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 The survey cross-sectional study aimed to study factors affecting the ability to 

use core business software package of the provincial electricity authority area 3 

(northeast) employees. The data was collected through a set of questionnaire from 301 

of the Provincial Electricity Authority area 3 (northeast) employees. Statistical 

analysis was performed for frequency distribution, percentage, mean, standard 

deviation, t-test, One-way ANOVA, Pearson product-moment correlation coefficient, 

and Stepwise Multiple Regression Analysis. 

The research revealed the following results: There were positive significantly 

relationship between the ability to use core business software package of the 

provincial electricity authority area 3 (northeast) employees and learning 

organization: active learning; building shared vision, and communication: 

consultation and communication with supervisors, (p-value ≤ 0.05). The factors all 

together accounted for 12.6 % of the variance in the ability to use core business 

software package of the provincial electricity authority area 3 (northeast) employees. 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 

1.1 ความเปนมาและสําคัญของปญหา 
แนวโนมการเปลี่ยนแปลงของสังคมไทยในสหัสวรรษใหม ทําใหมีผลกระทบตอทุกสิ่ง  

ทุกอยางโดยรวม  โดยเฉพาะอยางยิ่งในสวนที่เกี่ยวของกับองคการและบุคลากรในองคการ ที่
ปรากฏใหเห็นเดนชัดก็คือ ความกาวหนาทางเทคโนโลยีสารสนเทศ วัฒนธรรมขามชาติ และการใช
ภาษาตางประเทศที่มีแนวโนมตองใชมากขึ้น เนื่องจากองคการมีโอกาสเกี่ยวของกับตางชาติทั้งดาน
ธุรกิจและดานอื่นๆ  ดังนั้นบุคลากรที่องคการตองการจึงตองเปนผูที่มีศักยภาพและมีทัศนคติที่ดีตอ
การทํางานรวมกับผูอ่ืน มีความสามารถ มีความเชี่ยวชาญที่หลากหลาย สามารถปรับตัวใหเขากับ
สภาพการทํางานในหนาที่ตางๆ ไดอยางดี หนาที่ขององคการก็คือ การสรรหา คัดเลือก และพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล อีกทั้งมีกระบวนการในการธํารงรักษาพนักงานที่มีศักยภาพไวเพื่อที่จะเปนสวน
หนึ่งในการพัฒนาเปลี่ยนแปลงองคการใหกาวหนาและเจริญยิ่งขึ้นไป 

แนวคิดเรื่อง “ ความสามารถ ” (Ability) ไดรับการศึกษามากขึ้น เนื่องจากกระแสการ
เปลี่ยนแปลงของโลกธุรกิจ มีผลกระทบอยางมากตอธุรกิจที่ดําเนินอยูในปจจุบัน โดยเฉพาะอยางยิ่ง
การบริหารทรัพยากรบุคคล ที่มุงเนนในเรื่องของการสรรหา คัดเลือกและรักษา “ความสามารถ” 
(Ability) ของบุคคลเพื่อใหเหมาะสมกับงานและการพัฒนาในสายงานอาชีพใหกาวหนาตอไปใน
อนาคต ซ่ึงสภาวการณดังกลาว ทําใหองคการตางๆ หันมาทบทวนและวิเคราะหบทบาทของ
องคการตลอดจนขีดความสามารถของตน เพื่อสามารถรองรับการเปลี่ยนแปลงจากภายนอกได และ
ทรัพยากรบุคคลนับเปนปจจัยที่มีความสําคัญเปนอันดับตนๆ ที่จะนําพาองคการไปสูความสําเร็จ 
ดังนั้นผูบริหารองคการจําเปนตองเขาใจถึงเนื้อหาเกี่ยวกับความสามารถหลักขององคการ (Core 
Competencies) และนําแนวคิดนี้มาบูรณาการใชเปนเครื่องมือในการบริหารงานทรัพยากรบุคคล
มากขึ้น โดยแนวคิดในเรื่องความสามารถนี้สามารถนํามาประยุกตใชไดทั้งในเรื่องของกระบวนการ
การพัฒนาในสายงานอาชีพ (Career Development) การบริหารจัดการดานประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงาน (Performance Management) 

การไฟฟาสวนภูมิภาคเขต 3 (ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ) มีหนาที่รับผิดชอบในการ
ใหบริการจัดจําหนายกระแสไฟฟาใหแกประชาชนที่ทําธุรกิจและอุตสาหกรรมตางๆ ในเขตพื้นที่
รับผิดชอบ 4 จังหวัด คือ นครราชสีมา, ชัยภูมิ, สุรินทรและบุรีรัมยไดดําเนินการตามโครงการ 
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คอมพิวเตอรซอฟตแวรสําเร็จรูปในระยะการใชงานจริงบนระบบการบริหารองคกร (Enterprise 
Resource Planning: ERP) ภาพรวมของกระบวนการนําซอฟตแวรสําเร็จรูปมาใชในการไฟฟาสวน
ภูมิภาค  

1) การเตรียมโครงการ ลงนามในสัญญาเชาซอฟตแวร กําหนดคณะทํางานเพื่อดําเนินงาน
ตามโครงการ เตรียมสถานที่ทํางานและโครงสรางพื้นฐานสําหรับโครงการ เชน หองปฏิบัติการ
คอมพิวเตอร, การติดตั้งระบบเครือขาย (Network) ใหเชื่อมโยงกันทั่วทุกภูมิภาค  

2) การออกแบบกระบวนงานทางธุรกิจ จัดเตรียมเอกสารขอมูลที่เกี่ยวของกับกระบวนงาน
ธุรกิจ ณ ปจจุบันของ กฟภ. , เอกสารที่เกี่ยวของกับโครงสรางพื้นฐานปจจุบันของ กฟภ.  

3) การสรางระบบ ออกแบบซอฟตแวรใหเหมาะสมกับงานของ กฟภ. ทดสอบขอมูลที่
นํามาใชกับระบบงานใหม จัดทํารายงานผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงในการนําซอฟตแวรมา
ประยุกตเขากับงานของ กฟภ. 

4) การเตรียมการใชงานจริงบนระบบ จัดใหมีการฝกอบรมใหกับพนักงานของ กฟภ. ทํา
การทดสอบระบบ(ซอฟตแวร) กอนการใชงานจริง  

5) การนําระบบออกใชงานจริง มีการสนับสนุนภายหลังจากการนําระบบออกมาใชงานจริง

ทุกเขตพื้นที่ของ กฟภ. เชน กําหนดคณะทํางานเพื่อตอบขอซักถามเมื่อเกิดปญหาจากการนําระบบ

ออกใชงานจริง , ประชาสัมพันธความคืบหนาของโครงการใหพนักงานไดรับทราบขาวสารของ

โครงการ เปนตน ในขณะนําระบบใหมออกใชจะไมมีการดําเนินงานผานระบบเกา งานทุกชิ้นจะ

ผานการบริหารจัดการบนระบบใหมทั้งสิ้น 

ในขั้นตอนการของการฝกอบรมใหกับพนักงานของ กฟภ. ใชวิธีการฝกอบรมในขณะ

ปฏิบัติงาน(On the Job Training) โดยการใหพนักงานเรียนรูดวยการทํางาน (Learning by Doing) 

วิธีการฝกอบรมมี 2 แบบ คือ  

1) การบรรยาย เปนการพัฒนาคนในลักษณะของการใหขอมูล ความรูเกี่ยวกับซอฟตแวร, 

กระบวนการนําซอฟตแวรมาใช, ลักษณะหนาตาของโปรแกรมที่ใชในการปฏิบัติงาน, ขั้นตอนการ

ปฏิบัติงานที่ถูกตอง และประโยชนของการนําซอฟตแวรมาใชในการทํางาน ระยะเวลาที่ใชในการ

ฝกอบรม 1-2 วัน 

2) การฝกอบรมเชิงปฏิบัติ เนนใหพนักงานที่เขารับการรอบรมไดปฏิบัติจริงในโปรแกรม

ระบบใหม ใหเห็นกระบวนการขั้นตอนการปฏิบัติงานทุกขั้นตอนตั้งแตตนจนจบ โดยกําหนดให

พนักงาน 2 คนตอเครื่องคอมพิวเตอร 1 เครื่อง (ในขณะฝกอบรม) ระยะเวลาในการฝกอบรม 2-3 วัน   
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การคัดเลือกพนักงานเขารับการฝกอบรม หัวหนาแผนกจะเปนผูกําหนดพนักงานในแผนก
ของตนเขารับการฝกอบรม 1-2 คน พนักงานบางสวนจะไมไดเขารับการฝกอบรมแตผูที่ผานการ
ฝกอบรมจะเปนผูถายทอดความรูที่ไดอีกตอหนึ่ง ซ่ึงพนักงานที่เขารับการฝกอบรมบางคนไมมี
ความรูเรื่องของการใชเครื่องคอมพิวเตอรไมสามารถถายทอดความรูที่ไดอยางถูกตอง และการจัด
อบรมแตละครั้งจะตองมีเวลาเพียงพอสําหรับการเตรียมการและการดําเนินการตางๆ ทั้งกอนและ
หลังการฝกอบรม ซ่ึงขั้นตอนการฝกอบรมและกิจกรรมตางๆของหลักสูตรฝกอบรมแตละหลักสูตร
ยอมแตกตางกัน และอาจใชเวลามากนอยแตกตางกันดวย ถาหลักสูตรใดมีเวลาวางแผนเตรียมการ
ดําเนินงานนอยหรือไมเพียงพอก็จะทําใหการดําเนินการในกิจกรรมตางๆ ในหลักสูตรฝกอบรมนั้น
ไมเรียบรอยราบรื่นดวยเชนกัน สงผลใหการฝกอบรมไมประสบผลสําเร็จตามเปาหมายที่กําหนดไว  

ผูเขารับการฝกอบรมเปนองคประกอบที่สําคัญอยางหนึ่งที่จะชวยใหการฝกอบรมนั้น
ประสบผลสําเร็จ ผูเขารับการฝกอบรมจะมีบทบาททาทีความรูสึกตองการฝกอบรมตางๆกัน คือบาง
คนมีความเขาใจ มีทัศคติที่ดีตองการเขารับการฝกอบรมอยางจริงจัง แตบางคนไมเขาใจ ขาดความ
พรอมและรูสึกตอตานการฝกอบรมเพราะไมทราบจุดมุงหมายที่จะไดรับ ดังนั้นความคิด ความรูสึก
และความคาดหวังตางๆที่มีอยูกอนฝกอบรมจะติดกับความนึกคิดเขาไปในการฝกอบรมดวย ฉะนั้น
หากผูเขาอบรมมีความคิดที่ดีและเขาใจการฝกอบรมมากอน โอกาสที่จะประสบความสําเร็จจะมี
มากกวาผูที่รูสึกตอตานการฝกอบรม ดังนั้นผูบังคับบัญชาและหนวยงานตนสังกัดของผูเขารับการ
ฝกอบรมจะคัดเลือกบุคคลใดในหนวยงาน เพื่อใหสมัครหรือสงเขารับการฝกอบรมจึงมีความสําคัญ
ไมนอยทั้งนี้ขึ้นอยูกับนโยบายของหนวยงาน ความคิดเห็น ทัศนคติ หรือวิสัยทัศนของ
ผูบังคับบัญชา ภายใตขอจํากัดที่วาดวยระยะเวลาที่จํากัดของการนําโปรแกรมออกใชภายในเดือน 
มกราคม 2549, การถายโอนขอมูลจากระบบเกาเขาสูระบบใหมยังไมสมบูรณ, ระยะเวลาของการ
ฝกอบรมที่กระชั้นชิด, ความรูดานเทคโนโลยีที่แตกตางกันของพนักงาน สงผลใหองคการไมไดมี
การวิเคราะหบุคคลหรือความสามารถของผูเขารับการฝกอบรม (Trainee Ability) 
 การวิเคราะหบุคคล (Person Analysis) มีวัตถุประสงคสองประการ คือ ประการแรก เพื่อ
ประเมินวาผูปฏิบัติงานแตละคนมีความรู ทักษะ และความสามารถ ที่จําเปนสําหรับการปฏิบัติงาน
อยูในระดับหนึ่ง และประการที่สอง เพื่อกําหนดวาผูปฏิบัติงานเหลานั้นจะตองพัฒนาความรู ทักษะ 
และความสามรถอะไรจึงจะทําใหการทํางานของพวกเขาดีขึ้น กลาวอีกนัยหนึ่งก็คือ การวิเคราะห
บุคคลจะทําใหทราบวา ใครจําเปนตองไดรับการฝกอบรม ทั้งนี้เพราะการฝกอบรมที่ดีจะตอง
คํานึงถึงลักษณะของผูรับการอมรบ และจัดวางหลักสูตรและวิธีการฝกอบรมใหเหมาะสมกับ
ลักษณะเหลานั้น นอกจากนั้นการวิเคราะหบุคคลยังมีความสําคัญในแงที่ใชประเมินความสามารถ
ในการรับการฝกอบรม(trainability) ของผูปฏิบัติงาน ซ่ึงหมายถึง ความสามารถของบุคคลในการ
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เรียนรู ทักษะ ของพฤติกรรมซึ่งจําเปนสําหรับการปฏิบัติงานอยางใดอยางหนึ่งภายในระยะเวลาที่
กําหนดไว ความสามารถในการรับการฝกอบรมของบุคคลหนึ่งๆ เปนผลรวมของความสามารถ
เฉพาะตัวและระดับแรงจูงใจของบุคคลนั้น  
 ความสามารถ หมายถึง ระดับความถนัด หรือทักษะสําหรับการปฏิบัติงานอยางใดอยาง
หนึ่งซึ่งผูรับการอบรมมีอยูในตนเอง ตัวอยางเชน บุคคลนั้นมีสายตาที่คมชัดวองไว สําหรับการ
เรียนรูงานการตรวจจอเรดาร หรือ บุคคลที่มีความสามารถทางเชาวปญญามากพอที่จะเรียนรูกฎอัน
สลับซับซอน สําหรับการเขียนโปรแกรมคอมพิวเตอรหรือไม เปนตน ความสามารถของผูรับการ
ฝกอบรมในที่นี้ยังรวมถึงระดับวุฒิภาวะและประสบการณของบุคคลอีกดวย เชน มีความรูพื้นฐาน
ทางดานคอมพิวเตอรสําหรับการเรียนการใชงานซอฟตแวรมาแลว เปนตน การฝกอบรมจะประสบ
ความลมเหลว หากผูจัดการฝกอบรมไมไดประเมินความสามารถของผูรับการอบรมลวงหนาวา 
พวกเขามีความรูหรือทักษะพื้นฐานที่จําเปนตอการฝกอบรมหรือไม การประเมินความสามารถของ
ผูเขารับการฝกอบรมจะชวยใหทราบวาพวกเขามีความรูอะไรเปนพื้นฐานอยูกอนแลวบาง ผูใด
จําเปนตองไดรับการซอมเสริมความรูกอนการฝกอบรม ผูใดที่พรอมจะรับการฝกอบรมไดทันที 
และผูใดที่ไมสามารถจะรับการฝกอบรมได 

ดังนั้นผูบริหารควรใหความสําคัญในเรื่องของการประเมินความสามารถของผูเขารับการ
ฝกอบรมเปนสําคัญ จะชวยใหสามารถทราบวาบุคคลใดมีความสามารถและแรงจูงใจที่เหมาะสม 
และมีแนวโนมที่จะเปนเปาหมายความสําเร็จในการฝกอบรม การประเมินเชนนี้จะทําใหการ
ฝกอบรมตรงกับกลุมเปาหมาย มีความคุมคา และเกิดประโยชนมากที่สุดแกองคการ หากพิจารณา
ความสามารถของพนักงานที่เขารับการฝกอบรมใหเหมาะสมกับโปรแกรมซอฟตแวรที่องคการ
นํามาใชก็ชวยสนับสนุนขั้นตอนการใชงานจริงบนระบบใหประสบผลสําเร็จบรรลุวัตถุประสงคที่
องคการกําหนด โดยพิจารณาความสามรถของพนักงานที่จะรองรับการใชงานซอฟตแวรสําเร็จรูป 
แบงออกเปน 4 ดาน คือ  

1) การใชงานบนเครื่องคอมพิวเตอร ความสามารถในการประยุกตใชคอมพิวเตอรเพื่อการ

ออกแบบ และการสรางรูปแบบของแบบฟอรม เอกสาร และรายงานตางๆไดรวมถึงการดึง

ฐานขอมูลจากโปรแกรมคอมพิวเตอรเพื่อนํามาใชประโยชนในการทํางานอื่นๆ ตอไป 

2) ความสามารถดานความเขาใจในระบบและขั้นตอนการทํางาน ความรูความเขาใจและ

ความสามารถในการอธิบายถึงระบบและขั้นตอนการทํางานของหนวยงานที่ตนรับผิดชอบ และ

หนวยงานอื่นๆ ที่อยูภายในองคการ รวมทั้งความสามารถในการตอบขอซักถามตางๆ เกี่ยวกับ

ระบบและขั้นตอนการทํางานของหนวยงานอื่นได 
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3) ทักษะดานความละเอียดรอบคอบ ความสามารถในการวางแผนงาน และการวิเคราะหถึง
ปญหาหรืออุปสรรคที่อาจเกิดขึ้นไวลวงหนาเสมอ รวมทั้งความสามารถในการตรวจสอบขอมูลและ
รายละเอียดตางๆทั้งของตนเองและผูอ่ืนได 

4) ความยืดหยุนและการปรับตัว ความสามารถในการทํางานรวมกับบุคคลอื่นในชวงเวลา
และสถานการณที่แตกตางกัน รวมทั้งการยอมรับและปรับเปลี่ยนความคิดของตนใหสอดคลองกับ
สถานการณตางๆ ตลอดจนความสามารถในการทํางานที่หลากหลายซึ่งแตกตางไปจากเดิมที่เคย
ปฏิบัติ 

ผูวิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอความสามารถของพนักงาน เพื่อ
รองรับการใชซอฟตแวรสําเร็จรูป สําหรับธุรกิจหลัก ซ่ึงผลการวิจัยคร้ังนี้จะทําใหทราบถึงแนวทาง
ในการพัฒนาความสามารถของพนักงานและเพิ่มประสิทธิภาพในการจัดการทรัพยากรมนุษยของ
องคการ และจะสงผลใหองคการใหมีมาตรฐานเทียบเทาสากลและมีศักยภาพเพิ่มขึ้นในตลาดการ
แขงขันตอไป 

 

1.2 วัตถุประสงคการวิจัย  
1. เพื่อศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความสามารถของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค 
2. เพื่อศึกษาระดับความสามารถของพนักงาน เพื่อรองรับการใชซอฟตแวรสําเร็จรูป สําหรับ 

ธุรกิจหลัก 
 

1.3 สมมติฐานของการวิจยั  
1. ลักษณะสวนบุคคล ลักษณะองคกรแหงการเรียนรู การสื่อสาร เครื่องคอมพิวเตอรและ

อุปกรณ มีอิทธิพลตอความสามารถโดยรวมของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 3 (ภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ) 

2. ความสามารถของพนักงาน ไดแก ทักษะการใชงานบนคอมพิวเตอร ความเขาใจในระบบ 
ขั้นตอนการทํางาน ทักษะดานความละเอียดรอบคอบ และความยืดหยุนและการปรับตัวอยูในระดับ
ปานกลาง 
 

1.4 ขอบเขตของการวิจัย  
ศึกษาปจจัยที่มีผลตอความสามารถในการใชซอฟตแวรสําเร็จรูปสําหรับธุรกิจหลักของ

พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 3 (ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ) ซ่ึงประชากรที่ใชในการศึกษา คือ 
พนักงานการการไฟฟาสวนภูมิภาคเขต 3 (ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ) สังกัดใน 4 จังหวัด ไดแก 
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จังหวัดนครราชสีมา บุรีรัมย ชัยภูมิ และสุรินทร โดยมีปจจัยที่ใชในการศึกษา คือ ปจจัยลักษณะ
องคกรแหงการเรียนรู ปจจัยการสื่อสาร และปจจัยเครื่องคอมพิวเตอรและอุปกรณ 
 

1.5 ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ  
1. ทําใหทราบถึงปจจัยที่มีอิทธิพลตอความสามารถของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค  

เพื่อนําผลที่ไดมาใชในการพัฒนาความสามารถของพนักงานและเพิ่มประสิทธิภาพในการจัดการ
ทรัพยากรมนุษยขององคกร 

2. ทําใหทราบถึงระดับความสามารถของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 3  
(ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ) เพื่อรองรับการใชซอฟตแวรสําเร็จรูป สําหรับธุรกิจหลัก 
 

1.6 นิยามศัพทเฉพาะ 
 ในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจยัไดศกึษา คนควาแนวคิดทฤษฎีตางๆ ตลอดจนศึกษาจากผลงานวิจยั
ที่เกี่ยวของ โดยไดนํามาเปนแนวทางการกาํหนดคํานยิามศัพทไดดังนี ้

การไฟฟาสวนภูมิภาคเขต 3 (ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ) หมายถึง เปนกิจการรัฐวิสาหกิจ ที่
ดูแลงานดานสาธารณูปโภค ตามพระราชบัญญัติการจัดตั้งการไฟฟาสวนภูมิภาค พ.ศ. 2503 โดยมี
วัตถุประสงคหลักเพื่อ ผลิต จัดซื้อ จัดหา กระจายและจัดจําหนายไฟฟาไปสูกลุมผูบริโภค กิจการ
ธุรกิจและกิจการอุตสาหกรรมทั่วทั้งประเทศ โดยครอบคุลมพื้นที่ 4 จังหวัด คือ นครราชสีมา, 
บุรีรัมย, ชัยภูมิ, สุรินทร และ การไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 3 (นครราชสีมา) 

การสื่อสาร  หมายถึง กระบวนการแลกเปลี่ยนขาวสาร ความเชื่อ ความรูสึก และความ
เขาใจระหวางบุคคลทั้งภายในและภายนอกองคกร มีรูปแบบการสื่อสารทั้งที่เปนคําพูด ขอเขียน 
หรือไมเปนลายลักษณอักษร ซ่ึงทิศทางการไหลของขาวจะเปนทั้งจากบนลงลาง  จากลางขึ้นบน 
ระดับเดียวกัน หรือกับองคกรภายนอก เพื่อใหเกิดความเขาใจรวมกัน สามารถประสานงานใหทุก
ฝายที่เกี่ยวของไดปฏิบัติงานตรงตามวัตถุประสงคที่ตองการกอใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางาน 

ความสามารถ หมายถึง ศักยภาพ หรือสมรรถนะ ซ่ึงเปนตัวที่กําหนดรายละเอียดของ
พฤติกรรมการแสดงออก เปนการตอบคําถามที่วา “ทําอยางไรที่จะทํางานที่ไดรับมอบหมายประสบ
ผลสําเร็จ (How)” มากกวาการตอบคําถามวา “อะไรเปนสิ่งที่หัวหนางานคาดหวังหรือตองการ (What)”  

ความรู หมายถึง ขอมูลหรือส่ิงที่ส่ังสมมาจากการศึกษาทั้งในสถาบันการศึกษา สถาบัน
ฝกอบรม/สัมมนา หรือการศึกษาดวยตัวเอง รวมถึงขอมูลที่ไดรับจากการสนทนาแลกเปลี่ยนความ
คิดเห็นและประสบการณกับผูรูทั้งในสายวิชาชีพเดียวกันและตางสายวิชาชีพ  
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ซอฟตแวร หมายถึง โปรแกรมหรือชุดคําสั่งที่ส่ังใหเครื่องคอมพิวเตอรทํางาน 
เทคโนโลยีสารสนเทศ หมายถึง ขาวสาร (News) ขอมูล (Data) สารสนเทศซึ่งเปนขาวสาร

ขอมูลที่มีการวิเคราะห ประมวล หรือแปรรูปแลว ไปจนถึงวิชาความรู (Knowledge) ซ่ึงคือ
ขอเท็จจริงที่มีการคนควาไดหลักฐานหรือเหตุผลที่ชัดเจน และจัดเขาเปนระเบียบแลว 
 System Application and Products in Data Processing (SAP) หมายถึง ระบบคอมพิวเตอร
ซอฟตแวรสําเร็จรูปที่มีการพัฒนาเทคโนโลยีนํามาใชเพื่อทําการสนับสนุนธุรกิจในลักษณะเดียวกัน
กับการไฟฟาสวนภูมิภาค 
 โปรแกรมสําเร็จรูป หมายถึง โปรแกรมสําเร็จรูป SAP (System Application and Products 
in Data Processing) ที่การไฟฟาสวนภูมิภาคนํามาใชในองคกร 
 องคกรแหงการเรียนรู หมายถึง กระบวนการตางๆ ที่มุงสรางความรูทั้งในระดับบุคคล กลุม
และระบบองคกรเปนการเพิ่มพูดความสามารถขององคกร เพื่อทําใหเกิดการปฏิบัติงานที่มี
ประสิทธิภาพ  

ซอฟตแวรสําเร็จรูปสําหรับธุรกิจหลัก หมายถึง ซอฟตแวรสนับสนุนกระบวนการ
ปฏิบัติงาน ของการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 3 (ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ) และการตัดสินใจของ
ผูบริหารใหเปนไปอยางถูกตอง รวดเร็วและมีประสิทธิภาพรวมทั้งสามารถรองรับการปรับ
โครงสราง ของอุตสาหกรรมการผลิตและจําหนายไฟฟาโดยใชซอฟตแวรสําเร็จรูปที่สามารถ
เชื่อมโยงระบบการทํางานทั่วทั้งองคกรไดอยางอัตโนมัติ 

 
 



บทที่ 2 
ปริทัศนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
ในการวิจัยเร่ือง ปจจัยที่มีผลตอความสามารถในการใชซอฟตแวรสําเร็จรูป สําหรับธุรกิจ

หลักของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 3 (ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ) ผูวิจัยไดนําแนวคิด 
ทฤษฎี เอกสารและผลงานวิจัยที่เกี่ยวของมาเปนแนวทางในการศึกษาดังนี้ 

2.1 บริบทการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 3 (ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ) 
2.2 แนวคิดเกี่ยวกับลักษณะองคกรแหงการเรียนรู 
2.3 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการสื่อสาร 
2.4 แนวคิดเกี่ยวกับเครื่องคอมพิวเตอรและอุปกรณ 
2.5 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความสามารถ 
2.6 โครงการระบบคอมพิวเตอร ซอฟตแวรสําเร็จรูป   
2.7 งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

2.1 บริบทการฟาสวนภูมภิาค เขต 3 (ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ) 

ความเปนมาของ การไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 3 (ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ) 

             การไฟฟาสวนภูมิภาค (กฟภ.) เปนกิจการรัฐวิสาหกิจ ที่ดูแลงานดานสาธารณูปโภค ตาม
พระราชบัญญัติการจัดตั้งการไฟฟาสวนภูมิภาค พ.ศ. 2503 โดยมีวัตถุประสงคหลักเพื่อ ผลิต จัดซื้อ 
จัดหา กระจายและจัดจําหนายไฟฟาไปสูกลุมผูบริโภค กิจการธุรกิจและกิจการอุตสาหกรรมทั่วทั้ง
ประเทศ และรวมไปถึงประเทศเพื่อนบาน 
       สํานักงานใหญของ กฟภ. ตั้งอยูในเขตกรุงเทพมหานครฯ ซ่ึงรับผิดชอบในการกําหนด
แนวทาง นโยบาย แผนงานและใหคําแนะนํา ตลอดจนจัดซื้อจัดหาวัสดุอุปกรณใหกับหนวยงาน
ตางๆ ทั่วทุกภูมิภาค 

        การบริหารงานของ กฟภ. แบงออกตามภูมิภาคเปน 4 ภาคไดแก ภาคเหนือ ภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ ภาคกลางและภาคใต โดยแตละภูมิภาคทําหนาที่ในการควบคุมภาคละ 3 เขต 
รวมทั้งสิ้น 12 เขต และใหคําแนะนําสาขาตางๆทั้งสิ้น 936 สาขาทั่วทั้งประเทศ ซ่ึงครอบคลุมพื้นที่
ถึง 99% ของพื้นที่ทั่วประเทศไทย จํานวนผูใชสาธารณูปโภคในปจจุบันประมาณ 12 ลาน และยังคง 
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เพิ่มจํานวนขึ้นอยางตอเนื่องโดยประมาณ 300,000 คนตอป ในสวนของการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 
3 (ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ) จะครอบคลุมพื้นที่ 4 จังหวัด คือ นครราชสีมา, บุรีรัมย, ชัยภูมิ และ
สุรินทร  
 

2.2 แนวคิดเกี่ยวกับลักษณะองคการแหงการเรียนรู 
2.2.1 ความสัมพันธระหวางสารสนเทศและความรู  

 ผูวิจัยไดใหคําจํากัดความคําที่เกี่ยวของในการวิจยัคร้ังนีไ้วดังนี ้
  1) ขอมูล (Data) คือ บันทึกธุรกรรมที่เกิดอยางมีระบบขอมูลไมมีความหมายในตัว
ของมันเอง เปนเพียงการบอกกลาวถึงขอเท็จจริงบางสวนที่เกิดขึ้น ไมมีการตีความ การออกความ
คิดเห็นหรือหารพิจารณา ตัดสินใจ แมกระนั้นขอมูลยังเปนวัตถุดิบที่สําคัญสําหรับธุรกิจในการ
กอใหเกิดสารสนเทศ 
  2) สารสนเทศ (Information) คือ ขาวสาร (Message) ในรูปของเอกสาร เสียง หรือ
ภาพ ที่มีจุดมุงหมายในการเปลี่ยนมุมมองของผูรับสารตอบางสิ่ง และมีผลกระทบตอการพิจารณา
ตัดสินใจและพฤติกรรมของผูรับขาวสาร 
 ในทางตรงกันขามกับขอมูล สารสนเทศมีความหมายและวัตถุประสงคในตัวของมันเอง 
เราสามารถเปลี่ยนแปลงขอมูลใหเปนสารสนเทศไดโดยการสรางความหมายดวยวิธีตางๆ
ดังตอไปนี้ 
   1) การสรุปและนําเสนอขอมูลที่กระชับ โดยตัดสวนที่ไมเกี่ยวของออกไป 
   2) การสรางบริบทของขอมูล โดยกลาวถึงสาเหตุและวัตถุประสงคในการ 
เก็บรวบรวมขอมูล 
   3) การคํานวณและวิเคราะหขอมูล 
   4) การจัดแยกประเภทของขอมูล 
   5) การตรวจสอบความถูกตองของขอมูล โดยการกําจัดขอผิดพลาด 
 ดังนั้นขอมูลและสารสนเทศเปนสิ่งจําเปนตอธุรกิจ อยางไรก็ตาม ความรูเปนสิ่งที่ทําให

ธุรกิจสามารถตัดสินใจ และตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมในการดําเนินงาน 

และการแขงขนัไดอยางมีประสิทธิผล 

  3) ความรู (Knowledge) คือ การผสมผสานระหวางประสบการณ (Experience) 
คานิยม (Value) ความเขาใจอยางลึกซึ้ง การรูโดยสัญชาติญาณ และสารสนเทศ ซ่ึงเปนพื้นฐานใน
การประเมินและการรับเอาประสบการณและสารสนเทศใหมๆ ของบุคคล ความรูกําเนิดขึ้นและ
ประยุกตใชภายในจิตใจของผูรู ในสวนขององคกรธุรกิจนั้น ความรูมักจะสั่งสมในเอกสาร คลัง
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จัดเก็บเอกสารงานประจําวัน กระบวนการในการทํางาน วิธีปฏิบัติงาน ตลอดจนบรรทัดฐานของ
องคกร 

 ในขณะที่สารสนเทศไดมาจากขอมูล ความรูก็ไดมาจากสารสนเทศโดยผานวิธีการตางๆ ดังนี้ 
  1) การเปรียบเทียบ หมายถึง การเปรียบเทียบสารสนเทศเกี่ยวกับสถานการณที่เกิด
ขึ้นกับสถานการณอ่ืนๆ ที่เคยประสบมาวาเปนอยางไร 
  2) การหาผลลัพธ หมายถึง การพิจารณาวาสารสนเทศนั้น มีนัยอยางไรตอการ
ตัดสินใจและการกระทํา 
  3)  การเชื่อมโยง คือ การหาความเกีย่วของระหวางสารสนเทศ 
  4) การสนทนา หมายถึง การแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับบุคคลอื่นเกี่ยวกับ
สารสนเทศนั้น 
 ดังนั้นเราจึงสามารถสรุปความสัมพันธระหวางขอมูล สารสนเทศ และความรู ไดวาขอมูล
ไมมีความหมายภายในตัวมันเอง  ทําใหดูวามีคุณคานอยตอธุรกิจ หากเมื่อขอมูลมีการเปลี่ยนแปลง
ใหเปนสารสนเทศ ขอมูลนั้นจะมีความหมายและคุณคาเพิ่มขึ้นตอองคกร อยางไรก็ตามความรูเปน
ส่ิงที่มีความหมาย และมีคุณคาสูงตอธุรกิจ เนื่องจากเปนสิ่งที่ชวยใหธุรกิจสามารถทํากิจกรรมตางๆ 
เชน  การวางแผน  การวิจัยและพัฒนาผลิตภัณฑ การดําเนินงาน  และการตัดสินใจ  อยางมี
ประสิทธิภาพ และเปนสิ่งที่นํามาซึ่งความไดเปรียบในการแขงขันที่แทจริงของธุรกิจ 

2.2.2 ความหมายขององคกรแหงการเรียนรู (Learning Organization)  
 มีนักวิชาการทั้งในประเทศและตางประเทศไดใหความหมาย ดังนี้ 
 ปเตอร เซ็งกี้ (1990) กลาววาองคกรแหงการเรียนรู (Learning Organization) เปนองคกรที่
ขยายขอบเขตสมรรถนะขององคกรเพื่อสรางผลที่ตองการอยางแทจริงได และผูคนในองคกรตาง
เรียนรูวิธีที่จะเรียนรูดวยกันอยางตอเนื่อง 
 Pedler, Burgoyne, and Boydell (1991) ช้ีวาองคกรแหงการเรียนรูเปนองคการที่สงเสริม
การเรียนรูของสมาชิกทุกๆ คน มีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงองคการอยางตอเนื่อง และมีการสราง
บรรยากาศที่เอื้อตอการเรียนรู 
 Marquard and Reynolds (1994) องคกรแหงการเรียนรูนั้นมีสภาพแวดลอมสงเสริมใหทั้ง

บุคคลและกลุมคนในองคกรมีการเรียนรูอยางรวดเร็ว มีกระบวนการใหผูปฏิบัติเขาใจสิ่งที่เกิดขึ้น 

ซ่ึงจะชวยใหการเรียนรูจากความลมเหลวที่เกิดขึ้นสมดุลกับการเรียนรูจากความสําเร็จ 

 David Garvin ไดใหความเห็นไววา องคกรเรียนรู คือ องคกรที่มีความสามารถในการ
สรางสรรค แสวงหา และถายทอดความรู ตลอดจนสามารถปรับเปลี่ยนองคกรใหรองรับความรูใหม
ไดอยางมีประสิทธิภาพ 
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 สวนนักวิชาการไทยไดใหความหมายขององคกรแหงการเรียนรูไวคลายคลึงกันดังนี้ 
 องคกรเรียนรู หมายถึง องคกรที่มีบุคลากรที่มีความสามารถการเพิ่มขีดความสามารถใน
การปฏิบัติงานของตน มีรูปแบบการคิดใหม มีการตั้งความมุงหวังไวสูง โดยมีการคิดและทํารวมกัน
อยางอิสระ  และปฏิบัติอยางตอเนื่อง (ภิญศิริ ทองสมจิตต, 2550, หนา 21) 
 องคกรเรียนรู หมายถึง องคกรที่สามารถเรียนรูและสรางความรู เพื่อเพิ่มพูนสมรรถนะที่จะ
กอใหเกิดความกาวหนาในการดําเนินกิจการไปสูเปาหมายรวมขององคกร (วสันต ศรีพิพัฒน, 2545, 
หนา 33) 
 องคกรเรียนรู หมายถึง องคกรที่สามารถเปลี่ยนพฤติกรรมองคกรโดยกระบวนการเรียนรู
รวมกันของบุคลากรทั้งหมดในองคกร กลาวคือ บุคลากรทุกคนในองคกรเรียนรูรวมกัน มีการ
คิดคนและเปลี่ยนแปลงการปฏิบัติงานรวมกัน ซ่ึงมีผลทําใหพฤติกรรมขององคกรเปลี่ยนไป (ชมพู
นุช ดวงมาก, 2547, หนา 13) 
 จากความหมายดังกลาวขางตน จะเห็นไดวา องคกรแหงการเรียนรูเปนองคกรที่มีความ
มุงมั่นที่จะพัฒนาบุคลากรในองคกร ใหมีความสามารถในการที่จะเขาใจและเรียนรูลักษณะงานใน
องคกรได เปนอยางดี อีกทั้งสามารถถายทอดความรูที่ตนเองมีอยูไปสูบุคคลอื่นไดอยางมี
ประสิทธิภาพ ฉะนั้น องคการเรียนรู หมายถึง การที่องคการขยายของเขตความสามารถในการสราง
อนาคตของตนเองอยางตอเนื่อง โดยการเรียนรูเพื่อใหองคการสามารถ “สรางปจจัยสงเสริมความอยู
รอด” ไดในอนาคต โดยองคการเรียนรูจะมีความหมายเชนเดียวกับ “การเรียนรูในการปรับตัว” เพื่อ
สรางสรรคในสิ่งใหม ซ่ึงถือเปนการเรียนรู เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพใหกับตัวเอง ซ่ึงเปนสิ่งที่มี
ความสําคัญและจําเปนอยางยิ่งสําหรับสถานการณปจจุบันและในอนาคต โดยการที่จะใหองคกร
การเรียนรูจะตองประกอบไปดวยส่ิงตางๆ ดังตอไปนี้  
  1) พัฒนาวิธีการเพื่อแกปญหา และทําความเขาใจวา อะไรควรทําอะไรไมควรทํา
อยางเปนระบบ 
  2) สมาชิกภายในองคการเรียนรูจะตองมีความคิดกวางไกล เปดกวางและจะตอง
เคยชินกับการทดลองทําสิ่งใหมๆ  
  3) สมาชิกภายในองคการเรียนรูตองพัฒนาความชํานาญสวนตัว รวมไปถึงทักษะ
ในการติดตอส่ือสาร และแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับคนอื่นๆ  
  4) การติดตอส่ือสารถือเปนปจจัยที่สําคัญขององคการเรียนรู ซ่ึงจะเปนประโยชน

ในการเผยแพรความรูใหมไดอยางรวดเร็ว และมีประสิทธิภาพทั้งองคการ เนื่องจากความรู ขอมูล

และทักษะไมควรถูกเก็บเอาไวโดยที่พนักงานในองคการไมรูหรือไมสามารถเขาถึงได 
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  5) องคการเรียนรูควรใชกระบวนการเรียนรูและเคลื่อนยายขอมูล เพื่อพัฒนาและ
ทําใหบุคลากรในองคการมีความรูสึกรวมกัน 
 การสรางองคการแหงการเรียนรูจะมีผลที่ดี และมีความสําคัญตอการดํารงอยู และการรักษา

ความสามารถในการแขงขันขององคการในระยะยาว จึงเปนหนาที่โดยตรงของผูบริหารที่จะตอง

กําหนดแนวทาง และเปนผูนําใหองคการมีพัฒนาการไปในทิศทางที่เหมาะสม โดยเปดรับและสราง

การเปลี่ยนแปลงในทิศทางที่เปนบวกแกองคการ ซ่ึงผูบริหารและผูนําโครงการสรางองคการเรียนรู

จะตองตระหนักและวางแผนดําเนินงาน และแกปญหาดวยความเขาใจและรอบคอบ 

2.2.3 ความสําคัญขององคกรแหงการเรียนรู 
องคกรแหงการเรียนรู เปนองคกรรูปแบบใหมที่ใชทัศนะการมององคกรแบบองครวม คือ 

ปรับเปลี่ยนกระบวนทัศนของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกรทุกระดับ ทั้งระดับบุคคล ระดับ
กลุม และระดับองคกรใหเกิดขึ้นพรอมๆ กัน และเปนการพัฒนาแบบยั่งยืน เพราะใหความสําคัญกบั
การเรียนรูตลอดชีวิตการทํางานของบุคคล และใชทุกสิ่งจากการทํางานเปนฐานความรูที่สําคัญ
ประกอบกับใชกลยุทธการแสวงหาความรู การแบงปนความรู การสรางองคความรู และการใช
ความรูรวมกันอยางตอเนื่อง 

ดวยเหตุนี้ การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกรจึงตองเปลี่ยนรูปแบบและวิธีการแบบ

ดั้งเดิม คือ จากการฝกอบรมเพื่อแกปญหาการทํางานเปนครั้งคราว หรือการสงบุคลากรไปศึกษา

เพิ่มเติมเปนรายๆ กลายเปนการเรียนรูตลอดเวลาอยางตอเนื่อง และเนื้อหาของการเรียนรูก็ไมเนน

เนื้อหาท่ีเกี่ยวกับงานในความรับผิดชอบเทานั้น แตยังตองเรียนรูขามสายงาน เรียนรูภายในองคกร 

เรียนรูภาวะแทจริงภายนอกองคกร เรียนรูแนวโนมและโอกาส รวมทั้งเรียนรูวิธีการนําความรูไปใช

ใหเกิดผลเปนตน องคกรไมวาประเภทใด ระดับใด หากตองการอยูรอดในสังคมโลกยุคนี้ ยอม

ปฏิเสธกระแสการพัฒนาองคกรนี้ไมได เพราะทุกองคกรตองกาวทันคูแขงและกาวลํ้าคูแขงขัน 

ดังนั้นตองพัฒนาศักยภาพของตนเองไดอยางถูกตองเหมาะสมและรวดเร็วเพื่อใหไดมาซึ่งการ

ไดเปรียบคูแขง ทําใหองคกรมีความพรอมที่จะใชความรูและความสามารถของบุคลากรทุกระดับ 

ทั้งระดับผูบริหารระดับปฏิบัติงาน รวมท้ังลูกคาของตนเองรวมกันไดอยางมีประสิทธิภาพและมี

ประสิทธิผล 

สรุป การตระหนักในความสําคัญขององคกรแหงการเรียนรู และพัฒนาองคกรใหกาวสูการ
เปนองคกรแหงการเรียนรูนั้นนับวาเปนกลยุทธในการบริหารองคกรยุคใหม ที่เนนความสําคัญไปที่
การพัฒนาบุคลากรใหมีความตื่นตัว พรอมที่จะเรียนรูอยูตลอดเวลา กอใหเกิดเปนความรู ทักษะ 
ความเชี่ยวชาญ ที่มีศักยภาพตอการปฏิบัติภารกิจ และสามารถปรับเปลี่ยนปรับปรุงบุคลากรและ
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องคกรใหพัฒนายิ่งๆ ขึ้น ดังนั้นองคกรแหงการเรียนรูจึงเปนฐานความคิดที่สําคัญสําหรับทุกคนใน
องคกรที่จะยึดถือเปนกลยุทธของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยสืบ 

2.2.4 ความจําเปนของการเปนองคกรแหงการเรียนรู 
ความจําเปนของการเปนองคกรแหงการเรียนรูมีดังนี้ 

  1) ปจเจกบุคคลจะตองมีความมุงมั่นไปสูความเปนเลิศ  เพื่อใหเกงในทุกๆ ดาน ทั้ง
เกงในการเรียนรู เกงคิด และเกงทํา การเกงในการเรียนรูก็คือ มีปฏิภาณไหวพริบ และความเพียร
พยายามตั้งแตเยาววัยในการใฝรูจนเขาสูโลกอาชีพแลวก็ยังปะพฤติปฏิบัติอยูอยางเสมอตนเสมอ
ปลาย เพราะตระหนักดีวาปจจุบันนี้ เปนโลกแหงการเรียนรู เปนโลกของเศรษฐกิจยุคใหม 
(Knowledge - Base Economy) จําเปนตองเรียนรูใหทันการ และยังตองเรียนรูไปตลอดชีวิต 
(Lifelong Learning) เลยทีเดียว และการเรียนรูนี้ก็จะเปนหนทางหนึ่งที่จะชวยสนับสนุนใหปจเจก
บุคคลบรรลุถึงซึ่งความเปนเลิศได 
  2) ในการเปลี่ยนแปลงหรือการปรับตัวขององคกรตางๆ เพื่อใหเกิดศักยภาพใน
การแขงขันปญหาสําคัญประการหนึ่งก็คือ จะทําอยางไรพนักงานทุกคนจึงจะมีความรูและความ
เขาใจไปในทางเดียวกัน ใหเขาใจในความจําเปนและความถูกตองแทนที่จะปลอยใหแบบแผนของ
การคิด (Mental Models) ของแตละคนกลายเปนตัวสรางปญหาใหเกิดภาวะที่ตางคนตางคิดกันไป
เอง จนอาจกลายเปนปญหาลุกลามใหญโตไดในที่สุด แตถาผูที่รับผิดชอบในการบริหารโครงการ
สําคัญๆ นี้มีความเขาใจในแบบแผนของการคิดนี้ดีพอ ก็ควรมีการเตรียมการเสียแตเนิ่นๆ ในการทํา
ประชาสัมพันธ ประชาพิจารณและสรางบรรยากาศเปด สรางความเขาใจใหทุกคนมีสวนรวมและ
ทาทายในความสําเร็จรวมกัน ซ่ึงมาตรการเหลานี้จะชวยสรางแบบแผนของการคิด วินัยประการที่
สองสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูในรูปแบบที่จะเปนประโยชนตอองคกรไดเปนอยางดี 
  3) องคกรแหงการเรียนรู  เปนองคกรที่มีการมุงเนนใหสมาชิกทุกคนมีความ
กระตือรือรนที่จะเรียนรูและพัฒนาตนเองอยูตลอดเวลา เพื่อใหสมาชิกในองคกร และองคกรมีศักยภาพ
ในการปฏิบัติงานตางๆ ไดสําเร็จลุลวงดวยดี และสามารถแขงขันไดอยางยั่งยืนกับองคกรอื่นๆ 

สรุปไดวา ความจําเปนของการเปนองคกรแหงการเรียนรูนั้น สาเหตุเกิดจากการแขงขัน
ทุกๆ ดานของแตละองคกรมีความรุนแรงมากขึ้น การไดมาซึ่งความเปนหนึ่ง หรือการไดเปรียบ
องคกรอื่นอยางยั่งยืน สมาชิกในองคกรถือเปนสวนสําคัญอยางยิ่ง ดังนั้นทุกองคกรจึงพยายามที่จะ
สรางใหองคกรของตนกาวสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู 

2.2.5 ระดับการเรียนรู 
องคกรที่มีการเรียนรูจะตองมีการเรียนรูเกิดขึ้น 3 ระดับ อาจจะทีละระดับหรือพรอมๆ กัน 

ทั้ง 3 ระดับ ไดแก 
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  1) การเรียนรูระดับบุคคล ไดแก การที่บุคคลมีศักยภาพที่จะแสวงหาความรูพัฒนา

ทักษะเชาวปญญา ทัศนคติ โดยการศึกษาคนควาดวยตนเอง และแลกเปลี่ยนสิ่งที่เรียนรูกับผูอ่ืนได

การเรียนรูระดับนี้เนนการกระตุนใหแตละคนใฝรูและสรางโอกาสการเรียนรูไดอยางตอเนื่อง 

  2) การเรียนรูระดับกลุม ไดแก การเพิ่มพูนความรู ทักษะ ความสามารถของกลุม

จากการใหทุกคนมีสวนรวม และไดแลกเปลี่ยนสิ่งที่ตนมีระหวางกัน ดวยเหตุนี้การเรียนรูระดับ

กลุมจึงมักเกิดขึ้นจากผลของการเรียนรูระดับบุคคล นั่นคือ สวนหนึ่งทุกคนนําสิ่งที่ตนเรียนรูมาสู

กลุมการเรียนรูระดับกลุมจะเกิดขึ้นได โดยกิจกรรมหรือกระบวนการที่เอื้อตอกระบวนการกลุม 

หรือปฏิสัมพันธ 

  3) การเรียนรูระดับองคกร ไดแก การนําความรู ทักษะ ความสามารถและทุกอยาง
ที่แตละบุคคลแตละกลุมมีมาใชรวมกันเพื่อเปาหมายขององคกร ทั้งนี้การเรียนรูระดับนี้จะเกิดขึ้นได 
โดยองคกรตองใหอํานาจคนของตนเองในการใชความรูที่มีเพื่อองคกร ตองมีการบูรณาการคุณภาพ 
เขากับคุณภาพชีวิตการทํางานและตองสรางชองวางสําหรับการเรียนรูทั้งที่เปนสถานที่ ส่ิงอํานวย
ความสะดวกและเวลา 

สรุป การเกิดระดับการเรียนรูในองคกรทุกวันนี้นั้น องคกรสวนใหญมีการเรียนรูระดับ

บุคคลมากที่สุด เพราะบุคลากรตางคนตางเรียนรูเพื่อเปาหมายของตนเอง การเรียนเรียนรูระดับกลุม

ที่เกิดขึ้นมักมีลักษณะของการเรียนรูที่ปดกั้นตัวเองจากกลุมอื่นโดยไมสนใจกลุมใดๆ นอกจากการ

เรียนรูของคนในกลุมของตนเอง ขณะที่บุคลากรบางคนมีปฏิสัมพันธกับเพื่อน รวมตัวกันเปนกลุม

หลวมๆ ไมเหนียวแนน และบางครั้งบุคลากรรวมกลุมกัน และแตละกลุมก็มีปฏิสัมพันธกันทั่วทั้ง

องคกร 

2.2.6 ลักษณะขององคกรแหงการเรียนรู 
องคกรแหงการเรียนรู จะมีลักษณะหลายๆ ประการที่แตกตางไปจากองคกรทั่วๆ ไป จาก

การประมวลหนังสือ บทความ เอกสารตางๆ พบวา ปจจุบันนี้มีการอางอิงแนวคิดเกี่ยวกับองคกร
แหงการเรียนรูของนักพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่มีช่ือเสียง 3 ทาน มากที่สุด คือ ปเตอร เอ็ม เซ็งกี้ 
(Peter M. Senge) ไมเคิล มารการด (Michael Marguardt) และ เดวิด เอ คาวิน (David A.Gavin) ซ่ึง
แนวคิดเกี่ยวกับลักษณะขององคกรแหงการเรียนรูของทั้ง 3 ทานนี้ มีบางลักษณะที่คลายคลึงกัน 
และบางลักษณะมีความแตกตางกันอยางชัดเจน แตไมวาจะเปนลักษณะที่กําหนดโดยทานใด การ
พัฒนาองคกรใหเปนองคกรแหงการเรียนรูจําเปนตองพัฒนาลักษณะเหลานี้ใหเกิดขึ้นอยางเปน
รูปธรรม โดยผูวิจัยไดสรุปตามตารางที่ 2.1 
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ตารางที่ 2.1 ลักษณะขององคกรแหงการเรียนรู 
ปเตอร เอ็ม เซ็งกี้ ไมเคิล มารการด เดวดิ เอ เควนิ 

1.การรูระบบและคิดทั้งระบบ 
(Systems Thinking) 

1.การปรับเปลี่ยนองคกร 
(Organization Transformation) 

1.การแกปญหาอยางมีระบบ 
(Systematic Problem Solving) 

2.การรูตนเองวาอยูที่ไหนและ
ตองการไปที่ไหน 
(Personal Mastery) 

2.การจัดการกับองคความรู 
(Knowledge management) 

2.การทดลองใชวิธีการใหมๆ 
(Experimentation with New 
Approaches) 

3.การรูทัศนคติและความเขาใจของ
ตัวเองและผูรวมงาน 
(Mental Models) 

3.การประยุกตใชเทคโนโลยี 
(Technology Application) 

3.การเรียนรูจากประสบการณของ
ตนและเรื่องในอดีต 
(Learning from Their Own 
Experiences and Past History) 

4.การสรางเปารวมของกลุมและ
วิธีการไปสูเปารวม 
(Shared Vision)  

4.การเพิ่มอํานาจ 
(People Empowerment) 

4.การเรียนรูจากประสบการณและ
วิธีการที่ดีที่สุดของผูอื่น 
(Learning from the Experiences 
and Best Practices of Others) 

5.การคิดรวมกันของคน 2 คน 
นําไปสูผลซึ่งมากกวาผลของแตละ
คนรวมกัน  
(Team Learning) 

5.พลวัตรการเรียนรู 
(Learning Dynamics) 

5.การถายทอดความรูอยางรวดเร็ว
และมีประสิทธิภาพ 
(Transferring Knowledge Quickly 
and Efficiently) 

 

สรุปแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรูของนักพัฒนาทรัพยากรมนุษยทั้ง 3 

ทานมีทั้งที่คลายคลึงและแตกตางกัน แตโดยรวมแลวคุณลักษณะทั้งหมดจําเปนตองพัฒนาให
เกิดขึ้นอยางจริงจังเปนรูปธรรม เพื่อใหองคกรบรรลุเปาหมายในการพัฒนาสูองคกรแหงการเรียนรู
อยางแทจริง โดยผูวิจัยใชทฤษฎีองคกรแหงการเรียนรูของ ปเตอร เอ็ม เซ็งกี้ (Peter M. Senge) 
กลาวคือ 

วินัย 5 ประการของ ปเตอร เอ็ม เซ็งกี้ (Peter M. Senge) 
เซ็งกี้ เชื่อวาหัวใจของการสรางองคกรแหงการเรียนรู อยูที่การเสริมสรางองคกรแหงการ

เรียนรู ที่การเสริมสรางวินัย 5 ประการ ใหเกิดผลจริงจังในรูปของการนําไปปฏิบัติ (Practice) แก
บุคคล ทีม และองคกรอยางตอเนื่องและทุกระดับ โดยเขาใหนิยามองคกรแหงการเรียนรูวา “เปน
องคกรที่ผูคนตางขยายขีดความสามารถเพื่อสรางผลงานที่ตองการสรางอนาคต” เซ็งกี้ใชคําวา “วินัย 
(Disciplines)“ เพื่อบงถึงเทคนิควิธีที่ตองศึกษาใครครวญอยูเสมอแลวนํามาปฏิบัติ เปนแนวทางการ
พัฒนาเพื่อการแสวงหาการเสริมสรางทักษะหรือสมรรถนะ เพื่อเพิ่มขีดความสามารถผานการปฏิบัต ิ
เพื่อความคิดสรางสรรคเพื่อส่ิงใหมๆ การกําหนดนโยบายหรือการจัดโครงสรางจากการฝกหัด
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ฝกฝนวินัยเหลานี้ สําหรับวินัยทั้ง 5 ประการ นี้เปนสิ่งที่เรียกวา “Best Practices” ซ่ึงเซงกี้เห็นวา อาจ
มีผลเสียมากกวาผลดีที่จะกอใหเกิดการลอกเลียนแบบกันเสียมากกวา เซ็งกี้เชื่อวาวินัยทั้ง 5 ประการ
นี้รวมกันอยางไดดุล จะไมใชสรางองคกรเรียนรูแบบใดแบบหนึ่งขึ้นมา แตจะกอใหเกิดคลื่นของ
การทดลองและความคืบหนาในสิ่งที่ทําอยู ซ่ึงหากองคกรสามารถผสมผสานวินัยหนึ่งแยกกันไป
นั้นจะกอใหเกิดผลลัพธที่มีคุณเปนอยางยิ่ง กอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในจิตใจ กอใหเกิดการ
เปลี่ยนแปลงในจิตใจ กอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในทางที่ดี 

อยางไรก็ตาม วินัย 5 ประการนี้เปนผลมาจากการคิดใครครวญจากประสบการณที่เซ็งกี้ได
จากการเปนอาจารย เปนที่ปรึกษา จากการทดลองงานเขียน การคิดของผูคนนับรอย เซ็งกี้สังเกตวา
หลายแนวคิดใหมๆ มักจะเริ่มจากธุรกิจในสังคมที่เปดกวาง ที่มีอิสระที่จะกลาทดลอง ซ่ึงองคกร
ภาครัฐหรือองคกรที่มิไดมุงกําไรมักขาดในบรรดาวินัยทั้ง 5 นี้เซ็งกี้ใหความสําคัญเปนอยางยิ่งกับ
การคิดอยางเปนระบบ (Systems Thinking) ที่จะบูรณาการวินัยทั้ง 4 ประการเขาดวยกัน หากองคกร
มีวิสัยทัศน แตขาดการคิดอยางเปนระบบ วิสัยทัศนก็ขาดมรรคผล การคิดอยางเปนระบบเปนเรื่อง
ละเอียดออน ที่มีความหมายอยางยิ่งตอการสรางองคกรแหงการเรียนรู 

วินัยประการที่ 1: การรูตัวตนเองวาอยูที่ไหน และตองการไปที่ไหน (Personal Mastery)  
เซ็งกี้เขียนถึงจิตวิญญาณขององคกรแหงการเรียนรูวา “องคกรแหงการเรียนรูผานกลุม

บุคคลที่เรียนรู การเรียนรูของแตละคนไมไดเปนหลักประกันวาเกิดการเรียนรูในองคกรขึ้น แตการ
เรียนรูขององคกรจะเกิดขึ้นไดก็ตอเมื่อบุคคลมีการเรียนรูเทานั้น” การฝกฝนเปนรากฐานสําคัญ เปน
การขยายขีดความสมารถใหเชี่ยวชาญมากขึ้น ความรอบรูเปนผลรวมของทักษะ ความสามารถเปน
สภาพที่เปนอยูตามความเปนจริง เห็นวาอะไรมีความสําคัญตอเรา ตอองคกร ขณะเดียวกันก็เห็น

ภาพในอนาคต (Vision) ที่พึงเปนได สรางเปนวิสัยทัศนสวนตนขึ้น (Personal Vision) ตอบตนเอง
ได แทที่จริงแลวตนตองการอะไรจากการปฏิบัติหนาที่ รักษาความตึงเครียดอยางสรางสรรค 
(Creative Tension) นี้ได นั่นคือ เห็นความแตกตางระหวางที่เปนจริงกับที่ควรเปนไว สรางแรงจูงใจ
อยางตอเนื่อง ไมรูสึกไรอํานาจ ขับเคลื่อนวิสัยทัศนใหเปนจริง มีพลังของเจตนา (Will Power) การ

ที่จะสรางความรอบรูแหงตนไดนั้น เราจะตองผสมผสานความเปนเหตุเปนผลเขากับญาณหยั่งรู ที่
เราไมสามารถอธิบายเหตุผลที่แทจริงได แตมีความเชื่อเชนนั้น เห็นความเปนสวนหนึ่ง ความ
เชื่อมโยงของตัวเรากับโลกภายนอก นอกจากนั้นยังมีความเอื้ออาทร เมตตาสงสารผูอ่ืน และมีความ
จงรักภักดี ผูกพันกับเปาหมาย กับงานและองคกร  

วินัยประการที่ 2: การรูทัศนคติและความเขาใจของตัวเองและผูรวมงาน (Mental Models)  
การรูทัศนคติและความเขาใจของตัวเองและผูรวมงาน ไดแก ขอตกลงเบื้องตน ความเชื่อ

พื้นฐาน ขอสรุปหรือภาพลักษณที่ตกผลึกในความคิดอานของคนที่มีอิทธิพลตอความรูความเขาใจ
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ตอสรรพสิ่งในโลก มีผลตอการประพฤตปิฏิบัติตอคานิยม เจตคติทีเ่ขามีตอบุคคล สรรพสิ่ง และ

สถานการณทัง้หลาย หนาทีท่างวินยัประการที่ 2 นี้ ก็เพื่อฝกฝนใหเราไดเขาใจ แยกแยะระหวางสิ่งที่

เราเชื่อกับสิ่งที่เราปฏิบัติ ดังที่ คริส อากีริส จําแนกวา ทฤษฎีที่เราเชื่อ (Espoused Theories) กับสิ่งที่

เรานํามาปฏิบัติ (Theories-in-use) การสืบคาความคิดความเชื่อของเรา ทําใหเราทาทาย ปรับขยาย

ขอบเขตและกระบวนการความคิดความเชือ่ของเรา เขาใจมุมมองและการคิดของผูอ่ืน เซ็งกี้เนน

ทักษะดานความคิด ความเชือ่ที่องคกรยึดถือมุงมั่น ผานการวางแผนและคณะกรรมการบริหาร และ

ทักษะในการเรียนรูดานธุรกจิและมนษุยสมัพันธที่มีผลตอแบบแผน การรูทัศนคติและความเขาใจ

ของตัวเองและผูรวมงาน ผานทักษะการคดิใครครวญ (Reflection Skills) เปนการตรวจสอบวา

ทัศนคติ ความเขาใจมีผลตอการปฏิบัติแสงดงออก สวนทักษะในการสืบคน (Inquiry Skills) เปน

ดัชนีบอกวา มคีวามเกีย่วของสัมพันธแบบพบปะกับผูอ่ืนเชนไร จะเขาไปแกไขกับประเด็นปญหาที่

ซับซอนเชนไร ในการปฏบิัติงานของทุกอาชีพจําเปนตองใชทักษะทั้งสองประการนี้อยูเสมอ ทํา

อยางไรที่จะรกัษาทักษะทั้งสองนี้ใหสมดลุผสมเขากับสิ่งที่ดีงาม เซ็งกี้ก็เชื่อวาการรูทัศนคติและ

ความเขาใจของตัวเองและผูรวมงานของแตละคนมีขอบกพรอง 

ดังนั้นตองอาศัยวินัยประการที่ 5 การรูระบบและคิดทั้งระบบ (Systems Thinking) เขาไป

รวมทํางานดวย ซ่ึงจะมีพลังเกิดผลดีสูงสุด ผูบริหาร ผูจัดการ ผูนําทั้งหลายพึงผสานแบบแผน

ความคิดอานของตนเขากับการฝกทักษะการคิดอยางเปนกลยุทธอยางเปนระบบที่เนนภาพใหญ 

เนนความเชื่อมโยงขององคประกอบยอยใหได ในการแกไขปญหาในการปรับโครงสรางองคกร ฝก

ทักษะในการคิดใครครวญ การเปดใจกวางตอส่ิงที่ทาทาย ตองพัฒนาการรูทัศนคติและความเขาใจ

ของตัวเองและผูรวมงานอยูตลอดเวลาอยางยืดหยุน ทําใหปรับเปลี่ยนการะบวนทัศน แนวคิด แนว

ปฏิบัติใหเหมาะกับสภาพการณที่เปล่ียนไป 

วินัยประการที่ 3:  การสรางเปารวมของกลุมและวิธีการไปสูเปารวม (Shared Vision)  
การสรางเปารวมของกลุมและวิธีการไปสูเปารวมในอนาคตที่ปรารถนาใหเกิดมีขึ้นใน

องคกรนั้นเปนสิ่งที่จําเปนตอภาวะผูนําทุกคน เปนพลังขับเคลื่อนในภารกิจทุกอยางขององคกรให
มุงสูเปาหมายเดียวกัน เปนจุดรวมและพลังของการเรียนรูของสมาชิกในองคกร ผูนําตองพัฒนา
วิสัยทัศนเฉพาะตน (Personal Vision) ขึ้นมากอนจากคุณคาสวนบุคคล ความหวงใย ใหความสําคัญ
กับสิ่งใด จากการคิดได คิดเปน จากนั้นก็ขายฝน คิดดังๆ แบงปนใหผูอ่ืนไดรูไดเขาใจ เห็นคลอย
ตามดวยการสื่อสารโนมนาวหรือที่เรียกวา “ Walk Vision “ ทําใหคําพูดหรือภาพนั้นเดินได
กลายเปนเปารวมของกลุมและวิธีการไปสูเปารวม (Shared Vision) ที่มีการแบงปนกับผูที่เกี่ยวของ
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ในทุกระดับขององคกร โนมนาวใหเกิดการปฏิบัติรวมกัน ไปในทิศทาวที่กําหนดใหภาพเปารวม
ของกลุมนั้นเปนจริงขึ้นมา (Turn Vision into Action) ในลักษณะของปฏิบัติการเชิงรุก (Pro-action) 
มิใชรอหรือตามแกไข (Reaction)  

การสรางเปารวมของกลุมและวิธีการไปสูเปารวม (Shared Vision) นี้มีคุณคาทั้งภายในและ

ภายนอกแกบุคคล คุณคาภายนอก คือ ใหทราบกันโดยทั่วไปวา บุคคลนั้นมุงสรางผลสําเร็จอะไรให

เกิดแกองคกร ความเปนเสิศในดานใด เมื่อใด คุณคาภายใน คือ มีสวนสรางแรงบันดาลใจ ความ

ศรัทธายึดมั่น เอกลักษณ ความเปนสวนหนึ่งหรือความผูกพันใหเกิดแกพนักงาน ตอทีม ตอองคกร 

ตอหนาที่ ผลักดันใหเกิดเปนความกลาคิด กลาทํา กลานํา เปลี่ยนแปลงเพื่อความดีกวา ความกลา

เสี่ยง กลาทดลอง การมีเปารวมของกลุมและวิธีการไปสูเปารวม (Shared Vision) ในองคกร จะมี

สวนเสริมสรางความเปนองคกรแหงการเรียนรูเปนอยางยิ่ง เปรียบเสมือนหางเสือของเรือที่

ขับเคลื่อนใหเรือนั้นมุงสูเปาหมายไปในทิศทางที่รวดเร็วประหยัดและปลอดภัย  

เซ็งกี้ (Senge) เห็นวา การสรางเปารวมของกลุมและวิธีการไปสูเปารวมนี้ เปนการสราง
ความคิดที่ใชปกครอง (Governing Ideas) ช้ีนําองคกรคิดอยางไร มีเปาหมายพันธกิจและยึดถือ
คุณคาใด เปารวมที่ดีตองสอดคลองกับคุณคาหรือคานิยมที่ผูคนยึดถือในการดํารงชีวิตประจําวัน 
ความคิดที่ใชปกครองนี้มุงตอบคําถามหลัก 3 ประการ ที่สะทอนใหเห็นวาเราเชื่อมั่นในสิ่งใด 
กลาวคือ  

อะไร -ภาพในอนาคตที่ตองการใหเกิดคืออะไร 

ทําไม -อยูไปทําไม ดวยเปาหมายหรือพันธกิจใด มีสวนชวยเหลือสังคมเชนไร 

อยางไร -เราจะปฏิบัติตนเชนไรในชีวิตประจําวัน ใหวิสัยทัศนและพันธกิจนั้นเปน 

จริงดวยความซื่อสัตย จริงจัง เสียสละ อดทน เปนตน 

เซ็งกี้ เชื่อวา หากเราใชแรงบันดาลใจเปนที่ตั้ง เราก็สามารถสรางวิสัยทัศนทางบวกไดเปน
แรงขับเคลื่อนใหเกิดการเรียนรู การเติบโต คิดสราง คิดทํา คิดพัฒนา แตหากความคิดนั้นมีความ
กลัวเปนพื้นฐานก็จะทําใหเกิดความคิดที่สรางขอจํากัด แทนที่จะคิดสรางก็จะคิดปองกัน ไมอยาก
ใหเกิด สงความรูสึกสิ้นหวัง เปนไปไมได ไมมีอํานาจ ไมสนใจใยดี ทําใหองคกรมีอายุขัยที่ส้ัน 
ดังนั้นเปารวมของกลุมนี้ตองมีวิธีการไปสูเปารวมขับเคลื่อนใหมีชีวิตยืนยาว ผูคนเขาใจชัดเจน มี
ความเพียรพยายามรวมกันที่จะใหเปารวมของกลุมบังเกิด มีการสื่อสาร มีความรูสึกผูกพัน มีความ
ตื่นเตนอยากเห็น เซ็งกี้เห็นวา การรูระบบและคิดทั้งระบบจะมีสวนชวยสนับสนุนเปารวมใหเปน
จริงได โดยอาศัยกระบวนการของการสืบคนและการรูทัศนคติและความเขาใจของตัวเองและ
ผูรวมงาน (Mental Models) เขารวมกัน 
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วินัยประการที่ 4:  การคิดรวมกันของคน 2 คน นําไปสูผลซ่ึงมากกวาผลของแตละคน
รวมกัน (Team Learning)  

ทีมของผูบริหารที่แตละคนตางก็มีระดับ IQ สูงเกิน 120 แตเมื่อมาทํางานรวมกันอาจจะมี 
IQ ในระดับกลุมเหลือเพียง 63 ก็เปนได เราจะทําอยางไรใหระดับความสามารถของทีมเหนือกวา
ระดับความสามารถของรายบุคคลในทีม ที่ทีมสามารถพัฒนาขีดความสามารถประสานสัมพันธได
เปนอยางดี แนววิธีฝกฝนสรางการเรียนรูของทีมที่ดีและคุมคานั้น เซ็งกี้เห็นวาทําไดโดยผานการ
พูดคุย (Dialogue) และการอภิปราย (Discussion) ของผูคนในองคกร ทีมในองคกรที่ขาดการปรับ
ทิศทางทําความเขาใจระหวางกันกอนจะมีพลังงานที่สูญเสียมากมาย ขาดทิศทางรวมกัน ขาดการ
ประสานสัมพันธที่ดี ดังนั้นเซ็งกี้จึงใหความสําคัญตอ การปรับแนวคิดแนวปฏิบัติใหตรงกัน 
(Alignment) วาเปนเงื่อนไขสําคัญกอนที่จะมีการเพิ่มอํานาจในการปฏิบัติ (Empowerment) ใหแก
บุคคลหรือทีมในการตัดสินใจหรือการแกไขปญหาตางๆ เซ็งกี้เห็นวาการคิดรวมกันของคน 2 คน 
นําไปสูผลซ่ึงมากกวาผลของแตละคนรวมกัน (Team Learning) มีสามลักษณะสําคัญ ไดแก 
  1. สมาชิกทีมตองมีความสามารถในการคิด ตีปญหาหรือประเด็นใหแตก หลายหัว
รวมคิดยอมดีกวาการใหบุคคลเดียวคิด 
  2. ภายในทีมตองมีการทํางานที่สอดประสานกันเปนอยางดี คิดในสิ่งที่ใหมและ
แตกตางมีความไววางใจตอกัน 
  3. บทบาทของสมาชิกทีมหนึ่งที่ตอทีมอื่นๆ ขณะที่ทีมหนึ่งสมาชิกเรียนรูอยาง

ตอเนื่องการประพฤติปฏิบัติของทีมนั้นยังสงผลตอทีมอื่นๆ ดวย ซ่ึงจะชวยการสรางองคกรแหงการ

เรียนรูใหมีพลังมากขึ้น 

แนวปฏิบัติของการฝกวินัยเพื่อการสรางการคิดรวมกันของคน 2 คน นําไปสูผลซ่ึงมากกวา
ผลของแตละคนรวมกัน คือ การพูดคุย (Dialogue) และการอภิปราย (Discussion) เซ็งกี้ไดรับ
อิทธิพลแนวปฏิบัติทั้งสองนี้จากเดวิด บอม (David Bohm) นักฟสิกส โดยเขาเห็นวา การอภิปราย 
การวิเคราะหและแยกสวนประเด็นที่สนใจรวมกันของผูเกี่ยวของ เพื่อใหกลุมยอมรับแนวคิด
มุมมองที่ตนเสนอ โดยทั่วไปอาจจะรับความคิดขอเสนอแนะของผูอ่ืนไดบางสวน แตยังยืนหยัดใน
ความคิดความเชื่อเดิมๆ ของตน  สวนการพูดคุยหรือการเสวนานั้น  ทําใหกลุมไดแสวงหา
ความหมายรวมกันอยางอิสระที่หาไมไดจากการพูดคุยกันเปนรายบุคคล ทําใหเขาใจมุมมองตางๆ 
ไดกวางขวางมากขึ้น ผูคนรวมมือกันเพื่อกอใหเกิดพลังของการพัฒนาและการเปลี่ยนแปลงอยาง
ตอเนื่อง กลุมสามารถแกปญหาที่ยากและซับซอนจากหลายมุมมอง มีการสื่อสารถึงความคิด ความ
เชื่ออยางอิสรเสรี เปาหมายของการเสวนา คือ การเปดเผยวาความคิดอานของแตละฝายแตกตางกัน
เชนไร ทําใหเราไดมีโอกาสสังเกตลักษณะความคิดของตนและของผูอ่ืน 
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ในการคิดรวมกันของคน 2 คน นําไปสูผลซ่ึงมากกวาผลของแตละคนรวมกัน (Team 
Learning) นั้น จําเปนตองอาศัยทั้งการเสวนาและการอภิปรายในการวิเคราะหสถานการณจําตองมี
การอภิปรายเสมอมุมมองตางๆ แลวมีการอธิบายแกตางเพื่อหาทัศนะใหมที่ดี นําไปสูการตัดสินใจ
เลือกหาขอตกลงขอสรุปรวมกัน ขณะที่การเสวนาจะทําใหไดความคิดหลากหลาย โดยไม
จําเปนตองไดขอตกลง ทั้ง 2 ลักษณะนี้ทําใหไดแนวปฏิบัติใหมๆ บางทีแนวปฏิบัติใหมๆ เปนผล
พลอยไดของการเสวนา สมาชิกของทีมความแลกเปลี่ยนขอมูลความคิดเห็น โดยผานการเสวนาและ
การอภิปรายกันอยางเปนกิจวัตร เพื่อความเขาใจที่ดี ฝกฝนการใชทักษะของการสืบคนและการ
สะทอนความคิดเห็นใหเกิดประโยชนในการสรางสรรคใหได 
  วินัยประการที่ 5: การรูระบบและคิดทั้งระบบ (Systems Thinking)  

  การรูระบบและคิดทั้งระบบ เปนวินัยที่มีความสําคัญมากที่สุด ที่ในความเปนจริงผูคน 
พนักงาน ผูบริหารหลายคนไมสามารถฝกตนเองใหมีความสามารถคิดไดอยางเปนระบบอยางเทา
ทันกาลหรือคิดไดลวงหนา ผลก็คือทําใหเกิดปญหาในการปฏิบัติงานในการบริหารมากมาย บางคิด
วาที่ตนปฏิบัติงานทุกวันเปนการแกไขปญหาและพัฒนางาน เนื่องจากการคิดสั้นผันตามเหตุการณ
หรือสถานการณ ทําใหขาดการเห็นภาพใหญ ไมตอเนื่อง ไมเห็นความเชื่อมโยงของสวนตางๆ ที่จะ
ไดรับผลกระทบติดตามมาจากการปฏิบัติงานของเขา ทั้งที่แทจริงแลวการปฏิบัติงานของเขาเปนการ
ส่ังสมปญหาใหคนตอๆ มาตองแกไข ซ่ึงจําตองใชความสามารถที่มากกวาเดิมหลายเทาตัวทีเดียว 
  คําวา “ระบบ” คือ สวนยอยที่เกี่ยวเนื่องกับสวนใหญ สะทอนใหเห็นการของเกี่ยวซ่ึงกัน
และกันของสวนยอยๆ ผลบวกของแตละสวนจะมีพลังนอยกวาแรงรวมใจ หรือการผนึกกําลังของ
สวนยอยอยางพรอมเพรียงกัน การทํางานของสวนหนึ่ง แผนกหนึ่ง ยอมจะมีผลกระทบตอสวนยอย
ตางๆ ที่เหลือในระบบ สงผลตอความเจริญรุงเรือง ความลมสลาย กําไร ขาดทุน และภาพลักษณ
ขององคกร ในมิติของสถานการณและเวลาตางๆ กันนั้น 
  เซ็งกี้ไดใหความหมายของ “การคิดรวมกันของคน 2 คน นําไปสูผลซ่ึงมากกวาผลของแต
ละคนรวมกัน (Team Learning)” ไววา “วินัยของการมองเห็นภาพโดยรวม เห็นทั้งหมด มีกรอบที่
มองเห็นความสัมพันธที่เกี่ยวของกัน มากกวาที่จะเห็นแคเชิงเหตุเชิงผล การเห็นแนวโนมรูปแบบ
ของความเปลี่ยนแปลงจะมีมากกวาการเห็นแคฉาบฉวยหรือผิวเผิน”  
  การคิดรวมกันของคน 2 คน นําไปสูผลซ่ึงมากกวาผลของแตละคนรวมกันมีความสําคัญ
อยางมากกับสภาพการบริหารในยุคของการเปลี่ยนแปลงที่เต็มไปดวยการชิงไหวชิงพริบในธุรกิจ
ยุคนี้ เปนตน ทุนทางปญญา (IC : Intellectual Capital) ที่ผูบริหารทุกคนจําตองมี หากใครไมมีจะ
เปนผูแพอยางถาวร สมองของผูบริหารตองเขาใจสภาพขององคประกอบยอยตางๆ ในองคกร เขาใจ
ปจจัยพื้นฐาน ประวัติศาสตร และพัฒนาการแตอดีตถึงปจจุบัน เปนความซับซอนเกี่ยวของสัมพันธ



 21 

กันของระบบยอย หากแกไขหรือดําเนินการตรงที่ใดที่หนึ่งของระบบจะกระทบสวนอื่นๆ ได เซ็งกี้
ไดช้ีใหเห็นถึงแนวคิดพื้นฐานเดิมๆ ที่อาจเปนอุปสรรคของการคิดอยางเปนระบบไว 10 ตัวอยาง
เหตุการณ อาทิ ซอมแกไขแตลมเหลว (Fixes that Fail) โศกนาฏกรรมของหมูมาก (Tragedy of the 
Commons) การเอาตัวรอด (Escalation) ความสําเร็จของผูที่คิดวาตนประสบความสําเร็จ (Success of 
the Successful) เปนตน  
  ลักษณะของการคิดรวมกันของคน 2 คน นําไปสูผลซ่ึงมากกวาผลของแตละคนรวมกัน 
(Team Learning) ที่ดี ไดแก 
  1. คิดเปนกลยุทธ คือ ชัดเจนในเปาหมาย มีแนวทางที่หลากหลาย แนวแนในเปาหมายมี
วิสัยทัศน 
  2. คิดทันการ คือ ไมชาเกินการณ มองใหเห็นความจริง บางทีชิงปฏิบัติกอนปญหาจะเกิด 
  3. เล็งเห็นโอกาส ในทุกปญหามีโอกาส ไมยอทอ สรางประโยชน มองใหไดประโยชน 
  2.2.7 อุปสรรคและทางออกของการสรางองคกรแหงการเรียนรู 
  การบริหารเพื่อสรางความเปลี่ยนแปลงขององคกรที่จะมุงสูการเรียนรูนั้น เปนระบบเปดที่

ตองติดตอสัมพันธและปรับเปลี่ยนหลายสวนในองคกร เชน การออกแบบงาน การทํางานเปนทีม 

การปรับระบบการใหรางวัลตามความสามารถ การมอบหรือเพิ่มอํานาจการตัดสินใจใหแกผูปฏิบัติ 

การปรับเปลี่ยนความคิดใหเปนระบบเปนกลยุทธมากขึ้น ไมพึงพอใจกับความสําเร็จหรือผลงานเดมิ

ที่ไดรับ ดังนั้นจึงมีความยากลําบากในการปฏิบัติในการผลักดัน ดังนี้ 

ความเปนองคกรขนาดใหญ  

  การที่องคกรมีขนาดใหญ มีการจัดแบงโครงสรางขององคกรตามอํานาจหนาที่ตามสายงาน 

(Functional) มีลําดับขั้นตอนมากมายดวยกฎระเบียบนโยบายที่ไมยืดหยุนจะทําใหแยงกับแนวคิด

พื้นฐานของการสรางองคกรแหงการเรียนรูที่เนนความคิดสรางสรรค การทํางานโดยทีมอิสระช้ีนํา

ตนเองหรือการทํางานเปนกลุมแบบขามสายงาน ยิ่งองคกรใดมีขนาดใหญ องคประกอบดาน

ประชากรที่มีภูมิหลังดานการศึกษาและประสบการณตางกันมากก็จะยิ่งทําใหการสรางองคกรแหง

การเรียนรูเปนไปดวยความลาชาและยากลําบาก แตทั้งนี้ไมไดหมายความวาไมควรคิดจะสราง

องคกรแหงการเรียนรูในองคกรใด ตรงกันขามการปรับเปลี่ยนโครงสรางและแนวทางการทํางาน

ขึ้นใหม ยอมที่จะเอื้อใหมีการประยุกตใชองคกรแหงการเรียนรูในฐานะที่เปนภาพใหมที่ดีกวาเกา

ฉะนั้นบุคลากรทุกฝายควรมีลักษณะของความเปนผูนําที่ไมสรางความผูกพันถาหากขาดการที่ไม

เอาจริงเอาจังกับแนวทางการพัฒนาคน การพัฒนาทีม หรือกลุมผูปฏิบัติและในการพัฒนาองคกร 
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เชน ขาดนโยบายที่ชัดเจนในการเรียนรูอยางตอเนื่องและเผยแพรความรูใหเกิดประโยชน การให

รางวัลตอผูมีสวนสรางสรรคส่ิงใหมๆ ที่มีคุณคาแกองคกร การไมเรียนรูจากขอผิดพลาดแตกลับ

ลงโทษผูที่ทําผิดพลาด ขาดการคิดริเร่ิม กลาทดลอง ละเลยคนที่ไมแสดงการเรียนรูใหปรากฏควรมี

การหมุนเวียนสับเปลี่ยนผูปฏิบัติงาน เพื่อใหเกิดการแบงปนความรูหรือการสรางฐานขอมูลที่ดีเปน

ศูนยแหลงการเรียนรู (Resource Center) ขององคกร ผูบริหารพึงสรางบรรยากาศที่เกื้อหนุนตอการ

เรียนรูของทีมที่มีอิสระในการทํางาน ความกลาที่จะทดลองพัฒนาระบบใหดีอยางตอเนื่อง การเปด

โอกาสใหสมาชิกพัฒนาทักษะและสมรรถนะใหมๆ อยูเสมอ การขยายขอบเขตแนวการปฏิบัติตางๆ 

ขององคกรดวยเทคนิควิธีตางๆ ที่เหมาะสมกับสถานการณ วัฒนธรรมและความพรอมขององคกร 

ซ่ึง ซีน (Schein) ไดกลาวถึงขอตกลงพื้นฐาน 4 ประการ ของการผลักดันใหเกิดระบบการเรียนรูใน

องคกรวา 

   1. ผูนั้นไมพึงขอใหผูอ่ืนเรียนรูส่ิงใหมๆ หากตนเองไมไดเรียนรูส่ิงใดใหมเลย 
   2. การเรียนรูเปนการนําตนออกนอกกรอบแนวคิดแนวปฏิบัติดั้งเดิมจึงตองอาศัย
การรูเห็นและความกลาในการตัดสินใจ 
   3. ความวิตกกังวลที่เกิดขึ้นจากการตองเรียนรูสามารถลดทอนไดหากแบงปน
เปดเผยกับกลุมทีมงานที่แสดงความรับผิดชอบ 
   4. กระบวนการเรียนรูจะไมเผยแพรอยางทั่วถึงในองคกรหากขาดกลุมที่จะชวย
แปรเปลี่ยนภาพใหมเขาทดแทนสภาพดั้งเดิม 
  นอกจากนี้ในองคกรจะตองสรางความไววางใจตอกันและกัน เพราะการสรางวัฒนธรรมที่
มีการแบงปนพบปะพูดคุยกันไดอยางอิสระนั้นเปนสิ่งสําคัญมากกับการสรางองคกรแหงการเรียนรู
ที่จะทําใหการไหลของขาวสาร (Information Flow) เขาถึงผูที่ตองการและผูที่ตองใชการปรับปรุง
หนาที่การทํางานของตน การสรางความไววางใจในหมูคณะทีมงาน การที่ผูบริหารมีความไววางใจ
ใหเกียรติแกผูปฏิบัติวาเปนผูมีความสามารถเรียนรูสรางความเปลี่ยนแปลงได ในแนวทางของการ
กระจายอํานาจออกจากตนเองไปยังระดับลาง ระดับปฏิบัตินั้นเปนเครื่องบงบอกถึงระดับความ
ไววางใจทางหนึ่งดวย 
  สรุป ไดวาปจจัยหลักๆ ที่เปนปญหาและอุปสรรคในการพัฒนาองคกรใหกลายเปนองคกร
แหงการเรียนรูคือ ขนาดขององคกรที่มีขนาดใหญ ความจริงใจของผูบริหาร การสื่อสารภายใน
องคกร ความรวมมือรวมใจของทุกฝาย ตลอดจนบรรยากาศ และวัฒนธรรมขององคกรที่เอื้อตอการ
เรียนรู 
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  องคกรแหงการเรียนรู เปนกระบวนการที่มุงเนนกระตุน เรงเรา และจูงใจใหสมาชิกทุกคน

ในองคกรมีความกระตือรือรนที่จะเรียนรูและพัฒนาตนเองอยูตลอดเวลา เพื่อขยายศักยภาพของ

ตนเองและขององคกร ในการที่จะลงมือปฏิบัติภารกิจนานัปการใหสําเร็จลุลวง โดยอาศัยรูปแบบ

ของ การทํางานเปนทีมและการเรียนรูรวมกัน ตลอดจนมีความคิดความเขาใจเชิงระบบที่จะ

ประสานกันเพื่อใหเกิดเปนความไดเปรียบที่ยั่งยืนตอการแขงขันทามกลางกระแสโลกาภิวัฒน

ตลอดไป ความจําเปนของการเปนองคกรแหงการเรียนรู เนื่องจากปจจุบัน พบวา การแขงขั้นทุกๆ 

ดานของแตละองคกรมีความรุนแรงมากขึ้น การไดมาซึ่งความเปนหนึ่งหรือการไดเปรียบองคกรอื่น 

อยางยั่งยืนนั้น สมาชิกในองคกรถือเปนสวนสําคัญอยางยิ่ง ดังนั้น ทุกองคกรจึงพยายามที่จะสราง

ใหองคกรของตนกาวสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูภายใตพื้นฐานวินัย 5 ประการ ของ ปเตอร 

เอ็ม เซ็งกี้ (Peter M. Senge) ดังที่ไดกลาวขางตน 

 

2.3 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการสื่อสาร 
       ผูวิจัยไดศึกษาแนวคดิและทฤษฎีที่เกี่ยวกับการสื่อสารไวดังนี ้
 2.3.1 ความหมายและความสําคัญของการสื่อสาร 

Cherry, C (1978) กลาววา การสื่อสารของมนุษยเพื่อการแบงปนขาวสาร (An Act of 
Sharing) กันการแบงปนขาวสารจะกอใหเกิดความเขาใจรวมกันและนําไปสูการกระทําที่สอดคลอง
ไปในทางเดียวกัน 
 Newman และ Summer กลาววา การตดิตอส่ือสาร คือ การแลกเปลี่ยนขอเท็จจริง ความเห็น
หรือความรูสึกระหวางบุคคลตั้งแตสองฝายขึ้นไป และ Bellows, Gilson และ Odiome (อางใน 
ธงชัย, 2537, หนา 22) ใหคําจํากัดความวา การติดตอส่ือสาร หมายถึง การแลกเปลี่ยนคําพูด อักษร
สัญลักษณ หรือขาวสาร เพื่อที่จะใหสมาชิกในองคการหนึ่งองคการใดไดเขาใจความหมายและ
สามารถเขาใจฝายอื่นๆได แตความหมายของการติดตอส่ือสารในองคกร Leon Megginson กลาวไว
วา การกระจาย หรือส่ือความหมายเกีย่วกับนโยบายและคําสั่งลงไปยังเบื้องลาง พรอมกับรับเอา
ขอเสนอแนะ ความคิดเหน็ และความรูสึกตางๆ กลับขึ้นมา และความพยายามตองตระหนกัถึงความ
สนใจ ความนยิม และความพยายามรวมมอืที่จะไดรับจากพนักงานทุกคน 
            กิจกรรมทุกชนิดในองคการตางก็ตองอาศัยการติดตอส่ือสารทั้งสิ้น ทั้งนี้ เพราะการ
ติดตอส่ือสารจะเปนวิธีเดียวเทานั้นที่ใชสําหรับการสั่งงานตางๆ ไปใหแกตัวบุคคล หรือกลุมคนใน
องคการไมวาจะเปนการกําหนดมอบหมายงาน การเปลี่ยนแปลงงาน หรือโครงการตางๆ การชี้แจง
ผูใตบังคับบัญชา และการประสานงานในกิจกรรมตางๆ ภายในองคการก็ตองอาศัยวิธีการติดตอใน
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ผูใตบังคับบัญชา 

ผูบังคับบัญชา 

การติดตอสื่อสารตามแนวนอน 

จากเบื้องลางไปเบื้องบน จากเบื้องบนไปสูเบื้องลาง 

ลักษณะใดลักษณะหนึ่ง ในทํานองเดียวกัน ขณะที่ผูใตบังคับบัญชานําคําถาม หรือรายงานที่
เกี่ยวของกับงานไปเสนอผูบังคับบัญชาของตน ก็ตองใชการติดตอส่ือสารดวยเชนกัน 
 2.3.2 รูปแบบของการสื่อสารในองคกร 
             การสื่อสารในองคการตามลักษณะการบริหารงาน TQM (Total Quality Management) 
สามารถแบงไดตามทิศทางการสื่อสารไดดังนี้ 
              1) การติดตอส่ือสารจากเบื้องบนไปสูเบื้องลาง (Downward Communication) 
              2) การติดตอส่ือสารจากเบื้องลางไปสูเบื้องบน (Upward Communication) 
              3) การติดตอส่ือสารตามแนวนอน (Horizontal Communication) 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่  2.1 แบบของการติดตอส่ือสารทั้ง 3 แบบ  

ท่ีมา :  จาก  เนาวรัตน  เกิดกาญจน, (2540, หนา 20)  

การติดตอส่ือสารในลักษณะที่เปนแบบจากเบื้องบนไปสูเบื้องลาง ยกตัวอยาง เชน การออก
คําสั่ง การใหคาํเสนอแนะ หรืออ่ืนๆ เปนสิ่งที่จัดทําขึ้นโดยงาย 
       การติดตอส่ือสารในลักษณะที่สอง คือ จากเบื้องลางไปสูเบื้องบนเปนการติดตอส่ือสารที่
ทําไดยากมาก และมักจะถูกละเลย หรือมองขามเสมอในสภาพที่เปนจริงจากหลักฐานตางๆ ที่
คนพบปรากฏวาการติดตอส่ือสารแบบนี้จะมีความสําคัญยิ่ง ถาหากองคการใดเกิดความพบพรองใน
เร่ืองดังกลาวแลว ยอมจะกอใหเกิดผลเสียหายในการปฏิบัติงานอยางมาก ทั้งนี้เพราะในขณะที่
องคการมีขนาดใหญขึ้นเรื่อยๆ ระยะทางของการติดตอส่ือสารจะยิ่งหางไกลออกไปและจะตองผาน
บุคคลที่อยูระหวางกลางมากขึ้น ขาวสารขอมูลอาจถูกดัดแปลงหรือกล่ันกรองจนกระทั้งผูบริหารใน
ระดับสูงจะไมมีโอกาสทราบขอเท็จจริงที่แทได เนื่องจากผูบริหารระดับสูงไมสามารถไดขาวสาร
ขอมูลที่ถูกตองจากเบื้องลางนั่นเอง เปนผลใหการตัดสินใจของฝายบริหารตองผิดพลาดไป ทั้งนี้
เพราะสืบเนื่องมาจากการขาดขอเท็จจริงตางๆ จากเบื้องลางผูซ่ึงเปนผูใกลชิดกับขอเท็จจริงมากที่สุด 
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ผูสงขาวสารหรือ 

แหลงขาว(Source) 
การใสรหัส 

(Encoding) 
ขาวสาร (Message) 

ชองทางขาวสาร 
(Message 

channel) หรือสื่อ 
(Media) 

การถอดรหัส 
(Decoding) 

ผูรับ 
(Receiver) 

สิ่งรบกวน 
(Noise) 

การตอบสนอง 
(Response) 

การปอนกลับ 
(Feedback) 

       สําหรับในกรณีของการติดตอส่ือสารตามแนวนอน จะเปนสิ่งสําคัญอยางยิ่งสําหรับ
ตําแหนงหรือสวนตางๆ ที่จะตองประสานงานหรือทํางานกันในลักษณะเปนกลุม(Teamwork) ใน
ขณะเดียวกันในการปฏิบัติงานบางอยาง ความจําเปนที่จะตองมีการประสานงานกันตามแนวนอน 
อาจจะมีความสําคัญมากๆเทากับการประสานงานตามแนวดิ่ง ยกตัวอยางเชน ตําแหนงที่อยูในฝาย
ผลิตจะตองทํางานเกี่ยวกับฝายอื่นๆ ในระดับเดียวกัน เชน อาจตองรับงานจากฝายหนึ่งที่อยูขางเคียง 
และจะตองเปนผูสงงานตอใหอีกฝายหนึ่ง 
กระบวนการตดิตอส่ือสาร 
 2.3.3 กระบวนการสื่อสาร  
       การติดตอส่ือสารภายในองคการมีลักษณะเปนกระบวนการ (Process) อยางหนึ่งที่มี
สาระสําคัญดังนี้คือ เปนการผาขาวสารขอมูลและความเขาใจ เผ่ือที่ใหผูใตบังคับบัญชาหรือบุคคล
อ่ืนเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมตามตองการ สวนประกอบสําคัญของกระบวนการดังกลาวประกอบดวย 
               1) ผูสงขาวสารขอมูล (Sender) 
               2) ผูรับขาวสารขอมูล (Receiver)  
               3) ชองทางการติดตอส่ือสาร (Communication Channel) 
               4) สัญลักษณตางๆ (Symbols) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 2.2 สวนประกอบในกระบวนการตดิตอส่ือสาร 
ท่ีมา :  จาก เนาวรัตน  เกิดกาญจน, (2540, หนา 23) 
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       จะเห็นไดวา ในกระบวนการติดตอส่ือสารจะตองประกอบดวยบุคคลอยางนอยสองคน คือ 

ผูสงขาวสารขอมูลและผูรับขาวสารขอมูล ในฝายของผูสงนั้น ผูจะเปนผูริเร่ิมและสงขาวสารขอมูล

และความเขาใจตางๆ ผานไปใหผูรับ และในขณะทําการสงผูสงจะตองอาศัยวิถีหรือชองทางอยาง

ใดอยางหนึ่งและจะใชสัญลักษณเพื่อการสงขอมูลดังกลาว ในทางปฏิบัติการติดตอส่ือสารภายใน

องคการสัญลักษณที่ใชมักจะเปนไปในรูปของคําพูดและรายงาน เมื่อกระบวนการขนสงไดเสร็จสิ้น

ลง ฝายผูสงจะสามารถประเมินผงของการติดตอส่ือสารไดโดยดูจากหลักฐาน หรือส่ิงที่แสดงออก

จากผูรับในลักษณะที่เปนขอมูลยอนกลับ (Feedback) ซ่ึงจะทําใหผูสงทราบไดวาการติดตอส่ือสาร

ที่ไดกระทําไปแลวไดผลมากนอยเพียงใด หลักฐานที่ผู รับจะสังเกตเห็นได คือ พฤติกรรมที่

แสดงออกของฝายผูรับ หรือคําพูดที่ผูรับไดตอบกลับมา 

ในการใชวิธีการติดตอส่ือสารนั้น ทางฝายผูสงมักจะเริ่มตนดวยเหตุผลตางๆ ของตนและมี

ความมุงหมายที่จะใหเกดิผลอยางใดอยางหนึ่งในฝายของผูรับ เชน ตองการจะใหผูใตบังคับบัญชา

ปฏิบัติตามคําสั่งของตน หรือตองการจะใหลูกคาซื้อสินคา เปนตน ดงันั้นการที่จะทราบ ถาหากฝาย

ผูรับแสดงพฤติกรรมเปนไปตามความมุงหมายของผูสง ก็ยอมแสดงวาการติดตอส่ือสารไดผลตามที่คิด 

 

2.4 แนวคิดเกี่ยวกับเครื่องคอมพิวเตอรและอุปกรณ 
ปจจุบันไดมีวิวัฒนาการมาถึงยุคที่เรียกวา ยุคสื่อสารสนเทศในยุคนี้มีขาวสารขอมูลและ

สารสนเทศมากมาย ซ่ึงหากไมมีเครื่องมือที่เหมาะสมดังเชนเครื่องคอมพิวเตอรแลว ยอมไมสามารถ

จะจัดการกับขอมูล ขาวสาร และสารสนเทศเหลานี้ไดอยางแนนอน และดวยพัฒนาการทางดาน

เครื่องมือส่ือสารที่กาวไปอยางรวดเร็วและสูงสุด ทําใหมนุษยสามารถสงขาวสาร ไดอยางไมมี

ขอบเขตจํากัดทั้งทางดานปริมาณและความกวางไกลไดอยางทั่วทุกมุมโลกอยางรวดเร็ว และสะดวก

งายดาย 

 2.4.1 ความสําคัญของคอมพิวเตอร และอุปกรณ 
       เนื่องจากคอมพิวเตอรไดรับความสนใจและเปนที่นิยมใชงานสารสนเทศและงานอื่นๆ นั้น 
เปนเพราะความสามารถและคุณสมบัติสําคัญหลายประการของคอมพิวเตอรคือ 

1) ความสามารถในการเก็บบันทึกเอกสารขอมูลไดเปนจํานวนมาก 
2) ความสามารถในการดําเนินงานกับขอมูลไดหลายรูปแบบ เชน ตัวเลข  

ขอความ ภาพลักษณ ภาพกราฟฟก ภาพเคลื่อนไหว และเสียง 
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          3) ความสามารถในการคนหาขอมูลที่บันทึกไวมาใชงานไดอยางรวดเร็วโดยระบบ
คนคือ (Retrieval system) ที่แมนยํา โดยคนหาขอมูลขาวสารจากสําคัญ (keyword) และเนื้อหาของ
ขอมูลขาวสาร (Full Text Search)  
            4) ความสามารถในการคํานวณและประเมินผลไดอยางรวดเร็ว 
  5) ความสามารถในการจัดแสดงผลลัพธในรูปแบบตางๆ เชน กราฟ แผนภูมิ แบบ
กอสราง ฯลฯ 
  6) ความสามารถในการศึกษาขอมูล คือ นําระบบคอมพิวเตอรมาเชื่อมโยงกันเปน

ระบบเครือขาย (Network) ทําใหระบบคอมพิวเตอรสามารถสงขอมูลถึงกันได 

 2.4.2 องคประกอบของคอมพิวเตอรและอุปกรณ 
 นักวิชาการไดแบงองคประกอบของคอมพิวเตอรไว 3 สวนใหญ คือ  
  2.4.2.1 ฮารดแวร (Hardware) คือ ตัวเครื่องและอุปกรณตางๆ ที่สามารถประกอบ

ออกมาเปนเครื่องคอมพิวเตอร มีสวนประกอบที่สําคัญ 4 สวน คือ หนวยรับขอมูล (Input Unit) 

หนวยความจํา (Memory Unit) หนวยประมวลผลกลาง (Central Processing Unit: CPU) และหนวย

แสดงผลลัพธ (Output Unit) 

  2.4.2.2 ซอฟตแวร (Software) คือ คําสั่งหรือ โปรแกรมตางๆ ที่สามารถสั่งใหหรือ

ใหชวย คอมพิวเตอรสามารถทํางานไดตามที่ตองการ สามารถแบงได 2 ประเภท คือ  

   1) ซอฟตแวรสําหรับระบบ (System Software) ประกอบดวยโปรแกรม
ภาษาคอมพิวเตอรและเอกสารตางๆ ซ่ึงบริษัทผูผลิตเครื่องคอมพิวเตอรจะใหมาพรอมกับเครื่อง 
ซอฟตแวรตางๆ เหลานี้เปนตัวกลางสําหรับผูใชเครื่องคอมพิวเตอรเขียนโปรแกรมเพื่อส่ังใหเครื่อง
ทํางานตามที่ตองการ และทําใหผูใชเครื่องคอมพิวเตอรสามารถเขียนโปรแกรมอยางมีประสิทธิภาพ
และสะดวกขึ้น เชน Dos, Windows, UNIX เปนตน 
   2) ซอฟตแวรประยุกต (Application Software) คือ ซอฟตแวรที่เขียนขึ้น
ดวยภาษาตางๆ เพื่อการทํางานเฉพาะอยางที่ตามวัตถุประสงคของผูใชซอฟตแวรประยุกตที่ใชเปน
แพรหลายมี 5 ชนิดไดแก โปรแกรมประมวลคํา (Word Processor) เปนตน ชวยในการสรางแกไข 
ปรับปรุง เปลี่ยนแปลง จัดทํา และจัดพิมพรายงานบันทึกหรือความเรียงใดๆ ออกมาได เชน 
Microsoft Word เปนตน โปรแกรมการจัดการฐานขอมูล (Data manager) ใชสําหรับเก็บรักษา 
(save) จัดรวบรวม เรียกออกมาใช แสดงใหปรากฏ และพิมพขอมูลนั้น เชน DBASE, FoxPro, 
Access เปนตน  
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  2.4.2.3 บุคคล (People ware) คือ ผูใชเครื่องคอมพิวเตอร เชน นักเขียนโปรแกรม 

(Programmer) นักวิเคราะหและออกแบบระบบ (System Analyst) เจาหนาที่ควบคุมระบบ 

(Computer Operator) หรือผูใชงานทั่วไป (User) ไดแก อาจารย นิสิตนักศึกษา พนักงาน เปนตน 

   แนวทางการนําซอฟตแวร ERP มาประยุกตในองคกรไทยใหประสบผลสําเร็จ มีขั้นตอน
และวิธีการ คือควรจางบริษัทผูเชี่ยวชาญใหทําการปรับปรุงขั้นตอนการทํางานและติดตั้งระบบให
แบบเบ็ดเสร็จ เนื่องจากการใหผูเชี่ยวชาญดําเนินการใหนั้นสามารถลดความเสี่ยงตอความลมเหลว 
และใชเวลาในการดําเนินการนอยกวา แตองคกรตองยอมรับกับตนทุนที่เพิ่มมากขึ้นกวาเดิมใหได 
ตลอดจนควรระวังการใชจายที่เกินงบประมาณ การดําเนินโครงการที่ลาชากวากําหนด และความ
ไมประสบการณของบริษัทที่ปรึกษาดวย สวนขั้นตอนการยําซอฟตแวร ERP มาประยุกตใชงานนั้น 
สําหรับองคกรที่มีขนาดเล็ก ควรใชวิธีลงทุกโมดูลพรอมกันทุกหนวยงาน(Big Bang) และองคกรที่
มีขนาดใหญ ควรใชวิธีลงทุกโมดูลพรอมกันทีละหนวยงาน (Phased By Site) เนื่องจากเปนวิธีที่
เหมาะกับลักษณะของซอฟตแวร ERP มากกวาวิธีลงทีละโมดูล แมวาทั้ง 2 วิธีนั้นเปนวิธีที่มีความ
เสี่ยงแตถามีการจาบริษัทที่ปรึกษาที่มีความสามารถ ก็จะสามารลดความเสี่ยงได และองคกรความ
เตรียมแผนสํารองในการถอยกลับเมื่อเกิดปญหาไวดวย 
       อุปสรรคที่ควรระวัง คือ สวนใหญการบริหารงานขององคกรที่ไมเปนระบบ จะสรางปจจัย

ลบตอการนําซอฟตแวร ERP มาใชงานมากกวาปจจัยบวก เชน ปญหาในการติดตั้งระบบ และการ

บํารุงรักษาเนื่องจากความรูความชํานาญของบุคลากรในดาน ERP มีไมเพียงพอ วัฒนธรรมในการ

บริหารงานที่ไมมีระบบและไมไดมาตรฐาน ตลอดจนวิสัยทัศน (vision) ของผูบริหารไทยทีย่งัยดึตดิ

กับการบริหารแบบเกา ไมเขาใจหลักการนําเอาซอฟตแวร ERP มาประยุกตใชใหเขากับยุทธศาสตร

ขององคกรไมใหการสนับสนุนดานเงินทุน เวลา รวมทั้งทรัพยากร ความเพิกเฉยของคนไทย ทําให

การบริหารโครงการไมมีบทกําหนดลงโทษ (Penalty) ที่รุนแรงเพื่อทดแทนความเสี่ยงเหมือนใน

ตางประเทศ 

       ภรินธร   ตันสุเทพวีรวงศ (2544) ไดกลาวถึงการเติบโตอยางรวดเร็วของการใชอินเตอรเน็ต 
ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงการดําเนินธุรกิจ องคกรตางๆ ไดพิจารณาถึงผลกระทบนี้ ทําใหเกิดการ
ตื่นตัวที่จะปรับเปลี่ยนองคกรใหเปน E-Business ทั้งกระบวนการดําเนินงานภายในองคกร การ
ติดตอกับภายนอกองคกร เชน ลูกคาและคูคาโดยการใชระบบ ERP เพื่อสามารถนําขอมูล
สารสนเทศมาใชในการบริหารองคกรในระดับตางๆ ทั้งผูบริหารระดับสูง ระดับกลาง รวมถึงระดับ
ปฏิบัติงานดวย แนวโนมของการพัฒนาระบบ ERP จะเปนไปตามแนวทางของการพัฒนาดาน
คอมพิวเตอรและโทรคมนาคม ในอนาคตอันใกลระบบโทรคมนาคมแบบไรสาย (Wireless) จะมี
บทบาทสําคัญตอการดําเนินธุรกิจ และการดําเนินชีวิต เพราะฉะนั้นแนวโนมของระบบ ERP ก็
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เชนเดียวกันโดยผูใชงานระบบสามารถบันทึกขอมูลผานอุปกรณคอมพิวเตอรไรสาย  เชน
โทรศัพทมือถือ (Mobile Phone) เครื่องบันทึกสวนบุคคลแบบพกพา (PDA) เปนตน 
       ศิริพร  สงบภัย (2546) ไดกลาวถึงวาตัวแปรที่สามารถทํานายความสามารถในการใช
คอมพิวเตอรและเทคโนโลยีสารสนเทศทางการศึกษาของนักศึกษาระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพ
ช้ันสูง (ปวส.) สาขาคอมพิวเตอรธุรกิจ วิทยาลัยอาชีวศึกษาภาคตะวันออก  ไดดีที่สุดคือ เจตคติตอ
การใชคอมพิวเตอรและเทคโนโลยีสารสนเทศ ทั้งนี้เปนเพราะ มนุษยเรามีเจตคติตอความสามารถ
ในการใชงาน หลักการฝกทักษะของ พรรณี  ชูทัยเจนจิต กลาวคือ การที่จะทําใหเกิดทักษะความ
ชํานาญนั้นควรคํานึงถึงความพรอมทั้งกายและใจของผูเรียน มีเจตคติทางบวกหรือมีเจตคติที่ดีตอส่ิง
ที่จะเรียนรู สุขภาพจิต (mental health) ถามีความสุขในการทํากิจกรรมนั้นๆ จะชวยใหเกิดการ
เรียนรูเร็วขึ้น 
       มณเฑียร  หอมสรอย (2548) ไดใหผลการศึกษาความพรอมดานการใชเทคโนโลยี
สารสนเทศและการสื่อสารของบุคลากรในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานเจตพื้นที่การศึกษาจังหวัด
เชียงราย ปญหาเรื่องเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อของบุคคลกรในสถานศึกษา ไดแก ขาด
เครื่องมือ วัสดุอุปกรณ ขาดบุคลากรที่มีความสามรถเฉพาะ ขาดโครงสรางพื้นฐาน ไดแก โทรศัพท  
เครือขายอินเตอรเน็ต และเครือขาย LAN ขาดแคลนงบประมาณและเครื่องคอมพิวเตอรที่มีอยู
ลาสมัย ความตองการพัฒนาดานเทคโนโลยีสารสนเทศในสถานศึกษาไดแก ฮารดแวรที่ทันสมัย 
งบประมาณในการจัดซื้อ บํารุงรักษาและซอมแซม  คอมพิวเตอร การพัฒนาบุคลากรเกี่ยวกับการใช
โปรแกรมสําเร็จรูป การซอมบํารุง และการใชอินเตอรเน็ต  
       สุฉัตร  ใชไหวพริบ (2542) ไดศึกษาการใชเครือขายสารสนเทศในองคกรของพนักงาน
กลุมบริษัทแทค  พบวา ปญหาในการใชเครือขายมีปญหาโดยสวนใหญคือ ปญหาจากการที่ระบบ
ทํางานชา ทั้งนี้อาจเกิดจากการทํางานของอุปกรณคอมพิวเตอร และระบบเครือขายคอมพิวเตอร
ภายในองคกรที่ใชในการเชื่อมตอ และการใชทรัพยากรรวมกันในการใหบริการเครือขาย
สารสนเทศภายในองคกร , ปญหาสารสนเทศที่ไมไดรับการปรับปรุงอยางสม่ําเสมอเปนเพราะใน
เว็บเพจแตละกลุมลวนมีสารสนเทศที่หลากหลาย มีจํานวนมากมาย และมีการเปล่ียนแปลงเสมอๆ 
แตจํานวนเครือขายสารสนเทศภายในองคกรมีจํากัด ไมเพียงพอตอการปรับปรุงขอมูลทั้งหมดให
ทันสมัยอยูเสมอได 

สรุปไดวา คอมพิวเตอรเปนเครื่องมืออิเล็กทรอนิกส ที่ทํางานตามคําสั่งที่กําหนดไว ซ่ึง
สามารถรับขอมูล ประมวลผล แสดงผล และเก็บขอมูลไดมีประสิทธิภาพสูงสุด ทํางานไดรวดเร็ว
ถูกตอง และคงทน จากคุณสมบัติและประสิทธิภาพการทํางานของคอมพิวเตอรที่กลาวมาทําให
องคกรตางๆ นําคอมพิวเตอรเขามาชวยในการทํางานอยางกวางขวาง ทําใหทุกคนไมวาจะมีอาชีพ



 30 

ใดลวนมีสวนเกี่ยวของกับคอมพิวเตอรไมโดยตรงก็โดยออม หรือบางครั้งก็ไมรูตัว บางคนไดรับ
เช็คเงินเดือน จายคาน้ําประปา ไฟฟา โทรศัพท จายดอกเบี้ย ภาษี ซ่ึงไดมีการคํานวณและนําไป
ประมวลผลตอไปโดยใชคอมพิวเตอรชวย  ฉะนั้นจึงกลาวไดวาทุกคนมีสวนเกี่ยวของกับ
คอมพิวเตอร คอมพิวเตอรจึงเปนเครื่องอิเล็กทรอนิกส หรือเครื่องมือสารพัดประโยชน สามารถใช
ทํางานตางๆ ไดอยางมากมายในชีวิตประจําวัน และในทุกวงการ และทรัพยากรที่มีอยูจะสารมารถ
ใชประโยชนไดดีนั้น ตองมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ซ่ึงเปนสิ่งสําคัญที่สุดในการพัฒนาประเทศ 
ฉะนั้นจึงตองมีการวางแผนการศึกษา รวบรวมขอมูล จัดการศึกษาใหเหมาะสม ยุคของโลกที่มีการ
เปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว คนที่จะเผชิญอยูไดจะตองมีความรู ความสามารถ ในการที่จะเรียนรูและ
ปรับตัวไดทันกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น 
 

2.5 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความสามารถ 
 ผูวิจัยไดศึกษาแนวคดิและทฤษฎีเกี่ยวกับความสามารถไวดังนี ้

 2.5.1 ความสําคัญของความสามารถ 

     ปจจุบันหลายองคกรไดสนใจแนวคิดเกี่ยวกับความสามารถ โดยพยายามศึกษา คนควา 

แลกเปลี่ยนกันเพื่อการนํามาใช ดวยเห็นวาอาจจะกอใหเกิดประโยชน ตอการบริหารงานทรัพยากร

บุคคล บางองคกรพยามจัดทําขึ้นดวยตนเองหลังจากที่ไดสงบุคลากรไปอบรมเรียนรูมา ในขณะที่

บางองคกรไดวาจางที่ปรึกษามาจัดทําความสามารถ ใหแตไมวาจะจัดทําดวยวิธีการใด ปญหาที่อาจ

เกิดขึ้นภายหลังจากการศึกษาไดเสร็จสิ้นลง ก็คือการนําความสามารถมาใชงานสูการปฏิบัติหรือที่

เรียกวา การจัดการความสามารถ (Competency Management) 

 แมกเซลแลน (David C. McClelland) แหงมหาวิทยาลัย Harvard ไดกลาวถึงความสัมพันธ
ระหวางคุณลักษณะที่ดีของบุคลากรในองคกร (Excellent Performer) กับระดับทักษะ (Skill) 
ความรู (Knowledge) และคุณลักษณะหรือพฤติกรรมที่แสดงออก (Attributes/Behavior) และได
แสดงแนวคิดในเรื่องนี้ วา “IQ (ประกอบดวยความถนัดหรือความเชี่ยวชาญทางวิชาการ ความรู 
และความมั่งมั่นสูความสําเร็จ) ไมใชตัวช้ีวัดที่ดีของผลงานและความสําเร็จโดยรวม แต
ความสามารถ กลับเปนสิ่งที่สามารถคาดหมายความสําเร็จในงานไดดีกวา” ซ่ึงสะทอนใหเห็นได
อยางชัดเจนวา “ผูที่ทํางานเกง” มิไดหมายถึง “ผูที่เรียนเกง” แตผูที่ประสบผลสําเร็จในการทํางาน 
ตองเปนผูที่มีความสามารถในการประยุกตใชหลักการหรือวิชาการที่มีอยูในตัวเอง เพื่อกอใหเกิด
ประโยชนในงานที่ตนทํา จึงจะกลาวไดวาบุคคลนั้นมีความสามารถ 



 31 

 แนวคิดเรื่องความสามารถมักมีการอธิบายดวยโมเดลภูเขาน้ําแข็ง (Iceberg Model) ดังภาพ
ที่ 2.3 ซ่ึงอธิบายวา ความแตกตางระหวางบุคคลเปรียบเทียบไดกับภูเขาน้ําแข็ง โดยมีสวนที่มองเห็น
ไดงาย และพัฒนาไดงาย คือ สวนที่อยูเหนือน้ํา นั่นคือ องคความรู และทักษะตางๆ ที่บุคคลมีอยู 
และสวนใหญที่มองเห็นไดยากอยูใตผิวน้ํา ไดแก แรงจูงใจ อุปนิสัย ภาพลักษณภายใน และบทบาท
ที่แสดงออกตอสังคม และสวนที่อยูใตน้ํา นี้มีผลตอพฤติกรรมในการทํางานของบุคคลอยางมาก 
และเปนสวนที่พัฒนาไดยาก 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 2.3 โมเดลภูเขาน้ําแข็ง (Iceberg Model) 
ท่ีมา : Purchase at Organization Development & Change (Tommas G.Cummings, 2005, page 23)  
 

2.5.2 รูปแบบของความสามารถ 
โดยทั่วไปสามารถจัดรูปแบบของความสามารถ  ประกอบดวย 3 สวน หลัก ดังนี้  

            1. ความสามารถขององคการ (Organization Competency) คือ ความสามารถที่

กําหนดขึ้นเพื่อเปนตัวผลักดัน ใหองคกรบรรลุตามวิสัยทัศน พันธกิจ ยุทธศาสตร และวัฒนธรรม 

คานิยมขององคกร 

2. ความสามารถหลัก (Core Competency) คือ ความสามารถที่ขาราชการทุกคน 

ทุกระดับในองคกรจะตองมีรวมกัน เพื่อเปนการกําหนดความรูความสามารถ และคุณลักษณะที่

สอดคลองและสงเสริมใหความสามารถหลักประสบความสําเร็จ 

3. ความสามารถเฉพาะดาน (Functional Competency) ประกอบดวย 
               3.1 ความสามารถที่จําเปนสําหรับการปฏิบัติงาน (Common Functional 

Competency) คือ ความสามารถที่จําเปนสําหรับการปฏิบัติงานในสายวิชาชีพ ซ่ึงพนักงานในสาย

ความรู 
ทักษะ 

บทบาททางสังคม ,คานิยม,อุปนิสัย 
แรงจูงใจ 

ขอมูลความรูที่บุคคลมีในสาขาตางๆ 

บทบาทที่บุคคลแสดงออกตอผูอื่น 

ความเคยชิน พฤติกรรมซ้ําๆ 
ในรูปแบบใด แบบหนึ่ง 

ความเชี่ยวชาญ ชํานาญพิเศษในดานตางๆ 

ความรูสึกนึกคิดเกีย่วกับเอกลักษณ
และคุณคาของตน 

จินตนาการ แนวโนมวิธีคิด วิธี
ปฏิบัติตนอันเปนไปโดยธรรมชาติ
ของบุคคล 
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วิชาชีพหนึ่ง ๆ ควรมีรวมกัน เปนการกําหนดความรู ความสามารถ และคุณสมบัติพื้นฐานที่

สอดคลองและสงเสริมใหความสามารถหลัก (Core Competency) ประสบความสําเร็จ 

               3.2 ความสามารถเฉพาะสายวิชาชีพ (Specific Functional Competency) 
คือ ความสามารถเฉพาะสายวิชาชีพ ซ่ึงเปนความรู ทักษะ และคุณลักษณะที่จะทําใหพนักงานในแต
ละหนวยงาน/ฝาย ปฏิบัติงานในหนาที่ของตนเองไดอยางมีประสิทธิภาพ  
 2.5.3 ระดับความสามารถ 
 ระดับความสามารถของบุคคลในแตละระดับมีความแตตางกันตามบทบาทหนาที่ที่ไดรับ

มอบหมาย หรือตําแหนงที่ไดรับในองคการ ดังนั้นการพิจารณาความสามารถในแตละบทบาทที่

ไดรับจึงเปนสิ่งที่สําคัญ เพื่อเปนแนวทางในการพัฒนาองคการใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

ระดับความสามารถของบุคคลแบงได 3 ระดับ ดังนี้ 

         1. ระดับผูนําบริหารในองคกร 
        บุคคลที่อยู ในระดับผูบริหารหรือผูนําในองคการ  ควรเปนบุคคลที่มีความรู 

ความสามารถ ทักษะที่หลากหลาย เนื่องจากเปนผูวางแผนกลยุทธ นโยบายการดําเนินงานตางๆ 

ขององคการซึ่งถือเปนหัวใจของการปฏิบัติงานใหองคการประสบความสําเร็จ เปนผูกําหนดแนว

ทางการปฏิบัติงานของพนักงานในองคการใหมีทิศทางไปในแนวเดียวกันเพื่อใหบรรลุ

วัตถุประสงคขององคการ ฉะนั้นความสามารถที่ผูบริหารพึงมีในการบริหารองคการ คือ 

        1.1 ระดับโครงสราง (Structural competence) 
             1.1.1 ความคิดเชิงบริหาร ความรูในเชิงบริหาร ถือเปนโครงสราง 

(Structure) ที่มีความสําคัญอันดับแรก  มันเปน “วิชา” คือความรู ที่ตองมี ตองเปนความรู หรือ วิชา

ที่มีความ”ถูกตอง” ดวย จึงถือวาใชได หากผูบริหารไมมีความรู หรือ “อวิชชา” ในเรื่องการบริหาร

แลว ไมอาจจะเกิดกระบวนการบริหารงาน ไปสูผลลัพธที่ตองการได หรือ “รูผิดๆ ไมรูจริง หรือ

อวดเปนรู” ยอมนําองคกรสูภาวะหายนะได 

             1.1.2 ความสามารถคิดสิ่งที่ซับซอนได (System thinking) มองปญหาและ
วิเคราะหปญหาออกนําไปสูการแกปญหาเชิงหลักการได ไมใชเพียงแกปญหาแบบเฉพาะหนา 
             1.1.3 มีภาวะผูนํา (Leadership) มีความรับผิดชอบ (Responsibility) มี
สํานึกแหงการผิดรับชอบ ในผลงานของตน (Accountability) มีความโปรงใส รับการตรวจสอบได 
ไมหมกเม็ดเพื่อตน หรือพวกพอง (Transparency) มีความชอบธรรม ยุติธรรม (Fairness & Justice) 
คุณสมบัติเหลานี้ เปนโครงสรางของผูนํา ผูบริหารที่ดีที่ตองมี 
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      1.2 ระดับปฏิบัติการ (Process competence) 
   1.2.1 มีความอดทน อดกล้ัน (Tolerability) ทั้งทางรางกายและอารมณ สูง 
             1.2.2 มีมุมมองที่เปดกวาง (Openness) รับฟงผูอ่ืน ยอมรับตอความรู และการ
เปลี่ยนแปลงใหมๆ ไมยึดติดแตความคิดตนเอง 
             1.2.3 ยอมรับและเขาหาความจริง (Commitment to the truth) ไมบิดเบือนความจริง  
             1.2.4 รวดเร็วในการทํางานและแกไขขอบกพรอง (Timeless Operation) 
             1.2.5 มีการวางแผนมาเปนอยางดีและ ปฏิบัติตามแผนกลยุทธ และปฏิบัติการ 
             1.2.6 ตรวจสอบและประเมินผลไดถูกตองและมีประสิทธิภาพ 

1.3 ระดับผลลัพธ (Outcome competence) 
         1.3.1 ไดผลลัพธตรงเปาหมาย (KPI) ที่ตั้งไว ทั้งคุณภาพและปริมาณ 
            1.3.2 เชื่อถือได (Reliable) 

           1.3.3 นําไปปรับปรุงและใชประโยชนพัฒนาคุณภาพบรกิารได 
2. ระดับผูปฏิบัติการ 

  ความสามารถ ของพนักงานที่อยูในระดับปฏิบัติการ ส่ิงที่ตองมีในระดับนี้ก็คือ 
พนักงานที่อยูในระดับปฏิบัติการ เปนผูดําเนินงานหรือปฏิบัติงานตามนโยบายขององคการ เพื่อให
บรรลุผลสําเร็จที่ตั้งไว ดังนั้นการปฏิบัติงานของพนักงานเปนแรงผลักดันใหองคการประสบ
ความสําเร็จ ฉะนั้นความสามารถที่พนักงานในระดับนี้พึงมีในการปฏิบัติงาน คือ 
        2.1 ระดับโครงสราง (Structural competence) 

2.1.1 ความรู ความสามารถในการปฏิบัติการ (Operational skill) 
             2.1.2 หนาที่ขอบเขตรับผิดชอบ (Job description) 
            2.1.3 ขอระเบียบปฏิบัติงาน (Work Procedure)-QP/WI 
        2.1.4 การอบรมในงานหนาที่ (On the job training)-OJT 
             2.1.5 หัวหนางาน ผูบริหารมีหนาที่สรางใหเกิดขึ้น 

    2.2 ระดับปฏิบัติการ (Process competence) 
             2.2.1 การฝกปฏิบัติงาน (หัวหนาตองประกบ ประเมิน ทิ้งไมได) 
         2.2.2 การปฏิบัติงานจริง (ตองมีเปาหมายและวัดความสําเร็จไดโดยหัวหนางาน) 

2.2.3 การฝกอบรมตอเนื่อง (หัวหนาตองจัดขึ้นตามความจําเปนในแตละ 
คนหรือกลุมอยางสม่ําเสมอ) 

2.2.4 การตรวจสอบประเมินผลงาน (หัวหนามีหนาที่จัดทําระบบ 
ตรวจสอบประเมินผลงานเปนประจํา) 
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    2.3 ระดับผลลัพธ (Outcome competence) 
    2.3.1 ปฏิบัติงานครบถวนตามปฏิบัติตามระเบียบ ขอกําหนด ขั้นตอนปฏิบัติงาน  
     2.3.2 ผลงานมีคุณภาพ ตรงตามเปาหมาย KPI 
       2.3.3 เปนที่ยอมรับของลูกคา และหัวหนางานCompetence  

3. ระดับก้ํากึ่ง 
   บุคคลที่อยูในระดับก่ํากึ่งนี้เปนบุคคลที่ควบคุมพนักงานที่อยูในระดับ

ปฏิบัติการ เพื่อใหพนักงานมีแนวทางการปฏิบัติงานเปนไปในทิศทางเดียวกันทั้งองคการ ถือเปน

ผูบริหารขั้นตนขององคการรองลงมาจากผูบริหารระดับสูง เปนผูที่ใกลชิดกับพนักงานมากที่สุด ทํา

ใหรับทราบปญหาตางๆ อยางแทจริง ความสามารถที่บุคคลในระดับนี้พึงมีในการดําเนินงาน คือ   

1. บริหารงานในฐานะเปน ผูบริหารระดับตน (First line manager)  

ประกอบดวยรับนโยบายบริหารจากผูบริหารระดับบน, นํานโยบายไปสูการปฏิบัติในระดับ

ปฏิบัติการ, ตรวจสอบควบคุมการปฏิบัติอยางใกลชิด, ทํารายงานสูระดับบน 

   2. เปนผูปฏิบัติงานในฐานะผูชวยเหลือ ทดแทน ประกอบดวย ชวยเหลือ 

เมื่องานลนมือ, ทดแทนเมื่อคนขาด, แกไขเมื่อมีปญหา   

การศึกษาปจจยัที่มีผลตอความสามารถในการใชซอฟตแวรสําเร็จรูปสําหรับธุรกิจหลักของ 

พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 3 (ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ) เนนศึกษาระดับความสามารถ

พนักงานระดับปฏิบัติการ โดยอางอิงมุมมองระดับการจัดการ (Level of Managers) คือ ระดับ

ปฏิบัติการ (First-Line Managers) ดังภาพที่ 2.4 
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วางกลยุทธ ,การตัดสินใจมีความเสี่ยง 

 

 
ภาพที่ 2.4 ระดับการจัดการ (Levels of Management) 

ที่มา : Xiaohong Liu, Da Ruan, Yang Xu (2005, page 31)  

 
ซ่ึงในระดับ First-Line Managers นี้จะเนนทักษะการจัดการ (Management Skills) ที่

แตกตางกันออกไปตาม ระดับการจัดการ (Levels of Management) ในระดับระดับปฏิบัติการ (First-

Line Managers) ความสามารถที่จําเปนของพนักงานเพื่อรอบรับโครงการระบบคอมพิวเตอร

ซอฟตแวรสําเร็จรูป สําหรับธุรกิจหลักโดยเรียงลําดับความสําคัญจากมากไปนอย ดังภาพที่ 2.5  

 

 

 

 

 
ภาพที่ 2.5 ทักษะการจัดการ (Management Skills) 

ที่มา : Xiaohong Liu, Da Ruan, Yang Xu (2005, page 43)  

ผูจัดการระดับสูง 

ผูจัดการระดับกลาง 

ผูจัดการระดับตน 

พนักงานระดับปฏิบัติการ 

คิดวิเคราะหขอมูล , คุมหัวหนางาน 

ปฏิบัติงานทางดานเทคนิคตางๆ 

ความสามารถคิดวิเคราะหนํามาเปนแนวทางในการปฏิบัติ (3) 

    ความสามารถที่จะทํางานกับคนอื่นๆในองคกร (2) 

ความสามารถทางดานเทคนิค (1) 
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2.5.4 วิธีการวัดและประเมิน “ความสามารถ” 
สมิทรและโรเบอรสัน (Smith and Robertson, 1992) ไดเสนอแนะวิธการประเมิน

ความสามารถ (Assessing Competency) วาสามารถกระทําไดโดยเทคนิค ดังตอไปนี้ 

 1) เทคนิคการสรางสถานการณจําลอง (Analogous Approaches) โดยการใช

กิจกรรมที่เกี่ยวเนื่องกับงานมาเปนตัวประเมิน เปนการประเมินโดยนําเอาสถานการณตัวอยางที่ตอง

ปฏิบัติภายในระยะเวลาที่กําหนด แลวนํามาใหคะแนน โดยทั่วไป Analogous Approaches แบงเปน

เทคนิคยอยๆ อีก คือ 

  1.1การปฏิบัติการกลุม (Group Exercise)  
  1.2 การปฏิบัติการเหตุการณจําลอง ในรูปแบบของงานที่เขามาหลาย 

อยาง ในขณะเดียวกัน (In-tray Exercise) 
  1.3 การเลนบทบาทจําลอง (Role Play Exercise) 
  1.4 การนําเสนอ (Presentation) 
  1.5 การเขียนรายงาน (Written Report) 
  1.6 การทดสอบรางกาย (Psychomotor Tests) 
  1.7 การทดสอบความสามารถในการรับการอบรม (Trainability Tests) 

2) เทคนิคการวิเคราะห (Analytical Approach) เปนเทคนิคการวัดหรือประเมิน
ความสามารถที่ประกอบดวยวิธีการยอยหรือใชแบบวัดดังนี้ 

  2.1 การทดสอบความสามารถ (Ability Test) 
  2.2 การทดสอบพื้นฐานทางอารมณ (Temperament Test) 
  2.3 การทดสอบแรงจูงใจและความสนใจ (Motivation and Interest Test) 
  2.4 การทดสอบดวยคอมพิวเตอร (Computerized Testing) 

  3) เทคนิคการใชขอมูลจากผูอ่ืน (Reputation Approach) เปนการประเมินโดยใช

ขอมูลอางอิงหรือจากวิจารณญาณของผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน ลูกคา หรือจาก

บุคคลที่สาม ที่มีสวนเกี่ยวของในการปฏิบัติงานกับผูถูกประเมิน หรือแมกระทั่งการประเมินตัวเอง 

(Self-Rating) ทั้งนี้จะเปนการประเมินโดยวิธีการใชมาตราประเมินพฤติกรรม (Behaviorally 

Anchored Rating Scales, BARs) 

 4) เทคนิคอื่นๆ (Miscellaneous Approaches) เชน ขอมูลประวัติสวนบุคคล 

(Biodata) ผลงานที่ประสบความสําเร็จที่ผานมาในอดีต (Accomplishment record) ความคาดหวัง

หรืออุดมคติของผูถูกประเมิน (Future Autobiography) เปนตน 
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 ดนัย  เทียนพุฒ (2543) ไดกลาวถึง การกําหนดระดับหรือดีกรีของความสามารถ 
ไว 2 ประเภท คือ  

 1. การกําหนดระดับ หรือดีกรีความสามารถในลักษณะของ มาตราสวนประมาณ 

คา (Rating Scale) มีหลายรูปแบบ เชน มาตราสวนประมาณคาแบบตัวเลข เปนการใหตัดสิน

ลักษณะออกมาเปนตัวเลข เชน 1) ไมเปนที่นาพอใจ 2) อยูในระดับต่ํา 3) อยูในระดับปานกลาง 4) 

ดีกวาปานกลาง 5) อยูในระดับที่ดีกวา 

 2. การกําหนดระดับ หรือดีกรีความสามารถ ตามหลักการวัดและประเมินผล  
(The Measurement and Evaluation Concept) สามารถแยกระดับความสามารถออกไดเปน 4 ระดับ คือ  

 ระดับที่ 1 ความรูความเขาใจที่จะทํางานไดหรือตามความสามารถในอาชีพนั้นๆ 
 ระดับที่ 2 การนําความสามารถไปใช ตามความรูความเขาใจ 
 ระดับที่ 3 การวิเคราะห สังเคราะหส่ิงที่เปนหลักการหรือหัวใจแลว สามารถลง 

ขอสรุปได หรือสรางหลักใหมขึ้นมา 
 ระดับที่ 4 การประเมินคุณคา หรือตัดสินได ซ่ึงอาจจะตองสอนคนอื่นไดดวย 
การประเมินระดับความสามารถในการศึกษาครั้งนี้พิจารณาจากความสามารถ 4 ตัว โดย

เรียงลําดับความสําคัญ ดังนี้ 
1) ความสามารถในการใชคอมพิวเตอร (Computer Literacy) คือ ความสามารถ 

ในการประยุกตใชคอมพิวเตอรเพื่อออกแบบ และการสรางรูปแบบของแบบฟอรม เอกสาร และ

รายงานตางๆ ได รวมถึงการดึงฐานขอมูลจากโปรแกรมคอมพิวเตอรเพื่อนํามาใชประโยชนในการ

ทํางานอื่นๆ ตอไปได 

2) ความเขาใจในระบบและขั้นตอนการทํางาน (Working Process and System  

Understanding) คือ ความรูความเขาใจ และความสามารถในการอธิบายถึงระบบขั้นตอนการทํางาน

ของหนวยงานที่ตนรับผิดชอบ และหนวยงานอื่นๆ ที่อยูภายนอกองคการ รวมทั้งความสามารถใน

การตอบขอซักถามตางๆ เกี่ยวกับระบบขั้นตอนการทํางานของหนวยงานแกผูอ่ืนได 

3) ทักษะดานความละเอียดรอบคอบ (Attention to Details) ความสามารถใน 
การวางแผน  และการวิ เคราะหถึงปญหาหรืออุปสรรคที่อาจเกิดไวลวงหนาเสมอ  รวมทั้ง
ความสามารถในการตรวจสอบขอมูลและรายละเอียดตางๆ ทั้งของตนเองและผูอ่ืนได 

4) ความยืดหยุนและการปรับตัว (Flexibility and Adaptability) ความสามารถ 
ในการทํางานรวมกับบุคคลอื่นในชวงเวลาและสถานการณที่แตกตางกัน รวมทั้งการยอมรับและ 
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ปรับเปลี่ยนความคิดของตนใหสอดคลองกับสถานการณตางๆ ตลอดจนความสามารถในการ
ทํางานที่หลากหลายซึ่งแตกตางไปจากเดิมที่เคยปฏิบัติ 
 

2.6 โครงการระบบคอมพวิเตอร ซอฟตแวรสําเร็จรูป  
โปรแกรมซอฟตแวรคอมพิวเตอรนับวา เปนเครื่องมือสําคัญอยางหนึ่งในยุคปจจุบัน ชีวิต

ของคนยุคใหมในโลกไรพรมแดนเต็มไปดวยขอมูลที่ประมวลผลโดยคอมพิวเตอรเปนสวนใหญ 
จนกลาวไดวา ไมมีใครที่ไมทราบขอมูลขาวสาร สําคัญที่วา ใครสามารถพิจารณาเลือกสรรขอมูลได
อยางถูกตองและเฉลียวฉลาดกวากันเทานั้น 
 เนื่องดวยการไฟฟาสวนภูมิภาคอยูในระหวางดําเนินการเตรียมความพรอมเพื่อเขาสูการ
แปรรูปรัฐวิสาหกิจ (Privatization) ดังนั้นจึงมีความจําเปนตองปรับปรุงระบบสารสนเทศของ
องคกรใหมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลในการทํางานยิ่งขึ้น ทั้งมีความยืดหยุนและพรอมรับ
ความตองการของผูบริโภคที่หลากหลาย สนับสนุนดวยระบบขอมูลที่พรอมใชในการตัดสินใจ และ
มีความพรอมเขาสูการแขงขันในตลาด 

ในปจจุบัน ระบบสารสนเทศภายใต การไฟฟาสวนภูมิภาคนั้น ประกอบดวยระบบขอมูล

จาก 2 ระบบงานหลัก ไดแก ระบบบริหารดานบัญชีการเงิน (Financial and Accounting 

Management) และระบบบริหารดานปฏิบัติการและวิศวกรรม (Operation & Engineering 

Management) 

  สําหรับระบบบริหารดานบัญชีการเงินของกฟภ. มีความสมบูรณทั้งในแงการทํางานที่มีการ
ประมวลผลแบบรวมศูนย โดยที่การปอนขอมูลจะอยูในระดับสาขาตางๆและมีการเก็บบันทึกขอมูล
รวมศูนยที่สํานักงานใหญ สวนระบบบริหารดานปฏิบัติการและวิศวกรรมของกฟภ. นั้น การ
ปฏิบัติงานยังมิไดควบคุมดวยระบบงานคอมพิวเตอร โดยสวนใหญจะมีการพัฒนาโปรแกรมเพื่อใช
ตามวัตถุประสงคเฉพาะเทานั้นสําหรับการทํางานของระบบงานตางๆก็ยังไมมีการเชื่อมโยงซึ่งกัน
และกัน ซ่ึงมีผลสืบเนื่องทําใหการโอนยายขอมูลจะยังคงตองใชส่ือในรูปแบบของดิสเก็ตส และ    
e-mail หรือ ICQ ในปจจุบันนี้งานบํารุงรักษา งานโครงการกอสราง งานแจงไฟฟาขัดของ และงาน
บริหารสินทรัพยยังมิไดมีการนําระบบงานคอมพิวเตอรออกใชในการสนับสนุนการปฏิบัติงาน 
อยางไรก็ดี กฟภ.ไดมีการริเร่ิมกอตั้งโครงการ “Electricity Distribution Center” โดยมีเปาหมายการ
นําออกใชครอบคลุมพื้นที่ทั้ง 12 เขต โดยเริ่มนําออกใชปฏิบัติใน 5 เขตแรก แลวจึงนําออกใชปฏิบัติ
ในเขตอื่นๆตอไป 
 กฟภ.ไดมีแนวคิดในการเชาระบบคอมพิวเตอรซอฟตแวรสําเร็จรูปเพื่อใชในกิจการ
สาธารณูปโภคดานไฟฟา ระบบงานดังกลาวตองสามารถสนับสนุนกระบวนงานทางธุรกิจของ 
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กฟภ. และเปนระบบงานที่สามารถใหขอมูลที่ถูกตองและรวดเร็วเพื่อใชในการตัดสินใจได 
ตลอดจนตองสามารถรองรับการเปลี่ยนแปลงโครงสรางขององคการทั้งสวนการผลิตไฟฟาและการ
จัดจําหนายไฟฟาในอนาคต ระบบคอมพิวเตอรซอฟตแวรสําเร็จรูปจะเปนระบบที่เชื่อมโยงขอมูล
กันอยางสมบูรณทั่วทั้งองคกร ระบบที่อยูในขอบเขตของโครงการ ประกอบดวย 3 กลุม ดังนี้ 

1. ระบบบริหารลูกคาสัมพันธ CRM (Customer Relationship Management)  
1.1 ระบบการบริหารขอมูลลูกคา สามารถจัดเก็บรายละเอียดขอมูลลูกคา จัดเก็บ 

และวิเคราะหขอมูล การรองเรียก รวมไปถึงการรับขอมูลใบคํารองเพื่อขอใชบริการจนเสร็จสิ้นการ
ติดตั้งอุปกรณที่เกี่ยวของ ระบบใบแจงหนี้ การคํานวณอัตราคาไฟฟา การบริหาร การจัดเก็บรายได 
สามารถรองรับชําระเงินผานชองทางตางๆ  

1.2 ระบบชําระหนี้ซ้ือขายไฟฟา เพื่อรองรับการชําระหนี้ซ้ือขายไฟฟา โดยระบบ
สามารถรองรับการคํานวณขอมูลปริมาณการใช พลังงานไฟฟา และรวมไปถึงการกําหนดอัตราคา
ไฟฟาในแตละชวงเวลา 

1.3 ระบบการบริหารไฟฟาขัดของ เพื่อชวยเหลือในการบริหารไฟฟาขัดของ โดย
ครอบคลุมตั้งแตการรับแจงไฟฟาขัดของจนเสร็จสิ้นขั้นตอนการแกไขใหสามารถใชงานไดตามปกติ 

1.4 ระบบการบริหารงานบริการ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการใหบริการลูกคา

ตั้งแตขั้นตอนการวางแผนจนเสร็จสิ้น การใหบริการ อาทิ การจัดพิมพใบสั่งงาน ฯลฯ โดย

ครอบคลุมงานทุกประเภท เชน แกไขไฟฟาขัดของ การบํารุงรักษาและงานโครงการ  

2. ระบบการบริหารทรัพยากรองคการ ERP (Enterprise Resource Planning)  
2.1 งานบริการบริหารพัสดุ ครอบคลุมการวางแผนการจัดหาพัสดุใหเปนไปอยาง

มีประสิทธิภาพและทันตอความตองการ ในการใชงาน การจัดซื้อจัดหาจัดทําสัญญาการซื้อ จัดเก็บ
ขอมูลผูซ้ือขาย ตลอดจน การรวบรวมประวัติ การจัดซื้อตางๆ  

2.2 ระบบการบริหารเงิน ประกอบไปดวยระบบบัญชีแยกประเภท บัญชีเจาหนี้ 
ลูกหนี้ การคํานวณภาษี ระบบสินทรัพยถาวร ระบบงบประมาณกําหนดโครงสรางงบประมาณ 
ระบบบริหารการเงินฯลฯ 

2.3 ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล ระบบสามารถบันทึกขอมูลบุคลากร ประวัติ
การทํางาน การฝกอบรม ระบบเงินเดือน รายได คาใชจาย รวมไปถึงการคํานวณภาษี 

3. ระบบการบริหารระบบไฟฟา (Electric Distribution system) 
3.1 ระบบงานบริหารบํารุงรักษา เพื่อเปนการเพิ่มประสิทธิภาพในการบริหารงาน 

ในการจัดการคาใชจาย การประเมินประสิทธิภาพ ครอบคลุมไปถึงการกําหนดตารางการบํารุงรักษา 

รายละเอียดทรัพยากรที่ตองการใช ฯลฯ 
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 3.2 ระบบฐานขอมูลสินทรัพย/อุปกรณไฟฟา เพื่อจัดเก็บขอมูลรายละเอียดของ

อุปกรณไฟฟาที่ใชในระบบสายสง และระบบจัดจําหนาย ฯลฯ 

สรุปไดวาระบบทั้งหมดจะดําเนินไปไดตองอาศัยทรัพยากรในองคการเปนสําคัญ นั่นคือ 
บุคลากร ตองมีความรู ความสามารถ เพื่อที่จะรองรับการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นภายในองคการ 
ดังนั้นความพรอมของบุคลากรจึงเปนสิ่งที่สําคัญที่จะนําพาใหองคการเกิดประสิทธิ์ภาพและ
ประสิทธิผล  การพิจารณาความพรอมขององคการโดยพิจารณาจากความสามารถของพนักงาน คือ 
ทักษะการใชงานบนเครื่องคอมพิวเตอร ความเขาใจในระบบและขั้นตอนการทํางาน ทักษะดาน
ความละเอียดรอบคอบ และความยืดหยุนและการปรับตัว โดยวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัย
ตางๆ กับความสามารถของพนักงานในองคกร  
 

2.7 งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 ผูวิจัยไดศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวของทั้งภายในประเทศและตางประเทศ โดยศึกษางานวิจัยที่

เกี่ยวของ 4 ปจจัย ดังนี้ 

2.7.1 ปจจัยลักษณะองคกรแหงการเรียนรู 
วิมลรัตน  อองลอง (2547) ศึกษาความสัมพันธระหวางการพัฒนาการเปนองคกรแหงการ

เรียนรูของกลุมพยาบาล พบวาการพัฒนาการเปนองคกรแหงการเรียนรูของกลุมพยาบาลมี

ความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับประสิทธิภาพและประสิทธิผลของหอผูปวยในการ

ปฏิบัติงาน ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

ดวงทิพย  อวดราง (2550) ศึกษาการรับรูเกี่ยวกับการเปนองคกรแหงการเรียนรูของ
บุคลากรในสังกัดสํานักงานอธิการบดีมหาวิทยาลัยเชียงใหม พบวาบุคลากรมีการรับรูเกี่ยวกับการ
เปนองคกรแหงการเรียนรูในภาพรวมและรายดานอยูในระดับสูง เมื่อพิจารณาลําดับคาเฉลีย่จากมาก
ไปนอย ลําดับแรก คือ ดานการมีรูปแบบความคิด รองลงมาดานการคิดอยางเปนระบบ ดานการเปน
บุคลากรที่มีความรู และดานการเรียนรูเปนทีมตามลําดับ 

สิริพร  ทองบุญเกื้อ (2547) ศึกษาภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวย แรงจูงใจ

ใฝสัมฤทธิ์ ความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล พบวาแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มี

ความสัมพันธทางบวกกับความเปนองคกรแหงการเรียนรูของฝายพยาบาล  

2.7.2 ปจจัยการสื่อสาร 
พีรนุช  ทรงจักรแกว (2537) ศึกษาพฤติกรรมการสื่อสารของผูบังคับบัญชามีอิทธิพลตอ

ความพึงพอใจในการทํางาน พบวาชองทางการรับขาวสารที่มีประสิทธิภาพ มีความนาเชื่อถือ มี
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ความถูกตองและดีที่สุด คือ หนังสือเวียน, บันทึก, จดหมาย เนื่องจากมีความชัดเจนมีลายลักษณและ
สามารถใชอางอิงได สําหรับวิธีการสั่งงานของหัวหนาที่ผูใตบังคับบัญชาชอบมากที่สุด คือ เรียกเขา
พบเปนการสวนตัว ทั้งนี้เนื่องจากสามารถตอบขอสงสัยทําความเขาใจไดทันที่ รวดเร็ว ถูกตอง 
ครบถวน เหมาะสมกับตําแหนงงานบางตําแหนง 

วิบูลย  วิชาศาสตร (2538) ศึกษาสภาพและปญหาการติดตอส่ือสารภายในโรงเรียน
มัธยมศึกษาขนาดใหญสังกัดกรมการศึกษา เขตการศึกษา 9 พบวามีการสื่อสารทางวาจามากกวาลาย
ลักษณอักษรโดยใชการประกาศเครื่องขยายเสียงมากที่สุด สวนทางลายลักษณอักษรใชหนังสือ
คําสั่งมากที่สุด รองลงมาคือใชหนังสือเวียน ปญหาที่พบในการสื่อสารในโรงเรียนอยูในระดับนอย 

ชาลิน  นานา (2539) ศึกษาความสัมพันธระหวางรูปแบบการสื่อสารกับความพึงพอใจใน
การสื่อสารของพนักงานไทยในบริษัทขามชาติ เปรียบเทียบระหวางบริษัทญี่ปุนและอเมริกา พบวา
การสื่อสารที่ใชภายในองคการบริษัทญี่ปุนมีการสื่อสารโดยใชลายลักษณอักษรในปริมาณที่
มากกวาบริษัทอเมริกา รูปแบบการสื่อสารแบบเปนทางการมีความสัมพันธทั้งในเชิงบวกและเชิงลบ
กับความพึงพอใจในการสื่อสารของพนักงานไทยในบริษัทญี่ปุนและอเมริกา 

2.7.3 ปจจัยเคร่ืองคอมพิวเตอรและอุปกรณ 
ไพศาล  มงคลเสารสุข (2533) ศึกษาความคิดเห็นเกี่ยวกับการใชคอมพิวเตอรเพื่อการศึกษา

ของนิสิตจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยป 4 พบวานิสิตสวนใหญเห็นวาคอมพิวเตอรเปนสิ่งจําเปนและ

สําคัญตองานทางการศึกษา อันไดแก การบริหารทางการศึกษา การเรียน การสอน สวนในดาน

ปญหาการใชเครื่องคอมพิวเตอรในปจจุบันคือ การขาดเครื่องคอมพิวเตอรและบุคลากรให

คําแนะนํา 

มณเฑียร  หอมสรอย (2548) ศึกษาความพรอมดานการใชเทคโนโลยีสารสนเทศและการ
ส่ือสารของบุคลากรในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานเจตพื้นที่การศึกษาจังหวัดเชียงราย พบวาปญหาเรื่อง
เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อของบุคคลกรในสถานศึกษา ไดแก ขาดเครื่องมือ วัสดุอุปกรณ 
ขาดบุคลากรที่มีความสามรถเฉพาะ ขาดโครงสรางพื้นฐาน ไดแก โทรศัพท  เครือขายอินเตอรเน็ต 
และเครือขาย LAN ขาดแคลนงบประมาณและเครื่องคอมพิวเตอรที่มีอยูลาสมัย ความตองการ
พัฒนาดานเทคโนโลยีสารสนเทศในสถานศึกษาไดแก ฮารดแวรที่ทันสมัย งบประมาณในการ
จัดซื้อ บํารุงรักษาและซอมแซม  คอมพิวเตอร การพัฒนาบุคลากรเกี่ยวกับการใชโปรแกรม
สําเร็จรูป การซอมบํารุง และการใชอินเตอรเน็ต 

จิตรภรณ  บุณยเกียรติ (2537) ศึกษาความคิดเห็นของเจาหนาที่เกี่ยวกับการนําคอมพิวเตอร
มาใชในงานประชาสัมพันธของกระทรวงศึกษาธิการ พบวา เจาหนาที่ประชาสัมพันธเห็นดวยกับ
การนําคอมพิวเตอรมาใชในหนวยงานประชาสัมพันธของกระทรวงศึกษาธิการ และเห็นดวยอยาง
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ยิ่งในการนําคอมพิวเตอรมาใชในการเก็บรวบรวมและจัดเก็บขอมูลรวมทั้งสถิติ นอกจากนี้ยังเห็น
ดวยวาการใชคอมพิวเตอรจะชวยใหทํางานไดรวดเร็ว รวมทั้งใหขาวสารขอมูลที่มีความทันสมัย 
และทําใหประหยัดเวลา 

สาโรจน  แพงยัง (2550) ศึกษาปจจัยเชิงสาเหตุที่สงผลตอการยอมรับนวัตกรรมและ
เทคโนโลยีการศึกษาของนักฝกอบรมในประเทศไทย พบวาตัวแปรปจจัยคุณลักษณะสวนบุคคล 
พฤติกรรมการติดตอส่ือสาร คุณลักษณะองคกร ความรู เจตคติ แรงจูงใจเปนตัวแปรที่มีอิทธิพลตอ
การยอมรับนวัตกรรมและเทคโนโลยีการศึกษา ทั้งนี้พฤติกรรมการติดตอส่ือสาร เจตคติและ
แรงจูงใจมีอิทธิพลโดยตรงตอการยอมรับนวัตกรรมและเทคโนโลยีการศึกษา 

2.7.4 ปจจัยความสามารถ 
 ดุจดาว  ดวงเดน (2540) ศึกษาการพัฒนาอาชีพโดยเนนขีดความสามารถ: กรณีศึกษา 
พนักงานสายเงินฝาก-บัญชี ธนาคารไทยทนุ จํากัด(มหาชน) พบวาองคการยังไมมีระบบการพัฒนา
อาชีพโดยเนนขีดความสามารถที่ชัดเจนเมื่อเทียบกับแนวคิดทฤษฎี ปจจัยที่เอื้อและอุปสรรคตอการ
พัฒนาอาชีพโดนเนนขีดความสามารถ คือ บรรยากาศการเปลี่ยนแปลงของโลกแหงหารทํางาน 
สภาพองคการ และลักษณะสวนบุคคล สวนปจจัยที่เปนอุปสรรคตอการพัฒนาคือวัฒนธรรมดาน
ความกาวหนาในระบบอาวุโส และทัศนคติตอความกาวหนา 
 ดุษฎี  ยินดีผล (2550) ศึกษาขีดความสามารถของพนักงานผูทําหนาที่การใหสินเชื่อเพื่อ
สงเสริมการประกอบอาชีพของเกษตรกรผูมายไดนอย พบวาพนักงานผูทําหนาที่การใหสินเชื่อ
จําตองมีขีดความรู ความสามารถซึ่งประกอบดวย ดานความรู ดานทักษะ และดานทัศนคติ สําหรับ
ความรู ความสามารถที่สําคัญในการปฏิบัติหนาที่ของพนักงาน ไดแก ความรูความเขาใจในระบบ
และขั้นตอนการทํางาน ความยืดหยุนและการปรับตัว 
 บุษยมาส  มารยาตร (2542) ศึกษาการประเมินขีดความสามารถในการปฏิบัติงานของ

นักพัฒนาทรัพยากรมนุษย กรณีศึกษาการปโตเลียมแหงประเทศไทย พบวาขีดความสามารถดาน

การพัฒนาและเพิ่มพูนประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคการ การวางแผนยุทธศาสตร 

และการบริหารจัดการองคการอยูในระดับคอนขางสูง 

  ประชิด  ศราธพันธ (2532) ศึกษาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงาน ความเครียด
ในงาน ภูมิหลัง กับความสามารถในการปฏิบัติงานของหัวหนาหอผูปวย ในโรงพยาบาลของรัฐใน
เขตกรุงเทพมหานคร ตามการรับรูของตนเอง ตัวอยางประชากรคือ หัวหนางานหอผูปวยใน
โรงพยาบาลของรัฐ ในเขตกรุงเทพมหานคร จํานวน 227 คน ผลการวิจัยพบวาหัวหนางานหอผูปวย
มีความสามารถในการปฏิบัติงานอยูในระดับสูง ความพึงพอใจในงาน มีความสัมพันธทางบวกกับ
ความสามารถในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.01 



 43 

 พิมพกานต  ไชยสังข (2546) ศึกษาสมรรถนะของพนักงานในบริษัทที่ปรึกษาดานบัญชี

และการเงินแหงหนึ่ง พบวาปจจัยที่มีผลตอสมรรถนะของพนักงานในบริษัทที่ปรึกษาดานบัญชีและ

การเงินแหงหนึ่งไดแกปจจัยลักษณะสวนบุคคล และปจจัยบรรยากาศองคการ อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ 0.001 

พิทยา  นันทวิจิตร (2541) ศึกษาการพัฒนาขีดความสามารถของพนักงานสินเชื่อ 
กรณีศึกษาพนักงานสินเชื่อระดับหัวหนาหนวยอําเภอในภาคตะวันออกเฉียงเหนือธนาคารเพื่อ
การเกษตรและสหกรณการเกษตร พบวาการพัฒนาพนักงานสินเชื่อระดับหัวหนาอําเภอใหสามารถ
ปฏิบัติหนาที่ไดอยางมีประสิทธิภาพ จะตองใหความสําคัญในเรื่อง ความรูเกี่ยวกับองคกร ความรู
เกี่ยวกับการปฏิบัติหนาที่ การใชเทคโนโลยีสมัยใหม เปนตน 

วาสนา  วงคสิทธิ์ (2543) ศึกษาการใชโปรแกรมสําเร็จรูป SAP ของธนาคารออมสินสาขา
ในเขตภาค 5 พบวาปจจัยที่มีผลสําเร็จในการนําเอาระบบโปรแกรมสําเร็จรูป SAP มาใชในธนาคาร
ออมสินสาขาที่สําคัญคือ ปจจัยดานบุคคลกรควรมีความรูความสามารถเกี่ยวกับระบบ ปจจัยปจจัย
ดานการบริหารองคกร ปจจัยทางดานโปรแกรมที่ใชมีขั้นตอนการปฏิบัติงานที่ไมยุงยากซับซอน
และงายตอการใชงาน ปจจัยดานเทคโนโลยีเกี่ยวกับระบบเครือขายการเชื่อมโยงขอมูล  
 สมรัก วงศหทัยไพศาล (2542) ศึกษาการบริหารโดยพื้นฐานความสามารถ ทัศนคติ

พนักงานกลุมชินวัตร พบวาปจจัยที่มีผลตอการนําแนวคิดการบริหารโดยพื้นฐานความสามารถมา

ใชในองคการไดแก อายุ ตําแหนงงาน การรับรูขาวสารจากแหลงขาวสาร ความมั่นคงในการทํางาน 

สวนเพศ ระดับการศึกษา และลักษณะงาน ไมใชปจจัยที่มีผลตอทัศนคติที่มีตอการนําแนวคิดการ

บริหารโดยพื้นบนความสามารถมาใชในองคการ 

 สุพัตรา  กลัมพะสุต (2541) ศึกษาขีดความสามารถของพนักงานที่รับผิดชอบดานการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย กรณีศึกษาธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตร เพื่อสํารวจ

องคประกอบของขีดความสามารถหลัก (Core Competency) พบวา “คน” เปนองคประกอบที่

สําคัญขององคการเปนทรัพยากรที่มีคุณคาควรสงเสริมใหมีการพัฒนาอยางตอเนื่องเพื่อใหเปน

บุคคลที่มีคุณภาพ สามารถนําองคการไปสูความเจริญในอนาคต ดังนั้นองคการจึงตองแสวงหา

บุคลากรที่ทําหนาที่พัฒนาทรัพยากรมนุษยที่มีศักยภาพ และขีดความรูความสามารถ เพียงพอที่จะ

สนองรองรับตอภารกิจดังกลาวตามความประสงคขององคการไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 ดุจดาว  ดวงเดน (2540) ศึกษาการพัฒนาอาชีพโดยเนนขีดความสามารถ กรณีศึกษา 
พนักงานสายเงินฝาก-บัญชี ธนาคารไทยธนุ จํากัด (มหาชน) พบวา องคการยังไมมีระบบการพัฒนา
อาชีพโดยเนนขีดความสามารถที่ชัดเจนเมื่อเปรียบเทียบกับแนวคิดทฤษฎี แตส่ิงที่องคการไดดําเนิน
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อยูนั้นสามารถสงเสริมตอการพัฒนาอาชีพโดยเนนขีดความสามารถใหเกิดขึ้นได และพบวาปจจัย
เอื้อและอุปสรรคตอการพัฒนาอาชีพ คือ บรรยากาศการเปลี่ยนแปลงของโลกแหงการทํางาน สภาพ
องคการและลักษณะสวนบุคคล  

Hearn, G. (1997) ศึกษาการกําหนดความสามารถเฉพาะของวิชาชีพ ในประเทศ 
ออสเตรเลียที่มีตอกรอบงานเพื่อการพัฒนาวิชาชีพ พบวาความสามารถของวิชาชีพไดมาจากการ
เปนเจาของกลุมคุณลักษณะที่เหมาะสม เชน ความรู (Knowledge) ความสามารถ (Competency) 
ทักษะ (Skills) และทัศนคติ (Attitudes) โดยคุณลักษณะเหลานี้จะเปนพื้นฐานรวมกันของ
ความสามารถ (Competency) ผลการวิจัยพบวา ในกลุมตัวอยางจํานวน 7 วิชาชีพ ไดแก นักบัญชี  
วิศวกร  นักบริหารทรัพยากรมนุษย  นักการตลาด  นักสังคมสงเคราะห  ครูและสถาปนิค มีปจจัย
ดานความสามารถรวมกันคือ การแกปญหา การมุงผูอ่ืน การเขาไปมีสวนรวมในวิชาชีพ  กรอบ
ความคิดของความเปนจริง ความสามารถทางอารมณ  การมีอิทธิพล ความรูเกี่ยวกับองคการ การ
ทํางานเชิงรุก และการมุงลูกคา 
 Becker และคณะ (2001) ศึกษาสมรรถนะหลักๆ ที่ทุกองคกรควรมี พบวาสมรรถนะที่
องคการควรมี ไดแก ดานการเปนผูนํา ดานการจัดการ ซ่ึงในแตละสมรรถนะนั้น จะมีการแบง
ออกเปนหัวขอยอยเพื่อใหเหมาะสมกับลักษณะงานของบุคลากรในแตละตําแหนง เชน หากเปน
ผูบริหารระดับสูงก็จะมรสมรรถนะดานการเปนผูนํามากกวาพนักงาน เปนตน สรุปไดวา การที่
องคการจะมีสมรรถนะใดนั้น ขึ้นอยูกับลักษณะการดําเนินธุรกิจ วัฒนธรรมองคการ ตลอดจนถึง
แนวทางการบริหารการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นจากการนําเอาสมรรถนะมาใชในองคการ จึงจะทํา
ใหการออกแบบสมรรถนะสามารถประสบความสําเร็จ 

จากการที่ผูวิจัยไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของดังกลาวสามารถนําประเด็นตางๆ
เกี่ยวกับปจจัยลักษณะองคกรแหงการเรียนรู ปจจัยการสื่อสาร และปจจัยคอมพิวเตอรและอุปกรณ 
มาศึกษาวาปจจัยใดบางที่มีผลตอความสามารถในการใชซอฟตแวรสําเร็จรูป สําหรับธุรกิจหลักของ
พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 3 (ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ) มาสรางเปนกรอบแนวคิดในการ
วิจัยตอไป  

 
 
 
 
 
 
 



 45 

ปจจัยเครื่องคอมพิวเตอรและ
อุปกรณ  
 หนวยประมวลผลกลาง CPU 
 อุปกรณนําเขา  
 อุปกรณทางดานการนําเสนอขอมูล  
 อุปกรณดานการสื่อสาร  
 

2.8 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ปจจัยสวนบุคคล 
 เพศ 

 ระดับการศึกษา 
 ระดับตําแหนงงาน 
 ประสบการณการทํางาน 

ปจจัยลักษณะองคการแหงการ
เรียนรู  
 การใฝเรียนใฝรูของบุคคล (Personal 
mastery) 
 การพัฒนากรอบความคิด (Mental 
models) 
 วิสัยทัศนรวมกัน (Shared vision) 
 การเรียนรูรวมกันเปนทีม (Team 
learning) 

ความสามารถของพนักงาน 
 การใชงานบนเครื่องคอมพิวเตอร 
 ความเขาใจในระบบและขั้นตอนการทํางาน 
 ความละเอียดรอบคอบ 
 ความยืดหยุนและการปรับตัว 

ปจจัยการสื่อสาร 
 การติดตอสื่อสารกับผูบังคับบัญชาและ
ที่ปรึกษา 
 วิธีที่ใชในการสื่อสาร  
 คุณภาพของสื่อที่ใชในการ
ติดตอสื่อสาร 



 
บทที่ 3 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 

การดําเนินการวิจัยเพื่อศึกษาปจจัยที่มีผลตอความสามารถในการใชซอฟตแวรสําเร็จรูป
สําหรับธุรกิจหลักของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 3 (ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ) ผูวิจัยไดนํา
แนวคิด ทฤษฎี ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของโดยมีขั้นตอนการดําเนินการวิจัย   ดังนี้ 
 

3.1 วิธีวิจัย 

 การวิจัยคร้ังนี้ เปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) โดยใชวิธีการศึกษาแบบ
ภาคตัดขวาง (Cross-sectional Study) เพื่อศึกษาปจจัยที่มีผลตอความสามารถในการใชซอฟตแวร
สําเร็จรูปสําหรับธุรกิจหลักของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 3 (ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ) 
 

3.2 ประชากรและกลุมตัวอยาง 
3.2.1 ประชากรที่ใชในการศึกษา 

 ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้  คือ พนักงานในสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคเขต 3 (ภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ) มีจํานวนทั้งสิ้น 1,222 คน ซ่ึงปฏิบัติงานใน 4 จังหวัด คือ นครราชสีมา, 
บุรีรัมย, ชัยภูมิ และสุรินทร 

3.2.2 กลุมตัวอยาง และขนาดกลุมตัวอยาง 

กลุมตัวอยาง คือ พนักงานในสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคเขต 3 (ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ) 
ซ่ึงไดจากการสุมตัวอยางและกําหนดขนาดกลุมตัวอยาง ดังนี ้
 การสุมตัวอยางของประชากรที่ใชในการศึกษา ใชวิธีการสุมตัวอยางแบบหลายขั้นตอน 
(Multiple Random Sampling) โดยดําเนินการตามขั้นตอนดังนี้ 
 ขั้นตอนที่ 1 การคํานวณหาขนาดกลุมตัวอยางที่เหมาะสมโดยหลักการคํานวณของ 
Yamane’s ดังสูตรตอไปนี้  
 

สูตร    n    =     N  
                               1+Ne2 



 47 

โดย  n = ขนาดประชากรกลุมตัวอยาง 
   N = ขนาดของประชากร 
   e = ความคลาดเคลื่อนของการสุมตัวอยางซึ่งกําหนดให 

    เทากับรอยละ 5 (.05) 
แทนคา  

n    =      N  
             1+Ne2  

n    =      1222  
                           1+ (1222)(0.05x0.05) 

n    =      301 คน 
 

ดังนั้นไดกลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ เทากับ 301 คน 

ขั้นตอนที่ 2 ทําการหาจํานวนประชากรที่ตองการสุมในแตละจังหวัดโดยการสุมตัวอยาง

แบบชั้นภูมิตามสัดสวน (Proportional Stratified Random Sampling) โดยใชสูตรดังนี้ 

 
จํานวนตัวอยางในแตละกลุมชั้น = จํานวนตัวอยางทั้งหมด x จํานวนประชากรในแตละกลุมชั้น 

           จํานวนประชากรทั้งหมด 
ดังเชน   การไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 3   = 301x361  =  88.92  = 89 คน 
      1,222 
ตารางที่ 3.1   จํานวนประชากรของพนักงานการไฟฟาสวนภูมภิาค เขต 3 (ภาค 

        ตะวนัออกเฉียงเหนือ)       
รายการ ประชากร/คน กลุมตัวอยาง/คน 

การไฟฟาสวนภูมิภาคเขต 3 361 89 
การไฟฟาจังหวัดนครราชสีมา 233 57 
การไฟฟาจังหวัดบุรีรัมย 174 43 
การไฟฟาจังหวัดสุรินทร 252 62 
การไฟฟาจังหวัดชัยภูม ิ 202 50 

รวม 1,222 301 
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 3.2.3 การเลือกตัวอยาง   การวิจัยคร้ังนี้ ใชวิธีการเลือกตัวอยางแบบอาศัยความนาจะเปน 

(Probability Sampling) ขั้นตนจะเปนการสุมตัวอยางแบบมีระบบ (Systematic Sampling) โดยมี

ขั้นตอนการดําเนินการดังนี้ 

1.   นํารายชื่อพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 3 (ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ) ทั้งหมดมา
เรียงตามลําดับอําเภอในแตละจังหวัด 

2. เมื่อจัดเรียงรายช่ือพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาคเสร็จแลวแลว นํารายชื่อมาใหลําดับ 
1- 1,222 คน 

3. คํานวณหาชวงของการสุมตัวอยาง (I) โดย คํานวณจาก N / n (ธวัชชัย วรพงศธร, 
2543)  
ในที่นี้   I    =   1,222/ 301 =  4.05  ปดลงเปน 4                     

4. หาเลขเริ่มตนในการสุมตัวอยาง ดวยการสุมอยางงาย (Simple Random Sampling) ใน
ที่นี้ไดเลข 2 

5. เมื่อไดตําแหนงเริ่มตนในตําแหนงที่ 2 จากนั้นทําการสุมเลือกตัวอยางไปเรื่อย ๆ โดย
เพิ่มทีละ 4  (2,2+4, 5+4, 8+4, ..., n+I)   จนไดกลุมตัวอยาง 301  คน ครบตามจํานวนที่
คํานวณได   

 

3.3 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย  

เครื่องมือที่ใชในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ ไดแก แบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้นโดยศึกษาจาก
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของ ประกอบดวย  5 สวน ไดแก  

 สวนที่ 1 เปนแบบสอบถามปจจัยลักษณะสวนบุคคลของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค 
เขต 3 (ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ) ที่ผูวิจัยสรางขึ้นเอง ประกอบดวย เพศ ระดับการศึกษา ระดับ
ตําแหนงงาน และประสบการณทํางาน โดยลักษณะคําถามเปนขอคําถามแบบเลือกตอบ ตามความ
เปนจริงของผูตอบแบบสอบถาม   มีขอคําถาม ดังนี้ 

   เพศ  หมายถึง คุณลักษณะของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 3 (ภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ) มีระดับการวัดเปนนามสเกล  

   ระดับการศึกษา  หมายถึง  การศึกษาในระดับสูงสุดของพนักงานการไฟฟาสวน
ภูมิภาค เขต 3 (ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ) มีระดับการวัดเปนสเกลอันดับ 
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   ระดับตําแหนงงาน หมายถึง ระดับตําแหนงหนาที่ที่พนักงานดํารงอยูในปจจุบันมี

ระดับการวัดเปนนามสเกลอันดับ 

  ประสบการณการทํางาน  หมายถึง  ระยะเวลาของการทํางานในการไฟฟาสวน

ภูมิภาค เขต 3 (ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ) มีระดับการวัดเปนสเกลอันดับ 

สวนที่ 2 เปนแบบสอบถามความคิดเห็นตอปจจัยลักษณะองคกรแหงการเรียนรูของ
พนักงาน มีเนื้อหาครอบคลุมกับองคกรแหงการเรียนรูทั้ง 5 ดาน ของปเตอร เซ็งกี้ โดยผูวิจัยได
ประยุกตจากแบบสอบถามของภิญศิริ ทองสมจิตต (2550) ขอคําถามเปนแบบประเมินคาขอคําถาม
เปนแบบประเมินคา (Rating Scale)   มีคําตอบใหเลือกตอบ 5 ระดับ มีระดับการวัดเปนชวงสเกล 
(Interval Scale) โดยใหผูตอบเลือกตอบไดเพียงคําตอบเดียว 

การใหคะแนน มีดังนี้ 
คําตอบ  ขอความที่แสดงความคิดทางบวก  ขอความที่แสดงความคิดทางลบ 
มากที่สุด  5 คะแนน    1 คะแนน   
มาก   4 คะแนน    2 คะแนน 
ปานกลาง  3 คะแนน    3 คะแนน 
นอย   2 คะแนน    4 คะแนน 
นอยที่สุด  1 คะแนน    5 คะแนน 
 

การแปลผลคะแนน ผูวิจัยแบงเกณฑเกี่ยวกับองคกรแหงการเรียนรู ออกเปน 5 ระดับ คือ 
ระดับมากที่สุด มาก ปานกลาง นอยและนอยที่สุด โดยมีเกณฑการพิจารณาจากการคํานวณอันตร
ภาคชั้น ดังนี้ 
สูตรการคํานวณหาอันตรภาคชั้น   
 
  อันตรภาคชั้น = คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด 
      จํานวนระดับ 
แทนคา 
  อันตรภาคชั้น =  5 – 1 
                       5 
จากการคํานวณไดอันตรภาคชั้นเทากับ 0.8 
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จากเกณฑการพิจารณาดังกลาวสามารถกําหนดระดับองคกรแหงการเรียนรู ไดดังนี้ 

คะแนน   1.00-1.80 หมายถึง มีลักษณะองคการแหงการเรียนรูระดับต่ําที่สุด 
คะแนน   1.81-2.60 หมายถึง มีลักษณะองคการแหงการเรียนรูระดับต่ํา 
คะแนน   2.61-3.40 หมายถึง มีลักษณะองคการแหงการเรียนรูระดับปานกลาง 
คะแนน   3.41-4.20 หมายถึง มีลักษณะองคการแหงการเรียนรูระดับสูง 
คะแนน   4.21-5.00 หมายถึง มีลักษณะองคการแหงการเรียนรูสูงมาก 

สวนที่  3 เปนแบบสอบถามความคิดเห็นตอปจจัยการสื่อสาร  ประกอบดวย  การ
ติดตอส่ือสารกับผูบังคับบัญชาและที่ปรึกษา วิธีที่ใชในการสื่อสาร คุณภาพของสื่อ โดยผูวิจัย
ประยุกตจากแบบสอบถามของเรวัตร สมบัติทิพย (2543) ขอคําถามเปนแบบประเมินคา (Rating 
Scale) มีคําตอบใหเลือกตอบ 5 ระดับ โดยใหผูตอบเลือกตอบไดเพียงคําตอบเดียว มีระดับการวัด
เปนชวงสเกล (Interval Scale) ดังนี้ 

การใหคะแนน มีดังนี้ 
คําตอบ  ขอความที่แสดงความคิดทางบวก  ขอความที่แสดงความทางลบ 
มากที่สุด  5 คะแนน    1 คะแนน   
มาก   4 คะแนน    2 คะแนน 
ปานกลาง  3 คะแนน    3 คะแนน 
นอย   2 คะแนน    4 คะแนน 
นอยที่สุด  1 คะแนน    5 คะแนน 
 

การแปลผลคะแนน ผูวิจัยแบงเกณฑเกี่ยวกับปจจัยการสื่อสาร ออกเปน 5 ระดับ คือ ระดับ
มากที่สุด มาก ปานกลาง นอยและนอยที่สุด โดยมีเกณฑการพิจารณาจากการคํานวณอันตรภาคชั้น 
ดังนี้ 
สูตรการคํานวณหาอันตรภาคชั้น   
 

  อันตรภาคชั้น = คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด 
      จํานวนระดับ 
แทนคา 
  อันตรภาคชั้น =  5 – 1 
                  5 
จากการคํานวณไดอันตรภาคชั้นเทากับ 0.8 
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จากเกณฑการพิจารณาดังกลาวสามารถกําหนดระดับองคกรแหงการเรียนรู ไดดังนี้ 

คะแนน   1.00-1.80 หมายถึง มีลักษณะการสื่อสารในระดับต่ําที่สุด 
คะแนน   1.81-2.60 หมายถึง มีลักษณะการสื่อสารในระดับต่ํา 
คะแนน   2.61-3.40 หมายถึง มีลักษณะการสื่อสารในระดับปานกลาง 
คะแนน   3.41-4.20 หมายถึง มีลักษณะการสื่อสารในระดับสูง 
คะแนน   4.21-5.00 หมายถึง มีลักษณะการสื่อสารในระดับสูงมาก 
สวนที่ 4 เปนแบบสอบถามความคิดเห็นตอปจจัยเครื่องคอมพิวเตอรและอุปกรณ 

ประกอบดวย หนวยประมวลผลกลาง อุปกรณนําเขา อุปกรณทางดานการนําเสนอขอมูล อุปกรณ
ดานการสื่อสาร โดยผูวิจัยประยุกตจากแบบสอบถามของศิริพร สงบภัย (2546) ขอคําถามเปนแบบ
ประเมินคา (Rating Scale) มีคําตอบใหเลือกตอบ 5 ระดับ โดยใหผูตอบเลือกตอบไดเพียงคําตอบ
เดียว มีระดับการวัดเปนชวงสเกล (Interval Scale) ดังนี้ 

การใหคะแนน มีดังนี้ 
คําตอบ  ขอความที่แสดงความคิดทางบวก  ขอความที่แสดงความคิดทางลบ 
มากที่สุด  5 คะแนน    1 คะแนน   
มาก   4 คะแนน    2 คะแนน 
ปานกลาง  3 คะแนน    3 คะแนน 
นอย   2 คะแนน    4 คะแนน 
นอยที่สุด  1 คะแนน    5 คะแนน 
 

การแปลผลคะแนน ผูวิจัยแบงเกณฑเกี่ยวกับปจจัยเครื่องคอมพิวเตอรและอุปกรณ ออกเปน 

5 ระดับ คือ ระดับมากที่สุด มาก ปานกลาง นอยและนอยที่สุด โดยมีเกณฑการพิจารณาจากการ

คํานวณอันตรภาคชั้น ดังนี้ 

สูตรการคํานวณหาอันตรภาคชั้น   
 
  อันตรภาคชั้น = คะแนนรายสูงสุด – คะแนนต่ําสุด 
      จํานวนระดับ 
แทนคา 
  อันตรภาคชั้น =  5 – 1 
                   5 
จากการคํานวณไดอันตรภาคชั้นเทากับ 0.8 
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จากเกณฑการพิจารณาดังกลาวสามารถกําหนดระดับเครื่องคอมพิวเตอรและอุปกรณ ไดดังนี้ 
คะแนน   1.00-1.80 หมายถึง มีลักษณะอยูในระดับต่ําที่สุด 
คะแนน   1.81-2.60 หมายถึง มีลักษณะอยูในระดับต่ํา 
คะแนน   2.61-3.40 หมายถึง มีลักษณะอยูในระดับปานกลาง 
คะแนน   3.41-4.20 หมายถึง มีลักษณะอยูในระดับสูง 
คะแนน   4.21-5.00 หมายถึง มีลักษณะอยูในระดับสูงมาก 
ตอนที่ 5 เปนแบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับความสามารถขอพนักงาน ประกอบดวย 

ทักษะดานการใชงานบนเครื่องคอมพิวเตอร ความเขาใจในระบบและขั้นตอนการทํางาน ทักษะ
ดานความละเอียดรอบคอบ และความยืดหยุนและการปรับตัว โดยผูวิจัยประยุกตจากแบบสอบถาม
ของ พิมกานต ไชยสังข (2546) ขอคําถามเปนแบบประเมินคา (Rating Scale) มีคําตอบใหเลือกตอบ 
5 ระดับ โดยใหผูตอบเลือกตอบไดเพียงคําตอบเดียว มีระดับการวัดเปนชวงสเกล (Interval Scale) 
ดังนี้ 

การใหคะแนน มีดังนี้ 
คําตอบ  ขอความที่แสดงระดับทางบวก  ขอความที่แสดงระดับทางลบ 
มากที่สุด  5 คะแนน    1 คะแนน   
มาก   4 คะแนน    2 คะแนน 
ปานกลาง  3 คะแนน    3 คะแนน 
นอย   2 คะแนน    4 คะแนน 
นอยที่สุด  1 คะแนน    5 คะแนน 
 

การแปลผลคะแนน ผูวิจัยแบงเกณฑเกี่ยวกับปจจัยเครื่องคอมพิวเตอรและอุปกรณ ออกเปน 
5 ระดับ คือ ระดับมากที่สุด มาก ปานกลาง นอยและนอยที่สุด โดยมีเกณฑการพิจารณาจากการ
คํานวณอันตรภาคชั้น (ประคอง กรรณสูตร, 2542) ดังนี้ 
สูตรการคํานวณหาอันตรภาคชั้น   
  อันตรภาคชั้น = คะแนนรายสูงสุด – คะแนนต่ําสุด 
      จํานวนระดับ 
แทนคา 
  อันตรภาคชั้น =  5 – 1 
                   5 
จากการคํานวณไดอันตรภาคชั้นเทากับ 0.8 
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จากเกณฑการพิจารณาดังกลาวสามารถกําหนดระดับองคกรแหงการเรียนรู ไดดังนี้ 
คะแนน   1.00-1.80 หมายถึง มีความสามารถอยูในระดับต่ําที่สุด 
คะแนน   1.81-2.60 หมายถึง มีความสามารถอยูในระดับต่ํา 

คะแนน   2.61-3.40 หมายถึง มีความสามารถอยูในระดับปานกลาง 

คะแนน   3.41-4.20 หมายถึง มีความสามารถอยูในระดับสูง 

คะแนน   4.21-5.00 หมายถึง มีความสามารถอยูในระดับสูงมาก 

 

3.4 การสรางและหาประสทิธิภาพของเครื่องมือ 
   เครื่องมือที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้เปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้นโดยมีขั้นตอน ดังนี้ 
 1.   ศึกษาขอมูลเบื้องตนโดยศึกษารายละเอียดจากแนวคิดทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

ตลอดจนขอคําแนะนําจากอาจารยที่ปรึกษาและอาจารยผูทรงคุณวุฒิ 
     2.   กําหนดขอบเขตและโครงสรางเนื้อหาของแบบสอบถาม ตลอดจนตัวแปรที่เกี่ยวของ
เพื่อใหสอดคลองกับวัตถุประสงคและเนื้อหาที่ตองการศึกษา 

3.    สรางขอคําถามในแบบสอบถามและกําหนดการใหคะแนนสําหรับคําตอบแตละขอ 
4.    นําแบบสอบถามที่สรางขึ้นไปทดสอบคุณภาพของเครื่องมือดานความตรงเชิงเนื้อหา 

(Content Validity) โดยใหผูเชี่ยวชาญตรวจสอบความตรง (Validity) และใหความเห็นชอบในดาน
ความตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) และความเหมาะสมของภาษา ซ่ึงผูเชี่ยวชาญเปนผูมีความรู
ความสามารถและประสบการณในการทําวิจัย เปนผูตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือการวิจัยและนํามา
ปรับปรุงแกไขเพื่อความสมบูรณ 

5.   การตรวจสอบความเที่ยงของแบบสอบถาม (Reliability) โดยนําแบบสอบถามไปทดลอง
ใช (Tryout) กับกลุมตัวอยางที่มีลักษณะคลายคลึงกับกลุมตัวอยางที่จะทําการศึกษา จํานวน 30 คน 
ในจังหวัดสระบุรี จากนั้นนําแบบสอบถามมาทดสอบเพื่อวิเคราะหหาความเที่ยงของแบบสอบถาม
โดยวิธีหาคาสัมประสิทธิ์ แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient)  

   การทดสอบความเชื่อมั่น (Reliability) 
 1.นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแลวไปทดลองใช (Try Out) กับพนักงานการไฟฟา

สวนภูมิภาค จังหวัดสระบุรี ที่ไมเปนกลุมตัวอยางที่ตองการศึกษาในงานวิจัย จํานวน 30 คน 
 2. นําขอมูลที่ไดมาวิเคราะหหาคาความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถาม 

โดยใชสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) เปนสถิติวิเคราะห 
โดยมีสูตรการคํานวณดังนี้ 
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∝ = k         [1-Si2] 
   k -1          Sx2 

 

 เมื่อ ∝ =  คาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 

  k = จํานวนขอสอบ 

  Si = ความแปรปรวนของคะแนนขอสอบแตละขอ 

  Sx = คาแปรปรวนของคะแนนทั้งฉบับ 

 ผลการวิเคราะหคาความเชื่อมั่นมีรายละเอียดดังตอไปนี้ 
 1. แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยลักษณะองคการแหงการเรียนรู มีคาความเชื่อมั่นทั้งฉบับ

เทากับ 0.88 และเมื่อนําไปวิเคราะหแยกแตละดาน ไดคาความเชื่อมั่น ดังนี้ 

  การใฝเรียน ใฝรูของบุคคล  เทากับ  0.56 
  การพัฒนากรอบความคิด   เทากับ  0.68 
  การมีวิสัยทัศนรวมกัน   เทากับ  0.57 
  การเรียนรูรวมกันเปนทีม   เทากับ  0.63 
  การคิดเชิงระบบ    เทากับ  0.83 
 2. แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยการสื่อสาร มีคาความเชื่อมั่นทั้งฉบับเทากับ 0.84 และเมื่อ
นําไปวิเคราะหแยกแตละดาน ไดคาความเชื่อมั่น ดังนี้ 
  การติดตอส่ือสารกับผูบังคับบัญชา เทากับ  0.50 

  วิธีที่ใชในการสื่อสาร   เทากับ  0.68 

  คุณภาพของสื่อ    เทากับ  0.74 
 3. แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยเครื่องคอมพิวเตอรและอุปกรณ มีคาความเชื่อมั่นทั้งฉบับ

เทากับ 0.90 และเมื่อนําไปวิเคราะหแยกแตละดาน ไดคาความเชื่อมั่น ดังนี้ 

  หนวยประมวลผลกลาง   เทากับ  0.75 
  อุปกรณนําเขา    เทากับ  0.83 
  อุปกรณดานการนําเสนอขอมูล  เทากับ  0.84 

  อุปกรณดานการสื่อสาร   เทากับ  0.88 
 4. แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยความสามารถ มีคาความเชื่อมั่นทั้งฉบับเทากับ 0.90 และเมื่อ

นําไปวิเคราะหแยกแตละดาน ไดคาความเชื่อมั่น ดังนี้ 

 



 55 

  การใชงานบนเครื่องคอมพิวเตอร  เทากับ  0.86 
  ความเขาใจในระบบและขั้นตอนฯ  เทากับ  0.55 

  ความละเอียดรอบคอบ   เทากับ  0.75 

  ความยืดหยุนและการปรับตัว  เทากับ  0.87 
 ผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่นจากการนําแบบสอบถามไปทดลองใชเมื่อ

จําแนกตามตัวแปร พบวา คาสัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่นมีคาอยูระหวาง .50 ถึง .88 แสดงวา 

แบบสอบถามมีคุณภาพในเรื่องความเชื่อมั่น เนื่องจากเกณฑการพิจารณาคาเชื่อมั่นที่ใชควรมีคาไม

ต่ํากวา .50 (ศิริชัย กาญจนวาสี, 2544) 

 

3.5 การเก็บรวบรวมขอมลู 

จัดเก็บขอมูลโดยการสํารวจกลุมตัวอยาง คือ พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 3 (ภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ) โดยการใชแบบสอบถาม (Questionnaire) เปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวม

ขอมูลจากกลุมตัวอยาง 301 ราย ในเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอความสามารถในการใชงานซอฟตแวร

สําเร็จรูป สําหรับธุรกิจหลักของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 3 (ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ) 

โดยมีขั้นตอนการเก็บแบบสอบถามดังนี้ 

   1. ผูวิจัยทําหนังสือขออนุมัติจัดทําการศึกษาวิจัยตอผูจัดการการไฟฟาสวนภูมิภาค   

เขต 3 (ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ) เพื่อขออนุญาตเก็บขอมูลของพนักงานในพื้นที่ 

 2. ผูวิจัยขอความรวมมือแผนกบริหารงานทั่วไป เปนผูประสานงานวิจัยในการเก็บ

รวบรวมแบบสอบถามในบางสวนที่คงคางเพื่อสงกลับผูวิจัย   

 3. ผูวิจัยสงแบบสอบถามทางไปรษณีย และสงแบบสอบถามดวยตนเอง ใหกับผูตอบ

แบบสอบถามโดยสงไปที่การไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 3 (ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ) โดยผูวิจัยได

จัดเตรียมซองเปลาติดแสตมปเพื่อสงกลับผูวิจัย 

 4.  รวบรวมแบบสอบถามเพื่อตรวจสอบความครบถวนพบวาจากการแจกแบบสอบถาม

ทั้งหมด จํานวน 301 ฉบับ ผูวิจัยไดรับการตอบแบบสอบถามกลับคืน จํานวน 301 ฉบับ คิดเปน 

รอยละ 100 สําหรับการนําไปวิเคราะหขอมูล ไดทําการตรวจสอบความสมบูรณของการตอบ พบวา

แบบสอบถามสมบูรณทั้งหมด ดังนั้นเปนแบบสอบถามที่สมบูรณ จํานวน 301 ฉบับ จึงนําไป

วิเคราะหขอมูลตอไป 

 



 56 

3.6 การวิเคราะหขอมูล 

 การวิจัยคร้ังนี้ใชการวิเคราะหขอมูลทางสถิติ ตามลักษณะขอมูล โดยใชโปรแกรม

คอมพิวเตอรเปนเครื่องมือ และสถิติที่ใชในการศึกษาเพื่อวิเคราะหขอมูลวิจัย ไดแก 

1. วิเคราะหปจจัยสวนบุคคล ปจจัยลักษณะองคการแหงการเรียนรู ปจจัยการสื่อสาร และ

ปจจัยเครื่องคอมพิวเตอรและอุปกรณ สถิติที่ใชคือ การหาความถี่ (Frequency) คารอยละ 

(Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

2. วิเคราะหปจจัยสวนบุคคลกับความสามารถของพนักงาน สถิติที่ใชคือ คา t-test และ one-

way ANOVA  

3. ใชคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation 
Coefficient) ในการวิเคราะหปจจัยลักษณะองคการแหงการเรียนรู ปจจัยการสื่อสาร และปจจัย
เครื่องคอมพิวเตอรและอุปกรณมีความสัมพันธกับความสามารถของพนักงานการไฟฟาสวน
ภูมิภาค เขต 3 (ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ) 

4. การวิเคราะหปจจัยสวนบุคคล ปจจัยลักษณะองคการแหงการเรียนรู ปจจัยการสื่อสาร 
และปจจัยเครื่องคอมพิวเตอรและอุปกรณที่มีอิทธิพลตอความสามารถของพนักงานการไฟฟาสวน
ภูมิภาค เขต 3 (ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ) สถิติที่ใชคือ การวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน 

   



 

 
บทที่ 4 

ผลการวิเคราะหขอมูลและการอภิปรายผล 

 
   การวิจัยคร้ังนี้เปนการศึกษาปจจัยที่มีผลตอความสามารถในการใชซอฟตแวรสําเร็จรูป 
สําหรับธุรกิจหลักของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 3 (ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ) ผูวิจัยเก็บ
รวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลลักษณะสวนบุคคล ลักษณะองคการแหงการ
เรียนรู   การสื่อสาร เครื่องคอมพิวเตอรและอุปกรณ และความสามารถของพนักงาน กลุมตัวอยาง 
คือ พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 3 (ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ) จํานวน 301 คน ซ่ึง
ปฏิบัติงานอยูใน 4 จังหวัด คือ นครราชสีมา บุรีรัมย ชัยภูมิ และสุรินทร ผูวิจัยนําเสนอผลการ
วิเคราะหขอมูล ตามลําดับดังนี้  
 

4.1 ลําดับขั้นตอนในการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 

 ผูวิจัยไดนําเสนอผลการวิเคราะหตามลําดับดังนี้ 

 4.1.1 ปจจัยสวนบุคคลของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 3 (ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ)   

  4.1.2 ผลการศึกษาปจจัยลักษณะองคการแหงการเรียนรูของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค 
เขต 3 (ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ)   

 4.1.3 ผลการศึกษาปจจัยดานการสื่อสารของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 3  

(ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ)   

 4.1.4 ผลการศึกษาปจจัยเครื่องคอมพิวเตอรและอุปกรณของพนักงานการไฟฟาสวน
ภูมิภาค เขต 3 (ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ)   

 4.1.5 ผลการศึกษาปจจัยความสามารถของพนักงานของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค 
เขต 3 (ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ)    

 4.1.6 ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ปจจัยองคการแหงการเรียนรู ปจจัยการ
ส่ือสาร และปจจัยเคร่ืองคอมพิวเตอรและอุปกรณกับความสามารถของพนักงานการไฟฟาสวน
ภูมิภาคเขต 3 (ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ)    
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4.1.7 ผลการศึกษาปจจยัที่มอิีทธิพลตอความสามารถในการใชซอฟตแวรสําเร็จรูปสําหรับ

ธุรกิจหลักของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 3 (ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ) 

 4.1.8 ปจจัยสวนบุคคล ปจจัยลักษณะองคการแหงการเรียนรู ปจจัยการสื่อสาร และปจจัย

เครื่องคอมพิวเตอรและอุปกรณที่มีผลตอความสามารถของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 3 

(ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ)  

4.1.1 ปจจัยสวนบุคคลของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 3 (ภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ)   

 จากการศึกษาพบวา พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 3 (ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ) 

จํานวน 301 คน สวนใหญเปนเพศหญิง คิดเปนรอยละ  60.80  และเปนเพศชาย  คิดเปนรอยละ  

39.20  ระดับการศึกษาปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 49.50 ระดับตําแหนงงานในปจจุบันที่ตอบ

แบบสอบถาม  สวนใหญเปนระดับพนักงาน  คิดเปนรอยละ  84.72  และประสบการณการทํางาน  

สวนใหญมีประสบการณการทํางานมากกวา  15  ป  คิดเปนรอยละ  41.53  รองลงมา  คือ  มี

ประสบการณการทํางาน  5 – 10  ป  คิดเปนรอยละ  20.93  ประสบการณการทํางาน  11 – 15 ป  คิด

เปนรอยละ  19.60  และประสบการณการทํางานนอยที่สุด  คือ  ต่ํากวา  5  ป  คิดเปนรอยละ  17.94  

รายละเอียดดังแสดงตามตารางที่ 4.1 

ตารางที่ 4.1   จํานวนพนกังานการไฟฟาสวนภูมภิาค เขต 3 (ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ) จําแนกตาม

ปจจัยสวนบุคคล 

ปจจัยสวนบุคคล 
จํานวน 

(n = 301) 
รอยละ 

เพศ 

 1.  ชาย 

 2.  หญิง 

 
118 
183 

 
39.20 
60.80 

รวม 301 100 

ระดับการศึกษา 
 1.  ต่ํากวาปรญิญาตรี 

 2.  ปริญญาตรี 

 3.  สูงกวาปรญิญาตรี 

 
97 
149 
55 

 
32.23 
49.50 
18.27 

รวม 301 100 
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ตารางที่ 4.1   จํานวนพนกังานการไฟฟาสวนภูมภิาค เขต 3 (ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ)  
         จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล (ตอ) 

รายการ 
จํานวน 

(n = 301) 
รอยละ 

ระดับตําแหนงงานการทํางาน 

 1.  ระดับผูบริหาร 

 2.  ระดับพนกังาน   

 
46 
255 

 
15.28 
84.72 

รวม 301 100 

ประสบการณการทํางาน 
1. ต่ํากวา  5  ป 
2. 5 – 10  ป 
3. 11-15  ป 
4. มากกวา  15  ป 

 
54 
63 
59 
125 

 
17.94 
20.93 
19.60 
41.53 

รวม 301 100 
 

4.1.2 ผลการศึกษาปจจัยลักษณะองคการแหงการเรียนรูของพนักงานการไฟฟาสวน
ภูมิภาค เขต 3 (ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ)   
 ปจจัยลักษณะองคการแหงการเรียนรูของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 3 (ภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ) ภาพรวมอยูในระดับสูง (Χ = 3.79, S.D. = 0.33) ประกอบดวยปจจัยรายดาน 
5 ดาน ไดแก ดานใฝเรียนใฝรูของบุคคล, ดานการพัฒนากรอบความคิด, ดานวิสัยทัศนรวมกัน, ดาน
การเรียนรูกันเปนทีม และดานการคิดเชิงระบบ โดยผลการศึกษาปจจัยรายดานมีรายละเอียดดังนี้  
 ดานการใฝเรียนใฝรูของบุคคล ในภาพรวมพบวาปจจัยดานการใฝเรียนใฝรูของบุคคลอยูใน

ระดับสูง  (Χ = 3.78, S.D. = 0.65) เมื่อพิจารณารายขอพบวาการแสดงออกถึงความเต็มใจที่จะเขา

รวมกิจกรรมหรือโครงการที่องคการจัดขึ้น มีคาคะแนนสูงสุด (Χ =3.80, SD.=0.92) รองลงมา

ไดแก การแสวงหาโอกาสที่จะรับฟงหรือแลกเปลี่ยนความคิดเห็นในการทํางานของตนกับสมาชิก

เครือขายได (Χ =3.77, S.D.=0.86)  ตามลําดับ ดังตารางที่ 4.2 

 ดานการพัฒนากรอบความคิด ในภาพรวมพบวาปจจัยดานการพัฒนากรอบความคิดอยูใน

ระดับสูง (Χ =3.79, S.D. = 0.62) เมื่อพิจารณารายขอพบวา การอธิบายไดถึงผลกระทบที่เกิดขึ้นจาก

การทํางานที่ผิดพลาด มีคาคะแนนสูงสุด (Χ =3.82, S.D.= 0.86) รองลงมาไดแก การรวบรวมและ
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ติดตามขอมูลตางๆ ทั้งภายในและภายนอกหนวยงานเพื่อการวิเคราะหขอมูลได (Χ =3.78, 

S.D.=0.87)  ตามลําดับ ดังตารางที่ 4.2 

 ดานการมีวิสัยทัศน ในภาพรวมพบวาปจจัยดานการมีวิสัยทัศนอยูในระดับสูง (Χ =3.77, 
S.D. = 0.59) เมื่อพิจารณารายขอพบวา การแสดงออกถึงความเต็มใจที่จะปฏิบัติตามวิสัยทัศนภารกิจ
และเปาหมายของหนวยงานที่กําหนดขึ้น มีคาคะแนนสูงสุด (Χ =3.80, S.D.=0.84) รองลงมาไดแก 
การรูและเขาใจถึงวิสัยทัศนและเปาหมายขององคการ (Χ =3.79, S.D.=0.90)  ตามลําดับ  ดังตาราง
ที่ 4.2 
 ดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม ในภาพรวมพบวาปจจัยดานการเรียนรูรวมกันเปนทีมอยูใน
ระดับสูง (Χ =3.84, S.D. = 0.57) เมื่อพิจารณารายขอพบวา การรับรูและเขาใจถึงบทบาทและหนาที่
ของตนเอง มีคาคะแนนสูงสุด (Χ =3.90, S.D.=0.89)  รองลงมาไดแก การเขารวมโครงการหรือ
กิจกรรมที่ทีมงานจัดขึ้น (Χ =3.86, S.D.=0.77)  ตามลําดับ ดังตารางที่ 4.2 
 ดานการคิดเชิงระบบ  ในภาพรวมพบวาปจจัยดานการคิดเชิงระบบอยูในระดับสูง 
(Χ =3.81, S.D. = 0.58) เมื่อพิจารณารายขอพบวา สามารถจัดหมวดหมูหรือกลุมของงานที่ไดรับ
หมอบหมายไดอยางเปนระบบ มีคาคะแนนสูงสุด (Χ =3.85, S.D.= 0.82) รองลงมาไดแก สามารถ
ช้ีแจงเหตุการณหรือปญหาที่เกิดขึ้นไดอยางเปนระบบและตอเนื่องกัน (Χ =3.83, S.D.=0.95)  
ตามลําดับ ดังตารางที่ 4.2 
ตารางที่ 4.2   แสดงคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เกี่ยวกับปจจัยลักษณะองคการ 

        แหงการเรียนรู 

รายการ Χ  S.D. แปลผล 

การใฝเรียน ใฝรูของบุคคล 
1.  แสดงออกถึงความเต็มใจที่จะเขารวมกจิกรรมหรือโครงการ 
ที่องคการจัดขึน้ 

 
3.80 

 
0.92 สูง 

2.  เรียนรูขอมลูตาง  ๆ  จากเว็บไซตที่เกีย่วของกับสายงาน 
ของตนได 3.76 0.90 

 

สูง 

3.  แสวงหาโอกาสที่จะรับฟงหรือแลกเปลีย่นความคดิเหน็ 
ในการทํางานของตนกับสมาชิกเครือขายได 3.77 0.86 

 

สูง 

รวม 3.78 0.65 สูง 
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ตารางที่ 4.2   แสดงคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เกี่ยวกับปจจัยลักษณะองคการ 
                        แหงการเรียนรู 

รายการ Χ  S.D. แปลผล 

การพัฒนากรอบความคิด 

4.  รวบรวมและติดตามขอมูลตาง  ๆ  ทั้งภายในและภายนอก

หนวยงานเพื่อการวิเคราะหขอมูลได 3.78 0.87 

 

 

สูง 

5.  วิเคราะหและแจกแจงถึงสาเหตุและประเด็นปญหาที่เกิดขึ้นจาก

ความรับผิดชอบในงานของตนได 3.76 0.94 

 

สูง 

6.  อธิบายไดถึงผลกระทบที่เกิดขึ้นจากการทํางานที่ผิดพลาด 3.82 0.86 สูง 

รวม 3.79 0.62 สูง 
การมีวิสัยทัศน 

7.  รูและเขาใจถึงวิสัยทัศนและเปาหมายขององคการ 3.79 0.90 

 

สูง 

8.  มีสวนรวมในการนําเสนอแนวทางหรือวิธีการที่จะสนองตอบ

วิสัยทัศนและภารกิจของหนวยงาน 3.72 0.86 

 

สูง 

9.  แสดงออกถึงความเต็มใจที่จะปฏิบัติตามวิสัยทัศนภารกิจและ

เปาหมายของหนวยงานทีก่ําหนดขึ้น 3.80 0.84 

 

สูง 

รวม 3.77 0.59 สูง 
การเรียนรูรวมกันเปนทีม 
10.  รับรูและเขาใจถึงบทบาทและหนาที่ของตนเอง 3.90 0.89 

 

สูง 

11.  เขารวมโครงการหรือกจิกรรมที่ทีมงานจัดขึ้น 3.86 0.77 สูง 

12.  สงเสริมบรรยากาศของการสนับสนุน การยอมรับ และการ

เปดเผยขอมูลซ่ึงกันและกันภายในทีมงาน 3.75 0.91 

 

สูง 

รวม 3.84 0.57 สูง 
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ตารางที่ 4.2   แสดงคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เกีย่วกับปจจัยลักษณะองคการ 
         แหงการเรียนรู (ตอ) 

รายการ Χ  S.D. แปลผล 

การคิดเชงิระบบ 
13.  สามารถจัดหมวดหมูหรือกลุมของงานที่ไดรับหมอบหมายได
อยางเปนระบบ 3.85 0.82 

 

 

สูง 

14.  อธิบายวิธีการหรือขั้นตอนในการทํางานของตนที่เชือ่มโยง
สัมพันธกันได 3.76 0.90 

 

สูง 

15.  สามารถชี้แจงเหตุการณหรือปญหาที่เกิดขึ้นไดอยางเปนระบบ
และตอเนื่องกนั 3.83 0.95 

 

สูง 

รวม 3.81 0.58 สูง 

ภาพรวม 3.79 0.33 สูง 
 

4.1.3 ผลการศึกษาปจจัยการสื่อสารของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 3 (ภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ)   
 ปจจัยการสื่อสารของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 3 (ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ) 
ภาพรวมอยูในระดับปานกลาง (Χ =2.66, S.D.= 0.37) ประกอบดวยปจจัยรายดาน 3 ดาน ไดแก 
ดานการติดตอส่ือสารกับผูบังคับบัญชาและที่ปรึกษา, วิธีที่ใชในการสื่อสาร และดานคุณภาพของ
ส่ือโดยผลการศึกษาปจจัยรายดานมีรายละเอียดดังนี้ 

ดานการติดตอส่ือสารกับผูบังคับบัญชาและที่ปรึกษา เมื่อพิจารณารายขอ พบวา สวนใหญ
พนักงานไดรับความไวใจจากหัวหนางานและที่ปรึกษา แตหัวหนางานหรือที่ปรึกษาไมคอยให
ขอเสนอแนะหรือแนวทางการแกไขปญหาที่เกิดจากการทํางานแกพนักงาน ดังนั้นในภาพรวม
พบวาปจจัยดานการติดตอส่ือสารกับผูบังคับบัญชาและที่ปรึกษาอยูในระดับปานกลาง (Χ =3.04, 
S.D. = 0.56) ดังตารางที่ 4.3 

ดานวิธีที่ใชในการสื่อสาร เมื่อพิจารณารายขอ พบวา ดานการสื่อสารแบบเปนลายลักษณ

อักษรภายในองคการมีขั้นตอนยุงยากในการปฏิบัติ ดานการสื่อสารทางวาจาทําใหเกิดความ

คลาดเคลื่อน และดานการสื่อสารที่มีรูปแบบเปนทางการลาชา สวนดานการเผยแพรขาวสารทาง

เอกสารในองคการ และดานการเผยแพรขาวสารทางประชาสัมพันธในองคการอยูในระดับต่ํา 
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ดังนั้นในภาพรวมพบวา ปจจัยวิธีที่ใชในการสื่อสารขององคการอยูในระดับต่ํา (Χ =2.41, S.D. = 

0.57) ดังตารางที่ 4.3 

ดานคุณภาพของสื่อที่ใชในการติดตอส่ือสาร เมื่อพิจารณารายขอ พบวา ดานคําประกาศ

และหนังสือเวีนยที่ทางองคการใชแจงขาวสารใหพนักงานมักมีขอความที่ยากแกการเขาใจ ดานการ

ประกาศเสียงตามสายขององคการรับฟงไมชัดเจนมักมีเสียงรบกวนอยูเสมอ แตดานสื่อส่ิงพิมพ 

วารสารในองคการไดรับความสนใจจากพนักงานอยางดีมีและประโยชน ดังนั้นในภาพรวมพบวา 

ปจจัยดานคุณภาพของสื่อที่ใชในการติดตอส่ือสารอยูในระดับปานกลาง (Χ =2.86, S.D. = 0.54)  

ตารางที่ 4.3  แสดงคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เกี่ยวกับปจจัยการสื่อสาร 

รายการ Χ  S.D. 
การ

ตีความ 

การติดตอสื่อสารกับผูบงัคบับัญชาและที่ปรึกษา 
1. หัวหนางานหรือที่ปรึกษาไมคอยใหขอเสนอแนะหรือแนว
ทางการแกไขปญหาที่เกิดจากการทํางานใหแกทาน* 

 
 
2.40 

 
 
1.14 

 
 
ต่ํา 

2. เปนผูที่ไดรับความไววางใจจากหวัหนางานและที่ปรึกษา 3.69 0.93 สูง 

รวม 3.04 0.56 ปานกลาง 
วิธีท่ีใชในการสื่อสาร ทางวาจา, ดวยลายลักษณอักษร, ดวยภาพ 
3. การสื่อสารแบบเปนลายลกัษณอักษรมีขัน้ตอนยุงยากในการ
ปฏิบัติ* 

 
 
2.37 

 
 
0.99 

 
 
ต่ํา 

4. การสื่อสารทางวาจาทําใหเกิดความเขาใจคลาดเคลื่อน* 2.40 0.98 ตํา 

5. การเผยแพรขาวสารทางเอกสาร 2.38 0.97 ต่ํา 

6. การเผยแพรขาวสารทางประชาสัมพันธ 2.52 1.10 ต่ํา 

7. การสื่อสารที่มีรูปแบบเปนทางการ เชน คําสั่ง หรือหนังสือ 
ลาชา* 

 
2.36 

 
1.09 

 
ต่ํา 

รวม 2.41 0.57 ต่ํา 

หมายเหต ุ เครือ่งหมาย * หมายถึง คําถามในเชิงลบ 
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ตารางที่ 4.3   แสดงคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เกี่ยวกับปจจัยการสื่อสาร (ตอ) 

รายการ Χ  S.D. แปลผล 

คุณภาพของสือ่ท่ีใชในการตดิตอสื่อสาร 

8. ส่ือส่ิงพิมพ วารสาร ในองคกรไดรับความสนใจจากพนักงาน

เปนอยางดแีละสื่อดังกลาวมปีระโยชน 

 
 
3.55 

 
 
0.99 

 
 
สูง 

9. คําประกาศและหนงัสือเวยีนที่ทางองคกรใชแจงขาวสารให

พนักงานมกัมขีอความหรือประโยคที่ยากแกการเขาใจ* 

 
2.50 

 
0.93 

 
ต่ํา 

10. ประกาศทางเสียงตามสายขององคกรรับฟงไดไมชัดเจนและ

มักมีเสียงรบกวนอยูเสมอ* 

 
2.52 

 
1.00 

 
ต่ํา 

รวม 2.86 0.54 ปานกลาง 

ภาพรวม 2.66 0.37 ปานกลาง 

หมายเหต ุ เครือ่งหมาย * หมายถึง คําถามในเชิงลบ 

4.1.4 ผลการศึกษาปจจัยเคร่ืองคอมพิวเตอรและอุปกรณของพนักงานการไฟฟาสวน
ภูมิภาค เขต 3 (ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ)   

ปจจัยเครื่องคอมพิวเตอรและอุปกรณของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 3 (ภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ) ภาพรวมอยูในระดับต่ํา (Χ =2.38, S.D. =0.49) คะแนน ประกอบดวยปจจัย
รายดาน 4 ดาน ไดแก ดานหนวยประมวลผลกลาง, ดานอุปกรณนําเขา, ดานอุปกรณทางดานการ
นําเสนอขอมูล และดานอุปกรณการสื่อสารโดยผลการศึกษาปจจัยรายดานมีรายละเอียดดังนี้ 

 ดานหนวยประมวลผลกลาง เมื่อพิจารณารายขอ พบวา เครื่องคอมพิวเตอรหรืออุปกรณมี
สภาพเกาไมมีคุณภาพ และเครื่องคอมพิวเตอรหรืออุปกรณไมสามารถเพิ่มขีดความสามารถได 
ดังนั้นในภาพรวม พบวา ปจจัยดานหนวยประมวลผลกลางอยูในระดับต่ํา (Χ =2.31, S.D.= 0.75) 
ดังตารางที่ 4.4 

ดานอุปกรณนําเขา ในภาพรวมพบวาปจจัยดานอุปกรณนําเขา เมื่อพิจารณารายขอ พบวา เครื่อง

คอมพิวเตอรหรืออุปกรณมีจํานวนไมเพียงพอ และอุปกรณนําเขามักเกิดปญหาในการทํางาน

บอยครั้ง  ดังนั้นในภาพรวม พบวา ปจจัยดานอุปกรณนําเขาอยูในระดับต่ํา (Χ =2.34, S.D.= 0.81) 

ดังตารางที่ 4.4 
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ดานอุปกรณทางดานการนําเสนอขอมูล  เมื่อพิจารณารายขอ พบวา อุปกรณชํารุดบอยขาด
การบํารุงรักษา และใชเวลาในการสงซอมอุปกรณตางๆ นาน สงผลกระทบตอการทํางาน ดังนั้นใน
ภาพรวมพบวาปจจัยดานอุปกรณทางดานการนําเสนอขอมูลอยูในระดับต่ํา (Χ =2.41, S.D.= 0.77) 
ดังตารางที่ 4.4 

ดานอุปกรณดานการสื่อสาร เมื่อพิจารณารายขอ พบวา การเชื่อมโยงขอมูลมักเกิดการ
ลมเหลว และเครือขายเชื่อมโยงที่ลมเหลวลาชา ดังนั้นในภาพรวมพบวาปจจัยดานอุปกรณทางดาน
การสื่อสารอยูในระดับต่ํา (Χ =2.47, S.D.= 0.82) ดังตารางที่ 4.4 
ตารางที่ 4.4   แสดงคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เกี่ยวกับปจจัยดานเครื่องคอมพิวเตอร 

        และอุปกรณ    
รายการ Χ  S.D. แปลผล 

หนวยประมวลผลกลาง 
1.เครื่องคอมพิวเตอรหรืออุปกรณมีสภาพเกา หรือไมมีคณุภาพ* 

 
2.30 

 
0.98 

 
ต่ํา 

2.เครื่องคอมพิวเตอรหรืออุปกรณ ไมสามารถเพิ่มขีด
ความสามารถได* 

 
2.31 

 
0.88 

 
ต่ํา 

รวม 2.31 0.75 ต่ํา 
อุปกรณนําเขา เชน แปนพิมพ, เมาส, การปอนขอมูลทางจอภาพ 
3.เครื่องคอมพิวเตอรหรืออุปกรณที่เกีย่วของมีจํานวนไมเพียงพอ* 

 
2.32 

 
0.96 

 
ต่ํา 

4.อุปกรณนําเขา มักเกิดปญหาในการทํางานบอยครั้ง เชน เมาส
เสีย ฯลฯ* 

 
2.36 

 
0.94 

 
ต่ํา 

รวม 2.34 0.81 ต่ํา 

อุปกรณทางดานการนําเสนอขอมูล เชน เคร่ืองพิมพ, จอภาพ, 
ลําโพง 
5.อุปกรณชํารุดบอย ขาดการบํารุงรักษา* 

 
 
2.39 

 
 
0.94 

 
 
ต่ํา 

6.ใชเวลาในการสงซอมอุปกรณตาง ๆ  นาน สงผลกระทบตอการ
ทํางาน* 

 
2.42 

 
0.93 

 
ต่ํา 

รวม 2.41 0.77 ต่ํา 

หมายเหต ุ เครือ่งหมาย * หมายถึง คําถามในเชิงลบ 
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ตารางที่ 4.4   แสดงคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เกี่ยวกับปจจัยดานเครื่องคอมพิวเตอร 
        และอุปกรณ  (ตอ) 

รายการ Χ  S.D. แปลผล 

อุปกรณดานการสื่อสาร เชน เคร่ืองแปลงสญัญาณ, สายนาํ
สัญญาณตาง ๆ 
7.การเชื่อมโยงขอมูลมักเกิดการลมเหลว* 

 
 
2.46 

 
 
0.98 

 
 
ต่ํา 

8.เครือขายเชื่อมโยงขอมูลที่ลมเหลวลาชา* 2.48 0.92 ต่ํา 

รวม 2.47 0.82 ต่ํา 
ภาพรวม 2.38 0.49 ต่ํา 

หมายเหต ุ เครือ่งหมาย * หมายถึง คําถามในเชิงลบ 

4.1.5 ผลการศึกษาปจจัยความสามารถของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 3 (ภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ)   

ปจจัยเครื่องความสามารถของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค  เขต  3 (ภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ) ภาพรวมอยูในระดับสูง (Χ =3.63, S.D.= 0.32)    ประกอบดวยปจจัยรายดาน 

4 ดาน ไดแก ดานการใชงานบนเครื่องคอมพิวเตอร, ดานความเขาใจในระบบและขั้นตอนการ

ทํางาน, ดานความละเอียดรอบคอบ และดานความยืดหยุนและการปรับตัวโดยผลการศึกษาปจจัย

รายดานมีรายละเอียดดังนี้ 

ดานการใชงานบนเครื่องคอมพิวเตอร ในภาพรวมพบวาปจจัยดานการใชงานบนเครื่อง
คอมพิวเตอร อยูในระดับสูง (Χ =3.66, S.D.= 0.48)  เมื่อพิจารณารายขอพบวา มีความรูในการใช
อุปกรณคอมพิวเตอรเพื่อการปฏิบัติงานประจําวัน มีคาคะแนนสูงสุด  (Χ =3.73, S.D.=0.89) 
รองลงมาไดแก คุนเคยกับการใชโปรแกรมคอมพิวเตอรตางๆ ที่จําเปนตอการปฏิบัติงาน (Χ =3.71, 
S.D.= 0.84)  ตามลําดับ ดังตารางที่ 4.5 

ดานความเขาใจในระบบและขั้นตอนการทํางาน ในภาพรวมพบวาปจจัยดานความเขาใจใน
ระบบและขั้นตอนการทํางานอยูในระดับสูง (Χ =3.59, S.D.= 0.53)  เมื่อพิจารณารายขอพบวา รู
และเขาใจบทบาทและหนาที่ความรับผิดชอบของตนเอง  (Χ =3.63, S.D.=0.87) รองลงมาไดแก 
สามารถติดตามขอมูลเกี่ยวกับระบบและขั้นตอนการทํางานหลักจากหนวยงานอื่นๆ ได  (Χ =3.63, 
S.D.=0.87) ตามลําดับ ดังตารางที่ 4.5 
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ดานความละเอียดรอบคอบ ในภาพรวมพบวาปจจัยดานความละเอียดรอบคอบอยูใน
ระดับสูง (Χ =3.64, S.D.= 0.59)  เมื่อพิจารณารายขอพบวา สามารถตรวจสอบความถูกตองของ
ขอมูลไดตามมาตรฐานที่กําหนดขึ้น มีคาคะแนนสูงสุด  (Χ =3.70, S.D.=0.90) รองลงมาไดแก รู
และเขาใจถึงประเด็นที่จะตองครวจสอบของงานที่ไดรับหมอบหมาย (Χ =3.62, S.D.=0.82)  
ตามลําดับ ดังตารางที่ 4.5 

ดานความยืดหยุนและการปรับตัว ในภาพรวมพบวาปจจัยดานความยืดหยุนและการ
ปรับตัวอยูในระดับสูง  (Χ =3.61, S.D.= 0.58) เมื่อพิจารณารายขอพบวา สามารถปรับเปลี่ยน
ขั้นตอนการทํางานของตนเองใหเกิดประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น มีคาคะแนนสูงสุด  (Χ =3.66, S.D.= 
0.87) รองลงมาไดแก สามารถปรับความคิดของตนใหเปนไปตามมติของที่ประชุมกลุมได  
(Χ =3.60, S.D.= 0.85) ตามลําดับ ดังตารางที่ 4.5 

ตารางที่ 4.5   แสดงคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เกี่ยวกับปจจัยความสามารถของพนักงาน 

รายการ Χ  S.D. แปลผล 

การใชงานบนเครื่องคอมพิวเตอร 
1.สามารถใชคําสั่งพื้นฐาน เชน Logon/Off ในการควบคุมโปรแกรม
คอมพิวเตอรได 

 
 
3.63 

 
 
0.96 

 
 
สูง 

2.มีความรอบรูในการใชอุปกรณคอมพวิเตอร เพื่อการปฏิบัติงาน
ประจําวนัของทาน 

 
3.73 

 
0.89 

 
สูง 

3.เมื่อเกิดปญหาในการใชงานกับเครื่องคอมพิวเตอร สามารถคนหา
สาเหตุของปญหาไดดวยตวัเอง 

 
3.66 

 
0.90 

 
สูง 

4.เมื่อเกิดปญหาในการใชงานกับเครื่องคอมพิวเตอร สามารถแกไข
ปญหาไดดวยตนเอง 

 
3.58 

 
0.97 

 
สูง 

5.คุนเคยกับการใชโปรแกรมคอมพิวเตอรตาง ๆ  ที่จําเปนตอการ
ปฏิบัติงานของทาน 

 
3.71 

 
0.84 

 
สูง 
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ตารางที่ 4.5   แสดงคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เกี่ยวกับปจจัยดานความสามารถ 
        ของพนักงาน (ตอ) 

รายการ Χ  S.D. แปลผล 

6.สามารถนําฐานขอมูลจากระบบคอมพิวเตอรมาใชประโยชนใน
งานของตนได 

 
3.67 

 
0.87 

 
สูง 

รวม 3.66 0.48 สูง 

ความเขาใจในระบบและขั้นตอนการทํางาน 
7. รูและเขาใจบทบาทหนาทีค่วามรับผิดชอบของตนเอง 

 
3.63 

 
0.87 

 
สูง 

8. สามารถติดตามขอมูลเกี่ยวกับระบบขัน้ตอนการทํางานหลักจาก
หนวยงานอืน่ๆ ได 

 
3.63 

 
0.87 

 
สูง 

9. ระบุขั้นตอนการทํางานทีไ่มมีประสิทธิภาพของหนวยงาน
ตนเองได 

 
3.56 

 
0.86 

 
สูง 

10. ตอบขอซักถามของผูอ่ืนเกี่ยวกบัระบบขั้นตอนการทํางานของ
หนวยงานที่ตนรับผิดชอบได 

 
3.55 

 
0.93 

 
สูง 

รวม 3.59 0.53 สูง 

ความละเอียดรอบคอบ 
11.รูและเขาใจถึงประเด็นที่จะตองตรวจสอบของงานที่ไดรับ
หมอบหมาย 

 
 
3.62 

 
 
0.82 

 
 
สูง 

12.สามารถตรวจสอบความถูกตองของขอมูลไดตามมาตรฐาน 
ที่กําหนดขึ้น 

 
3.70 

 
0.90 

 
สูง 

13.สามารถตั้งขอสงสัยกับขอมูลที่ไมชัดเจนและนําขอสงสัยไปหา
ขอมูลเพิ่มเติมได 

 
3.61 

 
0.83 

 
สูง 

รวม 3.64 0.59 สูง 
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ตารางที่ 4.5   แสดงคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เกี่ยวกับปจจัยดานความสามารถ 
       ของพนักงาน (ตอ) 

รายการ Χ  S.D. แปลผล 

ความยืดหยุนและการปรับตวั 
14.เขารวมโครงการหรือกิจกรรมตางๆ ที่นํามาซึ่งการ

เปลี่ยนแปลงระบบงานของตน 

 
3.58 

 
0.91 

 
สูง 

15.สามารถปรับเปลี่ยนขั้นตอนการทํางานของตนเองใหเกิด

ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นได 

 
3.66 

 
0.89 

 
สูง 

16.สามารถปรับความคิดของตนใหเปนไปตามมติของที่ประชุม
กลุมได 

 
3.60 

 
0.85 

 
สูง 

17.สามารถนําวิธีการทํางานใหม ๆ มาใชในการบริหารงานของ
กลุมได 

 
3.59 

 
0.89 

 
สูง 

รวม 3.61 0.58 สูง 
ภาพรวม 3.63 0.35 สูง 

 

4.1.6 ปจจัยสวนบุคคลของพนักงานที่มีอิทธิพลตอความสามารถของพนักงานการไฟฟา
สวนภูมิภาคเขต 3 (ภาคตะวันออกแยงเหนอื) 
  1) การเปรียบเทียบคาความแตกตางของปจจัยสวนบุคคลของพนักงานในดาน เพศ 
และระดับตําแหนงงานที่มีอิทธิพลตอความสามารถของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาคเขต 3 (ภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ) 
  ผลการทดสอบความแตกตางของปจจัยสวนบุคคลที่มีอิทธิพลตอความสามารถ
ของพนักงานระหวาง เพศ และระดับตําแหนงงาน พบวา เพศ และระดับตําแหนงงาน ไมมีความ
แตกตางกันของคาเฉลี่ยความสามารถของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 3 (ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ) 
รายละเอียดดังตารางที่ 4.6 
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ตารางที่ 4.6  การเปรียบเทยีบความแตกตางของปจจัยสวนบุคคล ของพนักงานที่มีอิทธิพลตอ 
ความสามารถของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาคเขต 3 (ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ) 
ในดาน เพศ และระดับตําแหนง 

ตัวแปร 
จํานวน Mean SD.   Mean 

Different 
p – value 

เพศ 
    ชาย 
    หญิง 

 
118 
183 

 
3.64 
3.62 

 
0.38 
0.33 

 
0.02 

 

 
0.720 

ระดับตําแหนง 
   ระดับผูบริหาร 
     ระดับปฏิบัติการ 

 
46 
255 

 
3.62 
3.63 

 
0.37 
0.35 

 
0.02 

 
0.988 

 

 2) การเปรียบเทียบความแปรปรวนของปจจัยสวนบุคคลของพนักงานในดานระดับ
การศึกษา และประสบการณการทํางาน ที่มีอิทธิพลตอความสามารถของพนักงานการไฟฟาสวน
ภูมิภาค เขต 3 (ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ) 
 ผลการทดสอบความแปรปรวนของปจจัยสวนบุคคลของพนักงานในดานระดับการศึกษา 

และประสบการณการทํางานที่มีอิทธิตอความสามารถของพนักงานพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค 

เขต 3 (ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ) พบวา พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 3       (ภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ) ที่มีระดับการศึกษาที่แตกตางกัน มีความสามารถไมแตกตางกัน และ

ประสบการณการทํางานที่แตกตางกัน มีความสามารถที่ไมแตกตางกัน รายละเอียดดังตารางที่ 4.7 
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ตารางที่ 4.7  การเปรียบเทียบความแปรปรวนของปจจัยสวนบุคคลของพนักงานในดานระดับ 
 การศึกษา และประสบการณการทํางาน ที่มีผลตอความสามารถของ 
 พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 3 (ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ) 

ระดับการศึกษา SS df MS F p-value 

ระหวางกลุม 0.326 2 0.163 1.313 0.271 

ภายในกลุม 36.996 298 0.124   
รวม 37.322 300    

 

ประสบการณการทํางาน SS df MS F p-value 

ระหวางกลุม 0.724 3 0.241 1.959 0.120 
ภายในกลุม 36.598 297 0.123   
รวม 37.322 300    

  
  4.1.7 ความสัมพันธระหวางปจจัยลักษณะองคการแหงการเรียนรู ปจจัยการสื่อสาร และ
ปจจัยเคร่ืองคอมพิวเตอรและอุปกรณกับความสามารถของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 3 
(ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ) 
  1) ปจจัยลักษณะองคการแหงการเรียนรู พบวา ปจจัยที่มีความสัมพันธกับความสามารถ

ของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 3 (ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ 0.05 ไดแก ดานการใฝเรียนใฝรูของบุคคล และดานการมีวิสัยทัศนรวมกัน ดังนี้ 

  ดานการใฝเรียนใฝรูของบุคคลมีความสัมพันธกับความสามารถของพนักงานการไฟฟา
สวนภูมิภาค เขต 3 (ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ) ในทางบวกแตเปนความสัมพันธที่อยูในระดับต่ํา (r 
= 0.303, p-value < 0.001) เชนเดียวกับดานวิสัยทัศน (r = 0.104, p-value < 0.001) รายละเอียดดัง
ตารางที่ 4.8 
  2) ปจจัยการสื่อสาร พบวา ปจจัยที่มีความสัมพันธกับความสามารถของพนักงานการไฟฟา
สวนภูมิภาค เขต 3 (ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ไดแก ดาน
การติดตอส่ือสารกับผูบังคับบัญชาและที่ปรึกษา ดังนี้ 
  ดานการติดตอส่ือสารมีความสัมพันธกับความสามารถของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค 
เขต 3 (ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ) ในทางบวกโดยเปนความสัมพันธที่อยูในระดับต่ํา           (r = 

0.192, p-value < 0.001) รายละเอียดดังตารางที่ 4.8 
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ตารางที่ 4.8 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน คาระดับนัยสําคัญ ระหวางตัวแปรอิสระกับ 
ความสามารถของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 3  

  (ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ) 

ตัวแปรอิสระ 

คาสัมประสิทธิ์ 
สหสัมพันธ ( r ) เทียบกับ

ความสามารถ 

คาระดับนัยสําคัญทางสถิติ 
( p – value) 

 
ปจจัยลักษณะองคการแหงการเรียนรู 
      การใฝเรียนใฝรูของบุคคล 

      การพัฒนากรอบความคิด 

      การมีวิสัยทัศนรวมกัน 
      การเรียนรูรวมกันเปนทีม 

     การคิดเชิงระบบ 

 
0.303 
0.104 
0.187 
0.056 
0.096 

 

 
<0.001* 

0.072 
  0.001* 
0.332 
0.096 

ปจจัยการสื่อสาร 

       การติดตอส่ือสารกับผูบังคับบัญชา
และที่ปรึกษา 
       วิธีที่ใชในการสื่อสาร 

       คุณภาพของสื่อที่ใชในการสื่อสาร
ปจจัยเครื่องคอมพิวเตอรและอุปกรณ 
       หนวยประมวลผลกลาง 
       อุปกรณนาํเขา 
       อุปกรณทางดานการนําเสนอขอมูล 

       อุปกรณดานการสื่อสาร 

 
0.192 

 
0.034 
-0.045 

 
0.021 
0.038 
0.085 
-0.027 

 
0.001* 

 
0.562 
0.440 

 
0.718 
0.515 
0.143 
0.637 

* คาระดับนัยสําคัญ ที่ระดับ .05 
 
 4.1.8 ปจจัยสวนบุคคล ปจจัยลักษณะองคการแหงการเรียนรู ปจจัยการสื่อสาร และปจจัย
เคร่ืองคอมพิวเตอรและอุปกรณท่ีมีผลตอความสามารถของพนักงานการไฟฟาสวนภมิูภาค เขต 3 
(ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ)  
 การวิเคราะหในสวนนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาตัวแปรอิสระที่นํามาศึกษามีความสามารถ
ในการทํานายตัวแปรตามอยางไร โดยใชวิธีการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน(Stepwise 
Multiple Regression Analysis)  
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 กอนการวิเคราะหการถดถอยพหุ ไดตรวจสอบตามขอกําหนด (Assumption) ของการ

วิเคราะหการถดถอยที่วาตัวแปรอิสระทุกตัวตองไมมีความสัมพันธกันสูงเกิน .80 โดยทดสอบ

ความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระซ่ึงไดแก ปจจัยลักษณะองคการแหงการเรียนรู ปจจัยการสื่อสาร 

และปจจัยเครื่องคอมพิวเตอรและอุปกรณ เพื่อดูวาตัวแปรอิสระเหลานั้นมีความสัมพันธสูงเกิน .80 

หรือไม เพราะถาตัวแปรอิสระตางๆ ไมเปนอิสระตอกันแลวจะทําใหแยกอิทธิพลของตัวแปรหนึ่ง

ออกจากอีกตัวแปรหนึ่งไมได เกิดปญหาที่เรียกวา “Multicollinearity Problem” ขึ้นได และถาเกิด

ปญหานี้ขึ้น เราจะตองแกไขดวยการตัดตัวแปรอิสระท่ีมีความสัมพันธกันสูงออกไป (สุชาติ 

ประสิทธิ์รัฐสินธุ, 2540) 

 ผลการวิเคราะหความสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s Correlation) ของตัวแปรอิสระที่จะ
นําเขาวิเคราะหการถดถอยพหุ จํานวน 11 ตัวแปร พบวาความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระทั้งหมด 
78 คู มีคาแตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ในการวิจัยคร้ังนี้กําหนดใหตัวแปร
อิสระตองไมมีคาสัมพันธกันเกิน .80 ดังนั้น ผูวิจัยสามารถนําตัวแปรอิสระเหลานี้เขาสูการวิเคราะห
เชิงถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอนตอไป รายละเอียดดังตารางที่ 4.9 
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ตารางที่ 4.9 คาสัมประสิทธิ์ความสัมพันธระหวางปจจัยลักษณะองคการแหงการเรียนรู ปจจัยการสื่อสาร ปจจัยเครื่องคอมพิวเตอรและความสามารถ 
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การใฝเรียน ใฝรู 1             
พัฒนากรอบความคิด 0.91 1            
วิทัศนรวมกัน 0.121 0.159* 1           
เรียนรูรวมกันเปนทีม 0.110 0.121* 0.253** 1          
การคิดเชิงระบบ 0.106 0.096 0.082 0.114* 1         
ติดตอสื่อสารกับ
ผูบังคับบัญชา 

0.164** 0.062 0.035 0.016 0.034 1        

วิธีที่ใชในการสื่อสาร 0.071 -0.119* -0.032 0.039 -0.063 0.122* 1       
คุณภาพของสื่อ -0.026 -0.029 -0.064 0.021 0.057 0.0140 0.154** 1      
หนวยประมวลผลกลาง 0.008 0.118* 0.022 0.111 0.015 0.005 0.004 0.089 1     
อุปกรณนําเขา 0.047 0.002 0.031 0.041 0.029 0.066 0.109 -0.024 0.223** 1    
อุปกรณนําเสนอ 0.012 0.017 0.019 0.065 -0.014 0.093 -0.021 -0.015 0.128* 0.304* 1   
อุปกรณดานการสื่อสาร 0.042 0.015 0.040 0.031 -0.038 0.159** 0.168** 0.151** 0.087 0.085 0.263** 1  
ความสามารถ 0.303** 0.104 0.187** 0.056 0.096 0.192** 0.034 -0.045 0.021 0.038 0.085 -0.027 1 

** Correlation is significant at the 0.01 level 
  * Correlation is significant at the 0.05 level 
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 จากผลการวิเคราะหความสัมพันธของลักษณะสวนบุคคล ลักษณะองคกรแหงการเรียนรู การ
ส่ือสาร เครื่องคอมพิวเตอรและอุปกรณ  กับความสามารถโดยรวมของพนักงานการไฟฟาสวน
ภูมิภาค เขต 3 (ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ) ดวยการวิเคราะห t-test, การวิเคราะหความแปรปรวน 
และการวิเคราะหความสัมพันธแบบเพียรสัน (รายละเอียดตามตารางที่ 4.6-4.9) พบวาตัวแปร ที่มี
ความสัมพันธกับความสามารถโดยรวมของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค  เขต  3 (ภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ไดแก  ปจจัยลักษณะองคการแหงการเรียนรู ดาน
การใฝเรียนใฝรูของบุคคล และดานการมีวิสัยทัศนรวมกัน และ ปจจัยการสื่อสาร ดานการ
ติดตอส่ือสารกับผูบังคับบัญชาและที่ปรึกษา มีอิทธิพลตอความสามารถโดยรวมของพนักงานการ
ไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 3 (ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ) ดังนั้นผูวิจัยจึงนําตัวแปรทั้ง 3 เขาสมการ
วิเคราะหเชิงถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน ดังนี้ 

ขั้นตอนที่  1 ตัวแปรอิสระที่คัดเลือกเขามาสมการอันดับแรกคือ ปจจัยลักษณะองคการแหง
การเรียนรู ดานการใฝเรียนใฝรูของบุคคล เนื่องจากมีความสัมพันธกับความสามารถโดยรวมของ
พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 3 (ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ) มากที่สุด (คานัยสําคัญทางสถิติ
นอยที่สุด) โดยพบวา ตัวแปรอิสระดานการใฝเรียนใฝรูของบุคคลมีผลตอความสามารถโดยรวม
ของพนักงานรวมอธิบายความสามารถของพนักงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (F = 30.17, p-value < 
0.001) โดยพบวา คาสัมประสิทธิ์การถดถอยในรูปคะแนนดิบ (b)= 0.165  อธิบายไดวา เมื่อคะแนน
ปจจัยลักษณะองคกรแหงการเรียนรู ดานการใฝเรียนใฝรูของบุคคล เพิ่มขึ้น 1 หนวย จะทําใหคะแนน
ความสามารถโดยรวมของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 3 (ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ) เพิ่มขึ้น 0.165 
หนวย 

ขั้นตอนที่  2 ตัวแปรอิสระที่คัดเลือกเขามาสมการอันดับที่สองคือ ดานวิสัยทัศนรวมกัน
โดยพบวา ตัวแปรทั้งสองคือ ปจจัยลักษณะองคการแหงการเรียน ดานการใฝเรียนใฝรูของบุคคล 
และดานวิสัยทัศนรวมกัน มีผลตอความสามารถโดยรวมของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 3 
(ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (F = 19.314, p-value < 0.001)  โดยพบวา คา
สัมประสิทธิ์การถดถอยในรูปคะแนนดิบ (b)= 0.092  อธิบายไดวา เมื่อคะแนนปจจัยลักษณะองคกร
แหงการเรียนรู ดานวิสัยทัศนรวมกัน เพิ่มขึ้น 1 หนวย จะทําใหคะแนนความสามารถโดยรวมของ
พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 3  (ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ) เพิ่มขึ้น 0.092 หนวย เมื่อควบคุม
ปจจัยลักษณะองคการแหงการเรียนรู ดานใฝเรียนใฝรูของบุคคล ใหคงที่ 

ขั้นตอนที่  3 ตัวแปรอิสระที่คัดเลือกเขามาสมการอันดับที่สามคือ ปจจัยการสื่อสาร ดาน

การติดตอส่ือสารกับผูบังคับบัญชาและที่ปรึกษาโดยพบวา ตัวแปรทั้งสามคือ ปจจัยลักษณะองคการ

แหงการเรียน ดานการใฝเรียนใฝรูของบุคคล และดานวิสัยทัศนรวมกัน ปจจัยการสื่อสาร ดานการ
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ติดตอส่ือสารกับผูบังคับบัญชาและที่ปรึกษา มีผลตอความสามารถโดยรวมของพนักงานการไฟฟา

สวนภูมิภาค เขต 3 (ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (F = 15.436, p-value < 

0.001) โดยพบวา คาสัมประสิทธิ์การถดถอยในรูปคะแนนดิบ (b)= 0.09  อธิบายไดวา เมื่อคะแนน

ปจจัยการสื่อสาร ดานการติดตอส่ือสารกับผูบังคับบัญชาและที่ปรึกษา เพิ่มขึ้น 1 หนวย จะทําให

คะแนนความสามารถโดยรวมของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 3 (ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ) 

เพิ่มขึ้น 0.09 หนวย เมื่อควบคุมปจจัยลักษณะองคการแหงการเรียนรู ดานใฝเรียนใฝรูของบุคคล 

และดานวิสัยทัศนรวมกัน ใหคงที่ 

 ตัวแปรทั้งหมดที่นํามาเพื่อรวมอธิบายความสามารถของพนักงานฯ ไดแก ปจจัยลักษณะ

องคการแหงการเรียนรู ดานการใฝเรียน ใฝรูของบุคคล และดานวิสัยทัศนรวมกัน ปจจัยการสื่อสาร

ดานการติดตอส่ือสารกับผูบังคับบัญชาและที่ปรึกษา  และปจจัยสวนบุคคล ดานประสบการณการ

ทํางาน โดยพบวาตัวแปรอิสระดังกลาวทุกตัวมีความสัมพันธเชิงเสนกับตัวแปรตามอยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติ (F = 15.438, p-value = <0.001) สามารถรวมอธิบายความสามารถของพนักงานการไฟฟา

สวนภูมิภาค เขต 3 (ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ) ไดรอยละ12.60 (R2 adj = 0.138) ดังตารางที่ 4.10     

ตารางที่ 4.10   ตัวแปรพยากรณที่มีอิทธิพลตอความสามารถของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค  
          เขต 3 (ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ) 

ตัวแปร b Beta t sig 
ปจจัยลักษณะองคการแหงการเรียนรู 

       - การใฝเรียนใฝรูของบุคคล 

       - วิสัยทัศนรวมกัน 

         

 

0.142 

0.091 

 

0.261 

0.151 

 

4.738 

2.773 

 

<0.001 

0.006 

ปจจัยการสื่อสาร 
       - การติดตอส่ือสารกับ

ผูบังคับบัญชาและที่ปรึกษา 

 

0.090 

 

0.144 

 

2.630 

 

0.009 

R = .367, R2 adj = 0.126, F = 15.438, p-value = <0.001  
* คาระดับนยัสําคัญ ที่ระดับ .05 
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จากผลการวิจัยตารางที่ 4.10 ไดสมการถดถอยพหุคูณในรูปของคะแนนดิบดังนี้ 

 Yความสามารถ =  2.473 + 0.142(การใฝเรียนใฝรูของบุคคล) + 0.091(วิสัยทัศน 

รวมกัน) + 0.090(การติดตอส่ือสารกับผูบังคับบัญชาและ 
ที่ปรึกษา) 

และสมการถดถอยพหุในรูปคะแนนมาตรฐาน ดังนี้ 

Yความสามารถ =  0.261(การใฝเรียนใฝรูของบุคคล) + 0.151(วิสัยทัศน 

รวมกัน) + 0.144(การติดตอส่ือสารกับผูบังคับบัญชาและ 
ที่ปรึกษา) 

 ในการวิจัยคร้ังนี้เปนการประเมินปจจัยที่มีผลตอความสามารถของพนักงานไฟฟาสวน
ภูมิภาค เขต 3 (ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ) ในการรวมทั้ง 3 ดาน อยางไรก็ตาม เพื่อสามารถนําไปสู
การตัดสินใจในการพัฒนาความสามารถของพนักงานตอไป ผูวิจัยจึงทําการวิเคราะหรายละเอียด
ของความสัมพันธของตัวแปรอิสระทุกตัวกับความสามารถของพนักงานไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 3 
(ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ) รายดานดังนี้ 

1) ความสามารถดานการใชงานบนเครื่องคอมพิวเตอร  
 ผลการวิเคราะหพบวาปจจัยที่มีความสัมพันธกับความสามารถของพนักงานไฟฟาสวน
ภูมิภาค เขต 3 (ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ) ดานการใชงานบนเครื่องคอมพิวเตอร ไดแก ปจจัย
ลักษณะองคการแหงการเรียนรู ดานการใฝเรียนใฝรูของบุคคล และดานวิสัยทัศนรวมกัน โดยตัว
แปรอิสระทั้งสองมีความสัมพันธเชิงเสนตรงกับความสามารถของพนักงานไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 
3 (ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ) ดานการใชงานบนเครื่องคอมพิวเตอรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (F =  
9.4, p-value <  0.001) โดยสามารถรวมอธิบายความสามารถของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค 
เขต 3 (ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ) ดานการใชงานบนเครื่องคอมพิวเตอร ไดรอยละ24.4 (R2 adj =  
0.244)  ดังตารางที่ 4.11   
ตารางที่  4.11   คาสถิติการวิเคราะหถดถอยพหุคุณแบบขั้นตอนของความสามารถดานการใชงาน 
    บนเครื่องคอมพิวเตอร 

ตัวแปร b Beta t sig R R2 adj 
การใฝเรียนใฝรูของ
บุคคล 

0.138 
 

0.186 3.282 0.001 0.53 0.244 

วิสัยทัศนรวมกัน 0.113 0.137 2.417 0.016   

          คาคงที่ 2.715 (F =  9.4, p-value <  0.001) 

* คาระดับนัยสําคัญ ที่ระดับ .05 
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จากผลการศึกษาตารางที่  4.11 ไดสมการถดถอยพหุคูณเชิงเสนตรง ซ่ึงเปนสมการ   ดังนี้ 

Yการใชงานบนเครื่องคอมฯ = 2.715 + 0.138 (การใฝเรียนใฝรูของบุคคล) +0.113(วิสัยทศัน 

     รวมกัน) 

2) ความสามารถดานความเขาใจในระบบและขั้นตอนการทํางาน 
 ผลการวิเคราะหพบวาปจจัยที่มีความสัมพันธกับความสามารถของพนักงานไฟฟาสวน

ภูมิภาค เขต 3 (ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ) ดานความเขาใจในระบบขั้นตอนการทํางาน ไดแก ปจจัย

ลักษณะองคการแหงการเรียนรู ดานการใฝเรียนใฝรูของบุคคล โดยตัวแปรอิสระมีความสัมพันธเชิง

เสนตรงกับความสามารถของพนักงานไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 3 (ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ) ดาน

ความเขาใจในระบบขั้นตอนการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (F =  13.436, p-value <  0.001) 

โดยสามารถรวมอธิบายความสามารถของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค  เขต  3 (ภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ) ดานความเขาใจในระบบขั้นตอนการทํางาน ไดรอยละ4 (R2 adj =  0.040)  ดัง

ตารางที่ 4.12     

ตารางที่  4.12   คาสถิติการวิเคราะหถดถอยพหุคุณแบบขั้นตอนของความสามารถดานความเขาใจ 
    ในระบบและขั้นตอนการทํางาน 

ตัวแปร b Beta t sig R R2 adj 
การใฝเรียนใฝรูของ
บุคคล 

0.168 
 

0.207 3.66 <0.001 0.207 0.040 

          คาคงที่ 2.958 (F =  13.436, p-value <  0.001) 

* คาระดับนัยสําคัญ ที่ระดับ .05  

จากผลการศึกษาตารางที่  4.12 ไดสมการถดถอยพหุคูณเชิงเสนตรง ซ่ึงเปนสมการ   ดังนี้ 

Yความเขาใจในระบบฯ =      2.958 + 0.168(การใฝเรียนใฝรูของบุคคล) 

 3) ความสามารถดานความละเอียดรอบคอบ 
       ผลการวิเคราะหพบวาปจจัยที่มีความสัมพันธกับความสามารถของพนักงานไฟฟา
สวนภูมิภาค เขต 3 (ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ) ดานความละเอียดรอบคอบ ไดแก ปจจัยลักษณะ
องคการแหงการเรียนรู ดานการคิดเชิงระบบ โดยตัวแปรอิสระมีความสัมพันธเชิงเสนตรงกับ
ความสามารถของพนักงานไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 3 (ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ) ดานความละเอียด
รอบคอบ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (F = 6.473, p-value < 0.001) โดยสามารถรวมอธิบาย
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ความสามารถของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 3 (ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ) ดานความ
ละเอียดรอบคอบ ไดรอยละ1.8 (R2 adj = 0.018) ดังตารางที่ 4.13     
ตารางที่  4.13   คาสถิติการวิเคราะหถดถอยพหุคุณแบบขั้นตอนของความสามารถดานความ 
    ละเอียดรอบคอบ 

ตัวแปร b Beta t sig R R2 adj 
การคิดเชิงระบบ 0.148 0.146 2.544 0.011 0.146 0.018 

          คาคงที่ 3.079 (F =  6.473, p-value =  0.011) 

* คาระดับนัยสําคัญ ที่ระดับ .05 
จากผลการศึกษาตารางที่  4.13 ไดสมการถดถอยพหุคูณเชิงเสนตรง ซ่ึงเปนสมการ   ดังนี้ 

Yความละเอียดรอบคอบ =      3.079 + 0.148(การคิดเชิงระบบ) 

 4) ความสามารถดานความยืดหยุนและการปรับตัว 
 ผลการวิเคราะหพบวาปจจัยที่มีความสัมพันธกับความสามารถของพนักงานไฟฟา
สวนภูมิภาค เขต 3 (ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ) ดานความสามารถดานความยืดหยุนและการปรับตัว 
ไดแก ปจจัยลักษณะองคการแหงการเรียนรู ดานการใฝเรียน ใฝรูของบุคคล ปจจัยการสื่อสาร ดาน
การติดตอส่ือสารกับผูบังคับบัญชาและที่ปรึกษา, คุณภาพของสื่อ ปจจัยเครื่องคอมพิวเตอร ดาน
อุปกรณนําเสนอขอมูล โดยตัวแปรอิสระทั้งสี่มีความสัมพันธเชิงเสนตรงกับความสามารถของ
พนักงานไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 3 (ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ) ดานความยืดหยุนและการปรับตัว 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (F = 7.112, p-value < 0.001) โดยสามารถรวมอธิบายความสามารถของ
พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 3 (ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ) ดานความยืดหยุนและการปรับตัว 
ไดรอยละ 7.5 (R2 adj = 0.075) ดังตารางที่ 4.14     
ตารางที่  4.14   คาสถิติการวิเคราะหถดถอยพหุคุณแบบขั้นตอนของความสามารถดานความ 
    ยืดหยุนและการปรับตัว 

ตัวแปร b Beta t sig R R2 adj 
การใฝเรียนใฝรูของบุคคล 0.149 0.167 2.964 0.003 0.296 0.075 

การติดตอส่ือสารกับ
ผูบังคับบัญชา 

0.151 0.146 2.596 0.010   

คุณภาพของสื่อ 0.106 0.141 2.526 0.012   

อุปกรณนําเสนอขอมูล -0.118 -0.111 -1.989 0.048   

          คาคงที่ 2.671 (F =  7.112, p-value <  0.001) 
 * คาระดับนัยสําคัญ ที่ระดับ .05 
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จากผลการศึกษาตารางที่  4.14 ไดสมการถดถอยพหุคูณเชิงเสนตรง ซ่ึงเปนสมการ   ดังนี้ 

Yความยืดหยุนฯ =      2.671 + 0.167 (การใฝเรียนใฝรูของบุคคล) +0.151(การติดตอส่ือสารกับ

ผูบังคับบัญชา) + 0.106(คุณภาพของสื่อ) -0.118(อุปกรณนําเสนอขอมูล) 

 
4.2 การอภิปรายผล 
 จากผลที่ไดจากการศึกษาปจจัยที่มีผลตอความสามารถในการใชซอฟตแวร สําหรับธุรกิจ
หลักของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 3 (ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ) มีประเด็นการอภิปราย
ผลดังนี้ 
 4.2.1 ดานความสามารถของพนักงาน 
 ความสามารถของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาคเขต 3 (ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ) 
พิจารณาตามองคประกอบทั้ง พบวามีรายละเอียด ดังนี้ 
 ผลการศึกษาความสามารถของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค  เขต 3 (ภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ) ในดานตางๆ ไดแก ดานการใชงานบนเครื่องคอมพิวเตอร ดานความเขาใจใน
ระบบและขั้นตอนการทํางาน ดานความละเอียดรอบคอบ และดานความยืดหยุนและการปรับตัว 
พบวา ความสามารถของพนักงานทุกดานอยูในระดับสูง ทั้งนี้อาจเปนเพราะลักษณะของธุรกิจงานมี
ความตองการพนักงานที่มีคุณสมบัติที่ดีและมีความรูความสามารถ ดังนั้นพนักงานที่เขาปฏิบัติงาน
ในองคกรจึงตองผานกระบวนการคัดเลือกโดยตองผานเกณฑการพิจารณาที่องคกรตั้งไวเปน
มาตรฐานในการใชซอฟตแวรสําเร็จรูป อีกประการหนึ่งจากผลการวิจัยพบวา จํานวนพนักงานที่จบ
การศึกษาระดับปริญญาตรี มีรอยละ 49.50 ดังนั้น พนักงานสวนใหญจึงมีความรูความสามารถใน
ระดับที่พอเพียงกับการใชงานซอฟตแวรสําเร็จรูป อีกทั้งพนักงานมีจิตสํานึกและความรับผิดชอบ
ในหนาที่ ตองการปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายใหไดอยางดี จึงมีการเรียนรูและศึกษาเพิ่มเติมใน
สายงานที่ตนรับผิดชอบเพื่อใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ รวมถึงมีการพัฒนา
ตนเองในดานตางๆ ที่จะเปนประโยชนตอการปฏิบัติงานตามนโยบายขององคกร ดังนั้นจากการ
พัฒนาตนเองในหลายๆ ดานจึงมีผลตอความสามารถของพนักงาน และในการวิจัยคร้ังนี้ ใชวิธีการ
ประเมินความสามารถดวยตนเอง (self rating) ซ่ึงพนักงานสวนใหญจะไมประเมินตนเองใหอยูใน
ระดับต่ําและไมสูงมากจนเกินไป (พิมพกานต ไชยสังข, 2546) 
 ซ่ึงเมื่อพิจารณาคาเฉลี่ยของความสามารถในแตละดาน พบวา  ความสามารถดานการใช

งานบนเครื่องคอมพิวเตอรมีคาเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือ ดานความละเอียดรอบคอบ ดานความ

ยืดหยุนและการปรับตัว และดานความเขาใจในระบบและขั้นตอนการทํางาน ตามลําดับ ทั้งนี้อาจ
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เปนเพราะแนวนโยบายขององคกรที่มุงใหความสําคัญเรื่องการใชงานซอฟตแวรสําเร็จรูปบนเครื่อง

คอมพิวเตอร ดังนั้นพนักงานในองคกรจึงมีภาระหนาที่ในการปฏิบัติงานตามแนวนโยบายดังกลาว 

จึงพยายามพัฒนาตนเองเพื่อใหการทํางานเปนไปอยางราบรื่นขึ้น (วาสนา วงศสิทธิ์, 2543)  

 ความสามารถของพนักงานโดยรวม จากการศึกษา พบวา ความสามารถโดยรวมของ

พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาคเขต 3 (ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ) อยูในระดับสูง ซ่ึงหมายถึง 

พนักงานมีความรูความเขาใจตอการใชระบบซอฟตแวรสําเร็จรูป สําหรับธุรกิจหลัก ผูใชระบบมี

ความรูพื้นฐานในการประยุกตใชเครื่องคอมพิวเตอร สามารถสรางรูปแบบของแบบฟอรม เอกสาร 

และรายงานตางๆ เพื่อนํามาใชประโยชนในการปฏิบัติงาน มีความรูความเขาใจในขั้นตอนการ

ทํางานของหนวยงานที่ตนรับผิดชอบสามารถตอบขอซักถามตางๆ เกี่ยวกับระบบและขั้นตอนการ

ทํางานของหนวยงานแกผูอ่ืนได สามารถวางแผนงาน และวิเคราะหถึงปญหาอุปสรรคที่อาจจะ

เกิดขึ้นได รวมทั้งสามารถตรวจสอบขอมูลและรายละเอียดตางๆ ของตนเองได รวมทั้งสามารถ

ทํางานรวมกับบุคคลอื่นในชวงเวลาและสถานการณที่แตกตางกัน ยอมรับและปรับเปลี่ยนความคิด

ของตนใหสอดคลองกับสถานการณตางๆ ตลอดจนสามารถทํางานที่หลากหลายซึ่งแตกตางไปจาก

เดิมที่เคยปฏิบัติ  

 ซ่ึงผลการวิจัยในครั้งนี้สอดคลองกับการศึกษาของ  วาสนา วงศสิทธิ์ (2543) ที่ศึกษาการใช

โปรแกรมสําเร็จรูป SAP ของธนาคารออมสินสาขาในภาค 5, พิมพกานต ไชยสังข (2546) ศึกษา

สมรรถนะของพนักงานในบริษัทที่ปรึกษาดานบัญชีและการเงินแหงหนึ่ง, ดุษฎี ยินดีผล (2550) 

ศึกษาขีดความรูความสามารถของพนักงานผูทําหนาที่การใหสินเชื่อเพื่อสงเสริมการประกอบอาชีพ

ของเกษตรกรผูมีรายไดนอย, เขมารดี มาสิงบุญ (2534) ศึกษาความสัมพันธระหวางลักษณะการ

ส่ือขอมูล  ความสามารถในการปฏิบัติงาน  ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ ของ

ประชิด  ศราธพันธ (2532 ) ศึกษาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงาน ความเครียดในงาน 

ภูมิหลัง กับความสามารถในการปฏิบัติงานของหัวหนาหอผูปวย ในโรงพยาบาลของรัฐในเขต

กรุงเทพมหานคร 

 4.2.2 ขอมูลลักษณะความคิดเห็นของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 3 (ภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ) ตอปจจัยลักษณะองคการแหงการเรียนรู ปจจัยการสื่อสาร ปจจัยเคร่ือง

คอมพิวเตอรและอุปกรณ ดังนี้ 
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  1) ลักษณะองคการแหงการเรียนรู จากการศึกษาพบวา ระดับความคิดเห็นของ

พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาคเขต 3 (ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ) ตอลักษณะองคการแหงการเรียนรู

โดยรวม พบวา อยูในระดับสูง คาเฉลี่ย 3.79 คะแนน สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.33 คะแนน 

สอดคลองกับการศึกษาของดวงทิพย อวดราง (2550) ศึกษาการรับรูเกี่ยวกับการเปนองคกรแหงการ

เรียนรูของบุคลากรในสังกัดสํานักงานอธิการบดีมหาวิทยาลัยเชียงใหม พบวาบุคลากรมีการรับรู

เกี่ยวกับการเปนองคกรแหงการเรียนรูในภาพรวมและรายดานอยูในระดับสูง 

 ปจจัยดานการใฝเรียนใฝรูของบุคคล ภาพรวมอยูในระดับสูง คาเฉลี่ย 3.78 คะแนน สวน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.65 คะแนน พบวา การไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 3 (ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ) 

สนับสนุนใหพนักงานไดเรียนรูขอมูลจากแหลงๆ ภายในองคการที่เกี่ยวของกับสายงานของตนเอง

ได แสวงหาโอกาสที่จะรับฟงหรือแลกเปลี่ยนความคิดเห็นในการทํางานของตนเองกับสมาชิกใน

เครือขายเปนอยางดี 

 ปจจัยดานการพัฒนากรอบความคิด ภาพรวมอยูในระดับสูง คาเฉลี่ย 3.79 คะแนน สวน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.59 คะแนน พบวา การไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 3 (ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ) มี

การวางแผนพัฒนากรอบความคิดใหพนักงานวิเคราะหและแจกแจงถึงสาเหตุและประเด็นปญหาที่

เกิดขึ้นจากความรับผิดชอบในงานของตนได สามารถอธิบายผลกระทบที่เกิดขึ้นจากการทํางาน

ผิดพลาด สงผลใหเกดทักษะในการปฏิบัติงานมากยิ่งขึ้น 

 ปจจัยดานการมีวิสัยทัศน ภาพรวมอยูในระดับสูง คาเฉลี่ย 3.77 คะแนน สวนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 0.59 คะแนน พบวา พนักงานในองคการมีความรูและเขาใจถึงวิสัยทัศน เปาหมายของ

องคการ และแสดงออกถึงความเต็มใจที่จะปฏิบัติตามวิสัยทัศนภารกิจและเปาหมายของหนวยงาน

ที่กําหนดไดเปนอยางดี  

 ปจจัยดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม ภาพรวมอยูในระดับสูง คาเฉลี่ย 3.84 คะแนน สวนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 0.57 คะแนน พบวา พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 3 (ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ) เขาใจถึง

บทบาทหนาที่ของตนเองเปนอยางดี ใหความรวมมือในการเขารวมกิจกรรมที่องคการจัดขึ้น และองคการ

สงเสริมบรรยากาศในการยอมรับ เปดเผยขอมูลซ่ึงกันและกันภายในหนวยงาน 

 ปจจัยดานการคิดเชิงระบบ ภาพรวมอยูในระดับสูง คาเฉลี่ย 3.81 คะแนน สวนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 0.58 คะแนน พบวา พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 3 (ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ) 
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สามารถอธิบายวิธีการหรือขั้นตอนการทํางานของตนเอง และสามารถเรียงลําดับหมวดหมูงานที่

ตนเองไดรับมอบหมายไดเปนอยางดี  

 2) การสื่อสาร จากการศึกษาพบวา ระดับความคิดเห็นของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค

เขต 3 (ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ) ตอการสื่อสารภายในองคการโดยรวม พบวา อยูในระดับต่ํา 

คาเฉล่ีย 2.41 คะแนน สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.57 คะแนน สอดคลองกับการศึกษาของ กุระตอง 

พิกุลศรี (2548) เร่ืองการสื่อสารภายในองคกรกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ศึกษาเฉพาะกรณี

ขาราชการสํานักงานความรวมมือเพื่อการพัฒนาระหวางประเทศ ปญหาอุปสรรคการสื่อสารภายใน

องคกรตอการปฏิบัติงาน ไดแก การมีรูปแบบการสื่อสารแบบทางเดียวคอนขางมาก การมีขั้นตอน

ลําดับชั้นที่ทําใหการสื่อสารลาชาและมีโอกาสบิดเบือนไดงาย การมีอุปกรณส่ือสารไมเพียงพอ การ

มีบรรยากาศไมเอื้ออํานวยตอการสื่อสารสงผลใหการทํางานไมมีประสิทธิภาพ 

 ปจจัยดานการติดตอส่ือสารกับผูบังคับบัญชาและที่ปรึกษา ในสวนคําถามเชิงบวกพนักงาน

การไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 3 (ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ) ไดรับความไววางใจจากหัวหนางานและที่

ปรึกษาอยูในระดับสูง ซ่ึงนาจะสงผลใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล แตในสวน

คําถามเชิงลบกลับพบวา พนักงานสวนใหญไมคอยไดรับคําแนะหรือแนวทางการแกไขปญหาที่เกิด

จากการทํางานจากหัวหนาและที่ปรึกษาเทาที่ควร ดังนั้นภาพรวมของปจจัยการติดตอส่ือสารกับ

ผูบังคับบัญชาและที่ปรึกษาภายในองคการอยูในระดับปานกลาง 

 ปจจัยดานวิธีที่ใชในการสื่อสารทางวาจา, ลายลักษณอักษร และภาพ ในสวนคําถามเชิง

บวกการเผยแพรขาวสารทางเอกสารและทางประชาสัมพันธภายในองคการมีนอย และในสวน

คําถามเชิงลบพบวา การสื่อสารเปนลายลักษณอักษรมีขั้นตอนยุงยากซับซอนในการปฏิบัติ การ

ส่ือสารทางวาจาทําใหเกิดความเขาใจคลาดเคลื่อน และการสื่อสารที่มีรูปแบบเปนทางการมีความ

ลาชาอยูในระดับสูง ดังนั้นภาพรวมปจจัยวิธีที่ใชในการสื่อสารในองคการอยูในระดับต่ํา 

 ปจจัยดานคุณภาพของสื่อ ในสวนคําถามเชิงบวก ส่ือส่ิงพิมพ วารสาร ในองคกรมี
ประโยชน และไดรับความสนใจจากพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต  3 (ภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ) เปนอยางดี แตในสวนคําถามเชิงลบกลับพบวา สวนใหญคําประกาศและ
หนังสือเวียนที่ทางองคกรใชแจงขาวมีขอความหรือประโยคที่ยากแกการเขาใจ และประกาศเสียง
ตามสายรับฟงไมชัดเจนมักมีเสียงรบกวนอยูเสมอ ดังนั้นภาพรวมคุณภาพของสื่อที่ใชในการ
ติดตอส่ือสารอยูในระดับปานกลาง 
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 3) เครื่องคอมพิวเตอรและอุปกรณ จากการศึกษาพบวา ระดับความคิดเห็นของพนักงาน
การไฟฟาสวนภูมิภาคเขต 3 (ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ) ตอเครื่องคอมพิวเตอรและอุปกรณโดยรวม 
พบวา อยูในระดับต่ํา คาเฉลี่ย 2.38 คะแนน สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.49 คะแนน สอดคลองกับ
การศึกษาของมณเฑียร หอมสรอย (2548) พบวา ปญหาที่พบจากการศึกษาความพรอมดานการใช
เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารของบุคลากรในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานเขตพื้นที่การศึกษา
จังหวัดเชียงราย นโยบายไมชัดเจน งบประมาณไมเพียงพอตอการพัฒนา ไมมีศูนยควบคุมระบบ 
ขาดแคลนบุคลากรในการดูแล ระบบงานยุงยาก อุปกรณคอมพิวเตอรที่มีอยูลาสมัย จํานวนเครื่อง
ไมเพียงพอกับความตองการ ระบบอินเทอรเน็ตชาไมเพียงพอตอการใชงาน  
 ปจจัยดานหนวยประมวลผลกลาง ในสวนคําถามเชิงลบ พบวา เครื่องคอมพิวเตอรหรือ

อุปกรณมีสภาพเกาและไมมีคุณภาพคอนขางสูง รวมทั้งเครื่องคอมพิวเตอรและอุปกรณสวนใหญยัง

ไมสามารถเพิ่มขีดความสามารถได  ดังนั้นภาพรวมหนวยประมวลผลกลางอยูในระดับต่ํา 

 ปจจัยดานอุปกรณนําเขา คําถามเชิงลบ พบวา สวนใหญเครื่องคอมพิวเตอรและอุปกรณที่

เกี่ยวของมีจํานวนไมเพียงพอตอการใชงาน และอุปกรณนําเขาที่ใชงานอยูเดิมมักเกิดปญหาในการ

ใชงานบอยครั้ง ดังนั้นภาพรวมปจจัยอุปกรณนําเขาอยูในระดับต่ํา 

 ปจจัยอุปกรณดานการสื่อสาร คําถามเชิงลบ พบวา สวนใหญการเชื่อมโยงขอมูลมักเกิดการ

ลมเหลวบอยครั้ง และเครือขายขอมูลที่ลมเหลวลาชาสงผลตอการปฏิบัติงานของพนักงานในองคกร 

ทําใหการปฏิบัติงานไมเปนไมตามเปาหมายที่องคกรกําหนดไว ดังนั้นภาพรวมอุปกรณดานการ

ส่ือสารอยูในระดับต่ํา 

4.2.3 ปจจัยสวนบุคคล ปจจัยลักษณะองคการแหงการเรียนรู ปจจัยการสื่อสาร ปจจัย
เคร่ืองคอมพิวเตอรและอุปกรณมีอิทธิพลตอความสามารถของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาคเขต 
3 (ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ) 
 สมมติฐาน: ลักษณะสวนบุคคล ลักษณะองคการแหงการเรียนรู การสื่อสาร เครื่อง
คอมพิวเตอรและอุปกรณ มีอิทธิพลตอความสามารถโดยรวมของพนักงาน 

ปจจัยลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ ระดับการศึกษา ระดับตําแหนงงาน และประสบการณ
การทํางาน ไมมีความสัมพันธกับความสามารถของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 3 (ภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ)  
  ปจจัยลักษณะองคการแหงการเรียนรู ไดแก ดานการใฝเรียน ใฝรูของบุคลากร และดานการ
มีวิสัยทัศนรวมกัน มีอิทธิพลตอความสามารถของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 3 (ภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p-value < 0.001) องคการแหงการเรียนรู เปน
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กระบวนการที่มุงเนนกระตุน เรงเรา และจูงใจใหสมาชิกทุกคนในองคกรมีความกระตือรือรนที่จะ
เรียนรูและพัฒนาตนเองอยูตลอดเวลา เพื่อขยายศักยภาพของตนเองและขององคกร ในการที่จะลง
มือปฏิบัติภารกิจนานัปการใหสําเร็จลุลวง โดยอาศัยรูปแบบของ การทํางานเปนทีมและการเรียนรู
รวมกัน ตลอดจนมีความคิดความเขาใจเชิงระบบที่จะประสานกันเพื่อใหเกิดเปนความไดเปรียบที่
ยั่งยืนตอการแขงขันทามกลางกระแสโลกาภิวัฒนตลอดไป  
  ปจจัยการสื่อสาร ไดแก ดานการติดตอส่ือสารกับผูบังคับบัญชาและที่ปรึกษา มีอิทธิพลตอ
ความสามารถของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 3 (ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ) อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ (p-value < 0.001) หัวหนางานดูแลใหคําแนะนําในเรื่องที่เกี่ยวกับงาน คอยให
ขอเสนอแนะหรือแนวทางการแกไขปญหาที่ เกิดจากการทํางานใหแกพนักงาน  ดังนั้นการ
ติดตอส่ือสารกับผูบังคับบัญชาจะทําใหเกิดความสัมพันธในรูปแบบและวิธีการตางๆ ถาหาก
ผูบังคับบัญชาสงเสริมใหนักงานเกิดความไววางใจ ช่ืนชมและมีความจงรักภักดีตอองคการทําให
พนักงานมีโอกาสถามคําถาม และใหขอเสนอแนะทางการดําเนินงานขององคการชวยใหพนักงาน
แกปญหาการทํางานได สงผลใหผลงานปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพประสิทธิผล  

การวิเคราะหปจจัยที่มีผลกระทบตอความสามารถของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 
3 (ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ) วิเคราะหโดยถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน จากการวิจัยพบวา ตัวแปร
อิสระที่มีความสัมพันธและสามารถรวมอธิบาย ความสามารถของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค 
เขต 3 (ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ) ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ไดแก ปจจัยลักษณะองคแหงการ
เรียนรู ประกอบดวยดานใฝเรียน ใฝรูของบุคคล ดานการมีวิสัยทัศนรวมกัน และปจจัยการสื่อสาร 
ดานการติดตอส่ือสารกับผูบังคับบัญชาและที่ปรึกษา โดยสามารถรวมกันทํานายความสามารถของ
พนักงาน สอดคลองกับการศึกษาของ วิมลรัตน ออนลอง (2547) ที่พบวาการพัฒนาการเปนองคการ
แหงการเรียนรูของกลุมพยาบาลมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับประสิทธิและ
ประสิทธิผลของหอผูปวยในการปฏิบัติงาน ซ่ึงจะเห็นไดวาตัวแปรที่สามารถรวมกันทํานาย
ความสามารถของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 3 (ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ) ที่สอดคลอง 
คือ การใฝเรียนใฝรูของบุคคล การพัฒนากรอบความคิด วิสัยทัศนรวมกัน การเรียนรูรวมกันเปนทีม 
และการคิดเชิงระบบ จากการศึกษาของ สาคร ใจพยอม (2531) พบวาปจจัยที่สามารถทํานายการ
เปลี่ยนแปลงความสามารถในการปฏิบัติงาน ไดแก ประสบการณในการทํางาน แรงจูงใจดาน
ผูบังคับบัญชา และการบริหาร ซ่ึงจากผลการวิจัยจะเห็นไดวา ตัวแปรที่มีความสอดคลองที่สามารถ
รวมกันทํานายความสามารถของพนักงานได คือ ปจจัยลักษณะองคการแหงการเรียนรู และ
ประสบการณการทํางาน   



   

 
บทที่ 5 

สรุปผลการวิจัย และขอเสนอแนะ 

 
5.1 สรุปผลการวิจัย 
 การศึกษาวิจัยเร่ือง ปจจัยที่มีผลตอความสามารถในการใชซอฟตแวรสําเร็จรูป สําหรับ
ธุรกิจหลัก ของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 3 (ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ) มีวัตถุประสงค
เพื่อศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความสามารถของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 3 (ภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ) และเพื่อศึกษาระดับความสามารถของพนักงานเพื่อรองรับการใชงาน
ซอฟตแวรสําเร็จรูป สําหรับธุรกิจหลัก โดยมีประชากรที่ใชในการวิจัย คือ พนักงานการไฟฟาสวน
ภูมิภาค เขต 3 (ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ) ทั้ง 4 จังหวัด คือ นครราชสีมา บุรีรัมย ชัยภูมิ และสุรินทร 
ซ่ึงเปนการทราบจํานวนประชากรที่แนนอน จึงใชสูตรในการคํานวณหาขนาดกลุมตัวอยางจากการ
คํานวณดวยสูตรแบบทราบประชากรของ Taro Yamane ไดกลุมตัวอยาง 301 คน และทําการสุม
ตัวอยางแบบหลายขั้นตอน (Multiple Random Sampling) โดยพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาคฯ มี
โอกาสถูกเลือกเทากัน ในการวิจัยคร้ังนี้ใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล ซ่ึง
ใชสถิติในการวิจัยดังนี้ การวิเคราะหเพื่ออธิบายระดับปจจัยสวนบุคคล ปจจัยลักษณะองคการแหง
การเรียนรู ปจจัยการสื่อสาร ปจจัยเครื่องคอมพิวเตอรและอุปกรณและปจจัยความสามารถ สถิตทิีใ่ช
คือ คาเฉลี่ย (Mean) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) การวิเคราะหปจจัยสวนบุคคลกบั
ความสามารถ สถิติที่ใชคือ คา t-test และ F-test(one-way ANOVA) การวิเคราะหความสัมพันธ
ระหวางปจจัยลักษณะองคการแหงการเรียนรู ปจจัยการสื่อสาร และปจจัยเครื่องคอมพิวเตอรและ
อุปกรณกับความสามารถ สถิติที่ใชคือ คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน (Pearson Product 
Moment Correlation) และการวิเคราะหปจจัยที่มีอิทธิพลตอความสามารถของพนักงาน สถิติที่ใช
คือ การวิเคราะหถดถอยพหุแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) ซ่ึงสามารถสรุป
ผลการวิจัยไดตามสมมติฐาน ดังนี้ 

 สมมติฐาน ปจจัยสวนบุคคล ปจจัยลักษณะองคการแหงการเรียนรู ปจจยัการสื่อสาร และ 

ปจจัยเครื่องคอมพิวเตอรและอุปกรณมีอิทธิพลตอความสามารถโดยรวมของพนักงาน 

 1. สรุปผลการวิจัยเกีย่วกับปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ ระดับการศกึษา และระดับ
การศึกษา ที่มอิีทธิพลตอความสามารถของพนักงานการไฟฟาสวนภูมภิาค เขต 3 (ภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ) 
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 ผลการทดสอบความแตกตางของปจจัยสวนบุคคลที่มีอิทธิพลตอความสามารถของ
พนักงานระหวางเพศ และระดับการศึกษา พบวา ไมมีความแตกตางกันของคาเฉลี่ยความสามารถ
ของพนักงานพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 3 (ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ) 

 2. สรุปผลการวิจัยเกีย่วกับปจจัยสวนบุคคล ไดแก ระดับตําแหนงงาน และประสบการณ 

การทํางาน ทีม่ีอิทธิพลตอความสามารถของพนักงานการไฟฟาสวนภมูิภาค เขต 3 (ภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ) 

 ผลการทดสอบความแปรปรวนของปจจัยสวนบุคคลของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค 
เขต 3 (ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ) ในดานระดับตําแหนงงาน และประสบการณการทํางานที่มี
อิทธิพลตอความสามารถของพนักงาน พบวาไมแตกตางกัน 

 3. สรุปผลการวิจัยเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางปจจัยองคการแหงการเรียนรูกับ
ความสามารถของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 3 (ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ)  

 ผลการศึกษา  พบวา  ปจจัยลักษณะองคการแหงการเรียนรูที่มีความสัมพันธกับ
ความสามารถของการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 3 (ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ) อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 ไดแก ดานการใฝเรียนใฝรูของบุคคล (r = 0.303, p-value < 0.001) และดาน
การมีวิสัยทัศนรวมกัน (r = 0.104, p-value < 0.001) มีความสัมพันธทางบวกระดับต่ํากับ
ความสามารถของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 3 (ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ) 

 4. สรุปผลการวิจัยเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางปจจัยการสื่อสารกับความสามารถของ
พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 3 (ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ)  

 ผลการศึกษา พบวา ปจจัยการสื่อสารที่มีความสัมพันธกับความสามารถของการไฟฟา
สวนภูมิภาค เขต 3 (ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ไดแก การ
ติดตอส่ือสารกับผูบังคับบัญชาและที่ปรึกษา (r = 0.192, p-value < 0.001) มีความสัมพันธ
ทางบวกระดับต่ํากับความสามารถของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต  3 (ภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ) 

 5. สรุปผลการวิจัยเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางปจจัยเครื่องคอมพิวเตอรและอุปกรณกับ
ความสามารถของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 3 (ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ)  

 ผลการศึกษา พบวา ปจจัยเครื่องคอมพิวเตอรและอุปกรณ ประกอบไปดวย หนวย
ประมวลผลกลาง อุปกรณนําเขา อุปกรณทางดานการนําเสนอขอมูล และอุปกรณดานการสื่อสารไม
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มีความสัมพันธกับความสามารถของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค  เขต  3 (ภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ)  

 6. สรุปผลการวิจัยเกี่ยวกับปจจัยลักษณะสวนบุคคล ปจจัยการสื่อสาร และปจจัยเครื่อง
คอมพิวเตอรและอุปกรณที่มีอิทธิพลตอความสามารถของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 3 
(ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ) โดยการวิเคราะหเชิงถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple 
Regression Analysis) จากการศึกษา พบวา ตัวแปรอิสระที่ถูกนําเขาสมการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.05 ไดแก ปจจัยลักษณะองคการแหงการเรียนรู ดานใฝเรียนใฝรูของบุคคล และดานการมี
วิสัยทัศนรวมกันและ ปจจัยการสื่อสาร ดานการติดตอส่ือสารกับผูบังคับบัญชาและที่ปรึกษา ซ่ึง
สามารถรวมกันพยากรณความสามารถของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 3 (ภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ) ไดรอยละ 12.60 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุเทากับ .367 เมื่อนําตัว
แปรทั้ง 3 ตัวที่สามารถรวมกันพยากรณความสามารถของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 3 
(ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ) มาเขียนสมการจะไดสมการถดถอยพหุ คือ 

ความสามารถ = 2.473 + 0.142(การใฝเรียนใฝรูของบุคคล) + 0.091(วิสัยทัศน 
     รวมกัน) + 0.090(การติดตอส่ือสารกับผูบังคับบัญชาและที่ปรึกษา) 

 

5.2 ขอเสนอแนะ 

 5.2.1   ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช 
              จากผลการศึกษา พบวา ปจจัยที่มีผลกระทบตอความสามารถในการใชซอฟตแวรสําเร็จรูป
สําหรับธุรกิจหลักของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 3 (ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ) ไดแก 
ปจจัยดานลักษณะองคกรแหงการเรียนรู ทั้งนี้ผูวิจัยมีขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใชเพื่อ
พัฒนาความสามารถของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค ดังนี้ 
 1) ผูบริหารงานการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 3 (ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ) ควร
พิจารณาจัดสรรและจัดเตรียมพนักงานกอนการเขารับการฝกอบรมหรือศึกษาดูงาน โดยพิจารณาให
เหมาะสมและสอดคลองกับภารกิจงานที่รับผิดชอบเพื่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการพัฒนา
สมรรถภาพบุคคล  

 2) ควรจัดระบบการประเมินผลการดําเนินงานใหมีประสิทธิภาพ โดยควรมีการ
ประชุมทีมเพื่อพิจารณาเกณฑประเมินผลรวมกัน ทั้งนี้ควรนําผลการดําเนินงานที่ผานมาและความ
ตั้งใจ ในการดําเนินงานของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 3 (ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ) มา
ประกอบการพิจารณา เพื่อใหเกิดความเปนธรรม เพื่อเพิ่มระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
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 3) ควรมีการประเมินสภาวะความเปนองคกรแหงการเรียนรูทุก 6 เดือน ในชวง 
2 ป แรก หลักจากนั้นควรประเมินทุกๆ ป เพื่อทราบสภาวะความเปนองคกรแหงการเรียนรู และ
นํามาเปรียบเทียบพัฒนาการของการเรียนรูในระดับขั้นตางๆ ของการการไฟฟาสวนภูมิภาคอยาง
ตอเนื่อง 
 5.2.2   ขอเสนอแนะในการทําวิจัย ครั้งตอไป 

   1) การวิจัยคร้ังนี้ศึกษาเฉพาะการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 3 (ภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ) เทานั้น ควรขยายผลการศึกษากับกลุมประชากรในธุรกิจอื่น หรือธุรกิจ
เดียวกันแตองคกรอื่น เพื่อนําผลที่ไดมาเปรียบเทียบวาสอดคลองหรือแตกตางกันอยางไร  

  2) ควรมีการเปรียบเทียบความสามารถพนักงานระหวางหนวยงาน วามี
ความสามารถรายดานแตกตางกันอยางไร เพื่อการวางแผนพัฒนาพนักงาน การปรับตําแหนงงาน 
การคัดเลือกพนักงาน และการจัดวางพนักงานลงในตําแหนงงานที่เหมาะสมในหนวยงานนั้นๆ 
ตอไป 

    3) ควรศึกษาความสามารถของพนักงาน ซ่ึงไดแก การใชงานบนเครื่อง
คอมพิวเตอร ความเขาใจในระบบขั้นตอนการทํางาน ความละเอียดรอบคอบ และความยืดหยุนและ
การปรับตัวมีผลตอการใชงานซอฟตแวรสําเร็จรูป สําหรับธุรกิจหลัก 

                 4) จากการศึกษาครั้งนี้ พบวา ตัวแปรในสมการรวมกันพยากรณความสามารถ
ของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 3 (ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ) ไดรอยละ 13.80 ดังนั้น ยังคง
มีปจจัยอ่ืนที่เกี่ยวกับความสามารถของพนักงานไดอีก จึงควรมีการศึกษาปจจัยอ่ืนที่มีความ
สอดคลองกับความสามารถของพนักงานเพิ่มเติม เชน ปจจัยดานบรรยากาศองคการ การฝกอบรม 
เปนตน เพื่อใหการวิจัยมีความครอบคลุมปจจัยที่มีอิทธิพลตอความสามารถของพนักงานการไฟฟา
สวนภูมิภาค เขต 3 (ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ) ในการใชซอฟตแวรสําเร็จรูป สําหรับธุรกิจหลัก 
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ภาคผนวก 

 
แบบสอบถามสําหรับการวิจัย 

เร่ือง 
ปจจัยที่มีผลตอความสามารถในการใชซอฟตแวรสําเร็จรูป 

สําหรับธุรกิจหลักของพนักงานการไฟฟาสวนภูมภิาค เขต 3 (ภาคตะวันออกเฉยีงเหนือ)  
 
คําชี้แจงในการตอบแบบสอบถาม 
 แบบสอบถามฉบับนี้มุงศึกษาขอมูลบางประการ โดยผลจาการศึกษาครัง้นี้ จะนําไปใช
ประโยชนในการศึกษาวิจยั ซ่ึงจะไมมีผลกระทบตอการปฏิบัติ หนาทีค่วามรับผิดชอบของผูตอบ
แบบสอบถามแตอยางใด ขอมูลทุกอยางที่ไดจากทานจะเกบ็ไวเปนความลับ ไมมีการเผยแพรเปน
รายบุคคล เพียงแตจะนําผลที่ไดจากการวจิยัไปใชเพื่อการศึกษาเทานัน้ 
แบบสอบถามนี้แบงออกเปน 5 ตอน คือ 
 
ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลลักษณะสวนบุคคลประกอบดวยขอคําถาม 4 ขอ 
ตอนที่ 2 แบบประเมินเกี่ยวกับลักษณะองคกรแหงการเรยีนรู ประกอบดวยขอคําถาม  15 ขอ 
ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับการสื่อสาร ประกอบดวยขอคําถาม   10    ขอ 
ตอนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกบัเครื่องคอมพิวเตอรและอปุกรณ   8 ขอ 
ตอนที่ 5 แบบสอบถามเกี่ยวกับความสามารถของพนักงาน    17 ขอ 
  

ผูวิจัยขอความกรุณาใหทานตอบแบบสอบถามใหครบทุกขอคําถาม และทุกตอนตามความ
เปนจริงเพื่อความสมบูรณของแบบสอบถาม  เพราะแบบสอบถามที่สมบูรณเทานั้นจึงสามารถ
นําไปใชในการวิจัย 
 

ขอบพระคุณอยางสูงในความอนุเคราะหของทาน 
                                                       นางสาวกนกพรรณ  ปานมา 

นักศึกษาปริญญาโท  สาขาวิชาเทคโนโลยีการจัดการ 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 
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แบบสอบถามประกอบการวิจัย 
 

คําชี้แจง  โปรดใสเครื่องหมาย √ ที่ตรงกับความเปนจริงของตัวทานลงใน      ขอความ
นั้นตรงความรูสึกและความเปนจริงเกีย่วกบัตัวทานมากที่สุด 
 ที่กําหนดให  
ตอนที่ 1  ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 
1.  เพศ    ชาย    หญิง  
 
2.  ระดับการศกึษา 
    ต่ํากวาปริญญาตรี   ปริญญาตรี 
    สูงกวาปรญิญาตรี 
 
3. ระดับตําแหนงงาน ในปจจุบัน 
    ระดับผูบริหาร 
    ระดับปฏบิัติการ  
 
4.  ประสบการณการทํางาน 
    ต่ํากวา 5 ป    5-10 ป 
    11-15 ป    มากกวา 15 ป 
  
ตอนที่   2 แบบสอบถามเกี่ยวกับลักษณะองคการแหงการเรียนรู 
คําชี้แจง กรุณาพิจารณาขอความในแตละขอ วาทานมีการเรียนรูในแตละขอความไดมาก

นอยเพยีงใด โดยใหคะแนนเต็ม 5 ทานจะใหคะแนนสําหรับแตละขอความ
เทาไหร แลวทาํเครื่องหมาย √ ลงในชองคะแนนที่กําหนดไวในแตละขอ 
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ลักษณะองคกรแหงการเรียนรู 
สภาพความเปนจริงที่เกิดขึ้นในองคกร 

5 4 3 2 1 
การใฝเรียนใฝรูของบุคคล 
1.แสดงออกถึงความเต็มใจที่จะเขารวมกิจกรรมหรือโครงการที่องคการ
จัดขึ้น 

     

2.เรียนรูขอมูลตางๆจากเว็บไซตที่เกี่ยวของกับสายงานของตนได      
3.แสวงหาโอกาสที่จะรับฟงหรือแลกเปลี่ยนความคิดเห็นในการทํางาน
ของตนกับสมาชิกเครือขายได 

     

การพัฒนากรอบความคิด 
4.รวบรวมและติดตามขอมูลตางๆทั้งภายในและภายนอกหนวยงานเพื่อ
การวิเคราะหขอมูลได 

     

5.วิเคราะหและแจกแจงถึงสาเหตุและประเด็นปญหาที่เกิดขึ้นจากความ
รับผิดชอบในงานของตนได 

     

6.อธิบายไดถึงผลกระทบที่เกิดขึ้นจากการทํางานที่ผิดพลาด      
การมีวิสัยทัศนรวมกัน 
7.รูและเขาใจถึงวิสัยทัศนและเปาหมายขององคการ 

     

8.มีสวนรวมในการนําเสนอแนวทางหรือวิธีการที่จะสนองตอบ
วิสัยทัศนและภารกิจของหนวยงาน 

     

9.แสดงออกถึงความเต็มใจที่จะปฏิบัติตามวิสัยทัศนภารกิจและเปาหมาย
ของหนวยงานที่กําหนดขึ้น 

     

การเรียนรูรวมกันเปนทีม 
10.รับรูและเขาใจถึงบทบาทและหนาที่ของตนเอง 

     

11.เขารวมโครงการหรือกิจกรรมที่ทีมงานจัดขึ้น      
12.สงเสริมบรรยากาศของการสนับสนุน การยอมรับ และการเปดเผย
ขอมูลซึ่งกันและกันภายในทีมงาน 

     

การคิดเชิงระบบ 
13.สามารถจัดหมวดหมูหรือกลุมของงานที่ไดรับหมอบหมายไดอยาง
เปนระบบ 

     

14.อธิบายวิธีการหรือขั้นตอนในการทํางานของตนที่เช่ือมโยงสัมพันธ
กันได 

     

15.สามารถชี้แจงเหตุการณหรือปญหาที่เกิดขึ้นไดอยางเปนระบบและ
ตอเนื่องกัน 
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ตอนที่ 3  แบบประเมินเกี่ยวกับการตดิตอส่ือสาร 
คําชี้แจง กรุณาพิจารณาขอความในแตละขอ วาทานมีพฤติกรรมการติดตอส่ือสารแตละ

ขอความไดมากนอยเพียงใด โดยใหคะแนนเต็ม 5 ทานจะใหคะแนนสาํหรับแตละ
ขอความเทาไหร แลวทําเครือ่งหมาย √ ลงในชองคะแนนที่กําหนดไวในแตละขอ 

 
 

ลักษณะการติดตอสื่อสาร 
สภาพความเปนจริงที่เกิดขึ้นในองคกร 

5 4 3 2 1 
การติดตอสื่อสารกับผูบังคับบัญชาและที่ปรึกษา 
1.หัวหนางานหรือที่ปรึกษาไมคอยใหขอเสนอแนะหรือแนวทางการ
แกไขปญหาที่เกิดจากการทํางานใหแกทาน 

     

2.ทานเปนผูที่ไดรับความไววางใจจากหัวหนางานและที่ปรึกษา      
วิธีที่ใชในการสื่อสาร ทางวาจา, ดวยลายลักษณอักษร, ดวยภาพ 
3.การสื่อสารแบบเปนลายลักษณอักษรมีขั้นตอนยุงยากในการปฏิบัติ 

     

4.การสื่อสารทางวาจาทําใหเกิดความเขาใจคลาดเคลื่อน      
5.การเผยแพรขาวสารทางเอกสาร      
6.การเผยแพรขาวสารทางประชาสัมพันธ      
7.การสื่อสารที่มีรูปแบบเปนทางการ เชน คําสั่ง หรือหนังสือลาชา      
คุณภาพของสื่อที่ใชในการติดตอสื่อสาร 
8.สื่อสิ่งพิมพ วารสาร ในองคกรไดรับความสนใจจากพนักงานเปนอยาง
ดีและสื่อดังกลาวมีประโยชน 

     

9.คําประกาศและหนังสือเวียนที่ทางองคกรใชแจงขาวสารใหพนักงาน
มักมีขอความหรือประโยคที่ยากแกการเขาใจ 

     

10.ประกาศทางเสียงตามสายขององคกรรับฟงไดไมชัดเจนและมักมี
เสียงรบกวนอยูเสมอ 
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ตอนที่ 4  แบบประเมินเกี่ยวเครื่องคอมพิวเตอรและอุปกรณ 
คําชี้แจง กรุณาพิจารณาขอความในแตละขอ วาสภาพเครื่องคอมพิวเตอรและอุปกรณแตละ

ขอความไดมากนอยเพียงใด โดยใหคะแนนเต็ม 5 ทานจะใหคะแนนสาํหรับแตละ
ขอความเทาไหร แลวทําเครือ่งหมาย √ ลงในชองคะแนนที่กําหนดไวในแตละขอ 

 
ลักษณะเครื่องคอมพิวเตอร 

สภาพความเปนจริงที่เกิดขึ้นในองคกร 
5 4 3 2 1 

หนวยประมวลผลกลาง 
1.เครื่องคอมพิวเตอรหรืออุปกรณมีสภาพเกา หรือไมมีคุณภาพ 

     

2.เครื่องคอมพิวเตอรหรืออุปกรณ ไมสามารถเพิ่มขีดความสามารถได      

อุปกรณนําเขา เชน แปนพิมพ, เมาส, การปอนขอมูลทางจอภาพ 
3.เครื่องคอมพิวเตอรหรืออุปกรณที่เกี่ยวของมีจํานวนไมเพียงพอ 

     

4.อุปกรณนําเขา มักเกิดปญหาในการทํางานบอยครั้ง เชน เมาสเสีย ฯลฯ      

อุปกรณทางดานการนําเสนอขอมูล เชน เครื่องพิมพ, จอภาพ, ลําโพง 
5.อุปกรณชํารุดบอย ขาดการบํารุงรักษา 

     

6. ใชเวลาในการสงซอมอุปกรณตางๆ นาน สงผลกระทบตอการทํางาน      

อุปกรณดานการสื่อสาร เชน เครื่องแปลงสัญญาณ, สายนําสัญญาณตางๆ 
7.การเชื่อมโยงขอมูลมักเกิดการลมเหลว 

     

8.เครือขายเชื่อมโยงขอมูลที่ลมเหลวลาชา      

 
 
 
ตอนที่ 5  แบบประเมินเกี่ยวกับความสามารถ (Ability) ของพนักงาน  
คําชี้แจง กรุณาพิจารณาขอความในแตละขอ วาทานมีความสามารถในการกระทาํในแตละ

ขอความไดมากนอยเพียงใด โดยใหคะแนนเต็ม 5 ทานจะใหคะแนนสาํหรับแตละ
ขอความเทาไหร แลวทําเครือ่งหมาย √ ลงในชองคะแนนที่กําหนดไวในแตละขอ 
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ระดับความสามารถ 
สภาพความเปนจริงที่เกิดขึ้นในองคกร 

5 4 3 2 1 
การใชงานบนเครื่องคอมพิวเตอร 
1.สามารถใชคําสั่งพื้นฐาน เชน Logon/Off ในการควบคุมโปรแกรม
คอมพิวเตอรได 

     

2.ทานมีความรอบรูในการใชอุปกรณคอมพิวเตอร เพื่อการปฏิบัติงาน
ประจําวันของทาน 

     

3.เมื่อเกิดปญหาในการใชงานกับเครื่องคอมพิวเตอร ทานสามารถคนหา
สาเหตุของปญหาไดดวยตัวเอง 

     

4.เมื่อเกิดปญหาในการใชงานกับเครื่องคอมพิวเตอร ทานสามารถแกไข
ปญหาไดดวยตนเอง 

     

5.ทานคุนเคยกับการใชโปรแกรมคอมพิวเตอรตางๆ ที่จําเปนตอการ
ปฏิบัติงานของทาน 

     

6.สามารถนําฐานขอมูลจากระบบคอมพิวเตอรมาใชประโยชนในงาน
ของตนได 

     

ความเขาใจในระบบและขั้นตอนการทํางาน 
7.รูและเขาใจบทบาทและหนาที่ความรับผิดชอบของตนเอง 

     

8.สามารถติดตามขอมูลเกี่ยวกับระบบและขั้นตอนการทํางานหลักจาก
หนวยงานอื่นๆได 

     

9.ระบุขั้นตอนการทํางานที่ไมมีประสิทธิภาพของหนวยงานตนเองได      

10.ตอบขอซักถามของผูอื่นเกี่ยวกับระบบและขั้นตอนการทํางานของ
หนวยงานที่ตนรับผิดชอบ 

     

ความละเอียดรอบคอบ 
11.รูและเขาใจถึงประเด็นที่จะตองตรวจสอบของงานที่ไดรับหมอบ
หมาย 

     

12.สามารถตรวจสอบความถูกตองของขอมูลไดตามมาตรฐาน
ที่กําหนดขึ้น 
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ระดับความสามารถ 
สภาพความเปนจริงที่เกิดขึ้นในองคกร 

5 4 3 2 1 
13.อธิบายไดถึงผลกระทบที่เกิดจากการทํางานที่ผิดพลาด      
ความยืดหยุนและการปรับตัว 
14.เข าร วมโครงการหรือ กิจกรรมต างๆที่นํ ามาซึ่ งการ
เปลี่ยนแปลงระบบงานของตน 

     

15.สามารถปรับเปลี่ยนขั้นตอนการทํางานของตนเองใหเกิด
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นได 

     

16.สามารถปรับความคิดของตนใหเปนไปตามมติของที่ประชุม
กลุมได 

     

17.สามารถนําวิธีการทํางานใหมๆมาใชในการบริหารงานของ
กลุมได 

     

 
  

ขอขอบพระคุณอยางสูงที่ใหความรวมมอื 



 

 
ประวัติผูเขียน 

 
 นางสาวกนกพรรณ  ปานมา  เกิดเมื่อวันที่ 17 กรกฎาคม พ.ศ. 2521 ภูมิลําเนาเดิมเปนชาว
จังหวัดนครราชสีมา  จบการศึกษาในระดับมัธยมศึกษาตอนปลายจากโรงเรียนมารียวิทยา 
นครราชสีมา  และจบการศึกษาระดับปริญญาตรีบริหารธุรกิจบัณฑิต (คอมพิวเตอรธุรกิจ) 
มหาวิทยาลัยวงษชวลิตกุล นครราชสีมา และศึกษาตอระดับปริญญาโท หลักสูตรการจัดการ
มหาบัณฑิต สาขาเทคโนโลยีการจัดการ สํานักวิชาเทคโนโลยีสังคม มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 
จังหวัดนครราชสีมา 
 ปจจุบันปฏิบัติราชการแผนกคลังพัสดุบริการนางรอง การไฟฟาสวนภูมิภาคอําเภอนางรอง 
จังหวัดบุรีรัมย   
 ที่อยูที่สามารถติดตอได  74 หมู 1 ตําบลทาชาง อําเภอเฉลิมพระเกียรติ จังหวัดนครราชสีมา  


