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นักเทคโนโลยีการศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา สังกัดทบวงมหาวิทยาลัยกับตัวแปรคัดสรรดานลักษณะสวนบุคคล ลักษณะงาน
และลักษณะองคการ  และ 3) เพื่อศึกษาตัวแปรคัดสรรที่รวมกันอธิบายความแปรปรวนของลักษณะคิดเปนระบบครบวงจร
ของนักเทคโนโลยีการศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา สงักัดทบวงมหาวิทยาลัย   
 กลุมตัวอยางในการวิจัยนี้ เปนนักเทคโนโลยีการศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา สังกัดทบวงมหาวิทยาลัย 24 แหง     
ที่ปฏิบัติงานในปการศึกษา 2543 จํานวน 602 คน 

ผลการวิจัยพบวา 
1.  นักเทคโนโลยีการศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา สังกัดทบวงมหาวิทยาลัยมีลักษณะคิดเปนระบบครบวงจรใน

ระดับมาก  ลักษณะยอยที่พบมาก 3 อันดับแรกคือ 1) การคํานึงถึงความพึงพอใจของผูมารับบริการเปนสําคัญ 2) การทํางาน
ตามขั้นตอน เพื่อชวยใหตรวจสอบความผิดพลาดไดงาย 3) การทํางานแบบยืดหยุนปรับเปลี่ยนได 

2. ในการหาความสัมพันธระหวางลักษณะคิดเปนระบบครบวงจรกับตัวแปรคัดสรร พบตัวแปรที่มีความสัมพันธ
ทางบวกกับลักษณะคิดเปนระบบครบวงจรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จํานวน 29  ตัว  3 อันดับแรกไดแก 1) 
หัวหนาศูนยเทคโนโลยีการศึกษารวมกันแกปญหาที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงาน 2) หัวหนาศูนยเทคโนโลยีการศึกษาแจง
วัตถุประสงคของงานที่ไดรับมอบหมาย 3) หัวหนาศูนยเทคโนโลยีการศึกษาแนะนําหรือคําอธิบายงาน  และพบตัวแปรที่มี
ความสัมพันธทางลบอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จํานวน 4  ตัว คือ 1) ระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีสาขาที่
เกี่ยวของกับวิชาโสตทัศนศึกษา 2) ทํางานในฝายบริการ 3) ประสบการณในการทํางานดานเทคโนโลยีการศึกษา 1-5 ป  4) 
หัวหนาศูนยเทคโนโลยีการศึกษาที่มีลักษณะเผด็จการ 

3. การวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบปกติ มีตัวแปรที่สามารถอธิบายลักษณะคิดเปนระบบครบวงจร จํานวน 46  ตัว 
โดยตัวแปรทั้งหมดที่พบสามารถอธิบายความแปรปรวนของลักษณะคิดเปนระบบครบวงจร ไดเทากับ 83.1 %  

4. การวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบเพิ่มตัวแปรเปนขั้น มีตัวแปรที่ สามารถอธิบายลักษณะคิดเปนระบบครบวงจร 
ไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จํานวน 3  ตัวไดแก 1) หัวหนาศูนยเทคโนโลยีการศึกษาแจงผลการปฏิบัติงานที่ผาน
มา 2) หัวหนาศูนยเทคโนโลยีการศึกษาแจงขาวสารหรือคําสั่งดวยวาจาอยางเปนทางการ 3) ประสบการณในการทํางานดาน
เทคโนโลยีการศึกษา 16-20 ป   ตามลําดับ โดยตัวแปรทั้งหมดที่พบสามารถอธิบายความแปรปรวนของลักษณะคิดเปนระบบ
ครบวงจร ไดเทากับ 49.4 %  
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 The purposes of this research were 1)  to study the systems thinking characteristics of educational 
technologists in higher educational institutions under the Ministry of University Affairs 2) to study the relationships 
between the systems thinking characteristics of educational technologists in higher educational institutions and 
selected variables : individual status, job characteristics and organization characteristics,  and 3)  to identify 
predictor variables that affect systems thinking characteristics of educational technologist in higher educational 
institutions. The samples were 602 educational technologists working in the academic year of 2000. 
 The findings revealed that: 

1. Educational technologists in higher educational institutions under the Ministry of University Affairs 
rated their own systems thinking characteristics as high. The first three high rated characteristics were customer 
satisfaction concern, working based on procedures and assess and flexible working procedures.  

2. There were statistically significant positive relationships at .05 level between systems thinking 
characteristics and 29 variables.  The first three variables were 1) administrators engage in solving performance 
problems  2) administrators inform job assignment to educational technologists    and 3) administrators explain job 
description. There were statistically significant  negative relationships   at .05 level between systems thinking 
characteristics  and 4 variables. They were 1) educational level lower than bachelor’s degree in the Audio-Visual 
Education related field of study 2) working in service section 3) educational technology experience with 1-5 years 
and  4) administrators with autocratic characteristics. 

3. In multiple regression analysis at .05 level with enter method, there were 46 predictor  variables 
that affected systems thinking characteristics of educational technologists. They were able to account for 83.1% 
of the variance. 

4. In multiple regression analysis at .05 level with stepwise method, there were three predictor 
variables that affected systems thinking characteristics of educational technologists. They were 1) administrators 
report performance results 2) administrators formally-verbally inform information and order and 3) 16-20 years of 
educational technology experiences. These predictor variables together were able to account for 49.4% 
of the variance. 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 
 สถาบันอุดมศึกษา เปนสถาบันของสังคมที่ทาํหนาที่สรางทรัพยากรบคุคลใหกับประเทศ 
เปนพลงัสมองของชาติในการชวยคิดแกปญหาตาง ๆ และพัฒนาวิทยาการความรูใหม (สุธรรม  
อารีกุลและคณะ, 2540 : 1, 36) เปนฐานอันจําเปนสําหรับการพัฒนาประเทศทกุดาน ทั้งเศรษฐกจิ 
อุตสาหกรรมและสังคม ซึ่งตองใชทัง้ความรูและกําลังคนที่มีคุณภาพและสติปญญา (จรัส  สุวรรณ-
เวลา, 2539 : 11) เปนสถาบนัการศึกษาชัน้สูงที่มหีนาทีส่นับสนนุวชิาการ เปนแหลงประสิทธิ์
ประสาทความรู และวิชาชพีใหแกมวลชน โดยมีภารกิจหลัก 4 ประการ คือ การผลิตบัณฑิต การ
วิจัย การบริการวิชาการแกสังคม และการทํานบุํารุงศิลปวัฒนธรรม และมีคณาจารยเปนแกน
สําคัญ (Henderson&Henderson, 1975 อางถงึใน กนกพร สุโมตยกลุ, 2540 : 36 ; จรัส  สุวรรณ-
เวลา, 2528 อางถงึใน ปราณี แหวนทองคํา, 2540 : 18) นอกจากนี ้ไพฑูรย สินลารัตน (2525 อาง
ถึงใน บุญเลิศ จันทรไสย, 2535 : 39) กลาววา การเรียนการสอนในสถาบันอุดมศึกษา เปนการ
เรียนการสอนที่มีความลึกซึง้ เพราะมพีืน้ฐานจากการวจิัยหาความรูใหม และนํามาสอน หรือ
ประเมินความรูเกา มีลักษณะเฉพาะตัวในแตละสาขา มกีารคํานงึถงึคณุภาพและการนําไปใชสูง 
การเรียนการสอนมีลักษณะที่สนองตอความแตกตางระหวางบุคคล เปนการพัฒนาคนใหเติบโต
เต็มที่และเต็มความสามารถ เต็มศักยภาพ ซึ่งนับวามีความสําคัญยิง่ เพราะคุณภาพของคนของ
ประเทศเปนผลมากจากการสรางศักยภาพดวยการจัดการเรียนการสอนในสถาบนัอดุมศึกษา 
 
 จากความสําคัญของอุดมศึกษาดงักลาวขางตน การบริการดานเทคโนโลยีการศึกษาจึง
มีสวนชวยพัฒนาการเรียนการสอนในสถาบันอุดมศึกษา ดวยการผลิตและใหบริการสื่อวัสดุ
อุปกรณทางการศึกษา เพื่อสนองความตองการและสนองความลึกซึง้ของแตละสาขา สนองความ
แตกตางระหวางบุคคล เพื่อชวยยนระยะเวลาในการเตรยีมและการดําเนินการสอนของอาจารย 
(บุญเลิศ จันทรไสย, 2535) โดยมีนักเทคโนโลยีการศึกษาเปนผูใหคาํแนะนําปรกึษา สาธิตการใช 
ผลิตและใหบริการ และเปนผูสรางความรูความเขาใจเกีย่วกับการนะวธิีระบบมาใช เพื่อใหการ
เรียนการสอนมีทั้งประสิทธภิาพและประสิทธิผล นอกจากนี ้เสรี เพิ่มชาติ (2530) ยังกลาววา
สาเหตทุี่ตองนาํเอานวัตกรรมและเทคโนโลยีการศึกษาเขามาใชในการดําเนินการทางการศึกษา 
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ในสถาบนัอุดมศึกษา เนื่องมาจากจํานวนประชากรที่เพิ่มข้ึน ทาํใหเกิดความขาดแคลนทรัพยากร 
ตาง ๆ เชน อาคารสถานที ่อาจารย วัสดุอุปกรณ ทาํใหการเรียนรูขาดประสิทธิภาพและ ประสิทธ-ิ
ผล ปญหาเหลานี ้ตองอาศยัเทคโนโลยกีารศึกษามาชวยแกทัง้สิ้น จึงอาจกลาวไดวา เทคโนโลยี
การศึกษามีบทบาทสําคัญในการชวยแกปญหาทางการศึกษาในระดบัอุดมศึกษา 
 
 บุคคลที่เปนปจจัยสําคัญในองคการ เปนผูทําใหกิจการดานเทคโนโลยกีารศึกษาดําเนิน
ไปไดดังที่กลาวมาก็คือ นกัเทคโนโลยีการศึกษา หรือบุคลากรทีท่ําหนาที่เกี่ยวกับงานเทคโนโลยี
การศึกษา  

 
นักเทคโนโลยกีารศึกษา ไมเพียงแตมีบทบาทในการผลิตและใหบริการสื่อเทานั้น แต

จะตองเปน นกัพัฒนาการสอน (Instructional Developer) หรือนักออกแบบการสอน 
(Instructional Designer) ดวย ดงัที ่Brown และคณะ (1983) กลาววาเทคโนโลยีการศึกษาไม
เปนเพยีงสื่อการเรียนการสอนเทานัน้ แตยังรวมถงึเทคโนโลยีทางการสอน โดยใชวิธีระบบในการ
วางแผน การดําเนนิงานและการประเมนิผลเพื่อออกแบบกระบวนการสอน และมคีวามรูในการ
วิจัยและประเมินเทคโนโลยกีารศึกษา เพือ่สรางและพฒันาองคความรูดานเทคโนโลยีการศึกษา มี
ความสามารถดานการบริหาร มีบุคลิกภาพเปนผูนาํ มีความกระตือรือรน สามารถวางแผน
โครงการ ดาํเนินโครงการประเมินผล และยังมีบทบาทในฐานะตัวกลางการแพรกระจายนวัตกรรม
ทางเทคโนโลยีการศึกษา สรางความพรอมในการปฏิบัติการเปลี่ยนแปลง และสนับสนุนการ
เปลี่ยนแปลง ถายทอดความรูเกี่ยวกับเทคโนโลยีและนวัตกรรมทางเทคโนโลยีการศึกษา  
 
 พระราชบัญญตัิการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 ไดใหความสําคัญกับเทคโนโลยีการศึกษา 
โดยบรรจุเร่ืองของเทคโนโลยีการศึกษาไว ในหมวดที่ 9 ซึ่งวาดวยเรื่องเทคโนโลยีเพื่อการศึกษา  
โดยเฉพาะ และโดยเฉพาะในมาตราที่ 65 เนนทีน่ักเทคโนโลยีการศึกษาโดยตรง โดยระบุใหมีการ
พัฒนาบุคลากรทั้งดานผลติ และพัฒนาผูใชเทคโนโลยเีพื่อการศึกษา เพื่อใหมีความรู 
ความสามารถ และทักษะในการผลิต รวมทั้งใชเทคโนโลยีที่เหมาะสม มีคุณภาพ และประสิทธิภาพ     
นักเทคโนโลยกีารศึกษาจะตองมีความสามารถในการพัฒนาตนเอง เปนผูใชเทคโนโลย ีเพื่อ
พัฒนาการเรียนรู พฒันาทกัษะความสามารถ และถายทอดความรูทีม่ีอยูสูนกัเทคโนโลยีการศึกษา
อ่ืน ๆ รวมทัง้แลกเปลี่ยนความรูระหวางกนั  
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 ดวยเหตนุี้ นักเทคโนโลยีการศึกษา ซึ่งเปนผูมีบทบาทสาํคัญในการชวยพัฒนาและ
แกปญหาการเรียนการสอนในสถาบนัอุดมศึกษา จําเปนตองพฒันาตนเองใหมีศักยภาพ เพื่อให
สามารถสนองตอความตองการและความจําเปนของสถาบันอุดมศึกษาได   
 
 การพัฒนาบุคลากรมีความจาํเปนและมีความสําคัญตอองคการเปนอยางยิง่ นับเปน
ภารกิจสําคัญอยางหนึ่งในการบริหารบุคคลแมวาจะไดรับการศึกษามาจากสถาบนั แตเมื่อเขา
ปฏิบัติงาน ก็ยงัไมอยูในสภาพที่ปฏิบัติงานไดทันท ีแมวาจะมีการคัดเลอืกเขามาเปนอยางดีแลว 
(นงลักษณ สนิสืบผล, 2532) จะตองมีการสอนงาน และเมื่อทาํงานแลว ส่ิงแวดลอมตาง ๆ 
เปลี่ยนแปลงไป ก็จําเปนตองมีการฝกอบรมพัฒนา เพื่อใหองคการคงอยูและเจริญกาวหนา การ
ฝกอบรมยังเปนการบาํรุงขวญัในการทํางาน เปนการสรางบรรยากาศ และเพิ่มประสทิธิภาพในการ
ทํางาน และยงัเปนไปเพื่อเตรียมคนในระยะยาว (วิจิตร อาวะกลุ, 2540) วิธีการพัฒนาบุคลากร 
ตามที ่    สุกันยา เยาวชิรพงศ (2540 : 25-28) ไดนําเสนอไวมี 5 วิธี คอื การศึกษาตอ การ
ฝกอบรม ซึง่แบงเปน 2 ประเภท คือการฝกอบรมกอนเขาทาํงาน และการฝกอบรมระหวางทํางาน 
การสัมมนาทางวชิาการ การประชุมเชิงปฏิบัติการ และการศึกษาดูงาน 
 
 ในปจจุบนั วทิยาการความเจริญกาวหนาใหม ๆ และเทคโนโลยีตาง ๆ เกิดขึ้นมากมาย
และรวดเร็ว สภาวะสังคมเปลี่ยนไปเปนสังคมขาวสารสารสนเทศ เปนสังคมแหงการเรียนรู การ
เปลี่ยนแปลงเปนไปอยางรวดเร็วและรุนแรง สงผลกระทบตอทุกระบบสังคม องคการตาง ๆ ตอง
ปรับตัวเพื่อใหอยูรอด หากปรับตัวไมทัน กจ็ะไมสามารถดํารงอยูตอไปได ดังนัน้ วธิีการพัฒนา
บุคลากรที่ผานมา จงึไมสามารถพฒันาใหทนัและสนองตอการเปลี่ยนแปลง อีกทัง้ ยังตองใช
งบประมาณมาก การพฒันาบุคลากร จงึจาํเปนตองใหเกิดขึ้นในหนวยงาน ขณะปฏิบัติงาน และ
ตลอดเวลา เพือ่ใหศักยภาพในการพัฒนาตนเองมีติดตัวตลอดไป โดยบุคคลจะตองมีการเรียนรูอยู
ตลอดเวลา รูวาตนเองตองรูอะไร และมีศักยภาพที่จะแสวงหาความรูไดดวยตนเอง โดยองคการจะ
เปนสถานที่ทีเ่อื้อใหบุคคลแสวงหาความรูไดอยางอิสระ  

 
 แนวคิดในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล และการพัฒนาองคการที่กาํลังแพรหลาย ไดรับ

ความนิยม คือ แนวคิดเรื่ององคการเอื้อการเรียนรู (Learning Organization) มีนักวิชาการหลาย
ทานไดเสนอแนวคิดเกีย่วกับองคการเอื้อการเรียนรู และแนวคิดของนกัวิชาการทานหนึง่ ซึง่ไดรับ
ความนิยม และเนนในเรื่องการพัฒนาทรัพยากรบุคคลเปนสําคัญ คือแนวคิดทีพ่ัฒนาและนาํเสนอ
โดย Peter M. Senge ซึ่งเปนแนวคิดเชงิกลยุทธในการปองกันปญหาระยะยาว เปนการวางแผน 
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เพื่ออนาคต โดยเนนการพฒันาศกัยภาพของบุคคล การพัฒนาใหองคการเกิดระบบสนับสนนุและ
อํานวยความสะดวกในกระบวนการเรียนรู และใหความสําคัญตอการเรียนรูตลอดชีวิตการทํางาน
ของบุคคล โดยใหมีการเรียนรูเร่ืองในองคการ เรียนรูขามสายงาน เรียนรูภาวะภายนอกของ
องคการ เรียนรูแนวโนมและโอกาส และเรียนรูการนําความรูไปใชใหเกดิผล (อรจรีย ณ ตะกั่วทุง, 
2540)  

 
 แนวคิดของ Senge เนนที่การพัฒนาตัวบคุคล ซึ่งบุคคลถือเปนปจจยัพื้นฐานของการ

พัฒนาองคการ หากเปรียบความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยีเปนนวตักรรม นวัตกรรมสําหรับ
พฤติกรรมของคนก็คือ “วินัย” (Discipline) ซึ่งไมใชการทาํตามคําสัง่ หรือการลงโทษ  แตเปนการ
พัฒนาทักษะหรือความสามารถในตนเองของคนใหมีลักษณะตาง ๆ องคการเอื้อการเรียนรูตาม
แนวคิดของ Senge ประกอบดวยวนิัย 5 ประการที่สัมพันธสอดคลองกัน ดังนี ้
 
 วินัยประการที ่1 ไฟแรงใฝรูคูศักยภาพ (Personal Mastery) : ศักยภาพของบุคคลเปน
สวนที่สําคัญในการพัฒนาองคการ  บุคคลจึงตองมีความกระตือรือรน เพียรพยายามในการใฝหา
ความรู มีการพัฒนาตนใหเกิดการเรียนรูอยางตอเนื่อง   โดยตองมีวิสยัทัศนสวนตน (Personal 
Vision) และพยายามทําใหบรรลุผล  โดยที่วิสัยทัศนสวนตนตองสอดคลองกับสภาพความเปนจริง 
หากวิสัยทัศนสวนตนแตกตางจากสภาพความเปนจริงมาก จะกอใหเกิดความเครียด จึง
จําเปนตองมีความสามารถจดัการกับความตึงเครียดอยางสรางสรรคดวย การพัฒนาตนในทุกดาน 
จนเกิดการเรียนรูโดยใชจิตใตสํานึก  
 
 วินัยประการที ่2 รับรูภาพลักษณโลกรอบตัวอยางถูกตอง (Mental Models) : ความเชื่อ 
และวิธีคิด ของบุคคลเปนสิง่ที่ส่ังสมมาแตวัยเยาวตามประสบการณ การรับรูภาพลักษณและ
รูปแบบความคิดความเชื่อความเขาใจของคนที่มีตอโลก มีผลตอการตัดสินใจและการกระทําตอ
ตนเอง และผูอ่ืน รูปแบบความคิดความเชือ่สามารถพัฒนาใหสอดคลองกับการแปรเปลี่ยนไปของ
โลก ไมยึดติดกับความเชื่อเกาๆ สามารถเปลี่ยนความคดิ ความเชื่อและความเขาใจที่มีตอโลกตอ
สิ่งอื่น ใหถกูตองและชัดเจนเพื่อใหเกิดการปฏิบัติที่ถูกตอง 
 
 วินัยประการที ่3 การสรางวสัิยทัศนรวมกนั (Building Shared Vision) : การสราง
วิสัยทัศนรวมกัน เปนการทาํความเขาใจรวมกนัของสมาชิกในหนวยงานในการตั้งเปาหมายและ
มองอนาคตไปในทิศทางเดยีวกนั โดยสมาชิกทุกคนมีสวนรวมในการสรางภาพอนาคตของ
หนวยงาน 



 

 

5

 
และมุงไปสูความตองการรวมของสมาชกิทั่วทั้งองคการ เพื่อใหสมาชิกไดตระหนักและเขาใจในการ
เปลี่ยนเปลงอนาคตขององคการและยนิยอมขอผูกพันในการดําเนินงานใหเกิดความกาวหนา
ภายใตจุดมุงหมายเดียวกัน และสมาชกิทกุคนจะไดรับการพัฒนาวิสัยทัศนของตนใหสอดคลองกบั
วิสัยทัศนรวมขององคการ 
 
 วินัยประการที ่4 การเรียนรูเปนทมี (Team Learning) : การเรียนรูของบุคคลไม
กอใหเกิดการเรียนรูขององคการ แตเมื่อใดกลุมไดเกิดการเรียนรูก็จะกลายเปนระบบยอยในการ
เรียนรูขององคการ และเมื่อมีการแพรกระจายการเรียนรูไปยังกลุมอ่ืนก็เทากับเปนความสาํเร็จของ
การเรียนรูขององคการ การเรียนรูเปนทีม เปนการเรียนรูแนวคิด หลักการและวิธีการทํางานรวมกัน 
โดยถายทอดความคิดซึ่งกนัและกนั ดวยการสนทนา เพื่อแสดงความคิดเห็นของตนใหผูอ่ืนไดเหน็
และไดซักถาม และการอภิปราย เพื่อใหมกีารเสนอความคิดที่แตกตาง และนําความคิดที่ดีที่สุดไป
ใชในการตัดสนิใจ เปนการแลกเปลี่ยนขอมูล ความคิดเห็นและประสบการณ เพื่อใหเกิดการเรียนรู
รวมกันของกลุม จะตองลดสิง่ที่กอใหเกิดอทิธิพลครอบงาํ แนวความคดิของสมาชิกการเรียนรู
รวมกันของกลุมตองมีการประสานงานรวมกันใหไปในทิศทางเดียวกัน  
 
 วินัยประการที ่5 คิดเปนระบบครบวงจร (Systems Thinking) : การคิดเปนระบบครบ    
วงจร เปนหัวใจสําคัญตอการสนับสนนุใหเกิดการเรียนรู และการพัฒนาที่ยัง่ยนืขององคการ เปน
วิธีคิดใหครอบคลุม รอบดาน และครบวงจร เขาใจปรากฏการณ ความเปลี่ยนแปลง เห็น
ความสัมพันธและเชื่อมโยงของระบบยอยตาง ๆ ในองคการ เห็นความสัมพันธระหวางองคการของ
ตนกับองคการภายนอกองคการ เห็นความเชื่อมโยงสัมพนัธกนัเปนโครงสรางเชิงระบบ (Systemic 
Structure) การคิดอยางเปนระบบจะทาํใหบุคคลไดมองเห็นตนเองและโลกไปในทางใหม ให
บุคคลเห็นวาตนเองเชื่อมโยงกับโลกจะแยกออกจากโลกหรือไมเกี่ยวของกับโลกไมได ดังนัน้ การ
มองปญหาทีเ่กิดขึ้นก็จะเปนการเชื่อมโยงจากตวัเรา ไมใชมองปญหาวาเกิดจากผูอ่ืนหรือส่ิงอืน่
รอบตัว และทกุคนก็มีสวนรวมในปญหาเหลานี้ โดยมองความสัมพนัธของแตละหนวยอยางเปน
ระบบ ไมใชเปนเหตุเปนผลตามเสนตรงตอ ๆ กนัไป  มองเห็นถึงสาเหตขุองปญหาที่แทจริง 
มองเหน็จากผลของการเปลีย่นแปลงทําใหใหเกิดความเขาใจถึงการเปลี่ยนแปลงของทัง้ระบบ 
ดังนัน้ เราตองเขาใจในสิ่งตาง ๆ ทั้งภาพรวมและในสวนยอย และเปนภาษาที่ใชอธบิายพฤติกรรม
ความเปนไปตาง ๆ ในรูปแบบที่สืบเนื่องกนัเปนวงจร Senge ไดเนนเรือ่งการมองระบบอยางเปน
วงจร  ไมไดมองเพียงความสัมพันธในลกัษณะเปนเหตุเปนผลกนัแบบเปนเสนตรงเทานัน้ 
ความสาํคัญของการคิดเปนระบบครบวงจร คือการเรียนรูจากประสบการณ ขอมูลยอนกลับ และ
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เรียนรูจาก  คนอื่น ๆ โดยมกีารตรวจสอบซ้ํา ใหตอเนื่องเปนระบบ เพือ่ใหเกิดการเปลี่ยนแปลงของ
ระบบอยางมปีระสิทธิภาพ และเกิดบูรณาการเปนความรูใหมความคดิใหมขององคการ 
 
 การคิดเปนระบบครบวงจร จึงเปนหวัใจขององคการเอื้อการเรียนรู เปนวนิัยที่สําคญัที่สุด
ที่จะตองฝกใหเกิดขึ้นกอน จงึจะเห็นความสําคัญในการฝกพัฒนาวินยัอ่ืน ๆ (Senge, 1990) แมวา 
ลักษณะคิดเปนระบบครบวงจร จะมีความจําเปนเปนอนัดับแรก แตเนื่องจากพฤติกรรมของบุคคล
มาจากพหุเหตุ (Multi Causal) กลาวคือ มีสิ่งกาํหนดหลายอยางที่ทาํใหเกิดพฤติกรรม หากเรา
สามารถรูส่ิงกาํหนดหรือตัวแปรตาง ๆ ที่เกี่ยวของไดทัง้หมด เราจะสามารถตั้งเปนกฎ และสามารถ
นําไปใชทาํนายพฤติกรรมไดลวงหนา (ประเสริฐ  แยมกลิน่ฟุง, 2510 อางใน ปราโมทย  เดชอมัพร, 
2521 ) สําหรับการคิด ซึ่งเปนพฤติกรรมภายในอยางหนึ่ง หากเราสามารถทราบตัวแปรที่สงผลตอ
ลักษณะคิดเปนระบบครบวงจรของนักเทคโนโลยกีารศึกษา ก็จะสามารถทํานายผล และในทาง
กลับกัน ก็สามารถพฒันาใหนกัเทคโนโลยีการศึกษาใหมีความสามารถคิดเปนระบบครบวงจร  
 
 จากการที่ผูวิจยัไดศึกษาคนควา พบวา ปจจัยดานหนวยงาน หรือสภาพแวดลอมที ่    
นักเทคโนโลยกีารศึกษาปฏิบัติอยู เปนปจจัยที่สงผลตอลักษณะคิดเปนระบบครบวงจร (Senge, 
1990; Aronson, 1996; Karash, 1997; วรัีวัฒน ปนนิตามัย, 2544) ซึ่งแบงไดเปน 4 ดาน คือ 1) 
ดานการวางแผน ประกอบดวย การวางแผนงานเฉพาะและการวางแผนงานประจาํป การ
ดําเนนิงานตามขั้นตอนที่วางแผน และการประเมินการดําเนนิงาน 2) โครงสรางองคการ 
ประกอบดวย ลักษณะดานโครงสรางองคการที่ซับซอนหรือไมซับซอน การจัดทาํแผนภูมิองคการ 
การประสานงาน การระบุลักษณะงาน การจัดเก็บขอมลูอยางเปนระบบ และการนาํผลการ
ประเมินมาเปนฐานในการวางแผนครั้งตอไป 3) ดานผูนาํ ประกอบดวย ผูนาํ 4 ลักษณะ คือ ผูนาํ
แบบเจาระเบยีบ ผูนาํแบบเผด็จการ ผูนําแบบจูงใจ และผูนําแบบรวมใจ และ 4) ดานการ
ติดตอส่ือสารในองคการ ประกอบดวย การสื่อสารสองทาง การสื่อสารในแนวดิง่ ไดแก การสื่อสาร
จากบนลงลาง และการสื่อสารจากลางขึน้บน การสื่อสารแนวนอน การสื่อสารอยางเปนทางการ
และไมเปนทางการ การสื่อสารดวยวาจาและดวยเอกสาร นอกจากนี้ ปจจัยดานลักษณะสวน
บุคคล อาจจะสงผลตอลักษณะคิดเปนระบบครบวงจรดวยเชนกนั ซึง่ลักษณะที่ผูวิจยัสนใจศึกษา 
ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา และสาขาที่ศึกษา ลักษณะงาน และประสบการณในการทํางาน 
 
 จากความสําคัญของภารกิจของสถาบนัอุดมศึกษาที่มตีอประเทศชาติ และปญหา
เกี่ยวกับการเรียนการสอนในสถาบันอุดมศึกษา ซึ่งตองใชเทคโนโลยีการศึกษาในการแกปญหา จงึ
ทําใหบุคลากรดานเทคโนโลยีการศึกษา หรือนักเทคโนโลยีการศึกษา มีบทบาทสาํคัญสําหรับ
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สถาบันอุดมศึกษา และโดยเฉพาะอยางยิ่ง เมื่อไดมีการบญัญัติในพระราชบัญญัติการศึกษา
แหงชาติ  ซึง่เนนเรื่องเทคโนโลยีการศึกษา จึงจาํเปนทีน่กัเทคโนโลยกีารศึกษาจะตองพัฒนาตนเอง
ใหมีศักยภาพตามความสําคัญในบทบาทหนาที่และสนองตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ
ดังกลาว เพื่อชวยพฒันาและเพิ่มประสทิธภาพการเรียนการสอนในสถาบันอุดมศึกษา และเพื่อ
รองรับการเปลี่ยนแปลงและการพฒันาองคการที่จะเกดิขึ้นตอไป ลักษณะที่จาํเปนจะตองใหมเีปน
อันดับแรกคือ ลักษณะคิดเปนระบบครบวงจร  หากนักเทคโนโลยกีารศกึษาในสถาบนัอุดมศึกษา 
สังกัดทบวงมหาวิทยาลัย มลีักษณะการคิดอยางเปนระบบ จะสงผลตอการพัฒนาศกัยภาพที่
ยั่งยนืของตนเอง และหนวยงานเทคโนโลยีการศึกษา ผูวิจัยจงึสนใจศกึษาลักษณะคิดเปนระบบ
ครบวงจรของนักเทคโนโลยกีารศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา สังกัดมหาวิทยาลัย โดยศึกษาตัวแปรที่
สงผลตอลักษณะคิดเปนระบบครบวงจรของนักเทคโนโลยีการศึกษา ซึ่งผลจากการวิจัยยอมเปน
ประโยชนตอสถาบันอุดมศึกษา ในการพัฒนานักเทคโนโลยีการศึกษาตอไป  
 
วัตถุประสงคของการวิจยั  

1. เพื่อศึกษาลักษณะคิดเปนระบบครบวงจรของนักเทคโนโลยีการศึกษาใน
สถาบันอุดมศึกษา สังกัดทบวงมหาวิทยาลยั 

2. เพื่อศึกษาความสัมพนัธระหวางลกัษณะคดิเปนระบบครบวงจรของนักเทคโนโลยี
การศึกษา ในสถาบันอุดมศึกษา สังกัดทบวงมหาวิทยาลยักับตัวแปรคัดสรรดานลักษณะสวน
บุคคล ตัวแปรดานลักษณะงาน และตัวแปรดานองคการ 

3. เพื่อศึกษาตัวแปรคัดสรรที่รวมกันอธบิายความแปรปรวนของลักษณะคดิเปนระบบ
ครบวงจรของนักเทคโนโลยกีารศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา สังกัดทบวงมหาวทิยาลยั 
 
ขอบเขตของการวิจัย 

1. กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจยั คือ นักเทคโนโลยีการศึกษาในสถาบันอดุมศึกษาของรัฐ 
สังกัดทบวงมหาวิทยาลัย 24 แหง ที่ปฏิบตัิงานอยูในปการศึกษา 2543  

 
2. ลักษณะคิดเปนระบบครบวงจร ยึดตามแนวคิดของ Peter M. Senge (1990)      

แบงเปน 16 ลักษณะ คือ 
 2.1 ทราบและเขาใจวิสัยทัศนและภารกิจขององคการ 
 2.2 เห็นความสมัพันธของงานที่ทาํกับวิสัยทศันและภารกจิของหนวยงาน 
 2.3 เห็นความสมัพันธของภาระงานของตนเองกับงานของผูอ่ืน 
 2.4 มีการวางแผนและจัดลําดับความสาํคัญของาน 
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 2.5 มีความยืดหยุนในการทาํงาน สามารถปรบัเปลี่ยนไดตามสถานการณ 
 2.6 เรียนรูจากประสบการณทัง้ดานที่ดีและความผิดพลาด ทั้งของตนเอง 
  และผูอ่ืน 
 2.7 เรียนรูและหลกีเลี่ยงปญหาที่เคยเกิดขึน้ 
 2.8 ติดตามผลการทํางาน และตรวจสอบประเมินผลการทาํงาน 
 2.9 ใชผลการประเมินมาปรับปรุงการทํางาน 
 2.10 เขาใจผลกระทบของการเปลี่ยนแปลง 
 2.11 มีสวนรับผิดชอบตอปญหาตาง ๆ ที่เกิดขึ้น 
 2.12 แกปญหาที่สาเหตุ ไมมองเพยีงเหตุการณ ท่ีเกิดขึ้น การแกปญหา         
  ที่ยั่งยืน ไมใชแกปญหาเฉพาะหนา 
 2.13 ตองใชเวลาในการแกปญหา และอาจตองทาํพรอมกนัหลายสวน 
 2.14 ตองอาศัยความรวมมือจากหลายฝายชวยกันแกปญหา 
 2.15 คนควาหาความรู และใชความรูทีห่ลากหลายในการทาํงานและ        
  การแกปญหา 
 2.16 คิดถึงผลกระทบที่จะเกิดจากการกระทําของตนเอง 

 
3. การวิจยัครั้งนี ้มุงศึกษาความสัมพนัธระหวางตวัแปรคัดสรรดานขอมูลสวนตัว และ

ตัวแปรดานหนวยงานกับลักษณะคิดเปนระบบครบวงจรของนักเทคโนโลยีการศึกษาใน
สถาบันอุดมศึกษา สังกัดทบวงมหาวิทยาลยั จําแนกเปน 5 ดาน ดังนี ้

3.1 ตัวแปรคัดสรรดานลักษณะสวนบุคคลของนักเทคโนโลยี ไดแก 
1) เพศ 
2) อาย ุ
3) ระดับการศึกษา และสาขาที่ศึกษา 
4) ตําแหนงหนาที่ในการทาํงาน 
5) ประสบการณทํางานดานเทคโนโลยกีารศกึษา  

 
3.2 ตัวแปรคัดสรรดานการวางแผน 

1) การจัดทาํแผนงานประจําป 
2) การจัดทาํแผนงานสําหรับโครงการพเิศษ 
3) การดําเนินงานตามแผนงาน 
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4) การปรับปรุงแผนงานตามสภาพการณ 
5) การประเมนิผลการดําเนินงาน 
6) การนาํผลการประเมินมาปรบัใช 

 
3.3 ตัวแปรคัดสรรดานโครงสรางองคการ 

1) การจัดทาํแผนผังโครงสรางองคการ 
2) การระบุหนาทีใ่นแตละตําแหนง 
3) ระบบจัดเก็บขอมูล 
4) การประสานงาน 
 

3.4 ตัวแปรคัดสรรดานลักษณะผูนํา 
1) ผูนําแบบเจาระเบียบ 
2) ผูนําแบบเผดจ็การ 
3) ผูนําแบบจงูใจ 
4) ผูนําแบบรวมใจ 
 

3.5 ตัวแปรคัดสรรดานการติดตอส่ือสารในองคการ 
1) การสื่อสารแนวดิ่ง 
2) การสื่อสารจากบนลงลาง 
3) การสื่อสารจากลางขึน้บน 
4) การสื่อสารแนวนอน 
5) การสื่อสารอยางเปนทางการ 
6) การสื่อสารอยางไมเปนทางการ 
7) การสื่อสารดวยวาจา 
8) การสื่อสารดวยเอกสาร 
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คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย 
1. ลักษณะคิดเปนระบบครบวงจร หมายถงึ วธิีคิดใหครอบคลุม รอบดาน และครบวงจร 

เขาใจปรากฏการณ ความเปลี่ยนแปลง เห็นความสมัพนัธและเชื่อมโยงของระบบยอยตาง ๆ ใน
องคการ เหน็ความสมัพนัธระหวางองคการของตนกับองคการภายนอกองคการ เหน็ความ
เชื่อมโยงสัมพนัธกนัเปนโครงสรางเชิงระบบ เหน็วาตนเองเชื่อมโยงกบัโลกจะแยกออกจากโลก
หรือไมเกี่ยวของกับโลกไมได มองปญหาที่เกิดขึ้นก็จะเปนการเชื่อมโยงจากตัวเรา ไมใชมองปญหา
วา  เกิดจากผูอ่ืนหรือส่ิงอืน่รอบตัว และทกุคนมีสวนรวมในปญหาที่เกิดขึ้น มองความสัมพันธอยาง 
เปนระบบสืบเนื่องกนัเปนวงจร ไมใชเปนเหตุเปนผลตามเสนตรงตอ ๆ กันไป  มองเห็นถึงสาเหตุ
ของปญหาที่แทจริง มองเหน็จากผลของการเปลี่ยนแปลง ทาํใหใหเกิดความเขาใจถึงการ
เปลี่ยนแปลงของทัง้ระบบ ความสาํคัญของการคิดเปนระบบครบวงจร คือการเรียนรูจาก
ประสบการณ  ขอมูลยอนกลับ และเรียนรูจากคนอืน่ ๆ โดยมีการตรวจสอบซ้ํา ใหตอเนื่องเปน
ระบบ เพื่อใหเกิดการเปลี่ยนแปลงของระบบอยางมีประสิทธิภาพ และเกิดบูรณาการเปนความรู
ใหมความคิดใหมขององคการ 

2. องคการเอื้อการเรียนรู หมายถึง หนวยงานที่บุคลากรมศีักยภาพที่จะแสวงหาความรู
ดวยตนเอง  มกีารเรียนรูและพัฒนาศักยภาพของตวัเองอยูตลอดเวลา สมาชิกทกุคนในหนวยงาน
มีความเขาใจระบบองคการที่ตนเองอยู ความสมัพนัธระหวางกัน สามารถมองเหน็ภาพรวมของ
ระบบ และยงัมีพฤติกรรมการเรียนรูรวมกนั ถายโยงความรูตาง ๆ ซึ่งกนัและกนัอยางตอ เกิดการ
แลกเปลี่ยนความรูรวมกนัเพือ่เพิ่มพนูความสามารถของบุคลากรทุกคนอยางตอเนื่อง  มีการ
ทํางานรวมกันเปนทมี โดยอาศัยพืน้ฐานของการคิดและการปฏิบัติรวมกันอยางเปนระบบ  เพื่อ
ตอบสนองตอจุดหมายของตนเองที่สอดคลองกับเปาหมายสูงสุดขององคการ และเพิม่ศักยภาพ
ของหนวยงานใหกาวหนาไปสูเปาหมายทีทุ่กคนมีสวนรวมในการสราง และสามารถแขงขันกับ
หนวยงานอื่น ๆ โดยทีห่นวยงานมหีนาที่สรางบรรยากาศที่เอื้อตอการเรียนรูดวย สงเสริมและ
สนับสนนุใหดวยวธิีการที่หลากหลายและการใชเทคโนโลยีที่เหมาะสม 

3. นักเทคโนโลยกีารศึกษา หมายถงึ ผูที่ทาํงานดานเทคโนโลยีการศึกษา ทาํหนาที่
ใหบริการการสื่อ ผลิต เผยแพร และใหคาํปรึกษาการใชสื่อการเรียนการสอน ออกแบบ วิจยัและ
พัฒนาสื่อและโปรแกรมการเรียนการสอน ฝกอบรมใหความรูเกีย่วกับการพัฒนาการเรียนการสอน 
บริหารหนวยงานที่เกีย่วของกับเทคโนโลยกีารศึกษา ซึง่ครอบคลุม หัวหนาศูนยเทคโนโลยี
การศึกษา  ผูอํานวยการหรอื ผูที่รับผิดชอบศูนยเทคโนโลยีการศึกษา เจาหนาทีพ่ัสดุโสตทัศน
ศึกษา  และเจาหนาที่บริการ โสต-ทัศนูปกรณ ชางเทคนคิ ชางวาดเขียน  ชางภาพ  ผูบันทกึเสียง ผู
ทํางานทางดานคอมพวิเตอร 
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4. ลักษณะสวนบุคคล หมายถึง ลกัษณะตาง ๆ ของนักเทคโนโลยีการศึกษาใน
สถาบันอุดมศึกษา สังกัดทบวงมหาวิทยาลยั ประกอบดวย เพศ อาย ุ ระดับการศึกษา และสาขาที่
ศึกษา ประสบการณทาํงานดานเทคโนโลยีการศึกษา ตาํแหนงหนาที่ในการทํางาน และลักษณะ
งาน 

5. การวางแผนการทํางาน หมายถงึ การกาํหนดหนาที่และวิธีการในการปฏิบัติงาน
ตามตําแหนงหนาที่ของนกัเทคโนโลยีการศึกษา และความสัมพันธระหวางการทาํงานแตละ
ตําแหนง การประสานงานของแตละฝาย แตละคน 

6. การประเมนิผลการดําเนินงาน หมายถึง การตรวจสอบผลการดําเนินงานตาม
เปาหมาย โดยประเมินจากรายงานตาง ๆ เกี่ยวกับการดําเนนิงานของหนวยงาน ขอมูลทางสถิติ 
และจากการประเมินของนักเทคโนโลยีการศึกษา 

7. โครงสรางองคการ หมายถงึ การจัดองคการเพื่อใหทราบแนวทางปฏิบัติงาน 
สามารถแสดงออกในรูปของแผนภูมิองคการ เพื่อใหผูใตบังคับบัญชาไดทราบถงึหนาที่ของตนเอง
ในการปฏิบัติงานและบงบอกถึงขอบเขตความรับผิดชอบของแตละบุคคลที่ทํางานรวมกนั ทําใหไม
ทํางานซ้ําซอนหรือขัดแยงกัน อันจะสงผลใหการติดตอประสานงานสะดวกขึ้น  

8. ลักษณะของผูนํา หมายถึง ลักษณะการทาํงานของผูนํา ซึ่งแบงออกเปน 4 แบบ คือ 
ผูนําแบบเจาระเบียบ ผูนําแบบเผด็จการ ผูนําแบบจงูใจ และผูนาํแบบรวมใจ 

9. การติดตอส่ือสารในหนวยงาน หมายถึง การสื่อสารในรูปแบบตาง ๆ ในหนวยงาน
เทคโนโลยีการศึกษา เพื่อเปนการถายทอดความคิด สั่งการ จงูใจ หรือการควบคุม โดยอาจเปน
การสื่อสารจากเบื้องบนลงเบื้องลาง จากเบื้องลางขึ้นสูเบื้องบน การสื่อสารในแนวนอน หรือการ
สื่อสารขามสายงาน ซึ่งอาจเปนการสื่อสารดวยวาจา ลายลักษณอักษร ภาพ หรือผสมผสาน โดย
ผานชองทางตาง ๆ เชน การพูด กิริยา ประกาศ ปายนิเทศ การประชุม โทรศัพท หรือคอมพิวเตอร 
เปนตน 
 
ประโยชนที่คาดวาจะไดรบั 

1. เปนประโยชนตอตัวนักเทคโนโลยีการศึกษา ในการพัฒนาศักยภาพของตนเองใหมี
ลักษณะคิดเปนระบบครบวงจร ซึ่งจะสงผลใหเกิดความเขาใจและสามารถแกปญหาตาง ๆ ในการ
ทํางานและปญหาในหนวยงาน ดวยการคิดเปนระบบครบวงจร และเปนนกัเทคโนโลยีการศึกษาที่
มีประสิทธิภาพ และสนองตอพระราชบัญญัตกิารศึกษาแหงชาติ พ.ศ.2542 ในหมวดที่ 9 มาตราที่ 
65  
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2. เปนประโยชนตอหนวยงานเทคโนโลยีการศึกษาที่จะไดทราบปจจยัทีส่งผลให     
นักเทคโนโลยกีารศึกษามีลักษณะคิดเปนระบบครบวงจร และสามารถสงเสริมพัฒนาปจจยัทีเ่อื้อ
ตอการเกิดลักษณะคิดเปนระบบครบวงจรไดอยางถูกตอง 

3. เปนขอมูลสําหรับหนวยงานเทคโนโลยีการศึกษา ในการกําหนดแนวทางการพัฒนา
นักเทคโนโลยกีารศึกษา ในสถาบันอุดมศึกษา สังกัดทบวงมหาวิทยาลยั ใหมีลักษณะคิดเปนระบบ
ครบวงจร ซึง่เปนพืน้ฐานในการพัฒนาลกัษณะวนิัยอื่น ๆ  เพื่อใหนกัเทคโนโลยีการศึกษาสามารถ
ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ และขยายผลไปสูการพัฒนาหนวยงานใหมีลักษณะเปนองคการ
เอ้ือการเรียนรู ตามแนวคิดของ Peter M. Senge 

4. เปนขอมูลสําหรับสถาบนัอดุมศึกษา สังกดัทบวงมหาวทิยาลยั เปนการเสนอแนะ
แนวทางปฏิบัติแกผูบริหารของสถาบนัอุดมศึกษาและฝายทีเ่กี่ยวของ ในการพัฒนาศักยภาพของ
นักเทคโนโลยกีารศึกษาใหมลีักษณะคิดเปนระบบครบวงจร  

5. เปนแนวทางสาํหรับสถาบันการศึกษาที่ผลิตนักเทคโนโลยีการศึกษา ในการเตรียม
ผูเรียนทีจ่ะเปนนกัเทคโนโลยีการศึกษาในอนาคตใหมีลักษณะคิดเปนระบบครบวงจร 

6. เปนขอมูลและแนวทางในการพัฒนาบุคลากรสําหรับหนวยงานอืน่ ๆ ใน
สถาบันอุดมศึกษา สังกัดทบวงมหาวิทยาลยั 

7. เปนแนวทางในการทําวิจัยทีเ่กี่ยวของกับลักษณะคิดเปนระบบครบวงจรในบริบท
อ่ืน ๆ ตอไป 



บทที่  2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
 การศึกษาวิจัยเรื่อง ตัวแปรคัดสรรที่สงผลตอลักษณะคิดเปนระบบครบวงจร ของ 
นักเทคโนโลยกีารศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา สงักัดกระทรวงมหาวทิยาลัย ผูวิจัยไดศึกษาเอกสาร
และงานวิจยัทีเ่กี่ยวของตาง ๆ ดังนี ้
 

ตอนที่ 1 บทบาทนักเทคโนโลยีการศึกษา 
1.1 บทบาทนกัเทคโนโลยกีารศกึษาในสถาบนัอุดมศึกษา 
1.2 คุณลักษณะของนักเทคโนโลยีการศึกษา 

ตอนที่ 2 องคการเอื้อการเรยีนรู 
 2.1 ความหมายขององคการเอื้อการเรียนรู 
 2.2 แนวคิดเกีย่วกับองคการเอื้อการเรียนรู 
  2.2.1 แนวคิดของ แนวคิดของ Peter M.Senge (1990) 
  2.2.2 แนวคิดของ Michael J. Marquardt และ Angus Reynolds (1994) 
  2.2.3 แนวคิดของ David A.Garvin (1993) 
  2.2.4 แนวคิดของ Karen Watkins และ Victoria Marsick (1992) 
  2.2.5 แนวคิดของ Calhoun Wick และ Lu Stanton Leon (1993) 

 2.2.6 แนวคิดของ Edwin Nevis, Anthony Dibella และ Janet Gould (1995) 
  2.2.7 แนวคิดของ M.E. McGill และ J.W. Slocum (1994) 
ตอนที่ 3 ลักษณะคิดเปนระบบครบวงจร 
 3.1 ความหมายของการคิดเปนระบบครบวงจร 
 3.2 ลักษณะของการคิดเปนระบบครบวงจร 
 3.3 หัวใจของการคิดเปนระบบครบวงจร 
 3.4 ประโยชนของการคิดเปนระบบครบวงจร 
 3.5 กฎของการคิดเปนระบบครบวงจร 
 3.6 ภาษาสาํหรับการคิดเปนระบบครบวงจร 
 3.7 วิธีคิดเปนระบบครบวงจร 
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ตอนที่ 4 ตัวแปรคัดสรรที่สงผลตอลักษณะคิดเปนระบบครบวงจร 
4.1 การวางแผน  

4.1.1 รูปแบบของแผน 
4.1.2 ประเภทของแผนตามสถานการณการใช 
4.1.3 ประเภทของแผนจําแนกตามเวลา 
4.1.4 ประเภทของแผนจําแนกตามลักษณะของแผน 
4.1.5 ระดับของการวางแผน 
4.1.6 ปจจัยสําคัญในการวางแผน 
4.1.7 กระบวนการวางแผน 

4.2 โครงสรางและการออกแบบองคการ 
4.2.1 ความหมายของการจัดโครงสรางองคการ 
4.2.2 องคการทีเ่ปนทางการและองคการที่ไมเปนทางการ 
4.2.3 การจัดโครงสรางองคการ 
4.2.4 แผนภูมิองคการ 
4.2.5 ประโยชนของแผนภูมิองคการ 

4.3 ลักษณะผูนาํ 
4.3.1 บทบาทของผูนํา 
4.3.2 คุณสมบัติของการเปนผูนํา 
4.3.3 รูปแบบของการเปนผูนํา 

4.4 การติดตอส่ือสารในองคการ 
4.4.1 ความหมายของการติดตอส่ือสารในองคการ 
4.4.2 วัตถุประสงคของการติดตอส่ือสารในองคการ 
4.4.3 บทบาทหนาทีท่ี่สําคัญของการสื่อสาร 
4.4.4 รูปแบบการสื่อสาร 
4.4.5 ลักษณะการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ 

ตอนที่ 5 แบบประเมินองคการเอื้อการเรียนรู  
ตอนที่ 6 งานวจิัยที่เกี่ยวของ 

6.1 งานวจิัยทีเ่กี่ยวของกับนกัเทคโนโลยกีารศึกษา 
6.2 งานวจิัยทีเ่กี่ยวของกับองคการเอื้อการเรียนรู 
6.3 งานวจิัยทีเ่กี่ยวของกับลักษณะคิดเปนระบบครบวงจร 
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ตอนที่ 1 บทบาทนักเทคโนโลยกีารศึกษา 
 
 1.1 บทบาทนักเทคโนโลยีการศึกษาในสถาบนัอุดมศึกษา 
 นักเทคโนโลยกีารศึกษาเปนผูมีบทบาทสาํคัญตอการศึกษา ในการนําหลักการความรู 
วิธีการ ในดานการผลิตและวธิีปฏิบัติมาประยุกตใชในการศึกษา ไดมีผูกลาวถึงบทบาทของ       
นักเทคโนโลยกีารศึกษาไวหลากหลาย เชน สมาคมสื่อสารและเทคโนโลยีการศึกษาแหง
สหรัฐอเมริกา (AECT) ไดกลาวถงึบทบาทของนักเทคโนโลยีการศึกษาไววา นกัเทคโนโลยีตอง
ปฏิบัติงานเทคโนโลยกีารสอน บุคลากรจงึควรสามารถเปนผูนาํในการออกแบบ (Design)  การ
ปฏิบัติใหบังเกดิผลสมบูรณ (Implementation)  และการประเมินผล (Evaluation)  จัดการศึกษา
ดวยการใชส่ือไดเปนอยางดี  ความสําเร็จหรือลมเหลวในการจัดการศึกษาในอนาคตขึ้นอยูกับการ
กําหนด  บทบาทและหนาทีข่องบุคลากรและแหลงทรัพยากรที่คนกลุมนี้นาํมาใชในการศึกษา 
นอกจากนี ้AECT (1977) ยังกลาวถึงบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบของนักเทคโนโลยีการศึกษา
ในดานตาง ๆ 9 ดาน คือ 1) การบริหารหนวยงาน (Organization Management) 2) การบริหาร
บุคคล (Personal Management) 3) การวิจัย (Research) 4) การออกแบบ (Design) 5) การผลิต 
(Production) 6) การประเมนิผลและเลือกใช (Evaluation & Selection) 7) การสนบัสนุนและการ
จัดหา (Support & Supply) 8) การใช (Utilization) 9) การเผยแพร (Dissemination) 
 

Ely (1989) ไดจําแนกหนาทีง่านที่รับผิดชอบของนักเทคโนโลยกีารศึกษาในฐานะเปน
บุคคลผูทําหนาที่รับผิดชอบโดยตรงตองานเทคโนโลยีการศึกษาไวดังนี ้1) ดานพฒันาโปรแกรม   
การเรียนการสอน (Instructional Program Development) โดยเนนทางดานการออกแบบ การวจิัย 
การประเมนิผลและการใชรวมไปถึงหนาทีข่องผูเชี่ยวชาญดานหลกัสตูรและที่ปรึกษาสื่อ 2) ดาน  
การพัฒนาการผลิตสื่อ (Media Product Development) โดยเนนทางดานการผลิต เชน ชางศิลป 
ชางถายภาพ โปแกรมเมอร ผูกํากับโทรทัศน 3) ดานการจัดการดานสือ่ (Media Management)   
เนนในดานการจัดองคกรและงานบุคคล การสนับสนุน การเผยแพรและการใชสื่อ 4) การเปน       
เจาหนาที่ฝกอบรมใหกับนักเทคโนโลยีการศึกษา (Trainers for Education Technologists)             
มีหนาที่ในการฝกอบรมและจัดเตรียมบุคลากรดานเทคโนโลยีการศึกษา 
 
 มนัส บุญประกอบ (อางถงึใน วีระ ไทยพานิช, 2530) กลาวถงึบทบาทหนาที่ของ            
นักเทคโนโลยกีารศึกษาวา ควรจะเปนบุคคลที่ จัดบริการสื่อ จัดหาสื่อการเรียนการสอน คําวา    
จัดหาสื่อนี้ หมายรวมถึงการผลิตขึ้นดวย และตองใหบริการ ใหคาํแนะนําในดานการใชสื่อ         
การเรียนการสอน 
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 ชม ภูมิภาค (อางถงึใน วีระ ไทยพานิช, 2530) กลาววา นักเทคโนโลยกีารศึกษาควรจะ 
ตองมีหนาที่และบทบาท 2 ดาน คือ 

1. ดานวชิาการ นักเทคโนโลยกีารศึกษาตองมีความรูความสามารถดงันี ้1) มีความรูใน
ทฤษฎีและวธิกีารทางเทคโนโลยีการเรียนการสอน 2) มีความรูเร่ืองการพัฒนาหลกัสูตร 3) มีความ 
รูในทฤษฎีการเรียนการสอน 4) มีความรูในทักษะการเผยแพร และการใหขาว 5) มีความรูทาง
บรรณารักษ 6) มีความรูความสามารถในการนิเทศ 7) มีความสามารถในการออกแบบ ผลิตสื่อ 
หรือระบบการเรียนการสอน 8) มีความสามารถในดานการวิจัย และสามารถนําผลการวิจัยมาใช 

2. ดานปฏิบัต ินกัเทคโนโลยกีารศึกษาตองมีลักษณะตาง ๆ ดังนี ้1) มีน้าํใจใหบริการ 
และเปนประชาธิปไตย 2) มีความอดทนอดกลั้น ยึดขอเท็จจริง ไตรตรอง รอบคอบ รูปญหาและ  
วิธีแกปญหา 3) ใฝเรียนรู ติดตามขาวสารและเหตุการณปจจุบัน ทนัสมัย 4) มุงความสมบูรณ  
เปนนกัพฒันา มีความริเร่ิมสรางสรรค 
 นอกจากนี ้ยงัควรมีความรูดานการบริหารองคการ รูวัตถปุระสงค นโยบายขององคการ 
ดําเนนิการวางแผนเกีย่วกับองคการ และควรมีความรูดานการบริหารบุคคล รูวาหนาที่ใดตองการ
บุคลากรลักษณะใด การเลือ่นตําแหนง การใหขวัญและกําลังใจ และการประเมนิบคุลากรและ 
องคการ 
 
 สุวิมล  วัชราภัย (2524) ไดกลาวถงึ บทบาทนกัเทคโนโลยีการศึกษาในฐานะผูเชี่ยวชาญ
ทางสื่อการสอนซึ่งเปนผูที่จบการศึกษาสาขาสื่อการสอน  คือ 1) วางแผนการผลิตวสัดุ  รวมทั้งการ
เขียนบทภาพยนตร  โทรทัศน  สไลด 2) ชวยใหคาํแนะนาํในการเลือกใชอุปกรณใหถกูตอง  เพื่อให
การใชอุปกรณมีประสิทธิภาพที่สุด 3) เปนผูใหคําแนะนํา  ใหความรูเกี่ยวกับวทิยาการสมัยใหม 4)  
ดําเนนิการติดตามผลการใชส่ือ 5) วิจัยเรื่องเกี่ยวกับส่ือการสอน  เพื่อนาํผลมาใชในการปรับปรุง
การและการผลิตสื่อการสอน 6) วัดและประเมินผลสื่อตางๆ ที่ผลิตขึ้น 
 
 ประหยัด  จิระวรพงศ (2542) กลาววาแนวโนมบทบาทนกัเทคโนโลยกีารศึกษาใน      
สหัสวรรษใหมวา 1) เปนผูมนีวัตกรรมสงู โดยอาศัยเทคโนโลยีสารสนเทศในการจัดการศึกษา      
2) มีความสามารถในการออกแบบ พัฒนา ผลิต ใชเทคโนโลยทีี่เหมาะสมอยางมีคุณภาพ และ 
ประสิทธิภาพ 3) มีความสามารถในการแนะนาํการใชเทคโนโลยีอยางมีประสิทธิภาพ 4) เปน     
นักออกแบบ นักวจิัย นักพฒันา และนกัประเมิน การใชเทคโนโลยีเพือ่การศึกษาใหเกิดผลที ่ 
เหมาะสม คุมคากับกระบวนการเรียนรูของคนไทย 5) มีความสามารถดัดแปลงและสราง
เทคโนโลยี เพือ่พัฒนาการศึกษาและคุณภาพชวีิตของคนไทยแบบยัง่ยืน 6) มีความรู ความเขาใจ
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เกี่ยวกับการใชเทคโนโลยีภายใตขอบังคับของกฎหมายลิขสิทธิ ์7) มีความพรอมและความสามารถ
ในดานวิทยาการคอมพิวเตอร เทคโนโลยีสารสนเทศ และการใชภาษาในการสื่อสาร 8) มีความรู 
ความเขาใจ เกี่ยวกบัสภาพสังคม เศรษฐกิจ การเมืองและวัฒนธรรม สามารถปรับตัว ตลอดจน
สามารถเชื่อมโยงโครงสรางระบบเหลานี้ กับมาตรฐานความเปนสากลในระดับนานาชาติได     
เปนอยางด ี9) เปนผูมีจรรยาบรรณในวิชาชพีและเปนแบบอยางคนรุนใหม 
 

จากบทบาททีก่ลาวมาขางตน สรุปไดวา ประสิทธิภาพในการจัดการเรียนการสอน จําเปน 
ตองอาศัยเทคโนโลยทีี่เหมาะสมกับการเรียนรูของผูเรียน  ซึ่งการเลือกเทคโนโลยกีารศึกษาให
เหมาะสมนี้ตองอาศัยผูที่มคีวามเชีย่วชาญในดานเทคโนโลยีการศึกษา    นักเทคโนโลยีการศึกษา
จึงมีบทบาทสาํคัญในการพฒันาประสทิธภิาพของการเรียนการสอน    ชวยใหผูเรียนเกิดความเขา 
ใจในบทเรียนไดรวดเร็ว  และบรรลุตามวัตถปุระสงค  นักเทคโนโลย ีการศึกษาจงึเปนกาํลังสําคัญ
ที่จะชวยผลักดันใหการศึกษาใหกาวหนาไปอยางมีประสิทธิภาพ  และยั่งยนื    
 
 1.2 คุณลักษณะของนกัเทคโนโลยีการศึกษา 
 วีระ ไทยพานชิ (2530) กลาวถึงความตองการของตลาดแรงงานทางดานเทคโนโลยกีาร 
ศึกษาวา ตองการบุคลากรทีม่ีสมรรถภาพหรือคุณสมบัติอยางกวาง ๆ กลาวคือ นักเทคโนโลยี
การศึกษาไมวาจบการศึกษาระดับใด ควรมีความรูพื้นฐานทางดานเทคโนโลยกีารศกึษา ตลอดจน
หลักสูตร หลักการศึกษา การสอน การสื่อสาร และเทคโนโลยทีี่กาํลังววิัฒนาการอยูตลอดเวลา 
ตองนําสงัคมวทิยา มานษุยวทิยา มาใชเปนพืน้ฐานเพื่อที่จะเปนนกัแกปญหา นกัเทคโนโลยี
การศึกษาควรจะเปนนักคิดเพื่อแกปญหา เปนนกัปฏิบัติการ (บริการ ผลิต การจัดการ การ
ออกแบบสื่อ และการบริหาร) โดยประยุกตความรูพืน้ฐานที่สัมพนัธกนัมาใช นอกจากนี้ ยังตอง
เปนนกัวิจยั นกัพัฒนา นกัคิดริเร่ิมสรางสรรค และเปนนกัเผยแพรนาํความรูหรือขาวสารที่เปน
ประโยชนออกไปสูวงกวาง 
  
 วนิดา จนัทรุจริาการ (อางถงึใน วีระ ไทยพานิช, 2530) กลาวถงึคุณลักษณะของนัก
เทคโนโลยีการศึกษาวา ควรจะตอง 1) มีความรอบรู รูจริง 2) เปนคนทนัสมัย ติดตามความเคลื่อน 
ไหวอยูเสมอ 3) รูจักแกปญหา โดยบูรณาการ หลกัการทฤษฎีตาง ๆ ใหเขากับส่ิงแวดลอม รูจักแก 
ปญหา เปนคนทีย่ืดหยุน สามารถปรับตัวใหเขากับสถานการณ และสภาพความเปนจริงของแตละ
คน 4) มีความสามารถในการถายทอด 5) เปนนกัออกแบบสื่อตาง ๆ และใหคําปรึกษาในเรื่องได
อยางเหมาะสม 6) แนะนําบริการเรื่องการเลือกละใชส่ือควบคูกันไป 7) มีความเสมอภาคระหวาง
เพศชายและเพศหญิง 8) มีความสามารถทางอิเล็กทรอนิกส  
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 สุภาพ วาดเขยีน (อางถึงใน วีระ ไทยพานชิ, 2530) กลาวถึงคุณลักษณะของนัก
เทคโนโลยีการศึกษาวา ควรจะเปนบุคคลที ่1) เปนเลิศทางบริการ คอื บริการใหตดิใจ 2) ชํานาญ
การผลิต ทัง้ดานวัสดุโสต และทัศนะ กราฟก ผลิตวิดีโอ มีความสามารถทั้งดานการผลิต และให
คําปรึกษา 3) คิดวิธีรักษาใหถาวร เมื่อมวีสัดุอุปกรณตาง ๆ ส่ิงสําคัญตองเก็บรักษาใหถูกตอง เพื่อ
ความคงทน คุมคา สะดวกตอการใชงาน 4) หมัน่ประชาสัมพันธ ควรประชาสัมพนัธถึงงานใน
หนวย และเมือ่มีอะไรใหม ก็ควรประชาสมัพันธใหทราบ 5) ขยันทําวจิัย เพื่อศึกษาปญหาในการ
ทํางาน หากไมมีเวลา อาจจะศึกษาผลงานวิจัยใหม ๆ เพื่อนาํมาประยุกตใช 
 
 สรุปไดวา นกัเทคโนโลยีการศึกษา ควรมีความรูพืน้ฐานดานเทคโนโลยีการศึกษา การ 
สื่อสาร หลกัการศึกษา และจิตวิทยา สามารถบูรณาการความรูตาง ๆ ประยุกตใชในละการ
แกปญหา มีความคิดริเร่ิมสรางสรรคและมีสามารถในการแกปญหา เปนนกัปฏิบัติ ในการผลิตและ 
ใหบริการ มีจติใจใหบริการ รูจักยืดหยุนและปรับตัว เปนคนทันสมัย ติดตามขาวสารและ
เทคโนโลยทีี่พฒันาอยูตลอกเวลา และควรเปนนกัวิจยัและพัฒนาและพฒันา และนาํผลงานวิจยั
มาประยกุตใช พรอมทั้งเปนประชาสัมพันธเผยแพรขาวสารที่เปนประโยชนออกสูภายนอก 
 
ตอนที่ 2 องคการเอื้อการเรียนรู 
 

จากกระแสการแขงขันดานเศรษฐกิจ สงผลกระทบใหขอมูลขาวสารและเทคโนโลยี
เปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วและตลอดเวลา มีนวัตกรรมและความรูใหม ๆ เกิดขึ้นอยางตอเนื่อง หาก
องคการใดหรอืบุคคลใดไมสามารถกาวตามกระแสการเปลี่ยนแปลงนี้ กจ็ะไมสามารถดํารงอยูได 
การที่องคการตาง ๆ จะสามารถดํารงอยูได และมีความสามารถในการแขงไดนั้น บคุคลในองคการ 
ถือเปนปจจยัสําคัญที่จะตองพัฒนาเสริมสรางศักยภาพ ดังนัน้ ในสงัคมปจจุบันการพัฒนา
ทรัพยากรมนษุยใหเกิดการเรียนรู จงึถือเปนกุญแจสําคญัในการพฒันาองคการ  เพื่อใหทุกคนได
เกิดการเรียนรูในระดับตนเองและการเรียนรูรวมกันอยางตอเนื่องไปสูการเรียนรูตลอดชีวิต ทาํให
องคการไดพฒันาขีดความสามารถในการเรียนรูที่สูงขึน้ ใหองคการเจริญเติบโต และกาวหนา แนว 
คิดในการพัฒนาองคการที่สาํคัญประการหนึง่ก็คือ องคการเอื้อการเรยีนรู  

 
แนวคิดเรื่ององคการเอื้อการเรียนรู เปนแนวคิดเพื่อการพฒันาองคการที่ยั่งยืน คือองค 

การเปนองคการที่ไมหยุดนิง่ มีการเรียนรู เพื่อการปรับตัวใหเขากับสถานการณการเปลี่ยนแปลง 
แนวคดินี้มทีี่มาจากแนวความคิดของ Chris Argyis1 และ Donald Schon2 ตั้งแตป 1978 ซึ่งแนว 
                                                           
1 ศาสตราจารยดานจิตวิทยาที่สอนดานการศึกษาและพฤติกรรมองคการของมหาวิทยาลัยฮาวารด 
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คิดนี้ สรางแรงบันดาลใจใหนักวชิาการอีกหลายทานไดพัฒนาแนวคดิเกี่ยวกบัองคการเอื้อการ
เรียนรู แนวคิดหนึง่ ซึง่เนนการพัฒนาตัวบคุคลคือ แนวคิดของ Peter M. Senge3  
 
 ความเปนมาในการพัฒนาแนวคิดของ Senge เร่ิมในป 1990 เมื่อ Senge ไดสังเคราะห
ทฤษฎีและวธิกีารตางๆ และเผยแพรแนวคดิเรื่ององคการเอื้อการเรียนรู โดยเขียนหนังสือช่ือ The 
Fifth Discipline : The Art and Practice of  The Learning Organization (1990) ในป 1994 
Senge และคณะไดเขียนหนังสือเชงิปฏิบตัิการจากผลการประชุมและทดลองเชงิปฏิบัติการใน 
องคการตาง ๆ ชื่อ The Fifth Discipline : Strategies and Tool for Building a Learning 
Organization ตอมาในป 1998 Senge ไดเขียนหนังสือช่ือ The Fifth Discipline Challenge : 
Mastering The Twelve Change in Learning Organization และในป 2000 Senge และคณะได
เขียนหนงัสือช่ือ School That Learn : A Fifth Discipline Fieldbook for Educators, Parents, 
and Everyone Who Cares About  Education 
 
 คําวา “Learning Organization” ในภาษาอังกฤษ มีคาํเรียกในภาษาไทยหลายคาํ
แตกตางกนั เชน องคกรแหงการเรียนรู (ธเนศ  ขําเกิด, 2541และ ชอฟา  สุประดิษฐ ณ อยธุยา) 
องคกรเรียนรู (วีรวุธ  มาฆะศิรานนท, 2541 และ จําเรียง  วยัวฒัน และ เบญจมาศ  อํ่าพนัธุ 2540) 
องคการแหงการเรียนรู (กัลยาณี คําแดง, 2542; กิ่งกาญจน  เพชรศรี, 2541; กัลยาณี  คาํแดง 
2542;  กาญจนา  เกยีรติธนาพนัธุ, 2542; ประพันธ หาญขวาง, 2538; เจริญสุข ภาวศิริพงษ, 
2541;        นนัทพร โชตนิุต,ิ 2540 และ วรนาถ แสงจนัทร, 2540) องคกรอัจฉริยะ (ดนัย  เทยีม
พุฒ, 2540)  ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยใชคําภาษาไทยวา องคการเอื้อการเรียนรู ตามศัพทบัญญัติ
ของราช-บณัฑิตยสภา 
 

2.1 ความหมายขององคการเอื้อการเรยีนรู 
 นักวชิาการที่เสนอแนวคิดเรือ่งองคการเอื้อการเรียนรูไดใหคํานยิามขององคการเอื้อการ
เรียนรูไวหลากหลาย ผูวิจัยประมวลไดดังนี ้
 

                                                                                                                                                                      
2 ศาสตราจารยดานปรัชญาแหงสถาบันเทคโนโลยีแหงเมสซาชูเซท 
3 ศาสตราจารยของสถาบันเทคโนโลยีแหงเมสซาชูเซท  ปจจุบันดํารงตําแหนงผูอํานวยการ Center for 
Organization Learning แหง Sloan School of Management Massachusetts Institute of Technology 
(MIT) 1991 
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Peter M. Senge (1990)  ใหความหมายขององคการเอื้อการเรียนรูวา  องคการที่
บุคลากรทุกคนในองคการมุงมั่นที่จะเพิ่มและขยายขีดความสามารถหรือศักยภาพของตนเอง  ทัง้
ในระดับบุคคล  ระดับกลุม  และระดับองคการ  เพื่อนําไปสูจุดมุงหมายในระดับตาง ๆ รังสรรค
ผลงานที่เปนความปรารถนาขององคการ  เปนที่ซึง่มีสิง่ใหม ๆ เกิดขึ้น และมีการขยายขอบเขต
แบบแผนของการคิด สามารถสรางแรงบนัดาลใจใหม ๆ ไดอยางอิสระและตอเนื่อง  มีอิสระในการ
แสดงความคดิเห็น บุคลากรสามารถเรียนรูรวมกนัเพื่อสรางผลลัพธทีต่องการ  โดยเนนที่
กระบวนการเรยีนรูของคนในองคการ เนนใหเกิดการเรียนรูและสรางสรรคนวัตกรรมใหมโดยให
องคการมีสวนในการสนับสนุนและสงเสรมิใหเกิดการเรียนรูไปดวยกนัทั่วทั้งองคการ และเปนที่ซึง่
สมาชิกขององคการมีการเรยีนรูอยาง ตอเนื่องถงึวธิีการที่จะเรียนรูรวมกัน  
 

Michael J. Marquardt (1994) ใหความหมายวา คือที่ซึง่มบีรรยากาศของการเรียนรู
รายบุคคลและกลุม ในดานตางๆ อยางเตม็สมรรถนะและตอเนื่อง มกีารสอนคนของตนเองใหมี
กระบวนการคดิวิเคราะห เพือ่ชวยใหเขาใจสรรพสิ่ง ขณะเดียวกนัทกุคนก็ชวยองคการเรียนจาก
ความผิดพลาดและความสาํเร็จ ซึง่ผลใหทุกคนตระหนกัในการเปลี่ยนแปลงและปรับตัวไดอยางมี
ประสิทธิภาพ  

 
David A. Garvin (1993) กลาววา องคการเอื้อการเรียนรู คือ องคการที่มีลักษณะใน

การสราง แสวงหา และถายโยงความรูและมีการเปลี่ยนแปลงพฤตกิรรมอันเปนผลมาจากความรู
ใหมที่องคการมี การเขาใจในสิ่งตาง ๆ อยางถองแท และภูมิปญญาทีเ่กิดขึ้นในองคการ 
 

Calhoun Wick และ Lu Stanton Leon Leon (1993) กลาววา องคการเอื้อการเรียนรู 
เปนองคการทีใ่ชการเรียนรู เปนหนทางในการปฏิรูปองคการไปสูผูนํา ใชการเรียนรูเปนหนทางใน
การปรับปรุงผลงาน เพื่อนาํไปสูความสาํเร็จทางธุรกิจ ใชความมุงมัน่ในการเรียนรู สราง
ความสาํเร็จใหแกองคการ ภายใตระบบการเรียนรูทีห่ลากหลาย กวางขวาง มีการแทรกการเรียนรู
เขาไปในการปฏิบัติงาน ใชความรูพฒันาความสามารถใหมๆ สรางสมรรถนะใหมๆ อันจะนําไปสู
การปรับปรุงผลงานใหดียิง่ขึน้ เปนองคการที่มีความสามารถในการเรยีนรูที่จะเรียนรู (Learning to 
Learn) ไมเฉพาะแตจะสรางความสามารถใหเกิดขึ้นเทานัน้ แตยงัรักษาความสามารถนัน้เอาไวได 
พัฒนาและปรบัปรุงองคการไมกอใหเกิดการสูญเสียในเอกภาพ ขององคการ มีการใชวิธีการเชิงรุก
พอๆกับวิธกีารเชิงรับ ในขณะที่รับอิทธิพลจากสภาพแวดลอมก็สงอิทธิพลตอสภาพแวดลอมเชน 
เดียวกนั องคการเอื้อการเรยีนรูถือไดวาการพัฒนา เปนกุญแจสําคัญของององคการ มุงสรางความ 
สามารถในการเรียนรูรวมกนั ในทกุระดับขององคการ  
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Edwin C. Nevis, Anthony J. Dibella และ Janet Gould (1995)  กลาววา  องคการ

เอ้ือการเรียนรูเปนความสามารถหรือกระบวนการภายในองคการทีมุ่งรักษาและพัฒนาการปฏิบัติ
ที่อาศัยประสบการณ  ถือไดวาเปนระบบที่เกิดขึ้นคงอยูกับองคการ  แมวาจะมีการเปลี่ยนแปลงตวั
ผูปฏิบัติไปก็ตาม  องคการจะเรียนรูไปพรอมกับการผลติสินคา  และ/หรือขณะใหบริการ 

 
Karen Watkins และ Victoria Marsick (1992) กลาววา องคการเอื้อการเรียนรู เปน

องคการที่ใชคนในการสรางความเปนเลิศใหแกองคการ ในขณะเดียวกนัก็ใชองคการในการสราง
ความเปนเลิศใหแกคน โดยใชการเรียนรูเปนกระบวนการเชิงกลยุทธที่ตอเนื่องและบูรณาการเขา
กับการทํางาน และใชการกระจายอาํนาจ (Empowerment) แกคนในองคการ เปนตัวกระตุนให
เกิดความรวมมือและการเรยีนรูรวมกันเปนทีม สงเสริมการสนทนาอยางเปดเผย และเชื่อมโยงการ
พึ่งพาระหวางบุคคล องคการ และชุมชนทีต่ั้งอยู  
 

อรจรีย ณ ตะกั่วทุง (2542) ใหความหมายขององคการเอื้อการเรียนรู วาหมายถงึ ทีซ่ึ่ง
บุคลากรแตละคน แตละกลุมทั่วทัง้องคการมีอิสระในการเรียนรู สรางความรูทีห่ลากหลายรวมกนั 
แบงปนความรู เพื่อเพิม่พนูสมรรถนะ และศักยภาพที่จะกอใหเกิดความกาวหนาในการดําเนิน
กิจการไปสูเปาหมายขององคการอยางตอเนื่อง 

 
จากความหมายดังกลาวขางตนสามารถสรุปไดวา  องคการเอื้อการเรยีนรู หมายถงึ  

องคการทีบุ่คลากรมีศักยภาพที่จะแสวงหาความรูดวยตนเอง  มกีารเรียนรูและพัฒนาศักยภาพ
ของตัวเองอยูตลอดเวลา สมาชิกทุกหนวยในองคการมคีวามเขาใจระบบองคการทีต่นเองอยู  
ความสัมพันธระหวางกนั สามารถมองเหน็ภาพรวมของระบบ และยงัมีพฤติกรรมการเรียนรูรวมกัน 
ถายโยงความรูตาง ๆ ซึง่กนัและกันอยางตอ เกิดการแลกเปลี่ยนความรูรวมกันเพื่อเพิ่มพนู
ความสามารถของบุคลากรทกุคนอยางตอเนื่อง  มกีารทาํงานรวมกนัเปนทีม โดยอาศยัพื้นฐานของ
การคิดและการปฏิบัติรวมกันอยางเปนระบบ  เพื่อตอบสนองตอจุดหมายของตนเองที่สอดคลอง
กับเปาหมายสูงสุดขององคการ และเพิ่มศักยภาพขององคการใหกาวหนาไปสูเปาหมายทีทุ่กคนมี
สวนรวมในการสราง และสามารถแขงขันกบัองคการอื่น ๆ โดยที่องคการมีหนาที่สรางบรรยากาศที่
เอ้ือตอการเรียนรูดวย สงเสรมิและสนับสนนุใหดวยวิธกีารที่หลากหลายและการใชเทคโนโลยีที่
เหมาะสม 
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2.2 แนวคิดเกี่ยวกับองคการเอื้อการเรียนรู 
มีนักวิชาการทีเ่สนอแนวคิดเกี่ยวกบัองคการเอื้อการเรียนรูหลายทาน เชน Peter M. 

Senge,1990; Michael J. Marquardt และ Angus Reynolds, 1994; David A.Garvin, 1993; 
Karen Watkins และ Victoria Marsick, 1992; Calhoun Wick และ Lu Stanton Leon, 1993; 
Edwin C. Nevis, Anthony J. Dibella และ Janet Gould, 1995 และ M.E. McGill และ J.W. 
Slocum Jr., 1994 เปนตน 

 
2.2.1 แนวคดิของ Peter M.Senge (1990) 
แนวคิดการพฒันาองคการของ Senge (1990) เปนการสงเสริมการพัฒนา

อยางตอเนื่องโดยเฉพาะดานทรัพยากรมนุษย เปนแนวคิดเชิงกลยทุธของการปองกนัปญหาใน
ระยะยาว เปนการวางแผนเพื่ออนาคต โดยเนนการพัฒนาศักยภาพของบุคคล การพัฒนาให
องคการเกิดระบบสนับสนุนและอํานวยความสะดวกในกระบวนการเรียนรู และใหความสําคัญตอ
การเรียนรูตลอดชีวิตการทาํงานของบุคคล โดยใหมีการเรียนรูเร่ืองในองคการ เรียนรูขามสายงาน 
เรียนรูภาวะภายนอกขององคการ เรียนรูแนวโนมและโอกาส และเรยีนรูการนําความรูไปใชให
เกิดผล (อรจรีย ณ ตะกั่วทุง, 2540) 

 
แนวคิดของ Senge เนนการพัฒนาที่ตัวบคุคล ซึ่งเปนพืน้ฐานในการพฒันา

องคการ หากเปรียบความเจริญกาวหนาของเทคโนโลยเีปนนวัตกรรม  นวัตกรรมสําหรับพฤติกรรม
ของคนก็คือ “วินัย” (Discipline) ซึ่งไมใชการทําตามคําสัง่ หรือการลงโทษ  แตเปนการพัฒนา
ทักษะหรือความสามารถในตนเองของคนใหมีลักษณะตาง ๆ องคการเอื้อการเรียนตามแนวคิด
ของ Senge จึงประกอบดวยวินัย 5 ประการ ดังนี ้

 
วินัยประการที ่1 ไฟแรงใฝรูคูศักยภาพ (Personal Mastery)  
วินัยประการที ่2 รับรูภาพลักษณโลกรอบตัวอยางถูกตอง (Mental Models)   
วินัยประการที ่3 การสรางวสิัยทัศนรวมกนั (Building Shared Vision)  
วินัยประการที ่4 การเรียนรูเปนทมี (Team Learning)  
วินัยประการที ่5 คิดเปนระบบครบวงจร (Systems Thinking)  

 
วินัยประการที ่1 ไฟแรงใฝรูคูศักยภาพ : องคการจะเกิดการเรียนรูไดตองเริ่ม

มาจากการเรยีนรูของบุคคล ศักยภาพของบุคคลเปนสวนที่สาํคัญในการพัฒนาองคการ  บุคคลจึง
ตองมีการพัฒนาตนใหเจริญเติบโตและมีการเรียนรู (Personal Growth and Learning) โดยให
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เกิดการเรียนรูอยางตอเนื่อง มีความกระตือรือรน เพียรพยายามในการใฝหาความรู โดยเนนความ 
สามารถในการสรางสรรคเชิงรุก (Proactive) รวมทัง้การทําความเขาใจกับส่ิงที่สําคญัตอตนเอง 
ตองมีการสรางสรรคผลงานตามความตองการที่แทจริงของตนเอง โดยกําหนดเปนวิสัยทัศนสวน
ตน (Personal Vision) เปนภาพอนาคตความตองการของตนเองและทําภาพในอนาคตนี้ใหบรรลุ 
ผล  และวิสยัทัศนสวนตนตองสอดคลองกับสภาพความเปนจริง (Current reality) ไมโกหกตวัเอง
วาทุกสิ่งทุกอยางดาํเนนิไปดวยดีไมมีปญหา มองความเปนจริงที่เกิดขึ้น วิสยัทัศนสวนตนตองมา
พรอมกับความเปนจริงใหเกดิแรงผลักดันในการสรางสรรคชีวิตของตน เพื่อขยายความสามารถใน
การผลิตผลงานที่เราตองการอยางแทจริง หากวิสัยทัศนสวนตนแตกตางจากสภาพความเปนจริง
มาก จะกอใหเกิดความเครียด จึงจาํเปนตองมีความสามารถจัดการกบัความตึงเครียดอยางสราง 
สรรคดวย พฒันาตนในทุกดาน ใหเกิดการเรียนรูโดยใชจิตใตสํานึก (Subconcious)  

วินัยประการที ่2 รับรูภาพลักษณโลกรอบตัวอยางถูกตอง  : ความคิดของ
บุคคลมีอิทธิพลตอพฤติกรรม ความคิด มมุมอง วิธีคิด และการเขาใจเรื่องราวตาง ๆ เกิดเปนความ
เชื่อของบุคคล ซึ่งสัง่สมมาแตวัยเยาวตามประสบการณ ความเชื่อมีผลตอการตัดสินใจของบุคคล 
และการกระทาํ การพัฒนาองคการใหไปในทางเดยีวกนั จําเปนตองทาํใหบุคลากรในองคการเขา 
ใจทุกอยางอยางถกูตองไปในทางเดยีวกนั ไมปลอยใหการรับรูภาพลักษณโลกรอบตัวของแตละ
บุคคลทําใหเกดิปญหาในองคการ  

ความคิด ความเชื่อที่ฝงอยูในใจทาํใหยึดมัน่ ยึดติดกับวิธคีิดและวิธีการทํางาน
แบบเดิม ไมกลาที่จะเปลี่ยนแปลง การพฒันาการรับรูภาพลักษณโลกรอบตัวอยางถูกตอง ให
ความสาํคัญตอการเปลี่ยนรูปแบบความคดิ ความเชื่อ ความเขาใจที่มตีอโลกตอส่ิงอืน่ๆใหถกูตอง  
ไมยึดติดกับความเชื่อเกา ๆ สามารถเปลี่ยนความคิด ใหถูกตองและชดัเจนเพื่อใหเกดิการปฏิบัติที่
ถูกตองและสงผลถึงการเปลีย่นแปลงพฤตกิรรมของคนในองคการใหปฏิบัติไดถูกอยางตองตาม
สภาพความเปนจริงที่มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา  ปจจัยทีก่อใหเกดิการรับรูภาพลักษณโลกรอบ
ตัวอยางถูกตอง เร่ิมจากการรับรู บนพืน้ฐานความคิดความเชื่อ ไปยังขอสรุปจากความคดิความ
เชื่อ และตองอาศัยทกัษะการตรวจสอบความคิด โดยเปดเผยความคิดความเชื่อของตน และนํามา
ตรวจสอบความเปนไปของขอสรุปจากความคิดความเชื่อวามีมลูความคิดจากสิ่งใด ตรวจสอบ
เบื้องหลงัความคิด ความเชือ่เหลานั้น โดยใชทักษะการถาม และเมื่อมีการตรวจสอบรูปแบบความ 
คิดความเชื่อแลว ตัวเราเองยังตองมมีั่นคงในความคิดของตน ก็สามารถใหผูอ่ืนมาตรวจสอบได 
เรียกวา ความสมดุลยระหวางยนืยนัความคิดของตนเองและการถาม (Inquiry and Advocacy) 
รูปแบบความคิดตองอิสระ เปดเผย สามารถเปลี่ยนเปลงได และใหโอกาสผูอ่ืนมีสวนรวมในการ
ถามหรือแสดงความคิดเหน็  
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วินัยประการที ่3 การสรางวสัิยทัศนรวมกนั : การสรางสรรคองคการใหเปนไป
ตามภาพในอนาคต ทําความเขาใจรวมกนัในการตั้งเปาหมายและมองอนาคตไปในทิศทางเดียว 
กัน โดยทกุคนมีสวนรวมในการสรางภาพอนาคตของหนวยงาน เพื่อใหสมาชิกไดตระหนกัและเขา 
ใจในการเปลีย่นเปลงอนาคตขององคการ และยินยอมขอผูกพันในการดําเนินงานเพื่อใหเกิดความ 
กาวหนาภายใตจุดมุงหมายเดียวกนั และสมาชิกทุกคนจะไดรับการพฒันาวิสัยทัศนของตนให
สอดคลองกับวิสัยทัศนรวมขององคการ ทําไดโดยการรับฟง และแลกเปลี่ยนวิสัยทัศนสวนบุคคล 
การใหเหตุผล และความเปนไปได ความรวมมือกันอยางยึดมั่นของคนในองคการ มกีารสื่อสารให
บุคคลในองคการทุกคนไดรับรูในวิสัยทัศนขององคการ การสรางวิสัยทัศนรวมกันจะทําใหสมาชิก
ในองคการเกดิความผูกพันกัน มีความรูสึกวา "บริษัทเปนของเรา" มีจติสํานึกวามสีวนรวมเปนเจา 
ขององคการ และกอใหเกิดความสมัพนัธทีด่ีระหวางสมาชิกใหเกิดความรักใคร กลมเกลียวและ
ไวใจกัน เพื่อพฒันาภาพอนาคตขององคการใหบรรลุผล 

วินัยประการที ่4 การเรียนรูเปนทมี : การเรียนรูของบุคคลไมกอใหเกิดการ
เรียนรูขององคการ แตเมื่อใดกลุมไดเกิดการเรียนรูก็จะกลายเปนระบบยอในการเรียนรูขององค 
การ และเมื่อมกีารแพรกระจายการเรียนรูไปยังกลุมอ่ืนกจ็ะเปนการเรียนรูขององคการ ดังนัน้การ
เรียนรูขององคการจะเกิดตองเริ่มมาจากการเรียนรูเปนกลุม การเรียนรูเปนทีม เปนการเรียนรู
แนวคิด หลักการและวิธีการทํางานรวมกัน โดยถายทอดความคิดซึ่งกนัและกนั โดยการสนทนา 
(Dialogue) เพื่อแสดงความคิดเห็นของตนใหผูอ่ืนไดเหน็และไดซักถาม และการอภิปราย  
(Discussion) เพื่อใหมกีารเสนอความคิดที่แตกตางและนําความคิดที่ดีที่สุดเพื่อนาํไปใชในการตัด 
สินใจ เปนการแลกเปลี่ยนขอมูล ความคิดเห็นและประสบการณ เพื่อใหเกิดการเรียนรูรวมกันของ 
กลุม กลุมจะตองลดสิ่งทีก่อใหเกิดอิทธิพลครอบงํา ความคิดของสมาชิก การเรียนรูรวมกันเปนทมี
ตองมีการประสานไปในทิศทางเดียวกัน 

สมาชิกในกลุมตองอาศัยลกัษณะของการสรางวิสัยทัศนรวมกนั เพื่อใหมีจุดมุง 
หมายไปในทศิทางเดียวกัน  และตองอาศัยลักษณะไฟแรงใฝรูคูศักยภาพ เพราะสิ่งทีสํ่าคัญของ
การเรียนรูเปนทีมคือตองสามารถนาํความสามารถของทกุคนในทีมมารวมกัน เพื่อใหเกิดพลงั
ความสามารถของกลุม 

วินัยประการที ่5 คิดเปนระบบครบวงจร : การคิดเปนระบบครบวงจร มีสวน
สําคัญตอการสนับสนนุใหเกิดการเรียนรู และการพัฒนาที่ยัง่ยนืขององคการ การคดิเปนระบบของ
บุคคล เปนวธิคีิดใหครอบคลุม รอบดาน และครบวงจร เขาใจปรากฏการณ ความเปลี่ยนแปลง 
เห็นความสมัพันธและเชื่อมโยงของระบบยอยตาง ๆ ในองคการ เหน็ความสมัพนัธระหวางองคการ
ของตนกับองคการภายนอก องคการประกอบดวยหนวยงานตางๆทีเ่ชื่อมโยงสัมพนัธกนัเปนโครง 
สรางเชงิระบบ ดังนัน้ ในการทําความเขาใจกับเหตุการณหรือปญหามิใชพิจารณาเฉพาะแตละ
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สวน เพราะจะทําใหไมเขาใจปญหาที่แทจริงและอาจนําไปสูการวิเคราะหปญหาที่ผิดพลาดหรือ
การเขาปญหาแบบไมลึกซึ้ง คิดเปนระบบครบวงจร เปนการคิดใหเปนภาพรวม (Holistic) เปนหนึง่ 
(A Whole) ที่ประกอบดวยหนวยตางๆ ทีส่ัมพันธและเชือ่มติดกันทัง้หมด  

การคิดอยางเปนระบบจะทาํใหบุคคลไดมองเหน็ตนเองและโลกไปในทางใหม 
ใหบุคคล เหน็วาตนเองเชื่อมโยงติดกับโลกไมสามารถแยกออกหรือไมเกี่ยวของกับโลกได ดังนัน้
การมองปญหาที่เกิดขึ้นก็จะเปนการเชื่อมโยงจากตัวเรา ไมมองปญหาวาเกิดจากผูอ่ืนหรือส่ิงอืน่
นอกตัว และทกุคนทกุหนวยในระบบ ตางก็มีสวนรวมในการสรางหรือแกปญหาที่เกดิขึ้น บุคคลจะ
มองความสัมพันธของแตละหนวยอยางเปนระบบวงจร เหน็ความเปนไปตาง ๆ ในรูปแบบที่สืบ 
เนื่องกัน เปนรูปแบบที่ไมหยดุนิ่ง ไมใชเปนเหตุเปนผลตามเสนตรงตอ ๆ กัน  มองเหน็ถึงสาเหตุที่
แทจริงของปญหา มองเหน็จากผลของการเปลี่ยนแปลง ทาํใหเกิดความเขาใจถงึการเปลี่ยนแปลง
ของทั้งระบบ บุคคลจะตองเขาใจในสิ่งตางๆทั้งภาพรวมและในสวนยอยเปรียบเสมือนกับการมอง 
เห็นทัง้ปาและเห็นตนไมแตละตนดวย ความสําคัญของการคิดเปนระบบครบวงจร คอืการเรียนรู
จากประสบการณ ขอมูลยอนกลับ และคนอื่น ๆ มีการตรวจสอบซ้ํา ใหตอเนื่องเปนระบบ เพื่อให
เกิดการเปลี่ยนแปลงระบบไดอยางมีประสิทธิภาพ และเกิดบูรณาการขึ้นเปนความรูใหมความคิด
ใหมขององคการ 

วินัยทัง้ 5 ประการนี ้ลักษณะคิดเปนระบบครบวงจร นับเปนหวัใจขององคการ
เอื้อการเรียนรู เปนสวนที่จะเชื่อมวินยัประการอื่น ๆ เขาดวยกนั จงึเปนวนิัยที่สําคัญที่จะตองทํา
ความเขาใจ ฝกปฏิบัติ และทําใหเกิดขึ้นกอน เมื่อบุคคลสามารถคิดอยางเปนระบบครบวงจรแลว 
จะเหน็ความสาํคัญและคุณคาของตนเองตอระบบหรือองคการที่อยู แลวบุคคลจะเกิดความ
ตระหนักในการพัฒนา เสริมสรางนิสยัของบุคคลใหมีลักษณะไฟแรงใฝรูคูศักยภาพทัง้ดานสต ิ
ปญญา ความรู จิตใจและอารมณ ใหเกิดการเรียนรูอยางตอเนื่อง เพื่อพัฒนาศักยภาพของตนเอง 
มีการรับรูภาพลักษณโลกรอบตัวอยางถูกตอง มีความคดิความเชื่อที่สอดคลองกับความเปนจริง 
สามารถปรับแกไขความคิดของตน มองโลกและตัดสินใจอยางเหมาะสมและสอดคลองกับการ
เปลี่ยนแปลง ไปในแนวทางที่ถูกตอง มีความเขาใจเดียวกันไปยงัจุดมุงหมายในอนาคตรวมกันของ
องคการ 
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2.2.2 แนวคดิของ Michael J. Marquardt และ Angus Reynolds (1994) 
Marquardt & Reynolds (1994) ไดนําเสนอลักษณะขององคการเอื้อการ-

เรียนรู 11 ลักษณะ ดังตอไปนี ้
1.  โครงสรางที่เหมาะสม (Appropriate Structure)  เปนโครงสรางที่เล็กและ

คลองตัว  ไมมสีายการบังคับบัญชามากเกนิไป  ยืดหยุนคลองตัว  มีคาํพรรณาหนาที่ความ
รับผิดชอบหรือลักษณะงาน ยืดหยุนไมตายตัว  ซึ่งในอนาคตอาจตองใชสมรรถนะแทนลักษณะ
งาน  ไมมีการบังคับบัญชาทีเ่นนการควบคมุมากเกินไปและการบวนการทํางานที่ซ้าํซอนกัน  เพื่อ
เอื้อตอการจัดตั้งทีมงานได  และมีโครงสรางแบบองครวม (Holistic Structure) มีลักษณะแบบทีม
ขามสายงาน (Cross Functional Work Teams) เรียนรูทีจ่ะประสานงานและมุงตรงไปยังการ
ทํางานที่ซบัซอนขึ้นของทีมและเอาชนะการแตกแยกขององคการ   

2.  วัฒนธรรมการเรียนรู (Corporate Learning Culture) องคการจะตอง
สงเสริมใหบุคลากรในองคการสามารถเรียนรูไดจากประสบการณ  สงเสริมการทดลองทาํสิ่งใหมๆ 
แมจะเสี่ยงตอความผิดพลาดบางก็ตาม  สนับสนนุใหมสีวนรวมในการกําหนดนโยบาย  ใหขอมลู
ยอนกลับอยางเปดเผย  รวมทั้งเปดโอกาสใหบุคลากรในองคการมนีิสยัใฝรู  ศึกษาคนควาและ
เผยแพรตอกัน  มีแรงจงูใจทีจ่ะสรางสรรคสิ่งใหมๆ อยูเสมอ   

3.  การเพิม่อํานาจและความรับผิดชอบในงาน (Empowerment)  เปดโอกาส
ใหบุคลากรมคีวามสามารถในการเรียนรู  มีอิสระในการตัดสินใจ  แกปญหาของตนเอง    ลด
ความรูสึกพึ่งพาผูอ่ืนในการแกไขปญหา  ขยายความในการเรียนรูของตนใหเกิดผล  มีความคิด
สรางสรรคอยางเต็มที่  กระจายความรับผิดชอบและการตัดสินปญหาไปสูระดับลางหรือ
ผูปฏิบัติงาน  เพื่อใหมีศักยภาพในการเรียนรูภายใตกลยทุธและแผนงานขององคการ 

4.  การวิเคราะหสภาพแวดลอม (Environmental Scanning)  คาดคะเนการ
เปลี่ยนแปลงที่อาจมทีี่จะกระทบตอสภาพแวดลอมขององคการ  ไหวตัวใหทันกับการเปลี่ยนแปลง  
เลือกเปาหมายที่จะเรยีนรูทีส่อดคลองกับความตองการขององคการ 

5.  การสรางและถายโอนความรู (Knowledge Creation and Transfer)  
บุคลากรทุกคนมีบทบาทในการเสริมสรางความรู  เรียนรูจากสวนอื่น ฝายอื่น เกิดการแลกเปลี่ยน
ความรูโดยอาจผานชองทางการสื่อสารและเทคโนโลยีตางๆ   

6.  เทคโนโลยกีารเรียนรู (Learning Technology)  เปนการประยุกตใช
เทคโนโลยทีี่เหมาะสมเพื่อเสริมสรางกระบวนการเรียนรูอยางทั่วถึง และมีการเก็บ ประมวลถาย 
ทอดขอมูลกันไดอยางรวดเรว็และถูกตอง  สรางเครือขายเพื่อชวยถายโอนความรูทั่วทั้งองคการ 
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7.  เนนคุณภาพ (Quality)  องคการตองใหความสําคัญกับการบริหารเชิงคุณ 
ภาพโดยรวม  เนนการปรับปรุงอยางตอเนือ่ง  ทาํใหผลการเรียนรูทัง้โดยตั้งใจและไมตั้งใจกลาย 
เปนผลงานที่ดขีึ้น   

8.  กลยุทธ (Strategy)  เปนการใชกลยทุธเพื่อใหเกิดการเรียนรูในองคการ 
เรียนรูเชิงปฏบิัติการ (Action Learning) ควบคูไปกับการทํางาน  ทัง้ในดานของการยกราง  

9.  บรรยากาศที่สนับสนุน (Supportive Atmosphere)  สงเสริมคุณภาพชวีิต
โดยสนับสนนุใหเกิดการพฒันาศกัยภาพ  สามารถเรยีนรูและพฒันาการปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ  สรางบรรยากาศและแนงงานที่เปนประชาธิปไตยและการมีสวนรวมใหเกิดความ
สมดุลยระหวางความตองของบุคคลและองคการ 

10. ทีมงานและเครือขาย (Teamwork and Networking)  องคการเนนการ
ทํางานแบบรวมมือ  การแบงปนขอมูลขาวสาร  อันจะกอใหเกิดผลงานที่มีประสิทธิภาพ  โดยตอง
รวมมือกนัแกปญหาอยางตอเนื่องในระยะยาว  ไมใชเพยีงการแกปญหาเฉพาะหนาดานใดดาน
หนึง่  และริเร่ิมส่ิงใหมๆ เพือ่สรางพลงัทีจ่ะทําใหองคืการอยูรอดและเจริญเติบโต 

11. วิสัยทัศน (Vision)  เปนความตองการขององคการและบุคลากรทกุคน
ตองการใหเกดิขึ้นในอนาคต  ซึ่งจะเปนแรงผลักดันใหการปฏิบัติงานมุงสูเปาหมายเดียวกนัในที่สุด  

 
ในป 1996 Marquardt  ไดใหแนวคิดเกี่ยวกับองคการเอื้อการเรียนรูเพิม่เติม

วา  องคการเอือ้การเรียนรู ประกอบดวย ระบบยอย 5 ระบบ ซึ่งระบบยอยทั้ง 5 นี้มีความสมัพนัธ
กันและจะตองมีการพฒันาไปพรอมกนั  ไดแก 

1.  พลวัตการเรียนรู (Learning Dynamics) 
2.  การปรับเปลี่ยนองคการ (Organization Transformation) 
3.  การเพิม่อํานาจบุคคล (People Empowerment) 
4.  การจัดการความรู (Knowledge Management) 
5. การใชเทคโนโลยี (Technology Application) 

 
ระบบยอยที ่1  พลวัตการเรียนรู ประกอบดวยองคประกอบ 3 ประการ  คือ 
1.  ระดับการเรียนรู  แบงเปน 3 ระดับ  คอื   

1.1  การเรียนรูระดับบุคคล  (Individual Learning)  การเรียนรูเพื่อเปลี่ยน 
แปลงความรู  ความเขาใจ  ทักษะ  ทัศนคติ  และคานิยมของบุคคล   
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1.2  การเรียนรูระดับกลุม (Group Learning)  การสรางกลุมเพื่อเรียนรู
กระบวนการตางๆ ที่มีคุณภาพและแกไขปญหาในการทาํงาน  กอใหเกิดการเพิม่ความรู  ทักษะ  
และขีดความสามารถที่เกิดจากการสรางสรรคในกลุม 

1.3 การเรียนรูระดบัองคการ (Organizational Learning)  การเรียนรูของ
บุคลากรทุกคนในองคการทาํใหเกิดความสามารถในการผลิต  เปดโอกาสใหเกิดการเปลี่ยนแปลง
อยางตอเนื่องและทั่วถงึทั้งองคการ   
 2.  ประเภทการเรียนรู  แบงเปน 4 ประเภท  คือ   

2.1  การเรียนรูจากการปรับตัว (Adaptive Learning)  เปนการเรียนรูของ
บุคลากรในองคการจากประสบการณและปฏิกิริยาสะทอนกลับ  มกีารวิเคราะหความเปลี่ยนให
สอดคลองกับเปาหมายขององคการ   

2.2  การเรียนรูจากการคาดการณ (Anticipatory Learning)  เปนการ
เรียนรูจากการคาดหวงัเปาหมายที่ตองการในอนาคต  หาโอกาสที่สามารถนาํไปปฏิบัติเพื่อให
บรรลุเปาหมายนัน้ได 

2.3  การเรียนรูเพื่อเรียนรู (Deutero Learning)  องคการสนับสนนุให
บุคลากรมีความรูเกี่ยวกับองคการที่ผานมา  เพื่อคนพบอุปสรรคและสรางกลยทุธใหมในการเรียนรู
ในอนาคต 

2.4  การเรียนรูจากการปฏิบัติจริง (Action Learning)  การเรียนรูจากการ
ปฏิบัติจากปญหาที่แทจริง   

3.  ทักษะการเรียนรู  แบงเปน 6 ทักษะ  คอื   
3.1  ไฟแรงใฝรูคูศักยภาพ (Personal Mastery)   
3.2  รับรูภาพลักษณโลกรอบตัวอยางถูกตอง (Mental Models)   
3.3  มีวิสัยทัศนรวมกนั (Shared Vision)   
3.4  การเรียนรูเปนทีม (Team Learning)   
3.5  คิดเปนระบบครบวงจร (Systems Thinking)   
3.6 การสนทนา (Dialogue) 
 

ระบบยอยที ่2  การปรับเปลีย่นองคการ (Organization Transformation)  
การพัฒนาไปสูองคการเอื้อการเรยีนรูจะตองปรับเปลี่ยน 
1.  วิสัยทัศน (Vision)  ความมุงหมายในอนาคตของบคุลากรทุกคนในองคการ

ใหมีความสอดคลองกับความมุงหมายขององคการ 



 

 

29

2.  วัฒนธรรมองคการ (Culture)  ความเชือ่  ความคิด  คานิยม  และวิธีปฏิบัติ
ของคนในองคการ 

3. กลยุทธ (Strategy)  การกาํหนดรูปแบบและทิศทางใหเหมาะสมกับ
จุดมุงหมายทีต่องการในอนาคตขององคการ  

 
ระบบยอยที ่3  การเพิ่มอํานาจบุคคล (People Empowerment) การเพิ่ม

อํานาจบุคคลควรใหความสาํคัญทั้งบุคลากรในทกุระดับ ทัง้ระดับปฏิบัติการและผูบริหาร  ลูกคา  
บริษัทผูแทนจาํหนาย  คูคาทางธุรกิจ  และชุมชน  ซึ่งลวนแตจะตองมกีารเรียนรูรวมกัน  โดย
ผูบริหารทาํหนาที่เปนพี่เลีย้ง  ผูสอนแนะ  และทํางานรวมกับผูปฏิบัติงานเปนทีมทีม่กีารเรียนรูและ
แกปญหารวมกัน  พรอมทัง้แลกเปลี่ยนขอมูลกับผูมาติดตอเพื่อรับทราบแนวคิดและเปนแนวทาง
การเรียนรูที่จะพัฒนาผลผลติหรือบริการ  รวมทัง้ใหความสําคัญในการสงเสริมใหผูเกี่ยวของทุก
ฝายมีสวนรวมในกิจกรรมการเรียนรูและการฝกอบรม 
 

ระบบยอยที ่4  การจัดการความรู  (Knowledge Management) องคการตอง
มีระบบการจัดการกับความรูในองคการ  ตัง้แตการจัดหาความรูจากแหลงความรูภายในและ
ภายนอกองคการ  แลวนาํมาสรางสรรคใหสามารถใชไดกบัองคการ  สามารถเก็บรวบรวมขอมูล
นั้นไวแลวนาํมาถายทอดหรือนําไปใชใหเกิดประโยชนและมีประสิทธภิาพ  โดยการแลกเปลี่ยน 
การถายโอน และการพฒันาความรูอยางตอเนื่อง  

 
ระบบยอยที ่5  การใชเทคโนโลยี (Technology Application) การนํา

เทคโนโลยีมาใชในดานการเรยีนรู  อํานาจทางเทคโนโลยีสงผลทาํใหองคการสามารถกาวล้ําหนา
องคการอื่น  องคการจาํเปนตองจัดใหมีส่ิงอํานวยความสะดวกและเอือ้ตอการเรียนรู  ไดแก  
เทคโนโลยีสารสนเทศ  การเรยีนรูการใชคอมพิวเตอร  การติดตอส่ือสาร จากระบบขอมูล
สารสนเทศ 

Marquardt (1996) มีความเห็นวาองคประกอบที่สําคัญที่สุด  คือ  พลวัตการ
เรียนรู (Learning Dynamics) เพราะการเรียนรูเปนหัวใจสําคัญ  หากสามารถสงเสริมใหเกิดการ
เรียนรูที่ตอเนือ่งและยั่งนืยไดแลวจะเปนพืน้ฐานอันสาํคญัของการพัฒนาองคประกอบในดานอืน่ๆ 
และสงผลใหสามารถจัดการกับความรูและเทคโนโลยีไดอยางมีประสิทธิภาพ   
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นอกจากนี ้Marquartd & Reynolds (1994) ไดเสนอกลยุทธการพฒันา
องคการไปสูองคการเอื้อการเรียนรูดังนี้  

1. การเปลี่ยนภาพลักษณของการเรียนรู (Transform the Image of  Learning) 
การเปลี่ยนภาพลักษณหรือรูปแบบความคดิในการเรียนรูใหมีแนวทางในการควบคุม ฝกฝน วิจัย  

2. การพัฒนากิจกรรมการเรียนรูเปนทีม (Develop Team Learning 
Activities) ใชวิธีการตาง ๆ ในการพัฒนาการเรียนรูเปนทีม ความสามารถของทมีในการรวมกนัคิด 
รวมกันทาํ เปนสิ่งที่มีความจําเปนอยางมากและเปนพืน้ฐานในการพฒันาองคการ   

3. เปลี่ยนแปลงบทบาทของผูบริหาร (Change the Role of Manager)        
ผูบริหารตองตดิตาม ปรับปรุงการดําเนนิงาน และใหการสนับสนนุโครงการการเรียนรูในระยะยาว 

4. การใหกาํลังใจตอการเสี่ยงและการทดลอง (Encourage Experiment and 
Risk Taking) องคการจะไมเกิดการเรียนรู ถาไมมีใครกลาทดลองทําสิง่ใหมๆ แมจะเปนสิ่งที่
ลมเหลว ตองพัฒนาระบบสนับสนนุใหกําลังใจตอการทดลอง  

5. การสรางระบบกลไกในการเผยแพรการเรยีนรู (Build Mechanics to 
Disseminate Learning) เชนการพบปะพดูคุย Dialogue การเผยแพรการเรียนรูใหไปทุกหนทุก
แหงขององคการโดยการจัดใหมีการพบปะ เพื่อแบงปนประสบการณการเรียน การใหอํานาจกับคน
ที่ทาํงาน (Empower People) สนับสนนุความเปนอิสระของพนกังานในการปฏิบัติ  

6. การพัฒนาวนิยัของการคิดเปนระบบ (Develop the Discipline of System 
Thinking) การคิดเปนระบบเปนการมองเห็นรูปแบบโครงสรางและความเกีย่วของซึง่กันและกัน  

7. การสรางวัฒนธรรมของการปรับปรุงอยางตอเนื่อง (Create Culture of  
Continuous Improvement) องคการเอื้อการเรียนรูจะดําเนนิไปไดดวยดี ตองมีวฒันธรรมที่
ปรับปรุงอยางตอเนื่อง 

  
Marquartd (1996) ไดเสนอแนวทางการพฒันาบรรยากาศองคการที่เปน

ปจจัยสําคัญในการเปนองคการเอื้อการเรยีนรู  ดังนี ้
1.  จัดใหสมาชิกมีการฝกการเรียนรูตลอดเวลา 
2.  สรางวฒันธรรมในการพฒันาการเรียนรูอยางตอเนื่อง 
3.  สนับสนนุใหบุคลการในองคการเห็นถงึความสําคัญในการพัฒนาตนเอง

ตลอดเวลา 
4.  สนับสนนุใหบุคลากรในองคการเรียนรูจากความผิดพลาดเพื่อเปนบทเรียน  

เพื่อไมใหเกิดความผิดพลาดขึ้นไดในอนาคต 
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5.  มีการแลกเปลี่ยนปญหาและความผิดพลาดทีเ่กิดขึ้นเพื่อจะไดเปนแนวทาง
ในการแกไขตอไป 

6.  จัดใหมีการกระจายขอมลูขาวสารอยางทัว่ถงึเพื่อเปนแหลงขอมูลที่กระตุน
ใหเกิดการเรียนรู 

7.  ใหโอกาสแกบุคลากรในองคการมกีารเรยีนรูอยูตลอดเวลา 
 

2.2.3 แนวคดิของ David A.Garvin (1993)  
องคการเอื้อการเรียนรู เปนองคการทีม่ีทกัษะที่จะสรางสรรค แสวงหา และถาย

โอนความรูและปรับแตงความรูไปสูการปรับเปลี่ยนแปลงพฤตกิรรมทีส่ะทอนตอความรูใหมที่
องคการมีและภูมิปญญาที่เกิดขึ้นในองคการ  

การดําเนินการใหเปนองคการแหงการเรียนรูตองมีความกระตือรือรนตอ
กระบวนการเรยีนรูกําหนดแนวทางการเรียนรูมากกวาจะเนนโอกาสของการเรียนรู โดยสรางกรอบ
ของการเรียนรูอยางชัดเจน และกระตุนใหเกิดมีทักษะหลกั 5 ประการ ไดแก 

1. วิธีการแกไขอยางเปนระบบ 
2. การทดลองใชวิธีใหมๆ  
3. การเรียนรูจากประสบการณของตนเองและเรื่องราวในอดีต 
4. การเรียนรูจากประสบการณและวิธีการที่ดทีี่สุดของผูอ่ืน  
5. การถายทอดความรูอยางรวดเร็วและมีประสิทธิภาพในองคการ 
 
ซึ่งทกัษะเหลานี้ตองอาศัยกรอบแนวคิด เครื่องมือการบรหิารและแบบแผน

พฤติกรรมขององคการเปนองคประกอบสําคัญในการดําเนินกิจกรรม ซึง่แตละองคการจะมี
กิจกรรมตางกนัไปขึ้นกับความสามารถในการสรางสรรคระบบงาน และกระบวนการจัดกิจกรรมให
เขาสูการดําเนนิงานประจาํวนัขององคการเพื่อใหเกิดการเรียนรูอยางมปีระสิทธิภาพ  

 
ทักษะดานที ่1  วิธีการแกปญหาอยางเปนระบบ (Systematic Problem 

Solving) วิธีการแกปญหาอยางเปนระบบเปนกระบวนการคิดอยางมเีหตุผลหรือเปนกระบวนการ
คิดเชิงวทิยาศาสตรในการคนหาสาเหตุ ตัง้สมมุติฐาน ทดสอบ หรือ Play-Do-Check-Art    
(PDCA-Cycle) และสิ่งที่สาํคัญที่ตองเนนควบคูกันไปคอื การใชขอมลูเปนฐานในการตัดสินใจ 
(Fact-based Management) ไมใชความเชื่อและใชเครื่องมือทางสถติิในการจัดการขอมูลและการ
อนุมานไปสูขอสรุป ซึ่งการใชสถิติจะทาํใหมีการวิเคราะหขอมูล และทาํใหมกีารคิดทีเ่ปนระบบมาก
ข้ึน เพื่อใหการแกปญหาถงึสาเหตุ แทนที่จะพิจารณาที่อาการของปญหาและแกที่ปลายเหตุ  
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หัวใจสาํคัญของการแกปญหาอยางมีระบบคือการเปลี่ยนแนวคิดของสมาชิก
ในองคการเสียใหม โดยตองใหความสาํคัญกับรายละอยีดที่ถูกตองและเที่ยงตรงจะทําใหขอคนพบ
เปนการเรียนรูที่มีประสิทธิภาพ และมีประโยชนตอการดําเนนิงานขององคการ  

 
ทักษะดานที ่2 การทดลอง (Experimentation) การทดลองเปนการทดสอบ

ความรูและเปนวิธกีารหาคําตอบอยางเปนระบบ เปนการสนับสนนุใหสมาชิกขององคการใชวิธี
ใหมๆ การทดลองแบงเปน 2 ลักษณะคือ 

1. โปรแกรมที่ดําเนินการตอเนือ่ง (Ongoing Program) เปนการปฏิบัติงาน
ตามปกติ เปนการทดลองเพือ่นํามาปรับปรุงและพัฒนาอยางตอเนื่องในการทํางาน เชน การลา
ศึกษาตอ ดงูาน ศึกษาคนควาเพื่อใชความคิดมาทดลองใชปรับปรุงทีต่นเองทําอยู 

2. โครงการสาธติ (Demonstration Projects) เปนโครงการที่เกี่ยวของกบั 
การเปลี่ยนแปลงในองคการเพื่อไปสูการปฏิบัติจริง โดยมีการทดลองเพื่อพัฒนาจุดมุงหมายและ
ความสามารถใหมๆใหกับองคการ การทดลองใชวิธีใหมนั้นสิง่ที่สาํคัญคือ ระบบที่ผูบริหาร
สนับสนนุการดําเนนิงานที่มคีวามเสีย่งเพราะการทดลองใชวิธีใหมๆ อาจจะไมประสบความสาํเร็จ 
แตถาประสบความสาํเร็จกจ็ะทําใหองคการไดประโยชนอยางมาก  
 

ทักษะที ่3 การเรียนรูจากประสบการณในอดีต (Learning from Past 
Experience) องคการตองทบทวนความสาํเร็จและความลมเหลวของตนอยูเสมอ โดยตองมีการ
ประเมินวิเคราะหความสําเร็จและความลมเหลวที่เกิดขึ้นอยางมีระบบ และขอมูลดังกลาวตองเปด 
เผย เพื่อใหสมาชิกขององคการไดศึกษาเมือ่ตองการ โดย มีการจดบันทกึเพื่อใหศกึษาคนควาได
งาย เพื่อเปนบทเรียน เอาไวเปนฐานขอมูลในการศึกษา ทักษะการเรียนรูนี้เปนสิ่งที่จาํเปนเพราะ
โดยธรรมชาตคินที่จาํเรื่องในอดีตไมได มักทําผิดซ้าํอยูเร่ือย ความลมเหลวมปีระโยชนหลายอยาง
เปนสิ่งที่ไมควรลืม เพราะจะสอนใหเราฉลาดขึ้น มีประสบการณมากขึ้น และไมทําผดิซ้ําเดิมอีก  

 
ทักษะดานที ่4 การเรียนรูจากบุคคลอื่น (Learning from Other) การเรียนรูทัง้ 

หมด มิไดเกิดการคิดไตรตรองอยางมีระบบและการวิเคราะหตนเองเทานัน้ การเรียนรูอาจเกิดขึ้น
ไดจากการศึกษาส่ิงตางๆ ในสภาพแวดลอมของเรา การเรียนรูจากบคุคลอื่นนั้น ผูบริหารตองเปด
ใจกวาง รับฟง ยอมรับการวพิากษวิจารณทั้งลูกคา และคูแขง รวมทัง้ยอมรับความสําเร็จของ
บริษัทอื่น เพื่อเปรียบเทียบและนํามาปรับปรุง พฒันาองคการของตน แทนที่จะปดกัน้หรือบอกกับ
ตนเองวาเราทาํดีที่สุดแลว  
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ทักษะดานที ่5 การถายทอดความรู (Transfer Knowledge) การถายทอด
ความรูตองมกีารเผยแพรอยางรวดเร็วและมีประสิทธิภาพทาํใหเกิดการเรียนรูในองคการอยางไม
หยุดนิง่ เพื่อเรียนรูนโยบายการดําเนนิงานและระบบงานตางๆ  การโยกยายหมนุเวียนพนักงาน
ระหวางหนวยงาน ทีมงานหรือระหวางองคการ  การฝกอบรม การสาธิตโดยเชื่อมโยงกับการปฏบิัติ 
งานจริง การถายทอดความรูตองมีการติดตามผลของการเรียนรูในองคการดวยเพื่อใหเปนไปตาม
ข้ึนตอนในการพัฒนาดานความรู จนเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤตกิรรมและนําไปพัฒนาความ 
สามารถในการปฏิบัติงานตอไป 

 
2.2.4 แนวคดิของ Karen Watkins และ Victoria Marsick (1992) 
องคการเอื้อการเรียนรู เปนองคการที่ใชคนในการสรางความเปนเลิศใหแก       

องคการ ในขณะเดียวกนักใ็ชองคการในการสรางความเปนเลิศใหแกคน โดยใชการเรียนรูเปน 
กระบวนการเชิงกลยทุธที่ตอเนื่องและบูรณาการเขากับการทาํงานและใชการกระจายอํานาจ
(Empowerment) แกคนในองคการ เปนตัวกระตุนใหเกิดความรวมมือและการเรยีนรูรวมกันเปนทีม 
สงเสริมการสนทนาอยางเปดเผย และเชื่อมโยงการพึง่พาระหวางบุคคล องคการ ชุมชนที่ตัง้อยู 
ไดเสนอแนวปฏิบัติใหเปนองคการเอื้อการเรียนรู 

1. สรางบรรยากาศและโอกาสใหมีการเรียนรูอยางตอเนื่อง (Continuous 
Learning)  

2. สงเสริมใหเกิดการสนทนา (Dialogue)และซักถามเพื่อพัฒนาการเรียนรู       
ในองคการ 

3. กระตุนใหเกิดการเรียนรูรวมกัน (Collabourative Learning) และ              
การเรียนรูเปนทีม (Team Learning) 

4. กําหนดระบบใหคนเกิดความสนใจในการเรียนรูและแบงปนการเรียนรูรวมกัน 
5. การมอบอํานาจ (Empowerment) หรือกระจายอํานาจในองคการ  โดยผาน

การสรางวิสัยทัศนรวมกัน (Share Vision) 
6. การเชื่อมโยงองคการกับส่ิงแวดลอม พรอมที่จะรับขอมูลขาวสาร เผชญิกับ

หารเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมและสามารถปรับองคการไดอยางเหมาะสมกับสถานการณ  
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2.2.5 แนวคดิของ Calhoun Wick และ Lu Stanton Leon (1993) 
Wick และ Leon (1993) มีความเห็นวา องคการที่ไดเปรียบในอนาคตนั้นตอง

เปนองคการทีม่ีความสามารถในการเรียนรูไดเร็วกวาคูแขง มกีารพฒันาปรับปรุงความรูอยางตอ 
เนื่อง คนสามารถคิดเกี่ยวกบัตนเองในอดีตและอนาคต  มีอํานาจการตัดสินใจในงานทีท่ํา และมี
อํานาจรับผิดชอบ มหีนาทีก่ารงานมีความกาวหนา และสามารถรวมกําหนดอนาคตและแนวทาง
ปฏิบัติรวมกันในองคการได มีสภาพแวดลอมสนับสนุนในการปรับปรุงตนเอง และองคการ  
และไดเสนอองคประกอบขององคการเอื้อการเรียนรู 5 ประการดังนี ้

1. Leader with vision : ผูนําเปนแบบอยางใหเกิดการเรียนรูแบบลอกเรียน 
สามารถเปลี่ยนแปลงโดยการโนมนาวจูงใจ ใหการสนับสนุน และใหคาํแนะนํา ผูนาํตองตื่นตัว 
พรอม และมกีารเรียนรูอยาตอเนื่อง  

2. Plan / Metrics  : แผนงานและการประเมนิที่แสดงถึงวิสยัทัศนและเปน
แผนที่ปฏิบัติได  

3. Information System : มีฐานขอมลูในการพัฒนา 
4. Invention : แสวงหา คิดคน วิจัยความรู 
5. Implementation : ประยุกตใชความรู 

 
2.2.6 แนวคดิของ Edwin Nevis, Anthony Dibella และ Janet Gould (1995) 
ปจจัยที่สงผลใหเกิดองคการเอื้อการเรียนรู  พิจารณาได 7 ประเด็นดังนี ้
1. แหลงความรูทัง้ภายในและภายนอก  โดยมกีารสรางความรูจากภายใน

องคการและแสวงหาแนวทางจากภายนอกองคการ เพื่อใหเกิดแนวคิดในการสรางสิง่ใหมๆ มีการ
ปรับเปลี่ยนหรืออาจมีการลอกเลียนแบบบางสวน 

2. มุงเนนที่อะไรและอยางไร  โดยใหมีการเรียนรูเกีย่วกับผลิตภัณฑ และ
กระบวนเพื่อพจิารณาขั้นตอนการการดําเนินงาน 

3. ลักษณะการทาํไวเปนหลักฐาน  ใหองคความรูอยูกับองคการ เพราะถาความ
รูอยูกับตัวบุคคลเมื่อบุคคลออกจากองคการ ความรูนัน้ก็จะหายไป 

4. แนวทางการเผยแพร ทัง้ที่เปนทางการและไมเปนทางการ  
5. จุดเนนการเรียนรู  เนนวิธกีารเพื่อปรับปรุงองคการ อาจมีการปรับปรุงแบบ

คอยเปนคอยไปหรือแบบเปลี่ยนแปลงแบบถอนรากถอนโคน 
6. เนนคุณคาหรอืเอาใจตลาด    
7. การพัฒนาทักษะของทัง้แบบกลุมและบุคคล  
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นอกจากนี ้Nevis, Dibella และ Gould (1995) ไดเสนอปจจัยที่สนับสนุน           
การสรางองคการเอื้อการเรยีนรู  10 ประเด็นดังนี ้

1. สํารวจสภาพแวดลอม ทําความเขาใจสภาพแวดลอมรอบตัว มีการเกบ็
ขอมูลของสภาพแวดลอมเงือ่นไขการปฏิบัติภายในและภายนอกองคการ ตองรูความแตกตาง
ระหวางสภาพแวดลอมภายนอกและสภาพแวดลอมภายในองคการ 

2. มองเหน็ความแตกตางระหวางผลที่คาดหวังกับผลที่เกิดขึ้นจริง  ผลที่
เกิดขึ้นจริงไมวาจะสาํเร็จหรือลมเหลวจะทาํใหเกิดการเรยีนรูทัง้สิ้น  

3. ใหความสําคญักับการวัดและการประเมนิ : ตองมีการประเมินผลการ
เรียนรูใหชัดเจนเฉพาะเจาะจงเปนตวัเลข บงชี้วัดกจิกรรมการเรียนรูได โดยมีมาตรฐานเทียบเคยีง
จากความตองการของผูรับบริการภายในและภายนอกองคการ 

4. การใหริเร่ิมฝกทดลองสิ่งใหมๆ  อยางตอเนือ่ง และปรับเปล่ียนนโยบายใน
แนวทางปฏิบัติใหโอกาสในการเรียนรู ซึ่งอาจเกิดจากยอมรับประสบการณที่ลมเหลว 

5. บรรยากาศที่เปดเผย โปรงใส  การหมนุเวยีนขาวสารภายในและภายนอก
องคการเปนไปอยางทั่วถึง  สามารถเขาถงึขอมูล สามารถรับรูปญหา บทเรียนที่ไดรับ  ขอผิดพลาด
โดยไมมีการปดบังอําพราง ยอมรับในการแกปญหาถงึแมวาจะเกิดการขัดแยงขึ้นบาง 

6. การเรียนรูอยางตอเนื่อง  สนบัสนุนใหมีการใฝหาความรูในสิ่งที่ยาก  ตอง
มีการคนควาหาความรูอยูเปนประจํา ใหเกิดความเชื่อมัน่ตอการเรียนรู ไมใชกิจกรรมฝกอบรมเปน
คร้ังคราวตามนโยบายหรือตามกระแสนยิม 

7. ความหลากหลายของการปฏิบัติ  ยอมรับในความแตกตางในกระบวน 
การปฏิบัติที่หลากหลาย  และนํามาศึกษาเรียนรูถงึวธิีการตางๆเหลานั้น ทาํใหเกิดการเรียนรู 

8. การมีผูสนบัสนุน  การมีผูเหน็ดวยในความคิดและวิธีการใหม ๆ ในทกุ
ระดับของสมาชิก  จะทาํใหเกิดแนวรวมมากขึ้น และสงผลใหเกิดการเรียนรูที่รวดเร็วและมากขึ้น
ตามมา  ซึ่งการเรียนรูจะเกิดขึ้นไดรวดเร็วและกวางขวางมากเทาใดขึ้นอยูกับการสนบัสนุนของผูให
สนับสนนุทั้งจากสวนบนลงมายงัสวนลางขององคการและจากสวนลางขึ้นไปยงัสวนบนขององค 
การก็ได 

9. การเหน็ชอบของผูนาํ  ผูนาํเปนสิ่งที่สําคัญตอการเปลี่ยนแปลง ความรวม 
มือของผูนาํจะทําใหปฏิบัติอยางเปนทางการ โดยสะทอนใหเห็นถึงความรวมมือ  วิสยัทัศน  และ
เพิ่มขวัญกาํลงัใจในการปฏิบัติ 

10. การพิจารณสิ่งตางๆ อยางเปนระบบ  ตองมองภาพกวางถึงกระบวนการ
และความสัมพันธของแตละสวนหรือแตละฝายในองคการหรือปญหาอยางเปนระบบ โดยเชื่อมโยง
แตละฝายที่เกีย่วของในองคการและความตองการการปฏิบัติงานเขากบัวิสัยทัศนขององคการได 
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2.2.7 แนวคดิของ M.E. McGill และ J.W. Slocum (1994) 
McGill และ Slocum (1994) เสนอวา พฤติกรรมการเรียนรูที่เปนหวัใจสําคัญ

ของ The Smarter Organization มี 5 ประการคือ 
1. ความเปดเผยตรงไปตรงมาของสมาชิกในองคการ (Openess) เร่ิมจากการ

ยอมรับขีดจํากัดทางความรูของตนเองวามีพื้นฐานและประสบการณดีกวาหรือดอยกวาผูอ่ืน โดย
ไมคิดวาเปนการเสียหนา เปดใจกวางยอมรับความคิดเหน็  เรียนรูถงึความสาํเร็จของผูอ่ืน และ
สะสมเพิม่พนูประสบการณตาง ๆ ที่เรียนรูมาอยางตอเนื่อง 

2. ประสิทธิภาพของบุคคล (Personal Efficacy) บุคคลทีจ่ะประสบความ 
สําเร็จจะตองเรียนรูอยางมีเหตุผล มีความสามารถในการวิเคราะหสถานการณและการเปลี่ยน 
แปลงตาง ๆ มคีวามชาํนาญในการแกปญหา มีความสามารถในการปฏิบัติงาน เรียนรูจาก   
ประสบการณ สาเหตุของปญหา ความสาํเร็จและความลมเหลวในอดีต และมีจิตสํานึกที่จะทาํให
องคการของตนเองแตกตางไปจากองคการอ่ืน ๆ 

3. ความคิดริเร่ิมสรางสรรค (Creativity) แตละคนในองคการตองมีความคิด  
ริเร่ิมสรางสรรค มีความสามารถในการคิดคนดวยตนเอง และไมกลัวความลมเหลวในความคิดนั้น 
มีความยืดหยุนและปรับเปลีย่นได 

4. ความรูสึกรวม (Empathy) เปาหมายสาํคญัขององคการที่สําคัญ คือ การ
ทําใหสมาชิกทุกคนมีความสามารถในการเรียนรูจากประสบการณของตนเองและผูอ่ืน เรียนรู
เทคโนโลยีวทิยาการใหม ๆ รวมกัน มีความเปนอนัหนึ่งอันเดียวกัน ไปในทิศทางเดยีวกนัทีจ่ะทาํให
องคการอยูรอด และเจริญเติบโตไปในทิศทางที่ตองการรวมกัน 

5. คิดอยางมีระบบ (Systemic Thinking) การคิดเปนองครวม มองทุกอยาง
รอบตัว คิดอยางมีระบบ คิดแกปญหาตาง ๆ โดยคนหาสาเหตุของปญหา มีความสังเกต มองทัง้
การปฏิบัติที่ผานมาและแนวทางที่จะดําเนินไปในอนาคต 
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ตอนที่ 3 ลักษณะคิดเปนระบบครบวงจร 
 

ในการปฏิบัติงานใด ๆ ก็ตาม บุคคลยอมตองมีการคิด เพื่อใหการทาํงานบรรลุวัตถ ุ
ประสงค อยางมีประสิทธิภาพ การคิดเปนกระบวนการทาํงานของสมอง เปนการใชสัญลักษณ 
แทนสิง่หรือเหตุการณตาง ๆ เปนพฤติกรรมอยางหนึ่งทีแ่สดงออกมาในรูปของความเห็น การคิด
เปนเรื่องสาํคัญและจําเปน สังคมจะพัฒนากาวหนาก็ตอเมื่อบุคคลในสังคมนัน้มีความคิดริเร่ิม 
หรือคิดแกปญหา และพัฒนาปรับปรุงภาวะตาง ๆ ใหดีขึน้ (กันยา  สุวรรณแสง, 2532)  

 
การคิดเปนการแสดงออกถึงสติปญญา (Wechsler อางถงึใน เชียรศรี  วิวิธศิริ, 2527) 

และมีความสมัพันธอยางใกลชิดกับความสามารถในการเรียนรูและความสามารถในการแกปญหา  
(เชียรศรี  ววิิธศิริ, 2527) ซึ่งทางจิตวทิยา กลาววา ปจจยัที่สงผลตอสติปญญา ไดแก พนัธกุรรม 
และสิ่งแวดลอม (ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ, 2541) พนัธุกรรม เปนลักษณะที่ไดรับการถายทอด
มา มีอิทธพิลตอสติปญญาและไมสามารถควบคุมได อยางไรก็ดี การคิดเปนทักษะที่พัฒนาได 
และมีการพฒันาอยูตลอดเวลา (อรพรรณ  พรสีมา,2543) การจัดสภาพสิ่งแวดลอมและการฝก
การคิดสามารถชวยพัฒนาการคิดได  

 
มีการนาํแนวความคิดเกีย่วกบัระบบ มาใชแกปญหาในระบบองคการตาง ๆ มานานแลว 

โดยเฉพาะในดานการศึกษา เทคโนโลยีการศึกษามบีทบาทสาํคัญในการแกปญหาและปรับปรุง 
วิธีการเรียนการสอนดวยวธิีระบบ (System Approach) (Banathy, 1978 อางถงึใน สมหญิง   
กลั่นศิริ, 2523) และเมื่อไมนานมานี ้นักวิชาการดานการจัดการและองคการ ไดนําทฤษฎีเกี่ยวกับ
ระบบ (System Theory) มาปรับใชกับการจัดการองคการ และทางธุรกิจ (ธงชัย  สนัติวงษ, 2535) 
สําหรับแนวความคิดเกีย่วกบัการคิดเปนระบบครบวงจร (Systems Thinking) นั้น ไดรับการ
วางรากฐานจาก ศาสตราจารย Jay Forrester4 ตั้งแตป ค.ศ.1956 (อางถึงใน Daniel Aronson, 
1998) ซึ่งคนควาวธิีการที่จะทําใหคนสามารถเขาใจเรื่องระบบสังคม (Social Systems) และเปน
แรงบันดาลใจให Senge เกดิแนวคิดเกี่ยวกับ การคิดเปนระบบครบวงจร สําหรับพฒันาองคการให
มีลักษณะองคการเอื้อการเรยีนรู 

 

                                                           
4 ศาสตราจารยสาขา System dynamics แหง Massachusetts Institute of Technology (MIT)  
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คําวา “ระบบ” (system) มาจากรากศัพทภาษากรีกวา sunistanai หมายความวา      
“to cause to stand together” ระบบจึงหมายถงึองคประกอบตาง ๆ ที่อยูรวมกันและมีความ 
สัมพันธซึ่งกันและกัน 

 
เมื่อพูดถงึ “โครงสราง” (structure) คนสวนใหญมกัเขาใจวา โครงสรางขององคการก็คือ

แผนภูมิองคการ (Organization Chart) หรือกระบวนการทํางานหรือการไหลของงานภายในองคการ 
แตในการคิดเปนระบบครบวงจร “โครงสราง” หมายถึง “โครงสรางระบบ (Systemic Structure)”    
ซึ่งหมายถึง รูปแบบความสมัพันธขององคประกอบตาง ๆ ของระบบ ซึ่งอาจรวมถึงกระบวนการ
ทํางานดวย แตตองหมายรวมถึงทัศนคติ การรับรู คุณภาพของผลิตภัณฑ วิธีการตัดสินใจ และปจจยั
อ่ืน ๆ ดวย โครงสรางระบบ มักเปนสิง่ที่มองไมเหน็เปนรูปธรรม จนกวาจะมีใครชี้ใหเหน็ 

 
คําวา “โครงสราง” มาจากรากศัพทภาษาละตินวา struere หมายความวา “to build”   

แตโครงสรางตาง ๆ ในระบบ อาจจะไมจาํเปนตองไดรับการสรางอยางเจตนา อาจเกิดขึ้นโดยตั้งใจ
หรือไมก็ได แตจะเกิดขึ้นอยูตลอดเวลา 

 
มนุษยพัฒนาความรูทางวิทยาศาสตรดวยวิธีการวิเคราะหและเขาใจปญหาตาง ๆ โดย

แยกปญหาเปนสวน ๆ ศกึษาแตละสวน แลวสรุปภาพรวมทั้งหมด แต Senge กลาววา การแยก
ปญหาเปนสวนและคิดเปนเสนตรง ไมสามารถแกปญหาในปจจุบนัได (Kofman and Senge, 
1993 อางถงึใน Kai Larsen et al, 1996) ความสัมพันธตาง ๆ ไมไดเกิดขึ้นแบบเปนเหตุเปนผลที่มี
ลักษณะเปนเสนตรงเทานั้น สวนตาง ๆ ในระบบจะสงผลกระทบและมีอิทธพิลตอกัน David Bohm 
กลาววา การพยายามเขาใจภาพรวมทั้งหมด โดยการรวมสวนตาง ๆ ที่แยกศึกษา เปรียบเหมือน
การนาํกระจกที่แตกมาตอกนั ซึง่ไมสามารถสะทอนภาพที่ชัดเจนแทจริงไมได 

 
 3.1 ความหมายของการคดิเปนระบบครบวงจร 
 การคิดเปนระบบครบวงจร เปนวิธีคิดใหครอบคลุม รอบดาน และครบวงจร เขาใจ
ปรากฏการณ ความเปลีย่นแปลง เห็นความสัมพนัธและเชื่อมโยงของระบบยอยตาง ๆ ในองคการ 
เห็นความสมัพันธระหวางองคการของตนกับองคการภายนอกองคการ เหน็ความเชื่อมโยงสมัพนัธ
กันเปนโครงสรางเชงิระบบ เห็นวาตนเองเชื่อมโยงกับโลกจะแยกออกจากโลกหรือไมเกี่ยวของกับ
โลกไมได มองปญหาที่เกิดขึน้ก็จะเปนการเชื่อมโยงจากตัวเรา ไมใชมองปญหาวา  เกิดจากผูอ่ืน
หรือส่ิงอื่นรอบตัว และทกุคนมีสวนรวมในปญหาที่เกิดขึน้ มองความสมัพันธอยาง เปนระบบสืบ 
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เนื่องกันเปนวงจร ไมใชเปนเหตุเปนผลตามเสนตรงตอ ๆ กันไป  มองเห็นถึงสาเหตุของปญหาที่แท 
จริง มองเหน็จากผลของการเปลี่ยนแปลง ทําใหใหเกิดความเขาใจถึงการเปลี่ยนแปลงของทัง้ระบบ 
ความสาํคัญของการคิดเปนระบบครบวงจร คือการเรียนรูจากประสบการณ  ขอมูลยอนกลับ และ
เรียนรูจากคนอื่น ๆ โดยมีการตรวจสอบซ้ํา ใหตอเนื่องเปนระบบ เพื่อใหเกิดการเปลีย่นแปลงของ
ระบบอยางมปีระสิทธิภาพ และเกิดบูรณาการเปนความรูใหมความคดิใหมขององคการ 

 
3.2 ลักษณะของการคิดเปนระบบครบวงจร  
จากการศึกษาลักษณะคิดเปนระบบครบวงจรของนักวิชาการตาง ๆ ผูวจิัยสรุปลักษณะ

การคิดเปนระบบครบวงจรไดดังนี ้
 1.  ทราบและเขาใจวิสัยทัศนและภารกิจขององคการ 
 2. เห็นความสมัพันธของงานที่ทาํกับวิสัยทศันและภารกจิของหนวยงาน 
 3. เห็นความสมัพันธของภาระงานของตนเองกับงานของผูอ่ืน 
 4. มีการวางแผนและจัดลําดับความสาํคัญของาน 
 5. มีความยืดหยุนในการทาํงาน สามารถปรบัเปลี่ยนไดตามสถานการณ 
 6. เรียนรูจากประสบการณทัง้ดานที่ดีและความผิดพลาด ทั้งของตนเองและผูอ่ืน 
 7. เรียนรูและหลกีเลี่ยงปญหาที่เคยเกิดขึน้ 
 8. ติดตามผลการทํางาน และตรวจสอบประเมินผลการทาํงาน 
 9. ใชผลการประเมินมาปรับปรุงการทํางาน 
 10. เขาใจผลกระทบของการเปลี่ยนแปลง 
 11. มีสวนรับผิดชอบตอปญหาตาง ๆ ที่เกิดขึ้น 
 12. แกปญหาที่สาเหตุ ไมมองเพยีงเหตุการณ ที่เกิดขึ้น การแกปญหาที่ยัง่ยืน             
  ไมใชแกปญหาเฉพาะหนา 
 13. ตองใชเวลาในการแกปญหา และอาจตองทาํพรอมกนัหลายสวน 
 14. ตองอาศัยความรวมมือจากหลายฝายชวยกันแกปญหา 
 15. คนควาหาความรู และใชความรูทีห่ลากหลายในการทาํงานและการแกปญหา 
 16. คิดถึงผลกระทบที่จะเกิดจากการกระทําของตนเอง 
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3.3 หัวใจของลักษณะคิดเปนระบบครบวงจร 
การคิดเปนระบบครบวงจร คือ การเปลี่ยนจากการมองแบบแยกสวนเปนการมองภาพ 

รวมทัง้หมดเปนหนึ่งเดียว มองรูปแบบการเปลี่ยนแปลง ความเขาใจปรากฏการณตาง ๆ ที่เกิดขึ้น 
ไมมองเพยีงเหตุการณทีเ่กดิขึ้น มองความสัมพนัธของสิ่งตาง ๆ ทั้งในภาพรวมและแตละสวนยอย 
การมองโครงสรางของระบบที่อยูภายใตสถานการณทีซ่ับซอน หรือสาเหตทุี่แทจริงของปญหา และ
มองหาจุดทีจ่ะแกปญหาไดดีที่สุด มองเหน็วงจรวัฏจักรของเหตุปจจัย 

เนื่องจากสวนประกอบตาง ๆ ของระบบเปนสิ่งที่มองเหน็ไดงายเปนรูปธรรม แต
ความสัมพันธและความเชื่อมโยงของสวนประกอบตาง ๆ เหลานัน้ เปนนามธรรมมองเหน็ไดยาก 
และการมองเห็นความเชื่อมโยงนี้เปนสิ่งทีม่ีความสาํคัญมากกวา 

 
 3.4 ประโยชนของการคิดเปนระบบครบวงจร 

การคิดเปนระบบครบวงจรจะชวยใหการแกปญหาเกิดขึ้นอยางถาวรและยั่งยนื ไมตอง
ตามแกปญหาอยูตลอดเวลา การคิดเปนระบบเปนสิง่จําเปนมากขึ้น เพราะระบบที่เราอยูมีความ
ซับซอนมากขึน้ สิง่แวดลอมมีการเปลี่ยนแปลงมากขึ้น และรวดเร็วมากขึ้น ระบบถูกตัดแยกเปน
สวน ๆ เพื่องายแกการแกปญหา เมื่อเราเริ่มคิดแตกตางออกไป เราจะเหน็สิ่งตาง ๆ ในมุมมองที่
ตางออกไป และเราก็จะเริ่มทําในสิ่งที่แตกตาง และแกปญหาดวยวิธทีีต่างไป 

 
3.5 กฎของการคิดเปนระบบครบวงจร 
Senge (1990) ไดเสนอกฎของการคิดเปนระบบครบวงจร ไว 11 ประการดังนี ้
1. ปญหาวนันี ้มาการจากแกปญหาที่ผิดพลาดของวันวาน : ปญหาตาง ๆ ทกุวนันี ้มา

จากผลของการแกปญหาในอดีต การแกปญหามกัจะเปนการยายปญหาจากสวนหนึ่งไปยงัสวน
อ่ืนของระบบ ลักษณะของปญหาก็จะเปลีย่นแปลงไปจากปญหาเดิม 

2. แรงกระทําเทากับแรงสะทอน : บางครั้งการแกปญหาดวยความตั้งใจอยางเต็มที ่กลับ
มีปญหาที่ตองแกมากขึน้ 

3. พฤติกรรมจะดีขึ้นกอนที่จะเลวลง  หรือพฤติกรรมจะแยลงกอนจะคอย ๆ ดีขึ้น : การ
แกปญหาตองใชเวลา บางครั้งเมื่อแกปญหาไปแลว ในระยะสั้นดูเหมือนวาปญหานัน้จะไดรับการ
แกไขแลว ซึ่งกวาที่จะเห็นผลยอนกลับมา ปญหาดังกลาวนัน้อาจจะแยไปกวาเดิม หรือในทาง
กลับกัน ชวงแรกของการแกปญหาทุกอยางอาจจะดูเลวราย แตทกุอยางกลับคอย ๆ ดีขึ้น  

4. การแกปญหาดวยวิธทีีง่ายที่สุดจะนํากลับต้ังตนทีป่ญหาเดิม : การเลือกวิธทีี่งายที่สุด 
ซึ่งคนทั่วไปมกัจะทาํ บางครั้งไมไดเปนการแกปญหาที่สาเหตทุี่แทจริง คนเรามักจะแกปญหาตาม
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ความถนัด หรือความรูของเรา หรือปรับวิธกีารแกปญหาที่ คลาย ๆ กัน และเคยแกไดผลมาแลวมา
ประยุกตใช ซึง่เปนวิธีการทีง่ายสาํหรับเรา แตไมไดชวยแกปญหาเลย 

5. วิธีการแกอาจจะแยกวาตวัปญหา : วิธีการแกปญหาทีง่ายที่สุด หรือการแกปญหาที่ดู
เหมือนวาจะคลาย ๆ มักไมสามารถแกปญหาไดเสมอไป บางครั้งการแกปญหาเปนเพียงการยาย
ปญหาหรือสรางเงื่อนไขใหม ซึ่งนอกจากปญหาจะไมไดการแกไขแลว เงื่อนไขที่สรางขึ้นมาใหม
กลับกลายเปนปญหาเพิม่ข้ึนมาอกี 

6. ยิ่งรีบยิ่งชา : วิธีการแกปญหาที่รีบเรง เปนการแกปญหาเฉพาะหนา ซึ่งอาจจะทําให
เกิดผลกระทบและเกิดปญหาที่ยุงยากกวา ทาํใหตองใชเวลาแกมากขึน้ 

7. สาเหตุและปญหาอาจไมสัมพันธกนัในดานเวลาและสถานที ่: ผลหรอือาการของ
ปญหาเปนสิ่งที่สามารถสังเกตเห็นและชี้วาคือปญหา แตสาเหตุทีก่อใหเกิดปญหาขึน้เปนสิง่ที่
สังเกตไดยาก บางครั้งสาเหตุอาจจะดูเหมอืนวาไมสัมพนัธกับปญหาที่เกิดขึ้น การแกปญหาไมควร
แกที่ปลายเหตุหรืออาการของปญหา 

8. การเปลี่ยนแปลงเล็กนอยอาจกอใหเกิดผลที่ยิ่งใหญ : หลักการของคานงัด การ
แกปญหาที่ตรงจุด หากเราสามารถแกปญหาที่ตรงจุด ซึง่อาจมองวาเปนสาเหตุเพยีงเล็กนอย แต
ในระยะยาวกจ็ะแกปญหาได หรือเกิดผลที่ยิ่งใหญ เปรียบเหมือนหางเสือเรือ การบดิเพียงเล็กนอย 
ก็จะสามารถบงัคับทิศทางของเรือได ฝกทีจ่ะเรียนรูการมองโครงสรางของระบบมากกวาเหน็เพยีง
เหตุการณที่เกดิขึ้น โดยใชตนแบบระบบที ่Senge และคณะพัฒนาขึ้น เพื่อชวยใหเราสามารถ
มองเหน็ความสัมพันธของกระบวนการตาง ๆ มากกวาเหตุการณทีเ่กดิขึ้น 

9. การแกปญหาอาจตองใชเวลานาน : การแกปญหาตองใชเวลา บางปญหาไมสามารถ
เห็นผลของการแกปญหาไดในทนัท ีการแกปญหาเฉพาะหนา อาจเปนการหนเีสือปะจระเขก็ได ทาํ
ใหตองแกปญหาที่สรางขึน้มาใหมอยูเร่ือย โดยที่ปญหาทีแ่ทจริงไมไดรับการแกไขเสียท ี

10. การแกปญหาในระบบยอยอาจไมแกปญหาในระบบใหญ : ระบบตาง ๆ ไมสามารถ
แบงแยกออกได การแกปญหาโดยการแบงระบบออกเปนสวน ๆ จึงไมใชการแกปญหาที่ถาวร การ
แบงชางออกเปนสองสวน ไมไดหมายความวาไดชางเลก็ ๆ สองตัว และการรูเฉพาะบางสวนของ
ชาง เหมือนตาบอดคลําชาง ก็ไมสามารถอธิบายชางไดทั้งตัว เราจะตองรูจักและเขาใจทัง้ระบบ 

11. ไมมีการตาํหน ิ: เมื่อเกิดปญหาขึ้น คนเรามักจะมองหาสิง่อื่นหรือคนอ่ืนวาเปน
สาเหตุของปญหา เขาทาํนอง รําไมดีโทษปโทษกลองการคิดเปนระบบครบวงจรนัน้ จะตองเหน็วา
ตัวเราเองและสาเหตุของปญหาของเราตางก็เปนสวนหนึ่งของระบบอันเดียวกัน  
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3.6 ภาษาสําหรับการคิดเปนระบบครบวงจร 
Senge (1990) ชี้วา การคิดเปนระบบครบวงจรจะตองเปลี่ยนภาษาทีเ่ราใชดวย 

เนื่องจากโครงสรางทางไวยกรณของภาษาที่เราใชสวนใหญ  มักประกอบดวย ประธาน กริยา และ
กรรม ซึ่งทําใหเราคิดเปนเสนตรง  

 
การคิดเปนระบบครบวงจรจาํเปนตองมีภาษาเปนของตนเอง โดยเปนโครงสรางของ

ภาษาของการคิด การคิดเปนระบบครบวงจรจะตองคิดเปนวงจรวัฏจักรของปญหา เหตุปจจัย  
ตาง ๆ ที่สงผลตอเนื่องกนั ดงันัน้ ภาษาของการคิดเปนระบบครบวงจร จึงเปนความสัมพันธตาง ๆ 
ซึ่งอยูในรูปของแผนภาพเปนวงจร ซึง่รียกไดวา เปนทกัษะและเครื่องมือ (Larsen et al, 1996) ใน
การฝกคิดเปนระบบครบวงจร  

 
พื้นฐานของการคิดเปนระบบครบวงจร คอื การระบวุงจรวัฏจักรของสาเหตุ (Circles of 

Causality) หรือกระบวนการยอนกลับ (Feedback) ซึ่งเปนภาษาที่ชวยอธิบายโครงสรางระบบ 
ภาษาสําหรับการคิดเปนระบบครบวงจร เปนรูปของแผนผัง การอานแผนผัง โครงสราง

ของแผนผังการคิดเปนระบบ หรือกระบวนการยอนกลับของเหตุปจจัย มี 2 ชนิดเปนหลัก คือ 
 
1. การสงผลยอนกลับแบบเสริมแรง (Reinforcing Feedback) 

กระบวนการเสริมแรง คือ ส่ิงที่เกิดขึ้นจะขยายจากเดิมไปเรื่อย ๆ หรือในทางตรงขาม
คือลดลงไปเรื่อย ๆ เหมือนกราฟเอ็กซโปเนนเชียล ซึ่งสามารถเปนไปไดทั้งดานที่ด ีและดานที่ไมดี 
ภาพที่ใชแทนกระบวนการนี ้คือภาพกอนหิมะที่กลิง้ลงมาจากเขา ซึ่งเมื่อกลิ้งลงมาเรื่อย ๆ ขนาด
ของกอนหิมะจะใหญขึ้นเรื่อย  

         
แผนภูมิที่ 7 กระบวนการยอนกลับแบบเสริมแรง 

ที่มา : Senge, Peter M. The fifth discipline .1990: 81. 
 

กระบวนการยอนกลับแบบเสริมแรง แบงเปน 2 ประเภทคือ 
1.1 กระบวนการยอนกลับแบบเพิ่มข้ึน (Virtuous Feedback) หรือกระบวนการ

ยอนกลับในทางบวก คือ ทาํใหเจริญเติบโตยิ่ง ๆ ขึน้ 
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1.2 กระบวนการยอนกลับแบบลดลง (Vicious Feedback) หรือกระบวนการ
ยอนกลับในทางลบ คือ ทาํใหเสื่อมถอยลงเรื่อย ๆ 

 
2. การสงผลยอนกลับแบบสมดุล (Balancing Feedback) 

กระบวนการแบบสมดุล เปนกระบวนการทีม่ีเปาหมายในการกระทํา ตองการทําเพื่อ
ไปสูจุดหมายนั้น ภาพที่ใชแทนกระบวนการนี้ คือภาพกระดานหก หรือภาพตาชัง่  

      
 

แผนภูมิที่ 8 กระบวนการยอนกลับแบบสมดุล 
ที่มา : : Senge, Peter M. The fifth discipline .1990 : 84. 

 
ในกระบวนการยอนกลับ หรือส่ิงที่มีอิทธพิลตอกันในระบบนั้น เมื่อมีส่ิงหนึ่งเกิดขึ้น 

ไมไดหมายความวาจะสงผลใหเกิดขึ้นทันท ีแตอาจจะมกีารทิ้งชวง ซึง่ในแผนผงัการคดิเปนระบบ 
ใชคําวา เวลาทิ้งชวง (Delays) หมายถงึ กวาที่ผลอีกอยางหนึ่งจะเกดิขึ้น อาจจะตองใชเวลา เปน
ชวงเวลาระหวางการกระทํากับผลที่จะเกดิขึ้นจากการกระทํานั้น ภาพที่ใชแทนกระบวนการนี ้คือ
ภาพนาฬกิา 

 
 

 แผนภูมิที่ 9 เวลาทิ้งชวง 
ที่มา : Aronson, Daniel. Introduction to Systems Thinking, 1996. 

 
จากกระบวนการยอนกลบั 2 แบบนี้ เปนพืน้ฐานในการเขียนและอานแผนผังความคิด

เปนระบบครบวงจร และจากกระบวนการยอนกลับ 2 แบบนี้ สามารถนาํไปผสมผสานกนั เปนตน 
แบบพฤติกรรม หรือตนแบบระบบ5 ซึ่งเปนเครื่องมือชวยใหมองเหน็โครงสรางระบบ และเปนเครื่อง 
มือในการฝกพัฒนาทักษะในการคิดเปนระบบครบวงจรไดงายขึ้น 

                                                           
5 ตนแบบระบบ (Systems Archetypes) ไดรับการพัฒนาขึ้นที่ Innovation Associates โดย Senge และคณะ 
เพื่อชวยใหเขาใจโครงสรางระบบไดงายขึ้น และชวยใหหาจุดที่ดีที่สุดในการแกปญหา (leverage) ชวยระบุ
ปญหา และหลีกเลี่ยงการแกปญหาที่อาการ ดูเพิ่มเติมใน Senge (1990) Appendix 2 : 378-390 



 

 

44

 
3.7 วิธีคิดเปนระบบครบวงจร  
Goodman และ Karash (1995) ไดรวมกนัเสนอ วธิีคิดอยางเปนระบบ  6 ขั้นตอน เพื่อ

แสดงใหเหน็วาการคิดเปนระบบครบวงจร สามารถประยุกตไปใชแกปญหาไดอยางไร โดยใช
ตัวอยาง เปนความขัดแยงในโครงรางการสรางทางแยกในเมืองนิวเบอรรี ของกรมขนสง ประเทศ
อังกฤษ ซึง่มีขัน้ตอนการคิด 6 ขั้น คือ 

ขั้นที่ 1  เลาเรื่อง : เลาเหตุการณที่เกดิขึ้นตามความเปนจริง 
ข้ันที่ 2  เขียนแผนผงั : นาํเหตุการณที่เกิดขึ้นมาเขยีนความสัมพนัธในรูปของแผนผัง 
ข้ันที่ 3  ตั้งคําถามที่ตรงกับปญหา 
ข้ันที่ 4  ระบุโครงสราง : มองปจจัยตาง ๆ ที่สงผลตอปญหา ไมมองแตเพียงอาการหรือ

สิ่งที่เกิดขึ้น 
ข้ันที่ 5  เจาะลึกลงไป : เพิ่มวงวัฏจกัรปจจัยที่เปนสาเหตุตาง ๆ ลงไป เพยีงใหเร่ืองราว

สมบูรณขึ้น 
ขั้นที่ 6  วางแผนการแกปญหา : มองหาจุดที่ดทีี่สุดในระบบ เพือ่หาวธิีการแกปญหา 
 
Karash (1996) ไดเสนอวิธกีารหาโครงสรางระบบ การคิดเปนระบบครบวงจรตอง

สามารถมองเห็นเหตุการณที่เกิดขึ้น (events) รูปแบบ(patterns) และโครงสราง (structure) การ
มองเหน็เหตุการณ เปนการมองเหน็สิง่ที่เกิดขึ้น รูปแบบเปนการมองแนวโนมของเหตุการณที่จะ
เกิดขึ้นตอไป ชวยใหสามารถทํานายและวางแผนได แตโครงสรางเปนสิ่งที่มองเหน็ไดยากที่สุด 
Karash ไดเปรียบเทียบการหาโครงสรางระบบกับภูเขาน้ําแข็ง สวนทีอ่ยูเหนือน้าํ เปรียบเหมือน
เหตุการณที่เกดิขึ้น สวนที่จมอยูในน้าํทีย่ังพอมองเหน็ เปรียบไดกับรูปแบบพฤติกรรม แตที่อยูลึก
ลงไป และมองเหน็ไดยากคือ โครงสราง  

 
Senge และคณะ (2000) ไดเสนอแนวทางที่ชวยใหเรามองเหน็และเขาใจโครงสราง

ระบบดวยภาพ  ภูเขาน้าํแข็ง และการตอบคําถาม 4 ขอ ดังนี ้
1. ระดับเหตุการณ เมื่อเกิดเหตุการณขึ้น ใหบอกวาเกิดอะไรขึ้น (Events) 
2. ระดับรูปแบบหรือแนวโนม เคยเกิดเหตุการณที่คลาย ๆ นีท้ี่ไหนหรือไม 

(Pattern/Trends)  
3. ระดับโครงสรางระบบ อะไรเปนสาเหตทุี่ทาํใหเกิดปญหาขึ้น (Systemic Structures) 
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4. ระดับรับรูภาพลักษณโลกรอบตัวอยางถกูตอง เราคิดอยางไรที่ปลอยใหสถานการณ 
(Mental Models) เชนนี้เกิดขึ้นอยูเร่ือย ๆ  ระบบมักจะเกดิจากคานิยม ทัศนคติ และความเชื่อของ
บุคคลในระบบนั้น และสืบเนื่องมาจากลกัษณะรับรูภาพลักษณโลกรอบตัวอยางถกูตอง ที่มีอิทธ ิ
พลตอพฤติกรรมของบุคคล ซึ่งจะเปนปฏิกริิยายอนกลับมาที่ระบบ 

 

 
 
 

 
แผนภูมิที่ 10 ภูเขาน้ําแข็ง 

ที่มา : Senge, Peter and others. Schools That Learn.  2000 : 80. 
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ตอนที่ 4 ตัวแปรคัดสรรที่สงผลตอลกัษณะคิดเปนระบบครบวงจร 
 

จากการศึกษาลักษณะคิดเปนระบบครบวงจร และวิเคราะหแนวคิด ทฤษฎี และเอกสาร
งานวิจยัที่เกี่ยวของ พบวา มปีจจัยหลายประการที่สงผลใหบุคคลมีลักษณะดังกลาว และจากการ
สังเคราะห ผูวจิัยจึงไดคัดสรรตัวแปรในการวิจัยครั้งนี ้โดยแบงไดเปน 4 ดาน  

1. ตัวแปรคัดสรรดานการวางแผน 
2. ตัวแปรคัดสรรดานโครงสรางและการจดัองคการ 
3. ตัวแปรคัดสรรดานลักษณะผูนํา 
4. ตัวแปรคัดสรรดานการติดตอส่ือสารในองคการ 

 
 4.1 การวางแผน  
 การทาํงานอยางเปนระบบ จําเปนจะตองมีการวางแผน เพื่อใหทราบวาใครจะตองทาํ
อะไร และมีการประสานงานกันอยางไร ซึง่จะสงผลใหบคุลากรสามารถเหน็ความสมัพันธของ
กระบวนการทาํงานอยางเปนระบบ มองเห็นผลที่จะเกดิขึ้น รวมทั้งผลกระทบการการกระทาํ เปน
การแกปญหาแบบองครวม และปองกนัปญหาที่จะเกิดขึ้น และชวยใหบุคลากรสามารถมองเหน็
ภาพรวมและคิดเปนระบบครบวงจร ตัวแปรที่ผูวิจัยศกึษา คือ การจดัทําแผนงานทั้งแผนงาน
ประจําปและแผนงานสาํหรบัโครงการพเิศษ การดําเนนิการตามแผนงาน การปรับปรุงแผนงาน 
การประเมนิผลการดําเนินงาน การนําผลการประเมนิมาปรับใชในการวางแผนครั้งตอไป 
 การวางแผนเปนองคประกอบสําคัญในการจัดการบริหารองคการ แผนจะเปนสะพาน
เชื่อมสภาพปจจุบันไปสูอนาคต แผนจะชวยสั่งการและประสานกิจกรรมตาง ๆ เพื่อใหบรรลุ
เปาหมายไดอยางมีประสิทธภิาพและประสิทธิผล เกี่ยวของกับการกําหนด (การเลือก) ภารกิจ 
(Missions) และวัตถุประสงค (Objectives) ตลอดจนกจิกรรมเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคนัน้ ซึง่ตอง
อาศัยการตัดสินใจ การเลือกระหวางทางเลือกการปฏิบตัิในอนาคต แผน (Plan) จะบอกเหตุผล 
(วิธีการ) เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคที่เลือกไว การวางแผนจะเปนการสรางสะพานเพื่อใหเดินไปถงึ
ส่ิงที่ตองการ จากผลของการวางแผนจะไดแผน (Plan) ออกมา เปนการตัดสินใจลวงหนาในการ
เลือกทางเลือกเกี่ยวกับส่ิงตาง ๆ ไมวาจะเปนวัตถุประสงคกรือวิธีการกระทํา ดังนั้น แผนจึงเปน
เครื่องมือ (วิธีการ) เพื่อใหบรรลุจุดมุงหมาย  แผนจะชวยสั่งการและประสานงานกิจกรรมตางๆ 
เพื่อใหบรรลุเปาหมายไดอยางมีประสิทธผิลและมีประสิทธิภาพ 
 สุธี สุทธิสมบูรณ และสมาน รังสิโยกฤษณ (2539) กลาวถึงความสําคญัของการวางแผน
ไวดงันี ้ 1) ชวยตอบคาํถามไดวา การดําเนินงานนัน้ ๆ มีเหตุผลความจาํเปนหรือไม เพียงใด เพื่อ
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จะไดไมตองเสียทรัพยากรและกําลงัความคิด รวมทัง้เวลา 2) การวางแผนมิใชการคาดคะเนอยาง
เลื่อนลอย แตเปนการบรหิารงานการทํางานที่เปนระบบ มีระเบียบ รัดกุมและนาเชื่อถือ โดยอาศัย
ขอมูลที่เกี่ยวของเปนปจจัยสาํคัญ 3) การวางแผนเปนแขนงหนึง่ของการบริหาร ปจจยัสําคัญที่
ตองพิจารณาคือ บุคลากร เงิน วัสดุอุปกรณ และเวลาทีจ่ะสามารถปฏิบัติไดตามแผน 4) ระยะ 
เวลา เปนสิง่เชื่อมโยงไปสูการปฏิบัติ 5) การวางแผนโดยไดรับมอบหมายจากผูมีอํานาจสูงสุด ใหมี
อํานาจหนาทีย่มจะไดรับความสะดวกและการสนบัสนนุในการจัดทาํและอนุมัติใหดําเนนิการตาม
แผน 6) การจดัทําแผนเปนลายลักษณอักษร สามารถนาํไปปฏิบัติและควบคุมการดําเนนิงานให
เปนไปตามแผน  
 
 4.1.1 รูปแบบของแผน (Types of Plan)   
 รูปแบบของแผน จะแตกตางกัน โดยมีรายละเอียดดังนี ้  
 1. ภารกิจ (Missions) หรือจุดมุงหมาย (Purposes)  
 ภารกิจ หมายถึง หนาที่หรืองานพืน้ฐานขององคการ สวนจุดมุงหมายหมายถงึ 
จุดมุงหมายพืน้ฐานและสิ่งที่ตองการเพื่อความคงอยูขององคการ ทกุองคการตองมีจุดมุงหมาย
หรือภารกิจในทุกระบบสงัคม องคการมีหนาที่พืน้ฐานหรืองาน  
 2. วัตถุประสงค (Objectives) หรือเปาหมาย (Goals) 
 วัตถุประสงค หมายถงึเปาหมายซึง่ตองการใหกิจกรรมบรรลุผลหรือหมายถงึ
เปาหมายระยะสั้นทีม่ีลักษณะเจาะจงซึง่เปนผลลัพธทีส่ามารถวัดได เปาหมาย เปนเปาหมายหรือ
จุดหมายปลายทางที่การจัดการตองการบรรลุ (Bateman and Snell. 1999 : 125) หรือหมายถงึ 
การกําหนดสิ่งที่ตองการในอนาคต ซึง่องคการจะตองพยายามใหเกิดขึ้น หรือหมายถงึสวน 
ประกอบของการวางแผนที่สําคัญเกี่ยวกับเปาหมายในอนาคตที่องคการตองการใหบรรลุจุดมุง 
หมายนัน้ 
 3. กลยุทธ (Strategies) หมายถงึ แผนการปฏิบัติการทีอ่ธิบายถงึการจัดสรร
ทรัพยากรและกิจกรรมอื่นๆ ใหเหมาะสมกบัส่ิงแวดลอมและชวยใหองคการบรรลเุปาหมาย 
 4. นโยบาย (Policies) หมายถึง แผนซึง่เปนขอความทัว่ไปหรือความเขาใจที่
เปนแนวทางหรือชองทางความคิดในการตัดสินใจ หรือหมายถงึแนวทางที่กาํหนดขึ้นมาซึ่งอาศัย
พื้นฐานจากเปาหมายและแผนกลยทุธทั้งหมดขององคการเพื่อใชเปนทิศทางสําหรับบุคคลในองค 
การ นโยบายเปนขอบเขตซึ่งจะตองตัดสินใจและการตัดสินใจจะตองสอดคลองกับวัตถุประสงค
ดวย นโยบายจะชวยตัดสนิใจในปญหากอนที่จะเปนปญหา เปนสิง่ไมจาํเปนที่จะวิเคราะหสถาน 
การณเดิมทกุครั้งเมื่อเกิดขึ้น  
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5. กระบวนการ (Procedures) เปนแผนที่กาํหนดวธิีการจัดการกิจกรรมใน
อนาคต ประกอบดวยลําดับข้ันของการปฏบิัติเปนแนวทางเพื่อการปฏบิัติมากกวาความคิด มีราย 
ละเอียดเพื่อใหกิจกรรมบรรลุผลได                                                                                                                     

6. กฎ (Rules) เปนขอความที่อธิบายถงึแผนหลกัซึ่งระบุการกระทําอยางใด
อยางหนึ่งที่ควรกระทํา หรือไมควรทําในสถานการณเฉพาะอยาง กฎจะแตกตางจากกระบวนการ
เพราะไมมกีารระบุลําดับข้ันตอนของเวลาในการปฏิบัติ กระบวนการจะมีลักษณะคลายคลึงกับข้ัน 
ตอนของกฎ 
 7. โปรแกรม (Programs) ประกอบดวย จดุมุงหมาย (Goals) นโยบาย 
(Policies) กระบวนการ (Procedures) กฎ (Rules) การมอบหมายงาน (Task Assignments) ขั้น 
ตอนการทํางาน (Steps to be Taken) ทรัพยากรที่ใช (Resources to be Employed)  และสวน 
ประกอบอื่นๆ ที่จําเปนสาํหรบัการกระทําอยางใดอยางหนึ่ง โดยทั่วไปไดรับการสนับสนุนโดยงบ 
ประมาณ (Weihich and Koontz.1993)   
 8. งบประมาณ (Budgets) เปนรายละเอยีดการจัดสรรทรัพยากรสําหรับหนวย
ใดหนวยหนึ่ง (โครงการใดโครงการหนึ่ง) โดยแสดงในรปูจํานวนเงนิหรือจํานวนหนวย ซึ่งใชเปน
เทคนิคในการวางแผนและควบคุมงบประมาณการปฏิบตัิการดานการเงินเรียกวา แผนกําไร (Profit 
Plan)  งบประมาณอาจแสดงในรูปงบการเงิน  อาจแสดงถึง การวางแผน การลงทุน งบประมาณ
คาใชจายในการลงทนุ กระแสการหมนุเวยีนของเงินสด งบประมาณเงินสด งบประมาณเปนเครื่อง 
มือในการวางแผนพื้นฐานในหลายบริษทั งบประมาณอาจจะทําในรูปสัปดาหหรือ 5 ปก็ได โดยทั่ว 
ไปงบประมาณใชเพื่อปฏิบัติตามโปรแกรมและอาจจะเปนโปรแกรมในตัวเองดวย  
 
 4.1.2 ประเภทของแผนตามสถานการณการใช  
 1. แผนที่ใชคร้ังเดียว (Single-use Plan) เปนแผนที่ออกแบบเพื่อใชสําหรับ
สถานการณครั้งเดียว เนื่องจากสถานการณบางอยางไมเกิดซ้ํา ดังนัน้สถานการณที่เกิดขึ้นครั้ง
เดียวจึงใชแผนนี ้แผนที่ใชคร้ังเดียวนี้จะประกอบดวย โปรแกรม (Program) เปนกลุมของการ
ปฏิบัติการที่สลับซับซอนที่เกี่ยวของกันซึง่ใชเพื่อบรรลุเปาหมายเดียวกนั เพื่อพฒันาโปรแกรม
ผูบริหารตองดาํเนนิการ คือ (1) แบงการปฏิบัติการออกเปนขั้นตอน  (2) พิจารณาลาํดับข้ันตอนที่
เหมาะสม  (3) ตัดสนิใจวาใครจะรับผิดชอบในแตละขั้นตอน  (4) กําหนดและจัดหาทรัพยากรที่
จําเปนในแตละขั้นตอน  (5) กําหนดเวลาทีใ่ชสําหรับแตละขั้นตอน  (6) จัดเตรียมตารางเวลาการ
ปฏิบัติการ  โครงการ (Project) เปนแผนทีใ่ชคร้ังเดียว มขีอบเขตที่แคบกวาโปรแกรม และมี
เปาหมายที่จะบรรลุเปาหมายดานเวลาเฉพาะอยาง โครงการจะรวมกจิกรรมและทรพัยากรนอย
กวาโปรแกรมและบอยครั้งที่พัฒนาเปนหนวยยอยของโปรแกรม  
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 2. แผนหลัก (Standing Plan) เปนแผนเพือ่แนะแนวการตัดสินใจ การจัดการ
และกิจกรรมในสถานการณที่เกิดขึ้นซ้าํ ประกอบดวย 3 กรณี คือ นโยบาย กระบวนการและกฎ 
นโยบาย (Policy) เปนแผนหลักซึ่งกาํหนดแนวทางอยางกวางเพื่ออํานวยการกิจกรรมการจัดการ
เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ กระบวนการ (Procedure) เปนแผนหลัก ประกอบดวย ราย 
ละเอียดขั้นตอนของการปฏิบัติในสถานการณที่เกิดขึ้น มีรายละเอยีดมากกวานโยบาย กฎ (Rule) 
เปนแผนหลักซึ่งกําหนดโอกาสที่กจิกรรมสามารถกระทาํไดหรือกระทําไมได กฎเปนลักษณะแผน
หลักที่แคบที่สุด 

 3. แผนสถานการณ (Contingency Plan) เปนทางเลือกของการปฏบิัติภายใต
การเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดลอมที่เกิดขึ้น 

 
 4.1.3 ประเภทของแผนจําแนกตามเวลา 
  1. แผนระยะสั้น (Short Range Planing) เปนแผนงานในกิจกรรมเฉพาะ

อยาง ทีจ่ะเกิดในระยะเวลาอนัสั้น อาจจะสอดคลองกับแผนงานระยะยาว กระบวนการดําเนนิงาน
ไมยุงยากและไมยาว 

  2. แผนระยะยาว (Long Range Planing) เปนแผนงานในกจิกรรมขนาดใหญ 
เกี่ยวของกับแผนระยะสัน้อืน่ ๆ กระบวนการดําเนินงานซับซอนและตองอาศัยความเชี่ยวชาญ
พิเศษในการวางแผน 

 
 4.1.4 ประเภทของแผนจําแนกตามลักษณะของแผน 
  1. แผนพัฒนาระยะยาว อาจครอบคลุมเวลา 10 ถึง 20 ป เปนการกาํหนดทิศ

ทางการพัฒนา 
  2. แผนพัฒนาระยะกลาง อาจครอบคลุมเวลา 4 ถึง 6 ป เปนการคะเนวาใน

ระหวางเวลานัน้ จะทาํอะไรบาง พัฒนาอะไร จะใชทรัพยากรและงบประมาณเทาไร 
  3. แผนพัฒนาประจําป เปนการปรับแผนพัฒนาระยะกลางใหสอดคลองกับ

ความเปนจริง เพื่อขอตั้งงบประมาณ 
  4. แผนปฏิบัติการประจําป เปนการนาํแผนพัฒนาประจําปมาปรับใชให

สอดคลองกับเงินงบประมาณที่ไดรับอนุมตัิ 
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 4.1.5 ระดับของการวางแผน (Level of Planning) 
 1. แผนกลยุทธ (Strategic Plans) เปนวิธกีารที่ใชเพื่อใหบรรลุเปาหมาย      

กลยุทธ (Strategic Goals) กําหนดโดยผูบริหารระดับสูง แผนกลยทุธจะครอบคลุมการจัดสรร
ทรัพยากรและกําหนดขอบเขตอยางกวางของกิจกรรมองคการในรยะยาวที่ออกแบบเพื่อใหบรรลุ
เปาหมายเชิงกลยุทธ 

 2. แผนยุทธวิธ ี(Tactical Plans) เปนวิธีการที่ใชเพื่อใหบรรลุเปาหมายยุทธวิธี 
(Tactical Goals) แผนนี้เปนหนาที่ของผูบริหารระดับสูงและระดับกลางที่จะกาํหนดแผนรวมกนั 
แผนยุทธวิธีจะมีรยะเวลาทีส่ั้นกวาแผนกลยุทธ และใหการสนับสนุนการปฏิบัติการของแผนกลยทุธ 
แผนยุทธวิธีประกอบดวยการปฏิบัติการเฉพาะอยางในแตละฝายของธรุกิจหรือกลุม 

 3. แผนการปฏิบัติการ (Operational Plans) เปนวิธีการที่ใชเพื่อใหบรรลุเปา 
หมายการปฏิบัติการ (Operational Goals) แผนนี้จะสนบัสนุนแผนยทุธวิธีโดยกําหนดการปฏิบัติ 
การในแตละฝาย หรือแผนกหนาที่ตางๆ  แผนนี้จะครอบคลุมระยะเวลาที่ส้ันกวาแผนยทุธวธิี โดย 
รวมถึงการปฏบิัติการในแตละวันขององคการ                   

    
 4.1.6 ปจจัยสําคัญในการวางแผน 
 1. การวางแผนควรคํานึงถงึอะไร เชน วัตถุประสงคของการวางแผน ปจจัยตาง ๆ 

ที่ตองใช วิธีการปฏิบัติเพื่อใชดําเนนิการตามแผน วิธีตรวจสอบและควบคุม ขอจํากดัตาง ๆ 
 2. ใครเปนผูรับผิดชอบในการวางแผน 
 3. ประเภทของแผน ซึ่งนอกจากที่ไดกลาวมาแลว ยังอาจแบงเปนแผนงานที่

เปนลายลักษณอักษร และไมเปนลายลักษณอักษร 
 4. ควรวางแผนเมื่อใด 
 
 4.1.7 กระบวนการวางแผน 
 สมยศ นาวกีาร (2536) กลาววา กระบวนการวางแผน เกี่ยวกบัข้ันตอนที่

สําคัญ 4 ขั้นตอน คือ 
 1. การกําหนดเปาหมายที่ตองการใหประสบความสาํเร็จ การตัดสินใจเกี่ยวกับ

ความตองการของหนวยงานหรือองคการ  
 2. การพิจารณาวาหนวยงานหรือองคการอยูที่ไหนเมื่อเทียบกบัเปาหมาย 

พิจารณาวาอยูหางจากเปาหมายเพยีงใด ทรัพยากรอะไรบางทีม่ีอยูเพือ่ความสําเร็จขององคการ 
และขอจํากัดขององคการ 
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 3. การพิจารณาวาปจจัยอะไรในสภาพแวดลอมที่ชวยใหองคการประสบความ 
สําเร็จในเปาหมาย และปจจยัอะไรบางที่เปนอุปสรรค รวมถงึการคาดคะเนหรือพยากรณ 

 4. ทําการพัฒนาแผนงานขึน้มา สรางทางเลือกตาง ๆ ประเมินทางเลือก และ
เลือกทางเลือกที่ดีที่สุด 

 
 สนานจิตร สุคนธทรพัย (2524) กลาววา กระบวนการวางแผน แบงเปน 3 ขั้น 

ตอน คือ 
 1. ข้ันวางแผน เปนขัน้ตอนกาํหนดอนาคตที่ตองการ ในระยะเวลาที่กําหนด วิธ ี

การดําเนินงานใหบรรลุผลตามที่ตองการ จนถงึวิธกีารตรวจสอบผลการดําเนินงาน 
 2.  ขั้นปฏิบัติตามแผน เปนการนาํแผนไปปฏิบัติ 
 3. ขั้นประเมินผล เปนการตรวจสอบผลกับวัตถุประสงคทีว่างไว เพื่อการปรับ 

ปรุงเปลี่ยนแปลง 
 
จากการสัมมนาของนิสิตภาควิชาโสตทัศนศึกษา จฬุาลงกรณมหาวทิยาลยั 

(2532) กลาวถึงการบริหารงานโสตทัศนปูการณในดานการวางแผนวา การวางแผน คือ ความ
พยายามที่เปนระบบ เพื่อตัดสินใจเลือกแนวทางที่ดทีี่สดุสําหรับอนาคต เพื่อใหองคการบรรลุเปา 
หมาย ในการจัดทําแผนของหนวยโสตทัศนูปกรณ เปนแผนซึ่งเปนภาพรวมทั้งหมดขององคการ ซึง่
กําหนดทิศทางและเปาหมายขององคการนั้น ลักษณะของแผนงานของโสตทัศนูปกรณจําแนกได
ดังนี ้

1. แผนปฏิบัติงานประจําป 
1.1 แผนงานดานการผลิตสื่อ สไลด วิดีโอ ภาพยนตร อุปกรณ 
1.2 แผนงานดานการบริการ ซอมบํารุง 

2. ถาเปนแผนงานประจํา จะตองจัดทาํโดยมรีายละเอียดของแผนดังนี ้
2.1 กําหนดวัตถปุระสงค 
2.2 กําหนดกิจกรรม 
2.3 กําหนดระยะเวลา 
2.4 กําหนดคาใชจายหรืองบประมาณ 
2.5 กําหนดผูรับผิดชอบ 
2.6 วัสดุอุปกรณและเทคโนโลยทีี่ตองใช 
2.7 จัดทําตารางควบคุมแผน 
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3. ถาเปนงานพิเศษ เพื่อสนับสนุนแผนงานประจํา หรือริเร่ิมข้ึนใหม จะตอง
จัดทําเปนโครงการ โดยมีรายละเอียด ดงันี ้
3.1 ชื่อโครงการ 
3.2 หลักการและเหตุผล 
3.3 จุดประสงคของโครงการหรือเปาหมาย 
3.4 วิธีดําเนินการ 
3.5 ระยะเวลาดําเนินการ 
3.6 งบประมาณ 
3.7 ผูรับผิดชอบโครงการ 
3.8 ผลที่คาดวาจะไดรับ 

4. จัดทําแผนเกี่ยวกับการจัดหาเครื่องมืออุปกรณ โดยพิจารณาจาก
แผนงานและโครงการในอนาคต 

5. จัดทําแผนเกี่ยวกับบุคลากรซึ่งตองเหมาะสมกับงาน 
 การบริหารงานในหนวยงานเทคโนโลยีการศึกษาหรือหนวยโสตทัศนูปกรณให

บรรลุเปาหมาย นอกจาก จะตองมีการวางแผนที่ดี จะตองมีการสั่งการ การควบคุม และการ
ประเมินผลที่ดดีวย 

 
 4.2 โครงสรางองคการและการจัดการองคการ 
 โครงสรางองคการ เปนองคประกอบระบบหนึง่ขององคการ ซึง่แสดงใหเหน็กระบวนการ
ทํางาน การประสานงาน และความสมัพนัธของสวนตาง ๆ ในองคการ ชวยใหบุคลากรสามารถ
มองเหน็องคการในภาพรวมทั้งองคการ ซึ่งสงผลตอการคดิเปนระบบครบวงจร 
 

 4.2.1 ความหมายของการจัดโครงสรางองคการ 
 Stephen P. Robbin (1990) กลาวถงึโครงสรางองคการวา เปนการกาํหนด

กระบวนการแบงงาน และมอบหมายงานใหบุคลากรไปปฏิบัติ และรายงานผล ซึ่งจะนําไปสูกลไก
การทาํงานอยางเปนระบบ 

 Delton B. McFarland (1979) ใหความหมายวา โครงสรางองคการ หมายถงึ
รูปแบบของความสมัพนัธระหวางตาํแหนงตาง ๆ และผูที่ดํารงอยูในตาํแหนงนั้น 

 การจัดองคการนั้นมีความหมายตอบุคคลที่จะเขามารวมกันทํางาน ซึง่จะตอง
มีการประสานงานกนั และจะตองมีความชัดเจนในเรื่องตางๆ ดังนี ้

1. จุดประสงคขององคการ และการวางแผนในการปฏิบัต ิ
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2. กิจกรรมที่องคการตองการปฏิบัติและหนาที่หลกัขององคการ 
3. ทําความเขาใจเกี่ยวกับขอบเขตของอํานาจ หนาที่ กฎ ระเบียบทีผู่ใตบังคับ 

บัญชาจะตองปฏิบัติตาม 
4. พยายามปรับเปลี่ยนองคการใหเปนไปตามยุคตามสมยัโลกาภิวัตน 

(Globalization) ไมยึดติดกับโครงสรางใดโครงสรางหนึง่ตลอดไป ซึ่งแตละโครงสรางก็จะมีขอดี  
ขอเสียภายในตัวของโครงสรางเอง จงึจะตองมีการปรับเปลี่ยนเพื่อใหสามารถแขงขนักับคูตอสูได 
(Competitor) 

เนื่องจากองคการในปจจุบนัมักจะมีขนาดใหญ จึงมีความสับสนในการปฏิบัติงานวาใคร
เปนคนรับผิดชอบ และมีข้ันตอนหรือวงจรในการปฏิบัติ (Process or Operation Cycle) อยางไร 
การจัดองคการจะทําใหทราบแนวทางปฏิบัติงาน (Work Flow) ทําใหเราไมทํางานซ้าํซอนหรือขัด 
แยงกนั และยงัชวยใหพนักงานทราบขอบเขตของงาน การติดตอประสานงานสะดวกขึ้น ทาํให
ผูบริหารสามารถตัดสินใจ (Decision-Making) ไดอยางถูกตอง 

 
 4.2.2 องคการที่เปนทางการและองคการที่ไมเปนทางการ  
 การจัดองคการที่เปนทางการ (Formal Organization) เปนการจัดโครงสราง

ขององคการตามเจตนาหรือบทบาท (Intentional Structure of Role) ในการปฏิบัตภิายในองคการ 
ซึ่งสามารถแสดงออกมาเปนแผนภูมิโครงสรางขององคการ (Organization Chart) เพื่อให
ผูใตบังคับบัญชาไดทราบถงึอํานาจหนาทีข่องตนเองในการปฏิบัติงานและบงบอกถึงขอบเขต
ความรับผิดชอบของแตละบุคคลที่ทํางานรวมกนั ทัง้นีเ้พื่อความเปนระเบียบโดยไมมีการทํางาน
ซ้ําซอน แตการจัดโครงสรางแบบทางการกส็ามารถที่จะยดืหยุนไดบาง ข้ึนอยูกับความเหมาะสม
ของสถานการณและสภาพแวดลอม (Situation & Environment) 

 การจัดองคการแบบไมเปนทางการ (Informal Organization) Chester 
Barnard (อางถึงใน ศิริวรรณ เสรีรัตนและคณะ, 2542) กลาววา การจัดองคการแบบไมเปนทาง 
การคือการรวมกิจกรรมสวนบุคคลของกลุมคนโดยปราศจากจุดประสงครวมกนั ถงึแมวาจะมกีาร
ชวยเหลือกนัภายในองคการก็ตาม และกอใหเกิดความสมัพันธ (Relationship) ขึ้น Keith Davis 
(อางถงึใน ศิริวรรณ เสรีรัตนและคณะ, 2542) กลาววา การจัดองคการแบบไมเปนทางการคือ 
ระบบงาน บุคคล และความสัมพันธถูกกอต้ังโดยตัวบุคคล ซึ่งไมเกี่ยวของกับการจัดตั้งองคการ
หรือโครงสรางขององคการ จงึไมมีปรากฏบนแผนภูมิโครงสรางขององคการ 
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4.2.3 การจัดโครงสรางองคการ 
โครงสรางองคการ (Organization Structure) หมายถึง วธิีการทีเ่กี่ยวของกับ

การจัดสรรทรัพยากรตาง ๆ และการกําหนดวิธีการรายงานตามสายบงัคับบัญชาในระหวางกลุม
คน รวมไปถงึกลไกของระบบการประสานงานที่เปนทางการและวิธกีารที่จะตองเกี่ยวของกนัตาม
แบบแผนที่ไดมีการกาํหนดและวางเอาไว 

องคประกอบที่สําคัญของโครงสรางองคการ ม ี3 สวน คือ (ธงชัย  สันติวงษ, 
2538 : 3-5) 

1. ซับซอน (Complexity) มีความหลากหลายและแตกตางกันของงานตาง ๆ 
ที่ปรากฏอยูในองคการ มกีารแบงแยกแรงงานกันทําตามความถนัด มีการจัดแบงระดับชั้นบงัคับ
บัญชาสูงต่ําภายในองคการ และรวมไปถึงการกระจายรปูแบบของหนวยงานตาง ๆ ขององคการ 

2. การจัดระเบียบรูปแบบทางการ (Formalization) หมายถึงขนาดความมาก
นอยขององคการ ในสวนที่เกีย่วกับการกาํหนดกฏเกณฑและวางระเบียบแบบแผนตาง ๆ ข้ึน เพื่อ
สําหรับใชกาํกบัพฤติกรรมของพนักงานใหพึงตองปฏิบัตภิายใตกรอบระเบียบทีว่างไว การวางกฏ
ระเบียบตองไมมากเกินความจําเปน เพราะจะเปนอุปสรรคกอใหเกิดความไมคลองตวั การทาํงาน
ลาชา 

3. การรวมศูนยอํานาจ (Centralization) การพิจารณาถงึอํานาจการตัดสินใจ
ตาง ๆ ที่มีไวทีศู่นยกลาง ปญหาตาง ๆ ที่เกิดขึ้นในองคการจะมทีิศทางไหลขึน้ไปตามระดับบริหาร
ที่สูงขึน้ไป แตปจจุบัน องคการตาง ๆ มีขนาดใหญขึ้น จึงมีการกระจายการตัดสินใจไปในระดับลาง
ตามสายงาน เพื่อใหสมาชิกระดับตาง ๆ เปนผูตัดสินใจในจุดปฏิบัตินั้น ๆ เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพ
ในการทํางานมากขึ้น 

มีการแบงระดบัขององคการโดยยึดองคประกอบหลกั 5 ประการ ไดแก (1) 
สายการบังคับบัญชา (2) การมอบหมายอาํนาจหนาที่ (3) การรวมอํานาจและการกระจายอํานาจ 
(4) ชวงการจดัการ (5) ตําแหนงหนวยงานหลกัและหนวยงานที่ปรึกษา 

1. สายการบังคับบัญชา (Chain of Command) ในโครงสรางองคการแบบ
แนวดิ่ง จะการติดตอส่ือสารระหวางพนกังานกับผูจัดการโดยสายการบังคับบัญชา ซึ่งลักษณะการ
บังคับบัญชาจะมีการรายงานจากพนักงานระบลางขึ้นสูระดับบน โดยธรรมเนียมแลวจะมีการ
รายงานตามลาํดับข้ัน 

2. การมอบหมายอํานาจหนาที่ (Delegation of Authority) เพราะวาผูบริหาร
ระดับสูง ไมสามารถที่จะปฏิบัติงานทุกงานใหสําเร็จลลุวงตามเปาหมายโดยลาํพงัได ผูจัดการ
จะตองมีการใชสายการบังคบับัญชาในการกระจายอํานาจใหกบัสมาชิกภายในองคการ โดยขึน้กบั
ความเหมาะสมของงาน อํานาจหนาที่จะอางถงึสิทธิในการตัดสินใจในการปฏิบัติหรือใหคําแนะนาํ
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ในกิจกรรมตางๆ โดยมกีารจดัสรรทรัพยากรใหเหมาะสมกับงาน เพื่อใหองคการประสบความ 
สําเร็จ อํานาจหนาที่จะมีการลดหลั่นลงมาตามสายการบังคับบัญชา 

3. การรวมอํานาจและการกระจายอํานาจ (Centralization and 
Decentralization) แมวาผูบริหารระดับสูงไดกระจายอํานาจหนาที่ในการตัดสินใจ และการปฏิบัติ
บางอยางใหกบัพนกังานในองคการตามแนวดิ่งแลว องคการก็ยงัคงจะตองมีการรวมอํานาจในการ
ตัดสินใจบางอยางที่สําคัญไวที่ผูบริหารระดับสูงดวย 

Fayol กลาววา “อะไรก็ตามที่ไปเพิ่มความสําคัญตอบทบาทของผูใตบังคับ 
บัญชา ใหถือวาเปนการกระจายอํานาจ และอะไรก็ตามที่ไปลดความสําคัญของผูใตบังคับบัญชา 
เราก็ถือวาเปนการรวมอํานาจ” เพราะฉะนัน้การกระจายอํานาจ หมายถึง ความพยายามหรือ
ความตั้งใจที่จะมอบอํานาจหนาที่เทาที่จาํเปนใหกับผูบริหารในระดับตางๆ การกระจายอํานาจ
กอใหเกิดประโยชนแกองคการในการกระจายขอบเขตความรับผิดชอบตามผลิตภัณฑและตาม
พื้นที่ตางๆ ทาํใหการตัดสินใจรวดเร็ว และเปนการสรางขวัญกําลงัใจใหกับพนักงาน 

4. ขนาดการจัดการ (Span of Management ) หัวใจของขนาดของการจดั 
การก็คือ การทํางานอยางใกลชิดระหวางผูจัดการกับผูใตบังคับบัญชา การที่ไดทํางานรวมกนัอยาง
ใกลชิด ผูจัดการก็สามารถทีจ่ะใหคําแนะนาํหรือประสานงานระหวางแผนกได แตในความเปนจริง 
โอกาสที่ผูจัดการจะลงมาปฏบิัติงานอยางใกลชิดกับผูใตบังคับบัญชากม็ีนอย ซึ่งผูจัดการควรจะ
กําหนดนโยบายและแผนงาน เพื่อเปนแนวทางในการปฏิบัติ นอกจากนั้นจะตองมกีารเขามา
ตรวจสอบดูแลเปนระยะๆ 

เชาว  ไพรพิรุณโรจน (2523 อางถึงใน ธงชัย  สนัติวงษ, 2538 : 83-88) เสนอ
แนวความคิดวาการจัดโครงสรางองคการมีหลายแบบ แยกเปน 5 ประเภท ดงันี ้

1. โครงสรางองคการตามหนาที่การงาน (Functional Organization 
Structure) โครงสรางที่จัดตั้งขึ้นโดยแบงไปตามประเภทหรือหนาที่ที่จะตองกระทําอะไรบาง ซึง่
กอใหเกิดการไดคนมีความสามารถในแผนกนัน้ ๆ ทั้งยังฝกบุคคลในแผนกใหมีความเชียวชาญ
เฉพาะดาน คนในแผนกประสานงานกนังายและคอยปอนขอมูลที่ถกูตองใหพิจารณาตัดสินใจ ทํา
ใหมีความผิดพลาดนอยมาก 

2. โครงสรางองคการตามสายงานหลัก (Line Organization Structure) การ
จัดโครงสรางใหมีสายงานหลัก และมีการบังคับบัญชาจากบนลงลางลดหลั่นเปนขั้น ๆ จะไมมีการ
สั่งการแบบขามขั้นตอนในสายงาน โครงสรางแบบนี ้เหมาะสมสาํหรบัองคการตาง ๆ ที่ตองการให
มีการขยายตัวในอนาคต เพราะเพียงแตเพิ่มเติมโครงสรางในบางสายงานใหมีการควบคุมบังคับ
บัญชาลดหลัน่ลงไปไดอีก 
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3. โครงสรางองคการแบบคณะที่ปรึกษา (Staff Organization Structure) 
การจัดโครงสรางองคการโดยการใหมีที่ปรึกษาเขามาชวยการบริหารงาน เพราะที่ปรึกษามีความรู
ความชาํนาญเฉพาะดาน อยางไรก็ตาม ทีป่รึกษาไมมีอํานาจในการสั่งการใด ๆ นอกจากคอยปอน
ขอมูลใหผูบริหารตัดสินใจ 

4. โครงสรางองคการแบบคณะกรรมการบริหาร (Committees Organization 
Structure) การจัดโครงสรางองคการโดยใหมีการบริหารงานในลักษณะคณะกรรมการ ซึ่งจะชวย
ขจัดปญหาการบริหารแบบผูกขาดของคน  ๆ เดียว 

5. โครงสรางองคการงานอนุกรม (Auxiliary) คือหนวยงานชวย อาจเรียกวา
หนวยงานแมบาน (House-keeping Agency) เปนงานเกี่ยวกบัธุรการและอํานวยความสะดวก 
 

4.2.4 แผนภูมิองคการ 
แผนภูมิองคการ (Organization chart) จะแสดงใหเห็นถึงโครงสรางองคการ 

วามีสายการบงัคับบัญชา (Chain of command) อยางไร โดยแสดงเปนแผนผงัแบงสวนของงาน
ในองคการออกเปนแผนกๆ และแสดงถึงสายสัมพันธของตําแหนงตางๆ อยางเปนทางการ 

แผนภูมิองคการจะชวยใหเราเขาใจการทํางานขององคการไดงายขึ้น โดยจะ
แสดงหนวยงานตางๆ ภายในองคการและแสดงความสมัพันธระหวางลําดับข้ันในการบังคับบัญชา 
การติดตอส่ือสาร และการประสานงานรวมกนั 

 
4.2.5 ประโยชนของแผนภูมิองคการ 
1. ทําใหพนักงานในองคการทราบวาตนอยู ณ ตําแหนงใด ทาํหนาที่อะไร 
2. ทําใหทราบสายการบงัคับบัญชา และการติดตอส่ือสารวาใครเปนผูสัง่การ 
3. แสดงใหเหน็ลกัษณะการจัดแผนงานในองคการ 

 
แผนภูมิองคการ อาจทําได 2 แบบ คือ 
แผนภูมหิลัก (Master Chart) เปนแผนภูมิที่แสดงโครงสรางองคการอยางเปน

ทางการทั้งหมดขององคการ 
แผนภูมิเสริม (Supplementary Chart) คลายแผนภูมหิลัก เพยีงแตใสราย 

ละเอียดของแผนกเขาไป จึงทําใหแผนภูมชินิดนี้สามารถแสดงขายงานของแตละแผนกไดชัดเจนขึ้น 
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4.3 ลักษณะผูนํา 
ผูนํา คือ บุคคลที่มีอิทธิพลตอกลุม และสามารถนาํกลุมปฏิบัติงานตาง ๆ เพื่อใหบรรลุ

เปาหมายขององคการ (ลัทธกิาล  ศรีวะรมย, 2541) การเปนผูนาํวา เปนกระบวนการซึ่งบุคคลหนึ่ง
สามารถชกันาํใหผูใตบังคับบัญชาประพฤติปฏิบัติตามแนวทางที่ตองประสงค (Warren Bennis, 
1994)  ผูนํา มีบทบาทในการเปลี่ยนแปลงองคการ และมีอิทธพิลตอสมาชิกในองคการ บุคลากรใน
ตําแหนงบริหารตาง ๆ ในทกุระดับตาง ยอมตองมีบทบาทของความเปนผูนาํ ไมเฉพาะแตเพียง
ผูบริหารระดับสูงเทานัน้ 

 
 4.3.1 บทบาทของผูนํา 

Senge (1990) ไดเสนอวา ผูนําในองคการที่จะพัฒนาไปสูองคการเอื้อการ
เรียนรู ตองมีบทบาทที่สาํคญั 3 ประการ คือ 

1. บทบาทของนกัออกแบบ คอืเปนบุคคลทีม่ีความคิดสรางสรรคในการ
กําหนดวิสัยทศัน นโยบาย วางแผนกลยทุธ และโครงสรางองคการ ตองมองเหน็ความสัมพนัธของ
องคประกอบตาง ๆ และออกแบบใหผสมกลมกลนือยางเหมาะสม 

2. บทบาทของผูสอนหรือผูแนะนํา ใหแนวทาง ชี้แนะ อํานวยความสะดวกให
สมาชิกเกิดความเขาใจรวมกัน เหน็สภาพความเปนจริงขององคการ ทั้ง 4 ระดับ ไดแก 

1) เหตุการณ สิง่ที่เกิดขึ้น มองเห็นและสงัเกตได 
2) แบบแผนพฤตกิรรม ส่ิงที่เปนสาเหตุเบื้องหลังของเหตุการณที่เกิดขึ้น 
3) โครงสรางระบบ ความสัมพนัธขององคประกอบตาง ๆ ในระบบที่

กําหนดแบบแผนพฤตกิรรม 
4) สิ่งที่มุงหวงัที่จะเปน 

3. บทบาทของผูดูแลรับใช ผสานความคิดเขากับการปฏิบัติ พรอมทีจ่ะรับฟง
ความคิดเหน็และวิสัยทัศนของผูอ่ืน ทาํใหวิสัยทัศนองคการเปนจริง สรางความเขาใจในวิสัยทัศน
และเปาหมายขององคการ และสรางเขาใจในบทบาทของสมาชกิทีม่ีตอองคการ 
 

เนนุส (Nanus, 1992 อางถงึใน เสนห  จุยโต, 2541) ไดเสนอตัวแบบภาวะ
ผูนําที่มีประสิทธิผลในยุคโลกาภิวัตนไว 4 ประการ คือ 

1. ผูกําหนดทิศทางองคการ (Direction Setter) เปนผูนําที่เลือกและกําหนด
เปาหมายในอนาคต ซึง่จะสอดคลองตอปจจัยสภาพแวดลอมภายนอกขององคการ องคการทีม่ี
ประสิทธิภาพตองมีการกาํหนดทิศทางขององคการใหชดัเจน ผูที่กาํหนดทิศทางองคการนัน้ ตองมี
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วิสัยทัศน มีความสามารถในการกําหนดแนวทางความกาวหนาขององคการ เปนผูนาํเอา
เทคโนโลยีสมยัใหมมาประยกุตใช ถาผูนาํสามารถกําหนดทิศทางองคการไดแลว ก็สามารถที่จะ
สรางวิสยัทัศนหรือใหทกุคนในองคการมีความปรารถนารวมกนัที่จะทาํใหเปนจริงได 

2. ผูนําการเปลี่ยนแปลง (Change Agent) เปนผูนาํที่รับผิดชอบในการ
กระตุนและเกือ้หนนุใหเกิดการเปลี่ยนแปลงภายในทัง้ดานบุคลากร ทรัพยากรและสิ่งอํานวยความ
สะดวกตาง ๆ เปนผูกาํหนดวิสัยทัศนสูความสําเร็จในอนาคตได การเปนผูนาํการเปลี่ยนแปลงที่ดี 
จะตองคาดเหตุการณลวงหนาในอนาคตไดดี มีแนวความคิดในการเปลี่ยนแปลงอยางไมหยุดนิง่ 
วิสัยทัศนของผูนําการเปลี่ยนแปลงจะชัดเจนในเรื่องการพัฒนา การสนับสนนุ การวจิัยทดลอง การ
กระจายอาํนาจการตัดสินใจสูระดับปฏิบัติการ มีความยดืหยุนในการปฏิบัติงาน เพือ่สอดคลองตอ
การเปลี่ยนแปลงที่ดกีวาในอนาคต 

3. ผูเผยแพรประชาสัมพนัธ (Spokesperson) เปนผูนําที่มทีักษะในการพูด 
และเปนผูฟงทีด่ี มีความสามารถขอความรวมมือประสานงานและเจรจาตอรองที่ดีกบัหนวยงาน
หรือองคการภายนอกที่เกี่ยวของ มีความสามารถในการอธิบายถายทอดโนมนาวใจตอทุกฝายที่
เกี่ยวของ ไมวาจะเปนลูกคา ผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา ผูรวมงาน ผูถือหุน ผูแขงขัน 
ผูสนับสนนุ และผูควบคุมนโยบาย ผูเผยแพรประชาสัมพันธที่ดีตองเปนผูเจรจาตอรองที่ดีดวย เปน
ผูสรางเครือขาย สรางความสัมพันธกับหนวยงานภายนอกดวยการใชความคิดและขอมูลขาวสารที่
มีอยูในองคการ วิสัยทัศนของผูเผยแพรประชาสัมพันธตองชัดเจนพรอมที่จะนําไปเผยแพร
ประชาสัมพันธใหเกิดความดึงดูดใจ ความสนใจ ความตื่นเตน ความคุมคาตอผูรับขอมูลขาวสาร
เกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงองคการในอนาคต 

4. ผูสอน (Coach) เปนผูนาํทีท่ําหนาที่ในการสรางทีมงานสูความสําเรจ็ เปน
ผูที่กระตุนความพยายามของสมาชกิในทมีงาน เพื่อที่จะทําใหความฝนหรือวิสัยทัศนเปนจริง 
ผูสอนที่ดนีั้น จะตองมีจุดยนืหรือหลักการที่ชัดเจน มวีิสยัทัศนที่ชัดเจน พรอมที่จะทาํใหเกิดเปน
ความจริงได ตองสรางความผูกพันใหเกิดขึน้กับทุกคน เพือ่มุงสูความสาํเร็จ ใหการยอมรับซึ่งกนั
และกัน ใหความจริงใจและไววางใจตอกนั ชวยสรางใหทกุคนเกิดการเรียนรูและมีความเจริญกาว 
หนา และสอนใหทุกคนพฒันาปรับปรุงความสามารถของตนเองอยางสม่ําเสมอ เพือ่มุงสูความ 
สําเร็จตามที่ฝนไว 
 

4.3.2 คุณสมบัติของการเปนผูนํา 
R.M. Stogdill (1974) ไดศึกษาลักษณะและคุณสมบัติของการเปนผูนํา  จาก

เอกสารจํานวน 124 ฉบับ พบวา ผูนาํตองมีแนวโนมที่คลองแคลว  มคีวามริเร่ิม  ปรับตัวไดดี  มี
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ความรับผิดชอบ  และรูวิธทีีจ่ะทํางานใหสาํเร็จผล  อยางไรก็ดี ผลการศึกษานี้ยังไมสามารถสรุปได
อยางชัดเจน   

Edwin Ghiselli (1955) ไดศึกษาและรวบรวมลักษณะของผูนาํที่ดีไวหลาย
ประการเชนเดียวกนั  ไดแก  ความเฉลยีวฉลาด  ทักษะในการควบคุมบังคับบัญชา  ความคิดริเร่ิม  
ความมัน่ใจในตนเอง  และความเปนตัวของตัวเอง  แตไมสามารถกําหนดรูปแบบของผูนาํได   ซึ่ง
คุณลักษณะตาง ๆ ทีก่ลาวมาลวนแตมีความจําเปนในการทํางานทั้งสิน้ 

 
4.3.3 รูปแบบของการเปนผูนํา 
 จากการศึกษาคนควาของมหาวิทยาลัยมชิิแกนเกีย่วกบัชนิดหรือแบบของ

การเปนผูนํา สามารถอธิบายได 3 รูปแบบ ดังนี ้
 1. ผูนําแบบอตัตนิยม (Autocratic Leadership)  ผูนํายึดตนเองเปนสําคัญ  

เปนผูตัดสินกาํหนดเปาหมายและวิธีการทาํงานดวยตนเอง  แลวสั่งการแกผูใตบังคับบัญชาโดยทํา
การควบคุมบังคับบัญชาอยางใกลชิด  ไมปลอยใหผูใตบังคับบัญชาไดแสดงความคิดเห็นและมี
อิสระในการปฏิบัติงาน  เนื่องจากไมมีความไววางใจในตวัผูใตบังคับบัญชา  ทาํใหผูใตบังคับ 
บัญชาไมพอใจผูนําและจะแสดงความกาวราวตอบโตผูนาํหรือเฉยเมย   

 2. ผูนําแบบประชาธิปไตย (Democratic Leadership) มีความไวเนื้อเชื่อ
ใจผูใตบังคับบัญชา  เหน็ความรูความสามารถของผูใตบงัคับบัญชา  เปดโอกาสใหมีสวนรวมใน
การตัดสินใจ  กําหนดนโยบาย  ตลอดจนกําหนดวธิีการปฏิบัติงานอยางเต็มที่  โดยตัวผูนําเองกม็ี
สวนอยางเต็มที่เชนกัน  บุคลากรในกลุมจะมีความพงึพอใจสูง 

3. ผูนําแบบปลอยเสรี (Laissez-faire Leadership)  ผูนําปลอยให
ผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานเต็มที่  เปนเพียงผูดูแลอยูหางๆ โดยไมมีบทบาทอะไรมากนัก  มหีนาที่
สงผานขาวสาร  ไมมีบทบาทในการเปนผูนาํเลย  ผูใตบังคับบัญชาจะมีความพึงพอใจตอผูนําแบบ
นี้มากกวาผูนาํแบบอัตตนิยม 
 
 Robert R. Blake และ Jane S.Mouton  (อางถงึใน ศิริวรรณ เสรีรัตนและ
คณะ, 2542) แบงผูนําออกเปน 2 ประเภท คือ 

1. ผูนําแบบเผดจ็การ เปนผูนาํทีน่ิยมใชอํานาจการตัดสินใจดวยตนเองแต
เพียงผูเดียว ไมเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาไดแสดงความคิดเหน็ ลักษณะของผูนําแบบนี้
โดยทั่วไปจะเรียกวา หัวหนา 

2. ผูนําแบบประชาธิปไตย เปนผูนาํที่เปดโอกาสใหผูใตบงัคับบัญชาแสดง
ความคิดเหน็ในการปฏิบัติงานและแกไขปญหาอยางมีอิสระ ยอมรับแนวความคิดเหน็ของสมาชิก
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ทุกคนในกลุม บุคลิกภาพของผูนาํประเภทนี้เปนไปในลักษณะใจกวาง รับฟงความคดิเห็นของผูอ่ืน 
มีสัมพนัธภาพที่ดีในการทาํงาน ผูใตบังคับบัญชาใหความนิยมยกยองเกรงใจและไมเกรงกลัว  

การศึกษาของนักวชิาการที่มหาวิทยาลัย Iowa (อางถงึใน ชูเกียรติ ประทีป-
ทอง, 2540) จําแนกผูนําออกเปน 3 ประเภท คือ 

1. ผูนําแบบเผดจ็การ ใชอํานาจสั่งการอยางเดียว มกัยึดตนเองเปนศูนยกลาง 
มุงงาน สมาชิกอาจไมไดรับรูเปาหมายในการทาํงาน มกัตัดสินใจดวยตัวเองตลอด แลวสั่งการให
ปฏิบัติ มักไมมอบอํานาจใหผูใตบังคับบัญชา 

2. ผูนําแบบประชาธิปไตย ใหความสาํคัญคนเปนหลัก ใชวิธีการปรึกษาหารือ
กับผูใตบังคับบัญชา รับฟงและทํางานรวมกัน มีการกระจายอาํนาจ มีการตัดสินใจรวมกัน สงเสริม
และเปดโอกาสใหทุกคนแสดงความคิดเหน็ 

3. ผูนําแบบเสรี ใหอิสระผูใตบังคับบัญชาอยางเต็มที ่ใหมีอํานาจทาํไดตาม
ชอบใจ ไมมีเปาหมายในการทํางาน ผูใตบังคับบัญชาตดัสินใจเอง ผูนาํไมมีความรับผิดชอบ หลีก 
เลี่ยงการใชอํานาจ ขาดการควบคุม 
 

การศึกษาของนักวชิาการที่มหาวิทยาลัย Michigan และมหาวิทยาลยั Ohio 
(อางถงึใน ศิริวรรณ เสรีรัตนและคณะ, 2542) ไดศึกษาเรื่องผูนําโดยพจิารณาความสัมพันธ
ระหวางผูนําและผูใตบังคับบัญชากับประสิทธิผลในการทํางาน แบงผูนําเปน 2 ประเภท             
ซึ่งสอดคลองกัน คือ  

1. ผูนําซึง่มุงคน (Employee Centered) เนนความสัมพันธระหวางบุคคล 
ยอมรับความแตกตางระหวางบุคคล สนใจและเขาใจความตองการของพนักงาน 

2. ผูนําซึง่มุงผลงาน (Production Centered) เนนงานและเทคนิคตาง ๆ ใน
การผลิตเพื่อใหงานบรรลุเปาหมายที่กาํหนดไว สวนพนกังาน เปนเพียงปจจัยที่ทาํใหงานเสร็จ 

 
นอกจากนี ้ Rensis Likert (1967) ไดประมวลผลภาวะการเปนผูนํา โดยอาศัย

ผลงานวิจยัของกลุมนักวิชาการที่มหาวทิยาลัยมชิิแกน  และเรียกระบบหรือประเภทภาวะการเปน
ผูนํานี้วาระบบภาวะการเปนผูนาํในการจดัการ  โดยแบงออกเปน 4 ระบบ  คือ 

1.  ระบบเผด็จการแบบเอารัดเอาเปรียบ (Exploitative Autocratic)  ผูนํามี
ลักษณะเผด็จการโดยยึดถือตนเองเปนที่ตัง้เปนอยางมาก  ไมมีความไววางใจในผูใตบังคับบัญชา  
ไมนําความคดิหรือความเหน็ของผูใตบังคบับัญชามาแกปญหาที่เกี่ยวกับงาน  และพยายามเอารดั
เอาเปรียบผูใตบังคับบัญชาอยูเสมอ  ทาํใหผูใตบังคับบัญชาไมเปนอิสระ 
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2.  ระบบเผด็จการแบบใชพระคุณ (Benevolent Autocratic)  ผูนําระบบนี้มี
ลักษณะเผด็จการเชนกันแตนอยกวาระบบแรก  ผูนาํมคีวามไววางใจผูใตบังคับบัญชาอยูบาง  แต
วาไมมากนัก  ไมคอยนําเอาความคิดความเหน็ของผูใตบังคับบัญชามาใชในการแกปญหา    ทํา
การควบคุมอยางเขมงวดและไมมอบหมายอํานาจหนาที่ใหผูใตบังคบับัญชา  แตในทางปฏิบัติจะ
กระทําดีตอผูใตบังคับบัญชาเสมือนนายทีด่ีของบาวหรือแบบพอของลกู 

3.  ระบบแบบมีสวนรวม (Participative)  ระบบนี้ผูนาํจะใชวิธีปรึกษาหารือใน
การทาํงาน  มคีวามเชื่อมั่นและไววางใจผูใตบังคับบัญชามากแตไมมากถึงที่สุด  ขอความคิดเหน็
ตางๆ จากผูใตบังคับบัญชาเพื่อประกอบการตัดสินใจ  แตยังสงวนอาํนาจการตัดสินใจสุดทายไวที่
ตนเอง 

4.  ระบบแบบประชาธิปไตย (Democratic)  ผูนํามีความเชื่อมั่นและไววางใจ
ผูใตบังคับบัญชาอยางสมบูรณ  เปดโอกาสใหแสดงความคิดเห็นไดตลอดเวลา  และให
ผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการตัดสินใจโดยใชความเห็นพองตองกนัและเสียงสวนมากเปนหลกั  
ผูใตบังคับบัญชาจะรูสึกเปนอิสระในการแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับงานในทุกเรื่อง 

 
ผลการวิจยัโดยการนาํของลเิคอรท (Likert) (อางถึงใน เสนห  จุยโต, 2541)  

สรุปวา 
1. ผูนําที่มีประสิทธิภาพมีแนวโนมที่จะมีความสัมพนัธที่ดีกบัผูใตบังคับบัญชา

สนับสนนุสงเสริมใหลูกนองเชื่อวาตนเองเปนคนมเีกียรติ มีความสําคญั 
2. ผูนําที่มีประสิทธิภาพใชกลุมในการตัดสินใจ 
3. ผูนําที่มีประสิทธิภาพมักจะตั้งมาตรฐานในการทํางานคอนขางสงู 

 
ในการวิจัยตอ ๆ มา ยงัพบวา ผลผลิตจะเพิ่มข้ึนถากระบวนการของการเปน

ผูนําตั้งอยูบนพื้นฐานของการทํางานเปนทีม ความศรทัธา ความไววางใจ และการมสีวนรวมใน
การตัดสินใจ 

นอกจากนี ้ William J. Reddin ไดเสนอประเภทของผูนาํในมิติของ
ประสิทธิผล  ไดแก  ผูนาํที่มปีระสิทธิผลและผูนําที่ไมมปีระสิทธิผล  ดังนี ้

 ประเภทของผูนําที่มีประสิทธิผล  คือ 
1.  นักบริหาร (Executive)  ผูนําแบบนี้มีความสนใจทัง้ในเรื่องของงานและสัม

พันธภาพระหวางบุคคล  เปนผูจูงใจที่ดี  มกีารวางมาตรฐานที่สูง  ตระหนกัในความแตกตางของ
บุคคลและใชการทาํงานเปนทีม 
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2.  นักพัฒนา (Developer)  ผูนําใหความสาํคัญแกสัมพนัธภาพระหวาง
บุคคลมากที่สดุแตใหความสนใจกับงานนอยที่สุด  มีความไววางใจในคนอืน่อยางมาก  และจะ
เกี่ยวของกับบุคคลอื่นในฐานะเอกบุคคล 

3.  นักเผด็จการแบบใชพระคุณ (Benevolent Autocrat)  มีลักษณะใหความ
สนใจกับงานอยางมากแตใหความสนใจกบัสัมพันธภาพระหวางบุคคลนอย  ทราบดวีาอะไรเปนสิง่
ที่ตองการและจะทําใหบรรลุผลไดอยางไรโดยไมตองทําใหเกิดความขุนของหมองใจ 

4.  ผูรักษากฎระเบียบ (Bureaucrat)  เปนผูนาํที่ใหความสนใจเรื่องงาน
และสัมพันธภาพระหวางบุคคลนอย  สนใจเร่ืองกฎระเบยีบและตองการรักษากฎระเบียบ  
ตลอดจนควบคุมสถานการณโดยการใชกฎระเบียบตางๆ 

 
ประเภทของผูนําที่ไมมีประสิทธิผล  คือ 
1.  ผูประนีประนอม (Compromiser)  มีความสนใจทัง้เรื่องงานและสมัพันธ-

ภาพระหวางบคุคลมาก  ไมมีจุดเนนอะไรเลย  เปนผูตัดสินใจที่ไมดีและออนไหวตอแรงบีบค้ัน 
2.  นักบุญ (Missionary)  มลัีกษณะใหความสําคัญทั้งเรือ่งคนและสัมพันธ-

ภาพระหวางบคุคลมากที่สุดแตใหความสาํคัญกับงานนอยที่สุด  ใหความสําคัญกับเรือ่งความ
สามัคคีปรองดองกัน 

3.  นักเผด็จการ (Autocrat)  ผูนําแบบนี้จะใหความสนใจกับงานมากที่สุดแต
ใหความสนใจกับเรื่องสัมพันธภาพระหวางบุคคลนอยที่สดุ  ไมมีความสนใจในบุคคลอ่ืนแตจะ
สนใจอยูเฉพาะกับงานเหลานั้น 

4.  ผูทิ้งงาน (Deserter)  เปนผูนาํที่ใหความสนใจทัง้เรื่องงานและสัมพันธภาพ
ระหวางบุคคลนอยที่สุด  มีลักษณะเฉยๆ  ไมยุงเกีย่วกบัใคร 

 
ประเภทของผูนําดังที่ไดกลาวมาแลวมีหลายลักษณะ แตในชุดวิชา

ประสบการณวิชาชพีมหาบณัฑิตเทคโนโลยีและสื่อสารการศึกษา ของ
มหาวิทยาลยัสุโขทัยธรรมาธิราช ระบวุา ลักษณะที่สอดคลองกับลักษณะภาวะผูนาํทางเทคโนโลยี
และสื่อสารการศึกษา ม ี4 ประเภท คือ ประเภทเนนงาน เนนความสมัพันธ เนนวิสัยทัศน และ
ประเภทเนนทกุทาง (เปรื่อง กุมุท และนิคม ทาแดง, 2538 : 186-190) 

1. คุณลักษณะของผูนาํประเภทเนนงาน ไดแก 1) มุงเนนตองานและพอใจ
เมื่อสามารถทาํงานไดบรรลุความสาํเร็จ 2) รับการสนับสนุนจากเพื่อนรวมงานไมมาก 3) ทํางาน
ตามระเบียบอยางมีระบบและแนวทางที่ชัดเจน 4) ไมชอบความไรสาระ เพราะไมยอมเสียเวลา 5) 
มีความรวดเร็วในการดําเนนิการ 6) กําหนดตารางการทํางาน และตดิตามงานอยูเสมอ 
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2. คุณลักษณะของผูนาํประเภทเนนความสมัพันธ ไดแก 1) สนใจความ 
สัมพันธสวนตวั 2) อาศัยความรวมมือจากความสัมพันธในการทํางาน 3) มีความไวตอความรูสึก
ของเพื่อนรวมงาน 4) มีความสามารถจัดการกับปญหาและความขัดแยงไดดี 

3. คุณลักษณะของผูนาํประเภทเนนวิสยัทัศน ไดแก 1) มีความสามารถในการ
มองภาพรวมของสิ่งตาง ๆ 2) คาดการณอนาคตจากอดีตและปจจุบันไดดี 3) มีความคิดสรางสรรค
และนําเสนอใหเพื่อนรวมงานเขาใจได 4) สามารถนําความคิดไปสูการปฏิบัติรวมกันได 

4. คุณลักษณะของผูนาํประเภทเนนทุกทาง ไดแก คุณลักษณะประสม
ประสานของทัง้ 3 ประเภท ทีก่ลาวมาแลว ไมเปนผูชํานาญการเฉพาะทางแตมีความรอบรูสามัญ
ทัศน (Generalization) ของทุกดานในหนาที่ของตน 

 
จากการศึกษาลักษณะของผูนําที่กลาวมา  ผูวิจัยไดสรุปลักษณะของผูนําตาม

ลักษณะวธิีการปฏิบัติงาน เพื่อใชเปนตวัแปรทาํนายในการวิจัยครั้งนี้ เปน 4 ลักษณะ  คือ 
1. ผูนําแบบเจาระเบียบ มักยึดถือระเบียบแบบแผน ไมชอบการเปลี่ยนแปลง 

ยกเหตุผลทางระเบียบเปนขออางอิง การติดตอส่ือสารกับผูใตบังคับบัญชาแบบทางเดียว  
2. ผูนําแบบเผด็จการ มกัใชอํานาจ รูจักแตวิธีส่ังงาน ไมสอนหรือแนะนํางาน 

ขาดมนุษยสัมพันธ บรรยากาศในการทํางานเต็มไปดวยความกลวัและหวาดระแวง 
3. ผูนําแบบจงูใจ มีความเปนกนัเอง เขาหาไดงาย มีความเหน็อกเห็นใจ

ผูใตบังคับบัญชาอยางแทจริง สงเสริมและสนับสนนุใหผูใตบังคับบัญชาไดพัฒนาศักยภาพของ
ตนเอง 

4. ผูนําแบบรวมใจ เปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวม ใหผูใตบังคับ 
บัญชาแสดงความคิดเห็นตาง ๆ แตก็ยังคงรักษาและสงวนหนาที่ในการตัดสินใจไว 

ผูนําจะมีอิทธพิลตอการรับรูและการจูงใจผูใตบังคับบัญชา  สงผลใหผูใต 
บังคับบัญชาเขาใจบทบาท  และแนวทางการปฏิบัติงาน  รวมมือขจดัอุปสรรคตาง ๆ ในการปฏิบตัิ 
งาน  จะทําใหการปฏิบัติงานระหวางผูนาํและผูใตบังคับบัญชาเปนไปอยางราบรื่นและประสบผล 
สําเร็จ 

 
4.4 การติดตอสื่อสารในองคการ 
การติดตอส่ือสารในองคการ เปนการเชื่อมโยงการควบคุมติดตามและประเมินผลการ

ทํางาน การใหและแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสาร ถายทอดประสบการณ ความคิด ซึง่สงผลตอประ 
สิทธิภาพการทํางานขององคการและการคิดเปนระบบครบวงจร 
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The American Society of Training Directors ใหคําจาํกัดความหมายไววา กระบวน 
การสื่อสารหมายถงึ การแลกเปลี่ยนความคิดหรือขาวสารขอมูล เพื่อทีจ่ะกอใหเกิดความเขาใจและ
เชื่อในระหวางกันหรือเพื่อใหมีมนุษยสัมพนัธที่ด ี

การสื่อสารเปนกระบวนการซึ่งบุคคลแลกเปลี่ยนขาวสาร ความคิดและความรูซึ่งกันและ
กัน (Hybels & Weaver,1995) โดยมีการแลกเปลี่ยนประสบการณซึ่งกันและกนั เพือ่ใหเกิดความรู 
ความเขาใจกนัตลอดเวลา  Davito (1994) กลาววา การสื่อสารมีพลงัอยางมากตอการพัฒนา
องคการ เนื่องจากการสื่อสารเปนเครื่องเชือ่มโยงไมวาจะเปนการควบคุมงาน การสัง่การวินิจฉยั 
การประสานงานและชวยใหผูปฏิบัติงานเขาใจบทบาทของตนเองเพื่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานและทําใหกิจการของงองคการมีความเปนอนัหนึ่งอนัเดียวกันดังนัน้มารควิสและฮุสตัน 
(Marquis & Huston,1992) กลาววาการสื่อสารที่ดีหรือมีประสิทธิภาพจะทําใหการดําเนนิกิจกรรม
ตาง ๆ ขององคการสําเร็จตามเปาหมายและบุคคลในองคการเกิดความรูสึกดีตอกนั 
 

4.4.1 ความหมายของการติดตอสื่อสารในองคการ 
Frank and Brownell (1989 อางถึงใน อรนุช เมฆาวิบูลย ,2539) กลาววา 

การสื่อสารหมายถงึ การที่บคุคลหนึ่งหรือผูสง พยายามใชสัญลักษณใดๆก็ตามในการสงความรูสึก
หรือความคิดที่มีความหมายจําเพาะเจาะจงใหเกิดเปนความคิดในใจของอีกบุคคลหนึง่หรือผูรับ  

Gilson and Odiorne (1962) กลาววา การสื่อสารในองคการคือ การ
แลกเปลี่ยนคาํพูดอักษร สัญลักษณหรือขาวสาร เพื่อทีจ่ะทําใหสมาชิกในองคการหนึ่งไดเขาใจ
ความหมายและสามารถเขาใจฝายอืน่ๆได 

Lewis (1980 อางถงึใน อรนชุ เมฆาวิบูลย ,2539) กลาววา การสื่อสารใน
องคการเปนกระบวนการถายทอดหรือแลกเปลี่ยนขาวสาร ความคิด หรือทัศนคติระวางผูบริหาร 
ผูปฏิบัติงาน และเพื่อนรวมงานภายในหนวยงานในหนวยงานตางๆโดยใชส่ือตางๆในการถายทอด
ขาวสาร ความคิด หรือทัศนคติเหลานัน้ 

Megginson (1967 อางถงึในกมลเวช นิตยสุทธิ)์ กลาววา การสื่อสารใน
องคการคือการกระจายหรือส่ือความเกีย่วกับนโยบายและคําสั่งลงไปยังเบื้องลาง พรอมกันกับเอา
ขอเสนออนะความเหน็และความรูสึกตางๆกลับข้ึนมา และตองตระหนักถึงความสนใจ ความนิยม 
และความพยายามรวมมือที่จะไดรับจากพนักงานทุกคน 

สรุปไดวาการสื่อสารคือ กระบวนการถายทอดและแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสาร 
ความคิด ความรูสึก ทัศนคติ เพื่อใหเกิดความเขาใจระหวางผูสงและผูรับ ในทิศทางตาง ๆ ดวยวิธ ี
การหรือส่ือตาง ๆ  
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4.4.2 วัตถุประสงคของการติดตอสื่อสารในองคการ 
วิจิตร ศรีสอาน (2512) กลาววา วัตถุประสงคสําคัญ 2 ประการเกี่ยวกับการ

ส่ือสารในองคการคือ 
1. เพื่อใหขาวสารขอเท็จจริง ความเขาใจอันดีระหวางผูปฏิบัติงานเพื่อใหการ

ปฏิบัติงานไปไดดวยดี 
2. ชวยสรางทัศนคติ ใหแรงจูงใจเพื่อกอใหเกดิความรวมมอืในหนวยงานดีขึ้น 

หนวยงานทีม่รีะบบการสื่อสารที่ดี มกัจะเปนหนวยงานที่มีประสิทธิภาพเพราะทุกคนตองมีสวน
รวมในหนวยยอย 

 
เสนาะ ติเยาว กลาววาวัตถุประสงคของการสื่อสาร  
1. เพื่อใหคนไดรูจักตนเอง   การที่เราไดพูดคุยกับบุคคลอื่นก็เทากับเราไดดู

ภาพสะทอนของตัวเองจากบุคคลเหลานัน้  ซึ่งเปนการชวยใหเราเห็นภาพพจนของตัวเองในแนว
อ่ืนที่เราไมเคยรูจักมากอน 

2. เพื่อใหเขาใจโลกภายนอก ทัง้ความรูและทัศนคติ ในการไดรับขาวสาร การ
อภิปราย หรือถกเถียง  

3. เพื่อสรางความสัมพนัธอันดีระหวางกนั  การสื่อสารกับบุคคลอื่นเปนเพราะ
ตองการทีจ่ะรูจักและมีความสัมพนัธอันดีระหวาง การสื่อสารไมไดมุงที่งานเพียงอยางเดียวแตตอง
มุงทีก่ารสรางความเขาใจ สรางความรักความชอบพอตอ 

4. เพื่อเปลี่ยนแปลงทัศนคติและพฤติกรรม  วธิีการเปลี่ยนแปลงทัศนคติและ
พฤติกรรมมี 

หลายวิธีไดแก การอานหนงัสือ การหัดสรางแนวคิด การดูภาพยนต และอื่นๆ 
แตวิธีหนึ่งที่สามารถเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมไดก็คือการสื่อสาร เพราะ การเรียนรูจากตัวเองและ
จากบุคคลอื่นที่สื่อสารกับเราทาํใหเราไดเห็นขอดีและขอบกพรองของตนที่ควรปรับปรุง แนวคิด
หรือทัศนคติตางๆในการสื่อสารสงผลใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทัศนคตแิละพฤติกรรม 

 
4.4.3 บทบาทหนาที่ทีส่ําคัญของการสื่อสาร 
บทบาทหนาทีท่ี่สําคัญของการสื่อสารม ี4 ประการคือ (อางถงึในศิริวรรณ   

เสรีรัตน และคณะ,2541) 
1. การควบคุม คอืการสื่อสารของผูบังคับบัญชาการและผูใตบังคับบัญชาใน

รูปการบังคับบัญชาการ การติดตามงาน การประเมนิผลงานเพื่อใหไดงานที่มีประสิทธิภาพ 
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2. การจูงใจ คือ ผูบังคับบัญชาการสามารถจงูใจและผูใตบังคับบัญชา โดย
บอกถึงความกาวหนาในการทํางานของพนักงาน เชน การเลื่อนขั้น การขึ้นเงินเดือน การชมเชย 

3. การแสดงออกทางอารมณ คอื การสื่อสารสามารถชวยลดความคับของใจ
ทางดานอารมณโดยการพูดคุยกับผูอ่ืน เชนเพื่อนรวมงาน 

4. การใหขอมูล การสื่อสารในองคการเพื่อรับทราบขอมูลตางๆ เพื่อเปน
ประโยชนในการตัดสินใจการกําหนดกลยทุธ 
 

4.4.4 รูปแบบการสื่อสาร 
 รูปแบบการสื่อสารสาร หมายถงึ วิธีการสงขาวสารใหผูอ่ืนสามารถรับรูและ

เขาใจขาวสารนั้นไดจําแนกไดหลายประเภทไดแก 
1. จําแนกตามทศิทางการสื่อสาร (อุทัย บุญประเสริฐ,2529) มี 2 รูปแบบคือ 

1.1 การสื่อสารแบบทางเดียว (One-Way Communication) คือการสง
ขาวสารจากผูสงถึงผูรับเทานั้นฝายเดียว เชน การออกคาํสั่ง ขอกําหนด 

1.2 การสื่อสารแบบสองทาง (Two-Way Communication) คือ การ
สื่อสารโดยเปดโอกาสใหผูสงและผูรับสามารถมีการโตตอบขอมูลขาวสารและปอนกลับ
แลกเปลี่ยนขาวสารตอกันและกันได เชน การพูดคุย สนทนา สัมภาษณ อภิปราย  

 
2. จําแนกตามลกัษณะการใชมี 2 รูปแบบคือ 

การสื่อสารแบบเปนทางการ (Formal Communication) การสื่อสารทีม่ีระเบียบแบบแผนขั้นตอนที่
วางไว ขอกําหนดวางไวชัดเจน คาํนงึถงึบทบาทหนาที่และตําแหนงระหวางผูรับสารและผูสงสาร 
ตัวอยางเชนการสื่อสารในทางราชการที่ตองการใหกระทําเปนระเบียบตามแบบแผนและธรรม
เนียมในการปฏิบัติราชการ 
 

สมพงษ เกษมสิน (2526) กลาววาขาวสารของการสื่อสารแบบเปนทางการไดแก    
1) นโยบาย การสั่งการหรือคําแนะนาํผานตามสายบังคับบัญชา 
2) ขอมูลยอนกลบัจากหัวหนา ไดแก ขอเสนอแนะ รายงาน  
3) การแจงนโยบายทัว่ไปขององคการ 
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การสื่อสารแบบเปนทางการนิยม ใชสื่อหรอืชองทางในการสื่อสาร 2 
ชองทาง (เสาวลักษณ สิงหโกวิทย, 2525) ไดแก 

1) การสื่อสารแบบเปนลายลักษณอักษร คือการสื่อสารทีม่รีะเบียบแบบ
แผน มีขอกาํหนดไวชัดแจง และแสดงออกโดยทางลายลักษณอักษร  การสื่อสารรูปแบบนี้สามารถ
บันทกึขอมูลขาวสารตางๆไดเปนอยางดี สามารถเก็บไวเปนหลักฐานในการปฏิบัติงานได 
ตัวอยางเชน หนงัสือราชการ หนงัสือเวียน รายงาน คูมือ จดหมายขาว บันทึกขอความ เอกสาร
ตางๆเพื่อแจงนโยบาย ระเบยีบ ขอบังคับ 

2) การสื่อสารดวยวาจา คือการสื่อสารที่มีระเบียบแบบแผน มีขอกาํหนด
ไวชัดแจง และแสดงออกโดยทางวาจา การสื่อสารในรูปแบบนี้เปนไปอยางรวดเร็ว ผูพูดสามารถ
ปรับเปลี่ยนถอยคําใหเหมาะสมกับความเขาใจของผูฟงได เชน การประชุม อบรมสัมมนา การ
ประกาศ 
 

2.2 การสื่อสารแบบไมเปนทางการ (Informal Communication) – การติดตอ 
สื่อสารที่ไมมีแบบแผนหรือรูปแบบที่แนนอน เชนการสื่อสารระหวางบคุคลโดยสวนตัว การพบปะ
ในชีวิตประจาํวัน การสื่อสารแบบไมเปนทางการ ไมเสียเวลาผานขั้นตอนตางๆ ในงานที่ตองการ
ความเรงดวนหรือพูดคุยเรื่องที่ละเลียดออน  

การสื่อสารแบบไมเปนทางการมีการใชชองทางการสื่อสารดังนี ้
1) การสื่อสารแบบไมเปนทางการทางลายลักษณอักษร คือการสื่อสารใน

ลักษณะทีก่ระทํากนัเองสวนตัว ไมดาํเนินไปตามระเบียบแบบแผนที่กาํหนดและแสดงออกโดยทาง
ลายลักษณอักษณ เชนจดหมายสวนตัว การสงบันทึก บตัรสนเทห 

2) การสื่อสารแบบไมเปนทางการดวยวาจา คอื การสื่อสารในลักษณะที่
กระทํากันเองสวนตัว ไมดําเนินไปตามระเบียบแบบแผนที่กําหนดและแสดงออกโดยทางวาจา เชน 
การสื่อสารทางโทรศัพท การบอกตอ ๆ กนัไป ขาวลือ 

3. จําแนกตามชองทางการสื่อสาร 
3.1 การสื่อสารแบบแนวดิ่ง คือ การสื่อสารตามโครงสรางของสายบังคบั

บัญชา 
3.1.1 การสื่อสารจากบนลงลาง (Downward Communication)  
Katz และ Kahn (1966) กลาววาจุดมุงหมายของการสื่อสารแบบ

บนลงลางมี 5 ประการคือ 
1) เพื่อใหแนวทางการปฏิบัติงานที่จาํเพาะเจาะจงในการสั่งงาน 
2) เพื่อใหขาวสารเกี่ยวกับการปฏิบัติและขั้นตอนการดําเนนิงาน 
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3) เพื่อใหขาวสารเกี่ยวกับเหตผุลสําคัญของงาน 
4) เพื่อบอกใหผูใตบังคับบัญชาเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของเขา 
5) เพื่อใหขาวสารแบบอุดมการณที่จะชวยใหซาบซึง้ในเปาหมาย 

3.1.2 การสื่อสารจากลางขึน้บน 
ประเภทของขาวสารที่จัดสงไดแก 
1) งานที่เขาทาํอยู ความสําเร็จ ความกาวหนา แผนงานในอนาคต 
2) ปญหาที่ยงัไมไดแกไข 
3) ขอเสนอแนะ ความคิดเหน็ 
4) ความรูสึกตองาน เพื่อนรวมงานตอองคการ นโยบาย 

3.2 การสื่อสารตามแนวนอน (Horizontal Communication) การสื่อสาร
ระหวางบุคคลในระดับเดียวกัน โดยมีสื่อสารกันในลักษณะ 

3.2.1 การประสานงาน 
3.2.2 การใหขอมูล แลกเปลี่ยนขอมูล 
3.2.3 การแกปญหา 
3.2.4 การสรางความเขาใจรวมกนั 

4. ส่ือที่ใชในการสื่อสาร 
4.1 สื่อบุคคล การสื่อสารที่ใชบุคคลเปนตัวกลางในการถายทอดขาวสาร เปน

การสื่อสารแบบเผชิญหนา ผูสงสารและผูรับสารไดเห็นหนากนั โดยการพูดจาหรือแสดงปฏิกิริยา
โตตอบกันได สามารถสงัเกตและตอบรับได เพื่อใหเกิดความเขาใจรวมกันไดรวดเร็ว เชน การ
พบปะพูดคุย รับฟงความคดิเห็น 

4.2 ส่ือส่ิงพมิพ สื่อส่ิงพิมพในรูปแบบตางๆ เชน จดหมาย รายงานเอกสาร 
ประกาศ หนงัสือเวียน บนัทกึ หรือส่ิงพิมพขององคการ  

4.3 ส่ือโสตทศัน สื่อโสตทัศนที่ใชประกอบการสื่อสารในองคการ เชนภาพยนต 
โทรทัศนวงจรปด เสียงตามสาย สไลด ภาพโปสเตอร รูปภาพ แผนภูมิตารางกราฟ 

4.4 สื่อโทรคมนาคม สื่อโทรคมนาคมที่ใชติดตอส่ือสารภายในองคการ เชน 
โทรศัพท อุปกรณสื่อสารทางคอมพวิเตอร ซึ่งมีประสิทธภิาพในการจัดระบบสารสนเทศทําใหขอมลู
เปนอันหนึ่งอนัเดียวกันแตละหนวยสามารถใชขอมูลรวมกันได สะดวกในการถายเทขอมูลและการ
ประสานงานงาน 
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4.4.5 ลักษณะการสื่อสารที่มีประสทิธภิาพ 
 การสื่อสารทีม่ีประสิทธิภาพจะสงผลใหความสาํเร็จเกดิขึ้นได  ดังนัน้การสื่อ 

สารที่มีประสิทธิภาพควรประกอบไปดวยลักษณะ 5 ประการไดแก 
1. การเปดเผย (Openness) คือความเต็มใจเปดเผยขอมูลในหวัขอทีส่ื่อสาร

กันตอบุคคลอีกฝายโดยไมจาํเปนตองเปดเผยเรื่องสวนตวัและมีความรบัผิดชอบตอขาวสารที่ได
เปดเผยออกไป นอกจากนี้ยงัตองเต็มใจทีจ่ะแสดงปฏิกริิยาในการรับรุขาวสารอยางจริงใจและ
ตรงไปตรงมา การนิง่เฉย ไมวิพากษวิจารณและการไมมีความรูสึกรับรูขอมูลทําใหการเปดเผยของ
อีกฝายเปนสิ่งที่ไรความหมาย แมวาการแสดงออกจะไมเห็นดวยกย็ังดกีวาไมแสดงอะไรออกมา
เลย  

2. ความรูสึกรวมดวย (Empathy) คือความรูสึงในทางเดียวกนักับบุคคลผูนั้น 
เขาดีใจเราดีใจดวย เขาเสียใจเราเสียใจดวย มีความยนิดีเมื่อเขาประสบความสาํเร็จและรูสึก
เสียใจเมื่อเขาประสบความทุกข การที่เรารุสึกอยางเดียวกับเขาแสดงวาเราเขาใจสถานะของเขา 
เขาใจสิ่งที่เขาเปนหรือกาํลังประสบอยูและเขาใจสิ่งที่เขากําลงักระทําตอไป ซึ่งแสดงวาเราไม
ตัดสินวาสิง่ที่เขาเปนอยูหรือความคิดเขาเปนสิ่งที่ถกูหรอืผิด 

3. ความรูสึกสนบัสนุน (Supportiveness) การแสดงความรุสึกเห็นดวยหรือมี
แนวคิดในทางเดียวกนัยอมสงเสริมความรุสึกที่ดีตอกัน เพราะการแสดงความรูสึกคัดคานอาจทาํ
ใหบุคคลอีกฝายไมยนิดีเปดเผยขอมูล 

4. ความรูสึกในดานดี (Positiveness) ความรูสึกในดานดกีอใหเกิดความรูสึก
ที่ดีตอตนเอง จะทําใหผูอ่ืนดีกับเราและเต็มใจติดตอกับเราสงผลใหผูอ่ืนเปดเผยขอมุลขาวสารตอ
เราทั้งหมด รวมทั้งทาํใหเกิดผลดีตอการสื่อสารระหวางกัน ตางฝายตางรูสึกวาการสื่อสารนั้นเปน
ความสุขและเปนสิ่งที่สรางความสบายใจ 

5. ความเทาเทียมกัน (Equality) คือการเทาเทียมกันระหวางการพูดและการฟง 
และขึ้นกับหนาที่ในการสื่อสารนั้นดวย เชนครูสอนนกัเรยีนคงไมอยากใหนักเรียนพูดเทากับการฟง 
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ตอนที่ 5 แบบประเมินองคการเอื้อการเรียนรู 
 

องคการเอื้อการเรียนรูเปนแนวคิด ซึ่งยงัไมมีองคการใดจัดวาเปนองคการเอื้อการเรยีนรู 
อยางแทจรอง ดังนัน้ แทนทีจ่ะระบุวาองคการใดเปนองคการเอื้อการเรียนรู ตองระบุวาองคการนัน้
มีลักษณะพิเศษทีท่ําใหองคการประสบความสําเร็จ และมีลักษณะเหลานัน้ในระดับใด นอกจากนี ้
ยังไมมวีิธีการพัฒนาองคการเอื้อการเรียนรูแบบสําเร็จรูปใช องคการแตละแหงจึงตองคนหาแนว 
ทางของตนเอง (Redding, 1997 : 62) การนําแนวคิดเรื่ององคการเอือ้การเรียนรูไปใชในหนวย 
งาน ยอมเกิดคําถามขึน้ไดวา ลักษณะอยางไร จึงจะถือไดวาองคการมีลักษณะขององคการเอื้อ
การเรียนรู และมีในระดับใด  ดังนั้น การประเมินองคการจึงเปนสิง่จําเปนสําหรับการตรวจสอบ
ลักษณะและระดับที่จะบงบอกวาองคการมีลักษณะขององคการเอื้อการเรียนรู จึงมนีักวชิาหลาย
ทานไดสรางแบบวัดหรือแบบประเมินองคการเอื้อการเรยีนรูรวมทั้งมีการประยุกตหลกัการแนวคิด
ตาง ๆ ไวหลายแนวทางและหลายวิธ ี

 
นักวชิาการหลายทาน ไดพฒันาวิธีการประเมินลักษณะองคการเอื้อการเรียนรูขึ้นจากผล

การพัฒนาบริษัทตางๆ เชน Marquardt และ Reynolds (1994)1 Redding และ Catalanello 
(1994)2 และ Watkins และ Marsick (1996)3 โดยแตละทานมีจุดเนนและมุงพัฒนาองคประกอบที่
แตกตางกนั  ซึ่งสามารถจาํแนกได 2 สวน คือ 

1.  การวัดและประเมินระดบัการเรียนรู  ไดแก  การเรียนรูระดับบุคคล  การเรียนรูระดับ
กลุม   และการเรียนรูระดับองคการ 

2.  การวัดและประเมินระบบในองคการ  ไดแก  ดานวิสัยทัศนและกลยุทธ  ดานความ
เปนผูนาํและการจัดการ  ดานวัฒนธรรมองคการ  ดานโครงสรางองคการ  ดานการสื่อสารในองค 
การ  ดานการจัดการวิธกีารปฏิบัติงาน  และดานเทคโนโลย ี

 
 Marquardt และ Reynolds (1994) ใชแบบวัดที่สรางขึ้นดวยตนเอง ตามแนวคิดของ The 
Global Learning Organization ในดานตางๆ คือ  การวางแผนการเรียนรูระดับบุคคล  การเรียนรู
อยางตอเนื่อง  การเรียนรูรูปแบบและหนาที่ของผูนาํ  ทศิทางของวัฒนธรรมองคการที่มีผลตอ 

                                                           
1 ตัวอยางองคการที่ไปพัฒนา เชน  Ernst & Young, PPG, Intel, Xerox 
2 ตัวอยางองคการที่ไปพัฒนา เชน  Motorola Senior, College-Pro Painters, Honeywell Micro-Switch 
3 ตัวอยางองคการที่ไปพัฒนา เชน Rohm & Hass, British Multinational Corp., Grace Cocoa,  
  Johnsonville Foods และ Intermedics Orthopedics 
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องคการเอื้อการเรียนรู  การจัดการความรูและระบบการถายโยงความรู  โครงสรางองคการภายใน  
และการนาํเทคโนโลยีมาประยุกตใชในการเรียนรู  ซึง่ประเด็นเหลานี ้มีความสาํคัญตอการวางพื้น 
ฐานใหองคการในการพฒันาตอไป    
 

Redding และ Catalanello (1994)  ไดทําการพัฒนาองคการดวยลงมอืการปฏิบัติจริงใน
องคการ และทําการวัดผลการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในชวงเวลาหนึง่เปนรายบุคคล  โดยใชเครื่อง 
มือที่เรียกวา Strategic Readiness Audit  ซึ่งเนนที่การเรียนรูระดับองคการ  ดานการวางแผนกล
ยุทธและกระบวนการที่สนับสนุนการเรียนรูใหเกิดขึ้นในองคการ   

 
Watkins และ Marsick (1996)  นาํแนวคิดในการพัฒนาองคการ Creating the 

Learning Organization ไปประยุกตใชกบับริษัทตาง ๆ และทาํการวดัและประเมินดวยแบบสอบ 
ถาม  โดยผลการวิจัยจะจําแนกตามระดับการเรียนรู การนําเสนอขอดีขอเสียทางกลยุทธที่ความ 
สัมพันธกับมิตทิั้ง 7 ดานของลักษณะองคการเอื้อการเรียนรู  รวมทัง้การวัดดานวฒันธรรมองคการ   

 
จากการรวบรวมของสมาคมฝกอบรมและพัฒนาแหงสหรัฐอเมรกิา (American Society 

for Training and Development : ASTD)   ไดนําเครื่องมือประเมนิลกัษณะองคการเอื้อการเรียนรู
ที่มีอยูมาสรุปในรูปตาราง มีเครื่องมือจํานวน 21 ชุด โดยจําแนกลักษณะ การดําเนนิการประเมิน 
ระยะเวลา การใชภาษาตางประเทศ รวมทั้งระดับการเรียนรู และขอมูลที่ประเมนิ 

แบบประเมินองคการเอื้อการเรียนรูตามที ่ASTD ไดรวบรวมไวในตารางนี ้ASTD ไมได
รับรองคุณภาพของเครื่องมอื และไมไดจัดจําหนายเครื่องมือดังกลาว ผูที่สนใจจะตองติดตอเจา
เครื่องมือโดยตรง และตารางนี้เปนเพียงแนวทาง ไมรับรองวาเปนเครื่องมือประเมนิลกัษณะองค 
การเอื้อการเรยีนรูที่เปนมาตรฐาน 
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ตารางที ่1 เครื่องมือประเมนิลักษณะองคการเอื้อการเรียนรู4 
สัญลักษณที่ใชในตาราง   : จุดเนน, การดําเนินการ S : ดําเนินการโดยองคการเอง  E : ดําเนินการโดยผูเช่ียวชาญ S/E : ดําเนินการรวมกัน, 
การใหคะแนน S : ใหคะแนนโดยองคการเอง E : ใหคะแนนโดยผูเช่ียวชาญ  S/E : ใหคะแนนรวมกัน 

ระดับการ
เรียนรู ขอบเขตของเนื้อหา วิธีการ 
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Assessing 
Strategic 
Leverage for the 
Learning 
Organization 

Martha Gephart, 
Victoria Marsick,  
Ed Holton,  
John Redding             S E 

การดําเนินการ : 45 
นาที 
การวิเคราะห : 
แตกตางกัน 
การปรึกษา : 
แตกตางกัน 

ถูกสรางเพื่อการวินิจฉัย การ
คนควา เนนการเรียนรูระดับ
องคการ กับระบบที่มีการ
ปรับปรุงการทํางาน รวมไปถึง
วิเคราะหความเปนระเบียบกับ
สิ่งแวดลอม ภาวะผูนํา 
วัฒนธรรม กลยุทธ บรรยากาศที่
เปลี่ยนไปกับผลกระทบในการ
เรียนรู ผลลัพธที่กอใหเกิดการ
ทํางานที่เปนประโยชน 

Audit of 
Organizational 
Learning Process 

Giogio Bertini 
Massimo 
Tomassini             S/E S 

การสัมภาษณกลุม : 
2-3 ½ ชั่วโมง 
การวิเคราะห : 1 วัน 
อภิปราบผล : 2 
ชั่วโมง 

เหมาะสําหรับการประเมินแบบ
กลุม เปนการประเมิน
ความสามารถเพื่อการเรียนรู การ
ปรับปรุงอยางตอเนื่อง และการ
คิดริเริ่มสรางสรรค 

Dimensions of the 
Learning 
Organization 
Questionnaire 

Karen Watkins 
Victoria Marsick 

            S/E S/E 

การดําเนินการ :  15 
นาที 
ขอมูลยอนกลับและ
การวางแผน : 3 
ชั่วโมงขึ้นไป 

ระบุความแข็งแกรงของนโยบาย
การแกปญหา ชี้ขอดีขอเสียของ
กลยุทธที่สัมพันธกับ 7 
dimensions ขององคการเอื้อการ
เรียนรู สามารถใชกับองคการทั่ว
โลก เพื่อประเมินวัฒนธรรมการ
เรียนรู คะแนนที่ไดสามารถนําไป
เปรียบเทียบกับคะแนนของบริษัท
อ่ืนจากฐานขอมูลคะแนนของ
ผูเขียน  

11 Characteristics 
of a Learning 
Company 

Mike Pedler 
John Burgoyne 
Tom Boydell             S S/E 

การดําเนินการ : 20 
นาที 
การวิเคราะห : 
แตกตางกัน 
การแทรกแซง : 
แตกตางกัน 

สําหรับวินิจฉัย เทียบ เริ่มการ
สนทนาและประเมิน กําหนดดัชนี
ความไมพอใจ ใชกับกระบวนการ
ที่มีการเปลี่ยนแปลงกวางขึ้น เพื่อ
เริ่มการประเมินและประเมินทุกๆ 
คาบเวลาของกระบวนการ 

 
 

                                                           
4 ที่มา  Learning Organization Assessment Instruments ใน Redding, John. Hardwiring the Learning  
  Organization. Training & Development. 51 (August 1997) : 61-67. 
  (ตารางที่แปลมานี้ ไมรวมสถานที่ติดตอกับเจาของเครื่องมือ สามารถคนเพิ่มเติมไดจากบทความดังกลาว) 
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ตารางที ่1 (ตอ) เครื่องมือประเมินลักษณะองคการเอื้อการเรียนรู 
สัญลักษณที่ใชในตาราง  : จุดเนน, การดําเนินการ S : ดําเนินการโดยองคการเอง  E : ดําเนินการโดยผูเช่ียวชาญ  S/E : ดําเนินการรวมกัน,  
การใหคะแนน S : ใหคะแนนโดยองคการเอง E : ใหคะแนนโดยผูเช่ียวชาญ  S/E : ใหคะแนนรวมกัน 

ระดับการ
เรียนรู ขอบเขตของเนื้อหา วิธีการ 

ชื่อเครื่องมือ ชื่อนักวิชาการ 
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เห็น

 

Healthcare 
Learning Inventory 

Tony DiBella 
Janet Gould 

            E S/E 

การดําเนินการ : ครึ่ง
วัน 
อภิปราบผล : ครึ่งวัน 
การแทรกแซง : 
แตกตางกัน 

การดูแลสุขภาพของการปรับตัว
ขององคการเอ้ือการเรียนรู การมี
ปฏิสัมพันธระหวางกลุม เพื่อ
สรางความสามารถในการเรียนรู
ที่ปรารถนา วิเคราะหการเรียนรูที่
เปนอยู และสรางแผนปฏิบัติการ 

Learning Culture : 
Real-Time 
Applications 
Process 
Assessment 

Ron Short 

            S S 

การดําเนินการ : 20 
นาที 
อภิปราบผล : 3 
ชั่วโมง 

ฝกทีมใหมีทักษะความรูในการ
เรียนรูเปนทีม ผูเขารวมอภิปราย
ผล และใหขอมูลยอนกลับ โดยใช
เครื่องมือวัดชุดเดียวกัน 
ผูอํานวยการฝกไดรับการยกเวน 

Learning 
Organization 
Assessment 
Guide 

Gilbert Probst 
Bettina Buchel 

            S/E E 

ประชุมปฏิบัติการ : 
1-2 วัน 

วินิจฉัยความตองการเรียนรู การ
กระทําแสดงออกถึงการเรียนรู 
เหตุผลที่เรียนรู ระดับของความ
ตองการจําเปนในการเรียนรู และ
อุปสรรคของการเรียนรู โดยเริ่ม
จากการสะทอนและอภิปรายวา
การเรียนรูสามารถเกิดขึ้นได
อยางไรและที่ไหน 

Learning 
Organization 
Capability 
Instrument 

John Redding 

            S S 

การดําเนินการ : 30 
นาที 
อภิปราบผล : 3 
ชั่วโมง 
การแทรกแซง : 
แตกตางกัน 

สรางขึ้นสําหรับองคการที่มีสภาพ 
แวดลอมที่ยุงเหยิงสับสนวุนวาย  
ประเมินความสามารถของ
องคการ 3 ดาน : ประเพณีการ
จัดการ การพัฒนาอยางตอเนื่อง 
และการเรียนรูขององคการ 
กระบวนการ 6 ขั้นในการพัฒนา
ความสามารถในการเรียนรูของ
องคการ 

Learning 
Organization : 
Five Stage 
Diagnostic Survey 

Paul Woolner 
Alex Lowy 
John Redding 

            S/E S/E 

การดําเนินการ : 20 
นาที 
บันทึกคะแนน : 10 
นาที 
อภิปราบผล : 
แตกตางกัน 

วินิจฉัยสถานะปจจุบัน เพื่อที่จะ
สรางกลยุทธในระยะยาว การ
ออกแบบการแทรกแซง และการ
เปรียบเทียบ ประชุมปฏิบัติการ
อยางมืออาชีพ การเรียนรูต้ังแต
ระดับบุคคล ทีม และองคการจะ
ไดรับการบูรณาการเขากัลกล
ยุทธ 

Learning 
Organization 
Index 

Andrew Mayo 

            S/E S 

การดําเนินการ : 40 
นาที 
การแทรกแซง : 
แตกตางกัน 

วินิจฉัยสถานะปจจุบัน และกลุม
ของเปาหมายการเปลี่ยนแปลง 
สวนหนึ่งของกระบวนการการ
เปลี่ยนแปลงวัฒนธรรม สําหรับ
ใหทีมผูบริหารระดับสูงใช 
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ตารางที ่1 (ตอ) เครื่องมือประเมินลักษณะองคการเอื้อการเรียนรู  
สัญลักษณที่ใชในตาราง  : จุดเนน, การดําเนินการ S : ดําเนินการโดยองคการเอง  E : ดําเนินการโดยผูเช่ียวชาญ S/E : ดําเนินการรวมกัน,  
การใหคะแนน S : ใหคะแนนโดยองคการเอง E : ใหคะแนนโดยผูเช่ียวชาญ  S/E : ใหคะแนนรวมกัน 
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Learning 
Organization 
Practice Profile 

Michael O’Brien 

            S S/E 

การดําเนินการ : 15 
นาที 
การวิเคราะห : 
แตกตางกัน 
การแทรกแซง : 
แตกตางกัน 

ชวยผูบริหารระดับสูงวินิจฉัยการ
รับรูของพนักงานเกี่ยวกับอิทธิพล
ของการเรียนรูและการ
เปลี่ยนแปลง เปนแนวทางที่ชวย
ในการดําเนินการ แปลขอมูล 
และแผนปฏิบัติการ รวมท้ังการ
ออกแบบการจัดการผลยอนกลับ
และการประชุมแผนปฏิบัติการ 

Modes of 
Learning 

Tom Boydell 

            S E 

การดําเนินการ : 20 
นาที 
การแทรกแซง : 
แตกตางกัน 

สําหรับวินิจฉัย เปรียบเทียบ เริ่ม
การสนทนา และประเมิน เปน
การประเมินสถานะปจจุบันและ
ศักยภายในการเรียนรูเพื่อพัฒนา
กลยุทธชั้นนํา 

Organizational 
Learning 
Competencies 
Survey 

Nancy Dixon 

            S E 

การดําเนินการ : 15 
นาที 
รายงานผล : 2 
สัปดาห 
การวางแผน
ปฏิบัติการ : 2-3 วัน 

ยังไมจําหนาย ยังอยูใน
กระบวนการพัฒนา ใชสําหรับ
ชวยในการวิจัยรวมกับการ
ประเมินความสามารถของ 
CCL : การประยุกตบทเรียน การ
ตรวจสอบขอสันนิษฐาน การ
ประยุกตใชการเปลี่ยนแปลง และ
การจําลองนวัตกรรม 

Organizational  
Learning Inventory 

Edwin Nevis 
Tony DiBella 
Janet Gould             E S/E 

การดําเนินการ : ครึ่ง
วัน 
อภิปราบผล : ครึ่งวัน 
การแทรกแซง : 
แตกตางกัน 

ประเมินพื้นฐานการเรียนรู 7 
ประการ และปจจัยที่เอ้ือ 10 
ประการ การฝกหัดการสราง
ปฏิสัมพันธของกลุม อภิปรายโดย
จําลองสถานการณ วิเคราะหการ
เรียนรูและการกําหนดแผนปฏิบัติ
การไปดวยกัน 

Performance 
Capital Analysis 

AED, Inc. 

            E S 

การดําเนินการ : 
ประชุมครึ่งวัน 
การวิเคราะห : ครึ่ง
วัน 
การแทรกแซง : 
แตกตางกัน 

ประเมินองคประกอบ 4 ประการ
ในปจจุบัน โครงสรางภายใน
สําหรับเริ่มตนธุรกิจเฉพาะ : 
วัฒนธรรม โครางสราง 
กระบวนการ และเทคโนโลยี 
สรางแผนปฏิบัติการสําหรับ
บูรณาการสินทรัพยในการทํางาน 

Strategic Learning 
Assessment Map 

Mary Crossan 

            S E 

การดําเนินการ : 20-
30 นาที 
การรายงานผล
สุดทาย : 1 เดือน 

ออกแบบเพื่อไดรับผลตอบแทนที่
เพิ่มขึ้นจากการลงทุนเรียนรู 
ปรับปรุงใหเขากับบริบททาง
ธุรกิจ ระบุชองวางระหวางคุณคา
ของการสนับสนุนกับพฤติกรรม 
ความสัมพันธระหวางการเรียนรู
กับการประเมินการทํางาน 
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ตารางที ่1 (ตอ) เครื่องมือประเมินลักษณะองคการเอื้อการเรียนรู  
สัญลักษณที่ใชในตาราง  : จุดเนน, การดําเนินการ S : ดําเนินการโดยองคการเอง  E : ดําเนินการโดยผูเช่ียวชาญ S/E : ดําเนินการรวมกัน,  
การใหคะแนน S : ใหคะแนนโดยองคการเอง E : ใหคะแนนโดยผูเช่ียวชาญ  S/E : ใหคะแนนรวมกัน 
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Strategic 
Readiness Audit 

Ralp Catalanello 
John Redding 

            S S 

การดําเนินการ : 30 
นาที 

สังเกตการฝกหัดในปจจุบันและ
วัดการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา 
เนนไปที่การเรียนรูขององคการ 
และมีกลยุทธการวางแผนอยางไร 
และกระบวนการเปลี่ยนแปลงที่
สนับสนุนการเรียนรู 

Systems-Linked 
Learning 
Organization 
Profile 

Michael 
Marquardt 

            S/E E 

การดําเนินการ : 20-
30 นาที 
การวิเคราะห : 2-3 
ชั่วโมง 
การแทรกแซง : 2-3 
วัน 

สําหรับวินิจฉัยการเรียนรูของทีม
และองคการ ระบบความรู วัฒน
ธนนม โครงสราง และการ
ปฏิบัติการการเรียนรู เปน
กระบวนการเปลี่ยนแปลงขั้นแรก
ขององคการเอ้ือการเรียนรู 

Team and 
Organization 
Relationship Index 

Lyle Yorks 
Glenn Nilson 
Dimitrios Pachis 

            S/E S 

การดําเนินการ : 20-
30 นาที 
อภิปราบผล : 
แตกตางกัน 

เนนความสัมพันธของทีมกับ
องคการที่ใหญขึ้นเปนพิเศษ 
สามารถใชเปนสวนหนึ่งของกล
ยุทธในการดําเนินการไปสู
องคการเอื้อการเรียนรู 

Team Learning 
Survey 

Kathleen Dechant 
Victoria Marsick             S S 

การดําเนินการ : 20 
นาที 
อภิปราบผล : 1-2 
ชั่วโมง 

ระบุชี้ความบกพรองของการเรียน 
รูเปนทีมและสาเหตุ เนนที่ทีมและ
เงื่อนไขขององคการที่อํานวยหรือ
ขัดขวางกระบวนการเรียนรู 

The Learning 
Environment 
Questionnaire 

Alan Mumford 

            S S 

การดําเนินการ : 20 
นาที 
อภิปราบผล : 1 
ชั่วโมง 
การวางแผน
ปฏิบัติการ : 3-4 
ชั่วโมง 
การแทรกแซง : 
แตกตางกัน 

เนนการตอบสนองของบุคคลตอ
การกระทําและกฏการปฏิบัติการ
จัดการ ประสานไปสูพฤติกรรม
การเรียนรู ซึ่งเปนสวนหนึ่งของ
กระบวนการ “จัดการสิ่งแวดลอม
ในการเรียนรู” 
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นอกจากนี ้ยงัมีผูสรางแบบประเมินลักษณะองคการเอือ้การเรียนรูที่ไมไดถูกรวบรวมไว
อีก เชน A Six-factor model : INVEST (Pearn และคณะ, 1995) 

แบบประเมินองคการเอื้อการเรียนรูของ Pearn (1995) มีชื่อเครื่องมือวา A Six-factor 
model : INVEST เปนวิธีการประเมินลักษณะสภาพองคการเอื้อการเรยีนรู เปนประโยชนในการ
สรางองคการเอื้อการเรียนรู และการเสริมสรางศักยภาพขององคการ ซึ่งประกอบดวยปจจัย  6 
ประการ คือ 1) ผูเรียนที่ดีเลศิ (Inspired Learner) 2) วัฒนธรรมที่เอ้ือตอการเรียนรู (Nurturing 
Culture) 3) วิสัยทัศนสาํหรบัอนาคต (Vision for the Future) 4) การสงเสริมการเรียนรู 
(Enhanced Learning) 5) การสนับสนุนของผูบริหาร (Supportive Management) 6) โครงสรางที่
เอื้อตอการเปลี่ยนแปลง (Transforming Structure) ในแตละดานจะมีคะแนนสงูสดุ 9 คะแนน 

สําหรับแบบวดัลักษณะคิดเปนระบบครบวงจรโดยเฉพาะนั้นยังไมมีผูสรางไว แบบวดั
ลักษณะคิดเปนระบบครบวงจรที่พบ จะเปนสวนหนึ่งในแบบวัดลักษณะองคการเอือ้การเรียนรู 
หรือเปนเพียงบางสวนในการวัดของเครื่องมืออ่ืน ๆ เชน ใน System-Linked Learning 
Organization Profile ของ Marquardt (1996) หรือ Ten Steps to a Learning Organization 
ของ Kline & Saunders (1993) ซึ่งเปนเครื่องมือวัดลักษณะองคการเอื้อการเรียนรู และนอกจาก
การแปลเครื่องมือของตางประเทศเปนภาษาไทยแลว ยงัไมพบเครื่องมือวัดทีพ่ัฒนาโดยนกัวิชา 
การไทย จะมีเครื่องมือที่สรางสําหรับการวจิัยระดับมหาบัณฑิตอยูบาง เชน อภันตรี  รอดสุทธ ิ
(2541) บุบผา พวงมาลี (2542) อยางไรกด็ี เครื่องมือวัดลักษณะวนิัยโดยเฉพาะ เชน ลักษณะคิด
เปนระบบครบวงจร ยังไมมกีารสรางขึ้นสาํหรับองคการทีอ่ยูในบริบทของวัฒนธรรมไทย 
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ตอนที่ 6 งานวิจัยที่เกี่ยวของ  
 

6.1 งานวจิัยที่เกี่ยวของกบันักเทคโนโลยีการศึกษา 
งานวิจยัที่เกี่ยวของกับนักเทคโนโลยกีารศกึษา สวนใหญเปนงานวิจยัเพื่อศึกษาบทบาท

ของนักเทคโนโลยีการศึกษา ตลอดจน คุณลักษณะและสมรรถภาพทีพ่งึประสงค  
ชาญชัย พพิฒันสันตกิุล (2529) ศึกษาเรื่อง สภาพของเทคโนโลยกีารศึกษาไทยในป 

2550 พบวา  บุคลากรทางเทคโนโลยีมีบทบาทเปนผูวจิัย เปนผูวางแผนและวิเคราะหงานทาง
เทคโนโลยีการศึกษา รวมทั้งมีคุณลักษณะเปนผูทีม่ีความคิดสรางสรรคที่ดี 

พวงทอง สถิตพงศสถาพร (2533)  ศึกษาเรื่อง  บทบาทของนักเทคโนโลยีการศึกษาใน
ฐานะตวักลางการแพรกระจายนวัตกรรมทางเทคโนโลยีการศึกษา  พบวา  ผูบริหาร ครูผูสอนและ
ครูโสตทัศนศึกษามีความเหน็วา  นักเทคโนโลยีการศึกษามีบทบาทในฐานะตวักลางการแพร 
กระจายนวัตกรรมทางเทคโนโลยีการศึกษา ในดานการแนะนาํนวัตกรรม  การใหรายละเอียดและ
การใชนวัตกรรม  การสาธิต  การฝกอบรมการใชนวัตกรรม การใหความชวยเหลืออํานวยความ
สะดวก  และการเสริมแรงหลกัการใชนวัตกรรม  อยูในระดับปานกลาง 

ลาวัลย ปานดษิฐ (2536) ศึกษาเรื่อง สมรรถภาพของนกัเทคโนโลยกีารศึกษาที่ปฏิบัติ 
งานดานการพฒันาทรัพยากรมนุษยในหนวยงานภาคเอกชนตามการรบัรูของตนเองและหัวหนา
หนวย พบวา   สมรรถภาพดานทัศนคติเปนสิ่งที่มีความจําเปนมากที่สุด และการรับรูของนัก
เทคโนโลยีการศึกษาและหัวหนาหนวยมีความสอดคลองกัน  คือ  สมรรถภาพทีม่ีความจําเปนตอง
ใชมากที่สุดในการปฏิบัติงานคือ  ตระหนกัในความสําคญัและประโยชนของการพฒันาทรัพยากร
มนุษย  ความรูความเขาใจเกี่ยวกบัทฤษฎแีละเทคนิคการฝกอบรมและพัฒนา  ทกัษะเกี่ยวกับโสต 
ทัศนวสัดุ/โสตทัศนูปกรณ และการรับรูเกีย่วกับสมรรถภาพของนักเทคโนโลยกีารศกึษาของหัวหนา
หนวยเห็นวาทกัษะในการตั้งคําถามและการเปนคนใฝรูมคีวามจาํเปนตอนักเทคโนโลยีการศึกษา  

จากงานวิจยัทีเ่กี่ยวของกับนกัเทคโนโลยกีารศึกษา สรุปไดวา แนวโนมทางเทคโนโลยี
การศึกษามีการเปลี่ยนแปลงตามความกาวหนาของเทคโนโลย ีและการเปลี่ยนแปลงของเศรษฐกิจ
และสังคม สงผลใหบทบาทหนาที่ของนักเทคโนโลยีการศึกษาเปลีย่นแปลงไป และมีความสาํคัญ
มากขึ้น โดยนกัเทคโนโลยกีารศึกษามบีทบาทเปนผูวจิัย วางแผนงาน เปนตัวกลางการเปลี่ยน 
แปลง หรือผูเผยแพรนวัตกรรม จึงตองมทีักษะในการแสวงหาความรูใหม ๆ ตลอดเวลา ไมหยุดนิง่  
มีความคิดสรางสรรคที่ดี กลาคิดกลาแสดงออกทางความ มีความเปนผูนาํ มีความสามารถในการ
บริหาร มีความสามารถในการแกปญหา และมีความสามารถในการประยุกตใชเทคโนโลยีใหสอด 
คลองกับสภาพที่เปนจริง ดงันัน้ นักเทคโนโลยีการศึกษาจึงตองมีการพัฒนาศักยภาพของตนเองให
สอดคลองกับบทบาทหนาที ่และรองรับการพัฒนาองคการตอไปในอนาคต 
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 6.2 งานวจิัยที่เกี่ยวของกบัองคการเอือ้การเรียนรู 
งานวิจยัที่เกี่ยวของกับแนวคิดเรื่ององคการเอื้อการเรียนรูในประเทศ สวนใหญเปน

การศึกษาแบบกรณีศึกษาในองคการ หรือการศึกษาเอกสาร  
ประพันธ หาญกวาง (2538) ศึกษาเรื่อง องคการแหงการเรียนรู : แนวทางการพัฒนา

องคการและทรัพยากรมนุษยขององคการในอนาคต เปนการวิจัยเพื่อวิเคราะห แนวคิด ทฤษฎ ีโดย
การศึกษาจากเอกสาร เพื่อเปนการเริ่มตนศึกษาแนวคิดเรื่ององคการแหงการเรียนรู และคนหา
แนวทาง วธิีการพัฒนาองคการ และทรัพยากรมนุษยในองคการที่เหมาะสมกับองคการของไทยใน
สภาพแวดลอมปจจุบันและอนาคตอยางตอเนื่อง 

นันทพร โชตินชุิต (2540) ศึกษาเรื่อง การพัฒนาองคการไปสูองคการแหงการเรียนรูใน
รูปแบบทีมขามสายงาน พบวา การพัฒนาองคการเปนการเปลี่ยนแปลงทัว่ทัง้องคการและเปนไป
ในทางที่ดีขึ้น สําหรับองคการที่สลับซับซอนมีกระบวนการทํางานและการบริหารที่ไมเอ้ืออํานวยตอ
การดําเนินงานจะถกูเปลี่ยนแปลงไดดวยการพัฒนาองคการ มีการปรับเปลี่ยนโครงสรางขององค 
การเปนแบนราบหรือการทํางานเปนทีม ทาํใหเกิดความคลองตัวในการบริหารงานแลบริหารได
อยางมีประสิทธิภาพ 

วรนาถ แสงจนัทร (2540) ศึกษาเรื่อง แนวคิดและวิธีสงเสริมการเรียนรูดวยตนเองการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย กรณีศึกษา ธนาคารไทยพาณชิย จาํกัด (มหาชน) เปนการศึกษาแนวคิด
และวิธีสงเสรมิการเรียนรูดวยตนเอง ปจจัยสนับสนุน ปจจัยที่เปนอปุสรรควิเคราะหนโยบายในการ
พัฒนาและเปาหมายหลักในการสงเสริมการเรียนรูดวยตนเองของพนักงาน พบวา การเรียนรูดวย
ตนเองเปนวธิทีี่มีความเหมาะสมกับผูเรียนที่มีวฒุิภาวะสามารถรับผิดชอบการเรียนรูดวยตนเองได 
เปนผูชีน้ําตนเอง แตการเรียนรูแบบนี้ยงัไมคุนเคยกับลักษณะนิสัยคนไทย ดงันัน้ จึงตองมีการแนะ 
นํา คอยเอื้ออํานวยความสะดวกใหแกผูเรียน องคการควรเปดโอกาสใหพนงังานไดเรียนรูดวยตน 
เองอยางกวางขวางและแหลงวทิยาการสําหรับคนควา 

สันติมา  ศรีสังขสุวรรณ (2540) ศึกษาเรื่อง การพัฒนาการเรียนรูดวยตนเองเพื่อกาวสู
การเปนองคการเอื้อการเรียนรู  กรณีศึกษา : มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  พบวา  ความพรอม
ทางรางกาย  อารมณ  สงัคม  สติปญญา  ความตองการของแตละบุคคล  สิ่งเสริมแรงเพื่อเปนแรง 
จูงใจ  เปนปจจัยที่สงผลกระทบตอการพัฒนาการเรียนรูดวยตนเองในระดับบุคคล  และในระดับ
องคการตองสนับสนนุบรรยากาศในการเรยีนรูเพื่อใหบุคลากรในองคการเกิดการเรียนรูจากประสบ 
การณในการทํางาน  การแกไขปญหา  การทํางานรวมกัน   
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กิ่งกาญจน เพชรศรี (2541) ศึกษาเรื่อง ศกัยภาพในการพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียน 

รู : กรณีศึกษาโรงพยาบาลกรุงเทพ โดยใชกรอบแนวคิดของ Michael J.Marquardt (1996) พบวา 
พนักงานมีความเหน็วาศักยภาพการพัฒนาไปสูองคการเอื้อการเรียนรูโดยภาพรวมอยูในระดับ
ปานกลาง ลักษณะสวนบุคคลจําแนกตามระดับตําแหนง สายการทาํงาน ระดับการศึกษาและ
ประสบการณการทาํงานตางกันมีความคดิเห็นเกี่ยวกับศักยภาพการพัฒนาไปสูองคการเอื้อการ
เรียนรูไมตางกนั 

เจริญสุข ภาวศิริพงษ (2541) ศึกษาเรื่อง การพัฒนาไปสูการเปนองคการแหงการเรียนรู 
เปนการวิจัยทีห่าแนวทางการปรับเปลี่ยนวธิีการใหเหมาะกับสภาพแวดลอมของไทย โดยมี
ธนาคารไทยพาณิชย จาํกัด (มหาชน) เปนตัวอยางโดยมกีารพัฒนาองคการใหมีบรรยากาศที่เสริม
การเรียนรูอยูตลอดเวลาและมีปจจัยสาํคญัตอความสําเร็จคือความรวมมือและเขาใจเรื่ององคการ
แหงการเรียนรู การติดตอส่ือสารในองคการและความสามารถในการเลือกแนวทางและกิจกรรมที่
เหมาะสมกับองคการ 

กัลยาณ ีคําแดง (2542) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางปจจยัจิตลกัษณะกับวินยัใน
การสรางองคการแหงการเรยีนรู กรณีศึกษา : องคการโทรศัพทแหงประเทศไทย พบวา ปจจัยที่มี
ความแตกตางระหวางปจจยัจิตลักษณะกบัวินัยในการสรางองคการแหงการเรียนรู ไดแก กลุมอายุ
งาน  โดยกลุมอายุงานไมเกนิ  20 ป มีลกัษณะใฝใจพฒันาตนแตกตางกับพนกังานที่มีอายุงาน 21 
ปข้ึนไป  และทัศนคติตองานหรือองคการ และตัวแปรในดานสายงานอาชพีไมมีคามแตกตางกนั 

กาญจนา เกียรติธนาพนัธ (2542) ศึกษาเรื่อง บรรยากาศองคการที่เอือ้ตอการพัฒนาไป 
สูองคการแหงการเรียนรู : กรณีศึกษา กองสาธารณสุขภูมิภาพ สาํนักงานปลัดกระทรวงสาธารณ 
สุข โดยใชกรอบแนวคิดเรื่ององคการเอื้อการเรียนรูของ Michael J.Marquardt (1996) พบวา อายุ 
สถานะทางตาํแหนงที่ตางกนัมีผลตอการรบัรูการพัฒนาองคการ แตกตางกนั  ดานบรรยากาศองค 
การมีความสมัพันธทางบวกกับการพัฒนาไปสูองคการเอื้อการเรียนรู  นอกจากนี ้ผูบริหารมีความ 
สําคัญตอการกําหนดทิศทางในการปรับเปล่ียนและพฒันาองคการ โดยตองอาศัยความตั้งใจจริง 
ความรวมมือรวมใจกนั ใชเวลาภายใตบรรยากาศที่เอื้ออํานวย อํานวยเพื่อใหเกิดความพึงพอใจใน
การพัฒนาการเรียนรูดวยตนเองของสมาชิกในองคการ จึงจะสงผลตอการเรียนรูทีม่ีประสิทธิภาพ
และยั่งยนื 
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เจริญสุข  ภาวศิริพงษ (2542)  ไดศึกษาการพัฒนาแนวคดิองคการเอื้อการเรียนรู  โดย
ศึกษาแนวคิดและกิจกรรมทีเ่นนการสรางปจจัยและสภาพแวดลอมใหสมาชิกในองคการเกิดการ
พัฒนาตนเองตลอดเวลา  วธิีการในการพฒันาใหเกิดการเรียนรูในองคการคือ  การกําหนด
วิสัยทัศน  การศึกษาสภาพแวดลอมขององคการ  การกําหนดนโยบายและกลยุทธ  การฝกอบรม  
การปรับเปลี่ยนโครงสรางองคการใหม  การปรับปรุงกระบวนการทาํงาน  การสรางบรรยากาศใน
องคการเพื่อสนับสนนุการเรียนรูและการประเมินผล 
 จากการศึกษางานวิจยัที่เกี่ยวของกับองคการเอื้อการเรียนรู พบวาสวนใหญเปนงานวจิัย
เชิงคุณภาพทีศ่ึกษาแบบกรณีศึกษา เฉพาะองคการ ศกึษาสภาพทีเ่ปนอยูในปจจบุัน และศักยภาพ
ในการพัฒนาองคการใหเปนองคการเอื้อการเรียนรู ทัง้นี้ ยงัไมมกีารศึกษาในองคการที่เปน
องคการการศึกษา และโดยเฉพาะในหนวยงานทางเทคโนโลยกีารศึกษา 
 

6.3 งานวจิัยที่เกี่ยวของกบัลักษณะคิดเปนระบบครบวงจร 
จากการศึกษางานวิจยัที่เกี่ยวของกับลักษณะคิดเปนระบบครบวงจร พบวา สวนใหญ

เปนงานศกึษาวิจัยในตางประเทศ และยังไมมีการศึกษากับนักเทคโนโลยีการศึกษา ตัวอยางงาน
ศึกษาวจิัยที่เกีย่วของกับลักษณะคิดเปนระบบครบวงจร เชน 

งานวิจยั Vanessa Colella เร่ือง Participatory Simulations: Building Collaborative 
Understanding through Immersive Dynamic Modeling ใน MIT Media Laboratory (อางองิ
จาก Colella, V. Participatory Simulations: Building collaborative understanding through 
immersive dynamic modeling. Journal of the Learning Sciences, 9(4), 2000 : 471-500.) 
เปนการวิจัยเชงิทดลองเพื่อหาวิธกีารชวยใหสามารถทําความเขาใจกบัระบบที่ซับซอนและเปน
พลวัต  
 นอกจากนี ้ยงัมีงานวจิัยทีเ่กีย่วของกับลักษณะคิดเปนระบบครบวงจรอีกเปนจาํนวนมาก  
วิจัยสวนใหญยังอยูในระหวางดําเนนิการ สามารถติดตามงานวจิัยเหลานี้ไดจาก web site ของ 
สถาบันเทคโนโลยีแหงเมสซาชูเซท (Massachusetts Institute of Technology : MIT) หรือโดย
การสืบคนดวยคําสําคัญ 



บทที่ 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
การศึกษาวิจัยเรื่อง ตัวแปรคัดสรรที่สงผลตอลักษณะคิดเปนระบบครบวงจรของ         

นักเทคโนโลยกีารศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา สงักัดทบวงมหาวทิยาลยั  มีวัตถุประสงคของ        
การวิจยัดังนี ้

1.  เพื่อศึกษาลักษณะคิดเปนระบบครบวงจรของนักเทคโนโลยกีารศึกษาในสถาบนั 
อุดมศึกษา  สงักัดทบวงมหาวทิยาลยั 

2.  เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางคิดเปนระบบครบวงจรของนักเทคโนโลยกีารศึกษา
ในสถาบนัอุดมศึกษากับตัวแปรคัดสรรดานลักษณะสวนบุคคล  ดานลักษณะงาน  และดาน
ลักษณะของหนวยงาน   

3. เพื่อศึกษาตัวแปรคัดสรรที่รวมกันอธบิายความแปรปรวนของลักษณะคดิเปนระบบ
ครบวงจรของนักเทคโนโลยกีารศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา  สังกัดทบวมหาวทิยาลยั 

 
ผูวิจัยใชระเบยีบวิธวีิจัยเชงิบรรยาย (Descriptive Research) มีรายละเอียดและขั้นตอน

ในการดําเนนิการวิจยัดังตอไปนี้ 
 
ประชากรและกลุมตวัอยาง 
 ประชากร 
 ประชากรที่ใชในการวิจัยครัง้นี ้คือ นกัเทคโนโลยกีารศึกษาในสถาบนัอุดมศึกษาของรัฐ  
สังกัดทบวงมหาวิทยาลัย  จํานวน 24 แหง  
 

กลุมตวัอยาง 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจยัครั้งนี ้ คือ  นักเทคโนโลยกีารศึกษาในสถาบันอุดมศึกษาของ
รัฐ  สังกัดทบวงมหาวทิยาลยั  จํานวน 24 แหง (ดูรายละเอียดในภาคผนวก ข) ที่ปฏิบัติงานอยูในป
การศึกษา 2543 จํานวน  602 คน  

จํานวนนักเทคโนโลยกีารศึกษาไดมาจากการสํารวจโดยการโทรศัพทสอบถามจากงาน
การเจาหนาที่ หนวยงานที่เกีย่วของกับบุคลากรในสถาบนั หรือคณะหรือหนวยงานทีม่ีฝายโสต
ทัศนศึกษาหรือหนวยงานทางเทคโนโลยีการศึกษา และสอบถามหรือสํารวจจากเอกสารในบาง
หนวยงานดวยตนเอง โดยนกัเทคโนโลยกีารศึกษาที่เปนประชากร เปนนักเทคโนโลยกีารศึกษาที่
ทํางานอยูในหนวยงาน หรือมีเพื่อนรวมงานตั้งแต 2 คนขึ้นไป  เนื่องจาก ตวัแปรที่ศกึษาเกี่ยวของ
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กับกระบวนการทํางานรวมกัน การประสานงาน และการมีปฏิสัมพนัธระหวางบุคคลในหนวยงาน
เดียวกนั และตองการศึกษานักเทคโนโลยกีารศึกษาทีท่าํงานอยูในหนวยงานที่จัดตั้งขึ้นเพื่อปฏิบัติ 
งานดานเทคโนโลยีการศึกษาโดยเฉพาะ 
 
เครื่องมือที่ใชในการวจิัย 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยในครั้งนี้  คือ  แบบสอบถาม (ดูรายละเอียดในภาคผนวก) ที่ผูวิจยั
สรางขึ้น แบงเปน 3 ตอนคือ 
 ตอนที่ 1 แบบสอบถามลักษณะสวนบุคคล  ไดแก  เพศ  อายุ  ระดับการศึกษาและสาขา
ที่ศึกษา ระดับตําแหนง และประสบการณทํางานดานเทคโนโลยกีารศกึษา เปนแบบสอบถามแบบ
เลือกตอบ (Check List) จํานวน 5 ขอ 
 ตอนที่ 2 แบบสอบถามลักษณะของงานและลักษณะของหนวยงาน เปนแบบสอบถาม
แบบเลือกตอบ จํานวน 4 ขอ และแบบประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ จํานวน 24 ขอ รวม
ทั้งสิน้ 28 ขอ 
 ตอนที่ 3 แบบสอบวัดลักษณะคิดเปนระบบครบวงจร จากการศึกษาเอกสาร  ตํารา  และ
งานวิจยัที่เกี่ยวของ  เปนแบบวัดระดับความเปนจริงแบบประมาณคา 5 ระดับ จํานวน 19 ขอ และ
แบบวัดระดับความถี่แบบประมาณคา 5 ระดับ จํานวน 23 ขอ รวมทัง้สิ้น 42 ขอ 
 

การสรางเครือ่งมือที่ใชในการวิจัย 
1. ศึกษาลักษณะคิดเปนระบบครบวงจรจากแนวคิดของ Peter M. Senge และคนอื่น ๆ 
2. สังเคราะหลักษณะคิดเปนระบบครบวงจร 
3. สังเคราะหตัวแปรที่สงผล ได 5 ดาน คือ ลักษณะสวนบุคคล การวางแผน การจัด

โครงสรางองคการ ลักษณะผูนํา และการติดตอส่ือสารในองคการ 
4. ศึกษาลักษณะศูนยเทคโนโลยกีารศึกษา ลักษณะงานและบทบาทหนาที่ของนัก

เทคโนโลยีการศึกษา จากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
5. สรางเครื่องมือวัดลักษณะคดิเปนระบบครบวงจร (จากขอมูลที่ไดข้ันตอนที ่2) และ

สรางแบบสอบถามเกี่ยวกับตัวแปรคัดสรร (จากขอมูลที่ไดขั้นตอนที ่3) โดยปรับใหเขากับลักษณะ
ของศูนยเทคโนโลยีการศึกษาและงานของนักเทคโนโลยกีารศึกษา (จากขอมูลที่ไดในขั้นตอนที ่4)  

6. สงใหอาจารยที่ปรึกษาตรวจสอบ และปรับปรุงแกไขเครื่องมือ ในดานความครอบ 
คลุมเนื้อหา และภาษาที่ใช 
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7. สงใหผูทรงคณุวุฒิดานองคการเอื้อการเรียนรู จาํนวน 3 ทาน (ดูรายละเอียดในภาค 
ผนวก) ตรวจสอบความถกูตองและความตรงของเนื้อหาดานลักษณะคิดเปนระบบครบวงจร และ
ความสัมพันธของตัวแปรคัดสรรกับลักษณะคิดเปนระบบครบวงจร 

8. สงใหผูทรงคณุวุฒิดานงานเทคโนโลยีการศึกษา จํานวน 1 ทาน  ตรวจสอบความถูก
ตองของเนื้อหาและภาษาที่ใชสําหรับนักเทคโนโลยกีารศกึษา  

9. นําคําแนะนําจากการตรวจสอบของผูทรงคุณวุฒิมาปรบัปรุงแกไขเครื่องมือ ดาน
ความตรงของเนื้อหา และความครอบคลมุลักษณะงานของนักเทคโนโลยีการศึกษา รวมทั้งภาษาที่
ใช โดยปรึกษากับอาจารยทีป่รึกษา 

10. นําเครื่องมือทีแ่กไขปรับปรุงแลวไปทดลองใชกับนักเทคโนโลยีการศึกษาที่เปนกลุม
ทดลอง ซึ่งคัดออกจากประชากร จาํนวน  20 ทาน  เพื่อตรวจสอบความเขาใจในการใชภาษา แลว
นํามาปรับปรุงแกไข 

11. แกไขปรับปรุงแบบสอบถามในดานของภาษาอีกครั้ง กอนนาํไปใชจริง 
 
การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 

การวิจยัครั้งนี ้ผูวิจัยไดตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ โดยการหาความตรง
ตามเนื้อหา และความเที่ยงของเครื่องมือ โดยมีขั้นตอน ดังนี ้

1. การหาความตรงตามเนื้อหา (Content Validity)  
ผูวิจัยไดนาํเครื่องมือใหผูทรงคุณวุฒิดานเนื้อหา 3 ทาน และผูทรงคุณวุฒิ

ดานงานเทคโนโลยีการศึกษา ตรวจความตรงตามเนื้อหา ความครอบคลุมของเนื้อหา ลักษณะของ
แบบสอบถาม และความเขาใจของภาษาทีใ่ช แลวนาํไปปรึกษากับอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ 
เพื่อปรับปรุงแกไจ จากนัน้ นาํไปทดลองกบัตัวแทนกลุมตัวอยางที่เปนนักเทคโนโลยกีารศึกษาใน
สถาบันอุดทศกึษา จํานวน 20 คน เพื่อตรวจสอบความเขาใจในการใชภาษา แลวนาํมาปรับปรุง
แกไขกอนนําไปใชจริง 

2. การหาความเที่ยง (Reliability) 
เนื่องจากการหาความเที่ยง จะตองมีขนาดของ N ใหญพอสมควร คือ

ประมาณตั้งแต 60 คนขึ้นไป (ประคอง  กรรณสูต, 2538 : 37) แตกลุมทดลองมจีาํนวน 20 คน
เทานั้น ดังนั้น การหาความเที่ยงของเครื่องมือ จงึไดทําหลังจากการเก็บรวบรวมขอมูลจริง 

ผูวิจัยไดนาํขอมูลที่ไดจากกลุมตัวอยาง โดยนําขอมูลในตอนที่ 3 คือ    
แบบวัดลักษณะคิดเปนระบบครบวงจร มาคํานวณหาความเที่ยงของแบบสอบถาม โดยการหาคา     
สัมประสิทธิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) ไดคาความเที่ยง = .9524 
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การเก็บรวบรวมขอมลู 

1.  การสงแบบสอบถาม ไดสงระหวางวนัที่ 9 ถึง13 กรกฎาคม 2544 โดยแบงสงใหกลุม   
ตัวอยางตามลกัษณะที่อยู แบงออกเปน 2 กลุม คือ 

     กลุมที่ 1  นักเทคโนโลยกีารศึกษาที่อยูในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล  ผูวิจยัไดสง
หนงัสือขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถามจากบณัฑิตวิทยาลยั  จฬุาลงกรณมหาวิทยาลยั  
และแบบสอบถามตามจํานวนนักเทคโนโลยีการศึกษา และนัดวนัมารับดวยตนเอง โดยมทีั้งแจก
ผานหนวยงานที่เกี่ยวของ และแจกดวยตนเอง 

     กลุมที่ 2  นักเทคโนโลยกีารศึกษาที่อยูตางจงัหวัด  ผูวิจัยจัดสงทางไปรษณีย
ประกอบดวยหนงัสือขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถามจากบณัฑิตวิทยาลยั  จฬุาลงกรณ
มหาวิทยาลยั  และแบบสอบถามตามจํานวนนักเทคโนโลยีการศึกษา โดยแนบซองและติดแสตมป
พรอมชื่อและที่อยู  เพื่อความสะดวกในการสงกลับ  และนัดวันมารับดวยตนเองในบางหนวยงาน 

2.  หลังจากสงแบบสอบถามแลวประมาณ 1 สัปดาห  ผูวิจัยและผูชวยวิจัยเก็บรวบรวม
แบบสอบถามดวยตนเอง ในกรุงทพมหานครและปริมณฑล เดนิทางไปเก็บในบางจงัหวัด ระหวาง
วันที่ 16 ถึง 18 กรกฎาคม 2544 และรอรับทางไปรษณีย จนถึงวนัที ่10 สิงหาคม 2544 

3.  โทรศัพทติดตามแบบสอบถามที่ยงัไมไดรับคืน  คร้ังที ่1  ระหวางวันที่ 25 ถงึ 27 
กรกฎาคม 2544 และเก็บรวบรวมแบบสอบถามดวยตนเอง 

4. โทรศัพทติดตามแบบสอบถามทีย่ังไมไดรับคืน  คร้ังที ่2  ระหวางวันที ่1 ถึง 3 
สิงหาคม 2544 และเก็บรวบรวมแบบสอบถามที่ยงัไมไดคืนดวยตนเองอีกครั้งหนึ่ง 

5. โทรศัพทติดตามแบบสอบถามทีย่ังไมไดรับคืน  คร้ังที ่3  ระหวางวันที ่8 ถึง 10 
สิงหาคม 2544 และเก็บรวบรวมแบบสอบถามที่ยงัไมไดคืนดวยตนเองอีกครั้งหนึ่ง 

6. คัดเลือกแบบสอบถามที่ใชไดจริง เพื่อนํามาวิเคราะหขอมูล จากการรวบรวมขอมูล
ปรากฏวา แบบสอบถามที่สงไปทั้งสิน้ 853 ฉบับ ไดรับคืนมาทั้งสิน้ 617 ฉบับ คิดเปนรอยละ 
72.33 แตเปนแบบสอบถามที่สมบูรณสามารถนาํมาวิเคราะหขอมูลได 602 ฉบับ คิดเปนรอยละ 
70.57  
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การวิเคราะหขอมูลและสถิติที่ใช 

การวิเคราะหขอมูลของการวจิัยครั้งนี ้ ผูวิจยัใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS  10.0  for 
Windows 

1.  ผูวิจัยนําแบบสอบถามและแบบวัดลักษณะคิดเปนระบบครบวงจรลงคะแนน         
โดยกําหนดรหสัของตัวแปรในแบบสอบถามดังนี ้

ตอนที ่1   ขอมูลเกี่ยวกับตัวแปรคัดสรรในดานลักษณะสวนบุคคล  
เพศ ชาย  ใหคะแนนเทากับ 1 

 หญิง  ใหคะแนนเทากับ 2 
อาย ุ อายุต่ํากวา 25 ป ใหคะแนนเทากับ 1 

 อาย ุ25-35 ป  ใหคะแนนเทากับ 2 
อาย ุ36-45  ป ใหคะแนนเทากับ 3 
อาย ุ45  ปขึ้นไป   ใหคะแนนเทากับ 4 

ระดับการศึกษา ระดับการศึกษาต่ํากวาปรญิญาตรี  
  สาขาที่เกี่ยวของโสตทัศนศึกษา/เทคโนโลยี 
  การศึกษา ใหคะแนนเทากับ 11 
  สาขาอื่น ๆ ใหคะแนนเทากับ 12 

ระดับการศึกษาปริญญาตรี    
  สาขาโสตทัศนศึกษา/เทคโนโลยีการศึกษา 
   ใหคะแนนเทากับ 21 
  สาขาอื่น ๆ ใหคะแนนเทากับ 22 

ระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี    
  สาขาโสตทัศนศึกษา/เทคโนโลยีการศึกษา 
    ใหคะแนนเทากับ 31 
  สาขาอื่น ๆ ใหคะแนนเทากับ 32 

 ประสบการณ ต่ํากวา 1 ป  ใหคะแนนเทากับ 1 
  1-5 ป  ใหคะแนนเทากับ 2 
  6-10 ป  ใหคะแนนเทากับ 3 
  11-15 ป ใหคะแนนเทากับ 4 
  16-20 ป   ใหคะแนนเทากับ 5 

มากกวา 20 ป   ใหคะแนนเทากับ 6 
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ตอนที ่2   ขอมูลเกี่ยวกับตัวแปรคัดสรรในดานลักษณะของงานและลักษณะของ 
หนวยงาน 

ระดับตําแหนง ฝายบริหาร  ใหคะแนนเทากับ 1 
 ฝายผลิต   ใหคะแนนเทากับ 2  
 ฝายบริการ   ใหคะแนนเทากับ 3 

 ลักษณะผูนาํ แบบเจาระเบยีบ  ใหคะแนนเทากับ 1 
  แบบเผด็จการ  ใหคะแนนเทากับ 2 
  แบบจูงใจ  ใหคะแนนเทากับ 3 
  แบบรวมใจ   ใหคะแนนเทากับ 4 

 โครงสรางองคการ  แบบซับซอน ใหคะแนนเทากับ 1 
แบบไมซับซอน   ใหคะแนนเทากับ 2 

 การแปลความหมายคาเฉลี่ยกําหนดเกณฑดังนี ้
 4.50 – 5.00  หมายถงึ ตรงกับสภาพความเปนจริงในระดับมากที่สุด 

 3.50 – 4.49  หมายถงึ ตรงกับสภาพความเปนจริงในระดับมาก 
 2.50 – 3.49      หมายถงึ ตรงกับสภาพความเปนจริงในระดับปานกลาง 
 1.50 – 2.49   หมายถงึ ตรงกับสภาพความเปนจริงในระดับนอย 
 1.00 – 1.49 หมายถงึ ไมตรงกับสภาพความเปนจริง 
 
ตอนที ่3  ขอมูลเกี่ยวกับลักษณะคิดเปนระบบครบวงจร  โดยแบงระดับตาม
สภาพความเปนจริง ออกเปน 5 ระดับ คือ  

 มากที่สุด ใหคะแนนเทากับ   5  
 มาก ใหคะแนนเทากับ   4 
 ปานกลาง ใหคะแนนเทากับ   3 

 นอย ใหคะแนนเทากับ   2 
 ไมเปนจริง ใหคะแนนเทากับ   1 
และแบงระดับตามถี ่ออกเปน 5 ระดับ คือ  

 ทุกครั้ง ใหคะแนนเทากับ   5  
 เกือบทุกครัง้ ใหคะแนนเทากับ   4 
 บางครั้ง ใหคะแนนเทากับ   3 

 นาน ๆ คร้ัง ใหคะแนนเทากับ   2 
 ไมเคยเลย ใหคะแนนเทากับ   1 
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 การแปลความหมายคาเฉลี่ยกําหนดเกณฑดังนี ้
 4.50 – 5.00  หมายถงึ ตรงกับสภาพความเปนจริงในระดับมากที่สุด 

3.50 – 4.49  หมายถงึ ตรงกับสภาพความเปนจริงในระดับมาก 
2.50 – 3.49      หมายถงึ ตรงกับสภาพความเปนจริงในระดับปานกลาง 
1.50 – 2.49   หมายถงึ ตรงกับสภาพความเปนจริงในระดับนอย 
1.00 – 1.49 หมายถงึ ไมตรงกับสภาพความเปนจริง 
 

2.  วิเคราะหขอมูลดานลักษณะสวนบุคคลโดยใชคาความถี่และคารอยละ  
3.  วิเคราะหขอมูลดานลักษณะของงานและลักษณะของหนวยงานโดยใชคาเฉลี่ยเลข

คณิตและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
4.  วิเคราะหขอมูลลักษณะคิดเปนระบบครบวงจร โดยใชคาเฉลี่ยเลขคณิตและสวน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน 
5.  หาความสมัพันธระหวางตัวแปรคัดสรรดานลักษณะสวนบุคคล  ลกัษณะของงานและ 

ลักษณะของหนวยงานกับลักษณะคิดเปนระบบครบวงจร  โดยใชวิธีการหาสัมประสทิธิ์สหสมัพนัธ
ของเพียรสนั (Pearson Product Moment Correlation) 

6.  ศึกษาตัวแปรคัดสรรดานลักษณะสวนบุคคล  ลักษณะของงานและลักษณะของ
หนวยงาน  โดยใชตัวแปรคัดสรรทุกตัวรวมกันอธิบายความแปรปรวนของลักษณะคิดเปนระบบ
ครบวงจร  โดยใชวิธีการวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบปกติ (Enter Multiple Regression Analysis) 

7. คัดเลือกตัวแปรคัดสรรที่ดีที่สุด  ดานลกัษณะสวนบุคคล  ลักษณะของงานและลักษณะ
ของหนวยงาน  ที่รวมกนัอธบิานความแปรปรวนของลักษณะคิดเปนระบบครบวงจร  โดยใชวิธีการ
วิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบเพิ่มตัวแปรเปนขั้น (Stepwise Multiple Regression Analysis) 
 



บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
ในการวิจัยเรื่อง ตัวแปรคัดสรรที่สงผลตอลักษณะคิดเปนระบบครบวงจรของนักเทคโนโลยี

การศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา สงักัดทบวงมหาวทิยาลยั ผูวิจยัไดใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือ
ในการเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางจาํนวน 853 คน ไดรับแบบสอบถามคนืทั้งสิน้ 617 ฉบับ 
คิดเปนรอยละ 72.33 เปนแบบสอบถามทีส่มบูรณสามารถนํามาวเิคราะหขอมูลได 602 ฉบับ คิด
เปนรอยละ 70.57 

 
ในการวิเคราะหขอมลู ผูวิจัยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS 10.0 for Windows ซึ่งผลการ

วิเคราะหขอมูล ผูวิจัยไดนําเสนอเปน 4 ตอนดังนี ้
 
ตอนที่ 1  ลักษณะสวนบุคคลของประชากร นาํเสนอในรูปแบบตารางความถี ่และรอยละ 
 
ตอนที่ 2  ลักษณะศูนยเทคโนโลยกีารศึกษานาํเสนอในรูปตารางความถี่ และรอยละ และ

ผลวิเคราะหตัวแปรคัดสรรดานการวางแผน โครงสรางองคการ และการ
ติดตอส่ือสารในองคการ นําเสนอในรูปตารางคาเฉลีย่  ( x ) และสวนเบีย่งเบน
มาตร-ฐาน (S.D) 

 
ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะหลกัษณะคิดเปนระบบครบวงจร นําเสนอในรปูตารางคาเฉลี่ย  

( x ) และสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน (S.D) 
 
ตอนที่ 4  ผลวเิคราะหความสัมพันธและคาสัมประสิทธิส์หสัมพนัธพหคุูณระหวางตวัแปร

ดานขอมูลสวนบุคคล ศูนยเทคโนโลยีการศึกษาและลักษณะงาน และตัวแปร
คัดสรรดานการวางแผน โครงสรางองคการ และการติดตอส่ือสารในองคการ 
กับลักษณะคดิเปนระบบครบวงจร พรอมทั้งผลการหาตวัแปรที่สามารถอธิบาย
ความแปรปรวนของลักษณะคิดเปนระบบครบวงจร 
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ตอนที่ 1 ลักษณะสวนบุคคลของประชากร 
ผูวิจัยไดนาํขอเท็จจริงเกี่ยวกบัลักษณะสวนบุคคลของประชากร มาแจกแจงความถี ่และ

หาคารอยละเปนรายขอ ปรากฏผลการวิเคราะหขอมูล ดังตารางที่ 1  
 
ตารางที่ 2 จํานวนและรอยละของประชากรจําแนกตามลักษณะสวนบุคคล 

ลักษณะสวนบุคคล จํานวน รอยละ 
เพศ   

ชาย 
หญิง 

433 
169 

70.2 
27.4 

อาย ุ   
อายุต่ํากวา 25 ป 
อาย ุ25-35 ป  
อาย ุ36-45  ป 
อาย ุ45  ปข้ึนไป  

36 
258 
215 
93 

5.8 
41.8 
34.8 
15.1 

ระดับการศึกษา   
 ต่ํากวาปริญญาตรี  

 สาขาที่เกี่ยวของกับโสตทัศนศึกษา/ 
        เทคโนโลยีการศึกษา   
 สาขาอื่น ๆ 
ปริญญาตรี   
 สาขาโสตทัศนศึกษา/เทคโนโลยีการศึกษา  
 สาขาอื่น ๆ 
สูงกวาปริญญาตรี    

สาขาโสตทัศนศึกษา/เทคโนโลยีการศึกษา 
สาขาอื่น ๆ 

อ่ืน ๆ 

 
29 

 
96 

 
186 
167 

 
98 
23 
3 

 
4.7 

 
15.6 

 
30.1 
27.1 

 
15.9 
3.7 
0.5 

ตําแหนง   
ฝายบริหาร 
ฝายผลิต 
ฝายบริการ 

76 
253 
273 

12.3 
41.0 
46.7 
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ตารางที่ 2 (ตอ) จํานวนและรอยละของประชากรจําแนกตามลักษณะสวนบุคคล  
ลักษณะสวนบุคคล จํานวน รอยละ 

ประสบการณการทาํงานดานเทคโนโลยีการศึกษา   
ต่ํากวา 1 ป  
1-5 ป   
6-10 ป   
11-15 ป 
16-20 ป 
มากกวา 20 ป  

29 
174 
155 
77 
97 
70 

4.7 
28.2 
25.1 
12.5 
15.7 
11.3 

   
 
 จากตารางที่ 2 พบวา นักเทคโนโลยกีารศกึษา ในสถาบนัอุดมศึกษา สังกัด
ทบวงมหาวิทยาลัยที่เปนประชากรสวนใหญเปนเพศชาย คิดเปนรอยละ 70.2 มีอายุระหวาง 25-
35 ป มากที่สดุ คิดเปนรอยละ 41.8  และอายุต่ํากวา 25 ป นอยที่สุด คิดเปนรอยละ 5.8 ประชากร
มีระดับการศึกษาระดับปริญญาตรี สาขาโสตทัศนศึกษาหรือเทคโนโลยีการศึกษา มากที่สุด คิด
เปนรอยละ 30.1 และมีระดบัการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี สาขาโสตทัศนศึกษาหรือเทคโนโลยี
การศึกษา นอยที่สุด คิดเปนรอยละ 4.7  
 ประชากรสวนใหญมีตําแหนงอยูในฝายบรกิารมากที่สุด คิดเปนรอยละ 46.7 และ
อยูในฝายบริหาร นอยที่สุด คิดเปนรอยละ 12.3  ประชากรมีประสบการณการทาํงาน 1-5 ป มาก 
ที่สุดคิดเปนรอยละ 28.2 และประสบการณการทาํงานต่ํากวา 1 ป นอยที่สุดคิดเปนรอยละ 4.7 
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ตอนที่ 2 ลักษณะศูนยเทคโนโลยกีารศึกษานาํเสนอในรูปตารางความถี่ และรอยละ และผล
วิเคราะหตัวแปรคัดสรรดานการวางแผน โครงสรางองคการ และการติดตอส่ือสารในองคการ 
นําเสนอในรูปตารางคาเฉลีย่  ( x ) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D) 
 

2.1 ขอเท็จจริงเกีย่วกับลักษณะศูนยเทคโนโลยีการศึกษา 
 
ตารางที่ 3  จํานวนและรอยละของศูนยเทคโนโลยกีารศกึษาจาํแนกตามลักษณะตัวแปรคัดสรร 

ลักษณะศูนยเทคโนโลยีการศกึษา จํานวน รอยละ 
ลักษณะของหวัหนาศนูย   

เจาระเบียบ 
เผด็จการ 
จูงใจ 
รวมใจ 

59 
80 

193 
270 

9.6 
13.3 
32.1 
44.9 

โครงสรางองคการ   
 ซับซอน 

ไมซับซอน 
13 
59 

18.1 
81.9 

การจัดทาํแผนภูมิองคการ   
มี 
ไมมี 

57 
15 

79.2 
20.8 

การวางแผนงานประจาํป   
มี 
ไมมี 

56 
16 

77.8 
22.2 

 
 จากตารางที่ 3 พบวา หวัหนาศูนยเทคโนโลยีการศึกษาสวนใหญมีลักษณะเปนผูนําแบบ
รวมใจมากที่สดุ คิดเปนรอยละ 44.9 และมีลักษณะผูนาํแบบเจาระเบียบนอยที่สุด คิดเปนรอยละ 
9.6 ศูนยเทคโนโลยีการศึกษาสวนใหญมกีารจัดโครงสรางองคการแบบไมซับซอน คิดเปนรอยละ 
81.9  รอยละ 79.2 มีการจัดทําแผนภูมิองคการ และรอยละ 77.8 มีการวางแผนงานประจําป  
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2.2 ผลวิเคราะหตัวแปรคัดสรรดานการวางแผน โครงสรางองคการ และการติดตอส่ือสาร
ในองคการ นาํเสนอในรูปตารางคาเฉลีย่  ( x ) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D) 
 
ตารางที่ 4 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนตัวแปรคัดสรรดานการวางแผน       
 โครงสรางองคการ และการติดตอส่ือสารในองคการ 

ตัวแปรคัดสรร x  S.D. 
ระดับ

ความเปน
จริง 

ดานการวางแผน    
ดําเนนิงานตามขั้นตอนที่กําหนดไว 3.32 1.13 ปานกลาง 
วางแผนงานเมื่อมีโครงการหรืองานพเิศษ 3.31 1.02 ปานกลาง 
ดําเนนิการตามแผนงานในโครงการหรืองานพิเศษ 3.29 0.97 ปานกลาง 
ปรับปรุงแผนงานใหเหมาะสมตามสภาพการณ 3.23 0.89 ปานกลาง 
ประเมินผลการดําเนินงานประจําป 3.06 1.06 ปานกลาง 
นําผลการประเมินมาปรับปรุงในครั้งตอไป 3.01 1.07 ปานกลาง 
ประเมินผลการดําเนินงานในโครงการหรอืงานพิเศษ 2.98 1.02 ปานกลาง 
ศูนย ฯ มกีารวางแผนงานประจําป 1.22 0.42 นอย 
ดานโครงสรางองคการ    
ตองประสานงานกับเพื่อนภายในศนูย 3.86 0.88 มาก 
มีการระบหุนาที่ใหเจาหนาทีใ่นแตละตําแหนงอยางชัดเจน 3.66 1.01 มาก 
สามารถตัดสนิใจเพื่อแกปญหาไดทนัท ี 3.48 0.94 ปานกลาง 
มีระบบการจัดเก็บขอมูล 3.18 0.97 ปานกลาง 
ดานการติดตอส่ือสารในองคการ    
แจงขาวสาร/คาํสั่งดวยเอกสารทางราชการ 3.59 1.00 มาก 
เปดโอกาสใหเจาหนาที่แลกเปลี่ยนความคดิเห็น 3.38 1.03 ปานกลาง 
รวมแลกเปลี่ยนความคิดเหน็ 3.34 1.01 ปานกลาง 
เจาหนาที่รวมกันแกปญหา 3.30 0.98 ปานกลาง 
แจงขาวสาร/คาํสั่งดวยวาจาอยางเปนทางการ 3.28 0.93 ปานกลาง 
หัวหนาแจงวัตถุประสงคของงาน 3.28 0.92 ปานกลาง 
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ตารางที่ 4 (ตอ) คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนตัวแปรคัดสรรดานการวางแผน       
 โครงสรางองคการ และการติดตอส่ือสารในองคการ 

ตัวแปรคัดสรร x  S.D. 
ระดับ

ความเปน
จริง 

แจงขาวสาร/คาํสั่งดวยวาจาอยางไมเปนทางการ 3.20 0.95 ปานกลาง 
หัวหนาแจงเปาหมายของศนูย 3.18 0.94 ปานกลาง 
หัวหนาแจงคําแนะนาํ คําอธบิาย 3.17 0.90 ปานกลาง 
หัวหนาแจงนโยบายของศนูย 3.17 0.94 ปานกลาง 
เจาหนาที่แลกเปลี่ยนขอมูลซึ่งกนัและกนั 3.13 0.94 ปานกลาง 
หัวหนาแจงผลการปฏิบัติงานที่ผานมา 3.02 0.94 ปานกลาง 
ประชาสัมพันธขอมูลขาวเทคโนฯ อยางทัว่ถึง 2.94 0.92 ปานกลาง 
ประชาสัมพันธขอมูลการปฏิบัติงาน/โครงการอยางทั่วถึง 2.90 0.92 ปานกลาง 
แจงขาวสาร/คาํสั่งดวยเอกสารสวนตวั 2.88 1.03 ปานกลาง 
 

จากตารางที่ 4 พบวา  ลักษณะศูนยเทคโนโลยีการศึกษาทีพ่บในระดบัมากที่สุด ม ี3 ลักษณะ 
เปนลักษณะดานโครงสรางองคการ 2 ลักษณะ คือ  งานของนักเทคโนโลยีการศึกษาเปนงานที่ตอง
ประสานงานกบัเพื่อนภายในศูนย ในระดับมาก ( x  = 3.86) และศูนยเทคโนโลยกีารศึกษามีการระบุ
หนาที่ใหเจาหนาที่ในแตละตําแหนงอยางชัดเจน ( x  = 3.66) และลักษณะดานการติดตอส่ือสารใน  
องคการ 1 ลกัษณะ คือ การแจงขาวสารหรือคําสั่งดวยเอกสารทางราชการ ในระดับมาก ( x  = 3.59) 

ลักษณะอื่น ๆ ที่พบ ตรงกับสภาพความเปนจริงในระดับปานกลางทัง้สิน้ มีลกัษณะทีพ่บ
นอย 1 ลักษณะ คือ ศูนยเทคโนโลยีการศึกษามกีารวางแผนงานประจําป ( x  = 1.22) 
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ตอนที่ 3  ผลวิเคราะหลักษณะคิดเปนระบบครบวงจรของนักเทคโนโลยีการศึกษา  
 
ตารางที่ 5 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนลกัษณะคดิเปนระบบครบวงจรของ 
นักเทคโนโลยกีารศึกษา 

ตัวแปรคัดสรร x  S.D. 
ระดับ
ความ
เปนจริง 

  1. การคํานงึถึงความพอใจของผูมารับบริการเปนสาํคญั  4.16 0.86 มาก 
  2. การทํางานตามขัน้ตอน จะชวยใหตรวจสอบความ

ผิดพลาดไดงาย  
4.15 0.78 มาก 

  3. การคิดวาขั้นตอนการทาํงานควรมีความยืดหยุน
ปรับเปลี่ยนได  

4.13 0.75 มาก 

  4. เมื่อเคยผิดพลาดมาแลว จะเรยีนรูวธิกีารหลกีเลี่ยงเพื่อ
ไมใหเกิดปญหานั้นอกี  

4.10 0.84 มาก 

  5. การคิดวาวิธีการแกไขปญหาที่มีประสิทธิผลตองมาจาก
หลายมุมมอง  

4.07 0.76 มาก 

  6. การทํางานมีความจาํเปนตองวางแผนการทาํงาน         4.07 0.88 มาก 
  7. การจัดลําดับความสําคญัของงานที่จะทํา  4.06 0.89 มาก 
  8. เมื่อมีการวางแผนดําเนนิการ จะดําเนนิการตาม

แผนงานนั้น  
4.05 0.82 มาก 

  9. การคิดวาปญหาไมไดมาจากสาเหตุเพียงสาเหตุเดียว   4.00 0.80 มาก 
10. การใชความรูในสาขาอืน่ ๆ นอกจากดานเทคโนโลยี

การศึกษามาใชแกปญหาในการทาํงาน   
3.97 0.81 มาก 

11. ปญหาตาง ๆ ที่เกิดขึ้นในศูนยเทคโนโลยีการศึกษา     
ไมไดเกิดจากคน ๆ เดียว   

3.93 0.84 มาก 

12. หากทาํงานผิดพลาด จะสงผลยอนกลับมาที่ตนเอง    3.93 0.93 มาก 
13. การคิดวาการแกไขปญหาที่ยัง่ยนืตองแกทุกสวนพรอมกัน  3.92 0.93 มาก 
14. การคิดวาโครงสรางของศูนยเทคโนโลยีการศึกษา

สามารถปรับเปล่ียนได  
3.92 0.87 มาก 
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ตารางที่ 5 (ตอ) คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนลักษณะคิดเปนระบบครบวงจร
ของนักเทคโนโลยีการศึกษา   

ตัวแปรคัดสรร x  S.D. 
ระดับ
ความ
เปนจริง 

15. การคนหาสาเหตุและแกที่สาเหตุของปญหา เมื่อเกิด
ปญหาในการทํางาน  

3.91 0.77 มาก 

16. การนาํขอมูลจากการประเมินผลมาปรบัปรุงการทํางาน  3.91 0.77 มาก 
17. งานของตนจะประสบความสาํเร็จได ตองอาศัยความ

รวมมือจากเพือ่นรวมงาน  
3.88 0.85 มาก 

18. เมื่อตองแกปญหา จะคาดถึงผลที่จะตามมาดวย  3.82 0.82 มาก 
19. การคนควาหาความรูในเร่ืองที่เกีย่วของกับงาน  3.78 0.79 มาก 
20. การติดตามผลที่เกิดจากการดําเนินงานของทาน  3.77 0.94 มาก 
21. การใชขอมูลที่ไดจากการประเมินกระบวนการทาํงาน

หรือผลงานมาปรับปรุงวิธีการทํางาน  
3.76 0.79 มาก 

22. การใชขอมลูที่เชื่อถือได นาํมาวิเคราะหปญหาจากการ
ทํางาน  

3.75 0.80 มาก 

23. หากมีการทํางานผิดพลาด จะบอกผูอ่ืน เพื่อใหผูอ่ืนได
เรียนรูและไมพลาดอยางตน  

3.74 0.90 มาก 

24. การทราบภารกิจของศูนยเทคโนโลยกีารศึกษาที่มีตอ
มหาวิทยาลยั  

3.73 0.85 มาก 

25. การเขาใจความสัมพันธของภาระงานของทานกับภาร-
กิจของศูนยเทคโนโลยกีารศกึษา  

3.72 0.80 มาก 

26. การทาํงานเกี่ยวของสัมพันธกับงานของเจาหนาที่คนอื่น  3.71 0.83 มาก 
27. การมีโอกาสแลกเปลี่ยนความคิดเหน็เกี่ยวกบั

กระบวนการทาํงานกบัเพื่อนรวมงาน  
3.71 0.92 มาก 

28. ความผิดพลาดในการทาํงานของคนอืน่ สามารถเปน
บทเรียนใหตนเอง  

3.68 0.90 มาก 
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ตารางที่ 5 (ตอ) คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนลักษณะคิดเปนระบบครบวงจร
ของนักเทคโนโลยีการศึกษา   

ตัวแปรคัดสรร x  S.D. 
ระดับ
ความ
เปนจริง 

29. การทาํงานเพื่อใหวิสัยทศันของศูนยเทคโนโลยี
การศึกษาเปนจริง  

3.66 0.82 มาก 

30. เมื่อเกิดปญหาขึ้นในศูนยเทคโนโลยกีารศึกษา จะมสีวน
รับผิดชอบตอปญหานั้นดวย  

3.66 0.98 มาก 

31. การเขาใจสภาพการเปลี่ยนแปลงของสิ่งตาง ๆ นอกศูนย
เทคโนโลยีการศึกษา เชน เศรษฐกิจ การเมอืง 
เทคโนโลยี ฯลฯ วาจะมีผลกระทบตอตนเอง  

3.65 0.81 มาก 

32. เมื่อเกิดปญหาขึ้น ทกุคนตองรับผิดชอบรวมกัน  3.64 1.03 มาก 
33. การเชื่อวาการแกปญหาเฉพาะหนาอยางไมตอเนื่อง จะ

กอใหเกิดปญหาที่ยุงยากกวาตามมา  
3.62 0.91 มาก 

34. การทาํงานสงผลตอมหาวทิยาลยั  3.61 0.94 มาก 
35. การเปลี่ยนแปลงใดๆ ในมหาวทิยาลยัมีผลกระทบตอ 
      ตนเอง  

3.61 0.94 มาก 

36. การบนัทกึขอมูลการทาํงานอยางเปนระบบ  3.58 0.94 มาก 
37. การมทีักษะการคิดและสามารถปฏิบัติงานที่

สลับซับซอนได  
3.54 0.84 มาก 

38. แผนงานประจําปของศนูยเทคโนโลยกีารศึกษาชวยให  
      ทํางานไปในแนวทางที่ถกูตอง  

3.53 0.89 มาก 

39. คิดวาการแกปญหาไมสามารถเหน็ผลไดทันท ี 3.35 0.87 ปานกลาง 
40. ปญหาที่เกิดขึ้นโดยไมคาดคิด อาจมาจากสาเหตุ

เล็กนอยที่ไดละเลยไป  
3.13 0.88 ปานกลาง 
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ตารางที่ 5 (ตอ) คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนลักษณะคิดเปนระบบครบวงจร
ของนักเทคโนโลยีการศึกษา   

ตัวแปรคัดสรร x  S.D. 
ระดับ
ความ
เปนจริง 

41. การมีโอกาสแลกเปลี่ยนความรูกับนักเทคโนโลยี
การศึกษาจากหนวยงานอื่น ๆ  

2.99 1.08 ปานกลาง 

42. เมื่อเกิดปญหาขึ้นในศูนยเทคโนโลยกีารศึกษา สาเหตุ
หนึง่ของปญหาอาจมาจากตนเอง  

2.79 1.09 ปานกลาง 

รวมลกัษณะคิดเปนระบบครบวงจร 3.75 0.87 มาก 
 

จากตารางที่ 5 พบวา นักเทคโนโลยกีารศกึษาที่เปนกลุมตัวอยาง ในสถาบันอุดมศึกษา 
สังกัดทบวงมหาวิทยาลัยมลัีกษณะคิดเปนระบบครบวงจรในระดับมาก ( x  = 3.75) เมื่อจําแนก
ลักษณะยอย ๆ ลักษณะที่พบมาก 3 อันดบัแรก ไดแก การคํานงึถงึความพอใจของผูมารับบริการ
เปนสําคัญ ( x  = 4.16) การทาํงานตามขั้นตอน จะชวยใหตรวจสอบความผิดพลาดไดงาย ( x  = 
4.15) การคิดวาขั้นตอนการทํางานควรมีความยืดหยุนปรับเปลี่ยนได ( x  = 4.13) และลักษณะที่
พบนอยที่สุด คือ เมื่อเกิดปญหาขึ้นในศูนยเทคโนโลยกีารศึกษา สาเหตุหนึ่งของปญหาอาจมาจาก
ตนเอง ( x  = 2.79) 
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ตอนที่ 4  ผลวิเคราะหความสัมพนัธและคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณระหวางตัวแปรดาน
ขอมูลสวนบุคคล ศูนยเทคโนโลยีการศึกษา และตัวแปรคัดสรรดานการวางแผน ผูนาํ โครงสราง
องคการ และการติดตอส่ือสารในองคการกับลักษณะคดิเปนระบบครบวงจร พรอมทั้งผลการหาตวั
แปรที่สามารถอธิบายความแปรปรวนของลักษณะคิดเปนระบบครบวงจร 
 
 เพื่อใหผลการวิเคราะหขอมูลชัดเจนและเขาใจงายยิ่งขึน้ ผูวิจัยจงึกาํหนดสัญลักษณที่ใช
ในการวิเคราะหขอมูลดังนี ้
 

สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 Y     หมายถงึ  ลักษณะคิดเปนระบบครบวงจร  
 X 1  หมายถงึ  เพศชาย 
 X 2  หมายถงึ เพศหญงิ 
 X 3  หมายถงึ  อายุต่ํากวา 25 ป 
 X 4  หมายถงึ  อายุ 26-35 ป 
 X 5  หมายถงึ  อายุ 36-45 ป 
 X 6  หมายถงึ  อายุสูงกวา45 ป 
 X 7  หมายถงึ  การศึกษาระดับตํ่ากวาปริญญาตรี สาขาโสตทัศนศึกษา/ 
   เทคโนโลยีการศึกษา 
 X 8  หมายถงึ  การศึกษาระดับตํ่ากวาปริญญาตรี สาขาอืน่ ๆ 
 X 9  หมายถงึ  การศึกษาระดับปริญญาตรี สาขาโสตทัศนศึกษา/เทคโนโลยีการศึกษา 
 X 10  หมายถงึ  การศึกษาระดับปริญญาตรี สาขาอื่น ๆ 
 X 11 หมายถงึ  การศึกษาระดับสูงกวาปริญญาตรี สาขาโสตทัศนศึกษา/ 
   เทคโนโลยีการศึกษา 
 X 12  หมายถงึ  การศึกษาระดับสูงกวาปริญญาตรี สาขาอืน่ ๆ 
 X 13  หมายถงึ  การศึกษาอ่ืน ๆ 
 X 14  หมายถึง  ฝายบริหาร 
 X 15  หมายถงึ  ฝายผลิต 
 X 16  หมายถงึ  ฝายบริการ 
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สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล (ตอ) 
 X 17  หมายถงึ  ประสบการณในการทํางานดานเทคโนโลยีการศึกษาต่าํกวา 1 ป 
 X 18  หมายถงึ ประสบการณในการทํางานดานเทคโนโลยีการศึกษา 1-5 ป 
 X 19  หมายถงึ ประสบการณในการทํางานดานเทคโนโลยีการศึกษา 6-10 ป 
 X 20  หมายถงึ ประสบการณในการทํางานดานเทคโนโลยีการศึกษา 11-15 ป 
 X 21  หมายถงึ ประสบการณในการทํางานดานเทคโนโลยีการศึกษา 16-20 ป 
 X 22  หมายถงึ ประสบการณในการทํางานดานเทคโนโลยีการศึกษามากกวา 20 ป 
 X 23  หมายถงึ หัวหนาศูนยมลีักษณะเจาระเบียบ 
 X 24  หมายถงึ หัวหนาศูนยมลัีกษณะเผด็จการ 
 X 25  หมายถงึ หัวหนาศูนยมลัีกษณะจงูใจ 
 X 26  หมายถงึ หัวหนาศูนยมลัีกษณะรวมใจ 
 X 27  หมายถงึ โครงสรางองคการซับซอน  
 X 28  หมายถงึ โครงสรางองคการไมซับซอน  
 X 29  หมายถงึ การจัดทาํแผนภูมิองคการ  
 X 30  หมายถึง  การวางแผนงานประจาํป 
 X 31  หมายถงึ  มีการระบหุนาที่ใหเจาหนาทีใ่นแตละตําแหนงอยางชัดเจน 
 X 32  หมายถงึ  ดําเนนิงานตามขั้นตอนที่กําหนดไว 
 X 33  หมายถงึ  ปรับปรุงแผนงานใหเหมาะสมตามสภาพการณ 
 X 34  หมายถงึ  ประเมินผลการดําเนินงานประจําป 
 X 35  หมายถงึ  มีระบบการจัดเก็บขอมูล 
 X 36  หมายถงึ  วางแผนงานเมื่อมีโครงการหรืองานพเิศษ 
 X 37  หมายถงึ  ดําเนินการตามแผนงานในโครงการหรืองานพิเศษ 
 X 38  หมายถงึ  ประเมินผลการดําเนินงานในโครงการหรอืงานพิเศษ 
 X 39   หมายถงึ  นําผลการประเมินจากโครงการกอนหนามาใชปรับปรุง 
   แผนการดําเนนิงานครั้งตอไป 
 X 40  หมายถงึ  ตองประสานงานกับเจาหนาที่อ่ืน 
 X 41  หมายถงึ  หัวหนาศูนยฯ เปดโอกาสใหแลกเปลี่ยนความคิดในการปฏิบัติงาน 
 X 42  หมายถงึ  หัวหนาศูนยฯ รวมแลกเปลี่ยนความคิดเหน็ในการปฏิบัติงาน 
 X 43  หมายถงึ  สามารถตัดสนิใจแกปญหาไดทันท ี
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สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล (ตอ) 
 X 44  หมายถงึ  แจงขาวสาร/คําสั่งดวยเอกสารทางราชการ 
 X 45  หมายถงึ  แจงขาวสาร/คําสั่งดวยเอกสารสวนตวั 
 X 46  หมายถงึ  แจงขาวสาร/คําสั่งดวยวาจาทางการ 
 X 47  หมายถงึ  แจงขาวสาร/คําสั่งดวยวาจาไมทางการ 
 X 48  หมายถงึ  ประชาสัมพันธขอมูลการปฏิบัติงาน/โครงการของศนูยเทคโนโลย ี
   การศึกษาใหกบัหนวยงานภายนอกอยางทั่วถงึ 
 X 49  หมายถงึ  ประชาสัมพันธขอมูลขาวสารดานเทคโนโลยีการศึกษาอยางทั่วถึง 
 X 50  หมายถงึ  หัวหนาศูนยเทคโนโลยีการศึกษาแจงคาํแนะนาํ คําอธบิายในการ 
   ปฏิบัติงานใหเจาหนาที ่
 X 51  หมายถงึ  หัวหนาศูนยเทคโนโลยีการศึกษาแจงวัตถุประสงคของงานที่ไดรับ 
   มอบหมายใหเจาหนาที ่
 X 52  หมายถงึ  หัวหนาศูนยเทคโนโลยีการศึกษาแจงผลจากการปฏิบัติงานที่ผานมา 
   ใหเจาหนาที ่
 X 53  หมายถงึ  หัวหนาศูนยเทคโนโลยีการศึกษาแจงนโยบายของศนูยเทคโนโลย ี
   การศึกษาใหเจาหนาที ่
 X 54  หมายถงึ  หัวหนาศูนยเทคโนโลยีการศึกษาแจงเปาหมายของศูนยเทคโนโลย ี
   การศึกษาใหเจาหนาที ่
 X 55  หมายถงึ  เจาหนาที่ในศูนยเทคโนโลยกีารศึกษาแลกเปลี่ยนขอมลูซึ่งกนัและกนั 
 X 56  หมายถงึ  เจาหนาที่ในศูนยเทคโนโลยกีารศึกษารวมกันแกปญหาที่เกิดขึ้น 
   ในการปฏิบัติงาน 
 r หมายถงึ คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
 R หมายถงึ คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ 
 R2 หมายถงึ คาสัมประสิทธิ์การทาํนาย 
 B หมายถงึ คาสัมประสิทธิ์ของตัวทาํนายซึ่งทํานายในรูปคะแนนดิบ 
 Beta หมายถงึ คาสัมประสิทธิ์ของตัวทาํนายซึ่งทํานายในรูปคะแนนมาตรฐาน 
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ตารางที่ 6 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธระหวางตวัแปรเกณฑกับตัวทํานาย และตัวทาํนายกับตัวทาํนาย
ลักษณะคิดเปนระบบครบวงจร 
ตัวแปร    Y       1       2       3       4      5      6      7       8       9     10     11  

Y  1.000  
1    .063  1.000  
2   -.063  -1.000  **  1.000  
3   -.014    .033   -.033  1.000  
4   -.028   -.012 .012   -.218 **  1.000  
5   -.010   -.013    .013   -.188 **   -.645  **  1.000  
6    .061    .011   -.011   -.108 **   -.370  **   -.319 **  1.000  
7   -.232  **    .020   -.020    .041    .025   -.038   -.010  1.000 
8   -.049    .060   -.060    .005    .017    .007   -.036   -.098 *  1.000 
9    .025   -.030    .030    .044    .024   -.063    .023   -.015 ** -.291  **  1.000 
10   -.037   -.026    .026    .000    .018    .018   -.049   -.139 ** -.270   -.414 **  1.000 
11    .169  **    .005   -.005   -.073    .082  *    .075    .061   -.099 * -.192  **   -.047   -.044  1.000 
12    .046   -.010    .010   -.014    .003   -.004    .011   -.045 -.087  *   -.049   -.113  **   -.088 * 
13    .018   -.008    .008   -.018   -.014   -.004    .035   -.016 -.031    .057    .066   -.031  
14    .218  **    .015   -.015   -.075   -.198  **    .061    .239  **   -.086 * -.138   -.049   -.113  **    .307  ** 
15   -.019   -.097 *    .097  *   -.016    .072   -.024   -.057   -.066 -.095    .057    .066    .026   
16   -.127  **    .084  *   -.084  *    .067    .064   -.022   -.102 *    .123  **   .179  **   -.022    .012   -.229  
17    .035    .002   -.002    .434  **   -.007   -.135 **   -.096 *   -.051   .029   -.016    .069   -.036  
18   -.088  *   -.034    .034    .102  *    .410  **   -.284 **   -.252 **    .062   .033   -.022    .055   -.132 ** 
19   -.026   -.021    .021   -.100 *    .242  **   -.035   -.220 **    .080   .055    .058   -.042   -.105 ** 
20   -.024   -.004    .004   -.097 *   -.181  **    .265  **   -.040   -.063 -.045   -.009   -.037    .114  ** 
21    .061    .073   -.073   -.111 **   -.370  **    .352  **    .113  **   -.056 -.030   -.049    .041    .076   
22    .091  *   -.004    .004   -.070   -.293  **   -.141 **    .634  **   -.033 -.059    .027   -.074    .149  ** 
23   -.044     .032   -.032   -.083 *    .098  *   -.036   -.033    .056   .009    .021   -.005   -.039  
24   -.084  *   -.049    .049   -.037    .017   -.016    .022   -.020   .017    .056   -.057   -.014  
25    .071    .025   -.025    .007    .024   -.022   -.008   -.071   .031   -.066    .091  *    .006   
26    .017   -.009    .009    .068   -.093  *    .053    .012    .047  -.046    .011   -.044    .028   
27   -.070   -.146    .146   -.056   -.126    .175   -.065    .   .140   -.006    .125   -.082  
28    .070    .146   -.146    .056    .126   -.175    .065    .  -.140    .006   -.125    .068   
29    .008   -.178    .178   -.061    .115    .106   -.185    .  -.087    .198    .190   -.194  
30    .002   -.231    .231    .222   -.077    .277  *   -.276*     .  -.090   -.061    .075   -.202  
31    .264  **    .008   -.008   -.034   -.128  **    .025    .165  **   -.095 *  -.023    .026   -.066    .049   
32    .220  ** .053   -.053    .003   -.038    .013    .033   -.023  -.027    .008    .005    .012   
33    .286  ** .123  **   -.123  **    .061   -.023   -.032    .034   -.023   .010    .010   -.093  *    .017   
34    .247  ** .029   -.029    .084  *    .026   -.135 **    .088   -.057   .035   -.035   -.064    .086  * 
35    .257  ** .035   -.035    .090   -.001   -.056    .016   -.065    .050   -.038   -.042    .043   
36    .338  ** .035   -.035    .019    .028   -.061    .031   -.076   .013    .014   -.059    .083  * 
37    .335  ** .083  *   -.083    .026   -.009   -.040    .048   -.123 **   .015    .005   -.047    .083  * 
38    .250  ** .037   -.037    .033    .012   -.052    .032   -.071   .045   -.039   -.041    .081  * 
39    .280  ** .038   -.038    .123  **   -.030   -.040    .015   -.059   .006    .023   -.039      .039 
40    .338  **   -.034    .034    .047   -.041   -.038    .076   -.106 **   .026    .011    .045    .031 
41    .327  ** .050   -.050    .117  **   -.023   -.022   -.016   -.159 **   .014    .013   -.008    .018 
42    .347  ** .059   -.059    .103  *    .000   -.050   -.002   -.137 **   .030   -.028    .039    .019 
43    .267  ** .081  *   -.081   -.001   -.129  **    .117  **    .023   -.181 **  -.043    .051   -.030    .073 
44    .259  **   -.007    .007    .061   -.013   -.030    .018   -.173 **  -.036    .021    .033    .091  * 
45    .118  ** .090  *   -.090  *    .085  *    .059   -.051   -.069   -.048   .017    .056   -.044    .043 
46    .242  **   -.010    .010    .031    .043    .006   -.087   -.083 *   -.041    .018    .004   -.051
47    .202  **   -.022    .022    .043    .117  **   -.031   -.147 **   -.096 *   -.081 *    .122  **    .004    .068 
48    .210  ** -.010    .010    .057   -.050    .045   -.029   -.060    -.018   -.019     .006    .041 
49    .223  ** .001   -.001   -.007   -.026    .040   -.013   -.070     .032   -.020   -.054    .069 
50    .363  **   -.003    .003    .094    .018   -.113 **    .064   -.086 *    .010    .071   -.091  *    .090  * 
51    .375  ** .033   -.033    .099  *   -.037   -.045    .045   -.110 **  -.014    .071   -.075      .106  ** 
52    .335  **   -.006    .006    .047   -.022   -.064   -.084 *   -.079    .000    .039   -.096  *    .093  * 
53    .353  ** .025   -.025    .089   -.065   -.041    .085  *   -.114 *    .028    .041   -.079    .101  * 
54    .363  ** .043   -.043    .072   -.064   -.041    .095  **   -.117 **    .005    .057   -.074    .047 
55    .355  ** .051   -.051    .122  **    .002   -.111 **    .064   -.114 **     .022    .034   -.066      .019 
56    .382  ** .032   -.032    .052   -.011   -.075    .081  *   -.124 **     .066    .067   -.136  **   -.010
 *  p< .05 
**  p< .01 
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ตารางที่ 6 (ตอ) คาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธระหวางตวัแปรเกณฑกับตัวทาํนาย และตัวทํานายกับตัวทํานาย
ลักษณะคิดเปนระบบครบวงจร  
ตัวแปร 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23
Y             
1             
2             
3             
4             
5             
6             
7             
8             
9             
10             
11             
12  1.000            
13   -.014  1.000           
14    .159  **   -.027  1.000          
15   -.082  *   -.012   -.324  **  1.000         
16   -.024    .031   -.345  **   -.773 **  1.000        
17   -.045   -.016   -.062   -.066    .108  **  1.000       
18    .064   -.045   -.198  **    .073    .062   -.143 **  1.000      
19   -.058    .066   -.132  **    .030    .053   -.132 ** -.375 **  1.000     
20    .053   -.027    .034    .006   -.028   -.086 * -.244 **   -.226 **  1.000    
21    .007   -.031    .133  **    .011   -.098  *   -.099 * -.279 ** -.258 **   -.168  **  1.000   
22   -.045    .048    .315  **   -.120 **   -.090  *   -.082 * -.231 ** -.214 ** -.139 ** -.159 **  1.000  
23   -.037   -.023    .058    .002    .038   -.074 .061    .023 .008 .255  *   -.067  1.000 
24   -.001    .042   -.119  **    .033    .048   -.042 .009 .027 -.018 -.008 -.005 -.129 ** 
25   -.026   -.049   -.004    .035   -.037    .012 .010 .059 -.061 .001 -.038 -.226 ** 
26    .047    .031    .120  **   -.057   -.020 .062 -.052 -.088 * .065 -.001 .079 -.297 ** 
27   -.068    .    .056   -.056    .   -.056 -.114 .064 -.113  .004 -.127  .201 
28    .082    .   -.056    .056    . .056 .114 -.064 .113   .255  * .127   -.201
29   -.143    .    .061    -.061    . -.061 .025 -.073 .138   -.103  .042 .025 
30    .164    .    .063     -.063    . -.063 -.130  .024 .030 -.049 .085   .162   
31    .062   -.047    .216  **   -.024   -.118  .036 -.046 -.121 ** -.026 .074 .147  ** -.018
32    .022     -.020    .105  *   -.024   -.045 .053 .027 -.023 -.065 -.040 .071 -.034
33    .104  *   -.045    .149  **   -.049    -.050 .107  ** -.008 -.053 -.004 -.032 .052 -.072
34    .089  *   -.071    .181  **   -.090 *   -.034 .118  ** .060 -.081 * -.069 -.085 * .116  ** -.093 * 
35    .081  *   -.086 *    .089  *   -.053   -.010 .083  * .041 -.046 -.071 -.020 .024 -.015
36    .054   -.068    .148  **   -.043   -.058 .083  * -.012 .017 -.054 -.050 .051 -.057
37    .072   -.045    .175  **   -.059   -.057 .085  * -.012 .005 -.078 -.014 .052 -.052
38    .067   -.068    .170  ** -.051   -.062 .134  ** .006 -.066 -.007 .057 .063 -.064
39    .043   -.089 *    .166  **   -.040   -.071 .136  ** .027 -.078 -.021 .053 .061 -.096 * 
40   -.014   -.043    .138  **   -.059    -.026 .123  ** -.068 -.047 .014 -.025 .091  * -.120 ** 
41    .081   -.095 *    .204  **   -.076    -.056 .127  ** -.006 -.072  -.032 .012 .041 -.112 ** 
42    .044   -.094 *    .165  **   -.038   -.072 .079 .034 -.084 * -.039 -.003 .059 -.110 ** 
43    .054   -.036    .100  *    .048   -.110  ** .010 -.117 ** -.077 .007 .163  .070 -.084 * 
44   -.043   -.113 **    .050     .027   -.058   .076 .025 -.045 -.053 -.030 .065 -.050
45    .043   -.060   -.032     -.024    .045 .110  ** .010 .049 .017 -.087 * -.072 -.031
46    .003   -.021     .113  **   -.086 *    .011 .133  ** .035 -.007 -.017 -.071 -.029 -.038
47    .047    .010    .037     -.096 *    .071 .076   .006 .101  * .035 -.120 ** -.097 * -.098 * 
48    .082  *   -.069    .171  **   -.099 *   -.016 .117  ** -.020 -.094 * .073 -.017 .022 -.068
49    .038   -.021    .165  **   -.085 *   -.026 .065 .024 -.070 .046 -.012 -.016 -.040
50    .042   -.066    .197  **   -.111 *   -.021 .105  ** .020 -.021 -.050 -.072 .065 -.031
51    .062   -.047    .195  **   -.097 *   -.032 .143  ** .018 -.080  -.057 -.020 .070 -.033
52    .036   -.027    .199  **   -.011   -.122  ** .069 .010 -.077 -.019 -.048 .119  * -.025
53    .036   -.013    .203  **   -.088 *   -.048 .133  ** -.009 -.101 * -.047 -.016 .128  ** -.011
54    .078   -.039    .216  **   -.057   -.087  * .131  ** -.011 -.108 ** -.046 -.035 .163  ** -.027
55    .095  *   -.111 **    .161  **   -.118 **    .013 .127  ** .021 -.102 * -.074 .026 .072 -.058
56    .005   -.094 *    .139  **   -.064    -.028 .026  .022 -.071 -.051 .009 .090  * -.026
 *  p< .05 
**  p< .01 
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ตารางที่ 6 (ตอ) คาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธระหวางตวัแปรเกณฑกับตัวทาํนาย และตัวทํานายกับตัว
ทํานายลักษณะคิดเปนระบบครบวงจร  
ตัวแปร 24  25  26  27  28  29  30  31  32  33  34  35  

Y             
1             
2             
3             
4             
5             
6             
7             
8             
9             
10             
11             
12             
13             
14             
15             
16             
17             
18             
19             
20             
21             
22             
23             
24 1.000            
25  -.269  ** 1.000           
26  -.353  **  -.619  ** 1.000          
27   .253  *  -.167   .004  1.000         
28  -.253  *   .167  -.004  -1.000  **  1.000        
29  -.061    -.131   .129  -.152   .152  1.000       
30  -.063     .064  -.122   .010  -.010  -.218    1.000      
31  -.229  **   .056   .115  **   .005  -.005  -.219    -.102    1.000     
32  -.168  **   .022   .114  **   .011  -.011  -.176    -.067   .258  ** 1.000    
33  -.249       .103   .117  **  -.176   .176  -.203    -.115     .330  **   .487  ** 1.000   
34  -.221  **   .061   .149  **  -.127   .127  -.232  **  -.257  *   .346  **   .340  **   .552  ** 1.000  
35  -.138  **  -.002   .105  **   .040  -.040  -.293  *  -.009   .370  **   .287  **   .532  **   .400  ** 1.000 
36  -.215  **   .086  *   .100  *  -.118   .118  -.221    -.273  *   .369  **   .372  **   .575  **   .513  **   .534  ** 
37  -.252  **   .111  **   .099  *  -.165   .165  -.169  -.290  *   .391  **   .397  **   .600  **   .603  **   .546  ** 
38  -.222  **   .021   .169  **  -.185   .185  -.169  -.297  *   .306  **   .329  **   .560  **   .603  **   .546  ** 
39  -.226  **   .076   .141  **  -.152   .152  -.135  -.291  *   .380  **   .347  **   .585  **   .618  **   .540  ** 
40  -.045   .058   .048  -.049   .049  -.204     .072   .223  **   .172  **   .337  **   .339  **   .304  ** 
41  -.308  **   .152 **   .134  **  -.186   .186  -.169  -.073   .381  **   .323  **   .497  **   .435  **   .380  ** 
42  -.325  **   .151  **   .146  **  -.237  *   .237  *  -.042  -.031   .363  **   .311  **   .505  *   .440  **   .416  ** 
43  -.168  **   .129  **   .044  -.256  *   .256  *  -.095   .000   .271  **   .145  **   .270  **   .170  **   .197  ** 
44  -.071   .059   .023   .094  -.094  -.199  -.019   .282     .234  **   .221  **   .251  **   .291  ** 
45  -.152  **  -.017   .138  **  -.057   .057   .089  -.291  *   .178  **   .160  **   .234  **   .320  **   .237  ** 
46  -.095  *  -.012   .099   .051  -.051  -.100  -.008   .236  **   .181  **   .216  **   .286  **   .270  ** 
47  -.004  -.019   .080   .050  -.050  -.006   .052   .043     .136  **   .190  **   .113  **   .156  ** 
48  -.219  **   .034   .158  **   .198  -.198  -.109  -.019   .298  **   .220  **   .339  **   .383  **   .307  ** 
49  -.161     .020   .115  **   .201  -.201  -.209  -.036   .282  **   .202  **   .320           .376  **   .334  ** 
50  -.232  **   .062   .118  **  -.033   .033  -.040   .139     .402  **   .335  **   .468  **   .508  **   .449  ** 
51  -.268  **   .097   .111  **  -.103   .103  -.116     .018     .397  **   .355  **   .504  **   .483  **   .451  ** 
52  -.268  **   .068   .133  **  -.214   .214  -.082     .017   .401  **   .328  **   .455  **   .526  **   .409  ** 
53  -.278  **   .108  **   .095  *  -.132  .132  -.135    -.039   .384  **   .323  **   .475  **   .481  **   .414  ** 
54  -.267   .105  **   .100  *  -.111  .111  -.118    -.026   .381  **   .319  **   .490  **   .484  **   .399  ** 
55  -.164  **   .038   .111  **  -.131  .131  -.082    -.060   .293  **   .249  **   .381  **   .399  **   .373  ** 
56  -.099  *   .037   .049  -.107  .107  -.075  -.060   .257  **   .359  **   .359  **   .246  **   .343  ** 
 *  p< .05 
**  p< .01 
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ตารางที่ 6 (ตอ) คาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธระหวางตวัแปรเกณฑกับตัวทาํนาย และตัวทํานายกับตัว
ทํานายลักษณะคิดเปนระบบครบวงจร  
ตัวแปร 36  37  38  39  40  41  42  43  44  45  46  47 

Y            
1            
2            
3            
4            
5            
6            
7            
8            
9            
10            
11            
12            
13            
14            
15            
16            
17            
18            
19            
20            
21            
22            
23            
24            
25            
26            
27            
28            
29            
30            
31            
32            
33            
34            
35            
36  1.000           
37    .664  **  1.000          
38    .664  **    .723 **  1.000         
39    .633  **    .607 **    .738 **  1.000        
40    .317  **    .350 **    .319 **    .332 **  1.000       
41    .462  **    .517 **    .425 **    .494 **    .371 **  1.000      
42    .485  **    .505 **    .444 **    .533 **    .378*    .862 **  1.000     
43    .250  **    .278 **    .232 **    .237 **    .175    .404 **    .393 **  1.000    
44    .354  **    .318 **    .237 **    .236 **    .165 **    .261 **    .298 **     .187  **  1.000   
45    .250  **    .272 **     .305 **    .302 **    .186 **    .257 **    .255 **    .226 **    .247 **  1.000  
46    .282  **    .256 **    .280 **    .347 **    .120 **    .272 **    .295 **    .169 **    .311 **    .409 **  1.000
47    .128  **    .163  **    .150  **    .157  **    .141  **    .211  **    .194  **    .163  **    .060      .324  **    .377  **   1.000**
48    .326  **    .373  **    .456  **    .420  **    .204  **    .352  **    .363  **    .151  **    .289  **    .348  **    .391  ** .292**
49    .290  **    .358  **    .419  **    .400  **    .221  **    .308  **    .320  **    .117  **    .244  **    .292  **    .316  ** .237**
50    .474  **    .498  **    .474  **    .533  **    .309  **    .533  **    .528  **    .230  **    .285  **    .358  **    .384  ** .279**
51    .528  **    .541  **    .501  **    .555  **    .333  **    .560  **    .563  **    .268  **    .334  **    .311  **    .365  ** .249**
52    .499  **    .517  **    .548  **    .580  **    .315  **    .497  **    .520  **    .249  **    .279  **    .300  **    .305  ** .212**
53    .522  **    .530  **    .500  **    .560  **    .366  **    .511  **    .499  **    .257  **    .344  **    .338  **    .356  ** .203**
54    .523  **    .550  *    .531  **    .556  **    .368  **    .530  **    .514  **    .267  **    .326  **    .345  **    .354  ** .193**
55    .383  **    .412  **    .436  **    .446  **    .303  **    .481  **    .510  **    .277  **    .290  **    .341  **    .281  ** .199**
56    .402  **    .375  **    .360  **    .399  **    .285  **    .440  **    .481  **    .299  **    .250  **    .246  **    .210  ** .147**
 *  p< .0 
**  p< .01 
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ตารางที่ 6 (ตอ) คาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธระหวางตวัแปรเกณฑกับตัวทาํนาย และตัวทํานายกับตัว
ทํานายลักษณะคิดเปนระบบครบวงจร  

ตัวแปร 48 49  50  51  52  53  54  55  56  
Y          
1          
2          
3          
4          
5          
6          
7          
8          
9          
10          
11          
12          
13          
14          
15          
16          
17          
18          
19          
20          
21          
22          
23          
24          
25          
26          
27          
28          
29          
30          
31          
32          
33          
34          
35          
36          
37          
38          
39          
40          
41          
42          
43          
44          
45          
46          
47          
48  1.000           
49    .723  **  1.000        
50    .471  **    .439  **  1.000       
51    .469  **    .456  **    .831  **  1.000      
52    .493  **    .445  **    .720  **    .754  **  1.000     
53    .471  **    .477  **    .707  **    .753  **    .770  **  1.000    
54    .458  **    .448  **    .691  **    .761  **    .760  **    .910  **  1.000   
55    .370  **    .344  **    .542  **    .542  **    .508  **    .471  **    .498  **  1.000  
56    .284  **    .281  **    .507  **    .547  **    .491  **    .488  **    .499  **    .716  **  1.000 
  *  p< .05 
**  p< .01 
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จากตารางที่ 6 ผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธระหวางตวัแปรทํานายกับตัวแปร
เกณฑลักษณะคิดเปนระบบครบวงจร พบวา ตวัทาํนายที่มีความสัมพนัธในทางบวกอยางมีนยัสําคัญ
ทางสถิติที่ระดบั .05 กับตัวแปรเกณฑจํานวน 29 ตัว แบงเปน 4 ดาน คือ 

 
ดานลักษณะสวนบุคคล 
1. ตัวแปร (X14) นักเทคโนโลยกีารศึกษาทีท่าํหนาที่ในฝายบริหาร (r =.218) 
2. ตัวแปร (X11) การศึกษาระดับสูงกวาปริญญาตรี สาขาโสตทัศนศึกษา/เทคโนโลย ี

 การศึกษา (r =.169) 
3. ตัวแปร (X22) ประสบการณในการทํางานดานเทคโนโลยีการศึกษามากกวา 20 ป  
  (r = .091) 
 
ดานการวางแผน 
4. ตัวแปร (X36) วางแผนงานเมื่อมีโครงการหรืองานพเิศษ (r =.338) 
5. ตัวแปร (X37) ดําเนนิการตามแผนงานในโครงการหรืองานพิเศษ (r =.335) 
6. ตัวแปร (X33) ปรับปรุงแผนงานใหเหมาะสมตามสภาพการณ  (r =.286) 
7. ตัวแปร (X39) นําผลการประเมินจากโครงการกอนหนามาใชปรับปรุง 

 แผนการดําเนนิงานครั้งตอไป (r =.280) 
8. ตัวแปร (X38) ประเมินผลการดําเนินงานในโครงการหรอืงานพิเศษ (r =.250) 
9. ตัวแปร (X34) ประเมินผลการดําเนินงานประจําป (r =.247) 
10. ตัวแปร (X32) ดําเนนิงานตามขั้นตอนที่กําหนดไว (r =.220) 
 
ดานโครงสรางองคการ 
11. ตัวแปร (X40) ตองประสานงานกับเจาหนาที่อ่ืน (r =.338) 
12. ตัวแปร (X43) สามารถตัดสนิใจแกปญหาไดทันท ี(r =.267) 
13. ตัวแปร (X31) มีการระบหุนาที่ใหเจาหนาทีใ่นแตละตําแหนงอยางชัดเจน (r =.264) 
14. ตัวแปร (X35) มีระบบการจัดเก็บขอมูล (r =.257) 
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ดานการติดตอส่ือสารในองคการ 
15. ตัวแปร (X56) เจาหนาที่ในศูนย ฯ รวมกนัแกปญหาที่เกดิขึ้นในการปฏิบัติงาน  
 (r =.382) 
16. ตัวแปร (X51) หัวหนาศูนย ฯ แจงวัตถุประสงคของงานทีไ่ดรับมอบหมายให 
 เจาหนาที ่(r =.375) 
17. ตัวแปร (X50) หัวหนาศูนย ฯ แจงคําแนะนาํ คําอธบิายในการปฏิบัติงานให 
 เจาหนาที ่(r =.363) 
18. ตัวแปร (X54) หัวหนาศูนย ฯ แจงเปาหมายของศูนย ฯ ใหเจาหนาที ่(r =.363) 
19. ตัวแปร (X55) เจาหนาที่ในศูนย ฯ แลกเปลีย่นขอมูลซึง่กนัและกนั (r =.355) 
20. ตัวแปร (X53) หัวหนาศูนย ฯ แจงนโยบายของศูนย ฯ ใหเจาหนาที ่(r =.353) 
21. ตัวแปร (X42) หัวหนาศูนยฯ รวมแลกเปลี่ยนความคิดเหน็ในการปฏิบัติงาน  
 (r =.347) 
22. ตัวแปร (X52) หวัหนาศูนย ฯ แจงผลจากการปฏิบัติงานที่ผานมาใหเจาหนาที ่ 
 (r =.335) 
23. ตัวแปร (X41) หัวหนาศูนยฯ เปดโอกาสใหแลกเปลี่ยนความคิดในการปฏิบัติงาน  
 (r =.327) 
24. ตัวแปร (X44) แจงขาวสาร/คําสั่งดวยเอกสารทางราชการ (r =.259) 
25. ตัวแปร (X46) แจงขาวสาร/คําสั่งดวยวาจาทางการ (r =.242) 
26. ตัวแปร (X49) ประชาสัมพันธขอมูลขาวสารดานเทคโนโลยีการศึกษาอยางทั่วถึง  
 (r =.223) 
27. ตัวแปร (X48) ประชาสัมพันธขอมูลการปฏิบัติงาน/โครงการของศนูยเทคโนโลย ี
 การศึกษาใหกบัหนวยงานภายนอกอยางทั่วถงึ (r =.210) 
28. ตัวแปร (X47) แจงขาวสาร/คําสั่งดวยวาจาไมทางการ (r =.202) 
29. ตัวแปร (X45) แจงขาวสาร/คําสั่งดวยเอกสารสวนตวั (r =.118) 
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สวนตัวทํานายที่มีความสมัพันธทางลบอยางมีนยัสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05 กับตัวแปร 
เกณฑจาํนวน 4 ตัว แบงเปน 2 ดาน คือ 
 

ดานลักษณะสวนบุคคล 
1. ตัวแปร (X7) การศึกษาระดับตํ่ากวาปริญญาตรี สาขาโสตทัศนศึกษา/ 
 เทคโนโลยีการศึกษา (r =.232) 
2. ตัวแปร (X16) นักเทคโนโลยกีารศึกษาทีท่าํหนาที่ในฝายบริการ (r =.127) 
3. ตัวแปร (X18) ประสบการณในการทํางานดานเทคโนโลยีการศึกษา 1-5 ป  
 (r = .104) 
ดานลักษณะผูนํา 
4.  ตัวแปร (X24) หัวหนาศูนยมลัีกษณะเผด็จการ (r = .185)  

 
ตารางที่ 7 คาสัมประสิทธิก์ารทํานายของตัวแปรดานขอมูลสวนบุคคล ลักษณะศนูยเทคโนโลยี
การศึกษา ตัวแปรคัดสรรดานการวางแผน ผูนาํ โครงสรางองคการ และการติดตอส่ือสารใน
องคการที่รวมกันทํานายลกัษณะคิดเปนระบบครบวงจร โดยวธิีการวิเคราะหถดถอยแบบพหุคูณ
แบบปกติ (Enter)  

ตัวแปร B Beta T 
การจัดทําแผนภูมิองคการ (X 29) -.054 -.051 -.272 
การวางแผนงานประจําป (X 30) .254 .244 1.413 
มีการระบุหนาที่ใหเจาหนาที่ในแตละ ตําแหนงอยางชัดเจน (X 31) -.142 -.275 -1.130 
ดําเนินงานตามขั้นตอนที่กําหนดไว (X 32) -.129 -.230 -.832 
ปรับปรุงแผนงานใหเหมาะสมตามสภาพการณ (X 33) .113 .210 .704 
ประเมินผลการดําเนินงานประจําป (X 34) .253 .505 1.995 
มีระบบการจัดเก็บขอมูล (X 35) -.015 -.030 -.167 
วางแผนงานเมื่อมีโครงการหรืองานพิเศษ (X 36) -.326 -.616 -1.465 
ดําเนินการตามแผนงานในโครงการหรืองานพิเศษ (X 37) .470 .848 2.177 
ประเมินผลการดําเนินงานในโครงการหรืองานพิเศษ (X 38) -.041 -.082 -.369 
นําผลการประเมินจากโครงการกอนหนามาใชปรับปรุงแผนการดําเนินงาน
ครั้งตอไป (X 39) 

.121 .257 1.104 

ตองประสานงานกับเจาหนาที่อื่น (X 40) .244 .406 1.948 
หัวหนาศูนยฯ เปดโอกาสใหแลกเปลี่ยนความคิดในการปฏิบัติงาน (X 41) -.231 -.406 -2.006 
หัวหนาศูนยฯ รวมแลกเปลี่ยนความคิดเห็นในการปฏิบัติงาน (X 42) .129 .253 .741 
สามารถตัดสินใจแกปญหาไดทันที (X 43) .053 .100 .750 
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ตารางที่ 7 (ตอ) คาสัมประสิทธิ์การทาํนายของตัวแปรดานขอมูลสวนบุคคล ลักษณะศูนย
เทคโนโลยีการศึกษา ตวัแปรคัดสรรดานการวางแผน ผูนาํ โครงสรางองคการ และการ
ติดตอส่ือสารในองคการที่รวมกันทํานายลกัษณะคิดเปนระบบครบวงจร โดยวิธกีารวเิคราะห
ถดถอยแบบพหุคูณแบบปกติ (Enter)   

ตัวแปร B Beta T 
แจงขาวสาร/คําส่ังดวยเอกสารทางราชการ (X 44) .067 .156 .971 
แจงขาวสาร/คําส่ังดวยเอกสารสวนตัว (X 45) .067 .162 .878 
แจงขาวสาร/คําส่ังดวยวาจาทางการ (X 46) .194 .415 2.259 
แจงขาวสาร/คําส่ังดวยวาจาไมทางการ (X 47) .055 .127 .748 
ประชาสัมพันธขอมูลการปฏิบัติงาน/โครงการของศูนย ฯ แกหนวยงาน
ภายนอกอยางทั่วถึง (X 48) 

.147 .341 .905 

ประชาสัมพันธขอมูลขาวสารดานเทคโนโลยีการศึกษาอยางทั่วถึง (X 49) -.177 -.376 -.993 
หัวหนาศูนย ฯ แจงคําแนะนํา คําอธิบายในการปฏิบัติงานแกเจาหนาที่  
(X 50) 

-.119 -.228 -.496 

หัวหนาศูนย ฯ แจงวัตถุประสงคของงานที่ไดรับมอบหมายแกเจาหนาที่  
(X 51) 

-.350 -.676 -1.675 

หัวหนาศูนย ฯ แจงผลจากการปฏิบัติงานที่ผานมาแกเจาหนาที่ (X 52) .281 .562 1.478 
หัวหนาศูนย ฯ แจงนโยบายของศูนย ฯ ใหเจาหนาที่ (X 53) .350 .693 1.183 
หัวหนาศูนย ฯ แจงเปาหมายของศูนย ฯ ใหเจาหนาที่ (X 54) -.331 -.662 -1.257 
เจาหนาที่ในศูนย ฯ แลกเปลี่ยนขอมูลซ่ึงกันและกัน (X 55) .017 .036 .119 
เจาหนาที่ในศูนย ฯ รวมกันแกปญหาที่เกิดขึ้นในการปฏิบัติงาน (X 56) .114 .263 .910 
เพศหญิง (X 2) .337 .337 1.542 
อายุต่ํากวา 25 ป (X 3) -.861 -.233 -1.363 
อายุ 25-35 ป (X 4) -.258 -.229 -1.019 
อายุ 36-45 ป (X 5) .046 .054 .278 
การศึกษาระดับต่ํากวาปริญญาตรี สาขาอื่น ๆ (X 8) .177 .067 .420 
การศึกษาระดับสูงกวาปริญญาตรี สาขาอื่น ๆ (X 12) -.410 -.313 -1.975 
การศึกษาระดับปริญญาตรี สาขาโสตทัศนศึกษา/เทคโนโลยีการศึกษา (X 9) .021 .021 .145 
การศึกษาระดับปริญญาตรี สาขาอื่น ๆ (X 10) .065 .052 .361 
ฝายผลิต (X 15) -.016 -.005 -.033 
หัวหนาศูนยมีลักษณะเจาระเบียบ (X 23) -.137 -.073 -.370 
หัวหนาศูนยมีลักษณะเผด็จการ (X 24) -.730 -.197 -.957 
หัวหนาศูนยมีลักษณะรวมใจ (X 26) .021 .024 .119 
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ตารางที่ 7 (ตอ) คาสัมประสิทธิ์การทาํนายของตัวแปรดานขอมูลสวนบุคคล ลักษณะศูนย
เทคโนโลยีการศึกษา ตวัแปรคัดสรรดานการวางแผน ผูนาํ โครงสรางองคการ และการ
ติดตอส่ือสารในองคการที่รวมกันทํานายลกัษณะคิดเปนระบบครบวงจร โดยวิธกีารวเิคราะห
ถดถอยแบบพหุคูณแบบปกติ (Enter)   

ตัวแปร B Beta T 
 
ประสบการณในการทํางานดานเทคโนโลยีการศึกษาต่ํากวา 1 ป (X 17) -.094 -.025 -.150 
ประสบการณในการทํางานดานเทคโนโลยีการศึกษา 1-5 ป (X 18) .588 .311 1.322 
ประสบการณในการทํางานดานเทคโนโลยีการศึกษา 6-10 ป (X 19) -.156 -.113 -.655 
ประสบการณในการทํางานดานเทคโนโลยีการศึกษา 11-15 ป (X 20) .034 .029 .159 
ประสบการณในการทํางานดานเทคโนโลยีการศึกษา 16-20 ป (X 21) .382 .401 2.006 
โครงสรางองคการไมซับซอน (X 28) -.095 -.085 -.659 

R = .911   ;    R2 = .831   ;   F = 2.666 
 
 จากตารางที่ 7 พบวา การวิเคราะหพหุคูณแบบปกติ โดยใชตัวแปรทุกตวัรวมกนัอธิบาย
ความแปรปรวนของลักษณะคิดเปนระบบครบวงจร ตัวแปรที่มีคาสัมประสิทธิ์การทาํนายอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 มีจํานวน 46 ตัว  
 กลุมตัวแปรทัง้หมดทุกตัวทีใ่ชทํานาย มีคาสัมประสิทธิพ์หุคูณรวมเทากับ .911 สามารถ
รวมอธิบายความแปรปรวนของลักษณะคิดเปนระบบครบวงจรไดรอยละ  83.1 (R2 = .831) 
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ตารางที่ 8 แสดงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธพหุคูณ (R) ระหวางตวัทาํนายที่ไดรับการคัดเลือกเขาสู
สมการการถดถอย จากตัวแปรดานขอมูลสวนบุคคล ลักษณะศูนยเทคโนโลยกีารศกึษา ตัวแปรคัด
สรรดานการวางแผน ผูนาํ โครงสรางองคการ และการติดตอส่ือสารในองคการ กับลักษณะคิดเปน
ระบบครบวงจร คาสัมประสทิธิ์การทาํนาย (R2) และคา F สําหรับการทดสอบความแตกตางของ
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณที่เพิ่มข้ึน คาสัมประสทิธิ์การทาํนายในรูปคะแนนดบิ (B)   และ
คาสัมประสิทธิ์การทาํนายในรูปคะแนนมาตรฐาน (Beta) โดยวิธกีารวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบ
เพิ่มตัวแปรเปนขั้น 
ลําดับข้ันการคัด 
เลือกตัวทาํนาย 

ตัวทํานายที่ไดรับการคัดเลือก B Beta R R2 F 

1.     หัวหนาแจงผลการปฏิบัติงานที่ผานมา  (X52) .317 .633 .633 .400 46.740 
2. หัวหนาแจงขาวสารหรือคําส่ังดวยวาจาอยางเปนทางการ  
       (X46) 

.102 .218 .668 .446 27.817 

3. ประสบการณในการทํางานดานเทคโนโลยีการศึกษา  
       16-20 ป (X21) 

.213 .223 .703 .494 22.086 

 
จากตารางที่ 8 พบวา เมื่อทาํการวิเคราะหถดถอยพหุคณูดวยตัวแปรทํานาย X52 ในขั้นที่ 

1 ไดคาสัมประสิทธิ์การทาํนายเทากับ .400 จากนั้น เพิ่มตัวแปรทํานายทีละตวัเขาไปในข้ัน
วิเคราะห เร่ิมจาก X46 และ X21 ปรากฏวา คาสมัประสทิธิ์การทาํนายเพิ่มข้ึนอยางมนีัยสําคัญทุก
คร้ัง โดยขั้นสดุทายมีคาเทากับ .494 และไมมีตัวทาํนายอื่นที่สามารถทําใหคาสัมประสิทธิ์การ
ทํานายเพิ่มข้ึนอยางมนีัยสาํคัญอีก การวเิคราะหถดถอยพหุคูณเอหาตัวแปรทํานายที่ดีที่สุดจงึยตุิ
ในขั้นที ่3 

จึงสามารถสรปุไดวา กลุมตัวทาํนายของลกัษณะคิดเปนระบบครบวงจรประกอบดวยตัว
ทํานาย 3 ตัว ไดแก 1) หัวหนาศูนยเทคโนโลยีการศึกษาแจงผลการปฏบิัติงานที่ผานมา (X52)     
2) หัวหนาศูนยเทคโนโลยกีารศึกษาแจงขาวสารหรือคําสั่งดวยวาจาอยางเปนทางการ (X46) และ
3) ประสบการณในการทํางานดานเทคโนโลยีการศึกษาของนักเทคโนโลยีการศึกษา 16-20 ป 
(X21) 
 กลุมตัวแปรทาํนายทั้งหมดนี้ สามารถรวมกันอธบิายความแปรปรวนของลักษณะคดิเปน
ระบบครบวงจร ไดรอยละ 49.4 (R2 =.494) 
 จะเหน็ไดวาคาสัมประสิทธิส์หสัมพนัธพหคุูณระหวางตวัทาํนาย 3 ตัว กับตัวแปรเกณฑมี
คาเทากับ .703 คาที่ไดสูงกวาคาสมัประสทิธิ์สหสมัพนัฑระหวางตัวทาํนายแตละตวักับตัวเกณฑ  
แสดงวา การใชตัวทาํนายรวมกัน สามารถอธิบายความแปรปรวนของลักษณะคิดเปนระบบครบ
วงจรไดดีกวาการใชตัวแปรทํานายเพยีงตวัเดียว 



บทที่ 5 
สรุปผลการวิจัย อภิปรายผลและขอเสนอแนะ 

 
 
วัตถุประสงคในการวิจยั   

1. เพื่อศึกษาลักษณะคิดเปนระบบครบวงจร ของนกัเทคโนโลยีการศึกษาในสถาบนั 
อุดมศึกษา สงักัดทบวงมหาวิทยาลัย 

2. เพื่อศึกษาความสัมพนัธระหวางลกัษณะคดิเปนระบบครบวงจรของนักเทคโนโลยี  
การศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา สงักัดทบวงมหาวทิยาลยั กับตัวแปรคัดสรร ดานลักษณะสวน
บุคคล ดานลกัษณะงาน และดานองคการ 

3. เพื่อศึกษาตัวแปรคัดสรรที่รวมกันอธบิายความแปรปรวนของลักษณะคดิเปนระบบ
ครบวงจรของนักเทคโนโลยกีารศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา สังกัดทบวงมหาวทิยาลยั 
 
วิธีการดําเนนิการวิจัย 
       กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี ้ คือ  นักเทคโนโลยีการศึกษาในสถาบนัอุดมศึกษา
ของรัฐ  สังกัดทบวงมหาวิทยาลัย จํานวน 24 แหง ทีป่ฏิบัติงานอยูในปการศึกษา 2543 จํานวน  
602 คน (ดูรายละเอียดในภาคผนวก ข) นกัเทคโนโลยีการศึกษาที่เปนกลุมตัวอยางไดมาจากการ
สํารวจโดยการโทรศัพทสอบถามจากงานการเจาหนาที ่หนวยงานที่เกี่ยวของกับบุคลากรใน
สถาบัน หรือคณะหรือหนวยงานทีม่ีฝายโสตทัศนศึกษาหรือหนวยงานทางเทคโนโลยีการศึกษา 
และสอบถามหรือสํารวจจากเอกสารดวยตนเอง โดยนกัเทคโนโลยีการศึกษาที่เปนกลุมตัวอยาง
เปนนกัเทคโนโลยีการศึกษาที่ทาํงานอยูในหนวยงาน หรือมีเพื่อนรวมงานตั้งแต 2 คนขึ้นไป  

การสงแบบสอบถาม ไดสงระหวางวันที ่9 ถึง13 กรกฎาคม 2544 หลงัจากสงแบบ 
สอบถามแลวประมาณ 1 สัปดาห  จงึเก็บรวบรวมขอมูลดวยตนเองและรอรับทางไปรษณีย จนถึง
วันที่ 10 สิงหาคม 2544 ระหวางการเก็บขอมูล ไดทําการติดตาม 3 คร้ัง คร้ังที่ 1  ระหวางวันที่ 25 
ถึง 27 กรกฎาคม 2544 คร้ังที่ 2  ระหวางวนัที ่1 ถงึ 3 สิงหาคม 2544 คร้ังที่ 3  ระหวางวนัที่ 8 ถึง 
10 สิงหาคม 2544 จากนัน้จงึคัดเลือกแบบสอบถามที่ใชไดจริง ปรากฏวา แบบสอบถามที่สงไปทัง้ 
ส้ิน 853 ฉบับ ไดรับคืนมาทัง้สิ้น 617 ฉบับ คิดเปนรอยละ 72.33 แตเปนแบบสอบถามที่สมบูรณ
สามารถนํามาวิเคราะหขอมูลได 602 ฉบับ คิดเปนรอยละ 70.57  
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 เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล คือแบบสอบถามที่ผูวิจยัสรางขึน้แบงเปน 3 ตอนคือ 
 ตอนที่ 1  ลักษณะสวนบุคคล  
 ตอนที่ 2  ตัวแปรคัดสรรดานลักษณะศูนยเทคโนโลยีการศึกษา การวางแผน  

โครงสรางองคการ ลักษณะผูนํา และการติดตอส่ือสารในองคการ   
 ตอนที่ 3  แบบวัดลักษณะคิดเปนระบบครบวงจร 
 

 ผูวิจัยวเิคราะหขอมูล โดยการหาสมัประสทิธิ์สหสมัพนัธระหวางตัวทํานายกับตัวเกณฑ
โดยใชสูตรของเพยีรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) เพื่อหาคาความ 
สัมพันธระหวางตัวแปรดานกับลักษณะสวนบุคคล และดานลักษณะศูนยเทคโนโลยีการศึกษา กบั
ลักษณะคิดเปนระบบครบวงจร จากนัน้ คํานวนสัมประสทิธิ์สหสมัพนัธพหุคูณระหวางตัวทาํนาย
กับตัวเกณฑ โดยใชวิธีวเิคราะหถดถอยพหคุูณแบบปกติ (Enter Multiple Regression Analysis) 
เพื่อใชตัวแปรทุกตัวรวมกนัอธิบายความแปรปรวนของลักษณะคิดเปนระบบครบวงจร และ
วิเคราะหถดถอยพหุคูณโดยการเพิม่ตัวแปรเขาไปทีละตวั (Stepwise Multiple Regression 
Analysis) ในขั้นการวเิคราะห เพื่อคัดเลือกตัวแปรที่ดีทีสุ่ดที่รวมกนัอธิบายความแปรปรวนของ
ลักษณะคิดเปนระบบครบวงจร โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS 10.0 for Windows 
 
สรุปผลการวจิัย 

1. นักเทคโนโลยกีารศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา สงักัดทบวงมหาวทิยาลยัมีลักษณะ      
คิดเปนระบบครบวงจรในระดับมาก ลักษณะที่มมีากที่สุด 3 อันดับแรก ไดแก  

1) การคํานงึถงึความพึงพอใจของผูมารับบริการเปนสาํคัญ 
2) การทาํงานตามขั้นตอน เพื่อชวยใหตรวจสอบความผิดพลาดไดงาย  
3) การทาํงานแบบยืดหยุนปรับเปล่ียนได  
ลักษณะทีม่ีนอยที่สุด คือ การตระหนกัวา เมื่อเกิดปญหาขึ้นในศนูยเทคโนโลยกีารศกึษา 

สาเหตหุนึง่ของปญหาอาจมาจากตนเอง 
2. ในการหาความสัมพนัธระหวางตวัแปรเกณฑกับตัวแปรทํานายลกัษณะคิดเปนระบบ

ครบวงจรพบตวัแปรที่มีความสัมพันธกับลักษณะคิดเปนระบบครบวงจรอยางมนีัยสาํคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05 และมีความสัมพันธทางบวก จํานวน 29 ตัว แบงเปน 4 ดาน ดังนี ้

2.1 ลักษณะสวนบุคคล 
1) นักเทคโนโลยกีารศึกษาทีท่าํหนาที่ในฝายบริหาร 
2) การศึกษาระดับสูงกวาปริญญาตรี สาขาโสตทัศนศึกษาหรือเทคโนโลยี       

การศึกษา 
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3) ประสบการณในการทํางานดานเทคโนโลยีการศึกษามากกวา 20 ป 
2.2 การวางแผน 

1) ศูนยเทคโนโลยีการศึกษาวางแผนงานเมื่อมีโครงการหรืองานพิเศษ 
2) ศูนยเทคโนโลยีการศึกษาดาํเนนิการตามแผนงานในโครงการหรืองานพิเศษ 
3) หัวหนาศูนยเทคโนโลยีการศึกษาแจงผลจากการปฏิบัติงานที่ผานมา            

แกเจาหนาที ่
4) ศูนยเทคโนโลยีการศึกษาปรบัปรุงแผนงานใหเหมาะสมตามสภาพการณ   
5) ศูนยเทคโนโลยีการศึกษานาํผลการประเมินจากโครงการกอนหนามาใช      

ปรับปรุงแผนการดําเนินงานครั้งตอไป 
6) ศูนยเทคโนโลยีการศึกษาประเมินผลการดาํเนนิงานในโครงการหรืองานพิเศษ 
7) ศูนยเทคโนโลยีการศึกษาประเมินผลการดาํเนนิงานประจําป 
8) ศูนยเทคโนโลยีการศึกษาดาํเนนิงานตามขั้นตอนทีก่ําหนดไว 

2.3 โครงสรางองคการ 
1) งานทีท่ําตองมีการประสานงานกับนักเทคโนโลยกีารศึกษาอ่ืน 
2) สามารถตัดสนิใจแกปญหาไดทันท ี 
3) มีการระบหุนาที่ใหนักเทคโนโลยีการศึกษาในแตละตําแหนงอยางชัดเจน 
4) ศูนยเทคโนโลยีการศึกษามีระบบการจัดเกบ็ขอมูล 

2.4 การติดตอส่ือสารในองคการ 
1) เจาหนาที่ในศูนยเทคโนโลยกีารศึกษา รวมกันแกปญหาที่เกิดขึ้น                  

ในการปฏิบัติงาน 
2) หัวหนาศูนยเทคโนโลยีการศึกษาแจงวัตถุประสงคของงานที่ไดรับมอบหมาย 

แกนักเทคโนโลยีการศึกษา 
3) หัวหนาศูนยเทคโนโลยีการศึกษาแจงคาํแนะนาํ คําอธบิายในการปฏบิัติงาน  

แกนักเทคโนโลยีการศึกษา 
4) หัวหนาศูนยเทคโนโลยีการศึกษาแจงเปาหมายของศูนยเทคโนโลยกีารศึกษา 

แกนักเทคโนโลยีการศึกษา 
5) เจาหนาที่ในศูนยเทคโนโลยกีารศึกษาแลกเปลี่ยนขอมลูซึ่งกนัและกนั 
6) หัวหนาศูนยเทคโนโลยีการศึกษาแจงนโยบายของศนูยเทคโนโลยีการศึกษา  

แกนักเทคโนโลยีการศึกษา 
7) หัวหนาศูนยเทคโนโลยีการศึกษารวมแลกเปลี่ยนความคิดเห็นในการปฏิบัติงาน 
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8) หัวหนาศูนยเทคโนโลยีการศึกษาเปดโอกาสใหแลกเปลีย่นความคิด              
ในการปฏิบัติงาน 

9) หัวหนาศูนยเทคโนโลยีการศึกษาแจงขาวสารหรือคําสั่งดวยเอกสารทางราชการ 
10) หัวหนาศูนยเทคโนโลยีการศึกษาแจงขาวสารหรือคําสั่งดวยวาจาทางการ 
11) ศูนยเทคโนโลยีการศึกษาประชาสัมพันธขอมูลขาวสารดานเทคโนโลยกีารศึกษา

อยางทั่วถึง 
12) ศูนยเทคโนโลยีการศึกษาประชาสัมพันธขอมูลการปฏิบตัิงานหรือโครงการของ

ศูนยเทคโนโลยกีารศึกษาใหกับหนวยงานภายนอกอยางทัว่ถงึ 
13) หัวหนาศูนยเทคโนโลยีการศึกษาแจงขาวสารหรือคําสั่งดวยวาจาไมทางการ 
14) หัวหนาศูนยเทคโนโลยีการศึกษาแจงขาวสารหรือคําสั่งดวยเอกสารสวนตัว 

 
ตัวแปรที่มีความสัมพันธทางลบกับลักษณะคิดเปนระบบครบวงจรอยางมีนยัสําคญัทาง

สถิติที่ระดับ .05 จํานวน 4 ตัว คือ 
1. การศึกษาระดับตํ่ากวาปริญญาตรี สาขาทีเ่กี่ยวของกับโสตทัศนศึกษาหรือเทคโนโลยี

การศึกษา  
2. นักเทคโนโลยกีารศึกษาทีท่าํหนาที่ในฝายบริการ 
3. ประสบการณในการทํางานดานเทคโนโลยีการศึกษา 1-5 ป 
4. หัวหนาศูนยมลัีกษณะเผด็จการ  

 
3. ในการหาตัวแปรทํานายเพื่ออธิบายความแปรปรวนของลักษณะคิดเปนระบบครบวงจร

ของนักเทคโนโลยีการศึกษาในสถาบนัอุดมศึกษา สังกัดทบวงมหาวิทยาลัย โดยวธิกีารวิเคราะห
พหุคูณแบบปกติ โดยใชตัวแปรทั้งหมดทกุตัวรวมกนัทาํนายลักษณะคิดเปนระบบครบวงจร และ
วิเคราะหพหุคูณแบบเพิ่มตัวแปรเปนขั้นเพือ่คัดเลือกตัวทาํนายที่ดีที่สุด ผูวิจัยของสรุปผลการวิจยั
ดังตารางที่ 9 

 
ตารางที่ 9 ตัวแปรที่มีสวนรวมในการอธิบายความแปรปรวนของลกัษณะคิดเปนระบบครบวงจร   
ที่พบโดยวิธวีิเคราะหพหุคูณแบบปกติ (แสดงสัญลักษณ *) และที่พบโดยวิธวีิเคราะหพหุคูณแบบ
เพิ่มตัวแปรเปนขั้นเพื่อคัดเลือกตัวทาํนายที่ดีที่สุด (แสดงดวยสัญลักษณ / ) 

ตัวแปรที่มสีวนรวมในการทํานาย ลักษณะคิดเปนระบบครบวงจร 
ลักษณะสวนบุคคล   
1.    เพศหญิง *  
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ตารางที่ 9 (ตอ) ตัวแปรที่มสีวนรวมในการอธิบายความแปรปรวนของลักษณะคิดเปนระบบครบวงจร 
ที่พบโดยวิธวีิเคราะหพหุคูณแบบปกติ (แสดงสัญลักษณ *) และที่พบโดยวิธวีิเคราะหพหุคูณแบบเพิ่ม
ตัวแปรเปนขั้นเพื่อคัดเลือกตัวทาํนายที่ดีทีสุ่ด (แสดงดวยสัญลักษณ / ) 

ตัวแปรที่มสีวนรวมในการทํานาย ลักษณะคิดเปนระบบครบวงจร 
2.    อายุต่ํากวา 25 ป *  
3.    อายุ 25-35 ป *  
4.    อายุ 36-45 ป *  
5.    การศึกษาระดับตํ่ากวาปริญญาตรี สาขาอื่น ๆ *  
6.    การศึกษาระดับสูงกวาปริญญาตรี สาขาอื่น ๆ  *  
7. การศึกษาระดับปริญญาตรี สาขาโสตทัศนศึกษา/เทคโนโลยีการศึกษา *  
8.    การศึกษาระดับปริญญาตรี สาขาอืน่ ๆ *  
9.    นักเทคโนโลยีการศึกษาที่ทาํหนาที่ในฝายผลิต *  
10.  ประสบการณในการทํางานดานเทคโนโลยีการศึกษาต่ํากวา 1 ป *  
11.  ประสบการณในการทํางานดานเทคโนโลยีการศึกษา 1-5 ป *  
12.  ประสบการณในการทํางานดานเทคโนโลยีการศึกษา 6-10 ป *  
13.  ประสบการณในการทํางานดานเทคโนโลยีการศึกษา 11-15 ป *  
14.  ประสบการณในการทํางานดานเทคโนโลยีการศึกษา 16-20 ป  * / 
ลักษณะผูนํา   
15.  หัวหนาศูนยมีลักษณะเจาระเบียบ *  
16.  หัวหนาศูนยมีลักษณะเผด็จการ *  
17.  หัวหนาศูนยมีลักษณะรวมใจ *  
การวางแผน   
18.  การวางแผนงานประจาํป *  
19.  ดําเนินงานตามขัน้ตอนที่กําหนดไว *  
20.  ปรับปรุงแผนงานใหเหมาะสมตามสภาพการณ *  
21.  ประเมินผลการดําเนินงานประจําป *  
22.  วางแผนงานเมื่อมีโครงการหรืองานพเิศษ *  
23.  ดําเนินการตามแผนงานในโครงการหรืองานพเิศษ *  
24.  ประเมินผลการดําเนินงานในโครงการหรืองานพิเศษ *  
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ตารางที่ 9 (ตอ) ตัวแปรที่มสีวนรวมในการอธิบายความแปรปรวนของลักษณะคิดเปนระบบครบวงจร   
ที่พบโดยวิธวีิเคราะหพหุคูณแบบปกติ (แสดงสัญลักษณ *) และที่พบโดยวิธวีิเคราะหพหุคูณแบบเพิ่ม
ตัวแปรเปนขั้นเพื่อคัดเลือกตัวทาํนายที่ดีทีสุ่ด (แสดงดวยสัญลักษณ / )  

ตัวแปรที่มสีวนรวมในการทํานาย ลักษณะคิดเปนระบบครบวงจร 
25.  นําผลการประเมินจากโครงการกอนหนามาใชปรับปรุงแผนการดําเนนิงาน   

คร้ังตอไป * 
 

โครงสรางองคการ   
26.  โครงสรางองคการไมซับซอน  *  
27.  การจัดทาํแผนภูมิองคการ *  
28.  มีการระบุหนาที่ใหนกัเทคโนโลยีการศึกษาในแตละ ตําแหนงอยางชัดเจน *  
29.  มีระบบการจัดเก็บขอมลู *  
30.  ตองประสานงานกับนกัเทคโนโลยกีารศึกษาอืน่ *  
31.  สามารถตัดสินใจแกปญหาไดทนัท ี *  
การติดตอสือ่สารในองคการ   
32. หัวหนาศูนยเทคโนโลยีการศึกษาเปดโอกาสใหแลกเปลีย่นความคิด 

ในการปฏิบัติงาน * 
 

33.  หัวหนาศูนยเทคโนโลยกีารศึกษารวมแลกเปลี่ยนความคิดเหน็ในการปฏิบัติงาน *  
34. หัวหนาศนูยเทคโนโลยกีารศึกษาแจงขาวสารหรือคําสั่งดวยเอกสารทางราชการ *  
35. หัวหนาศนูยเทคโนโลยกีารศึกษาแจงขาวสารหรือคําสั่งดวยเอกสารสวนตวั *  
36. หัวหนาศนูยเทคโนโลยกีารศึกษาแจงขาวสารหรือคําสั่งดวยวาจาทางการ * / 
37. หัวหนาศนูยเทคโนโลยกีารศึกษาแจงขาวสารหรือคําสั่งดวยวาจาไมทางการ *  
38. ศูนยเทคโนโลยีการศึกษาประชาสัมพนัธขอมูลการปฏิบัติงานหรอืโครงการของ

ศูนยเทคโนโลยีการศึกษาใหกับหนวยงานภายนอกอยางทัว่ถงึ * 
 

39.  ประชาสัมพันธขอมูลขาวสารดานเทคโนโลยกีารศกึษาอยางทัว่ถึง *  
40.  หัวหนาศูนยเทคโนโลยกีารศึกษาแจงคําแนะนํา คาํอธิบายในการปฏิบัติงานให

นักเทคโนโลยกีารศึกษา * 
 

41.  หัวหนาศูนยเทคโนโลยกีารศึกษาแจงวัตถุประสงคของงานที่ไดรับมอบหมายให
นักเทคโนโลยกีารศึกษา * 

 

42. หัวหนาศูนยเทคโนโลยีการศึกษาแจงผลจากการปฏิบัติงานที่ผานมาให 
นักเทคโนโลยกีารศึกษา  * / 
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ตารางที่ 9 (ตอ) ตัวแปรที่มสีวนรวมในการอธิบายความแปรปรวนของลักษณะคิดเปนระบบครบวงจร   
ที่พบโดยวิธวีิเคราะหพหุคูณแบบปกติ (แสดงสัญลักษณ *) และที่พบโดยวิธวีิเคราะหพหุคูณแบบเพิ่ม
ตัวแปรเปนขั้นเพื่อคัดเลือกตัวทาํนายที่ดีทีสุ่ด (แสดงดวยสัญลักษณ / )  

ตัวแปรที่มสีวนรวมในการทํานาย ลักษณะคิดเปนระบบครบวงจร 
43.  หัวหนาศูนยเทคโนโลยกีารศึกษาแจงนโยบายของศนูยเทคโนโลยกีารศึกษาให

นักเทคโนโลยกีารศึกษา * 
 

44.  หัวหนาศูนยเทคโนโลยกีารศึกษาแจงเปาหมายของศูนย ฯ ใหนักเทคโนโลยี
การศึกษา * 

 

45.  นักเทคโนโลยีการศึกษาในศูนยเทคโนโลยีการศึกษาแลกเปลี่ยนขอมูลซึ่งกนัและ
กัน * 

 

46. นักเทคโนโลยกีารศึกษาในศนูยเทคโนโลยกีารศึกษารวมกันแกปญหาที่เกิดขึ้น 
ในการปฏิบัติงาน * 

 

 
จากการวิเคราะหพหุคูณแบบปกติ โดยใชตัวแปรทุกตัวรวมกนัอธิบายความแปรปรวนของ

ลักษณะคิดเปนระบบครบวงจร ตัวแปรที่มคีาสัมประสิทธิ์การทาํนายอยางมีนยัสําคญัทางสถิติที่
ระดับ .05 มีจํานวน 46 ตัว กลุมตัวแปรทัง้หมดทุกตัวทีใ่ชทํานาย มีคาสัมประสิทธิพ์หุคูณรวม
เทากับ .911 สามารถรวมอธิบายความแปรปรวนของลกัษณะคิดเปนระบบครบวงจรไดรอยละ  
83.1  

 

จากการวิเคราะหถดถอยพหคุูณแบบเพิ่มตัวแปร สามารถคัดเลือกตัวแปรทํานายที่ดทีี่สุด
ในการอธิบายลักษณะคิดเปนระบบครบวงจรได 3 ตัว ดังนี้  

1. หัวหนาศูนยเทคโนโลยีการศึกษาแจงผลจากการปฏิบัติงานที่ผานมาแกนกัเทคโนโลยี
การศึกษา 

2. หัวหนาศูนยเทคโนโลยีการศึกษาแจงขาวสารหรือคําสั่งดวยวาจาอยางเปนทางการ 
3. นักเทคโนโลยกีารศึกษาที่มปีระสบการณในการทํางานดานเทคโนโลยีการศึกษา    

16-20 ป 
 กลุมตัวแปรทาํนายทั้งหมดนี้ สามารถรวมกันอธบิายความแปรปรวนของลักษณะคดิเปน
ระบบครบวงจร ไดรอยละ 49.4  
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อภิปรายผลการวิจัย 
1. ลักษณะคิดเปนระบบครบวงจร 
จากผลการวิจยัพบวานักเทคโนโลยกีารศกึษาในสถาบนัอุดมศึกษา สังกัดทบวง 

มหาวิทยาลยัมีลักษณะคิดเปนระบบครบวงจรอยูในระดับมาก ( x  = 3.75) ลักษณะทีม่ีมากที่สุด 
3 อันดับแรก ไดแก การคํานงึถึงความพงึพอใจของผูมารับบริการเปนสาํคัญ การทํางานตามขั้น 
ตอน เพื่อชวยใหตรวจสอบความผิดพลาดไดงาย และการทํางานแบบยดืหยุนปรับเปลี่ยนได  
ลักษณะทีม่ีนอยที่สุด คือ การตระหนกัวาเมื่อเกิดปญหาขึ้นในศนูยเทคโนโลยกีารศกึษา สาเหตุ
หนึง่ของปญหาอาจมาจากตนเอง  

เมื่อมองในภาพรวมแลวเหน็วา นักเทคโนโลยีการศึกษา ในสถาบนัอุดมศึกษา สังกัด
ทบวงมหาวิทยาลัยมีลักษณะคิดเปนระบบครบวงจรอยูในระดับมาก ทัง้นี ้อาจเนื่องมาจากธรรม 
ชาติของลักษณะงานเทคโนโลยีการศึกษา เอ้ือตอลักษณะคิดเปนระบบครบวงจร เชน การทาํงาน
จะตองมีการวางแผนงานกอน จัดลาํดับความสําคัญของงาน นําขอมูลยอนกลับมาใชปรับปรุง
แกไขการทํางาน การทํางานตองมกีารประสานงานกับบุคคลอื่น ๆ และสิ่งที่สาํคัญคือ เทคโนโลยี
การศึกษาเปน “ศาสตรที่วาดวยวิธกีาร” และวิธีการที่มปีระสิทธิภาพตองอาศัยการจดัระบบ ดังนัน้  
“วิธีการจัดระบบ” จึงเปนหวัใจของการนาํเทคโนโลยกีารศึกษามาใชเพิ่มประสทิธิภาพการศึกษา 
ทั้งหมด (สมหญิง กลัน่ศิริ, 2523) หรือกลาวไดวา เทคโนโลยีการศึกษา คือ การนําเอาวิธีระบบมา
ใชในการศึกษา  (ชยัยงค พรหมวงศ, 2526, 2529; ไชยยศ เรืองสุววรรณ, 2526, 2533)  ดังนัน้     
นักเทคโนโลยกีารศึกษาจึงมพีื้นฐานความเขาใจเรื่องระบบอยูแลว อยางไรก็ดี ลักษณะคิดเปน
ระบบครบวงจรก็มีลักษณะขยายออกไปจากการคิดเปนระบบตามที่คนสวนใหญเขาใจ คือการมอง
ระบบโดยแยกออกเปนสวน ๆ แตระบบในความหมายของคิดเปนระบบครบวงจรจะตองมองระบบ
ทั้งหมดเปนภาพรวม และในขณะเดียวกนัก็ตองมองเหน็แตละสวนยอยดวย ไมแยกวิเคราะห
ปญหาเปนสวน ๆ แตจะตองมองปญหาโดยมองทั้งระบบ นอกจากตองคิดอยางเปนเหตุเปนผล
แลว ยงัตองสบืเนื่องเปนวงจร  

เมื่อพิจารณาลักษณะทีม่ีมากที่สุด พบวา นักเทคโนโลยกีารศึกษาคํานึงถงึความพึงพอ 
ใจของผูมารับบริการเปนสาํคัญ ซึ่งสอดคลองกับลักษณะงานของนกัเทคโนโลยกีารศึกษา ซึ่งเปน
งานบริการ และแสดงใหเหน็วา นักเทคโนโลยีมีความเขาใจและตระหนกัในความสําคัญของคุณ 
ภาพการบริการกับการอยูรอดของหนวยงาน นักเทคโนโลยีการศึกษามจีิตใจเปนผูใหบริการ 
(service mind) ซึ่งเปนคุณสมบัติที่สําคญั หากพิจารณาใหดี การทาํหนาที่ไมวาดานใด ก็ไมอาจ
หนพีนงานบรกิารได งานบรกิารเกิดไดทุกกรณี แมจะไมไดพบหนาลูกคาหรือผูมารับบริการโดยตรง 
เชน งานดานการผลิต ความบกพรองหรือผิดพลาดในหนาที ่จะมีผลตอลูกคาหรือผูมาขอใชบริการ 
และบอนทาํลายงานบริการและหนวยงานเทคโนโลยีการศึกษา การบรกิารที่ดีจะชวยรักษาและ
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เพิ่มจํานวนลกูคาหรือผูมาขอใชบริการได โดยลูกคาที่รูสึกพึงพอใจในการบริการจะกลับมาใช
บริการซ้ํา และชักชวนใหผูอ่ืนมาใชบริการเพิ่ม สาํหรับศูนยเทคโนโลยกีารศึกษาซึ่งเปนหนวยงานที่
ไมมีคูแขง แตในเรื่องบริการที่ดี จะชวยเพิม่ประสิทธิภาพในการสนับสนุนกิจกรรมการเรียนการ
สอนในสถาบนัอุดมศึกษา สรางความพอใจใหนิสิตนักศึกษา และคณาจารยในการมาขอรับบริการ 
ชวยใหกิจกรรมการศึกษาคนควาราบรื่น 

นักเทคโนโลยกีารศึกษามีการทํางานตามขั้นตอน เพื่อชวยใหตรวจสอบความผิดพลาด
ไดงาย ที่เปนเชนนี ้เพราะเมือ่นักเทคโนโลยีการศึกษามกีารทาํงานอยางเปนระบบ คือ เมื่อมีการ
วางแผนแลว ก็ตองดําเนินการตามแผนตามขั้นตอนที่วางไว จะชวยใหนักเทคโนโลยกีารศึกษา
สามารถหาสาเหตุของปญหาหรือขอผิดพลาดไดงาย และชวยในการประเมินผล เพราะมีขอมูล
ยอนกลับ ทาํใหนกัเทคโนโลยีการศึกษาเกดิการเรียนรูจากการทาํงาน จึงสงเสริมใหมีลักษณะการ
คิดเปนระบบครบวงจร  

นักเทคโนโลยกีารศึกษามีการทํางานแบบยืดหยุนปรับเปล่ียนได อธิบายไดวา โดยธรรม-
ชาติของงานเทคโนโลยีการศึกษา มักมีเหตุการณหรือปญหาเฉพาะหนาเกิดขึ้นในขณะดําเนนิการ 
ดังนัน้ นักเทคโนโลยกีารศึกษาจึงตองมีการปรับเปลี่ยนขัน้ตอนหรือวิธกีารทาํงานใหเขากับสถาน 
การณ เพื่อใหงานดําเนินไปอยางมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล และเมื่อพิจารณาการวิเคราะห
ความสัมพันธประกอบ พบวา ตัวแปรดานการวางแผน เชน การดําเนนิงานตามขั้นตอนที่วางแผน
ไว เปนตวัแปรที่สัมพนัธทางลบกับลักษณะคิดเปนระบบครบวงจร ทั้งนี้อาจเปนเพราะการทํางานที่
ดําเนนิตามแผนงานขัน้ตอนอยางเปนระเบียบจะขาดความยืดหยุน ซึง่ขัดแยงกับลักษณะคิดเปน
ระบบครบวงจร 

ลักษณะคิดเปนระบบครบวงจรที่นักเทคโนโลยีการศึกษามีนอยที่สุด คอื การตระหนกัวา 
เมื่อเกิดปญหาขึ้นในศนูยเทคโนโลยกีารศกึษา สาเหตุหนึ่งของปญหาอาจมาจากตวันักเทคโนโลยี
การศึกษาเอง ที่พบลกัษณะนี้นอยที่สุด อธบิายไดดวยหลักการทางจิตวิทยาที่กลาววา โดยปกติแลว 
เมื่อเกิดปญหาขึ้น ตามกลไกการปองกันตัวทางจิตวทิยา มนุษยมักจะโทษหรือกลาวหาสิ่งอืน่ แตใน
หลักการคิดเปนระบบครบวงจรนั้น ตัวเราถอืเปนสวนหนึง่ในระบบ เมื่อเกิดปญหาขึน้ในระบบ 
ปญหานั้นอาจจะสงผลมาถงึเรา และเราก็อาจจะเปนคนทีก่อปญหาขึน้ ไมวาอยางไร เราจะตองมี
สวนรับผิดชอบตอปญหาทีเ่กิดขึ้น และจะตองมีสวนแกไขปญหานัน้ดวย ซึ่งตรงกับกฎของการคิด
เปนระบบครบวงจรขอ 11 ที่กลาววา ไมมกีารตําหน ิ(There is no blame.)  
 

2. ตัวแปรที่สัมพนัธและรวมกนัอธิบายความแปรปรวนของลักษณะคิดเปนระบบครบวงจร 
จากผลการวิจยั พบวา ตัวแปรที่มีความสมัพนัธและมีสวนรวมอธิบายความแปรปรวน 

ของลักษณะคดิเปนระบบครบวงจรของนักเทคโนโลยีการศึกษา ในสถาบันอุดมศึกษา สังกัดทบวง 
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มหาวิทยาลยั จากวธิีวิเคราะหพหุคูณแบบปกติ มีจํานวน 46 ตัว และจากวธิีวิเคราะหแบบคัดเลือก
ตัวทํานายที่ดทีี่สุด มีจาํนวน 3 ตัว ซึ่งตัวแปรที่พบจากการวิเคราะหทัง้ 2 วิธ ีเปนตัวแปรเดียวกนั
กับทีพ่บจากการวิเคราะหแบบคัดเลือกตัวแปรทํานายที่ดีที่สุด ดงันัน้ ผูวิจัยขออภิปรายตัวแปรที่
พบจากการวิเคราะหทั้ง 2 วิธีทั้ง 3 ตัวคือ 1) หัวหนาศูนยเทคโนโลยกีารศึกษาแจงผลจากการ
ปฏิบัติงานที่ผานมาใหนักเทคโนโลยกีารศกึษา 2) หัวหนาศูนยเทคโนโลยีการศึกษาแจงขาวสาร
หรือคําสั่งดวยวาจาอยางเปนทางการ 3) นักเทคโนโลยกีารศึกษาที่มปีระสบการณในการทํางาน
ดานเทคโนโลยีการศึกษา    16-20 ป 

จากผลงานวิจยัพบวา การทีน่ักเทคโนโลยกีารศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา สงักัดทบวง 
มหาวิทยาลยัมีลกัษณะคิดเปนระบบครบวงจร ตวัแปรที่ดีที่สุดทีจ่ะทาํใหนักเทคโนโลยีการศึกษามี
ลักษณะคิดเปนระบบครบวงจรคือ หัวหนาศูนยเทคโนโลยีการศึกษาแจงผลการปฏิบัติงานที่ผาน
มา  หวัหนาศนูยเทคโนโลยกีารศึกษาแจงขาวสารหรือคําสั่งดวยวาจาอยางเปนทางการ และนัก
เทคโนโลยีการศึกษาที่มีประสบการณการทํางานดานเทคโนโลยกีารศกึษา 16-20 ป  การแจงผล
การปฏิบัติงาน จะเปนการสื่อสารจากระดับบนลงสูระดับลาง (กอ สวัสดิพาณิชย, 2535) สาระ 
สําคัญของการสื่อสาร หากเรื่องของการใหขอมูลยอนกลับ เกี่ยวกับการปฏิบัติงาน ก็ยอมจะชวย 
ในการพัฒนาการทาํงานของนักเทคโนโลยีการศึกษาใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ซึ่งเปน 
การบอกผลการกระทาํ วาสิง่ที่ไดกระทําลงไปดีหรือยัง ควรปรับปรุงอะไร และนําไปสูการเรียนรู
และพัฒนาการทํางาน ถาเปรียบกับวิธีระบบ การแจงขาวสารเปนการใหขอมูลยอนกลับเพื่อปรับ 
ปรุงระบบ และเมื่อนกัเทคโนโลยีการศึกษารับทราบและสามารถมองเห็นผลของการกระทํา ก็จะ
สามารถมองเห็นผลที่จะสงยอนกลับเปนวงจร และถาหากมีผูแนะนาํวิธกีารคิดเปนระบบครบวงจร
ใหแกนกัเทคโนโลยีการศึกษา นักเทคโนโลยีการศึกษากจ็ะสามารถพฒันาตนเองใหมีลักษณะคดิ
เปนระบบครบวงจรที่สมบูรณ สําหรับการสื่อสารแบบเปนทางการ เปนการสื่อความหมายใหเปน 
ไปตามระเบียบแบบแผนขอกําหนดไวอยางชัดแจง (เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ, 2521 ; ปรมะ สตะเว 
ทิน, 2525) ซึ่งมีระดับของความจริงจงัมากกวาการสื่อสารอยางไมเปนทางการ สวนวิธีการสื่อสาร 
โดยใชวาจา เปนการสื่อสารระหวางบุคคลที่ใชเปนสวนใหญ  (วิบูลย วชิาศาสตร, 2538) เปนการ
สื่อสารสองทางที่สามารถโตตอบกันไดทันที หากเกิดขอสงสัยนกัเทคโนโลยีการศึกษาก็สามารถ
ซักถามไดทันที จงึทาํใหเกิดความเขาใจในสารไดมากและถูกตองกวา ลักษณะของการสื่อสารดวย
วาจาอยางเปนทางการ เชน การประชมุ อบรมสัมมนา การประกาศ เปนตน การสื่อสารแบบนี้ ทํา
ใหนักเทคโนโลยีการศึกษาไดรับทันท ีและมีความตระหนักถงึความสาํคัญของสารมากกวา เชน 
หากแจงคําสัง่อยางเปนทางการ แตใหเอกสารเปนลายลกัษณอักษร อาจจะไมไดอานอยางตั้งใจ 
หรือตีความผดิไป สําหรับประสบการณการทํางานดานเทคโนโลยีการศึกษาของนักเทคโนโลยี  
การศึกษา ชวงทีพ่บวา สามารถทาํใหมีลกัษณะคิดเปนระบบครบวงจรไดดีที่สุดนั้น คอืระหวาง  
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อายุระหวาง 16-20 ป ซึง่นักเทคโนโลยีการศึกษาที่มีชวงอายุดังกลาวยอมเปนผูที่มีประสบการณ
การทาํงานเปนระยะเวลานาน มีประสบการณในการทํางานมาก มีความรูความเขาใจในกระบวน 
การทาํงาน และสามารถมองเหน็ความสัมพันธของการทาํงานอยางเปนระบบ จงึมีสวนชวยให
สามารถคิดเปนระบบครบวงจร ซึ่งสอดคลองกับผลการศึกษาเรื่องการพัฒนาตนเองดานการเรียน
การสอนของครูโรงเรียนผูใหญ ตามการรับรูของตนเองและผูบริหารของ ศิรยา เพ็ชรแกว (2540)   
ที่พบวา ประสบการณการทาํงาน มีความแตกตางกนัอยางมีนยัสําคญัยิ่งที่ระดับ .01 กลาวคือ ครู
ที่มีประสบการณมาก จะสามารถพฒันาตนเองไดมากกวา และยังสอดคลองกับงานวิจยัของ       
สุนิศา สุขผลนิ (2529) ดวย 
 
ขอเสนอแนะ 

1. ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช 
1.1 จากผลการวิจยัพบวา นักเทคโนโลยกีารศกึษา ในสถาบนัอุดมศึกษา สังกัด

ทบวงมหาวิทยาลัย มีลักษณะคิดเปนระบบครบวงจรในระดับมาก แมวานักเทคโนโลยีการศึกษา
จะมี พื้นฐานทีด่ีในการคิดเปนระบบครบวงจรอยูแลว แตก็ยังจาํเปนตองมีการพัฒนาศักยภาพดาน
การคิดเปนระบบครบวงจรของนักเทคโนโลยีการศึกษาอยางเตม็ที่ตอไปอยางตอเนือ่ง เพื่อนาํไปสู
การพัฒนาองคการใหเปนองคการเอื้อการเรียนรูแบบยั่งยืน 

1.2 ควรนําผลการวิจัยที่ไดนี้ ไปใชรวมกับผลการวิจัยที่ศึกษาเกี่ยวกับลักษณะอื่นอีก 4 
ดาน คือ ลักษณะไฟแรงใฝรูคูศักยภาพ ลกัษณะรับรูภาพลักษณโลกรอบตัวอยางถกูตอง ลักษณะ
การสรางวิสัยทัศนรวมกัน และลักษณะการเรียนรูเปนทมี เพื่อเปนขอมูลในการพัฒนานักเทคโนโลยี 
การศึกษา เพราะการพัฒนาบุคคลสําหรับองคการเอื้อการเรียนรูตองพัฒนาทุกดานอยางสอดคลอง
ตอเนื่องกนั 

1.3 เมื่อพิจารณาลักษณะยอยของลักษณะคิดเปนระบบครบวงจรแลว พบวา ลกัษณะที่
พบนอยที่สุด คือ นักเทคโนโลยีการศึกษา ตระหนักวาเมือ่เกิดปญหาขึน้ในศนูยเทคโนโลยีการศึกษา 
สาเหตหุนึง่ของปญหาอาจมาจากตวันกัเทคโนโลยกีารศกึษาเอง หนวยงานเทคโนโลยีการศึกษาจึง
ควรพัฒนานักเทคโนโลยีการศึกษาใหมีความรูสึกรวมรับผิดชอบตอปญหาที่เกิดขึ้นในศูนย
เทคโนโลยีการศึกษามากขึ้น เพื่อใหนักเทคโนโลยีตระหนกัวาตนเองมีสวนกอใหเกิดปญหาขึ้น ม ี  
จิตสํานึกที่รับผิดชอบตอส่ิงที่เกิดขึ้นในหนวยงาน และตระหนกัวาตนเองสามารถชวยแกปญหาที ่
เกิดขึ้นไดดวย 

1.4 ตัวแปรทุกตัวที่พบวามีความสัมพนัธทางบวก ที่ผูบริหารควรใหการสนับสนนุและ
สรางใหเกิดขึ้นในตัวนักเทคโนโลยกีารศึกษาและหนวยงานมากขึ้น เชน การแจงผลการปฏิบัติงาน
ของนักเทคโนโลยีการศึกษา โดยเมื่อมกีารประเมินผลการปฏิบัติงานหรือผลงาน แลวตองแจงผล
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การประเมนินัน้ใหนักเทคโนโลยีการศึกษารับทราบทกุครั้ง สําหรับการสื่อสาร เนื่องจากพบวา การ
สื่อสารดวยวาจาอยางเปนทางการสามารถเอื้อใหเกิดลกัษณะคิดเปนระบบครบวงจร ดังนัน้ การ
สื่อสารภายในศูนยเทคโนโลยีการศึกษาควรใชวิธีการสือ่สารดวยวาจาอยางเปนทางการ เชน การ
ประชุม, อบรมสัมมนา หรือการประกาศมากขึ้น 

1.5 ตัวแปรทุกตัวที่พบวามีความสัมพนัธทางลบ ผูบริหารหรือนักเทคโนโลยีการศึกษา
เองตองพยายามลดหรือหลีกเลี่ยงไมใหเกดิขึ้น เชน ลักษณะของโครงสรางองคการที่มีความ
ซับซอน โดยอาจจะมกีารปรบัเปลี่ยนโครงสรางองคการ เพื่อลดความซบัซอนของขั้นตอนการ
ปฏิบัติงานตาง ๆ สาํหรับผูนาํหรือหวัหนาศูนยเทคโนโลยีการศึกษา อาจจะพิจารณาลักษณะการ
บริหารของตนเอง แลวอาจจะมีการปรับเปลี่ยนใหสอดคลองกับลักษณะที่สงเสริมใหเกิดลักษณะ
คิดเปนระบบครบวงจรของนักเทคโนโลยกีารศึกษา ซึง่ลักษณะของหวัหนาศนูยเทคโนโลยี
การศึกษาที่เอือ้สําหรับการพฒันาลกัษณะคิดเปนระบบครบวงจร คือ หัวหนาศูนยทีม่ีลักษณะรวม
ใจ คือ หวัหนาศูนยที่เปดโอกาสใหผูใตบังคบับัญชามีสวนรวมในการ ใหผูใตบังคับบัญชาแสดง
ความคิดเหน็  ตาง ๆ ใชวิธีปรึกษาหารือในการทาํงาน  ขอความคิดเหน็ตางๆ จาก
ผูใตบังคับบัญชาเพื่อประกอบการตัดสินใจ  ผูนําจะมีความเชื่อมั่นและไววางใจผูใตบงัคับบัญชา
มากแตไมมากถึงที่สุด  แตก็ยังคงสงวนหนาที่ในการตัดสินใจสุดทายไวที่ตนเอง  

1.6 สถาบันการศกึษาที่เปดสอนสาขาวิชาดานเทคโนโลยีการศึกษา ควรนําตัวแปรที่พบ
ในการวิจัยนี้ไปพัฒนานิสิตนักศึกษาที่จะเปนนกัเทคโนโลยีการศึกษาในอนาคตใหมีลักษณะคิด
เปนระบบครบวงจร 

 
2. ขอเสนอแนะในการทําวิจัยตอไป 

2.1 การวิจยัครั้งนีเ้ปนการศึกษาเฉพาะนักเทคโนโลยกีารศึกษาในสถาบนัอุดมศึกษา 
สังกัดทบวงมหาวิทยาลัย จงึควรมีการศึกษาในสถาบนัการศึกษาอ่ืน เชน สถาบนัอดุมศึกษาของ
เอกชน สถาบนัราชภัฎ โรงเรียน ตาง ๆ เชนกนั 

2.2 การพัฒนาองคการจะตองทาํใหเกิดพรอม ๆ กนัทัว่ทัง้องคการ ทกุระดบั และทกุ
ฝาย แตการวจิัยครั้งนี้เปนการศึกษาเฉพาะนักเทคโนโลยีการศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา สังกัด
ทบวงมหาวิทยาลัย จึงควรมีการศึกษาลกัษณะคิดเปนระบบครบวงจรของเจาหนาที่หนวยอื่น ๆ ใน
สถาบันอุดมศึกษา สังกัดทบวงมหาวิทยาลยัดวย เพื่อใหสามารถพัฒนาทุกคนพรอม ๆ กันทุกฝาย  

2.3 ในการทําวิจัยครั้งตอไป ควรมีการวิจยัตัวแปรที่สงผลตอลักษณะคิดเปนระบบครบ
วงจรในดานอืน่ เชน วัฒนธรรมองคการ บรรยากาศในองคการ คานยิม ทัศนคติ เปนตน เพื่อจะได
ทราบวาตัวแปรใดอีกที่สามารถใชทํานายลกัษณะคิดเปนระบบครบวงจร 
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2.4 ในการวิจัยนี้ ผูวิจัยไดวัดลักษณะคิดเปนระบบครบวงจร โดยใหนักเทคโนโลยกีาร 
ศึกษาตอบตามความเปนจริงของตนเอง ดงันัน้ คาํตอบจึงขึ้นอยูกับผูตอบ งานวิจัยครั้งตอไปอาจ
ใชการวิจยัเชิงคุณภาพ เพื่อสังเกตลักษณะคิดเปนระบบครบวงจร โดยการกําหนดโครงสรางการ
คาดคะเนในการศึกษา หาแนวทางการสังเกต การเขาไปมีสวนรวมในการทํางานในหนวยงานที่
ศึกษา สงัเกตและทําความเขาใจกับระบบของหนวยงานนั้น จดบันทึกสิ่งที่สงัเกตเหน็ หรืออาจจะ
ใชเครื่องมือเชนแบบสอบถามหรือแบบวัดหรือการสัมภาษณประกอบ แลวจึงนําขอมลูที่รวบรวมได
จากความจริงมาจัดระบบ พจิารณาเทยีบกับการคาดคะเน โดยทีก่ารวิจัยเชงิคุณภาพนี ้อาจจะ
ไมไดศึกษาเฉพาะลกัษณะเชนนี ้อาจจะเปนการศึกษาทั้ง 5 ลักษณะหรือทั้ง 5 วินยัพรอมกัน และ
ส่ิงซึ่งมีคุณคาและจะไดจากการวิจยัเชิงคณุภาพ คือขอมูลที่เปนความรูสึกนึกคิด ขอมูลในแงวฒัน 
ธรรม ซึ่งไมสามารถวัดเปนคาสถิติได 

2.5 การวิจยัครั้งนี ้เปนการวิจัยเชงิสํารวจ การวจิัยครั้งตอไป อาจจะเปนการวิจัยเชงิ
ทดลอง เพื่อหาวิธกีารที่ดทีี่สดุในพัฒนาการคิดเปนระบบครบวงจรของนักเทคโนโลยกีารศึกษา 
โดยสรางเครื่องมือหรือวิธีการ สําหรับพัฒนาลักษณะคดิเปนระบบครบวงจร 

2.6 การคิดเปนการแสดงออกถึงสติปญญา และความสามารถของสมอง แตในงานวจิัย
นี้ ไมไดศึกษาถึงความสัมพนัธของลักษณะคิดเปนระบบครบวงจรกับความสามารถทางสติปญญา 
อาจจะมกีารวจิัยเพิ่มเติมในเรื่องของสติปญญา โดยอาจจะใชวิธวีัดความสามารถทางสติปญญา
ดวยแบบวัดเพิ่มเติม 

2.7 เนื่องจากการคิดมีผลมาจากการรับรู บุคคลจะเลือกรับรูในสิ่งที่ตนเองอยากจะรู 
การจะพัฒนาใหเกิดลักษณะคิดเปนระบบครบวงจรนัน้ ตองอาศัยการรับรูภาพลักษณโลกรอบตัว 
ดังนัน้ ในการวิจัยลักษณะคดิเปนระบบครบวงจร อาจจะตองคํานงึถงึลกัษณรับรูภาพลักษณโลก
รอบตัวดวย 

2.8 ในการวิจัยนี้ ผูวิจัยไดวัดลักษณะคิดเปนระบบครบวงจร จากการตอบแบบสอบถาม
ของนักเทคโนโลยีการศึกษาเอง คําตอบที่ไดจึงขึ้นอยูกบัผูตอบ งานวจิยัครั้งตอไปอาจมีการสอบ 
ถามบุคคลอื่นที่เกี่ยวของกบัการทาํงานของนักเทคโนโลยีการศึกษาดวย เชน ผูบังคบับัญชา ผูมา
ขอใหบริการ เปนตน 
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นงลักษณ สินสืบผล. การพฒันาบุคคลและการฝกอบรม. กรุงเทพมหานคร : โครงการตําราและ 
 เอกสารทางวชิาการ วทิยาลัยครูธนบุรี, 2532. 
นภาภรณ อัจฉริยะกุล, บุญเลิศ ดาศรี และวนิดา จนัทรจุิรากร. นักเทคโนโลยกีารศกึษาที่พงึประสงค 
 ของหนวยงาน. การสัมมนาเรื่องแนวโนมหลักสูตรวิชาเทคโนโลยกีารศกึษาและความ 
 ตองการของหนวยงาน. อัดสําเนาเย็มเลม (141 หนา), 2524. 
นันทพร  โชตนิุชิต. การพัฒนาองคกรไปสูองคกรแหงการเรียนรูในรูปแบบทีมขามสายงาน.   
 ภาคนิพนธปริญญามหาบัณฑิต โครงการบัณฑิตศึกษาการพัฒนาทรพัยากรมนษุย  
 สถาบันบัณฑติพัฒนบรหิารศาสตร, 2540. 
บุญนิตย ไวสูศึก. ความคิดเห็นของผูบริหารการศึกษา ครูประจําการและนักเรียนโรงเรียน ประถม 
 ศึกษา สังกัดกรุงเทพมหานครเกี่ยวกับการใหหลกัสูตรประถมศึกษา พทุธศักราช 2521.  
 วิทยานิพนธปริญญามหาบณัฑิต  ภาควิชาประถมศึกษา จฬุาลงกรณมหาวิทยาลยั,  
 2522. 
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บุญเลิศ  ดาศรี. เทคโนโลยีการศึกษากับการเปลี่ยนแปลงทางสงัคม. สรุปการสัมมนาเรื่องแนวโนม 
 หลักสูตรวิชาเทคโนโลยีการศึกษาและความตองการของหนวยงาน. อัดสําเนาเย็มเลม  
 (141 หนา), 2524. 
บุญเลิศ จันทรไสย. สภาพ ความตองการ และปญหาดานเทคโนโลยีการศึกษา ของสํานักวทิยบรกิาร  
 มหาวิทยาลยัสงขลานครนิทร วทิยาเขตปตตาน.ี วิทยานพินธปริญญามหาบัณฑติ   
 ภาควิชาโสตทศันศึกษา จฬุาลงกรณมหาวิทยาลัย, 2535. 
ประคอง  กรรณสูต. สถิติเพือ่การวิจัยทางพฤติกรรมศาสตร. พิมพคร้ังที ่2, กรุงเทพมหานคร :  
 สํานักพิมพแหงจุฬาลงกรณมหาวิทยาลยั, 2538. 
ประพันธ หาญขวาง. องคการแหงการเรยีนรู : แนวทางในการพัฒนาองคการะทรพัยากรมนษุย 
 ขององคการในอนาคต. ภาคนิพนธโครงการบัณฑิตศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนษุย   
 สถาบันบัณฑติพัฒนบรหิารศาสตร, 2538. 
ประหยัด  จิระวรพงศ. นักเทคโนโลยกีารศกึษาในสหัสวรรษหนา. โสตฯ-เทคโนฯสัมพนัธแหง 
 ประเทศไทย 2542. คณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวทิยาลัย, 2542 (ม.ท.ป.) 
ประหยัด จิระวรพงศ. หลักการและทฤษฏีเทคโนโลยีทางการศึกษา. กรุงเทพมหานคร :  

ศิลปาบรรณาคาร, 2528. 
ปราณี แหวนทองคํา. การวเิคราะหสภาพและปญหาการดําเนินงานของสถาบนัวจิยัในจุฬาลงกรณ 
 มหาวิทยาลยั. วทิยานพินธปริญญามหาบณัฑิต  ภาควิชาอุดมศึกษา จฬุาลงกรณ 
 มหาวิทยาลยั, 2540.  
ปริญญา ศรีศิลป. ภาพพจนเทคโนโลยีการศึกษาไทยในปจจุบันในทัศนะของบุคลากรดาน 
 เทคโนโลยีการศึกษาไทย. วทิยานพินธปริญญามหาบัณฑิต  ภาควิชาโสตทัศนศึกษา  
 จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, 2532. 
เปรื่อง กมุุท และนิคม ทาแดง. การพัฒนาภาวะผูนําสําหรับนักเทคโนโลยีและสื่อสารการศึกษา.  
 แนวการศึกษาชุดวิชาประสบการณวิชาชพีมหาบัณฑิตเทคโนโลยีและส่ือสารการศกึษา  
 หนวยที่ 1-6. สาขาวิชาศึกษาศาสตร มหาวทิยาลยัสุโขทัยธรรมาธราช, 2538. 
ฝายทรพัยากรบุคคล. การสรางองคการแหงการเรียนรู. วารสารรมโพธิ์ 24 (92 ตุลาคม 2541) :  
 16-20. 
ฝายทรพัยากรบุคคล. การสรางองคการแหงการเรียนรู (ตอ). วารสารรมโพธิ์ 24 (93 ธนัวาคม  
 2541) : 12-13.  
พงษจันทร ไกรสินธุ. ตัวแปรที่สัมพนัธกับการยอมรับการฝกอบรมดานเทคโนโลยีและสื่อสาร 
 การศึกษาของอาจารยมหาวทิยาลยั  ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล. วทิยานพินธ 
 ปริญญามหาบัณฑิต  ภาควิชาโสตทัศนศกึษา  จฬุาลงกรณมหาวิทยาลัย, 2540 .  
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พรทิพย  เกง็ธรรม . ความสมัพันธระหวางตัวแปรคัดสรรกับความพงึพอใจในการทํางานของ 
 นักเทคโนโลยกีารศึกษาในหนวยงานฝกอบรมรัฐวิสาหกจิ  กรุงเทพมหานคร .  
 วิทยานิพนธปริญญามหาบณัฑิต  ภาควิชาโสตทัศนศึกษา  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลยั,  
 2535 . 
พระธรรมปฎก (ป.อ. ปยุตโต). ความคิดแหลงสําคัญของการศึกษา. พมิพคร้ังที่ 2.กรุงเทพมหานคร 
  : มูลนธิิพทุธธรรม, 2543. 
พวงทอง สถิตพงศสถาพร. บทบาทของนกัเทคโนโลยกีารศึกษาในฐานะตัวกลางการแพรกระจาย 
 นวัตกรรมทางเทคโนโลยีการศึกษา . วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต ภาควิชาโสตทศัน- 
 ศึกษา  จฬุาลงกรณมหาวทิยาลัย, 2533. 
พิชิต  พทิักษเทพสมบัต.ิ องคการในศตวรรษที่ 21 จะประสบความสาํเร็จไดอยางไร. วารสารการ 
 จัดการภาครัฐและภาคเอกชน 8 (3 กันยายน-ธันวาคม 2542) : 37-47. 
พีรวัส  จารุดุล. การนาํแนวคดิองคกรเรียนรูมาใชในธนาคารออมสิน. วทิยานพินธปริญญา 
 มหาบัณฑิต  ภาควิชารัฐประศาสนศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลยั, 2541. 
ไพฑูรย สนิลารัตน . การอุดมศึกษากับสังคมไทย : รวมบทวิจารณเกีย่วกับการอุดมศึกษาและ 
 สังคมไทย. กรุงเทพมหานคร : ภาควิชาอุดมศึกษา คณะครุศาสตร จุฬาลงกรณ 
 มหาวิทยาลยั, 2530. 
ไพฑูรย สนิลารัตน และบุญรอด ลาภะสัมปนโน. การพฒันาหลักสูตรระดับอุดมศึกษา. หนวย 
 พัฒนาคณาจารย ฝายวิชาการ จฬุาลงกรณมหาวทิยาลัย, 2524. 
ไพบูลย  ชางเรียน. วัฒนธรรมกับการบริหาร. กรุงเทพมหานคร : อักษรเจริญทัศน, 2532. 
ภาสกร  เรืองรอง. การพัฒนาโครงการสรางระบบสารสนเทศสําหรับงานบริหารการผลิตของศูนย 
 บริการการสอนทางวิทยุและโทรทัศน สาํนกัเทคโนโลยกีารศึกษา มหาวิทยาลัยสุโขทยั 
 ธรรมาธิราช. วิทยานิพนธปริญญามหาบณัฑิต ภาควิชาโสตทัศนศึกษา จฬุาลงกรณ 
 มหาวิทยาลยั, 2539. 
มานะ  กอหร่ังกูล. วิธีการสรางองคการใหเปนองคการที่เรียนรู. เอกสารประกอบการสัมมนา 
 องคการแหงการเรียนรู สมาคมนักฝกอบรมแหงประเทศไทย สถาบันพฒันาขาราชการ 
 พลเรือน. 26-27 เมษายน 2543. (อัดสําเนา) 
มานิตา  ศรีสาคร. โครงการเสนอจัดตั้งศูนยวิทยบริการการเรียนการสอนภาษาไทยในวิทยาลัย 
 ครูเทพสตรี. วทิยานพินธปริญญาครุศาสตรมหาบัณฑติ  ภาควิชามธัยมศึกษา   
 จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, 2525. 
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มาลี  ชุมเพ็ญ. ความสัมพนัธระหวางแบบการคิด เชาวปญญา และสัมฤทธิผลทางการเรียนของ 
 นักเรียนชัน้มัธยมศึกษาปที ่4. วทิยานพินธปริญญามหาบัณฑิต ภาควิชาจิตวิทยา  
 จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, 2514. 
ยุดา รักไทย. คนฉลาดคิด. พิมพคร้ังที ่3 . บริษัท  เอก็ซเปอรเน็ท  จาํกดั : กรุงเทพมหานคร , 2542.  
เย็นฤด ีสัชฌุกร. กลยทุธการบริหารงานบรกิาร. วารสารฟอรควอลิตี้ 5 (25 พฤษภาคม-มิถุนายน  
 2541) : 95-97. 
เย็นฤด ีสัชฌุกร. จิตสํานึกตองานบริการ. วารสารฟอรควอลิตี้ 5 (26 กรกฎาคม-สิงหาคม 2541) 
  : 95-98. 
รวคนธ ศรโชต.ิ กอนจะกาวสูองคกรแหงการเรียนรู องคกรควรมีทรัพยากรบุคคลอยางไร. วารสาร 
 การบริหารคน 21 (3 กรกฎาคม-กันยายน 2543) : 33-35. 
ริชารด การาช.. Coaching and Facilitating Systems Thinking. แปลโดย กฤษณ  พิลากุลและ 
 ศิริพร  ลีลาสทุธิรักษ. วารสารการบริหารคน 18 (2 มีนาคม-พฤษภาคม 2540) : 48-50. 
รุงฟา รักษวิเชยีร. การยอมรบันวัตกรรมการเรียนการสอนของครูภาษาไทยในโรงเรยีนมัธยมศึกษา 
 ในเขตการศึกษา 7 และ 8. วิทยานิพนธปริญญามหาบณัฑิต  ภาควิชามัธยมศึกษา  
 จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, 2526. 
โรจน คําพาท.ี เทคโนโลยทีางการศึกษากบัรัฐวิสาหกิจ. การสัมมนาเรือ่งเทคโนโลยกีารศึกษากับ 
 การเปลี่ยนแปลงทางสงัคม. ภาควิชาโสตทศันศึกษา คณะครุศาสตร จุฬาลงกรณ 
 มหาวิทยาลยั, 2532. 
ลาวัลย  ปานดิษฐ . สมรรถภาพของนักเทคโนโลยกีารศกึษาที่ปฏิบัติงานดานการพฒันาทรัพยากร 
 มนุษยในหนวยงานภาคเอกชนตามการรับรูของตนเองและหัวหนาหนวย . วิทยานิพนธ 
 ปริญญามหาบัณฑิต  ภาควิชาโสตทัศนศกึษา  จฬุาลงกรณมหาวิทยาลัย, 2536. 
ลือชัย  พนัธเจริญกิจ . การพฒันาองคการตามแนวคิดองคกรแหงการเรียนรู : ศึกษาเฉพาะกรณี   
 ธนาคารไทยพาณิชย  จํากัด (มหาชน). วทิยานพินธปริญญามหาบัณฑติ  ภาควิชารัฐ 
 ประศาสนศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวทิยาลัย, 2541. 
วนิดา  จงึประสิทธิ์. การบริหารและบริการงานโสตทัศนศึกษา. อัดสําเนาเย็บเลม (ม.ป.ท., ม.ป.ป.) 
วรนาถ  แสงจนัทร. แนวคิดและวิธีสงเสรมิการเรียนรูดวยตนเอง เพื่อการพัฒนาทรพัยากรมนษุยใน 
  องคกร กรณีศกึษา ธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน). ภาคนพินธโครงการบัณฑิต 
 ศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร, 2539. 
วิจิตร อาวะกลุ. การฝกอบรม. พิมพคร้ังที ่2. กรุงเทพมหานคร : ศูนยหนังสือจุฬาลงกรณ 
 มหาวิทยาลยั, 2540. 
วิชัย วงษใหญ. องคกรเรียนรู. วารสารวิชาการศึกษาศาสตร 1 (1 กันยายน-ธันวาคม 2542) : 9-11. 
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