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บทคัดยอ 
 

การศึกษาเรื่อง “แนวทางพัฒนาบุคลากรเพื่อมุงสูองคกรแหงการเรียนรู (Learning 
Organization) ของสํานักงานคณะกรรมการออยและน้ําตาลทราย” มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา
ทัศนะของบุคลากรตอการการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงานเพื่อมุงไปสูองคกร
แหงการเรียนรู  ศึกษาแนวทางพัฒนาบุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูของ
สํานักงานคณะกรรมการออยและน้ําตาลทราย  กลุมตัวอยางเปนบุคลากรสังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการออยและน้ําตาลทราย  ทั้งระดับบริหาร ระดับปฏิบัติการ และคณะทํางานการ
จัดการความรู ที่ปฏิบัติงานในสวนกลาง จํานวน 175 คน ใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการ 
เก็บรวบรวมขอมลู การวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ SPSS สถิติที่ใชในการ
วิเคราะห ไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และเปรียบเทียบความแตกตางระหวาง
ตัวแปรดวย F-test  ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 ผลการศึกษาโดยสรุปมีดังนี้ 

กลุมตัวอยางที่ศึกษาสวนใหญเปนเพศหญิง อายุระหวาง 31-40 ป จบการศึกษาระดับ
ปริญญาตรี  สวนมากปฏิบัติงานที่ศูนยบริหารการผลิต  มีประสบการณทํางานระหวาง 11-15 ป  
มีทัศนะตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจการงานทั้งในดานการไดรับอํานาจและการ
ไดรับโอกาสอยูในระดับปานกลาง สวนแนวทางการพัฒนาบุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการ
เรียนรูท้ัง 5 ดาน คือ การเปนบุคคลรอบรู การมีแบบแผนความคิด การสรางวิสัยทัศนรวม การเรียนรู
เปนทีม การคิดอยางเปนระบบ ในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง แตพบวา การนําความรูใหมๆ มา
คิด พิจารณา  ทบทวนคนหาขอมูลประกอบดวยตัวเองเพื่อการพัฒนางาน  โดยมองเห็น
ความสําเร็จขององคกรเกิดจากการความรวมมือของเครือขายที่เกี่ยวของ  ใหสนับสนุนการจัดเก็บ
ความรูและทักษะที่ดีเพื่อการถายทอด  และวางแผนการปฏิบัติงานตามภารกิจใหบรรลุตาม
เปาหมายและพันธกิจขององคกร อยูในระดับมาก  เมื่อเปรียบเทียบความแตกตางระหวางตัวแปร 
พบวา อายุที่แตกตางกันมีผลตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงานและ 
แนวทางการพัฒนาบุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู ที่แตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ 

ขอเสนอแนะจากการศึกษา คือ  สํานักงานคณะกรรมการออยและน้ําตาลทรายควร
สงเสริมบุคลากรใหมีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกัน เพื่อจะไดปรับวิธีคิดและวิธีการ
ทํางานใหเหมาะสมกับสถานการณ สามารถทํางานตามบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบของตนเอง
ชัดเจน มีสวนรวมในการจัดทําแผนกลยุทธการบริหารจัดการความรูของหนวยงาน  มีการถายทอด
ความรูขามสายงานระหวาง ฝาย กลุม กอง สํานัก เพื่อเชื่อมโยงการทํางานใหเปนระบบเดียวกัน    
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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. 
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กิตติกรรมประกาศ 

 

วิทยานิพนธ เร่ืองนี้เปนสวนหนึ่ง ของการศึกษาหลักสูตรสังคมสงเคราะหศาสตร 

มหาบัณฑิต (การบริหารและนโยบายสวัสดิการสังคม) ซึ่งเปนการศึกษาถึงแนวทางการพัฒนา

บุคลากรเพื่อมุงไปสูองคกรแหงการเรียนรูของสํานักงานคณะกรรมการออยและน้ําตาลทราย ซึ่งมี

ความสําคัญตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงานของบุคลากร โดยขอคนพบที่

สําคัญ คือ บุคลากรควรไดรับอํานาจเรื่องการไดรับขอมูลขาวสาร และการเพิ่มพูนความรู ทักษะ 

และแนวทางการเปนองคกรแหงการเรียนรูในอนาคต ตองสรางวิสัยทัศนรวมใหบุคลากรทุกระดบัมี

สวนรวมในการคิด การกําหนดวิสัยทัศน ตลอดจนการไดรับการถายทอดความรูขามสายงานเพื่อ

การเปนองคกรแหงการเรียนรู 

วิทยานิพนธฉบับนี้สําเร็จลุลวงได ดวยความกรุณาอยางสูงที่ใหคําปรึกษา แนะนําจาก 

รองศาสตราจารย ดร. ทัศนีย  ลักขณาภิชนชัช  และนายรังสิต  เฮียงราช  กรรมการและอาจารยที่

ปรึกษาวิทยานิพนธ และขอพระขอบคุณ รองศาสตราจารย เล็ก  สมบัติ ประธานกรรมการ

วิทยานิพนธ และรองศาสตราจารย สุรางครัตน  วศินารมณ กรรมการวิทยานิพนธ ที่ไดกรุณา       

ใหคําปรึกษาแนะนําแนวทางที่เปนประโยชนอยางดียิ่งในการศึกษา จึงกราบขอบพระคุณเปน

อยางสูงไว ณ โอกาสนี้ ขอขอบคุณบุคลากรในสังกัดสํานักงานคณะกรรมการออยและน้ําตาลทราย  

ที่ใหความกรุณาในการตอบแบบสอบถาม  และขอขอบคุณคณะเจาหนาที่ของโครงการ           

ปริญญาโทสาขาการบริหารและนโยบายสวัสดิการสังคม คณะสังคมสงเคราะหศาสตร 

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร ที่ใหความชวยเหลือ และคําแนะนําปรึกษาตาง ๆ และขอขอบคุณ

เพื่อนๆ พี่ๆ บส.8 ทุกทาน ที่ไดรวมกันศึกษาคนควา และแบงปนความรู ประสบการณตาง ๆ ใหแก

กันอยางมากมาย 

สุดทายนี้ขอกราบขอบพระคุณพระครูใบฎีกาพิมพ พิมพิสาโร ผูที่มีพระคุณที่สุดในชีวิต 

คุณพอ คุณแม ที่เปนแรงบันดาลใจใหมีความตั้งใจมุงมั่นในการศึกษา ใหโอกาสไดศึกษาตอใน

ระดับปริญญาโท และสนับสนุนทุนการศึกษามาโดยตลอด และขอขอบใจนองชายที่เปนกําลังใจให

เสมอ จนทําใหประสบความสําเร็จในการศึกษาครั้งนี้ 

 

 กรุณา   พลใส 

 มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร 

 พ.ศ. 2550 
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4.3 จํานวนรอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นของ

บุคลากรตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอาํนาจในงานดาน

การไดรับอํานาจเพื่อมุงไปสูองคกรแหงการเรียนรู    

 

  

79 

4.4 จํานวนรอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นของ

บุคลากรตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอาํนาจในงานดาน

การไดรับอํานาจเพื่อมุงไปสูองคกรแหงการเรียนรู    

 

 

81 

4.5 จํานวนรอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นของ

บุคลากรตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอาํนาจในงานดาน

การไดรับอํานาจเพื่อมุงไปสูองคกรแหงการเรียนรู    

 

 

83 

4.6 จํานวนรอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นของ

บุคลากรตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอาํนาจในงานดาน

การไดรับโอกาสเพื่อมุงไปสูองคกรแหงการเรียนรู    

 

 

85 

4.7 จํานวนรอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นของ

บุคลากรตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอาํนาจในงานดาน

การไดรับโอกาสเพื่อมุงไปสูองคกรแหงการเรียนรู    

 

 

87 

4.8 จํานวนรอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นของ

บุคลากรตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอาํนาจในงานดาน

การไดรับโอกาสเพื่อมุงไปสูองคกรแหงการเรียนรู    
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(8) 

4.9 สรุปในภาพรวม แสดงจํานวน คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับ

ทัศนะของบุคลากรตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจใน

งานเพื่อมุงไปสูองคกรแหงการเรียนรู      

 

 

90 

  4.10 จํานวนรอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็น

แนวทางพัฒนาบุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู  

 

92 

  4.11 จํานวนรอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็น

แนวทางพัฒนาบุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู  

 

95 

  4.12 จํานวนรอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็น

แนวทางพัฒนาบุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู  

 

97 

  4.13 จํานวนรอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็น

แนวทางพัฒนาบุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู  

 

99 

  4.14 จํานวนรอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็น

แนวทางพัฒนาบุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู  

 

101 

  4.15 สรุปในภาพรวม แสดงจํานวน คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐานแนว

ทางการพัฒนาบุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู  

 

103 

  4.16 การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวระหวางอายุกับทัศนะของบุคลากร

ตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงานเพื่อมุงไปสูองคกร

แหงการเรียนรู         

 

 

104 

  4.17 จํานวน คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐานระหวางอายุกับทัศนะของบคุลากร

ตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงานเพื่อมุงไปสูองคกร

แหงการเรียนรู ดานการไดรับอํานาจเรื่องการไดรับขอมูลขาวสาร     

 

 

105 

  4.18 การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวระหวางอายุกับทัศนะของบุคลากร

ตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงานเพื่อมุงไปสูองคกร

แหงการเรียนรู ดานการไดรับอํานาจเรื่องการไดรับขอมูลขาวสาร   

 

 

105 

  4.19 แสดงการเปรียบเทียบรายคูของคาเฉลี่ย ทัศนะของบุคลากรตอการพัฒนา

ตนเองในการเสริมสรางพลงัอํานาจในงานเพื่อมุงไปสูองคกรแหงการเรียนรู 

ดานการไดรับอํานาจเรื่องการไดรับขอมูลขาวสาร จําแนกตามอาย ุ  
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(9) 

  4.20 จํานวน คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐานระหวางอายุกับทัศนะของบคุลากร

ตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงานเพื่อมุงไปสูองคกร

แหงการเรียนรูดานการไดรับอํานาจเรื่องการไดรับการสนับสนุน   

 

 

107 

  4.21 การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวระหวางอายุกับทัศนะของบุคลากร

ตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงานเพื่อมุงไปสูองคกร

แหงการเรียนรูดานการไดรับอํานาจเรื่องการไดรับการสนับสนุน   

 

 

107 

  4.22 แสดงการเปรียบเทียบรายคูของคาเฉลี่ย ทัศนะของบุคลากรตอการพัฒนา

ตนเองในการเสริมสรางพลงัอํานาจในงานเพื่อมุงไปสูองคกรแหงการเรียนรู 

ดานการไดรับอํานาจเรื่องการไดรับการสนับสนุน จําแนกตามอายุ  

 

 

108 

  4.23 จํานวน คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐานระหวางอายุกับทัศนะของบคุลากร

ตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงานเพื่อมุงไปสูองคกร

แหงการเรียนรูดานการไดรับอํานาจเรื่องการไดรับทรัพยากร   

 

 

109 

  4.24 การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวระหวางอายุกับทัศนะของบุคลากร

ตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงานเพื่อมุงไปสูองคกร

แหงการเรียนรูดานการไดรับอํานาจเรื่องการไดรับทรัพยากร   

 

 

 109 

  4.25 แสดงการเปรียบเทียบรายคูของคาเฉลี่ย ทัศนะของบุคลากรตอการพัฒนา

ตนเองในการเสริมสรางพลงัอํานาจในงานเพื่อมุงไปสูองคกรแหงการเรียนรู

ดานการไดรับอํานาจเรื่องการไดรับทรัพยากร จําแนกตามอายุ   

 

 

110 

  4.26 การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวระหวางอายุกับทัศนะของบุคลากร

ตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงานเพื่อมุงไปสูองคกร

แหงการเรียนรูดานการไดรับโอกาสเรื่องการไดรับความกาวหนา   

 

 

111 

  4.27 การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวระหวางอายุกับทัศนะของบุคลากร

ตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงานเพื่อมุงไปสูองคกร

แหงการเรียนรู ดานการไดรับโอกาสเรื่องการไดรับการเพิ่มพูนความรู 

ทักษะ            
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(10) 

  4.28 จํานวน คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐานระหวางอายุกับทัศนะของบคุลากร

ตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงานเพื่อมุงไปสูองคกร

แหงการเรียนรูดานการไดรับโอกาสเรื่องการไดรับการยอมรับและการยก

ยองชมเชย         

 

 

 

113 

  4.29 การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวระหวางอายุกับทัศนะของบุคลากร

ตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงานเพื่อมุงไปสูองคกร

แหงการเรียนรูดานการไดรับโอกาสเรื่องการไดรับการยอมรับและการ 

ยกยองชมเชย         

 

 

 

113 

  4.30 แสดงการเปรียบเทียบรายคูของคาเฉลี่ย ทัศนะของบุคลากรตอการพัฒนา

ตนเองในการเสริมสรางพลงัอํานาจในงานเพื่อมุงไปสูองคกรแหงการเรียนรู

ดานการไดรับโอกาสเรื่องการไดรับการยอมรับและการยกยองชมเชย 

จําแนกตามอายุ         

 

 

 

114 

  4.31 การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวระหวางอายุกับแนวทางการพัฒนา

บุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู     

 

115 

  4.32 จํานวน คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐานระหวางอายุกับแนวทางการพัฒนา

บุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูดานการเปนบุคคล 

รอบรู          

 

 

116 

  4.33 การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวระหวางอายุกับแนวทางการพัฒนา

บุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู ดานการเปนบุคคล 

รอบรู          

 

 

116 

  4.34 จํานวน คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐานระหวางอายุกับแนวทางการพัฒนา

บุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูดานการเปนบุคคล 

รอบรู          

 

 

117 

  4.35 แสดงการเปรียบเทียบรายคูของคาเฉลี่ย แนวทางการพัฒนาบุคลากรเพื่อ

มุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูดานการเปนบุคคลรอบรู จําแนก 

ตามอายุ         
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  4.36 จํานวน คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐานระหวางอายุกับแนวทางการพัฒนา

บุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู ดานการมีแบบแผน

ความคิด         

 

 

118 

  4.37 การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวระหวางอายุกับแนวทางการพัฒนา

บุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูดานการมีแบบแผน

ความคิด         

 

 

119 

  4.38 แสดงการเปรียบเทียบรายคูของคาเฉลี่ย แนวทางการพัฒนาบุคลากรเพื่อ

มุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูดานการมีแบบแผนความคิด จําแนก

ตามอายุ         

 

 

119 

  4.39 จํานวน คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐานระหวางอายุกับแนวทางการพัฒนา

บุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูดานการสรางวิสัยทัศน

รวม          

 

 

120 

  4.40 การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวระหวางอายุกับแนวทางการพัฒนา

บุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูดานการสรางวิสัยทัศน

รวม          
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  4.41 แสดงการเปรียบเทียบรายคูของคาเฉลี่ย แนวทางการพัฒนาบุคลากรเพื่อ

มุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู ดานการสรางวิสัยทัศนรวม จําแนก

ตามอายุ         
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  4.42 จํานวน คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐานระหวางอายุกับแนวทางการพัฒนา

บุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูดานการเรียนรูเปนทีม  
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  4.43 การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวระหวางอายุกับแนวทางการพัฒนา

บุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู ดานการเรียนรูเปนทีม  
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  4.44 แสดงการเปรียบเทียบรายคูของคาเฉลี่ย แนวทางการพัฒนาบุคลากรเพื่อ

มุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู ดานการเรียนรูเปนทีม จําแนกตาม

อาย ุ            
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  4.45 จํานวน คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐานระหวางอายุกับแนวทางการพัฒนา

บุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูดานการคิดอยางเปน

ระบบ          
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  4.46 การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวระหวางอายุกับแนวทางการพัฒนา

บุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูดานการคิดอยางเปน

ระบบ          
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  4.47 แสดงการเปรียบเทียบรายคูของคาเฉลี่ย แนวทางการพัฒนาบุคลากรเพื่อ

มุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูดานการคิดอยางเปนระบบ จําแนก

ตามอายุ         
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  4.48 การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวระหวางระดับการศึกษากับทัศนะ

ของบุคลากรตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงานเพื่อ

มุงไปสูองคกรแหงการเรียนรู       
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  4.49 การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวระหวางระดับการศึกษากับแนว

ทางการพัฒนาบุคลากรเพือ่มุงไปสูองคกรแหงการเรียนรู    
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  4.50 การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวระหวางหนวยงานที่สังกัดกับทัศนะ

ของบุคลากรตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงานเพื่อ

มุงไปสูองคกรแหงการเรียนรู       
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  4.51 การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวระหวางหนวยงานที่สังกัดกับทัศนะ

ของบุคลากรตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงานเพื่อ

มุงไปสูองคกรแหงการเรียนรู       
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  4.52 การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวระหวางหนวยงานที่สังกัดกับแนว

ทางการพัฒนาบุคลากรเพือ่มุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู   
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  4.53 การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวระหวาง ตําแหนงกับทัศนะของ

บุคลากรตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอาํนาจในงานเพื่อมุง

ไปสูองคกรแหงการเรียนรู       
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  4.54 การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวระหวาง ตําแหนงกับทัศนะของ

บุคลากรตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอาํนาจในงานเพื่อ 

มุงไปสูองคกรแหงการเรียนรู       
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  4.55 สรุปผลการทดสอบสมมุติฐานเพื่อเปรียบเทียบความแตกตางใน

ภาพรวมระหวางขอมูลพื้นฐานทั่วไปกับทัศนะของบุคลากรตอการ

พัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงานเพื่อมุงไปสูองคกร 

แหงการเรียนรูและแนวทางการพัฒนาบุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปน

องคกรแหงการเรียนรู        
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  4.56 ผลการทดสอบสมมุติฐานเพื่อเปรียบเทียบความแตกตางระหวาง อายุ

กับทัศนะของบุคลากรตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอาํนาจ

ในงานเพื่อมุงไปสูองคกรแหงการเรียนรู      
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  4.57 ผลการทดสอบสมมุติฐานเพื่อเปรียบเทียบความแตกตางระหวาง อายุ

กับแนวทางการพัฒนาบุคลากรเพื่อมุงไปสูองคกรแหงการเรียนรู   
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บทที ่1 

 

บทนาํ 

 

ความเปนมาและความสาํคญัของปญหา 

  

ในสังคมไทย องคกรในระบบราชการนับเปนกลไกที่สําคัญตอการบริหารพัฒนา

ประเทศในการนํานโยบายของรัฐบาลไปสูการบริหารราชการเพื่อใหเกิดผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจของ

รัฐในการใหบริการแกประชาชนและสังคมไดอยางมีประสิทธิภาพ แตเนื่องจากองคกรราชการมี

ขนาดใหญ มีความลาชาในการบริหารจัดการ เกิดความซ้ําซอนในการทํางาน มีการใชทรัพยากร

เปนจํานวนมาก รัฐบาลจึงไดมีนโยบายการปฏิรูประบบราชการ และไดกําหนดเปนพระราชกฤษฎีกา 

วาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี พ.ศ. 2546 (สุณี  ผลดีเยี่ยม, 

http://dental.anamai.moph.go.th/wichakan/governance.asp) เพื่อใหทุกสวนราชการมีการ

บริหารราชการใหบรรลุเปาหมาย ดังนี้ 1) เกิดประโยชนสุขของประชาชน 2) เกิดผลสัมฤทธิ์ตอ

ภารกิจของรัฐ 3) มีประสิทธิภาพและเกิดความคุมคาในเชิงภารกิจของรัฐ 4) ไมมีข้ันตอนการ

ปฏิบัติงานเกินความจําเปน 5) มีการปรับปรุงภารกิจของสวนราชการใหทันตอสถานการณ  

6) ประชาชนไดรับการอํานวยความสะดวกและไดรับการตอบสนองความตองการ และ 7) มีการ

ประเมินผลการปฏิบัติราชการอยางสม่ําเสมอ โดยมีหลักพื้นฐานของการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี 

(Good Government) 6 ประการ คือ 1. หลักนิติธรรม 2. หลักคุณธรรม 3. หลักความโปรงใส  

4.หลักความมีสวนรวม 5.หลักความรับผิดชอบ 6.หลักความคุมคา ซึ่งการบริหารราชการเพื่อให

เกิดผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจของรัฐ พระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารจัดการ

บานเมืองที่ดี พ.ศ. 2546 (http://www.kodmhai.com/m8/T1.html) มาตรา 11 ไดระบุวาใหสวน

ราชการมีหนาที่พัฒนาความรูในสวนราชการ เพื่อใหมีลักษณะเปนองคกรแหงการเรียนรูอยาง

สม่ําเสมอ โดยตองรับรูขอมูลขาวสารและสามารถประมวลผลความรูในดานตางๆ เพื่อนํามา

ประยุกตใชในการปฏิบัติราชการไดอยางถูกตอง รวดเร็วและเหมาะสมกับสถานการณ รวมทั้งตอง

สงเสริมและพัฒนาความรูความสามารถ สรางวิสัยทัศนและปรับเปลี่ยนทัศนคติของบุคลากรใน

สังกัดใหเปนบุคลากรที่มีประสิทธิภาพและมีการเรียนรูรวมกัน ทั้งนี้ เพื่อประโยชนในการปฏิบัติ

ราชการของสวนราชการใหสอดคลองกับการบริหารราชการในสังกัดใหเปนบุคคลที่มีประสิทธิภาพ 

และมีการเรียนรูรวมกัน สามารถดําเนินงานไดตามเปาหมายของนโยบายการปฏิรูประบบราชการ 
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ในการประเมินผลการปฏิบัติราชการ จะมีกรอบการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 4 มิติ ไดแก มิติ

ที่ 1 ดานประสิทธิผล เปนการแสดงผลงานที่บรรลุวัตถุประสงคและเปาหมายของแผนปฏิบัติ

ราชการเพื่อใหเกิดประโยชนสุขตอประชาชน มิติที่ 2 ดานคุณภาพ เปนการใหบริการท่ีมีคุณภาพ 

สรางความพึงพอใจแกผูรับบริการ มิติที่ 3 ดานประสิทธิภาพ เปนการแสดงความสามารถในการ

ปฏิบัติราชการ เชน การลดระยะเวลาการใหบริการ การบริหารงบประมาณ การประหยัดพลังงาน 

ในมิติที่ 4 ดานการพัฒนาองคกร เปนการแสดงความสามารถในการบริหารการเปลี่ยนแปลง

องคกร และการพัฒนาบุคลากรเพื่อสรางความพรอมในการสนับสนุนแผนปฏิบัติราชการ ในการ

ดําเนินงานตามนโยบายการปฏิรูประบบราชการ  

แนวทางการพัฒนาบุคลากรเพื่อมุงไปสูองคกรแหงการเรียนรูจึงเปนเรื่องสําคัญที่

ผูบริหารองคกรจะตองมีความตระหนักมุงมั่นในการสรางความเขาใจใหกับบุคลากรทุกคน สราง

ความพรอมของบุคลากรใหยอมรับและปรับตัวใหทันตอการเปลี่ยนแปลงที่ เกิดขึ้นในทุก

สถานการณ เห็นความสําคัญในการเรียนรู การพัฒนาตนเอง และการเรียนรูทํางานรวมกันเปนทีม

อยางสรางสรรค Marquardt and Reynolds (1994 อางถึงใน วีระวัฒน  ปนนิตามัย, 2544, น. 79-80) 

ไดกลาววา การเรียนรูนั้นจะเกิดขึ้นในระดับปจเจกบุคคล ระดับกลุม และระดับองคกร โดยมีทักษะ

ภายใตพื้นฐานวินัย 5 ประการ ของ Peter M. Senge ไดแก มุงสูความเปนเลิศ (Personal 

mastery) รูปแบบวิธีการคิดและมุมมองที่เปดกวาง (Mental model) การสรางและสานวิสัยทัศน 

(Shared Vision) การเรียนรูรวมกันเปนทีม (Team Learning) และความคิดความเขาใจเชิงระบบ 

(System Thinking) นอกจากนี้ ลักษณะของ องคกรแหงการเรยีนรูที่พึงประสงค ควรมีโครงสรางที่

เหมาะสม มีการทํางานที่ยืดหยุนเอื้อตอการทํางานรวมกันเปนทีม สรางบรรยากาศที่เปน

ประชาธิปไตยและการมีสวนรวม ผูบริหารสนับสนุนเปดโอกาสใหพนักงานมีความสามารถในการ

เรียนรู อยางสรางสรรค คนควาสิ่งใหมๆ อยูเสมอ ในการแกไขปญหา การพัฒนาคุณภาพ ทุกคนมี

สวนสรางและถายโอนความรู แลกเปลี่ยนขาวสารซึ่งกันและกัน มีเทคโนโลยีสนับสนุนประยุกตใชใน

การปฏิบัติงานในการเรียนรูอยางทั่วถึง มีบรรยากาศที่เกื้อหนุน สงเสริมคุณภาพชีวิตของผูปฏิบตังิาน 

เคารพในศักดิ์ศรีของมนุษย  เปนการสรางพลังรวมกันทั้งภายในทีม และระหวางทีมกับ

บุคคลภายนอกทีม และมีวิสัยทัศนรวมกัน ผลักดันใหการปฏิบัติงาน และการทํากิจกรรมรวมกันไปสู

เปาหมายที่มีจุดหมายเดียวกัน 

นอกจากนั้น ตามแนวคิดของ Kanter (1977) กลาววา หากผูตามหรือบุคลากรระดับ

ปฏิบัติในองคกรไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน โดยผูปฏิบัติงานไดรับโอกาส มีสวนรวมใน

การแกไขปญหา และไดรับการสงเสริมใหมีเจริญกาวหนา โดยผูบริหารใหผูใตบังคับบัญชาเขาถึง
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อํานาจดวยการใหขอมูลขาวสาร ใหการสนับสนุนสงเสริม ใหทรัพยากร ใหโอกาสที่เพียงพอที่จะให

บุคลากรสามารถใชความรูความสามารถ และทักษะในการปฏิบัติงานเต็มที่เต็มศักยภาพจะเปน

การสรางความแข็งแกรง ความกาวหนาใหกับทีมงาน ทําใหผูปฏิบัติงานมีความซื่อสัตยมีความ

พรอมที่จะรวมพัฒนาองคกรใหมีความมั่นคง เกิดการคงอยูในองคกร 

ดังนั้น วิธีการที่ดีที่ที่เหมาะสมในสภาพการณปจจุบัน คือ การสงเสริมใหบุคลากรของ

สํานักงานคณะกรรมการออยและน้ําตาลทรายในทุกองคกรทุกระดับทั้งระดับผูบริหาร ผูปฏิบัติ 

ตระหนักและเห็นความสําคัญที่จะใฝเรียนรู ซึ่งสอดรบักับพระราชกฤษฎีกาวาดวย หลักเกณฑและ

วิธีการบริหารกิจการบานเมือง พ.ศ. 2546 มาตรา 11 หมวด 3 ...สวนราชการตองมีหนาที่ในการ

พัฒนาความรูเพื่อใหมีลักษณะเปนองคกรแหงการเรียนรูอยางสม่ําเสมอ โดยตองรับรูขอมูล

ขาวสารและสามารถประมวลผลความรูในดานตางๆ เพื่อนํามาประยุกตใชในการปฏิบัติราชการได

อยางเหมาะสมตอสถานการณ รวมทั้งตองสงเสริมและพัฒนาความรูความสามารถ สราง

วิสัยทัศน และปรับทัศนคติของบุคลากรในสังกัดสํานักงานคณะกรรมการออยและน้ําตาลทรายให

เปนบุคลากรที่มีประสิทธิภาพและมีการเรียนรูรวมกัน... 

 

มูลเหตุจูงใจในการศึกษา 

 

สํานักงานคณะกรรมการออยและน้ําตาลทรายเปนสวนราชการระดับกรมภายใตสังกัด

กระทรวงอุตสาหกรม ซึ่งมีการปฏิรูประบบราชการใหมีประสิทธิภาพ ตามนโยบายของรัฐบาลและ

ไดมีการปรับเปลี่ยนบทบาท ภารกิจ และโครงสรางการบริหาร การบริหารงานบุคคล การปรับเปลี่ยน

วัฒนธรรมและคานิยมใหสอดคลองกับการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี โดยเฉพาะการบริหารงาน

ของสวนราชการไดจัดโครงสรางตามกลุมภารกิจตางๆ ไดมีการปรับเปลี่ยนบทบาท ภารกิจ และ

โครงสรางอยางมาก ใหมีขนาดเล็ก กะทัดรัด มีประสิทธิภาพ โดยมีการรวมหลายหนวยงานที่มี

ภารกิจใกลเคียงกันมารวมไวดวยกัน เพื่อดําเนินภารกิจที่สําคัญ ลดความซ้ําซอนของงาน และ

สนับสนุนใหบุคลากรของแตละสวนราชการมีการทํางานรวมกัน  ในรูปแบบการจัดตั้ ง

คณะกรรมการตางๆ โดยแตละหนวยงานจะเปนดําเนินการจัดตั้งคณะกรรมการตามความ

เหมาะสม ในบทบาทภารกิจ เพื่อใหบุคลากรในหนวยงาน และหนวยงานอื่นๆ ไดมีการประชุม

รวมกัน ระดมความคิดเห็น โดยการใชความรู และขอมูลท่ีหลากหลายของแตละบุคคลรวมกัน

ตัดสินใจทางเลือกในการพัฒนาดําเนินงานรวมกัน และเกิดผลสําเร็จของงาน ซึ่งนับวาสํานักงาน

คณะกรรมการออยและน้ําตาลทราย ไดนําแนวคิดการเปนองคกรแหงการเรียนรูมาใชในการทํางาน
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เพื่อสนับสนุนใหเกิดการบูรณางานรวมกัน เกิดผลสัมฤทธิ์ของงานตรงกับเปาหมายนโยบายของ

กรม ที่มีความสอดคลองกับสภาพเศรษฐกิจ สังคม การเมือง และทันตอสภาวการณเปลี่ยนแปลง

ของกระแสโลก  

สํานักงานคณะกรรมการออยและน้ําตาลทราย เปนองคกรนําในการชี้นําและผลักดัน

ใหอุตสาหกรรมออยและน้ําตาลทราย และอุตสาหกรรมตอเนื่อง เติบโตอยางยั่งยืนและสรางความ

มั่นคงใหกับเกษตรชาวไรออยและโรงงานน้ําตาล สํานักงานคณะกรรมการออยและน้ําตาลทราย 

เปนหนวยงานภายใตกลุมภารกิจดานเศรษฐกิจอุตสหกรรม ซึ่งมีพันธกิจหลัก ในการชี้นําทิศทาง

และเตือนภัย สนับสนุน กํากับดูแลอุตสาหกรรมออย น้ําตาลทราย และอุตสาหกรรมตอเนื่องให

สามารถพัฒนาขีดความสามารถในการแขงขันและมีสวนสรางสริมการพัฒนาเศรษฐกิจและ

คุณภาพชีวิตสังคมไทยที่ยั่งยืน  

จะเห็นไดวาพันธกิจหลักของสํานักงานคณะกรรมการออยและน้ําตาลทรายเพื่อ

กําหนดนโยบายพัฒนาอุตสาหกรรมของประเทศใหยั่งยืน ส่ิงที่สําคัญของการเปนองคกรแหงการ

เรียนรู คือบุคลากรจะตองจิตสํานึกในการแสวงหาความรู พัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลัง

อํานาจในงานจากแรงผลักดันดานไดรับอํานาจและการไดรับโอกาสใหสามารถปฏิบัติงานไดอยาง

มีประสิทธิภาพ และมีการทํางานรวมกันเปนทีมแลกเปลี่ยนความรูซึ่งกันและกัน ปฏิบัติงาน โดย

กําหนดเปาหมายรวมกัน การมอบหมายบทบาทหนาที่ และเปดโอกาสใหมีการแสดงความคิดเห็นใน

การรวมกันคิด ตัดสินใจอยางเปนระบบ สามารถบูรณาการความรูความคิดใหมเพื่อพัฒนา

ประสิทธิภาพการทํางาน รวมกันทํางานอยางสรางสรรค  

ผูวิจัยจึงสนใจศึกษาแนวทางพัฒนาบุคลากรเพื่อมุงไปสูองคกรแหงการเรียนรูเกี่ยวกับ

ทัศนะของบุคลากรตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน และแนวทางการเปนองคกร

แหงการรูทั้ง 5 ดาน เพื่อพัฒนาบุคลากรในองคกรใหสามารถกําหนดเปาหมายรวมกันในการทํางาน 

การแบงหนาที่ความรับผิดชอบกันอยางชัดเจน มีการประสานงานกันอยางตอเนื่อง และมี 

มนุษยสัมพันธที่ดีการยอมรับฟงในความคิดเห็นของผูอ่ืนจะทําใหผูปฏิบัติงานเกิดการเรียนรูรวมกัน

อยางตอเนื่อง และคนหาแนวทางใหมๆ ในการปฏิบัติงาน พรอมที่จะเผชิญปญหารวมกันแกไข  

สิ่งสําคัญที่สุดของการเปนองคกรแหงการเรียนรูคือ การเรียนรูจากความสําเร็จ และความลมเหลว

ของเพื่อนรวมงานมาปรับใชในการพัฒนาการปฏิบัติงานจะทําใหการทํางานตามบทบาทภารกิจ ที่

ไดรับมอบหมายบรรลุผลสําเร็จและเกิดการเปลี่ยนแปลงในทางที่ดีขึ้น ทําใหงานมีการพัฒนา

ประสิทธิภาพอยางตอเนื่อง รองรับตอสถานการณที่มีการเปลี่ยนแปลง ทําใหองคกรอยูรอดและเตบิโต

ในอนาคตได และหากองคกรใดบุคลากรยังใชความรูเดิมในการพัฒนางาน ไมมีการเรียนรูรวมกัน



 5 

ในการทํางานแนวใหม เพื่อนําความรูตางๆ มาปรับใชในการบริหารงานเพิ่มข้ึน ก็ไมสามารถสราง

ผลงานที่ตอบสนองตอความตองการไดทันในยุคที่มีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา และมีการ

แขงขันกันสูงมาก ก็จะทําใหองคกรไมสามารถจะปรับตัวไดทัน และอยูรอดไดในกระแสโลกที่มีการ

เปลี่ยนแปลงอยู จากเหตุผลดังกลาว ผูวิจัยจึงมีความสนใจทําการศึกษาเรื่อง แนวทางการพัฒนา

บุคลากรเพื่อมุงไปสูองคกรแหงการเรียนรู (Learning Organization) ของสํานักงานคณะกรรมการ

ออยและน้ําตาลทราย 
 

วัตถุประสงคของการศึกษา 

 

1. เพื่อศึกษาทัศนะของบุคลากรตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจใน

งานเพื่อมุงไปสูองคกรแหงการเรียนรู 

2. เพื่อศึกษาแนวทางการพัฒนาบุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู 

 

ขอบเขตของการศึกษา 

 

การศึกษาในครั้งนี้ ผูศึกษาไดกําหนดขอบเขตการศึกษาเปน 2 สวน คอื 

1. ขอบเขตเนื้อหา ศึกษาคนควาจากเอกสาร หนังสือวรรณกรรมที่เกี่ยวของ ไดแก 

แนวคิดองคกรแหงการเรียนรู แนวคิดการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน บทบาทภารกิจของ

สํานักงานคณะกรรมการออยและน้ําตาลทราย และผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

2. ขอบเขตดานกลุมตัวอยางในการศึกษา เปนการศึกษาเฉพาะกลุมตัวอยางที่เปน

บุคลากรระดับบริหาร ระดับปฏิบัติการ และคณะทํางานการจัดการความรู สํานักงานคณะกรรมการ

ออยและน้ําตาลทรายที่ปฏิบัติงานสวนกลาง จํานวน 175 คน  

 

สมมุติฐาน 

 

ผูศึกษาไดกําหนดสมมุติฐาน ดังนี ้

สมมุติฐานที่ 1 ขอมูลพื้นฐานทั่วไปของบุคลากร ไดแก อายุ มีความสัมพันธกับการ

พัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน และแนวทางการเปนองคกรแหงการเรียนรู 
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สมมุติฐานที่ 2 ขอมูลพื้นฐานทั่วไปของบุคลากร ไดแก ระดับการศึกษา มีความสัมพันธ

กับการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน และแนวทางการเปนองคกรแหงการเรียนรู 

สมมุติฐานที่ 3 ขอมูลพื้ นฐานทั่ วไปของบุคลากร  ได แก  หนวยงานที่ สั งกัด  มี

ความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน และแนวทางการเปนองคกร

แหงการเรียนรู 

สมมุติฐานที่ 4 ขอมูลพื้นฐานทั่วไปของบุคลากร ไดแก ตําแหนง มีความสัมพันธกับการ

พัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน และแนวทางการเปนองคกรแหงการเรียนรู  

 

นิยามศัพทในการศึกษา 

 

ทัศนะของบุคลากรตอการพัฒนาตนเอง หมายถึง ความคิดเห็นของบุคลากรในสังกัด

สํานักงานคณะกรรมการออยและน้ําตาลทราย ที่มีความคิด ความรูสึกตอองคกรทั้งทางดานบวก 

(Positive) และดานลบ (Negative) ตอการพัฒนาตนเองเพื่อเพิ่มพลังอํานาจ เพิ่มพูนความรู ซึ่งจะ

นําความกาวหนามาสูองคกร 

การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน (Empowerment) หมายถึง การกําหนดโครงสราง

อํานาจทางดานสิ่งแวดลอมในการทํางาน และพฤติกรรมของบุคลากรในสํานักงานคณะกรรมการ

ออยและน้ําตาลทราย  ประกอบดวย การไดรับอํานาจ และการไดรับโอกาส ซึ่งวัดไดจาก

แบบสอบถามการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน ครอบคลุมทั้ง 2 ดาน โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

1. การไดรับอํานาจ (Power) หมายถึง ทัศนะของบุคลากรในการไดรับการสงเสริมพลัง

อํานาจใหสามารถจะปฏิบัติงานตามบทบาทของตนไดเต็มที่ และบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย 

ประกอบดวย 

1.1 การไดรับรูขอมูลขาวสาร (Information) หมายถึง การไดรับทราบขอมูลและการ

สืบคนขาวสารที่ทันสมัยเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงแนวนโยบาย เปาหมายการดําเนินงานและ

ระเบียบปฏิบัติ ตลอดจนแผนงานประจําป ระบบการประเมินผลงานรวมถึงวิธีการพิจารณา

เงินเดือน 

1.2 การไดรับการสนับสนุน (Support) หมายถึง การไดรับการสนับสนุนและ

สงเสริมใหมีความรู ทักษะ และสามารถตัดสินใจแกไขปญหาดวยตนเอง รวมถึงการสราง

สัมพันธภาพที่ดีระหวางบุคคลในการสรางเครือขายการทํางานทั้งภายในและภายนอกองคกร 
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1.3 การไดรับทรัพยากร (Resource) หมายถึง การไดรับการสงเสริมใหมีทรัพยากร

บุคคลรองรับเพียงพอตอการปฏิบัติงาน และสามารถขอความรวมมือจากบุคลากรในหนวยงาน

เดียวกันในยามจําเปน รวมทั้งพยายามลดกฎระเบียบขอบังคับที่เปนอุปสรรคตอการปฏิบัติงาน 

และมีการจัดทําคูมือคําแนะนํา การใหคาํปรึกษาในการปฏิบัติงานที่ทันสมัย 

2. การไดรับโอกาส (Opportunity) หมายถึง ทัศนะของบุคลากรในการไดรับโอกาส

พัฒนาความรู ความสามารถจนเปนที่ยอมรับ สงผลใหเกิดความกาวหนาในการปฏิบัติงานใน

ทิศทางที่ดีขึ้น ประกอบดวย 

2.1 การไดรับความกาวหนา (Advancement) หมายถึง การไดรับมอบหมายหนาที่

ความรับผิดชอบในตําแหนงที่ทาทาย มีขอบคาย และบทบาทในองคกรมากขึ้น รวมถึงไดรับการ

เสนอผลงานจนไดรับการตอบแทนความดีความชอบจากการประเมินผลการปฏิบัติงาน  

2.2 การไดรับการเพิ่มพูนความรู ทักษะ (Increase Competence and skill) 

หมายถึง การไดรับการสงเสริมใหมีโอกาสเขารวมสัมมนา ศึกษาดูงาน การประชุมวิชาการ 

ตลอดจนไดมีโอกาสลาศึกษาตอ รวมทั้งไดมีโอกาสทํางานกับผูมีความรูความสามารถในการฝก

ปฏิบัติและเรียนรูงานที่ซับซอนมากขึ้น 

2.3 การไดรับการยอมรับและยกยองชมเชย (Reward and Recognition) หมายถึง 

การไดรับความไววางใจใหรับผิดชอบงานสําคัญ และไดรับการยกยองชมเชย หรือไดรับรางวัล

เนื่องจากความสําเร็จในงาน รวมถึงการยอมรับในความสามารถของตนเอง 

การเปนองคการแหงการเรียนรู หมายถึง ทัศนะของบุคลากรตอแนวทางการพัฒนา

บุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูของสํานักงานคณะกรรมการออยและน้ําตาล

ทราย ที่มีการสงเสริม กระตุน สนับสนุนใหบุคลากรไดมีการแลกเปลี่ยนเรียนรู ทั้งระดับบุคคล กลุม 

และระดับองคกร ซึ่งวัดไดจากแบบสอบถามการเปนองคการแหงการเรียนรู ครอบคลุมรายละเอยีด

ทั้ง 5 ดาน โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

1. การเปนบุคคลรอบรู (Personal Mastery) หมายถึง การเรียนรูที่จะขยาย

ความสามารถในระดับบุคคล กระตือรือรนสนใฝเรียนรูส่ิงใหม ๆ เพิ่มศักยภาพของตนเองตาม

จุดมุงหมายที่ตั้งไวอยางสม่ําเสมอ เพื่อสรางสรรคงานในความรับผิดชอบ ทําใหเกิดผลลัพธที่จะ

ชวยปรับเปลี่ยนสภาพแวดลอมขององคการ 

2. การมีแบบแผนความคิด (Mental Models) หมายถึง การที่สามารถสะทอน

ความคิด ทัศนคติ ความเชื่อที่ถูกตอง ชัดเจน มองโลกในแงดี ยอมรับความคิดเห็นของผู อ่ืน 
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สามารถแยกแยะขอเท็จจริงออกจากความคิดเห็น นําไปสูการตัดสินใจเพื่อตอบสนองความ

เปลี่ยนแปลงตาง ๆ ไดอยางสอดคลองเหมาะสมกับเหตุการณ 

3. การสรางวิสัยทัศนรวม (Shared Vision) หมายถึง การมีวิสัยทัศนในการทํางานที่

สอดคลองกับวิสัยทัศนขององคกร และมีสวนรวมพิจารณาและกําหนดวิสัยทัศนขององคกรภายใต

จุดมุงหมายเดียวกัน โดยยึดเปาหมายขององคกรเปนหลักเพื่อจัดทําแผนกลยุทธ ตามภารกิจที่

ไดรับมอบหมายรวมกัน 

4. การเรียนรูเปนทีม (Team Learning) หมายถึง การแลกเปลี่ยนเรียนรู เปดใจรับฟง

ความคิดเห็นระหวางผูรวมงาน และไดรับการถายทอดความรูขามสายงาน พรอมทั้งยอมรับ

ขอผิดพลาดและพยามแกปญหา ตลอดจนเรียนรูความลมเหลวและความสําเร็จจากการทํางาน

เปนทีม 

5. การคิดอยางเปนระบบ (Systems Thinking) หมายถึง การแสดงออกของวิธีการคิด 

และการทําความเขาใจความสัมพันธระหวางภาระหนาที่ของตนเองกับผูอ่ืน สามารถมองเห็น 

เชื่อมโยงปญหา และปรับเปลี่ยนการทํางานตามสถานการณที่เกิดขึ้นอยางเปนระบบ บูรณาการ

เปนความรูความคิดใหม มองความสําเร็จขององคกรเกิดความรวมมือรวมใจ ทั้งหนวยงานใน

องคกร และเครือขายที่เกี่ยวของ 

สํานักงานคณะกรรมการออยและน้ําตาลทราย หมายถึง องคกรที่มีนโยบายสงเสริมให

บุคลากรมีการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงานและผลักดันใหบุคลากรมีศักยภาพ

ในการเรียนรูและการคิดอยางเปนระบบเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู (Learning 

Organization) อยางแทจริง 

 

ประโยชนที่ไดรับจากการศึกษา 

 

1. ไดทราบถึงความรู ความเขาใจ ทัศนคติ และทักษะในการพัฒนาตนเองในการเสรมิสราง

พลังอํานาจในงานเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูของสํานักงานคณะกรรมการออยและ

น้ําตาลทราย 

2. ไดทราบถึงทัศนะของบุคลากรเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาบุคลาการเพื่อมุงไปสู

การเปนองคกรแหงการเรียนรู ทั้ง 5 ดาน เพื่อหาแนวทางใหสาํนักงานคณะคณะกรรมการออย

และน้ําตาลทราย เปนองคกรแหงการเรียนรูอยางแทจริง 
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3. สามารถนําเสนอแนวทางนโยบายที่สามารถพัฒนาบุคลากรตามทัศนะที่บุคลากร

ภายในองคกรตองการไดอยางทั่วถึง และเปนธรรม เพื่อนําไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูของ

สํานักงานคณะกรรมการออยและน้ําตาลทราย ซึ่งจะชวยใหองคกรและคณะทํางานการจัดการ

ความรูนําขอมูลไปวางแผนการพัฒนาบุคลากรใหมีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน และพัฒนาองคกรไปสู

องคกรแหงการเรียนรู 

 



 

10 

10 

บทที ่2  

 

แนวคิด ทฤษฎี และวรรณกรรมที่เกี่ยวของ 

 

ในการศึกษาครั้งนี้ ผูศึกษาไดทําการศึกษา รวบรวม และทบทวนแนวคิด ทฤษฎีและ

วรรณกรรมที่เกี่ยวของกับการอธิบายถึง แนวทางพัฒนาบุคลากรเพื่อมุงสูองคกรแหงการเรียนรู 

เพื่อเปนกรอบแนวทางในการศึกษาครั้งนี้ ดังนี้ 

1. แนวคิดเชิงกลยุทธเกี่ยวกับการพัฒนาคน 

2. แนวคิดการพัฒนาบุคลากร  

 2.1 ความหมายของการพัฒนาบุคลากร 

 2.2 ความสําคัญและความจําเปนของการพัฒนาบุคลากร 

 2.3 กระบวนการพัฒนาบุคลากร 

 2.4 วิธีการพัฒนาบุคลากร 

3. แนวคิดการพัฒนาตนเอง 

4. แนวคิดการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน 

 4.1 ความหมายการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน 

 4.2 ความสําคัญการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน 

 4.3 องคประกอบการเสริมสรางพลังอํานาจในองคกร 

5. แนวคิดองคกรแหงการเรียนรู 

5.1 ความหมายขององคกรแหงการเรียนรู 

5.2 ทฤษฎีและแนวคิดกับองคกรแหงการเรียนรู 

5.3 กลยทุธสําคัญในการเสรมิสรางองคกรแหงการเรียนรู 

6. ลักษณะโครงสรางและการทํางานของสํานักงานคณะกรรมการออยและน้ําตาลทราย 

7. ผลงานวิจัยที่เกีย่วของ 

8. กรอบแนวคิดในการวิจยั 
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1. แนวคิดเชิงกลยุทธเกีย่วกบัการพัฒนาคน 

 

แนวความคิดนี้ กลาวถึง รูปแบบการพัฒนาคนแบบบูรณาการ ซึ่งจะศึกษาการพัฒนา 

3 ประการ คือ ระดับของการพัฒนาคน มิติของการพัฒนาคน และมิติของผลลัพธ 

การพัฒนาคนถือวาเปนสวนหนึ่งขององคกร หากมีแนวคิดเชิงกลยุทธเกี่ยวกับการ

พัฒนาคน นาจะทําใหการพัฒนาองคกรประสบความสําเร็จได (ดนัย เทียนพุฒ, 2543, น. 178–

185) 

ในเชิงกลยุทธ “การพัฒนาคนแบบบูรณาการ” จะเปนกาวสําคัญของธุรกิจสูศตวรรษที่ 

21 “บูรณาการ” (Integrated) มีความหมายในลักษณะผสมผสาน คือ ตองกระทําในหลายๆ เร่ือง

หรือในหลายกิจกรรมจึงจะประสบความสําเร็จ 

ดังนั้น “การพัฒนาคนแบบบูรณาการ” จึงเปนรูปแบบที่ปรับกรอบแนวคิดใหม 

(Paradigm Shift) ของการพัฒนาทรัพยากรบุคคล คือ ตองผสมผสานในทุกเรื่องของการพฒันาคน 

เชน การพัฒนารายบุคคล (Individual Development) ซึ่งจะตองใชเครื่องมือตางๆ ที่องคกรจะ

สนับสนุนจนกระทั่งบรรลุผลสําเร็จ (แผนภาพที่ 2.1) 

 

แผนภาพที่ 2.1 

รูปแบบการพฒันาคนแบบบูรณาการ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ที่มา: ดนัย เทียนพุฒ, 2537 
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ประการแรก ระดับของการพัฒนาคน 

จากแผนภาพที่ 1 สามารถอธิบายไดวา ระดับของการพัฒนาคนแบงออกเปน 3 ระดับ 

คือ ระดับบุคคล (Individual Level) ระดับทีม/กลุมงาน/ฝายงาน (Team/Group/Department 

Level) และระดับองคกร (Corporate Level) ซึ่งการแบงดังกลาวเปนการแบงเพื่อรองรับโครงสราง

องคกรแบบเบนราบ (Flat Organization) หรือองคกรที่มีลักษณะแบบเถาแก หรือเจาของ

กระบวนการ (Process Owner) 

ประการที่สอง มิติของการพัฒนาคน 

มี 3 มิติ ในเนื้อหาของการพัฒนาคน คือ การพัฒนารายบุคคล การพัฒนาอาชีพ/การ

วางแผนและพัฒนาอาชีพ และการพัฒนาองคกร ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 

1. การพัฒนารายบุคคลหรือการฝกอบรมและพัฒนา องคกรจะมุงเนนการให

ประสบการณการเรียนรูแกบุคลากรเพื่อบรรลุเปาหมายขององคกร ซึ่งจะแยกประเภทของ

ประสบการณการเรียนรูออกเปน 3 ประเภท ไดแก การฝกอบรม (Training) การศึกษา (Education) 

การพัฒนาพนักงาน (Employee Development) ผูศึกษาจะขอนําเสนอรายละเอียดแตละประเภท 

ดังตอไปนี้ 

1.1 การฝกอบรม (Training) หมายถึง การมุงที่จะวิเคราะห ทําใหมั่นใจและชวย

พัฒนาการเรียนรูของพนักงานแตละคน หัวใจสําคัญของการฝกอบรมคือทําใหพนักงานแตละ

บุคคลสามารถทําหนาที่ในปจจุบันหรอืกระบวนการทํางานไดอยางครบวงจร 

การฝกอบรมเริ่มแรก คือ การเรียนรูของแตละบุคคล เชน 

- การฝกอบรมทักษะเบื้องตน (Basic Skills Training) 

- การฝกอบรมปฐมนิเทศ (Orientation Training) 

- การฝกอบรมใหไดตามคุณสมบัติของงาน (Qualifying Training) 

- การฝกอบรมขามหนาที่การงาน (Cross Training) 

- การฝกอบรมซ้ํา/ทบทวน (Retraining) 

- การฝกอบรมเพื่อเตรียมหางาน (Outplacement Training) 

1.2 การศึกษา (Education) หมายถึง การเรียนรูที่มุงเพื่องานในอนาคตหรือการ

เปลี่ยนแปลงในความรู เปนการชวยแตละบุคคลใหมคีุณสมบัติที่จะเติบโตหรือประสบความสําเร็จ

ตามเปาหมายของอาชีพในอนาคต จุดเนนของการศึกษา คือ การเตรียมบุคลากรใหปฏิบัติงาน

เฉพาะอยางในอนาคต เปนการศึกษาเพื่องานในอนาคตที่ไมไกลนัก การศึกษามี 2 รูปแบบ 

1) การศึกษาเพื่อเตรียมสําหรับงานที่จะบรรจุในระยะเวลาที่แนนอน 
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2) การศึกษาเพื่อเตรียมสําหรับงานที่จะบรรจุในระยะเวลาที่ไมแนนอน 

สาเหตุจําเปนในการศึกษา 

1. การวางแผนกําลังคน (Workforce Planning) เปนการพยายามพิจารณาถึง

ความตองการกําลังคนในอนาคตและแหลงกําลังคนทั้งภายในและภายนอกองคกร โปรแกรม

การศึกษาสามารถจะสนองตอบความตองการกําลังคนโดยการขยับภายใน และใหโอกาสสําหรับ

บุคลากรที่ตองการขยับตําแหนงหนาที่การงานขึ้นได 

2. เตรียมการทดแทน (Preparing Replacements) ตามที่มีการวางแผน

กําลังคน การใหการศึกษาแกบุคคลชวยใหบุคลากรมีความพรอมที่จะไปรับงานใหม ซึ่งจะตองให

เวลาและมีการวางแผนอยางระมัดระวัง เมื่อองคกรจําเปนตองมีงานใหมๆ เกิดขึ้น การขยับ

บุคลากรจะทําไดสะดวกกวา แตถาการใหการศึกษาเฉพาะบุคคลที่คิดวาจะมีการโยกยายใน

อนาคตแลวองคกรจะไมมีความพรอมเมื่อเกิดความจําเปนที่ไมไดคาดคิดไวเกิดขึ้น แตละองคกรจึง

ตองมีการวางแผนอยางรอบคอบวาขอบเขตการใหการศึกษาแกบุคลากรจะมีขอบเขตขนาดไหน 

3. การวางแผนอาชีพ (Career Planning) การศึกษามักจะสัมพันธกับการ

พัฒนาอาชีพและเปนการริเร่ิมโดยบุคคลมากกวาองคกร ในองคกรมักจะเรียกวา การศึกษาของ

พนักงาน (Employee Education) เชน 

- การศึกษาเพื่อใหไดพื้นฐานที่จําเปนในงาน (Remedial Education) 

- การศึกษาเพื่อเพิ่มความเปนวิชาชีพ (Qualifying Education) 

- การศึกษาตอเนื่อง (Continuing Education) 

- การประเมินการศึกษา (Assessment Education)  

เพราะการศึกษาเปนการเตรียมตัวบุคลากรสําหรับงานใหม จึงจําเปนตองมีการ

ประเมินผล ตางจากการอบรม การประเมินผลขั้นแรก คือ ผูเขารับการอบรมเกิดการเรียนรูหรือไม 

ซึ่งวัดไดจากการสรุปผลประสบการณการเรียน ขั้นที่สองการวัดผลงาน ซึ่งในขั้นนี้อาจจะตอง

ระมัดระวังในเรื่องของชวงระยะเวลาของการเรียนกับการเขาไปทํางานวามีความหางมากนอย

เพียงใด หากมีความหางกันมากอาจทําใหผูเขาอบรมลืมได การมีหัวหนาคนใหม หัวหนาคนใหม

จะตองรูวัตถุประสงคของการศึกษาดวย เพื่อที่จะประเมินไดอยางถูกตองและระวังในเร่ืองของ

ความตองการของงานเปลี่ยนแปลงไป โดยอาจจะเปนการใชเครื่องมือใหมหรือกระบวนการใหมที่

แตกตางไปจากที่ศึกษามา 

1.3 การพัฒนาพนักงาน (Employee Development) เปนลักษณะที่องคกรเปน

ผูดําเนินการเพื่อพนักงานมุงการวิเคราะห ทําใหมั่นใจและชวยกอใหเกิดสิ่งใหมโดยผานการเรียนรู 
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เปนการเพิ่มโอกาสใหแตละบุคคลเติบโต ทําใหคนทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพสูงขึ้น เพราะวา

เขาเปนแหลงความรูเกี่ยวกับความคิดสรางสรรค มีประสบการณและความรูจากส่ิงที่ดีดึงออกมา

จากการทํางาน 

2. การพัฒนาอาชีพ (Career Development) คือ วิธีการที่เปนระบบซ่ึงจัดทําโดย

บริษัท เพื่อใหเกิดความมั่นใจวามีพนักงานที่พรอมดวยคุณสมบัติและประสบการณจะมีใหเลือกใช

หรือสนองตอบความตองการไดทันทีที่บริษัทตองการ ซึ่งจะมีสวนหลัก ๆ คือ 

 2.1 การวางแผนอาชีพ (Career Planning) อันเปนวิธีการที่แตละบุคคลกําหนด

เปาหมายอาชีพและแยกแยะวิธีการที่จะนําไปสูความสําเร็จ เชน การประเมินตนเอง(Career 

Resource Center) เพื่อศึกษาวาตนเองมีความสามารถ (Ability) มีบุคลิกภาพ (Personality) 

ความสนใจ ประสบการณ ทัศนคติ คานิยมและแรงจูงใจในอาชีพแบบใด (Motivation) การจัดทํา

คูมือวางแผนอาชีพ ประเมินทางเลือกและโอกาสของอาชีพในอนาคต เตรียมกิจกรรมเพื่อความ

พรอมสําหรับงานและการตัดสินใจในอนาคต การอภิปรายในอาชีพและการจัดลําดับความสําคัญ

ของงาน ความคาดหวังการตอบแทนจากงานที่ไดรับมอบหมายในปจจุบัน รวมไปถึงการจัดทํา

แผนปฏิบัติตามอาชีพ การประเมินผลงานและการใหคําปรึกษาในอนาคต ถึงแมวาการวางแผน

อาชีพจะเปนความรับผิดชอบของบุคลากรในการรับผิดชอบตอการวางแผนอาชีพของตนเอง 

องคกรก็ตองมีสวนรวมอยางเทาเทียมกัน โดยเฉพาะในชวงหลังที่ทรัพยากรมนุษยเปนปจจัยที่

สําคัญของการเติบโตและความสําเร็จขององคกร ซึ่งอยูบนสมมุติฐานที่วาบุคลากรพัฒนามาก

เพียงใด องคกรยิ่งไดรับประโยชนมากเพียงนั้น 

 2.2 การบริหารอาชีพ (Career Management) เปนกิจกรรมและโอกาสตาง ๆ ของ

องคกรที่จัดขึ้นเพื่อชวยใหมั่นใจวาบริษัทจะสามารถมีกําลังคนเกินกวาที่จําเปนและตองการใชใน

อนาคต เชน การวางแผนกําลังคนสําหรับธุรกิจการจัดสายงานกาวหนาในอาชีพ (Career Paths) 

การสรรหาและคัดเลือก การพัฒนาในสายอาชีพ การประเมินผลงานและการประเมินศักยภาพ

หรือความสามารถระบบการสรางทายาท/แผนทดแทนตําแหนง (Succession Planning) เปนตน 

3. การพัฒนาองคกร (Organizational Development) คือ การปรับเปล่ียนไปสู 

“องคกรแหงการเรียนรู” (Learning Organization) เพื่อชนะในการแขงขัน ซึ่งในปจจุบันมีอยู 2 

แนวทาง คือ การปรับปรุงองคกรอยางตอเนื่อง (Continuous Improvement) เปนการปรับเปลี่ยน

องคกรแบบคอยเปนคอยไป เชน การทํา TQM (Total Quality Management) หรือการปรับเปลี่ยน

ที่ไมรุนแรงนัก ที่เรียกวา กลยุทธการแขงเวลา (Time Based Strategy) และการปรับเปลี่ยนเปน

องคกรอัจฉริยะหรือองคกรแหงการเรียนรู (Learning Organization) การเรียนรูของคนในองคกร
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หากอางถึงความหมายของการพัฒนาทรัพยากรบุคคลในสวนแรก ที่กลาวถึง การเรียนรูของบุคคล 

ทีม องคกร อาจกลาวเพิ่มเติมไดวา 

 3.1 การเรียนรูของบุคคล การเรียนรูของบุคคลก็ยังคงเปนการเนนที่ KUSA คือ 

 - ความรู (Knowledge : K) หมายถึงวา ใหมีความรูในหลักการ แนวคิดหรือ

มโนทัศน (Concept) ในสิ่งที่บุคคลไดเรียนรู 

 - ความเขาใจ (Understand : U) ลักษณะที่เปนผลตอเนื่องจากความรู คือ เมื่อ

มีความรูในหลักการหรือแนวคิดจนสามารถตีความ แปลความ ขยายความในหลักการหรือแนวคิด

นั้นไดก็ถือวามีความเขาใจเกิดขึ้น 

 - ทักษะ (Skill : S) สําหรับทักษะในการทํางานของบุคคลในองคกรนั้นมีอยู 3 

ระดับ คือ ข้ันแรกเปนทักษะเบื้องตน หมายถึง เปนการทําโดยดูจากตัวอยาง คําชี้แนะหรือการ

กํากับอยางใกลชิดจากผูบังคับบัญชา ข้ันที่ 2 เปนทักษะชั้นกลาง หมายถึง ทําไดโดยกํากับชี้แนะ

หางๆ จากผูบังคับบัญชา และขั้นสุดทายเปนทักษะที่ทําไดโดยอัตโนมัติ ผูบังคับบัญชาเพียงแตให

กรอบและเปาหมายหรือผลลัพธที่ตองการก็พอ 

 - ทัศนคติ (Attitude : A) เปนการเรียนรูเพื่อปรับเปลี่ยนพฤติกรรมหรือแบบแผน

ในการทํางานโดยการปรับทัศนคติของบุคคลใหเปนคนที่มีเหตุผล เขาใจถึงความคิดและความรูสึก

ของผูอ่ืน ขณะเดียวกันก็เปดใจพรอมที่จะรับฟงความคิดเห็นจากผูอ่ืนดวย 

 3.2 การเรียนรูของทีม เปนลักษณะการเรียนรูที่เรียกวา ทีมการเรียนรู (Team 

Learning) หมายถึง การที่องคกรไดปรับเปลี่ยนองคกรใหเปนแบบแบนราบหรือแบบยืดหยุน แลว

การทํางานแตละแผนก แตละฝายไดปรับใหเปนแบบทีมงาน ดังนั้นในการทํางานโครงการหรือ

แผนงานใด ๆ จําเปนที่จะตองมีการวิเคราะหผลการปฏิบัติงาน (Performance Analysis) ตั้งแต

เร่ิมการทํางาน ขณะปฏิบัติงานและสิ้นสุดการทํางานเพื่อจะไดนําผลสรุปมาเปนบทเรียนหรือ

ประสบการณ เพื่อสามารถทําไดดีกวาเดิม หรือเรียนรูความสําเร็จจากผลงานที่ผานมา หรือ

แมกระทั่งการเรียนรูจากการทํางานแบบขามทีมงาน (Cross Functional Team) 

 3.3 องคกรแหงการเรียนรู (Learning Organization) เมื่อองคกรเกิดการเรียนรูใน

ลักษณะ “ทีมการเรียนรู” (Team Learning) จะทําใหองคกรกลายเปน“องคกรแหงการเรียนรู” 

ขึ้นมาได ซึ่งจะตองสัมพันธกับระบบยอย 4 ระบบ คือ ระบบยอยขององคกร ระบบยอยของ

เทคโนโลยี ระบบยอยของการเรียนรูและระบบยอยของคน และเนนในเรื่องการเรียนรูในที่ทํางาน 

การสรางโมเดลความคิด (Mental Models) การคิดเปนระบบ (Systems thinking) หรือบูรณาการ
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การพัฒนาตนเองเปนบุคคลผูรอบรู (Personal Mastery) การมีเปาหมายรวมกัน (Shared Vision) 

เปนตน 

ประการที่สาม มิติของผลลัพธ 

ในมิติของผลลัพธที่ไดจากมิติของการพัฒนาจะมีอยู 3 มิติ คือ มิติของบุคคลมุง

ผลลัพธดานการจัดการผลงาน มิติของทีม/กลุมงาน/ฝายงาน มุงผลลัพธดานผลสําเร็จของธุรกิจ 

หรือดัชนีวัดผลสําเร็จ (KPIs : Key Performance Indicators) คือ ดานการเงิน ดานลูกคา ดาน

กระบวนการภายใน และดานการเรียนรูและเติบโต และมิติขององคกรมุงผลลัพธดานองคกร

อัจฉริยะ 

ประการสุดทาย บูรณาการเขาดวยกัน หมายถึง การมองภาพรวมของการพัฒนาคน 

จนกระทั่งนําไปสูการประยุกตในทางปฏิบัติไดในลักษณะ ดังนี้ 

1. มิติการพัฒนารายบุคคล จะมุงวิธีการพัฒนาทั้งดานการฝกอบรม การศึกษา หรือ

การพัฒนา เพื่อเนนรายบุคคลโดยตองการผลลัพธดานการจัดการผลงานใน 3 ระดับ เชน ระดับ

บุคคล ตองการยกระดับผลงานใหเทากับมาตรฐาน ระดับทีมงานตองการยกระดับผลงานใหสูง

กวามาตรฐาน และระดับองคกรตองการผลลัพธในดานการจัดการผลงานที่เปนมาตรฐานโลก 

2. มิติการพัฒนาอาชีพ มุงการจัดทําในลักษณะยกระดับของขีดความสามารถ 

(Competencies) ของบุคลากรหรือระดับบริหาร โดยตองการผลลัพธดานผลสําเร็จของธุรกิจใน 3 

ระดับ เชน ระดับบุคคล ตองการใหระดับพนักงานพัฒนาตนเองใหมีขีดความสามารถสูงขึ้น แตใน

ระดับบริหารองคกรตองการยกขีดความสามารถที่จะเปนคุณลักษณะของผูบริหารในอนาคต 

ระดับทีมงานเปนการยกขีดความสามารถของทีม เพื่อใหไดตามความสามารถหลักของธุรกิจ 

(Core Competencies) ระดับขององคกรเพื่อยกระดับขีดความสามารถใหธุรกิจตอบสนอง

วัตถุประสงคธุรกิจเชิงกลยุทธใน 4 ดาน คือ ดานการเงิน ดานลูกคา ดานกระบวนการภายในกับ

ดานการเรียนรูและเติบโตซึ่งเปนผลสําเร็จของธุรกิจภายใตความสามารถของทรัพยากรบุคคล 

3. มิติการพัฒนาองคกร มุงผลลัพธในการเปลี่ยนแปลงองคกรดวยการเรียนรูเพื่อให

เปนองคกรอัจฉริยะใน 3 ระดับ คือ ระดับบุคคลพัฒนาใหเปนบุคคลผูรอบรู (Personal Mastery) 

ระดับทีมงานพัฒนาเปนทีมการเรียนรู (Team Learning) และระดับองคกรพัฒนาเปนองคกร

อัจฉริยะ (Learning Organization) 

แนวคิดเชิงกลยุทธในการพัฒนาคนที่เปนแนวทางสูธุรกิจศตวรรษที่ 21 ในรูปของ “การ

พัฒนาแบบบูรณาการ” ซึ่งผูที่จะทําการพัฒนาในรูปแบบนี้ไดจะตอง 
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1. เขาใจเรื่องราวของธุรกิจในดานวิสัยทัศน กลยุทธ โครงสรางองคกร รูปแบบใหม และ

การวัดผลสําเร็จธุรกิจเชิงกลยุทธ 

2. เขาใจมิติการบริหารและพัฒนาคนที่ครอบคลุมทั้งเรื่องการพัฒนารายบุคคล การ

พัฒนาอาชีพและพัฒนาองคกร 

3. เขาใจถึงระดับของการพัฒนาในองคกรรูปแบบใหมทั้ง 3 ระดับ คือ ระดับบุคคล 

ระดับทมีงาน/ฝายงาน และระดับองคกร 

 

2. แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร 

 

2.1 ความหมายของการพัฒนาบุคลากร 

 

มีนักวิชาการหลายทานไดใหความหมายของการพัฒนาบุคลากร ไวดังนี้ 

การพัฒนาบุคลากรเปนการสรางบรรยากาศในการทํางานที่เอื้ออํานวยตอการ

แสดงออกของศักยภาพบุคคลในองคกร การสรางคุณภาพชีวิตในการทํางาน การพัฒนาองคกร 

การออกแบบงานใหม (ดนัย  เทียนพุฒ, 2537, น. 17) 

การพัฒนาบุคลากร หมายถึง การดําเนินการอยางเปนระบบขององคกร เพื่อสงเสริม

สนับสนุนและปรับปรุงใหบุคลากรมีความรู ทักษะและความสามารถในการทํางานที่เหมาะสม 

และมีความงอกงามเติบโตทางจิตใจและบุคลิกภาพ สงผลใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพและมี

คุณภาพชีวิตที่ดีขึ้น (ชูชัย  สมิทธิไกร, 2538, น. 3) 

การพัฒนาบุคคล หมายถึง การดําเนินการเพื่อชวยใหบุคลากรไดเพิ่มพูนความรู ทักษะ 

และทัศนคติในการปฏิบตัิงานที่รับผิดชอบใหดียิ่งขึ้น (ฐีระ  ประวาลพฤกษ, 2538, น. 2) 

การพัฒนาบุคคล หมายถึง การสงเสริมใหบุคคลมีความรูความสามารถ มีทักษะใน

การทํางานดีข้ึน มีทัศนคติที่ดีในการทํางาน เปนผลใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น (สมาน 

รังสิโยกฤษฎ, 2541, น. 83) 

การพัฒนาบุคลากร เปนการเพิ่มพูนและปรับปรุงคุณภาพของผูปฏิบัติงานใหมี

ประสิทธิภาพอยางเต็มที่ เพื่อผลงานของสถาบันและเพื่อสนองความตองการของผูปฏิบัติงานที่

ปรารถนาจะไดรับความกาวหนาในการปฏิบัติงาน (พนัส  หันนาคินทร, 2542, น. 80) 
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การพัฒนาบุคคลเปนการดําเนินการเพื่อสงเสริมใหบุคลากรขององคกรมีความรู 

ความสามารถและมีสมรรถภาพในการทํางานสูงยิ่งขึ้น ซึ่งจะเปนประโยชนตอการปฏิบัติงานของ

บุคลากร และตอองคกร (กุลธน  ธนาพงศธร, 2542, น. 168) 

การพัฒนาบุคลากร หมายถึง กระบวนการที่จะเสริมสรางและปรับเปลี่ยนผูปฏิบัติงาน

ใหมีความรู (Knowledge) ความเขาใจ (Understanding) ทักษะในการทํางาน (Skill) และทัศนคติ 

(Attitude) ใหเอื้ออํานวยตอประสิทธิภาพในการทํางาน (เกรียงไกร  เจียมบุญศรี และ จักร  

อินทรจักร, 2544, น. 42) 

จากแนวคิดที่หลากหลายขางตน สามารถสรุปไดวาการพัฒนาบุคลากร หมายถึง การ

ดําเนินการอยางเปนระบบในการเสริมสรางและเพิ่มพูนความรู ความสามารถ ทักษะ ความ

ชํานาญ และทัศนคติที่ดีใหแกบุคคล เพื่อใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากที่สุด บรรลุ

วัตถุประสงคขององคกร และเกิดผลดีตอความเจริญกาวหนาของบุคคล 

 

2.2 ความสําคัญและความจําเปนของการพัฒนาบุคลากร 

 

บุคลากรเปนทรัพยากรที่สําคัญขององคกร ในการที่จะทําใหองคกรนั้นมีประสิทธิภาพ

และประสิทธิผล บุคลากรตองไดรับการพัฒนาอยูเสมอ เนื่องจากมีการเปลี่ยนแปลงนโยบายของ

องคกร ระบบวิธีการปฏิบัติงานและวิทยาการตาง ๆ มีความเจริญกาวหนาอยูเสมอ โดยไดมี 

ผูกลาวถึง ดังนี้ 

ความสําคัญของการพัฒนาบุคลากรสรุปได 6 ประการ คือ (กุลธน  ธนาพงศธร, 2542, 

น. 69–71) 

1. การพัฒนาบุคลากรชวยทําใหระบบและวิธีการปฏิบัติงานมีสมรรถภาพดียิ่งขึ้น มี

การติดตอประสานดียิ่งขึ้น 

2. การพัฒนาบุคลากรเปนวิธีการอยางหนึ่งที่จะชวยทําใหเกิดการประหยัด ลดความ

ส้ินเปลืองของวัสดุที่ใชในการปฏิบัติงาน 

3. การพัฒนาบุคลากรชวยลดระยะเวลาของการเรียนรูงานใหนอยลง โดยเฉพาะอยาง

ยิ่งผูที่เพิ่งเขาทํางานใหมหรือเขารับตําแหนงใหม อีกทั้งยังเปนการชวยลดความเสียหายตาง ๆ ที่

อาจจะเกิดขึ้นจากการทํางานแบบลองผิดลองถูก 

4. การพัฒนาบุคลากรเปนการชวยแบงเบาภาระหนาท่ีของผูบังคับบัญชาหรือหัวหนา

หนวยงานตาง ๆ ในการตอบคําถามหรือใหคําแนะนําแกผูใตบังคับบัญชาของตน 



 19 

5. การพัฒนาบุคลากรเปนวิธีการอยางหนึ่งที่จะชวยกระตุนบุคลากรใหปฎิบัติงานเพื่อ

ความเจริญกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน 

6. การพัฒนาบุคลากรยังชวยทําใหบุคคลนั้น ๆ มีโอกาสไดรับความรู ความคิดใหม ๆ 

ความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร มีดังนี้ (พนัส  หันนาคินทร, 2542, น. 77) 

1. ความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยีตลอดจนวิธีการทํางานไดรับการพัฒนาอยู

ตลอดเวลา ดังนั้นองคกรจึงตองพยายามใหบุคลากรกาวหนาทันตอความเปลี่ยนแปลง เพื่อให

ประโยชนที่องคกรจะไดคนที่ทํางานอยางมีประสิทธิภาพและมีการใชเครื่องจักรที่ทันสมัยไดอยางมี

ประสิทธิภาพ 

2. การลงทุนเพื่อพัฒนาบุคลากร ยอมจะไดรับผลประโยชนกลับคืนในระยะยาว อาจ

เปนเครื่องสรางความจงรักภักดีใหเกดิขึ้นแกหนวยงานนั้น 

3. เมื่อรับคนเขาทํางานแลวจะตองมีการพัฒนาใหสอดคลองกับสภาพที่เปลี่ยนแปลง

ไปในดานความรูสึกนึกคิด ความคาดหวังและเจตคติที่มีตองาน 

จากแนวคิดดังกลาวสามารถสรุปไดวา การพัฒนาบุคลากรมีความจําเปนตอทุก

หนวยงาน ทั้งองคกรภาครัฐและเอกชน โดยการเสริมสรางและเพิ่มพูนความรู ความสามารถ 

ทักษะ ทัศนคติที่ดี และวิธีการทํางาน อันจะนําไปสูการปฏิบัติงานใหบรรลุวัตถุประสงคและ

เปาหมายขององคกรไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 

2.3 กระบวนการพัฒนาบุคลากร 

 

การพัฒนาบุคลากรในองคกร จะตองมีการดําเนินงานเปนระบบและเปนไปตามลําดับ

ข้ันตอน ไดมีผูเสนอแนวคิดเกี่ยวกับกระบวนการพัฒนาบุคลากรไว ดังนี้  

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยจะประสบความสําเร็จไดตองทําอยางเปนกระบวนการที่มี

ระบบ และทําอยางตอเนื่องติดตอกันทุกระดับ เพราะคนที่มีความรู ความเขาใจ มีทัศนคติที่

แตกตางกันนั้นจะไมสามารถทํางานรวมกันได ฉะนั้นการสอดประสานใหเปนระบบอยางตอเนื่อง

จะทําใหเกิดผลสําเร็จตอองคกร (ดนัย  เทียนพุฒ, 2537, น. 37) 

การพัฒนาบุคลากรในองคกรอยางมีประสิทธิภาพ จะตองมีการกระทําอยางเปนระบบ

และมีขั้นตอน กระบวนการพัฒนาบุคลากรในองคกรประกอบดวยการดําเนินงาน 4 ขั้นตอน 

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

(แผนภูมิที่ 2.1) 
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แผนภูมิที่ 2.1 

กระบวนการของการพัฒนาบุคลากรในองคกร 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

กระบวนการพัฒนาบุคลากรในองคกรมี 4 ข้ันตอน ดังนี้ 

1. การสํารวจและกําหนดความตองการในการพัฒนาบุคลากร 

2. การวางแผนการพัฒนาบุคลากร ซึ่งจะตองมีการกําหนดวัตถุประสงค วิธีการและ

ระยะเวลาของโครงการพัฒนาบุคลากรแตละโครงการอยางชัดเจน 

3. การคัดเลือก ออกแบบและดําเนินกิจกรรมการพัฒนาบุคลากร ขั้นตอนนี้ คือ การ

พิจารณาวาโครงการพัฒนาบุคลากรซึ่งจะจัดขึ้นนั้นควรจะมีลักษณะอยางไร 

4. การประเมินผลโครงการพัฒนาบุคลากร เพื่อใหทราบถึงสิ่งที่ไดบรรลุผล ปญหา 

อุปสรรคและสิ่งที่ควรจะแกไขในการดําเนินการตอไป 

กลาวโดยสรุปกระบวนการพัฒนาบุคลากร มีข้ันตอนสําคัญ ดังนี้ 

1. วิเคราะหความตองการขององคกร เพื่อใหทราบปญหาและความตองการที่จะ

พัฒนาบุคลากร 

การสํารวจและกําหนดความตองการ

ในการพัฒนาบุคลากร 

การวางแผน 

การพัฒนาบุคลากร 

การคัดเลือก ออกแบบ และดําเนนิ

กิจกรรมการพฒันาบุคลากร 

การประเมนิผล 

การพัฒนาบุคลากร 
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2. วางแผนโครงการพัฒนา เปนการกําหนดกิจกรรมหรือวิธีการตาง ๆ ที่จะใชในการ

พัฒนาบุคลากรโดยจะตองใหสอดคลองกับแผนงานดานอื่น ๆ ดวย 

3. ดําเนินโครงการพัฒนา เปนขั้นตอนที่ลงมือปฏิบัติดําเนินการตามแผนที่วางไว 

4. ประเมินผลโครงการพัฒนา เปนการติดตามและประเมินความสําเร็จของการดําเนินการ 

 

2.4 วิธีการพัฒนาบุคลากร 

 

วิธีการพัฒนาบุคลากรมีหลายรูปแบบ แตละองคกรสามารถนําไปใชไดตามความ

เหมาะสม ทั้งนี้ข้ึนอยูกับขอพิจารณาขององคกรเปนสําคัญ มีผูกลาวถึงวิธีการพัฒนาบุคลากรไว

ดังนี้ 

วิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกร (จุฑามณี  ตระกูลมทุตา, 2544, น. 15) มี

หลายวิธี เชน การฝกอบรม การสัมมนา การศึกษาตอ การดูงาน การศึกษาจากคูมือปฏิบัติงาน 

การสอนงาน การสับเปลี่ยนหมุนเวียนหนาที่ การรวมประชุมทางวิชาการ การมอบหมายงาน

รักษาการในตําแหนง ใหปฏิบัติหนาที่แทน การศึกษาดวยตนเอง เปนบุคลากรสมาคมวิชาชีพ ฯลฯ 

ในแตละวิธีกอใหเกิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกรทั้งสิ้น 

ความสามารถของพนักงานที่มีอยูเดิมยังไมเปนการเพียงพอ องคกรควรจัดกิจกรรม

ปฐมนิเทศและกิจกรรมฝกอบรมเพิ่มเติม จึงจะทําใหความสามารถของพนักงานมีความสมดุลกับ

งานที่องคกรตองการใหพนักงานใหมทํา (พยอม  วงศสารศรี, 2534, น. 144) 

วิธีการสําคัญในการฝกอบรมและพัฒนาบุคคลในระดับบริหาร วิธีแรกโดยการใหงาน

ทํา และวิธีที่สองโดยการฝกอบรมที่จัดขึ้นอยางเปนพิธีการ ในสวนของการฝกอบรมโดยการทํางาน

แยกเปน 4 วิธี คือ (เสนาะ  ติเยาว, 2543, น. 111) 

1. การทดลองเรียนงาน (Understudies) 

2. การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) 

3. การสอนงาน (Coaching) 

4. การบริหารในรูปกรรมการ (Multiple Management) 

จะเห็นไดวา วิธีการพัฒนาบุคลากรมีหลากหลายรูปแบบ สามารถนํามาใชไดตาม

ความเหมาะสม ตามวัตถุประสงคขององคกร โดยสรุปวิธีการพัฒนาบุคลากรที่ดําเนินการ 

ประกอบดวย การปฐมนิเทศ การฝกอบรม การประชุมเชิงปฏิบัติการ การสัมมนา การศึกษาดูงาน 

การศึกษาตอ การเผยแพรขาวสารทางวิชาการและการโยกยายสับเปลี่ยนหนาที่การงาน  
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การปฐมนิเทศ 

พยอม  วงศสารศรี (2534, น. 125–126) กลาววา การปฐมนิเทศ (Orientation) คือ 

การแนะนําใหพนักงานใหมไดรูจักกฎระเบียบ การปฏิบัติตน และหัวหนางานในองคกรที่พนักงาน

ตองเขาปฏิบัติงาน วัตถุประสงคของการปฐมนิเทศ เพื่อใหพนักงานใหมรูจักประวัติความเปนมา

ขององคกร รูจักผูบังคับบัญชาระดับตาง ๆ ในองคกร รูถึงการแบงสายงานในองคกร รูจัก

กฎระเบียบตาง ๆ ที่ตองปฏิบัติขณะที่อยูในองคกร 

การจัดปฐมนิเทศมักใชวิธีการกระบวนการกลุม (Group process) หัวขอตางๆ ที่

กําหนดในการจัดปฐมนิเทศ ไดแก ประวัติยอขององคกร วัตถุประสงคและนโยบาย ขอบเขต

อํานาจหนาที่การบริหารงาน ประเภทผูปฏิบัติงาน ตําแหนงและลําดับการบังคับบัญชาของ

พนักงาน วินัยของผูปฏิบัติงาน การออกจากตําแหนงของผูปฏิบัติงาน การรองทกุข วนัทาํการ เวลา

ทําการ วันหยุดของพนักงานและลูกจาง การลา การหยุดงาน การจายเงิน คาลวงเวลาและสิทธิ

ประโยชนเกื้อกูลอ่ืน ๆ (พยอม  วงศสารศรี, 2534, น. 125–126) 

กลาวโดยสรุป การปฐมนิเทศ หมายถึงการแนะนําใหบุคลากรที่เขามาปฏิบัติหนาที่ใน

องคกรไดรูจักหนวยงานในดานนโยบาย กฎระเบียบ แนวปฏิบัติ หนาที่ความรับผิดชอบ เพื่อสราง

ความคุนเคยกับสภาพแวดลอมขององคกรนั้น ๆ 

การฝกอบรม 

เสนาะ  ติเยาว (2543, น. 95) กลาวถึงการฝกอบรมวา เปนกระบวนการที่จัดขึ้นเพื่อให

บุคคลไดเรียนรูและมีความชํานาญเพื่อวัตถุประสงคอยางหนึ่ง เพื่อมุงใหคนไดรูเร่ืองใดเร่ืองหนึ่ง

โดยเฉพาะและเพื่อเปลี่ยนพฤติกรรมของคนไปในทางที่ตองการ วัตถุประสงคของการฝกอบรมแบง

ออกไดเปน 2 ประการ คือ วัตถุประสงคขององคกรจะเนนในแงของสวนรวม เพื่อปรับปรุงวิธีการ

ปฏิบัติงานใหไดผลสูงสุด เปนการสรางความสนใจและความพึงพอใจในการปฏิบัติงานใหแก

พนักงาน ชวยลดความสิ้นเปลือง ลดการขาดงานและลดการลาออกจากงานและฝกฝนบุคคลไว

เพื่อสนองความตองการกําลังคนในการขยายองคกร 

วิธีการฝกอบรมมีหลายวิธี ขึ้นอยูกับวัตถุประสงคของการฝกอบรมแตละโครงการ 

ลักษณะและหัวขอเร่ืองที่จะฝกอบรม วิธีการฝกอบรมสามารถจําแนกได 10 วิธี (กุลธน  ธนาพงศธร, 

2542, น. 186–192) คือ 

1. การบรรยาย (Lecture) เปนวิธีการฝกอบรมที่นิยมใชกันอยางแพรหลาย 
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2. การประชุมอภิปราย (Conference) ลักษณะของการประชุมอภิปราย คือ การที่มี

บุคคลตั้งแต 2 คนขึ้นไปมารวมปรึกษาหารือแลกเปลี่ยนความรู ความคิดเห็นและขาวสารขอมูล

ตาง ๆ เพื่อใหเกิดความรูความเขาใจตรงกัน 

3. การศึกษากรณีตัวอยาง (Case study) วิธีการศึกษากรณีตัวอยาง คือ การนําเอา

ประเด็นเรื่องราวหรือเหตุการณอยางใดอยางหนึ่งที่ไดเลือกสรรแลววาเปนประโยชนและเหมาะสม 

4. การสรางสถานการณจําลอง (Simulation) เปนวิธีการอบรมโดยการจําลอง

สถานการณตาง ๆ ใหมีลักษณะคลายคลึงกับสภาพความเปนจริงใหมากที่สุด ขอเดนของวิธีนี้คือ 

เปนวิธีการที่เหมาะสมในการฝกฝนใหผูเขารับการอบรมรูจักวิธีการแกปญหาตาง ๆ ที่เกิดขึ้นจริง 

5. การแสดงบทบาทสมมติ (Role Playing) ผูเขารับการฝกอบรมแตละคนจะไดรับ

มอบหมายใหแสดงบทบาทอยางใดอยางหนึ่งตามที่กําหนดขึ้น เมื่อมอบหมายบทบาทแกทุกคน

เรียบรอยแลว จึงปลอยใหทุกคนแสดงไปตามลําพังจะไมมีผูกํากับการแสดง 

6. การสาธิต (Demons Traction) จะมีการแสดงใหเห็นของจริงหรือทําใหดูจริง ๆ ใน

ส่ิงที่ตองการฝกอบรม โดยจะมีการอธิบายประกอบทําใหผูเขารับการฝกอบรมเขาใจไดโดยงาย

และรวดเร็ว 

7. การประชุมแบบซินดิเคต (Syndicate) จะมีการแบงผูเขารับการฝกอบรมออกเปน

กลุมยอย ในแตละกลุมประกอบดวยบุคคลที่มาจากสายอาชีพที่แตกตางกัน แตละกลุมจะมี

จํานวนบุคลากรเทากันหรือใกลเคียงกนั แตละกลุมจะไดรับหัวขอเทา ๆ กัน แตละกลุมจะทําแยก

จากกันและจะเลือกประธานกลุม 1 คน ทําหนาที่รับผิดชอบจัดการประชุม 1 หัวขอ ดังนั้นบุคลากร

ของกลุมทุกคนจึงมีโอกาสเปนประธานกลุมอยางครบถวน เมื่อการประชุมแบบซินดิเคทจบสิ้นลง

แลว อาจมีการพาผูเขารับการฝกอบรมทั้งหมดไปดูงานตามสถานที่ที่เกี่ยวของกับหัวขอที่ทําการ

พัฒนา 

8. การระดมความคิด (Brain – storming) เปนการกระตุนใหผูเขารับการอบรมทุกคน

ไดใชสมองหรือแสดงความคิดเห็นในประเด็นที่กําหนดขึ้นไดอยางเต็มที่ วิธีการนี้ตองการให

ปริมาณของความคิดเห็นที่แตละคนแสดงออกมากกวาคุณภาพหรือความถูกตองของความคดิเห็น 

การระดมความคิดเปนวิธีการที่เหมาะสําหรับใชในการพิจารณาแกปญหาที่ยุงยาก สลับซับซอน 

ทั้งนี้เพราะเปนวิธีการที่ยอมรับในหลักการที่วา “หลายหัว (สมอง) ยอมดีกวาหัวเดียว” ยังเปนการ

สอนแนะใหรูจักยอมรับฟงและเคารพความคิดเห็นของบุคคลอื่น 

9. การสัมมนา (Seminar) เปนวิธีที่นิยมใชกันอยางแพรหลายในปจจุบันนี้ โดยเฉพาะ

อยางยิ่งการอบรมเจาหนาที่ในระดับสูง ลักษณะสําคัญของการสัมมนา คือ เปนการประชุมเพื่อ
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พิจารณา ถกเถียงถึงประเด็นหรือหัวขออยางใดอยางหนึ่งที่กําหนดไวโดยผูเขารับการอบรมทุกคน

จะกําหนดใหบุคคลใดบุคคลหนึ่งเปนผูนําการสัมมนา ผูนําการสัมมนาจะจัดเตรียมเอกสาร

ประกอบการสัมมนาแจกจายใหผูเขารวมสัมมนาทุกคนกอนลวงหนา จะเปนการแลกเปลี่ยนความ

คิดเห็น ซักถามปญหาขอของใจและเพิ่มเติมทรรศนะตาง ๆ 

10. การฝกอบรมโดยใหศึกษาดวยตัวเอง (Self – studies training) เปนวิธีการอบรมที่

พัฒนามาจากวิธีการศึกษาทางไกลและกําลังไดรับความนิยมมากขึ้นในปจจุบันนี้ วิธีนี้มุงเนนให 

ผูเขารับการฝกอบรมไดศึกษาทําความเขาใจดวยตนเอง การฝกอบรมโดยวิธีการนี้จึงจําเปนจะตอง

มีการพัฒนาชุดการฝกอบรมสําเร็จรูป (paining programmed in suction) อาจมีการใชส่ือการ

ฝกอบรมทางไกลตาง ๆ เชน เทปเสียง รายการวิทยุกระจายเสียง วิทยุ โทรทัศน มาใชเพื่อเสริมการ

ฝกอบรม 

สรุปไดวา การฝกอบรม หมายถึง กระบวนการที่จะเพิ่มพูนความรู ทักษะความชํานาญ

ในการปฏิบัติงานและทัศนคติที่ดีตอการปฏิบัติงาน จนกระทั่งกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม

ในการทํางานที่ตองการ 

การประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) 

ฐีระ  ประวาลพฤกษ (2538, น. 128) กลาววา การประชุมเชิงปฏิบัติการเปนรูปแบบ

ของการฝกอบรมที่สงเสริมใหผูเขารับการอบรมเกิดการเรียนรูทั้งทางดานทฤษฎีและปฏิบัติ 

สามารถนําสิ่งที่ไดรับไปปฏิบัติงานในสถานการณจริงที่ผูเขาอบรมปฏิบัติอยู ลักษณะของการ

ประชุมเชิงปฏิบัติการจะแบงไดเปน 2 สวน คือ สวนแรกเปนการใหความรูของวิทยากรเพื่อเพิ่มพูน

ความรู ความเขาใจใหแกผูเขารับการอบรม ใหสามารถแกไขขอขัดของในการทํางาน กําหนด

แนวทางในการปฏิบัติและปรับปรุงงาน สวนที่สองจะเปนปฏิบัติการของผูเขาอบรมที่จะหารือ

อภิปรายใหไดแนวทางแกปญหาหรือวิธีการปฏิบัติงาน โดยอาจจะดําเนินการทั้งกลุมใหญหรือ

แบงเปนกลุมยอย 

วัตถุประสงคของการประชุมเชิงปฏิบัติการ คือ มุงใหผูประสบปญหาหรือมีความสนใจ

เร่ืองเร่ืองหนึ่งเหมือนกันมาปรึกษาหารือ ศึกษา คนควา เพื่อจัดทําแนวทางปฏิบัติงานเปนการ

เพิ่มพูนประสิทธิภาพในการทํางาน การประชุมเชิงปฏิบัติการจะเปนกิจกรรม 2 สวน คือ ทฤษฎกีาร

ปฏิบัติการอยางชัดเจนและผลการประชุมเชิงปฏิบัติการสามารถนําไปใชในการปฏิบัติของผูเขารับ

การอบรมโดยตรง 

ขั้นตอนการประชุมเชิงปฏิบัติการ มีการดําเนินการดงันี้ 

1. ชี้แจงแนวทางในการดําเนินการประชุมเชิงปฏิบัติการใหผูเขารับการอบรมเขาใจ 
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2. จัดใหมีการบรรยายและอภิปรายของวิทยากรเพื่อเสริมสรางความรูเกี่ยวกับเร่ืองที่

นํามาประชุมเชิงปฏิบัติการและใหแนวทางแกกลุมเพื่อการประชุมกลุมยอย 

3. แบงกลุมเพื่อปฏิบัติงานตามที่ไดรับมอบหมายใหศึกษาคนควา ปฏิบัติการและ

รวบรวมสรุปเปนรายงานหรือผลงาน 

4. การนําเสนอรายงานหรือผลการปฏิบัติงานตอที่ประชุมกลุมใหญเพื่อรับเปนแนวทาง

ในการท่ีใชแกไขการทํางานใหมีความเหมาะสมและเกิดประสิทธิภาพ 

5. บุคลากรที่เขารวมประชุมเชิงปฏิบัติการนําแนวทางไปจัดทําแนวทางการปฏิบัติงาน 

และปรับปรุงแกไขการทํางานใหมีความเหมาะสมและเกิดประสิทธิภาพ 

6. สรุปการประชุมเชิงปฏิบัติการเพื่อใหเกิดความเขาใจตรงกัน 

กลาวโดยสรุปการประชุมเชิงปฏิบัติการ หมายถึง การประชุมปรึกษาหารือกันเพื่อ

แกปญหาทางการปฏิบัติระหวางผูที่มีประสบการณในงานนั้นมาอยางดีแลวและผูเขารับการ

ฝกอบรมมีความสนใจที่จะแกปญหาเหลานั้นดวยการปฏิบัติจริง การฝกอบรมวิธีนี้ไดทั้งความรู 

ความคิด หลักการและการปฏิบัติตามความรูที่ไดเรียนมา 

การสัมมนา (Seminar) 

ฐีระ  ประวาลพฤกษ (2538, น. 126–127) ไดกลาวถึงการสัมมนาวาเปนรูปแบบของ

การฝกอบรมที่ผูเขารับการอบรมมีความสนใจหรือประสบปญหาในการปฏิบัติงานอยางเดียวกัน 

ตองการที่จะศึกษาคนควา จะมีผูทรงคุณวุฒิหรือผูเชี่ยวชาญเปนผูที่ใหคําแนะนํา การสัมมนา

บุคลากรที่เขารวมทุกคนจะตองมีสวนรวมในการศึกษาคนควา เสนอความคิดเห็นที่จะกอใหเกิด

ความรูและแนวทางเพื่อนําไปใชแกปญหาและพัฒนาการปฏิบัติงานในความรับผิดชอบของผูเขา

สัมมนา 

กรรณิการ  มานะกิจ (2539, น. 94) กลาววาการสัมมนาเปนเทคนิคการอบรมที่นิยมใช

กับผูเขารับการฝกอบรมที่ปฏิบัติงานอยางเดียวกันหรือคลายคลึงกัน การสัมมนามีวิธีปฏิบัติ

เชนเดียวกันกับการถกเถียงปญหา แตการสัมมนาจะเนนดานการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและ

ประสบการณเพื่อประโยชนของกลุมมากกวาที่จะถกเถียงเพื่อหาขอยุติของปญหา 

กลาวโดยสรุปการสัมมนา คือ เปนวิธีการฝกอบรมท่ีใหผูเขารับการอบรมมีสวนรวมใน

การทําใหเกิดความรู ชวยกันศึกษาคนควาหาคําตอบตอปญหาที่ไดกําหนดไวอยางกวาง ๆ มีการ

แลกเปลี่ยนความคิดเห็นกันแลวนําผลสรุปจากการสัมมนาเสนอตอผูบริหารระดับสูงอีกครั้งหนึ่ง 
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การศึกษาดูงาน 

การศึกษาดูงานเปนวิธีการฝกอบรมอยางหนึ่งที่ไดรับความสนใจจากผูเขารับการ

ฝกอบรมอยางมากและนิยมใชกันอยางกวางขวาง เปนการนําไปยังสถานที่ที่ปฏิบัติงานจริง เพื่อ

ศึกษาสิ่งตาง ๆ ดวยตนเอง วาเรื่องนั้น ๆ เปนอยางไร มีขั้นตอนอยางไร อาจมีการบรรยายสรุปหรือ

อธิบายประกอบการศึกษาดูงาน โดยเจาหนาที่ของหนวยงานนั้น ๆ ดวยก็ได (นงลักษณ  สินสืบผล, 

2532, น. 72) 

การศึกษาดูงาน หมายถึง การที่องคกรสนับสนุนใหบุคลากรเพิ่มพูนความรูเฉพาะที่

เกี่ยวกับงานในหนาที่ บุคลากรควรจะไดปรึกษากับฝายบริหารของหนวยงานหรือปรึกษากับ

ผูอํานวยการกองวาขาราชการควรจะเพิ่มพูนความรูเฉพาะเกี่ยวกับการปฏิบัติงานอะไรบางหรือ

เพื่อใหแนวความคิดเกี่ยวกับการปฏิบัติงานกวางขวางขึ้น บุคลากรควรจะรวมกับฝายบริหารและ

ผูอํานวยการกองปรึกษาหารือกันกําหนดเปนหลักเกณฑวาจะใหผูปฏิบัติงานไปดูงานที่ไหนบาง 

ควรจะหาทุนอยางไร งานประเภทไหนควรไปดู (สํานักงาน กพ., สถาบันพัฒนาขาราชการพลเรอืน, 

2530, น. 5)  

กลาวโดยสรุป การศึกษาดูงาน เปนการเพิ่มพูนความรู ความเขาใจ โดยการนําผูเขารับ

การอบรมไปศึกษางานในสถานที่อ่ืนนอกสถานที่ฝกอบรม เพื่อใหเห็นสถานการณจริงแลวนํา

ประสบการณที่ไดจากการศึกษาดูงานมาปรับปรุงและเปนแนวทางในการปฏิบัติงานของตนเอง 

การศึกษาตอ 

การศึกษาตอ หมายถึง วิธีการพัฒนาบุคลากรเพื่อเพิ่มความรูเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน

ของบุคลากร โดยศึกษาหลักสูตรของสถาบันวามีหลักสูตรของสถาบันการศึกษาใดที่เปนประโยชน

แกการปฏิบัติงาน ควรเสนอแนะใหฝายบริหารสงผูปฏิบัติงานไปเขาเรียนในหลักสูตรนั้น อาจเปน

การเรียนในระดับปริญญาหรือตํ่ากวาแลวแตความจําเปน หรือบุคลากรอาจจะปรึกษากับฝาย

บริหารโดยวางเปนหลักการเรื่องการสงผูปฏิบัติงานไปศึกษาเพื่อการปฏิบัติงานในหนาที่ หรือการ

จัดหาทุนเพื่อใหขาราชการไปศึกษา (สํานักงาน ก.พ., สถาบันพัฒนาขาราชการพลเรือน, 2530, น. 6) 

กลาวโดยสรุปการศึกษาตอ หมายถึง การใหบุคลากรไปศึกษาในสถาบันการศึกษาเพื่อ

เพิ่มพูนความรู ประสบการณ วิทยาการใหม ๆ เปนการเพิ่มวุฒิเพื่อนําไปปรับปรุงการปฏิบัติงานให

มีประสิทธิภาพสูงขึ้น 

การเผยแพรขาวสารทางวิชาการ 

การเผยแพรขาวสารทางวิชาการ เปนกิจกรมหนึ่งในการเพิ่มพูนความรูแกผูปฏิบัติงาน

ในดานที่เกี่ยวกับงาน บุคลากรอาจรวมมือกับหนวยงานวิชาการใหเขียนบทความที่จําเปนในการ

ทํางานของขาราชการเผยแพรหรือจัดหาและพัฒนาเอกสารขึ้นเอง แลวเผยแพรใหแกผูปฏิบัติงาน
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ในหนวยงานหรือเขียนคําอธิบายเกี่ยวกับกฎหมายที่ผูปฏิบัติงานยังไมเขาใจ ใหทุกคนไดเขาใจ

ตรงกัน (สํานักงาน ก.พ., สถาบันพัฒนาขาราชการพลเรือน, 2530, น. 5) 
กลาวโดยสรุปการเผยแพรขาวสารทางวิชาการเปนกิจกรรมที่จัดขึ้นเพื่อเพิ่มพูนความรู

ที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานใหแกบุคลากรไดพัฒนาตนเอง ใหทันกับความกาวหนาทางวิชาการที่

เปลี่ยนแปลงไป 

การโยกยายสับเปลี่ยนหนาที่การงาน (Job rotation) 

ฐีระ  ประวาลพฤกษ (2538, น. 136) กลาววา การหมุนเวียนงาน หมายถึง การ

เคลื่อนยายบุคลากรจากงานในหนาที่หนึ่งไปสูงานอื่น ๆ โดยมีวัตถุประสงคเพื่อใหบุคลากรนั้นได

ประสบการณที่ตางไปจากงานเดิม การหมุนเวียนงานจะเปนการเพิ่มความรูเพื่อชวยใหบุคคลนั้นๆ 

ไดปฏิบัติงานในตําแหนงที่สูงขึ้น วัตถุประสงคของการหมุนเวียนงานเพื่อเพิ่มพูนความรู ทักษะและ

เจตคติที่ดีตองานในองคกรโดยเฉพาะในดานเจตคติชวยสรางเสริมความเขาใจและความสัมพันธ

อันดีของบุคคลในสวนงานตาง ๆ ใหทุกคนตระหนักวางานในทุกสวนงาน ทุกแผนกลวนแตมี

ความสําคัญเทาเทียมกัน 

การโยกยายและการหมุนเวียนงาน หมายถึง การโยกยายและหมุนเวียนงานของ

พนักงานจากหนาที่หนึ่งไปยังอีกหนาที่หนึ่ง เปนการสงเสริมผูปฏิบัติงานใหมีประสบการณ

กวางขวางขึ้นตลอดจนเปนการเตรียมตัวเพื่อความกาวหนาในอนาคตไดเปนอยางดี (กรรณิการ 

มานะกิจ, 2539, น. 94) 

กลาวโดยสรุปการโยกยายสับเปลี่ยนหนาที่การงาน หมายถึง การเปลี่ยนแปลงหนาที่

จากตําแหนงหนึ่งไปยังอีกตําแหนงหนึ่ง ชวยใหเกิดการเรียนรูและสรางประสบการณในการ

ปฏิบัติงาน เพื่อที่จะกาวไปสูตําแหนงในระดับสูงขึ้นไป 

 

3. แนวคิดการพัฒนาตนเอง 

 

การพัฒนาตนเองประกอบดวยคํา 2 คํา คือ “การพัฒนา” (Development) หมายถึง

การปรับปรุงเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีหรือเจริญขึ้น และคําวา “ตนเอง” (Self) หมายถึง บุคคล

นั้นๆ ดังนั้น การพัฒนาตนเอง ตามรูปศัพท จึงหมายถึง การปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตัวบุคคลนั้นใหดี

ขึ้น มีความเจริญกาวหนา ซึ่งมีผูใหความหมายของการพัฒนาตนเองไว ดังนี้ 

Swansbug (1995) กลาววา การพัฒนาตนเอง หมายถึง การศึกษาของบุคคล เพื่อ

ตองการพัฒนาตนเองใหมีความรูทางเทคนิควิชาชีพ เพื่อปรับปรุงตนใหกาวหนาทางวิชาการและ
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เพื่อสนองความอยากรูอยากเห็นของบุคคลนั้น การพัฒนาตนเองเปนการเรียนรูที่ผูเรียน เรียนดวย

ตนเองสามารถปรับปรุงแกไขตนเอง ใหเจริญงอกงามทั้งดานประสิทธิภาพในการทํางานดาน

ปญญาและคุณภาพ ดวยการทํางานหรือดํารงชีวิตอยางมีจุดหมาย 

วิเชียร  ทวีลาภ (2534) ใหความหมายของการพัฒนาตนเองวา เปนการดําเนินชีวติ

อยางมีอุดมการณ ไมควรใชชีวิตผานไปเพียงวันหนึ่ง ๆ เทานั้น ตองรูจักเรียนรูตนเอง และสามารถ

ปรับปรุงแกไขใหเจริญงอกงามทั้งทางดานประสิทธิภาพในการงาน ดานปญญา และคุณธรรม 

เพ็ญศิริ  จารุจินดา (2539, น. 10) ไดแสดงความเห็นไววา การพัฒนาตนเอง หมายถึง

การสรางคุณสมบัติ คุณธรรม เจตคติ ความรู ความคิด ความเขาใจ ความชํานาญใหเกิดขั้นใน

ตนเอง เพื่อใหตนเองเปนบุคคลที่มีความสุข ความเจริญ ความสมบูรณ พรอมที่จะนําไปใชใหเกิด

ประโยชนตอตนเอง ตอสังคมและประเทศชาติ อยางสอดคลองและเหมาะสมกับความถนัดความ

สนใจและศักยภาพของตนเอง 

วิเชียร  แกนไร (2542, น. 10) กลาววา การพัฒนาตนเองหมายถึง การเสริมสราง

ความรูและการปรับปรุงตนเองใหมีความรู  ความเขาใจ  ทักษะความชํานาญ  ตลอดจน

ความสามารถในการปฏิบัติงานที่ตนรับผิดชอบอยางมีประสิทธิภาพ ทั้งการพัฒนาดานรางกาย

และจิตใจ 

เดวิด  เมกกินสัน และ ไมค  เพดเลอร (Megginson and Pedler, 1992, p. 3) กลาววา

การพัฒนาตนเองหมายถึง การที่ผูเรียนไดตัดสินใจดวยตนเองในการเลือกวาจะเรียนอะไร เมื่อไร

อยางไร เพื่อใหเกิดการพัฒนาทักษะ ความรู และความสามารถในการทํางาน การเลือกพัฒนา

ตนเองจะมีผลตอการปฏิบัติงานในความรับผิดชอบของตน 

สุนันทา  ถีระวงษ (2533, น. 5-6) ไดแสดงความเห็นวา การพัฒนาตนเองเกี่ยวของกับ

การเปลี่ยนแปลงสวนตัว ความสามารถใหมๆ การมีความคิดแตกตางไปจากเดิม การมีความรูสึก

ใหมๆเกิดขึ้น 

นิรันดร  วัชรินทรรัตน (2540, น. 12) กลาวถึงการพัฒนาตนเอง (self-development) 

วาเปนการสงเสริมและการสนับสนุนใหผูปฏิบัติงานไดมีโอกาสพัฒนาตนเอง เพื่อใหมีความรู 

ความสามารถดีขึ้น การพัฒนาตนเองเปนเรื่องที่บุคคลแตละคนตองกระทําดวยตัวเขาเอง โดย

บุคคลอื่นมีสวนชวยเหลือและสนับสนุนเพียงบางสวน 

จากแนวคิดขางตนสรุปไดวา การพัฒนาตนเอง หมายถึง ความตองการของบุคคลที่จะ

ปรับปรุง เปลี่ยนแปลงใหตนเองมีความเจริญกาวหนา ทั้งดานประสิทธิภาพในการทํางานดาน
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ปญญา และคุณธรรม ทําใหเกิดความรูสึกในคุณคาแหงตนสูงขึ้น มีชีวิตอยางมีคุณคา สามารถทํา

หนาที่ที่เหมาะสมกับบทบาทของตนเองไดอยางเต็มศักยภาพ 

 

3.1 ความสําคัญของการพัฒนาตนเอง 

 

 โลกปจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว ทําใหบุคคลในองคกรตองพัฒนาบทบาท

หนาที่ของตนเองใหทันกับการเปลี่ยนแปลง องคกรจึงมีความกาวหนาและไดรับความไววางใจ

ดังนั้น วิธีหนึ่งที่ทําใหองคกรเปนทรัพยากรที่มีคุณคา คือ บุคคลในองคกรทุกคนควรที่จะตอง

ตระหนักถึงการพัฒนาตนเอง การพัฒนาตนเองเปนการเพิ่มพลังอํานาจ คือ เปนการเพิ่มพูน

ความรูของผูทํางาน ซึ่งจะนําความกาวหนามาสูองคกร (Meggison et al., 1992) 
 
3.2 จุดมุงหมายของการพัฒนาตนเอง 

 

อัมพิกา  ไกรฤทธิ์ (2534) กลาวถึง ความมุงหมายในการพัฒนาสวนบุคคล เพื่อกระทํา

หรือปฏิบัติใหเกิดผล ดังนี้ 

(1) เพื่ออํานวยโอกาสแหงความกาวหนาของผูปฏิบัติงาน 

(2) เพื่อพัฒนาฝมือความสามารถของผูปฏิบัติงาน 

(3) เพื่อฝกฝนการใชดุลยพินิจในการปฏิบัติการแกปญหา 

(4) เพื่อพัฒนาทาทีและบุคลิกภาพในการปฏิบัติงาน 

(5) เพื่อเรียนรูงานและวิธีการ ตลอดจนระเบียบการปฏิบัติงานที่มีการนําเอาวิทยาการ 

ใหมๆ เขามาใช 

(6) เพื่อสงเสริมขวัญในการปฏิบัติงาน 

(7) เพื่อทบทวนความเขาใจในนโยบายและความมุงมั่นขององคกรใหดีข้ึน 

สรุปไดวา จุดมุงหมายของการพัฒนาตนเอง คือ การเพิ่มพูนตนเองใหมีความรู 

ความสามารถ มีความคิดริเร่ิมสรางสรรคในการปฏิบัติงานเพิ่มข้ึน มีความสามารถในการนําเอา

วิทยาการใหมๆ เทคโนโลยีมาใชในการปฏิบัติงาน เพื่อมุงหวังประสบความสําเร็จในงานที่

รับผิดชอบโดยสามารถปฏิบัติงานในหนาที่ของตนไดอยางมีประสิทธิภาพเพื่อตนเอง และสามารถ

ชวยเหลือบุคคลอื่นและสังคมใหเจริญกาวหนา 
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แนวคิดการพัฒนาตนเอง 

จากการศึกษาการพัฒนาตนเอง มีผูเสนอแนวคิดไวดังนี้ 

แนวคิดการพัฒนาตนเองของ Megginson and Pedler (1992) มีลักษณะเปน

กระบวนการ ดังนี้ 

1. ความปรารถนาในการเรียนรู (Desire to learn) การพัฒนาตนเองเริ่มจากการที่

บุคคลมีความตองการที่จะเรียนรูเกี่ยวกับงานและตองการเขาใจองคกร ดังนั้น ความกาวหนาใน

การทํางานจะเกิดขึ้นไมไดเลย หากบุคคลไมมีความตองการพัฒนาตนเอง เพราะหากปราศจาก

ความตองการหรือความตั้งใจของบุคคล การพัฒนายอมจะไมสามารถเริ่มตนขึ้นไดเลย บุคคลที่

ตองการการเรียนรู จะรับรูวาอะไรเปนสิ่งที่ตนเองตองการเรียนรู 

2. การวินิจฉัยตนเอง (Self-diagnosis) บุคคลที่ตองการพัฒนาตนเองจําเปนตอง

สํารวจวิเคราะหตนเอง เพื่อทราบถึงจุดเดนและจุดบกพรองของตนเอง และนําจุดบกพรองนั้นมา

ปรับปรุงแกไข 

3. การกําหนดเปาหมาย (Set goals) เมื่อวิเคราะหสํารวจตนเองแลวก็จะทราบถึง

เปาหมายในการที่จะพัฒนาตนเอง วาตองการที่จะกาวหนาขึ้นจากเดิมอยางไรบาง ความคิดที่

อยากจะทําตอไปคืออะไร เขียนเปาหมายไว ถาเปนไปไดควรกําหนดระยะเวลาในการประเมิน

ตนเองหรือวัดความกาวหนาของตนเอง 

4. การแสวงหาทรัพยากรที่เหมาะสม (Finding appropriate resources) ภายหลังจาก

ที่ไดตั้งเปาหมายไวแลว สามารถกําหนดวิธีการที่จะทําใหบรรลุผลสําเร็จนั้นๆ ได โดยการศึกษาหา

ความรูในรูปแบบตางๆ กัน และการคนหาแหลงขอมูลที่เปนประโยชนหรือทรัพยากรที่เหมาะสม

สําหรับตนเอง แตทั้งนี้ขึ้นอยูกับส่ิงที่ตองการเรียนรู 

5. การสรรหาเพื่อน (Recruit of other people) การสรรหาหรือการแสวงหาความ

ชวยเหลือและการสนับสนุนจากบคุคลอื่น เพื่อชวยใหความพยายามของการพัฒนาตนเองประสบ

ความสําเร็จ ซึ่งเราเรียกบุคคลเหลานี้วา เพื่อน เชน เพื่อนรวมงาน เพื่อนที่มีทักษะความชํานาญ 

หรือผูเชี่ยวชาญซึ่งชวยใหเกิดการเรียนรูถึงวิธีการ ในการสรางเครือขายกับเพื่อนเหลานี้สามารถ

ชวยใหบรรลุผลสําเร็จในเปาหมาย รวมทั้งไดรับขอมูลยอนกลับ (Feedback) ซึ่งเปนการเรียนรูโดย

การไดรับขอมูลยอนกลับจากเพื่อน 

6. ความอดทน ตอสู และความพยายาม (Strickability and perseverance) ใน

ระหวางการเรียนรูจําเปนอยางยิ่ง ผูที่ตองการพัฒนาตนเองจะตองมีความพากเพียรพยายาม 
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มานะ อดทนไมยอทอตออุปสรรคที่ตองเผชิญ ทุมเทและใชเวลาที่มีอยูใหคุมคาไมใหสูญเปลา เพื่อ

ทําใหบรรลุความสําเร็จในที่สุด 

7. การประเมินผลดวยตนเอง (Evaluation) การประเมินตนเองกับเปาหมายที่ตั้งไวผล

ของการกระทําเปนอยางไร บรรลุเปาหมายที่ตองการหรือไม มีการเปลี่ยนแปลงใดเกิดขึ้นกับตนเอง

บาง ซึ่งอาจกระทําโดยการใหคะแนนตนเอง และตั้งเปาหมายใหมเพื่อพัฒนาตนเองตอไป 

วิธีการพัฒนาตนเอง Boydell (1991) ประกอบดวย 

1. การอบรมตามหลักสูตร คือ การเขารับการอบรมตามหลักสูตรเปนวิธีการพัฒนา

ตนเองวิธีหนึ่ง ซึ่งเปนที่ยอมรับและแพรหลายที่สุด แตอาจมีขอเสีย เชน สิ้นเปลืองทั้งงบประมาณ

และเวลา เนื่องจากการจะเขารับการอบรมจะมีขึ้น ก็ตอเมื่อมีการจดัหลักสูตรขึ้นเทานั้น และการ

จัดการอบรมในบางหลักสูตรอาจไมตรงกับปญหาที่แทจริงของผูเขารับการอบรม แตการอบรมจะมี

ประโยชน ถาไดตั้งวัตถุประสงคไวกอน เชน เหตุผลที่ตองการเขารับการอบรมตามหลักสูตรนี้ และ

ผลที่ไดรับจากการเขารับการอบรม แตทั้งนี้ตองศึกษาใหดีเสียกอนวาเปนหลักสูตรที่มีคุณภาพ 

และเหมาะสมกับผูเขารับการอบรม 

2. การเรียนรูในหลักสูตรระยะสั้น ในปจจุบันหลักสูตรที่ใชเอกสารหรือหนังสือและ

เรียนรูดวยตนเองมีจํานวนเพิ่มข้ึนเปนลําดับ โดยหนังสือจะประกอบดวยแบบฝกหัดหรือกิจกรรม 

ซึ่งออกแบบขึ้นเพื่อชวยการเรียนรูในแงมุมตางกัน มีรูปแบบใหตอบกอนจะผานไปถึงขั้นตอนตอไป 

เชน ตําราของมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช นอกจากนี้ โสตทัศนูปกรณตางๆ โปรแกรม

คอมพิวเตอร ลวนเปนอุปกรณที่มีคุณสมบัติที่ดี เหมาะสมแกการเรียนรูในหลักสูตรระยะสั้น แตจะ

มีคาใชจายสูงและมีความสําคัญมากขึ้นในอนาคต 

3. การสอนและฝกสอนผูอ่ืน เปนวิธีการพัฒนาตนเองอีกวิธีหนึ่ง ซึ่งบุคลากรสามารถ

เปนทั้งผูปฏิบัติงาน และบางครั้งยังตองรับผิดชอบเปนผูบริหารจัดการในฐานะหัวหนาเวรซึ่งตองมี

การฝกสอน แนะนําบคุลากรที่จบใหม หรือผูมาดูงานฝกอบรมในขณะปฏิบัติงานประจําจึงควร

เสนอใหเปนรูปแบบการฝกอบรมในองคกร 

4. การจัดทําโครงการพิเศษ เปนการที่บุคคลไดมีโอกาสเปนหัวหนาโครงการหรือเปน

ผูจัดการในโครงการตางๆ เชน โครงการอบรมความรูเกี่ยวกับการทํางานใหบุคลากรในหนวยงาน 

โครงการพัฒนาคุณภาพ เปนตน 

5. การเปนบุคลากรองคกรวิชาชีพ และสมาคมตางๆ เปนการเขารวมเปนบุคลากรหรือ

องคกรทางวิชาชีพ ซึ่งเปนวิธีการสงเสริมการพัฒนาตนเองไดดีอยางยิ่ง เพราะจะทําใหมีโอกาส

ติดตอกับผูที่มีความสนใจประเภทเดียวกัน นอกจากนี้สมาคมสวนใหญมักผลิตสิ่งพิมพวารสาร 
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และขาวสารเผยแพรเปนประจํา นับวาเปนแหลงติดตอแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและขอมูลตางๆ 

บุคลากรอาจพบปะ และรวมประชุม ตลอดจนเขียนบทความเพื่อลงพิมพได 

6. การเขียนบทความลงวารสาร เปนวิธีการหนึ่งที่จะทําใหผูบริหารไดพัฒนาตนเอง 

เพราะจะไดคนความากมายกวาจะกลั่นกรองเปนบทความได แตหากบทความไมไดรับการ ตพีิมพ 

ก็อยาทอแทเสียใจ อยางนอยกระบวนการเขียนก็ทําใหไดเรียนรูมากมายจากแนวคิดของการ

พัฒนาตนเองที่กลาวมาขางตน สามารถสรุปไดวา ในการพัฒนาตนเองนั้น ควรตองมีการวินิจฉัย 

ประเมินตนเอง และมีเปาหมายในการพัฒนา ซึ่งอาจหาไดจากการหาเพื่อนหรือทรัพยากรที่

สามารถชวยเหลือในการฝาฟนอุปสรรค และมีความใฝหาความรูดวยตนเองจากสื่อตางๆ อยาง

เหมาะสม ตลอดจนสามารถเผยแพรผลงานของตนเองได 

ผลของการพัฒนาตนเอง 

การยอมรับตนเองจะเปนพื้นฐานสําคัญในการยอมรับผูอ่ืน ฉะนั้นผูที่มีเจตนาแนวแน

ในการปรับปรุงและพัฒนาตนเอง จะดําเนินชีวิตไดดวยความมั่นคง เมื่อบุคคลไดพัฒนาตนแลวจะ

กอใหเกิดผลตอการปรับปรุงและเปลี่ยนแปลงความคิดและความเขาใจ ทักษะและการปฏิบัติและ

ความรูสึกของบุคคล ใน 3 ดาน ดังนี้ (สงวน  สุทธิเลิศอรุณ, 2543) 

(1) ความคิดและความเขาใจ ผลของการพัฒนาตนเองจะทําใหบุคคลรูจักและเขาใจ

ตนเองวา มีบุคลิกอยางไร ยอมรับในตนเองและผูอ่ืน รูและเขาใจวาผูอ่ืนมองตนอยางไร 

(2) ทักษะและการปฏิบัติ ผลของการพัฒนาตนเองจะทําใหบุคคลเปนผูมีเหตุผล

ความจําดี มีน้ําใจและเสียสละ ประพฤติปฏิบัติในการดําเนินชีวิตไดอยางเหมาะสม 

(3) ความรูสึกของบุคคล ผลของการพัฒนาตนเองจะทําใหบุคคลมีความรูสึกใน

ลักษณะตางๆ เชน ยอมรับในความแตกตางระหวางบุคคล ยอมรับจุดเดนและจุดดอยของตนมี

ความกระตือรือรน มีแรงจูงใจในเปาหมายและจุดประสงคของชีวิต มีจุดเริ่มตนที่จะผูกพันมี

ความสัมพนัธกับผูอ่ืนและสนใจผูอ่ืนมากขึ้น 

 

4. การสรางเสริมพลังอํานาจในงาน 

 

4.1 ความหมายของการเสรมิสรางพลังอาํนาจในงาน 

 

ปจจุบัน พลังอํานาจ (Power) เปนประเด็นที่ไดรับการนาสนใจจากผูบริหารองคกรมาก

ข้ึน พลังอํานาจเปนความสามารถที่จะทําใหทุกส่ิงทุกอยางเปนไปตามความตองการ (Sabiston 
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and Laschinger, 1997) การเสริมสรางพลังอํานาจมีรากศัพทมาจากภาษาลาตินวา potere มี

ความหมายวา การใหอํานาจ หรือํานาจหนาที่ เพื่อใหมีความสามารถหรือเปนการเปดโอกาสให 

(Gibson, 1991, p. 355) เปนทั้งกระบวนการและผลลัพธ โดยเปนการพัฒนา สงเสริม ชี้แนะ 

ชวยเหลือ และเพิ่มพูนความสามารถของบุคคลเพื่อการเปลี่ยนแปลง ดําเนินการหรือแกไขปญหา

ใหบรรลุเปาหมาย การเสริมสรางพลังอํานาจจึงตองมีปฏิสัมพันธระหวางผูใหและผูรับโดยใชวิธี

ตางๆ เชน การสอน การสนับสนุน การอํานวยความสะดวก การพัฒนา ซึ่งมีผูรูหลายทานไดให

ความหมายตางๆ ดังนี้ 

Kinlaw (1995, p. 11) ใหความหมาย การเสริมสรางพลังอํานาจเปนกระบวนการที่

ชวยพัฒนาและสงเสริมสมรรถนะของบุคคล ทีมปฏิบัติงานใหสามารถนําไปสูความสําเร็จของการ

พัฒนาองคกรอยางตอเนื่อง 

Klakovich (1996, p. 31) กลาววา การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน หมายถึง กระบวนการ

ที่มีอิทธิพลซึ่งกันและกันตอบทบาททั้งผูนําและผูตามซึ่งใหการบรรลุขอตกลงในขั้นสูงทั้งเปาหมาย

ของบุคคลและเปาหมายขององคกร 

อวยพร  ตัณมุขยกุล (2540) ไดสรุปความหมายของการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน

วา หมายถึง กระบวนการควบคุมชีวิตของตน เปนกระบวนการที่เสริมสรางใหบุคคลในองคกร มี

พลังในการควบคุมชีวิตของตน เปนกระบวนการทางสังคมที่แสดงถึงการยอมรับการสงเสริม การ

ชวยเหลือชี้แนะใหบุคคลเกิดความสามารถที่สนองความตองการและแกไขปญหาของตนไดอยาง

คุมคาและใชทรัพยากรที่จําเปน เพื่อเกิดความรูสึกสามารถควบคุมชีวิตตนเองได 

จากความหมายที่กลาวมาขางตน ผูวิจัยสรุปไดวา การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน 

หมายถึง การที่ผูบริหารทุกระดับเสริมสรางใหบุคลากร มีความสามารถที่จะปฏิบัติงานใหสําเร็จ

ตามเปาหมาย ซึ่งประกอบดวย การไดรับอํานาจดานการรับรูขอมูลขาวสาร การสงเสริมการ

ทํางาน  และได รับทรัพยากรตางๆ  สนับสนุนในการทํางาน  รวมทั้งเปนการได รับโอกาส

ความกาวหนาในหนาที่การงาน เพิ่มความสามารถทักษะตางๆ มีการไดรับการยกยอง และการ

ยอมรับในความสามารถจากการปฏิบัติงาน 

 

4.2 ความสําคญัของการเสรมิสรางพลังอาํนาจในงาน 

 

ในสถานการณที่มีการเปลี่ยนแปลงทางดานสภาพเศรษฐกิจ สังคม การเมือง และ

วิทยาศาสตรเทคโนโลยี สงผลใหผูบริหารตองมีการเตรียมการณเพื่อปรับเปลี่ยนสภาพการณ
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ทํางานในองคกรใหเหมาะสม  เพื่อพัฒนาคุณภาพ เพิ่มผลผลิต และความพึงพอใจใหแก

ผูปฏิบัติงานและผูรับบริหาร ผูบริหารตองเลือกใชกลยุทธการเสริมสรางพลังอํานาจในการพัฒนา

ศักยภาพของบุคลากร ใหสามารถปฏิบัติหนาที่ตามบทบาทไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยมีการ

บริหารที่ยึดถือความเปนทรัพยากรที่มีคา ตั้งอยูบนความเชื่อที่วาบุคคลยอมมีศักยภาพในการ

พัฒนาตนเอง กระบวนการบริหาร และผูปฏิบัติงานรวมมือกันในการยกระดับความรู ความสามารถ

ในทักษะในการปฏิบัติงานในการเพิ่มความสามารถตัดสินใจ รูเลือกใชทรัพยากรและแหลง

ประโยชน และมีการพัฒนาโครงสรางของหนวยงานทุกขั้นตอน เพื่อใหการปฏิบัติงานลุลวงไป

ดวยดี มีการกระจายอํานาจจากสวนกลาง โดยมุงพัฒนาคนในองคกรในการดึงศักยภาพที่มีอยู

ออกมาใชใหเกิดประโยชนสูงสุด เพื่อความสําเร็จของงาน (McGraw, 1992) 

การทําใหบุคลากรขององคกรไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน เปนสิ่งที่มี

ความสําคัญตอประสิทธิภาพ การทํางานโดยตรง และเปนความสําเร็จตามเปาหมายขององคกร 

(Wilson and Laschinger, 1994) และเมื่อเกิดความเสริมสรางพลังอํานาจในงานใหกับบุคลากร

แลวจะเกิดผลประโยชนตอทุกคนในองคกร (Smith, 1996 อางถึงใน มณี  ล้ีศิริวัฒนกุล, 2540) 

ดังนี้ 

1. ประโยชนตอผูบังคับบัญชา การเสริมสรางพลังอํานาจในงานใหแกผูใตบังคับบัญชา

ทําใหการทํางานในหนวยงานบรรลุเปาหมาย ดังนั้น จึงเกิดความภูมิใจในความสําเร็จ เกิดความ

พึงพอใจในงานและไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมงานและบุคลากรอื่น นอกจากนี้ยังทําใหไดมา

ซึ่งความเขาใจและทักษะใหมๆ ในการปฏิบัติงาน จากการไดมีโอกาสมองในสิ่งที่แตกตางของ

บุคคลที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน 

2. ประโยชนตอผูใตบังคับบัญชา เมื่อไดรับการถายโอนอํานาจจากผูใตบังคับบัญชา 

ทําใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความรูสึกเปนเจาของกลุมมากขึ้น รูสึกพึงพอใจตอความรับผิดชอบใน

การบรรลุความสําเร็จของงาน มีความรูสึกวาไดทําบางอยางที่คุมคา ยินดีจากการไดติดตอสื่อสาร

และรวมงานกับบุคคลอื่น และเพิ่มความเชื่อมั่นจากการไดกระทําบางสิ่งที่คิดวาตนเองไมสามารถ

ทําไดเปนการพัฒนาความสามารถในการปฏิบัติงาน เกิดความคิดสรางสรรค 

3. ประโยชนตอผูรับบริการ การเสริมสรางพลังอํานาจในงานมีการปรับโครงสรางการ
บริหารที่แบนราบและมีความยืดหยุน สงเสริมใหมีการตัดสินใจในระดับปฏิบัติการ ดังนั้นจะทําให

เกิดการสงเสริมใหมีการสงเสริมใหมีการตัดสินใจในระดับปฏิบัติการ ดังนั้นจะทําใหเกิดความ

รวดเร็วในการปฏิบัติงาน เกดิคุณภาพในงาน และผูรับบริการเกิดความพึงพอใจ 
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4. ประโยชนตอองคกร เมื่อผูใตบังคับบัญชาไดรับทรัพยากรและการใหรางวัล ผลที่

ตามมา คือ ความยึดมั่นผูกพันตอองคกร (Wilson and Laschinger, 1994, p. 46) มีความกาวหนาใน

วิชาชีพ และโครงสรางขององคกรไมซับซอนหลายระดับจนเกินไป (อวยพร ตัณมุขยกุล, 2540,  

น. 4) 

 

4.3 แนวคดิและทฤษฎีของการเสริมสรางพลังอาํนาจในงาน 

 

แนวคิดและทฤษฎีของการเสริมสรางพลงัอํานาจในงานของ Kanter 

Kanter (1977) ไดเสนอแนวคิดที่ เรียกวา ทฤษฎีโครงสรางอํานาจ ซึ่งไดกลาวถึง 

สิ่งแวดลอมในการทํางาน และพฤติกรรมของบุคลากร โดยถือวาสิ่งแวดลอมในการทาํงานจะมสีวน

สําคัญในการกําหนดทัศนคติและพฤติกรรมของบุคคลภายในองคกร 

โครงสรางอํานาจตามแนวคดิของ Kanter ประกอบดวย 

1. การไดรับอํานาจ (Power) หมายถึงการไดรับการสงเสริมพลังอํานาจจากองคกรให

สามารถปฏิบัติงานตามบทบาทของตนเองไดเต็มที่ และบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย ซึ่งอํานาจที่

ไดรับจากองคกรที่เปนทางการ ไดมาจากการทํางานซึ่งเปนที่ยอมรับ เชน การทํางานที่เสี่ยง

อันตราย งานที่ไดรับความคิดสรางสรรค งานที่ตองเกี่ยวของสัมพันธกับผูอ่ืน สวนอํานาจที่ไมเปน

ทางการนั้น เปนอํานาจที่มาจากการที่บุคคลมีความสัมพันธใกลชิดกับบุคคลสําคัญในองคกร 

ผูสนับสนุน ผูรวมงาน ผูใตบังคับบัญชา (Laschinger and Havens, 1996, p. 28) อํานาจทั้งสอง

ลักษณะประกอบดวย 

1.1 การไดรับขอมูลขาวสาร (Information) หมายถึง การที่บุคคลไดรับขาวสารหรือ

ความรูตางๆ ตลอดจนความเคลื่อนไหวภายในหนวยงาน ในองคกรและนอกองคกรอยางตอเนื่อง 

อีกทั้งมีแหลงขอมูลที่มีประสิทธิภาพ ซึ่งยังประโยชนตอการปฏิบัติงาน การตัดสินใจทั้งในลักษณะ

เปนทางการและไมเปนทางการ ซ่ึง Hackman and Oldman (1980) ไดศึกษาปจจัยการเสริมสราง

พลังอํานาจในงาน พบวา ขอมูลขาวสารและการใหขอมูลยอนกลับ เปนปจจัยที่สําคัญในการ

เสริมสรางพลังอํานาจในงาน 

1.2 การไดรับการสงเสริมสนับสนุน (Support) หมายถึง การที่หนวยงาน องคกร

หรือหัวหนาใหการสนับสนุนบุคลากรอยูเบื้องหลัง อํานวยความสะดวกของบุคลากรในการ

ปฏิบัติงานใหสําเร็จตามเปาหมาย รวมถึงการสงเสริมในดานสัมพันธภาพระหวางบุคลากร ให

พัฒนางานใหดีขึ้น การยอมรับความผิดพลาด การแสดงความพึงพอใจในงานที่ทําสําเร็จ 
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สนับสนุนการสรางเครือขายทั้งที่เปนทางการและไมเปนทางการ เมื่อไดรับการสนับสนุนจาก

ผูบริหารทําใหบุคลากรรูสึกมั่นใจและมีกําลังใจที่จะปฏิบัติหนาที่ 

1.3 การไดรับทรัพยากร (Resource) หมายถึง การที่บุคคลไดรับการสนับสนุน

อํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน ไดแก บุคลากร เวลา รางวัลและผลตอบทน (Sabiston and 

Laschinger, 1995, p. 44) การใหการสนับสนุนดานทรัพยากร ถือเปนสิ่งสําคัญประการหนึ่งใน

การบริหารงาน ซึ่งเมื่อบุคลากรมีความพึงพอใจในงาน จะยึดมั่นผูกพันกับองคกรและพรอมที่จะ

ทุมเทใหกับงานอยางเต็มที่ 

2. การไดรับโอกาส (Opportunity) หมายถึง บุคลากรไดมีโอกาสในการพัฒนาและมี

ความกาวหนาในการปฏิบัติงานในทิศทางที่ดีขึ้น ประกอบดวย 

2.1 การไดรับความกาวหนาในหนาที่การงาน (Advancement) หมายถึง การที่

บุคคลไดรับการเลือนขั้นเงินเดือน เลื่อนตําแหนงหนาที่การงานใหสูงขึ้น รวมถึงการไดรับผิดชอบ

งานที่ทาทายความสามารถ รับผิดชอบงานที่ยุงบากซับซอนมากขึ้น สงผลใหเกิดขวัญและกําลังใจ 

2.2 การไดรับการเพิ่มพูนความสามารถและทักษะ (Increase Competence and 

Skill) หมายถึง การที่บุคคลมีโอกาสไดเขารับการอบรม สัมมนา ศึกษาดูงาน เขารวมประชุม

วิชาการ ตลอดจนการไดมีโอกาสศึกษาตอเนื่อง รวมถึงการไดมีโอกาสไปฝกปฏิบัติและเรียนรูงาน

ที่ซับซอนมากขึ้น เพื่อเพิ่มพูนความสามารถอันจะนําไปสูประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

2.3 การไดรับการยกยองชมเชยและการยอมรับ (Reward and Recognition) 

หมายถึง การที่บุคคลไดรับการยกยอง ชมเชย หรือไดรับรางวัลตอบแทนจากผูบริหาร เนื่องจาก

ผลสําเร็จของงาน รวมไปถึงการยอมรับในความสามารถ ทําใหเกิดความภาคภูมิใจในงาน และ

รูสึกวาตนเองมีคุณคา 

 

4.4 องคประกอบการเสริมสรางพลงัอํานาจในองคกร  

 

ในการเสริมสรางพลังอํานาจ องคประกอบที่เปนสิ่งจําเปนตอการเสริมสรางพลัง

อํานาจใหเกิดขึ้นในองคกร (Tebbitt, 1993, p. 20) ประกอบดวย 4 ประการ ดังนี้ 

1. วิสัยทัศนและพันธกิจขององคกร มิใชเพียงแตสะทอนใหเห็นวัตถุประสงคขององคกร

เทานั้นแตยังตองใหเสริมคานิยม ความสําคัญของแตละบุคคลในองคกรดวย 
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2. ความคาดหวังของบุคลากรตอการปฏิบัติงานที่จะใหผลออกมาดีเลิศ และเปนผูที่มี

ความเชี่ยวชาญ ตองมีการตั้งจุดมุงหมาย และแนวทางในการปฏิบัติงานรวมกันของบุคลากรทุก

คนในองคกร 

3. มีการสงเสริมใหมีการสรางสัมพันธภาพที่ดีในการติดตอประสานงานการใหความ

รวมมือของบุคลากรทุกคนในองคกร 

4. องคกรตองใหการสนับสนุนการตัดสินใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร ยอมรับได

ถึงความลมเหลว ใหโอกาสในการปรับปรุง และมีสวนรวมในการพัฒนาองคกร 

กลยุทธที่จะนํามาใชในการเสริมสรางพลังอํานาจ ควรมีลักษณะ (Kinlaw, 1995,  

p. 131) ดังนี้ 

1. เปนวิธีการแสดงถึงการเสริมสรางพลังอํานาจ และมีความตอเนื่อง 

2. เปนวิธีการที่สนับสนุนการเสริมสรางพลังอํานาจทุกระดับ ทั้งระดับบุคคล ระหวาง

บุคคล ทีมการปฏิบัติงาน และองคกร 

3. เปนวิธีการที่สามารถพัฒนาตอไปได เพื่อนําไปสูระบบยอยของกระบวนการ

เสริมสรางพลังอํานาจโดยทั่วไปไดงาย และสามารถบูรณาการตอไปในระดับองคกรได 

การเสริมสรางพลังอํานาจในการบริหารองคกร เปนแนวทางที่ไดรับการยอมรับจาก

ผูบริหาร เนื่องจากจะนํามาซ่ึงความสําเร็จของงานตามเปาหมายที่ตั้งไว โดยผูบริหารจะตองมี

ทักษะในการบริหารจัดการ รวมถึงในการสนับสนุนสิ่งแวดลอมในการทํางาน และใหโอกาส

ผูปฏิบัติงานไดแสดงความสามารถ ยอมรับในความเปนบุคคลและเคารพในการตัดสินใจ รวมถึง

การเสริมสรางความมั่นใจในการทํางาน โดยอยูบนพื้นฐานความเชื่อที่วา ทุกคนมีศักยภาพ 

ตองการพัฒนาความรูความสามารถ และทักษะอยางตอเนื่อง ซึ่งผูบริหารตองใชบทบาทภาวะผูนํา

ที่เหมาะสมเพื่อเสริมสรางอํานาจในงานใหกับผูปฏิบัติงาน 

สรุป ในงานวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยใชแนวคิดของ Kanter (1977) เปนตัวแปรตามซึ่ง

ประกอบดวย การไดรับอํานาจ ไดแก การไดรับขอมูลขาวสาร การไดรับการสงเสริมสนับสนุน การ

ไดรับทรัพยากร และการไดรับโอกาส ไดแก การไดรับความกาวหนาในงาน การไดรับการเพิ่มพูน

ความสามารถและทักษะ การไดรับการยกยองชมเชยและการยอมรับ เพื่อศึกษาทัศนะคติของ

บุคลากรตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงานเพื่อมุงสูองคกรแหงการเรียนรู

ของสํานักงานคณะกรรมการออยและน้ําตาลทราย 
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5. แนวคิดองคกรแหงการเรียนรู 

 

ในยุคปจจุบันผูบริหารขององคกรสวัสดิการสังคมไดใชแนวคิดองคกรแหงการเรียนรูมา

ปรับใชในการพัฒนาองคกรใหเปนองคกรยุคใหมที่สนับสนุนใหบุคลากรทุกระดับมีความพรอมทีจ่ะ

เรียนรูอยางตอเนื่องเพื่อปรับใหทันตอสภาวะการเปลี่ยนแปลง และมีการพัฒนางานอยางยั่งยืน 

 

5.1 ความหมายขององคกรแหงการเรียนรู 
 

องคกรแหงการเรียนรู (Learning Organizations) หมายถึง องคกรที่มีการมุงเนนใน

การกระตุนเรงเรา และจูงใจ ใหบุคลากรทุกคนมีความกระตือรือรน ที่จะเรียนรู และพัฒนาตนเอง

อยูตลอดเวลา เพื่อขยายศักยภาพของตนเองและขององคกร ในการลงมือปฏิบัติภารกิจนานัปการ

ใหสําเร็จลุลวง โดยอาศัยรูปแบบการทํางานเปนทีม และการเรียนรูรวมกัน ตลอดจนมีความคิด

ความเขาใจเชิงระบบ ที่จะประสานกัน เพื่อใหเกิดเปนความไดเปรียบที่ยั่งยืนตอการแขงขัน 

ทามกลางกระแสโลกาภิวัฒนตลอดไป (จําเรียง  วัยวัฒน และ เบญจมาศ  อํ่าพันธุ, 2540, น. 11) 

Senge (1990) แหง Massachusetts Institute of Technology กลาววา องคกรแหง

การเรียนรู คือ สถานที่ซึ่งทุกคนสามารถขยายศักยภาพของตนเองไดอยางตอเนื่อง สามารถสราง

ผลงานตามที่ตั้งเปาหมายไว เปนที่ซึ่งเกิดรูปแบบการคิดใหม ๆ หลากหลายมากมาย ที่ซึ่งแตละคน

มีอิสระที่จะสรางแรงบันดาลใจ และเปนที่ซึ่งทุกคนตางเรียนรูวิธีการเรียนรูรวมกัน  

Marquardt (1996, p. 19) ใหความหมายวา องคกรแหงการเรียนรู เปนองคกรที่มกีาร

เรียนรูอยางเต็มพลังของบุคลากรในการรวบรวม จัดการและใชความรูเพื่อผลสําเร็จขององคกรและ

แปลงสภาพไปเปนการเรียนรูอยางตอเนื่องขององคกร อีกทั้งมีการใหอํานาจผูคนทั้งในและนอก

องคกรในการเรียนรูงานที่ทํา รวมถึงการนําเทคโนโลยีมาใชในการเรียนรูและเพิ่มผลผลิต 

Gavin (1993) แหง Harvard University กลาววา คือ องคกรที่มีลักษณะในการสราง 

แสวงหา และถายโยงความรู และมีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมอันเปนผลมาจากความรูใหม และ

การเขาใจในสิ่งตางๆ อยางถองแท 

องคกรแหงการเรียนรู เปนองคกรที่ “ประหยัดพลังงาน” เพราะมีความสามารถในการ 

“รวมพลังภายใน” (องคกร) และดึงดูดพลังจากภายนอก (องคกร) เขามาใชในการสรางผลลพัธของ

องคกร (วิจารณ  พานิช, 2546) 
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- องคกรแหงการเรียนรู พัฒนาสรางสรรคองคกรโดยการผลิตผลงาน สรางศาสตร 

และสรางคน 

- องคกรแหงการเรียนรู มีปฏิสัมพันธกับภายนอกองคกรอยางชาญฉลาด 

- องคกรแหงการเรียนรู มีกระบวนการเรียนรูรวมกันจากการกระทํา (interactive 

learning through action) ทั้งในหมูบุคลากร และระหวางองคกรกับภายนอก 

องคกรแหงการเรียนรู เปนกลไกในการกระตุนใหพนักงานเรียนรูอยูตลอดเวลา เปนการ

สรางความพรอมใหกับพนักงานที่พรอมจะตอบสนองตอการพัฒนาการทางวิทยาศาสตรและ

เทคโนโลยีไดอยางเทาทันรวมทั้งรูเทาทันกระแสของการแขงขันแบบไรขอบเขตของโลกไรพรมแดน 

(Globalization) เมื่อพนักงานมีความรูความสามารถที่ทันตอสถานการณแลวก็จะมีพลังที่จะตอสู

กับคูแขงยอมสูไดทุกเวลา และทุกสถานที่ (ประเวศน  มหารัตนสกุล, 2547, น. 194-195) 

สรุป องคกรแหงการเรียนรูเปนองคกรที่สงเสริมใหบุคลากรในองคกรเกิดการเรียนรูอยู

ตลอดเวลา มีการพัฒนาทั้งดานความคิด และจิตใจ มีการถายโอนความรูจากบุคคลสูบุคคลใหแก

กันอยางทั่วถึง และมีการทํางานรวมกันอยางเปนทีม ในการแกไขปญหาการปฏิบัติงานอยาง

สรางสรรค และการพัฒนางานอยางตอเนื่อง ไปสูเปาหมายรวมกันขององคกร และมีการปรับตัวให

ทันตอการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นตลอดเวลา  

ในที่นี้นํามาอธิบายการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรูของหนวยงานตางๆ ภายใน

สํานักงานคณะกรรมการออยและน้ําตาลทรายที่สงเสริมใหบุคลากรในองคกร เกิดการเรียนรูอยู

ตลอดเวลา มีการถายโอนความรูจากบุคคลสูบุคคลใหแกกันอยางทั่วถึง มีการทํางานรวมกันอยาง

เปนทีม และมีการคิดแบบเปนระบบ 

 

5.2 ทฤษฎีและแนวคิดเกี่ยวกับองคกรแหงการเรียนรู 
 

จําเรียง  วัยวัฒน และ เบญจมาศ  อํ่าพันธุ (2540, น. 37-39) ไดอธิบายถึงแนวคิด

องคกรแหงการเรียนรู โดยไดเสนอวินัย 5 ประการ ของ Peter M. Senge ไดกลาวไว ดังนี้ 

1. มุงสูความเปนเลิศ (Personal mastery) ปจเจกบุคคลจะตองมีความมุงมั่นไปสู

ความเปนเลิศเพื่อใหเกงในทุกๆ ดาน ทั้งในดานการเรียนรู การคิด และการปฏิบัติ การเกงในดาน

การเรียนรูนั้นหมายถึงการมีปฏิภาณไหวพริบ และความเพียรพยายามในการใฝรูตั้งแตเยาววัยจน

เขาสูโลกอาชีพอยางตอเนื่อง โดยมีแนววิธปีฏิบัติ ดังนี้ 
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1.1 สรางวิสัยทัศนสวนตน (Personal Vision) คือความคาดหวังของแตละคนที่

ตองการจะใหส่ิงตางๆ เกิดขึ้นจริงแกชีวิต ไดแก หนาที่การงาน ครอบครัว และเฉพาะตัว 

1.2 มุงมั่นสรางสรรค (Creative Tension) ถือเปนแรงใฝดีที่จะชวยสงเสริมใหมี

ความเพียรพยายามมุมานะและมีการพัฒนาการอยูตลอดเวลา 

1.3 ใชขอมูลเพื่อคิดวิเคราะห และตัดสินใจในการใชขอมูลและเหตุผลทุกครั้งจะชวย

บุคคลใหทํางานทุกสิ่งไดอยางถูกตองอยูตลอดเวลา และจะชวยใหบุคคลนั้นมีระบบการคิดและ

การตัดสินใจที่ดี 

1.4 ฝกใชจิตใตสํานึกในการทํางาน (Subconscious) จะชวยใหการทํางานอยางใด

อยางหนึ่งดําเนินไปโดยอัตโนมัติ และมีผลงานออกมาอยางดีเยี่ยมโดยไมตองใชสมาธิ ใชแตเพียง

จิตสํานึก ในการสั่งงานเทานั้น การจะบรรลุขีดความสามารถระดับนี้ได จะตองมีการฝกทักษะใน

งานแตละประเภทอยางจริงจัง 

2. รูปแบบวิธีการคิดและมุมมองที่เปดกวาง (Mental model) แนวความคิด มุมมอง 

วิธีการคิดและความเขาใจในแตละเรื่อง เปนประสบการณที่สั่งสมมาตั้งแตเด็กโดยสิ่งแวดลอมที่อยู

รอบๆ ตัว การเรียนรูจากสถาบันครู อาจารย องคกร และเพื่อนรวมงาน Mental models เปน

พื้นฐานของวุฒิภาวะ (Emotional Quotient, EQ) ซึ่งจะเปนองคประกอบสําคัญตอการตัดสินใจ 

ในการเปลี่ยนแปลงหรือการปรับตัวขององคกรเพื่อเพิ่มศักยภาพในการแขงขัน คือ

การที่จะทําใหบุคลากรทุกคนในองคกรมีความรู และความเขาใจไปในทิศทางเดียวกันและเปน

ทิศทางที่ถูกตองมีประโยชนตอบุคลากรทุกคนในองคกร ดังนั้นในการบริหารโครงการใดๆ จึงควรมี

การเตรียมการสรางความเขาใจใหทุกคนมีสวนรวม และทาทายในความสําเร็จรวมกันโดยการ

ประชาสมัพันธ ประชาพิจารณและสรางบรรยากาศ 

3. การสรางและสานวิสัยทัศน (Shared Vision) วิสัยทัศนในที่นี้หมายถึงวิสัยทัศน

องคกร (Corporate Vision) คือความมุงหวังขององคกร ที่ทุกคนจะตองรวมกันบูรณาการใหเกิด

รูปธรรมขึ้นในอนาคต และนําไปเปนเปาหมายของการกําหนดแผนกลยุทธ (Strategic Planning) 

และแผนปฏิบัติการ (Operation Plan) ตอไป การไดรับความรวมมือจากบุคลากรทุกคนในองคกร 

การสรางและสานวิสัยทัศนก็จะบรรลุผลได นอกจากนี้ใหมีการประชาสัมพันธใหองคกรภายนอกได

รับทราบวิสัยทัศนองคกรดวยเพื่อเปนการเสริมสรางเชื่อมั่นและภาพพจนที่ดีแกองคกร 

นอกจากนี้ ปญญา  อัศวกุลประดิษฐ (2544, น. 15-30) ไดกลาววา วิสัยทัศนที่ดี

ตองระบุภาพในอนาคตใหชัดเจน สรางแรงจูงใจหรือกระตุนใหผูที่มีสวนเกี่ยวของกับองคการเกิด

แรงบันดาลใจอยากปฏิบัติ เพื่อใหบรรลุเปาหมายนั้นๆ และสิ่งสําคัญ คือ วิสัยทัศนตองเกิดจาก
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การกําหนดรวมกันของทุกฝายที่เกี่ยวของ ปญหาของการนําวิสัยทัศนขององคกรไปสูการปฏิบัติ 

มักเกิดจากการที่ผูบริหารไมสามารถสื่อสารขอความวิสัยทัศนใหเขาถึงจิตใจของผูรวมงาน 

นอกจากนี้ วิสัยทัศนยังขาดการทบทวนอยางตอเนื่อง สงผลใหเปนการใชวิสัยทัศนของคนใดคน

หนึ่งมากกวาวิสัยทัศนขององคกร แตอยางไรสิ่งที่สําคัญกวาขอความวิสัยทัศน คือ กระบวนการ

สรางวิสัยทัศนรวมกันของทุกฝายที่ประกอบดวย การยอนอดีต มองปจจุบันและอนาคต และ

กําหนดวิสัยทัศนโดยใหทุกคนมีสวนรวมในการกําหนด ยอมรับ และยินดีที่จะรวมพลังในการ

พัฒนาวิสัยทัศนของตนเองใหสอดคลองกับวิสัยทัศนขององคกร ภายใตจุดมุงหมายเดียวกันของ

ทุกคนในองคกร 

4. การเรียนรูรวมกันเปนทีม (Team Learning) เนนการทํางานเปนทีม การเรียนรู

รวมกันเปนทีมโดยทุกคนในทีมงานจะตองมีวิจารณญาณรวมกันอยูตลอดเวลาวาเรากําลังทํางาน

อะไร และพัฒนางานใหดีข้ึนไดอยางไร ซึ่งจะกอใหเกิดความตองการของกลุมคนในองคกรที่จะ

เรียนรูรวมกันเปนทีมจะสําเร็จไดจะตองมีการสรางภาวะผูนํา (Leadership) ผูนําองคกรทุกระดับ

เพื่อทําหนาที่เปนเสมือนครูผูสอนงาน (Teacher) เพื่อถายทอดความเปนเลิศ (Personal Mastery) 

และเพื่อใหเกิดการยอมรับตอกันและกันอยางเปนระบบ นอกจากนี้บางครั้งอาจจะตองทําการ

เปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคกรดวย 

การเรียนรูรวมกันเปนทีม (Team Learning) เนนเฉพาะการถายทอด ประสบการณ

ภายในสถานที่ทาํงานทามกลางบรรยากาศของการปฏิบัติหนาที่ประจํา มีแนวทางดังนี้ 

ใชการเสวนา (Dialogue) ในการแลกเปลี่ยนขอคิดเห็นซึ่งกันและกัน โดยมีวิธีการ

เร่ิมตนดวยหัวขอของการเสวนา โดยใหกลุมเสวนารวมกันคิดพิจารณา ไมมีการกําหนดขอ

สมมติฐาน และทางเลือกตางๆ ไวลวงหนา ในการเสวนาของบุคลากรแตละทานจะตองมีความคิด

และจิตใจที่เปดกวางยอมรับขอ คิดเห็น และเหตุผลของกันและกัน การเสวนาเปนกลุมจําเปนตอง

มีบุคลากร 1 คน เปนผูประสาน (Facilitator) และใชเทคนิคของการระดมความคิดเขาชวย 

(Brainstorming) ก็จะไดผลดียิ่งขึ้น 

(1) การอภิปราย (Discussion) วิธีการคลายกับการเสวนาเพียงแตใหมีการ

จัดเตรียมขอสมมติฐานและทางเลือกตางๆ ไวเปนการลวงหนาเพื่อนําเอามาอภิปราย 

(2) ใชเทคนิคการบริหารงานเปนทีม (Team Management) เปนเทคนิคที่เนนการ

ใชความสามารถของหัวหนาทีมในความเปนผูนํา (Leadership) และความเขาใจในจิตวิทยาของ

การบริหารทีมงานเพื่อใหเกิดการเรียนรูจากผลสําเร็จหรือความผิดพลาดรวมกัน 
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(3) ใชเทคนิคของการบริหารโครงการธุรกิจ (Business Project Management) 

โดยบริหารในรูปโครงการ ซึ่งทุกคนในโครงการมีโอกาสไดรับความรู ความเขาใจในงานทุกขั้นตอน

อยางเทาเทียมกัน และมีกระบวนการของการบริหารอยางเปนระบบ เชน การประเมินงานโครงการ 

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

ปฏิบัติงานตามโครงการ (Implementation) การติดตามผลความกาวหนา (Tracking & Control) 

การปรับปรุงแกไข (Fine Tuning) การสงมอบโครงการ (Head Over)  

(4) การเรียนรูจากการปฏิบตัิ (Action Learning) เปนการเรียนรูในระหวางการ

ทํางาน ชวยใหผูเรียนรูมองเห็นภาพในการทํางาน และปญหาที่เกิดขึ้นในการทํางานไดดียิ่งขึ้น 

นอกจากนี้ Marquardt (1996, p. 35) ไดกลาววา การทํางานเปนทีมมีผลตอการ

เปนองคกรแหงการเรียนรู จากการแกปญหารวมกันเปนทีม และทีมมีการฝกทักษะในการ

แกปญหาการทํางาน เกิดการเรียนรู มีความสามารถในการคิดอยางสรางสรรค และนําความรูไปใช

ในการแกปญหาที่มีความซับซอนสูงทําใหเกิดนวตกรรมในการทํางานใหดียิ่งขึน้ การทาํงานเปนทมี

จึงเปนสิ่งจําเปนและมีความสําคัญอยางยิ่งขององคกรแหงการเรียนรู 

5. ความคิดความเขาใจเชิงระบบ (System Thinking) เนนใหปจเจกบุคคลหรือทีมงาน

มีความเขาใจใหชัดเจนถึงความสัมพันธระหวางสิ่งตางๆ ซึ่งเปนการมองภาพรวมมากกวามองภาพ

เดี่ยว 

การพัฒนาองคกรเรียนรูใหเปนรูปธรรมจําเปนตองใชแนวทางของระบบเขามา

ประยุกตใชในทุกขั้นตอน เชน พัฒนาวิสัยทัศนองคกร (Corporate Vision) อยางเปนระบบ พัฒนา

ระบบการวางแผน (Business Planning) พัฒนาระบบการเรียนรูตามความเหมาะสมระหวาง

พื้นฐานของการเรียนรูโดยองคกร (Organization Learning) กับระดับของทักษะ (Skills) ในแตละ

สายงาน กลาวคือใหแตละคน แตละตําแหนงงาน แตละสายอาชีพควรไดรับการพัฒนาทั้งองคกร 

ซึ่งนํามาอธิบายในการพัฒนาสวนราชการตางๆ ของสํานักงานคณะกรรมการออยและน้ําตาล

ทราย ไปสูองคกรแหงการเรียนรูสงเสริมใหมีการพัฒนาบุคลากรทุกระดับเกิดการเรียนรู การคิด

วิเคราะหโดยใชขอมูลตางๆ อยางเปดกวาง และมีทักษะในการปฏิบัติงานที่สรางสรรค บุคลากรทุก

คนในองคกรมีความรู และความเขาใจไปในทิศทางเดียวกัน ที่ถูกตองมีประโยชน บุคลากรทุกคน

ในองคกรเกิดความรวมมือกันในการสรางวิสัยทัศน และกําหนดเปาหมาย สิ่งที่สําคัญคือการเรยีนรู

รวมกันเปนทีม โดยทุกคนในทีมงานจะตองมีจิตสํานึกในการมีสวนรวมกันอยูตลอดเวลาในการ

พัฒนางานใหดีขึ้น มีการเสวนา แลกเปลี่ยนความคิดเห็น และเรียนรูรวมกันในการแกไข ปญหา 
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และพัฒนางาน มองเห็นภาพรวมขององคกรทั้งหมด และความเชื่อมโยงของหนวยงานตางๆ ที่มี

ความสัมพันธและพึ่งพาตอการสรางผลงานที่มีประสิทธิภาพบรรลุเปาหมายขององคกร 

ระดับการเรียนรู  

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

ระบุวิธีการสนบัสนุนและเพิม่การเรียนรูในระดับตางๆ ไวดังนี ้

1. ระดับบุคคล ทําใหการเรียนรูเปนสวนหนึ่งของงานของทุกๆ คน โดยองคกรแหงการ

เรียนรูจะประกาศชัดวาทุกคนมีหนาที่ 2 ประการ คือปฏิบัติงานตามหนาที่ และเรียนรูวาจะปฏิบัติ

หนาที่ใหดีขึ้นไดอยางไร องคกรจะสงเสริมใหบุคคลมีความรับผิดชอบ ดวยการมอบหมายใหแตละ

หนวยงาน และแตละคนริเร่ิมในการเรียนรูของพวกเขาเอง โดยมีการจัดหลักสูตรการเรียนรูที่

ตอเนื่อง เพื่อกระตุนใหทุกคนมองการเรียนรูวาเปนกิจวัตรประจําวัน และใชโอกาสที่มีทั้งหมดนั้น

เพื่อการเรียนรูและการพัฒนา 

2. ระดับทีม การเรียนรูเปนทีมมีความสําคัญอยางยิ่ง เพราะทีมเปนหนวยการเรียนรูขั้น

พื้นฐานขององคกรแหงการเรียนรู การทําใหเกิดการเรียนรูเปนทีม เชน การมอบหมายงานใหมๆ 

ใหกับทีม การทําโครงการแบบทีม และกิจกรรมตางๆ ภายในองคกร รวมถึงการประเมินผลการ

เรียนรูของทีม เปนตน  

3. ระดับองคกร การเรียนรูระดับองคกรจะกอใหเกิดการคิด และการเรียนรูอยางเปน

ระบบมากที่สุด ผลที่ไดรับจากการเรียนรูในระดับนี้จะสูงกวาระดับอ่ืนๆ เนื่องจากความสัมพันธ

ระหวางการเรียนรู ทรัพยากร และพลังขององคกรจะมีความชัดเจนยิ่งขึ้น องคกรแหงการเรียนรู

ตระหนักดีวา การเรียนรูที่ดีจะไมสามารถดําเนินตอไปได หากไมคํานึงถึงสภาพแวดลอม และสิ่งที่

เกิดขึ้นภายนอกองคกร จะตองรวบรวมขอมูลเกี่ยวกับสภาพ เงื่อนไขและแนวทางปฏิบัติขององคกร

อ่ืนๆ ที่ไมไดอยูในภาคธุรกิจหรืออุตสาหกรรมเดียวกับองคกรของตนเอง 

การนํามาอธิบายในการสนับสนุนใหเปนองคกรแหงการเรียนรูของสํานักงาน

คณะกรรมการออยและน้ําตาลทราย จะตองมีนโยบายและการสื่อสารทั่วทั้งองคกรในการสงเสริม 

กระตุนใหเกิดการเรียนรูในระดับบุคคลในหนวยงานตางๆ มีการพัฒนางานใหดีขึ้น และมีการ

เรียนรูรวมกันเปนทีมในการจัดทําโครงการ และกิจกรรมตางๆ และมีการประเมินผล สงผลตอการ

พัฒนาในระดับองคกรที่ตองมีการวิเคราะหขอมูลทั้งสภาพแวดลอมภายใน และภายนอก ใหเกิด

การเรียนรูในการพัฒนาและปรับตัว ขององคกรใหทันตอการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอยูตลอดเวลา  
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แนวคิดเรื่ององคกรแหงการเรียนรูของ Stephen P.Robbins และ Mary Coulter 

Robbins and Coulter (2004) นักวิชาการดานการจัดการชื่อดังไดกลาวถึงองคกรแหง

การเรียนรูไวในหนังสือ “Management 8th Edition” วา “แนวคิดเรื่ององคกรแหงการเรียนรูไมได

เกี่ยวของกับโครงสรางองคกรแบบใดแบบหนึ่ง” โดยเฉพาะ แตเปนเรื่องของกรอบความคิด 

(Mindset) หรือปรัชญา (Philosophy) ที่มีอิทธิพลตอการออกแบบองคกร องคกรแหงการเรียนรู

เปนองคกรที่ไดรับการพัฒนาความสามารถในการเรียนรู ปรับตัว และเปลี่ยนแปลงขององคกร

อยางตอเนื่อง พนักงานในองคกรแหงการเรียนรูจะจัดการกับองคความรูตางๆ ดวยการศึกษา และ

การถายทอดความรูใหมๆ ใหแกผูอ่ืนอยางตอเนื่อง ตลอดจนเต็มใจที่จะประยุกตความรูเหลานั้นไป

ใชกับการตัดสินใจและการปฏิบัติงาน” 

ลักษณะขององคกรแหงการเรียนรู 

Robbins and Coulter (2004) ไดกลาวถึงลักษณะที่สําคัญขององคกรแหงการเรียนรู

วา เปนองคกรที่มีรูปแบบและองคประกอบดังตอไปนี้  

*รูปแบบขององคกร (Organizational Design): ไรพรมแดน (Boundless) การทํางาน

เปนทีม (Team) และการใหอํานาจ (Empowerment) 

พนักงานขององคกรแหงการเรียนรูจําเปนอยางยิ่งที่จะตองแบงปน (Share) ขอมูล และ

ใหความรวมมือ (Collaborate) กับทุกกิจกรรมของงานตาง ๆ ของทุกหนวยงานในองคกร ถึงแมวา

งานนั้นจะเปนงานของหนวยงานอื่น หรือแมแตงานในลําดับช้ันอื่น ๆ ขององคกรก็ตาม ซึ่งการ

กระทําในลักษณะดังกลาวจะเกิดขึ้นไดก็ตอเมื่อมีการลด (Minimize) หรือกําจัด (Eliminate) 

โครงสรางหรือขอบเขตที่เปนทางการขององคกรในบรรยากาศการทํางานดังกลาว พนักงานจะมี

อิสระในการทํางานรวมกันและเต็มใจใหความรวมมือในการทํางานขององคกรดวยวิธีการที่ดีที่สุด

ที่เขาสามารถทําได ตลอดจนเรียนรูรวมกัน ความจําเปนของความรวมมือในรูปแบบตาง ๆ ทําให

การทํางานเปนทีมเปนสิ่งที่สําคัญสําหรับองคกรแหงการเรียนรู พนักงานตองทํางานรวมกันเปนทีม

ในการดําเนินทุกกิจกรรมที่จําเปนสําหรับองคกร โดยทีมงานตาง ๆ เหลานี้จะไดรับมอบอํานาจให

ตัดสินใจเกี่ยวกับงานหรือประเด็นปญหาตาง  ๆ  เมื่อพนักงานและทีมได รับมอบอํานาจ 

ผูบังคับบัญชาจึงไมจําเปนตองกํากับหรือควบคุมการทํางาน บทบาทของผูจัดการจึงเปนเพียง 

ผูอํานวยความสะดวก (Facilitator) ผูสนับสนุน (Supporter) และที่ปรึกษา (Advocate) ของ

ทีมงาน 
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การจัดการขอมูล (Information Sharing) : อิสระ (Open) ทันเวลา (Timely) และ

แมนยํา (Accurate) 

พนักงานในองคกรแหงการเรียนรูตองแบงปน (Share) ขอมูลระหวางกันซึ่งหมายถึง

การใชขอมูลรวมกันอยางอิสระ ทันเวลาและแมนยํา เนื่องจากองคกรแหงการเรียนรูไมมโีครงสราง

หรือขอบเขตที่เปนทางการ ดังนั้น บรรยากาศขององคกรจึงเอื้อตอการสื่อสารอยางอิสระและการใช

ขอมูลที่หลากหลายรวมกัน 

*บทบาทผูนํา (Leadership): วิสัยทัศนรวม(Shared Vision) และความรวมมือ 

(Collaboration) 

บทบาทหนึ่งที่สําคัญของผูนําในองคกรแหงการเรียนรู คือ การสงเสริมการสราง

วิสัยทัศนรวมเกี่ยวกับอนาคตขององคกร ตลอดจนการโนมนาวใหบุคลากรขององคกรมุงไปสู

วิสัยทัศนรวมนั้น ๆ นอกจากนี้ ผูนํายังตองสงเสริมและผลักดันบรรยากาศแหงการรวมมือใหเกิดขึน้ 

ผูนําที่มีความมุงมั่นและเขมแข็งเทานั้นจึงสามารถแสดงบทบาทดังกลาวไดอยางสัมฤทธิ์ผล 

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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*วัฒนธรรมองคกร (Organization Culture) : ความสัมพันธที่ใกลชิด (Strong Mutual 

Relationship) สํานึกของความเปนกลุม (Sense of Community) ความใสใจ (Caring) และความ

ไววางใจ (Trust) 

วัฒนธรรมขององคกรแหงการเรียนรู คือ วัฒนธรรมที่ทุกคนเห็นดวยและยึดมั่นใน

วิสัยทัศนรวม (Shared Vision) และทุกคนตระหนักถึงความสัมพันธใกลชิดระหวางกระบวนการ 

กิจกรรม และหนาที่ขององคกรกับส่ิงแวดลอมภายนอก บรรยากาศขององคกรจะเต็มไปดวยสํานึก

ของความเปนกลุมความใสใจซ่ึงกันและกัน และความไววางใจ ดังนั้น พนักงานในองคกรแหงการ

เรียนรูจึงสามารถสื่อสาร แลกเปลี่ยน ทดลองและเรียนรูอยางเต็มที่โดยไมตองกังวลกับการ

วิพากษวิจารณหรือการลงโทษขององคกร 

แนวคิดเรื่ององคกรแหงการเรียนรูของนักวิชาการทานอื่น ๆ (บริษัทปูนซีเมนตไทย 

จํากัด (มหาชน), 2546) 

Thomas S.Bateman และ Scott A.Snell ไดกลาวถึงองคกรแหงการเรียนรูไวใน

หนังสือ “Management: The New Competitive Landscape” 6th Edtion วา  

องคกรแหงการเรียนรูเปนสิ่งที่ผูจัดการกลาวขานถึงกันมาก จากคํานิยามของ

นักวิชาการหลาย ๆ ทาน องคกรแหงการเรียนรูหมายถึง องคกรที่มีทักษะในการ

สราง ครอบครอง และถายทอดความรู รวมทั้งมีทักษะในการปรับพฤติกรรมของตน

ใหสอดคลองกับความรู (Knowledge) และ ความรอบรู (Insight) ใหม ๆ 

นักวิชาการทั้งสองทานไดกลาวถึงตัวอยางขององคกรแหงการเรียนรูวา GE, Corning 

และ Honda เปนตัวอยางที่ดีขององคกรแหงการเรียนรู องคกรดังกลาวมีทักษะในการแกปญหา 

ทดลองวิธีการใหม ๆ เรียนรูจากประสบการณของตนเอง เรียนรูจากองคกรอื่นและกระจายความรู

อยางรวดเร็วและมีประสิทธภิาพ 

Thomas S.Bateman และ Scott A.Snell อธิบายลักษณะขององคกรแหงการเรียนรู 

ไดแก 

- บุคลากรขององคกรยึดมั่นใน Disciplined Thinking การใสใจในรายละเอียด 

ตลอดจนการตัดสินใจบนพื้นฐานของขอมูลและหลักฐาน แทนที่จะเปนการคาดเดาและให

สมมติฐาน 

- องคกรจะแสวงหาความรูใหมตลอดเวลาและพยายามแสวงหาโอกาสเพื่อขยาย

ขอบเขตธุรกิจขององคกร เมื่อตองเผชิญกับปญหา แทน ที่จะผลักปญหาใหพนไปจากองคกรอยาง

รวดเร็ว 
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- องคกรทบทวนทั้งความสําเร็จและความลมเหลวของตนอยางรอบคอบเพื่อสรุปเปน
บทเรียนและเพิ่มพูนความเขาใจในประสบการณเหลานั้น 

- องคกรคนหาและนําวิธีดําเนินธุรกิจที่ดีที่สุดขององคกรอื่นมาใชลอกเลียนความคิด
ของผูอ่ืนโดยปราศจากความละอาย 

- มีการแบงปนความคิด (Ideas) ทั่วทั้งองคกรโดยการใชรายงานระบบสารสนเทศ 
การอภิปรายอยางไมเปนทางการ การเยี่ยมหนวยงาน การศึกษาและการฝกอบรม 

นักวิชาการดานการจัดการชาวญี่ปุน Ikujiro Nonaka ไดแสดงทัศนะเกี่ยวกับองคกร
แหงการเรียนรูไววา 

บริษัทไมใชเครื่องจักร แตเปนสิ่งที่มีชีวิตมีความคลายคลึงกับมนุษยมากบริษัทสามารถ
ทําใหเกิดสํานึกรวมเอกภาพ (Collective Sense of Identity) และของวัตถุประสงคพื้นฐาน 
(Fundamental Purpose) องคกรแบบนี้จึงเปนระบบที่สามารถเรียนรูดวยตนเอง กลาวคือ 
บุคลากรขององคกรมีความเขาใจรวมกันวาภารกิจขององคกรคืออะไร องคกรกําลังมุงไปในทิศทาง
ใดองคกรตองการดํารงอยูในโลกที่มีบรรยากาศของการดําเนินธุรกิจแบบใดและที่สําคัญที่สุดก็คือ 
องคกรจะทําใหโลกเชนนั้นเปนจริงขึ้นมาไดอยางไร 

Arie De Geus อดีตหัวหนาหนวยวางแผนของ Royal Dutch/Shell ไดกลาวไววา  
องคกรที่จะประสบความสําเร็จสูงสุดไดในปจจุบัน ตองเปนองคกรแหงการเรียนรู
เทานั้น  ซึ่งหมายถึงองคกรที่มีความสามารถในการเรียนรู ได เ ร็วกวาคูแขง
ความสามารถในการเรียนรู เปนความได เปรียบเชิงแขงขัน  (Competitive 
Advantage) เพียงอยางเดียวที่มีความยั่งยืน (Sustainable) ในโลกปจจุบันที่อยู
ภายใต อิทธิพลของกระแสโลกาภิวัตน  ซึ่ งทําใหธุรกิจมีความซับซอนและ
เปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว ดังนั้นการทํางานตาง ๆ จึงตองมีกระบวนการของการ
เรียนรูเปนสวนประกอบ 

Arie De Geus ไดแสดงความเห็นเพิ่มเติมวา  
องคกรเรียนรูไดโดยผานการเรียนรูของบุคคลเทานั้น อยางไรก็ตาม การที่บุคคล
เพียงคนเดียวจะเรียนรูแทนองคกรเปนสิ่งที่เปนไปไมไดในปจจุบัน กลาวคือ การที่
ผูบริหารระดับสูงเปนผูกําหนดวิธีการทํางานของบุคคลในองคกร เปนสิ่งที่ไม
สอดคลองกับสภาพความเปนจริงในปจจุบัน องคกรที่จะยืนหยัดอยูไดตองเปน
องคกรที่สามารถทําใหบุคคลทุกคนในทุกดานลําดับชั้นเกิดความมุงมั่นและ
ความสามารถในการเรียนรู บุคคลที่มีความมุงมั่นและความสามารถดังกลาวจะทํา
ใหองคกรของตนเปนองคกรแหงการเรียนรู 
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5.3 กลยุทธสําคัญในการเสริมสรางองคกรแหงการเรียนรู (วีระวัฒน  ปนนิตามัย, 2544, น. 89-96) 

 

1. รูจักวิธีการเรียนรู (Learn How to Learn) การที่คนในองคกรกาวทันกับกระแสความ

เปลี่ยนแปลงนั้น ผูเรียนตองมีลักษณะชอบเสี่ยง ผิดเปนครู ใจเปดกวาง อดทนตอความคลุมเครือ 

ศึกษาคนควาอยูเสมอ เรียนรูจากประสบการณ นํามาสูการปรับปรุง พัฒนา เรียนรูการแกไขปญหา

อยางเปนระบบทําการทดลองกับแนวคิดใหมๆ เรียนรูจากความผิดพลาดจากขอบกพรองและตัง้อยู

บนหลักของวิทยาศาสตร ข้ันตอนของการออกแบบการเรียนรูขององคกร ดังนี้ 

1.1 เมื่อเรียนรู (Learn) จะถูกชี้แนะและใหรวมอภิปราย 

1.2 เมื่อนําไปประยุกตใช (Apply) แนวปฏิบัตินั้นเปนจริงไดเพียงใด ตองปรับปรุง

แกไขสิ่งใดบาง 

1.3 ตองถายทอด สอน (Teach) ประสบการณที่ดีงาม ที่สรางสรรคใหแกคนอื่นๆ 

1.4 ติดตามหรือตรวจสอบ (Inspect) 

2. สรางความยึดมั่น ผูกพัน เห็นความสําคัญตอการเรียนรูทุกระดับ องคกรแหงการ

เรียนรูเปนกระบวนการที่จะเกิดขึ้นไดก็ดวยพลังรวมมือรวมใจกัน ผูบริหารพึงมีนโยบายที่เดนชัดกับ

การสงเสริมการเรียนรูอยางมีจุดหมาย ถือเปนคานิยม (Value) หลักขององคกร จัดสรรงบประมาณ

การฝกอบรม การเรียนรู มีนโยบายการใหรางวัลการเรียนรูแกองคกรที่เดน มีการผลัดเปลี่ยน

หมุนเวียนบุคลากรระหวางสวน ระหวางฝาย กําหนดเวลา (ชั่วโมง) ข้ันต่ําที่บุคลากรจะไดรับการ

ฝกฝน เปดโอกาสใหมีการเรียนรูขามหนวยงานหรือภายในหนวยงาน 

การมีระบบฐานขอมูล ที่เอื้อตอการแบงปนขอมูล มีการเผยแพรแนวคิด แนวปฏิบัติ 

มีระบบการวัดและประเมินผลที่เชื่อมขอมูลกับการปฏิบัติ สนับสนุนการเรียนรูแบบไมเปนทางการ

มากข้ึน มีสื่อเทคโนโลยีที่ชวยสนับสนุนการเรียนรูดวยวิธีตางๆ เชน Teleconference การเรียนรู

ทางไกล Internet และe-mail เปนตน 

กระบวนการวิเคราะหขององคกร สงเสริมใหมีการวิเคราะหคิด ทบทวน ความคิด 

ความเชื่อของตนวาเหมาะสมกับสถานการณที่เปลี่ยนแปลง ที่แขงขันกันเพียงใด สนับสนุนใหมีการ

ระดมสมอง การคนคิดหาทางเลือกปฏิบัติที่ดีที่สุด ที่เหมาะสมที่สุด อาจมีการเปรียบเทียบ

มาตรฐานอางอิง (Benchmarking) เพื่อการถายโอน วิธีการหรือเทคโนโลยีที่สนับสนุนกิจกรรมหรือ

สมรรถนะหลักขององคกร การวางแผนโดยใชฉากหรือสถานการณเปนแนวทางหนึ่งที่จะลด 

ความเสี่ยงสงเสริมแนวทางที่เปนไปไดในการเรียนรู เพราะเปาหมายทายสุดของการเรียนรูของ

องคกรก็คือ การปรับปรุงทํางานเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ  
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3. สงเสริมการทํางานเปนทีมและใหบุคลากรคิด/ทําอยางเปนระบบ ในการทํางานเปน

ทีมเปนการสงเสริมใหบุคลากรขององคกรมีความสามารถในการวิเคราะหความเกี่ยวของสัมพันธ

กันของปจจัยตางๆ อยางเปนระบบ เห็นความเกี่ยวของสัมพันธกันขององคประกอบสวนยอยตางๆ 

ในองคกร มองเห็นไดวาการปฏิบัติของตนจะกระทบตอการทํางานของฝายอื่นเชนใดบาง เกดิการ

พัฒนาเปลี่ยนแปลง และสงผลตอเปาหมายสูงสุดขององคกรเชนไร นํามาอธิบายถึงกลยุทธในการ

เสริมสรางองคกรแหงการเรียนรูของสํานักงานคณะกรรมการออยและน้ําตาลทรายดวยการ

สนับสนุนใหบุคลากรไดศึกษาเรียนรูจากประสบการณ ในการแกไขปญหาอยางเปนระบบทําการ

ทดลองกับแนวคิดใหมๆ ตั้งอยูบนหลักของวิทยาศาสตร นํามาสูการปรับปรุง พัฒนางานใหดีข้ึน 

ผูบริหารมีนโยบายสนับสนุนสงเสริมการเรียนรู เชน การฝกอบรม การใหรางวัลแกองคกรที่มี

ผลงาน มีการผลัดเปลี่ยนหมุนเวียนการทํางาน เปดโอกาสใหมีการเรียนรูขามหนวยงาน มีสื่อ

เทคโนโลยีที่ชวยสนับสนุนการเรียนรู มีระบบฐานขอมูลที่มีประโยชน และการเผยแพรความรู 

สงเสริมการคนคิดหาทางเลือกปฏิบัติที่ดีที่สุด เพื่อการปรับปรุงทํางานเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ 

ตอบสนองตอความตองการของผูมารับบริการ 

จากการศึกษาสรุปวาการสงเสริมการทํางานเปนทีมและการเรียนรูรวมกันโดยการคิด

และทําอยางเปนระบบมีความสําคัญอยางยิ่งเพื่อพัฒนาบุคลากรขององคกรเพื่อมุงการแหงการ

เรียนรู ซึ่งมีประโยชนทั้งในระดับบุคลากร และองคกร หลายประการ ดังนี้ 1) บุคลากรทุกระดับ

ไดรับการสนับสนุนใหเกิดการเรียนรูรวมกันเปนทีม มีการถายโอนความรูใหแกกัน พัฒนาทักษะ

ภาวะผูนําในการทํางานเปนทีม 2) เปดโอกาสใหบุคลากรในทีมไดเขามามีสวนรวมในการแสดง

ความคิดเห็น ความสามารถ ไดอยางเสมอภาค โดยใชการเสวนาแลกเปลี่ยนขอคิดเห็นซึ่งกันและ

กัน การยอมรับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน การนําความรูมาปรับใชในการแกไขปญหาการปฏิบติังาน

ในสถานการณจริงอยางสรางสรรค 3) บุคลากรไดรับการเสริมสรางพลังใหทํางานใหมๆ ดวยการ

นําความรูมาใชในการพัฒนางานอยางตอเนื่อง 4) เกิดวัฒนธรรมความรวมมือรวมใจกันของ

บุคลากรและสรางสัมพันธที่ดีตอกัน 5) สรางโอกาสใหบุคลากรไดเรียนรูขามหนวยงานและ

สามารถทํางานแทนกันไดในกรณีที่คนใดคนหนึ่งไมอยู 6) มีระบบฐานขอมูลสารสนเทศ ที่เปน

ความรูจากการระดมสมอง คนคิดทางเลือกปฏิบัติที่ดีที่สุด จากการทํางานเปนทีมรวมกัน 7) ชวย

ใหองคกรสรางผลงานที่ดีข้ึน และบรรลุเปาหมายซึ่งสงผลตอการพัฒนาองคกรและ 8) มีการ

ปรับตัวไดทันตอการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอยูตลอดเวลา 
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6. ลักษณะโครงสรางและการทํางานของสํานักงาน 

คณะกรรมการออยและน้ําตาลทราย 

 

ผลกระทบตอลักษณะโครงสรางและการทํางานของสํานักงานคณะกรรมการออยและ

น้ําตาลทราย มีดังนี้ 

 

6.1 การปฏิรูประบบราชการ  

 

การปฏิรูป คือ การเปลี่ยนแปลง แตมิใชการเปลี่ยนแปลงแบบปกติ หรือแบบคอยเปน

คอยไป การปฏิรูปตองเปนการเปลี่ยนแปลงแบบที่เรียกกันวาพลิกหนามือเปนหลังมือ ดังนั้น การ

ปฏิรูประบบราชการก็คือการเปลี่ยนแปลงระบบราชการอยางขนานใหญ ในทุกดาน ตั้งแตบทบาท

หนาที่ โครงสรางหนวยงาน โครงสรางอํานาจหนาที่ ระบบและวิธีทํางาน ระบบบริหารงาน 

กฎระเบียบ วัฒนธรรม คานิยม และอ่ืน ๆ อีกมาก ที่จะทําใหระบบราชการเปนระบบที่สรางสรรค 

มีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล เอ้ือตอการพัฒนาประเทศและสรางความผาสุกใหแกสังคมโดยรวม 

และสําหรับประเทศไทย ความสําเร็จของการปฏิรูประบบราชการในประเทศพัฒนา ตลอดจน

กระแสการเรียกรองของประชาชนใหมีการปฏิรูประบบราชการ ทําใหระบบราชการไทยตองปรับตัว

และใหความสําคัญกับการปฏิรูประบบราชการใหสําเร็จเชนเดียวกับประเทศที่พัฒนาแลวทั้งหลาย 

จึงอาจกลาวไดวาเหตุผลและความจําเปนเรงดวนในการปฏิรูประบบราชการมีสาเหตุหลักจากเรื่อง

ตาง ๆ ดังนี้  

1. กระแสของการปฏิรูปการเมือง รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2540 เปน

กรอบหลักในการขยายผลจากการปฏิรูปการเมืองไปสูเร่ืองอื่น ๆ รวมทั้งแนวความคิดเรื่องการ

กระจายอํานาจ ไปสูทองถิ่นใหมากขึ้น เพื่อใหสอดรับกับกระแสของประชาชนที่ตองการเขามามี

สวนรวมในการปกครองตนเอง 

2. กระแสความเปลี่ยนแปลงของโลก เปนกระแสหลักที่ทําใหระบบราชการไทย

จําเปนตองไดรับการปฏิรูป ในสังคมปจจุบันเปนสังคมไรพรมแดน สามารถสื่อสารขอมูลขาวสาร

ตาง ๆ และติดตอกันไดอยางรวดเร็วในทุกมุมโลก ระบบราชการซึ่งเปนกลไกการบริหารที่สําคัญ

ของประเทศจึงตองปรับตัว ใหสามารถแขงขันกับนานาประเทศในเวทีโลกยุคไรพรมแดนนี้ได 

โดยเฉพาะการแขงขันทางเศรษฐกิจ การกีดกันทางการคา ทําใหมีการรวมตัวและผนึกกําลังกันเพื่อ

สรางอํานาจตอรองในเวทีการคาระหวางประเทศ  
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3. นโยบายของรัฐบาล รัฐบาลกําหนดนโยบายการปรับปรุงระบบการบริหารราชการ

แผนดิน เพื่อใหการบริหารราชการที่มีประสิทธิภาพจะเอื้ออํานวยตอการพัฒนาประเทศ ชวยให

ประเทศมีความเขมแข็ง มีศักยภาพในการแขงขัน สามารถที่จะตอสูกับสภาวะแวดลอมทาง

การเมือง เศรษฐกิจ และสังคม และพัฒนาการเมืองของประเทศไปสูการปกครองระบอบ

ประชาธิปไตยแบบมีสวนรวมของประชาชน รวมทั้งมุงเพิ่มประสิทธิภาพ สรางความโปรงใสและ

ขจัดการทุจริตในการบริหารราชการแผนดิน และการใหบริการประชาชน ทั้งนี้ เพื่อสรางความเปน

ธรรมในสังคม และเอื้อตอการพัฒนาประเทศทั้งในปจจุบันและอนาคต  

4. ปญหาของระบบราชการไทย ปญหาที่สําคัญ ไดแก ระบบราชการไทยมีโครงสรางที่

มีขนาดใหญ ซับซอน มีอัตรากําลังขาราชการเปนจํานวนมาก ทําใหการบริหารงานที่ไมคลองตัว 

ปญหาดานคาใชจายของบุคลากรที่มีแนวโนมเพิ่มสูงขึ้นทุกป ความตองการดานบริการของ

ประชาชนเปลี่ยนแปลงไป การบริหารงานและการตัดสินใจมีลักษณะรวมศูนยไวที่สวนกลาง

ทั้งหมด ทรัพยากรการบริหารสวนใหญจึงขึ้นอยูกับการจัดสรรจากสวนกลาง ปญหากําลังคน

ภาครัฐมีความจําเปนตองไดรับการพัฒนาในหลายๆ ดาน 

วัตถุประสงคของการปฏิรูปราชการ 

1. เพื่อใหระบบราชการไทยสามารถปรับตัวใหสอดคลองกับกระแสความเปลี่ยนแปลง

ของโลกที่เปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว และสามารถแขงขันกับประชาคมโลกไดอยางมีประสิทธิภาพ 

และมีประสิทธิผล 

2. เพื่อควบคุมคาใชจายดานบุคคลภาครัฐ 

3. เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการบริหารงานของภาคราชการใหสามารถวิเคราะหถึงความ

คุมทุน และวัดผลสัมฤทธิ์ของการดําเนินงานไดอยางชัดเจน 

4. เพื่อเสริมสรางระบบราชการใหมีความเขมแข็ง มีความโปรงใสในการดําเนินงาน 

และสนองความตองการของประชาชนไดอยางทั่วถึงและเปนธรรม 

5. เพื่อเสริมสรางสมรรถนะของระบบราชการใหมีความเขมแข็งสําหรับใชเปนกลไกการ

บริหารของรัฐในการบริหารประเทศ ควบคูไปพรอมกับมาตรการดานอื่น ๆ ของรัฐบาล  

ปรัชญาและแนวทางการปฏิรูประบบราชการ ไดแก 1) ปรับระบบราชการใหเปน Net 

Government คือ มีโครงสราง บทบาท ภาระหนาที่ และมีระบบการบริหารราชการที่เหมาะสมกับ

ความตองการของประเทศและประชาชน โดยจะใชประโยชนจากเทคโนโลยีสารสนเทศ เขามา

ขับเคลื่อนทรัพยากรและความรูความสามารถของทุกหนวยงานของรัฐใหทํางานรวมกันในการ

แกไขปญหา การใหบริการประชาชน 2) สรางพันธกิจของระบบบริหารภาครัฐแนวใหมโดยการ
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ทําลาย ลด ละ เลิกสิ่งที่หมดความจําเปน หรือซ้ําซอนกับงานหนาที่ และรักษาสิ่งดีของภาครัฐที่มี

อยูไว นําสวนดีของภาคเอกชนมาปรับปรุงงานภาครัฐ 3) มุงเนนการทํางานแบบเครือขายโดยเนน

ผลลัพธ 4) พัฒนาขาราชการใหเปนมืออาชีพ คิดโดยเอาผลประโยชนของประเทศชาติ ประชาชน

เปนที่ตั้งกอนประโยชนของหนวยงาน 5) ปรับโครงสราง บทบาท กฎหมาย กฎระเบียบ การบริหาร

บุคคลใหทันโลก 6) ตองมีเจตจํานงทางการเมือง (Political Will) ที่ชัดเจน ขับเคลื่อนการปฏิรูป

ระบบราชการอยางตอเนื่อง 7) สรางเครือขายการปฏิรูประบบราชการใหเกิดขึ้นอยางกวางขวาง 

จําเปนตองอาศัยความรวมมือ รวมแรง รวมใจจากกลุมบุคคลหลายฝาย 8) สรางกระแสการ

ยอมรับจากภายในระบบราชการ เพื่อใหขาราชการมีทัศนคติที่ยอมรับตอความเปลี่ยนแปลง 9) มี

กฎหมายการปฏิรูประบบราชการไวเปนการเฉพาะเพื่อใหเกิดผลในทางปฏิบัติอยางแทจริง  

10) กระตุนใหสังคมมองเห็นความสําคัญและความจําเปนที่จะตองปฏิรูประบบราชการอยาง

จริงจัง 11) ทํางานในเชิงรุกใหมากขึ้น และเนนการสรางความรวมมือระหวางผูกําหนดนโยบายกับ

กลุมเปาหมายที่ตองการผลักดันใหเกิดการเปลี่ยนแปลง 

แนวคิดการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม (New Public Management : NPM) ตลอด

ชวงทศวรรษที่ผานมาประเทศตางๆ ใหความสําคัญในการปรับปรุงระบบการบริหารงานภาครัฐ

ตามแนวทางของการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม (New Public Management : NPM) โดยเนน

การปรับภาคราชการใหมีบทบาทหนาท่ีความรับผิดชอบที่ชัดเจน  โปรงใส  เปนธรรม  มี

ประสิทธิภาพ และคุณภาพสูง สามารถใหบริการตอบสนองความตองการของประชาชนอยางมี

ประสิทธิผล การปฏิรูประบบราชการจึงเปนภารกิจที่รัฐบาลในประเทศตางๆ ไดทุมเทในการพลิก

โฉมและพัฒนาระบบราชการ เพื่อใหระบบราชการยุคใหมเปนระบบราชการที่มีลักษณะสําคัญ 

ดังนี้  

1. รัฐจะมีบทบาทหนาที่เฉพาะในสวนที่จําเปนจะตองทําเทานั้น เพื่อเปดโอกาสให

ประชาชนและชุมชนมีบทบาทมากขึ้น  

2. การบริหารจัดการภายในภาคราชการจะมีความรวดเร็ว  คุณภาพสูงและ

ประสิทธิภาพสูง  

3. การจัดองคกรมีความกะทัดรัด คลองตัวและปรับเปลี่ยนไดอยางรวดเร็ว เนนการ

ทํางานที่ใชเทคโนโลยีเปนเครื่องมือ  

4. มีลักษณะของการทํางานที่ทันสมัย ใชเทคโนโลยี เครื่องมือ อุปกรณที่เหมาะสมตอ

การทํางาน  

5. ขาราชการและเจาหนาที่ของรัฐมีคุณภาพสูง  
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6. ขาราชการทํางานมุงผลสัมฤทธิ์โดยมีประชาชนเปนเปาหมาย  

7. มีกลไกการบริหารงานบุคคลที่หลากหลาย มีระบบคาตอบแทนที่เปนธรรมเพื่อเปด

โอกาสใหบุคคลที่มีความรูความสามารถเต็มใจมารับราชการเปนอาชีพ  

8. มีวัฒนธรรมและบรรยากาศในการทํางานแบบมีสวนรวม  

9. มีความโปรงใสตรวจสอบได  

จากเหตุตาง ๆ ที่กอใหเกิดความจําเปนในการปฏิรูประบบราชการดังกลาวขางตน จึง

เปนตัวกระตุนและเรงเราใหตองดําเนินการปฏิรูประบบราชการกันอยางจริงจัง โดยผูมีสวน

เกี่ยวของทุกฝายตองตระหนักถึงความสําคัญและความจําเปนของการปฏิรูประบบราชการ และ

เขามามีสวนรวมในการดําเนินการอยางกวางขวาง นอกจากนี้วิธีการและเปาหมายในการปฏิรูป

ตองดําเนินการอยางตอเนื่อง เปนรูปธรรมชัดเจน ตลอดจนผลักดันและดําเนินการใหเกิดผลในทาง

ปฏิบัติ ก็จะกอใหเกิดผลดีตอระบบราชการ ประชาชน สังคม และประเทศชาติโดยรวม  

พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผนดิน (ฉบับที่ 5) พ.ศ. 2545 

ในการปฎิรูประบบราชการ เพื่อใหปรับปรุงระบบบริหารราชการใหสามารถปฏิบัติงาน

ตอบสนองตอการพัฒนาประเทศและการใหบริการแกประชาชนไดอยางมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น โดย

กําหนดใหการบริหารราชการแนวใหมตองมีการกําหนดนโยบาย เปาหมายและแผนการปฏิบัติงาน

เพื่อใหสามารถประเมินผลการปฏิบัติราชการในแตละระดับไดอยางชัดเจน มีกรอบการบริหาร

กิจการบานเมืองที่ดี เปนแนวทางในการกํากับการกําหนดนโยบายและการปฏิบัติราชการ และ

เพื่อใหกระทรวงสามารถจัดการบริหารงานใหเปนไปตามเปาหมายไดจึงไดกําหนดใหมีรูปแบบการ

บริหารใหม โดยกําหนดใหมีกลุมภารกิจของสวนราชการตางๆ ที่มีงานสัมพันธกัน เพื่อที่จะ

สามารถกําหนดเปาหมายการทํางานรวมกันได และมีผูรับผิดชอบกํากับการบริหารงานของกลุม

ภารกิจนั้นโดยตรง เพื่อใหงานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพและรวดเร็วรวมทั้งมีการประสานการ

ปฏิบัติงานและการใชงบประมาณเพื่อที่จะใหการบริหารงานของทุกสวนราชการบรรลุเปาหมาย

ของกระทรวงไดอยางมีประสิทธิภาพและลดความซ้ําซอน มีการมอบหมายงานเพื่อลดขั้นตอนการ

ปฏิบัติราชการ และสมควรใหมีคณะกรรมการการพัฒนาและจัดระเบียบราชการเพื่อเปน

หนวยงานที่รับผิดชอบในการดูแลการจัดสวนราชการและการปรับปรุงระบบการทํางานของภาค

ราชการใหมีการจัดระบบราชการอยางมีประสิทธิภาพตอไป จึงไดกําหนดพระราชบัญญัติระเบียบ

บริหารราชการแผนดิน (ฉบับที่ 5) พ.ศ. 2545 ซึ่งประกาศในราชกิจจานุเบกษา ณ วันที่ 2 ตุลาคม 

พ.ศ. 2545 โดยมีหลักการสําคัญดังนี้ 

1. กําหนดใหหนวยงานของรัฐใชวิธีการบริหารจัดการบานเมืองที่ดี 
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2. กําหนดอํานาจหนาที่ ความรับผิดชอบ เปาหมายและผลสัมฤทธิ์ของงานของ

ผูบริหารระดับสูงทั้งฝายการเมืองและประจําใหชัดเจน 

3. กําหนดการจัดสวนราชการของกระทรวงและสวนราชการที่อยูในบังคับบัญชาขึ้น

ตรงตอนายกรัฐมนตรีใหสอดคลองกับกฎหมายวาดวยการปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม 

4. กําหนดใหสวนราชการในกระทรวงมีการวางแผน ประสานกิจกรรม ใชงบประมาณ

และทรัพยากรรวมกันใหมีประสิทธิภาพ คุมคา 

5. กําหนดใหมีการมอบอํานาจ การทํานิติกรรม และการฟองคดี 

6. กําหนดการบริหารราชการในตางประเทศเพื่อใหมีเอกภาพและรวดเร็ว 

7. กําหนดใหมีคณะกรรมการพัฒนาและจัดระเบียบราชการเพื่อรับผิดชอบในการ

ปรับปรุงสวนราชการและการบริหารราชการ 

พระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารจัดการที่ดี พ.ศ. 2546 

ในพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผนดิน (ฉบับที่ 5) พ.ศ. 2545 ไดกําหนดให

หนวยงานของรัฐมีกรอบการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี เปนแนวทางในการกํากับการกําหนด

นโยบายและการปฏิบัติราชการไดกําหนดเปนพระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการ

บริหารจัดการที่ดี พ.ศ. 2546 เพื่อใหทุกสวนราชการมีการบริหารราชการใหบรรลุเปาหมาย แบง

ออกเปน 9 หมวด ดังนี้ 

หมวด 1 การบริหารกิจการบานเมืองที่ดี โดยมีเปาหมายเพื่อประโยชนสุขของ

ประชาชน เกิดผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจของรัฐมีประสิทธิภาพและเกิดความคุมคา ไมมีข้ันตอนในการ

ทํางานเกิดความจําเปน มีการปรับปรุงภารกิจใหทันตอสถานการณ 

หมวด 2 การบริหารราชการเพื่อใหเกิดประโยชนสุขของประชาชน โดยทุกสวนราชการ

ตองกําหนดภารกิจในการทํางานใหสอดคลองกับนโยบายรัฐบาลที่แถลงตอรัฐสภา และหาก

ภารกิจใดสงผลกระทบตอประชาชนตองขอรับฟงความคิดเห็นของประชาชนกอนดําเนินการ 

หมวด 3 การบริหารราชการเพื่อใหเกิดผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจของรัฐ โดยจัดทําแผนการ

ปฏิบัติงานทุกปงบประมาณ ประกอบดวยรายละเอียดของขั้นตอน ระยะเวลา งบประมาณ 

เปาหมาย ผลสัมฤทธิ์ และตัวชี้วัดความสําเร็จ มีการจัดทําขอตกลงเปนลายลักษณอักษรเพื่อ

กําหนดผูรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน 

หมวด 4 การบริหารราชการอยางมีประสิทธิภาพและเกิดความคุมคาในเชิงภารกิจของ

รัฐ ใหทุกสวนราชการเผยแพรแผนการดําเนินงานใหประชาชนรับทราบ  
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หมวด 5 การลดขั้นตอนการปฏิบัติงาน โดยใหกระจายอํานาจการตัดสินใจในเรื่องการ

อนุญาต อนุมัติ การปฏิบัติราชการไปยังผูมีหนาที่รับผิดชอบโดยตรงเพื่อความรวดเร็วในการบรกิาร

ประชาชน  

หมวด 6 การปรับปรุงภารกิจของสวนราชการ ในกรณีที่มีการยุบเลิก โอน หรือรวมสวน

ราชการใดแลว หามจัดตั้งสวนราชการที่มีภารกิจ/อํานาจหนาท่ีเหมือนหรือคลายกับสวนราชการที่

ถูกยุบเลิกไป  

หมวด 7 การอํานวยความสะดวกและการตอบสนองความตองการของประชาชน โดย

ทุกสวนราชการตองกําหนดระยะเวลาแลวเสร็จของงานและประกาศใหประชาชนทราบ  

หมวด 8 การประเมินผลการปฏิบัติราชการ ใหสวนราชการแตงตั้งผูประเมินอิสระตาม

หลักเกณฑที่ ก.พ.ร. กําหนด เพื่อขอรับเงินรางวัลประจําป แตหากสวนราชการใดลดคาใชจายได

ตามหลักเกณฑที่ ก.พ.ร. กําหนดจะมีการเพิ่มรางวัลพิเศษ ทั้งนี้การประเมินตองเปนความลับเพื่อ

ความสามัคคีของราชการในสังกัด 

หมวด 9 บทเบ็ดเตล็ด ใหองคกรปรกครองสวนทองถิ่นจัดทําหลักเกณฑการบริหาร

จัดการที่ดี ตามแนวทางพระราชกฤษฎีกาฯ นี้ภายใตการดูแลและใหความชวยเหลือของ

กระทรวงมหาดไทย 

หลักพื้นฐานของการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี (Good Governance) มี 6 ประการ 

ดังนี้ 

1. หลักนิติธรรม ไดแก การตรากฎหมาย กฎ ขอบังคับตางๆ ใหทันสมัยเปนธรรม เปนที่

ยอมรับของสังคม 

2. หลักคุณธรรม ไดแก การยึดมั่นในความถูกตองดีงาม โดยรณรงคใหเจาหนาทีข่องรัฐ 

ยึดหลักนี้ในการปฏิบัติหนาที่ สงเสริมสนับสนุนใหประชาชนพัฒนาตนเองเพื่อใหคนไทยมีความ

ซื่อสัตย จริงใจ ขยัน อดทน มีระเบียบวินัย ประกอบอาชีพสุจริต 

3. หลักความโปรงใส ไดแก การปรับปรุงกลไกการทํางานของทุกองคกรมีความโปรงใส 

เปดเผยขอมูลขาวสารที่เปนประโยชน ประชาชนเขาถึงไดสะดวก และมีกระบวนการใหประชาชน

ตรวจสอบความถูกตองชัดเจนได 

4. หลักความมีสวนรวม เปดโอกาสใหประชาชนรับรู เสนอความเห็นในการตัดสินใจ

ปญหาสําคัญของประเทศ 
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5. หลักความรับผิดชอบ ตระหนักในสิทธิหนาที่ ความสํานึกในความรับผิดชอบตอ

สังคม การใสใจปญหาสาธารณะของบานเมืองและกระตือรือรนในการแกปญหา เคารพใน

ความเห็นที่แตกตาง และความกลาที่จะยอมรับผลจากการกระทําของตน 

6. หลักความคุมคา การบริหารจัดการและใชทรัพยากรที่มีจํากัดเพื่อใหเกิดประโยชน

สูงสุดแก สวนรวม การประหยัดใชของอยางคุมคา สรางสรรคสินคา และบริการที่มีคุณภาพ 

จะเห็นวาเพื่อใหบรรลุเปาหมายของการบริหารจัดการที่ดี ไดแก เกิดประโยชนสุขของ

ประชาชน มีประสิทธิภาพและเกิดความคุมคา เกิดผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจของรัฐ ไมมีขั้นตอนงานที่

เกิดความจําเปน ปรับปรุงภารกิจใหทันตอสถานการณ ซึ่งเปนการอํานวยความสะดวกและ

ตอบสนองตอความตองการของประชาชน  ดังนั้น การประเมินผลการปฏิบัติราชการจึงมี

ความสําคัญ ตอการปฏิบัติราชการ เพื่อพัฒนางานใหมีประสิทธิภาพและเกิดผลสัมฤทธิ์ของงาน 

 

6.2 สํานักงานคณะกรรมการออยและน้ําตาลทราย 

 

รัฐบาลมีนโยบายพัฒนาระบบราชการอยางตอเนื่องดวยการปรับโครงสรางราชการ 

จัดบทบาท ภารกิจภาครัฐสูราชการยุคใหม เนนการมีบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบชัดเจน 

โปรงใส เปนธรรม ตรวจสอบได มีประสิทธิภาพสูง ใหบริการตอบสนองความตองการของ

ประชาชนไดรวดเร็วและสืบเนื่องจากนโยบายดังกลาว กระทรวงอุตสาหกรรมไดปรับบทบาทและ

จัดแบงสวนราชการภายในเปนกลุมภารกิจหลัก 4 กลุม คือ สํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม 

กลุมภารกิจดานกํากับและตรวจสอบกระบวนการผลิต ประกอบดวย กรมโรงงานอุตสาหกรรมและ

กรมอุตสาหกรรมพื้นฐานและการเหมืองแร  กลุมภารกิจดานสงเสริมอุตสาหกรรมและ

ผูประกอบการ ประกอบดวย กรมสงเสริมอุตสาหกรรม และสํานักงานมาตรฐานผลิตภัณฑ 

อุตสาหกรรม กลุมภารกิจดานเศรษฐกิจอุตสาหกรรมประกอบดวย สํานักงานเศรษฐกิจอุตสาหกรรม 

และสํานักงานคณะกรรมการออยและน้ําตาลทราย และกลุมภารกิจดานสงเสริมการลงทุน ไดแก 

สํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการลงทุน  

สํานักงานคณะกรรมการออยและน้ําตาลทราย ไดรับการยกฐานะเปนหนวยงานระดับ 

กรม เมื่อวันที่ 9 ตุลาคม 2545 ในสังกัดกระทรวงอุตสาหกรรม โครงสรางสํานักงานคณะกรรมการ

ออยและน้ําตาลทรายปจจุบัน เปนขาราชการ จํานวน 117 คน ลูกจางประจํา จํานวน 181 คน 

พนักงานราชการ จํานวน 21 คน รวม 319 คน ปจจุบันถูกจัดอยูในกลุมภารกิจดานเศรษฐกิจ
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อุตสาหกรรม มีหนาที่เปนหนวยงานหลักของรัฐในการพัฒนาอุตสาหกรรมออยและน้ําตาลทราย

อยางครบวงจร จัดแบงโครงสรางภายในประกอบดวยหนวยงานในสังกัด ดังนี้ 

1. กลุมผูเชี่ยวชาญ 

2. กลุมตรวจสอบภายใน 

3. กลุมพัฒนาระบบบริหาร 
4. กลุมนิติการ 
5. สํานักงานเลขานุการกรม 

6. สํานักนโยบายและอุตสาหกรรมออยและน้ําตาลทราย 

7. สํานักพัฒนาอุตสาหกรรมน้ําตาลทราย และอุตสาหกรรมตอเนื่อง 

8. สํานักพัฒนาวัตถุดิบ 

9. ศูนยบริหารการผลิต การจําหนาย และการขนยายน้ําตาลทราย 

 

6.3 ทิศทางการดําเนินงานของสํานักงานคณะกรรมการออยและน้ําตาลทราย 

 

วิสัยทัศน 

สํานักงานคณะกรรมการออยและน้ําตาลทรายเปนองคกรนําในการชี้นําและผลักดันให

อุตสาหกรรมออย น้ําตาลทรายและอุตสาหกรรมตอเนื่อง เติบโตอยางยั่งยืนและสรางความมั่นคง

ใหกับเกษตรกรชาวไรออยและโรงงานน้ําตาล 

พันธกิจ 

1. ชี้นําทิศทางและเตือนภัยอุตสาหกรรมออย น้ําตาลทราย และอุตสาหกรรมตอเนื่อง 

2. สนับสนุนอุตสาหกรรมออย น้ําตาลทราย และอุตสาหกรรมตอเนื่องใหสามารถ

พัฒนาขีดความสามารถในการแขงขัน และมีการพัฒนาอยางยั่งยืนและมีดุลยภาพ 

3. กํากับดูแลใหอุตสาหกรรมออย น้ําตาลทราย และอุตสาหกรรมตอเนื่องมีสวนสราง

เสริมการพัฒนาเศรษฐกิจและคุณภาพชีวิตสังคมไทยที่ยั่งยนื 

ประเด็นยุทธศาสตร 

1. นโยบายการพัฒนาอุตสาหกรรมออย น้ําตาลทราย และอุตสาหกรรมตอเนื่องที่มี

ประสิทธิภาพ 
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เปาประสงค นโยบาย ยุทธศาสตรมาตรการและระบบเตือนภัยตางๆ สามารถใช

สนับสนุนใหภาคอุตสาหกรรมออย น้ําตาลทรายและอุตสาหกรรมตอเนื่องมีขีดความสามารถใน

การแขงขันสูงขึ้น และมีการพัฒนาที่ยั่งยืน 

กลยุทธการดําเนินงาน เสนอแนะและผลักดันนโยบายการพัฒนาศักยภาพในการ

แขงขันของอุตสาหกรรมออย น้ําตาลทราย และอุตสาหกรรมตอเนื่องอยางมีดุลยภาพและ

เสถียรภาพ 

2. การสนับสนุนการพัฒนาขีดความสามารถของอุตสาหกรรมออย น้ําตาลทราย และ

อุตสาหกรรมตอเนื่อง มีการพัฒนาอยางยั่งยืน 

เปาประสงค อุตสาหกรรมออย น้ําตาลทราย และอุตสาหกรรมตอเนื่อง มีการ

เจริญเติบโตอยางมีดุลยภาพและเสถียรภาพ 

กลยุทธการดําเนินงาน 

- สนับสนุนการพัฒนาประสิทธิภาพการผลิตและการบริหารจัดการอุตสาหกรรม

ออย น้ําตาลทรายและอุตสาหกรรมตอเนื่องใหมีขีดความสามารถในการแขงขันในตลาดโลก 

- สนับสนุนการเพิ่มมูลคาผลิตภัณฑจากออยและน้ําตาลทราย เพื่อสรางความ

มั่นคงใหกับชาวไรออยและโรงงานอยางยั่งยืน 

 

6.4 การวิเคราะหเชงิกลยทุธของสํานกังานคณะกรรมการออยและน้ําตาลทราย 

 

การวิเคราะหสภาพแวดลอมภายใน 

1. โครงสรางองคกร 

จากที่ไดกลาวมาแลววา สํานักงานคณะกรรมการออยและน้ําตาลทรายไดรับ 

การยกฐานะจากสวนราชการระดับสํานัก (9) สังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรมเปน

หนวยงานนิติบุคคลระดับกรม เมื่อวันที่ 9 ตุลาคม 2545 โดยรวมงานที่เกี่ยวของกับงานนโยบาย

การกํากับ ดูแลชาวไรออย และโรงงานน้ําตาล และงานสงเสรมิอุตสาหกรรมออยและน้ําตาลทราย

มารวมกันไว ทําใหสํานักงานคณะกรรมการออยและน้ําตาลทรายเปนหนวยงานที่มีลักษณะ

แตกตางจากกรมอื่นในกระทรวงอุตสาหกรรมที่จะแบงโครงสรางตามหนาที่รับผิดชอบ กลาวคือ 

สํานักงานเศรษฐกิจอุตสาหกรรมมีหนาที่รับผิดชอบดานการกําหนดนโยบาย และจัดทําฐานขอมูล

อุตสาหกรรม เพื่อการชี้นําทิศทางและเตือนภัยกรมโรงงานอุตสาหกรรม และกรมอุตสาหกรรม

พื้นฐานและการเหมืองแร มีหนาที่หลักในการกํากับดูแลตามกฎหมาย กรมสงเสริมอุตสาหกรรม 
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และสํานักงานมาตรฐานผลิตภัณฑอุตสาหกรรม มีภาระหนาที่ในการพัฒนาและสงเสริม

อุตสาหกรรม ในขณะที่สํานักงานคณะกรรมการออยและน้ําตาลทรายมีหนาที่ รับผิดชอบ

ครอบคลุมทั้งดานนโยบาย การกํากับดูแล และการสงเสริมพัฒนา ทําใหสํานักงานมีโครงสราง 

การจัดองคกรแตกตางจากหนวยงานอื่น ประกอบกับในระยะเริ่มแรกเมื่อจัดตั้ง กระทรวง

อุตสาหกรรมไดกําหนดใหสํานักงานอยูในกลุมกํากับตรวจสอบกระบวนการผลิต ภาระรับผิดชอบ

ของหนวยงานภายในแตเดิมจึงมุงเนนการกํากับดูแลตามกฎหมายเปนหลัก ตอมากระทรวง

อุตสาหกรรมไดปรับเปลี่ยนใหสํานักงานคณะกรรมการออยและน้ําตาลทรายอยูในกลุมภารกิจ

ดานเศรษฐกิจอุตสาหกรรม สํานักงาน ฯ จึงมีความจําเปนตองปรับและเพิ่มบทบาทภารกิจในดาน

นโยบาย วิชาการ และการบริหารจัดการขอมูลสารสนเทศ เพื่อการกําหนดนโยบายและการชี้นํา

ทิศทางและเตือนภัยอุตสาหกรรมใหเพิ่มข้ึนจากเดิมที่กําหนดไวตาม กฎกระทรวงแบงสวนราชการ

สํานักงานคณะกรรมการออยและน้ําตาลทราย กระทรวงอุตสาหกรรม พ.ศ. 2545  

2. ระบบงานและวิธทีํางาน 

เนื่องจากที่ผานมาระบบงานและวิธีทํางานยังคงยึดแนวทางปฏิบัติอยางที่เคย

เปนมาตั้งแตสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม กลาวคือ มีการกระจายอํานาจนอย การ

พิจารณาวินิจฉัยสั่งการ สวนใหญยังคงกระจุกตัวอยูกับผูอํานวยการกอง เนื่องจากเดมิปริมาณงาน

และความสลับซับซอนของงานยังมีไมมากนัก การมุงเนนงานกํากบัดูแลตามกฎหมายมากกวางาน

ทางดานนโยบายและวิชาการ จึงตองใหความสําคัญกับลําดับช้ันในการบังคับบัญชามาก แต

ปจจุบันปริมาณงานมีมากขึ้น ความยุงยากซับซอนของงานมากขึ้นและตองคํานึงถึงความรวดเร็ว

ในการใหบริการชาวไรออย โรงงานน้ําตาลและผูประกอบการผูผลิตสินคาเพื่อการสงออก รวมถึง

ระบบงานเลขานุการคณะกรรมการตามพระราชบัญญัติออยและน้ําตาลทราย จึงมีความสําคัญที่

ตองการพัฒนาปรับปรุงระบบงานใหมใหเหมาะสมกับภารกิจที่เปลี่ยนไป ใหทันตอสถานการณ

ของการประกอบกิจการธุรกิจ และเพื่อรองรับปริมาณงานและการใหบริการที่รวดเร็วฉับไวทันการ 

สนองความพึงพอใจของผูรับบริการและเปนที่นาเชื่อถือ 

3. บุคลากรในปจจุบัน 

เนื่องจากสํานักงานคณะกรรมการออยและน้ําตาลทรายไดรับการยกฐานะขึ้นจาก

หนวยงานระดับสํานัก มีบทบาทภารกิจดานกํากับดูแลตามกฎหมายเปนหลัก บุคลากร

ประกอบดวย 2 กลุมหลัก คือ กลุมนักวิชาการดานการเกษตร และกลุมนักวิทยาศาสตร วิศวกร 

และเจาหนาที่ เทคนิคซึ่งมีศักยภาพและสมรรถนะปานกลางถึงสูง และตอบสนองตอการ

เปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีไดเร็วจึงสามารถพัฒนาขีดความสามารถขึ้นไดอีกมาก หากมีการจัด
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โครงสรางระบบงานใหม บุคลากรเหลานี้ก็จะสามารถศึกษา เก็บเกี่ยวประสบการณ เพื่อใชในการ

พัฒนาอุตสาหกรรมออยและน้ําตาลทรายและอุตสาหกรรมตอเนื่อง ไดอยางมีประสิทธิภาพ  

4. แนวนโยบาย และภารกิจในอนาคต 

ภายใตแผนยุทธศาสตรของสํานักงานคณะกรรมการออยและน้ําตาลทราย (ป 

2548 - 2551) ไดกําหนดยุทธศาสตรในการดําเนินงานในระยะเวลา 4 ป ไวดังนี้  

 1) นโยบายการพัฒนาอุตสาหกรรมออย น้ําตาลทราย และอุตสาหกรรมตอเนื่องที่มี

ประสิทธิผล โดยมุงเนนกลยุทธ เสนอแนะ และผลักดันนโยบายการพัฒนาศักยภาพในการ 

แขงขันอุตสาหกรรมออย น้ําตาลทราย และอุตสาหกรรมตอเนื่อง อยางมีดุลยภาพและเสถียรภาพ 

 2) การสนับสนุนการเพิ่มขีดความสามารถของอุตสาหกรรมออย น้ําตาลทรายและ

อุตสาหกรรมตอเนื่อง  อยางมีประสิทธิภาพ  โดยมุงเนนกลยุทธการสนับสนุนการพัฒนา

ประสิทธิภาพการผลิต และระบบการบริหารจัดการอุตสาหกรรมออย น้ําตาลทราย และ

อุตสาหกรรมตอเนื่อง ใหมีขีดความสามารถในการแขงขันในตลาดโลกได และกลยุทธการ

สนับสนุนการเพิ่มมูลคาผลิตภัณฑจาก ออยน้ําตาลทราย และอุตสาหกรรมตอเนื่อง เพื่อสราง

รายไดและความมั่นคงใหกับชาวไรออยและโรงงานอยางยั่งยืน 

 3) การพัฒนาระบบชี้นํา เตือนภัย และขอมูลสารสนเทศดานอุตสาหกรรมออย 

น้ําตาลทราย และอุตสาหกรรมตอเนื่อง ใหทันสมัย ฉับไวและทันตอสถานการณที่เปลี่ยนแปลงไป 

จากยุทธศาสตรของสํานักงานคณะกรรมการออยและน้ําตาลทราย (ป 2548 - 2551) 

ซึ่งกําหนดขึ้นเพื่อใหสอดคลองกับนโยบายและยุทธศาสตรของกระทรวงอุตสาหกรรมและกลุม

ภารกิจดังกลาว จะเห็นไดวาสํานักงาน ฯ มุงเนนการพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดาน

นโยบายระบบขอมูลสารสนเทศ คาดการณแนวโนมช้ีนํา เตือนภัยอุตสาหกรรม มากกวาการกํากับ

ดูแลตามกฎหมาย และยังตองการพัฒนาระบบงานไปสูการปฏิบัติงานเชิงรุก เพื่อสงเสริมผลักดัน

อุตสาหกรรมออยและน้ําตาลทราย ตลอดจนอุตสาหกรรมตอเนื่องใหมีการพัฒนาอยางยั่งยืน 

แขงขันไดในตลาดโลกและเกิดเสถียรภาพความมั่นคงของชาวไรออยและโรงงานน้ําตาลควบคูกัน

ไปดวย  

5. เครื่องมืออุปกรณและเทคโนโลย ี

 1) สํานักงานคณะกรรมการออยและน้ําตาลทรายไดมีการนําระบบคอมพิวเตอรเขา

มาใชในการทํางานและการวิเคราะหขอมูลตาง ๆ ทําใหเกิดความรวดเร็วในการใหบริการแกชาวไร

ออยโรงงานน้ําตาลทราย ผูประกอบการที่เกี่ยวของและประชาชนอยูแลว รวมทั้งมีฐานขอมูลดาน

ผลิตของอุตสาหกรรมออยและน้ําตาลทรายที่สมบูรณ ซึ่งในอนาคตจะมีการพัฒนาระบบงาน
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สารสนเทศเพื่อการพัฒนา รวมทั้งการเชื่อมตอกับหนวยงานทั้งภายในและภายนอกเพื่อเพิ่ม

ประสิทธิภาพการทํางานใหสูงขึ้นอีก 

 2) สํานักงานคณะกรรมการออยและน้ําตาลทรายมีเครื่องมืออุปกรณดาน

วิทยาศาสตรที่สามารถทําการวิเคราะห สอบทานคุณภาพน้ําตาลที่มีประสิทธิภาพ และความ

พรอมในระดับหนึ่ง และมีแผนพัฒนาระบบการวิเคราะหตรวจสอบคุณภาพออยและน้ําตาลทราย 

เพื่อสรางความมั่นใจและนาเชื่อถือของการดําเนินการดังกลาว 

6. วัฒนธรรมองคกร 

บุคลากรของสํานักงานคณะกรรมการออยและน้ําตาลทรายสวนใหญมีพื้นฐาน

การศึกษาทางสายวิทยาศาสตร ประกอบกับประสบการณในการทํางานที่ผานมาเกี่ยวของกับการ

ผลิตออย น้ําตาลทรายและอุตสาหกรรมตอเนื่องมาเปนเวลานาน  ซึ่งตองนําความรูทาง

วิทยาศาสตรมาประยุกตใชทําใหเกิดคานิยมในการใฝรูใฝศึกษาหาขอมูลทางวิทยาศาสตรใหม ๆ 

มาใชกับการปฏิบัติงาน อยางไรก็ตามเนื่องจากการทํางานที่ผานมาเปนการทํางานเฉพาะดาน มี

ความเกี่ยวของกับอุตสาหกรรมออยและน้ําตาลทรายเพียงสาขาเดียวจึงทําใหการคิดคนนวัตกรรม

หรือการคิดนอกกรอบยังมีนอย แตดวยพื้นฐานของวัฒนธรรมองคกรปจจุบัน และพื้นฐานความรู

ของบุคลากร สามารถพัฒนาไปสูองคกรแหงการเรียนรูได หากไดรับการชี้นําแนวทางจากผูบริหาร

ระดับสูง มีการพัฒนาปรับปรุงโครงสรางและระบบงานใหเอื้อในการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร 

ในการสรางวัฒนธรรมแหงการเรียนรูและการคิดนวัตกรรมใหม ๆ ในการทํางาน 

ดังนั้น จากการวิเคราะหปจจัยภายในทั้งทางดานโครงสรางองคกร ระบบงานและ 

วิธีทํางาน บุคลากร แนวนโยบายและภารกิจในอนาคต ตลอดจนเครื่องมืออุปกรณ และเทคโนโลยี 

และวัฒนธรรมองคกร พบวาปจจัยภายในทุกดานของสํานักงานตองไดรับการปรับเปลี่ยนใหทันตอ

นโยบายและทิศทางการปฏิบัติราชการในอนาคต อยางไรก็ตาม สถานภาพปจจุบันของปจจัย

ภายในดังกลาวมีศักยภาพเพียงพอที่จะพัฒนาไดอยางรวดเร็วหากมีการปรับโครงสรางองคกรที่

เหมาะสม 

การวิเคราะหสภาพแวดลอมภายนอก 

1. ยุทธศาสตรและกรอบแผนปฏิบัติราชการกระทรวงอุตสาหกรรม  

 1.1 ภายใตกรอบการจัดทําแผนปฏิบัติราชการกระทรวงอุตสาหกรรมระยะ 4 ป 

(พ.ศ. 2548 - 2551) มียุทธศาสตรและแผนงานที่เกี่ยวของกับสํานักงานคณะกรรมการออยและ 

น้ําตาลทราย ดังนี้ 
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 1.1.1 ยุทธศาสตรการพัฒนาอุตสาหกรรม 

- แผนงานการสงเสริมประสิทธิภาพการผลิตของอุตสาหกรรมออยและ

น้ําตาลทราย และอุตสาหกรรมตอเนื่อง 

- แผนงานการสนับสนุนอุตสาหกรรมตอเนื่อง 

 1.1.2 ยุทธศาสตรการสรางสภาพแวดลอมที่เอื้อตอการพัฒนาอตุสาหกรรม 

- แผนงานการกํากับดูแลอุตสาหกรรมออยและน้ําตาลทราย และ

อุตสาหกรรมตอเนื่อง 

 1.1.3 ยุทธศาสตรการบริหารจัดการสิ่งแวดลอมภาคอุตสาหกรรม 

- แผนงานการสรางมูลคาเพิ่มจากกากและวสัดุเหลือใชจากออย 

 1.1.4 ยุทธศาสตรการพัฒนากฎหมายอุตสาหกรรม 

- แผนงานการปรับปรุงกฎหมายอุตสาหกรรมใหเอื้อตอการพัฒนา

อุตสาหกรรม 

 1.2 ภายใตแผนยทุธศาสตรกลุมภารกิจดานเศรษฐกิจอุตสาหกรรมมีเปาประสงค

และกลยุทธที่เกี่ยวของ คือ 

 1.2.1 เปาประสงคดานนโยบาย ยุทธศาสตร มาตรการและระบบเตือนภัย 

ตาง ๆ ไดรับการยอมรับ สามารถใชสนับสนุนใหภาคอุตสาหกรรมมีขีดความสามารถในการแขงขัน

สูงขึ้นและมีการพัฒนาที่ยั่งยนื 

- กลยุทธ การสนับสนุนการพัฒนาอุตสาหกรรมที่มีมูลคาทางเศรษฐกิจ

และผลกระทบทางสังคมสูง เพื่อเสริมสรางการพัฒนาเศรษฐกิจและคุณภาพสังคมไทยที่ยั่งยืน 

ดังนั้น จากกรอบการจัดทําแผนปฏิบัติราชการกระทรวงอุตสาหกรรมและแผนกลยุทธ

กลุมภารกิจดานเศรษฐกิจอุตสาหกรรม ซึ่งเปนปจจัยภายนอกที่บงชี้ใหเห็นวาสํานักงาน 

คณะกรรมการออยและน้ําตาลทราย ตองพัฒนาปรับปรุงการดําเนินงานในเชิงรุกใหมากยิ่งขึ้นเพื่อ 

สนองตอการพัฒนาอุตสาหกรรมออย น้ําตาลทราย และอุตสาหกรรมตอเนื่อง ควบคูไปกับการ

สรางความพึงพอใจและความเชื่อถือของผู รับบริการ เพื่อใหบรรลุตามแนวยุทธศาสตรของ

กระทรวงอุตสาหกรรม และกลุมภารกิจดานเศรษฐกิจอุตสาหกรรมจึงจําเปนที่จะตองพัฒนา

ปรับปรุงโครงสรางและระบบงานของสํานักงานคณะกรรมการออยและน้ําตาลทราย ใหมี

โครงสรางและระบบงานที่สามารถรองรับงานเชิงรุกตามยุทธศาสตรขางตน และมีความยืดหยุน

เพียงพอตอการเปลี่ยนแปลงในอนาคต 
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7. ผลงานวิจัยที่เกีย่วของ 

 

ผูศึกษาไดสํารวจผลงานวิจัยที่เกีย่วของกับองคกรแหงการเรียนรูดังตอไปนี ้

รัชนก  วันทอง (2545, น. 81-83) ไดศึกษาเรื่อง “การพัฒนาตนเองของพยาบาล

วิชาชีพสําหรับองคกรพยาบาลในอนาคต” มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษากระบวนการ วิธีการ ปจจัย

ความสําเร็จของการพัฒนาตนเองของพยาบาลวิชาชีพสําหรับองคกรวิชาชีพในอนาคต 

ผลการศึกษาพบวา กระบวนการพัฒนาตนเองของพยาบาลวิชาชีพในอนาคต พยาบาลจะตองมี

การศึกษาหาความรูตลอดเวลาและมีทักษะความสามารถในการใชคอมพิวเตอรในการสืบคน

ขอมูล สวนวิธีการพัฒนาตนเองของวิชาชีพ พยาบาลจะมีการเขารวมในการอบรมดานบริการ

พยาบาลที่มีคุณภาพตามความตองการของผูรับบริการ พยาบาลจะมีการสมัครเปนบุคลากร

องคกรพยาบาลเพื่อแลกเปลี่ยนความรูที่ทันสมัย สวนปจจัยสูความสําเร็จของการพัฒนาตนเอง

ของพยาบาลวิชาชีพนั้น ขึ้นอยูกับปจจัยภายในตนเอง ประกอบดวย ความตองการความปลอดภัย

ในการปฏิบัติงานและความตองการความมั่นคงในความกาวหนาทางวิชาชีพ สวนปจจัยภายนอก

ที่เขามากระทบตัวพยาบาล ประกอบดวย การเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดลอม เศรษฐกิจ สังคมและ

นโยบายปฏิรูประบบสุขภาพที่มุงเนนการดูแลสุขภาพระดับปฐมภูมิและการไดรับการสนับสนุน

จากผูบังคับบัญชาหรือหัวหนา 

สาธิตา  คณิตสิทธิวัฒน (2547, น. บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง “การพัฒนาบุคลากรในการ

ปฏิบัติตอเด็กและเยาวชนของกองกํากับการสวัสดิภาพเด็กและเยาวชน” มีวัตถุประสงคเพื่อศกึษา

การปฏิบัติงานของเจาหนาที่ตํารวจ กก.สด. ในการปฏิบัติตอเด็กและเยาวชนและการศึกษาการ

ปฏิบัติงานตามอํานาจหนาที่ ความรู ทัศนคติของเจาหนาที่ตํารวจ กก.สด. ในการปฏิบัติตอเด็ก

และเยาวชน ใชวีธีวิจัยเชิงสํารวจโดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูลจาก

ประชากรที่ใชในการศึกษา ซึ่งเปนเจาหนาที่ตํารวจที่สังกัด กก.สด. ทุกนาย จํานวน 81 นาย 

ประมวลผลขอมูลโดยโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS และวิเคราะหขอมูลดวยสถิติคารอยละ คาเฉลี่ยคา

เบี่ยงเบนมาตรฐานและสัมภาษณเชิงลึกโดยเลือกสุมตัวอยางแบบเจาะจง 7 คน ผลการศึกษา

พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศชาย กอนมาดํารงตําแหนงไมเคยไดรับการฝกอบรม หรือมี

ความรูเกี่ยวกับการปฏิบัติตอเด็กและเยาวชนมากอน กลุมตัวอยางมีทัศนะคติตอองคกรในทางลบ 

กลุมตัวอยางเห็นควรจัดการฝกอบรมใหความรูเพิ่มเติมทางดานวิชาการ กลุมตัวอยางมีความ

คิดเห็นวาจําเปนตองทํางานเปนทีมและเปนเจาหนาที่ผูเชี่ยวชาญดานเด็ก ในการปฏิบัติหนาที่จริง

พบวา เจาหนาที่ตํารวจ กก.สด. มีการทํางานแบบสหวิชาชีพหรือมีการสัมมนาอยูในระดับนอย 
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ขอเสนอแนะจาการศึกษาเห็นวา ควรจัดใหมีการฝกอบรมใหเจาหนาที่มีความรูความเขาใจ

เกี่ยวกับการปฏิบัติ เนื่องจากสวนใหญไดรับการบรรจุแตงตั้งใหทํางานที่นี่เปนครั้งแรกและมีอายุ

ราชการนอยมาก ควรเพิ่มความรูเกี่ยวกับวิธีปฏิบัติตอเด็กและเยาวชนมากขึ้นนอกเหนือจากการ

ปฏิบัติงานตามอํานาจหนาที่เทานั้น 

นพวรรณ  ดวงหัสดี (2542) ไดศึกษาวิจัยเร่ืองการเปรียบเทียบการพัฒนารูปแบบทีมงาน

สุขภาพ เพื่อการดําเนินงานปฏิรูประบบบริการสาธารณสุขจังหวัดขอนแกนกับจังหวัดยโสธรมี 

วัตถุประสงค เพื่อศึกษารูปแบบการพัฒนาทีมงานสุขภาพในการดําเนินงานปฏิรูประบบบริการ

สาธารณสุข จังหวัดขอนแกนกับจังหวัดยโสธร ในเรื่องสภาพปจจุบัน และปญหาอุปสรรค การ

เปรียบเทียบความสัมพันธระหวางปจจัยทางการบริหารที่มีผลตอกระบวนการพัฒนาทีมงาน และ

รูปแบบการพัฒนาทีมงาน ผลการศึกษาพบวา สภาพปจจุบัน และปญหาอุปสรรคของทีมงาน

สุขภาพ ดานปจจัยภายนอกทีมงาน ไดแก ปจจัยดานยุทธศาสตรขอมูลขาวสารและเทคโนโลยี 

ระบบรางวัลและแรงจูงใจไมตางกัน สวนที่แตกตางกันคือ ปจจัยดานโครงสราง และการสนับสนุน

ทางการบริหาร/อบรม ดานปจจัยภายในทีมงาน ไดแก ปจจยัดานบุคลากรทีมงาน การปฏิสัมพันธ 

วัตถุประสงคของทีมงาน และการประสานงานไมแตกตางกัน สวนที่แตกตางกันคือ ทรัพยากร

ทางการบริหาร ดานปจจัยกระบวนการพัฒนาทีมงาน มีการวางแผน การกําหนดบทบาท การ

ดําเนินงาน การแสดงความคิดเห็น และการประเมินผลไมแตกตางกัน สําหรับรูปแบบในการ

พัฒนาทีมงานสุขภาพภายใตการดําเนินงานปฏิรูประบบบริการสาธารณสุข มีปจจัยที่ควรให

ความสําคัญและควรไดรับการพัฒนา และเปนตัวแปรที่สามารถทํานายความสําเร็จของ

กระบวนการพัฒนาทีมงาน ควรเนนใหบุคลากรทีมงานสุขภาพไดรับขอมูลขาวสารสาธารณสุข 

และเทคโนโลยีที่เหมาะสมใหมากที่สุด และมีการกําหนดบทบาทหนาที่ของทมีงานใหชดัเจน และมี

วัตถุประสงคในการทํางานเปนทีมที่ชัดเจนและเขาใจตรงกัน และสามารถนําไปปฏิบัติไดจริงตาม

สภาพปญหา และความตองการในแตละพื้นที่ 

สุนทร  จตุรพิธพร (2543) ไดศึกษาวิจัยเรื่องการศึกษาสภาพการทํางานเปนทีมของ

ธนาคารกรุงศรีอยุธยาจํากัด (มหาชน) ตามแนวคิดของวูดคอกค และ ฟรานซิส มีวัตถุประสงคเพื่อ

ศึกษาระดับการปฏิบัติงานในการสรางทีมงานขององคกรธนาคารกรุงศรีอยุธยาจํากัด (มหาชน) 

โดยยึดหลักการสรางทีมงานตามแนวคิดของวูดคอกค และฟรานซิส ใน 11 องคประกอบ ไดแก  

1.บทบาทตางๆ ที่สมดุล 2. วัตถุประสงคที่ชัดเจนและเปาหมายที่ยอมรับ 3. การเปดเผยเผชิญหนา 

4. การสนับสนุนและความไววางใจซึ่งกันและกัน 5. ความรวมมือและความขัดแยง 6. กระบวนการ

ทํางานและการตัดสินใจที่ถูกตอง 7. ภาวะผูนําที่เหมาะสม 8. การตรวจสอบทบทวนผลงานและ
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วิธีการทํางาน 9. การพัฒนาตนเอง 10. ความสัมพันธที่ดีระหวางกลุม และ 11. การติดตอส่ือสารที่

ดี และศึกษาปญหาอุปสรรคในการสรางทีมงาน ผลการศึกษาพบวา ระดับการปฏิบัติในการสราง

ทีมงานของผูบริหารและเจาหนาที่ปฏิบัติการโดยภาพรวม และในทุกองคประกอบมีระดับการ

ปฏิบัติอยูในระดับดี ระดับการปฏิบัตใินการสรางทีมของผูบริหาร โดยภาพรวมและในองคประกอบ

ตางๆ อยูในระดับดี ยกเวนองคประกอบที่ 2 วัตถุประสงคที่ชัดเจน และเปาหมายที่ยอมรับ มีระดับ

การปฏิบัติอยูในระดับพอใช และระดับการปฏิบัติในการสรางทีมงานของเจาหนาที่ปฏิบัติการ โดย

ภาพรวมและในทุกองคประกอบมีระดับการปฏิบัติในการสรางทีมงานอยูในระดับดี 

ชนกพรรณ  ดิลกโกมล (2546) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง วัฒนธรรมองคกรกับองคกรแหงการ

เรียนรู : บริบทในบริษัทเบ็ทเทอร ฟารมา จํากัด มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาลักษณะและ

ความสัมพันธวัฒนธรรมองคกร กับองคกรแหงการเรียนรู ผลการศึกษาพบวา วัฒนธรรมองคกรใน

ภาพรวมอยูในระดับปานกลาง โดยมีระดับวัฒนธรรมที่มีความสามารถในการปรับตัวปรากฏให

เห็นเดนชัดมากที่สุด รองลงมาไดแก วัฒนธรรมการมีสวนรวมเกี่ยวของกันในการปฏิบัติพันธกิจ 

และวัฒนธรรมที่มีความสอดคลองตองกันปรากฏใหเห็นนอยที่สุด และลักษณะองคกรแหงการ

เรียนรูในภาพรวมอยูในระดับปานกลางคอนขางสูง โดยทั้ง 5 องคประกอบขององคกรแหงการ

เรียนรูอยูในระดับปานกลาง ที่เห็นเดนชัดเปนอันดับแรก ไดแก การมีพลวัตแหงการเรียนรู อันดับ 2 

คือการใชเทคโนโลยี อันดับ 3 คือ การบริหารความรู อันดับ 4 คือ การใหอํานาจและสรางใหแก

บุคคล อันดับ 5 คือการปรับเปลี่ยนองคกร 

กัลยาณี  คําแดง (2542, น. บทคัดยอ) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยจิต

ลักษณะกับวินัยในการสรางองคกรแหงการเรียนรู กรณีศึกษา องคการโทรศัพทแหงประเทศไทย 

กลุมตัวอยางเปนพนักงานสังกัดกลุมงานดานชาง/วิศวกรรม จํานวน  308 คน ใน 7 ฝาย  

ผลการศึกษาพบวา ในดานพฤติกรรม พนักงานมีโลกทัศนที่มองโลกตามความเปนจริง (Mental 

Models) อยูในระดับมากที่สุดเปนอันดับแรก รองลงมามีความใฝใจพัฒนาตนเอง (Personal 

Mastery) และมีทัศนคติตองานองคกรอยูในระดับมาก และพบวาปจจัยดานแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์

และทัศนคติตองานมคีวามสัมพันธกับวินัยทั้ง 5 ประการขององคกรแหงการเรียนรูในทางบวก 

กาญจนา  เกียรติธนาพันธุ (2542, น. บทคัดยอ) ไดวิจัยเรื่อง บรรยากาศองคการที่เอ้ือ

ตอการพัฒนาไปสูองคกรแหงการเรียนรู กรณีศึกษา กรองสาธารณสุขภูมิภาค สํานักงาน

ปลัดกระทรวงสาธารณสุข พบวา ลักษณะสวนบุคคลบางประการมีความสัมพันธในระดับตํ่ากับ

การพัฒนาไปสูการเรียนรู อายุและตําแหนงงาน ที่แตกตางกันมีการรับรูบรรยากาศองคกรและการ

รับรูการพัฒนาไปสูการเรียนรูของขาราชการในหนวยงานจัดอยูในระดับปานกลางคอนขางสูง 
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จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวของ ผูศึกษาเล็งเห็นวา ในการพัฒนา

องคกรใหเปนองคกรแหงการเรียนรู การพัฒนาบุคลากรใหมีศักยภาพมีความสําคัญอยางยิ่ง 

เพราะผลงานที่มีประสิทธิภาพมีผลตอการสนับสนุนใหบุคลากรมีความรู มีวิสัยทัศน มีทัศคติใน

การทํางานที่ดี มีการประสานงานและความรวมมือในการทํางาน เพื่อใหเกิดการเรียนรูรวมกัน โดย

การสรางจิตสํานึกในการเขามามีสวนรวมดวยตนเอง สามารถรับรูแนวคิดและยอมรับในวิสัยทัศน 

พันธกิจขององคกร นอกจากนี้ ซึ่งผูบริหารขององคกรตางๆ จะตองสรางความรู ความเขาใจใหแก

บุคลากรทุกระดับเห็นถึงความสําคัญของการเปนองคกรแหงการเรียนรู ซึ่งมีประโยชนตอบุคลากร 

และองคกร ในการแลกเปลี่ยนขอมูลซึ่งกันและกัน การมีสวนรวมในการแกไขปญหาการปฏิบัติงาน 

การรวมกันคิดคนหาวิธีการปฏิบัติงาน และมีการปรับตัวตอบสนองตอการบริหารจัดการที่มีการ

เปลี่ยนแปลงในสํานักงานคณะกรรมการออยและน้ําตาลทราย โดยมีระบบฐานขอมูลสารสนเทศที่

เปนประโยชน สงผลตอการพัฒนาองคกร และในการเรียนรูเปนทีมในองคกรใหมีประสิทธิภาพที่ดี 

จึงจําเปนตองมีแนวทางพัฒนาบุคลากรเพื่อสรางผลสัมฤทธิ์ของงานที่สอดคลองกับเปาหมายของ

องคกร โดยการมอบหมายอํานาจหนาที่ชัดเจน และกระจายความรับผิดชอบ และพัฒนาการ

เรียนรูใหเกิดขึ้นอยางตอเนื่องเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูอยางแทจริง  
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8. กรอบแนวคิดในการศึกษา 

 

จากการทบทวนวรรณกรรมและผลการวิจัยที่เกี่ยวของ นําไปสูกรอบแนวคิดใน

การศึกษา ดังนี้ 

 

 ตัวแปรตน       ตัวแปรตาม 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ขอมูลทั่วไป 

- อาย ุ 

- ระดับการศึกษา 

- กลุมงานที่ปฏิบัติ 

- ตําแหนง 

ทัศนะของบุคลากรตอการพฒันาตนเองของบุคลากร 

ในการเสริมสรางพลังอาํนาจในงานเพื่อมุงไปสู 

องคกรแหงการเรียนรู 

 1.   การไดรับอํานาจ 

 1.1 การไดรับขอมูลขาวสาร 

 1.2 การไดรับการสนับสนุน 

 1.3 การไดรับทรัพยากร 

 2.   การไดรับโอกาส 

 2.1 การไดรับความกาวหนา 

 2.2 การไดรับการเพิม่พนูความรู ทักษะ 

 2.3 การไดรับการยอมรับและการยกยองชมเชย 

แนวทางการพฒันาบุคลากรเพื่อมุงไปสู 

การเปนองคกรแหงการเรียนรู 

1. การเปนบุคคลรอบรู 

2. การมีแบบแผนความคิด 

3. การสรางวสัิยทัศนรวม 

4. การเรียนรูเปนทมี 

5. การคิดอยางเปนระบบ 
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บทที ่3 

 

ระเบียบวิธกีารศึกษา 

  

การศึกษาเรื่อง แนวทางการพัฒนาบุคลากรเพื่อมุงสูองคกรแหงการเรียนรู (Learning 

Organization) ของสํานักงานคณะกรรมการออยและน้ําตาลทราย เปนการวิจัยเชิงสํารวจ 

(Survey Research) โดยผูศึกษาไดกําหนดระเบียบวิธีการศึกษาคนควา ดังนี้ 

 

วิธีการศึกษา 

 

1. การศึกษาเอกสาร (Documentary Study) เปนการศึกษารวบรวมขอมูลจาก
เอกสารทางวิชาการ หนังสือ บทความ วารสาร งานวิจัยทั้งในและตางประเทศ วิทยานิพนธที่

เกี่ยวของ เพื่อนํามาประกอบการศึกษาใหสมบูรณ 

2. การวิจัยภาคสนาม (Field Study) เปนการศึกษารวบรวมขอมูลภาคสนาม โดยใช

แบบสอบถาม (Questionnaire) เปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมกลุมตัวอยางที่
กําหนด 

 

ประชากรที่ใชในการศึกษา 

 

ประชากรตัวอยางที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ คือ บุคลากรสํานักงานคณะกรรมการออย

และน้ําตาลทรายที่ปฏิบัติงานในสังกัดสํานักงานคณะกรรมการออยและน้ําตาลทราย สวนกลาง 

ไดแกกลุมผูเชี่ยวชาญ กลุมพัฒนาระบบบริหาร กลุมนิติการ กลุมตรวจสอบภายใน สํานักงาน

เลขานุการกรม สํานักนโยบายอุตสาหกรรมออยและน้ําตาลทราย สํานักพัฒนาอุตสาหกรรม

น้ําตาลทรายและอุตสาหกรรมตอเนื่อง สํานักพัฒนาวัตถุดิบ และศูนยบริหารการผลิต ทั้งระดับ

บริหาร และระดับปฏิบัติ ประชากรตัวอยางทั้งสิ้น จํานวน 315 คน 

กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาไดมาโดยใชวิธีสุมอยางงาย (Simple Random 

Sampling) ตามสัดสวนกลุมตัวอยาง จํานวน 175 คน เปนบุคลากรสํานักงานคณะกรรมการออย

และน้ําตาลทราย จําแนกเปนบุคลากรระดับบริหาร จํานวน 19 คน บุคลากรที่ไดรับการแตงตั้งเปน

คณะทํางานจัดการความรู จํานวน 11 คน บุคลากรระดับปฏิบัติ จํานวน 145 คน ซึ่งมีขั้นตอนดังนี้ 
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1. กําหนดขนาดกลุมตัวอยางโดยใชตารางของ R.V. Krejcie and D.W. Morgan 

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

2. สุมบุคลากรระดับบริหาร บุคลากรที่ไดรับแตงตั้งเปนคณะทํางานจัดการความรู และ

บุคลากรระดับปฏิบัติ จากทุกสํานัก กอง กลุมและเทียบเทา โดยการคํานวณตามสัดสวน 

กลุมตัวอยางในแตละสังกัดโดยการเปรียบเทียบบัญญัติไตรยางศ สําหรับผูบริหารในหนวยงาน

ตางๆ ที่มี 1 คน จะจัดใหเปนกลุมตัวอยางทุกหนวยงาน รวมกลุมตัวอยางทุกระดับ จํานวน 175 

คน 

 

ตารางที่ 3.1  

จํานวนประชากรและกลุมตัวอยางบุคลากรสํานักงาน 

คณะกรรมการออยและน้ําตาลทราย 

 

กลุมประชากร กลุมตัวอยาง หนวยงานในสงักัด 

ผูบริหาร ผูปฏิบัต ิ คณะ 

ทํางานฯ 

ผูบริหาร ผูปฏิบัติ คณะ 

ทํางานฯ 

กลุมผูเชี่ยวชาญ 1 4 1 1 3 1 

กลุมตรวจสอบภายใน 1 3 1 1 2 1 

กลุมนิติการ 1 9 - 1 8 - 

กลุมพัฒนาระบบบริหาร 1 6 2 1 5 1 

สํานักงานเลขานุการกรม 6 47 4 3 25 2 

สํานักนโยบายอุตสาหกรรมออย

และน้ําตาลทราย 

7 37 4 3 20 2 

สํานักพัฒนาอตุสาหกรรมน้ําตาล

ทราย และอุตสาหกรรมตอเนื่อง 

7 49 3 3 26 2 

สํานักพัฒนาวตัถุดิบ 7 41 3 3 22 1 

ศูนยบริหารการผลิต การจําหนาย 

และการขนยายน้ําตาลทราย 

8 65 2 3 34 1 

รวม 34 261 20 19 145 11 

รวมทัง้หมด 315 175 



 70 

เครื่องมือที่ใชในการศึกษา 

 

เครื่องมือที่ผูศึกษาใชในการเก็บรวบรวมขอมูลในการศึกษาครั้งนี้ คือ แบบสอบถามที่

สรางขึ้นจากการประมวลแนวคิดและผลงานวิจัยที่เกี่ยวของในการศึกษา โดยลักษณะของคําถาม

ประกอบดวยคําถามปลายเปด และคําถามปลายปด โดยแบงออกเปน 4 สวน ดังนี้ 

สวนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยาง ไดแก อายุ เพศ ระดับการศึกษา ระยะเวลาการ

ทํางาน หนวยงานในสังกัด ตําแหนง ซึ่งเปนคําถามแบบเลือกตอบและเติมคําในชองวางจํานวน 6 

ขอ 

สวนที่ 2 ทัศนะของบุคลากรตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน

เพื่อมุงไปสูองคกรแหงการเรียนรู ลักษณะของแบบสอบถาม เปนมาตราสวนประมาณคา (Rating 

Scale) มี 3 ระดับ จํานวน 30 ขอ ที่ผูวิจัยไดมาจากตํารา เอกสารและสรางขึ้นเองโดยใชกรอบ

แนวคิดของ Kanter (1977) ประกอบดวย 

การไดรับอํานาจ (การไดรับรูขอมูลขาวสาร การไดรับการสนับสนุน และการ

ไดรับทรัพยากร) 

การไดรับโอกาส (การไดรับความกาวหนา การไดรับการเพิ่มพูนความรูทักษะ 

และการไดรับการยอมรับและยกยองชมเชย) 

สวนที่ 3 แนวทางพัฒนาบุคลากรเพื่อมุงสูองคการแหงการเรียนรูของสํานักงาน

คณะกรรมการออยและน้ําตาลทราย ลักษณะของแบบสอบถาม เปนมาตราสวนประมาณคา 

(Rating Scale) มี 3 ระดับ จํานวน 30 ขอ โดยใชแนวคิดของ Senge (1990) นําองคประกอบของ

การเปนองคกรแหงการเรียนรูทั้ง 5 องคประกอบ มากําหนดเปนแบบสอบถาม ไดแก การเปน

บุคคลรอบรู การมีแบบแผนความคิด การสรางวิสัยทัศนรวม การเรียนรูเปนทีม และการคิดอยาง

เปนระบบ 

เกณฑการใหคะแนนแบบสอบถาม สวนที่ 2-3 จะยึดขอความเปนหลัก โดย

ขอความที่ใชจะเปนคําถามเชิงบวก (Positive) และเชิงลบ (Negative) การใหคะแนนเปนดังนี้ 

ความคิดเห็น           ขอความทางบวก   ขอความทางลบ  

เห็นดวยมาก            ใหคะแนน      3   1 

เห็นดวยปานกลาง ใหคะแนน      2   2 

เห็นดวยนอย ใหคะแนน      1   3 
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สวนที่ 4 ความเห็นและขอเสนอแนะเพิ่มเติมเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรเพื่อมุงไปสู

องคกรแหงการเรียนรู เปนแบบสอบถามที่เปนลักษณะใหตอบคําถามอยางอิสระ 

 

การทดสอบเครื่องมือที่ใชในการศึกษา 

 

ผูศึกษาไดนําแบบสอบถามที่สรางขึ้นมาตรวจสอบรายละเอียดของขอคําถามของ

แบบสอบถามกับอาจารยที่ปรึกษาและคณะกรรมการวิทยานิพนธ เพื่อใหแบบสอบถามมีความ

เที่ยงตรง (Validity) ตามเนื้อหา และปรับปรุงแกไขแบบสอบถามใหเหมาะสมเพื่อนําไปทดสอบ 

(Pre-Test) กับกลุมตัวอยางลักษณะใกลเคียงกับกลุมตัวอยางตัวอยางจํานวน 30 คน จากนั้นนํา

แบบสอบถามมาวิเคราะหเพื่อหาคาความนาเชื่อถือ (Reliability) โดยวิธีสัมประสิทธิ์แอลฟา 

(Alpha Coefficient) ของ Cronbach ผลการทดสอบความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม ปรากฏวา 

ผลรวมคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามไดคาความเชื่อมั่นทั้งฉบับไดคาแอลฟา (Alpha) เทากับ 

0.833  

 

วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล 

 

การเก็บรวบรวมขอมูล ผูศึกษาไดรับความอนุเคราะหจากคณะสังคมสงเคราะหศาสตร

ทําหนังสือขอความรวมมือถึง เลขาธิการคณะกรรมการออยและน้ําตาลทราย เพื่อขออนุญาตเก็บ

ขอมูลแบบสอบถามจากบุคลากรในสังกัดทั้งระดับผูบริหารและระดับปฏิบัติ พรอมทั้งชี้แจงเหตุผล

และความจําเปนในการศึกษา อธิบายรายละเอียดในการตอบแบบสอบถามเพื่อใหการตอบ

แบบสอบถามมีความครบถวนสมบูรณ และติดตามขอรับคืนดวยตนเองหลังจากสงแบบสอบถาม

ไปแลว 1 สัปดาห และไดแบบสอบถามกลับคืนมาเปนจํานวนทั้งสิ้น 175 ชุด คิดเปนรอยละ 100 

 

การวิเคราะหขอมูลและสถิติที่ใชในการศึกษา 

 

หลังจากเก็บรวบรวมขอมูลจากแบบสอบถามเรียบรอยแลว และผานการตรวจสอบ

ความถูกตองแลว จึงนําขอมูลที่ไดมาวิเคราะหดวยเครื่องคอมพิวเตอร โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป

ทางสถิติเพื่อการวิจัยทางสังคมศาสตร (Statistical Package for Social Science: SPSS) คาสถิติ

ที่ใชวิเคราะห มีดังนี้ 
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1. การแจกแจงความถี่และหาคารอยละ (Percentage) ของคําตอบเรื่องขอมูลทั่วไป

เกี่ยวกับกลุมกลุมตัวอยาง 

2. หาคาเฉลี่ยน้ําหนักทัศนะหรือความคิดเห็นของกลุมตัวอยางของคําตอบแตละขอใน

คําถามแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) โดยการหาคามัชฌิมเลขคณิต (Mean)  

3. หาคากระจายของขอคําตอบ โดยการหาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 

Deviation)  

4. การเปรียบเทียบความสัมพันธระหวางตัวแปร โดยใช F-test และ t-test 

5. การแสดงระดับของคะแนนเฉลี่ย จะพิจารณาจากคะแนนของคําตอบ โดยจะแบง

ออกเปน 3 ระดับ คือ ระดับมาก ระดับปานกลาง และระดับนอย โดยใชเกณฑการคํานวณจาก  

คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด 

  จํานวนชั้น 

1.00 – 1.66  ความคิดเห็นอยูในระดับนอย 

1.67 – 2.33 ความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง 

2.34 – 3.00 ความคิดเห็นอยูในระดับมาก 

 

การนาํเสนอผลการศึกษา 

 

การศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผูศึกษาไดนําเสนอผลการศึกษาในเชิงพรรณนาประกอบตาราง

อภิปรายขอมูลที่ไดจากการศึกษา ดังรายละเอียดตอไปในบทที่ 4 
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บทที ่4 

 

ผลการศึกษาและการอภิปรายผล 

 

จากการศึกษาเรื่อง แนวทางการพัฒนาบุคลากรเพื่อมุงไปสูองคกรแหงการเรียนรู 

(Learning Organization) ของสํานักงานคณะกรรมการออยและน้ําตาลทราย ผูศึกษาได

ดําเนินการรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการศึกษา โดยมีกลุมตัวอยางที่ใชใน

การศึกษาคือ บุคลากรภายในสังกัดสํานักงานคณะกรรมการออยและน้ําตาลทราย จํานวน 175 

คน ผลการศึกษาแบงออกเปน 5 ตอน ดังนี้ 

ตอนที่ 1 ขอมูลพื้นฐานทั่วไปของกลุมตัวอยางที่ศึกษา 

ตอนที่ 2 ทัศนะของบุลากรตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงานมุง

ไปสูองคกรแหงการเรียนรู 

ตอนที่ 3 แนวทางการพัฒนาบุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู 

ตอนที่ 4 การทดสอบสมมติฐาน 

ตอนที่ 5 การอภิปรายผลการศึกษา 

 

ตอนที่ 1 ขอมลูพื้นฐานทัว่ไปของกลุมตัวอยางที่ศึกษา 

 

ขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยาง ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณในการ

ทํางาน  หนวยงานที่สังกัด ตําแหนงปจจุบันและคณะทํางานการจัดการความรูสํานักงาน

คณะกรรมการออยและน้ําตาลทราย ผลการศึกษาปรากฏ ดังนี้ 

 

ขอมูลสวนบุคคล 

 

กลุมตัวอยางที่ศึกษาสวนใหญ รอยละ 76.6 เปนเพศหญิง และรอยละ 23.4 เปนเพศ

ชาย สําหรับอายุของกลุมตัวอยางที่ศึกษา รอยละ 36.6 อยูในอายุระหวาง 31-40 ป รองลงมา 

รอยละ 30.3 อยูในชวงอายุระหวาง 21-30 ป และนอยที่สุด รอยละ 10.9 อยูในชวงอายุระหวาง 

51-60 ป 
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สวนระดับการศึกษา สวนใหญรอยละ 74.3 มีการศึกษาระดับปริญญาตรี รองลงมา 

รอยละ 14.9 มีการศึกษาระดับสูงกวาปริญญาตรี และมีเพียงรอยละ 10.9 มีการศึกษาระดับ 

ต่ํากวาปริญญาตรี  

สําหรับประสบการณในการทํางาน รอยละ 26.9 มีประสบการณในการทํางานที่

สํานักงานคณะกรรมการออยและน้ําตาลเปนเวลา 11-15 ป รองลงมารอยละ 19.4 มีประสบการณ

ในการทํางานที่สํานักงานคณะกรรมการออยและน้ําตาลเปนเวลา 6-10 ป และจํานวนนอยที่สุด 

คือ รอยละ 5.1 มีประสบการณในการทํางานที่สํานักงานคณะกรรมการออยและน้ําตาลเปนเวลา  

36-40 ป (ตางรางที่ 4.1) 

 

ตารางที่ 4.1  

จํานวน และรอยละของกลุมตัวอยางกลุมตัวอยาง จาํแนกตาม  

เพศ อาย ุระดับการศึกษา ประสบการณในการทาํงาน 

 

ขอมูลทั่วไป จํานวน (N=175) รอยละ 

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   

ต่ํากวาปริญญาตรี  19 10.9 

ปริญญาตรี 130 74.3 

สูงกวาปริญญาตรี  26 14.9 
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ตารางที่ 4.1 (ตอ) 

 

ขอมูลทั่วไป จํานวน (N=175) รอยละ 

ประสบการณในการทํางาน   

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  

 

ขอมูลเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 

 

หนวยงานที่กลุมตัวอยางสังกัดอยูในปจจุบัน รอยละ 21.1 ศูนยบริหารการผลิต การ

จําหนาย และการขนยายน้ําตาลทราย รองลงมารอยละ 17.7 สํานักพัฒนาอุตสาหกรรมน้ําตาล

ทรายและอุตสาหกรรมตอเนื่อง และนอยที่สุดรอยละ 2.3 กลุมตรวจสอบภายใน 

สําหรับตําแหนงปจจุบัน สวนใหญ รอยละ 82.9 เปนระดับปฏิบัติ และรอยละ 10.9 ดํารง

ตําแหนงระดับบริหาร ไดแก ผูอํานวยการสํานัก/กอง หัวหนากลุมหรือเทียบเทา ผูอํานวยการสวน 

หัวหนากลุม/ฝาย และรอยละ 6.3 ดํารงตําแหนงคณะทํางานจัดการความรูสํานักงานคณะกรรมการ

ออยและน้ําตาลทราย (ตารางที่ 4.2) 
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ตารางที่ 4.2  

จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยางกลุมตัวอยาง จาํแนกตาม 

หนวยงานที่สงักัด ตําแหนงปจจุบัน และคณะทํางาน 

จัดการความรูสํานักงานคณะกรรมการ 

ออยและน้ําตาลทราย 

 

ขอมูลทั่วไป จํานวน (N=175) รอยละ 

หนวยงานที่สงักัด   

กลุมผูเชี่ยวชาญ 5 2.9 

กลุมตรวจสอบภายใน 4 2.3 

กลุมนิติการ 9 5.1 

กลุมพัฒนาระบบบริหาร 7 4.0 

สํานักงานเลขานุการกรม 30 17.1 

สํานักนโยบายอุตสาหกรรมออยและ

น้ําตาลทราย 

25 14.3 

สํานักพัฒนาอตุสาหกรรมน้ําตาลทราย

และอุตสาหกรรมตอเนื่อง 

31 17.7 

สํานักพัฒนาวตัถุดิบ 27 15.4 

ศูนยบริหารการผลิต การจําหนาย และ

การขนยายน้ําตาลทราย 

37 21.1 

ตําแหนงปจจบุัน   

ระดับบริหาร 19 10.9 

ระดับปฏิบัติ 145 82.9 

คณะทํางานจดัการความรู 11 6.3 

รวม 175 100 
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ตอนที่ 2 ทัศนะของบุคลากรตอการพัฒนาตนเองในการ 

เสริมสรางพลงัอํานาจในงานเพื่อมุงไปสู 

องคกรแหงการเรียนรู 

 

ในการศึกษาครั้งนี้ ผูศึกษาไดทําการศึกษาทัศนะของบุคลากรตอการพัฒนาตนเองในการ

เสริมสรางพลังอํานาจในงานเพื่อมุงไปสูองคกรแหงการเรียนรู ดังนั้น ผูศึกษาจึงใหคําจํากัดความ

ของทัศนะบุคลากรตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน  หมายถึง  

ความคิดเห็นของบุคลากรในสังกัดสํานักงานคณะกรรมการออยและน้ําตาลทราย ที่มีความคิด 

ความรูสึกตอองคกรทั้งทางดานบวก และดานลบ ตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลัง

อํานาจในงานทางดานสิ่งแวดลอมในการทํางาน และพฤติกรรมของบุคลากร ประกอบดวย การ

ไดรับอํานาจ และการไดรับโอกาส ดังนี้ 

 

2.1 การไดรับอํานาจ 

 

 2.1.1 การไดรับรูขอมูลขาวสาร หมายถึง การไดรับทราบขอมูลและการสืบคนขาวสาร

ที่ทันสมัยเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงแนวนโยบาย เปาหมายการดําเนินงานและระเบียบปฏิบัติ 

ตลอดจนแผนงานประจําป ระบบการประเมินผลงานรวมถึงวิธีการพิจารณาเงินเดือน ซึ่ง 

ผลการศึกษาปรากฏ ดังนี้ 

กลุมตัวอยางรับทราบขอมูลการเปลี่ยนแปลงแนวนโยบายเปาหมาย  

แนวทางการดําเนินงานและระเบียบปฏิบัติตาง ๆ ที่เปนปจจุบันของหนวยงาน รอยละ 50.3 มี

ความเห็นดวยนอย รองลงมารอยละ 29.7 มีความเห็นปานกลาง และมีเพียงรอยละ 20.0 เทานั้นที่

มีความเห็นมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 1.70 แสดงวา กลุมตัวอยางรับทราบขอมูลการเปลี่ยนแปลง

แนวนโยบายเปาหมาย แนวทางการดําเนินงานและระเบียบปฏิบัติตาง ๆ ที่เปนปจจุบันของ

หนวยงาน ในระดับปานกลาง 

กลุมตัวอยางรับทราบแผนปฏิบัติงานประจําป แผนระยะสั้นและระยะยาวของ

หนวยงาน รอยละ 81.1 มีความเห็นดวยนอย รองลงมารอยละ 10.9 มีความเห็นปานกลาง และมี

เพียงรอยละ 8.0 เทานั้นที่มีความเห็นมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 1.27 แสดงวา กลุมตัวอยาง

รับทราบแผนปฏิบัติงานประจําป แผนระยะสั้นและระยะยาวของหนวยงาน ในระดับนอย 
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กลุมตัวอยางไดรับการแจงขาวสารและขอมูลทันสมัยเพื่อการพัฒนาคุณภาพ

ของงาน กลุมตัวอยางรอยละ 60.6 มีความเห็นดวยปานกลาง รองลงมารอยละ 39.4 มีความเห็น

มาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.39 แสดงวา กลุมตัวอยางไดรับการแจงขาวสารและขอมูลทันสมัยเพื่อ

การพัฒนาคุณภาพของงาน ในระดับมาก แตมีขอสังเกตคือ ไมพบความเห็นดวยนอย 

กลุมตัวอยางสามารถคนควาหาขอมูลที่จําเปนสําหรับการปฏิบัติงานจาก

แหลงขอมูลที่งายตอการสืบคนของหนวยงาน รอยละ 68.0 มีความเห็นดวยปานกลาง รองลงมา

รอยละ 20.6 มีความเห็นมาก และมีเพียงรอยละ 11.4 เทานั้นที่มีความเห็นนอย โดยมีคาเฉลี่ย

เทากับ 2.09 แสดงวา กลุมตัวอยางสามารถคนควาหาขอมูลที่จําเปนสําหรับการปฏิบัติงานจาก

แหลงขอมูลที่งายตอการสืบคนของหนวยงาน ในระดับปานกลาง 

กลุมตัวอยางทราบระบบการประเมินผลงานและวิธีการพิจารณาเงินเดือน

สําหรับบุคลากรของหนวยงาน รอยละ 56.6 มีความเห็นดวยนอย รองลงมารอยละ 35.4 มี

ความเห็นปานกลาง และมีเพียงรอยละ 8.0 เทานั้นที่มีความเห็นมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 1.51 

แสดงวา กลุมตัวอยางทราบระบบการประเมินผลงานและวิธีการพิจารณาเงินเดือนสําหรับ

บุคลากรของหนวยงาน ในระดับนอย 

เมื่อพิจารณาโดยรวมดานการไดรับรูขอมูลขาวสาร มีคาเฉลี่ยเทากับ 1.79 

แสดงวา กลุมตัวอยางมีทัศนะตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการ

ไดรับอํานาจ เร่ืองการไดรับรูขอมูลขาวสาร ในระดับปานกลาง (ตารางที่ 4.3) 
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ตารางที่ 4.3 

 จํานวนรอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นของ 

บุคลากรตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลงัอํานาจในงาน 

ดานการไดรับอํานาจเพื่อมุงไปสูองคกรแหงการเรียนรู 

 

ความคิดเหน็  
การไดรับรูขอมูลขาวสาร มาก ปาน

กลาง 

นอย 

 

 
X  

 
S.D. 

แปล
ผล 

ไดรับทราบขอมูลการเปลี่ยนแปลง

แนวนโยบายเปาหมาย แนว

ทางการดําเนนิงานและระเบียบ

ปฏิบัติตาง ๆ ที่เปนปจจุบันของ

หนวยงาน 

20.0 

(35) 

29.7 

(52) 

50.3 

(88) 

1.70 0.784 ปาน

กลาง 

ไดรับทราบแผนปฏิบัติงานประจําป 

แผนระยะสัน้และระยะยาวของ

หนวยงาน 

8.0 

(14) 

10.9 

(19) 

81.1 

(142) 

1.27 0.599 นอย 

ไดรับการแจงขาวสารและขอมูล

ทันสมยัเพื่อการพัฒนาคุณภาพ 

ของงาน 

39.4 

(69) 

60.6 

(106) 

- 2.39 0.490 มาก 

สามารถคนควาหาขอมูลทีจ่ําเปน

สําหรับการปฏิบัติงานจากแหลง 

ขอมูลที่งายตอการสืบคนของ

หนวยงาน 

20.6 

(36) 

68.0 

(119) 

11.4 

(20) 

2.09 0.560 ปาน

กลาง 

ไดทราบระบบการประเมนิผลงาน

และวิธีการพิจารณาเงนิเดือน

สําหรับบุคลากรของหนวยงาน 

8.0 

(14) 

35.4 

(62) 

56.6 

(99) 

1.51 0.642 นอย 

X  = 1.79   S.D. = 0.297 
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2.2.2 การไดรับการสนับสนุน หมายถึง การไดรับการสนับสนุนและสงเสริมใหมีความรู 

ทักษะ และสามารถตัดสินใจแกไขปญหาดวยตนเอง รวมถึงการสรางสัมพันธภาพที่ดีระหวาง

บุคคลในการสรางเครือขายการทํางานทั้งภายในและภายนอกองคกร ผลการศึกษาปรากฏดังนี้ 

กลุมตัวอยางไดรับการสนับสนุนใหสามารถตัดสินใจแกปญหาตาง ๆ ดวย

ตนเองขณะปฏิบัติงาน รอยละ 61.1 มีความเห็นดวยปานกลาง รองลงมารอยละ 20.6 มีความเห็น

นอย และมีเพียงรอยละ 18.3 เทานั้นที่มีความเห็นมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 1.98 แสดงวา  

กลุมตัวอยางไดรับการสนับสนุนใหสามารถตัดสินใจแกปญหาตาง ๆ ดวยตนเองขณะปฏิบัติงาน 

ในระดับปานกลาง 

กลุมตัวอยางไดรับการสนับสนุนใหนําความรู ทักษะ และเทคนิคใหม ๆ มาใช

เพื่อการพัฒนางาน รอยละ 50.3 มีความเห็นดวยปานกลาง รองลงมารอยละ 36.6 มีความเห็น

มาก และมีเพียงรอยละ 13.1 เทานั้นที่มีความเห็นนอย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.23 แสดงวา  

กลุมตัวอยางไดรับการสนับสนุนใหนําความรู ทักษะ และเทคนิคใหม ๆ มาใชเพื่อการพัฒนางาน 

ในระดับปานกลาง 

กลุมตัวอยางไดรับการสนับสนุนใหมีการสรางสัมพันธภาพที่ดี มีการชวยเหลือ

เกื้อกูลระหวางผูรวมงาน รอยละ 56.6 มีความเห็นดวยมาก รองลงมารอยละ 27.4 มีความเห็น

ปานกลาง และรอยละ 16.0 เทานั้นที่มีความเห็นนอย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.41 แสดงวา  

กลุมตัวอยางไดรับการสนับสนุนใหมีการสรางสัมพันธภาพที่ดี มีการชวยเหลือเกื้อกูลระหวาง

ผูรวมงาน ในระดับมาก 

กลุมตัวอยางไดรับการสนับสนุนในการสรางเครือขายการทํางานภายใน

หนวยงาน รอยละ 56.6 มีความเห็นดวยปานกลาง รองลงมารอยละ 26.3 มีความเห็นนอย และมี

เพียงรอยละ 17.1 เทานั้นที่มีความเห็นมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 1.91 แสดงวา กลุมตัวอยางไดรับ

การสนับสนุนในการสรางเครือขายการทํางานภายในหนวยงาน ในระดับปานกลาง 

กลุมตัวอยางไดรับการสนับสนุนในการสรางเครือขายการทํางานกับผูที่

เกี่ยวของภายนอกหนวยงาน รอยละ 73.1 มีความเห็นดวยนอย รองลงมารอยละ 21.7 มีความเห็น 

ปานกลาง และรอยละ 5.1 เทานั้นที่มีความเห็นมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 1.32 แสดงวา  

กลุมตัวอยางไดรับการสนับสนุนในการสรางเครือขายการทํางานกับผูที่เกี่ยวของภายนอก

หนวยงาน ในระดับนอย 
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เมื่อพิจารณาในภาพรวมดานการไดรับการสนับสนุน มีคาเฉลี่ยเทากับ 1.96 

แสดงวา กลุมตัวอยางมีทัศนะตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการ

ไดรับอํานาจเรื่องการไดรับการสนับสนุน ในระดับปานกลาง (ตารางที่ 4.4) 

 

ตารางที่ 4.4 

จํานวนรอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นของ 

บุคลากรตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลงัอํานาจในงาน 

ดานการไดรับอํานาจเพื่อมุงไปสูองคกรแหงการเรียนรู 

 

ความคิดเหน็  
การไดรับการสนับสนนุ มาก ปาน

กลาง 

นอย 

 

 
X  

 
S.D. 

แปล
ผล 

ไดรับการสนับสนุนใหสามารถ

ตัดสินใจแกปญหาตาง ๆ ดวย

ตนเองขณะปฏิบัติงาน 

18.3 

(32) 

61.1 

(107) 

20.6 

(36) 

1.98 0.625 ปาน

กลาง 

ไดรับการสนับสนุนใหนาํความรู 

ทักษะ และเทคนิคใหม ๆ มาใชเพื่อ

การพัฒนางาน 

36.6 

(64) 

50.3 

(88) 

13.1 

(23) 

2.23 0.667 ปาน

กลาง 

ไดรับการสนับสนุนใหมีการสราง 

สัมพันธภาพทีด่ี มีการชวยเหลือ

เกื้อกูลระหวางผูรวมงาน 

56.6 

(99) 

27.4 

(48) 

16.0 

(28) 

2.41 0.751 มาก 

ไดรับการสนับสนุนในการสราง

เครือขายการทํางานภายใน

หนวยงาน 

17.1 

(30) 

56.6 

(99) 

26.3 

(46) 

1.91 0.655 ปาน

กลาง 

ไดรับการสนับสนุนในการสราง

เครือขายการทํางานกับผูที่

เกี่ยวของภายนอกหนวยงาน 

5.1 

(9) 

21.7 

(38) 

73.1 

(128) 

1.32 0.568 นอย 

X  = 1.96   S.D. = 0.433 
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2.2.3 ดานการไดรับทรัพยากร หมายถึง การไดรับการสงเสริมใหมีทรัพยากรบุคคล

รองรับเพียงพอตอการปฏิบัติงาน และสามารถขอความรวมมือจากบุคลากรในหนวยงานเดียวกัน

ในยามจําเปน รวมทั้งพยายามลดกฎระเบียบขอบังคับที่เปนอุปสรรคตอการปฏิบัติงาน และมีการ

จัดทําคูมือคําแนะนาํ การใหคําปรึกษาในการปฏิบัติงานที่ทันสมัย ผลการศึกษาปรากฏดังนี้ 

กลุมตัวอยางไดรับการสงเสริมใหมีบุคลากรเพียงพอตอการปฏิบัติงาน รอยละ 

64.0 มีความเห็นดวยปานกลาง รองลงมารอยละ 33.1 มีความเห็นมาก และมีเพียงรอยละ 2.9 

เทานั้นที่มีความเห็นนอย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.30 แสดงวา กลุมตัวอยางไดรับการสงเสริมใหมี

บุคลากรเพียงพอตอการปฏิบัติงาน ในระดับปานกลาง 

กลุมตัวอยางไดรับการสงเสริมใหมีการปรับปรุงกฎ ระเบียบขอบังคับที่ไม

จําเปน หรือเปนอุปสรรคในการปฏิบัติงานใหเหลือนอยที่สุด รอยละ 44.0 มีความเห็นดวยมาก 

รองลงมา รอยละ 41.1 มีความเห็นปานกลาง และมีเพียงรอยละ 14.9 เทานั้นที่มีความเห็นนอย 

โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.29 แสดงวา กลุมตัวอยางไดรับการสงเสริมใหมีการปรับปรุงกฎ ระเบียบ

ขอบังคับที่ไมจําเปน หรือเปนอุปสรรคในการปฏิบัติงานใหเหลือนอยที่สุด ในระดับปานกลาง 

กลุมตัวอยางไดรับการสงเสริมการจัดใหมีคูมือปฏิบัติงาน ที่จัดทําใหมหรือ

ปรับปรุงใหมีความเหมาะสมและทันสมัย รอยละ 57.1 มีความเห็นดวยมาก รองลงมารอยละ 34.9 

มีความเห็นปานกลาง และมีเพียงรอยละ 8.0 เทานั้นที่มีความเห็นนอย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.49 

แสดงวา กลุมตัวอยางไดรับการสงเสริมการจัดใหมีคูมือปฏิบัติงาน ที่จัดทําใหมหรือปรับปรุงใหมี

ความเหมาะสมและทันสมัย ในระดับมาก 

กลุมตัวอยางไดรับการสงเสริมใหสามารถเสนอขอความรวมมือจากผูรวมงาน

ในยามจําเปนได รอยละ 58.9 มีความเห็นดวยปานกลาง รองลงมารอยละ 22.3 มีความเห็นมาก 

และมีเพียงรอยละ 18.9 เทานั้นที่มีความเห็นนอย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.03 แสดงวา กลุม

ตัวอยางไดรับการสงเสริมใหสามารถเสนอขอความรวมมือจากผูรวมงานในยามจําเปนได ในระดับ 

ปานกลาง 

กลุมตัวอยางไดรับการสงเสริมการจัดใหมีการใหคําแนะนํา ใหคําปรึกษาในการ

ปฏิบัติงานแกบุคลากร รอยละ 62.3 มีความเห็นดวยนอย รองลงมารอยละ 32.6 มีความเห็น  

ปานกลาง และรอยละ 5.1 เทานั้นที่มีความเห็นมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 1.43 แสดงวา  

กลุมตัวอยางไดรับการสงเสริมการจัดใหมีการใหคําแนะนํา ใหคําปรึกษาในการปฏิบัติงานแก

บุคลากร ในระดับนอย 
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เมื่อพิจารณาโดยรวมดานการไดรับทรัพยากร มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.10 แสดงวา 

กลุมตัวอยางมีทัศนะตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับอํานาจ

เร่ืองการไดรับทรัพยากร ในระดับปานกลาง (ตารางที่ 4.5) 

 

ตารางที่ 4.5 

จํานวนรอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นของ 

บุคลากรตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลงัอํานาจในงาน 

ดานการไดรับอํานาจเพื่อมุงไปสูองคกรแหงการเรียนรู 

 

ความคดิเหน็  
การไดรับทรัพยากร มาก ปาน

กลาง 

นอย 

 

 
X  

 
S.D. 

แปล
ผล 

ไดรับการสงเสริมใหมีบุคลากร

เพียงพอตอการปฏิบัติงาน 

33.1 

(58) 

64.0 

(112) 

2.9 

(5) 

2.30 0.519 ปาน

กลาง 

ไดรับการสงเสริมใหมีการปรับปรุง

กฎ ระเบียบขอบังคับที ่

ไมจําเปน หรือเปนอุปสรรคในการ

ปฏิบัติงานใหเหลือนอยที่สุด 

44.0 

(77) 

41.1 

(72) 

14.9 

(26) 

2.29 0.712 ปาน

กลาง 

ไดรับการสงเสริมการจัดใหมคีูมือ

ปฏิบัติงาน ที่จดัทําใหมหรือ

ปรับปรุงใหมีความเหมาะสมและ

ทันสมยั 

57.1 

(100) 

34.9 

(61) 

8.0 

(14) 

2.49 0.642 มาก 

ไดรับการสงเสริมใหสามารถเสนอ

ขอความรวมมอืจากผูรวมงานใน

ยามจาํเปนได 

22.3 

(39) 

58.9 

(103) 

18.9 

(33) 

2.03 0.642 ปาน

กลาง 

ไดรับการสงเสริมการจัดใหมกีารให

คําแนะนํา ใหคําปรึกษาในการ

ปฏิบัติงานแกบุคลากร 

5.1 

(9) 

32.6 

(57) 

62.3 

(109) 

1.43 0.591 นอย 

X  = 2.10   S.D. = 0.331 
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2.2 ดานการไดรับโอกาส  

 

2.2.1 การไดรับความกาวหนา หมายถึง การไดรับมอบหมายหนาที่ความรับผิดชอบใน

ตําแหนงที่ทาทาย มีขอบคาย และบทบาทในองคกรมากขึ้น รวมถึงไดรับการเสนอผลงานจนไดรับ

การตอบแทนความดีความชอบจากการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

กลุมตัวอยางไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานที่ทาทายความสามารถ รอยละ 

51.4 มีความเห็นดวยปานกลาง รองลงมารอยละ 34.3 มีความเห็นมาก และมีเพียงรอยละ 14.3 

เทานั้นที่มีความเห็นนอย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.20 แสดงวา กลุมตัวอยางดานไดรับมอบหมายให

รับผิดชอบงานที่ทาทายความสามารถ ในระดับปานกลาง 

กลุมตัวอยางมีโอกาสไดรับมอบหมายงานที่มีขอบคายความรับผิดชอบมากขึ้น 

รอยละ 69.1 มีความเห็นดวยมาก รองลงมารอยละ 27.4 มีความเห็นปานกลาง และรอยละ 3.4 

เทานั้นที่มีความเห็นนอย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.66 แสดงวา กลุมตัวอยางมีโอกาสไดรับ

มอบหมายงานที่มีขอบขายความรับผิดชอบมากขึ้น ในระดับมาก 

กลุมตัวอยางไดรับโอกาสใหทํางานในบทบาทอื่นเพิ่มเติมนอกเหนือจากงาน

ประจํา รอยละ 65.1 มีความเห็นดวยปานกลาง รองลงมารอยละ 24.6 มีความเหน็มาก และมเีพยีง

รอยละ 10.3 เทานั้นที่มีความเห็นนอย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.14 แสดงวา กลุมตัวอยางไดรับ

โอกาสใหทํางานในบทบาทอื่นเพิ่มเติมนอกเหนือจากงานประจํา ในระดับปานกลาง 

กลุมตัวอยางไดรับโอกาสใหนําเสนอผลงาน ความคิดริเร่ิมสรางสรรคในการ

ทํางาน รอยละ 55.4 มีความเห็นดวยปานกลาง รองลงมารอยละ 36.6 มีความเห็นมาก และมี

เพียงรอยละ 8.0 เทานั้นที่มีความเห็นนอย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.29 แสดงวา กลุมตัวอยางไดรับ

โอกาสใหนําเสนอผลงาน ความคิดริเร่ิมสรางสรรคในการทํางาน ในระดับปานกลาง 

กลุมตัวอยางได รับการตอบแทนความดีความชอบที่ เปนธรรมจากการ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน รอยละ 68.6 มีความเห็นดวยนอย รองลงมารอยละ 20.0 มีความเห็น

ปานกลาง และมีเพียงรอยละ 11.4 เทานั้นที่มีความเห็นมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 1.43 แสดงวา 

กลุมตัวอยางไดรับการตอบแทนความดีความชอบที่เปนธรรมจากการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ในระดับนอย 

เมื่อพิจารณาโดยรวมดานการไดรับความกาวหนา มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.14 

แสดงวา กลุมตัวอยางมีทัศนะตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการ

ไดรับโอกาสเรื่องการไดรับความกาวหนา ในระดับปานกลาง (ตารางที่ 4.6) 
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ตารางที่ 4.6 

จํานวนรอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นของ 

บุคลากรตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลงัอํานาจในงาน 

ดานการไดรับโอกาสเพื่อมุงไปสูองคกรแหงการเรียนรู 

 

ความคิดเหน็  
การไดรับความกาวหนา มาก ปาน

กลาง 

นอย 

 

 
X  

 
S.D. 

แปล
ผล 

ไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานที่

ทาทายความสามารถ 

34.6 

(60) 

51.4 

(90) 

14.3 

(25) 

2.20 0.670 ปาน

กลาง 

มีโอกาสไดรับมอบหมายงานที่มี

ขอบขายความรับผิดชอบมากขึ้น 

69.1 

(121) 

27.4 

(48) 

3.4 

(6) 

2.66 0.544 มาก 

ไดรับโอกาสใหทาํงานในบทบาทอื่น

เพิ่มเติมนอกเหนือจากงานประจํา 

24.6 

(43) 

65.1 

(114) 

10.3 

(18) 

2.14 0.642 ปาน

กลาง 

ไดรับโอกาสใหนาํเสนอผลงาน 

ความคิดริเร่ิมสรางสรรคในการ

ทํางาน 

36.6 

(64) 

55.4 

(97) 

8.0 

(14) 

2.29 0.605 ปาน

กลาง 

ไดรับการตอบแทนความดี

ความชอบที่เปนธรรมจากการ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน 

11.4 

(20) 

20.0 

(35) 

68.6 

(120) 

1.43 0.690 นอย 

X  = 2.14   S.D. = 0.319 

 

2.2.2 การไดรับการเพิ่มพูนความรู ทักษะ หมายถึง หมายถึง การไดรับการสงเสริมใหมี

โอกาสเขารวมสัมมนา ศึกษาดูงาน การประชุมวิชาการ ตลอดจนไดมีโอกาสลาศึกษาตอ รวมทั้งได

มีโอกาสทํางานกับผูมีความรูความสามารถในการฝกปฏิบัติและเรียนรูงานที่ซับซอนมากขึ้น 

กลุมตัวอยางไดรับโอกาสใหมีการเพิ่มพูนความรูและทักษะที่เกี่ยวของกับการ

ทํางาน รอยละ 46.9 มีความเห็นดวยนอย รองลงมารอยละ 32.0 มีความเห็นปานกลาง และ 

รอยละ 21.1 เทานั้นที่มีความเห็นมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 1.74 แสดงวา กลุมตัวอยางไดรับโอกาส

ใหมีการเพิ่มพูนความรูและทักษะที่เกี่ยวของกับการทํางาน ในระดับปานกลาง 
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กลุมตัวอยางไดรับการสงเสริมใหใชความรู ความสามารถและทักษาในการ

ปฏิบัติงานที่ซับซอนกวาเดิม รอยละ 59.4 มีความเห็นดวยนอย รองลงมารอยละ 29.1 มีความเห็น

ปานกลาง และมีเพียงรอยละ 11.4 เทานั้นที่มีความเห็นมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 1.52 แสดงวา 

กลุมตัวอยางไดรับการสงเสริมใหใชความรู ความสามารถและทักษาในการปฏิบัติงานที่ซับซอน

กวาเดิม ในระดับนอย 

กลุมตัวอยางไดรับโอกาสใหทํางานใกลชิดกับผูมีความรูความชํานาญงาน  

รอยละ 57.1 มีความเห็นดวยปานกลาง รองลงมารอยละ 31.4 มีความเห็นมาก และมีเพียงรอยละ 

11.4 เทานั้นที่มีความเห็นนอย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.20 แสดงวา กลุมตัวอยางไดรับโอกาสให

ทํางานใกลชิดกับผูมีความรูความชํานาญงาน ในระดับปานกลาง 

กลุมตัวอยางไดรับการสนับสนุนใหเขารวมประชุม สัมมนาทางวิชาการเมื่อมี

โอกาส รอยละ 48.0 มีความเห็นดวยปานกลาง รองลงมารอยละ 44.6 มีความเห็นมาก และมีเพียง

รอยละ 7.4 เทานั้นที่มีความเห็นนอย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.37 แสดงวา กลุมตัวอยางไดรับการ

สนับสนุนใหเขารวมประชุม สัมมนาทางวิชาการเมื่อมีโอกาส ในระดับมาก 

กลุมตัวอยางไดรับการสงเสริมสนับสนุนใหศึกษาตอหรือดูงาน รอยละ 49.7 มี

ความเห็นดวยนอย รองลงมารอยละ 25.7 มีความเห็นนอย และมีเพียงรอยละ 24.6 เทานั้นที่มี

ความเห็นปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.24 แสดงวา กลุมตัวอยางไดรับการสงเสริมสนับสนุน

ใหศึกษาตอหรือดูงาน ในระดับปานกลาง 

เมื่อพิจารณาโดยรวมดานการไดรับการเพิ่มพูนความรู ทักษะ มีคาเฉลี่ยเทากับ 

2.01 แสดงวา กลุมตัวอยางมีทัศนะตอการพัฒนาบุคลากรในการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดาน

การไดรับอํานาจเรื่องการไดรับการเพิ่มพูนความรู ทักษะ ในระดับปานกลาง (ตารางที่ 4.7) 
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ตารางที่ 4.7 

จํานวนรอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นของ 

บุคลากรตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลงัอํานาจในงาน 

ดานการไดรับโอกาสเพื่อมุงไปสูองคกรแหงการเรียนรู 

 

ความคิดเหน็  
การไดรับการเพิ่มพนูความรู ทักษะ มาก ปาน

กลาง 

นอย 

 

 
X  

 
S.D. 

 

แปล
ผล 

ไดรับโอกาสใหมีการเพิ่มพนูความรู

และทักษะที่เกีย่วของกับการทํางาน 

21.1 

(37) 

32.0 

(56) 

46.9 

(82) 

1.74 0.786 ปาน

กลาง 

ไดรับการสงเสริมใหใชความรู 

ความสามารถและทักษะในการ

ปฏิบัติงานที่ซบัซอนกวาเดิม 

11.4 

(20) 

29.1 

(51) 

59.4 

(104) 

1.52 0.693 นอย 

ไดรับโอกาสใหทาํงานใกลชดิกับผูมี

ความรูความชาํนาญงาน 

31.4 

(55) 

57.1 

(100) 

11.4 

(20) 

2.20 0.625 ปาน

กลาง 

ไดรับการสนับสนุนใหเขารวม

ประชุม สัมมนาทางวิชาการเมื่อมี

โอกาส 

44.6 

(78) 

48.0 

(84) 

7.4 

(13) 

2.37 0.620 มาก 

ไดรับการสงเสริมสนับสนนุใหศึกษา

ตอหรือดูงาน 

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 การไดรับการยอมรับและการยกยองชมเชย หมายถึง การไดรับความไววางใจ

ใหรับผิดชอบงานสําคัญ และไดรับการยกยองชมเชย หรือไดรับรางวัลเนื่องจากความสําเร็จในงาน 

รวมถึงการยอมรับในความสามารถของตนเอง ผลการศึกษาปรากฏ ดังนี้ 

กลุมตัวอยางมีโอกาสไดรับความไววางใจใหรับผิดชอบโครงการสําคัญของ

หนวยงาน รอยละ 54.9 มีความเห็นดวยปานกลาง รองลงมารอยละ 25.1 มีความเห็นมาก และ

รอยละ 20.0 เทานั้นที่มีความเห็นนอย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.05 แสดงวา กลุมตัวอยางดานมี

โอกาสไดรับความไววางใจใหรับผิดชอบโครงการสําคัญของหนวยงาน ในระดับปานกลาง 
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กลุมตัวอยางไดรับการยอมรับ ยกยอง ชมเชยจากผูรวมงานเมื่อมีผลงานดี  

รอยละ 49.1 มีความเห็นดวยปานกลาง รองลงมารอยละ 47.4 มีความเห็นมาก และรอยละ 3.4 

เทานั้นที่มีความเห็นนอย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.44 แสดงวา กลุมตัวอยางไดรับการยอมรับ  

ยกยอง ชมเชยจากผูรวมงานเมื่อมีผลงานดี ในระดับมาก 

กลุมตัวอยางมีโอกาสไดรับการยอมรับ ยกยอง ชมเชยจากผูบริหารเมื่อมี

ผลงานที่ประสบความสําเร็จ รอยละ 50.9 มีความเห็นดวยมาก รองลงมารอยละ 39.4 มีความเห็น 

ปานกลาง และรอยละ 9.7 มีความเห็นนอย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.41 แสดงวา กลุมตัวอยางมี

โอกาสไดรับการยอมรับ ยกยอง ชมเชยเมื่อมีผลงานที่ประสบความสําเร็จ ในระดับมาก 

กลุมตัวอยางมีโอกาสไดรับรางวัลเมื่อปฏิบัติงานประสบผลสําเร็จดีเดน รอยละ 

50.9 มีความเห็นดวยปานกลาง รองลงมารอยละ 32.0 มีความเห็นมาก และมีเพียงรอยละ 17.1 

เทานั้นที่มีความเห็นนอย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.15 แสดงวา กลุมตัวอยางดานมีโอกาสไดรับ

รางวัลเมื่อปฏิบัติงานประสบผลสําเร็จดีเดน ในระดับปานกลาง 

กลุมตัวอยางมีโอกาสไดรับการแจงเรื่องการสงผลงานเขารับการพิจารณา

ตัดสินผูมีผลงานดีเดน รอยละ 42.9 มีความเห็นดวยปานกลาง รองลงมารอยละ 41.1 มีความเห็น

มาก และมีเพียงรอยละ 16.0 เทานั้นที่มีความเห็นนอย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.25 แสดงวา  

กลุมตัวอยางมีโอกาสไดรับการแจงเรื่องการสงผลงานเขารับการพิจารณาตัดสินผูมีผลงานดีเดน 

ในระดับปานกลาง 

เมื่อพิจารณาภาพรวมดานการไดรับการยอมรับและการยกยองชมเชย มี

คาเฉลี่ยเทากับ 2.26 แสดงวา กลุมตัวอยางมีทัศนะตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลัง

อํานาจในงานดานการไดรับโอกาสเรื่องการไดรับการยอมรับและการยกยองชมเชย ในระดับ 

ปานกลาง (ตารางที่ 4.8) 
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ตารางที่ 4.8 

จํานวนรอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นของ 

บุคลากรตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลงัอํานาจในงาน 

ดานการไดรับโอกาสเพื่อมุงไปสูองคกรแหงการเรียนรู 

 

ความคิดเหน็ 
การไดรับการยอมรับและ 

การยกยองชมเชย 
มาก ปาน

กลาง 

นอย 

 

 
X  

 
S.D. 

แปล
ผล 

มีโอกาสไดรับความไววางใจให

รับผิดชอบโครงการสาํคัญของ

หนวยงาน 

25.1 

(44) 

54.9 

(96) 

20.0 

(35) 

2.05 0.672 ปาน

กลาง 

ไดรับการยอมรับ ยกยอง ชมเชย

จากผูรวมงานเมื่อมีผลงานด ี

47.4 

(83) 

49.1 

(86) 

3.4 

(6) 

2.44 0.563 มาก 

มีโอกาสไดรับการยอมรับ ยกยอง 

ชมเชยเมื่อมีผลงานที่ประสบ

ความสาํเร็จ 

50.9 

(89) 

39.4 

(69) 

9.7 

(17) 

2.41 0.663 มาก 

มีโอกาสไดรับรางวัลเมื่อปฏิบัติงาน

ประสบผลสําเร็จดีเดน 

32.0 

(56) 

50.9 

(89) 

17.1 

(30) 

2.15 0.687 ปาน

กลาง 

มีโอกาสไดรับการแจงเรื่องการ

สงผลงานเขารับการพิจารณา

ตัดสินผูมีผลงานดีเดน 

41.1 

(72) 

42.9 

(75) 

16.0 

(28) 

2.25 0.715 ปาน

กลาง 

X  = 2.26   S.D. = 0.501 

 

ภาพรวมทัศนะของบุคลากรตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงานเพื่อมุงไปสู

องคกรแหงการเรียนรู 

 

เมื่อพิจารณาคาเฉลี่ยภาพรวมการศึกษาทัศนะของบุคลากรตอการพัฒนาตนเองใน

การเสริมสรางพลังอํานาจในงานเพื่อมุงไปสูองคกรแหงการเรียนรู เทากับ 2.04 แสดงวากลุม

ตัวอยางมีทัศนะตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน ในระดับปานกลาง และ
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เมื่อพิจารณาคาเฉลี่ยในแตละดาน พบวา กลุมตัวอยางมีทัศนะตอการพัฒนาตนเองในการ

เสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับอํานาจ และการไดรับโอกาส ในระดับปานกลาง (ตาราง

ที่ 4.9) 

 

ตารางที่ 4.9 

สรุปในภาพรวม แสดงจํานวน คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับ 

ทัศนะของบุคลากรตอการพฒันาตนเองในการเสริมสราง 

พลังอาํนาจในงานเพื่อมุงไปสูองคกรแหงการเรียนรู 

 

การเสริมสรางพลังอาํนาจในงาน X  S.D. ระดับความคดิเห็น 
2.1 ดานการไดรับอํานาจ 

 2.1.1 การไดรับทรัพยากร 

 

2.10 

 

0.331 

 

ปานกลาง 

 2.1.2 การไดรับการสนับสนุน 1.96 0.433 ปานกลาง 

 2.1.3 การไดรับรูขอมูลขาวสาร 1.79 0.297 ปานกลาง 

รวม 1.95 0.285 ปานกลาง 

2.2 ดานการไดรับโอกาส 

 2.2.1 การไดรับการยอมรับและ 

 การยกยองชมเชย 

 

2.26 

 

0.501 

 

ปานกลาง 

 2.2.2 การไดรับความกาวหนา 2.14 0.319 ปานกลาง 

 2.2.3 การไดรับการเพิ่มพนูความรู  

 ทักษะ 

2.01 0.413 ปานกลาง 

รวม 2.13 0.313 ปานกลาง 

X  = 2.04   S.D.= 0.266 

 

ตอนที่ 3 แนวทางการพัฒนาบุคลากรเพื่อมุงไปสู 

การเปนองคกรแหงการเรียนรู 

 

สําหรับแนวทางการพัฒนาบุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู หมายถึง 

ทัศนะของบุคลากรตอแนวทางการพัฒนาบุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูของ
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สํานักงานคณะกรรมการออยและน้ําตาลทราย ที่มีการสงเสริม กระตุน สนับสนุนใหบุคลากรไดมี

การแลกเปลี่ยนเรียนรู ทั้งระดับบุคคล กลุม และระดับองคกร โดยใชแนวคิดการเปนองคกรแหง

การเรียนรู ทั้ง 5 ดาน ดังนี้ 

 

3.1 การเปนบุคคลรอบรู  

 

หมายถึง การเรียนรูที่จะขยายความสามารถในระดับบุคคล กระตือรือรนสนใฝเรียนรู

ส่ิงใหม ๆ เพิ่มศักยภาพของตนเองตามจุดมุงหมายที่ตั้งไวอยางสม่ําเสมอ เพื่อสรางสรรคงานใน

ความรับผิดชอบ ทําใหเกิดผลลัพธที่จะชวยปรับเปลี่ยนสภาพแวดลอมขององคการ ผลการศึกษา

ปรากฏ ดังนี้ 

กระตือรือรนที่จะเพิ่มพูนความรู ความสามารถของตนเองเพื่อพัฒนาการทํางาน  

กลุมตัวอยางรอยละ 58.9 มีความเห็นดวยปานกลาง รองลงมารอยละ 28.6 มีความเห็นมาก และ 

มีเพียงรอยละ 12.6 เทานั้นที่มีความเห็นนอย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.16 แสดงวา กลุมตัวอยาง 

มีการกระตือรือรนที่จะเพิ่มพูนความรู ความสามารถของตนเองเพื่อพัฒนาการทํางาน ในระดับ 

ปานกลาง  

แลกเปลี่ยนความคิดเห็นในการทํางานกับเพื่อนรวมงานเพื่อใหเกิดการเรียนรูส่ิงใหม ๆ 

กลุมตัวอยางรอยละ 62.3 มีความเห็นดวยนอย รองลงมารอยละ 32.0 มีความเห็นปานกลาง และ

มีเพียงรอยละ 5.7 เทานั้นที่มีความเห็นมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 1.43 แสดงวา กลุมตัวอยางมี

การแลกเปลี่ยนความคิดเห็นในการทํางานกับเพื่อนรวมงานเพื่อใหเกิดการเรียนรูส่ิงใหม ๆ ใน

ระดับนอย  

สนใจเขารวมประชุม อบรม สัมมนา บรรยาย อภิปรายที่จัดโดยหนวยงานภายใน  

กลุมตัวอยางรอยละ 65.7 มีความเห็นดวยมาก รองลงมารอยละ 25.1 มีความเห็นปานกลาง และ

มีเพียงรอยละ 9.1 เทานั้นที่มีความเห็นนอย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.57 แสดงวา กลุมตัวอยาง

สนใจเขารวมประชุม อบรม สัมมนา บรรยาย อภิปรายที่จัดโดยหนวยงานภายใน ในระดับมาก 

สนใจเขารวมประชุม อบรม สัมมนา บรรยาย อภิปรายที่จัดโดยหนวยงานภายนอก 

กลุมตัวอยางรอยละ 62.9 มีความเห็นดวยปานกลาง รองลงมารอยละ 30.3 มีความเห็นมาก และ

มีเพียงรอยละ 6.9 เทานั้นที่มีความเห็นนอย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.23 แสดงวา กลุมตัวอยาง

สนใจเขารวมประชุม อบรม สัมมนา บรรยาย อภิปรายที่จัดโดยหนวยงานภายนอก ในระดับ  

ปานกลาง  
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นําความรูและวิทยาการใหม ๆ ที่ไดรับจากการประชุม อบรม สัมมนา บรรยาย 

อภิปรายมาประยุกตใชในการทํางาน กลุมตัวอยางรอยละ 45.7 มีความเห็นดวยปานกลาง 

รองลงมารอยละ 35.4 มีความเห็นมาก และมีเพียงรอยละ 18.9 เทานั้นที่มีความเห็นนอย โดยมี

คาเฉลี่ยเทากับ 2.17 แสดงวา กลุมตัวอยางนําความรูและวิทยาการใหม ๆ ที่ไดรับจากการประชุม 

อบรม สัมมนา บรรยาย อภิปรายมาประยุกตใชในการทํางาน ในระดับปานกลาง  

นําความรูใหม ๆ มาพัฒนางานเพื่อบรรลุจุดมุงหมายและความสําเร็จของหนวยงาน 

กลุมตัวอยางรอยละ 85.7 มีความเห็นดวยมาก รองลงมารอยละ 10.3 มีความเห็นปานกลาง และ

มีเพียงรอยละ 4.0 เทานั้นที่มีความเห็นนอย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.82 แสดงวา กลุมตัวอยางนํา

ความรูใหม ๆ มาพัฒนางานเพื่อบรรลุจุดมุงหมายและความสําเร็จของหนวยงาน ในระดับมาก 

มีความมุงมั่นที่จะพัฒนาตนใหมีความรูความสามารถในงานที่ปฏิบัติอยางจริงจัง  

กลุมตัวอยางรอยละ 75.4 มีความเห็นดวยมาก รองลงมารอยละ 20.6 มีความเห็นปานกลาง และ

มีเพียงรอยละ 4.0 เทานั้นที่มีความเห็นนอย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.71 แสดงวา กลุมตัวอยางมี

ความมุงมั่นที่จะพัฒนาตนใหมีความรูความสามารถในงานที่ปฏิบัติอยางจริงจัง ในระดับมาก  

 เมื่อพิจารณาโดยรวมดานการเปนบุคคลรอบรู มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.29 แสดงวา  

กลุมตัวอยางมีทัศนะตอแนวทางการพัฒนาบุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูดาน

การเปนบุคคลรอบรู ในระดับปานกลาง (ตารางที่ 4.10) 

 

ตารางที่ 4.10 

จํานวนรอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็น 

แนวทางพัฒนาบุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปน 

องคกรแหงการเรียนรู 

 

ความคิดเหน็  
ดานการเปนบคุคลรอบรู 

 

มาก ปาน

กลาง 

นอย 

 

 
X  

 
S.D. 

แปล
ผล 

กระตือรือรนทีจ่ะเพิ่มพนูความรู 

ความสามารถของตนเองเพือ่

พัฒนาการทาํงาน 

28.6 

(50) 

58.9 

(103) 

12.6 

(22) 

2.16 0.623 ปาน

กลาง 
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ตารางที่ 4.10 (ตอ) 

 

ความคิดเหน็  
ดานการเปนบคุคลรอบรู 

 

มาก ปาน

กลาง 

นอย 

 

 
X  

 
S.D. 

แปล
ผล 

แลกเปลี่ยนความคิดเหน็ในการ

ทํางานกับเพื่อนรวมงานเพื่อใหเกิด

การเรียนรูสิง่ใหม ๆ  

5.7 

(10) 

32.0 

(56) 

62.3 

109) 

1.43 0.602 นอย 

สนใจเขารวมประชุม อบรม สัมมนา 

บรรยาย อภิปรายที่จัดโดยหนวยงาน

ภายใน 

65.7 

(115) 

25.1 

(44) 

9.1 

(16) 

2.57 0.657 มาก 

สนใจเขารวมประชุม อบรม สัมมนา 

บรรยาย อภิปรายที่จัดโดยหนวยงาน

ภายนอก  

30.3 

(53) 

62.9 

(110) 

6.9 

(12) 

2.23 0.564 ปาน

กลาง 

นําความรูและวิทยาการใหม ๆ ที่

ไดรับจากการประชุม อบรม สัมมนา 

บรรยาย อภิปรายมาประยุกตใชใน

การทาํงาน  

35.4 

(62) 

45.7 

(80) 

18.9 

(33) 

2.17 0.720 ปาน

กลาง 

นําความรูใหม ๆ มาพัฒนางานเพื่อ

บรรลุจุดมุงหมายและความสําเร็จ

ของหนวยงาน 

85.7 

(150) 

10.3 

(18) 

4.0 

(7) 

2.82 0.480 มาก 

มีความมุงมัน่ที่จะพัฒนาตนใหมี

ความรูความสามารถในงานที่ปฏิบัติ

อยางจรงิจัง 

75.4 

(132) 

20.6 

(36) 

4.0 

(7) 

2.71 0.535 มาก 

X  = 2.29   S.D. = 0.334 

 

การมีแบบแผนความคิด หมายถึง การที่สามารถสะทอนความคิด ทัศนคติ ความเชื่อที่

ถูกตอง ชัดเจน มองโลกในแงดี ยอมรับความคิดเห็นของผูอ่ืน สามารถแยกแยะขอเท็จจริงออกจาก
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ความคิดเห็น นําไปสูการตัดสินใจเพื่อตอบสนองความเปลี่ยนแปลงตาง ๆ ไดอยางสอดคลอง

เหมาะสมกับเหตุการณ ผลการศึกษาปรากฏดังนี้ 

คิด พิจารณา ทบทวนและไตรตรองโดยหาขอมูลประกอบจากตนเพื่อการพัฒนางาน 

กลุมตัวอยางรอยละ 74.3 มีความเห็นดวยมาก รองลงมารอยละ 13.1 มีความเห็นปานกลาง และ

มีเพียงรอยละ 12.6 เทานั้นที่มีความเห็นนอย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.62 แสดงวา กลุมตัวอยางมี

การคิด พิจารณา ทบทวนและไตรตรองโดยหาขอมูลประกอบจากบุคลากรเพื่อการพัฒนางาน ใน

ระดับมาก 

ยินดีรับฟงความคิดเห็น ขอเสนอแนะของผูอ่ืนที่แตกตางจากตนเพื่อการพัฒนางาน 

กลุมตัวอยางรอยละ 59.4 มคีวามเห็นดวยมาก รองลงมารอยละ 27.4 มีความเห็นปานกลาง และ

มีเพียงรอยละ 13.1 เทานั้นที่มีความเห็นนอย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.46 แสดงวา กลุมตัวอยาง

ยินดีรับฟงความคิดเห็น ขอเสนอแนะของผูอ่ืนที่แตกตางจากตนเพื่อการพัฒนางาน ในระดับมาก 

คิดเสมอวาอุปสรรคที่เกิดขึ้นระหวางการทํางานไมใชอุปสรรค แตเปนโอกาสที่เปดให

สรางผลงาน กลุมตัวอยางรอยละ 50.9 มีความเห็นดวยปานกลาง รองลงมารอยละ 28.0 มี

ความเห็นนอย และมีเพียงรอยละ 21.1 เทานั้นที่มีความเห็นมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 1.93 แสดง

วา กลุมตัวอยางคิดเสมอวาอุปสรรคที่เกิดขึ้นระหวางการทํางานไมใชอุปสรรค แตเปนโอกาสที่เปด

ใหสรางผลงาน ในระดับปานกลาง  

สามารถปรับเปลี่ยนแนวคิด วิธีการปฏิบัติงานใหสอดคลองกับนโยบาย แนวทางของ

หนวยงาน กลุมตัวอยางรอยละ 48.6 มีความเห็นดวยปานกลาง รองลงมารอยละ 38.3 มคีวามเหน็

มาก และมีเพียงรอยละ 13.1 เทานั้นที่มีความเห็นนอย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.25 แสดงวา  

กลุมตัวอยางสามารถปรับเปลี่ยนแนวคิด วิธีการปฏิบัติงานใหสอดคลองกับนโยบาย แนวทางของ

หนวยงาน ในระดับปานกลาง  

สามารถปรับปรุง พัฒนาวิธีการทํางานใหเหมาะสมกับสถานการณที่กําลังเผชิญ  

กลุมตัวอยางรอยละ 88.6 มีความเห็นดวยนอย รองลงมารอยละ 7.4 มีความเห็นปานกลาง และมี

เพียงรอยละ 4.0 เทานั้นที่มีความเห็นมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 1.15 แสดงวา กลุมตัวอยาง

สามารถปรับปรุง พัฒนาวิธีการทํางานใหเหมาะสมกับสถานการณที่กําลังเผชิญ ในระดับนอย  

สามารถแยกแยะระหวางขอมูลที่เปนขอเท็จจริงกับขอมูลที่เปนความคิดเห็นได  

กลุมตัวอยางรอยละ 61.7 มีความเห็นดวยปานกลาง รองลงมารอยละ 30.9 มีความเห็นมาก และ

มีเพียงรอยละ 7.4 เทานั้นที่มีความเห็นนอย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.23 แสดงวา กลุมตัวอยางเรื่อง

สามารถแยกแยะระหวางขอมูลที่เปนขอเท็จจริงกับขอมูลที่เปนความคิดเห็นได ในระดับปานกลาง  
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เมื่อพิจารณาโดยรวมดานการมีแบบแผนความคิด มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.10 แสดงวา 
กลุมตัวอยางมีทัศนะตอแนวทางการพัฒนาบุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูดาน
การมีแบบแผนความคิด ในระดับปานกลาง (ตารางที่ 4.11) 

 
ตารางที่ 4.11 

จํานวนรอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็น 
แนวทางพัฒนาบุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปน 

องคกรแหงการเรียนรู 
 

ความคิดเหน็  
ดานการมีแบบแผนความคดิ  

 
มาก ปาน

กลาง 
นอย 

 

 
X  

 
S.D. 

แปล
ผล 

คิด พิจารณา ทบทวนและไตรตรอง
โดยหาขอมูลประกอบจากตนเพื่อ
การพัฒนางาน 

74.3 
(130) 

13.1 
(23) 

12.6 
(22) 

2.62 0.700 มาก 

ยินดีรับฟงความคิดเหน็ 
ขอเสนอแนะของผูอ่ืนที่แตกตาง
จากตนเพื่อการพัฒนางาน 

59.4 
(104) 

27.4 
(48) 

13.1 
(23) 

2.46 0.717 มาก 

คิดเสมอวาอุปสรรคที่เกิดขึ้น
ระหวางการทาํงานไมใชอุปสรรค 
แตเปนโอกาสที่เปดใหสรางผลงาน 

21.1 
(37) 

50.9 
(89) 

28.0 
(49) 

1.93 0.700 ปาน
กลาง 

สามารถปรับเปล่ียนแนวคิด วิธกีาร
ปฏิบัติงานใหสอดคลองกับนโยบาย 
แนวทางของหนวยงาน 

38.3 
(67) 

48.6 
(85) 

13.1 
(23) 

2.25 0.674 ปาน
กลาง 

สามารถปรับปรุง พฒันาวิธกีาร
ทํางานใหเหมาะสมกับสถานการณ 
ที่กําลงัเผชิญ 

4.0 
(7) 

7.4 
(13) 

88.6 
(155) 

1.15 0.460 นอย 

สามารถแยกแยะระหวางขอมูลที่
เปนขอเท็จจริงกับขอมูลทีเ่ปนความ
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 การสรางวิสัยทัศนรวม  

 

หมายถึง การมีวิสัยทัศนในการทํางานที่สอดคลองกับวิสัยทัศนขององคกร และมี 

สวนรวมพิจารณาและกําหนดวิสัยทัศนขององคกรภายใตจุดมุงหมายเดียวกัน โดยยึดเปาหมาย

ขององคกรเปนหลักเพื่อจัดทําแผนกลยุทธ ตามภารกิจที่ไดรับมอบหมายรวมกัน ผลการศึกษา

ปรากฏดังนี้ 

มีสวนรวมในการคิด ใหความคิดเห็นเพื่อกําหนดวิสัยทัศนของหนวยงาน กลุมตัวอยาง

รอยละ 90.9 มีความเห็นดวยนอย รองลงมารอยละ 5.1 มีความเห็นมาก และมีเพียงรอยละ 4.0 

เทานั้นที่มีความเห็นปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 1.14 แสดงวา กลุมตัวอยางมีสวนรวมในการ

คิด ใหความคิดเห็นเพื่อกําหนดวิสัยทัศนของหนวยงาน ในระดับนอย 

มีวิสัยทัศนในการทํางานที่สอดคลองกับวิสัยทัศนของหนวยงาน กลุมตัวอยางรอยละ 

53.7 มีความเห็นดวยปานกลาง รองลงมารอยละ 30.3 มีความเห็นมาก และมีเพียงรอยละ 16.0 

เทานั้นที่มีความเห็นนอย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.14 แสดงวา กลุมตัวอยางมีวิสัยทัศนในการ

ทํางานที่สอดคลองกับวิสัยทัศนของหนวยงาน ในระดับปานกลาง  

ยอมรับวิสัยทัศนของหนวยงาน และนํามากําหนดเปาหมายและทิศทางในการทํางาน

ของตนเอง กลุมตัวอยางรอยละ 56.0 มีความเห็นดวยปานกลาง รองลงมารอยละ 26.3 มี

ความเห็นนอย และมีเพียงรอยละ 17.7 เทานั้นที่มีความเห็นมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 1.91 แสดง

วา กลุมตัวอยางยอมรับวิสัยทัศนของหนวยงาน และนํามากําหนดเปาหมายและทิศทางในการ

ทํางานของตนเอง ในระดับปานกลาง  

ปฏิบัติงานโดยยึดเปาหมายของหนวยงานเปนหลัก กลุมตัวอยางรอยละ 50.9 มี

ความเห็นดวยปานกลาง รองลงมารอยละ 25.7 มีความเห็นมาก และมีเพียงรอยละ 23.4 เทานั้นที่

มีความเห็นนอย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.02 แสดงวา กลุมตัวอยางปฏิบัติงานโดยยึดเปาหมายของ

หนวยงานเปนหลัก ในระดับปานกลาง  

มีสวนรวมในการจัดทําแผนกลยุทธ และแผนปฏิบัติการของหนวยงาน องคการ  

กลุมตัวอยางรอยละ 74.9 มีความเห็นดวยนอย รองลงมารอยละ 12.6 มีความเห็นมาก และระดับ

ปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 1.38 แสดงวา กลุมตัวอยางมีสวนรวมในการจัดทําแผนกลยุทธ 

และแผนปฏิบัติการของหนวยงาน องคการ ในระดับนอย  

วางแผนปฏิบัติงานตามภารกิจที่ไดรับมอบหมายเพื่อใหบรรลุเปาหมายและพันธกิจ
ของหนวยงาน กลุมตัวอยางรอยละ 58.9 มีความเห็นดวยปานกลาง รองลงมารอยละ 29.7  
มีความเห็นมาก และมีเพียงรอยละ 11.4 เทานั้นที่มีความเห็นนอย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.18 
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แสดงวา กลุมตัวอยางสามารถวางแผนปฏิบัติงานตามภารกิจที่ไดรับมอบหมายเพื่อใหบรรลุ
เปาหมายและพันธกิจของหนวยงาน ในระดับปานกลาง  

เมื่อพิจารณาโดยรวมดานการสรางวิสัยทัศนรวม มีคาเฉลี่ยเทากับ 1.79 แสดงวา  
กลุมตัวอยางมีทัศนะตอแนวทางการพัฒนาบุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูดาน
การสรางวิสัยทัศนรวม ในระดับปานกลาง (ตารางที่ 4.12) 

 
ตารางที่ 4.12 

จํานวนรอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็น 
แนวทางพัฒนาบุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปน 

องคกรแหงการเรียนรู 
 

ความคิดเหน็  
ดานการสรางวิสัยทัศนรวม มาก ปาน

กลาง 
นอย 

 

 
X  

 
S.D. 

แปล
ผล 

มีสวนรวมในการคิด ใหความคิดเห็น
เพื่อกาํหนดวิสยัทัศนของหนวยงาน 

5.1 
(9) 

4.0 
(7) 

90.9 
(159) 

1.14 0.476 นอย 

มีวิสัยทัศนในการทาํงานที่สอดคลอง
กับวิสัยทัศนของหนวยงาน 

30.3 
(53) 

53.7 
(94) 

16.0 
(28) 

2.14 0.667 ปาน
กลาง 

ยอมรับวิสัยทศันของหนวยงาน และ
นํามากาํหนดเปาหมายและทิศทาง
ในการทํางานของตนเอง 

17.7 
(31) 

56.0 
(98) 

26.3 
(46) 

1.91 0.660 ปาน
กลาง 

ปฏิบัติงานโดยยึดเปาหมายของ
หนวยงานเปนหลัก 

25.7 
(45) 

50.9 
(89) 

23.4 
(41) 

2.02 0.703 ปาน
กลาง 

มีสวนรวมในการจัดทําแผนกลยุทธ 
และแผนปฏิบัติการของหนวยงาน 
องคการ 

12.6 
(22) 

12.6 
(22) 

74.9 
(131) 

1.38 0.699 นอย 

วางแผนปฏิบตัิงานตามภารกิจที่
ไดรับมอบหมายเพื่อใหบรรลุ
เปาหมายและพันธกิจของหนวยงาน 

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 การเรียนรูเปนทีม  

 

หมายถึง การแลกเปลี่ยนเรียนรู เปดใจรับฟงความคิดเห็นระหวางผูรวมงาน และไดรับ

การถายทอดความรูขามสายงาน พรอมทั้งยอมรับขอผิดพลาดและพยามแกปญหา ตลอดจน

เรียนรูความลมเหลวและความสําเร็จจากการทํางานเปนทีม ผลการศึกษาปรากฏ ดังนี้ 

เปดใจรับฟงความคิดเห็น และแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับเพื่อนรวมงานไดอยาง

เปดเผย กลุมตัวอยางรอยละ 46.3 มีความเห็นดวยปานกลาง รองลงมารอยละ 44.0 มีความเห็น

มาก และมีเพียงรอยละ 9.7 เทานั้นที่มีความเห็นนอย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.34 แสดงวา  

กลุมตัวอยางเปดใจรับฟงความคิดเห็น และแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับเพื่อนรวมงานไดอยาง

เปดเผย ในระดับมาก  

แลกเปลี่ยนความรูกับเพื่อนรวมงานในหลายรูปแบบเพื่อสนับสนุนการทํางานซึ่งกัน

และกัน กลุมตัวอยางรอยละ 50.3 มีความเห็นดวยปานกลาง รองลงมารอยละ 30.9 มีความเห็น

มาก และมีเพียงรอยละ 18.9 เทานั้นที่มีความเห็นนอย โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 2.12 แสดงวา  

กลุมตัวอยางมีการแลกเปลี่ยนความรูกับเพื่อนรวมงานในหลายรูปแบบเพื่อสนับสนุนการทํางานซึ่ง

กันและกัน ในระดับปานกลาง  

ยอมรับขอผิดพลาดโดยไมปดบัง และพยายามแกปญหาที่เกิดขึ้น กลุมตัวอยางรอยละ 

45.1 มีความเห็นดวยปานกลาง รองลงมารอยละ 28.0 มีความเห็นนอย และมีเพียงรอยละ 26.9 

เทานั้นที่มีความเห็นมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 1.99 แสดงวา กลุมตัวอยางสามารถยอมรับ

ขอผิดพลาดโดยไมปดบัง และพยายามแกปญหาที่เกิดขึ้น ในระดับปานกลาง  

รวมเรียนรูกับทีมงานเกี่ยวกับความลมเหลวและความสําเ ร็จในการทํางาน  

กลุมตัวอยางรอยละ 43.4 มีความเห็นดวยปานกลาง รองลงมารอยละ 28.6 มีความเหน็มาก และ

มีเพียงรอยละ 28.0 เทานั้นที่มีความเห็นนอย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.01 แสดงวา กลุมตัวอยางมี

การรวมเรียนรูกับทีมงานเกี่ยวกับความลมเหลวและความสําเร็จในการทํางาน ในระดับปานกลาง  

ไดรับการถายทอดความรูขามสายงาน แมวาไดทํางานรวมกับเพื่อนรวมงานตางฝาย 

กลุม กอง สํานัก กลุมตัวอยางรอยละ 65.7 มีความเห็นดวยนอย รองลงมารอยละ 32.6 มี

ความเห็นปานกลาง และมีเพียงรอยละ 1.7 เทานั้นที่มีความเห็นมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 1.36 

แสดงวา กลุมตัวอยางไดรับการถายทอดความรูขามสายงาน แมวาไดทํางานรวมกับเพื่อนรวมงาน

ตางฝาย กลุม กอง สํานัก ในระดับนอย  
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สนับสนุนการจัดเก็บ ความรู และทักษะที่ไดผลดีเพื่อถายทอด เผยแพรใหเพื่อน

รวมงานใชประโยชนในการทํางาน กลุมตัวอยางรอยละ 53.1 มีความเห็นดวยปานกลาง รองลงมา

รอยละ 42.9 มีความเห็นมาก และมีเพียงรอยละ 4.0 เทานั้นที่มีความเห็นนอย โดยมีคาเฉลี่ย

เทากับ 2.39 แสดงวา เร่ืองการสนับสนุนการจัดเก็บ ความรู และทักษะที่ไดผลดีเพื่อถายทอด 

เผยแพรใหเพื่อนรวมงานใชประโยชนในการทํางาน ในระดับมาก 

เมื่อพิจารณาโดยรวมดานการเรียนรูเปนทีม มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.03 แสดงวา กลุม

ตัวอยางมีทัศนะตอแนวทางการพัฒนาบุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูดานการ

เรียนรูเปนทีม ในระดับปานกลาง (ตารางที่ 4.13) 

 

ตารางที่ 4.13 

จํานวนรอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็น 

แนวทางพัฒนาบุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปน 

องคกรแหงการเรียนรู 

 

ความคิดเหน็  
ดานการเรียนรูเปนทีม มาก ปาน

กลาง 

นอย 

 

 
X  

 
S.D. 

แปล
ผล 

เปดใจรับฟงความคิดเห็น และ

แลกเปลี่ยนความคิดเหน็กับเพื่อน

รวมงานไดอยางเปดเผย 

44.0 

(77) 

46.3 

(81) 

9.7 

(17) 

2.34 0.650 มาก 

แลกเปลี่ยนความรูกับเพื่อนรวมงาน

ในหลายรูปแบบเพื่อสนับสนุนการ

ทํางานซึ่งกันและกัน 

30.9 

(54) 

50.3 

(88) 

18.9 

(33) 

2.12 0.697 ปาน

กลาง 

ยอมรับขอผิดพลาดโดยไมปดบัง 

และพยายามแกปญหาที่เกดิขึ้น 

26.9 

(47) 

45.1 

(79) 

28.0 

(49) 

1.99 0.743 ปาน

กลาง 

รวมเรียนรูกับทีมงานเกี่ยวกบัความ

ลมเหลวและความสาํเร็จในการ

ทํางาน 

28.6 

(50) 

43.4 

(76) 

28.0 

(49) 

2.01 0.754 ปาน

กลาง 
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ตารางที่ 4.13 (ตอ) 

 

ความคิดเหน็  
ดานการเรียนรูเปนทีม มาก ปาน

กลาง 

นอย 

 

 
X  

 
S.D. 

แปล
ผล 

ไดรับการถายทอดความรูขามสาย

งาน แมวาไดทํางานรวมกับเพื่อน

รวมงานตางฝาย กลุม กอง สํานัก 

1.7 

(3) 

32.6 

(57) 

65.7 

(115) 

1.36 0.516 นอย 

สนับสนนุการจัดเก็บ ความรู และ

ทักษะที่ไดผลดีเพื่อถายทอด 

เผยแพรใหเพือ่นรวมงานใช

ประโยชนในการทํางาน 

42.9 

(75) 

53.1 

(93) 

4.0 

(7) 

2.39 0.565 มาก 

X  = 2.03   S.D. = 0.433 

 

3.4 การคิดอยางเปนระบบ  

 

หมายถึง การแสดงออกของวิธีการคิด และการทําความเขาใจความสัมพันธระหวาง

ภาระหนาที่ของตนเองกับผูอ่ืน สามารถมองเห็น เชื่อมโยงปญหา และปรับเปลี่ยนการทํางานตาม

สถานการณที่เกิดขึ้นอยางเปนระบบ บูรณาการเปนความรูความคิดใหม มองความสําเร็จของ

องคกรเกิดความรวมมือรวมใจ ทั้งหนวยงานในองคกร และเครือขายที่เกี่ยวของ ผลการศึกษา

ปรากฏ ดังนี้ 

เห็นความสัมพันธของภาระงานของตนเองกับภาระงานของผูอ่ืน กลุมตัวอยางรอยละ 

48.6 มีความเห็นดวยปานกลาง รองลงมารอยละ 38.3 มีความเห็นมาก และมีเพียงรอยละ 13.1 

เทานั้นที่มีความเห็นนอย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.25 แสดงวา กลุมตัวอยางเห็นความสัมพันธของ

ภาระงานของตนเองกับภาระงานของผูอ่ืน ในระดับปานกลาง  

สามารถมองเห็นและเชื่อมโยงปญหาในการทํางานไดทุกขั้นตอน กลุมตัวอยางรอยละ 

41.1 มีความเห็นดวยมากและปานกลาง รองลงมารอยละ 17.7 มีความเห็นนอย โดยมีคาเฉลี่ย

เทากับ 2.23 แสดงวา กลุมตัวอยางสามารถมองเห็นและเชื่อมโยงปญหาในการทํางานได 

ทุกขั้นตอน ในระดับปานกลาง  
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มีความยืดหยุนในการทํางาน สามารถปรับเปล่ียนไดตามสถานการณ กลุมตัวอยาง

รอยละ 51.4 มีความเห็นดวยปานกลาง รองลงมารอยละ 37.1 มีความเห็นมาก และมีเพียง  

รอยละ 11.4 เทานั้นที่มีความเห็นนอย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.26 แสดงวา กลุมตัวอยางมีความ

ยืดหยุนในการทาํงาน สามารถปรับเปลี่ยนไดตามสถานการณ ในระดับปานกลาง  

ความสําเร็จของหนวยงาน/องคการ เกิดจากความรวมมือรวมใจของทุกภาคสวนใน

หนวยงาน กลุมตัวอยางรอยละ 50.9 มีความเห็นดวยปานกลาง รองลงมารอยละ 41.7 มคีวามเหน็

มาก และมีเพียงรอยละ 7.4 เทานั้นที่มีความเห็นนอย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.34 แสดงวา  

กลุมตัวอยางมองความสําเร็จของหนวยงาน/องคการ เกิดจากความรวมมือรวมใจของทุกภาคสวน

ในหนวยงาน ในระดับมาก 

ความสําเร็จของหนวยงาน/องคการ สวนหนึ่งเกิดจากความรวมมือของเครือขายที่

เกี่ยวของ กลุมตัวอยางรอยละ 53.7 มีความเห็นดวยปานกลาง รองลงมารอยละ 43.4 มีความเห็น

มาก และมีเพียงรอยละ 2.9 เทานั้นที่มีความเห็นนอย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.41 แสดงวา  

กลุมตัวอยางมองความสําเร็จของหนวยงาน/องคการ สวนหนึ่งเกิดจากความรวมมือของเครือขาย

ที่เกี่ยวของ ในระดับมาก 

เมื่อพิจารณาโดยรวมดานการคิดอยางเปนระบบ มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.29 แสดงวา  

กลุมตัวอยางมีทัศนะตอแนวทางการพัฒนาบุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูดาน

การคิดอยางเปนระบบ ในระดับปานกลาง (ตารางที่ 4.14) 

 

ตารางที่ 4.14 

จํานวนรอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็น 

แนวทางพัฒนาบุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปน 

องคกรแหงการเรียนรู 

 

ความคิดเหน็  
ดานการคิดอยางเปนระบบ 

 

มาก ปาน

กลาง 

นอย 

 

 
X  

 
S.D. 

แปล
ผล 

เห็นความสมัพันธของภาระงานของ

ตนเองกับภาระงานของผูอ่ืน 

38.3 

(67) 

48.6 

(85) 

13.1 

(23) 

2.25 0.674 ปาน

กลาง 
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ตารางที่ 4.14 (ตอ) 

 

ความคิดเหน็  
ดานการคิดอยางเปนระบบ 

 

มาก ปาน

กลาง 

นอย 

 

 
X  

 
S.D. 

แปล
ผล 

สามารถมองเห็นและเชื่อมโยง

ปญหาในการทํางานไดทุกขัน้ตอน 

41.1 

(72) 

41.1 

(72) 

17.7 

(31) 

2.23 0.733 ปาน

กลาง 

มีความยืดหยุนในการทาํงาน 

สามารถปรับเปล่ียนไดตาม

สถานการณ 

37.1 

(65) 

51.4 

(90) 

11.4 

(20) 

2.26 0.650 ปาน

กลาง 

ความสาํเร็จของหนวยงาน/องคการ 

เกิดจากความรวมมือรวมใจของ ทกุ

ภาคสวนในหนวยงาน 

41.7 

(73) 

50.9 

(89) 

7.4 

(13) 

2.34 0.623 มาก 

ความสาํเร็จของหนวยงาน/องคการ 

สวนหนึง่เกิดจากความรวมมอืของ

เครือขายที่เกีย่วของ 

43.4 

(76) 

53.7 

(94) 

2.9 

(5) 

2.41 0.548 มาก 

X  = 2.29   S.D. = 0.422 

 

ภาพรวมแนวพัฒนาบุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู 

 

เมื่อพิจารณาคาเฉลี่ยภาพรวมแนวทางพัฒนาบุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหง

การเรียนรูเทากับ 2.10 แสดงวา กลุมตัวอยางมีทัศนะตอแนวทางพัฒนาบุคลากรเพื่อมุงไปสูการ

เปนองคกรแหงการเรียนรูในระดับปานกลาง และเมื่อพิจารณาคาเฉลี่ยในแตละดาน พบวา  

กลุมตัวอยางมีทัศนะตอแนวทางพัฒนาบุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูทั้ง  

5 ดาน ประกอบดวย การเปนบุคคลรอบรู การคิดอยางเปนระบบ การมีแบบแผนความคิด  

การเรียนรูเปนทีม การสรางวิสัยทัศนรวม ในระดับปานกลาง (ตารางที่ 4.15) 
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ตารางที่ 4.15 

สรุปในภาพรวม แสดงจํานวน คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

แนวทางการพฒันาบุคลากรเพื่อมุงไปสู 

การเปนองคกรแหงการเรียนรู 

 

การเปนองคกรแหงการเรียนรู X  S.D. ระดับความคดิเห็น 
3.1 การเปนบคุคลรอบรู 2.29 0.334 ปานกลาง 

3.2 การคิดอยางเปนระบบ 2.29 0.422 ปานกลาง 

3.3 การมีแบบแผนความคดิ 2.10 0.339 ปานกลาง 

3.4 การเรียนรูเปนทมี 2.03 0.433 ปานกลาง 

3.5 การสรางวิสัยทัศนรวม 1.79 0.346 ปานกลาง 

รวม 2.10 0.298 ปานกลาง 

 

ตอนที่ 4 การทดสอบสมมตฐิาน 

  

การทดสอบสมมติฐานโดยการเปรียบเทียบความแตกตางระหวางตัวแปร โดยผูศึกษา

ไดใชการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-Way Analysis of Variance) และการทดสอบ

ความมีนัยสําคัญที่ 0.05 โดยการหาคา F-test และผูศึกษาไดนําตัวแปรตาง ๆ มาเปรียบเทียบหา

ความสัมพันธ มีรายละเอียด ดังนี้ 

 

สมมติฐานที่ 1 ขอมูลพื้นฐานทั่วไปของบุคลากร ไดแก อายุ มีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองใน

การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน และแนวทางการเปนองคกรแหงการเรียนรู 

 

1.   อาย ุ

  4.1   การเปรียบเทียบความแตกตางระหวางอายุ กับทัศนะของบุคลากรตอการ

พัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงานในภาพรวม 

ผลการศึกษาการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว และการทดสอบความมี

นัยสําคัญโดยการหาคา F-test เปรียบเทียบความแตกตางระหวางอายุกับทัศนะของบุคลากรตอการ

พัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงานในภาพรวม ผลการศึกษา พบวา มีนัยสําคัญทาง
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สถิติที่ระดับ 0.000 (P < 0.05) แสดงวา กลุมตัวอยางที่มีอายุตางกันมีทัศนะตอการพัฒนาตนเองใน

การเสริมสรางพลังอํานาจในงานในภาพรวมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิีร่ะดบั 0.000 (P 

< 0.05) (ตารางที่ 4.16) 

 

ตารางที่ 4.16 

การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวระหวางอายุกับทัศนะของ 

บุคลากรตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอาํนาจ 

ในงานเพื่อมุงไปสูองคกรแหงการเรียนรู  

 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

 ระหวางกลุม 

 ภายในกลุม 

3 

171 

1.327 

10.968 

0.442 

0.064 

6.884 0.000* 

รวม 174 12.313    

 

ดานการไดรับอํานาจ 

- การเปรียบเทียบความแตกตางระหวางอายุกับทัศนะของบุคลากรตอการ

พัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับอํานาจเรื่องการไดรับขอมูลขาวสาร 

ผลการศึกษาการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว และการทดสอบความมี

นัยสําคัญโดยการหาคา F-test เปรียบเทียบความแตกตางระหวางอายุกับทัศนะของบุคลากรตอการ

พัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับอํานาจเรื่องการไดรับขอมูลขาวสาร 

ผลการศึกษา พบวา กลุมตัวอยางที่มีอายุ 31-40 ป มีคาเฉลี่ยความคิดเห็นสูงสุดเทากับ 1.85 ในขณะ

ที่กลุมที่มีอายุ 41-50 ป มีคาเฉลี่ยความคิดเห็นต่ําสุดเทากับ 1.68 เมื่อวิเคราะหความแปรปรวนทาง

เดียว พบวา มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.037 (P < 0.05) แสดงวา กลุมตัวอยางที่มีอายุตางกันมี

ทัศนะตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับอํานาจเรื่องการไดรับ

ขอมูลขาวสารแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 (ตารางที่ 4.17 และ 4.18) เมื่อทําการ

เปรียบเทียบความแตกตางรายคูดวยวิธีเชฟเฟ พบวา มีความแตกตางรายคู 1 คู อยางมีนัยสําคัญที่

ระดับ 0.037 (P < 0.05) โดยกลุมตัวอยางที่มีอายุระหวาง 31-40 ป มีทัศนะตอการพัฒนาตนเองใน

การเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับอํานาจเรื่องการไดรับขอมูลขาวสาร สูงกวากลุม

ตัวอยางที่มีอายุระหวาง 41-50 ป (ตารางที่ 4.19) 
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ตารางที่ 4.17 

จํานวน คาเฉลีย่ คาเบีย่งเบนมาตรฐานระหวางอายกุับทัศนะของ 

บุคลากรตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอาํนาจ 

ในงานเพื่อมุงไปสูองคกรแหงการเรียนรู ดานการ 

ไดรับอํานาจเรือ่งการไดรับขอมูลขาวสาร 

 

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 

การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวระหวางอายุกับทัศนะของ 

บุคลากรตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอาํนาจ 

ในงานเพื่อมุงไปสูองคกรแหงการเรียนรู ดานการ 

ไดรับอํานาจเรือ่งการไดรับขอมูลขาวสาร 

 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

 ระหวางกลุม 

 ภายในกลุม 

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 

แสดงการเปรียบเทียบรายคูของคาเฉลี่ย ทัศนะของบุคลากรตอ 

การพฒันาตนเองในการเสริมสรางพลงัอํานาจในงาน 

เพื่อมุงไปสูองคกรแหงการเรยีนรู ดานการไดรับ 

อํานาจเรื่องการไดรับขอมูลขาวสาร  

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 

 

- การเปรียบเทียบความแตกตางระหวางอายุกับทัศนะของบุคลากรตอการ

พัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับอํานาจเรื่องการไดรับการสนับสนุน 

ผลการศึกษาการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว และการทดสอบความมี

นัยสําคัญโดยการหาคา F-test เปรียบเทียบความแตกตางระหวางอายุกับทัศนะของบุคลากรตอการ

พัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับอํานาจเรื่องการไดรับการสนับสนุน 

ผลการศึกษา พบวา กลุมตัวอยางที่มีอายุระหวาง 31-40 ป มีคาเฉลี่ยความคิดเห็นสูงสุดเทากับ 2.13 

ในขณะที่กลุมที่มีอายุระหวาง 21-30 ป มีคาเฉลี่ยความคิดเห็นต่ําสุดเทากับ 1.86 เมื่อวิเคราะหความ

แปรปรวนทางเดียว พบวา มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 (P < 0.05) แสดงวา กลุมตัวอยางที่มี

อายุตางกันมีทัศนะตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับอํานาจ

เร่ืองการไดรับการสนับสนุนแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 (ตารางที่ 4.20 และ 

4.21) เมื่อทําการเปรียบเทียบความแตกตางรายคูดวยวิธีเชฟเฟ พบวา มีความแตกตางรายคู 2 คู 

อยางมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.001 (P < 0.05) โดยกลุมตัวอยางที่มีอายุระหวาง 31-40 มีทัศนะตอการ

พัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับอํานาจ เร่ืองการไดรับการสนับสนุน สูง

กวากลุมตัวอยางที่มีอายุระหวาง 21-30 ป และอายุระหวาง 41-50 ป (ตารางที่ 4.22) 
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ตารางที่ 4.20 

จํานวน คาเฉลีย่ คาเบีย่งเบนมาตรฐานระหวางอายกุับทัศนะของ 

บุคลากรตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอาํนาจ 

ในงานเพื่อมุงไปสูองคกรแหงการเรียนรูดานการไดรับ 

อํานาจเรื่องการไดรับการสนับสนนุ 

 

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 

การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวระหวางอายุกับทัศนะของบุคลากร 

ตอการพฒันาตนเองในการเสริมสรางพลงัอํานาจในงาน 

เพื่อมุงไปสูองคกรแหงการเรยีนรูดานการไดรับ 

อํานาจเรื่องการไดรับการสนับสนนุ 

 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

 ระหวางกลุม 

 ภายในกลุม 

3 

171 

2.889 

29.864 

0.963 

0.175 

5.515 0.001* 

รวม 174     
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ตารางที่ 4.22 

แสดงการเปรียบเทียบรายคูของคาเฉลี่ย ทัศนะของบุคลากรตอการ 

พัฒนาตนเองในการเสรมิสรางพลงัอํานาจในงานเพื่อมุงไปสู 

องคกรแหงการเรียนรู ดานการไดรับอํานาจเรื่อง 

การไดรับการสนับสนนุ 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 

 

 - การเปรียบเทียบความแตกตางระหวางอายุกับทัศนะของบุคลากรตอการ

พัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับอํานาจเรื่องการไดรับทรัพยากร 

ผลการศึกษาการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว และการทดสอบความมี

นัยสําคัญโดยการหาคา F-test เปรียบเทียบความแตกตางระหวางอายุกับทัศนะของบุคลากรตอการ

พัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน ดานการไดรับอํานาจ เร่ืองการไดรับทรัพยากร  

ผลการศึกษา พบวา กลุมตัวอยางที่มีอายุ 31-40 ป มีคาเฉลี่ยความคิดเห็นสูงสุดเทากับ 2.22 ในขณะ

ที่กลุมที่มีอายุ 21-30 ป มีคาเฉลี่ยความคิดเห็นต่ําสุดเทากับ 1.99 เมื่อวิเคราะหความแปรปรวน 

ทางเดียว พบวา มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 (P < 0.05) แสดงวา กลุมตัวอยางที่มีอายุตางกัน

มีทัศนะตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับอํานาจเรื่องการไดรับ

ทรัพยากรแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 (ตารางที่ 4.23 และ 4.24) เมื่อทําการ

เปรียบเทียบความแตกตางรายคูjดวยวิธีเชฟเฟ พบวา มีความแตกตางรายคู 2 คู อยางมีนัยสําคัญที่

ระดับ 0.001 (P < 0.05) โดยกลุมตัวอยางที่มีอายุระหวาง 31-40 มีทัศนะตอการพัฒนาตนเองในการ

เสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับอํานาจเรื่องการไดรับทรัพยากร สูงกวากลุมตัวอยางที่มอีายุ

ระหวาง 21-30 ป และอายุระหวาง 41-50 ป (ตารางที่ 4.25) 
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ตารางที่ 4.23 

จํานวน คาเฉลีย่ คาเบีย่งเบนมาตรฐานระหวางอายกุับทัศนะของ 

บุคลากรตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอาํนาจ 

ในงานเพื่อมุงไปสูองคกรแหงการเรียนรูดานการไดรับ 

อํานาจเรื่องการไดรับทรัพยากร 

 

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 

การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวระหวางอายุกับทัศนะของ 

บุคลากรตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอาํนาจ 

ในงานเพื่อมุงไปสูองคกรแหงการเรียนรูดานการ 

ไดรับอํานาจเรือ่งการไดรับทรัพยากร 

 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

 ระหวางกลุม 

 ภายในกลุม 

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 

แสดงการเปรียบเทียบรายคูของคาเฉลี่ย ทัศนะของบุคลากรตอการ 

พัฒนาตนเองในการเสรมิสรางพลงัอํานาจในงานเพื่อมุงไปสู 

องคกรแหงการเรียนรูดานการไดรับอํานาจ 

เร่ืองการไดรับทรัพยากร  

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 

 

ดานการไดรับโอกาส 

- การเปรียบเทียบความแตกตางระหวางอายุกับทัศนะของบุคลากรตอการ

พัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน ดานการไดรับโอกาส เร่ืองการไดรับความกาวหนา 

ผลการศึกษาการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว และการทดสอบความมี

นัยสําคัญโดยการหาคา F-test เปรียบเทียบความแตกตางระหวางอายุกับทัศนะของบุคลากรตอการ

พัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับโอกาสเรื่องการไดรับความกาวหนา

ผลการศึกษา พบวา ไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.113 (P > 0.05) แสดงวา กลุมตัวอยางที่มีอายุ

ตางกันมีทัศนะตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับโอกาสเรือ่งการ

ไดรับความกาวหนาไมแตกตางกัน (ตารางที่ 4.26) 
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ตารางที่ 4.26 

การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวระหวางอายุกับทัศนะของ 

บุคลากรตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอาํนาจ 

ในงานเพื่อมุงไปสูองคกรแหงการเรียนรูดานการ 

ไดรับโอกาสเรื่องการไดรับความกาวหนา 

 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

 ระหวางกลุม 

 ภายในกลุม 

3 

171 

0.608 

17.141 

0.203 

0.100 

2.202 0.113 

รวม 174 17.749    

 

- การเปรียบเทียบความแตกตางระหวางอายุกับทัศนะของบุคลากรตอการ

พัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับโอกาสเรื่องการไดรับการเพิ่มพูน

ความรู ทักษะ 

ผลการศึกษาการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว และการทดสอบความมี

นัยสําคัญโดยการหาคา F-test เปรียบเทียบความแตกตางระหวางอายุกับทัศนะของบุคลากรตอการ

พัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับโอกาสเรื่องการไดรับการเพิ่มพูน

ความรู ทักษะ ผลการศึกษา พบวา กลุมตัวอยางที่มีอายุ 51-60 ป มีคาเฉลี่ยความคิดเห็นสูงสุด

เทากับ 2.14 ในขณะที่กลุมที่มีอายุ 21-30 ป มีคาเฉลี่ยความคิดเห็นต่ําสุดเทากับ 1.87 เมื่อวิเคราะห

ความแปรปรวนทางเดียว พบวา มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.020 (P < 0.05) แสดงวา กลุมตัวอยาง

ที่มีอายุตางกันมีทัศนะตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับโอกาส

เร่ืองการไดรับการเพิ่มพูนความรู ทักษะแตกตางกัน อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ 0.020 (P < 

0.05) (ตารางที่ 4.27) เมื่อทําการเปรียบเทียบความแตกตางรายคูดวยวิธีเชฟเฟ พบวา ไมมีคูใดมี

ความแตกตางกัน 
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ตารางที่ 4.27 

การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวระหวางอายุกับทัศนะของ 

บุคลากรตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอาํนาจ 

ในงานเพื่อมุงไปสูองคกรแหงการเรียนรู ดานการ 

ไดรับโอกาสเรื่องการไดรับการเพิ่มพูน 

ความรู ทักษะ 

 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

 ระหวางกลุม 

 ภายในกลุม 

3 

171 

1.65 

28.026 

0.552 

0.164 

3.367 0.020* 

รวม 174 29.681    

 

- การเปรียบเทียบความแตกตางระหวางอายุกับทัศนะของบุคลากรตอการ

พัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับโอกาสเรื่องการไดรับการยอมรับและ

การ ยกยองชมเชย 

ผลการศึกษาการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว และการทดสอบความมี

นัยสําคัญโดยการหาคา F-test เปรียบเทียบความแตกตางระหวางอายุกับทัศนะของบุคลากรตอการ

พัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับโอกาสเรื่องการไดรับการยอมรับและ

การยกยองชมเชย ผลการศึกษา พบวา กลุมตัวอยางที่มีอายุ 31-40 ป มีคาเฉลี่ยความคิดเห็นสูงสุด

เทากับ 2.41 ในขณะที่กลุมที่มีอายุ 21-30 ป มีคาเฉลี่ยความคิดเห็นต่ําสุดเทากับ 2.08 เมื่อวิเคราะห

ความแปรปรวนทางเดียว พบวา มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.004 (P < 0.05) แสดงวา กลุมตัวอยาง

ที่มีอายุตางกันมีทัศนะตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับโอกาส

เร่ืองการไดรับการยอมรับและการยกยองชมเชยแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

0.004 (P < 0.05) (ตารางที่ 4.28 และ 4.29) เมื่อทําการเปรียบเทียบความแตกตางรายคูดวยวิธี  

เชฟเฟ พบวา มีความแตกตางรายคู 1 คู โดยกลุมตัวอยางที่มีอายุระหวาง 31-40 ป มีทัศนะตอการ

พัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน ดานการไดรับโอกาส เร่ืองการไดรับยอมรับและการ

ยกยองชมเชย สูงกวากลุมตัวอยางที่มีอายุระหวาง 21-30 ป (ตารางที่ 4.30) 

 

 



 113 

ตารางที่ 4.28 

จํานวน คาเฉลีย่ คาเบีย่งเบนมาตรฐานระหวางอายกุับทัศนะของ 

บุคลากรตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอาํนาจ 

ในงานเพื่อมุงไปสูองคกรแหงการเรียนรูดานการไดรับ 

โอกาสเรื่องการไดรับการยอมรับและ 

การยกยองชมเชย 

 

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 

การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวระหวางอายุกับทัศนะของ 

บุคลากรตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอาํนาจ 

ในงานเพื่อมุงไปสูองคกรแหงการเรียนรูดานการไดรับ 

โอกาสเรื่องการไดรับการยอมรับและ 

การยกยองชมเชย 

 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

 ระหวางกลุม 

 ภายในกลุม 

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 

แสดงการเปรียบเทียบรายคูของคาเฉลี่ย ทัศนะของบุคลากรตอการ 

พัฒนาตนเองในการเสรมิสรางพลงัอํานาจในงานเพื่อมุงไปสู 

องคกรแหงการเรียนรูดานการไดรับโอกาสเรื่องการไดรับ 

การยอมรับและการยกยองชมเชย 

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.  การเปรียบเทียบความแตกตางระหวางอายุกับแนวทางการพัฒนาบุคลากรเพื่อมุงไปสู

การเปนองคกรแหงการเรียนรูในภาพรวม 

ผลการศึกษาการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว และการทดสอบความมีนัยสําคัญ

โดยการหาคา F-test เปรียบเทียบความแตกตางระหวางอายุกับแนวทางการพัฒนาบุคลากรเพื่อมุง

ไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูในภาพรวม ผลการศึกษา พบวา มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.000 

(P < 0.05) แสดงวา กลุมตัวอยางที่มีอายุตางกันมีทัศนะตอแนวทางการพัฒนาบุคลากรเพื่อมุงไป 

สูการเปนองคกรแหงการเรียนรูในภาพรวมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.000  

(P < 0.05) (ตารางที่ 4.31)  
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ตารางที่ 4.31 

การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวระหวางอายุกับแนวทาง 

การพัฒนาบุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู  

 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

 ระหวางกลุม 

 ภายในกลุม 

3 

171 

2.579 

12.914 

0.860 

0.076 

11.382 0.000* 

รวม 174 15.492    

 

- การเปรียบเทียบความแตกตางระหวางอายุกับแนวทางการพัฒนาบุคลากรเพื่อมุง

ไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูดานการเปนบุคคลรอบรู 

ผลการศึกษาการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว และการทดสอบความมี

นัยสําคัญโดยการหาคา F-test เปรียบเทียบความแตกตางระหวางอายุกับแนวทางการพัฒนาบุคลากร

เพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูดานการเปนบุคคลรอบรู ผลการศึกษา พบวา กลุมตัวอยางที่

มีอายุ 31-40 ป มีคาเฉลี่ยความคิดเห็นสูงสุดเทากับ 2.45 ในขณะที่กลุมที่มีอายุ 21-30 ป มีคาเฉลี่ย

ความคิดเห็นต่ําสุดเทากับ 2.12 เมื่อวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว พบวา มีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ 0.000 (P < 0.05) แสดงวา กลุมตัวอยางที่มีอายุตางกันมีทัศนะตอแนวทางการพัฒนาบุคลากร

เพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูดานการเปนบุคคลรอบรูแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.000 (P < 0.05) (ตารางที่ 4.32 และ 4.33) เมื่อทําการเปรียบเทียบความแตกตางรายคู

ดวยวิธีเชฟเฟ พบวา มีความแตกตางรายคู 2 คู โดยกลุมตัวอยางที่มีอายุระหวาง 21-30 ป มีทัศนะตอ

แนวทางการพัฒนาบุคลากรดานการเปนบุคคลรอบรู ต่ํากวากลุมที่มีอายุระหวาง 31-40 ป และอายุ

ระหวาง 51-60 ป และกลุมตัวอยางที่มีอายุ 31-40 ป มีทัศนะตอแนวทางการพัฒนาบุคลากรดานการ

เปนบุคคลรอบรู สูงกวากลุมตัวอยางที่มีอายุที่มีระหวาง 41-50 ป เชนกัน (ตารางที่ 4.34-4.35) 
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ตารางที่ 4.32 

จํานวน คาเฉลีย่ คาเบีย่งเบนมาตรฐานระหวางอายกุับแนวทางการพฒันา 

บุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู 

ดานการเปนบคุคลรอบรู 

 

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 

การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวระหวางอายุกับแนวทางการพัฒนา 

บุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู  

ดานการเปนบคุคลรอบรู 

 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

 ระหวางกลุม 

 ภายในกลุม 

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 คาเฉลีย่ คาเบีย่งเบนมาตรฐานระหวางอายกุับแนวทางการพฒันา 

บุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู 

ดานการเปนบคุคลรอบรู 

 

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 

แสดงการเปรียบเทียบรายคูของคาเฉลี่ย แนวทางการพฒันาบุคลากร 

เพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูดานการเปน 

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 

 

- การเปรียบเทียบความแตกตางระหวางอายุกับแนวทางการพัฒนาบุคลากรเพื่อมุง

ไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูดานการมีแบบแผนความคิด 

ผลการศึกษาการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว และการทดสอบความมี

นัยสําคัญโดยการหาคา F-test เปรียบเทียบความแตกตางระหวางอายุกับแนวทางการพัฒนาบุคลากร
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เพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูดานการมีแบบแผนความคิด ผลการศึกษา พบวา  

กลุมตัวอยางที่มีอายุ 31-40 ป มีคาเฉลี่ยความคิดเห็นสูงสุดเทากับ 2.23 ในขณะที่กลุมที่มีอายุ  

21-30 ป มีคาเฉลี่ยความคิดเห็นต่ําสุดเทากับ 1.98 เมื่อวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว พบวา  

มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 (P < 0.05) แสดงวา กลุมตัวอยางที่มีอายุตางกันมีทัศนะตอ 

แนวทางการพัฒนาบุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูดานการมีแบบแผนความคิด

แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 (P < 0.05) (ตารางที่ 4.36 และ 4.37) เมื่อทํา

การเปรียบเทียบความแตกตางรายคูดวยวิธีเชฟเฟ พบวา มีความแตกตางรายคู 1 คู โดยกลุมตัวอยาง

ที่มีอายุที่มีระหวาง 31-40 ป มีทัศนะตอแนวทางการพัฒนาบุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหง

การเรียนรูดานการมีแบบแผนความคิด สูงวากลุมตัวอยางที่มีอายุ 21-30 ป (ตารางที่ 4.38) 

 

ตารางที่ 4.36 

จํานวน คาเฉลีย่ คาเบีย่งเบนมาตรฐานระหวางอายกุับแนวทางการพฒันา 

บุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู  

ดานการมีแบบแผนความคดิ 

 

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 

การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวระหวางอายุกับแนวทางการพัฒนา 

บุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู 

ดานการมีแบบแผนความคดิ 

 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

 ระหวางกลุม 

 ภายในกลุม 

3 

171 

1.826 

18.222 

0.609 

0.107 

5.713 0.001* 

รวม 174 20.048    

 

ตารางที่ 4.38 

แสดงการเปรียบเทียบรายคูของคาเฉลี่ย แนวทางการพฒันาบุคลากร 

เพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูดานการม ี

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 

 

- การเปรียบเทียบความแตกตางระหวางอายุกับแนวทางการพัฒนาบุคลากรเพื่อมุง

ไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูดานการสรางวิสัยทัศนรวม 

ผลการศึกษาการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว และการทดสอบความมี
นัยสําคัญโดยการหาคา F-test เปรียบเทียบความแตกตางระหวางอายุกับแนวทางการพัฒนาบุคลากร
เพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูดานการสรางวิสัยทัศนรวม ผลการศึกษา พบวา กลุม
ตัวอยางที่มีอายุ 31-40 ป มีคาเฉลี่ยความคิดเห็นสูงสุดเทากับ 1.89 ในขณะที่กลุมที่มีอายุ 21-30 ป มี
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คาเฉลี่ยความคิดเห็นต่ําสุดเทากับ 1.63 เมื่อวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว พบวา มีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.000 (P < 0.05) แสดงวา กลุมตัวอยางที่มีอายุตางกันมีทัศนะตอแนวทางการพัฒนา
บุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูดานการสรางวิสัยทัศนรวมแตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.000 (P < 0.05) (ตารางที่ 4.39 และ 4.40) เมื่อทําการเปรียบเทียบ
ความแตกตางรายคูดวยวิธีเชฟเฟ พบวา มีความแตกตางรายคู 1 คู โดยกลุมตัวอยางที่มีอายุระหวาง 
21-30 ป มีทัศนะตอแนวทางการพัฒนาบุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูดานการ
สรางวิสัยทัศน ต่ํากวากลุมตัวอยางที่มีอายุที่มีระหวาง 31-40 ป และอายุระหวาง 41-50 ป (ตารางที่ 
4.41) 
 

ตารางที่ 4.39 
จํานวน คาเฉลีย่ คาเบีย่งเบนมาตรฐานระหวางอายกุับแนวทางการพฒันา 

บุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู 
ดานการสรางวิสัยทัศนรวม 

 

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 

การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวระหวางอายุกับแนวทางการพัฒนา 
บุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู 

ดานการสรางวิสัยทัศนรวม 
 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

 ระหวางกลุม 
 ภายในกลุม 

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 

แสดงการเปรียบเทียบรายคูของคาเฉลี่ย แนวทางการพฒันาบุคลากร 

เพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู ดานการ 

สรางวิสยัทัศนรวม 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 

 

- การเปรียบเทียบความแตกตางระหวางอายุกับแนวทางการพัฒนาบุคลากรเพื่อมุง

ไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู ดานการเรียนรูเปนทีม 

ผลการศึกษาการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว และการทดสอบความมี

นัยสําคัญโดยการหาคา F-test เปรียบเทียบความแตกตางระหวางอายุกับแนวทางการพัฒนาบุคลากร

เพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูดานการเรียนรูเปนทีม ผลการศึกษา พบวา กลุมตัวอยางที่มี

อายุ 31-40 ป มีคาเฉลี่ยความคิดเห็นสูงสุดเทากับ 2.16 ในขณะที่กลุมที่มีอายุ 21-30 ป มีคาเฉลี่ย

ความคิดเห็นต่ําสุดเทากับ 1.93 เมื่อวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว พบวา มีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ 0.016 (P < 0.05) แสดงวา กลุมตัวอยางที่มีอายุตางกันมีทัศนะตอแนวทางการพัฒนาบุคลากร

เพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูดานการสรางวิสัยทัศนรวมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ 0.016 (P < 0.05) (ตารางที่ 4.42 และ 4.43) เมื่อทําการเปรียบเทียบความแตกตาง

รายคูดวยวิธีเชฟเฟ พบวา กลุมตัวอยางที่มีอายุระหวาง 31-40 ป มีทัศนะตอแนวทางการพัฒนา

บุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูดานการสรางวิสัยทัศนรวม สูงกวากลุมที่มีอายุ

ระหวาง 21-30 ป (ตารางที่ 4.44) 
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ตารางที่ 4.42 

จํานวน คาเฉลีย่ คาเบีย่งเบนมาตรฐานระหวางอายกุับแนวทางการพฒันา 

บุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู 

ดานการเรียนรูเปนทีม 

 

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 

การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวระหวางอายุกับแนวทางการพัฒนา 

บุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู  

ดานการเรียนรูเปนทีม 

 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

 ระหวางกลุม 

 ภายในกลุม 

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 

แสดงการเปรียบเทียบรายคูของคาเฉลี่ย แนวทางการพฒันาบุคลากร 

เพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู ดานการเรียนรู 

เปนทมี 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 

 

- การเปรียบเทียบความแตกตางระหวางอายุกับแนวทางการพัฒนาบุคลากรเพื่อมุง

ไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูดานการคิดอยางเปนระบบ 

ผลการศึกษาการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว และการทดสอบความมี

นัยสําคัญโดยการหาคา F-test เปรียบเทียบความแตกตางระหวางอายุกับแนวทางการพัฒนาบุคลากร

เพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูดานการคิดอยางเปนระบบ ผลการศึกษา พบวา  

กลุมตัวอยางที่มีอายุระหวาง 31-40 ป มีคาเฉลี่ยความคิดเห็นสูงสุดเทากับ 2.48 ในขณะที่กลุมที่มี

อายุ 21-30 ป มีคาเฉลี่ยความคิดเห็นต่ําสุดเทากับ 2.10 เมื่อวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว พบวา 

มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.000 (P < 0.05) แสดงวา กลุมตัวอยางที่มีอายุตางกันมีทัศนะตอแนว

ทางการพัฒนาบุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูดานการคิดอยางเปนระบบแตกตาง

กัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.000 (P < 0.05) (ตารางที่ 4.45 และ 4.46) เมื่อทําการ

เปรียบเทียบความแตกตางรายคูดวยวิธีเชฟเฟ พบวา กลุมตัวอยางที่มีอายุระหวาง 21-30 ป ทัศนะตอ

แนวทางการพัฒนาบุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูดานการคิดอยางเปน  

กลุมตัวอยางที่มีอายุระหวาง 31-40 ป และอายุระหวาง 51-60 ป และกลุมตัวอยางที่มีอายุระหวาง 

31-40 ปมีความเห็นแตกตางจากกลุมตัวอยางที่มีอายุระหวาง 41-50 ป เชนกัน (ตารางที่ 4.47) 
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ตารางที่ 4.45 

จํานวน คาเฉลีย่ คาเบีย่งเบนมาตรฐานระหวางอายกุับแนวทางการพฒันา 

บุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู 

ดานการคิดอยางเปนระบบ 

 

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 

การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวระหวางอายุกับแนวทางการพัฒนา 

บุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู 

ดานการคิดอยางเปนระบบ 

 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

 ระหวางกลุม 

 ภายในกลุม 

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 

แสดงการเปรียบเทียบรายคูของคาเฉลี่ย แนวทางการพฒันาบุคลากร 

เพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูดานการคิด 

อยางเปนระบบ 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 ขอมูลพื้นฐานทั่วไปของบุคลากร ไดแก ระดับการศึกษา มีความสัมพันธกับการ

พัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน และแนวทางการเปนองคกรแหงการเรียนรู 

 

1.   ระดับการศึกษา 

 1.1   การเปรียบเทียบความแตกตางระหวางระดับการศึกษากับทัศนะของบุคลากรตอ

การพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน 

ผลการศึกษาการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว และการทดสอบความมี

นัยสําคัญโดยการหาคา F-test เปรียบเทียบความแตกตางระหวางระดับการศึกษากับทัศนะของ

บุคลากรตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน ผลการศึกษา พบวา ไมมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ 0.439 (P > 0.05) แสดงวา กลุมตัวอยางที่มีระดับการศึกษาตางกันมีทัศนะตอการ

พัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงานไมแตกตางกัน (ตารางที่ 4.48) 
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ตารางที่ 4.48 

การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวระหวางระดับการศึกษากับทัศนะ 

ของบุคลากรตอการพฒันาตนเองในการเสริมสรางพลงัอาํนาจ 

ในงานเพื่อมุงไปสูองคกรแหงการเรียนรู 

 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

 ระหวางกลุม 

 ภายในกลุม 

2 

172 

0.117 

12.195 

0.059 

0.071 

0.828 0.439 

รวม 174 12.313    

 

  1.2 การเปรียบเทียบความแตกตางระหวางระดับการศึกษากับแนวทางการพัฒนา

บุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู 

ผลการศึกษาการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว และการทดสอบความมี

นัยสําคัญโดยการหาคา F-test เปรียบเทียบความแตกตางระหวางระดับการศึกษากับแนวทางการ

พัฒนาบุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู ผลการศึกษา พบวา ไมมีนัยสําคัญทางสถิติ

ท่ีระดับ 0.279 (P > 0.05) แสดงวา กลุมตัวอยางที่มีระดับการศึกษาตางกันมีทัศนะตอแนวทางการ

พัฒนาบุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูไมแตกตางกัน (ตารางที่ 4.49) 

 

ตารางที่ 4.49 

การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวระหวางระดับการศึกษากับแนวทาง 

การพฒันาบุคลากรเพื่อมุงไปสูองคกรแหงการเรียนรู 

 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

 ระหวางกลุม 

 ภายในกลุม 

2 

172 

0.228 

15.264 

0.114 

0.089 

1.285 0.279 

รวม 174 15.492    
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สมมติฐานที่ 3 ขอมูลพื้นฐานทั่วไปของบุคลากร ไดแก หนวยงานที่สังกัด มีความสัมพันธกับการ

พัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน และแนวทางการเปนองคกรแหงการเรียนรู 

 

1.  หนวยงานที่สังกัด 

1.1 การเปรียบเทียบความแตกตางระหวางหนวยงานที่สังกัดกับทัศนะของบุคลากรตอ

การพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน 

ผลการศึกษาการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว และการทดสอบความมี

นัยสําคัญโดยการหาคา F-test เปรียบเทียบความแตกตางระหวางหนวยงานที่สังกัดกับทัศนะของ

บุคลากรตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน ผลการศึกษา พบวา ไมมีนยัสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ 0.921 (P > 0.05) แสดงวา กลุมตัวอยางที่ปฏิบัติงานในหนวยงานตางกันมีทัศนะตอ

การพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงานไมแตกตางกัน (ตารางที่ 4.50) 

 

ตารางที่ 4.50 

การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวระหวางหนวยงานทีสั่งกัดกับทัศนะ 

ของบุคลากรตอการพฒันาตนเองในการเสริมสรางพลงัอาํนาจ 

ในงานเพื่อมุงไปสูองคกรแหงการเรียนรู 

 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

 ระหวางกลุม 

 ภายในกลุม 

8 

166 

0.231 

12.082 

0.059 

0.073 

0.396 0.921 

รวม 174 12.313    

  

1.2 การเปรียบเทียบความแตกตางระหวางหนวยงานที่สังกัดกับทัศนะของบุคลากรตอ

การพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน 

ผลการศึกษาการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว และการทดสอบความมี

นัยสําคัญโดยการหาคา F-test เปรียบเทียบความแตกตางระหวางหนวยงานที่สังกัดกับทัศนะของ

บุคลากรตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน ผลการศึกษา พบวา ไมมีนยัสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ 0.921 (P > 0.05) แสดงวา กลุมตัวอยางที่ปฏิบัติงานในหนวยงานตางกันมีทัศนะตอ

การพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงานไมแตกตางกัน (ตารางที่ 4.51) 
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ตารางที่ 4.51 

การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวระหวางหนวยงานทีสั่งกัดกับทัศนะ 

ของบุคลากรตอการพฒันาตนเองในการเสริมสรางพลงัอาํนาจ 

ในงานเพื่อมุงไปสูองคกรแหงการเรียนรู  

 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

 ระหวางกลุม 

 ภายในกลุม 

8 

166 

0.231 

12.082 

0.029 

0.073 

0.396 0.921 

รวม 174 12.313    

  

1.3 การเปรียบเทียบความแตกตางระหวางหนวยงานที่สังกัดกับแนวทางการพัฒนา

บุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู 

ผลการศึกษาการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว และการทดสอบความมี

นัยสําคัญโดยการหาคา F-test เปรียบเทียบความแตกตางระหวางหนวยงานที่สังกัดกับแนวทางการ

พัฒนาบุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู ผลการศึกษา พบวา ไมมีนัยสําคัญทางสถิติ

ที่ระดับ 0.793 (P > 0.05) แสดงวา กลุมตัวอยางที่ปฏิบัติงานในหนวยงานตางกันมีทัศนะตอ แนว

ทางการพัฒนาบุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูไมแตกตางกัน (ตารางที่ 4.52) 

 

ตารางที่ 4.52 

การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวระหวางหนวยงานทีส่ังกัด 

กับแนวทางการพัฒนาบุคลากรเพื่อมุงไปสู 

การเปนองคกรแหงการเรียนรู 

 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

 ระหวางกลุม 

 ภายในกลุม 

8 

166 

0.421 

15.071 

0.053 

0.091 

0.580 0.793 

รวม 174 15.492    
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สมมติฐานที่ 4 ขอมูลพื้นฐานทั่วไปของบุคลากร ไดแก ตําแหนง มีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเอง

ในการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน และแนวทางการเปนองคกรแหงการเรียนรู 

 

1.  ตําแหนง 

1.1 การเปรียบเทียบความแตกตางระหวางตําแหนงกับทัศนะของบุคลากรตอการ

พัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน 

ผลการศึกษาการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว และการทดสอบความมี

นัยสําคัญโดยการหาคา F-test เปรียบเทียบความแตกตางระหวางตําแหนงกับทัศนะของบุคลากรตอ

การพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน ผลการศึกษา พบวา ไมมีนัยสาํคัญทางสถิติที่

ระดับ 0.811 (P > 0.05) แสดงวา กลุมตัวอยางที่มีตําแหนงตางกันมีทัศนะตอการพัฒนาตนเองในการ

เสริมสรางพลังอํานาจในงานไมแตกตางกัน (ตารางที่ 4.53) 

 

ตารางที่ 4.53 

การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวระหวาง ตาํแหนงกบัทัศนะของ 

บุคลากรตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอาํนาจ 

ในงานเพื่อมุงไปสูองคกรแหงการเรียนรู  

 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

 ระหวางกลุม 

 ภายในกลุม 

2 

172 

0.030 

12.283 

0.015 

0.017 

0.210 0.811 

รวม 174 12.313    

  

1.2 การเปรียบเทียบความแตกตางระหวางตําแหนงกับแนวทางการพัฒนาบุคลากร

เพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู 

ผลการศึกษาการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว และการทดสอบความมี

นัยสําคัญโดยการหาคา F-test เปรียบเทียบความแตกตางระหวางตําแหนงกับแนวทางการพัฒนา

บุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู ผลการศึกษา พบวา ไมมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

0.178 (P > 0.05) แสดงวา กลุมตัวอยางที่มีตําแหนงตางกันมีทัศนะตอแนวทางการพัฒนาบุคลากร

เพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูไมแตกตางกัน (ตารางที่ 4.54) 
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ตารางที่ 4.54 

การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวระหวาง ตาํแหนงกบัทัศนะของ 

บุคลากรตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอาํนาจ 

ในงานเพื่อมุงไปสูองคกรแหงการเรียนรู 

 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

 ระหวางกลุม 

 ภายในกลุม 

2 

172 

0.308 

15.184 

0.154 

0.088 

1.744 0.178 

รวม 174 15.492    

 

สรุปผลการทดสอบสมมุติฐานโดยการเปรยีบเทยีบความแตกตางระหวางตัวแปร 

 

จากการทดสอบสมมุติฐาน ไดวิเคราะหความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบความแตกตาง

ระหวางตัวแปร สามารถสรปุผลการศึกษาไดดังนี ้

1. ผลการศึกษาความแตกตางระหวางอายุ กับทัศนะของบุคลากรตอการพัฒนาตนเอง

ในการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน และแนวทางการพัฒนาบุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกร

แหงการเรียนรู โดยการทดสอบดวย F-test พบวา ในภาพรวมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.000 

(P < 0.05) แสดงวา กลุมตัวอยางที่มีอายุแตกตางกันในภาพรวมมีทัศนะตอการพัฒนาตนเองใน

การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน และแนวทางการพัฒนาบุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหง

การเรียนรูแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.000 (P < 0.05) สวนผลการศึกษาความ

แตกตางระหวางระดับการศึกษา หนวยงานที่สังกัด และตําแหนง กับทัศนะของบุคลากรตอการ

พัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน และแนวทางการพัฒนาบุคลากรเพื่อมุงไปสูการ

เปนองคกรแหงการเรียนรู โดยการทดสอบดวย F-test พบวา ในภาพรวมไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ 0.05 แสดงวา กลุมตัวอยางที่มีระดับการศึกษา หนวยงานที่สังกัด และตําแหนงแตกตางกัน

ในภาพรวมมีทัศนะตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน และแนวทางการ

พัฒนาบุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูไมแตกตางกัน (ตารางที่ 4.55)  
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ตารางที่ 4.55 

สรุปผลการทดสอบสมมุติฐานเพื่อเปรียบเทียบความแตกตางใน 

ภาพรวมระหวางขอมูลพื้นฐานทั่วไปกับทศันะของบุคลากร 

ตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลงัอํานาจ 

ในงานเพื่อมุงไปสูองคกรแหงการเรียนรูและ 

แนวทางการพฒันาบุคลากรเพื่อมุงไปสู 

การเปนองคกรแหงการเรียนรู 
  

ตัวแปร ทัศนะของบุคลากรตอการพฒันาตนเอง

ในการเสริมสรางพลังอาํนาจในงาน 

เพื่อมุงไปสูองคกรแหงการเรียนรู  

แนวทางการพฒันาบุคลากร

เพื่อมุงไปสูการเปนองคกร

แหงการเรียนรู 

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 

หนวยงานที่สงักัด 

 

F = 0.396 

P = 0.921 

F = 0.580 

P = 0.793 

ตําแหนง 

 

F = 0.210 

P = 0.811 

F = 1.744 

P = 0.178 

 

2. ผลการศึกษาความแตกตางระหวางอายุ กับทัศนะของบุคลากรตอการพัฒนาตนเอง

ในการเสริมสรางพลังอํานาจในงานเพื่อมุงไปสูองคกรแหงการเรียนรู และแนวทางการพัฒนา

บุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู 

2.1 ผลการศึกษาความแตกตางระหวางอายุ กับทัศนะของบุคลากรตอการพัฒนา

ตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงานเพื่อมุงไปสูองคกรแหงการเรียนรู ในแตละดาน (ตารางที่ 

4.56) พบวา กลุมตัวอยางที่มีอายุระหวาง 31-40 ป มีความคิดเห็นคาเฉลี่ยสูงกวากลุมตัวอยางที่มี

อายุระหวาง 21-30 ป อายุระหวาง 41-50 ป และอายุระหวาง 51-60 ในทุกดาน แสดงวา ความ

แตกตางระหวางอายุของกลุมตัวอยางมีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลัง

อํานาจในงานเพื่อมุงไปสูองคกรแหงการเรียนรูในภาพรวม และรายดาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
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ที่ระดับ 0.05 ดังนั้น จุดที่นาสนใจ คือ บุคลากรของสํานักงานคณะกรรมการออยและน้ําตาลทราย

ที่มีอายุแตกตางกันมีทัศนะตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงานแตกตางกัน

ดวย จากผลการศึกษาอาจวิเคราะหไดวา อายุของกลุมตัวอยางมีผลตอการพัฒนาตนเอง 

เนื่องจากการพัฒนาตนเองเกิดจากการที่บุคลากรไดตัดสินใจดวยตนเองในการเลือกจะสรางพลัง

อํานาจในดานนั้นๆ เพื่อใหเกิดการพัฒนาทักษะ ความรู และความสามารถในการทาํงาน การเลอืก

พัฒนาตนเองจะมีผลตอการปฏิบัติงานในความรับผิดชอบของตน แสดงใหเห็นวา กลุมตัวอยางทีม่ี

อายุแตกตางกันมีความคิดเห็นในเรื่องการวางแผนการปฏิบัติงาน การเสนอแนะนโยบาย การรับรู

เปาหมายขององคกร และความสามารถในการตัดสินใจแกปญหาตางๆ ในการปฏิบัติงานดวย

ตนเองแตกตางกันดวย 

 

ตารางที่ 4.56 

ผลการทดสอบสมมุติฐานเพื่อเปรียบเทียบความแตกตางระหวาง  

อายุกับทัศนะของบุคลากรตอการพัฒนาตนเองใน 

การเสริมสรางพลังอาํนาจในงานเพื่อมุงไปสู 

องคกรแหงการเรียนรู 

 

ทัศนะของบุคลากรตอการพฒันาตนเองในการเสริมสรางพลังอาํนาจในงาน 

เพื่อมุงไปสูองคกรแหงการเรียนรู 

การไดรับอํานาจ การไดรับโอกาส 

ตัวแปร การไดรับ 

ขอมูลขาวสาร 

การไดรับ การ

สนับสนนุ 

การไดรับ 

ทรัพยากร 

การไดรับ

ความกาวหนา 

การไดรับ 

การเพิม่พนู 

ความรู ทักษะ 

การไดรับการ

ยอมรับและ

การยกยอง

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 ผลการศึกษาความแตกตางระหวางอายุ กับแนวทางการพัฒนาบุคลการเพื่อมุง

ไปสูองคกรแหงการเรียนรู ในแตละดาน (ตารางที่ 4.57) พบวา กลุมตัวอยางที่มีอายุระหวาง 31-

40 ป มีความคิดเห็นคาเฉลี่ยสูงกวากลุมตัวอยางที่มีอายุระหวาง 21-30 ป อายุระหวาง 41-50 ป 
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และอายุระหวาง 51-60 ในทุกดาน แสดงวา ความแตกตางของอายุกลุมตัวอยางมีความสัมพันธ

กับแนวทางการพัฒนาบุคลากรเพื่อมุงไปสูองคกรแหงการเรียนรูในภาพรวม และรายดาน อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งเปนขอสังเกตวา อายุเปนตัวแปรตนที่สมมุติฐานไว และเปนจริง

อยางไมมีการคาดเคลื่อน เนื่องจากการเปนองคกรแหงการเรียนรู คือ การมีวินัยทั้ง 5 ดาน ในการ

เสริมสรางศักยภาพของตนเอง ดังนั้น อายุจึงเปนตัวชี้วัดที่ดีวา บุคคลจะตองมีความมุงมั่นไปสู

ความเปนเลิศเพื่อใหเกงในทุกๆ ดาน ทั้งในดานการเรียนรู การคิด และการปฏิบัติ การเกงในดาน

การเรียนรูนั้นหมายถึงการมีปฏิภาณไหวพริบ และความเพียรพยายามในการใฝรูตั้งแตเยาววัยจน

เขาสูโลกอาชีพอยางตอเนื่อง โดยการสรางวิสัยทัศนสวนตน คือ ความคาดหวังในหนาที่การงาน 

ครอบครัว และเฉพาะตวั มีความมุงมั่นสรางสรรคและมีการพัฒนาการอยูตลอดเวลา ซึ่งอายุมีผล

ในการแยกแยะระหวางขอเท็จจริงกับความคิดเห็นได เนื่องจากแนวความคิด มุมมอง วิธีการคิด

และความเขาใจในแตละเรื่อง เปนประสบการณที่ส่ังสมมาตั้งแตเด็กโดยสิ่งแวดลอมที่อยูรอบ ๆ ตวั 

การเรียนรูจากสถาบันครู อาจารย องคกร และเพื่อนรวมงาน จึงมีรูปแบบการคิดเปนพื้นฐานของ

วุฒิภาวะ (Emotional Quotient, EQ) ซึ่งจะเปนองคประกอบสําคัญตอการตัดสินใจ ดังนั้น อายุจึง

เปนสวนสําคัญที่จะพัฒนาบุคลากรอยางมีศักยภาพ ถาองคกรพัฒนาบุคลากรตามความตองการ

ของกลุมอายุบุคลากรในองคกรที่จะเรียนรูรวมกันไดจะตองมีการสรางภาวะผูนํา (Leadership) ใน

องคกรทุกระดับเพื่อทําหนาที่เปนเสมือนครูผูสอนงาน (Teacher) เพื่อถายทอดความเปนเลิศ 

(Personal Mastery) และเพื่อใหเกิดการยอมรับตอกันและกันอยางเปนระบบ นอกจากนี้บางครั้ง

อาจจะตองทําการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคกรดวย  

 

ตารางที่ 4.57 

ผลการทดสอบสมมุติฐานเพื่อเปรียบเทียบความแตกตางระหวาง  

อายุกับแนวทางการพัฒนาบุคลากรเพื่อมุงไปสู 

องคกรแหงการเรียนรู 

 

แนวทางการพฒันาบุคลากรเพื่อมุงไปสูองคกรแหงการเรียนรู 

ตัวแปร การเปน 

บุคคลรอบรู 

การมีแบบแผน

ความคิด 

การสราง 

วิสัยทัศนรวม 

การเรียนรู 

เปนทมี 

การคิดอยาง 

เปนระบบ 

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 

 

จากการศึกษาทัศนะของบุคลากรตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจใน

งานเพื่อมุงไปสูองคกรแหงการเรียนรู และแนวทางการพัฒนาบุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกร

แหงการเรียนรู ซึ่งผลที่ไดจากการศึกษาสามารถนําไปเชื่อมโยงกับแนวคิด ทฤษฎีตางๆ ได

ดังตอไปนี้ 

 

6.1 การพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงานเพื่อมุงไปสูองคกรแหงการเรยีนรู 

 

จากผลการศึกษา พบวา ในภาพรวมกลุมตัวอยางมีทัศนะตอการพัฒนาตนเองในการ

เสริมสรางพลังอํานาจในงานอยูในระดับปานกลาง (X = 2.04) โดยมีระดับความคิดเห็นดานการ

ไดรับดานโอกาสสูงกวาดานการไดรับอํานาจ แสดงวา กลุมตัวอยางมีความเห็นในปจจุบัน

สํานักงานคณะกรรมการออยและน้ําตาลทราย มีการเสริมสรางพลังอํานาจในงานใหบุคลากรใน

สังกัดอยูในระดับปานกลาง ดังนั้น การทําใหองคกรเปนทรัพยากรที่มีคุณคา คือ บุคคลในองคกร

ทุกคนควรที่จะตองตระหนักถึงการพัฒนาตนเอง การพัฒนาตนเองเปนการเพิ่มพลังอํานาจ คือ 

เปนการเพิ่มพูนความรูของผูทํางาน ซึ่งจะนําความกาวหนามาสูองคกร (Meggison and Pedler, 

1992) โดยการพัฒนาในเรื่องการเสริมสรางพลังอํานาจในงานใหแกบุคลากรมากขึ้น จนสามารถ

ปฏิบัติงานใหสําเร็จตามเปาหมายที่ตั้งไว ทั้งดานการไดรับอํานาจ คือ การไดรับขอมูลขาวสาร การ

ไดรับการสนับสนุน การไดรับทรัพยากร และดานการไดรับโอกาส คือ การไดรับความกาวหนา การ

ไดรับการเพิ่มพูนความรู ทักษะ การไดรับการยอมรับและยกยองชมเชย ซึ่งเปนการเสริมพลัง

อํานาจในงานใหบุคลากรอยางเปนกระบวนการที่ชวยพัฒนาและสงเสริมสมรรถนะของบุคคล และ

ทีมปฏิบัติการ ใหสามารถปฏิบัติงานไดสําเร็จตามเปาหมาย นําไปสูความสําเร็จของการพัฒนา

องคกรอยางตอเนื่อง (Kinlaw, 1995, p. 11) สอดคลองกับ Wilson and Laschinger (1994) ที่

กลาววา การที่ทําใหบุคลากรในองคกรไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน เปนสิ่งที่มี

ความสําคัญตอประสิทธิภาพการทํางานโดยตรง และเปนความสําเร็จตามเปาหมายขององคกร 

นอกจากนี้ยังสอดคลองกับ Smith (1996 อางถึงใน มณี  ลี้ศิริวัฒนกุล, 2540) ที่กลาววา การ

เสริมสรางพลังอํานาจในงานจะเกิดประโยชนตอทุกคนในองคกร 

เมื่อพิจารณาความคิดเห็นของกลุมตัวอยางตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลัง

อํานาจในงานรายดาน พบขอสังเกตวา ดานการไดรับอํานาจเรื่องการไดรับขอมูลขาวสาร และดาน
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การไดรับโอกาสเรื่องการไดรับการเพิ่มพูนความรู ทักษะ อยูในระดับปานกลาง แตมีคาเฉลี่ยความ

คิดเห็นในแตละดานต่ํากวาเรื่องอื่นๆ เนื่องจากกลุมตัวอยางมีความเห็นวา ในปจจุบันสํานักงาน

คณะกรรมการออยและน้ําตาลทราย มีการจัดใหบุคลากรไดรับทราบระบบการประเมินผลงานและ

วิธีการพิจารณาเงินเดือนของตนเอง และแผนการปฏิบัติงานประจําปทั้งระยะสั้นและระยะยาว

นอย ดังนั้น เพื่อใหสอดคลองกับแนวคิดของ Megginson and Pedler (1992) กลาววา การ

ประเมินตนเองกับเปาหมายที่ตั้งไวผลของการกระทําเปนอยางไร บรรลุเปาหมายที่ตองการหรือไม 

มีการเปลี่ยนแปลงใดเกิดขึ้นกับตนเองบาง ซึ่งอาจกระทําโดยการใหคะแนนตนเอง และ

ตั้งเปาหมายใหมเพื่อพัฒนาตนเอง สํานักงานคณะกรรมการออยและน้ําตาลทรายจําเปนตอง

สงเสริมใหบุคลากรพัฒนาตนเองในการเสริมสรางอํานาจในงานดานการไดรับอํานาจเรื่องการ

ไดรับขอมูลขาวสารมากขึ้นกวาเดิม รวมทั้งการสงเสริมใหใชความรูความสามารถและทกัษะในการ

ปฏิบัติงานที่ซับซอนกวาเดิม ซึ่งกลุมตัวอยางมคีวามเห็นดวยนอย ถึงแมจะไดรับการสนับสนุนให

เขารวมสัมมนาทางวิชาการเมื่อมีโอกาสมากก็ตาม ดังนั้น องคกรจึงจําเปนตองสงเสริมใหบุคลากร

พัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับโอกาสเรื่องการไดรับการเพิ่มพูน

ความรู ทักษะใหมากขึ้น สอดคลองกับ อัมพิกา  ไกรฤทธิ์ (2534) กลาววา ความมุงหมายในการ

พัฒนาตนเอง เพื่อกระทําหรือปฏิบัติใหเกิดผลในการอํานวยโอกาสแหงความกาวหนา พัฒนาฝมือ

ความสามารถ ฝกฝนการใชดุลยพินิจในการปฏิบัติการแกปญหา พัฒนาทาทีและบุคลิกภาพ 

เรียนรูงานและวิธีการ ตลอดจนระเบียบการปฏิบัติงานที่มีการนําเอาวิทยาการใหมๆ เขามาใช 
สงเสริมขวัญในการปฏิบัติงาน และทบทวนความเขาใจในนโยบายและความมุงมั่นขององคกรใหดี

ขึ้น 
 

6.2 แนวทางการเปนองคกรแหงการเรียนรู  

 

จากผลการศึกษา พบวา ในภาพรวมกลุมตัวอยางมีทัศนะตอแนวทางการพัฒนา

บุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูในระดับปานกลาง (X = 2.10) โดยมีระดับ 

ความคิดเห็นดานการเปนบุคคลรอบรูและการคิดอยางเปนระบบ สูงกวาดานอื่นๆ แสดงวา  

กลุมตัวอยางมีความเห็นในปจจุบันสํานักงานคณะกรรมการออยและน้ําตาลทรายมีการพัฒนา

องคกรใหสอดคลอง รองรับการเปลี่ยนแปลงตางๆ ที่เกิดขึ้นอยางรวดเร็วภายใตกระแสโลกาภิวัตน 

โดยเฉพาะการเปลี่ยนแปลงจากการปฏิรูปและพัฒนาระบบราชการ โดยการสงเสริมใหขาราชการ

มีการเรียนรูและพัฒนาอยางตอเนื่อง  ดวยการนําหลักองคกรแหงการเรียนรู  (Learning 
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Organization) มาพัฒนาองคกร สอดรับกับพระราชกฤษฎีกาวาดวย หลักเกณฑและวิธีการบริหาร

กิจการบานเมือง พ.ศ. 2546 มาตรา 11 หมวด 3 ...สวนราชการตองมีหนาที่ในการพัฒนาความรู

เพื่อใหมีลักษณะเปนองคกรแหงการเรียนรูอยางสม่ําเสมอ โดยตองรับรูขอมูลขาวสารและสามารถ

ประมวลผลความรูในดานตางๆ เพื่อนํามาประยุกตใชในการปฏิบัติราชการไดอยางเหมาะสมตอ

สถานการณ รวมทั้งตองสงเสริมและพัฒนาความรูความสามารถ สรางวิสัยทัศน และปรับทัศนคติ

ของขาราชการในสังกัด ใหเปนบุคลากรที่มีประสิทธิภาพและมีการเรียนรูรวมกัน... ในระดับ 

ปานกลาง ซึ่งเปนการสะทอนใหเห็นวา กลุมตัวอยางมีมุมมองในการพัฒนาตนเองและเล็งเห็นวา

สํานักงานคณะกรรมการออยและน้ําตาลทรายควรพัฒนาบุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหง

การเรียนรูในอนาคตอยางแทจริง 

ขอสังเกตผลการศึกษาครั้งนี้ พบวา กลุมตัวอยางมีทัศนะตอแนวทางการพัฒนา

บุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูดานการสรางวิสัยทัศนรวม มีคาเฉลี่ยความ

คิดเห็นต่ํากวาทุกดาน และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบประเด็นที่นาสนใจวา การมีสวนรวมในการ

จัดทําแผนกลยุทธและแผนปฏิบัติการของหนวยงาน องคกร และการมีสวนรวมในความคิด ในการ

กําหนดวิสัยทัศนของหนวยงาน กลุมตัวอยางมีความเห็นดวยนอย ซึ่งปญญา อัศวกุลประดิษฐ 

(2544, น. 15-30) ไดกลาววา วิสัยทัศนที่ดีตองระบุภาพในอนาคตที่ชัดเจน สรางแรงจูงใจหรือ

กระตุนใหผูที่มีสวนเกี่ยวของกับองคกร เกิดแรงบันดาลใจใหอยากปฏิบัติ เพื่อใหบรรลุวิสัยทัศน 

นั้น ๆ และสิ่งสําคัญ คือ วิสัยทัศนตองเกิดจากการกําหนดรวมกันของทุกฝายที่เกี่ยวของ ดังนั้น 

สํานักงานคณะกรรมการออยและน้ําตาลทรายควรพิจารณาเปดโอกาสใหกับบุคลากรเพิ่มข้ึน โดย

ใหบุคลากรทุกระดับมีสวนรวมในการทบทวนวิสัยทัศนของสํานักงานคณะกรรมการออยและ

น้ําตาลทรายในครั้งตอ ๆ ไป เพื่อสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาประสงคตาม

วิสัยทัศน นําไปสูการเปนองคการแหงการเรียนรู และเมื่อพิจารณาโดยรวมรายขอทุกดาน พบวา 

กลุมตัวอยางมีความเห็นดวยนอย ในการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นในการทํางานกับเพื่อรวมงาน

เพื่อใหเกิดการเรียนรูสิ่งใหมๆ และไดรับการถายทอดความรูขามสายงานเมื่อไดทํางานรวมกับ

เพื่อนรวมงานตางฝาย กลุม กอง สํานัก ตลอดจนสามารถปรับปรุง พัฒนาวิธีการทํางานให

เหมาะสมกับสถานการณที่กําลังเผชิญ ดังนั้น สํานักงานคณะกรรมการออยและน้ําตาลทรายควรมี

การสงเสริมการทํางานเปนทีมและการเรียนรูรวมกันโดยการคิดและทําอยางเปนระบบ ซึ่งมี

ความสําคัญอยางยิ่งเพื่อพัฒนาบุคลากรขององคกรเพื่อมุงการแหงการเรียนรู ซึ่งสอดคลองกับ  

กลยุทธสําคัญในการเสริมสรางองคกรแหงการเรียนรู (วีระวัฒน  ปนนิตามัย, 2544, น. 89-96) 

กลาววา ตองรูจักวิธีการเรียนรู (Learn How to Learn) การที่คนในองคกรกาวทันกับกระแส 
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ความเปลี่ยนแปลง ศึกษาคนควาอยูเสมอ เรียนรูจากประสบการณ นํามาสูการปรับปรุง พัฒนา 

เรียนรูการแกไขปญหาอยางเปนระบบทําการทดลองกับแนวคิดใหมๆ เรียนรูจากความผิดพลาด

จากขอบกพรอง ตองสรางความยึดมั่น ผูกพัน เห็นความสําคัญตอการเรียนรูทุกระดับ มีนโยบายที่

เดนชัดกับการสงเสริมการเรียนรูอยางมีจุดหมาย ถือเปนคานิยม (Value) หลักขององคกร จัดสรร

งบประมาณการฝกอบรม การเรียนรู มีนโยบายการใหรางวัลการเรียนรูแกองคกรที่เดน มีการ

ผลัดเปลี่ยนหมุนเวียนบุคลากรระหวางสวน ระหวางฝาย เปดโอกาสใหมีการเรียนรูขามหนวยงาน

หรือภายในหนวยงาน ตองสงเสริมการทํางานเปนทีมและใหบุคลากรคิด/ทําอยางเปนระบบ 

สงเสริมใหบุคลากรขององคกรมีความสามารถในการวิเคราะหความเกี่ยวของสัมพันธกนัของปจจัย

ตางๆ อยางเปนระบบ เห็นความเกี่ยวของสัมพันธกันขององคประกอบสวนยอยตางๆ ในองคกร 

มองเห็นไดวาการปฏิบัติของตนจะกระทบตอการทํางานของฝายอื่นเชนใดบาง เกิดการพัฒนา

เปลี่ยนแปลง และสงผลตอเปาหมายสูงสุดขององคกรเชนไร นํามาอธิบายถึงกลยุทธในการ

เสริมสรางองคกรแหงการเรียนรู และจากผลการศึกษาครั้งนี้ อาจสรุปไดวา ปจจัยภายในทุกดาน

ของสํานักงานคณะกรรมการออยและน้ําตาลทรายตองไดรับการปรับเปลี่ยนใหทันตอนโยบายและ

ทิศทางการปฏิบัติราชการในอนาคต  ซึ่งสถานภาพปจจุบันปจจัยภายในของสํานักงาน

คณะกรรมการออยและน้ําตาลทรายมีศักยภาพเพียงพอที่จะพัฒนาไดอยางรวดเร็วหากมีการปรับ

โครงสรางองคกรที่เหมาะสม 
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บทที ่ 5  
 

สรุปผลการศึกษาและขอเสนอแนะ 
 

การศึกษาเรื่อง “แนวทางการพัฒนาบุคลากรเพื่อมุงไปสูองคกรแหงการเรียนรูของ
สํานักงานคณะกรรมการออยและน้ําตาลทราย“ เปนการศึกษาวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) 
โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาทัศนะของบุคลากรตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจ
ในงานเพื่อมุงไปสูองคกรแหงการเรียนรูของสํานักงานคณะกรรมการออยและน้ําตาลทราย  และ
ศึกษาแนวทางการพัฒนาบุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูของสํานักงาน
คณะกรรมการออยและน้ําตาลทราย 

ผูศึกษาเก็บรวบรวมขอมูลจากบุคลากรทั้งระดับบริหาร ระดับปฏิบัติการ รวมทั้ง
คณะทํางานการจัดการความรูในสังกัดสํานักงานคณะกรรมการออยและน้ําตาลทราย  ที่อยูใน
สวนกลาง โดยใชแบบสอบถาม (Questionnaire) เปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล จาก 
กลุมตัวอยางที่ศึกษาในครั้งนี้จํานวน 175 ราย ไดรับแบบสอบถามตอบกลับ 175 ชุด คิดเปน 
รอยละ 100 ของกลุมตัวอยาง หลังจากเก็บรวบรวมขอมูลเรียบรอยแลว ผูศึกษาไดนํามาตรวจสอบ
ความถูกตอง และวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติเพื่อการวิจยัทางสังคมศาสตร 
(Statistical Package for Social Science : SPSS) ในการคํานวณ สถิติที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ 
คือ คารอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการทดสอบดวย F-test โดยผลการศึกษา
ครอบคลุมประเด็นตางๆ คือ ขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยาง ทัศนะตอพัฒนาตนเองในการ
เสริมสรางพลังอํานาจในงานเพื่อมุงไปสูองคกรแหงการเรียนรู และแนวทางพัฒนาบุคลากรไปสู
การเปนองคกรแหงการเรียนรู  แลวนําเสนอผลการศึกษาโดยใชขอมูลเชิงพรรณนาประกอบตาราง
อธิบายขอมูลในการศึกษา โดยแตละประเด็นสามารถสรุปภาพรวม ดังนี้ 

 
สรุปผลการศึกษา 

 
1. ขอมูลทัว่ไปของกลุมตัวอยางที่ศึกษา 

 
ขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยางที่ศึกษา เพื่อใหเห็นภาพรวมของกลุมตัวอยางที่ศึกษา 

ผูศึกษาวิจัยจะไดนําขอมูลที่มีคะแนนสูงสุด ในแตละขอมาประมวลใหเห็นลักษณะทั่วไปของ 
กลุมตัวอยางที่ศึกษาดังนี้ 
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กลุมตัวอยางที่ศึกษาสวนใหญเปนเพศหญิง  มีอายุระหวาง 31-40 ป การศึกษาระดับ

ปริญญาตรี  สวนใหญดํารงตําแหนงระดับปฏิบัติการในศูนยบริหารการผลิต การจําหนาย และการ

ขนยายน้ําตาลทราย  มีประสบการทํางานระหวาง 11-15 ป  

 

2.   ทัศนะของบุคลากรตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงานเพื่อมุงไปสูองคกร

แหงการเรียนรูของสํานักงานคณะกรรมการออยและน้ําตาลทราย 

 

จากการศึกษาทัศนะของบุคลากรทั้งระดับบริหาร ระดับปฏิบัติการ และคณะทํางาน

จัดการความรู  ตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงานของสํานักงาน

คณะกรรมการออยและน้ําตาลทราย ผลการศึกษาการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจ

ในงาน ซึ่งประกอบดวย 2 ดาน ดังนี้ 

1. ดานการไดรับอํานาจ ในภาพรวมกลุมตัวอยางมีความคิดเห็นในดานการไดรับ

อํานาจ อยูในระดับปานกลาง (X= 1.95) เมื่อพิจารณาเปนตามลําดับจากมากไปหานอย พบวา 

อันดับแรกคือ ดานการไดรับทรัพยากร (X= 2.10)  รองลงมาเปนดานการไดรับการสนับสนุน     

(X= 1.96)  และดานการไดรับขอมูลขาวสาร (X= 1.79)  และผลการศึกษาทัศนะของบุคลกรตอการ

พัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับอํานาจในแตละดาน ดังนี้ 

1.1 การไดรับทรัพยากร พบวา กลุมตัวอยางไดรับการสงเสริมการจัดใหมีคูมือ

ปฏิบัติงาน ที่จัดทําใหมหรือปรับปรุงใหมีความเหมาะสมและทันสมัย มากที่สุด (X= 2.49)  แต

ไดรับการสงเสริมการจัดใหมีการใหคําแนะนํา ใหคําปรึกษาในการปฏิบัติงานแกบุคลากรนอยที่สุด 

(X= 1.43) 

1.2 การไดรับการสนับสนุน พบวา กลุมตัวอยางไดรับการสนับสนุนใหมีการสราง 

สัมพันธภาพที่ดี มีการชวยเหลือเกื้อกูลระหวางผูรวมงาน มากที่สุด (X= 2.41) แต ไดรับการ

สนับสนุนในการสรางเครือขายการทํางานกับผูที่เกี่ยวของภายนอกหนวยงาน นอยที่สุด (X= 1.32) 

1.3. การไดรับขอมูลขาวสาร พบวา กลุมตัวอยางไดรับการแจงขาวสารและขอมูล

ทันสมัยเพื่อการพัฒนาคุณภาพของงาน มากที่สุด (X= 2.39) แตไดรับทราบแผนปฏิบัติงาน

ประจําป แผนระยะสั้นและระยะยาวของหนวยงาน นอยที่สุด (X= 1.27) 

2. ดานการไดรับโอกาส ในภาพรวมกลุมตัวอยางมีความคิดเห็นในดานการไดรับ

โอกาส อยูในระดับปานกลาง (X= 2.13) เมื่อพิจารณาเปนตามลําดับจากมากไปหานอย พบวา 

อันดับแรกคือ ดานการไดรับการยอมรับและการยกยองชมเชย (X= 2.26)  รองลงมาเปนดานการไดรับ
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ความกาวหนา (X= 2.14)  และดานการดานการไดรับการเพิ่มพูนความรู ทักษะ (X= 2.01)  และ 

ผลการศึกษาทัศนะของบุคลกรตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับ

โอกาสในแตละดาน ดังนี้ 

2.1 การไดรับการยอมรับและยกยองชมเชย พบวา กลุมตัวอยางไดรับการยอมรับ  

ยกยอง ชมเชยจากผูรวมงานเมื่อมีผลงานดี มากที่สุด (X= 2.44)  แตมีโอกาสไดรับความไววางใจ

ใหรับผิดชอบโครงการสําคัญของหนวยงาน นอยที่สุด (X= 2.05) 

2.2 การไดรับความกาวหนา พบวา กลุมตัวอยางมีโอกาสไดรับมอบหมายงานที่มี

ขอบขายความรับผิดชอบมากขึ้น มากที่สุด (X= 2.66)  แตไดรับการตอบแทนความดีความชอบที่

เปนธรรมจากการประเมินผลการปฏิบัติงาน นอยที่สุด (X= 1.43)  

2.3 การไดรับการเพิ่มพูนความรู ทักษะ พบวา กลุมตัวอยางไดรับการสนับสนุนใหเขา

รวมประชุม สัมมนาทางวิชาการเมื่อมีโอกาส มากที่สุด (X= 2.37) แต ไดรับการสงเสริมใหใช

ความรู ความสามารถและทักษะในการปฏิบัติงานที่ซับซอนกวาเดิม นอยที่สุด  (X= 1.52) 

 

3. แนวทางการพัฒนาบุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู 

 

จากการศึกษาแนวทางพัฒนาบุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู ทั้งระดับ

บริหาร ระดับปฏิบัติการ และคณะทํางานจัดการความรูของสํานักงานคณะกรรมการออยและ 

น้ําตาลทราย  โดยกําหนดศึกษาการเปนองคกรแหงการเรียนรูไว 5 ดาน 

ผลการศึกษาแนวทางการพัฒนาบุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู 5 

ดาน  คือ  ดานการเปนบุคคลรอบรู ดานการมีแบบแผนความคิด ดานการสรางวิสัยทัศนรวม ดานการ

เรียนรูเปนทีม ดานการคิดอยางเปนระบบ ของบุคลากรภายในสังกัดสํานักงานคณะกรรมการออย

และน้ําตาลทราย ตามลําดับ พบวา ในภาพรวม กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นเกี่ยวกับแนวทางพัฒนา

บุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู อยูในระดับปานกลาง (X = 2.10) เมื่อพิจารณา

ตามลําดับของแนวทางพัฒนาบุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู จากมากไปหา

นอย พบวา กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นเกี่ยวกับแนวทางพัฒนาบุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกร

แหงการเรียนรู อันดับแรกคือ การเปนบุคคลรอบรู และการคิดอยางเปนระบบ  (X= 2.29)  รองลงมา 

การคิดแบบมีแบบแผน (X= 2.10) การเรียนรูเปนทีม (X= 2.03) การสรางวิสัยทัศนรวม (X= 1.79) 

ตามลําดับ  และผลการศึกษาแนวทางพัฒนาบุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูใน

แตละดาน ดังนี้ 
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1. การเปนบุคคลรอบรู พบวา กลุมตัวอยางมีการนําความรูใหม ๆ มาพัฒนางานเพื่อ

บรรลุจุดมุงหมายและความสําเร็จของหนวยงาน มากที่สุด (X= 2.82) แตแลกเปลี่ยนความคิดเห็น

ในการทํางานกับเพื่อนรวมงานเพื่อใหเกิดการเรียนรูสิ่งใหม ๆ นอยที่สุด (X= 1.43) 

2. การคิดอยางมีระบบ พบวา กลุมตัวอยางมองเห็นความสําเร็จของหนวยงาน/

องคการ สวนหนึ่งเกิดจากความรวมมือของเครือขายที่เกี่ยวของ มากที่สุด (X= 2.41) แต

ความสามารถในการมองเห็นและเชื่อมโยงปญหาในการทํางานไดทุกขั้นตอน นอยที่สุด (X= 2.23) 

3. การมีแบบแผนความคิด พบวา กลุมตัวอยางมีการคิด พิจารณา ทบทวนและ

ไตรตรองโดยหาขอมูลประกอบจากตนเพื่อการพัฒนางาน มากที่สุด (X= 2.04) แตความสามารถ

ในการปรับปรุง พัฒนาวิธีการทํางานใหเหมาะสมกับสถานการณที่กําลังเผชิญ นอยที่สุด (X= 

1.15)  

4. การเรียนรูเปนทีม  พบวา กลุมตัวอยางมีการสนับสนุนการจัดเก็บ ความรู และ

ทักษะที่ไดผลดีเพื่อถายทอด เผยแพรใหเพื่อนรวมงานใชประโยชนในการทํางาน (X= 2.39) แต

ไดรับการถายทอดความรูขามสายงาน แมวาไดทํางานรวมกับเพื่อนรวมงานตางฝาย กลุม กอง 

สํานัก นอยที่สุด (X= 1.36) 

5. การสรางวิสัยทัศนรวม พบวา กลุมตัวอยางมีการวางแผนการปฏิบัติงานตามภารกิจที่

ไดรับมอบหมายเพื่อใหบรรลุเปาหมาย และพันธกิจของหนวยงาน มากที่สุด (X= 2.18) แตมีสวนรวม

ในความคิดเห็นเพื่อกําหนดวิสัยทัศนของงาน นอยที่สุด (X= 1.14) 

 

4.   ความสัมพันธระหวางขอมูลทั่วไปกับทัศนะของบุคลากรตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสราง

พลังอํานาจในงานเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู และแนวทางพัฒนาบุคลากรเพื่อ

มุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู 

 

จากการศึกษาความสัมพันธระหวางขอมูลทั่วไปกับ พบวา ทัศนะของบุคลากรตอการ

พัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงานเพื่อมุงไปสูองคกรแหงการเรียนรู และแนวทาง

พัฒนาบุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู พบวา มีความแตกตางดังนี้ 

4.1 อายุ  พบวา กลุมตัวอยางที่มีอายุตางกันจะมีทัศนะของบุคลากรตอการพัฒนา

ตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงานเพื่อมุงไปสูองคกรแหงการเรียนรูดานการไดรับอํานาจ 

ทั้ง 3 ดาน ไดแก การไดรับขอมูลขาวสาร  การไดรับการสนับสนุน  การไดรับทรัพยากร และดาน

การไดรับโอกาสทั้ง 2 ดานเทานั้น ไดแก การไดรับการเพิ่มพูนความรู ทักษะ  การไดรับการยอมรับ
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และยกยองชมเชย แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สวนการไดรับ

ความกาวหนา  กลุมตัวอยางที่มีอายุตางกันมีทัศนะไมแตกตางกัน  ผลการศึกษา พบวา  

กลุมตัวอยางที่มีอายุระหวาง 31-40 ป มีคาเฉลี่ยความคิดเห็นสูงกวากลุมตัวอยางที่มีอายุระหวาง 

21-30 ป อายุระหวาง 41-50 ป และอายุระหวาง 51-60 ในทุกดาน แสดงวา ความแตกตาง

ระหวางอายุของกลุมตัวอยางมีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจใน

งานเพื่อมุงไปสูองคกรแหงการเรียนรูในภาพรวม และรายดาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

0.05  และกลุมตัวอยางที่มีอายุตางกันมีแนวทางพัฒนาบุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการ

เรียนรู มีแนวทางพัฒนาทีมงานสูองคกรแหงการเรียนรู 5 ดาน ไดแก การเปนบุคคลรอบรู  การมี

แบบแผนความคิด  การสรางวิสัยทัศนรวม  การเรียนรูเปนทีม  การคิดอยางเปนระบบ แตกตางกัน 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  ผลการศึกษา พบวา กลุมตัวอยางที่มีอายุระหวาง 31-40 

ป มีความคิดเห็นคาเฉลี่ยสูงกวากลุมตัวอยางที่มีอายุระหวาง 21-30 ป อายุระหวาง 41-50 ป และ

อายุระหวาง 51-60 ในทุกดาน แสดงวา ความแตกตางของอายุกลุมตัวอยางมีความสัมพันธกับ

แนวทางการพัฒนาบุคลากรเพื่อมุงไปสูองคกรแหงการเรียนรูในภาพรวม และรายดาน อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

4.2 ระดับการศึกษา พบวา กลุมตัวอยางที่มีระดับการศึกษาตางกันมีทัศนะของ

บุคลากรตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงานเพื่อมุงไปสูองคกรแหงการเรียนรู

ดานการไดรับอํานาจและดานการไดรับโอกาส ไมแตกตางกัน  และกลุมตัวอยางที่มีระดับ

การศึกษาตางกันมีแนวทางพัฒนาบุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู 5 ดาน ไดแก 

การเปนบุคคลรอบรู การมีแบบแผนความคิด การสรางวิสัยทัศนรวม การเรียนรูเปนทีม การคิด

อยางเปนระบบ ไมแตกตางกัน 

4.3 หนวยงานที่สังกัด พบวา กลุมตัวอยางที่สังกัดหนวยงานตางกันมีทัศนะของบุคลากร

ตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงานเพื่อมุงไปสูองคกรแหงการเรียนรูดานการ

ไดรับอํานาจและดานการไดรับโอกาส ไมแตกตางกัน และกลุมตัวอยางที่สังกัดหนวยงานตางกันมี

แนวทางพัฒนาบุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู 5 ดาน ไดแก การเปนบุคคลรอบ

รู การมีแบบแผนความคิด การสรางวิสัยทัศนรวม การเรียนรูเปนทีม  การคิดอยางเปนระบบ ไม

แตกตางกัน 

4.4 ตําแหนง พบวา กลุมตัวอยางที่มีตําแหนงตางกันมีทัศนะของบุคลากรตอการ

พัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงานเพื่อมุงไปสูองคกรแหงการเรียนรูดานการไดรับ

อํานาจและดานการไดรับโอกาส ไมแตกตางกัน และกลุมตัวอยางที่มีตําแหนงศึกษาตางกันมี
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แนวทางพัฒนาบุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู 5 ดาน ไดแก การเปนบุคคลรอบ

รู การมีแบบแผนความคิด การสรางวิสัยทัศนรวม การเรียนรูเปนทีม การคิดอยางเปนระบบ ไม

แตกตางกัน 

 

ขอเสนอแนะ 

 

การศึกษาเรื่อง “แนวทางพัฒนาบุคลากรเพื่อมุงไปสูองคกรแหงการเรียนรู (Learning 

Organization) ของสํานักงานคณะกรรมการออยและน้ําตาลทราย“ จากการศึกษาครั้งนี้ผลสรุปที่

ไดดังกลาวขางตน ผูศึกษามีขอเสนอแนะ ดังนี้ 

 

ระดับบริหาร 

 

1. เจาหนาที่ระดับบริหารควรมีการกระจายอํานาจ หนาที่ความรับผิดชอบ การสั่งการ 

เพราะสวนใหญยังคงกระจุกตัวอยูกับผูอํานวยการกอง  เนื่องจากเดิมปริมาณงานและความ

สลับซับซอนของงานยังมีไมมากนัก จึงตองใหความสําคัญกับลําดับชั้นในการบังคับบัญชามาก แต

ปจจุบันปริมาณงานมีมากขึ้น ความยุงยากซับซอนของงานมากขึ้นและตองคํานึงถึงความรวดเร็ว

ในการใหบริการ จึงมีความสําคัญที่ตองการพัฒนาปรับปรุงระบบงานใหมใหเหมาะสมกับภารกิจที่

เปลี่ยนไป ใหทันตอสถานการณเพื่อรองรับปริมาณงานและการใหบริการที่รวดเร็วฉับไวทันการ  

สนองความพึงพอใจและเปนที่นาเชื่อถือ 

2. ปจจุบันความสามารถของบุคลากรที่มีอยูเดิมยังไมเปนการเพียงพอ เจาหนาท่ีระดับ

บริหารควรจัดกิจกรรมฝกอบรมเพิ่มเติม จึงจะทําใหความสามารถของบุคลากรมีความสมดุลกับ

งานที่องคกรตองการใหบุคลากรปฏิบัติ  และวิธีการที่สําคัญในการฝกอบรมและพัฒนาบุคคลากร 

คือการมอบหมายงานใหปฏิบัติ และจัดการฝกอบรมข้ึนอยางเปนทางการ เชน การทดลองเรียนรู

ในงานใหมๆ  การหมุนเวียนงานเพื่อการเรียนรูขามสายงาน  การไดเรียนรูงานจากผูที่มีความ

ชํานาญเปนพิเศษ มีความรูความสามารถในงานอยางเชี่ยวชาญ 
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ระดับปฏิบัต ิ

 

1. เจาหนาที่ระดับปฏิบัติควรเพิ่มพูนความรูเฉพาะที่เกี่ยวกับงานในหนาที่  โดยการ

ปรึกษากับฝายบริหารของหนวยงานหรือปรึกษากับผูอํานวยการกองวาควรจะเพิ่มพูนความรู

เฉพาะเกี่ยวกับการปฏิบัติงานอะไรบางหรือเพื่อใหแนวความคิดเกี่ยวกับการปฏิบัติงานกวางขวาง

ขึ้น  นอกจากนั้น ควรรวมกับฝายบริหารและผูอํานวยการกองปรึกษาหารือกันกําหนดเปน

หลักเกณฑวาจะใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพควรไปดูงานตนแบบที่ไหนบาง ควรจะหาทุน

อยางไร งานประเภทไหนที่ควรไปศึกษาดูงาน 

2. เจาหนาที่ระดับปฏิบัติควรคนควาเอกสารเผยแพรขาวสารทางวิชาการ  เพื่อเพิ่มพูน

ความรูในการปฏิบตัิงานในดานที่เกี่ยวของกับงานและตางสายงาน  โดยอาจรวมมือกับหนวยงาน

วิชาการเขียนบทความที่จําเปนที่เกี่ยวของในการงานของตนเองหรือจัดหาและพัฒนาเอกสารขึ้น

เอง แลวเผยแพรใหแกบุคลากรเรียนรูรวมกันในหนวยงานหรือเขียนคําอธิบายเกี่ยวกับกฎหมายที่

คนในองคกรยังไมเขาใจ ใหทุกคนไดเขาใจตรงกัน 

สํานักงานคณะกรรมการออยและน้ําตาลทราย จึงควรสงเสริมใหบุคลากรมีการ

แลกเปลี่ยนความคิดเห็นในการทํางาน เพื่อนํามาปรับเปลี่ยนแนวคิด ปรับปรุงการพัฒนาวิธีการ

ทํางานใหเหมาะสมกับสถานการณที่กําลังเผชิญ สามารถกําหนดบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบ

ของตนเองอยางชัดเจน มีสวนรวมในการจัดทําแผนกลยุทธของหนวยงานโดยกระจายความ

รับผิดชอบตามการบริหารจัดการความรูของหนวยงาน  และมีการถายทอดความรูขามสายงาน

ระหวางฝาย กลุม กอง สํานัก เพื่อการเรียนรูเปนทีม และสงผลใหสามารถมองเห็นและเชื่อมโยง

ปญหาในการทํางานไดทุกขั้นตอนอยางเปนระบบ  เพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูอยาง

แทจริง 

 

ขอเสนอแนะในการศึกษาครัง้ตอไป 

 

การศึกษาครั้งนี้ใชกลุมตัวอยางทั้งระดับบริหาร ระดับปฏิบัติการ และคณะทํางานการ

จัดการความรูของสํานักงานคณะกรรมการออยและน้ําตาลทราย  ซึ่งเปนสวนราชการหนึ่งของ

กระทรวงอุตสาหกรรม ที่มีบทบาทหนาที่มุงเนนการพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดาน

นโยบายระบบขอมูลสารสนเทศ  คาดการณแนวโนมชี้นํา  เตือนภัยอุตสาหกรรม  มากกวาการ

กํากับดูแลตามกฎหมาย  และยังตองการพัฒนาระบบงานไปสูการปฏิบัติงานเชิงรุก  เพื่อสงเสริม
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ผลักดันอุตสาหกรรมออยและน้ําตาลทราย ตลอดจนอุตสาหกรรมตอเนื่องใหมีการพัฒนาอยาง

ยั่งยืน แขงขันไดในตลาดโลกและเกิดเสถียรภาพความมั่นคงควบคูกันไปดวย  ดังนั้น ควรมี

การศึกษาดังนี้ 

1. ปจจัยที่มีผลตอการเปนองคกรแหงการเรียนรูในทัศนะของบุคลากรภายในสังกัด

กระทรวงอุตสาหกรรม  

2. แนวทางพัฒนาองคกรในการสรางบทบาทภาวะผูนําเพื่อการเปนองคกรแหงการ

เรียนรูในทัศนะของผูบริหารระดับสูง ผูบริหารระดับกลาง ผูบริหารระดับตน เพื่อสอดคลองกับ 

แนวทางการพัฒนาบุคลากรภายใตสังกัดกระทรวงอุตสาหกรรม ซึ่งผลักดันใหเกิดการบูรณาการ

ของงานที่เปนรูปธรรมยิ่งขึ้น 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก 
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เรียน  ผูตอบแบบสอบถาม 

 

แบบสอบถามนี้เปนสวนหนึ่งของการเรียบเรียงวิทยานิพนธ เร่ือง  แนวทางการพัฒนา

บุคลากรเพื่อมุงไปสูองคกรแหงการเรียนรู (Learning Organization) ของสํานักงานคณะกรรมการ

ออยและน้ําตาลทราย ตามหลักสูตรการบริหารและนโยบายสวัสดิการสังคม คณะสังคมสงเคราะห

ศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร ซึ่งตองอาศัยขอมูลจากบุคลากรของสํานักงานคณะกรรมการ

ออยและน้ําตาลทราย ที่ปฏิบตัิงานอยูในสวนกลาง เปนตัวอยางในการศึกษา โดยทานเปนผูหนึ่งที่

ไดรับคัดเลือกเปนตัวแทนในการศึกษาครั้งนี้ 

ในการนี้ จึงใครขอความรวมมือจากทานโปรดใหขอมูลที่เปนความจริงเพื่อความ

สมบูรณของผลการศึกษา และโปรดสงรวบรวมที่ฝายธุรการของหนวยงานของทาน ภายในวันที่  

20 เมษายน 2550 ขอมูลที่ไดรับจากทานจะเปนประโยชนตอการวิจัย และผูศึกษาจะไดนําขอมูล

จากการวิจัยนี้เสนอตอผูบริหารในการสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรเพื่อมุงไปสูองคกรแหงการเรียนรู

ตอไป ขอมูลที่ไดจากทานผูศึกษาขอรับรองวาจะถือเปนความลับไมนําไปเปดเผย ผลที่ไดจาก

การศึกษาในครั้งนี้จะสรุปเปนภาพรวม และนําไปใชประโยชนเพื่อการศึกษาเทานั้น 

 

ผูศึกษาขอขอบพระคุณในความรวมมือที่ไดกรุณาตอบแบบสอบถาม มา ณ โอกาสนี้ 

 

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

 

แบบสอบถาม 

 

เร่ือง แนวทางพัฒนาบุคลากรเพื่อมุงไปสูองคการแหงการเรียนรู 

(Learning  Organization)  ของสํานักงาน 

คณะกรรมการออยและน้ําตาลทราย 

 

ตอนที่ 1   ขอมูลทั่วไปของผูตอบ 

คําชี้แจง   โปรดเติมขอความลงในชองวาง หรือใสเครื่องหมาย ลงใน ( ) หนาขอความที่ตรงกับ 

               สภาพความเปนจริงของทาน 

 

1.  ปจจุบันทานอาย ุ.............. ป (เกิน 6 เดือนคิดเปน 1 ป) 

2.  เพศ 

 ( ) 1. ชาย    ( ) 2. หญิง 

3.  ระดับการศึกษาสงูสุด 

 ( ) 1. ต่ํากวาปริญญาตรี   ( ) 2. ปริญญาตรี 

 ( ) 3. สงูกวาปริญญาตรี 

4.  ทานมีประสบการณการทํางานในสาํนกังานคณะกรรมการออยและน้ําตาลทราย ........ ป   

     ........ เดือน  (เกิน 6 เดือนคิดเปน 1 ป) 

5. หนวยงานสงักัดทีท่านปฏบิัติงานในปจจุบัน 

 ( ) 1. กลุมผูเชีย่วชาญ ( ) 2. กลุมตรวจสอบภายใน 

 ( ) 3. กลุมนิตกิาร ( ) 4. กลุมพฒันาระบบบริหาร 

 ( ) 5. สํานกังานเลขานุการกรม  

 ( ) 6. สํานกันโยบายอุตสาหกรรมออยและน้ําตาลทราย 

 ( ) 7. สํานกัพฒันาอุตสาหกรรมน้ําตาลทรายและอุตสาหกรรมตอเนื่อง 

 ( ) 8. สํานกัพฒันาวัตถุดิบ ( ) 9. ศนูยบริหารการผลิต 
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6.  ตําแหนงปจจุบันของทาน 

 1. ระดับบริหารในตําแหนง ( ) ผูอํานวยการสํานกั/กอง 

  ( ) หวัหนากลุมหรือเทยีบเทา 

  ( ) ผูอํานวยการสวน หวัหนากลุม/ฝาย 

 2. ( ) ระดับปฏิบัติ 

 3. ( ) คณะทํางานจัดการความรูสํานักงานคณะกรรมการออยและน้ําตาลทราย 

 

คําชี้แจง   ในตอนที่ 2 และ 3  โปรดพิจารณาขอความตอไปนี้ และทาํเครื่องหมาย ในชองที่ตรง

กับความคิดเห็นที่เปนจริงของทานมากทีสุ่ด โดยเลือกเพียงคาํตอบเดยีวในแตละขอ 

ตอนที่ 2   แบบสอบถามทัศนะของบุคลากรตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน    

               เพื่อมุงไปสูองคกรแหงการเรียนรู 

 

ระดับความคดิเห็น 
ลําดับ

ที ่
การพัฒนาตนเองในการเสรมิสรางพลังอาํนาจในงาน มาก 

 

ปาน

กลาง 

นอย 

 

 ดานการไดรับอํานาจ 

การไดรับรูขอมูลขาวสาร 

   

7. ทานไดรับทราบขอมูลการเปลี่ยนแปลงแนวนโยบาย

เปาหมาย แนวทางการดําเนินงานและระเบียบปฏิบัติ

ตาง ๆ ที่เปนปจจุบันของหนวยงาน 

   

8. ทานไดรับทราบแผนปฏิบัติงานประจาํป แผนระยะสัน้

และระยะยาวของหนวยงาน 

   

9. ทานไมไดรับการแจงขาวสารและขอมูลทันสมัยเพื่อการ

พัฒนาคุณภาพของงาน 

   

10. ทานสามารถคนควาหาขอมูลที่จําเปนสาํหรับการ

ปฏิบัติงานจากแหลงขอมูลที่งายตอการสืบคนของ

หนวยงาน 

   

11. ทานไมทราบระบบการประเมินผลงานและวิธีการ

พิจารณาเงนิเดือนสําหรับบุคลากรของหนวยงาน 
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ระดับความคดิเห็น 
ลําดับ

ที ่
การพัฒนาตนเองในการเสรมิสรางพลังอาํนาจในงาน มาก 

 

ปาน

กลาง 

นอย 

 

 การไดรับการสนับสนนุ    

12. ทานไดรับการสนับสนนุใหสามารถตัดสนิใจแกปญหา

ตาง ๆ ดวยตนเองขณะปฏิบัติงาน 

   

13. ทานไดรับการสนับสนนุใหนาํความรู ทกัษะ และเทคนิค

ใหม ๆ มาใชเพื่อการพัฒนางาน 

   

14. ทานไดรับการสนับสนนุใหมกีารสรางสมัพนัธภาพที่ด ี 

มีการชวยเหลอืเกื้อกูลระหวางผูรวมงาน 

   

15. ทานไดรับการสนับสนนุในการสรางเครือขายการทาํงาน

ภายในหนวยงาน 

   

16. ทานไมไดรับการสนับสนุนในการสรางเครอืขายการ

ทํางานกับผูที่เกี่ยวของภายนอกหนวยงาน 

   

 การไดรับทรัพยากร    

17. ทานไดรับทรัพยากรบุคคลไมเพียงพอตอการปฏิบัติงาน    

18. ทานไดรับการสงเสริมใหมกีารปรับปรุงกฎ ระเบียบ

ขอบังคับที่ไมจําเปน หรือเปนอุปสรรคในการปฏิบัติงาน

ใหเหลือนอยทีสุ่ด 

   

19. ทานไดรับการสงเสริมการจัดใหมีคูมือปฏิบัติงาน ที่

จัดทําใหมหรือปรับปรุงใหมคีวามเหมาะสมและทนัสมัย 

   

20. ทานไดรับการสงเสริมใหสามารถเสนอขอความรวมมือ

จากผูรวมงานในยามจําเปนได 

   

21. ทานไดรับการสงเสริมการจัดใหมีการใหคําแนะนํา ให

คําปรึกษาในการปฏิบัติงานแกบุคลากร 
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ระดับความคดิเห็น 
ลําดับ

ที ่
การพัฒนาตนเองในการเสรมิสรางพลังอาํนาจในงาน มาก 

 

ปาน

กลาง 

นอย 

 

 ดานการไดรับโอกาส 

การไดรับความกาวหนา 

   

22. ทานไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานทีท่าทาย

ความสามารถ 

   

23. ทานมีโอกาสไดรับมอบหมายงานที่มีขอบคายความ

รับผิดชอบมากขึ้น 

   

24. ทานไดรับโอกาสใหทํางานในบทบาทอืน่เพิ่มเติม

นอกเหนือจากงานประจํา 

   

25. ทานไดรับโอกาสใหนําเสนอผลงาน ความคิดริเร่ิม

สรางสรรคในการทาํงาน 

   

26. ทานไมไดรับการตอบแทนความดีความชอบที่เปนธรรม

จากการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

   

 การไดรับการเพิ่มพนูความรู ทักษะ    

27. ทานไดรับโอกาสใหมกีารเพิม่พูนความรูและทักษะ 

ที่เกีย่วของกับการทาํงาน 

   

28. ทานไดรับการสงเสริมใหใชความรู ความสามารถและ

ทักษะในการปฏิบัติงานที่ซบัซอนกวาเดิม 

   

29. ทานไมไดรับโอกาสใหทํางานใกลชิดกับผูมีความรูความ

ชํานาญงาน 

   

30. ทานไดรับการสนับสนนุใหเขารวมประชุม สัมมนาทาง

วิชาการเมื่อมีโอกาส 

   

31. ทานไมไดรับการสงเสริมสนบัสนุนใหศึกษาตอ 

หรือดูงาน 
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ระดับความคดิเห็น 
ลําดับ

ที ่
การพัฒนาตนเองในการเสรมิสรางพลังอาํนาจในงาน มาก 

 

ปาน

กลาง 

นอย 

 

 การไดรับการยอมรับและการยกยองชมเชย    

32. ทานมีโอกาสไดรับความไววางใจใหรับผิดชอบโครงการ

สําคัญของหนวยงาน 

   

33. ทานไดรับการยอมรับ ยกยอง ชมเชยจากผูรวมงานเมื่อ

มีผลงานด ี

   

34. ทานมีโอกาสไดรับการยอมรับ ยกยอง ชมเชยจาก

ผูบริหารเมื่อมผีลงานที่ประสบความสาํเร็จ 

   

35. ทานมีโอกาสไดรับรางวัลจากผูบริหารเมื่อปฏิบัติงาน

ประสบผลสําเร็จดีเดน 

   

36. ทานมีโอกาสไดรับการแจงเร่ืองการสงผลงานเขารับการ

พิจารณาตัดสนิผูมีผลงานดีเดน 

   

 

ตอนที่ 3  แบบสอบถามเกีย่วกับกับแนวทางการเปนองคการแหงการเรียนรู 

 

ระดับความคดิเห็น 
ลําดับ

ที ่
แนวทางการเปนองคการแหงการเรียนรู มาก 

 

ปาน

กลาง 

นอย 

 

 การเปนบุคคลรอบรู    

37. ทานกระตือรือรนที่จะเพิ่มพดูความรู ความสามารถ

ของตนเองเพือ่พัฒนาการทาํงาน 

   

38. ทานแลกเปลีย่นความคิดเห็นในการทํางานกบั 

เพื่อนรวมงานเพื่อใหเกิดการเรียนรูสิ่งใหม ๆ 

   

39. ทานสนใจเขารวมประชุม อบรม สัมมนา บรรยาย 

อภิปรายที่จัดโดยหนวยงานภายใน 
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ระดับความคดิเห็น 
ลําดับ

ที ่
แนวทางการเปนองคการแหงการเรียนรู มาก 

 

ปาน

กลาง 

นอย 

 

40. ทานไมสนใจเขารวมประชุม อบรม สัมมนา บรรยาย 

อภิปรายที่จัดโดยหนวยงานภายนอก 

   

41. ทานนาํความรูและวิทยาการใหม ๆ ที่ไดรับ 

จากการประชมุ อบรม สัมมนา บรรยาย อภิปราย 

มาประยกุตใชในการทํางาน 

   

42. ทานนาํความรูใหม ๆ มาพัฒนางานเพื่อบรรลุ

จุดมุงหมายและความสาํเรจ็ของหนวยงาน 

   

43. ทานมีความมุงมั่นที่จะ พฒันาตนใหมีความรู 

ความสามารถในงานที่ปฏิบตัิอยางจรงิจัง 

   

 การมีแบบแผนความคิด    

44. ทานคิด พิจารณา ทบทวนและไตรตรองโดยหาขอมูล

ประกอบจากทานเพื่อการพฒันางาน 

   

45. ทานยนิดีรับฟงความคิดเหน็ ขอเสนอแนะของผูอ่ืนที่

แตกตางจากทานเพื่อการพฒันางาน 

   

46. ทานคิดเสมอวาอุปสรรคที่เกดิขึ้นระหวางการทํางาน

ไมใชอุปสรรค แตเปนโอกาสที่เปดใหสรางผลงาน 

   

47. ทานสามารถปรับเปลี่ยนแนวคิด วิธีการปฏิบัติงานให

สอดคลองกับนโยบาย แนวทางของหนวยงาน 

   

48. ทานสามารถปรับปรุง พัฒนาวิธีการทาํงานให

เหมาะสมกับสถานการณทีก่ําลังเผชิญ 

   

49. ทานไมสามารถแยกแยะระหวางขอมูลที่เปนขอเท็จจริง

กับขอมูลที่เปนความคิดเหน็ได 

   

 การสรางวิสัยทัศนรวม    

50. ทานมีสวนรวมในการคิด ใหความคิดเหน็เพื่อกําหนด

วิสัยทัศนของหนวยงาน 
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ระดับความคดิเห็น 
ลําดับ

ที ่
แนวทางการเปนองคการแหงการเรียนรู มาก 

 

ปาน

กลาง 

นอย 

 

51. ทานมีวิสัยทัศนในการทาํงานที่สอดคลองกับวิสัยทัศน

ของหนวยงาน 

   

52. ทานยอมรับวสัิยทัศนของหนวยงาน และนํามากาํหนด

เปาหมายและทิศทางในการทํางานของตนเอง 

   

53. ทานปฏิบัติงานโดยยึดเปาหมายของหนวยงาน 

เปนหลกั 

   

54. ทานมีสวนรวมในการจัดทําแผนกลยทุธ และ

แผนปฏิบัติการของหนวยงาน องคการ 

   

55. ทานวางแผนปฏิบัติงานตามภารกิจที่ไดรับมอบหมาย 

เพื่อใหบรรลุเปาหมายและพันธกิจของหนวยงาน 

   

 การเรียนรูเปนทีม    

56. ทานเปดใจรับฟงความคิดเหน็ และแลกเปลี่ยนความ

คิดเห็นกับเพื่อนรวมงานไดอยางเปดเผย 

   

57. ทานแลกเปลีย่นความรูกับเพื่อนรวมงานในหลาย

รูปแบบเพื่อสนับสนนุการทาํงานซึง่กนัและกัน 

   

58. ทานยอมรับขอผิดพลาดโดยไมปดบัง และพยายาม

แกปญหาที่เกดิขึ้น 

   

59. ทานรวมเรียนรูกับทีมงานเกีย่วกับความลมเหลว 

และความสาํเร็จในการทํางาน 

   

60. ทานไมไดรับการถายทอดความรูขามสายงาน 

แมวาไดทาํงานรวมกบัเพื่อนรวมงานตางฝาย กลุม 

กอง สาํนกั 

   

61. ทานสนับสนนุการจัดเก็บ ความรู และทักษะ 

ที่ไดผลดีเพื่อถายทอด เผยแพรใหเพื่อนรวมงาน 

ใชประโยชนในการทํางาน 
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ระดับความคดิเห็น 
ลําดับ

ที ่
แนวทางการเปนองคการแหงการเรียนรู 

มาก 
ปาน

กลาง 
นอย 

 การคิดอยางเปนระบบ    

62. ทานไมเหน็ความสัมพันธของภาระงานของตนเองกับ

ภาระงานของผูอ่ืน 

   

63. ทานสามารถมองเหน็และเชื่อมโยงปญหาในการ

ทํางานไดทุกขัน้ตอน 

   

64. ทานมีความยดืหยุนในการทํางาน สามารถปรับเปลี่ยน

ไดตามสถานการณ 

   

65. ทานคิดวาความสําเร็จของหนวยงาน/องคการ เกิดจาก

ความรวมมือ รวมใจของทกุภาคสวนในหนวยงาน 

   

66. ทานเห็นวา ความสาํเร็จของหนวยงาน/องคการ สวน

หนึง่เกิดจากความรวมมือของเครือขายทีเ่กีย่วของ 

   

 

ตอนที่ 4 ความคิดเห็นหรือขอเสนอแนะเพิ่มเติม ที่ทานเห็นวาเปนแนวทางพัฒนาบุคลการเพื่อ 

มุงไปสูองคกรแหงการเรียนรู 

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

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

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

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

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

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

 

ขอขอบคุณทุกทานที่ใหความกรุณาสละเวลาในการตอบแบบสอบถามฉบับนี ้

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