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บทคัดย่อ1 2 
 งานวิจัยครั้งนี้วัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างปัจจัยภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงและประสิทธิภาพ
ทีมงาน กับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ของ
ส านักงานปลัดกระทรวงการคลัง กลุ่มตัวอย่างที่ศึกษา 
คือ บุคลากรในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงการคลัง 
จ านวน 212 คน เครื่ องมือที่ ใช้ ในการวิจัย  คือ 
แบบสอบถามลักษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า 5 
ระดับ สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ ได้แก่ ความถี่  ร้อยละ 
ค่าเฉล่ียเลขคณิต ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการ
วิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ Pearson Correlation 
Analysis 
 ผลการวิจัย พบว่า ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง มี
ล าดับความสัมพันธ์จากสูงสุดไปหาต่ าสุด คือ ด้านการ
มีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือภาวะผู้น าเชิงบารมี (r 
= 0.783) ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ (r = 0.781) ด้าน
การกระตุ้นทางปัญญา (r = 0.777) ด้านการค านึงถึง
ความเป็นปัจเจกบุคคล (r = 0.767) และประสิทธิภาพ
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ทีมงาน ด้านการก าหนดภารกิจ  และเป้าหมายของ
ทีมงาน (r = 0.802) ด้านการส่ือสารกันอย่างเปิดเผย (r = 
0.771) ด้านการตัดสินใจร่วมกัน (r = 0.720) ด้านการ
กระจายความเป็นผู้น า (r = 0.710) ด้านการมอบหมาย
งานตามบทบาทหน้าที่ (r = 0.650) มีความสัมพันธ์กับ
การเป็นองค์กรแห่ง การเรียนรู้ของส านักงานปลัด
กระทรวงการคลังอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
ค าส าคัญ: ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง, ประสิทธิภาพ

ทีมงาน, องค์กรแห่งการเรียนรู้ 
 
Abstract 
 The purpose of this research was to study the 
relation of transformational leadership and 
teamwork efficiency with learning organization of 
the Permanent Secretary, Ministry of Finance. The 
samples of this study were 212 government officers 
of the Permanent Secretary, Ministry of Finance. 
Data were analyzed by percentage, frequency, 
mean, standard deviation, and Pearson product-
moment correlation coefficient.  
 The results conclude that the transformational 
leadership relation from highest to lowest in the 
following order; by Charismatic – Inspirational 
leadership (r = 0.783), Inspiration  motivation (r = 
0.781), Intellectual stimulation (r = 0.777), 

ความสัมพันธ์ระหวา่งภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและประสิทธิภาพทีมงานกับการ
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของส านักงานปลัดกระทรวงการคลัง 
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Individualized consideration (r = 0.767) and 
teamwork efficiency by setting up teamwork’s 
mission and goal (r = 0.802), communicating openly 
(r = 0.771), making decisions together (r = 0.720), 
shared leadership (r = 0.710), assigning duties 
according to the role and responsibilities (r = 0.650) 
related with learning organization was statistically 
significant at .05 level 
 
Keywords: transformational leadership, teamwork 

efficiency, learning organization 
 
ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
 ในปัจจุบันการเปล่ียนแปลงของโลกเกิดขึ้นอย่าง
รวดเร็ว อันเนื่องมาจากความเจริญก้าวหน้าทาง
เทคโนโลยีสมัยใหม่ ที่เชื่อมโยงทุกส่ิงทุกอย่างเข้า
ด้วยกันอย่างไร้พรมแดน อีกทั้งการเปล่ียนแปลงทาง
เศรษฐกิจ สังคม การเมือง วัฒนธรรม โรคที่อุบัติใหม่ 
พฤติกรรมการด าเนินชีวิตของบุคคลและส่ิงแวดล้อมที่
เปล่ียนแปลงไปอย่างรวดเร็วในยุคโลกาภิวัตน์  การ
ด าเนินงานในปัจจุบันขององค์กรทั้งภาครัฐและเอกชน
จึงต้องเผชิญกับการเปล่ียนแปลงที่ท าให้องค์กรทุก
องค์กรจะต้องปรับเปล่ียนตัวเองให้สอดคล้องกับ
สถานการณ์ที่ เปล่ียนแปลงไป รวมทั้งต้องพัฒนา
องค์กรอย่างต่อเนื่องเพื่อความอยู่รอด ดังนั้น องค์กร
ทั้ งภาครั ฐและเอกชนจึ ง ให้ความสนใจกับการ
เปล่ียนแปลงรูปแบบการบริหารจัดการภายในองค์กร
ของตนมากขึ้น เพื่อเตรียมความพร้อมรับมือต่อการ
เปล่ียนแปลงโดยการพัฒนาทรัพยากรต่าง ๆ ที่มีอยู่ 
ให้สามารถน ามาใช้ได้อย่างมีประสิทธิภาพมากที่สุด 
ซึ่งการเปล่ียนแปลงรูปแบบการบริหารโดยผู้น าจึงเป็น
ปัจจัยที่ส าคัญ อย่างไรก็ตามการเปล่ียนแปลงของ
องค์กรจะเกิดขึ้นได้ก็ต่อเมื่อมีการเปล่ียนแปลงทัศนคติ 
พฤติกรรมของคนในองค์กร และส่ิงที่จะท าให้พฤติกรรม 
ของคนในองค์กรเปล่ียนแปลง ก็คือ การเรียนรู้ของคน
ในองค์กรนั่นเอง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร
จึงต้องมุ่งเน้นที่จะส่งเสริมให้ทุกระดับได้เกิดการเรียนรู้
ด้วยตนเอง มีโอกาสพัฒนาการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง    
มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์จะท าให้บุคลากรในองค์กร

นั้นเป็นทรัพยากรบุคคลที่มีคุณค่าช่วยยกระดับ
คุณภาพและเสริมศักยภาพในการแข่งขันอย่างยั่งยืน 
(วราภรณ์  แสงตรง, 2557) 
 ผู้น าองค์กรที่มีภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง มี
ความส าคัญต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ
องค์กร กล่าวคือ สามารถท าให้ประสิทธิผลของงาน
และองค์กรสูงขึ้นแม้ว่าสภาพการณ์ขององค์กรจะ
เปล่ียนแปลงหรือมีข้อจ ากัดเพียงใด (ค านึง ผุดผ่อง, 
2547, หน้า. 87-89) ดังนั้นการที่จะพัฒนาองค์กรให้
ก้าวสู่ “องค์กรแห่งการเรียนรู้” ได้อย่างมีประสิทธิผล
และประสิทธิภาพนั้น ผู้บริหารจ าเป็นต้องมี “ภาวะผู้น า
การเปล่ียนแปลง” เพื่อสร้างความสามารถในการ
ปรับเปล่ียน และพัฒนาองค์กรให้เกิดการเรียนรู้ได้
อย่างต่อเนื่องและตลอดเวลา (ทิพากรณ์  วรรณพฤกษ์, 
2554, หน้า 4)  
 ประสิทธิภาพทีมงานต้องปรับเปล่ียนและพัฒนา
ทีมงานสม่ า เสมอเพื่อให้สามารถท างานภายใต้
สถานการณ์ที่เปล่ียนแปลง ผู้น าที่ให้ความส าคัญกับ
การสร้างค่านิยมในการท างานเป็นทีมให้มีประสิทธิภาพ 
และภาวะผู้น าที่ ส่งเสริมสนับสนุนให้องค์กรประสบ
ความส าเร็จจะน าพาองค์กรไปสู่เป้าหมายที่ตั้งไว้  
(สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์, 2545) นอกจากนี้แล้วกระแส
แนวคิดเกี่ยวกับ “องค์กรแห่งการเรียนรู้” สามารถจะ
ประยุกต์ใช้ร่วมกันกับภาวการณ์ท างานเป็นทีมและ
ภาวะผู้น าเพื่อการพัฒนาองค์กรให้บรรลุผลส าเร็จ 
ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าและประสิทธิภาพของ
ทีมงานในการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้จึงเป็นส่ิงที่
ใกล้ชิดกันอย่างยิ่ง ซึ่งถือเป็นภารกิจที่ท้าทายและมี
ความส าคัญต่อองค์กรในปัจจุบันโดยเฉพาะหน่วยงาน
ราชการที่ เป็นองค์กรก าหนดนโยบายสาธารณะสู่
ประชาชนต่างพยายามแสวงหาแนวทางในการพัฒนา
บุคลากรให้พร้อมรับมือต่อการเปล่ียนแปลงที่ไม่ได้
คาดคิด เพื่อน านโยบายของรัฐบาลตอบสนองความพึง
พอใจของประชาชน รวมทั้งต้องจัดเก็บองค์ความรู้แนว
ทางการแก้ไขปัญหาไว้ให้บุคลากรรุ่นต่อไปได้ศึกษา
เป็นแบบอย่างจากบทเรียนในอดีต ซึ่งส านักงานปลัด
กระทรวงการคลังเป็นหน่วยงานราชการที่ สังกัด
กระทรวงการคลัง ที่เป็นศูนย์กลางในการบริหารงาน
และพัฒนาบุคลากรในสังกัดกระทรวงการคลัง มีอ านาจ
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หน้าที่เกี่ยวกับราชการประจ าทั่วไปของกระทรวง 
รวมทั้งควบคุม ก ากับติดตาม และเร่งรัดการปฏิบัติ
ราชการของส่วนราชการในกระทรวงให้เป็นไปตาม
นโยบาย แนวทาง แผนการปฏิบัติราชการ ของกระทรวง 
(พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน, 2534) 
ซึ่งปัจจุบันส านักงานปลัดกระทรวงการคลังอยู่ในขั้นของ
การจัดการความรู้ (Knowledge Management) โดยได้
ด าเนินการน าเทคโนโลยีเข้ามาช่วยในการจัดการความรู้
ภายในองค์กร ในการรวบรวมองค์ความรู้ที่มีซึ่งกระจัด
กระจายอยู่ในตัวบุคคลหรือเอกสาร มาพัฒนาให้เป็นระบบ
เพื่อให้ทุกคนในองค์กรสามารถเข้าถึงความรู้ และพัฒนา
ตนเองให้เป็นผู้รู้ น าความรู้ที่ได้ไปประยุกต์ใช้ในการ
ปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล  
 จากสภาพปัญหาและความส าคัญที่กล่าวข้างต้น
ผู้ศึกษาจึงมีความสนใจที่จะศึกษาถึงความสัมพันธ์
ระหว่างภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงและประสิทธิภาพ
ทีมงาน กับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ของ
ส านักงานปลัดกระทรวงการคลัง เพื่อจะได้น าผล
การศึกษาไปเป็นข้อมูล ในการวิเคราะห์ปรับปรุงและ
วางแผนพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้
อย่างยั่งยืนต่อไป 
 
วัตถุประสงคข์องการวิจัย (Objectives)  
 1. เพื่อศึกษาภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงประสิทธิ- 
ภาพทีมงาน และระดับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ
ส านักงานปลัดกระทรวงการคลัง  
 2. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยภาวะ
ผู้น าการเปล่ียนแปลงและประสิทธิภาพทีมงานกับการ
เป็นองค์ กรแห่ งการเรี ยนรู้ ของส านักงานปลัด
กระทรวงการคลัง 
 
ขอบเขตของการวิจัย (Scope of research) 
 1. ขอบเขตของเนื้อหาการวิจัยครั้งนี้มุ่งศึกษา
บุคลากรในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงการคลัง     
ซึ่งปัจจุบันมีจ านวนโดยประมาณทั้งหมด 449 ราย 
ค านวณขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรของ Yamane 
(1973 หน้า 125) ได้กลุ่มตัวอย่าง 212 ตัวอย่าง   

 2. เวลาที่ใช้ในการเก็บข้อมูลจะใช้เวลาตั้งแต่
วันที่ 1 สิงหาคม 2563 ถึงเดือน 31 มกราคม 2564 
เป็นระยะเวลา 6 เดือน 
 3. สถานที่ เก็บข้อมูล  คือ  ส านักงานปลัด
กระทรวงการคลัง 
 
สมมติฐานของการวิจัย (Hypothesis) 
 1. ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงมีความสัมพันธ์ต่อ
การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของส านักงานปลัด
กระทรวงการคลัง 
 2. ประสิทธิภาพทีมงานมีความสัมพันธ์ต่อการ
เป็นองค์ กรแห่ งการเรี ยนรู้ ของส านักงานปลั ด
กระทรวงการคลัง 
 

 
 
วิธีการด าเนินการวิจัย (Methodology) 
 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็น
แบบสอบถาม มีลักษณะเป็นแบบสอบถามปลายปิด 
(Closed-ended Questionnaire) ประกอบด้วย 
 ส่วนที่1 แบบสอบถามเกี่ยวกับลักษณะข้อมูล
ปัจจัยส่วนบุคคล ด้วยค าถามจ านวน 6 ข้อ ค าถามมี
ลักษณะเป็นแบบส ารวจรายการ ซ่ึงเป็นค าถามเกี่ยวกับ
ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน ประเภทบุคลากร และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน  
 ส่วนที่ 2 แบบสอบถามที่เกี่ยวกับข้อมูลเกี่ยวกับ 
ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง ตามแนวคิดทฤษฎีของ 
Bass (1985) ประกอบด้วยค าถาม 4 ด้าน ด้านละ 3 
ข้อ รวมทั้งส้ิน 12 ข้อ มีลักษณะเป็นแบบส ารวจรายการ 
ซึ่งเป็นค าถามเกี่ยวกับ 1) ด้านการมีอิทธิพลอย่างมี
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อุดมการณ์หรือภาวะผู้น าเชิงบารมี 2) ด้านการสร้างแรง
บันดาลใจ 3) ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 4) ด้านการ
ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  
 ส่วนที่ 3 แบบสอบถามที่เกี่ยวกับประสิทธิภาพ
ทีมงาน ตามแนวคิดทฤษฎีของ Parker (1990) 
ประกอบด้วยค าถาม 5 ด้าน ด้านละ 3 ข้อ รวมทั้งส้ิน 
15 ข้อ มีลักษณะเป็นแบบส ารวจรายการ ซึ่งเป็น
ค าถามเกี่ยวกับ 1) ด้านการก าหนดภารกิจและ
เป้าหมายของทีมงาน 2) ด้านการมอบหมายงานตาม
บทบาทหน้าที่ 3) ด้านการส่ือสารกันอย่างเปิดเผย 4) 
ด้านการกระจายความเป็นผู้น า 5) ด้านการตัดสินใจ
ร่วมกัน  
 ส่วนที่ 4 แบบสอบถามที่เกี่ยวกับองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ตามแนวคิดทฤษฎีของ Senge (1990) 
ประกอบด้วยค าถาม 5 ด้าน ด้านละ 3 ข้อ รวมทั้งส้ิน 
15 ข้อ มีลักษณะเป็นแบบส ารวจรายการ ซึ่ งเป็น
ค าถามเกี่ยวกับ 1) ด้านการเรียนรู้ของสมาชิกใน
องค์กร 2) ด้านความมีรูปแบบความคิด 3) ด้านการมี
วิสัยทัศน์ร่วมกันของคนในองค์กร 4) ด้านการเรียนรู้
ร่วมกันเป็นทีม 5) ด้านการคิดของคนในองค์กรอย่าง
เป็นระบบ  
 
ขั้นตอนในการสร้างเคร่ืองมือ  
 ผู้วิจัยได้ก าหนดแนวทางในการสร้างเครื่องมือ 
เพื่อให้ได้ข้อมูลครอบคลุมวัตถุประสงค์ ดังต่อไปนี ้ 
 1. ศึกษาข้อมูลจากต ารา เอกสาร บทความ 
ทฤษฎี งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง วิทยานิพนธ์ และรายงาน
ผลการวิจัย  เพื่อมาใช้ เป็นแนวทางในการสร้าง
แบบสอบถามที่มีความสัมพันธ์กับตัวแปรที่ศึกษา  
 2. สร้างแบบสอบถามภาวะผู้น าการเปล่ียน 
แปลงและประสิทธิภาพทีมงาน กับการเป็นองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ของส านักงานปลัดกระทรวงการคลัง 
 3. น าแบบสอบถามเสนออาจารย์ที่ปรึกษา 
ตรวจสอบความเที่ยงตรงในเนื้อหาของแบบสอบถาม 
เพื่อให้ข้อเสนอแนะและปรับปรุงแบบสอบถามให้มี
ความเที่ยงตรงมากขึ้น  
 4. น าแบบสอบถามที่แก้ไขแล้วไปทดลองใช้ 
(Try - out) กับประชากรที่ไมใ่ช้กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 30 ชุด 
 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ผู้วิจัยได้เก็บรวบรวมข้อมูลด าเนินการในช่วง
วันที่ 1 สิงหาคม 2563 ถึงเดือน 31 มกราคม 2564 
โดยผู้วิจัยน าแบบสอบถามแจกให้กลุ่มตัวอย่างที่เป็น
บุคลากรในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงการคลัง 
จ านวน 212 ชุด ด้วยวิธีการสุ่มอย่างง่าย (Simple 
random sampling)  
 
การวิเคราะห์ข้อมูล  
 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณนา (Descriptive 
Statistics) เพื่ออธิบายข้อมูลของกลุ่มตัวอย่าง ดังนี้  
 1. การหาค่าร้อยละ (Percentage) และค่า 
ความถี่ (Frequency) ส าหรับข้อมูลจากแบบสอบ 
ถาม ตอนที่ 1 เพื่อแสดงถึงลักษณะของข้อมูล ทั่วไป
เกี่ยวกับกลุ่มตัวอย่าง 
 2. การหาค่าร้อยละ (Percentage) ค่าความถี่ 
(Frequency) ค่าเฉล่ีย (Mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation: S.D.) ส าหรับข้อมูลจาก
แบบสอบถาม ตอนที่ 2-4 เพื่อแสดงถึงลักษณะของ
ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับกลุ่มตัวอย่าง 
 การวิเคราะห์ข้อมูลสถิติเชิงอนุมาน (Inferential 
Statistics) เพื่อทดสอบสมมติฐานหาความสัมพันธ์ 
 1. วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรภาวะ
ผู้น าการเปล่ียนแปลงและประสิทธิภาพของทีมงาน กับ
การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของส านักงานปลัด
กระทรวงการคลัง โดยใช้สถิติหาค่าสหสัมพันธ์ 
Pearson Correlation Analysis 
 
สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล  
 หลังจากได้แบบสอบถามกลับคืนแล้ว ผู้วิจัยได้
ท าการตรวจสอบข้อมูล เพื่อดูความถูกต้องสมบูรณ์ของ
การตอบแบบสอบถาม จากนั้นจึงน าแบบสอบถาม มา
ท าการลงรหัส และน าไปวิเคราะห์ข้อมูลด้วยเครื่อง
คอมพิวเตอร์โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติโดย
สามารถน าเสนอได้ดังนี้  
 สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive method) เพื่อ
อธิบายลักษณะของข้อมูลที่ เก็บมาได้ด้วยค่าสถิติ
พื้นฐาน การแจกแจง หรืออธิบายลักษณะทั่วไปของ
ข้อมูล สถิติที่ใช้ คือ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าความถี่ 
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(Frequency) ค่าเฉล่ีย (Mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation: S.D.) ทดสอบสมมติฐานโดยใช้
สถิติเชิงอนุมานหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระ
และตัวแปรตามที่ใช้วิธีการวัดโดยมาตราส่วนประมาณ
ค่า 5 ระดับ (Rating Scale) ตามแบบของลิเคิร์ท (Likert's 
Five Rating Scale) ในการหาความสัมพันธ์ของเพียร์สัน 
(Pearson Correlation Analysis) ว่าภาวะผู้น าการ
เปล่ียนแปลงและประสิทธิภาพของทีมงาน กับการเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ของส านักงานปลัดกระทรวงการคลัง 
 
ผลการวิจัย (Result) 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลสถานภาพทั่วไปของผู้ตอบ
แบบสอบถามทั้งหมด 212 คน ซ่ึงจ าแนกตามเพศ อายุ 
สถานภาพ ระดับการศึกษา ประเภทบุคลากร และ
ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน และรายได้ มีรายละเอียด
ดังตาราง 1 
 

ตาราง 1 สถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน ร้อยละ 
1. เพศ 
     - ชาย 
     - หญิง 
    รวม 

 
55 
157 
212 

 
25.9 
74.1 
100 

2. อาย ุ
   - ต่ ากว่า 20 ปี  
   - 20 – 29 ปี 
   - 30 – 39 ปี 
   - 40 – 49 ปี 
   - 50 – 59 ปี 
   - 60 ปีขึ้นไป 
    รวม 

 
0 
86 
87 
25 
14 
0 
212 

 
0.0 
40.6 
41.0 
11.8 
6.6 
0.0 
100 

3. สถานภาพ 
    -โสด 
   - สมรส 
   - หย่า 
    รวม 

 
177 
31 
4 
212 

 
83.5 
14.6 
1.9 
100 

4. ระดับการศึกษา 
    - ต่ ากว่าปริญญาตรี 
   - ปริญญาตรี 
   - ปริญญาโท 
   - ปริญญาเอก 
    รวม 

 
16 
138 
58 
0 
212 

 
7.5 
65.1 
27.4 
0.0 
100 

5. ประเภทบุคลากร 
   - ข้าราชการ 
   - ลูกจ้างประจ า 
   - พนักงานราชการ 
   - ลูกจ้างชั่วคราว 
    รวม 

 
102 
8 
30 
72 
172 

 
48.1 
3.8 
14.2 
34.0 
100 

5. ประสบการณ์ 
   - ต่ ากว่า 3 ปี 
   - 4 – 6 ปี 
   - 7- 9 ปี 
   - 10 – 12 ปี 
   - 13 – 15 ปี 
   - 16 – 18 ปี 
   - 19- 21 ปี 
   - 22 – 24 ปี 
   - 25 ปีขึ้นไป 
     รวม 

 
88 
19 
48 
22 
15 
4 
4 
4 
8 
212 

 
41.5 
9.0 
22.6 
10.4 
7.1 
1.9 
1.9 
1.9 
3.8 
100 

 
 จากตาราง 1 สถานภาพทั่ วไปของผู้ ตอบ
แบบสอบถามจากผู้ตอบแบบสอบถามจ านวน 212 คน 
 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ พบว่า เป็นเพศ
หญิง จ านวน 157 คน คิดเป็นร้อยละ 74.1 และเพศ
ชาย จ านวน 55 คน คิดเป็นร้อยละ 25.9 
 อายุของผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่า ส่วนใหญ่มี
อายุระหว่าง 30 – 39 ปี จ านวน 87 คน  คิดเป็นร้อย
ละ 41.0 รองลงมาคือมีอายุระหว่าง 20 – 29 ปี จ านวน 
86 คน คิดเป็นร้อยละ 40.6 ส่วนอายุที่น้อยที่สุดมีอายุ
ระหว่าง 50 – 59 ปี จ านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 6.6 
และไม่มีผู้ตอบแบบสอบถามที่มีอายุต่ ากว่า 20 ปี และ
มีอายุ 60 ปีขึ้นไป  
 สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่า ส่วน
ใหญ่มีสถานภาพโสด จ านวน 177 คน คิดเป็นร้อยละ 
83.5 มีสถานภาพโสด จ านวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 
14.6 และมีสถานภาพหย่าร้าง จ านวน 4 คน คิดเป็น
ร้อยละ 1.9  
 ระดับการศึกษาของผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่า 
ส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี จ านวน 138 คน 
คิดเป็นร้อยละ 65.1 รองลงมาคือมีระดับการศึกษา
ปริญญาโท จ านวน 58 คน คิดเป็นร้อยละ 27.4 มี
ระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี จ านวน 16 คน คิด
เป็นร้อยละ 7.5  
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 ประเภทบุคลากรของผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่า 
ส่วนใหญ่เป็นข้าราชการ จ านวน 102 คน คิดเป็นร้อยละ 
48.1 รองลงมาเป็นลูกจ้างชั่วคราว จ านวน 72 คน คิด
เป็นร้อยละ 34.0 และเป็นพนักงานราชการ จ านวน 30 
คน คิดเป็นร้อยละ 14.2 และผู้ตอบแบบสอบถามน้อย
ที่สุด คือ  เป็นลูกจ้างประจ า จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อย
ละ 3.8  
 ประสบการณ์ในการปฏิบัติ งานของผู้ตอบ
แบบสอบถาม พบว่า ส่วนใหญ่มีประสบการณ์ ต่ ากว่า 
3 ปี จ านวน 88 คน คิดเป็นร้อยละ 41.5 รองลงมามี
ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน 7 – 9 ปี จ านวน 48 
คน และอันดับสุดท้ายมีประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน 
16 - 18 ปี และ 19 - 21 ปี และ 22 - 24 ปี มีจ านวน
เท่ากนั จ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 1.9  
 รายได้ของผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ พบว่า 
มีรายได้ 10,001 – 15,000 บาท จ านวน 90 คน คิด
เป็นร้อยละ 42.5 รองลงมามีรายได้ 15,001 – 20,000 
บาท จ านวน 39 คน อันดับสุดท้ายมีรายได้ 30,001 – 
35,000 บาท จ านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 5.7 และ
ไม่มีมีผู้ตอบแบบสอบถามที่มีรายได้ต่ ากว่า 10,000 
บาท 
 

ตาราง 2 ข้อมูลเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
 

ภาวะผู้น าการการ
เปล่ียนแปลง 

ระดับความคิดเห็น 

    S.D. แปลผล อันดับ 

1. ด้านการมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์หรือภาวะผู้น า
เชิงบารมี 

2. ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
3. ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 
4. ด้านการค านึงถึงความเป็น

ปัจเจกบุคคล 

3.81 
 

 
3.74 
3.81 
3.75 

0.725 
 
 

0.789 
0.794 
0.834 

มาก 
 
 

มาก 
มาก 
มาก 

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

รวม       3.78         0.725  มาก 

 
 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็น
เกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของส านักงานปลัด
กระทรวงการคลัง โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (  = 
3.78, S.D. = 0.725) เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า มี
ความคิดเห็น อยู่ในระดับมากทุกด้าน ด้านที่มีค่าเฉล่ีย
สูงสุด คือ ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือ
ภาวะผู้น าเชิงบารมี ( = 3.81, S.D. = 0.725) ด้าน
การกระตุ้นทางปัญญา ( = 3.81, S.D. = 0.794) 

รองลงมาคือ ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
( = 3.75, S.D. = 0.834) ส่วนด้านที่มีค่าเฉล่ียต่ าสุด
คือ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ( = 3.74, S.D. = 
0.789) 
 
ตาราง  3 ข้อมูลเก่ียวกับประสิทธิภาพทีมงาน 
 

ประสิทธิภาพทีมงาน 
ระดับความคิดเห็น 

    S.D. แปลผล อันดับ 

1. การก าหนดเป้าหมายและ
ภารกิจของทีมงาน 

2. การมอบหมายงานตาม
บทบาทหน้าที ่

3. การสื่อสารกันอย่างเปิดเผย 
4. การกระจายความเป็นผู้น า 
5. การตัดสินใจร่วมกัน 

3.87 
 

4.11 
 

4.03 
3.93 
3.95 

0.714 
 

0.599 
 

0.751 
0.732 
0.667 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
มาก 
มาก 

(5) 
 
(1) 
 
(2) 
(4) 
(3) 

รวม 3.98 0.616 มาก  

 

 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็น
เกี่ยวกับประสิทธิภาพทีมงานของส านักงานปลัด
กระทรวงการคลัง โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (   
 3.98, S.D. = 0.616) และเมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า 
ด้านที่มีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ด้านการมอบหมายงานตาม
บทบาทหน้าที่ ( = 4.11, S.D. = 0.599) รองลงมาคือ 
ด้านการส่ือสารกันอย่างเปิดเผย ( = 4.03, S.D. = 
0.751) และด้านที่มีค่าเฉล่ียต่ าสุด คือ การก าหนด
เป้าหมายและภารกิจของทีมงาน ( = 3.87, S.D. = 
0.714) 
 

ตาราง  4 ข้อมูลเก่ียวกับองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
 

ประสิทธิภาพทีมงาน 
ระดับความคิดเห็น 

    S.D. แปลผล อันดับ 

1. ด้านการเรียนรู้ของสมาชิกใน
องค์กร 

2.  ด้ า นกา ร มี รู ปแบบขอ ง
ความคิด 

3. ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน
ของคนในองค์กร 

4. ด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็น
ทีม 

5. ด้านการคิดของคนในองค์กร
อย่างเป็นระบบ 

3.81 
 

3.66 
 

3.74 
 

3.81 
 

3.75 

0.725 
 

0.873 
 

0.789 
 

0.794 
 

0.834 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

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

รวม 3.78 0.725 มาก  

 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็น
เกี่ยวกับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของส านักงาน
ปลัดกระทรวงการคลัง โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก   
( = 3.78, S.D. = 0.725) และเมื่อพิจารณารายด้าน 
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พบว่า ด้านที่มีค่าเฉล่ียสูงสุดเท่ากันคือ ด้านการเรียนรู้
ของสมาชิกในองค์กร ( = 3.81, S.D. = 0.725) การ
เรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม ( = 3.81, S.D. = 0.794) 
รองลงมาคือ ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
( = 3.75, S.D. = 0.834) และด้านที่มีค่าเฉล่ียต่ าสุด
คือ ด้านการมีรูปแบบของความคิด ( = 3.66, S.D. = 
0.873) 
 
ผลการทดสอบสมมติฐาน 
ตาราง  5 ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 1  
 
 ระดับความคิดเห็นการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง 

r 
(Pearson 

Correlation) 

Sig. 
(2-tailed) 

 

ระดับ
ความสัมพันธ์ 

ทิศทาง 

1. ด้านการมีอิทธิพล
อย่างมีอุดมการณ์ 
หรือภาวะผู้น าเชิง
บารมี  

2. ด้านการสร้างแรง
บันดาลใจ 

3. ด้านการกระตุ้น
ทางปัญญา  

4. ด้านการค านึงถึง
ความเป็นปัจเจก
บุคคล  

0.783 
 
 
 

0.781 
 

0.777 
 

0.767 

.000* 
 
 
 

.000* 
 

.000* 
 

.000* 
 

สูง 
 
 
 
สูง 
 
สูง 
 
สูง 
 

เดียวกัน 
 
 
 

เดียวกัน 
 

เดียวกัน 
 

เดียวกัน 

 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงทั้ง 4 ด้านมีความ 
สัมพันธ์ทางบวก กับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (p<.05) มีล าดับ
ความสัมพันธ์จากสูงสุดไปหาต่ าสุด คือ ด้านการมี
อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือภาวะผู้น าเชิงบารมี  
(r = 0.783) ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ (r = 0.781) 
ด้านการกระตุ้นทางปัญญา (r = 0.777) ด้านการ
ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (r = 0.767) มี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับการเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ในระดับสูง และมีความสัมพันธ์ไปในทิศทาง
เดียวกัน 

ตาราง  6 ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 2 
 

 ระดับความคิดเห็นการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
ประสิทธิภาพ

ทีมงาน 
R 

(Pearson 
Correlation) 

Sig. 
(2-tailed) 

 

ระดับ
ความสัม
พันธ์ 

ทิศทาง 

1. ด้านการก าหนด  
ภารกิจและเป้า  
หมายของทีมงาน 

2. ด้านการมอบหมาย
งานตามบทบาท
หน้าที่ 

3. ด้านการสื่อสาร
กันอย่างเปิดเผย 

4. ด้านการกระจาย
ความเป็นผู้น า 

5. ด้านการตัดสินใจ
ร่วมกัน 

0.802 
 
 

0.650 
 
 

0.771 
 

0.710 
 

0.720 

.000* 
 

 
.000* 

 

 
.000* 

 
.000* 

 
.000* 

สูง 
 
 

สูง 
 
 
สูง 
 
สูง 
 
สูง 

เดียวกัน 
 
 

เดียวกัน 
 
 

เดียวกัน 
 

เดียวกัน 
 

เดียวกัน 

 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

 ประสิทธิภาพทีมงานทั้ง 5 ด้าน มีความสัมพันธ์
ทางบวกกับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ .05 (p<.05) มีล าดับ
ความสัมพันธ์จากสูงสุดไปหาต่ าสุด คือ ด้านการ
ก าหนดภารกิจและเป้าหมายของทีมงาน (r = 0.802) 
ด้านการส่ือสารกันอย่างเปิดเผย (r = 0.771) ด้านการ
ตัดสินใจร่วมกัน (r = 0.720) ด้านการกระจายความ
เป็นผู้น า (r = 0.710) ด้านการมอบหมายงานตาม
บทบาทหน้าที่ (r = 0.650) มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ในระดับสูงและมี
ความสัมพันธ์ไปในทิศทางเดียวกัน 
 ส รุปผลการทดสอบสมมติฐานความ 
สัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและ
ประสิทธิภาพทีมงาน กับการเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ 
 จากผลการทดสอบสมมติฐาน สามารถสรุปได้ว่า 
ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง ด้านการมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์หรือภาวะผู้น าเชิงบารมี ด้านการสร้างแรง
บันดาลใจ ด้านการกระตุ้นทางปัญญา ด้านการ
ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และประสิทธิภาพ
ทีมงาน ด้านการก าหนดภารกิจและเป้าหมายของ
ทีมงาน ด้านการมอบหมายงานตามบทบาทหน้าที่ 
ด้านการส่ือสารกันอย่างเปิดเผย และด้านการตัดสินใจ
ร่วมกันมีความสัมพันธ์ต่อการเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ของส านักงานปลัดกระทรวงการคลัง อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
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การอภิปรายผล (Discussion) 
 ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง ด้านการมีอิทธิพล
อย่างมีอุดมการณ์หรือภาวะผู้น าเชิงบารมี ด้านการ
สร้างแรงบันดาลใจ ด้านการกระตุ้นทางปัญญา ด้าน
การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล มีความสัมพันธ์ต่อ
การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของส านักงานปลัด
กระทรวงการคลัง เนื่องจากการวิเคราะห์ผลทางสถิติ 
มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สันอยู่ในระดับสูง
ทุกด้านอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่ง
สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ และสอดคล้องกับ
ผลการวิจัยของรุชดี สันนะกิจ (2559) ที่ท าการศึกษา
วิจัย เรื่อง ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหาร
โรงเรียนที่มีความสัมพันธ์ต่อการเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ของโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัด
ส านักงานการศึกษาเอกชน จังหวัดสงขลา และ
สอดคล้องกับแนวคิดของ Bass & Avolio (1994) ที่
กล่าวว่า องค์ประกอบภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงที่ผู้น า
มีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานและผู้ตาม โดยเปล่ียนแปลงความ
พยายามของผู้ร่วมงานและผู้ตามพัฒนาความสามารถ
ให้สูงขึ้นกว่าความพยายามที่คาดหวัง ท าให้เกิดการ
ตระหนักรู้ในภารกิจและวิสัยทัศน์ของกลุ่มและของ
องค์กรจูงใจให้ผู้ร่วมงานและผู้ตามมองให้ไกลเกินกว่า
ความสนใจของพวกเขาไปสู่ประโยชน์ของกลุ่มของ
องค์กรและสังคม  
 ประสิทธิภาพทีมงาน ด้านการก าหนดภารกิจ และ
เป้าหมายของทีมงาน ด้านการมอบหมายงานตาม
บทบาทหน้าที่ ด้านการส่ือสารกันอย่างเปิดเผย ด้านการ
กระจายความเป็นผู้น า และด้านการตัดสินใจร่วมกัน มี
ความสัมพันธ์ต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ
ส านักงานปลัดกระทรวงการคลัง เนื่องจากการ
วิเคราะห์ผลทางสถิติมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของ
เพียร์สันอยู่ในระดับสูงทุกด้านอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ 
และสนับสนุนผลการวิจัยของ สุกัญญา มีสมบัติ (2557) 
ที่ได้ศึกษาเร่ือง ภาวะผู้ตามและประสิทธิภาพทีมงานที่
มีอิทธิพลต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ :  กรณีศึกษา 
กรมวิทยาศาสตร์การแพทย์ กระทรวงสาธารณสุข 
สอดคล้องกับแนวคิดของ เนตร์พัณณา  ยาวิราช 
(2550, หน้า 14) ที่กล่าวว่า ลักษณะของทีมงานที่มี

ประสิทธิภาพจะต้องมีระบบการท างานร่วมกันที่ดี 
สนับสนุนงานวิจัยของมุจลินท์ จรมา และกนกพร ชัย
ประสิทธิ์ (2558, หน้า 79-100) ที่พบว่า การส่งเสรมิให้
จัดกระบวนการจัดการความรู้ สร้างความเข้าใจข้อมูล
ของการปฏิบัติงานให้กับบุคลากรในทุก ๆ ระดับอย่าง
ทั่วถึงท าให้บุคลากรได้รู้จักจัดการความรู้ สามารถ
เผยแพร่ความรู้ที่ตนมีมาแบ่งปันให้กับเพื่อนร่วมงาน 
และ Marquardt & Reynolds (1994) อ้างถึงใน พิชิต 
เทพวรรณ์, 2547) กล่าวว่า การพัฒนาขององค์กรให้
ไป สู่การ เป็นองค์ กรแห่ งการ เรียนรู้  จ ะต้ อง ให้
ความส าคัญกับการท างานเป็นทีม เนื่องจากจะช่วยให้
บุคลากรได้เกิดความคิดสร้างสรรค์ ท าให้กลายเป็น
พลังร่วมที่จะสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
 
ข้อเสนอแนะ 
 1. ข้อเสนอแนะที่ได้จากการวิจัย 
  1.1 ส านักงานปลัดกระทรวงการคลังควร
สนับสนุนให้มีผู้บริหารมีภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง
โดยเฉพาะด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล
เนื่องจากมีค่าความสัมพันธ์ต่ ากว่าด้านอื่นๆ ดังนั้น 
ผู้บริหารจึงควรดูแลเอาใจใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคลเป็น
พิเศษ และท าให้ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคัญ 
โดยการให้โอกาสให้ใช้ความสามารถพิเศษอย่างเต็มที่
และให้เรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ สร้างบรรยากาศของการให้การ
สนับสนุนค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล มีการ
เอาใจเขามาใส่ใจเรา ซึ่งจะส่งผลให้ส านักงานปลัด
กระทรวงการคลังเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้อย่างยั่งยืน 
 1.2 ผู้บริหารควรส่งเสริมให้บุคลากรมีการ
ท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ โดยเฉพาะในด้านการ
มอบหมายงานตามบทบาทหน้าที่ โดยมอบหมายงาน
ตามที่ได้อธิบายไว้ในลักษณะงาน เพื่อพัฒนาองค์กรสู่
การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
 1.3 งานวิจัยที่นี้ได้มีการสร้างองค์ความรู้ใหม่ใน
เรื่องของการจะสร้างองค์กรภาครัฐให้เป็นองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ได้นั้น ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กัน ก็คือ 
ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงและประสิทธิภาพทีมงาน 
ดังนั้น องค์กรจึงควรสนับสนุนปัจจัยทั้งสองดังกล่าว
โดยเฉพาะการสร้างผู้น าให้มีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์
หรือภาวะผู้น าเชิงบารมี และประสิทธิภาพทีมงาน ด้าน
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การก าหนดภารกิจและเป้าหมายของทีมงาน จะท าให้
เป็นองค์กรภาครัฐเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้อย่าง
ยั่งยืนได ้
 
 2. ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
  2.1 ควรมีการท าวิจัยเกี่ยวกับ ภาวะผู้น าใน
รูปแบบอื่นเปรียบเทียบกัน ในหน่วยงานภาครัฐและ
เอกชนเพื่อเป็นข้อมูลในการวางแผนการสืบทอด
ต าแหน่งและการพัฒนาบุคคลกรต่อไป 
  2.2 ควรมีการศึกษาปัจจัยด้านอื่น ๆ ที่คาด
ว่ามีความสัมพันธ์ต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้
เพิ่มเติม เพื่อใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาบุคลากรใน
สังกัดส านักงานปลัดกระทรวงการคลังสู่การเป็นองค์กร 
แห่งการเรียนรู้อย่างยั่งยืน 
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