การติดตอประสานดียิ่งขึ้น 

2. การพัฒนาบุคลากรเปนวิธีการอยางหนึ่งที่จะชวยทําใหเกิดการประหยัด ลดความ

ส้ินเปลืองของวัสดุที่ใชในการปฏิบัติงาน 

3. การพัฒนาบุคลากรชวยลดระยะเวลาของการเรียนรูงานใหนอยลง โดยเฉพาะอยาง

ยิ่งผูที่เพิ่งเขาทํางานใหมหรือเขารับตําแหนงใหม อีกทั้งยังเปนการชวยลดความเสียหายตาง ๆ ที่

อาจจะเกิดขึ้นจากการทํางานแบบลองผิดลองถูก 

4. การพัฒนาบุคลากรเปนการชวยแบงเบาภาระหนาท่ีของผูบังคับบัญชาหรือหัวหนา

หนวยงานตาง ๆ ในการตอบคําถามหรือใหคําแนะนําแกผูใตบังคับบัญชาของตน 
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5. การพัฒนาบุคลากรเปนวิธีการอยางหนึ่งที่จะชวยกระตุนบุคลากรใหปฎิบัติงานเพื่อ

ความเจริญกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน 

6. การพัฒนาบุคลากรยังชวยทําใหบุคคลนั้น ๆ มีโอกาสไดรับความรู ความคิดใหม ๆ 

ความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร มีดังนี้ (พนัส  หันนาคินทร, 2542, น. 77) 

1. ความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยีตลอดจนวิธีการทํางานไดรับการพัฒนาอยู

ตลอดเวลา ดังนั้นองคกรจึงตองพยายามใหบุคลากรกาวหนาทันตอความเปลี่ยนแปลง เพื่อให

ประโยชนที่องคกรจะไดคนที่ทํางานอยางมีประสิทธิภาพและมีการใชเครื่องจักรที่ทันสมัยไดอยางมี

ประสิทธิภาพ 

2. การลงทุนเพื่อพัฒนาบุคลากร ยอมจะไดรับผลประโยชนกลับคืนในระยะยาว อาจ

เปนเครื่องสรางความจงรักภักดีใหเกดิขึ้นแกหนวยงานนั้น 

3. เมื่อรับคนเขาทํางานแลวจะตองมีการพัฒนาใหสอดคลองกับสภาพที่เปลี่ยนแปลง

ไปในดานความรูสึกนึกคิด ความคาดหวังและเจตคติที่มีตองาน 

จากแนวคิดดังกลาวสามารถสรุปไดวา การพัฒนาบุคลากรมีความจําเปนตอทุก

หนวยงาน ทั้งองคกรภาครัฐและเอกชน โดยการเสริมสรางและเพิ่มพูนความรู ความสามารถ 

ทักษะ ทัศนคติที่ดี และวิธีการทํางาน อันจะนําไปสูการปฏิบัติงานใหบรรลุวัตถุประสงคและ

เปาหมายขององคกรไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 

2.3 กระบวนการพัฒนาบุคลากร 

 

การพัฒนาบุคลากรในองคกร จะตองมีการดําเนินงานเปนระบบและเปนไปตามลําดับ

ข้ันตอน ไดมีผูเสนอแนวคิดเกี่ยวกับกระบวนการพัฒนาบุคลากรไว ดังนี้  

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยจะประสบความสําเร็จไดตองทําอยางเปนกระบวนการที่มี

ระบบ และทําอยางตอเนื่องติดตอกันทุกระดับ เพราะคนที่มีความรู ความเขาใจ มีทัศนคติที่

แตกตางกันนั้นจะไมสามารถทํางานรวมกันได ฉะนั้นการสอดประสานใหเปนระบบอยางตอเนื่อง

จะทําใหเกิดผลสําเร็จตอองคกร (ดนัย  เทียนพุฒ, 2537, น. 37) 

การพัฒนาบุคลากรในองคกรอยางมีประสิทธิภาพ จะตองมีการกระทําอยางเปนระบบ

และมีขั้นตอน กระบวนการพัฒนาบุคลากรในองคกรประกอบดวยการดําเนินงาน 4 ขั้นตอน 

(Henaman, schwab, fossum, and Dyer, 1986 อางถึงใน ชูชัย  สมิทธิไกร, 2538, น. 5-6) 

(แผนภูมิที่ 2.1) 
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แผนภูมิที่ 2.1 

กระบวนการของการพัฒนาบุคลากรในองคกร 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

กระบวนการพัฒนาบุคลากรในองคกรมี 4 ข้ันตอน ดังนี้ 

1. การสํารวจและกําหนดความตองการในการพัฒนาบุคลากร 

2. การวางแผนการพัฒนาบุคลากร ซึ่งจะตองมีการกําหนดวัตถุประสงค วิธีการและ

ระยะเวลาของโครงการพัฒนาบุคลากรแตละโครงการอยางชัดเจน 

3. การคัดเลือก ออกแบบและดําเนินกิจกรรมการพัฒนาบุคลากร ขั้นตอนนี้ คือ การ

พิจารณาวาโครงการพัฒนาบุคลากรซึ่งจะจัดขึ้นนั้นควรจะมีลักษณะอยางไร 

4. การประเมินผลโครงการพัฒนาบุคลากร เพื่อใหทราบถึงสิ่งที่ไดบรรลุผล ปญหา 

อุปสรรคและสิ่งที่ควรจะแกไขในการดําเนินการตอไป 

กลาวโดยสรุปกระบวนการพัฒนาบุคลากร มีข้ันตอนสําคัญ ดังนี้ 

1. วิเคราะหความตองการขององคกร เพื่อใหทราบปญหาและความตองการที่จะ

พัฒนาบุคลากร 

การสํารวจและกําหนดความตองการ

ในการพัฒนาบุคลากร 

การวางแผน 

การพัฒนาบุคลากร 

การคัดเลือก ออกแบบ และดําเนนิ

กิจกรรมการพฒันาบุคลากร 

การประเมนิผล 

การพัฒนาบุคลากร 
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2. วางแผนโครงการพัฒนา เปนการกําหนดกิจกรรมหรือวิธีการตาง ๆ ที่จะใชในการ

พัฒนาบุคลากรโดยจะตองใหสอดคลองกับแผนงานดานอื่น ๆ ดวย 

3. ดําเนินโครงการพัฒนา เปนขั้นตอนที่ลงมือปฏิบัติดําเนินการตามแผนที่วางไว 

4. ประเมินผลโครงการพัฒนา เปนการติดตามและประเมินความสําเร็จของการดําเนินการ 

 

2.4 วิธีการพัฒนาบุคลากร 

 

วิธีการพัฒนาบุคลากรมีหลายรูปแบบ แตละองคกรสามารถนําไปใชไดตามความ

เหมาะสม ทั้งนี้ข้ึนอยูกับขอพิจารณาขององคกรเปนสําคัญ มีผูกลาวถึงวิธีการพัฒนาบุคลากรไว

ดังนี้ 

วิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกร (จุฑามณี  ตระกูลมทุตา, 2544, น. 15) มี

หลายวิธี เชน การฝกอบรม การสัมมนา การศึกษาตอ การดูงาน การศึกษาจากคูมือปฏิบัติงาน 

การสอนงาน การสับเปลี่ยนหมุนเวียนหนาที่ การรวมประชุมทางวิชาการ การมอบหมายงาน

รักษาการในตําแหนง ใหปฏิบัติหนาที่แทน การศึกษาดวยตนเอง เปนบุคลากรสมาคมวิชาชีพ ฯลฯ 

ในแตละวิธีกอใหเกิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกรทั้งสิ้น 

ความสามารถของพนักงานที่มีอยูเดิมยังไมเปนการเพียงพอ องคกรควรจัดกิจกรรม

ปฐมนิเทศและกิจกรรมฝกอบรมเพิ่มเติม จึงจะทําใหความสามารถของพนักงานมีความสมดุลกับ

งานที่องคกรตองการใหพนักงานใหมทํา (พยอม  วงศสารศรี, 2534, น. 144) 

วิธีการสําคัญในการฝกอบรมและพัฒนาบุคคลในระดับบริหาร วิธีแรกโดยการใหงาน

ทํา และวิธีที่สองโดยการฝกอบรมที่จัดขึ้นอยางเปนพิธีการ ในสวนของการฝกอบรมโดยการทํางาน

แยกเปน 4 วิธี คือ (เสนาะ  ติเยาว, 2543, น. 111) 

1. การทดลองเรียนงาน (Understudies) 

2. การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) 

3. การสอนงาน (Coaching) 

4. การบริหารในรูปกรรมการ (Multiple Management) 

จะเห็นไดวา วิธีการพัฒนาบุคลากรมีหลากหลายรูปแบบ สามารถนํามาใชไดตาม

ความเหมาะสม ตามวัตถุประสงคขององคกร โดยสรุปวิธีการพัฒนาบุคลากรที่ดําเนินการ 

ประกอบดวย การปฐมนิเทศ การฝกอบรม การประชุมเชิงปฏิบัติการ การสัมมนา การศึกษาดูงาน 

การศึกษาตอ การเผยแพรขาวสารทางวิชาการและการโยกยายสับเปลี่ยนหนาที่การงาน  
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การปฐมนิเทศ 

พยอม  วงศสารศรี (2534, น. 125–126) กลาววา การปฐมนิเทศ (Orientation) คือ 

การแนะนําใหพนักงานใหมไดรูจักกฎระเบียบ การปฏิบัติตน และหัวหนางานในองคกรที่พนักงาน

ตองเขาปฏิบัติงาน วัตถุประสงคของการปฐมนิเทศ เพื่อใหพนักงานใหมรูจักประวัติความเปนมา

ขององคกร รูจักผูบังคับบัญชาระดับตาง ๆ ในองคกร รูถึงการแบงสายงานในองคกร รูจัก

กฎระเบียบตาง ๆ ที่ตองปฏิบัติขณะที่อยูในองคกร 

การจัดปฐมนิเทศมักใชวิธีการกระบวนการกลุม (Group process) หัวขอตางๆ ที่

กําหนดในการจัดปฐมนิเทศ ไดแก ประวัติยอขององคกร วัตถุประสงคและนโยบาย ขอบเขต

อํานาจหนาที่การบริหารงาน ประเภทผูปฏิบัติงาน ตําแหนงและลําดับการบังคับบัญชาของ

พนักงาน วินัยของผูปฏิบัติงาน การออกจากตําแหนงของผูปฏิบัติงาน การรองทกุข วนัทาํการ เวลา

ทําการ วันหยุดของพนักงานและลูกจาง การลา การหยุดงาน การจายเงิน คาลวงเวลาและสิทธิ

ประโยชนเกื้อกูลอ่ืน ๆ (พยอม  วงศสารศรี, 2534, น. 125–126) 

กลาวโดยสรุป การปฐมนิเทศ หมายถึงการแนะนําใหบุคลากรที่เขามาปฏิบัติหนาที่ใน

องคกรไดรูจักหนวยงานในดานนโยบาย กฎระเบียบ แนวปฏิบัติ หนาที่ความรับผิดชอบ เพื่อสราง

ความคุนเคยกับสภาพแวดลอมขององคกรนั้น ๆ 

การฝกอบรม 

เสนาะ  ติเยาว (2543, น. 95) กลาวถึงการฝกอบรมวา เปนกระบวนการที่จัดขึ้นเพื่อให

บุคคลไดเรียนรูและมีความชํานาญเพื่อวัตถุประสงคอยางหนึ่ง เพื่อมุงใหคนไดรูเร่ืองใดเร่ืองหนึ่ง

โดยเฉพาะและเพื่อเปลี่ยนพฤติกรรมของคนไปในทางที่ตองการ วัตถุประสงคของการฝกอบรมแบง

ออกไดเปน 2 ประการ คือ วัตถุประสงคขององคกรจะเนนในแงของสวนรวม เพื่อปรับปรุงวิธีการ

ปฏิบัติงานใหไดผลสูงสุด เปนการสรางความสนใจและความพึงพอใจในการปฏิบัติงานใหแก

พนักงาน ชวยลดความสิ้นเปลือง ลดการขาดงานและลดการลาออกจากงานและฝกฝนบุคคลไว

เพื่อสนองความตองการกําลังคนในการขยายองคกร 

วิธีการฝกอบรมมีหลายวิธี ขึ้นอยูกับวัตถุประสงคของการฝกอบรมแตละโครงการ 

ลักษณะและหัวขอเร่ืองที่จะฝกอบรม วิธีการฝกอบรมสามารถจําแนกได 10 วิธี (กุลธน  ธนาพงศธร, 

2542, น. 186–192) คือ 

1. การบรรยาย (Lecture) เปนวิธีการฝกอบรมที่นิยมใชกันอยางแพรหลาย 
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2. การประชุมอภิปราย (Conference) ลักษณะของการประชุมอภิปราย คือ การที่มี

บุคคลตั้งแต 2 คนขึ้นไปมารวมปรึกษาหารือแลกเปลี่ยนความรู ความคิดเห็นและขาวสารขอมูล

ตาง ๆ เพื่อใหเกิดความรูความเขาใจตรงกัน 

3. การศึกษากรณีตัวอยาง (Case study) วิธีการศึกษากรณีตัวอยาง คือ การนําเอา

ประเด็นเรื่องราวหรือเหตุการณอยางใดอยางหนึ่งที่ไดเลือกสรรแลววาเปนประโยชนและเหมาะสม 

4. การสรางสถานการณจําลอง (Simulation) เปนวิธีการอบรมโดยการจําลอง

สถานการณตาง ๆ ใหมีลักษณะคลายคลึงกับสภาพความเปนจริงใหมากที่สุด ขอเดนของวิธีนี้คือ 

เปนวิธีการที่เหมาะสมในการฝกฝนใหผูเขารับการอบรมรูจักวิธีการแกปญหาตาง ๆ ที่เกิดขึ้นจริง 

5. การแสดงบทบาทสมมติ (Role Playing) ผูเขารับการฝกอบรมแตละคนจะไดรับ

มอบหมายใหแสดงบทบาทอยางใดอยางหนึ่งตามที่กําหนดขึ้น เมื่อมอบหมายบทบาทแกทุกคน

เรียบรอยแลว จึงปลอยใหทุกคนแสดงไปตามลําพังจะไมมีผูกํากับการแสดง 

6. การสาธิต (Demons Traction) จะมีการแสดงใหเห็นของจริงหรือทําใหดูจริง ๆ ใน

ส่ิงที่ตองการฝกอบรม โดยจะมีการอธิบายประกอบทําใหผูเขารับการฝกอบรมเขาใจไดโดยงาย

และรวดเร็ว 

7. การประชุมแบบซินดิเคต (Syndicate) จะมีการแบงผูเขารับการฝกอบรมออกเปน

กลุมยอย ในแตละกลุมประกอบดวยบุคคลที่มาจากสายอาชีพที่แตกตางกัน แตละกลุมจะมี

จํานวนบุคลากรเทากันหรือใกลเคียงกนั แตละกลุมจะไดรับหัวขอเทา ๆ กัน แตละกลุมจะทําแยก

จากกันและจะเลือกประธานกลุม 1 คน ทําหนาที่รับผิดชอบจัดการประชุม 1 หัวขอ ดังนั้นบุคลากร

ของกลุมทุกคนจึงมีโอกาสเปนประธานกลุมอยางครบถวน เมื่อการประชุมแบบซินดิเคทจบสิ้นลง

แลว อาจมีการพาผูเขารับการฝกอบรมทั้งหมดไปดูงานตามสถานที่ที่เกี่ยวของกับหัวขอที่ทําการ

พัฒนา 

8. การระดมความคิด (Brain – storming) เปนการกระตุนใหผูเขารับการอบรมทุกคน

ไดใชสมองหรือแสดงความคิดเห็นในประเด็นที่กําหนดขึ้นไดอยางเต็มที่ วิธีการนี้ตองการให

ปริมาณของความคิดเห็นที่แตละคนแสดงออกมากกวาคุณภาพหรือความถูกตองของความคดิเห็น 

การระดมความคิดเปนวิธีการที่เหมาะสําหรับใชในการพิจารณาแกปญหาที่ยุงยาก สลับซับซอน 

ทั้งนี้เพราะเปนวิธีการที่ยอมรับในหลักการที่วา “หลายหัว (สมอง) ยอมดีกวาหัวเดียว” ยังเปนการ

สอนแนะใหรูจักยอมรับฟงและเคารพความคิดเห็นของบุคคลอื่น 

9. การสัมมนา (Seminar) เปนวิธีที่นิยมใชกันอยางแพรหลายในปจจุบันนี้ โดยเฉพาะ

อยางยิ่งการอบรมเจาหนาที่ในระดับสูง ลักษณะสําคัญของการสัมมนา คือ เปนการประชุมเพื่อ
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พิจารณา ถกเถียงถึงประเด็นหรือหัวขออยางใดอยางหนึ่งที่กําหนดไวโดยผูเขารับการอบรมทุกคน

จะกําหนดใหบุคคลใดบุคคลหนึ่งเปนผูนําการสัมมนา ผูนําการสัมมนาจะจัดเตรียมเอกสาร

ประกอบการสัมมนาแจกจายใหผูเขารวมสัมมนาทุกคนกอนลวงหนา จะเปนการแลกเปลี่ยนความ

คิดเห็น ซักถามปญหาขอของใจและเพิ่มเติมทรรศนะตาง ๆ 

10. การฝกอบรมโดยใหศึกษาดวยตัวเอง (Self – studies training) เปนวิธีการอบรมที่

พัฒนามาจากวิธีการศึกษาทางไกลและกําลังไดรับความนิยมมากขึ้นในปจจุบันนี้ วิธีนี้มุงเนนให 

ผูเขารับการฝกอบรมไดศึกษาทําความเขาใจดวยตนเอง การฝกอบรมโดยวิธีการนี้จึงจําเปนจะตอง

มีการพัฒนาชุดการฝกอบรมสําเร็จรูป (paining programmed in suction) อาจมีการใชส่ือการ

ฝกอบรมทางไกลตาง ๆ เชน เทปเสียง รายการวิทยุกระจายเสียง วิทยุ โทรทัศน มาใชเพื่อเสริมการ

ฝกอบรม 

สรุปไดวา การฝกอบรม หมายถึง กระบวนการที่จะเพิ่มพูนความรู ทักษะความชํานาญ

ในการปฏิบัติงานและทัศนคติที่ดีตอการปฏิบัติงาน จนกระทั่งกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม

ในการทํางานที่ตองการ 

การประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) 

ฐีระ  ประวาลพฤกษ (2538, น. 128) กลาววา การประชุมเชิงปฏิบัติการเปนรูปแบบ

ของการฝกอบรมที่สงเสริมใหผูเขารับการอบรมเกิดการเรียนรูทั้งทางดานทฤษฎีและปฏิบัติ 

สามารถนําสิ่งที่ไดรับไปปฏิบัติงานในสถานการณจริงที่ผูเขาอบรมปฏิบัติอยู ลักษณะของการ

ประชุมเชิงปฏิบัติการจะแบงไดเปน 2 สวน คือ สวนแรกเปนการใหความรูของวิทยากรเพื่อเพิ่มพูน

ความรู ความเขาใจใหแกผูเขารับการอบรม ใหสามารถแกไขขอขัดของในการทํางาน กําหนด

แนวทางในการปฏิบัติและปรับปรุงงาน สวนที่สองจะเปนปฏิบัติการของผูเขาอบรมที่จะหารือ

อภิปรายใหไดแนวทางแกปญหาหรือวิธีการปฏิบัติงาน โดยอาจจะดําเนินการทั้งกลุมใหญหรือ

แบงเปนกลุมยอย 

วัตถุประสงคของการประชุมเชิงปฏิบัติการ คือ มุงใหผูประสบปญหาหรือมีความสนใจ

เร่ืองเร่ืองหนึ่งเหมือนกันมาปรึกษาหารือ ศึกษา คนควา เพื่อจัดทําแนวทางปฏิบัติงานเปนการ

เพิ่มพูนประสิทธิภาพในการทํางาน การประชุมเชิงปฏิบัติการจะเปนกิจกรรม 2 สวน คือ ทฤษฎกีาร

ปฏิบัติการอยางชัดเจนและผลการประชุมเชิงปฏิบัติการสามารถนําไปใชในการปฏิบัติของผูเขารับ

การอบรมโดยตรง 

ขั้นตอนการประชุมเชิงปฏิบัติการ มีการดําเนินการดงันี้ 

1. ชี้แจงแนวทางในการดําเนินการประชุมเชิงปฏิบัติการใหผูเขารับการอบรมเขาใจ 
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2. จัดใหมีการบรรยายและอภิปรายของวิทยากรเพื่อเสริมสรางความรูเกี่ยวกับเร่ืองที่

นํามาประชุมเชิงปฏิบัติการและใหแนวทางแกกลุมเพื่อการประชุมกลุมยอย 

3. แบงกลุมเพื่อปฏิบัติงานตามที่ไดรับมอบหมายใหศึกษาคนควา ปฏิบัติการและ

รวบรวมสรุปเปนรายงานหรือผลงาน 

4. การนําเสนอรายงานหรือผลการปฏิบัติงานตอที่ประชุมกลุมใหญเพื่อรับเปนแนวทาง

ในการท่ีใชแกไขการทํางานใหมีความเหมาะสมและเกิดประสิทธิภาพ 

5. บุคลากรที่เขารวมประชุมเชิงปฏิบัติการนําแนวทางไปจัดทําแนวทางการปฏิบัติงาน 

และปรับปรุงแกไขการทํางานใหมีความเหมาะสมและเกิดประสิทธิภาพ 

6. สรุปการประชุมเชิงปฏิบัติการเพื่อใหเกิดความเขาใจตรงกัน 

กลาวโดยสรุปการประชุมเชิงปฏิบัติการ หมายถึง การประชุมปรึกษาหารือกันเพื่อ

แกปญหาทางการปฏิบัติระหวางผูที่มีประสบการณในงานนั้นมาอยางดีแลวและผูเขารับการ

ฝกอบรมมีความสนใจที่จะแกปญหาเหลานั้นดวยการปฏิบัติจริง การฝกอบรมวิธีนี้ไดทั้งความรู 

ความคิด หลักการและการปฏิบัติตามความรูที่ไดเรียนมา 

การสัมมนา (Seminar) 

ฐีระ  ประวาลพฤกษ (2538, น. 126–127) ไดกลาวถึงการสัมมนาวาเปนรูปแบบของ

การฝกอบรมที่ผูเขารับการอบรมมีความสนใจหรือประสบปญหาในการปฏิบัติงานอยางเดียวกัน 

ตองการที่จะศึกษาคนควา จะมีผูทรงคุณวุฒิหรือผูเชี่ยวชาญเปนผูที่ใหคําแนะนํา การสัมมนา

บุคลากรที่เขารวมทุกคนจะตองมีสวนรวมในการศึกษาคนควา เสนอความคิดเห็นที่จะกอใหเกิด

ความรูและแนวทางเพื่อนําไปใชแกปญหาและพัฒนาการปฏิบัติงานในความรับผิดชอบของผูเขา

สัมมนา 

กรรณิการ  มานะกิจ (2539, น. 94) กลาววาการสัมมนาเปนเทคนิคการอบรมที่นิยมใช

กับผูเขารับการฝกอบรมที่ปฏิบัติงานอยางเดียวกันหรือคลายคลึงกัน การสัมมนามีวิธีปฏิบัติ

เชนเดียวกันกับการถกเถียงปญหา แตการสัมมนาจะเนนดานการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและ

ประสบการณเพื่อประโยชนของกลุมมากกวาที่จะถกเถียงเพื่อหาขอยุติของปญหา 

กลาวโดยสรุปการสัมมนา คือ เปนวิธีการฝกอบรมท่ีใหผูเขารับการอบรมมีสวนรวมใน

การทําใหเกิดความรู ชวยกันศึกษาคนควาหาคําตอบตอปญหาที่ไดกําหนดไวอยางกวาง ๆ มีการ

แลกเปลี่ยนความคิดเห็นกันแลวนําผลสรุปจากการสัมมนาเสนอตอผูบริหารระดับสูงอีกครั้งหนึ่ง 
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การศึกษาดูงาน 

การศึกษาดูงานเปนวิธีการฝกอบรมอยางหนึ่งที่ไดรับความสนใจจากผูเขารับการ

ฝกอบรมอยางมากและนิยมใชกันอยางกวางขวาง เปนการนําไปยังสถานที่ที่ปฏิบัติงานจริง เพื่อ

ศึกษาสิ่งตาง ๆ ดวยตนเอง วาเรื่องนั้น ๆ เปนอยางไร มีขั้นตอนอยางไร อาจมีการบรรยายสรุปหรือ

อธิบายประกอบการศึกษาดูงาน โดยเจาหนาที่ของหนวยงานนั้น ๆ ดวยก็ได (นงลักษณ  สินสืบผล, 

2532, น. 72) 

การศึกษาดูงาน หมายถึง การที่องคกรสนับสนุนใหบุคลากรเพิ่มพูนความรูเฉพาะที่

เกี่ยวกับงานในหนาที่ บุคลากรควรจะไดปรึกษากับฝายบริหารของหนวยงานหรือปรึกษากับ

ผูอํานวยการกองวาขาราชการควรจะเพิ่มพูนความรูเฉพาะเกี่ยวกับการปฏิบัติงานอะไรบางหรือ

เพื่อใหแนวความคิดเกี่ยวกับการปฏิบัติงานกวางขวางขึ้น บุคลากรควรจะรวมกับฝายบริหารและ

ผูอํานวยการกองปรึกษาหารือกันกําหนดเปนหลักเกณฑวาจะใหผูปฏิบัติงานไปดูงานที่ไหนบาง 

ควรจะหาทุนอยางไร งานประเภทไหนควรไปดู (สํานักงาน กพ., สถาบันพัฒนาขาราชการพลเรอืน, 

2530, น. 5)  

กลาวโดยสรุป การศึกษาดูงาน เปนการเพิ่มพูนความรู ความเขาใจ โดยการนําผูเขารับ

การอบรมไปศึกษางานในสถานที่อ่ืนนอกสถานที่ฝกอบรม เพื่อใหเห็นสถานการณจริงแลวนํา

ประสบการณที่ไดจากการศึกษาดูงานมาปรับปรุงและเปนแนวทางในการปฏิบัติงานของตนเอง 

การศึกษาตอ 

การศึกษาตอ หมายถึง วิธีการพัฒนาบุคลากรเพื่อเพิ่มความรูเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน

ของบุคลากร โดยศึกษาหลักสูตรของสถาบันวามีหลักสูตรของสถาบันการศึกษาใดที่เปนประโยชน

แกการปฏิบัติงาน ควรเสนอแนะใหฝายบริหารสงผูปฏิบัติงานไปเขาเรียนในหลักสูตรนั้น อาจเปน

การเรียนในระดับปริญญาหรือตํ่ากวาแลวแตความจําเปน หรือบุคลากรอาจจะปรึกษากับฝาย

บริหารโดยวางเปนหลักการเรื่องการสงผูปฏิบัติงานไปศึกษาเพื่อการปฏิบัติงานในหนาที่ หรือการ

จัดหาทุนเพื่อใหขาราชการไปศึกษา (สํานักงาน ก.พ., สถาบันพัฒนาขาราชการพลเรือน, 2530, น. 6) 

กลาวโดยสรุปการศึกษาตอ หมายถึง การใหบุคลากรไปศึกษาในสถาบันการศึกษาเพื่อ

เพิ่มพูนความรู ประสบการณ วิทยาการใหม ๆ เปนการเพิ่มวุฒิเพื่อนําไปปรับปรุงการปฏิบัติงานให

มีประสิทธิภาพสูงขึ้น 

การเผยแพรขาวสารทางวิชาการ 

การเผยแพรขาวสารทางวิชาการ เปนกิจกรมหนึ่งในการเพิ่มพูนความรูแกผูปฏิบัติงาน

ในดานที่เกี่ยวกับงาน บุคลากรอาจรวมมือกับหนวยงานวิชาการใหเขียนบทความที่จําเปนในการ

ทํางานของขาราชการเผยแพรหรือจัดหาและพัฒนาเอกสารขึ้นเอง แลวเผยแพรใหแกผูปฏิบัติงาน
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ในหนวยงานหรือเขียนคําอธิบายเกี่ยวกับกฎหมายที่ผูปฏิบัติงานยังไมเขาใจ ใหทุกคนไดเขาใจ

ตรงกัน (สํานักงาน ก.พ., สถาบันพัฒนาขาราชการพลเรือน, 2530, น. 5) 
กลาวโดยสรุปการเผยแพรขาวสารทางวิชาการเปนกิจกรรมที่จัดขึ้นเพื่อเพิ่มพูนความรู

ที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานใหแกบุคลากรไดพัฒนาตนเอง ใหทันกับความกาวหนาทางวิชาการที่

เปลี่ยนแปลงไป 

การโยกยายสับเปลี่ยนหนาที่การงาน (Job rotation) 

ฐีระ  ประวาลพฤกษ (2538, น. 136) กลาววา การหมุนเวียนงาน หมายถึง การ

เคลื่อนยายบุคลากรจากงานในหนาที่หนึ่งไปสูงานอื่น ๆ โดยมีวัตถุประสงคเพื่อใหบุคลากรนั้นได

ประสบการณที่ตางไปจากงานเดิม การหมุนเวียนงานจะเปนการเพิ่มความรูเพื่อชวยใหบุคคลนั้นๆ 

ไดปฏิบัติงานในตําแหนงที่สูงขึ้น วัตถุประสงคของการหมุนเวียนงานเพื่อเพิ่มพูนความรู ทักษะและ

เจตคติที่ดีตองานในองคกรโดยเฉพาะในดานเจตคติชวยสรางเสริมความเขาใจและความสัมพันธ

อันดีของบุคคลในสวนงานตาง ๆ ใหทุกคนตระหนักวางานในทุกสวนงาน ทุกแผนกลวนแตมี

ความสําคัญเทาเทียมกัน 

การโยกยายและการหมุนเวียนงาน หมายถึง การโยกยายและหมุนเวียนงานของ

พนักงานจากหนาที่หนึ่งไปยังอีกหนาที่หนึ่ง เปนการสงเสริมผูปฏิบัติงานใหมีประสบการณ

กวางขวางขึ้นตลอดจนเปนการเตรียมตัวเพื่อความกาวหนาในอนาคตไดเปนอยางดี (กรรณิการ 

มานะกิจ, 2539, น. 94) 

กลาวโดยสรุปการโยกยายสับเปลี่ยนหนาที่การงาน หมายถึง การเปลี่ยนแปลงหนาที่

จากตําแหนงหนึ่งไปยังอีกตําแหนงหนึ่ง ชวยใหเกิดการเรียนรูและสรางประสบการณในการ

ปฏิบัติงาน เพื่อที่จะกาวไปสูตําแหนงในระดับสูงขึ้นไป 

 

3. แนวคิดการพัฒนาตนเอง 

 

การพัฒนาตนเองประกอบดวยคํา 2 คํา คือ “การพัฒนา” (Development) หมายถึง

การปรับปรุงเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีหรือเจริญขึ้น และคําวา “ตนเอง” (Self) หมายถึง บุคคล

นั้นๆ ดังนั้น การพัฒนาตนเอง ตามรูปศัพท จึงหมายถึง การปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตัวบุคคลนั้นใหดี

ขึ้น มีความเจริญกาวหนา ซึ่งมีผูใหความหมายของการพัฒนาตนเองไว ดังนี้ 

Swansbug (1995) กลาววา การพัฒนาตนเอง หมายถึง การศึกษาของบุคคล เพื่อ

ตองการพัฒนาตนเองใหมีความรูทางเทคนิควิชาชีพ เพื่อปรับปรุงตนใหกาวหนาทางวิชาการและ
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เพื่อสนองความอยากรูอยากเห็นของบุคคลนั้น การพัฒนาตนเองเปนการเรียนรูที่ผูเรียน เรียนดวย

ตนเองสามารถปรับปรุงแกไขตนเอง ใหเจริญงอกงามทั้งดานประสิทธิภาพในการทํางานดาน

ปญญาและคุณภาพ ดวยการทํางานหรือดํารงชีวิตอยางมีจุดหมาย 

วิเชียร  ทวีลาภ (2534) ใหความหมายของการพัฒนาตนเองวา เปนการดําเนินชีวติ

อยางมีอุดมการณ ไมควรใชชีวิตผานไปเพียงวันหนึ่ง ๆ เทานั้น ตองรูจักเรียนรูตนเอง และสามารถ

ปรับปรุงแกไขใหเจริญงอกงามทั้งทางดานประสิทธิภาพในการงาน ดานปญญา และคุณธรรม 

เพ็ญศิริ  จารุจินดา (2539, น. 10) ไดแสดงความเห็นไววา การพัฒนาตนเอง หมายถึง

การสรางคุณสมบัติ คุณธรรม เจตคติ ความรู ความคิด ความเขาใจ ความชํานาญใหเกิดขั้นใน

ตนเอง เพื่อใหตนเองเปนบุคคลที่มีความสุข ความเจริญ ความสมบูรณ พรอมที่จะนําไปใชใหเกิด

ประโยชนตอตนเอง ตอสังคมและประเทศชาติ อยางสอดคลองและเหมาะสมกับความถนัดความ

สนใจและศักยภาพของตนเอง 

วิเชียร  แกนไร (2542, น. 10) กลาววา การพัฒนาตนเองหมายถึง การเสริมสราง

ความรูและการปรับปรุงตนเองใหมีความรู  ความเขาใจ  ทักษะความชํานาญ  ตลอดจน

ความสามารถในการปฏิบัติงานที่ตนรับผิดชอบอยางมีประสิทธิภาพ ทั้งการพัฒนาดานรางกาย

และจิตใจ 

เดวิด  เมกกินสัน และ ไมค  เพดเลอร (Megginson and Pedler, 1992, p. 3) กลาววา

การพัฒนาตนเองหมายถึง การที่ผูเรียนไดตัดสินใจดวยตนเองในการเลือกวาจะเรียนอะไร เมื่อไร

อยางไร เพื่อใหเกิดการพัฒนาทักษะ ความรู และความสามารถในการทํางาน การเลือกพัฒนา

ตนเองจะมีผลตอการปฏิบัติงานในความรับผิดชอบของตน 

สุนันทา  ถีระวงษ (2533, น. 5-6) ไดแสดงความเห็นวา การพัฒนาตนเองเกี่ยวของกับ

การเปลี่ยนแปลงสวนตัว ความสามารถใหมๆ การมีความคิดแตกตางไปจากเดิม การมีความรูสึก

ใหมๆเกิดขึ้น 

นิรันดร  วัชรินทรรัตน (2540, น. 12) กลาวถึงการพัฒนาตนเอง (self-development) 

วาเปนการสงเสริมและการสนับสนุนใหผูปฏิบัติงานไดมีโอกาสพัฒนาตนเอง เพื่อใหมีความรู 

ความสามารถดีขึ้น การพัฒนาตนเองเปนเรื่องที่บุคคลแตละคนตองกระทําดวยตัวเขาเอง โดย

บุคคลอื่นมีสวนชวยเหลือและสนับสนุนเพียงบางสวน 

จากแนวคิดขางตนสรุปไดวา การพัฒนาตนเอง หมายถึง ความตองการของบุคคลที่จะ

ปรับปรุง เปลี่ยนแปลงใหตนเองมีความเจริญกาวหนา ทั้งดานประสิทธิภาพในการทํางานดาน
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ปญญา และคุณธรรม ทําใหเกิดความรูสึกในคุณคาแหงตนสูงขึ้น มีชีวิตอยางมีคุณคา สามารถทํา

หนาที่ที่เหมาะสมกับบทบาทของตนเองไดอยางเต็มศักยภาพ 

 

3.1 ความสําคัญของการพัฒนาตนเอง 

 

 โลกปจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว ทําใหบุคคลในองคกรตองพัฒนาบทบาท

หนาที่ของตนเองใหทันกับการเปลี่ยนแปลง องคกรจึงมีความกาวหนาและไดรับความไววางใจ

ดังนั้น วิธีหนึ่งที่ทําใหองคกรเปนทรัพยากรที่มีคุณคา คือ บุคคลในองคกรทุกคนควรที่จะตอง

ตระหนักถึงการพัฒนาตนเอง การพัฒนาตนเองเปนการเพิ่มพลังอํานาจ คือ เปนการเพิ่มพูน

ความรูของผูทํางาน ซึ่งจะนําความกาวหนามาสูองคกร (Meggison et al., 1992) 
 
3.2 จุดมุงหมายของการพัฒนาตนเอง 

 

อัมพิกา  ไกรฤทธิ์ (2534) กลาวถึง ความมุงหมายในการพัฒนาสวนบุคคล เพื่อกระทํา

หรือปฏิบัติใหเกิดผล ดังนี้ 

(1) เพื่ออํานวยโอกาสแหงความกาวหนาของผูปฏิบัติงาน 

(2) เพื่อพัฒนาฝมือความสามารถของผูปฏิบัติงาน 

(3) เพื่อฝกฝนการใชดุลยพินิจในการปฏิบัติการแกปญหา 

(4) เพื่อพัฒนาทาทีและบุคลิกภาพในการปฏิบัติงาน 

(5) เพื่อเรียนรูงานและวิธีการ ตลอดจนระเบียบการปฏิบัติงานที่มีการนําเอาวิทยาการ 

ใหมๆ เขามาใช 

(6) เพื่อสงเสริมขวัญในการปฏิบัติงาน 

(7) เพื่อทบทวนความเขาใจในนโยบายและความมุงมั่นขององคกรใหดีข้ึน 

สรุปไดวา จุดมุงหมายของการพัฒนาตนเอง คือ การเพิ่มพูนตนเองใหมีความรู 

ความสามารถ มีความคิดริเร่ิมสรางสรรคในการปฏิบัติงานเพิ่มข้ึน มีความสามารถในการนําเอา

วิทยาการใหมๆ เทคโนโลยีมาใชในการปฏิบัติงาน เพื่อมุงหวังประสบความสําเร็จในงานที่

รับผิดชอบโดยสามารถปฏิบัติงานในหนาที่ของตนไดอยางมีประสิทธิภาพเพื่อตนเอง และสามารถ

ชวยเหลือบุคคลอื่นและสังคมใหเจริญกาวหนา 
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แนวคิดการพัฒนาตนเอง 

จากการศึกษาการพัฒนาตนเอง มีผูเสนอแนวคิดไวดังนี้ 

แนวคิดการพัฒนาตนเองของ Megginson and Pedler (1992) มีลักษณะเปน

กระบวนการ ดังนี้ 

1. ความปรารถนาในการเรียนรู (Desire to learn) การพัฒนาตนเองเริ่มจากการที่

บุคคลมีความตองการที่จะเรียนรูเกี่ยวกับงานและตองการเขาใจองคกร ดังนั้น ความกาวหนาใน

การทํางานจะเกิดขึ้นไมไดเลย หากบุคคลไมมีความตองการพัฒนาตนเอง เพราะหากปราศจาก

ความตองการหรือความตั้งใจของบุคคล การพัฒนายอมจะไมสามารถเริ่มตนขึ้นไดเลย บุคคลที่

ตองการการเรียนรู จะรับรูวาอะไรเปนสิ่งที่ตนเองตองการเรียนรู 

2. การวินิจฉัยตนเอง (Self-diagnosis) บุคคลที่ตองการพัฒนาตนเองจําเปนตอง

สํารวจวิเคราะหตนเอง เพื่อทราบถึงจุดเดนและจุดบกพรองของตนเอง และนําจุดบกพรองนั้นมา

ปรับปรุงแกไข 

3. การกําหนดเปาหมาย (Set goals) เมื่อวิเคราะหสํารวจตนเองแลวก็จะทราบถึง

เปาหมายในการที่จะพัฒนาตนเอง วาตองการที่จะกาวหนาขึ้นจากเดิมอยางไรบาง ความคิดที่

อยากจะทําตอไปคืออะไร เขียนเปาหมายไว ถาเปนไปไดควรกําหนดระยะเวลาในการประเมิน

ตนเองหรือวัดความกาวหนาของตนเอง 

4. การแสวงหาทรัพยากรที่เหมาะสม (Finding appropriate resources) ภายหลังจาก

ที่ไดตั้งเปาหมายไวแลว สามารถกําหนดวิธีการที่จะทําใหบรรลุผลสําเร็จนั้นๆ ได โดยการศึกษาหา

ความรูในรูปแบบตางๆ กัน และการคนหาแหลงขอมูลที่เปนประโยชนหรือทรัพยากรที่เหมาะสม

สําหรับตนเอง แตทั้งนี้ขึ้นอยูกับส่ิงที่ตองการเรียนรู 

5. การสรรหาเพื่อน (Recruit of other people) การสรรหาหรือการแสวงหาความ

ชวยเหลือและการสนับสนุนจากบคุคลอื่น เพื่อชวยใหความพยายามของการพัฒนาตนเองประสบ

ความสําเร็จ ซึ่งเราเรียกบุคคลเหลานี้วา เพื่อน เชน เพื่อนรวมงาน เพื่อนที่มีทักษะความชํานาญ 

หรือผูเชี่ยวชาญซึ่งชวยใหเกิดการเรียนรูถึงวิธีการ ในการสรางเครือขายกับเพื่อนเหลานี้สามารถ

ชวยใหบรรลุผลสําเร็จในเปาหมาย รวมทั้งไดรับขอมูลยอนกลับ (Feedback) ซึ่งเปนการเรียนรูโดย

การไดรับขอมูลยอนกลับจากเพื่อน 

6. ความอดทน ตอสู และความพยายาม (Strickability and perseverance) ใน

ระหวางการเรียนรูจําเปนอยางยิ่ง ผูที่ตองการพัฒนาตนเองจะตองมีความพากเพียรพยายาม 
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มานะ อดทนไมยอทอตออุปสรรคที่ตองเผชิญ ทุมเทและใชเวลาที่มีอยูใหคุมคาไมใหสูญเปลา เพื่อ

ทําใหบรรลุความสําเร็จในที่สุด 

7. การประเมินผลดวยตนเอง (Evaluation) การประเมินตนเองกับเปาหมายที่ตั้งไวผล

ของการกระทําเปนอยางไร บรรลุเปาหมายที่ตองการหรือไม มีการเปลี่ยนแปลงใดเกิดขึ้นกับตนเอง

บาง ซึ่งอาจกระทําโดยการใหคะแนนตนเอง และตั้งเปาหมายใหมเพื่อพัฒนาตนเองตอไป 

วิธีการพัฒนาตนเอง Boydell (1991) ประกอบดวย 

1. การอบรมตามหลักสูตร คือ การเขารับการอบรมตามหลักสูตรเปนวิธีการพัฒนา

ตนเองวิธีหนึ่ง ซึ่งเปนที่ยอมรับและแพรหลายที่สุด แตอาจมีขอเสีย เชน สิ้นเปลืองทั้งงบประมาณ

และเวลา เนื่องจากการจะเขารับการอบรมจะมีขึ้น ก็ตอเมื่อมีการจดัหลักสูตรขึ้นเทานั้น และการ

จัดการอบรมในบางหลักสูตรอาจไมตรงกับปญหาที่แทจริงของผูเขารับการอบรม แตการอบรมจะมี

ประโยชน ถาไดตั้งวัตถุประสงคไวกอน เชน เหตุผลที่ตองการเขารับการอบรมตามหลักสูตรนี้ และ

ผลที่ไดรับจากการเขารับการอบรม แตทั้งนี้ตองศึกษาใหดีเสียกอนวาเปนหลักสูตรที่มีคุณภาพ 

และเหมาะสมกับผูเขารับการอบรม 

2. การเรียนรูในหลักสูตรระยะสั้น ในปจจุบันหลักสูตรที่ใชเอกสารหรือหนังสือและ

เรียนรูดวยตนเองมีจํานวนเพิ่มข้ึนเปนลําดับ โดยหนังสือจะประกอบดวยแบบฝกหัดหรือกิจกรรม 

ซึ่งออกแบบขึ้นเพื่อชวยการเรียนรูในแงมุมตางกัน มีรูปแบบใหตอบกอนจะผานไปถึงขั้นตอนตอไป 

เชน ตําราของมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช นอกจากนี้ โสตทัศนูปกรณตางๆ โปรแกรม

คอมพิวเตอร ลวนเปนอุปกรณที่มีคุณสมบัติที่ดี เหมาะสมแกการเรียนรูในหลักสูตรระยะสั้น แตจะ

มีคาใชจายสูงและมีความสําคัญมากขึ้นในอนาคต 

3. การสอนและฝกสอนผูอ่ืน เปนวิธีการพัฒนาตนเองอีกวิธีหนึ่ง ซึ่งบุคลากรสามารถ

เปนทั้งผูปฏิบัติงาน และบางครั้งยังตองรับผิดชอบเปนผูบริหารจัดการในฐานะหัวหนาเวรซึ่งตองมี

การฝกสอน แนะนําบคุลากรที่จบใหม หรือผูมาดูงานฝกอบรมในขณะปฏิบัติงานประจําจึงควร

เสนอใหเปนรูปแบบการฝกอบรมในองคกร 

4. การจัดทําโครงการพิเศษ เปนการที่บุคคลไดมีโอกาสเปนหัวหนาโครงการหรือเปน

ผูจัดการในโครงการตางๆ เชน โครงการอบรมความรูเกี่ยวกับการทํางานใหบุคลากรในหนวยงาน 

โครงการพัฒนาคุณภาพ เปนตน 

5. การเปนบุคลากรองคกรวิชาชีพ และสมาคมตางๆ เปนการเขารวมเปนบุคลากรหรือ

องคกรทางวิชาชีพ ซึ่งเปนวิธีการสงเสริมการพัฒนาตนเองไดดีอยางยิ่ง เพราะจะทําใหมีโอกาส

ติดตอกับผูที่มีความสนใจประเภทเดียวกัน นอกจากนี้สมาคมสวนใหญมักผลิตสิ่งพิมพวารสาร 
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และขาวสารเผยแพรเปนประจํา นับวาเปนแหลงติดตอแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและขอมูลตางๆ 

บุคลากรอาจพบปะ และรวมประชุม ตลอดจนเขียนบทความเพื่อลงพิมพได 

6. การเขียนบทความลงวารสาร เปนวิธีการหนึ่งที่จะทําใหผูบริหารไดพัฒนาตนเอง 

เพราะจะไดคนความากมายกวาจะกลั่นกรองเปนบทความได แตหากบทความไมไดรับการ ตพีิมพ 

ก็อยาทอแทเสียใจ อยางนอยกระบวนการเขียนก็ทําใหไดเรียนรูมากมายจากแนวคิดของการ

พัฒนาตนเองที่กลาวมาขางตน สามารถสรุปไดวา ในการพัฒนาตนเองนั้น ควรตองมีการวินิจฉัย 

ประเมินตนเอง และมีเปาหมายในการพัฒนา ซึ่งอาจหาไดจากการหาเพื่อนหรือทรัพยากรที่

สามารถชวยเหลือในการฝาฟนอุปสรรค และมีความใฝหาความรูดวยตนเองจากสื่อตางๆ อยาง

เหมาะสม ตลอดจนสามารถเผยแพรผลงานของตนเองได 

ผลของการพัฒนาตนเอง 

การยอมรับตนเองจะเปนพื้นฐานสําคัญในการยอมรับผูอ่ืน ฉะนั้นผูที่มีเจตนาแนวแน

ในการปรับปรุงและพัฒนาตนเอง จะดําเนินชีวิตไดดวยความมั่นคง เมื่อบุคคลไดพัฒนาตนแลวจะ

กอใหเกิดผลตอการปรับปรุงและเปลี่ยนแปลงความคิดและความเขาใจ ทักษะและการปฏิบัติและ

ความรูสึกของบุคคล ใน 3 ดาน ดังนี้ (สงวน  สุทธิเลิศอรุณ, 2543) 

(1) ความคิดและความเขาใจ ผลของการพัฒนาตนเองจะทําใหบุคคลรูจักและเขาใจ

ตนเองวา มีบุคลิกอยางไร ยอมรับในตนเองและผูอ่ืน รูและเขาใจวาผูอ่ืนมองตนอยางไร 

(2) ทักษะและการปฏิบัติ ผลของการพัฒนาตนเองจะทําใหบุคคลเปนผูมีเหตุผล

ความจําดี มีน้ําใจและเสียสละ ประพฤติปฏิบัติในการดําเนินชีวิตไดอยางเหมาะสม 

(3) ความรูสึกของบุคคล ผลของการพัฒนาตนเองจะทําใหบุคคลมีความรูสึกใน

ลักษณะตางๆ เชน ยอมรับในความแตกตางระหวางบุคคล ยอมรับจุดเดนและจุดดอยของตนมี

ความกระตือรือรน มีแรงจูงใจในเปาหมายและจุดประสงคของชีวิต มีจุดเริ่มตนที่จะผูกพันมี

ความสัมพนัธกับผูอ่ืนและสนใจผูอ่ืนมากขึ้น 

 

4. การสรางเสริมพลังอํานาจในงาน 

 

4.1 ความหมายของการเสรมิสรางพลังอาํนาจในงาน 

 

ปจจุบัน พลังอํานาจ (Power) เปนประเด็นที่ไดรับการนาสนใจจากผูบริหารองคกรมาก

ข้ึน พลังอํานาจเปนความสามารถที่จะทําใหทุกส่ิงทุกอยางเปนไปตามความตองการ (Sabiston 



 33 

and Laschinger, 1997) การเสริมสรางพลังอํานาจมีรากศัพทมาจากภาษาลาตินวา potere มี

ความหมายวา การใหอํานาจ หรือํานาจหนาที่ เพื่อใหมีความสามารถหรือเปนการเปดโอกาสให 

(Gibson, 1991, p. 355) เปนทั้งกระบวนการและผลลัพธ โดยเปนการพัฒนา สงเสริม ชี้แนะ 

ชวยเหลือ และเพิ่มพูนความสามารถของบุคคลเพื่อการเปลี่ยนแปลง ดําเนินการหรือแกไขปญหา

ใหบรรลุเปาหมาย การเสริมสรางพลังอํานาจจึงตองมีปฏิสัมพันธระหวางผูใหและผูรับโดยใชวิธี

ตางๆ เชน การสอน การสนับสนุน การอํานวยความสะดวก การพัฒนา ซึ่งมีผูรูหลายทานไดให

ความหมายตางๆ ดังนี้ 

Kinlaw (1995, p. 11) ใหความหมาย การเสริมสรางพลังอํานาจเปนกระบวนการที่

ชวยพัฒนาและสงเสริมสมรรถนะของบุคคล ทีมปฏิบัติงานใหสามารถนําไปสูความสําเร็จของการ

พัฒนาองคกรอยางตอเนื่อง 

Klakovich (1996, p. 31) กลาววา การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน หมายถึง กระบวนการ

ที่มีอิทธิพลซึ่งกันและกันตอบทบาททั้งผูนําและผูตามซึ่งใหการบรรลุขอตกลงในขั้นสูงทั้งเปาหมาย

ของบุคคลและเปาหมายขององคกร 

อวยพร  ตัณมุขยกุล (2540) ไดสรุปความหมายของการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน

วา หมายถึง กระบวนการควบคุมชีวิตของตน เปนกระบวนการที่เสริมสรางใหบุคคลในองคกร มี

พลังในการควบคุมชีวิตของตน เปนกระบวนการทางสังคมที่แสดงถึงการยอมรับการสงเสริม การ

ชวยเหลือชี้แนะใหบุคคลเกิดความสามารถที่สนองความตองการและแกไขปญหาของตนไดอยาง

คุมคาและใชทรัพยากรที่จําเปน เพื่อเกิดความรูสึกสามารถควบคุมชีวิตตนเองได 

จากความหมายที่กลาวมาขางตน ผูวิจัยสรุปไดวา การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน 

หมายถึง การที่ผูบริหารทุกระดับเสริมสรางใหบุคลากร มีความสามารถที่จะปฏิบัติงานใหสําเร็จ

ตามเปาหมาย ซึ่งประกอบดวย การไดรับอํานาจดานการรับรูขอมูลขาวสาร การสงเสริมการ

ทํางาน  และได รับทรัพยากรตางๆ  สนับสนุนในการทํางาน  รวมทั้งเปนการได รับโอกาส

ความกาวหนาในหนาที่การงาน เพิ่มความสามารถทักษะตางๆ มีการไดรับการยกยอง และการ

ยอมรับในความสามารถจากการปฏิบัติงาน 

 

4.2 ความสําคญัของการเสรมิสรางพลังอาํนาจในงาน 

 

ในสถานการณที่มีการเปลี่ยนแปลงทางดานสภาพเศรษฐกิจ สังคม การเมือง และ

วิทยาศาสตรเทคโนโลยี สงผลใหผูบริหารตองมีการเตรียมการณเพื่อปรับเปลี่ยนสภาพการณ
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ทํางานในองคกรใหเหมาะสม  เพื่อพัฒนาคุณภาพ เพิ่มผลผลิต และความพึงพอใจใหแก

ผูปฏิบัติงานและผูรับบริหาร ผูบริหารตองเลือกใชกลยุทธการเสริมสรางพลังอํานาจในการพัฒนา

ศักยภาพของบุคลากร ใหสามารถปฏิบัติหนาที่ตามบทบาทไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยมีการ

บริหารที่ยึดถือความเปนทรัพยากรที่มีคา ตั้งอยูบนความเชื่อที่วาบุคคลยอมมีศักยภาพในการ

พัฒนาตนเอง กระบวนการบริหาร และผูปฏิบัติงานรวมมือกันในการยกระดับความรู ความสามารถ

ในทักษะในการปฏิบัติงานในการเพิ่มความสามารถตัดสินใจ รูเลือกใชทรัพยากรและแหลง

ประโยชน และมีการพัฒนาโครงสรางของหนวยงานทุกขั้นตอน เพื่อใหการปฏิบัติงานลุลวงไป

ดวยดี มีการกระจายอํานาจจากสวนกลาง โดยมุงพัฒนาคนในองคกรในการดึงศักยภาพที่มีอยู

ออกมาใชใหเกิดประโยชนสูงสุด เพื่อความสําเร็จของงาน (McGraw, 1992) 

การทําใหบุคลากรขององคกรไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน เปนสิ่งที่มี

ความสําคัญตอประสิทธิภาพ การทํางานโดยตรง และเปนความสําเร็จตามเปาหมายขององคกร 

(Wilson and Laschinger, 1994) และเมื่อเกิดความเสริมสรางพลังอํานาจในงานใหกับบุคลากร

แลวจะเกิดผลประโยชนตอทุกคนในองคกร (Smith, 1996 อางถึงใน มณี  ล้ีศิริวัฒนกุล, 2540) 

ดังนี้ 

1. ประโยชนตอผูบังคับบัญชา การเสริมสรางพลังอํานาจในงานใหแกผูใตบังคับบัญชา

ทําใหการทํางานในหนวยงานบรรลุเปาหมาย ดังนั้น จึงเกิดความภูมิใจในความสําเร็จ เกิดความ

พึงพอใจในงานและไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมงานและบุคลากรอื่น นอกจากนี้ยังทําใหไดมา

ซึ่งความเขาใจและทักษะใหมๆ ในการปฏิบัติงาน จากการไดมีโอกาสมองในสิ่งที่แตกตางของ

บุคคลที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน 

2. ประโยชนตอผูใตบังคับบัญชา เมื่อไดรับการถายโอนอํานาจจากผูใตบังคับบัญชา 

ทําใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความรูสึกเปนเจาของกลุมมากขึ้น รูสึกพึงพอใจตอความรับผิดชอบใน

การบรรลุความสําเร็จของงาน มีความรูสึกวาไดทําบางอยางที่คุมคา ยินดีจากการไดติดตอสื่อสาร

และรวมงานกับบุคคลอื่น และเพิ่มความเชื่อมั่นจากการไดกระทําบางสิ่งที่คิดวาตนเองไมสามารถ

ทําไดเปนการพัฒนาความสามารถในการปฏิบัติงาน เกิดความคิดสรางสรรค 

3. ประโยชนตอผูรับบริการ การเสริมสรางพลังอํานาจในงานมีการปรับโครงสรางการ
บริหารที่แบนราบและมีความยืดหยุน สงเสริมใหมีการตัดสินใจในระดับปฏิบัติการ ดังนั้นจะทําให

เกิดการสงเสริมใหมีการสงเสริมใหมีการตัดสินใจในระดับปฏิบัติการ ดังนั้นจะทําใหเกิดความ

รวดเร็วในการปฏิบัติงาน เกดิคุณภาพในงาน และผูรับบริการเกิดความพึงพอใจ 
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4. ประโยชนตอองคกร เมื่อผูใตบังคับบัญชาไดรับทรัพยากรและการใหรางวัล ผลที่

ตามมา คือ ความยึดมั่นผูกพันตอองคกร (Wilson and Laschinger, 1994, p. 46) มีความกาวหนาใน

วิชาชีพ และโครงสรางขององคกรไมซับซอนหลายระดับจนเกินไป (อวยพร ตัณมุขยกุล, 2540,  

น. 4) 

 

4.3 แนวคดิและทฤษฎีของการเสริมสรางพลังอาํนาจในงาน 

 

แนวคิดและทฤษฎีของการเสริมสรางพลงัอํานาจในงานของ Kanter 

Kanter (1977) ไดเสนอแนวคิดที่ เรียกวา ทฤษฎีโครงสรางอํานาจ ซึ่งไดกลาวถึง 

สิ่งแวดลอมในการทํางาน และพฤติกรรมของบุคลากร โดยถือวาสิ่งแวดลอมในการทาํงานจะมสีวน

สําคัญในการกําหนดทัศนคติและพฤติกรรมของบุคคลภายในองคกร 

โครงสรางอํานาจตามแนวคดิของ Kanter ประกอบดวย 

1. การไดรับอํานาจ (Power) หมายถึงการไดรับการสงเสริมพลังอํานาจจากองคกรให

สามารถปฏิบัติงานตามบทบาทของตนเองไดเต็มที่ และบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย ซึ่งอํานาจที่

ไดรับจากองคกรที่เปนทางการ ไดมาจากการทํางานซึ่งเปนที่ยอมรับ เชน การทํางานที่เสี่ยง

อันตราย งานที่ไดรับความคิดสรางสรรค งานที่ตองเกี่ยวของสัมพันธกับผูอ่ืน สวนอํานาจที่ไมเปน

ทางการนั้น เปนอํานาจที่มาจากการที่บุคคลมีความสัมพันธใกลชิดกับบุคคลสําคัญในองคกร 

ผูสนับสนุน ผูรวมงาน ผูใตบังคับบัญชา (Laschinger and Havens, 1996, p. 28) อํานาจทั้งสอง

ลักษณะประกอบดวย 

1.1 การไดรับขอมูลขาวสาร (Information) หมายถึง การที่บุคคลไดรับขาวสารหรือ

ความรูตางๆ ตลอดจนความเคลื่อนไหวภายในหนวยงาน ในองคกรและนอกองคกรอยางตอเนื่อง 

อีกทั้งมีแหลงขอมูลที่มีประสิทธิภาพ ซึ่งยังประโยชนตอการปฏิบัติงาน การตัดสินใจทั้งในลักษณะ

เปนทางการและไมเปนทางการ ซ่ึง Hackman and Oldman (1980) ไดศึกษาปจจัยการเสริมสราง

พลังอํานาจในงาน พบวา ขอมูลขาวสารและการใหขอมูลยอนกลับ เปนปจจัยที่สําคัญในการ

เสริมสรางพลังอํานาจในงาน 

1.2 การไดรับการสงเสริมสนับสนุน (Support) หมายถึง การที่หนวยงาน องคกร

หรือหัวหนาใหการสนับสนุนบุคลากรอยูเบื้องหลัง อํานวยความสะดวกของบุคลากรในการ

ปฏิบัติงานใหสําเร็จตามเปาหมาย รวมถึงการสงเสริมในดานสัมพันธภาพระหวางบุคลากร ให

พัฒนางานใหดีขึ้น การยอมรับความผิดพลาด การแสดงความพึงพอใจในงานที่ทําสําเร็จ 
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สนับสนุนการสรางเครือขายทั้งที่เปนทางการและไมเปนทางการ เมื่อไดรับการสนับสนุนจาก

ผูบริหารทําใหบุคลากรรูสึกมั่นใจและมีกําลังใจที่จะปฏิบัติหนาที่ 

1.3 การไดรับทรัพยากร (Resource) หมายถึง การที่บุคคลไดรับการสนับสนุน

อํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน ไดแก บุคลากร เวลา รางวัลและผลตอบทน (Sabiston and 

Laschinger, 1995, p. 44) การใหการสนับสนุนดานทรัพยากร ถือเปนสิ่งสําคัญประการหนึ่งใน

การบริหารงาน ซึ่งเมื่อบุคลากรมีความพึงพอใจในงาน จะยึดมั่นผูกพันกับองคกรและพรอมที่จะ

ทุมเทใหกับงานอยางเต็มที่ 

2. การไดรับโอกาส (Opportunity) หมายถึง บุคลากรไดมีโอกาสในการพัฒนาและมี

ความกาวหนาในการปฏิบัติงานในทิศทางที่ดีขึ้น ประกอบดวย 

2.1 การไดรับความกาวหนาในหนาที่การงาน (Advancement) หมายถึง การที่

บุคคลไดรับการเลือนขั้นเงินเดือน เลื่อนตําแหนงหนาที่การงานใหสูงขึ้น รวมถึงการไดรับผิดชอบ

งานที่ทาทายความสามารถ รับผิดชอบงานที่ยุงบากซับซอนมากขึ้น สงผลใหเกิดขวัญและกําลังใจ 

2.2 การไดรับการเพิ่มพูนความสามารถและทักษะ (Increase Competence and 

Skill) หมายถึง การที่บุคคลมีโอกาสไดเขารับการอบรม สัมมนา ศึกษาดูงาน เขารวมประชุม

วิชาการ ตลอดจนการไดมีโอกาสศึกษาตอเนื่อง รวมถึงการไดมีโอกาสไปฝกปฏิบัติและเรียนรูงาน

ที่ซับซอนมากขึ้น เพื่อเพิ่มพูนความสามารถอันจะนําไปสูประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

2.3 การไดรับการยกยองชมเชยและการยอมรับ (Reward and Recognition) 

หมายถึง การที่บุคคลไดรับการยกยอง ชมเชย หรือไดรับรางวัลตอบแทนจากผูบริหาร เนื่องจาก

ผลสําเร็จของงาน รวมไปถึงการยอมรับในความสามารถ ทําใหเกิดความภาคภูมิใจในงาน และ

รูสึกวาตนเองมีคุณคา 

 

4.4 องคประกอบการเสริมสรางพลงัอํานาจในองคกร  

 

ในการเสริมสรางพลังอํานาจ องคประกอบที่เปนสิ่งจําเปนตอการเสริมสรางพลัง

อํานาจใหเกิดขึ้นในองคกร (Tebbitt, 1993, p. 20) ประกอบดวย 4 ประการ ดังนี้ 

1. วิสัยทัศนและพันธกิจขององคกร มิใชเพียงแตสะทอนใหเห็นวัตถุประสงคขององคกร

เทานั้นแตยังตองใหเสริมคานิยม ความสําคัญของแตละบุคคลในองคกรดวย 
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2. ความคาดหวังของบุคลากรตอการปฏิบัติงานที่จะใหผลออกมาดีเลิศ และเปนผูที่มี

ความเชี่ยวชาญ ตองมีการตั้งจุดมุงหมาย และแนวทางในการปฏิบัติงานรวมกันของบุคลากรทุก

คนในองคกร 

3. มีการสงเสริมใหมีการสรางสัมพันธภาพที่ดีในการติดตอประสานงานการใหความ

รวมมือของบุคลากรทุกคนในองคกร 

4. องคกรตองใหการสนับสนุนการตัดสินใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร ยอมรับได

ถึงความลมเหลว ใหโอกาสในการปรับปรุง และมีสวนรวมในการพัฒนาองคกร 

กลยุทธที่จะนํามาใชในการเสริมสรางพลังอํานาจ ควรมีลักษณะ (Kinlaw, 1995,  

p. 131) ดังนี้ 

1. เปนวิธีการแสดงถึงการเสริมสรางพลังอํานาจ และมีความตอเนื่อง 

2. เปนวิธีการที่สนับสนุนการเสริมสรางพลังอํานาจทุกระดับ ทั้งระดับบุคคล ระหวาง

บุคคล ทีมการปฏิบัติงาน และองคกร 

3. เปนวิธีการที่สามารถพัฒนาตอไปได เพื่อนําไปสูระบบยอยของกระบวนการ

เสริมสรางพลังอํานาจโดยทั่วไปไดงาย และสามารถบูรณาการตอไปในระดับองคกรได 

การเสริมสรางพลังอํานาจในการบริหารองคกร เปนแนวทางที่ไดรับการยอมรับจาก

ผูบริหาร เนื่องจากจะนํามาซ่ึงความสําเร็จของงานตามเปาหมายที่ตั้งไว โดยผูบริหารจะตองมี

ทักษะในการบริหารจัดการ รวมถึงในการสนับสนุนสิ่งแวดลอมในการทํางาน และใหโอกาส

ผูปฏิบัติงานไดแสดงความสามารถ ยอมรับในความเปนบุคคลและเคารพในการตัดสินใจ รวมถึง

การเสริมสรางความมั่นใจในการทํางาน โดยอยูบนพื้นฐานความเชื่อที่วา ทุกคนมีศักยภาพ 

ตองการพัฒนาความรูความสามารถ และทักษะอยางตอเนื่อง ซึ่งผูบริหารตองใชบทบาทภาวะผูนํา

ที่เหมาะสมเพื่อเสริมสรางอํานาจในงานใหกับผูปฏิบัติงาน 

สรุป ในงานวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยใชแนวคิดของ Kanter (1977) เปนตัวแปรตามซึ่ง

ประกอบดวย การไดรับอํานาจ ไดแก การไดรับขอมูลขาวสาร การไดรับการสงเสริมสนับสนุน การ

ไดรับทรัพยากร และการไดรับโอกาส ไดแก การไดรับความกาวหนาในงาน การไดรับการเพิ่มพูน

ความสามารถและทักษะ การไดรับการยกยองชมเชยและการยอมรับ เพื่อศึกษาทัศนะคติของ

บุคลากรตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงานเพื่อมุงสูองคกรแหงการเรียนรู

ของสํานักงานคณะกรรมการออยและน้ําตาลทราย 
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5. แนวคิดองคกรแหงการเรียนรู 

 

ในยุคปจจุบันผูบริหารขององคกรสวัสดิการสังคมไดใชแนวคิดองคกรแหงการเรียนรูมา

ปรับใชในการพัฒนาองคกรใหเปนองคกรยุคใหมที่สนับสนุนใหบุคลากรทุกระดับมีความพรอมทีจ่ะ

เรียนรูอยางตอเนื่องเพื่อปรับใหทันตอสภาวะการเปลี่ยนแปลง และมีการพัฒนางานอยางยั่งยืน 

 

5.1 ความหมายขององคกรแหงการเรียนรู 
 

องคกรแหงการเรียนรู (Learning Organizations) หมายถึง องคกรที่มีการมุงเนนใน

การกระตุนเรงเรา และจูงใจ ใหบุคลากรทุกคนมีความกระตือรือรน ที่จะเรียนรู และพัฒนาตนเอง

อยูตลอดเวลา เพื่อขยายศักยภาพของตนเองและขององคกร ในการลงมือปฏิบัติภารกิจนานัปการ

ใหสําเร็จลุลวง โดยอาศัยรูปแบบการทํางานเปนทีม และการเรียนรูรวมกัน ตลอดจนมีความคิด

ความเขาใจเชิงระบบ ที่จะประสานกัน เพื่อใหเกิดเปนความไดเปรียบที่ยั่งยืนตอการแขงขัน 

ทามกลางกระแสโลกาภิวัฒนตลอดไป (จําเรียง  วัยวัฒน และ เบญจมาศ  อํ่าพันธุ, 2540, น. 11) 

Senge (1990) แหง Massachusetts Institute of Technology กลาววา องคกรแหง

การเรียนรู คือ สถานที่ซึ่งทุกคนสามารถขยายศักยภาพของตนเองไดอยางตอเนื่อง สามารถสราง

ผลงานตามที่ตั้งเปาหมายไว เปนที่ซึ่งเกิดรูปแบบการคิดใหม ๆ หลากหลายมากมาย ที่ซึ่งแตละคน

มีอิสระที่จะสรางแรงบันดาลใจ และเปนที่ซึ่งทุกคนตางเรียนรูวิธีการเรียนรูรวมกัน  

Marquardt (1996, p. 19) ใหความหมายวา องคกรแหงการเรียนรู เปนองคกรที่มกีาร

เรียนรูอยางเต็มพลังของบุคลากรในการรวบรวม จัดการและใชความรูเพื่อผลสําเร็จขององคกรและ

แปลงสภาพไปเปนการเรียนรูอยางตอเนื่องขององคกร อีกทั้งมีการใหอํานาจผูคนทั้งในและนอก

องคกรในการเรียนรูงานที่ทํา รวมถึงการนําเทคโนโลยีมาใชในการเรียนรูและเพิ่มผลผลิต 

Gavin (1993) แหง Harvard University กลาววา คือ องคกรที่มีลักษณะในการสราง 

แสวงหา และถายโยงความรู และมีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมอันเปนผลมาจากความรูใหม และ

การเขาใจในสิ่งตางๆ อยางถองแท 

องคกรแหงการเรียนรู เปนองคกรที่ “ประหยัดพลังงาน” เพราะมีความสามารถในการ 

“รวมพลังภายใน” (องคกร) และดึงดูดพลังจากภายนอก (องคกร) เขามาใชในการสรางผลลพัธของ

องคกร (วิจารณ  พานิช, 2546) 
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- องคกรแหงการเรียนรู พัฒนาสรางสรรคองคกรโดยการผลิตผลงาน สรางศาสตร 

และสรางคน 

- องคกรแหงการเรียนรู มีปฏิสัมพันธกับภายนอกองคกรอยางชาญฉลาด 

- องคกรแหงการเรียนรู มีกระบวนการเรียนรูรวมกันจากการกระทํา (interactive 

learning through action) ทั้งในหมูบุคลากร และระหวางองคกรกับภายนอก 

องคกรแหงการเรียนรู เปนกลไกในการกระตุนใหพนักงานเรียนรูอยูตลอดเวลา เปนการ

สรางความพรอมใหกับพนักงานที่พรอมจะตอบสนองตอการพัฒนาการทางวิทยาศาสตรและ

เทคโนโลยีไดอยางเทาทันรวมทั้งรูเทาทันกระแสของการแขงขันแบบไรขอบเขตของโลกไรพรมแดน 

(Globalization) เมื่อพนักงานมีความรูความสามารถที่ทันตอสถานการณแลวก็จะมีพลังที่จะตอสู

กับคูแขงยอมสูไดทุกเวลา และทุกสถานที่ (ประเวศน  มหารัตนสกุล, 2547, น. 194-195) 

สรุป องคกรแหงการเรียนรูเปนองคกรที่สงเสริมใหบุคลากรในองคกรเกิดการเรียนรูอยู

ตลอดเวลา มีการพัฒนาทั้งดานความคิด และจิตใจ มีการถายโอนความรูจากบุคคลสูบุคคลใหแก

กันอยางทั่วถึง และมีการทํางานรวมกันอยางเปนทีม ในการแกไขปญหาการปฏิบัติงานอยาง

สรางสรรค และการพัฒนางานอยางตอเนื่อง ไปสูเปาหมายรวมกันขององคกร และมีการปรับตัวให

ทันตอการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นตลอดเวลา  

ในที่นี้นํามาอธิบายการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรูของหนวยงานตางๆ ภายใน

สํานักงานคณะกรรมการออยและน้ําตาลทรายที่สงเสริมใหบุคลากรในองคกร เกิดการเรียนรูอยู

ตลอดเวลา มีการถายโอนความรูจากบุคคลสูบุคคลใหแกกันอยางทั่วถึง มีการทํางานรวมกันอยาง

เปนทีม และมีการคิดแบบเปนระบบ 

 

5.2 ทฤษฎีและแนวคิดเกี่ยวกับองคกรแหงการเรียนรู 
 

จําเรียง  วัยวัฒน และ เบญจมาศ  อํ่าพันธุ (2540, น. 37-39) ไดอธิบายถึงแนวคิด

องคกรแหงการเรียนรู โดยไดเสนอวินัย 5 ประการ ของ Peter M. Senge ไดกลาวไว ดังนี้ 

1. มุงสูความเปนเลิศ (Personal mastery) ปจเจกบุคคลจะตองมีความมุงมั่นไปสู

ความเปนเลิศเพื่อใหเกงในทุกๆ ดาน ทั้งในดานการเรียนรู การคิด และการปฏิบัติ การเกงในดาน

การเรียนรูนั้นหมายถึงการมีปฏิภาณไหวพริบ และความเพียรพยายามในการใฝรูตั้งแตเยาววัยจน

เขาสูโลกอาชีพอยางตอเนื่อง โดยมีแนววิธปีฏิบัติ ดังนี้ 
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1.1 สรางวิสัยทัศนสวนตน (Personal Vision) คือความคาดหวังของแตละคนที่

ตองการจะใหส่ิงตางๆ เกิดขึ้นจริงแกชีวิต ไดแก หนาที่การงาน ครอบครัว และเฉพาะตัว 

1.2 มุงมั่นสรางสรรค (Creative Tension) ถือเปนแรงใฝดีที่จะชวยสงเสริมใหมี

ความเพียรพยายามมุมานะและมีการพัฒนาการอยูตลอดเวลา 

1.3 ใชขอมูลเพื่อคิดวิเคราะห และตัดสินใจในการใชขอมูลและเหตุผลทุกครั้งจะชวย

บุคคลใหทํางานทุกสิ่งไดอยางถูกตองอยูตลอดเวลา และจะชวยใหบุคคลนั้นมีระบบการคิดและ

การตัดสินใจที่ดี 

1.4 ฝกใชจิตใตสํานึกในการทํางาน (Subconscious) จะชวยใหการทํางานอยางใด

อยางหนึ่งดําเนินไปโดยอัตโนมัติ และมีผลงานออกมาอยางดีเยี่ยมโดยไมตองใชสมาธิ ใชแตเพียง

จิตสํานึก ในการสั่งงานเทานั้น การจะบรรลุขีดความสามารถระดับนี้ได จะตองมีการฝกทักษะใน

งานแตละประเภทอยางจริงจัง 

2. รูปแบบวิธีการคิดและมุมมองที่เปดกวาง (Mental model) แนวความคิด มุมมอง 

วิธีการคิดและความเขาใจในแตละเรื่อง เปนประสบการณที่สั่งสมมาตั้งแตเด็กโดยสิ่งแวดลอมที่อยู

รอบๆ ตัว การเรียนรูจากสถาบันครู อาจารย องคกร และเพื่อนรวมงาน Mental models เปน

พื้นฐานของวุฒิภาวะ (Emotional Quotient, EQ) ซึ่งจะเปนองคประกอบสําคัญตอการตัดสินใจ 

ในการเปลี่ยนแปลงหรือการปรับตัวขององคกรเพื่อเพิ่มศักยภาพในการแขงขัน คือ

การที่จะทําใหบุคลากรทุกคนในองคกรมีความรู และความเขาใจไปในทิศทางเดียวกันและเปน

ทิศทางที่ถูกตองมีประโยชนตอบุคลากรทุกคนในองคกร ดังนั้นในการบริหารโครงการใดๆ จึงควรมี

การเตรียมการสรางความเขาใจใหทุกคนมีสวนรวม และทาทายในความสําเร็จรวมกันโดยการ

ประชาสมัพันธ ประชาพิจารณและสรางบรรยากาศ 

3. การสรางและสานวิสัยทัศน (Shared Vision) วิสัยทัศนในที่นี้หมายถึงวิสัยทัศน

องคกร (Corporate Vision) คือความมุงหวังขององคกร ที่ทุกคนจะตองรวมกันบูรณาการใหเกิด

รูปธรรมขึ้นในอนาคต และนําไปเปนเปาหมายของการกําหนดแผนกลยุทธ (Strategic Planning) 

และแผนปฏิบัติการ (Operation Plan) ตอไป การไดรับความรวมมือจากบุคลากรทุกคนในองคกร 

การสรางและสานวิสัยทัศนก็จะบรรลุผลได นอกจากนี้ใหมีการประชาสัมพันธใหองคกรภายนอกได

รับทราบวิสัยทัศนองคกรดวยเพื่อเปนการเสริมสรางเชื่อมั่นและภาพพจนที่ดีแกองคกร 

นอกจากนี้ ปญญา  อัศวกุลประดิษฐ (2544, น. 15-30) ไดกลาววา วิสัยทัศนที่ดี

ตองระบุภาพในอนาคตใหชัดเจน สรางแรงจูงใจหรือกระตุนใหผูที่มีสวนเกี่ยวของกับองคการเกิด

แรงบันดาลใจอยากปฏิบัติ เพื่อใหบรรลุเปาหมายนั้นๆ และสิ่งสําคัญ คือ วิสัยทัศนตองเกิดจาก



 41 

การกําหนดรวมกันของทุกฝายที่เกี่ยวของ ปญหาของการนําวิสัยทัศนขององคกรไปสูการปฏิบัติ 

มักเกิดจากการที่ผูบริหารไมสามารถสื่อสารขอความวิสัยทัศนใหเขาถึงจิตใจของผูรวมงาน 

นอกจากนี้ วิสัยทัศนยังขาดการทบทวนอยางตอเนื่อง สงผลใหเปนการใชวิสัยทัศนของคนใดคน

หนึ่งมากกวาวิสัยทัศนขององคกร แตอยางไรสิ่งที่สําคัญกวาขอความวิสัยทัศน คือ กระบวนการ

สรางวิสัยทัศนรวมกันของทุกฝายที่ประกอบดวย การยอนอดีต มองปจจุบันและอนาคต และ

กําหนดวิสัยทัศนโดยใหทุกคนมีสวนรวมในการกําหนด ยอมรับ และยินดีที่จะรวมพลังในการ

พัฒนาวิสัยทัศนของตนเองใหสอดคลองกับวิสัยทัศนขององคกร ภายใตจุดมุงหมายเดียวกันของ

ทุกคนในองคกร 

4. การเรียนรูรวมกันเปนทีม (Team Learning) เนนการทํางานเปนทีม การเรียนรู

รวมกันเปนทีมโดยทุกคนในทีมงานจะตองมีวิจารณญาณรวมกันอยูตลอดเวลาวาเรากําลังทํางาน

อะไร และพัฒนางานใหดีข้ึนไดอยางไร ซึ่งจะกอใหเกิดความตองการของกลุมคนในองคกรที่จะ

เรียนรูรวมกันเปนทีมจะสําเร็จไดจะตองมีการสรางภาวะผูนํา (Leadership) ผูนําองคกรทุกระดับ

เพื่อทําหนาที่เปนเสมือนครูผูสอนงาน (Teacher) เพื่อถายทอดความเปนเลิศ (Personal Mastery) 

และเพื่อใหเกิดการยอมรับตอกันและกันอยางเปนระบบ นอกจากนี้บางครั้งอาจจะตองทําการ

เปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคกรดวย 

การเรียนรูรวมกันเปนทีม (Team Learning) เนนเฉพาะการถายทอด ประสบการณ

ภายในสถานที่ทาํงานทามกลางบรรยากาศของการปฏิบัติหนาที่ประจํา มีแนวทางดังนี้ 

ใชการเสวนา (Dialogue) ในการแลกเปลี่ยนขอคิดเห็นซึ่งกันและกัน โดยมีวิธีการ

เร่ิมตนดวยหัวขอของการเสวนา โดยใหกลุมเสวนารวมกันคิดพิจารณา ไมมีการกําหนดขอ

สมมติฐาน และทางเลือกตางๆ ไวลวงหนา ในการเสวนาของบุคลากรแตละทานจะตองมีความคิด

และจิตใจที่เปดกวางยอมรับขอ คิดเห็น และเหตุผลของกันและกัน การเสวนาเปนกลุมจําเปนตอง

มีบุคลากร 1 คน เปนผูประสาน (Facilitator) และใชเทคนิคของการระดมความคิดเขาชวย 

(Brainstorming) ก็จะไดผลดียิ่งขึ้น 

(1) การอภิปราย (Discussion) วิธีการคลายกับการเสวนาเพียงแตใหมีการ

จัดเตรียมขอสมมติฐานและทางเลือกตางๆ ไวเปนการลวงหนาเพื่อนําเอามาอภิปราย 

(2) ใชเทคนิคการบริหารงานเปนทีม (Team Management) เปนเทคนิคที่เนนการ

ใชความสามารถของหัวหนาทีมในความเปนผูนํา (Leadership) และความเขาใจในจิตวิทยาของ

การบริหารทีมงานเพื่อใหเกิดการเรียนรูจากผลสําเร็จหรือความผิดพลาดรวมกัน 
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(3) ใชเทคนิคของการบริหารโครงการธุรกิจ (Business Project Management) 

โดยบริหารในรูปโครงการ ซึ่งทุกคนในโครงการมีโอกาสไดรับความรู ความเขาใจในงานทุกขั้นตอน

อยางเทาเทียมกัน และมีกระบวนการของการบริหารอยางเปนระบบ เชน การประเมินงานโครงการ 

(Estimating) การวางแผนโครงการ (Planning) การกําหนดกิจกรรมและเวลา (Scheduling) การ

ปฏิบัติงานตามโครงการ (Implementation) การติดตามผลความกาวหนา (Tracking & Control) 

การปรับปรุงแกไข (Fine Tuning) การสงมอบโครงการ (Head Over)  

(4) การเรียนรูจากการปฏิบตัิ (Action Learning) เปนการเรียนรูในระหวางการ

ทํางาน ชวยใหผูเรียนรูมองเห็นภาพในการทํางาน และปญหาที่เกิดขึ้นในการทํางานไดดียิ่งขึ้น 

นอกจากนี้ Marquardt (1996, p. 35) ไดกลาววา การทํางานเปนทีมมีผลตอการ

เปนองคกรแหงการเรียนรู จากการแกปญหารวมกันเปนทีม และทีมมีการฝกทักษะในการ

แกปญหาการทํางาน เกิดการเรียนรู มีความสามารถในการคิดอยางสรางสรรค และนําความรูไปใช

ในการแกปญหาที่มีความซับซอนสูงทําใหเกิดนวตกรรมในการทํางานใหดียิ่งขึน้ การทาํงานเปนทมี

จึงเปนสิ่งจําเปนและมีความสําคัญอยางยิ่งขององคกรแหงการเรียนรู 

5. ความคิดความเขาใจเชิงระบบ (System Thinking) เนนใหปจเจกบุคคลหรือทีมงาน

มีความเขาใจใหชัดเจนถึงความสัมพันธระหวางสิ่งตางๆ ซึ่งเปนการมองภาพรวมมากกวามองภาพ

เดี่ยว 

การพัฒนาองคกรเรียนรูใหเปนรูปธรรมจําเปนตองใชแนวทางของระบบเขามา

ประยุกตใชในทุกขั้นตอน เชน พัฒนาวิสัยทัศนองคกร (Corporate Vision) อยางเปนระบบ พัฒนา

ระบบการวางแผน (Business Planning) พัฒนาระบบการเรียนรูตามความเหมาะสมระหวาง

พื้นฐานของการเรียนรูโดยองคกร (Organization Learning) กับระดับของทักษะ (Skills) ในแตละ

สายงาน กลาวคือใหแตละคน แตละตําแหนงงาน แตละสายอาชีพควรไดรับการพัฒนาทั้งองคกร 

ซึ่งนํามาอธิบายในการพัฒนาสวนราชการตางๆ ของสํานักงานคณะกรรมการออยและน้ําตาล

ทราย ไปสูองคกรแหงการเรียนรูสงเสริมใหมีการพัฒนาบุคลากรทุกระดับเกิดการเรียนรู การคิด

วิเคราะหโดยใชขอมูลตางๆ อยางเปดกวาง และมีทักษะในการปฏิบัติงานที่สรางสรรค บุคลากรทุก

คนในองคกรมีความรู และความเขาใจไปในทิศทางเดียวกัน ที่ถูกตองมีประโยชน บุคลากรทุกคน

ในองคกรเกิดความรวมมือกันในการสรางวิสัยทัศน และกําหนดเปาหมาย สิ่งที่สําคัญคือการเรยีนรู

รวมกันเปนทีม โดยทุกคนในทีมงานจะตองมีจิตสํานึกในการมีสวนรวมกันอยูตลอดเวลาในการ

พัฒนางานใหดีขึ้น มีการเสวนา แลกเปลี่ยนความคิดเห็น และเรียนรูรวมกันในการแกไข ปญหา 
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และพัฒนางาน มองเห็นภาพรวมขององคกรทั้งหมด และความเชื่อมโยงของหนวยงานตางๆ ที่มี

ความสัมพันธและพึ่งพาตอการสรางผลงานที่มีประสิทธิภาพบรรลุเปาหมายขององคกร 

ระดับการเรียนรู  

จากการศึกษาของ Michale J. Marquardt (บดินทร  วิจารณ, 2548, น. 378-379) ได

ระบุวิธีการสนบัสนุนและเพิม่การเรียนรูในระดับตางๆ ไวดังนี ้

1. ระดับบุคคล ทําใหการเรียนรูเปนสวนหนึ่งของงานของทุกๆ คน โดยองคกรแหงการ

เรียนรูจะประกาศชัดวาทุกคนมีหนาที่ 2 ประการ คือปฏิบัติงานตามหนาที่ และเรียนรูวาจะปฏิบัติ

หนาที่ใหดีขึ้นไดอยางไร องคกรจะสงเสริมใหบุคคลมีความรับผิดชอบ ดวยการมอบหมายใหแตละ

หนวยงาน และแตละคนริเร่ิมในการเรียนรูของพวกเขาเอง โดยมีการจัดหลักสูตรการเรียนรูที่

ตอเนื่อง เพื่อกระตุนใหทุกคนมองการเรียนรูวาเปนกิจวัตรประจําวัน และใชโอกาสที่มีทั้งหมดนั้น

เพื่อการเรียนรูและการพัฒนา 

2. ระดับทีม การเรียนรูเปนทีมมีความสําคัญอยางยิ่ง เพราะทีมเปนหนวยการเรียนรูขั้น

พื้นฐานขององคกรแหงการเรียนรู การทําใหเกิดการเรียนรูเปนทีม เชน การมอบหมายงานใหมๆ 

ใหกับทีม การทําโครงการแบบทีม และกิจกรรมตางๆ ภายในองคกร รวมถึงการประเมินผลการ

เรียนรูของทีม เปนตน  

3. ระดับองคกร การเรียนรูระดับองคกรจะกอใหเกิดการคิด และการเรียนรูอยางเปน

ระบบมากที่สุด ผลที่ไดรับจากการเรียนรูในระดับนี้จะสูงกวาระดับอ่ืนๆ เนื่องจากความสัมพันธ

ระหวางการเรียนรู ทรัพยากร และพลังขององคกรจะมีความชัดเจนยิ่งขึ้น องคกรแหงการเรียนรู

ตระหนักดีวา การเรียนรูที่ดีจะไมสามารถดําเนินตอไปได หากไมคํานึงถึงสภาพแวดลอม และสิ่งที่

เกิดขึ้นภายนอกองคกร จะตองรวบรวมขอมูลเกี่ยวกับสภาพ เงื่อนไขและแนวทางปฏิบัติขององคกร

อ่ืนๆ ที่ไมไดอยูในภาคธุรกิจหรืออุตสาหกรรมเดียวกับองคกรของตนเอง 

การนํามาอธิบายในการสนับสนุนใหเปนองคกรแหงการเรียนรูของสํานักงาน

คณะกรรมการออยและน้ําตาลทราย จะตองมีนโยบายและการสื่อสารทั่วทั้งองคกรในการสงเสริม 

กระตุนใหเกิดการเรียนรูในระดับบุคคลในหนวยงานตางๆ มีการพัฒนางานใหดีขึ้น และมีการ

เรียนรูรวมกันเปนทีมในการจัดทําโครงการ และกิจกรรมตางๆ และมีการประเมินผล สงผลตอการ

พัฒนาในระดับองคกรที่ตองมีการวิเคราะหขอมูลทั้งสภาพแวดลอมภายใน และภายนอก ใหเกิด

การเรียนรูในการพัฒนาและปรับตัว ขององคกรใหทันตอการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอยูตลอดเวลา  
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แนวคิดเรื่ององคกรแหงการเรียนรูของ Stephen P.Robbins และ Mary Coulter 

Robbins and Coulter (2004) นักวิชาการดานการจัดการชื่อดังไดกลาวถึงองคกรแหง

การเรียนรูไวในหนังสือ “Management 8th Edition” วา “แนวคิดเรื่ององคกรแหงการเรียนรูไมได

เกี่ยวของกับโครงสรางองคกรแบบใดแบบหนึ่ง” โดยเฉพาะ แตเปนเรื่องของกรอบความคิด 

(Mindset) หรือปรัชญา (Philosophy) ที่มีอิทธิพลตอการออกแบบองคกร องคกรแหงการเรียนรู

เปนองคกรที่ไดรับการพัฒนาความสามารถในการเรียนรู ปรับตัว และเปลี่ยนแปลงขององคกร

อยางตอเนื่อง พนักงานในองคกรแหงการเรียนรูจะจัดการกับองคความรูตางๆ ดวยการศึกษา และ

การถายทอดความรูใหมๆ ใหแกผูอ่ืนอยางตอเนื่อง ตลอดจนเต็มใจที่จะประยุกตความรูเหลานั้นไป

ใชกับการตัดสินใจและการปฏิบัติงาน” 

ลักษณะขององคกรแหงการเรียนรู 

Robbins and Coulter (2004) ไดกลาวถึงลักษณะที่สําคัญขององคกรแหงการเรียนรู

วา เปนองคกรที่มีรูปแบบและองคประกอบดังตอไปนี้  

*รูปแบบขององคกร (Organizational Design): ไรพรมแดน (Boundless) การทํางาน

เปนทีม (Team) และการใหอํานาจ (Empowerment) 

พนักงานขององคกรแหงการเรียนรูจําเปนอยางยิ่งที่จะตองแบงปน (Share) ขอมูล และ

ใหความรวมมือ (Collaborate) กับทุกกิจกรรมของงานตาง ๆ ของทุกหนวยงานในองคกร ถึงแมวา

งานนั้นจะเปนงานของหนวยงานอื่น หรือแมแตงานในลําดับช้ันอื่น ๆ ขององคกรก็ตาม ซึ่งการ

กระทําในลักษณะดังกลาวจะเกิดขึ้นไดก็ตอเมื่อมีการลด (Minimize) หรือกําจัด (Eliminate) 

โครงสรางหรือขอบเขตที่เปนทางการขององคกรในบรรยากาศการทํางานดังกลาว พนักงานจะมี

อิสระในการทํางานรวมกันและเต็มใจใหความรวมมือในการทํางานขององคกรดวยวิธีการที่ดีที่สุด

ที่เขาสามารถทําได ตลอดจนเรียนรูรวมกัน ความจําเปนของความรวมมือในรูปแบบตาง ๆ ทําให

การทํางานเปนทีมเปนสิ่งที่สําคัญสําหรับองคกรแหงการเรียนรู พนักงานตองทํางานรวมกันเปนทีม

ในการดําเนินทุกกิจกรรมที่จําเปนสําหรับองคกร โดยทีมงานตาง ๆ เหลานี้จะไดรับมอบอํานาจให

ตัดสินใจเกี่ยวกับงานหรือประเด็นปญหาตาง  ๆ  เมื่อพนักงานและทีมได รับมอบอํานาจ 

ผูบังคับบัญชาจึงไมจําเปนตองกํากับหรือควบคุมการทํางาน บทบาทของผูจัดการจึงเปนเพียง 

ผูอํานวยความสะดวก (Facilitator) ผูสนับสนุน (Supporter) และที่ปรึกษา (Advocate) ของ

ทีมงาน 
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การจัดการขอมูล (Information Sharing) : อิสระ (Open) ทันเวลา (Timely) และ

แมนยํา (Accurate) 

พนักงานในองคกรแหงการเรียนรูตองแบงปน (Share) ขอมูลระหวางกันซึ่งหมายถึง

การใชขอมูลรวมกันอยางอิสระ ทันเวลาและแมนยํา เนื่องจากองคกรแหงการเรียนรูไมมโีครงสราง

หรือขอบเขตที่เปนทางการ ดังนั้น บรรยากาศขององคกรจึงเอื้อตอการสื่อสารอยางอิสระและการใช

ขอมูลที่หลากหลายรวมกัน 

*บทบาทผูนํา (Leadership): วิสัยทัศนรวม(Shared Vision) และความรวมมือ 

(Collaboration) 

บทบาทหนึ่งที่สําคัญของผูนําในองคกรแหงการเรียนรู คือ การสงเสริมการสราง

วิสัยทัศนรวมเกี่ยวกับอนาคตขององคกร ตลอดจนการโนมนาวใหบุคลากรขององคกรมุงไปสู

วิสัยทัศนรวมนั้น ๆ นอกจากนี้ ผูนํายังตองสงเสริมและผลักดันบรรยากาศแหงการรวมมือใหเกิดขึน้ 

ผูนําที่มีความมุงมั่นและเขมแข็งเทานั้นจึงสามารถแสดงบทบาทดังกลาวไดอยางสัมฤทธิ์ผล 

Organization Design 

- Boundless 

- Teams 

- Empowerment 

Organization Culture 

- Strong Mutual Relationship 

- Sense of Community 

- Caring 

- Trust 

Information Sharing 

- Open 

- Timely 

- Accurate 

Leadership 

- Shared Vision 

- Collaboration 

The Learning 

Organization 
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*วัฒนธรรมองคกร (Organization Culture) : ความสัมพันธที่ใกลชิด (Strong Mutual 

Relationship) สํานึกของความเปนกลุม (Sense of Community) ความใสใจ (Caring) และความ

ไววางใจ (Trust) 

วัฒนธรรมขององคกรแหงการเรียนรู คือ วัฒนธรรมที่ทุกคนเห็นดวยและยึดมั่นใน

วิสัยทัศนรวม (Shared Vision) และทุกคนตระหนักถึงความสัมพันธใกลชิดระหวางกระบวนการ 

กิจกรรม และหนาที่ขององคกรกับส่ิงแวดลอมภายนอก บรรยากาศขององคกรจะเต็มไปดวยสํานึก

ของความเปนกลุมความใสใจซ่ึงกันและกัน และความไววางใจ ดังนั้น พนักงานในองคกรแหงการ

เรียนรูจึงสามารถสื่อสาร แลกเปลี่ยน ทดลองและเรียนรูอยางเต็มที่โดยไมตองกังวลกับการ

วิพากษวิจารณหรือการลงโทษขององคกร 

แนวคิดเรื่ององคกรแหงการเรียนรูของนักวิชาการทานอื่น ๆ (บริษัทปูนซีเมนตไทย 

จํากัด (มหาชน), 2546) 

Thomas S.Bateman และ Scott A.Snell ไดกลาวถึงองคกรแหงการเรียนรูไวใน

หนังสือ “Management: The New Competitive Landscape” 6th Edtion วา  

องคกรแหงการเรียนรูเปนสิ่งที่ผูจัดการกลาวขานถึงกันมาก จากคํานิยามของ

นักวิชาการหลาย ๆ ทาน องคกรแหงการเรียนรูหมายถึง องคกรที่มีทักษะในการ

สราง ครอบครอง และถายทอดความรู รวมทั้งมีทักษะในการปรับพฤติกรรมของตน

ใหสอดคลองกับความรู (Knowledge) และ ความรอบรู (Insight) ใหม ๆ 

นักวิชาการทั้งสองทานไดกลาวถึงตัวอยางขององคกรแหงการเรียนรูวา GE, Corning 

และ Honda เปนตัวอยางที่ดีขององคกรแหงการเรียนรู องคกรดังกลาวมีทักษะในการแกปญหา 

ทดลองวิธีการใหม ๆ เรียนรูจากประสบการณของตนเอง เรียนรูจากองคกรอื่นและกระจายความรู

อยางรวดเร็วและมีประสิทธภิาพ 

Thomas S.Bateman และ Scott A.Snell อธิบายลักษณะขององคกรแหงการเรียนรู 

ไดแก 

- บุคลากรขององคกรยึดมั่นใน Disciplined Thinking การใสใจในรายละเอียด 

ตลอดจนการตัดสินใจบนพื้นฐานของขอมูลและหลักฐาน แทนที่จะเปนการคาดเดาและให

สมมติฐาน 

- องคกรจะแสวงหาความรูใหมตลอดเวลาและพยายามแสวงหาโอกาสเพื่อขยาย

ขอบเขตธุรกิจขององคกร เมื่อตองเผชิญกับปญหา แทน ที่จะผลักปญหาใหพนไปจากองคกรอยาง

รวดเร็ว 
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- องคกรทบทวนทั้งความสําเร็จและความลมเหลวของตนอยางรอบคอบเพื่อสรุปเปน
บทเรียนและเพิ่มพูนความเขาใจในประสบการณเหลานั้น 

- องคกรคนหาและนําวิธีดําเนินธุรกิจที่ดีที่สุดขององคกรอื่นมาใชลอกเลียนความคิด
ของผูอ่ืนโดยปราศจากความละอาย 

- มีการแบงปนความคิด (Ideas) ทั่วทั้งองคกรโดยการใชรายงานระบบสารสนเทศ 
การอภิปรายอยางไมเปนทางการ การเยี่ยมหนวยงาน การศึกษาและการฝกอบรม 

นักวิชาการดานการจัดการชาวญี่ปุน Ikujiro Nonaka ไดแสดงทัศนะเกี่ยวกับองคกร
แหงการเรียนรูไววา 

บริษัทไมใชเครื่องจักร แตเปนสิ่งที่มีชีวิตมีความคลายคลึงกับมนุษยมากบริษัทสามารถ
ทําใหเกิดสํานึกรวมเอกภาพ (Collective Sense of Identity) และของวัตถุประสงคพื้นฐาน 
(Fundamental Purpose) องคกรแบบนี้จึงเปนระบบที่สามารถเรียนรูดวยตนเอง กลาวคือ 
บุคลากรขององคกรมีความเขาใจรวมกันวาภารกิจขององคกรคืออะไร องคกรกําลังมุงไปในทิศทาง
ใดองคกรตองการดํารงอยูในโลกที่มีบรรยากาศของการดําเนินธุรกิจแบบใดและที่สําคัญที่สุดก็คือ 
องคกรจะทําใหโลกเชนนั้นเปนจริงขึ้นมาไดอยางไร 

Arie De Geus อดีตหัวหนาหนวยวางแผนของ Royal Dutch/Shell ไดกลาวไววา  
องคกรที่จะประสบความสําเร็จสูงสุดไดในปจจุบัน ตองเปนองคกรแหงการเรียนรู
เทานั้น  ซึ่งหมายถึงองคกรที่มีความสามารถในการเรียนรู ได เ ร็วกวาคูแขง
ความสามารถในการเรียนรู เปนความได เปรียบเชิงแขงขัน  (Competitive 
Advantage) เพียงอยางเดียวที่มีความยั่งยืน (Sustainable) ในโลกปจจุบันที่อยู
ภายใต อิทธิพลของกระแสโลกาภิวัตน  ซึ่ งทําใหธุรกิจมีความซับซอนและ
เปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว ดังนั้นการทํางานตาง ๆ จึงตองมีกระบวนการของการ
เรียนรูเปนสวนประกอบ 

Arie De Geus ไดแสดงความเห็นเพิ่มเติมวา  
องคกรเรียนรูไดโดยผานการเรียนรูของบุคคลเทานั้น อยางไรก็ตาม การที่บุคคล
เพียงคนเดียวจะเรียนรูแทนองคกรเปนสิ่งที่เปนไปไมไดในปจจุบัน กลาวคือ การที่
ผูบริหารระดับสูงเปนผูกําหนดวิธีการทํางานของบุคคลในองคกร เปนสิ่งที่ไม
สอดคลองกับสภาพความเปนจริงในปจจุบัน องคกรที่จะยืนหยัดอยูไดตองเปน
องคกรที่สามารถทําใหบุคคลทุกคนในทุกดานลําดับชั้นเกิดความมุงมั่นและ
ความสามารถในการเรียนรู บุคคลที่มีความมุงมั่นและความสามารถดังกลาวจะทํา
ใหองคกรของตนเปนองคกรแหงการเรียนรู 
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5.3 กลยุทธสําคัญในการเสริมสรางองคกรแหงการเรียนรู (วีระวัฒน  ปนนิตามัย, 2544, น. 89-96) 

 

1. รูจักวิธีการเรียนรู (Learn How to Learn) การที่คนในองคกรกาวทันกับกระแสความ

เปลี่ยนแปลงนั้น ผูเรียนตองมีลักษณะชอบเสี่ยง ผิดเปนครู ใจเปดกวาง อดทนตอความคลุมเครือ 

ศึกษาคนควาอยูเสมอ เรียนรูจากประสบการณ นํามาสูการปรับปรุง พัฒนา เรียนรูการแกไขปญหา

อยางเปนระบบทําการทดลองกับแนวคิดใหมๆ เรียนรูจากความผิดพลาดจากขอบกพรองและตัง้อยู

บนหลักของวิทยาศาสตร ข้ันตอนของการออกแบบการเรียนรูขององคกร ดังนี้ 

1.1 เมื่อเรียนรู (Learn) จะถูกชี้แนะและใหรวมอภิปราย 

1.2 เมื่อนําไปประยุกตใช (Apply) แนวปฏิบัตินั้นเปนจริงไดเพียงใด ตองปรับปรุง

แกไขสิ่งใดบาง 

1.3 ตองถายทอด สอน (Teach) ประสบการณที่ดีงาม ที่สรางสรรคใหแกคนอื่นๆ 

1.4 ติดตามหรือตรวจสอบ (Inspect) 

2. สรางความยึดมั่น ผูกพัน เห็นความสําคัญตอการเรียนรูทุกระดับ องคกรแหงการ

เรียนรูเปนกระบวนการที่จะเกิดขึ้นไดก็ดวยพลังรวมมือรวมใจกัน ผูบริหารพึงมีนโยบายที่เดนชัดกับ

การสงเสริมการเรียนรูอยางมีจุดหมาย ถือเปนคานิยม (Value) หลักขององคกร จัดสรรงบประมาณ

การฝกอบรม การเรียนรู มีนโยบายการใหรางวัลการเรียนรูแกองคกรที่เดน มีการผลัดเปลี่ยน

หมุนเวียนบุคลากรระหวางสวน ระหวางฝาย กําหนดเวลา (ชั่วโมง) ข้ันต่ําที่บุคลากรจะไดรับการ

ฝกฝน เปดโอกาสใหมีการเรียนรูขามหนวยงานหรือภายในหนวยงาน 

การมีระบบฐานขอมูล ที่เอื้อตอการแบงปนขอมูล มีการเผยแพรแนวคิด แนวปฏิบัติ 

มีระบบการวัดและประเมินผลที่เชื่อมขอมูลกับการปฏิบัติ สนับสนุนการเรียนรูแบบไมเปนทางการ

มากข้ึน มีสื่อเทคโนโลยีที่ชวยสนับสนุนการเรียนรูดวยวิธีตางๆ เชน Teleconference การเรียนรู

ทางไกล Internet และe-mail เปนตน 

กระบวนการวิเคราะหขององคกร สงเสริมใหมีการวิเคราะหคิด ทบทวน ความคิด 

ความเชื่อของตนวาเหมาะสมกับสถานการณที่เปลี่ยนแปลง ที่แขงขันกันเพียงใด สนับสนุนใหมีการ

ระดมสมอง การคนคิดหาทางเลือกปฏิบัติที่ดีที่สุด ที่เหมาะสมที่สุด อาจมีการเปรียบเทียบ

มาตรฐานอางอิง (Benchmarking) เพื่อการถายโอน วิธีการหรือเทคโนโลยีที่สนับสนุนกิจกรรมหรือ

สมรรถนะหลักขององคกร การวางแผนโดยใชฉากหรือสถานการณเปนแนวทางหนึ่งที่จะลด 

ความเสี่ยงสงเสริมแนวทางที่เปนไปไดในการเรียนรู เพราะเปาหมายทายสุดของการเรียนรูของ

องคกรก็คือ การปรับปรุงทํางานเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ  
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3. สงเสริมการทํางานเปนทีมและใหบุคลากรคิด/ทําอยางเปนระบบ ในการทํางานเปน

ทีมเปนการสงเสริมใหบุคลากรขององคกรมีความสามารถในการวิเคราะหความเกี่ยวของสัมพันธ

กันของปจจัยตางๆ อยางเปนระบบ เห็นความเกี่ยวของสัมพันธกันขององคประกอบสวนยอยตางๆ 

ในองคกร มองเห็นไดวาการปฏิบัติของตนจะกระทบตอการทํางานของฝายอื่นเชนใดบาง เกดิการ

พัฒนาเปลี่ยนแปลง และสงผลตอเปาหมายสูงสุดขององคกรเชนไร นํามาอธิบายถึงกลยุทธในการ

เสริมสรางองคกรแหงการเรียนรูของสํานักงานคณะกรรมการออยและน้ําตาลทรายดวยการ

สนับสนุนใหบุคลากรไดศึกษาเรียนรูจากประสบการณ ในการแกไขปญหาอยางเปนระบบทําการ

ทดลองกับแนวคิดใหมๆ ตั้งอยูบนหลักของวิทยาศาสตร นํามาสูการปรับปรุง พัฒนางานใหดีข้ึน 

ผูบริหารมีนโยบายสนับสนุนสงเสริมการเรียนรู เชน การฝกอบรม การใหรางวัลแกองคกรที่มี

ผลงาน มีการผลัดเปลี่ยนหมุนเวียนการทํางาน เปดโอกาสใหมีการเรียนรูขามหนวยงาน มีสื่อ

เทคโนโลยีที่ชวยสนับสนุนการเรียนรู มีระบบฐานขอมูลที่มีประโยชน และการเผยแพรความรู 

สงเสริมการคนคิดหาทางเลือกปฏิบัติที่ดีที่สุด เพื่อการปรับปรุงทํางานเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ 

ตอบสนองตอความตองการของผูมารับบริการ 

จากการศึกษาสรุปวาการสงเสริมการทํางานเปนทีมและการเรียนรูรวมกันโดยการคิด

และทําอยางเปนระบบมีความสําคัญอยางยิ่งเพื่อพัฒนาบุคลากรขององคกรเพื่อมุงการแหงการ

เรียนรู ซึ่งมีประโยชนทั้งในระดับบุคลากร และองคกร หลายประการ ดังนี้ 1) บุคลากรทุกระดับ

ไดรับการสนับสนุนใหเกิดการเรียนรูรวมกันเปนทีม มีการถายโอนความรูใหแกกัน พัฒนาทักษะ

ภาวะผูนําในการทํางานเปนทีม 2) เปดโอกาสใหบุคลากรในทีมไดเขามามีสวนรวมในการแสดง

ความคิดเห็น ความสามารถ ไดอยางเสมอภาค โดยใชการเสวนาแลกเปลี่ยนขอคิดเห็นซึ่งกันและ

กัน การยอมรับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน การนําความรูมาปรับใชในการแกไขปญหาการปฏิบติังาน

ในสถานการณจริงอยางสรางสรรค 3) บุคลากรไดรับการเสริมสรางพลังใหทํางานใหมๆ ดวยการ

นําความรูมาใชในการพัฒนางานอยางตอเนื่อง 4) เกิดวัฒนธรรมความรวมมือรวมใจกันของ

บุคลากรและสรางสัมพันธที่ดีตอกัน 5) สรางโอกาสใหบุคลากรไดเรียนรูขามหนวยงานและ

สามารถทํางานแทนกันไดในกรณีที่คนใดคนหนึ่งไมอยู 6) มีระบบฐานขอมูลสารสนเทศ ที่เปน

ความรูจากการระดมสมอง คนคิดทางเลือกปฏิบัติที่ดีที่สุด จากการทํางานเปนทีมรวมกัน 7) ชวย

ใหองคกรสรางผลงานที่ดีข้ึน และบรรลุเปาหมายซึ่งสงผลตอการพัฒนาองคกรและ 8) มีการ

ปรับตัวไดทันตอการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอยูตลอดเวลา 
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6. ลักษณะโครงสรางและการทํางานของสํานักงาน 

คณะกรรมการออยและน้ําตาลทราย 

 

ผลกระทบตอลักษณะโครงสรางและการทํางานของสํานักงานคณะกรรมการออยและ

น้ําตาลทราย มีดังนี้ 

 

6.1 การปฏิรูประบบราชการ  

 

การปฏิรูป คือ การเปลี่ยนแปลง แตมิใชการเปลี่ยนแปลงแบบปกติ หรือแบบคอยเปน

คอยไป การปฏิรูปตองเปนการเปลี่ยนแปลงแบบที่เรียกกันวาพลิกหนามือเปนหลังมือ ดังนั้น การ

ปฏิรูประบบราชการก็คือการเปลี่ยนแปลงระบบราชการอยางขนานใหญ ในทุกดาน ตั้งแตบทบาท

หนาที่ โครงสรางหนวยงาน โครงสรางอํานาจหนาที่ ระบบและวิธีทํางาน ระบบบริหารงาน 

กฎระเบียบ วัฒนธรรม คานิยม และอ่ืน ๆ อีกมาก ที่จะทําใหระบบราชการเปนระบบที่สรางสรรค 

มีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล เอ้ือตอการพัฒนาประเทศและสรางความผาสุกใหแกสังคมโดยรวม 

และสําหรับประเทศไทย ความสําเร็จของการปฏิรูประบบราชการในประเทศพัฒนา ตลอดจน

กระแสการเรียกรองของประชาชนใหมีการปฏิรูประบบราชการ ทําใหระบบราชการไทยตองปรับตัว

และใหความสําคัญกับการปฏิรูประบบราชการใหสําเร็จเชนเดียวกับประเทศที่พัฒนาแลวทั้งหลาย 

จึงอาจกลาวไดวาเหตุผลและความจําเปนเรงดวนในการปฏิรูประบบราชการมีสาเหตุหลักจากเรื่อง

ตาง ๆ ดังนี้  

1. กระแสของการปฏิรูปการเมือง รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2540 เปน

กรอบหลักในการขยายผลจากการปฏิรูปการเมืองไปสูเร่ืองอื่น ๆ รวมทั้งแนวความคิดเรื่องการ

กระจายอํานาจ ไปสูทองถิ่นใหมากขึ้น เพื่อใหสอดรับกับกระแสของประชาชนที่ตองการเขามามี

สวนรวมในการปกครองตนเอง 

2. กระแสความเปลี่ยนแปลงของโลก เปนกระแสหลักที่ทําใหระบบราชการไทย

จําเปนตองไดรับการปฏิรูป ในสังคมปจจุบันเปนสังคมไรพรมแดน สามารถสื่อสารขอมูลขาวสาร

ตาง ๆ และติดตอกันไดอยางรวดเร็วในทุกมุมโลก ระบบราชการซึ่งเปนกลไกการบริหารที่สําคัญ

ของประเทศจึงตองปรับตัว ใหสามารถแขงขันกับนานาประเทศในเวทีโลกยุคไรพรมแดนนี้ได 

โดยเฉพาะการแขงขันทางเศรษฐกิจ การกีดกันทางการคา ทําใหมีการรวมตัวและผนึกกําลังกันเพื่อ

สรางอํานาจตอรองในเวทีการคาระหวางประเทศ  
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3. นโยบายของรัฐบาล รัฐบาลกําหนดนโยบายการปรับปรุงระบบการบริหารราชการ

แผนดิน เพื่อใหการบริหารราชการที่มีประสิทธิภาพจะเอื้ออํานวยตอการพัฒนาประเทศ ชวยให

ประเทศมีความเขมแข็ง มีศักยภาพในการแขงขัน สามารถที่จะตอสูกับสภาวะแวดลอมทาง

การเมือง เศรษฐกิจ และสังคม และพัฒนาการเมืองของประเทศไปสูการปกครองระบอบ

ประชาธิปไตยแบบมีสวนรวมของประชาชน รวมทั้งมุงเพิ่มประสิทธิภาพ สรางความโปรงใสและ

ขจัดการทุจริตในการบริหารราชการแผนดิน และการใหบริการประชาชน ทั้งนี้ เพื่อสรางความเปน

ธรรมในสังคม และเอื้อตอการพัฒนาประเทศทั้งในปจจุบันและอนาคต  

4. ปญหาของระบบราชการไทย ปญหาที่สําคัญ ไดแก ระบบราชการไทยมีโครงสรางที่

มีขนาดใหญ ซับซอน มีอัตรากําลังขาราชการเปนจํานวนมาก ทําใหการบริหารงานที่ไมคลองตัว 

ปญหาดานคาใชจายของบุคลากรที่มีแนวโนมเพิ่มสูงขึ้นทุกป ความตองการดานบริการของ

ประชาชนเปลี่ยนแปลงไป การบริหารงานและการตัดสินใจมีลักษณะรวมศูนยไวที่สวนกลาง

ทั้งหมด ทรัพยากรการบริหารสวนใหญจึงขึ้นอยูกับการจัดสรรจากสวนกลาง ปญหากําลังคน

ภาครัฐมีความจําเปนตองไดรับการพัฒนาในหลายๆ ดาน 

วัตถุประสงคของการปฏิรูปราชการ 

1. เพื่อใหระบบราชการไทยสามารถปรับตัวใหสอดคลองกับกระแสความเปลี่ยนแปลง

ของโลกที่เปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว และสามารถแขงขันกับประชาคมโลกไดอยางมีประสิทธิภาพ 

และมีประสิทธิผล 

2. เพื่อควบคุมคาใชจายดานบุคคลภาครัฐ 

3. เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการบริหารงานของภาคราชการใหสามารถวิเคราะหถึงความ

คุมทุน และวัดผลสัมฤทธิ์ของการดําเนินงานไดอยางชัดเจน 

4. เพื่อเสริมสรางระบบราชการใหมีความเขมแข็ง มีความโปรงใสในการดําเนินงาน 

และสนองความตองการของประชาชนไดอยางทั่วถึงและเปนธรรม 

5. เพื่อเสริมสรางสมรรถนะของระบบราชการใหมีความเขมแข็งสําหรับใชเปนกลไกการ

บริหารของรัฐในการบริหารประเทศ ควบคูไปพรอมกับมาตรการดานอื่น ๆ ของรัฐบาล  

ปรัชญาและแนวทางการปฏิรูประบบราชการ ไดแก 1) ปรับระบบราชการใหเปน Net 

Government คือ มีโครงสราง บทบาท ภาระหนาที่ และมีระบบการบริหารราชการที่เหมาะสมกับ

ความตองการของประเทศและประชาชน โดยจะใชประโยชนจากเทคโนโลยีสารสนเทศ เขามา

ขับเคลื่อนทรัพยากรและความรูความสามารถของทุกหนวยงานของรัฐใหทํางานรวมกันในการ

แกไขปญหา การใหบริการประชาชน 2) สรางพันธกิจของระบบบริหารภาครัฐแนวใหมโดยการ
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ทําลาย ลด ละ เลิกสิ่งที่หมดความจําเปน หรือซ้ําซอนกับงานหนาที่ และรักษาสิ่งดีของภาครัฐที่มี

อยูไว นําสวนดีของภาคเอกชนมาปรับปรุงงานภาครัฐ 3) มุงเนนการทํางานแบบเครือขายโดยเนน

ผลลัพธ 4) พัฒนาขาราชการใหเปนมืออาชีพ คิดโดยเอาผลประโยชนของประเทศชาติ ประชาชน

เปนที่ตั้งกอนประโยชนของหนวยงาน 5) ปรับโครงสราง บทบาท กฎหมาย กฎระเบียบ การบริหาร

บุคคลใหทันโลก 6) ตองมีเจตจํานงทางการเมือง (Political Will) ที่ชัดเจน ขับเคลื่อนการปฏิรูป

ระบบราชการอยางตอเนื่อง 7) สรางเครือขายการปฏิรูประบบราชการใหเกิดขึ้นอยางกวางขวาง 

จําเปนตองอาศัยความรวมมือ รวมแรง รวมใจจากกลุมบุคคลหลายฝาย 8) สรางกระแสการ

ยอมรับจากภายในระบบราชการ เพื่อใหขาราชการมีทัศนคติที่ยอมรับตอความเปลี่ยนแปลง 9) มี

กฎหมายการปฏิรูประบบราชการไวเปนการเฉพาะเพื่อใหเกิดผลในทางปฏิบัติอยางแทจริง  

10) กระตุนใหสังคมมองเห็นความสําคัญและความจําเปนที่จะตองปฏิรูประบบราชการอยาง

จริงจัง 11) ทํางานในเชิงรุกใหมากขึ้น และเนนการสรางความรวมมือระหวางผูกําหนดนโยบายกับ

กลุมเปาหมายที่ตองการผลักดันใหเกิดการเปลี่ยนแปลง 

แนวคิดการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม (New Public Management : NPM) ตลอด

ชวงทศวรรษที่ผานมาประเทศตางๆ ใหความสําคัญในการปรับปรุงระบบการบริหารงานภาครัฐ

ตามแนวทางของการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม (New Public Management : NPM) โดยเนน

การปรับภาคราชการใหมีบทบาทหนาท่ีความรับผิดชอบที่ชัดเจน  โปรงใส  เปนธรรม  มี

ประสิทธิภาพ และคุณภาพสูง สามารถใหบริการตอบสนองความตองการของประชาชนอยางมี

ประสิทธิผล การปฏิรูประบบราชการจึงเปนภารกิจที่รัฐบาลในประเทศตางๆ ไดทุมเทในการพลิก

โฉมและพัฒนาระบบราชการ เพื่อใหระบบราชการยุคใหมเปนระบบราชการที่มีลักษณะสําคัญ 

ดังนี้  

1. รัฐจะมีบทบาทหนาที่เฉพาะในสวนที่จําเปนจะตองทําเทานั้น เพื่อเปดโอกาสให

ประชาชนและชุมชนมีบทบาทมากขึ้น  

2. การบริหารจัดการภายในภาคราชการจะมีความรวดเร็ว  คุณภาพสูงและ

ประสิทธิภาพสูง  

3. การจัดองคกรมีความกะทัดรัด คลองตัวและปรับเปลี่ยนไดอยางรวดเร็ว เนนการ

ทํางานที่ใชเทคโนโลยีเปนเครื่องมือ  

4. มีลักษณะของการทํางานที่ทันสมัย ใชเทคโนโลยี เครื่องมือ อุปกรณที่เหมาะสมตอ

การทํางาน  

5. ขาราชการและเจาหนาที่ของรัฐมีคุณภาพสูง  
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6. ขาราชการทํางานมุงผลสัมฤทธิ์โดยมีประชาชนเปนเปาหมาย  

7. มีกลไกการบริหารงานบุคคลที่หลากหลาย มีระบบคาตอบแทนที่เปนธรรมเพื่อเปด

โอกาสใหบุคคลที่มีความรูความสามารถเต็มใจมารับราชการเปนอาชีพ  

8. มีวัฒนธรรมและบรรยากาศในการทํางานแบบมีสวนรวม  

9. มีความโปรงใสตรวจสอบได  

จากเหตุตาง ๆ ที่กอใหเกิดความจําเปนในการปฏิรูประบบราชการดังกลาวขางตน จึง

เปนตัวกระตุนและเรงเราใหตองดําเนินการปฏิรูประบบราชการกันอยางจริงจัง โดยผูมีสวน

เกี่ยวของทุกฝายตองตระหนักถึงความสําคัญและความจําเปนของการปฏิรูประบบราชการ และ

เขามามีสวนรวมในการดําเนินการอยางกวางขวาง นอกจากนี้วิธีการและเปาหมายในการปฏิรูป

ตองดําเนินการอยางตอเนื่อง เปนรูปธรรมชัดเจน ตลอดจนผลักดันและดําเนินการใหเกิดผลในทาง

ปฏิบัติ ก็จะกอใหเกิดผลดีตอระบบราชการ ประชาชน สังคม และประเทศชาติโดยรวม  

พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผนดิน (ฉบับที่ 5) พ.ศ. 2545 

ในการปฎิรูประบบราชการ เพื่อใหปรับปรุงระบบบริหารราชการใหสามารถปฏิบัติงาน

ตอบสนองตอการพัฒนาประเทศและการใหบริการแกประชาชนไดอยางมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น โดย

กําหนดใหการบริหารราชการแนวใหมตองมีการกําหนดนโยบาย เปาหมายและแผนการปฏิบัติงาน

เพื่อใหสามารถประเมินผลการปฏิบัติราชการในแตละระดับไดอยางชัดเจน มีกรอบการบริหาร

กิจการบานเมืองที่ดี เปนแนวทางในการกํากับการกําหนดนโยบายและการปฏิบัติราชการ และ

เพื่อใหกระทรวงสามารถจัดการบริหารงานใหเปนไปตามเปาหมายไดจึงไดกําหนดใหมีรูปแบบการ

บริหารใหม โดยกําหนดใหมีกลุมภารกิจของสวนราชการตางๆ ที่มีงานสัมพันธกัน เพื่อที่จะ

สามารถกําหนดเปาหมายการทํางานรวมกันได และมีผูรับผิดชอบกํากับการบริหารงานของกลุม

ภารกิจนั้นโดยตรง เพื่อใหงานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพและรวดเร็วรวมทั้งมีการประสานการ

ปฏิบัติงานและการใชงบประมาณเพื่อที่จะใหการบริหารงานของทุกสวนราชการบรรลุเปาหมาย

ของกระทรวงไดอยางมีประสิทธิภาพและลดความซ้ําซอน มีการมอบหมายงานเพื่อลดขั้นตอนการ

ปฏิบัติราชการ และสมควรใหมีคณะกรรมการการพัฒนาและจัดระเบียบราชการเพื่อเปน

หนวยงานที่รับผิดชอบในการดูแลการจัดสวนราชการและการปรับปรุงระบบการทํางานของภาค

ราชการใหมีการจัดระบบราชการอยางมีประสิทธิภาพตอไป จึงไดกําหนดพระราชบัญญัติระเบียบ

บริหารราชการแผนดิน (ฉบับที่ 5) พ.ศ. 2545 ซึ่งประกาศในราชกิจจานุเบกษา ณ วันที่ 2 ตุลาคม 

พ.ศ. 2545 โดยมีหลักการสําคัญดังนี้ 

1. กําหนดใหหนวยงานของรัฐใชวิธีการบริหารจัดการบานเมืองที่ดี 
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2. กําหนดอํานาจหนาที่ ความรับผิดชอบ เปาหมายและผลสัมฤทธิ์ของงานของ

ผูบริหารระดับสูงทั้งฝายการเมืองและประจําใหชัดเจน 

3. กําหนดการจัดสวนราชการของกระทรวงและสวนราชการที่อยูในบังคับบัญชาขึ้น

ตรงตอนายกรัฐมนตรีใหสอดคลองกับกฎหมายวาดวยการปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม 

4. กําหนดใหสวนราชการในกระทรวงมีการวางแผน ประสานกิจกรรม ใชงบประมาณ

และทรัพยากรรวมกันใหมีประสิทธิภาพ คุมคา 

5. กําหนดใหมีการมอบอํานาจ การทํานิติกรรม และการฟองคดี 

6. กําหนดการบริหารราชการในตางประเทศเพื่อใหมีเอกภาพและรวดเร็ว 

7. กําหนดใหมีคณะกรรมการพัฒนาและจัดระเบียบราชการเพื่อรับผิดชอบในการ

ปรับปรุงสวนราชการและการบริหารราชการ 

พระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารจัดการที่ดี พ.ศ. 2546 

ในพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผนดิน (ฉบับที่ 5) พ.ศ. 2545 ไดกําหนดให

หนวยงานของรัฐมีกรอบการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี เปนแนวทางในการกํากับการกําหนด

นโยบายและการปฏิบัติราชการไดกําหนดเปนพระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการ

บริหารจัดการที่ดี พ.ศ. 2546 เพื่อใหทุกสวนราชการมีการบริหารราชการใหบรรลุเปาหมาย แบง

ออกเปน 9 หมวด ดังนี้ 

หมวด 1 การบริหารกิจการบานเมืองที่ดี โดยมีเปาหมายเพื่อประโยชนสุขของ

ประชาชน เกิดผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจของรัฐมีประสิทธิภาพและเกิดความคุมคา ไมมีข้ันตอนในการ

ทํางานเกิดความจําเปน มีการปรับปรุงภารกิจใหทันตอสถานการณ 

หมวด 2 การบริหารราชการเพื่อใหเกิดประโยชนสุขของประชาชน โดยทุกสวนราชการ

ตองกําหนดภารกิจในการทํางานใหสอดคลองกับนโยบายรัฐบาลที่แถลงตอรัฐสภา และหาก

ภารกิจใดสงผลกระทบตอประชาชนตองขอรับฟงความคิดเห็นของประชาชนกอนดําเนินการ 

หมวด 3 การบริหารราชการเพื่อใหเกิดผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจของรัฐ โดยจัดทําแผนการ

ปฏิบัติงานทุกปงบประมาณ ประกอบดวยรายละเอียดของขั้นตอน ระยะเวลา งบประมาณ 

เปาหมาย ผลสัมฤทธิ์ และตัวชี้วัดความสําเร็จ มีการจัดทําขอตกลงเปนลายลักษณอักษรเพื่อ

กําหนดผูรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน 

หมวด 4 การบริหารราชการอยางมีประสิทธิภาพและเกิดความคุมคาในเชิงภารกิจของ

รัฐ ใหทุกสวนราชการเผยแพรแผนการดําเนินงานใหประชาชนรับทราบ  
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หมวด 5 การลดขั้นตอนการปฏิบัติงาน โดยใหกระจายอํานาจการตัดสินใจในเรื่องการ

อนุญาต อนุมัติ การปฏิบัติราชการไปยังผูมีหนาที่รับผิดชอบโดยตรงเพื่อความรวดเร็วในการบรกิาร

ประชาชน  

หมวด 6 การปรับปรุงภารกิจของสวนราชการ ในกรณีที่มีการยุบเลิก โอน หรือรวมสวน

ราชการใดแลว หามจัดตั้งสวนราชการที่มีภารกิจ/อํานาจหนาท่ีเหมือนหรือคลายกับสวนราชการที่

ถูกยุบเลิกไป  

หมวด 7 การอํานวยความสะดวกและการตอบสนองความตองการของประชาชน โดย

ทุกสวนราชการตองกําหนดระยะเวลาแลวเสร็จของงานและประกาศใหประชาชนทราบ  

หมวด 8 การประเมินผลการปฏิบัติราชการ ใหสวนราชการแตงตั้งผูประเมินอิสระตาม

หลักเกณฑที่ ก.พ.ร. กําหนด เพื่อขอรับเงินรางวัลประจําป แตหากสวนราชการใดลดคาใชจายได

ตามหลักเกณฑที่ ก.พ.ร. กําหนดจะมีการเพิ่มรางวัลพิเศษ ทั้งนี้การประเมินตองเปนความลับเพื่อ

ความสามัคคีของราชการในสังกัด 

หมวด 9 บทเบ็ดเตล็ด ใหองคกรปรกครองสวนทองถิ่นจัดทําหลักเกณฑการบริหาร

จัดการที่ดี ตามแนวทางพระราชกฤษฎีกาฯ นี้ภายใตการดูแลและใหความชวยเหลือของ

กระทรวงมหาดไทย 

หลักพื้นฐานของการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี (Good Governance) มี 6 ประการ 

ดังนี้ 

1. หลักนิติธรรม ไดแก การตรากฎหมาย กฎ ขอบังคับตางๆ ใหทันสมัยเปนธรรม เปนที่

ยอมรับของสังคม 

2. หลักคุณธรรม ไดแก การยึดมั่นในความถูกตองดีงาม โดยรณรงคใหเจาหนาทีข่องรัฐ 

ยึดหลักนี้ในการปฏิบัติหนาที่ สงเสริมสนับสนุนใหประชาชนพัฒนาตนเองเพื่อใหคนไทยมีความ

ซื่อสัตย จริงใจ ขยัน อดทน มีระเบียบวินัย ประกอบอาชีพสุจริต 

3. หลักความโปรงใส ไดแก การปรับปรุงกลไกการทํางานของทุกองคกรมีความโปรงใส 

เปดเผยขอมูลขาวสารที่เปนประโยชน ประชาชนเขาถึงไดสะดวก และมีกระบวนการใหประชาชน

ตรวจสอบความถูกตองชัดเจนได 

4. หลักความมีสวนรวม เปดโอกาสใหประชาชนรับรู เสนอความเห็นในการตัดสินใจ

ปญหาสําคัญของประเทศ 
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5. หลักความรับผิดชอบ ตระหนักในสิทธิหนาที่ ความสํานึกในความรับผิดชอบตอ

สังคม การใสใจปญหาสาธารณะของบานเมืองและกระตือรือรนในการแกปญหา เคารพใน

ความเห็นที่แตกตาง และความกลาที่จะยอมรับผลจากการกระทําของตน 

6. หลักความคุมคา การบริหารจัดการและใชทรัพยากรที่มีจํากัดเพื่อใหเกิดประโยชน

สูงสุดแก สวนรวม การประหยัดใชของอยางคุมคา สรางสรรคสินคา และบริการที่มีคุณภาพ 

จะเห็นวาเพื่อใหบรรลุเปาหมายของการบริหารจัดการที่ดี ไดแก เกิดประโยชนสุขของ

ประชาชน มีประสิทธิภาพและเกิดความคุมคา เกิดผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจของรัฐ ไมมีขั้นตอนงานที่

เกิดความจําเปน ปรับปรุงภารกิจใหทันตอสถานการณ ซึ่งเปนการอํานวยความสะดวกและ

ตอบสนองตอความตองการของประชาชน  ดังนั้น การประเมินผลการปฏิบัติราชการจึงมี

ความสําคัญ ตอการปฏิบัติราชการ เพื่อพัฒนางานใหมีประสิทธิภาพและเกิดผลสัมฤทธิ์ของงาน 

 

6.2 สํานักงานคณะกรรมการออยและน้ําตาลทราย 

 

รัฐบาลมีนโยบายพัฒนาระบบราชการอยางตอเนื่องดวยการปรับโครงสรางราชการ 

จัดบทบาท ภารกิจภาครัฐสูราชการยุคใหม เนนการมีบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบชัดเจน 

โปรงใส เปนธรรม ตรวจสอบได มีประสิทธิภาพสูง ใหบริการตอบสนองความตองการของ

ประชาชนไดรวดเร็วและสืบเนื่องจากนโยบายดังกลาว กระทรวงอุตสาหกรรมไดปรับบทบาทและ

จัดแบงสวนราชการภายในเปนกลุมภารกิจหลัก 4 กลุม คือ สํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม 

กลุมภารกิจดานกํากับและตรวจสอบกระบวนการผลิต ประกอบดวย กรมโรงงานอุตสาหกรรมและ

กรมอุตสาหกรรมพื้นฐานและการเหมืองแร  กลุมภารกิจดานสงเสริมอุตสาหกรรมและ

ผูประกอบการ ประกอบดวย กรมสงเสริมอุตสาหกรรม และสํานักงานมาตรฐานผลิตภัณฑ 

อุตสาหกรรม กลุมภารกิจดานเศรษฐกิจอุตสาหกรรมประกอบดวย สํานักงานเศรษฐกิจอุตสาหกรรม 

และสํานักงานคณะกรรมการออยและน้ําตาลทราย และกลุมภารกิจดานสงเสริมการลงทุน ไดแก 

สํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการลงทุน  

สํานักงานคณะกรรมการออยและน้ําตาลทราย ไดรับการยกฐานะเปนหนวยงานระดับ 

กรม เมื่อวันที่ 9 ตุลาคม 2545 ในสังกัดกระทรวงอุตสาหกรรม โครงสรางสํานักงานคณะกรรมการ

ออยและน้ําตาลทรายปจจุบัน เปนขาราชการ จํานวน 117 คน ลูกจางประจํา จํานวน 181 คน 

พนักงานราชการ จํานวน 21 คน รวม 319 คน ปจจุบันถูกจัดอยูในกลุมภารกิจดานเศรษฐกิจ
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อุตสาหกรรม มีหนาที่เปนหนวยงานหลักของรัฐในการพัฒนาอุตสาหกรรมออยและน้ําตาลทราย

อยางครบวงจร จัดแบงโครงสรางภายในประกอบดวยหนวยงานในสังกัด ดังนี้ 

1. กลุมผูเชี่ยวชาญ 

2. กลุมตรวจสอบภายใน 

3. กลุมพัฒนาระบบบริหาร 
4. กลุมนิติการ 
5. สํานักงานเลขานุการกรม 

6. สํานักนโยบายและอุตสาหกรรมออยและน้ําตาลทราย 

7. สํานักพัฒนาอุตสาหกรรมน้ําตาลทราย และอุตสาหกรรมตอเนื่อง 

8. สํานักพัฒนาวัตถุดิบ 

9. ศูนยบริหารการผลิต การจําหนาย และการขนยายน้ําตาลทราย 

 

6.3 ทิศทางการดําเนินงานของสํานักงานคณะกรรมการออยและน้ําตาลทราย 

 

วิสัยทัศน 

สํานักงานคณะกรรมการออยและน้ําตาลทรายเปนองคกรนําในการชี้นําและผลักดันให

อุตสาหกรรมออย น้ําตาลทรายและอุตสาหกรรมตอเนื่อง เติบโตอยางยั่งยืนและสรางความมั่นคง

ใหกับเกษตรกรชาวไรออยและโรงงานน้ําตาล 

พันธกิจ 

1. ชี้นําทิศทางและเตือนภัยอุตสาหกรรมออย น้ําตาลทราย และอุตสาหกรรมตอเนื่อง 

2. สนับสนุนอุตสาหกรรมออย น้ําตาลทราย และอุตสาหกรรมตอเนื่องใหสามารถ

พัฒนาขีดความสามารถในการแขงขัน และมีการพัฒนาอยางยั่งยืนและมีดุลยภาพ 

3. กํากับดูแลใหอุตสาหกรรมออย น้ําตาลทราย และอุตสาหกรรมตอเนื่องมีสวนสราง

เสริมการพัฒนาเศรษฐกิจและคุณภาพชีวิตสังคมไทยที่ยั่งยนื 

ประเด็นยุทธศาสตร 

1. นโยบายการพัฒนาอุตสาหกรรมออย น้ําตาลทราย และอุตสาหกรรมตอเนื่องที่มี

ประสิทธิภาพ 
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เปาประสงค นโยบาย ยุทธศาสตรมาตรการและระบบเตือนภัยตางๆ สามารถใช

สนับสนุนใหภาคอุตสาหกรรมออย น้ําตาลทรายและอุตสาหกรรมตอเนื่องมีขีดความสามารถใน

การแขงขันสูงขึ้น และมีการพัฒนาที่ยั่งยืน 

กลยุทธการดําเนินงาน เสนอแนะและผลักดันนโยบายการพัฒนาศักยภาพในการ

แขงขันของอุตสาหกรรมออย น้ําตาลทราย และอุตสาหกรรมตอเนื่องอยางมีดุลยภาพและ

เสถียรภาพ 

2. การสนับสนุนการพัฒนาขีดความสามารถของอุตสาหกรรมออย น้ําตาลทราย และ

อุตสาหกรรมตอเนื่อง มีการพัฒนาอยางยั่งยืน 

เปาประสงค อุตสาหกรรมออย น้ําตาลทราย และอุตสาหกรรมตอเนื่อง มีการ

เจริญเติบโตอยางมีดุลยภาพและเสถียรภาพ 

กลยุทธการดําเนินงาน 

- สนับสนุนการพัฒนาประสิทธิภาพการผลิตและการบริหารจัดการอุตสาหกรรม

ออย น้ําตาลทรายและอุตสาหกรรมตอเนื่องใหมีขีดความสามารถในการแขงขันในตลาดโลก 

- สนับสนุนการเพิ่มมูลคาผลิตภัณฑจากออยและน้ําตาลทราย เพื่อสรางความ

มั่นคงใหกับชาวไรออยและโรงงานอยางยั่งยืน 

 

6.4 การวิเคราะหเชงิกลยทุธของสํานกังานคณะกรรมการออยและน้ําตาลทราย 

 

การวิเคราะหสภาพแวดลอมภายใน 

1. โครงสรางองคกร 

จากที่ไดกลาวมาแลววา สํานักงานคณะกรรมการออยและน้ําตาลทรายไดรับ 

การยกฐานะจากสวนราชการระดับสํานัก (9) สังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรมเปน

หนวยงานนิติบุคคลระดับกรม เมื่อวันที่ 9 ตุลาคม 2545 โดยรวมงานที่เกี่ยวของกับงานนโยบาย

การกํากับ ดูแลชาวไรออย และโรงงานน้ําตาล และงานสงเสรมิอุตสาหกรรมออยและน้ําตาลทราย

มารวมกันไว ทําใหสํานักงานคณะกรรมการออยและน้ําตาลทรายเปนหนวยงานที่มีลักษณะ

แตกตางจากกรมอื่นในกระทรวงอุตสาหกรรมที่จะแบงโครงสรางตามหนาที่รับผิดชอบ กลาวคือ 

สํานักงานเศรษฐกิจอุตสาหกรรมมีหนาที่รับผิดชอบดานการกําหนดนโยบาย และจัดทําฐานขอมูล

อุตสาหกรรม เพื่อการชี้นําทิศทางและเตือนภัยกรมโรงงานอุตสาหกรรม และกรมอุตสาหกรรม

พื้นฐานและการเหมืองแร มีหนาที่หลักในการกํากับดูแลตามกฎหมาย กรมสงเสริมอุตสาหกรรม 
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และสํานักงานมาตรฐานผลิตภัณฑอุตสาหกรรม มีภาระหนาที่ในการพัฒนาและสงเสริม

อุตสาหกรรม ในขณะที่สํานักงานคณะกรรมการออยและน้ําตาลทรายมีหนาที่ รับผิดชอบ

ครอบคลุมทั้งดานนโยบาย การกํากับดูแล และการสงเสริมพัฒนา ทําใหสํานักงานมีโครงสราง 

การจัดองคกรแตกตางจากหนวยงานอื่น ประกอบกับในระยะเริ่มแรกเมื่อจัดตั้ง กระทรวง

อุตสาหกรรมไดกําหนดใหสํานักงานอยูในกลุมกํากับตรวจสอบกระบวนการผลิต ภาระรับผิดชอบ

ของหนวยงานภายในแตเดิมจึงมุงเนนการกํากับดูแลตามกฎหมายเปนหลัก ตอมากระทรวง

อุตสาหกรรมไดปรับเปลี่ยนใหสํานักงานคณะกรรมการออยและน้ําตาลทรายอยูในกลุมภารกิจ

ดานเศรษฐกิจอุตสาหกรรม สํานักงาน ฯ จึงมีความจําเปนตองปรับและเพิ่มบทบาทภารกิจในดาน

นโยบาย วิชาการ และการบริหารจัดการขอมูลสารสนเทศ เพื่อการกําหนดนโยบายและการชี้นํา

ทิศทางและเตือนภัยอุตสาหกรรมใหเพิ่มข้ึนจากเดิมที่กําหนดไวตาม กฎกระทรวงแบงสวนราชการ

สํานักงานคณะกรรมการออยและน้ําตาลทราย กระทรวงอุตสาหกรรม พ.ศ. 2545  

2. ระบบงานและวิธทีํางาน 

เนื่องจากที่ผานมาระบบงานและวิธีทํางานยังคงยึดแนวทางปฏิบัติอยางที่เคย

เปนมาตั้งแตสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม กลาวคือ มีการกระจายอํานาจนอย การ

พิจารณาวินิจฉัยสั่งการ สวนใหญยังคงกระจุกตัวอยูกับผูอํานวยการกอง เนื่องจากเดมิปริมาณงาน

และความสลับซับซอนของงานยังมีไมมากนัก การมุงเนนงานกํากบัดูแลตามกฎหมายมากกวางาน

ทางดานนโยบายและวิชาการ จึงตองใหความสําคัญกับลําดับช้ันในการบังคับบัญชามาก แต

ปจจุบันปริมาณงานมีมากขึ้น ความยุงยากซับซอนของงานมากขึ้นและตองคํานึงถึงความรวดเร็ว

ในการใหบริการชาวไรออย โรงงานน้ําตาลและผูประกอบการผูผลิตสินคาเพื่อการสงออก รวมถึง

ระบบงานเลขานุการคณะกรรมการตามพระราชบัญญัติออยและน้ําตาลทราย จึงมีความสําคัญที่

ตองการพัฒนาปรับปรุงระบบงานใหมใหเหมาะสมกับภารกิจที่เปลี่ยนไป ใหทันตอสถานการณ

ของการประกอบกิจการธุรกิจ และเพื่อรองรับปริมาณงานและการใหบริการที่รวดเร็วฉับไวทันการ 

สนองความพึงพอใจของผูรับบริการและเปนที่นาเชื่อถือ 

3. บุคลากรในปจจุบัน 

เนื่องจากสํานักงานคณะกรรมการออยและน้ําตาลทรายไดรับการยกฐานะขึ้นจาก

หนวยงานระดับสํานัก มีบทบาทภารกิจดานกํากับดูแลตามกฎหมายเปนหลัก บุคลากร

ประกอบดวย 2 กลุมหลัก คือ กลุมนักวิชาการดานการเกษตร และกลุมนักวิทยาศาสตร วิศวกร 

และเจาหนาที่ เทคนิคซึ่งมีศักยภาพและสมรรถนะปานกลางถึงสูง และตอบสนองตอการ

เปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีไดเร็วจึงสามารถพัฒนาขีดความสามารถขึ้นไดอีกมาก หากมีการจัด
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โครงสรางระบบงานใหม บุคลากรเหลานี้ก็จะสามารถศึกษา เก็บเกี่ยวประสบการณ เพื่อใชในการ

พัฒนาอุตสาหกรรมออยและน้ําตาลทรายและอุตสาหกรรมตอเนื่อง ไดอยางมีประสิทธิภาพ  

4. แนวนโยบาย และภารกิจในอนาคต 

ภายใตแผนยุทธศาสตรของสํานักงานคณะกรรมการออยและน้ําตาลทราย (ป 

2548 - 2551) ไดกําหนดยุทธศาสตรในการดําเนินงานในระยะเวลา 4 ป ไวดังนี้  

 1) นโยบายการพัฒนาอุตสาหกรรมออย น้ําตาลทราย และอุตสาหกรรมตอเนื่องที่มี

ประสิทธิผล โดยมุงเนนกลยุทธ เสนอแนะ และผลักดันนโยบายการพัฒนาศักยภาพในการ 

แขงขันอุตสาหกรรมออย น้ําตาลทราย และอุตสาหกรรมตอเนื่อง อยางมีดุลยภาพและเสถียรภาพ 

 2) การสนับสนุนการเพิ่มขีดความสามารถของอุตสาหกรรมออย น้ําตาลทรายและ

อุตสาหกรรมตอเนื่อง  อยางมีประสิทธิภาพ  โดยมุงเนนกลยุทธการสนับสนุนการพัฒนา

ประสิทธิภาพการผลิต และระบบการบริหารจัดการอุตสาหกรรมออย น้ําตาลทราย และ

อุตสาหกรรมตอเนื่อง ใหมีขีดความสามารถในการแขงขันในตลาดโลกได และกลยุทธการ

สนับสนุนการเพิ่มมูลคาผลิตภัณฑจาก ออยน้ําตาลทราย และอุตสาหกรรมตอเนื่อง เพื่อสราง

รายไดและความมั่นคงใหกับชาวไรออยและโรงงานอยางยั่งยืน 

 3) การพัฒนาระบบชี้นํา เตือนภัย และขอมูลสารสนเทศดานอุตสาหกรรมออย 

น้ําตาลทราย และอุตสาหกรรมตอเนื่อง ใหทันสมัย ฉับไวและทันตอสถานการณที่เปลี่ยนแปลงไป 

จากยุทธศาสตรของสํานักงานคณะกรรมการออยและน้ําตาลทราย (ป 2548 - 2551) 

ซึ่งกําหนดขึ้นเพื่อใหสอดคลองกับนโยบายและยุทธศาสตรของกระทรวงอุตสาหกรรมและกลุม

ภารกิจดังกลาว จะเห็นไดวาสํานักงาน ฯ มุงเนนการพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดาน

นโยบายระบบขอมูลสารสนเทศ คาดการณแนวโนมช้ีนํา เตือนภัยอุตสาหกรรม มากกวาการกํากับ

ดูแลตามกฎหมาย และยังตองการพัฒนาระบบงานไปสูการปฏิบัติงานเชิงรุก เพื่อสงเสริมผลักดัน

อุตสาหกรรมออยและน้ําตาลทราย ตลอดจนอุตสาหกรรมตอเนื่องใหมีการพัฒนาอยางยั่งยืน 

แขงขันไดในตลาดโลกและเกิดเสถียรภาพความมั่นคงของชาวไรออยและโรงงานน้ําตาลควบคูกัน

ไปดวย  

5. เครื่องมืออุปกรณและเทคโนโลย ี

 1) สํานักงานคณะกรรมการออยและน้ําตาลทรายไดมีการนําระบบคอมพิวเตอรเขา

มาใชในการทํางานและการวิเคราะหขอมูลตาง ๆ ทําใหเกิดความรวดเร็วในการใหบริการแกชาวไร

ออยโรงงานน้ําตาลทราย ผูประกอบการที่เกี่ยวของและประชาชนอยูแลว รวมทั้งมีฐานขอมูลดาน

ผลิตของอุตสาหกรรมออยและน้ําตาลทรายที่สมบูรณ ซึ่งในอนาคตจะมีการพัฒนาระบบงาน
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สารสนเทศเพื่อการพัฒนา รวมทั้งการเชื่อมตอกับหนวยงานทั้งภายในและภายนอกเพื่อเพิ่ม

ประสิทธิภาพการทํางานใหสูงขึ้นอีก 

 2) สํานักงานคณะกรรมการออยและน้ําตาลทรายมีเครื่องมืออุปกรณดาน

วิทยาศาสตรที่สามารถทําการวิเคราะห สอบทานคุณภาพน้ําตาลที่มีประสิทธิภาพ และความ

พรอมในระดับหนึ่ง และมีแผนพัฒนาระบบการวิเคราะหตรวจสอบคุณภาพออยและน้ําตาลทราย 

เพื่อสรางความมั่นใจและนาเชื่อถือของการดําเนินการดังกลาว 

6. วัฒนธรรมองคกร 

บุคลากรของสํานักงานคณะกรรมการออยและน้ําตาลทรายสวนใหญมีพื้นฐาน

การศึกษาทางสายวิทยาศาสตร ประกอบกับประสบการณในการทํางานที่ผานมาเกี่ยวของกับการ

ผลิตออย น้ําตาลทรายและอุตสาหกรรมตอเนื่องมาเปนเวลานาน  ซึ่งตองนําความรูทาง

วิทยาศาสตรมาประยุกตใชทําใหเกิดคานิยมในการใฝรูใฝศึกษาหาขอมูลทางวิทยาศาสตรใหม ๆ 

มาใชกับการปฏิบัติงาน อยางไรก็ตามเนื่องจากการทํางานที่ผานมาเปนการทํางานเฉพาะดาน มี

ความเกี่ยวของกับอุตสาหกรรมออยและน้ําตาลทรายเพียงสาขาเดียวจึงทําใหการคิดคนนวัตกรรม

หรือการคิดนอกกรอบยังมีนอย แตดวยพื้นฐานของวัฒนธรรมองคกรปจจุบัน และพื้นฐานความรู

ของบุคลากร สามารถพัฒนาไปสูองคกรแหงการเรียนรูได หากไดรับการชี้นําแนวทางจากผูบริหาร

ระดับสูง มีการพัฒนาปรับปรุงโครงสรางและระบบงานใหเอื้อในการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร 

ในการสรางวัฒนธรรมแหงการเรียนรูและการคิดนวัตกรรมใหม ๆ ในการทํางาน 

ดังนั้น จากการวิเคราะหปจจัยภายในทั้งทางดานโครงสรางองคกร ระบบงานและ 

วิธีทํางาน บุคลากร แนวนโยบายและภารกิจในอนาคต ตลอดจนเครื่องมืออุปกรณ และเทคโนโลยี 

และวัฒนธรรมองคกร พบวาปจจัยภายในทุกดานของสํานักงานตองไดรับการปรับเปลี่ยนใหทันตอ

นโยบายและทิศทางการปฏิบัติราชการในอนาคต อยางไรก็ตาม สถานภาพปจจุบันของปจจัย

ภายในดังกลาวมีศักยภาพเพียงพอที่จะพัฒนาไดอยางรวดเร็วหากมีการปรับโครงสรางองคกรที่

เหมาะสม 

การวิเคราะหสภาพแวดลอมภายนอก 

1. ยุทธศาสตรและกรอบแผนปฏิบัติราชการกระทรวงอุตสาหกรรม  

 1.1 ภายใตกรอบการจัดทําแผนปฏิบัติราชการกระทรวงอุตสาหกรรมระยะ 4 ป 

(พ.ศ. 2548 - 2551) มียุทธศาสตรและแผนงานที่เกี่ยวของกับสํานักงานคณะกรรมการออยและ 

น้ําตาลทราย ดังนี้ 
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 1.1.1 ยุทธศาสตรการพัฒนาอุตสาหกรรม 

- แผนงานการสงเสริมประสิทธิภาพการผลิตของอุตสาหกรรมออยและ

น้ําตาลทราย และอุตสาหกรรมตอเนื่อง 

- แผนงานการสนับสนุนอุตสาหกรรมตอเนื่อง 

 1.1.2 ยุทธศาสตรการสรางสภาพแวดลอมที่เอื้อตอการพัฒนาอตุสาหกรรม 

- แผนงานการกํากับดูแลอุตสาหกรรมออยและน้ําตาลทราย และ

อุตสาหกรรมตอเนื่อง 

 1.1.3 ยุทธศาสตรการบริหารจัดการสิ่งแวดลอมภาคอุตสาหกรรม 

- แผนงานการสรางมูลคาเพิ่มจากกากและวสัดุเหลือใชจากออย 

 1.1.4 ยุทธศาสตรการพัฒนากฎหมายอุตสาหกรรม 

- แผนงานการปรับปรุงกฎหมายอุตสาหกรรมใหเอื้อตอการพัฒนา

อุตสาหกรรม 

 1.2 ภายใตแผนยทุธศาสตรกลุมภารกิจดานเศรษฐกิจอุตสาหกรรมมีเปาประสงค

และกลยุทธที่เกี่ยวของ คือ 

 1.2.1 เปาประสงคดานนโยบาย ยุทธศาสตร มาตรการและระบบเตือนภัย 

ตาง ๆ ไดรับการยอมรับ สามารถใชสนับสนุนใหภาคอุตสาหกรรมมีขีดความสามารถในการแขงขัน

สูงขึ้นและมีการพัฒนาที่ยั่งยนื 

- กลยุทธ การสนับสนุนการพัฒนาอุตสาหกรรมที่มีมูลคาทางเศรษฐกิจ

และผลกระทบทางสังคมสูง เพื่อเสริมสรางการพัฒนาเศรษฐกิจและคุณภาพสังคมไทยที่ยั่งยืน 

ดังนั้น จากกรอบการจัดทําแผนปฏิบัติราชการกระทรวงอุตสาหกรรมและแผนกลยุทธ

กลุมภารกิจดานเศรษฐกิจอุตสาหกรรม ซึ่งเปนปจจัยภายนอกที่บงชี้ใหเห็นวาสํานักงาน 

คณะกรรมการออยและน้ําตาลทราย ตองพัฒนาปรับปรุงการดําเนินงานในเชิงรุกใหมากยิ่งขึ้นเพื่อ 

สนองตอการพัฒนาอุตสาหกรรมออย น้ําตาลทราย และอุตสาหกรรมตอเนื่อง ควบคูไปกับการ

สรางความพึงพอใจและความเชื่อถือของผู รับบริการ เพื่อใหบรรลุตามแนวยุทธศาสตรของ

กระทรวงอุตสาหกรรม และกลุมภารกิจดานเศรษฐกิจอุตสาหกรรมจึงจําเปนที่จะตองพัฒนา

ปรับปรุงโครงสรางและระบบงานของสํานักงานคณะกรรมการออยและน้ําตาลทราย ใหมี

โครงสรางและระบบงานที่สามารถรองรับงานเชิงรุกตามยุทธศาสตรขางตน และมีความยืดหยุน

เพียงพอตอการเปลี่ยนแปลงในอนาคต 
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7. ผลงานวิจัยที่เกีย่วของ 

 

ผูศึกษาไดสํารวจผลงานวิจัยที่เกีย่วของกับองคกรแหงการเรียนรูดังตอไปนี ้

รัชนก  วันทอง (2545, น. 81-83) ไดศึกษาเรื่อง “การพัฒนาตนเองของพยาบาล

วิชาชีพสําหรับองคกรพยาบาลในอนาคต” มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษากระบวนการ วิธีการ ปจจัย

ความสําเร็จของการพัฒนาตนเองของพยาบาลวิชาชีพสําหรับองคกรวิชาชีพในอนาคต 

ผลการศึกษาพบวา กระบวนการพัฒนาตนเองของพยาบาลวิชาชีพในอนาคต พยาบาลจะตองมี

การศึกษาหาความรูตลอดเวลาและมีทักษะความสามารถในการใชคอมพิวเตอรในการสืบคน

ขอมูล สวนวิธีการพัฒนาตนเองของวิชาชีพ พยาบาลจะมีการเขารวมในการอบรมดานบริการ

พยาบาลที่มีคุณภาพตามความตองการของผูรับบริการ พยาบาลจะมีการสมัครเปนบุคลากร

องคกรพยาบาลเพื่อแลกเปลี่ยนความรูที่ทันสมัย สวนปจจัยสูความสําเร็จของการพัฒนาตนเอง

ของพยาบาลวิชาชีพนั้น ขึ้นอยูกับปจจัยภายในตนเอง ประกอบดวย ความตองการความปลอดภัย

ในการปฏิบัติงานและความตองการความมั่นคงในความกาวหนาทางวิชาชีพ สวนปจจัยภายนอก

ที่เขามากระทบตัวพยาบาล ประกอบดวย การเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดลอม เศรษฐกิจ สังคมและ

นโยบายปฏิรูประบบสุขภาพที่มุงเนนการดูแลสุขภาพระดับปฐมภูมิและการไดรับการสนับสนุน

จากผูบังคับบัญชาหรือหัวหนา 

สาธิตา  คณิตสิทธิวัฒน (2547, น. บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง “การพัฒนาบุคลากรในการ

ปฏิบัติตอเด็กและเยาวชนของกองกํากับการสวัสดิภาพเด็กและเยาวชน” มีวัตถุประสงคเพื่อศกึษา

การปฏิบัติงานของเจาหนาที่ตํารวจ กก.สด. ในการปฏิบัติตอเด็กและเยาวชนและการศึกษาการ

ปฏิบัติงานตามอํานาจหนาที่ ความรู ทัศนคติของเจาหนาที่ตํารวจ กก.สด. ในการปฏิบัติตอเด็ก

และเยาวชน ใชวีธีวิจัยเชิงสํารวจโดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูลจาก

ประชากรที่ใชในการศึกษา ซึ่งเปนเจาหนาที่ตํารวจที่สังกัด กก.สด. ทุกนาย จํานวน 81 นาย 

ประมวลผลขอมูลโดยโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS และวิเคราะหขอมูลดวยสถิติคารอยละ คาเฉลี่ยคา

เบี่ยงเบนมาตรฐานและสัมภาษณเชิงลึกโดยเลือกสุมตัวอยางแบบเจาะจง 7 คน ผลการศึกษา

พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศชาย กอนมาดํารงตําแหนงไมเคยไดรับการฝกอบรม หรือมี

ความรูเกี่ยวกับการปฏิบัติตอเด็กและเยาวชนมากอน กลุมตัวอยางมีทัศนะคติตอองคกรในทางลบ 

กลุมตัวอยางเห็นควรจัดการฝกอบรมใหความรูเพิ่มเติมทางดานวิชาการ กลุมตัวอยางมีความ

คิดเห็นวาจําเปนตองทํางานเปนทีมและเปนเจาหนาที่ผูเชี่ยวชาญดานเด็ก ในการปฏิบัติหนาที่จริง

พบวา เจาหนาที่ตํารวจ กก.สด. มีการทํางานแบบสหวิชาชีพหรือมีการสัมมนาอยูในระดับนอย 
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ขอเสนอแนะจาการศึกษาเห็นวา ควรจัดใหมีการฝกอบรมใหเจาหนาที่มีความรูความเขาใจ

เกี่ยวกับการปฏิบัติ เนื่องจากสวนใหญไดรับการบรรจุแตงตั้งใหทํางานที่นี่เปนครั้งแรกและมีอายุ

ราชการนอยมาก ควรเพิ่มความรูเกี่ยวกับวิธีปฏิบัติตอเด็กและเยาวชนมากขึ้นนอกเหนือจากการ

ปฏิบัติงานตามอํานาจหนาที่เทานั้น 

นพวรรณ  ดวงหัสดี (2542) ไดศึกษาวิจัยเร่ืองการเปรียบเทียบการพัฒนารูปแบบทีมงาน

สุขภาพ เพื่อการดําเนินงานปฏิรูประบบบริการสาธารณสุขจังหวัดขอนแกนกับจังหวัดยโสธรมี 

วัตถุประสงค เพื่อศึกษารูปแบบการพัฒนาทีมงานสุขภาพในการดําเนินงานปฏิรูประบบบริการ

สาธารณสุข จังหวัดขอนแกนกับจังหวัดยโสธร ในเรื่องสภาพปจจุบัน และปญหาอุปสรรค การ

เปรียบเทียบความสัมพันธระหวางปจจัยทางการบริหารที่มีผลตอกระบวนการพัฒนาทีมงาน และ

รูปแบบการพัฒนาทีมงาน ผลการศึกษาพบวา สภาพปจจุบัน และปญหาอุปสรรคของทีมงาน

สุขภาพ ดานปจจัยภายนอกทีมงาน ไดแก ปจจัยดานยุทธศาสตรขอมูลขาวสารและเทคโนโลยี 

ระบบรางวัลและแรงจูงใจไมตางกัน สวนที่แตกตางกันคือ ปจจัยดานโครงสราง และการสนับสนุน

ทางการบริหาร/อบรม ดานปจจัยภายในทีมงาน ไดแก ปจจยัดานบุคลากรทีมงาน การปฏิสัมพันธ 

วัตถุประสงคของทีมงาน และการประสานงานไมแตกตางกัน สวนที่แตกตางกันคือ ทรัพยากร

ทางการบริหาร ดานปจจัยกระบวนการพัฒนาทีมงาน มีการวางแผน การกําหนดบทบาท การ

ดําเนินงาน การแสดงความคิดเห็น และการประเมินผลไมแตกตางกัน สําหรับรูปแบบในการ

พัฒนาทีมงานสุขภาพภายใตการดําเนินงานปฏิรูประบบบริการสาธารณสุข มีปจจัยที่ควรให

ความสําคัญและควรไดรับการพัฒนา และเปนตัวแปรที่สามารถทํานายความสําเร็จของ

กระบวนการพัฒนาทีมงาน ควรเนนใหบุคลากรทีมงานสุขภาพไดรับขอมูลขาวสารสาธารณสุข 

และเทคโนโลยีที่เหมาะสมใหมากที่สุด และมีการกําหนดบทบาทหนาที่ของทมีงานใหชดัเจน และมี

วัตถุประสงคในการทํางานเปนทีมที่ชัดเจนและเขาใจตรงกัน และสามารถนําไปปฏิบัติไดจริงตาม

สภาพปญหา และความตองการในแตละพื้นที่ 

สุนทร  จตุรพิธพร (2543) ไดศึกษาวิจัยเรื่องการศึกษาสภาพการทํางานเปนทีมของ

ธนาคารกรุงศรีอยุธยาจํากัด (มหาชน) ตามแนวคิดของวูดคอกค และ ฟรานซิส มีวัตถุประสงคเพื่อ

ศึกษาระดับการปฏิบัติงานในการสรางทีมงานขององคกรธนาคารกรุงศรีอยุธยาจํากัด (มหาชน) 

โดยยึดหลักการสรางทีมงานตามแนวคิดของวูดคอกค และฟรานซิส ใน 11 องคประกอบ ไดแก  

1.บทบาทตางๆ ที่สมดุล 2. วัตถุประสงคที่ชัดเจนและเปาหมายที่ยอมรับ 3. การเปดเผยเผชิญหนา 

4. การสนับสนุนและความไววางใจซึ่งกันและกัน 5. ความรวมมือและความขัดแยง 6. กระบวนการ

ทํางานและการตัดสินใจที่ถูกตอง 7. ภาวะผูนําที่เหมาะสม 8. การตรวจสอบทบทวนผลงานและ
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วิธีการทํางาน 9. การพัฒนาตนเอง 10. ความสัมพันธที่ดีระหวางกลุม และ 11. การติดตอส่ือสารที่

ดี และศึกษาปญหาอุปสรรคในการสรางทีมงาน ผลการศึกษาพบวา ระดับการปฏิบัติในการสราง

ทีมงานของผูบริหารและเจาหนาที่ปฏิบัติการโดยภาพรวม และในทุกองคประกอบมีระดับการ

ปฏิบัติอยูในระดับดี ระดับการปฏิบัตใินการสรางทีมของผูบริหาร โดยภาพรวมและในองคประกอบ

ตางๆ อยูในระดับดี ยกเวนองคประกอบที่ 2 วัตถุประสงคที่ชัดเจน และเปาหมายที่ยอมรับ มีระดับ

การปฏิบัติอยูในระดับพอใช และระดับการปฏิบัติในการสรางทีมงานของเจาหนาที่ปฏิบัติการ โดย

ภาพรวมและในทุกองคประกอบมีระดับการปฏิบัติในการสรางทีมงานอยูในระดับดี 

ชนกพรรณ  ดิลกโกมล (2546) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง วัฒนธรรมองคกรกับองคกรแหงการ

เรียนรู : บริบทในบริษัทเบ็ทเทอร ฟารมา จํากัด มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาลักษณะและ

ความสัมพันธวัฒนธรรมองคกร กับองคกรแหงการเรียนรู ผลการศึกษาพบวา วัฒนธรรมองคกรใน

ภาพรวมอยูในระดับปานกลาง โดยมีระดับวัฒนธรรมที่มีความสามารถในการปรับตัวปรากฏให

เห็นเดนชัดมากที่สุด รองลงมาไดแก วัฒนธรรมการมีสวนรวมเกี่ยวของกันในการปฏิบัติพันธกิจ 

และวัฒนธรรมที่มีความสอดคลองตองกันปรากฏใหเห็นนอยที่สุด และลักษณะองคกรแหงการ

เรียนรูในภาพรวมอยูในระดับปานกลางคอนขางสูง โดยทั้ง 5 องคประกอบขององคกรแหงการ

เรียนรูอยูในระดับปานกลาง ที่เห็นเดนชัดเปนอันดับแรก ไดแก การมีพลวัตแหงการเรียนรู อันดับ 2 

คือการใชเทคโนโลยี อันดับ 3 คือ การบริหารความรู อันดับ 4 คือ การใหอํานาจและสรางใหแก

บุคคล อันดับ 5 คือการปรับเปลี่ยนองคกร 

กัลยาณี  คําแดง (2542, น. บทคัดยอ) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยจิต

ลักษณะกับวินัยในการสรางองคกรแหงการเรียนรู กรณีศึกษา องคการโทรศัพทแหงประเทศไทย 

กลุมตัวอยางเปนพนักงานสังกัดกลุมงานดานชาง/วิศวกรรม จํานวน  308 คน ใน 7 ฝาย  

ผลการศึกษาพบวา ในดานพฤติกรรม พนักงานมีโลกทัศนที่มองโลกตามความเปนจริง (Mental 

Models) อยูในระดับมากที่สุดเปนอันดับแรก รองลงมามีความใฝใจพัฒนาตนเอง (Personal 

Mastery) และมีทัศนคติตองานองคกรอยูในระดับมาก และพบวาปจจัยดานแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์

และทัศนคติตองานมคีวามสัมพันธกับวินัยทั้ง 5 ประการขององคกรแหงการเรียนรูในทางบวก 

กาญจนา  เกียรติธนาพันธุ (2542, น. บทคัดยอ) ไดวิจัยเรื่อง บรรยากาศองคการที่เอ้ือ

ตอการพัฒนาไปสูองคกรแหงการเรียนรู กรณีศึกษา กรองสาธารณสุขภูมิภาค สํานักงาน

ปลัดกระทรวงสาธารณสุข พบวา ลักษณะสวนบุคคลบางประการมีความสัมพันธในระดับตํ่ากับ

การพัฒนาไปสูการเรียนรู อายุและตําแหนงงาน ที่แตกตางกันมีการรับรูบรรยากาศองคกรและการ

รับรูการพัฒนาไปสูการเรียนรูของขาราชการในหนวยงานจัดอยูในระดับปานกลางคอนขางสูง 
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จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวของ ผูศึกษาเล็งเห็นวา ในการพัฒนา

องคกรใหเปนองคกรแหงการเรียนรู การพัฒนาบุคลากรใหมีศักยภาพมีความสําคัญอยางยิ่ง 

เพราะผลงานที่มีประสิทธิภาพมีผลตอการสนับสนุนใหบุคลากรมีความรู มีวิสัยทัศน มีทัศคติใน

การทํางานที่ดี มีการประสานงานและความรวมมือในการทํางาน เพื่อใหเกิดการเรียนรูรวมกัน โดย

การสรางจิตสํานึกในการเขามามีสวนรวมดวยตนเอง สามารถรับรูแนวคิดและยอมรับในวิสัยทัศน 

พันธกิจขององคกร นอกจากนี้ ซึ่งผูบริหารขององคกรตางๆ จะตองสรางความรู ความเขาใจใหแก

บุคลากรทุกระดับเห็นถึงความสําคัญของการเปนองคกรแหงการเรียนรู ซึ่งมีประโยชนตอบุคลากร 

และองคกร ในการแลกเปลี่ยนขอมูลซึ่งกันและกัน การมีสวนรวมในการแกไขปญหาการปฏิบัติงาน 

การรวมกันคิดคนหาวิธีการปฏิบัติงาน และมีการปรับตัวตอบสนองตอการบริหารจัดการที่มีการ

เปลี่ยนแปลงในสํานักงานคณะกรรมการออยและน้ําตาลทราย โดยมีระบบฐานขอมูลสารสนเทศที่

เปนประโยชน สงผลตอการพัฒนาองคกร และในการเรียนรูเปนทีมในองคกรใหมีประสิทธิภาพที่ดี 

จึงจําเปนตองมีแนวทางพัฒนาบุคลากรเพื่อสรางผลสัมฤทธิ์ของงานที่สอดคลองกับเปาหมายของ

องคกร โดยการมอบหมายอํานาจหนาที่ชัดเจน และกระจายความรับผิดชอบ และพัฒนาการ

เรียนรูใหเกิดขึ้นอยางตอเนื่องเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูอยางแทจริง  
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8. กรอบแนวคิดในการศึกษา 

 

จากการทบทวนวรรณกรรมและผลการวิจัยที่เกี่ยวของ นําไปสูกรอบแนวคิดใน

การศึกษา ดังนี้ 

 

 ตัวแปรตน       ตัวแปรตาม 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ขอมูลทั่วไป 

- อาย ุ 

- ระดับการศึกษา 

- กลุมงานที่ปฏิบัติ 

- ตําแหนง 

ทัศนะของบุคลากรตอการพฒันาตนเองของบุคลากร 

ในการเสริมสรางพลังอาํนาจในงานเพื่อมุงไปสู 

องคกรแหงการเรียนรู 

 1.   การไดรับอํานาจ 

 1.1 การไดรับขอมูลขาวสาร 

 1.2 การไดรับการสนับสนุน 

 1.3 การไดรับทรัพยากร 

 2.   การไดรับโอกาส 

 2.1 การไดรับความกาวหนา 

 2.2 การไดรับการเพิม่พนูความรู ทักษะ 

 2.3 การไดรับการยอมรับและการยกยองชมเชย 

แนวทางการพฒันาบุคลากรเพื่อมุงไปสู 

การเปนองคกรแหงการเรียนรู 

1. การเปนบุคคลรอบรู 

2. การมีแบบแผนความคิด 

3. การสรางวสัิยทัศนรวม 

4. การเรียนรูเปนทมี 

5. การคิดอยางเปนระบบ 
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บทที ่3 

 

ระเบียบวิธกีารศึกษา 

  

การศึกษาเรื่อง แนวทางการพัฒนาบุคลากรเพื่อมุงสูองคกรแหงการเรียนรู (Learning 

Organization) ของสํานักงานคณะกรรมการออยและน้ําตาลทราย เปนการวิจัยเชิงสํารวจ 

(Survey Research) โดยผูศึกษาไดกําหนดระเบียบวิธีการศึกษาคนควา ดังนี้ 

 

วิธีการศึกษา 

 

1. การศึกษาเอกสาร (Documentary Study) เปนการศึกษารวบรวมขอมูลจาก
เอกสารทางวิชาการ หนังสือ บทความ วารสาร งานวิจัยทั้งในและตางประเทศ วิทยานิพนธที่

เกี่ยวของ เพื่อนํามาประกอบการศึกษาใหสมบูรณ 

2. การวิจัยภาคสนาม (Field Study) เปนการศึกษารวบรวมขอมูลภาคสนาม โดยใช

แบบสอบถาม (Questionnaire) เปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมกลุมตัวอยางที่
กําหนด 

 

ประชากรที่ใชในการศึกษา 

 

ประชากรตัวอยางที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ คือ บุคลากรสํานักงานคณะกรรมการออย

และน้ําตาลทรายที่ปฏิบัติงานในสังกัดสํานักงานคณะกรรมการออยและน้ําตาลทราย สวนกลาง 

ไดแกกลุมผูเชี่ยวชาญ กลุมพัฒนาระบบบริหาร กลุมนิติการ กลุมตรวจสอบภายใน สํานักงาน

เลขานุการกรม สํานักนโยบายอุตสาหกรรมออยและน้ําตาลทราย สํานักพัฒนาอุตสาหกรรม

น้ําตาลทรายและอุตสาหกรรมตอเนื่อง สํานักพัฒนาวัตถุดิบ และศูนยบริหารการผลิต ทั้งระดับ

บริหาร และระดับปฏิบัติ ประชากรตัวอยางทั้งสิ้น จํานวน 315 คน 

กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาไดมาโดยใชวิธีสุมอยางงาย (Simple Random 

Sampling) ตามสัดสวนกลุมตัวอยาง จํานวน 175 คน เปนบุคลากรสํานักงานคณะกรรมการออย

และน้ําตาลทราย จําแนกเปนบุคลากรระดับบริหาร จํานวน 19 คน บุคลากรที่ไดรับการแตงตั้งเปน

คณะทํางานจัดการความรู จํานวน 11 คน บุคลากรระดับปฏิบัติ จํานวน 145 คน ซึ่งมีขั้นตอนดังนี้ 
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1. กําหนดขนาดกลุมตัวอยางโดยใชตารางของ R.V. Krejcie and D.W. Morgan 

(ศศิพัฒน  ยอดเพชร, 2547, น. 130) จํานวน 175 คน (จากตาราง N = 320 คน n = 175 คน) 

2. สุมบุคลากรระดับบริหาร บุคลากรที่ไดรับแตงตั้งเปนคณะทํางานจัดการความรู และ

บุคลากรระดับปฏิบัติ จากทุกสํานัก กอง กลุมและเทียบเทา โดยการคํานวณตามสัดสวน 

กลุมตัวอยางในแตละสังกัดโดยการเปรียบเทียบบัญญัติไตรยางศ สําหรับผูบริหารในหนวยงาน

ตางๆ ที่มี 1 คน จะจัดใหเปนกลุมตัวอยางทุกหนวยงาน รวมกลุมตัวอยางทุกระดับ จํานวน 175 

คน 

 

ตารางที่ 3.1  

จํานวนประชากรและกลุมตัวอยางบุคลากรสํานักงาน 

คณะกรรมการออยและน้ําตาลทราย 

 

กลุมประชากร กลุมตัวอยาง หนวยงานในสงักัด 

ผูบริหาร ผูปฏิบัต ิ คณะ 

ทํางานฯ 

ผูบริหาร ผูปฏิบัติ คณะ 

ทํางานฯ 

กลุมผูเชี่ยวชาญ 1 4 1 1 3 1 

กลุมตรวจสอบภายใน 1 3 1 1 2 1 

กลุมนิติการ 1 9 - 1 8 - 

กลุมพัฒนาระบบบริหาร 1 6 2 1 5 1 

สํานักงานเลขานุการกรม 6 47 4 3 25 2 

สํานักนโยบายอุตสาหกรรมออย

และน้ําตาลทราย 

7 37 4 3 20 2 

สํานักพัฒนาอตุสาหกรรมน้ําตาล

ทราย และอุตสาหกรรมตอเนื่อง 

7 49 3 3 26 2 

สํานักพัฒนาวตัถุดิบ 7 41 3 3 22 1 

ศูนยบริหารการผลิต การจําหนาย 

และการขนยายน้ําตาลทราย 

8 65 2 3 34 1 

รวม 34 261 20 19 145 11 

รวมทัง้หมด 315 175 
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เครื่องมือที่ใชในการศึกษา 

 

เครื่องมือที่ผูศึกษาใชในการเก็บรวบรวมขอมูลในการศึกษาครั้งนี้ คือ แบบสอบถามที่

สรางขึ้นจากการประมวลแนวคิดและผลงานวิจัยที่เกี่ยวของในการศึกษา โดยลักษณะของคําถาม

ประกอบดวยคําถามปลายเปด และคําถามปลายปด โดยแบงออกเปน 4 สวน ดังนี้ 

สวนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยาง ไดแก อายุ เพศ ระดับการศึกษา ระยะเวลาการ

ทํางาน หนวยงานในสังกัด ตําแหนง ซึ่งเปนคําถามแบบเลือกตอบและเติมคําในชองวางจํานวน 6 

ขอ 

สวนที่ 2 ทัศนะของบุคลากรตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน

เพื่อมุงไปสูองคกรแหงการเรียนรู ลักษณะของแบบสอบถาม เปนมาตราสวนประมาณคา (Rating 

Scale) มี 3 ระดับ จํานวน 30 ขอ ที่ผูวิจัยไดมาจากตํารา เอกสารและสรางขึ้นเองโดยใชกรอบ

แนวคิดของ Kanter (1977) ประกอบดวย 

การไดรับอํานาจ (การไดรับรูขอมูลขาวสาร การไดรับการสนับสนุน และการ

ไดรับทรัพยากร) 

การไดรับโอกาส (การไดรับความกาวหนา การไดรับการเพิ่มพูนความรูทักษะ 

และการไดรับการยอมรับและยกยองชมเชย) 

สวนที่ 3 แนวทางพัฒนาบุคลากรเพื่อมุงสูองคการแหงการเรียนรูของสํานักงาน

คณะกรรมการออยและน้ําตาลทราย ลักษณะของแบบสอบถาม เปนมาตราสวนประมาณคา 

(Rating Scale) มี 3 ระดับ จํานวน 30 ขอ โดยใชแนวคิดของ Senge (1990) นําองคประกอบของ

การเปนองคกรแหงการเรียนรูทั้ง 5 องคประกอบ มากําหนดเปนแบบสอบถาม ไดแก การเปน

บุคคลรอบรู การมีแบบแผนความคิด การสรางวิสัยทัศนรวม การเรียนรูเปนทีม และการคิดอยาง

เปนระบบ 

เกณฑการใหคะแนนแบบสอบถาม สวนที่ 2-3 จะยึดขอความเปนหลัก โดย

ขอความที่ใชจะเปนคําถามเชิงบวก (Positive) และเชิงลบ (Negative) การใหคะแนนเปนดังนี้ 

ความคิดเห็น           ขอความทางบวก   ขอความทางลบ  

เห็นดวยมาก            ใหคะแนน      3   1 

เห็นดวยปานกลาง ใหคะแนน      2   2 

เห็นดวยนอย ใหคะแนน      1   3 
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สวนที่ 4 ความเห็นและขอเสนอแนะเพิ่มเติมเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรเพื่อมุงไปสู

องคกรแหงการเรียนรู เปนแบบสอบถามที่เปนลักษณะใหตอบคําถามอยางอิสระ 

 

การทดสอบเครื่องมือที่ใชในการศึกษา 

 

ผูศึกษาไดนําแบบสอบถามที่สรางขึ้นมาตรวจสอบรายละเอียดของขอคําถามของ

แบบสอบถามกับอาจารยที่ปรึกษาและคณะกรรมการวิทยานิพนธ เพื่อใหแบบสอบถามมีความ

เที่ยงตรง (Validity) ตามเนื้อหา และปรับปรุงแกไขแบบสอบถามใหเหมาะสมเพื่อนําไปทดสอบ 

(Pre-Test) กับกลุมตัวอยางลักษณะใกลเคียงกับกลุมตัวอยางตัวอยางจํานวน 30 คน จากนั้นนํา

แบบสอบถามมาวิเคราะหเพื่อหาคาความนาเชื่อถือ (Reliability) โดยวิธีสัมประสิทธิ์แอลฟา 

(Alpha Coefficient) ของ Cronbach ผลการทดสอบความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม ปรากฏวา 

ผลรวมคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามไดคาความเชื่อมั่นทั้งฉบับไดคาแอลฟา (Alpha) เทากับ 

0.833  

 

วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล 

 

การเก็บรวบรวมขอมูล ผูศึกษาไดรับความอนุเคราะหจากคณะสังคมสงเคราะหศาสตร

ทําหนังสือขอความรวมมือถึง เลขาธิการคณะกรรมการออยและน้ําตาลทราย เพื่อขออนุญาตเก็บ

ขอมูลแบบสอบถามจากบุคลากรในสังกัดทั้งระดับผูบริหารและระดับปฏิบัติ พรอมทั้งชี้แจงเหตุผล

และความจําเปนในการศึกษา อธิบายรายละเอียดในการตอบแบบสอบถามเพื่อใหการตอบ

แบบสอบถามมีความครบถวนสมบูรณ และติดตามขอรับคืนดวยตนเองหลังจากสงแบบสอบถาม

ไปแลว 1 สัปดาห และไดแบบสอบถามกลับคืนมาเปนจํานวนทั้งสิ้น 175 ชุด คิดเปนรอยละ 100 

 

การวิเคราะหขอมูลและสถิติที่ใชในการศึกษา 

 

หลังจากเก็บรวบรวมขอมูลจากแบบสอบถามเรียบรอยแลว และผานการตรวจสอบ

ความถูกตองแลว จึงนําขอมูลที่ไดมาวิเคราะหดวยเครื่องคอมพิวเตอร โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป

ทางสถิติเพื่อการวิจัยทางสังคมศาสตร (Statistical Package for Social Science: SPSS) คาสถิติ

ที่ใชวิเคราะห มีดังนี้ 
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1. การแจกแจงความถี่และหาคารอยละ (Percentage) ของคําตอบเรื่องขอมูลทั่วไป

เกี่ยวกับกลุมกลุมตัวอยาง 

2. หาคาเฉลี่ยน้ําหนักทัศนะหรือความคิดเห็นของกลุมตัวอยางของคําตอบแตละขอใน

คําถามแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) โดยการหาคามัชฌิมเลขคณิต (Mean)  

3. หาคากระจายของขอคําตอบ โดยการหาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 

Deviation)  

4. การเปรียบเทียบความสัมพันธระหวางตัวแปร โดยใช F-test และ t-test 

5. การแสดงระดับของคะแนนเฉลี่ย จะพิจารณาจากคะแนนของคําตอบ โดยจะแบง

ออกเปน 3 ระดับ คือ ระดับมาก ระดับปานกลาง และระดับนอย โดยใชเกณฑการคํานวณจาก  

คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด 

  จํานวนชั้น 

1.00 – 1.66  ความคิดเห็นอยูในระดับนอย 

1.67 – 2.33 ความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง 

2.34 – 3.00 ความคิดเห็นอยูในระดับมาก 

 

การนาํเสนอผลการศึกษา 

 

การศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผูศึกษาไดนําเสนอผลการศึกษาในเชิงพรรณนาประกอบตาราง

อภิปรายขอมูลที่ไดจากการศึกษา ดังรายละเอียดตอไปในบทที่ 4 
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บทที ่4 

 

ผลการศึกษาและการอภิปรายผล 

 

จากการศึกษาเรื่อง แนวทางการพัฒนาบุคลากรเพื่อมุงไปสูองคกรแหงการเรียนรู 

(Learning Organization) ของสํานักงานคณะกรรมการออยและน้ําตาลทราย ผูศึกษาได

ดําเนินการรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการศึกษา โดยมีกลุมตัวอยางที่ใชใน

การศึกษาคือ บุคลากรภายในสังกัดสํานักงานคณะกรรมการออยและน้ําตาลทราย จํานวน 175 

คน ผลการศึกษาแบงออกเปน 5 ตอน ดังนี้ 

ตอนที่ 1 ขอมูลพื้นฐานทั่วไปของกลุมตัวอยางที่ศึกษา 

ตอนที่ 2 ทัศนะของบุลากรตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงานมุง

ไปสูองคกรแหงการเรียนรู 

ตอนที่ 3 แนวทางการพัฒนาบุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู 

ตอนที่ 4 การทดสอบสมมติฐาน 

ตอนที่ 5 การอภิปรายผลการศึกษา 

 

ตอนที่ 1 ขอมลูพื้นฐานทัว่ไปของกลุมตัวอยางที่ศึกษา 

 

ขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยาง ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณในการ

ทํางาน  หนวยงานที่สังกัด ตําแหนงปจจุบันและคณะทํางานการจัดการความรูสํานักงาน

คณะกรรมการออยและน้ําตาลทราย ผลการศึกษาปรากฏ ดังนี้ 

 

ขอมูลสวนบุคคล 

 

กลุมตัวอยางที่ศึกษาสวนใหญ รอยละ 76.6 เปนเพศหญิง และรอยละ 23.4 เปนเพศ

ชาย สําหรับอายุของกลุมตัวอยางที่ศึกษา รอยละ 36.6 อยูในอายุระหวาง 31-40 ป รองลงมา 

รอยละ 30.3 อยูในชวงอายุระหวาง 21-30 ป และนอยที่สุด รอยละ 10.9 อยูในชวงอายุระหวาง 

51-60 ป 
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สวนระดับการศึกษา สวนใหญรอยละ 74.3 มีการศึกษาระดับปริญญาตรี รองลงมา 

รอยละ 14.9 มีการศึกษาระดับสูงกวาปริญญาตรี และมีเพียงรอยละ 10.9 มีการศึกษาระดับ 

ต่ํากวาปริญญาตรี  

สําหรับประสบการณในการทํางาน รอยละ 26.9 มีประสบการณในการทํางานที่

สํานักงานคณะกรรมการออยและน้ําตาลเปนเวลา 11-15 ป รองลงมารอยละ 19.4 มีประสบการณ

ในการทํางานที่สํานักงานคณะกรรมการออยและน้ําตาลเปนเวลา 6-10 ป และจํานวนนอยที่สุด 

คือ รอยละ 5.1 มีประสบการณในการทํางานที่สํานักงานคณะกรรมการออยและน้ําตาลเปนเวลา  

36-40 ป (ตางรางที่ 4.1) 

 

ตารางที่ 4.1  

จํานวน และรอยละของกลุมตัวอยางกลุมตัวอยาง จาํแนกตาม  

เพศ อาย ุระดับการศึกษา ประสบการณในการทาํงาน 

 

ขอมูลทั่วไป จํานวน (N=175) รอยละ 

เพศ   

หญิง 134 76.6 

ชาย 41 23.4 

อาย ุ   

21-30 ป  53 30.3 

31-40 ป  64 36.6 

41-50 ป  39 22.3 

51-60 ป  19 10.9 

การศึกษา   

ต่ํากวาปริญญาตรี  19 10.9 

ปริญญาตรี 130 74.3 

สูงกวาปริญญาตรี  26 14.9 
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ตารางที่ 4.1 (ตอ) 

 

ขอมูลทั่วไป จํานวน (N=175) รอยละ 

ประสบการณในการทํางาน   

0-5 ป 17 9.7 

6-10 ป 34 19.4 

11-15 ป 47 26.9 

16-20 ป 18 10.3 

21-25 ป 22 12.6 

26-30 ป 12 6.9 

31-35 ป  16 9.1 

36-40 ป 9 5.1 

รวม 175 100  

 

ขอมูลเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 

 

หนวยงานที่กลุมตัวอยางสังกัดอยูในปจจุบัน รอยละ 21.1 ศูนยบริหารการผลิต การ

จําหนาย และการขนยายน้ําตาลทราย รองลงมารอยละ 17.7 สํานักพัฒนาอุตสาหกรรมน้ําตาล

ทรายและอุตสาหกรรมตอเนื่อง และนอยที่สุดรอยละ 2.3 กลุมตรวจสอบภายใน 

สําหรับตําแหนงปจจุบัน สวนใหญ รอยละ 82.9 เปนระดับปฏิบัติ และรอยละ 10.9 ดํารง

ตําแหนงระดับบริหาร ไดแก ผูอํานวยการสํานัก/กอง หัวหนากลุมหรือเทียบเทา ผูอํานวยการสวน 

หัวหนากลุม/ฝาย และรอยละ 6.3 ดํารงตําแหนงคณะทํางานจัดการความรูสํานักงานคณะกรรมการ

ออยและน้ําตาลทราย (ตารางที่ 4.2) 
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ตารางที่ 4.2  

จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยางกลุมตัวอยาง จาํแนกตาม 

หนวยงานที่สงักัด ตําแหนงปจจุบัน และคณะทํางาน 

จัดการความรูสํานักงานคณะกรรมการ 

ออยและน้ําตาลทราย 

 

ขอมูลทั่วไป จํานวน (N=175) รอยละ 

หนวยงานที่สงักัด   

กลุมผูเชี่ยวชาญ 5 2.9 

กลุมตรวจสอบภายใน 4 2.3 

กลุมนิติการ 9 5.1 

กลุมพัฒนาระบบบริหาร 7 4.0 

สํานักงานเลขานุการกรม 30 17.1 

สํานักนโยบายอุตสาหกรรมออยและ

น้ําตาลทราย 

25 14.3 

สํานักพัฒนาอตุสาหกรรมน้ําตาลทราย

และอุตสาหกรรมตอเนื่อง 

31 17.7 

สํานักพัฒนาวตัถุดิบ 27 15.4 

ศูนยบริหารการผลิต การจําหนาย และ

การขนยายน้ําตาลทราย 

37 21.1 

ตําแหนงปจจบุัน   

ระดับบริหาร 19 10.9 

ระดับปฏิบัติ 145 82.9 

คณะทํางานจดัการความรู 11 6.3 

รวม 175 100 
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ตอนที่ 2 ทัศนะของบุคลากรตอการพัฒนาตนเองในการ 

เสริมสรางพลงัอํานาจในงานเพื่อมุงไปสู 

องคกรแหงการเรียนรู 

 

ในการศึกษาครั้งนี้ ผูศึกษาไดทําการศึกษาทัศนะของบุคลากรตอการพัฒนาตนเองในการ

เสริมสรางพลังอํานาจในงานเพื่อมุงไปสูองคกรแหงการเรียนรู ดังนั้น ผูศึกษาจึงใหคําจํากัดความ

ของทัศนะบุคลากรตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน  หมายถึง  

ความคิดเห็นของบุคลากรในสังกัดสํานักงานคณะกรรมการออยและน้ําตาลทราย ที่มีความคิด 

ความรูสึกตอองคกรทั้งทางดานบวก และดานลบ ตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลัง

อํานาจในงานทางดานสิ่งแวดลอมในการทํางาน และพฤติกรรมของบุคลากร ประกอบดวย การ

ไดรับอํานาจ และการไดรับโอกาส ดังนี้ 

 

2.1 การไดรับอํานาจ 

 

 2.1.1 การไดรับรูขอมูลขาวสาร หมายถึง การไดรับทราบขอมูลและการสืบคนขาวสาร

ที่ทันสมัยเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงแนวนโยบาย เปาหมายการดําเนินงานและระเบียบปฏิบัติ 

ตลอดจนแผนงานประจําป ระบบการประเมินผลงานรวมถึงวิธีการพิจารณาเงินเดือน ซึ่ง 

ผลการศึกษาปรากฏ ดังนี้ 

กลุมตัวอยางรับทราบขอมูลการเปลี่ยนแปลงแนวนโยบายเปาหมาย  

แนวทางการดําเนินงานและระเบียบปฏิบัติตาง ๆ ที่เปนปจจุบันของหนวยงาน รอยละ 50.3 มี

ความเห็นดวยนอย รองลงมารอยละ 29.7 มีความเห็นปานกลาง และมีเพียงรอยละ 20.0 เทานั้นที่

มีความเห็นมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 1.70 แสดงวา กลุมตัวอยางรับทราบขอมูลการเปลี่ยนแปลง

แนวนโยบายเปาหมาย แนวทางการดําเนินงานและระเบียบปฏิบัติตาง ๆ ที่เปนปจจุบันของ

หนวยงาน ในระดับปานกลาง 

กลุมตัวอยางรับทราบแผนปฏิบัติงานประจําป แผนระยะสั้นและระยะยาวของ

หนวยงาน รอยละ 81.1 มีความเห็นดวยนอย รองลงมารอยละ 10.9 มีความเห็นปานกลาง และมี

เพียงรอยละ 8.0 เทานั้นที่มีความเห็นมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 1.27 แสดงวา กลุมตัวอยาง

รับทราบแผนปฏิบัติงานประจําป แผนระยะสั้นและระยะยาวของหนวยงาน ในระดับนอย 
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กลุมตัวอยางไดรับการแจงขาวสารและขอมูลทันสมัยเพื่อการพัฒนาคุณภาพ

ของงาน กลุมตัวอยางรอยละ 60.6 มีความเห็นดวยปานกลาง รองลงมารอยละ 39.4 มีความเห็น

มาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.39 แสดงวา กลุมตัวอยางไดรับการแจงขาวสารและขอมูลทันสมัยเพื่อ

การพัฒนาคุณภาพของงาน ในระดับมาก แตมีขอสังเกตคือ ไมพบความเห็นดวยนอย 

กลุมตัวอยางสามารถคนควาหาขอมูลที่จําเปนสําหรับการปฏิบัติงานจาก

แหลงขอมูลที่งายตอการสืบคนของหนวยงาน รอยละ 68.0 มีความเห็นดวยปานกลาง รองลงมา

รอยละ 20.6 มีความเห็นมาก และมีเพียงรอยละ 11.4 เทานั้นที่มีความเห็นนอย โดยมีคาเฉลี่ย

เทากับ 2.09 แสดงวา กลุมตัวอยางสามารถคนควาหาขอมูลที่จําเปนสําหรับการปฏิบัติงานจาก

แหลงขอมูลที่งายตอการสืบคนของหนวยงาน ในระดับปานกลาง 

กลุมตัวอยางทราบระบบการประเมินผลงานและวิธีการพิจารณาเงินเดือน

สําหรับบุคลากรของหนวยงาน รอยละ 56.6 มีความเห็นดวยนอย รองลงมารอยละ 35.4 มี

ความเห็นปานกลาง และมีเพียงรอยละ 8.0 เทานั้นที่มีความเห็นมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 1.51 

แสดงวา กลุมตัวอยางทราบระบบการประเมินผลงานและวิธีการพิจารณาเงินเดือนสําหรับ

บุคลากรของหนวยงาน ในระดับนอย 

เมื่อพิจารณาโดยรวมดานการไดรับรูขอมูลขาวสาร มีคาเฉลี่ยเทากับ 1.79 

แสดงวา กลุมตัวอยางมีทัศนะตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการ

ไดรับอํานาจ เร่ืองการไดรับรูขอมูลขาวสาร ในระดับปานกลาง (ตารางที่ 4.3) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 79 

ตารางที่ 4.3 

 จํานวนรอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นของ 

บุคลากรตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลงัอํานาจในงาน 

ดานการไดรับอํานาจเพื่อมุงไปสูองคกรแหงการเรียนรู 

 

ความคิดเหน็  
การไดรับรูขอมูลขาวสาร มาก ปาน

กลาง 

นอย 

 

 
X  

 
S.D. 

แปล
ผล 

ไดรับทราบขอมูลการเปลี่ยนแปลง

แนวนโยบายเปาหมาย แนว

ทางการดําเนนิงานและระเบียบ

ปฏิบัติตาง ๆ ที่เปนปจจุบันของ

หนวยงาน 

20.0 

(35) 

29.7 

(52) 

50.3 

(88) 

1.70 0.784 ปาน

กลาง 

ไดรับทราบแผนปฏิบัติงานประจําป 

แผนระยะสัน้และระยะยาวของ

หนวยงาน 

8.0 

(14) 

10.9 

(19) 

81.1 

(142) 

1.27 0.599 นอย 

ไดรับการแจงขาวสารและขอมูล

ทันสมยัเพื่อการพัฒนาคุณภาพ 

ของงาน 

39.4 

(69) 

60.6 

(106) 

- 2.39 0.490 มาก 

สามารถคนควาหาขอมูลทีจ่ําเปน

สําหรับการปฏิบัติงานจากแหลง 

ขอมูลที่งายตอการสืบคนของ

หนวยงาน 

20.6 

(36) 

68.0 

(119) 

11.4 

(20) 

2.09 0.560 ปาน

กลาง 

ไดทราบระบบการประเมนิผลงาน

และวิธีการพิจารณาเงนิเดือน

สําหรับบุคลากรของหนวยงาน 

8.0 

(14) 

35.4 

(62) 

56.6 

(99) 

1.51 0.642 นอย 

X  = 1.79   S.D. = 0.297 
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2.2.2 การไดรับการสนับสนุน หมายถึง การไดรับการสนับสนุนและสงเสริมใหมีความรู 

ทักษะ และสามารถตัดสินใจแกไขปญหาดวยตนเอง รวมถึงการสรางสัมพันธภาพที่ดีระหวาง

บุคคลในการสรางเครือขายการทํางานทั้งภายในและภายนอกองคกร ผลการศึกษาปรากฏดังนี้ 

กลุมตัวอยางไดรับการสนับสนุนใหสามารถตัดสินใจแกปญหาตาง ๆ ดวย

ตนเองขณะปฏิบัติงาน รอยละ 61.1 มีความเห็นดวยปานกลาง รองลงมารอยละ 20.6 มีความเห็น

นอย และมีเพียงรอยละ 18.3 เทานั้นที่มีความเห็นมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 1.98 แสดงวา  

กลุมตัวอยางไดรับการสนับสนุนใหสามารถตัดสินใจแกปญหาตาง ๆ ดวยตนเองขณะปฏิบัติงาน 

ในระดับปานกลาง 

กลุมตัวอยางไดรับการสนับสนุนใหนําความรู ทักษะ และเทคนิคใหม ๆ มาใช

เพื่อการพัฒนางาน รอยละ 50.3 มีความเห็นดวยปานกลาง รองลงมารอยละ 36.6 มีความเห็น

มาก และมีเพียงรอยละ 13.1 เทานั้นที่มีความเห็นนอย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.23 แสดงวา  

กลุมตัวอยางไดรับการสนับสนุนใหนําความรู ทักษะ และเทคนิคใหม ๆ มาใชเพื่อการพัฒนางาน 

ในระดับปานกลาง 

กลุมตัวอยางไดรับการสนับสนุนใหมีการสรางสัมพันธภาพที่ดี มีการชวยเหลือ

เกื้อกูลระหวางผูรวมงาน รอยละ 56.6 มีความเห็นดวยมาก รองลงมารอยละ 27.4 มีความเห็น

ปานกลาง และรอยละ 16.0 เทานั้นที่มีความเห็นนอย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.41 แสดงวา  

กลุมตัวอยางไดรับการสนับสนุนใหมีการสรางสัมพันธภาพที่ดี มีการชวยเหลือเกื้อกูลระหวาง

ผูรวมงาน ในระดับมาก 

กลุมตัวอยางไดรับการสนับสนุนในการสรางเครือขายการทํางานภายใน

หนวยงาน รอยละ 56.6 มีความเห็นดวยปานกลาง รองลงมารอยละ 26.3 มีความเห็นนอย และมี

เพียงรอยละ 17.1 เทานั้นที่มีความเห็นมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 1.91 แสดงวา กลุมตัวอยางไดรับ

การสนับสนุนในการสรางเครือขายการทํางานภายในหนวยงาน ในระดับปานกลาง 

กลุมตัวอยางไดรับการสนับสนุนในการสรางเครือขายการทํางานกับผูที่

เกี่ยวของภายนอกหนวยงาน รอยละ 73.1 มีความเห็นดวยนอย รองลงมารอยละ 21.7 มีความเห็น 

ปานกลาง และรอยละ 5.1 เทานั้นที่มีความเห็นมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 1.32 แสดงวา  

กลุมตัวอยางไดรับการสนับสนุนในการสรางเครือขายการทํางานกับผูที่เกี่ยวของภายนอก

หนวยงาน ในระดับนอย 
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เมื่อพิจารณาในภาพรวมดานการไดรับการสนับสนุน มีคาเฉลี่ยเทากับ 1.96 

แสดงวา กลุมตัวอยางมีทัศนะตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการ

ไดรับอํานาจเรื่องการไดรับการสนับสนุน ในระดับปานกลาง (ตารางที่ 4.4) 

 

ตารางที่ 4.4 

จํานวนรอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นของ 

บุคลากรตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลงัอํานาจในงาน 

ดานการไดรับอํานาจเพื่อมุงไปสูองคกรแหงการเรียนรู 

 

ความคิดเหน็  
การไดรับการสนับสนนุ มาก ปาน

กลาง 

นอย 

 

 
X  

 
S.D. 

แปล
ผล 

ไดรับการสนับสนุนใหสามารถ

ตัดสินใจแกปญหาตาง ๆ ดวย

ตนเองขณะปฏิบัติงาน 

18.3 

(32) 

61.1 

(107) 

20.6 

(36) 

1.98 0.625 ปาน

กลาง 

ไดรับการสนับสนุนใหนาํความรู 

ทักษะ และเทคนิคใหม ๆ มาใชเพื่อ

การพัฒนางาน 

36.6 

(64) 

50.3 

(88) 

13.1 

(23) 

2.23 0.667 ปาน

กลาง 

ไดรับการสนับสนุนใหมีการสราง 

สัมพันธภาพทีด่ี มีการชวยเหลือ

เกื้อกูลระหวางผูรวมงาน 

56.6 

(99) 

27.4 

(48) 

16.0 

(28) 

2.41 0.751 มาก 

ไดรับการสนับสนุนในการสราง

เครือขายการทํางานภายใน

หนวยงาน 

17.1 

(30) 

56.6 

(99) 

26.3 

(46) 

1.91 0.655 ปาน

กลาง 

ไดรับการสนับสนุนในการสราง

เครือขายการทํางานกับผูที่

เกี่ยวของภายนอกหนวยงาน 

5.1 

(9) 

21.7 

(38) 

73.1 

(128) 

1.32 0.568 นอย 

X  = 1.96   S.D. = 0.433 
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2.2.3 ดานการไดรับทรัพยากร หมายถึง การไดรับการสงเสริมใหมีทรัพยากรบุคคล

รองรับเพียงพอตอการปฏิบัติงาน และสามารถขอความรวมมือจากบุคลากรในหนวยงานเดียวกัน

ในยามจําเปน รวมทั้งพยายามลดกฎระเบียบขอบังคับที่เปนอุปสรรคตอการปฏิบัติงาน และมีการ

จัดทําคูมือคําแนะนาํ การใหคําปรึกษาในการปฏิบัติงานที่ทันสมัย ผลการศึกษาปรากฏดังนี้ 

กลุมตัวอยางไดรับการสงเสริมใหมีบุคลากรเพียงพอตอการปฏิบัติงาน รอยละ 

64.0 มีความเห็นดวยปานกลาง รองลงมารอยละ 33.1 มีความเห็นมาก และมีเพียงรอยละ 2.9 

เทานั้นที่มีความเห็นนอย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.30 แสดงวา กลุมตัวอยางไดรับการสงเสริมใหมี

บุคลากรเพียงพอตอการปฏิบัติงาน ในระดับปานกลาง 

กลุมตัวอยางไดรับการสงเสริมใหมีการปรับปรุงกฎ ระเบียบขอบังคับที่ไม

จําเปน หรือเปนอุปสรรคในการปฏิบัติงานใหเหลือนอยที่สุด รอยละ 44.0 มีความเห็นดวยมาก 

รองลงมา รอยละ 41.1 มีความเห็นปานกลาง และมีเพียงรอยละ 14.9 เทานั้นที่มีความเห็นนอย 

โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.29 แสดงวา กลุมตัวอยางไดรับการสงเสริมใหมีการปรับปรุงกฎ ระเบียบ

ขอบังคับที่ไมจําเปน หรือเปนอุปสรรคในการปฏิบัติงานใหเหลือนอยที่สุด ในระดับปานกลาง 

กลุมตัวอยางไดรับการสงเสริมการจัดใหมีคูมือปฏิบัติงาน ที่จัดทําใหมหรือ

ปรับปรุงใหมีความเหมาะสมและทันสมัย รอยละ 57.1 มีความเห็นดวยมาก รองลงมารอยละ 34.9 

มีความเห็นปานกลาง และมีเพียงรอยละ 8.0 เทานั้นที่มีความเห็นนอย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.49 

แสดงวา กลุมตัวอยางไดรับการสงเสริมการจัดใหมีคูมือปฏิบัติงาน ที่จัดทําใหมหรือปรับปรุงใหมี

ความเหมาะสมและทันสมัย ในระดับมาก 

กลุมตัวอยางไดรับการสงเสริมใหสามารถเสนอขอความรวมมือจากผูรวมงาน

ในยามจําเปนได รอยละ 58.9 มีความเห็นดวยปานกลาง รองลงมารอยละ 22.3 มีความเห็นมาก 

และมีเพียงรอยละ 18.9 เทานั้นที่มีความเห็นนอย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.03 แสดงวา กลุม

ตัวอยางไดรับการสงเสริมใหสามารถเสนอขอความรวมมือจากผูรวมงานในยามจําเปนได ในระดับ 

ปานกลาง 

กลุมตัวอยางไดรับการสงเสริมการจัดใหมีการใหคําแนะนํา ใหคําปรึกษาในการ

ปฏิบัติงานแกบุคลากร รอยละ 62.3 มีความเห็นดวยนอย รองลงมารอยละ 32.6 มีความเห็น  

ปานกลาง และรอยละ 5.1 เทานั้นที่มีความเห็นมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 1.43 แสดงวา  

กลุมตัวอยางไดรับการสงเสริมการจัดใหมีการใหคําแนะนํา ใหคําปรึกษาในการปฏิบัติงานแก

บุคลากร ในระดับนอย 
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เมื่อพิจารณาโดยรวมดานการไดรับทรัพยากร มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.10 แสดงวา 

กลุมตัวอยางมีทัศนะตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับอํานาจ

เร่ืองการไดรับทรัพยากร ในระดับปานกลาง (ตารางที่ 4.5) 

 

ตารางที่ 4.5 

จํานวนรอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นของ 

บุคลากรตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลงัอํานาจในงาน 

ดานการไดรับอํานาจเพื่อมุงไปสูองคกรแหงการเรียนรู 

 

ความคดิเหน็  
การไดรับทรัพยากร มาก ปาน

กลาง 

นอย 

 

 
X  

 
S.D. 

แปล
ผล 

ไดรับการสงเสริมใหมีบุคลากร

เพียงพอตอการปฏิบัติงาน 

33.1 

(58) 

64.0 

(112) 

2.9 

(5) 

2.30 0.519 ปาน

กลาง 

ไดรับการสงเสริมใหมีการปรับปรุง

กฎ ระเบียบขอบังคับที ่

ไมจําเปน หรือเปนอุปสรรคในการ

ปฏิบัติงานใหเหลือนอยที่สุด 

44.0 

(77) 

41.1 

(72) 

14.9 

(26) 

2.29 0.712 ปาน

กลาง 

ไดรับการสงเสริมการจัดใหมคีูมือ

ปฏิบัติงาน ที่จดัทําใหมหรือ

ปรับปรุงใหมีความเหมาะสมและ

ทันสมยั 

57.1 

(100) 

34.9 

(61) 

8.0 

(14) 

2.49 0.642 มาก 

ไดรับการสงเสริมใหสามารถเสนอ

ขอความรวมมอืจากผูรวมงานใน

ยามจาํเปนได 

22.3 

(39) 

58.9 

(103) 

18.9 

(33) 

2.03 0.642 ปาน

กลาง 

ไดรับการสงเสริมการจัดใหมกีารให

คําแนะนํา ใหคําปรึกษาในการ

ปฏิบัติงานแกบุคลากร 

5.1 

(9) 

32.6 

(57) 

62.3 

(109) 

1.43 0.591 นอย 

X  = 2.10   S.D. = 0.331 
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2.2 ดานการไดรับโอกาส  

 

2.2.1 การไดรับความกาวหนา หมายถึง การไดรับมอบหมายหนาที่ความรับผิดชอบใน

ตําแหนงที่ทาทาย มีขอบคาย และบทบาทในองคกรมากขึ้น รวมถึงไดรับการเสนอผลงานจนไดรับ

การตอบแทนความดีความชอบจากการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

กลุมตัวอยางไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานที่ทาทายความสามารถ รอยละ 

51.4 มีความเห็นดวยปานกลาง รองลงมารอยละ 34.3 มีความเห็นมาก และมีเพียงรอยละ 14.3 

เทานั้นที่มีความเห็นนอย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.20 แสดงวา กลุมตัวอยางดานไดรับมอบหมายให

รับผิดชอบงานที่ทาทายความสามารถ ในระดับปานกลาง 

กลุมตัวอยางมีโอกาสไดรับมอบหมายงานที่มีขอบคายความรับผิดชอบมากขึ้น 

รอยละ 69.1 มีความเห็นดวยมาก รองลงมารอยละ 27.4 มีความเห็นปานกลาง และรอยละ 3.4 

เทานั้นที่มีความเห็นนอย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.66 แสดงวา กลุมตัวอยางมีโอกาสไดรับ

มอบหมายงานที่มีขอบขายความรับผิดชอบมากขึ้น ในระดับมาก 

กลุมตัวอยางไดรับโอกาสใหทํางานในบทบาทอื่นเพิ่มเติมนอกเหนือจากงาน

ประจํา รอยละ 65.1 มีความเห็นดวยปานกลาง รองลงมารอยละ 24.6 มีความเหน็มาก และมเีพยีง

รอยละ 10.3 เทานั้นที่มีความเห็นนอย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.14 แสดงวา กลุมตัวอยางไดรับ

โอกาสใหทํางานในบทบาทอื่นเพิ่มเติมนอกเหนือจากงานประจํา ในระดับปานกลาง 

กลุมตัวอยางไดรับโอกาสใหนําเสนอผลงาน ความคิดริเร่ิมสรางสรรคในการ

ทํางาน รอยละ 55.4 มีความเห็นดวยปานกลาง รองลงมารอยละ 36.6 มีความเห็นมาก และมี

เพียงรอยละ 8.0 เทานั้นที่มีความเห็นนอย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.29 แสดงวา กลุมตัวอยางไดรับ

โอกาสใหนําเสนอผลงาน ความคิดริเร่ิมสรางสรรคในการทํางาน ในระดับปานกลาง 

กลุมตัวอยางได รับการตอบแทนความดีความชอบที่ เปนธรรมจากการ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน รอยละ 68.6 มีความเห็นดวยนอย รองลงมารอยละ 20.0 มีความเห็น

ปานกลาง และมีเพียงรอยละ 11.4 เทานั้นที่มีความเห็นมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 1.43 แสดงวา 

กลุมตัวอยางไดรับการตอบแทนความดีความชอบที่เปนธรรมจากการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ในระดับนอย 

เมื่อพิจารณาโดยรวมดานการไดรับความกาวหนา มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.14 

แสดงวา กลุมตัวอยางมีทัศนะตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการ

ไดรับโอกาสเรื่องการไดรับความกาวหนา ในระดับปานกลาง (ตารางที่ 4.6) 
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ตารางที่ 4.6 

จํานวนรอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นของ 

บุคลากรตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลงัอํานาจในงาน 

ดานการไดรับโอกาสเพื่อมุงไปสูองคกรแหงการเรียนรู 

 

ความคิดเหน็  
การไดรับความกาวหนา มาก ปาน

กลาง 

นอย 

 

 
X  

 
S.D. 

แปล
ผล 

ไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานที่

ทาทายความสามารถ 

34.6 

(60) 

51.4 

(90) 

14.3 

(25) 

2.20 0.670 ปาน

กลาง 

มีโอกาสไดรับมอบหมายงานที่มี

ขอบขายความรับผิดชอบมากขึ้น 

69.1 

(121) 

27.4 

(48) 

3.4 

(6) 

2.66 0.544 มาก 

ไดรับโอกาสใหทาํงานในบทบาทอื่น

เพิ่มเติมนอกเหนือจากงานประจํา 

24.6 

(43) 

65.1 

(114) 

10.3 

(18) 

2.14 0.642 ปาน

กลาง 

ไดรับโอกาสใหนาํเสนอผลงาน 

ความคิดริเร่ิมสรางสรรคในการ

ทํางาน 

36.6 

(64) 

55.4 

(97) 

8.0 

(14) 

2.29 0.605 ปาน

กลาง 

ไดรับการตอบแทนความดี

ความชอบที่เปนธรรมจากการ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน 

11.4 

(20) 

20.0 

(35) 

68.6 

(120) 

1.43 0.690 นอย 

X  = 2.14   S.D. = 0.319 

 

2.2.2 การไดรับการเพิ่มพูนความรู ทักษะ หมายถึง หมายถึง การไดรับการสงเสริมใหมี

โอกาสเขารวมสัมมนา ศึกษาดูงาน การประชุมวิชาการ ตลอดจนไดมีโอกาสลาศึกษาตอ รวมทั้งได

มีโอกาสทํางานกับผูมีความรูความสามารถในการฝกปฏิบัติและเรียนรูงานที่ซับซอนมากขึ้น 

กลุมตัวอยางไดรับโอกาสใหมีการเพิ่มพูนความรูและทักษะที่เกี่ยวของกับการ

ทํางาน รอยละ 46.9 มีความเห็นดวยนอย รองลงมารอยละ 32.0 มีความเห็นปานกลาง และ 

รอยละ 21.1 เทานั้นที่มีความเห็นมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 1.74 แสดงวา กลุมตัวอยางไดรับโอกาส

ใหมีการเพิ่มพูนความรูและทักษะที่เกี่ยวของกับการทํางาน ในระดับปานกลาง 
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กลุมตัวอยางไดรับการสงเสริมใหใชความรู ความสามารถและทักษาในการ

ปฏิบัติงานที่ซับซอนกวาเดิม รอยละ 59.4 มีความเห็นดวยนอย รองลงมารอยละ 29.1 มีความเห็น

ปานกลาง และมีเพียงรอยละ 11.4 เทานั้นที่มีความเห็นมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 1.52 แสดงวา 

กลุมตัวอยางไดรับการสงเสริมใหใชความรู ความสามารถและทักษาในการปฏิบัติงานที่ซับซอน

กวาเดิม ในระดับนอย 

กลุมตัวอยางไดรับโอกาสใหทํางานใกลชิดกับผูมีความรูความชํานาญงาน  

รอยละ 57.1 มีความเห็นดวยปานกลาง รองลงมารอยละ 31.4 มีความเห็นมาก และมีเพียงรอยละ 

11.4 เทานั้นที่มีความเห็นนอย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.20 แสดงวา กลุมตัวอยางไดรับโอกาสให

ทํางานใกลชิดกับผูมีความรูความชํานาญงาน ในระดับปานกลาง 

กลุมตัวอยางไดรับการสนับสนุนใหเขารวมประชุม สัมมนาทางวิชาการเมื่อมี

โอกาส รอยละ 48.0 มีความเห็นดวยปานกลาง รองลงมารอยละ 44.6 มีความเห็นมาก และมีเพียง

รอยละ 7.4 เทานั้นที่มีความเห็นนอย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.37 แสดงวา กลุมตัวอยางไดรับการ

สนับสนุนใหเขารวมประชุม สัมมนาทางวิชาการเมื่อมีโอกาส ในระดับมาก 

กลุมตัวอยางไดรับการสงเสริมสนับสนุนใหศึกษาตอหรือดูงาน รอยละ 49.7 มี

ความเห็นดวยนอย รองลงมารอยละ 25.7 มีความเห็นนอย และมีเพียงรอยละ 24.6 เทานั้นที่มี

ความเห็นปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.24 แสดงวา กลุมตัวอยางไดรับการสงเสริมสนับสนุน

ใหศึกษาตอหรือดูงาน ในระดับปานกลาง 

เมื่อพิจารณาโดยรวมดานการไดรับการเพิ่มพูนความรู ทักษะ มีคาเฉลี่ยเทากับ 

2.01 แสดงวา กลุมตัวอยางมีทัศนะตอการพัฒนาบุคลากรในการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดาน

การไดรับอํานาจเรื่องการไดรับการเพิ่มพูนความรู ทักษะ ในระดับปานกลาง (ตารางที่ 4.7) 
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ตารางที่ 4.7 

จํานวนรอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นของ 

บุคลากรตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลงัอํานาจในงาน 

ดานการไดรับโอกาสเพื่อมุงไปสูองคกรแหงการเรียนรู 

 

ความคิดเหน็  
การไดรับการเพิ่มพนูความรู ทักษะ มาก ปาน

กลาง 

นอย 

 

 
X  

 
S.D. 

 

แปล
ผล 

ไดรับโอกาสใหมีการเพิ่มพนูความรู

และทักษะที่เกีย่วของกับการทํางาน 

21.1 

(37) 

32.0 

(56) 

46.9 

(82) 

1.74 0.786 ปาน

กลาง 

ไดรับการสงเสริมใหใชความรู 

ความสามารถและทักษะในการ

ปฏิบัติงานที่ซบัซอนกวาเดิม 

11.4 

(20) 

29.1 

(51) 

59.4 

(104) 

1.52 0.693 นอย 

ไดรับโอกาสใหทาํงานใกลชดิกับผูมี

ความรูความชาํนาญงาน 

31.4 

(55) 

57.1 

(100) 

11.4 

(20) 

2.20 0.625 ปาน

กลาง 

ไดรับการสนับสนุนใหเขารวม

ประชุม สัมมนาทางวิชาการเมื่อมี

โอกาส 

44.6 

(78) 

48.0 

(84) 

7.4 

(13) 

2.37 0.620 มาก 

ไดรับการสงเสริมสนับสนนุใหศึกษา

ตอหรือดูงาน 

49.7 

(87) 

24.6 

(43) 

25.7 

(45) 

2.24 0.837 ปาน

กลาง 

X  = 2.01 S.D. = 0.413 

 

 2.2.3 การไดรับการยอมรับและการยกยองชมเชย หมายถึง การไดรับความไววางใจ

ใหรับผิดชอบงานสําคัญ และไดรับการยกยองชมเชย หรือไดรับรางวัลเนื่องจากความสําเร็จในงาน 

รวมถึงการยอมรับในความสามารถของตนเอง ผลการศึกษาปรากฏ ดังนี้ 

กลุมตัวอยางมีโอกาสไดรับความไววางใจใหรับผิดชอบโครงการสําคัญของ

หนวยงาน รอยละ 54.9 มีความเห็นดวยปานกลาง รองลงมารอยละ 25.1 มีความเห็นมาก และ

รอยละ 20.0 เทานั้นที่มีความเห็นนอย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.05 แสดงวา กลุมตัวอยางดานมี

โอกาสไดรับความไววางใจใหรับผิดชอบโครงการสําคัญของหนวยงาน ในระดับปานกลาง 
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กลุมตัวอยางไดรับการยอมรับ ยกยอง ชมเชยจากผูรวมงานเมื่อมีผลงานดี  

รอยละ 49.1 มีความเห็นดวยปานกลาง รองลงมารอยละ 47.4 มีความเห็นมาก และรอยละ 3.4 

เทานั้นที่มีความเห็นนอย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.44 แสดงวา กลุมตัวอยางไดรับการยอมรับ  

ยกยอง ชมเชยจากผูรวมงานเมื่อมีผลงานดี ในระดับมาก 

กลุมตัวอยางมีโอกาสไดรับการยอมรับ ยกยอง ชมเชยจากผูบริหารเมื่อมี

ผลงานที่ประสบความสําเร็จ รอยละ 50.9 มีความเห็นดวยมาก รองลงมารอยละ 39.4 มีความเห็น 

ปานกลาง และรอยละ 9.7 มีความเห็นนอย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.41 แสดงวา กลุมตัวอยางมี

โอกาสไดรับการยอมรับ ยกยอง ชมเชยเมื่อมีผลงานที่ประสบความสําเร็จ ในระดับมาก 

กลุมตัวอยางมีโอกาสไดรับรางวัลเมื่อปฏิบัติงานประสบผลสําเร็จดีเดน รอยละ 

50.9 มีความเห็นดวยปานกลาง รองลงมารอยละ 32.0 มีความเห็นมาก และมีเพียงรอยละ 17.1 

เทานั้นที่มีความเห็นนอย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.15 แสดงวา กลุมตัวอยางดานมีโอกาสไดรับ

รางวัลเมื่อปฏิบัติงานประสบผลสําเร็จดีเดน ในระดับปานกลาง 

กลุมตัวอยางมีโอกาสไดรับการแจงเรื่องการสงผลงานเขารับการพิจารณา

ตัดสินผูมีผลงานดีเดน รอยละ 42.9 มีความเห็นดวยปานกลาง รองลงมารอยละ 41.1 มีความเห็น

มาก และมีเพียงรอยละ 16.0 เทานั้นที่มีความเห็นนอย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.25 แสดงวา  

กลุมตัวอยางมีโอกาสไดรับการแจงเรื่องการสงผลงานเขารับการพิจารณาตัดสินผูมีผลงานดีเดน 

ในระดับปานกลาง 

เมื่อพิจารณาภาพรวมดานการไดรับการยอมรับและการยกยองชมเชย มี

คาเฉลี่ยเทากับ 2.26 แสดงวา กลุมตัวอยางมีทัศนะตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลัง

อํานาจในงานดานการไดรับโอกาสเรื่องการไดรับการยอมรับและการยกยองชมเชย ในระดับ 

ปานกลาง (ตารางที่ 4.8) 
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ตารางที่ 4.8 

จํานวนรอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นของ 

บุคลากรตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลงัอํานาจในงาน 

ดานการไดรับโอกาสเพื่อมุงไปสูองคกรแหงการเรียนรู 

 

ความคิดเหน็ 
การไดรับการยอมรับและ 

การยกยองชมเชย 
มาก ปาน

กลาง 

นอย 

 

 
X  

 
S.D. 

แปล
ผล 

มีโอกาสไดรับความไววางใจให

รับผิดชอบโครงการสาํคัญของ

หนวยงาน 

25.1 

(44) 

54.9 

(96) 

20.0 

(35) 

2.05 0.672 ปาน

กลาง 

ไดรับการยอมรับ ยกยอง ชมเชย

จากผูรวมงานเมื่อมีผลงานด ี

47.4 

(83) 

49.1 

(86) 

3.4 

(6) 

2.44 0.563 มาก 

มีโอกาสไดรับการยอมรับ ยกยอง 

ชมเชยเมื่อมีผลงานที่ประสบ

ความสาํเร็จ 

50.9 

(89) 

39.4 

(69) 

9.7 

(17) 

2.41 0.663 มาก 

มีโอกาสไดรับรางวัลเมื่อปฏิบัติงาน

ประสบผลสําเร็จดีเดน 

32.0 

(56) 

50.9 

(89) 

17.1 

(30) 

2.15 0.687 ปาน

กลาง 

มีโอกาสไดรับการแจงเรื่องการ

สงผลงานเขารับการพิจารณา

ตัดสินผูมีผลงานดีเดน 

41.1 

(72) 

42.9 

(75) 

16.0 

(28) 

2.25 0.715 ปาน

กลาง 

X  = 2.26   S.D. = 0.501 

 

ภาพรวมทัศนะของบุคลากรตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงานเพื่อมุงไปสู

องคกรแหงการเรียนรู 

 

เมื่อพิจารณาคาเฉลี่ยภาพรวมการศึกษาทัศนะของบุคลากรตอการพัฒนาตนเองใน

การเสริมสรางพลังอํานาจในงานเพื่อมุงไปสูองคกรแหงการเรียนรู เทากับ 2.04 แสดงวากลุม

ตัวอยางมีทัศนะตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน ในระดับปานกลาง และ
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เมื่อพิจารณาคาเฉลี่ยในแตละดาน พบวา กลุมตัวอยางมีทัศนะตอการพัฒนาตนเองในการ

เสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับอํานาจ และการไดรับโอกาส ในระดับปานกลาง (ตาราง

ที่ 4.9) 

 

ตารางที่ 4.9 

สรุปในภาพรวม แสดงจํานวน คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับ 

ทัศนะของบุคลากรตอการพฒันาตนเองในการเสริมสราง 

พลังอาํนาจในงานเพื่อมุงไปสูองคกรแหงการเรียนรู 

 

การเสริมสรางพลังอาํนาจในงาน X  S.D. ระดับความคดิเห็น 
2.1 ดานการไดรับอํานาจ 

 2.1.1 การไดรับทรัพยากร 

 

2.10 

 

0.331 

 

ปานกลาง 

 2.1.2 การไดรับการสนับสนุน 1.96 0.433 ปานกลาง 

 2.1.3 การไดรับรูขอมูลขาวสาร 1.79 0.297 ปานกลาง 

รวม 1.95 0.285 ปานกลาง 

2.2 ดานการไดรับโอกาส 

 2.2.1 การไดรับการยอมรับและ 

 การยกยองชมเชย 

 

2.26 

 

0.501 

 

ปานกลาง 

 2.2.2 การไดรับความกาวหนา 2.14 0.319 ปานกลาง 

 2.2.3 การไดรับการเพิ่มพนูความรู  

 ทักษะ 

2.01 0.413 ปานกลาง 

รวม 2.13 0.313 ปานกลาง 

X  = 2.04   S.D.= 0.266 

 

ตอนที่ 3 แนวทางการพัฒนาบุคลากรเพื่อมุงไปสู 

การเปนองคกรแหงการเรียนรู 

 

สําหรับแนวทางการพัฒนาบุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู หมายถึง 

ทัศนะของบุคลากรตอแนวทางการพัฒนาบุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูของ
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สํานักงานคณะกรรมการออยและน้ําตาลทราย ที่มีการสงเสริม กระตุน สนับสนุนใหบุคลากรไดมี

การแลกเปลี่ยนเรียนรู ทั้งระดับบุคคล กลุม และระดับองคกร โดยใชแนวคิดการเปนองคกรแหง

การเรียนรู ทั้ง 5 ดาน ดังนี้ 

 

3.1 การเปนบุคคลรอบรู  

 

หมายถึง การเรียนรูที่จะขยายความสามารถในระดับบุคคล กระตือรือรนสนใฝเรียนรู

ส่ิงใหม ๆ เพิ่มศักยภาพของตนเองตามจุดมุงหมายที่ตั้งไวอยางสม่ําเสมอ เพื่อสรางสรรคงานใน

ความรับผิดชอบ ทําใหเกิดผลลัพธที่จะชวยปรับเปลี่ยนสภาพแวดลอมขององคการ ผลการศึกษา

ปรากฏ ดังนี้ 

กระตือรือรนที่จะเพิ่มพูนความรู ความสามารถของตนเองเพื่อพัฒนาการทํางาน  

กลุมตัวอยางรอยละ 58.9 มีความเห็นดวยปานกลาง รองลงมารอยละ 28.6 มีความเห็นมาก และ 

มีเพียงรอยละ 12.6 เทานั้นที่มีความเห็นนอย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.16 แสดงวา กลุมตัวอยาง 

มีการกระตือรือรนที่จะเพิ่มพูนความรู ความสามารถของตนเองเพื่อพัฒนาการทํางาน ในระดับ 

ปานกลาง  

แลกเปลี่ยนความคิดเห็นในการทํางานกับเพื่อนรวมงานเพื่อใหเกิดการเรียนรูส่ิงใหม ๆ 

กลุมตัวอยางรอยละ 62.3 มีความเห็นดวยนอย รองลงมารอยละ 32.0 มีความเห็นปานกลาง และ

มีเพียงรอยละ 5.7 เทานั้นที่มีความเห็นมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 1.43 แสดงวา กลุมตัวอยางมี

การแลกเปลี่ยนความคิดเห็นในการทํางานกับเพื่อนรวมงานเพื่อใหเกิดการเรียนรูส่ิงใหม ๆ ใน

ระดับนอย  

สนใจเขารวมประชุม อบรม สัมมนา บรรยาย อภิปรายที่จัดโดยหนวยงานภายใน  

กลุมตัวอยางรอยละ 65.7 มีความเห็นดวยมาก รองลงมารอยละ 25.1 มีความเห็นปานกลาง และ

มีเพียงรอยละ 9.1 เทานั้นที่มีความเห็นนอย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.57 แสดงวา กลุมตัวอยาง

สนใจเขารวมประชุม อบรม สัมมนา บรรยาย อภิปรายที่จัดโดยหนวยงานภายใน ในระดับมาก 

สนใจเขารวมประชุม อบรม สัมมนา บรรยาย อภิปรายที่จัดโดยหนวยงานภายนอก 

กลุมตัวอยางรอยละ 62.9 มีความเห็นดวยปานกลาง รองลงมารอยละ 30.3 มีความเห็นมาก และ

มีเพียงรอยละ 6.9 เทานั้นที่มีความเห็นนอย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.23 แสดงวา กลุมตัวอยาง

สนใจเขารวมประชุม อบรม สัมมนา บรรยาย อภิปรายที่จัดโดยหนวยงานภายนอก ในระดับ  

ปานกลาง  
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นําความรูและวิทยาการใหม ๆ ที่ไดรับจากการประชุม อบรม สัมมนา บรรยาย 

อภิปรายมาประยุกตใชในการทํางาน กลุมตัวอยางรอยละ 45.7 มีความเห็นดวยปานกลาง 

รองลงมารอยละ 35.4 มีความเห็นมาก และมีเพียงรอยละ 18.9 เทานั้นที่มีความเห็นนอย โดยมี

คาเฉลี่ยเทากับ 2.17 แสดงวา กลุมตัวอยางนําความรูและวิทยาการใหม ๆ ที่ไดรับจากการประชุม 

อบรม สัมมนา บรรยาย อภิปรายมาประยุกตใชในการทํางาน ในระดับปานกลาง  

นําความรูใหม ๆ มาพัฒนางานเพื่อบรรลุจุดมุงหมายและความสําเร็จของหนวยงาน 

กลุมตัวอยางรอยละ 85.7 มีความเห็นดวยมาก รองลงมารอยละ 10.3 มีความเห็นปานกลาง และ

มีเพียงรอยละ 4.0 เทานั้นที่มีความเห็นนอย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.82 แสดงวา กลุมตัวอยางนํา

ความรูใหม ๆ มาพัฒนางานเพื่อบรรลุจุดมุงหมายและความสําเร็จของหนวยงาน ในระดับมาก 

มีความมุงมั่นที่จะพัฒนาตนใหมีความรูความสามารถในงานที่ปฏิบัติอยางจริงจัง  

กลุมตัวอยางรอยละ 75.4 มีความเห็นดวยมาก รองลงมารอยละ 20.6 มีความเห็นปานกลาง และ

มีเพียงรอยละ 4.0 เทานั้นที่มีความเห็นนอย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.71 แสดงวา กลุมตัวอยางมี

ความมุงมั่นที่จะพัฒนาตนใหมีความรูความสามารถในงานที่ปฏิบัติอยางจริงจัง ในระดับมาก  

 เมื่อพิจารณาโดยรวมดานการเปนบุคคลรอบรู มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.29 แสดงวา  

กลุมตัวอยางมีทัศนะตอแนวทางการพัฒนาบุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูดาน

การเปนบุคคลรอบรู ในระดับปานกลาง (ตารางที่ 4.10) 

 

ตารางที่ 4.10 

จํานวนรอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็น 

แนวทางพัฒนาบุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปน 

องคกรแหงการเรียนรู 

 

ความคิดเหน็  
ดานการเปนบคุคลรอบรู 

 

มาก ปาน

กลาง 

นอย 

 

 
X  

 
S.D. 

แปล
ผล 

กระตือรือรนทีจ่ะเพิ่มพนูความรู 

ความสามารถของตนเองเพือ่

พัฒนาการทาํงาน 

28.6 

(50) 

58.9 

(103) 

12.6 

(22) 

2.16 0.623 ปาน

กลาง 
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ตารางที่ 4.10 (ตอ) 

 

ความคิดเหน็  
ดานการเปนบคุคลรอบรู 

 

มาก ปาน

กลาง 

นอย 

 

 
X  

 
S.D. 

แปล
ผล 

แลกเปลี่ยนความคิดเหน็ในการ

ทํางานกับเพื่อนรวมงานเพื่อใหเกิด

การเรียนรูสิง่ใหม ๆ  

5.7 

(10) 

32.0 

(56) 

62.3 

109) 

1.43 0.602 นอย 

สนใจเขารวมประชุม อบรม สัมมนา 

บรรยาย อภิปรายที่จัดโดยหนวยงาน

ภายใน 

65.7 

(115) 

25.1 

(44) 

9.1 

(16) 

2.57 0.657 มาก 

สนใจเขารวมประชุม อบรม สัมมนา 

บรรยาย อภิปรายที่จัดโดยหนวยงาน

ภายนอก  

30.3 

(53) 

62.9 

(110) 

6.9 

(12) 

2.23 0.564 ปาน

กลาง 

นําความรูและวิทยาการใหม ๆ ที่

ไดรับจากการประชุม อบรม สัมมนา 

บรรยาย อภิปรายมาประยุกตใชใน

การทาํงาน  

35.4 

(62) 

45.7 

(80) 

18.9 

(33) 

2.17 0.720 ปาน

กลาง 

นําความรูใหม ๆ มาพัฒนางานเพื่อ

บรรลุจุดมุงหมายและความสําเร็จ

ของหนวยงาน 

85.7 

(150) 

10.3 

(18) 

4.0 

(7) 

2.82 0.480 มาก 

มีความมุงมัน่ที่จะพัฒนาตนใหมี

ความรูความสามารถในงานที่ปฏิบัติ

อยางจรงิจัง 

75.4 

(132) 

20.6 

(36) 

4.0 

(7) 

2.71 0.535 มาก 

X  = 2.29   S.D. = 0.334 

 

การมีแบบแผนความคิด หมายถึง การที่สามารถสะทอนความคิด ทัศนคติ ความเชื่อที่

ถูกตอง ชัดเจน มองโลกในแงดี ยอมรับความคิดเห็นของผูอ่ืน สามารถแยกแยะขอเท็จจริงออกจาก
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ความคิดเห็น นําไปสูการตัดสินใจเพื่อตอบสนองความเปลี่ยนแปลงตาง ๆ ไดอยางสอดคลอง

เหมาะสมกับเหตุการณ ผลการศึกษาปรากฏดังนี้ 

คิด พิจารณา ทบทวนและไตรตรองโดยหาขอมูลประกอบจากตนเพื่อการพัฒนางาน 

กลุมตัวอยางรอยละ 74.3 มีความเห็นดวยมาก รองลงมารอยละ 13.1 มีความเห็นปานกลาง และ

มีเพียงรอยละ 12.6 เทานั้นที่มีความเห็นนอย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.62 แสดงวา กลุมตัวอยางมี

การคิด พิจารณา ทบทวนและไตรตรองโดยหาขอมูลประกอบจากบุคลากรเพื่อการพัฒนางาน ใน

ระดับมาก 

ยินดีรับฟงความคิดเห็น ขอเสนอแนะของผูอ่ืนที่แตกตางจากตนเพื่อการพัฒนางาน 

กลุมตัวอยางรอยละ 59.4 มคีวามเห็นดวยมาก รองลงมารอยละ 27.4 มีความเห็นปานกลาง และ

มีเพียงรอยละ 13.1 เทานั้นที่มีความเห็นนอย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.46 แสดงวา กลุมตัวอยาง

ยินดีรับฟงความคิดเห็น ขอเสนอแนะของผูอ่ืนที่แตกตางจากตนเพื่อการพัฒนางาน ในระดับมาก 

คิดเสมอวาอุปสรรคที่เกิดขึ้นระหวางการทํางานไมใชอุปสรรค แตเปนโอกาสที่เปดให

สรางผลงาน กลุมตัวอยางรอยละ 50.9 มีความเห็นดวยปานกลาง รองลงมารอยละ 28.0 มี

ความเห็นนอย และมีเพียงรอยละ 21.1 เทานั้นที่มีความเห็นมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 1.93 แสดง

วา กลุมตัวอยางคิดเสมอวาอุปสรรคที่เกิดขึ้นระหวางการทํางานไมใชอุปสรรค แตเปนโอกาสที่เปด

ใหสรางผลงาน ในระดับปานกลาง  

สามารถปรับเปลี่ยนแนวคิด วิธีการปฏิบัติงานใหสอดคลองกับนโยบาย แนวทางของ

หนวยงาน กลุมตัวอยางรอยละ 48.6 มีความเห็นดวยปานกลาง รองลงมารอยละ 38.3 มคีวามเหน็

มาก และมีเพียงรอยละ 13.1 เทานั้นที่มีความเห็นนอย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.25 แสดงวา  

กลุมตัวอยางสามารถปรับเปลี่ยนแนวคิด วิธีการปฏิบัติงานใหสอดคลองกับนโยบาย แนวทางของ

หนวยงาน ในระดับปานกลาง  

สามารถปรับปรุง พัฒนาวิธีการทํางานใหเหมาะสมกับสถานการณที่กําลังเผชิญ  

กลุมตัวอยางรอยละ 88.6 มีความเห็นดวยนอย รองลงมารอยละ 7.4 มีความเห็นปานกลาง และมี

เพียงรอยละ 4.0 เทานั้นที่มีความเห็นมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 1.15 แสดงวา กลุมตัวอยาง

สามารถปรับปรุง พัฒนาวิธีการทํางานใหเหมาะสมกับสถานการณที่กําลังเผชิญ ในระดับนอย  

สามารถแยกแยะระหวางขอมูลที่เปนขอเท็จจริงกับขอมูลที่เปนความคิดเห็นได  

กลุมตัวอยางรอยละ 61.7 มีความเห็นดวยปานกลาง รองลงมารอยละ 30.9 มีความเห็นมาก และ

มีเพียงรอยละ 7.4 เทานั้นที่มีความเห็นนอย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.23 แสดงวา กลุมตัวอยางเรื่อง

สามารถแยกแยะระหวางขอมูลที่เปนขอเท็จจริงกับขอมูลที่เปนความคิดเห็นได ในระดับปานกลาง  
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เมื่อพิจารณาโดยรวมดานการมีแบบแผนความคิด มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.10 แสดงวา 
กลุมตัวอยางมีทัศนะตอแนวทางการพัฒนาบุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูดาน
การมีแบบแผนความคิด ในระดับปานกลาง (ตารางที่ 4.11) 

 
ตารางที่ 4.11 

จํานวนรอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็น 
แนวทางพัฒนาบุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปน 

องคกรแหงการเรียนรู 
 

ความคิดเหน็  
ดานการมีแบบแผนความคดิ  

 
มาก ปาน

กลาง 
นอย 

 

 
X  

 
S.D. 

แปล
ผล 

คิด พิจารณา ทบทวนและไตรตรอง
โดยหาขอมูลประกอบจากตนเพื่อ
การพัฒนางาน 

74.3 
(130) 

13.1 
(23) 

12.6 
(22) 

2.62 0.700 มาก 

ยินดีรับฟงความคิดเหน็ 
ขอเสนอแนะของผูอ่ืนที่แตกตาง
จากตนเพื่อการพัฒนางาน 

59.4 
(104) 

27.4 
(48) 

13.1 
(23) 

2.46 0.717 มาก 

คิดเสมอวาอุปสรรคที่เกิดขึ้น
ระหวางการทาํงานไมใชอุปสรรค 
แตเปนโอกาสที่เปดใหสรางผลงาน 

21.1 
(37) 

50.9 
(89) 

28.0 
(49) 

1.93 0.700 ปาน
กลาง 

สามารถปรับเปล่ียนแนวคิด วิธกีาร
ปฏิบัติงานใหสอดคลองกับนโยบาย 
แนวทางของหนวยงาน 

38.3 
(67) 

48.6 
(85) 

13.1 
(23) 

2.25 0.674 ปาน
กลาง 

สามารถปรับปรุง พฒันาวิธกีาร
ทํางานใหเหมาะสมกับสถานการณ 
ที่กําลงัเผชิญ 

4.0 
(7) 

7.4 
(13) 

88.6 
(155) 

1.15 0.460 นอย 

สามารถแยกแยะระหวางขอมูลที่
เปนขอเท็จจริงกับขอมูลทีเ่ปนความ
คิดเห็นได 

30.9 
(54) 

61.7 
(108) 

7.4 
(13) 

2.23 0.574 ปาน
กลาง 

X  = 2.10   S.D. = 0.339 
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3.2 การสรางวิสัยทัศนรวม  

 

หมายถึง การมีวิสัยทัศนในการทํางานที่สอดคลองกับวิสัยทัศนขององคกร และมี 

สวนรวมพิจารณาและกําหนดวิสัยทัศนขององคกรภายใตจุดมุงหมายเดียวกัน โดยยึดเปาหมาย

ขององคกรเปนหลักเพื่อจัดทําแผนกลยุทธ ตามภารกิจที่ไดรับมอบหมายรวมกัน ผลการศึกษา

ปรากฏดังนี้ 

มีสวนรวมในการคิด ใหความคิดเห็นเพื่อกําหนดวิสัยทัศนของหนวยงาน กลุมตัวอยาง

รอยละ 90.9 มีความเห็นดวยนอย รองลงมารอยละ 5.1 มีความเห็นมาก และมีเพียงรอยละ 4.0 

เทานั้นที่มีความเห็นปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 1.14 แสดงวา กลุมตัวอยางมีสวนรวมในการ

คิด ใหความคิดเห็นเพื่อกําหนดวิสัยทัศนของหนวยงาน ในระดับนอย 

มีวิสัยทัศนในการทํางานที่สอดคลองกับวิสัยทัศนของหนวยงาน กลุมตัวอยางรอยละ 

53.7 มีความเห็นดวยปานกลาง รองลงมารอยละ 30.3 มีความเห็นมาก และมีเพียงรอยละ 16.0 

เทานั้นที่มีความเห็นนอย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.14 แสดงวา กลุมตัวอยางมีวิสัยทัศนในการ

ทํางานที่สอดคลองกับวิสัยทัศนของหนวยงาน ในระดับปานกลาง  

ยอมรับวิสัยทัศนของหนวยงาน และนํามากําหนดเปาหมายและทิศทางในการทํางาน

ของตนเอง กลุมตัวอยางรอยละ 56.0 มีความเห็นดวยปานกลาง รองลงมารอยละ 26.3 มี

ความเห็นนอย และมีเพียงรอยละ 17.7 เทานั้นที่มีความเห็นมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 1.91 แสดง

วา กลุมตัวอยางยอมรับวิสัยทัศนของหนวยงาน และนํามากําหนดเปาหมายและทิศทางในการ

ทํางานของตนเอง ในระดับปานกลาง  

ปฏิบัติงานโดยยึดเปาหมายของหนวยงานเปนหลัก กลุมตัวอยางรอยละ 50.9 มี

ความเห็นดวยปานกลาง รองลงมารอยละ 25.7 มีความเห็นมาก และมีเพียงรอยละ 23.4 เทานั้นที่

มีความเห็นนอย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.02 แสดงวา กลุมตัวอยางปฏิบัติงานโดยยึดเปาหมายของ

หนวยงานเปนหลัก ในระดับปานกลาง  

มีสวนรวมในการจัดทําแผนกลยุทธ และแผนปฏิบัติการของหนวยงาน องคการ  

กลุมตัวอยางรอยละ 74.9 มีความเห็นดวยนอย รองลงมารอยละ 12.6 มีความเห็นมาก และระดับ

ปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 1.38 แสดงวา กลุมตัวอยางมีสวนรวมในการจัดทําแผนกลยุทธ 

และแผนปฏิบัติการของหนวยงาน องคการ ในระดับนอย  

วางแผนปฏิบัติงานตามภารกิจที่ไดรับมอบหมายเพื่อใหบรรลุเปาหมายและพันธกิจ
ของหนวยงาน กลุมตัวอยางรอยละ 58.9 มีความเห็นดวยปานกลาง รองลงมารอยละ 29.7  
มีความเห็นมาก และมีเพียงรอยละ 11.4 เทานั้นที่มีความเห็นนอย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.18 



 97 

แสดงวา กลุมตัวอยางสามารถวางแผนปฏิบัติงานตามภารกิจที่ไดรับมอบหมายเพื่อใหบรรลุ
เปาหมายและพันธกิจของหนวยงาน ในระดับปานกลาง  

เมื่อพิจารณาโดยรวมดานการสรางวิสัยทัศนรวม มีคาเฉลี่ยเทากับ 1.79 แสดงวา  
กลุมตัวอยางมีทัศนะตอแนวทางการพัฒนาบุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูดาน
การสรางวิสัยทัศนรวม ในระดับปานกลาง (ตารางที่ 4.12) 

 
ตารางที่ 4.12 

จํานวนรอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็น 
แนวทางพัฒนาบุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปน 

องคกรแหงการเรียนรู 
 

ความคิดเหน็  
ดานการสรางวิสัยทัศนรวม มาก ปาน

กลาง 
นอย 

 

 
X  

 
S.D. 

แปล
ผล 

มีสวนรวมในการคิด ใหความคิดเห็น
เพื่อกาํหนดวิสยัทัศนของหนวยงาน 

5.1 
(9) 

4.0 
(7) 

90.9 
(159) 

1.14 0.476 นอย 

มีวิสัยทัศนในการทาํงานที่สอดคลอง
กับวิสัยทัศนของหนวยงาน 

30.3 
(53) 

53.7 
(94) 

16.0 
(28) 

2.14 0.667 ปาน
กลาง 

ยอมรับวิสัยทศันของหนวยงาน และ
นํามากาํหนดเปาหมายและทิศทาง
ในการทํางานของตนเอง 

17.7 
(31) 

56.0 
(98) 

26.3 
(46) 

1.91 0.660 ปาน
กลาง 

ปฏิบัติงานโดยยึดเปาหมายของ
หนวยงานเปนหลัก 

25.7 
(45) 

50.9 
(89) 

23.4 
(41) 

2.02 0.703 ปาน
กลาง 

มีสวนรวมในการจัดทําแผนกลยุทธ 
และแผนปฏิบัติการของหนวยงาน 
องคการ 

12.6 
(22) 

12.6 
(22) 

74.9 
(131) 

1.38 0.699 นอย 

วางแผนปฏิบตัิงานตามภารกิจที่
ไดรับมอบหมายเพื่อใหบรรลุ
เปาหมายและพันธกิจของหนวยงาน 

29.7 
(52) 

58.9 
(103) 

11.4 
(20) 

2.18 0.617 ปาน
กลาง 

X  = 1.79   S.D. = 0.346 
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3.3 การเรียนรูเปนทีม  

 

หมายถึง การแลกเปลี่ยนเรียนรู เปดใจรับฟงความคิดเห็นระหวางผูรวมงาน และไดรับ

การถายทอดความรูขามสายงาน พรอมทั้งยอมรับขอผิดพลาดและพยามแกปญหา ตลอดจน

เรียนรูความลมเหลวและความสําเร็จจากการทํางานเปนทีม ผลการศึกษาปรากฏ ดังนี้ 

เปดใจรับฟงความคิดเห็น และแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับเพื่อนรวมงานไดอยาง

เปดเผย กลุมตัวอยางรอยละ 46.3 มีความเห็นดวยปานกลาง รองลงมารอยละ 44.0 มีความเห็น

มาก และมีเพียงรอยละ 9.7 เทานั้นที่มีความเห็นนอย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.34 แสดงวา  

กลุมตัวอยางเปดใจรับฟงความคิดเห็น และแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับเพื่อนรวมงานไดอยาง

เปดเผย ในระดับมาก  

แลกเปลี่ยนความรูกับเพื่อนรวมงานในหลายรูปแบบเพื่อสนับสนุนการทํางานซึ่งกัน

และกัน กลุมตัวอยางรอยละ 50.3 มีความเห็นดวยปานกลาง รองลงมารอยละ 30.9 มีความเห็น

มาก และมีเพียงรอยละ 18.9 เทานั้นที่มีความเห็นนอย โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 2.12 แสดงวา  

กลุมตัวอยางมีการแลกเปลี่ยนความรูกับเพื่อนรวมงานในหลายรูปแบบเพื่อสนับสนุนการทํางานซึ่ง

กันและกัน ในระดับปานกลาง  

ยอมรับขอผิดพลาดโดยไมปดบัง และพยายามแกปญหาที่เกิดขึ้น กลุมตัวอยางรอยละ 

45.1 มีความเห็นดวยปานกลาง รองลงมารอยละ 28.0 มีความเห็นนอย และมีเพียงรอยละ 26.9 

เทานั้นที่มีความเห็นมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 1.99 แสดงวา กลุมตัวอยางสามารถยอมรับ

ขอผิดพลาดโดยไมปดบัง และพยายามแกปญหาที่เกิดขึ้น ในระดับปานกลาง  

รวมเรียนรูกับทีมงานเกี่ยวกับความลมเหลวและความสําเ ร็จในการทํางาน  

กลุมตัวอยางรอยละ 43.4 มีความเห็นดวยปานกลาง รองลงมารอยละ 28.6 มีความเหน็มาก และ

มีเพียงรอยละ 28.0 เทานั้นที่มีความเห็นนอย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.01 แสดงวา กลุมตัวอยางมี

การรวมเรียนรูกับทีมงานเกี่ยวกับความลมเหลวและความสําเร็จในการทํางาน ในระดับปานกลาง  

ไดรับการถายทอดความรูขามสายงาน แมวาไดทํางานรวมกับเพื่อนรวมงานตางฝาย 

กลุม กอง สํานัก กลุมตัวอยางรอยละ 65.7 มีความเห็นดวยนอย รองลงมารอยละ 32.6 มี

ความเห็นปานกลาง และมีเพียงรอยละ 1.7 เทานั้นที่มีความเห็นมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 1.36 

แสดงวา กลุมตัวอยางไดรับการถายทอดความรูขามสายงาน แมวาไดทํางานรวมกับเพื่อนรวมงาน

ตางฝาย กลุม กอง สํานัก ในระดับนอย  
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สนับสนุนการจัดเก็บ ความรู และทักษะที่ไดผลดีเพื่อถายทอด เผยแพรใหเพื่อน

รวมงานใชประโยชนในการทํางาน กลุมตัวอยางรอยละ 53.1 มีความเห็นดวยปานกลาง รองลงมา

รอยละ 42.9 มีความเห็นมาก และมีเพียงรอยละ 4.0 เทานั้นที่มีความเห็นนอย โดยมีคาเฉลี่ย

เทากับ 2.39 แสดงวา เร่ืองการสนับสนุนการจัดเก็บ ความรู และทักษะที่ไดผลดีเพื่อถายทอด 

เผยแพรใหเพื่อนรวมงานใชประโยชนในการทํางาน ในระดับมาก 

เมื่อพิจารณาโดยรวมดานการเรียนรูเปนทีม มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.03 แสดงวา กลุม

ตัวอยางมีทัศนะตอแนวทางการพัฒนาบุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูดานการ

เรียนรูเปนทีม ในระดับปานกลาง (ตารางที่ 4.13) 

 

ตารางที่ 4.13 

จํานวนรอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็น 

แนวทางพัฒนาบุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปน 

องคกรแหงการเรียนรู 

 

ความคิดเหน็  
ดานการเรียนรูเปนทีม มาก ปาน

กลาง 

นอย 

 

 
X  

 
S.D. 

แปล
ผล 

เปดใจรับฟงความคิดเห็น และ

แลกเปลี่ยนความคิดเหน็กับเพื่อน

รวมงานไดอยางเปดเผย 

44.0 

(77) 

46.3 

(81) 

9.7 

(17) 

2.34 0.650 มาก 

แลกเปลี่ยนความรูกับเพื่อนรวมงาน

ในหลายรูปแบบเพื่อสนับสนุนการ

ทํางานซึ่งกันและกัน 

30.9 

(54) 

50.3 

(88) 

18.9 

(33) 

2.12 0.697 ปาน

กลาง 

ยอมรับขอผิดพลาดโดยไมปดบัง 

และพยายามแกปญหาที่เกดิขึ้น 

26.9 

(47) 

45.1 

(79) 

28.0 

(49) 

1.99 0.743 ปาน

กลาง 

รวมเรียนรูกับทีมงานเกี่ยวกบัความ

ลมเหลวและความสาํเร็จในการ

ทํางาน 

28.6 

(50) 

43.4 

(76) 

28.0 

(49) 

2.01 0.754 ปาน

กลาง 
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ตารางที่ 4.13 (ตอ) 

 

ความคิดเหน็  
ดานการเรียนรูเปนทีม มาก ปาน

กลาง 

นอย 

 

 
X  

 
S.D. 

แปล
ผล 

ไดรับการถายทอดความรูขามสาย

งาน แมวาไดทํางานรวมกับเพื่อน

รวมงานตางฝาย กลุม กอง สํานัก 

1.7 

(3) 

32.6 

(57) 

65.7 

(115) 

1.36 0.516 นอย 

สนับสนนุการจัดเก็บ ความรู และ

ทักษะที่ไดผลดีเพื่อถายทอด 

เผยแพรใหเพือ่นรวมงานใช

ประโยชนในการทํางาน 

42.9 

(75) 

53.1 

(93) 

4.0 

(7) 

2.39 0.565 มาก 

X  = 2.03   S.D. = 0.433 

 

3.4 การคิดอยางเปนระบบ  

 

หมายถึง การแสดงออกของวิธีการคิด และการทําความเขาใจความสัมพันธระหวาง

ภาระหนาที่ของตนเองกับผูอ่ืน สามารถมองเห็น เชื่อมโยงปญหา และปรับเปลี่ยนการทํางานตาม

สถานการณที่เกิดขึ้นอยางเปนระบบ บูรณาการเปนความรูความคิดใหม มองความสําเร็จของ

องคกรเกิดความรวมมือรวมใจ ทั้งหนวยงานในองคกร และเครือขายที่เกี่ยวของ ผลการศึกษา

ปรากฏ ดังนี้ 

เห็นความสัมพันธของภาระงานของตนเองกับภาระงานของผูอ่ืน กลุมตัวอยางรอยละ 

48.6 มีความเห็นดวยปานกลาง รองลงมารอยละ 38.3 มีความเห็นมาก และมีเพียงรอยละ 13.1 

เทานั้นที่มีความเห็นนอย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.25 แสดงวา กลุมตัวอยางเห็นความสัมพันธของ

ภาระงานของตนเองกับภาระงานของผูอ่ืน ในระดับปานกลาง  

สามารถมองเห็นและเชื่อมโยงปญหาในการทํางานไดทุกขั้นตอน กลุมตัวอยางรอยละ 

41.1 มีความเห็นดวยมากและปานกลาง รองลงมารอยละ 17.7 มีความเห็นนอย โดยมีคาเฉลี่ย

เทากับ 2.23 แสดงวา กลุมตัวอยางสามารถมองเห็นและเชื่อมโยงปญหาในการทํางานได 

ทุกขั้นตอน ในระดับปานกลาง  
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มีความยืดหยุนในการทํางาน สามารถปรับเปล่ียนไดตามสถานการณ กลุมตัวอยาง

รอยละ 51.4 มีความเห็นดวยปานกลาง รองลงมารอยละ 37.1 มีความเห็นมาก และมีเพียง  

รอยละ 11.4 เทานั้นที่มีความเห็นนอย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.26 แสดงวา กลุมตัวอยางมีความ

ยืดหยุนในการทาํงาน สามารถปรับเปลี่ยนไดตามสถานการณ ในระดับปานกลาง  

ความสําเร็จของหนวยงาน/องคการ เกิดจากความรวมมือรวมใจของทุกภาคสวนใน

หนวยงาน กลุมตัวอยางรอยละ 50.9 มีความเห็นดวยปานกลาง รองลงมารอยละ 41.7 มคีวามเหน็

มาก และมีเพียงรอยละ 7.4 เทานั้นที่มีความเห็นนอย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.34 แสดงวา  

กลุมตัวอยางมองความสําเร็จของหนวยงาน/องคการ เกิดจากความรวมมือรวมใจของทุกภาคสวน

ในหนวยงาน ในระดับมาก 

ความสําเร็จของหนวยงาน/องคการ สวนหนึ่งเกิดจากความรวมมือของเครือขายที่

เกี่ยวของ กลุมตัวอยางรอยละ 53.7 มีความเห็นดวยปานกลาง รองลงมารอยละ 43.4 มีความเห็น

มาก และมีเพียงรอยละ 2.9 เทานั้นที่มีความเห็นนอย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.41 แสดงวา  

กลุมตัวอยางมองความสําเร็จของหนวยงาน/องคการ สวนหนึ่งเกิดจากความรวมมือของเครือขาย

ที่เกี่ยวของ ในระดับมาก 

เมื่อพิจารณาโดยรวมดานการคิดอยางเปนระบบ มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.29 แสดงวา  

กลุมตัวอยางมีทัศนะตอแนวทางการพัฒนาบุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูดาน

การคิดอยางเปนระบบ ในระดับปานกลาง (ตารางที่ 4.14) 

 

ตารางที่ 4.14 

จํานวนรอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็น 

แนวทางพัฒนาบุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปน 

องคกรแหงการเรียนรู 

 

ความคิดเหน็  
ดานการคิดอยางเปนระบบ 

 

มาก ปาน

กลาง 

นอย 

 

 
X  

 
S.D. 

แปล
ผล 

เห็นความสมัพันธของภาระงานของ

ตนเองกับภาระงานของผูอ่ืน 

38.3 

(67) 

48.6 

(85) 

13.1 

(23) 

2.25 0.674 ปาน

กลาง 
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ตารางที่ 4.14 (ตอ) 

 

ความคิดเหน็  
ดานการคิดอยางเปนระบบ 

 

มาก ปาน

กลาง 

นอย 

 

 
X  

 
S.D. 

แปล
ผล 

สามารถมองเห็นและเชื่อมโยง

ปญหาในการทํางานไดทุกขัน้ตอน 

41.1 

(72) 

41.1 

(72) 

17.7 

(31) 

2.23 0.733 ปาน

กลาง 

มีความยืดหยุนในการทาํงาน 

สามารถปรับเปล่ียนไดตาม

สถานการณ 

37.1 

(65) 

51.4 

(90) 

11.4 

(20) 

2.26 0.650 ปาน

กลาง 

ความสาํเร็จของหนวยงาน/องคการ 

เกิดจากความรวมมือรวมใจของ ทกุ

ภาคสวนในหนวยงาน 

41.7 

(73) 

50.9 

(89) 

7.4 

(13) 

2.34 0.623 มาก 

ความสาํเร็จของหนวยงาน/องคการ 

สวนหนึง่เกิดจากความรวมมอืของ

เครือขายที่เกีย่วของ 

43.4 

(76) 

53.7 

(94) 

2.9 

(5) 

2.41 0.548 มาก 

X  = 2.29   S.D. = 0.422 

 

ภาพรวมแนวพัฒนาบุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู 

 

เมื่อพิจารณาคาเฉลี่ยภาพรวมแนวทางพัฒนาบุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหง

การเรียนรูเทากับ 2.10 แสดงวา กลุมตัวอยางมีทัศนะตอแนวทางพัฒนาบุคลากรเพื่อมุงไปสูการ

เปนองคกรแหงการเรียนรูในระดับปานกลาง และเมื่อพิจารณาคาเฉลี่ยในแตละดาน พบวา  

กลุมตัวอยางมีทัศนะตอแนวทางพัฒนาบุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูทั้ง  

5 ดาน ประกอบดวย การเปนบุคคลรอบรู การคิดอยางเปนระบบ การมีแบบแผนความคิด  

การเรียนรูเปนทีม การสรางวิสัยทัศนรวม ในระดับปานกลาง (ตารางที่ 4.15) 
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ตารางที่ 4.15 

สรุปในภาพรวม แสดงจํานวน คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

แนวทางการพฒันาบุคลากรเพื่อมุงไปสู 

การเปนองคกรแหงการเรียนรู 

 

การเปนองคกรแหงการเรียนรู X  S.D. ระดับความคดิเห็น 
3.1 การเปนบคุคลรอบรู 2.29 0.334 ปานกลาง 

3.2 การคิดอยางเปนระบบ 2.29 0.422 ปานกลาง 

3.3 การมีแบบแผนความคดิ 2.10 0.339 ปานกลาง 

3.4 การเรียนรูเปนทมี 2.03 0.433 ปานกลาง 

3.5 การสรางวิสัยทัศนรวม 1.79 0.346 ปานกลาง 

รวม 2.10 0.298 ปานกลาง 

 

ตอนที่ 4 การทดสอบสมมตฐิาน 

  

การทดสอบสมมติฐานโดยการเปรียบเทียบความแตกตางระหวางตัวแปร โดยผูศึกษา

ไดใชการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-Way Analysis of Variance) และการทดสอบ

ความมีนัยสําคัญที่ 0.05 โดยการหาคา F-test และผูศึกษาไดนําตัวแปรตาง ๆ มาเปรียบเทียบหา

ความสัมพันธ มีรายละเอียด ดังนี้ 

 

สมมติฐานที่ 1 ขอมูลพื้นฐานทั่วไปของบุคลากร ไดแก อายุ มีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองใน

การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน และแนวทางการเปนองคกรแหงการเรียนรู 

 

1.   อาย ุ

  4.1   การเปรียบเทียบความแตกตางระหวางอายุ กับทัศนะของบุคลากรตอการ

พัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงานในภาพรวม 

ผลการศึกษาการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว และการทดสอบความมี

นัยสําคัญโดยการหาคา F-test เปรียบเทียบความแตกตางระหวางอายุกับทัศนะของบุคลากรตอการ

พัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงานในภาพรวม ผลการศึกษา พบวา มีนัยสําคัญทาง
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สถิติที่ระดับ 0.000 (P < 0.05) แสดงวา กลุมตัวอยางที่มีอายุตางกันมีทัศนะตอการพัฒนาตนเองใน

การเสริมสรางพลังอํานาจในงานในภาพรวมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิีร่ะดบั 0.000 (P 

< 0.05) (ตารางที่ 4.16) 

 

ตารางที่ 4.16 

การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวระหวางอายุกับทัศนะของ 

บุคลากรตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอาํนาจ 

ในงานเพื่อมุงไปสูองคกรแหงการเรียนรู  

 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

 ระหวางกลุม 

 ภายในกลุม 

3 

171 

1.327 

10.968 

0.442 

0.064 

6.884 0.000* 

รวม 174 12.313    

 

ดานการไดรับอํานาจ 

- การเปรียบเทียบความแตกตางระหวางอายุกับทัศนะของบุคลากรตอการ

พัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับอํานาจเรื่องการไดรับขอมูลขาวสาร 

ผลการศึกษาการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว และการทดสอบความมี

นัยสําคัญโดยการหาคา F-test เปรียบเทียบความแตกตางระหวางอายุกับทัศนะของบุคลากรตอการ

พัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับอํานาจเรื่องการไดรับขอมูลขาวสาร 

ผลการศึกษา พบวา กลุมตัวอยางที่มีอายุ 31-40 ป มีคาเฉลี่ยความคิดเห็นสูงสุดเทากับ 1.85 ในขณะ

ที่กลุมที่มีอายุ 41-50 ป มีคาเฉลี่ยความคิดเห็นต่ําสุดเทากับ 1.68 เมื่อวิเคราะหความแปรปรวนทาง

เดียว พบวา มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.037 (P < 0.05) แสดงวา กลุมตัวอยางที่มีอายุตางกันมี

ทัศนะตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับอํานาจเรื่องการไดรับ

ขอมูลขาวสารแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 (ตารางที่ 4.17 และ 4.18) เมื่อทําการ

เปรียบเทียบความแตกตางรายคูดวยวิธีเชฟเฟ พบวา มีความแตกตางรายคู 1 คู อยางมีนัยสําคัญที่

ระดับ 0.037 (P < 0.05) โดยกลุมตัวอยางที่มีอายุระหวาง 31-40 ป มีทัศนะตอการพัฒนาตนเองใน

การเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับอํานาจเรื่องการไดรับขอมูลขาวสาร สูงกวากลุม

ตัวอยางที่มีอายุระหวาง 41-50 ป (ตารางที่ 4.19) 
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ตารางที่ 4.17 

จํานวน คาเฉลีย่ คาเบีย่งเบนมาตรฐานระหวางอายกุับทัศนะของ 

บุคลากรตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอาํนาจ 

ในงานเพื่อมุงไปสูองคกรแหงการเรียนรู ดานการ 

ไดรับอํานาจเรือ่งการไดรับขอมูลขาวสาร 

 

อาย ุ N X  S.D. 
 21 – 30 ป 

 31 – 40 ป 

 41 – 50 ป 

 51 – 60 ป 

53 

64 

39 

19 

1.79 

1.85 

1.68 

1.81 

0.27 

0.29 

0.32 

0.25 

รวม 175 1.79 0.29 

 

ตารางที่ 4.18 

การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวระหวางอายุกับทัศนะของ 

บุคลากรตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอาํนาจ 

ในงานเพื่อมุงไปสูองคกรแหงการเรียนรู ดานการ 

ไดรับอํานาจเรือ่งการไดรับขอมูลขาวสาร 

 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

 ระหวางกลุม 

 ภายในกลุม 

3 

171 

0.742 

14.610 

0.247 

0.85 

2.895 0.037* 

รวม 174 15.352    
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ตารางที่ 4.19 

แสดงการเปรียบเทียบรายคูของคาเฉลี่ย ทัศนะของบุคลากรตอ 

การพฒันาตนเองในการเสริมสรางพลงัอํานาจในงาน 

เพื่อมุงไปสูองคกรแหงการเรยีนรู ดานการไดรับ 

อํานาจเรื่องการไดรับขอมูลขาวสาร  

จําแนกตามอายุ 

 
 

อาย ุ
21 - 30 ป 

(X=1.79) 

31 – 40 ป 

(X=1.85) 

41 – 50 ป 

(X=1.68) 

51 – 60 ป 

(X=1.81) 

 21 – 30 ป 

 31 – 40 ป 

 41 – 50 ป 

 51 – 60 ป 

- 

-0.0638 

0.1104 

-0.0181 

 

- 

0.1742* 

0.0457 

 

 

- 

-0.1285 

 

 

 

- 

* มีนยัสําคัญทางสถิตทิี่ 0.05 

 

- การเปรียบเทียบความแตกตางระหวางอายุกับทัศนะของบุคลากรตอการ

พัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับอํานาจเรื่องการไดรับการสนับสนุน 

ผลการศึกษาการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว และการทดสอบความมี

นัยสําคัญโดยการหาคา F-test เปรียบเทียบความแตกตางระหวางอายุกับทัศนะของบุคลากรตอการ

พัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับอํานาจเรื่องการไดรับการสนับสนุน 

ผลการศึกษา พบวา กลุมตัวอยางที่มีอายุระหวาง 31-40 ป มีคาเฉลี่ยความคิดเห็นสูงสุดเทากับ 2.13 

ในขณะที่กลุมที่มีอายุระหวาง 21-30 ป มีคาเฉลี่ยความคิดเห็นต่ําสุดเทากับ 1.86 เมื่อวิเคราะหความ

แปรปรวนทางเดียว พบวา มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 (P < 0.05) แสดงวา กลุมตัวอยางที่มี

อายุตางกันมีทัศนะตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับอํานาจ

เร่ืองการไดรับการสนับสนุนแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 (ตารางที่ 4.20 และ 

4.21) เมื่อทําการเปรียบเทียบความแตกตางรายคูดวยวิธีเชฟเฟ พบวา มีความแตกตางรายคู 2 คู 

อยางมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.001 (P < 0.05) โดยกลุมตัวอยางที่มีอายุระหวาง 31-40 มีทัศนะตอการ

พัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับอํานาจ เร่ืองการไดรับการสนับสนุน สูง

กวากลุมตัวอยางที่มีอายุระหวาง 21-30 ป และอายุระหวาง 41-50 ป (ตารางที่ 4.22) 
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ตารางที่ 4.20 

จํานวน คาเฉลีย่ คาเบีย่งเบนมาตรฐานระหวางอายกุับทัศนะของ 

บุคลากรตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอาํนาจ 

ในงานเพื่อมุงไปสูองคกรแหงการเรียนรูดานการไดรับ 

อํานาจเรื่องการไดรับการสนับสนนุ 

 

อาย ุ N X  S.D. 
 21 – 30 ป 

 31 – 40 ป 

 41 – 50 ป 

 51 – 60 ป 

53 

64 

39 

19 

1.86 

2.13 

1.84 

1.94 

0.43 

0.38 

0.37 

0.54 

รวม 175 1.96 0.43 

 

ตารางที่ 4.21 

การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวระหวางอายุกับทัศนะของบุคลากร 

ตอการพฒันาตนเองในการเสริมสรางพลงัอํานาจในงาน 

เพื่อมุงไปสูองคกรแหงการเรยีนรูดานการไดรับ 

อํานาจเรื่องการไดรับการสนับสนนุ 

 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

 ระหวางกลุม 

 ภายในกลุม 

3 

171 

2.889 

29.864 

0.963 

0.175 

5.515 0.001* 

รวม 174     
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ตารางที่ 4.22 

แสดงการเปรียบเทียบรายคูของคาเฉลี่ย ทัศนะของบุคลากรตอการ 

พัฒนาตนเองในการเสรมิสรางพลงัอํานาจในงานเพื่อมุงไปสู 

องคกรแหงการเรียนรู ดานการไดรับอํานาจเรื่อง 

การไดรับการสนับสนนุ จาํแนกตามอาย ุ

 
 

อาย ุ
21 - 30 ป 

(X=1.86) 

31 – 40 ป 

(X=2.13) 

41 – 50 ป 

(X=1.84) 

51 – 60 ป 

(X=1.94) 

 21 – 30 ป 

 31 – 40 ป 

 41 – 50 ป 

 51 – 60 ป 

- 

-0.2665* 

0.0218 

-0.0794 

 

- 

0.2882* 

0.1870 

 

 

- 

-0.1012 

 

 

 

- 

* มีนยัสําคัญทางสถิตทิี่ 0.05 

 

 - การเปรียบเทียบความแตกตางระหวางอายุกับทัศนะของบุคลากรตอการ

พัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับอํานาจเรื่องการไดรับทรัพยากร 

ผลการศึกษาการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว และการทดสอบความมี

นัยสําคัญโดยการหาคา F-test เปรียบเทียบความแตกตางระหวางอายุกับทัศนะของบุคลากรตอการ

พัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน ดานการไดรับอํานาจ เร่ืองการไดรับทรัพยากร  

ผลการศึกษา พบวา กลุมตัวอยางที่มีอายุ 31-40 ป มีคาเฉลี่ยความคิดเห็นสูงสุดเทากับ 2.22 ในขณะ

ที่กลุมที่มีอายุ 21-30 ป มีคาเฉลี่ยความคิดเห็นต่ําสุดเทากับ 1.99 เมื่อวิเคราะหความแปรปรวน 

ทางเดียว พบวา มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 (P < 0.05) แสดงวา กลุมตัวอยางที่มีอายุตางกัน

มีทัศนะตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับอํานาจเรื่องการไดรับ

ทรัพยากรแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 (ตารางที่ 4.23 และ 4.24) เมื่อทําการ

เปรียบเทียบความแตกตางรายคูjดวยวิธีเชฟเฟ พบวา มีความแตกตางรายคู 2 คู อยางมีนัยสําคัญที่

ระดับ 0.001 (P < 0.05) โดยกลุมตัวอยางที่มีอายุระหวาง 31-40 มีทัศนะตอการพัฒนาตนเองในการ

เสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับอํานาจเรื่องการไดรับทรัพยากร สูงกวากลุมตัวอยางที่มอีายุ

ระหวาง 21-30 ป และอายุระหวาง 41-50 ป (ตารางที่ 4.25) 
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ตารางที่ 4.23 

จํานวน คาเฉลีย่ คาเบีย่งเบนมาตรฐานระหวางอายกุับทัศนะของ 

บุคลากรตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอาํนาจ 

ในงานเพื่อมุงไปสูองคกรแหงการเรียนรูดานการไดรับ 

อํานาจเรื่องการไดรับทรัพยากร 

 

อาย ุ N X  S.D. 
 21 – 30 ป 

 31 – 40 ป 

 41 – 50 ป 

 51 – 60 ป 

53 

64 

39 

19 

1.99 

2.22 

2.03 

2.20 

0.31 

0.30 

0.32 

0.37 

รวม 175 2.10 0.33 

 

ตารางที่ 4.24 

การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวระหวางอายุกับทัศนะของ 

บุคลากรตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอาํนาจ 

ในงานเพื่อมุงไปสูองคกรแหงการเรียนรูดานการ 

ไดรับอํานาจเรือ่งการไดรับทรัพยากร 

 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

 ระหวางกลุม 

 ภายในกลุม 

3 

171 

1.855 

17.283 

0.618 

0.101 

6.134 0.001* 

รวม 174 19.093    
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ตารางที่ 4.25 

แสดงการเปรียบเทียบรายคูของคาเฉลี่ย ทัศนะของบุคลากรตอการ 

พัฒนาตนเองในการเสรมิสรางพลงัอํานาจในงานเพื่อมุงไปสู 

องคกรแหงการเรียนรูดานการไดรับอํานาจ 

เร่ืองการไดรับทรัพยากร  

จําแนกตามอายุ 

 
 

อาย ุ
21 - 30 ป 

(X=1.99) 

31 – 40 ป 

(X=2.22) 

41 – 50 ป 

(X=2.03) 

51 – 60 ป 

(X=2.20) 

 21 – 30 ป 

 31 – 40 ป 

 41 – 50 ป 

 51 – 60 ป 

- 

-0.2256* 

-0.0379 

-0.2038 

 

- 

0.1860* 

0.0219 

 

 

- 

-0.1641 

 

 

 

- 

* มีนยัสําคัญทางสถิตทิี่ 0.05 

 

ดานการไดรับโอกาส 

- การเปรียบเทียบความแตกตางระหวางอายุกับทัศนะของบุคลากรตอการ

พัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน ดานการไดรับโอกาส เร่ืองการไดรับความกาวหนา 

ผลการศึกษาการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว และการทดสอบความมี

นัยสําคัญโดยการหาคา F-test เปรียบเทียบความแตกตางระหวางอายุกับทัศนะของบุคลากรตอการ

พัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับโอกาสเรื่องการไดรับความกาวหนา

ผลการศึกษา พบวา ไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.113 (P > 0.05) แสดงวา กลุมตัวอยางที่มีอายุ

ตางกันมีทัศนะตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับโอกาสเรือ่งการ

ไดรับความกาวหนาไมแตกตางกัน (ตารางที่ 4.26) 
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ตารางที่ 4.26 

การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวระหวางอายุกับทัศนะของ 

บุคลากรตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอาํนาจ 

ในงานเพื่อมุงไปสูองคกรแหงการเรียนรูดานการ 

ไดรับโอกาสเรื่องการไดรับความกาวหนา 

 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

 ระหวางกลุม 

 ภายในกลุม 

3 

171 

0.608 

17.141 

0.203 

0.100 

2.202 0.113 

รวม 174 17.749    

 

- การเปรียบเทียบความแตกตางระหวางอายุกับทัศนะของบุคลากรตอการ

พัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับโอกาสเรื่องการไดรับการเพิ่มพูน

ความรู ทักษะ 

ผลการศึกษาการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว และการทดสอบความมี

นัยสําคัญโดยการหาคา F-test เปรียบเทียบความแตกตางระหวางอายุกับทัศนะของบุคลากรตอการ

พัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับโอกาสเรื่องการไดรับการเพิ่มพูน

ความรู ทักษะ ผลการศึกษา พบวา กลุมตัวอยางที่มีอายุ 51-60 ป มีคาเฉลี่ยความคิดเห็นสูงสุด

เทากับ 2.14 ในขณะที่กลุมที่มีอายุ 21-30 ป มีคาเฉลี่ยความคิดเห็นต่ําสุดเทากับ 1.87 เมื่อวิเคราะห

ความแปรปรวนทางเดียว พบวา มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.020 (P < 0.05) แสดงวา กลุมตัวอยาง

ที่มีอายุตางกันมีทัศนะตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับโอกาส

เร่ืองการไดรับการเพิ่มพูนความรู ทักษะแตกตางกัน อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ 0.020 (P < 

0.05) (ตารางที่ 4.27) เมื่อทําการเปรียบเทียบความแตกตางรายคูดวยวิธีเชฟเฟ พบวา ไมมีคูใดมี

ความแตกตางกัน 
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ตารางที่ 4.27 

การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวระหวางอายุกับทัศนะของ 

บุคลากรตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอาํนาจ 

ในงานเพื่อมุงไปสูองคกรแหงการเรียนรู ดานการ 

ไดรับโอกาสเรื่องการไดรับการเพิ่มพูน 

ความรู ทักษะ 

 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

 ระหวางกลุม 

 ภายในกลุม 

3 

171 

1.65 

28.026 

0.552 

0.164 

3.367 0.020* 

รวม 174 29.681    

 

- การเปรียบเทียบความแตกตางระหวางอายุกับทัศนะของบุคลากรตอการ

พัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับโอกาสเรื่องการไดรับการยอมรับและ

การ ยกยองชมเชย 

ผลการศึกษาการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว และการทดสอบความมี

นัยสําคัญโดยการหาคา F-test เปรียบเทียบความแตกตางระหวางอายุกับทัศนะของบุคลากรตอการ

พัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับโอกาสเรื่องการไดรับการยอมรับและ

การยกยองชมเชย ผลการศึกษา พบวา กลุมตัวอยางที่มีอายุ 31-40 ป มีคาเฉลี่ยความคิดเห็นสูงสุด

เทากับ 2.41 ในขณะที่กลุมที่มีอายุ 21-30 ป มีคาเฉลี่ยความคิดเห็นต่ําสุดเทากับ 2.08 เมื่อวิเคราะห

ความแปรปรวนทางเดียว พบวา มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.004 (P < 0.05) แสดงวา กลุมตัวอยาง

ที่มีอายุตางกันมีทัศนะตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับโอกาส

เร่ืองการไดรับการยอมรับและการยกยองชมเชยแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

0.004 (P < 0.05) (ตารางที่ 4.28 และ 4.29) เมื่อทําการเปรียบเทียบความแตกตางรายคูดวยวิธี  

เชฟเฟ พบวา มีความแตกตางรายคู 1 คู โดยกลุมตัวอยางที่มีอายุระหวาง 31-40 ป มีทัศนะตอการ

พัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน ดานการไดรับโอกาส เร่ืองการไดรับยอมรับและการ

ยกยองชมเชย สูงกวากลุมตัวอยางที่มีอายุระหวาง 21-30 ป (ตารางที่ 4.30) 
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ตารางที่ 4.28 

จํานวน คาเฉลีย่ คาเบีย่งเบนมาตรฐานระหวางอายกุับทัศนะของ 

บุคลากรตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอาํนาจ 

ในงานเพื่อมุงไปสูองคกรแหงการเรียนรูดานการไดรับ 

โอกาสเรื่องการไดรับการยอมรับและ 

การยกยองชมเชย 

 

อาย ุ N X  S.D. 
 21 – 30 ป 

 31 – 40 ป 

 41 – 50 ป 

 51 – 60 ป 

53 

64 

39 

19 

2.08 

2.41 

2.28 

2.17 

0.55 

0.42 

0.44 

0.56 

รวม 175 2.26 0.50 

 

ตารางที่ 4.29 

การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวระหวางอายุกับทัศนะของ 

บุคลากรตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอาํนาจ 

ในงานเพื่อมุงไปสูองคกรแหงการเรียนรูดานการไดรับ 

โอกาสเรื่องการไดรับการยอมรับและ 

การยกยองชมเชย 

 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

 ระหวางกลุม 

 ภายในกลุม 

3 

171 

3.232 

40.566 

1.077 

0.237 

4.541 0.004* 

รวม 174 43.798    
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ตารางที่ 4.30 

แสดงการเปรียบเทียบรายคูของคาเฉลี่ย ทัศนะของบุคลากรตอการ 

พัฒนาตนเองในการเสรมิสรางพลงัอํานาจในงานเพื่อมุงไปสู 

องคกรแหงการเรียนรูดานการไดรับโอกาสเรื่องการไดรับ 

การยอมรับและการยกยองชมเชย 

จําแนกตามอายุ 

 
 

อาย ุ
21 - 30 ป 

(X=2.08) 

31 – 40 ป 

(X=2.41) 

41 – 50 ป 

(X=2.28) 

51 – 60 ป 

(X=2.17) 

 21 – 30 ป 

 31 – 40 ป 

 41 – 50 ป 

 51 – 60 ป 

- 

-0.3257* 

-0.2004 

-0.0922 

 

- 

0.1253 

0.2336 

 

 

- 

0.1028 

 

 

 

- 

* มีนยัสําคัญทางสถิตทิี่ 0.05 

 

2.  การเปรียบเทียบความแตกตางระหวางอายุกับแนวทางการพัฒนาบุคลากรเพื่อมุงไปสู

การเปนองคกรแหงการเรียนรูในภาพรวม 

ผลการศึกษาการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว และการทดสอบความมีนัยสําคัญ

โดยการหาคา F-test เปรียบเทียบความแตกตางระหวางอายุกับแนวทางการพัฒนาบุคลากรเพื่อมุง

ไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูในภาพรวม ผลการศึกษา พบวา มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.000 

(P < 0.05) แสดงวา กลุมตัวอยางที่มีอายุตางกันมีทัศนะตอแนวทางการพัฒนาบุคลากรเพื่อมุงไป 

สูการเปนองคกรแหงการเรียนรูในภาพรวมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.000  

(P < 0.05) (ตารางที่ 4.31)  
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ตารางที่ 4.31 

การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวระหวางอายุกับแนวทาง 

การพัฒนาบุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู  

 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

 ระหวางกลุม 

 ภายในกลุม 

3 

171 

2.579 

12.914 

0.860 

0.076 

11.382 0.000* 

รวม 174 15.492    

 

- การเปรียบเทียบความแตกตางระหวางอายุกับแนวทางการพัฒนาบุคลากรเพื่อมุง

ไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูดานการเปนบุคคลรอบรู 

ผลการศึกษาการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว และการทดสอบความมี

นัยสําคัญโดยการหาคา F-test เปรียบเทียบความแตกตางระหวางอายุกับแนวทางการพัฒนาบุคลากร

เพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูดานการเปนบุคคลรอบรู ผลการศึกษา พบวา กลุมตัวอยางที่

มีอายุ 31-40 ป มีคาเฉลี่ยความคิดเห็นสูงสุดเทากับ 2.45 ในขณะที่กลุมที่มีอายุ 21-30 ป มีคาเฉลี่ย

ความคิดเห็นต่ําสุดเทากับ 2.12 เมื่อวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว พบวา มีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ 0.000 (P < 0.05) แสดงวา กลุมตัวอยางที่มีอายุตางกันมีทัศนะตอแนวทางการพัฒนาบุคลากร

เพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูดานการเปนบุคคลรอบรูแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.000 (P < 0.05) (ตารางที่ 4.32 และ 4.33) เมื่อทําการเปรียบเทียบความแตกตางรายคู

ดวยวิธีเชฟเฟ พบวา มีความแตกตางรายคู 2 คู โดยกลุมตัวอยางที่มีอายุระหวาง 21-30 ป มีทัศนะตอ

แนวทางการพัฒนาบุคลากรดานการเปนบุคคลรอบรู ต่ํากวากลุมที่มีอายุระหวาง 31-40 ป และอายุ

ระหวาง 51-60 ป และกลุมตัวอยางที่มีอายุ 31-40 ป มีทัศนะตอแนวทางการพัฒนาบุคลากรดานการ

เปนบุคคลรอบรู สูงกวากลุมตัวอยางที่มีอายุที่มีระหวาง 41-50 ป เชนกัน (ตารางที่ 4.34-4.35) 
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ตารางที่ 4.32 

จํานวน คาเฉลีย่ คาเบีย่งเบนมาตรฐานระหวางอายกุับแนวทางการพฒันา 

บุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู 

ดานการเปนบคุคลรอบรู 

 

อาย ุ N X  S.D. 
 21 – 30 ป 

 31 – 40 ป 

 41 – 50 ป 

 51 – 60 ป 

53 

64 

39 

19 

2.12 

2.45 

2.24 

2.37 

0.39 

0.24 

0.28 

0.26 

รวม 175 2.29 0.33 

 

ตารางที่ 4.33 

การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวระหวางอายุกับแนวทางการพัฒนา 

บุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู  

ดานการเปนบคุคลรอบรู 

 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

 ระหวางกลุม 

 ภายในกลุม 

3 

171 

3.334 

16.146 

1.111 

0.094 

11.771 0.000* 

รวม 174 19.480    
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ตารางที่ 4.34 

จํานวน คาเฉลีย่ คาเบีย่งเบนมาตรฐานระหวางอายกุับแนวทางการพฒันา 

บุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู 

ดานการเปนบคุคลรอบรู 

 

อาย ุ N X  S.D. 
 21 – 30 ป 

 31 – 40 ป 

 41 – 50 ป 

 51 – 60 ป 

53 

64 

39 

19 

2.12 

2.45 

2.24 

2.37 

0.39 

0.24 

0.28 

0.26 

รวม 175 2.29 0.33 

 

ตารางที่ 4.35 

แสดงการเปรียบเทียบรายคูของคาเฉลี่ย แนวทางการพฒันาบุคลากร 

เพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูดานการเปน 

บุคคลรอบรู จําแนกตามอาย ุ

 
 

อาย ุ
21 - 30 ป 

(X=2.12) 

31 – 40 ป 

(X=2.45) 

41 – 50 ป 

(X=2.24) 

51 – 60 ป 

(X=2.37) 

 21 – 30 ป 

 31 – 40 ป 

 41 – 50 ป 

 51 – 60 ป 

- 

-0.3264* 

-0.1151 

-0.2493* 

 

- 

0.2114* 

0.0772 

 

 

- 

-0.1342 

 

 

 

- 

* มีนยัสําคัญทางสถิตทิี่ 0.05 

 

- การเปรียบเทียบความแตกตางระหวางอายุกับแนวทางการพัฒนาบุคลากรเพื่อมุง

ไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูดานการมีแบบแผนความคิด 

ผลการศึกษาการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว และการทดสอบความมี

นัยสําคัญโดยการหาคา F-test เปรียบเทียบความแตกตางระหวางอายุกับแนวทางการพัฒนาบุคลากร



 118 

เพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูดานการมีแบบแผนความคิด ผลการศึกษา พบวา  

กลุมตัวอยางที่มีอายุ 31-40 ป มีคาเฉลี่ยความคิดเห็นสูงสุดเทากับ 2.23 ในขณะที่กลุมที่มีอายุ  

21-30 ป มีคาเฉลี่ยความคิดเห็นต่ําสุดเทากับ 1.98 เมื่อวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว พบวา  

มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 (P < 0.05) แสดงวา กลุมตัวอยางที่มีอายุตางกันมีทัศนะตอ 

แนวทางการพัฒนาบุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูดานการมีแบบแผนความคิด

แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 (P < 0.05) (ตารางที่ 4.36 และ 4.37) เมื่อทํา

การเปรียบเทียบความแตกตางรายคูดวยวิธีเชฟเฟ พบวา มีความแตกตางรายคู 1 คู โดยกลุมตัวอยาง

ที่มีอายุที่มีระหวาง 31-40 ป มีทัศนะตอแนวทางการพัฒนาบุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหง

การเรียนรูดานการมีแบบแผนความคิด สูงวากลุมตัวอยางที่มีอายุ 21-30 ป (ตารางที่ 4.38) 

 

ตารางที่ 4.36 

จํานวน คาเฉลีย่ คาเบีย่งเบนมาตรฐานระหวางอายกุับแนวทางการพฒันา 

บุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู  

ดานการมีแบบแผนความคดิ 

 

อาย ุ N X  S.D. 
 21 – 30 ป 

 31 – 40 ป 

 41 – 50 ป 

 51 – 60 ป 

53 

64 

39 

19 

1.98 

2.23 

2.09 

2.07 

0.35 

0.27 

0.35 

0.32 

รวม 175 2.10 0.33 
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ตารางที่ 4.37 

การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวระหวางอายุกับแนวทางการพัฒนา 

บุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู 

ดานการมีแบบแผนความคดิ 

 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

 ระหวางกลุม 

 ภายในกลุม 

3 

171 

1.826 

18.222 

0.609 

0.107 

5.713 0.001* 

รวม 174 20.048    

 

ตารางที่ 4.38 

แสดงการเปรียบเทียบรายคูของคาเฉลี่ย แนวทางการพฒันาบุคลากร 

เพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูดานการม ี

แบบแผนความคิด จําแนกตามอาย ุ

 
 

อาย ุ
21 - 30 ป 

(X=1.98) 

31 – 40 ป 

(X=2.23) 

41 – 50 ป 

(X=2.09) 

51 – 60 ป 

(X=2.07) 

 21 – 30 ป 

 31 – 40 ป 

 41 – 50 ป 

 51 – 60 ป 

- 

-0.2475*  

-0.1097 

-0.0859 

 

- 

0.1378 

0.1616 

 

 

- 

0.0238 

 

 

 

- 

* มีนยัสําคัญทางสถิตทิี่ 0.05 

 

- การเปรียบเทียบความแตกตางระหวางอายุกับแนวทางการพัฒนาบุคลากรเพื่อมุง

ไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูดานการสรางวิสัยทัศนรวม 

ผลการศึกษาการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว และการทดสอบความมี
นัยสําคัญโดยการหาคา F-test เปรียบเทียบความแตกตางระหวางอายุกับแนวทางการพัฒนาบุคลากร
เพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูดานการสรางวิสัยทัศนรวม ผลการศึกษา พบวา กลุม
ตัวอยางที่มีอายุ 31-40 ป มีคาเฉลี่ยความคิดเห็นสูงสุดเทากับ 1.89 ในขณะที่กลุมที่มีอายุ 21-30 ป มี
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คาเฉลี่ยความคิดเห็นต่ําสุดเทากับ 1.63 เมื่อวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว พบวา มีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.000 (P < 0.05) แสดงวา กลุมตัวอยางที่มีอายุตางกันมีทัศนะตอแนวทางการพัฒนา
บุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูดานการสรางวิสัยทัศนรวมแตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.000 (P < 0.05) (ตารางที่ 4.39 และ 4.40) เมื่อทําการเปรียบเทียบ
ความแตกตางรายคูดวยวิธีเชฟเฟ พบวา มีความแตกตางรายคู 1 คู โดยกลุมตัวอยางที่มีอายุระหวาง 
21-30 ป มีทัศนะตอแนวทางการพัฒนาบุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูดานการ
สรางวิสัยทัศน ต่ํากวากลุมตัวอยางที่มีอายุที่มีระหวาง 31-40 ป และอายุระหวาง 41-50 ป (ตารางที่ 
4.41) 
 

ตารางที่ 4.39 
จํานวน คาเฉลีย่ คาเบีย่งเบนมาตรฐานระหวางอายกุับแนวทางการพฒันา 

บุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู 
ดานการสรางวิสัยทัศนรวม 

 

อาย ุ N X  S.D. 

 21 – 30 ป 
 31 – 40 ป 
 41 – 50 ป 
 51 – 60 ป 

53 
64 
39 
19 

1.63 
1.89 
1.84 
1.81 

0.40 
0.33 
0.23 
0.26 

รวม 175 1.79 0.34 

 
ตารางที่ 4.40 

การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวระหวางอายุกับแนวทางการพัฒนา 
บุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู 

ดานการสรางวิสัยทัศนรวม 
 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

 ระหวางกลุม 
 ภายในกลุม 

3 
171 

2.131 
18.807 

0.710 
0.110 

6.459 0.000* 

รวม 174 20.937    
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ตารางที่ 4.41 

แสดงการเปรียบเทียบรายคูของคาเฉลี่ย แนวทางการพฒันาบุคลากร 

เพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู ดานการ 

สรางวิสยัทัศนรวม จาํแนกตามอาย ุ

 
 

อาย ุ
21 - 30 ป 

(X=1.63) 

31 – 40 ป 

(X=1.89) 

41 – 50 ป 

(X=1.84) 

51 – 60 ป 

(X=1.81) 

 21 – 30 ป 

 31 – 40 ป 

 41 – 50 ป 

 51 – 60 ป 

- 

-0.2632* 

-0.2067* 

-0.1806 

 

- 

0.0566 

0.0826 

 

 

- 

0.0261 

 

 

 

- 

* มีนยัสําคัญทางสถิตทิี่ 0.05 

 

- การเปรียบเทียบความแตกตางระหวางอายุกับแนวทางการพัฒนาบุคลากรเพื่อมุง

ไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู ดานการเรียนรูเปนทีม 

ผลการศึกษาการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว และการทดสอบความมี

นัยสําคัญโดยการหาคา F-test เปรียบเทียบความแตกตางระหวางอายุกับแนวทางการพัฒนาบุคลากร

เพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูดานการเรียนรูเปนทีม ผลการศึกษา พบวา กลุมตัวอยางที่มี

อายุ 31-40 ป มีคาเฉลี่ยความคิดเห็นสูงสุดเทากับ 2.16 ในขณะที่กลุมที่มีอายุ 21-30 ป มีคาเฉลี่ย

ความคิดเห็นต่ําสุดเทากับ 1.93 เมื่อวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว พบวา มีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ 0.016 (P < 0.05) แสดงวา กลุมตัวอยางที่มีอายุตางกันมีทัศนะตอแนวทางการพัฒนาบุคลากร

เพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูดานการสรางวิสัยทัศนรวมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ 0.016 (P < 0.05) (ตารางที่ 4.42 และ 4.43) เมื่อทําการเปรียบเทียบความแตกตาง

รายคูดวยวิธีเชฟเฟ พบวา กลุมตัวอยางที่มีอายุระหวาง 31-40 ป มีทัศนะตอแนวทางการพัฒนา

บุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูดานการสรางวิสัยทัศนรวม สูงกวากลุมที่มีอายุ

ระหวาง 21-30 ป (ตารางที่ 4.44) 
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ตารางที่ 4.42 

จํานวน คาเฉลีย่ คาเบีย่งเบนมาตรฐานระหวางอายกุับแนวทางการพฒันา 

บุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู 

ดานการเรียนรูเปนทีม 

 

อาย ุ N X  S.D. 
 21 – 30 ป 

 31 – 40 ป 

 41 – 50 ป 

 51 – 60 ป 

53 

64 

39 

19 

1.93 

2.16 

1.94 

2.07 

0.44 

0.40 

0.38 

0.48 

รวม 175 2.03 0.43 

 

ตารางที่ 4.43 

การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวระหวางอายุกับแนวทางการพัฒนา 

บุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู  

ดานการเรียนรูเปนทีม 

 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

 ระหวางกลุม 

 ภายในกลุม 

3 

171 

1.908 

30.720 

0.636 

0.180 

3.540 0.016* 

รวม 174 32.628    
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ตารางที่ 4.44 

แสดงการเปรียบเทียบรายคูของคาเฉลี่ย แนวทางการพฒันาบุคลากร 

เพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู ดานการเรียนรู 

เปนทมี จาํแนกตามอาย ุ

 
 

อาย ุ
21 - 30 ป 

(X=1.93) 

31 – 40 ป 

(X=2.16) 

41 – 50 ป 

(X=1.94) 

51 – 60 ป 

(X=2.07) 

 21 – 30 ป 

 31 – 40 ป 

 41 – 50 ป 

 51 – 60 ป 

- 

-0.2275* 

-0.0105 

-0.1362 

 

- 

0.2170 

0.0913 

 

 

- 

-0.2157 

 

 

 

- 

* มีนยัสําคัญทางสถิตทิี่ 0.05 

 

- การเปรียบเทียบความแตกตางระหวางอายุกับแนวทางการพัฒนาบุคลากรเพื่อมุง

ไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูดานการคิดอยางเปนระบบ 

ผลการศึกษาการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว และการทดสอบความมี

นัยสําคัญโดยการหาคา F-test เปรียบเทียบความแตกตางระหวางอายุกับแนวทางการพัฒนาบุคลากร

เพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูดานการคิดอยางเปนระบบ ผลการศึกษา พบวา  

กลุมตัวอยางที่มีอายุระหวาง 31-40 ป มีคาเฉลี่ยความคิดเห็นสูงสุดเทากับ 2.48 ในขณะที่กลุมที่มี

อายุ 21-30 ป มีคาเฉลี่ยความคิดเห็นต่ําสุดเทากับ 2.10 เมื่อวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว พบวา 

มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.000 (P < 0.05) แสดงวา กลุมตัวอยางที่มีอายุตางกันมีทัศนะตอแนว

ทางการพัฒนาบุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูดานการคิดอยางเปนระบบแตกตาง

กัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.000 (P < 0.05) (ตารางที่ 4.45 และ 4.46) เมื่อทําการ

เปรียบเทียบความแตกตางรายคูดวยวิธีเชฟเฟ พบวา กลุมตัวอยางที่มีอายุระหวาง 21-30 ป ทัศนะตอ

แนวทางการพัฒนาบุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูดานการคิดอยางเปน  

กลุมตัวอยางที่มีอายุระหวาง 31-40 ป และอายุระหวาง 51-60 ป และกลุมตัวอยางที่มีอายุระหวาง 

31-40 ปมีความเห็นแตกตางจากกลุมตัวอยางที่มีอายุระหวาง 41-50 ป เชนกัน (ตารางที่ 4.47) 
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ตารางที่ 4.45 

จํานวน คาเฉลีย่ คาเบีย่งเบนมาตรฐานระหวางอายกุับแนวทางการพฒันา 

บุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู 

ดานการคิดอยางเปนระบบ 

 

อาย ุ N X  S.D. 
 21 – 30 ป 

 31 – 40 ป 

 41 – 50 ป 

 51 – 60 ป 

53 

64 

39 

19 

2.10 

2.48 

2.16 

2.46 

0.42 

0.38 

0.33 

0.37 

รวม 175 2.29 0.42 

 

ตารางที่ 4.46 

การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวระหวางอายุกับแนวทางการพัฒนา 

บุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู 

ดานการคิดอยางเปนระบบ 

 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

 ระหวางกลุม 

 ภายในกลุม 

3 

171 

5.424 

25.686 

1.808 

0.150 

12.036 0.000* 

รวม 174 31.109    
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ตารางที่ 4.47 

แสดงการเปรียบเทียบรายคูของคาเฉลี่ย แนวทางการพฒันาบุคลากร 

เพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูดานการคิด 

อยางเปนระบบ จําแนกตามอาย ุ

 
 

อาย ุ
21 - 30 ป 

(X=2.13) 

31 – 40 ป 

(X=2.48) 

41 – 50 ป 

(X=2.16) 

51 – 60 ป 

(X=2.46) 

 21 – 30 ป 

 31 – 40 ป 

 41 – 50 ป 

 51 – 60 ป 

- 

-0.3818* 

-0.0636 

-0.3575* 

 

- 

0.3183* 

0.0243 

 

 

- 

-0.2939 

 

 

 

- 

* มีนยัสําคัญทางสถิตทิี่ 0.05 

 

สมมติฐานที่ 2 ขอมูลพื้นฐานทั่วไปของบุคลากร ไดแก ระดับการศึกษา มีความสัมพันธกับการ

พัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน และแนวทางการเปนองคกรแหงการเรียนรู 

 

1.   ระดับการศึกษา 

 1.1   การเปรียบเทียบความแตกตางระหวางระดับการศึกษากับทัศนะของบุคลากรตอ

การพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน 

ผลการศึกษาการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว และการทดสอบความมี

นัยสําคัญโดยการหาคา F-test เปรียบเทียบความแตกตางระหวางระดับการศึกษากับทัศนะของ

บุคลากรตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน ผลการศึกษา พบวา ไมมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ 0.439 (P > 0.05) แสดงวา กลุมตัวอยางที่มีระดับการศึกษาตางกันมีทัศนะตอการ

พัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงานไมแตกตางกัน (ตารางที่ 4.48) 
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ตารางที่ 4.48 

การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวระหวางระดับการศึกษากับทัศนะ 

ของบุคลากรตอการพฒันาตนเองในการเสริมสรางพลงัอาํนาจ 

ในงานเพื่อมุงไปสูองคกรแหงการเรียนรู 

 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

 ระหวางกลุม 

 ภายในกลุม 

2 

172 

0.117 

12.195 

0.059 

0.071 

0.828 0.439 

รวม 174 12.313    

 

  1.2 การเปรียบเทียบความแตกตางระหวางระดับการศึกษากับแนวทางการพัฒนา

บุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู 

ผลการศึกษาการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว และการทดสอบความมี

นัยสําคัญโดยการหาคา F-test เปรียบเทียบความแตกตางระหวางระดับการศึกษากับแนวทางการ

พัฒนาบุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู ผลการศึกษา พบวา ไมมีนัยสําคัญทางสถิติ

ท่ีระดับ 0.279 (P > 0.05) แสดงวา กลุมตัวอยางที่มีระดับการศึกษาตางกันมีทัศนะตอแนวทางการ

พัฒนาบุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูไมแตกตางกัน (ตารางที่ 4.49) 

 

ตารางที่ 4.49 

การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวระหวางระดับการศึกษากับแนวทาง 

การพฒันาบุคลากรเพื่อมุงไปสูองคกรแหงการเรียนรู 

 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

 ระหวางกลุม 

 ภายในกลุม 

2 

172 

0.228 

15.264 

0.114 

0.089 

1.285 0.279 

รวม 174 15.492    
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สมมติฐานที่ 3 ขอมูลพื้นฐานทั่วไปของบุคลากร ไดแก หนวยงานที่สังกัด มีความสัมพันธกับการ

พัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน และแนวทางการเปนองคกรแหงการเรียนรู 

 

1.  หนวยงานที่สังกัด 

1.1 การเปรียบเทียบความแตกตางระหวางหนวยงานที่สังกัดกับทัศนะของบุคลากรตอ

การพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน 

ผลการศึกษาการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว และการทดสอบความมี

นัยสําคัญโดยการหาคา F-test เปรียบเทียบความแตกตางระหวางหนวยงานที่สังกัดกับทัศนะของ

บุคลากรตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน ผลการศึกษา พบวา ไมมีนยัสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ 0.921 (P > 0.05) แสดงวา กลุมตัวอยางที่ปฏิบัติงานในหนวยงานตางกันมีทัศนะตอ

การพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงานไมแตกตางกัน (ตารางที่ 4.50) 

 

ตารางที่ 4.50 

การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวระหวางหนวยงานทีสั่งกัดกับทัศนะ 

ของบุคลากรตอการพฒันาตนเองในการเสริมสรางพลงัอาํนาจ 

ในงานเพื่อมุงไปสูองคกรแหงการเรียนรู 

 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

 ระหวางกลุม 

 ภายในกลุม 

8 

166 

0.231 

12.082 

0.059 

0.073 

0.396 0.921 

รวม 174 12.313    

  

1.2 การเปรียบเทียบความแตกตางระหวางหนวยงานที่สังกัดกับทัศนะของบุคลากรตอ

การพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน 

ผลการศึกษาการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว และการทดสอบความมี

นัยสําคัญโดยการหาคา F-test เปรียบเทียบความแตกตางระหวางหนวยงานที่สังกัดกับทัศนะของ

บุคลากรตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน ผลการศึกษา พบวา ไมมีนยัสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ 0.921 (P > 0.05) แสดงวา กลุมตัวอยางที่ปฏิบัติงานในหนวยงานตางกันมีทัศนะตอ

การพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงานไมแตกตางกัน (ตารางที่ 4.51) 
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ตารางที่ 4.51 

การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวระหวางหนวยงานทีสั่งกัดกับทัศนะ 

ของบุคลากรตอการพฒันาตนเองในการเสริมสรางพลงัอาํนาจ 

ในงานเพื่อมุงไปสูองคกรแหงการเรียนรู  

 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

 ระหวางกลุม 

 ภายในกลุม 

8 

166 

0.231 

12.082 

0.029 

0.073 

0.396 0.921 

รวม 174 12.313    

  

1.3 การเปรียบเทียบความแตกตางระหวางหนวยงานที่สังกัดกับแนวทางการพัฒนา

บุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู 

ผลการศึกษาการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว และการทดสอบความมี

นัยสําคัญโดยการหาคา F-test เปรียบเทียบความแตกตางระหวางหนวยงานที่สังกัดกับแนวทางการ

พัฒนาบุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู ผลการศึกษา พบวา ไมมีนัยสําคัญทางสถิติ

ที่ระดับ 0.793 (P > 0.05) แสดงวา กลุมตัวอยางที่ปฏิบัติงานในหนวยงานตางกันมีทัศนะตอ แนว

ทางการพัฒนาบุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูไมแตกตางกัน (ตารางที่ 4.52) 

 

ตารางที่ 4.52 

การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวระหวางหนวยงานทีส่ังกัด 

กับแนวทางการพัฒนาบุคลากรเพื่อมุงไปสู 

การเปนองคกรแหงการเรียนรู 

 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

 ระหวางกลุม 

 ภายในกลุม 

8 

166 

0.421 

15.071 

0.053 

0.091 

0.580 0.793 

รวม 174 15.492    
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สมมติฐานที่ 4 ขอมูลพื้นฐานทั่วไปของบุคลากร ไดแก ตําแหนง มีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเอง

ในการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน และแนวทางการเปนองคกรแหงการเรียนรู 

 

1.  ตําแหนง 

1.1 การเปรียบเทียบความแตกตางระหวางตําแหนงกับทัศนะของบุคลากรตอการ

พัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน 

ผลการศึกษาการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว และการทดสอบความมี

นัยสําคัญโดยการหาคา F-test เปรียบเทียบความแตกตางระหวางตําแหนงกับทัศนะของบุคลากรตอ

การพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน ผลการศึกษา พบวา ไมมีนัยสาํคัญทางสถิติที่

ระดับ 0.811 (P > 0.05) แสดงวา กลุมตัวอยางที่มีตําแหนงตางกันมีทัศนะตอการพัฒนาตนเองในการ

เสริมสรางพลังอํานาจในงานไมแตกตางกัน (ตารางที่ 4.53) 

 

ตารางที่ 4.53 

การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวระหวาง ตาํแหนงกบัทัศนะของ 

บุคลากรตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอาํนาจ 

ในงานเพื่อมุงไปสูองคกรแหงการเรียนรู  

 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

 ระหวางกลุม 

 ภายในกลุม 

2 

172 

0.030 

12.283 

0.015 

0.017 

0.210 0.811 

รวม 174 12.313    

  

1.2 การเปรียบเทียบความแตกตางระหวางตําแหนงกับแนวทางการพัฒนาบุคลากร

เพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู 

ผลการศึกษาการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว และการทดสอบความมี

นัยสําคัญโดยการหาคา F-test เปรียบเทียบความแตกตางระหวางตําแหนงกับแนวทางการพัฒนา

บุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู ผลการศึกษา พบวา ไมมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

0.178 (P > 0.05) แสดงวา กลุมตัวอยางที่มีตําแหนงตางกันมีทัศนะตอแนวทางการพัฒนาบุคลากร

เพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูไมแตกตางกัน (ตารางที่ 4.54) 
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ตารางที่ 4.54 

การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวระหวาง ตาํแหนงกบัทัศนะของ 

บุคลากรตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอาํนาจ 

ในงานเพื่อมุงไปสูองคกรแหงการเรียนรู 

 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

 ระหวางกลุม 

 ภายในกลุม 

2 

172 

0.308 

15.184 

0.154 

0.088 

1.744 0.178 

รวม 174 15.492    

 

สรุปผลการทดสอบสมมุติฐานโดยการเปรยีบเทยีบความแตกตางระหวางตัวแปร 

 

จากการทดสอบสมมุติฐาน ไดวิเคราะหความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบความแตกตาง

ระหวางตัวแปร สามารถสรปุผลการศึกษาไดดังนี ้

1. ผลการศึกษาความแตกตางระหวางอายุ กับทัศนะของบุคลากรตอการพัฒนาตนเอง

ในการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน และแนวทางการพัฒนาบุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกร

แหงการเรียนรู โดยการทดสอบดวย F-test พบวา ในภาพรวมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.000 

(P < 0.05) แสดงวา กลุมตัวอยางที่มีอายุแตกตางกันในภาพรวมมีทัศนะตอการพัฒนาตนเองใน

การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน และแนวทางการพัฒนาบุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหง

การเรียนรูแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.000 (P < 0.05) สวนผลการศึกษาความ

แตกตางระหวางระดับการศึกษา หนวยงานที่สังกัด และตําแหนง กับทัศนะของบุคลากรตอการ

พัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน และแนวทางการพัฒนาบุคลากรเพื่อมุงไปสูการ

เปนองคกรแหงการเรียนรู โดยการทดสอบดวย F-test พบวา ในภาพรวมไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ 0.05 แสดงวา กลุมตัวอยางที่มีระดับการศึกษา หนวยงานที่สังกัด และตําแหนงแตกตางกัน

ในภาพรวมมีทัศนะตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน และแนวทางการ

พัฒนาบุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูไมแตกตางกัน (ตารางที่ 4.55)  
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ตารางที่ 4.55 

สรุปผลการทดสอบสมมุติฐานเพื่อเปรียบเทียบความแตกตางใน 

ภาพรวมระหวางขอมูลพื้นฐานทั่วไปกับทศันะของบุคลากร 

ตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลงัอํานาจ 

ในงานเพื่อมุงไปสูองคกรแหงการเรียนรูและ 

แนวทางการพฒันาบุคลากรเพื่อมุงไปสู 

การเปนองคกรแหงการเรียนรู 
  

ตัวแปร ทัศนะของบุคลากรตอการพฒันาตนเอง

ในการเสริมสรางพลังอาํนาจในงาน 

เพื่อมุงไปสูองคกรแหงการเรียนรู  

แนวทางการพฒันาบุคลากร

เพื่อมุงไปสูการเปนองคกร

แหงการเรียนรู 

อาย ุ

 

F = 6.884 

P = 0.000* 

F = 11.382 

P = 0.000* 

ระดับการศึกษา 

 

F = 0.828 

P = 0.439 

F = 1.285 

P = 0.279 

หนวยงานที่สงักัด 

 

F = 0.396 

P = 0.921 

F = 0.580 

P = 0.793 

ตําแหนง 

 

F = 0.210 

P = 0.811 

F = 1.744 

P = 0.178 

 

2. ผลการศึกษาความแตกตางระหวางอายุ กับทัศนะของบุคลากรตอการพัฒนาตนเอง

ในการเสริมสรางพลังอํานาจในงานเพื่อมุงไปสูองคกรแหงการเรียนรู และแนวทางการพัฒนา

บุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู 

2.1 ผลการศึกษาความแตกตางระหวางอายุ กับทัศนะของบุคลากรตอการพัฒนา

ตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงานเพื่อมุงไปสูองคกรแหงการเรียนรู ในแตละดาน (ตารางที่ 

4.56) พบวา กลุมตัวอยางที่มีอายุระหวาง 31-40 ป มีความคิดเห็นคาเฉลี่ยสูงกวากลุมตัวอยางที่มี

อายุระหวาง 21-30 ป อายุระหวาง 41-50 ป และอายุระหวาง 51-60 ในทุกดาน แสดงวา ความ

แตกตางระหวางอายุของกลุมตัวอยางมีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลัง

อํานาจในงานเพื่อมุงไปสูองคกรแหงการเรียนรูในภาพรวม และรายดาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
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ที่ระดับ 0.05 ดังนั้น จุดที่นาสนใจ คือ บุคลากรของสํานักงานคณะกรรมการออยและน้ําตาลทราย

ที่มีอายุแตกตางกันมีทัศนะตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงานแตกตางกัน

ดวย จากผลการศึกษาอาจวิเคราะหไดวา อายุของกลุมตัวอยางมีผลตอการพัฒนาตนเอง 

เนื่องจากการพัฒนาตนเองเกิดจากการที่บุคลากรไดตัดสินใจดวยตนเองในการเลือกจะสรางพลัง

อํานาจในดานนั้นๆ เพื่อใหเกิดการพัฒนาทักษะ ความรู และความสามารถในการทาํงาน การเลอืก

พัฒนาตนเองจะมีผลตอการปฏิบัติงานในความรับผิดชอบของตน แสดงใหเห็นวา กลุมตัวอยางทีม่ี

อายุแตกตางกันมีความคิดเห็นในเรื่องการวางแผนการปฏิบัติงาน การเสนอแนะนโยบาย การรับรู

เปาหมายขององคกร และความสามารถในการตัดสินใจแกปญหาตางๆ ในการปฏิบัติงานดวย

ตนเองแตกตางกันดวย 

 

ตารางที่ 4.56 

ผลการทดสอบสมมุติฐานเพื่อเปรียบเทียบความแตกตางระหวาง  

อายุกับทัศนะของบุคลากรตอการพัฒนาตนเองใน 

การเสริมสรางพลังอาํนาจในงานเพื่อมุงไปสู 

องคกรแหงการเรียนรู 

 

ทัศนะของบุคลากรตอการพฒันาตนเองในการเสริมสรางพลังอาํนาจในงาน 

เพื่อมุงไปสูองคกรแหงการเรียนรู 

การไดรับอํานาจ การไดรับโอกาส 

ตัวแปร การไดรับ 

ขอมูลขาวสาร 

การไดรับ การ

สนับสนนุ 

การไดรับ 

ทรัพยากร 

การไดรับ

ความกาวหนา 

การไดรับ 

การเพิม่พนู 

ความรู ทักษะ 

การไดรับการ

ยอมรับและ

การยกยอง

ชมเชย 

อาย ุ F = 2.895 

P = 0.037* 

F = 5.515 

P = 0.001* 

F = 6.134 

P = 0.001* 

F = 2.202 

P = 0.113 

F = 3.367 

P = 0.020* 

F = 4.541 

P = 0.004* 

 

2.2 ผลการศึกษาความแตกตางระหวางอายุ กับแนวทางการพัฒนาบุคลการเพื่อมุง

ไปสูองคกรแหงการเรียนรู ในแตละดาน (ตารางที่ 4.57) พบวา กลุมตัวอยางที่มีอายุระหวาง 31-

40 ป มีความคิดเห็นคาเฉลี่ยสูงกวากลุมตัวอยางที่มีอายุระหวาง 21-30 ป อายุระหวาง 41-50 ป 



 133 

และอายุระหวาง 51-60 ในทุกดาน แสดงวา ความแตกตางของอายุกลุมตัวอยางมีความสัมพันธ

กับแนวทางการพัฒนาบุคลากรเพื่อมุงไปสูองคกรแหงการเรียนรูในภาพรวม และรายดาน อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งเปนขอสังเกตวา อายุเปนตัวแปรตนที่สมมุติฐานไว และเปนจริง

อยางไมมีการคาดเคลื่อน เนื่องจากการเปนองคกรแหงการเรียนรู คือ การมีวินัยทั้ง 5 ดาน ในการ

เสริมสรางศักยภาพของตนเอง ดังนั้น อายุจึงเปนตัวชี้วัดที่ดีวา บุคคลจะตองมีความมุงมั่นไปสู

ความเปนเลิศเพื่อใหเกงในทุกๆ ดาน ทั้งในดานการเรียนรู การคิด และการปฏิบัติ การเกงในดาน

การเรียนรูนั้นหมายถึงการมีปฏิภาณไหวพริบ และความเพียรพยายามในการใฝรูตั้งแตเยาววัยจน

เขาสูโลกอาชีพอยางตอเนื่อง โดยการสรางวิสัยทัศนสวนตน คือ ความคาดหวังในหนาที่การงาน 

ครอบครัว และเฉพาะตวั มีความมุงมั่นสรางสรรคและมีการพัฒนาการอยูตลอดเวลา ซึ่งอายุมีผล

ในการแยกแยะระหวางขอเท็จจริงกับความคิดเห็นได เนื่องจากแนวความคิด มุมมอง วิธีการคิด

และความเขาใจในแตละเรื่อง เปนประสบการณที่ส่ังสมมาตั้งแตเด็กโดยสิ่งแวดลอมที่อยูรอบ ๆ ตวั 

การเรียนรูจากสถาบันครู อาจารย องคกร และเพื่อนรวมงาน จึงมีรูปแบบการคิดเปนพื้นฐานของ

วุฒิภาวะ (Emotional Quotient, EQ) ซึ่งจะเปนองคประกอบสําคัญตอการตัดสินใจ ดังนั้น อายุจึง

เปนสวนสําคัญที่จะพัฒนาบุคลากรอยางมีศักยภาพ ถาองคกรพัฒนาบุคลากรตามความตองการ

ของกลุมอายุบุคลากรในองคกรที่จะเรียนรูรวมกันไดจะตองมีการสรางภาวะผูนํา (Leadership) ใน

องคกรทุกระดับเพื่อทําหนาที่เปนเสมือนครูผูสอนงาน (Teacher) เพื่อถายทอดความเปนเลิศ 

(Personal Mastery) และเพื่อใหเกิดการยอมรับตอกันและกันอยางเปนระบบ นอกจากนี้บางครั้ง

อาจจะตองทําการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคกรดวย  

 

ตารางที่ 4.57 

ผลการทดสอบสมมุติฐานเพื่อเปรียบเทียบความแตกตางระหวาง  

อายุกับแนวทางการพัฒนาบุคลากรเพื่อมุงไปสู 

องคกรแหงการเรียนรู 

 

แนวทางการพฒันาบุคลากรเพื่อมุงไปสูองคกรแหงการเรียนรู 

ตัวแปร การเปน 

บุคคลรอบรู 

การมีแบบแผน

ความคิด 

การสราง 

วิสัยทัศนรวม 

การเรียนรู 

เปนทมี 

การคิดอยาง 

เปนระบบ 

อาย ุ

 

F = 11.771 

P = 0.000* 

F = 5.713 

P = 0.001* 

F = 6.459 

P = 0.000* 

F = 3.540 

P = 0.016* 

F = 12.036 

P = 0.000* 
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ตอนที่ 5 อภิปรายผลการศึกษา 

 

จากการศึกษาทัศนะของบุคลากรตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจใน

งานเพื่อมุงไปสูองคกรแหงการเรียนรู และแนวทางการพัฒนาบุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกร

แหงการเรียนรู ซึ่งผลที่ไดจากการศึกษาสามารถนําไปเชื่อมโยงกับแนวคิด ทฤษฎีตางๆ ได

ดังตอไปนี้ 

 

6.1 การพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงานเพื่อมุงไปสูองคกรแหงการเรยีนรู 

 

จากผลการศึกษา พบวา ในภาพรวมกลุมตัวอยางมีทัศนะตอการพัฒนาตนเองในการ

เสริมสรางพลังอํานาจในงานอยูในระดับปานกลาง (X = 2.04) โดยมีระดับความคิดเห็นดานการ

ไดรับดานโอกาสสูงกวาดานการไดรับอํานาจ แสดงวา กลุมตัวอยางมีความเห็นในปจจุบัน

สํานักงานคณะกรรมการออยและน้ําตาลทราย มีการเสริมสรางพลังอํานาจในงานใหบุคลากรใน

สังกัดอยูในระดับปานกลาง ดังนั้น การทําใหองคกรเปนทรัพยากรที่มีคุณคา คือ บุคคลในองคกร

ทุกคนควรที่จะตองตระหนักถึงการพัฒนาตนเอง การพัฒนาตนเองเปนการเพิ่มพลังอํานาจ คือ 

เปนการเพิ่มพูนความรูของผูทํางาน ซึ่งจะนําความกาวหนามาสูองคกร (Meggison and Pedler, 

1992) โดยการพัฒนาในเรื่องการเสริมสรางพลังอํานาจในงานใหแกบุคลากรมากขึ้น จนสามารถ

ปฏิบัติงานใหสําเร็จตามเปาหมายที่ตั้งไว ทั้งดานการไดรับอํานาจ คือ การไดรับขอมูลขาวสาร การ

ไดรับการสนับสนุน การไดรับทรัพยากร และดานการไดรับโอกาส คือ การไดรับความกาวหนา การ

ไดรับการเพิ่มพูนความรู ทักษะ การไดรับการยอมรับและยกยองชมเชย ซึ่งเปนการเสริมพลัง

อํานาจในงานใหบุคลากรอยางเปนกระบวนการที่ชวยพัฒนาและสงเสริมสมรรถนะของบุคคล และ

ทีมปฏิบัติการ ใหสามารถปฏิบัติงานไดสําเร็จตามเปาหมาย นําไปสูความสําเร็จของการพัฒนา

องคกรอยางตอเนื่อง (Kinlaw, 1995, p. 11) สอดคลองกับ Wilson and Laschinger (1994) ที่

กลาววา การที่ทําใหบุคลากรในองคกรไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน เปนสิ่งที่มี

ความสําคัญตอประสิทธิภาพการทํางานโดยตรง และเปนความสําเร็จตามเปาหมายขององคกร 

นอกจากนี้ยังสอดคลองกับ Smith (1996 อางถึงใน มณี  ลี้ศิริวัฒนกุล, 2540) ที่กลาววา การ

เสริมสรางพลังอํานาจในงานจะเกิดประโยชนตอทุกคนในองคกร 

เมื่อพิจารณาความคิดเห็นของกลุมตัวอยางตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลัง

อํานาจในงานรายดาน พบขอสังเกตวา ดานการไดรับอํานาจเรื่องการไดรับขอมูลขาวสาร และดาน
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การไดรับโอกาสเรื่องการไดรับการเพิ่มพูนความรู ทักษะ อยูในระดับปานกลาง แตมีคาเฉลี่ยความ

คิดเห็นในแตละดานต่ํากวาเรื่องอื่นๆ เนื่องจากกลุมตัวอยางมีความเห็นวา ในปจจุบันสํานักงาน

คณะกรรมการออยและน้ําตาลทราย มีการจัดใหบุคลากรไดรับทราบระบบการประเมินผลงานและ

วิธีการพิจารณาเงินเดือนของตนเอง และแผนการปฏิบัติงานประจําปทั้งระยะสั้นและระยะยาว

นอย ดังนั้น เพื่อใหสอดคลองกับแนวคิดของ Megginson and Pedler (1992) กลาววา การ

ประเมินตนเองกับเปาหมายที่ตั้งไวผลของการกระทําเปนอยางไร บรรลุเปาหมายที่ตองการหรือไม 

มีการเปลี่ยนแปลงใดเกิดขึ้นกับตนเองบาง ซึ่งอาจกระทําโดยการใหคะแนนตนเอง และ

ตั้งเปาหมายใหมเพื่อพัฒนาตนเอง สํานักงานคณะกรรมการออยและน้ําตาลทรายจําเปนตอง

สงเสริมใหบุคลากรพัฒนาตนเองในการเสริมสรางอํานาจในงานดานการไดรับอํานาจเรื่องการ

ไดรับขอมูลขาวสารมากขึ้นกวาเดิม รวมทั้งการสงเสริมใหใชความรูความสามารถและทกัษะในการ

ปฏิบัติงานที่ซับซอนกวาเดิม ซึ่งกลุมตัวอยางมคีวามเห็นดวยนอย ถึงแมจะไดรับการสนับสนุนให

เขารวมสัมมนาทางวิชาการเมื่อมีโอกาสมากก็ตาม ดังนั้น องคกรจึงจําเปนตองสงเสริมใหบุคลากร

พัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับโอกาสเรื่องการไดรับการเพิ่มพูน

ความรู ทักษะใหมากขึ้น สอดคลองกับ อัมพิกา  ไกรฤทธิ์ (2534) กลาววา ความมุงหมายในการ

พัฒนาตนเอง เพื่อกระทําหรือปฏิบัติใหเกิดผลในการอํานวยโอกาสแหงความกาวหนา พัฒนาฝมือ

ความสามารถ ฝกฝนการใชดุลยพินิจในการปฏิบัติการแกปญหา พัฒนาทาทีและบุคลิกภาพ 

เรียนรูงานและวิธีการ ตลอดจนระเบียบการปฏิบัติงานที่มีการนําเอาวิทยาการใหมๆ เขามาใช 
สงเสริมขวัญในการปฏิบัติงาน และทบทวนความเขาใจในนโยบายและความมุงมั่นขององคกรใหดี

ขึ้น 
 

6.2 แนวทางการเปนองคกรแหงการเรียนรู  

 

จากผลการศึกษา พบวา ในภาพรวมกลุมตัวอยางมีทัศนะตอแนวทางการพัฒนา

บุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูในระดับปานกลาง (X = 2.10) โดยมีระดับ 

ความคิดเห็นดานการเปนบุคคลรอบรูและการคิดอยางเปนระบบ สูงกวาดานอื่นๆ แสดงวา  

กลุมตัวอยางมีความเห็นในปจจุบันสํานักงานคณะกรรมการออยและน้ําตาลทรายมีการพัฒนา

องคกรใหสอดคลอง รองรับการเปลี่ยนแปลงตางๆ ที่เกิดขึ้นอยางรวดเร็วภายใตกระแสโลกาภิวัตน 

โดยเฉพาะการเปลี่ยนแปลงจากการปฏิรูปและพัฒนาระบบราชการ โดยการสงเสริมใหขาราชการ

มีการเรียนรูและพัฒนาอยางตอเนื่อง  ดวยการนําหลักองคกรแหงการเรียนรู  (Learning 
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Organization) มาพัฒนาองคกร สอดรับกับพระราชกฤษฎีกาวาดวย หลักเกณฑและวิธีการบริหาร

กิจการบานเมือง พ.ศ. 2546 มาตรา 11 หมวด 3 ...สวนราชการตองมีหนาที่ในการพัฒนาความรู

เพื่อใหมีลักษณะเปนองคกรแหงการเรียนรูอยางสม่ําเสมอ โดยตองรับรูขอมูลขาวสารและสามารถ

ประมวลผลความรูในดานตางๆ เพื่อนํามาประยุกตใชในการปฏิบัติราชการไดอยางเหมาะสมตอ

สถานการณ รวมทั้งตองสงเสริมและพัฒนาความรูความสามารถ สรางวิสัยทัศน และปรับทัศนคติ

ของขาราชการในสังกัด ใหเปนบุคลากรที่มีประสิทธิภาพและมีการเรียนรูรวมกัน... ในระดับ 

ปานกลาง ซึ่งเปนการสะทอนใหเห็นวา กลุมตัวอยางมีมุมมองในการพัฒนาตนเองและเล็งเห็นวา

สํานักงานคณะกรรมการออยและน้ําตาลทรายควรพัฒนาบุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหง

การเรียนรูในอนาคตอยางแทจริง 

ขอสังเกตผลการศึกษาครั้งนี้ พบวา กลุมตัวอยางมีทัศนะตอแนวทางการพัฒนา

บุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูดานการสรางวิสัยทัศนรวม มีคาเฉลี่ยความ

คิดเห็นต่ํากวาทุกดาน และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบประเด็นที่นาสนใจวา การมีสวนรวมในการ

จัดทําแผนกลยุทธและแผนปฏิบัติการของหนวยงาน องคกร และการมีสวนรวมในความคิด ในการ

กําหนดวิสัยทัศนของหนวยงาน กลุมตัวอยางมีความเห็นดวยนอย ซึ่งปญญา อัศวกุลประดิษฐ 

(2544, น. 15-30) ไดกลาววา วิสัยทัศนที่ดีตองระบุภาพในอนาคตที่ชัดเจน สรางแรงจูงใจหรือ

กระตุนใหผูที่มีสวนเกี่ยวของกับองคกร เกิดแรงบันดาลใจใหอยากปฏิบัติ เพื่อใหบรรลุวิสัยทัศน 

นั้น ๆ และสิ่งสําคัญ คือ วิสัยทัศนตองเกิดจากการกําหนดรวมกันของทุกฝายที่เกี่ยวของ ดังนั้น 

สํานักงานคณะกรรมการออยและน้ําตาลทรายควรพิจารณาเปดโอกาสใหกับบุคลากรเพิ่มข้ึน โดย

ใหบุคลากรทุกระดับมีสวนรวมในการทบทวนวิสัยทัศนของสํานักงานคณะกรรมการออยและ

น้ําตาลทรายในครั้งตอ ๆ ไป เพื่อสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาประสงคตาม

วิสัยทัศน นําไปสูการเปนองคการแหงการเรียนรู และเมื่อพิจารณาโดยรวมรายขอทุกดาน พบวา 

กลุมตัวอยางมีความเห็นดวยนอย ในการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นในการทํางานกับเพื่อรวมงาน

เพื่อใหเกิดการเรียนรูสิ่งใหมๆ และไดรับการถายทอดความรูขามสายงานเมื่อไดทํางานรวมกับ

เพื่อนรวมงานตางฝาย กลุม กอง สํานัก ตลอดจนสามารถปรับปรุง พัฒนาวิธีการทํางานให

เหมาะสมกับสถานการณที่กําลังเผชิญ ดังนั้น สํานักงานคณะกรรมการออยและน้ําตาลทรายควรมี

การสงเสริมการทํางานเปนทีมและการเรียนรูรวมกันโดยการคิดและทําอยางเปนระบบ ซึ่งมี

ความสําคัญอยางยิ่งเพื่อพัฒนาบุคลากรขององคกรเพื่อมุงการแหงการเรียนรู ซึ่งสอดคลองกับ  

กลยุทธสําคัญในการเสริมสรางองคกรแหงการเรียนรู (วีระวัฒน  ปนนิตามัย, 2544, น. 89-96) 

กลาววา ตองรูจักวิธีการเรียนรู (Learn How to Learn) การที่คนในองคกรกาวทันกับกระแส 
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ความเปลี่ยนแปลง ศึกษาคนควาอยูเสมอ เรียนรูจากประสบการณ นํามาสูการปรับปรุง พัฒนา 

เรียนรูการแกไขปญหาอยางเปนระบบทําการทดลองกับแนวคิดใหมๆ เรียนรูจากความผิดพลาด

จากขอบกพรอง ตองสรางความยึดมั่น ผูกพัน เห็นความสําคัญตอการเรียนรูทุกระดับ มีนโยบายที่

เดนชัดกับการสงเสริมการเรียนรูอยางมีจุดหมาย ถือเปนคานิยม (Value) หลักขององคกร จัดสรร

งบประมาณการฝกอบรม การเรียนรู มีนโยบายการใหรางวัลการเรียนรูแกองคกรที่เดน มีการ

ผลัดเปลี่ยนหมุนเวียนบุคลากรระหวางสวน ระหวางฝาย เปดโอกาสใหมีการเรียนรูขามหนวยงาน

หรือภายในหนวยงาน ตองสงเสริมการทํางานเปนทีมและใหบุคลากรคิด/ทําอยางเปนระบบ 

สงเสริมใหบุคลากรขององคกรมีความสามารถในการวิเคราะหความเกี่ยวของสัมพันธกนัของปจจัย

ตางๆ อยางเปนระบบ เห็นความเกี่ยวของสัมพันธกันขององคประกอบสวนยอยตางๆ ในองคกร 

มองเห็นไดวาการปฏิบัติของตนจะกระทบตอการทํางานของฝายอื่นเชนใดบาง เกิดการพัฒนา

เปลี่ยนแปลง และสงผลตอเปาหมายสูงสุดขององคกรเชนไร นํามาอธิบายถึงกลยุทธในการ

เสริมสรางองคกรแหงการเรียนรู และจากผลการศึกษาครั้งนี้ อาจสรุปไดวา ปจจัยภายในทุกดาน

ของสํานักงานคณะกรรมการออยและน้ําตาลทรายตองไดรับการปรับเปลี่ยนใหทันตอนโยบายและ

ทิศทางการปฏิบัติราชการในอนาคต  ซึ่งสถานภาพปจจุบันปจจัยภายในของสํานักงาน

คณะกรรมการออยและน้ําตาลทรายมีศักยภาพเพียงพอที่จะพัฒนาไดอยางรวดเร็วหากมีการปรับ

โครงสรางองคกรที่เหมาะสม 
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บทที ่ 5  
 

สรุปผลการศึกษาและขอเสนอแนะ 
 

การศึกษาเรื่อง “แนวทางการพัฒนาบุคลากรเพื่อมุงไปสูองคกรแหงการเรียนรูของ
สํานักงานคณะกรรมการออยและน้ําตาลทราย“ เปนการศึกษาวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) 
โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาทัศนะของบุคลากรตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจ
ในงานเพื่อมุงไปสูองคกรแหงการเรียนรูของสํานักงานคณะกรรมการออยและน้ําตาลทราย  และ
ศึกษาแนวทางการพัฒนาบุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูของสํานักงาน
คณะกรรมการออยและน้ําตาลทราย 

ผูศึกษาเก็บรวบรวมขอมูลจากบุคลากรทั้งระดับบริหาร ระดับปฏิบัติการ รวมทั้ง
คณะทํางานการจัดการความรูในสังกัดสํานักงานคณะกรรมการออยและน้ําตาลทราย  ที่อยูใน
สวนกลาง โดยใชแบบสอบถาม (Questionnaire) เปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล จาก 
กลุมตัวอยางที่ศึกษาในครั้งนี้จํานวน 175 ราย ไดรับแบบสอบถามตอบกลับ 175 ชุด คิดเปน 
รอยละ 100 ของกลุมตัวอยาง หลังจากเก็บรวบรวมขอมูลเรียบรอยแลว ผูศึกษาไดนํามาตรวจสอบ
ความถูกตอง และวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติเพื่อการวิจยัทางสังคมศาสตร 
(Statistical Package for Social Science : SPSS) ในการคํานวณ สถิติที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ 
คือ คารอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการทดสอบดวย F-test โดยผลการศึกษา
ครอบคลุมประเด็นตางๆ คือ ขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยาง ทัศนะตอพัฒนาตนเองในการ
เสริมสรางพลังอํานาจในงานเพื่อมุงไปสูองคกรแหงการเรียนรู และแนวทางพัฒนาบุคลากรไปสู
การเปนองคกรแหงการเรียนรู  แลวนําเสนอผลการศึกษาโดยใชขอมูลเชิงพรรณนาประกอบตาราง
อธิบายขอมูลในการศึกษา โดยแตละประเด็นสามารถสรุปภาพรวม ดังนี้ 

 
สรุปผลการศึกษา 

 
1. ขอมูลทัว่ไปของกลุมตัวอยางที่ศึกษา 

 
ขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยางที่ศึกษา เพื่อใหเห็นภาพรวมของกลุมตัวอยางที่ศึกษา 

ผูศึกษาวิจัยจะไดนําขอมูลที่มีคะแนนสูงสุด ในแตละขอมาประมวลใหเห็นลักษณะทั่วไปของ 
กลุมตัวอยางที่ศึกษาดังนี้ 
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กลุมตัวอยางที่ศึกษาสวนใหญเปนเพศหญิง  มีอายุระหวาง 31-40 ป การศึกษาระดับ

ปริญญาตรี  สวนใหญดํารงตําแหนงระดับปฏิบัติการในศูนยบริหารการผลิต การจําหนาย และการ

ขนยายน้ําตาลทราย  มีประสบการทํางานระหวาง 11-15 ป  

 

2.   ทัศนะของบุคลากรตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงานเพื่อมุงไปสูองคกร

แหงการเรียนรูของสํานักงานคณะกรรมการออยและน้ําตาลทราย 

 

จากการศึกษาทัศนะของบุคลากรทั้งระดับบริหาร ระดับปฏิบัติการ และคณะทํางาน

จัดการความรู  ตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงานของสํานักงาน

คณะกรรมการออยและน้ําตาลทราย ผลการศึกษาการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจ

ในงาน ซึ่งประกอบดวย 2 ดาน ดังนี้ 

1. ดานการไดรับอํานาจ ในภาพรวมกลุมตัวอยางมีความคิดเห็นในดานการไดรับ

อํานาจ อยูในระดับปานกลาง (X= 1.95) เมื่อพิจารณาเปนตามลําดับจากมากไปหานอย พบวา 

อันดับแรกคือ ดานการไดรับทรัพยากร (X= 2.10)  รองลงมาเปนดานการไดรับการสนับสนุน     

(X= 1.96)  และดานการไดรับขอมูลขาวสาร (X= 1.79)  และผลการศึกษาทัศนะของบุคลกรตอการ

พัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับอํานาจในแตละดาน ดังนี้ 

1.1 การไดรับทรัพยากร พบวา กลุมตัวอยางไดรับการสงเสริมการจัดใหมีคูมือ

ปฏิบัติงาน ที่จัดทําใหมหรือปรับปรุงใหมีความเหมาะสมและทันสมัย มากที่สุด (X= 2.49)  แต

ไดรับการสงเสริมการจัดใหมีการใหคําแนะนํา ใหคําปรึกษาในการปฏิบัติงานแกบุคลากรนอยที่สุด 

(X= 1.43) 

1.2 การไดรับการสนับสนุน พบวา กลุมตัวอยางไดรับการสนับสนุนใหมีการสราง 

สัมพันธภาพที่ดี มีการชวยเหลือเกื้อกูลระหวางผูรวมงาน มากที่สุด (X= 2.41) แต ไดรับการ

สนับสนุนในการสรางเครือขายการทํางานกับผูที่เกี่ยวของภายนอกหนวยงาน นอยที่สุด (X= 1.32) 

1.3. การไดรับขอมูลขาวสาร พบวา กลุมตัวอยางไดรับการแจงขาวสารและขอมูล

ทันสมัยเพื่อการพัฒนาคุณภาพของงาน มากที่สุด (X= 2.39) แตไดรับทราบแผนปฏิบัติงาน

ประจําป แผนระยะสั้นและระยะยาวของหนวยงาน นอยที่สุด (X= 1.27) 

2. ดานการไดรับโอกาส ในภาพรวมกลุมตัวอยางมีความคิดเห็นในดานการไดรับ

โอกาส อยูในระดับปานกลาง (X= 2.13) เมื่อพิจารณาเปนตามลําดับจากมากไปหานอย พบวา 

อันดับแรกคือ ดานการไดรับการยอมรับและการยกยองชมเชย (X= 2.26)  รองลงมาเปนดานการไดรับ



 

 

140 

ความกาวหนา (X= 2.14)  และดานการดานการไดรับการเพิ่มพูนความรู ทักษะ (X= 2.01)  และ 

ผลการศึกษาทัศนะของบุคลกรตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับ

โอกาสในแตละดาน ดังนี้ 

2.1 การไดรับการยอมรับและยกยองชมเชย พบวา กลุมตัวอยางไดรับการยอมรับ  

ยกยอง ชมเชยจากผูรวมงานเมื่อมีผลงานดี มากที่สุด (X= 2.44)  แตมีโอกาสไดรับความไววางใจ

ใหรับผิดชอบโครงการสําคัญของหนวยงาน นอยที่สุด (X= 2.05) 

2.2 การไดรับความกาวหนา พบวา กลุมตัวอยางมีโอกาสไดรับมอบหมายงานที่มี

ขอบขายความรับผิดชอบมากขึ้น มากที่สุด (X= 2.66)  แตไดรับการตอบแทนความดีความชอบที่

เปนธรรมจากการประเมินผลการปฏิบัติงาน นอยที่สุด (X= 1.43)  

2.3 การไดรับการเพิ่มพูนความรู ทักษะ พบวา กลุมตัวอยางไดรับการสนับสนุนใหเขา

รวมประชุม สัมมนาทางวิชาการเมื่อมีโอกาส มากที่สุด (X= 2.37) แต ไดรับการสงเสริมใหใช

ความรู ความสามารถและทักษะในการปฏิบัติงานที่ซับซอนกวาเดิม นอยที่สุด  (X= 1.52) 

 

3. แนวทางการพัฒนาบุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู 

 

จากการศึกษาแนวทางพัฒนาบุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู ทั้งระดับ

บริหาร ระดับปฏิบัติการ และคณะทํางานจัดการความรูของสํานักงานคณะกรรมการออยและ 

น้ําตาลทราย  โดยกําหนดศึกษาการเปนองคกรแหงการเรียนรูไว 5 ดาน 

ผลการศึกษาแนวทางการพัฒนาบุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู 5 

ดาน  คือ  ดานการเปนบุคคลรอบรู ดานการมีแบบแผนความคิด ดานการสรางวิสัยทัศนรวม ดานการ

เรียนรูเปนทีม ดานการคิดอยางเปนระบบ ของบุคลากรภายในสังกัดสํานักงานคณะกรรมการออย

และน้ําตาลทราย ตามลําดับ พบวา ในภาพรวม กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นเกี่ยวกับแนวทางพัฒนา

บุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู อยูในระดับปานกลาง (X = 2.10) เมื่อพิจารณา

ตามลําดับของแนวทางพัฒนาบุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู จากมากไปหา

นอย พบวา กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นเกี่ยวกับแนวทางพัฒนาบุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกร

แหงการเรียนรู อันดับแรกคือ การเปนบุคคลรอบรู และการคิดอยางเปนระบบ  (X= 2.29)  รองลงมา 

การคิดแบบมีแบบแผน (X= 2.10) การเรียนรูเปนทีม (X= 2.03) การสรางวิสัยทัศนรวม (X= 1.79) 

ตามลําดับ  และผลการศึกษาแนวทางพัฒนาบุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูใน

แตละดาน ดังนี้ 
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1. การเปนบุคคลรอบรู พบวา กลุมตัวอยางมีการนําความรูใหม ๆ มาพัฒนางานเพื่อ

บรรลุจุดมุงหมายและความสําเร็จของหนวยงาน มากที่สุด (X= 2.82) แตแลกเปลี่ยนความคิดเห็น

ในการทํางานกับเพื่อนรวมงานเพื่อใหเกิดการเรียนรูสิ่งใหม ๆ นอยที่สุด (X= 1.43) 

2. การคิดอยางมีระบบ พบวา กลุมตัวอยางมองเห็นความสําเร็จของหนวยงาน/

องคการ สวนหนึ่งเกิดจากความรวมมือของเครือขายที่เกี่ยวของ มากที่สุด (X= 2.41) แต

ความสามารถในการมองเห็นและเชื่อมโยงปญหาในการทํางานไดทุกขั้นตอน นอยที่สุด (X= 2.23) 

3. การมีแบบแผนความคิด พบวา กลุมตัวอยางมีการคิด พิจารณา ทบทวนและ

ไตรตรองโดยหาขอมูลประกอบจากตนเพื่อการพัฒนางาน มากที่สุด (X= 2.04) แตความสามารถ

ในการปรับปรุง พัฒนาวิธีการทํางานใหเหมาะสมกับสถานการณที่กําลังเผชิญ นอยที่สุด (X= 

1.15)  

4. การเรียนรูเปนทีม  พบวา กลุมตัวอยางมีการสนับสนุนการจัดเก็บ ความรู และ

ทักษะที่ไดผลดีเพื่อถายทอด เผยแพรใหเพื่อนรวมงานใชประโยชนในการทํางาน (X= 2.39) แต

ไดรับการถายทอดความรูขามสายงาน แมวาไดทํางานรวมกับเพื่อนรวมงานตางฝาย กลุม กอง 

สํานัก นอยที่สุด (X= 1.36) 

5. การสรางวิสัยทัศนรวม พบวา กลุมตัวอยางมีการวางแผนการปฏิบัติงานตามภารกิจที่

ไดรับมอบหมายเพื่อใหบรรลุเปาหมาย และพันธกิจของหนวยงาน มากที่สุด (X= 2.18) แตมีสวนรวม

ในความคิดเห็นเพื่อกําหนดวิสัยทัศนของงาน นอยที่สุด (X= 1.14) 

 

4.   ความสัมพันธระหวางขอมูลทั่วไปกับทัศนะของบุคลากรตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสราง

พลังอํานาจในงานเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู และแนวทางพัฒนาบุคลากรเพื่อ

มุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู 

 

จากการศึกษาความสัมพันธระหวางขอมูลทั่วไปกับ พบวา ทัศนะของบุคลากรตอการ

พัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงานเพื่อมุงไปสูองคกรแหงการเรียนรู และแนวทาง

พัฒนาบุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู พบวา มีความแตกตางดังนี้ 

4.1 อายุ  พบวา กลุมตัวอยางที่มีอายุตางกันจะมีทัศนะของบุคลากรตอการพัฒนา

ตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงานเพื่อมุงไปสูองคกรแหงการเรียนรูดานการไดรับอํานาจ 

ทั้ง 3 ดาน ไดแก การไดรับขอมูลขาวสาร  การไดรับการสนับสนุน  การไดรับทรัพยากร และดาน

การไดรับโอกาสทั้ง 2 ดานเทานั้น ไดแก การไดรับการเพิ่มพูนความรู ทักษะ  การไดรับการยอมรับ
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และยกยองชมเชย แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สวนการไดรับ

ความกาวหนา  กลุมตัวอยางที่มีอายุตางกันมีทัศนะไมแตกตางกัน  ผลการศึกษา พบวา  

กลุมตัวอยางที่มีอายุระหวาง 31-40 ป มีคาเฉลี่ยความคิดเห็นสูงกวากลุมตัวอยางที่มีอายุระหวาง 

21-30 ป อายุระหวาง 41-50 ป และอายุระหวาง 51-60 ในทุกดาน แสดงวา ความแตกตาง

ระหวางอายุของกลุมตัวอยางมีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจใน

งานเพื่อมุงไปสูองคกรแหงการเรียนรูในภาพรวม และรายดาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

0.05  และกลุมตัวอยางที่มีอายุตางกันมีแนวทางพัฒนาบุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการ

เรียนรู มีแนวทางพัฒนาทีมงานสูองคกรแหงการเรียนรู 5 ดาน ไดแก การเปนบุคคลรอบรู  การมี

แบบแผนความคิด  การสรางวิสัยทัศนรวม  การเรียนรูเปนทีม  การคิดอยางเปนระบบ แตกตางกัน 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  ผลการศึกษา พบวา กลุมตัวอยางที่มีอายุระหวาง 31-40 

ป มีความคิดเห็นคาเฉลี่ยสูงกวากลุมตัวอยางที่มีอายุระหวาง 21-30 ป อายุระหวาง 41-50 ป และ

อายุระหวาง 51-60 ในทุกดาน แสดงวา ความแตกตางของอายุกลุมตัวอยางมีความสัมพันธกับ

แนวทางการพัฒนาบุคลากรเพื่อมุงไปสูองคกรแหงการเรียนรูในภาพรวม และรายดาน อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

4.2 ระดับการศึกษา พบวา กลุมตัวอยางที่มีระดับการศึกษาตางกันมีทัศนะของ

บุคลากรตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงานเพื่อมุงไปสูองคกรแหงการเรียนรู

ดานการไดรับอํานาจและดานการไดรับโอกาส ไมแตกตางกัน  และกลุมตัวอยางที่มีระดับ

การศึกษาตางกันมีแนวทางพัฒนาบุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู 5 ดาน ไดแก 

การเปนบุคคลรอบรู การมีแบบแผนความคิด การสรางวิสัยทัศนรวม การเรียนรูเปนทีม การคิด

อยางเปนระบบ ไมแตกตางกัน 

4.3 หนวยงานที่สังกัด พบวา กลุมตัวอยางที่สังกัดหนวยงานตางกันมีทัศนะของบุคลากร

ตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงานเพื่อมุงไปสูองคกรแหงการเรียนรูดานการ

ไดรับอํานาจและดานการไดรับโอกาส ไมแตกตางกัน และกลุมตัวอยางที่สังกัดหนวยงานตางกันมี

แนวทางพัฒนาบุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู 5 ดาน ไดแก การเปนบุคคลรอบ

รู การมีแบบแผนความคิด การสรางวิสัยทัศนรวม การเรียนรูเปนทีม  การคิดอยางเปนระบบ ไม

แตกตางกัน 

4.4 ตําแหนง พบวา กลุมตัวอยางที่มีตําแหนงตางกันมีทัศนะของบุคลากรตอการ

พัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงานเพื่อมุงไปสูองคกรแหงการเรียนรูดานการไดรับ

อํานาจและดานการไดรับโอกาส ไมแตกตางกัน และกลุมตัวอยางที่มีตําแหนงศึกษาตางกันมี
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แนวทางพัฒนาบุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู 5 ดาน ไดแก การเปนบุคคลรอบ

รู การมีแบบแผนความคิด การสรางวิสัยทัศนรวม การเรียนรูเปนทีม การคิดอยางเปนระบบ ไม

แตกตางกัน 

 

ขอเสนอแนะ 

 

การศึกษาเรื่อง “แนวทางพัฒนาบุคลากรเพื่อมุงไปสูองคกรแหงการเรียนรู (Learning 

Organization) ของสํานักงานคณะกรรมการออยและน้ําตาลทราย“ จากการศึกษาครั้งนี้ผลสรุปที่

ไดดังกลาวขางตน ผูศึกษามีขอเสนอแนะ ดังนี้ 

 

ระดับบริหาร 

 

1. เจาหนาที่ระดับบริหารควรมีการกระจายอํานาจ หนาที่ความรับผิดชอบ การสั่งการ 

เพราะสวนใหญยังคงกระจุกตัวอยูกับผูอํานวยการกอง  เนื่องจากเดิมปริมาณงานและความ

สลับซับซอนของงานยังมีไมมากนัก จึงตองใหความสําคัญกับลําดับชั้นในการบังคับบัญชามาก แต

ปจจุบันปริมาณงานมีมากขึ้น ความยุงยากซับซอนของงานมากขึ้นและตองคํานึงถึงความรวดเร็ว

ในการใหบริการ จึงมีความสําคัญที่ตองการพัฒนาปรับปรุงระบบงานใหมใหเหมาะสมกับภารกิจที่

เปลี่ยนไป ใหทันตอสถานการณเพื่อรองรับปริมาณงานและการใหบริการที่รวดเร็วฉับไวทันการ  

สนองความพึงพอใจและเปนที่นาเชื่อถือ 

2. ปจจุบันความสามารถของบุคลากรที่มีอยูเดิมยังไมเปนการเพียงพอ เจาหนาท่ีระดับ

บริหารควรจัดกิจกรรมฝกอบรมเพิ่มเติม จึงจะทําใหความสามารถของบุคลากรมีความสมดุลกับ

งานที่องคกรตองการใหบุคลากรปฏิบัติ  และวิธีการที่สําคัญในการฝกอบรมและพัฒนาบุคคลากร 

คือการมอบหมายงานใหปฏิบัติ และจัดการฝกอบรมข้ึนอยางเปนทางการ เชน การทดลองเรียนรู

ในงานใหมๆ  การหมุนเวียนงานเพื่อการเรียนรูขามสายงาน  การไดเรียนรูงานจากผูที่มีความ

ชํานาญเปนพิเศษ มีความรูความสามารถในงานอยางเชี่ยวชาญ 
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ระดับปฏิบัต ิ

 

1. เจาหนาที่ระดับปฏิบัติควรเพิ่มพูนความรูเฉพาะที่เกี่ยวกับงานในหนาที่  โดยการ

ปรึกษากับฝายบริหารของหนวยงานหรือปรึกษากับผูอํานวยการกองวาควรจะเพิ่มพูนความรู

เฉพาะเกี่ยวกับการปฏิบัติงานอะไรบางหรือเพื่อใหแนวความคิดเกี่ยวกับการปฏิบัติงานกวางขวาง

ขึ้น  นอกจากนั้น ควรรวมกับฝายบริหารและผูอํานวยการกองปรึกษาหารือกันกําหนดเปน

หลักเกณฑวาจะใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพควรไปดูงานตนแบบที่ไหนบาง ควรจะหาทุน

อยางไร งานประเภทไหนที่ควรไปศึกษาดูงาน 

2. เจาหนาที่ระดับปฏิบัติควรคนควาเอกสารเผยแพรขาวสารทางวิชาการ  เพื่อเพิ่มพูน

ความรูในการปฏิบตัิงานในดานที่เกี่ยวของกับงานและตางสายงาน  โดยอาจรวมมือกับหนวยงาน

วิชาการเขียนบทความที่จําเปนที่เกี่ยวของในการงานของตนเองหรือจัดหาและพัฒนาเอกสารขึ้น

เอง แลวเผยแพรใหแกบุคลากรเรียนรูรวมกันในหนวยงานหรือเขียนคําอธิบายเกี่ยวกับกฎหมายที่

คนในองคกรยังไมเขาใจ ใหทุกคนไดเขาใจตรงกัน 

สํานักงานคณะกรรมการออยและน้ําตาลทราย จึงควรสงเสริมใหบุคลากรมีการ

แลกเปลี่ยนความคิดเห็นในการทํางาน เพื่อนํามาปรับเปลี่ยนแนวคิด ปรับปรุงการพัฒนาวิธีการ

ทํางานใหเหมาะสมกับสถานการณที่กําลังเผชิญ สามารถกําหนดบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบ

ของตนเองอยางชัดเจน มีสวนรวมในการจัดทําแผนกลยุทธของหนวยงานโดยกระจายความ

รับผิดชอบตามการบริหารจัดการความรูของหนวยงาน  และมีการถายทอดความรูขามสายงาน

ระหวางฝาย กลุม กอง สํานัก เพื่อการเรียนรูเปนทีม และสงผลใหสามารถมองเห็นและเชื่อมโยง

ปญหาในการทํางานไดทุกขั้นตอนอยางเปนระบบ  เพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูอยาง

แทจริง 

 

ขอเสนอแนะในการศึกษาครัง้ตอไป 

 

การศึกษาครั้งนี้ใชกลุมตัวอยางทั้งระดับบริหาร ระดับปฏิบัติการ และคณะทํางานการ

จัดการความรูของสํานักงานคณะกรรมการออยและน้ําตาลทราย  ซึ่งเปนสวนราชการหนึ่งของ

กระทรวงอุตสาหกรรม ที่มีบทบาทหนาที่มุงเนนการพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดาน

นโยบายระบบขอมูลสารสนเทศ  คาดการณแนวโนมชี้นํา  เตือนภัยอุตสาหกรรม  มากกวาการ

กํากับดูแลตามกฎหมาย  และยังตองการพัฒนาระบบงานไปสูการปฏิบัติงานเชิงรุก  เพื่อสงเสริม
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ผลักดันอุตสาหกรรมออยและน้ําตาลทราย ตลอดจนอุตสาหกรรมตอเนื่องใหมีการพัฒนาอยาง

ยั่งยืน แขงขันไดในตลาดโลกและเกิดเสถียรภาพความมั่นคงควบคูกันไปดวย  ดังนั้น ควรมี

การศึกษาดังนี้ 

1. ปจจัยที่มีผลตอการเปนองคกรแหงการเรียนรูในทัศนะของบุคลากรภายในสังกัด

กระทรวงอุตสาหกรรม  

2. แนวทางพัฒนาองคกรในการสรางบทบาทภาวะผูนําเพื่อการเปนองคกรแหงการ

เรียนรูในทัศนะของผูบริหารระดับสูง ผูบริหารระดับกลาง ผูบริหารระดับตน เพื่อสอดคลองกับ 

แนวทางการพัฒนาบุคลากรภายใตสังกัดกระทรวงอุตสาหกรรม ซึ่งผลักดันใหเกิดการบูรณาการ

ของงานที่เปนรูปธรรมยิ่งขึ้น 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก 
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เรียน  ผูตอบแบบสอบถาม 

 

แบบสอบถามนี้เปนสวนหนึ่งของการเรียบเรียงวิทยานิพนธ เร่ือง  แนวทางการพัฒนา

บุคลากรเพื่อมุงไปสูองคกรแหงการเรียนรู (Learning Organization) ของสํานักงานคณะกรรมการ

ออยและน้ําตาลทราย ตามหลักสูตรการบริหารและนโยบายสวัสดิการสังคม คณะสังคมสงเคราะห

ศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร ซึ่งตองอาศัยขอมูลจากบุคลากรของสํานักงานคณะกรรมการ

ออยและน้ําตาลทราย ที่ปฏิบตัิงานอยูในสวนกลาง เปนตัวอยางในการศึกษา โดยทานเปนผูหนึ่งที่

ไดรับคัดเลือกเปนตัวแทนในการศึกษาครั้งนี้ 

ในการนี้ จึงใครขอความรวมมือจากทานโปรดใหขอมูลที่เปนความจริงเพื่อความ

สมบูรณของผลการศึกษา และโปรดสงรวบรวมที่ฝายธุรการของหนวยงานของทาน ภายในวันที่  

20 เมษายน 2550 ขอมูลที่ไดรับจากทานจะเปนประโยชนตอการวิจัย และผูศึกษาจะไดนําขอมูล

จากการวิจัยนี้เสนอตอผูบริหารในการสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรเพื่อมุงไปสูองคกรแหงการเรียนรู

ตอไป ขอมูลที่ไดจากทานผูศึกษาขอรับรองวาจะถือเปนความลับไมนําไปเปดเผย ผลที่ไดจาก

การศึกษาในครั้งนี้จะสรุปเปนภาพรวม และนําไปใชประโยชนเพื่อการศึกษาเทานั้น 

 

ผูศึกษาขอขอบพระคุณในความรวมมือที่ไดกรุณาตอบแบบสอบถาม มา ณ โอกาสนี้ 

 

นางสาวกรุณา  พลใส 
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แบบสอบถามเลขที่ ........... 

 

แบบสอบถาม 

 

เร่ือง แนวทางพัฒนาบุคลากรเพื่อมุงไปสูองคการแหงการเรียนรู 

(Learning  Organization)  ของสํานักงาน 

คณะกรรมการออยและน้ําตาลทราย 

 

ตอนที่ 1   ขอมูลทั่วไปของผูตอบ 

คําชี้แจง   โปรดเติมขอความลงในชองวาง หรือใสเครื่องหมาย ลงใน ( ) หนาขอความที่ตรงกับ 

               สภาพความเปนจริงของทาน 

 

1.  ปจจุบันทานอาย ุ.............. ป (เกิน 6 เดือนคิดเปน 1 ป) 

2.  เพศ 

 ( ) 1. ชาย    ( ) 2. หญิง 

3.  ระดับการศึกษาสงูสุด 

 ( ) 1. ต่ํากวาปริญญาตรี   ( ) 2. ปริญญาตรี 

 ( ) 3. สงูกวาปริญญาตรี 

4.  ทานมีประสบการณการทํางานในสาํนกังานคณะกรรมการออยและน้ําตาลทราย ........ ป   

     ........ เดือน  (เกิน 6 เดือนคิดเปน 1 ป) 

5. หนวยงานสงักัดทีท่านปฏบิัติงานในปจจุบัน 

 ( ) 1. กลุมผูเชีย่วชาญ ( ) 2. กลุมตรวจสอบภายใน 

 ( ) 3. กลุมนิตกิาร ( ) 4. กลุมพฒันาระบบบริหาร 

 ( ) 5. สํานกังานเลขานุการกรม  

 ( ) 6. สํานกันโยบายอุตสาหกรรมออยและน้ําตาลทราย 

 ( ) 7. สํานกัพฒันาอุตสาหกรรมน้ําตาลทรายและอุตสาหกรรมตอเนื่อง 

 ( ) 8. สํานกัพฒันาวัตถุดิบ ( ) 9. ศนูยบริหารการผลิต 
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6.  ตําแหนงปจจุบันของทาน 

 1. ระดับบริหารในตําแหนง ( ) ผูอํานวยการสํานกั/กอง 

  ( ) หวัหนากลุมหรือเทยีบเทา 

  ( ) ผูอํานวยการสวน หวัหนากลุม/ฝาย 

 2. ( ) ระดับปฏิบัติ 

 3. ( ) คณะทํางานจัดการความรูสํานักงานคณะกรรมการออยและน้ําตาลทราย 

 

คําชี้แจง   ในตอนที่ 2 และ 3  โปรดพิจารณาขอความตอไปนี้ และทาํเครื่องหมาย ในชองที่ตรง

กับความคิดเห็นที่เปนจริงของทานมากทีสุ่ด โดยเลือกเพียงคาํตอบเดยีวในแตละขอ 

ตอนที่ 2   แบบสอบถามทัศนะของบุคลากรตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน    

               เพื่อมุงไปสูองคกรแหงการเรียนรู 

 

ระดับความคดิเห็น 
ลําดับ

ที ่
การพัฒนาตนเองในการเสรมิสรางพลังอาํนาจในงาน มาก 

 

ปาน

กลาง 

นอย 

 

 ดานการไดรับอํานาจ 

การไดรับรูขอมูลขาวสาร 

   

7. ทานไดรับทราบขอมูลการเปลี่ยนแปลงแนวนโยบาย

เปาหมาย แนวทางการดําเนินงานและระเบียบปฏิบัติ

ตาง ๆ ที่เปนปจจุบันของหนวยงาน 

   

8. ทานไดรับทราบแผนปฏิบัติงานประจาํป แผนระยะสัน้

และระยะยาวของหนวยงาน 

   

9. ทานไมไดรับการแจงขาวสารและขอมูลทันสมัยเพื่อการ

พัฒนาคุณภาพของงาน 

   

10. ทานสามารถคนควาหาขอมูลที่จําเปนสาํหรับการ

ปฏิบัติงานจากแหลงขอมูลที่งายตอการสืบคนของ

หนวยงาน 

   

11. ทานไมทราบระบบการประเมินผลงานและวิธีการ

พิจารณาเงนิเดือนสําหรับบุคลากรของหนวยงาน 
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ระดับความคดิเห็น 
ลําดับ

ที ่
การพัฒนาตนเองในการเสรมิสรางพลังอาํนาจในงาน มาก 

 

ปาน

กลาง 

นอย 

 

 การไดรับการสนับสนนุ    

12. ทานไดรับการสนับสนนุใหสามารถตัดสนิใจแกปญหา

ตาง ๆ ดวยตนเองขณะปฏิบัติงาน 

   

13. ทานไดรับการสนับสนนุใหนาํความรู ทกัษะ และเทคนิค

ใหม ๆ มาใชเพื่อการพัฒนางาน 

   

14. ทานไดรับการสนับสนนุใหมกีารสรางสมัพนัธภาพที่ด ี 

มีการชวยเหลอืเกื้อกูลระหวางผูรวมงาน 

   

15. ทานไดรับการสนับสนนุในการสรางเครือขายการทาํงาน

ภายในหนวยงาน 

   

16. ทานไมไดรับการสนับสนุนในการสรางเครอืขายการ

ทํางานกับผูที่เกี่ยวของภายนอกหนวยงาน 

   

 การไดรับทรัพยากร    

17. ทานไดรับทรัพยากรบุคคลไมเพียงพอตอการปฏิบัติงาน    

18. ทานไดรับการสงเสริมใหมกีารปรับปรุงกฎ ระเบียบ

ขอบังคับที่ไมจําเปน หรือเปนอุปสรรคในการปฏิบัติงาน

ใหเหลือนอยทีสุ่ด 

   

19. ทานไดรับการสงเสริมการจัดใหมีคูมือปฏิบัติงาน ที่

จัดทําใหมหรือปรับปรุงใหมคีวามเหมาะสมและทนัสมัย 

   

20. ทานไดรับการสงเสริมใหสามารถเสนอขอความรวมมือ

จากผูรวมงานในยามจําเปนได 

   

21. ทานไดรับการสงเสริมการจัดใหมีการใหคําแนะนํา ให

คําปรึกษาในการปฏิบัติงานแกบุคลากร 
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ระดับความคดิเห็น 
ลําดับ

ที ่
การพัฒนาตนเองในการเสรมิสรางพลังอาํนาจในงาน มาก 

 

ปาน

กลาง 

นอย 

 

 ดานการไดรับโอกาส 

การไดรับความกาวหนา 

   

22. ทานไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานทีท่าทาย

ความสามารถ 

   

23. ทานมีโอกาสไดรับมอบหมายงานที่มีขอบคายความ

รับผิดชอบมากขึ้น 

   

24. ทานไดรับโอกาสใหทํางานในบทบาทอืน่เพิ่มเติม

นอกเหนือจากงานประจํา 

   

25. ทานไดรับโอกาสใหนําเสนอผลงาน ความคิดริเร่ิม

สรางสรรคในการทาํงาน 

   

26. ทานไมไดรับการตอบแทนความดีความชอบที่เปนธรรม

จากการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

   

 การไดรับการเพิ่มพนูความรู ทักษะ    

27. ทานไดรับโอกาสใหมกีารเพิม่พูนความรูและทักษะ 

ที่เกีย่วของกับการทาํงาน 

   

28. ทานไดรับการสงเสริมใหใชความรู ความสามารถและ

ทักษะในการปฏิบัติงานที่ซบัซอนกวาเดิม 

   

29. ทานไมไดรับโอกาสใหทํางานใกลชิดกับผูมีความรูความ

ชํานาญงาน 

   

30. ทานไดรับการสนับสนนุใหเขารวมประชุม สัมมนาทาง

วิชาการเมื่อมีโอกาส 

   

31. ทานไมไดรับการสงเสริมสนบัสนุนใหศึกษาตอ 

หรือดูงาน 
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ระดับความคดิเห็น 
ลําดับ

ที ่
การพัฒนาตนเองในการเสรมิสรางพลังอาํนาจในงาน มาก 

 

ปาน

กลาง 

นอย 

 

 การไดรับการยอมรับและการยกยองชมเชย    

32. ทานมีโอกาสไดรับความไววางใจใหรับผิดชอบโครงการ

สําคัญของหนวยงาน 

   

33. ทานไดรับการยอมรับ ยกยอง ชมเชยจากผูรวมงานเมื่อ

มีผลงานด ี

   

34. ทานมีโอกาสไดรับการยอมรับ ยกยอง ชมเชยจาก

ผูบริหารเมื่อมผีลงานที่ประสบความสาํเร็จ 

   

35. ทานมีโอกาสไดรับรางวัลจากผูบริหารเมื่อปฏิบัติงาน

ประสบผลสําเร็จดีเดน 

   

36. ทานมีโอกาสไดรับการแจงเร่ืองการสงผลงานเขารับการ

พิจารณาตัดสนิผูมีผลงานดีเดน 

   

 

ตอนที่ 3  แบบสอบถามเกีย่วกับกับแนวทางการเปนองคการแหงการเรียนรู 

 

ระดับความคดิเห็น 
ลําดับ

ที ่
แนวทางการเปนองคการแหงการเรียนรู มาก 

 

ปาน

กลาง 

นอย 

 

 การเปนบุคคลรอบรู    

37. ทานกระตือรือรนที่จะเพิ่มพดูความรู ความสามารถ

ของตนเองเพือ่พัฒนาการทาํงาน 

   

38. ทานแลกเปลีย่นความคิดเห็นในการทํางานกบั 

เพื่อนรวมงานเพื่อใหเกิดการเรียนรูสิ่งใหม ๆ 

   

39. ทานสนใจเขารวมประชุม อบรม สัมมนา บรรยาย 

อภิปรายที่จัดโดยหนวยงานภายใน 
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ระดับความคดิเห็น 
ลําดับ

ที ่
แนวทางการเปนองคการแหงการเรียนรู มาก 

 

ปาน

กลาง 

นอย 

 

40. ทานไมสนใจเขารวมประชุม อบรม สัมมนา บรรยาย 

อภิปรายที่จัดโดยหนวยงานภายนอก 

   

41. ทานนาํความรูและวิทยาการใหม ๆ ที่ไดรับ 

จากการประชมุ อบรม สัมมนา บรรยาย อภิปราย 

มาประยกุตใชในการทํางาน 

   

42. ทานนาํความรูใหม ๆ มาพัฒนางานเพื่อบรรลุ

จุดมุงหมายและความสาํเรจ็ของหนวยงาน 

   

43. ทานมีความมุงมั่นที่จะ พฒันาตนใหมีความรู 

ความสามารถในงานที่ปฏิบตัิอยางจรงิจัง 

   

 การมีแบบแผนความคิด    

44. ทานคิด พิจารณา ทบทวนและไตรตรองโดยหาขอมูล

ประกอบจากทานเพื่อการพฒันางาน 

   

45. ทานยนิดีรับฟงความคิดเหน็ ขอเสนอแนะของผูอ่ืนที่

แตกตางจากทานเพื่อการพฒันางาน 

   

46. ทานคิดเสมอวาอุปสรรคที่เกดิขึ้นระหวางการทํางาน

ไมใชอุปสรรค แตเปนโอกาสที่เปดใหสรางผลงาน 

   

47. ทานสามารถปรับเปลี่ยนแนวคิด วิธีการปฏิบัติงานให

สอดคลองกับนโยบาย แนวทางของหนวยงาน 

   

48. ทานสามารถปรับปรุง พัฒนาวิธีการทาํงานให

เหมาะสมกับสถานการณทีก่ําลังเผชิญ 

   

49. ทานไมสามารถแยกแยะระหวางขอมูลที่เปนขอเท็จจริง

กับขอมูลที่เปนความคิดเหน็ได 

   

 การสรางวิสัยทัศนรวม    

50. ทานมีสวนรวมในการคิด ใหความคิดเหน็เพื่อกําหนด

วิสัยทัศนของหนวยงาน 
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ระดับความคดิเห็น 
ลําดับ

ที ่
แนวทางการเปนองคการแหงการเรียนรู มาก 

 

ปาน

กลาง 

นอย 

 

51. ทานมีวิสัยทัศนในการทาํงานที่สอดคลองกับวิสัยทัศน

ของหนวยงาน 

   

52. ทานยอมรับวสัิยทัศนของหนวยงาน และนํามากาํหนด

เปาหมายและทิศทางในการทํางานของตนเอง 

   

53. ทานปฏิบัติงานโดยยึดเปาหมายของหนวยงาน 

เปนหลกั 

   

54. ทานมีสวนรวมในการจัดทําแผนกลยทุธ และ

แผนปฏิบัติการของหนวยงาน องคการ 

   

55. ทานวางแผนปฏิบัติงานตามภารกิจที่ไดรับมอบหมาย 

เพื่อใหบรรลุเปาหมายและพันธกิจของหนวยงาน 

   

 การเรียนรูเปนทีม    

56. ทานเปดใจรับฟงความคิดเหน็ และแลกเปลี่ยนความ

คิดเห็นกับเพื่อนรวมงานไดอยางเปดเผย 

   

57. ทานแลกเปลีย่นความรูกับเพื่อนรวมงานในหลาย

รูปแบบเพื่อสนับสนนุการทาํงานซึง่กนัและกัน 

   

58. ทานยอมรับขอผิดพลาดโดยไมปดบัง และพยายาม

แกปญหาที่เกดิขึ้น 

   

59. ทานรวมเรียนรูกับทีมงานเกีย่วกับความลมเหลว 

และความสาํเร็จในการทํางาน 

   

60. ทานไมไดรับการถายทอดความรูขามสายงาน 

แมวาไดทาํงานรวมกบัเพื่อนรวมงานตางฝาย กลุม 

กอง สาํนกั 

   

61. ทานสนับสนนุการจัดเก็บ ความรู และทักษะ 

ที่ไดผลดีเพื่อถายทอด เผยแพรใหเพื่อนรวมงาน 

ใชประโยชนในการทํางาน 
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ระดับความคดิเห็น 
ลําดับ

ที ่
แนวทางการเปนองคการแหงการเรียนรู 

มาก 
ปาน

กลาง 
นอย 

 การคิดอยางเปนระบบ    

62. ทานไมเหน็ความสัมพันธของภาระงานของตนเองกับ

ภาระงานของผูอ่ืน 

   

63. ทานสามารถมองเหน็และเชื่อมโยงปญหาในการ

ทํางานไดทุกขัน้ตอน 

   

64. ทานมีความยดืหยุนในการทํางาน สามารถปรับเปลี่ยน

ไดตามสถานการณ 

   

65. ทานคิดวาความสําเร็จของหนวยงาน/องคการ เกิดจาก

ความรวมมือ รวมใจของทกุภาคสวนในหนวยงาน 

   

66. ทานเห็นวา ความสาํเร็จของหนวยงาน/องคการ สวน

หนึง่เกิดจากความรวมมือของเครือขายทีเ่กีย่วของ 

   

 

ตอนที่ 4 ความคิดเห็นหรือขอเสนอแนะเพิ่มเติม ที่ทานเห็นวาเปนแนวทางพัฒนาบุคลการเพื่อ 

มุงไปสูองคกรแหงการเรียนรู 

……………………………………………………………………………...................…………… 

……………………………………………………………………...................…………………… 

……………………………………………………………...................…………………………… 

……………………………………………………...................…………………………………… 

……………………………………………...................…………………………………………… 

………………………………............................................................................................... 

 

ขอขอบคุณทุกทานที่ใหความกรุณาสละเวลาในการตอบแบบสอบถามฉบับนี ้

    ******************************** 
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