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 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อ  1) เพื่อศึกษาลักษณะการสรางวิสัยทัศนรวมกันของนักเทคโนโลยีการศึกษาใน
สถาบันอุดมศึกษา สังกัดทบวงมหาวิทยาลัย  2) เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางลักษณะการสรางวิสัยทัศนรวมกันของ           
นักเทคโนโลยีการศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา สังกัดทบวงมหาวิทยาลัยกับตัวแปรคัดสรรลักษณะสวนบุคคล ลักษณะงานและ
ลักษณะองคการ  และ 3) เพื่อศึกษาตัวแปรคัดสรรที่รวมกันอธิบายความแปรปรวนของลักษณะการสรางวิสัยทัศนรวมกันของ
นักเทคโนโลยีการศึกษาจํานวน 605 คนที่ปฏิบัติงานในปการศึกษา 2543 ในสถาบันอุดมศึกษา 24 แหง  

ผลการวิจัยพบวา 
1.  นักเทคโนโลยีการศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา สังกัดทบวงมหาวิทยาลัย มีลักษณะการสรางวิสัยทัศนรวมกันใน

ระดับมาก  ลักษณะยอยที่พบ 3 อันดับแรก ไดแก 1) การคิดวาอนาคตและความสําเร็จของศูนยเทคโนโลยีการศึกษาเปนภาระ
งานของสมาชิกทุกคน  2) เมื่อทํางานผิดพลาดจะรับผิดชอบและหาทางแกไขปญหาที่เกิดขึ้น  และ 3) พยายามอยางเต็มที่ใน
งานที่ไดรับมอบหมายจากศูนยเทคโนโลยีการศึกษา  

2. ในการหาความสัมพันธระหวางลักษณะการสรางวิสัยทัศนรวมกันกับตัวแปรคัดสรร ลักษณะการสรางวิสัยทัศน
รวมกันพบตัวแปรที่มีความสัมพันธทางบวกกับลักษณะการสรางวิสัยทัศนรวมกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
จํานวน 35  ตัว  3 อันดับแรกไดแก 1) นักเทคโนโลยีการศึกษาใชความพยายามในการปฏิบัติงาน  2) หัวหนารวมแลกเปลี่ยน
ความคิดเห็น และ 3) นักเทคโนโลยีการศึกษาไววางใจซึ่งกันและกัน และพบตัวแปรที่มีความสัมพันธทางลบอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 จํานวน 5  ตัว คือ 1) จํานวนผูบริหารภายในศูนย 2) ระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี สาขาที่เกี่ยวกับ     
โสตทัศนศึกษา/เทคโนโลยีการศึกษา 3) ตําแหนงฝายบริการ 4) ประสบการณในการทํางาน 1-5 ป  และ 5) อายุระหวาง     
25-35 ป 

3. การวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบปกติ มีตัวแปรที่สามารถอธิบายลักษณะการสรางวิสัยทัศนรวมกันไดอยางมี   
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จํานวน 48  ตัว โดยตัวแปรทั้งหมดที่พบสามารถอธิบายความแปรปรวนของลักษณะการสราง
วิสัยทัศนรวมกัน ไดเทากับ 88.3 %  

4. การวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบเพิ่มตัวแปรเปนขั้น มีตัวแปรที่สามารถอธิบายลักษณะการสรางวิสัยทัศน     
รวมกัน ไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จํานวน 8  ตัวไดแก 1) การใหรางวัลดวยการเลื่อนขั้นเงินเดือน  2) การรวม
แรงรวมใจทํางาน  3) จํานวนผูบริหาร  4) การใชความคิดสรางสรรค  5) อายุระหวาง 36-45 ป  6) ประสบการณทํางาน
มากกวา 20 ป  7) ระดับการศึกษาปริญญาตรี สาขาอื่น และ 8) ศูนยเทคโนโลยีการศึกษามีการกําหนดกฎระเบียบ ตามลําดับ 
โดยตัวแปรทั้งหมดที่พบสามารถอธิบายความแปรปรวนของลักษณะการสรางวิสัยทัศนรวมกัน ไดเทากับ  71.2 %  
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 The purposes of this research were 1)  to study the building shared vision characteristics of educational 
technologists in higher educational institutions under the Ministry of University Affairs 2) to study the relationships 
between the building shared vision 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 building shared vision characteristics of educational technologist . The samples were 
605 educational technologists working in the academic year of 2000 in 24 higher education institutions.  
 The findings revealed that: 

1. Educational technologists in higher educational institutions under the Ministry of University Affairs 
rated their own building shared vision characteristics as high. The first three rated characteristics were 1) 
believing that future and success of educational technology center is the job of every member 2) be responsive 
and solve problems whenever fault performance occurs, and3) put great effort to any educational technology 
center assignment.  

2. There were statistically significant positive relationships at .05 level between building shared vision 
characteristics and 35 variables.  The first three variables were 1) educational technologists put strong effort in 
job performance 2) administrators share ideas 3) educational technologist trust each other.  There were 
statistically significant  negative relationships at .05 level between the building shared vision characteristics  and 
5 variables. There were 1) number of administrators in education technology center 2) educational level lower 
than Bachelor’s degree in related field of Audio-Visual Education  3) service position 4) 1-5 years of working 
experiences, and 5) age between 25-35 years   

3. In multiple regression analysis at .05 level with enter method, these were 48 predictor  variables 
that affected building shared vision characteristics of educational technologist. There were able to account for 
88.3% of the variance.  

4. In multiple regression analysis at .05 level with stepwise method, these were three predictor 
variables that affected building shared vision characteristics of educational technologists. The three variables 
were 1) rewarding by salary promotion 2) working in collaboration 3) number of administrator 4) using creative 
thinking 5) age between 36-45 year 6) working experience more than 20 years 7) Bachelor’s degree in other field 
of study ,and 8) educational technology center set rules and regulations. These predictor variables together were 
able to account for 71.2% of the variance. 
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วิทยานิพนธฉบับนี้ สําเร็จลลุวงไดดวยความกรุณาของรองศาสตราจารย ดร.อรจรีย     
ณ ตะกั่วทุง อาจารยที่ปรึกษาวทิยานพินธ และผูชวยศาสตราจารย ดร.ประศักดิ์ หอมสนิท ที่ได
กรุณาสละเวลาใหคําปรึกษา แนะนํา ชี้แนะ ใหขอคิดเหน็และแกไขขอบกพรองในการทําวิจยัแก 
ผูวิจัยตลอดมา 

ขอกราบขอบพระคุณ รองศาสตราจารย สมเชาว  เนตรประเสริฐ ประธานกรรมการสอบ
วทิยานิพนธ และรองศาสตราจารย ดร.ธนศิ ภูศิริ กรรมการสอบวิทยานิพนธ 

ขอขอบพระคุณ ผูชวยศาสตราจารย ดร. พฤทธิ์  ศิริบรรณพิทักษ, อาจารยววิัฒนชยั   
สุขทัพภ, ดร.มณีวรรณ  ฉัตรอุทัย และอาจารยวีรวธุ  มาฆะศิรานนท ผูทรงคุณวุฒ ิทีก่รุณาให
คําแนะนําและตรวจแกไขปรับปรุงเครื่องมือที่ใชในการวิจัย  

ขอบขอพระคุณนักเทคโนโลยีการศึกษา ทีใ่หความรวมมอืในการทดลองเครื่องมือในการวิจยั 
และตอบแบบสอบถามดวยความตั้งใจและจริงใจ ขอขอบพระคุณ ร.ท.มานะ กอหร่ังกูล, ผูชวย
ศาสตราจารย สมพงษ สังขประสิทธิ,์ ผูชวยศาสตราจารยฐาปนีย ธรรมเมธา, อาจารย ดร.สุภาณี เส็งศรี, 
อาจารยสุทธาสินี สทิธิเกษร, อาจารย ดร.อนุชัย ธีระเรืองไชยศรี, คุณธีรวงศ วรรณะ, อาจารยพิชัย ทองดี
เลิศ, คุณอนันต ชูยิ่งสกุลทพิย, คุณชนิฎฐา อินทรศักดิ์, คุณทัศพร วทานิยานนท, คุณไพบูลย ครุสาตะ, 
คุณกุลสิริ วิหคโต, คุณวุฒิชัย ประสารสอย, อาจารยยุมยัลา หลําสุบ, คุณธนรัตน ขวัญใจ, คุณภูริช ผอง
แผว, คุณอุบล พรหมโสภา, คุณโสพล จนัทรโชติ, คุณจตุพร กลอมไสยาศน, คุณชลอและคุณประยงค 
ศรีคงแกว, คุณทนงค วทิยธาดา, คุณอุทัย หามนตรี, คุณศิริลักษณ สุตันไชยนนท, คุณพัชรินทร  
ฮั่นพพิัฒน, คุณกัลยา, คุณสวง, คุณพัฒนา, คุณสุวรรณา และอีกหลายทานที่มิไดกลาวถงึ  

ขอขอบคุณ บัณฑิตวิทยาลยั จุฬาลงกรณมหาวิทยาลยัที่ใหทุนสนับสนุนบางสวนในการ
ทําวิจัยครั้งนี ้

  ขอขอบคุณเพื่อน ๆ ที่ศกึษาประชากรกลุมเดียวกนั และเปนผูชวยวิจยัในครั้งนี้ ไดแก         
คุณพรอมภักดิ์  กัลยาศิลปน, คุณวิกัญญา เจนสุริยะกุล และคุณสวรัย  ชัยภาสกรสกุล และ
ขอขอบคุณ คุณวิมลวรรณ ปทมรัตน  คณุโชดก ปญญาวรานันท   คุณพรรณทิพย  วุฒวิรารางค  ที่
ใหขอมูล  คาํแนะนาํและคําปรึกษาที่ดีมาโดยตลอด 

ขอกราบขอบพระคุณ คุณพอ คุณแม คุณวัชรินทรและเด็กชายชัชวิน คงเจริญ   รวมทั้ง 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 

นักเทคโนโลยกีารศึกษา (Educational Technologist) เปนบุคคลสําคัญที่จะชวยใหระบบ
การเรียนการสอนเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ เนื่องจากนกัเทคโนโลยกีารศึกษาเปรียบเสมือน 
ผูออกแบบการสอน (Instructional Designer) มีบทบาทในการนาํเอาวิธีระบบมาใชเปนแนวทาง
ในการออกแบบ  วางแผน  ดาํเนนิการและประเมินผล  กระบวนการทางการศึกษาทั้งหมด 
(ลาวัลย  ปานดิษฐ,2535)   และจะตองเปนผูที่มีความสามารถในการประยุกตและวเิคราะห 
สื่อการเรียนการสอนตางๆ เพื่อใหใชไดอยางเหมาะสมกบัเนื้อหาและหลักสูตร  ตองมี
ความสามารถในการออกแบบ  การใช  การผลิต   ตลอดจนการใหคําแนะนาํการใชสือ่กับผูอ่ืนได  
นักเทคโนโลยกีารศึกษาตองรูบทบาทของตนเองวาไมใชชางเทคนิค แตเปนผูวางแผน วางระบบ 
ในการทํางาน เมื่อจะวางแผน วางระบบในดานใด ก็ควรมีความรูทางดานนัน้ๆ เปนพื้นฐานดวย 
(สันต  วรศิริ,2524) ดังนัน้นกัเทคโนโลยกีารศึกษาในฐานะทีเ่ปนบุคคลผูทําหนาที่รับผิดชอบ 
โดยตรงตองานดานเทคโนโลยีการศึกษา จึงตองใหความสําคัญกับบทบาทและหนาที่ของตนดังที่
สมาคมทีเ่กี่ยวของกับเทคโนโลยีการศึกษาและนักการศึกษาหลายทานไดจําแนกบทบาทหนาที ่
รับผิดชอบของนักเทคโนโลยีการศึกษาไว 

สมาคมเทคโนโลยีและสื่อสารการศึกษาแหงสหรัฐอเมริกา หรือ AECT (The Association 
for Educational Communications and Technology) ไดกลาวถงึบทบาทของนักเทคโนโลยี
การศึกษาไววา นักเทคโนโลยีการศึกษา คอื บุคลากรทีป่ฏิบัติงานดานเทคโนโลยีการสอนเปนผูนํา
ในการออกแบบ (design)  การปฏิบัติใหบังเกิดผลสมบูรณ (implementation)  และการ
ประเมินผล (evaluation)  และการจัดการศึกษาดวยการใชส่ือไดเปนอยางด ี ความสําเร็จหรือ
ความลมเหลวในการจัดการศึกษาในอนาคตขึ้นอยูกับการกําหนดบทบาทและหนาที่ของบุคลากร
รวมทัง้แหลงทรัพยากรที่คนกลุมนีน้ํามาใชในการศึกษา  หากจําแนกบทบาทหนาทีค่วาม
รับผิดชอบของนักเทคโนโลยีการศึกษาสามารถแบงเปนดานตางๆ ไดแก   1) การบริหารหนวยงาน 
2)  การบริหารบุคคล 3) การวิจัย 4) การออกแบบ 5) การผลิต 6)  การประเมินผลและเลือกใช  7) 
การใหการสนบัสนุนและการจัดหา  8) การใช   และ9) การเผยแพร  (Brown และคณะ,1972) 

บทบาทและหนาที่ดังกลาวสอดคลองกับแนวคิดของ ชยัยงศ พรหมวงศ (2533) ซึ่งได
กลาวถึงบทบาทของนักเทคโนโลยกีารศึกษาวา จาํเปนตองทําหนาที่เปนผูชวยใหนกัวิชาการ 
ดานเนื้อหาสามารถนาํเนื้อหาสาระไปถายทอดใหผูเรียนไดอยางมีประสิทธิภาพ    ดวยการ 
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ออกแบบระบบ กําหนดวิธีสอน วางแผนการผลิตและใชสื่อการสอนในรูปของชุดการสอน และ
พิจารณาคุณภาพของความรู เนื้อหา และประสบการณที่จะถายทอดไปใหผูเรียน เพื่อที่จะให 
ผูเรียนรับรูไดมากที่สุด นอกจากนี้ตองวางแผนการวัดและการประเมนิผลการสอนดวย   ดงันัน้   
นักเทคโนโลยกีารศึกษาจึงมบีทบาททางการศึกษามากขึ้นและมีบทบาทในวงการอืน่ ๆ  อีกอยาง
กวางขวาง  ทัง้นี้เพราะแตละหนวยงานเลง็เหน็ถงึความสําคัญของการนําเทคโนโลยีการศึกษาเขา
มามีสวนในบทบาทและกิจกรรมตาง ๆ ในองคการของตนไมวาจะเปนโรงเรียน  โรงพยาบาล  
หนวยงานราชการ  รัฐวิสาหกิจและมหาวทิยาลยั  ก็มกีารจัดรูปแบบของงานดานเทคโนโลยี
การศึกษาเขาไวในองคการเหลานี้ดวย (พรทิพย เกง็ธรรม,2535) 
 ในขณะที่ประเทศไทยกาํลังเผชิญกับกระแสการเปลี่ยนแปลงหลายดานทัง้ในดานของ
ภาวะการแขงขันระหวางประเทศอยางรุนแรง  การเปลีย่นแปลงทางเทคโนโลยี  การปรับตัวของ
องคการเพื่อใหสอดคลองกบัสภาพแวดลอมและการเคลื่อนไหวของกระบวนการทางสังคม 
รูปแบบใหม  การเปลี่ยนแปลงเหลานี้ลวนตองการความพรอมในขีดความสามารถของทรัพยากร
มนุษยและศักยภาพขององคการที่จะดาํรงอยูตอไปไดอยางยั่งยืน  (สมบัติ  กุสุมาล,ี2540)      
พระราชบัญญตัิการศึกษา พ.ศ.2542 จึงไดเกิดขึ้น เพื่อตอบสนองกบัสภาพการณของสังคม 
การศึกษาปจจุบัน   ในพระราชบัญญัติฯหมวดที่ 9 ไดกลาวถึงเทคโนโลยีเพื่อการศึกษาดังนี ้

มาตรา  63  รัฐตองจัดสรรคลื่นความถี่ สื่อตัวนําและโครงสรางพื้นฐานอื่นที่จาํเปนตอ 
การสงวิทยุกระจายเสยีง วทิยุโทรทัศน วิทยุโทรคมนาคม และการสื่อสารในรูปอ่ืน เพื่อใชประโยชน
สําหรับการศึกษาในระบบ การศึกษานอกระบบ การศึกษาตามอัธยาศยั การทะนุบํารุงศาสนา 
ศิลปะและวัฒนธรรมตามความจําเปน 

มาตรา 64 รัฐตองสงเสริมและสนับสนุนใหมีการผลิตและพัฒนาแบบเรียน ตาํรา หนงัสือ
ทางวิชาการ  ส่ือส่ิงพิมพอ่ืน  วัสดุอุปกรณ  และเทคโนโลยีเพื่อการศึกษาอ่ืนโดยเรงพัฒนาขีด 
ความสามารถในการผลิต จดัใหมีเงนิสนบัสนุนการผลิตและมีการใหแรงจูงใจแกผูผลิต และพัฒนา
เทคโนโลยีเพื่อการศึกษา ทั้งนี้ โดยเปดใหมีการแขงขันโดยเสรีอยางเปนธรรม 

มาตรา  65 ใหมีการพฒันาบคุลากรทัง้ดานผูผลิตและผูใชเทคโนโลยีเพื่อการศึกษา 
เพื่อใหมีความรู ความสามารถ และทกัษะในการผลิต รวมทั้งการใชเทคโนโลยทีี่เหมาะสม มี
คุณภาพและประสิทธิภาพ 

มาตรา  66 ผูเรียนมสีทิธิไดรับการพัฒนาขีดความสามารถในการใชเทคโนโลยีเพื่อกา
ศึกษาในโอกาสเริ่มแรกที่ทาํได เพื่อใหมีความรูและทักษะเพียงพอที่จะใชเทคโนโลยทีางการศึกษา
ในการแสวงหาความรูดวยตนเองไดอยางตอเนื่องตลอดชีวิต 
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มาตรา  67 รัฐตองสงเสริมใหมีการวิจัยและพัฒนา การผลิตและการพัฒนาเทคโนโลยี 
การศึกษา รวมทั้งการติดตาม ตรวจสอบ และประเมินผลการใชเทคโนโลยีทางการศกึษา เพื่อให
เกิดการใชที่คุมคาและเหมาะสมกับกระบวนการเรียนรูของคนไทย 

มาตรา  68 ใหมีการระดมทนุ เพื่อจัดตั้งกองทนุพฒันาเทคโนโลยีเพื่อการศึกษาจากเงิน
อุดหนนุของรฐั คาสัมปทาน และผลกําไรที่ไดจากการดําเนนิกิจการดานสื่อสารมวลชน เทคโนโลยี
สารสนเทศ และโทรคมนาคมจากทุกฝายที่เกี่ยวของทั้งภาครัฐ ภาคเอกชนและองคการประชาชน 
รวมทัง้ใหมกีารลดอัตราคาบริการเปนพิเศษในการใชเทคโนโลยีดงักลาวเพื่อการพฒันาคนและ
สังคม หลักเกณฑและวิธกีารจัดสรรเงินกองทนุเพื่อการผลิต การวิจยัและการพัฒนาเทคโนโลยเีพือ่
การศึกษา ใหเปนไปตามที่กาํหนดในกฎกระทรวง 

มาตรา  69 รัฐตองจัดใหมหีนวยงานกลางทําหนาทีพ่ิจารณาเสนอ นโยบาย แผน สงเสริม 
และประสานการวิจัย  การพฒันาและการใช รวมทั้งการประเมินคุณภาพและประสทิธิภาพของ
การผลิตและการใชเทคโนโลยีเพื่อการศึกษา 
 จากพระราชบญัญัติฯ หมวด 9 นี้  นักเทคโนโลยีการศึกษาจึงตองปรับเปลี่ยนบทบาท  
โดยมีการเตรยีมพรอมเพื่อพัฒนาตนเองใหมีความรูความสามารถที่จะปฏิบัติตามพระราชบัญญัติ
การศึกษา พ.ศ.2542  ได   บทบาทของนกัเทคโนโลยกีารศึกษาตามพระราชบัญญตัิ พ.ศ. 2542 
สรุปไดดังนี้ 

1. สามารถผลิตและนําเสนอสื่อทางวทิยุกระจายเสียง วิทยุโทรทัศน วทิยุโทรคมนาคม 
และการสื่อสารในรูปอ่ืนไดเนื่องจากรัฐบาลมีการเตรียมความพรอมสําหรับคลื่นความถีท่าง
การศึกษา 

2. ผลิตและพัฒนาสื่อการเรียนการสอน แบบเรียน ตาํรา สื่อส่ิงพิมพอ่ืน วัสดุอุปกรณและ 
เทคโนโลยีเพื่อการศึกษา 

3. พัฒนาความรูความสามารถของตนเองเพือ่เผยแพรความรูความสามารถ ทักษะ 
การผลิตแกบคุลากร 

4. เปนนกัออกแบบและผลิตสื่อทางการศึกษาที่เหมาะสมกบัการเรียนรูตลอดชีวิต 
5. เปนนกัวิจยัและพัฒนาเทคโนโลยทีางการศึกษาเพื่อพัฒนาความรูทางดานเทคโนโลยี 

ทางการศึกษา 
6. วางแผนบริหารงบประมาณและจัดหาทุนเพื่อนาํมาใชในการพัฒนาเทคโนโลยทีาง 

การศึกษา 
7. เปนผูวิเคราะหศึกษาถึงปญหาและพิจารณานโยบายเพื่อแกไขปญหา วจิัยและพฒันา 

เทคโนโลยทีางการศึกษา 
จากบทบาทหนาที่ดังกลาวหากนักเทคโนโลยีการศึกษาสามารถปฏิบตัิก็จะทาํใหบรรลุ 
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เปาหมายของพระราชบัญญตัิการศึกษา พ.ศ.2542 ในหมวดที ่9 เกี่ยวกับเทคโนโลยีเพื่อการศึกษา  
และสงผลไปยงัระบบการศึกษาทาํใหเกิดการปฏิรูปการศึกษาและพัฒนาคนใหดียิง่ขึ้นดวย   แตใน
ความเปนจริงการทีน่ักเทคโนโลยีการศึกษาจะปฏิบัติตามบทบาทตาง ๆ ที่สรุปไดจาก
พระราชบัญญตัิใหครบทุกบทบาทนัน้ไมใชเร่ืองงาย   ดวยเหตุนี้จงึตองยึดหลกัการการพัฒนา
ทรัพยากรมนษุยเพื่อพฒันานักเทคโนโลยกีารศึกษาใหมปีระสิทธิภาพ 

จากความคิดที่วา “คนเปนทรัพยากรมนษุยทีม่ีประสิทธิภาพสงูสุดทีจ่ะสงผลสําเร็จตอ 
เปาหมายขององคการ” (ธงชัย  สนัติวงษ,2531) กับแนวคิดที่วาองคการตองการทรัพยากรมนษุย 
ที่มีคุณภาพ มคีวามรูความสามารถ   อุทิศและทุมเทพลงัทั้งมวลใหกับการทาํงานเพือ่ใหบรรลุ 
วัตถุประสงคและเปาหมายขององคการอยางมีประสิทธิภาพสงูสุด การจะบรรลุเปาหมายดังกลาว
จึงเปนความจาํเปนและสาํคญัยิ่งที่องคการจะตองจัดใหมีการพฒันาทรัพยากรมนุษยข้ึนอยางมี
ระบบแบบแผนที่จริงจังและตอเนื่อง (วิศิษฐ  ชวูงษ,2537) แตการเรียนรูของบุคคลโดยเฉพาะ 
คนในองคการที่เกิดขึ้นทุกวนันี้อยูในรูปแบบของการฝกอบรม ซึ่งหากยังคงมกีารจัดการฝกอบรม 
รูปแบบเดิม เชนนี้ตอไป บุคลากรของหนวยงานยอมเรียนรูไดนอยและชาเกนิไป ดวยเหตุนี้องคการ 
ทั้งหลายจึงตองปรับเปลี่ยนตัวเองใหเปนองคการเอื้อการเรียนรูเทากับเปนการสรางสงัคมแหงการ
เรียนรูของตนเอง (อรจรีย ณ ตะกั่วทุง,2540)  ซึ่งถือไดวาเปนแนวคิดหรอืทฤษฎีในการพัฒนา 
รูปแบบองคการ   เพื่อนําองคการไปสูความสําเร็จทามกลางกระแสการแขงขันของสังคมโลกใน 
ยุคโลกาภิวฒัน (ลือชัย พนัธเจริญกิจ,2541)   แนวคิดนี้สามารถนํามาใชพฒันานกัเทคโนโลย ี
การศึกษาในศนูยเทคโนโลยกีารศึกษา  ในสถาบันอุดมศึกษาใหมีความพรอมสําหรบับทบาท 
ตามพระราชบญัญัติการศึกษาแหงชาต ิ2542 และใหพรอมสําหรับการอยูในองคการเอื้อการ 
เรียนรูที่สอดคลองกับสถานการณปจจุบันได  นักวิชาการหลายทานไดกลาวถึงองคการเอื้อการ
เรียนรู ไวดงันี ้

Garvin (1993) ไดใหความหมายขององคการเอื้อการเรียนรูวา เปนองคการที่มทีักษะใน
การสรางการสรรหา   การถายโอนองคความรู   และสามารถปรับขยายพฤติกรรมทีส่ะทอนถึง 
การหยัง่รูและความรูใหมๆ ไดตลอดเวลา  

Pedler,Burgoyne และ Boydell (1991) เรียกองคการแหงการเรียนรู วาเปนบริษทัแหง
การเรียนรู   โดยใหความหมายวา องคการแหงการเรียนรู คือองคการที่อํานวยความสะดวกในการ
เรียนรูแกสมาชิกทุกคน (สมาชิก หมายถงึพนักงาน ลูกคา เจาของ ผูผลิต เพื่อนบาน สิ่งแวดลอม 
และแมแตคูแขงในบางกรณ)ี และเปนองคการที่ปฏิรูปตนเองอยางตอเนื่อง  โดยสรางบรรยากาศ
ในการเรียนรูทีด่ีและกระตุนทุกคนใหเรียนรูรวมทั้งยังตองสรางและคาํนึงถงึความสามารถในการ
เรียนรูดวยตนเองของพนักงานดวย  
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Marquardt และ Reynolds (1994) มีความเชื่อวา องคการเอื้อการเรียนรู  เปนองคการที่มี
บรรยากาศที่กระตุนการเรียนรูของบุคคล  และกลุมใหเกิดอยางรวดเร็ว และสอนใหพนักงานมี
กระบวนการคดิวิพากษวจิารณเพื่อความเขาใจในสิง่ที่เกดิขึ้น  ซึง่สิ่งตางเหลานีท้ี่มีในแตละบุคคล
ชวยใหองคการเรียนรูในสิ่งทีผิ่ดพลาดเชนเดียวกับเรียนรูในความสําเรจ็     

Senge (1990) นักวิชาการซึง่เปนผูนําในการเผยแพรแนวคิดเกี่ยวกับองคการเอื้อการ 
เรียนรู   ไดใหความหมายขององคการเอื้อการเรียนรู วาหมายถึง องคการซึ่งคนในองคการไดขยาย
ขอบเขตความสามารถของตนอยางตอเนื่อง  ทัง้ในระดับบุคคล  ระดับกลุม  และระดับองคการ  
เพื่อนาํไปสูจุดมุงหมายที่บุคคลในระดับตาง ๆ ตองการอยางแทจริง  เปนองคการทีค่วามคิดใหม ๆ 
และการแตกแขนงของความคิดไดรับการเอาใจใส  เปนองคการทีบุ่คคลเรียนรูอยางตอเนื่อง  ใน
เร่ืองของวิธกีารที่จะเรียนรูดวยกนัทัง้องคการ  

จากความหมายขององคการเอื้อการเรียนรูขางตนนี้ พอจะสรุปไดวา องคการเอื้อการ 
เรียนรู หมายถงึองคการที่มกีารปฏิรูปการเรียนรูอยางตอเนื่อง  อํานวยความสะดวก  กระตุนและ
สรางบรรยากาศของการเรียนรู  เนนกระบวนการเรียนรูใหเกิดขึ้นทุกระดับ  ซึ่งคนในองคการ
สามารถขยายขอบเขตความสามารถของตนไดอยางตอเนื่องโดยมีการเรียนรูรวมกนัทั้งจาก 
บทเรียนที่ผิดพลาดและประสบความสาํเร็จ  สามารถถายโอนองคความรู  ปรับขยายพฤติกรรม
และเพิ่มเติมความรูใหมๆ ไดตลอดเวลา  จนนาํองคการไปสูเปาหมายที่กําหนดไวรวมกัน 

ไดมีผูอธิบายลักษณะขององคการเอื้อการเรียนรูไวหลายทาน ในงานวจิัยนี้ไดเลือกเอา
แนวคิดของ Senge เพราะเปนลักษณะขององคการเอื้อการเรียนรูทีมุ่งเนนการพฒันาในตัวบุคคล
โดยเฉพาะ  Senge ไดเสนอแนวทางในการสรางองคการแหงการเรียนรูดวยวินยัหรือการฝกฝน 5 
ประการไวในหนงัสือช่ือ The Fifth Discipline วินัยทัง้ 5 ประการไดแก 

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

 วินัยทัง้ 5 ประการมีความเกีย่วของเชื่อมโยงกนั  คือ  การที่จะปนองคการเอื้อการเรยีนรู
นั้นตองมีการพัฒนาตัวบุคคลใหมีลักษณะไฟแรงใฝรูคูศักยภาพหรือความเชีย่วชาญเปนพิเศษของ
บุคคล (Personal Mastery) ในองคการ โดยการเสริมสรางนิสยัใหเปนบุคคลผูใฝรูทั้งดานความคิด
วิทยาการและขอมูลใหมๆ  อยูตลอดเวลา พรอมกับนําขอมูลความรูใหมๆ  เหลานั้นมาพฒันา 
ปรับปรุงโครงรางความคิดและรับรูภาพลักษณโลกรอบตัวอยางถูกตอง (Mental Models) การ 
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มองโลกและการตัดสินใจใหเหมาะสมและทันตอการเปลีย่นแปลงของสภาวะแวดลอมแลวโยงเขา
สูความสัมพันธกับองคการโดยการสรางความเขาใจในทิศทางขององคการในอนาคตใหตรงกัน  
พูดจาสื่อสารดวยภาษาแหงความเขาใจเดียวกนั กอใหเกิดการสรางวสัิยทัศนรวมกนั (Building 
Shared Vision) และเมื่อเขาใจถึงสิง่ที่ตองทาํในอนาคตแลวจึงกาวไปสูการเรียนรูรวมกันเปนทีม 
(Team Learning) ซึ่งครอบคลุมต้ังแตใหความรูในขอมลูเพื่อการตัดสนิใจ วิธีการคิด การมอง
ปญหาและที่สําคัญอยางยิ่งคือการเรียนรูจากความสําเร็จและความลมเหลวของเพือ่นรวมงาน 
และจากการปรับปรุงทัศนคติลักษณะการทํางานตางๆ ขางตนแลว   หนวยงานที่จะบรรลุถึง 
เปาหมายความเปนองคการเอื้อการเรียนรูอยางสมบูรณไดก็ดวยการทีส่มาชิกแตละคนนําความรู
ตางๆ เหลานีม้าคิดเปนระบบครบวงจร (System Thinking) ทัง้นี้เพื่อใหเหน็ภาพรวมและ
ความสามารถระบุประเด็นทีต่องตัดสินใจไดถูกตองตรงจดุ แทนการตัดสินใจแกไขปญหาในจุด
ยอยๆ (เจริญสุข  ภาวศิริพงษ,2541) 

จากวนิัย ทัง้ 5 ประการของ Senge  จะเหน็วาทกุวนิัยมคีวามเกี่ยวของเชื่อมโยงกนัในแต
ละระดับโดยพฒันาจากระดบับุคคล  ระดบักลุมและระดับองคการ    ลักษณะการสรางวิสัยทัศน
รวมกัน ก็เปนลักษณะหนึง่ที่สําคัญในการพัฒนาองคการสูองคการเอือ้การเรียนรูในระดับองคการ  
เนื่องจากองคการสมัยใหมหากไมมีวิสัยทัศนรวมกันแลวจะไมสามารถเดินไปในทศิทางเดียวกันได 
(ลือชัย  พันธุเจริญกิจ,2540) และ Wilkin (1989)  ยังไดกลาวอีกวา  องคการที่ไมมวีิสยัทัศน
รวมกัน  มีแนวโนมที่จะตองผจญภัยกับปญหาการตอสูกันเองอยางไมมีที่ส้ินสุด  เพื่อแยงชงิ
อิทธิพลและทรัพยากรในองคการ   ปญหาดังกลาวเกิดขึ้นเนื่องจากคนในองคการไมมีลักษณะการ
สรางวิสยัทัศนรวมกัน   ดังนัน้ผูวิจยัจึงสนใจศึกษาลักษณะการสรางวสิัยทัศนรวมกนัของนกั
เทคโนโลยีการศึกษาซึง่เปนวนิัยหนึง่ของแนวคิดองคการเอื้อการเรียนรูที่จะนํามาพฒันาศูนย
เทคโนโลยีการศึกษา ในสถาบันอุดมศึกษาสังกัดทบวงมหาวิทยาลัยเพือ่ขจัดปญหาทีอ่าจจะ
เกิดขึ้นและพฒันานักเทคโนโลยีการศึกษาใหสอดคลองกับพระราชบญัญัติการศึกษาแหงชาต ิ
พ.ศ.2542  ดังกลาวขางตนได 

การสรางวิสัยทัศนรวมกัน  หมายถงึ  การที่ทกุคนในองคการมีสวนรวมในการสราง 
วิสัยทัศนหรือภาพอนาคตขององคการซึ่งไดมาจากการแลกเปลี่ยนวิสยัทัศนสวนบุคคล  รับฟง 
ซึ่งกนัและกนัเกี่ยวกบัส่ิงที่อยากจะทาํและสิ่งที่เปนไปไดโดยวิเคราะหจากสถานภาพความเปนจริง
ในปจจุบนัอยางเปดเผยแลวผสานความคิดที่ขัดแยงกนัใหดําเนนิไปในทางเดียวกนั   จากนั้น
สมาชิกทุกคนจึงประสานพลังมุงมั่นที่จะทําใหวิสัยทัศนเปนจริง ซึง่วสัิยทัศนจะประสบความสาํเร็จ
ไดนั้นสมาชิกจะตองเปนผูทีม่ีความสามารถในการคนควาหาขอมูล  มคีวามคิดสรางสรรค  ยึดมั่น
ในวิสัยทัศนนัน้โดยไมยอทอ ( Creative Tension )  ยอมรับขอผิดพลาดอยางไมปดบังและ
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พยายามแกปญหาที่เกิดขึ้น  มีความอิสระในการแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารทัง้ภายในและภายนอก
หนวยงาน โดยทุกคนจะมีลักษณะความผกูพันและยอมรับวาวิสัยทัศนขององคการนั้นมีคุณคา   
มีประโยชน และมีความเขาใจในวิสัยทัศนนั้นอยางชัดเจนเปนพืน้ฐาน เพื่อพัฒนาภาพในอนาคต
และความตองการที่จะมุงไปสูความปรารถนารวมกนัของสมาชิกทั่วองคการ 

การที่บุคคลจะมีลักษณะการสรางวิสัยทัศนรวมกนัไดนัน้  มีปจจยัหลายประการที่สงผล 
ใหเกิดลักษณะดังกลาว   จากการศึกษาตํารา  เอกสาร  และงานวิจยัตาง ๆ  ผูวจิัยไดคัดเลือก 
ตัวแปรที่สงผลตอลักษณะการสรางวิสัยทัศนรวมกันผนวกกับการวิเคราะหลักษณะเฉพาะของ 
นักเทคโนโลยกีารศึกษาโดยการศึกษาตํารา   การสัมภาษณและสังเกตดวยแลว  สามารถจัด
แบงตัวแปรคัดสรรทีสงผลตอลักษณะการสรางวิสยัทัศนรวมกันของนกัเทคโนโลยีการศึกษาได
ออกเปน 3  ลักษณะ  คือ  ลักษณะสวนบคุคล  ลักษณะงานและลักษณะองคการ   

ลักษณะสวนบุคคลเปนปจจัยพืน้ฐานที่สงผลตอการรับรูการพัฒนาไปสูองคการเอือ้การ
เรียนรูทกุๆ ดาน  (กาญจนา  เกียรติธนาพนัธุ, 2541)  จากการศึกษาพบวาตัวแปรในดานลักษณะ
สวนบุคคลนี ้ ไดแก  เพศ  อายุ  ระดับการศึกษา  ประสบการณทาํงานและ  ตําแหนงงาน 

ลักษณะงาน  หมายถงึ  ตัวแปรที่เปนองคประกอบดานตาง ๆ ของงาน  ในการวิจัยครัง้นี้
หมายถงึ  ลักษณะงานที่ทาทาย  ความมอิีสระในงาน การใหรางวัล   การสื่อสาร 

อีกปจจัยหนึง่ที่สงผลตอการพัฒนาลักษณะการสรางวิสัยทัศนรวมกนัของนักเทคโนโลยี
การศึกษาคือลักษณะองคการ  ตัวแปรที่พบ  ไดแก  ขนาดองคการ  โครงสรางองคการ  และ 
วัฒนธรรมองคการ   

การสรางวิสัยทัศนรวมกันนบัเปนวนิัยหนึง่ในแนวคิดองคการเอื้อการเรียนรูที่สามารถ 
สงเสริมนกัเทคโนโลยกีารศกึษาและองคการใหมกีารพฒันาสอดคลองกับวัตถุประสงคที่ตั้งไวได  
และแมวาจะมงีานวิจยัเกี่ยวกับองคการเอื้อการเรียนรูมากมายแตยังไมมีงานวิจัยใดที่วิจยัลักษณะ
การสรางวิสัยทัศนรวมกันโดยเฉพาะ    ดงันัน้ผูวิจยัจึงสนใจศึกษาตัวแปรที่สงผลตอลักษณะ 
การสรางวิสัยทัศนรวมกันของนักเทคโนโลยีการศึกษา   ซึง่ในงานวิจยัครั้งนี้ผูวิจัยสนใจศึกษา 
นักเทคโนโลยกีารศึกษาในมหาวิทยาลัยของรัฐ  สงักัดทบวงมหาวทิยาลัย  เนื่องจากมหาวทิยาลยั
นั้นเปนสถาบนัการศึกษาระดับอุดมศึกษาที่เปนแหลงรวบรวมความรูชั้นสูงและมีภารกิจแตกตาง
จากสถาบันระดับอ่ืน ๆ   มหาวทิยาลยัมีการบริหารงานที่มีลักษณะพิเศษ  และมหีนาทีห่ลัก 4 
ประการคือ การสอนหรือการผลิตบัณฑิต การวิจยัหรือแสวงหาความรูเพื่อความกาวหนาทาง
วิชาการ การบริการวิชาการแกสังคมหรือการนาํวิชาความรูที่มีอยูใหเกิดประโยชนตอสังคม การ
ทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรมซึง่เปนเอกลักษณของสถาบนัอุดมศึกษาไทย (สุชาติ เมืองแกว,2540) 
จากภาระหนาที่หลกัของมหาวทิยาลยัดังกลาวทําใหหนวยงานตางๆ ภายในมหาวทิยาลัยตองมี
การดําเนินงานใหสอดคลองและเปนไปตามจุดมุงหมาย    
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โดยรูปแบบของงานดานเทคโนโลยกีารศกึษา  ไมวาจะอยูในรูปขององคการที่มีชื่อเรียกตางๆ กัน  
เชน  ศูนยวทิยบริการ  หนวยโสตทัศนูปกรณ   ฝายการเผยแพรและประชาสัมพันธ   หรือแมแต
หนวยฝกอบรม   (พรทิพย เก็งธรรม,2535) ตางก็เปนหนวยงานรูปแบบหนึง่ที่สนับสนุนภาระ 
หนาทีห่ลักของมหาวทิยาลยัเชนเดยีวกนั    จะเห็นไดวามหาวิทยาลยัเปนสถาบันที่สาํคัญและ 
จากบทบาทของนักเทคโนโลยีการศึกษาที่กลาวมาขางตนก็นับวามีสวนสาํคัญในอันที่จะชวย
มหาวิทยาลยัใหดําเนินการตามวัตถุประสงคตาง ๆ  ไดอยางมีประสิทธภิาพ     ดังนัน้หาก 
นักเทคโนโลยกีารศึกษาและหนวยงานในสงักัดมีลักษณะที่สงผลใหเกิดลักษณะการสรางวิสัยทัศน
รวมกันแลวก็จะทําใหมหาวิทยาลัยมกีารพฒันาและดาํเนินการสอดคลองกับพระราชบัญญัติ 
การศึกษา พ.ศ. 2542  ตอไป 

 
วัตถุประสงคของการวิจยั 

1. เพื่อศึกษาลักษณะการสรางวิสัยทัศนรวมกันของนักเทคโนโลยกีารศึกษาในสถาบนั 
อุดมศึกษา สงักัดทบวงมหาวิทยาลัย 

2. เพื่อศึกษาความสัมพนัธระหวางลกัษณะการสรางวิสยัทศันรวมกนัของนักเทคโนโลยี 
การศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา สังกัดทบวงมหาวทิยาลยั กับ ตัวแปรคัดสรรดานลักษณะสวน
บคุคล ดานลกัษณะงาน และดานลกัษณะองคการ 

3. เพื่อศึกษาความสัมพนัธระหวางตวัแปรคัดสรรที่รวมกนัอธิบายคามแปรปรวนของการ 
สรางวิสยัทัศนรวมกันของนกัเทคโนโลยีการศึกษา ในสถาบันอุดมศึกษา สังกัดทบวงมหาวิทยาลัย 

 

ขอบเขตของการวิจัย 
1. กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจยัครั้งนี้ไดแก นักเทคโนโลยกีารศึกษาที่ปฏิบัติงานในปการ 

ศึกษา 2544  ในศูนยเทคโนโลยีการศึกษา  สถาบันอุดมศึกษา สงักัดทบวงมหาวทิยาลัย 24 แหง  
2. ลักษณะการสรางวิสัยทัศนรวมกนัของนักเทคโนโลยีการศึกษา  ยึดหลกัตามกรอบ 

แนวคิดของ Peter M. Senge ซึ่งครอบคลุมลักษณะสาํคัญ คือ  วิสัยทัศน  ความผกูพัน  และ 
การมีสวนรวม 

3.  ตัวแปรคัดสรรที่สงผลตอลักษณะการสรางวิสัยทัศนรวมกนั แบงเปน 3 ดานดังนี ้
3.1  ดานลักษณะสวนบุคคล  ไดแก  

(1) เพศ  
(2) อายุ   
(3) ระดับการศึกษา  
(4) ประสบการณการทาํงาน  
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(5) ตําแหนงงาน  
3.2 ดานลักษณะงาน  ไดแก 

(1) ลักษณะงานทีท่าทาย   
(2) ความมีอิสระในงาน  
(3) การใหรางวัล  
(4) การสื่อสาร  

3.3 ดานลักษณะองคการ  ไดแก 
(1)  ขนาดขององคการ  
(2) วัฒนธรรมขององคการ  
(3) โครงสรางขององคการ  
 

คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย 
1. องคการเอื้อการเรียนรู หมายถึง หนวยงานที่มกีารปฏิรูปอยางตอเนื่อง   อํานวยความ 

สะดวกและสรางบรรยากาศของการเรียนรู   เนนกระบวนการเรียนรูใหเกิดทุกระดับ   โดยบุคลากร 
แตละคนมีอิสระในการเรียนรูและมีพื้นฐานความคิดที่เปนระบบ  รวมกันแบงปนความรูเพื่อเพิม่พูน
ศักยภาพที่จะกอใหเกิดความกาวหนาในการดําเนินกิจการไปสูเปาหมายที่กาํหนดไวรวมกนั 

2. นักเทคโนโลยกีารศึกษา หมายถงึ ผูที่ทาํงานดานเทคโนโลยีการศึกษา   ครอบคลุม 
ฝายบริหาร ไดแก หวัหนาศนูยเทคโนโลยกีารศึกษา ผูอํานวยการหรือผูที่รับผิดชอบศูนยเทคโนโลย ี
การศึกษา  ฝายบริการ  ไดแก เจาหนาที่พสัดุโสตทัศนศกึษา และเจาหนาที่บริการโสตทัศนูปกรณ  
ฝายผลิต  ไดแก ชางเทคนิค ชางวาดเขียน  ชางภาพ  ผูบนัทกึเสียง ผูทาํงานทางดานคอมพิวเตอร   

3. ลักษณะการสรางวิสยัทัศนรวมกนั หมายถงึ   การทีน่ักเทคโนโลยกีารศกึษามีสวนรวม 
ในการสรางวสิัยทัศนหรือภาพอนาคตของศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา  ซึ่งนักเทคโนโลยี
การศึกษาจะไดแลกเปลี่ยนวสิัยทัศนสวนตวั  รับฟงซึง่กนัและกันเกีย่วกบัส่ิงที่อยากจะทําและสิง่ที่
เปนไปได โดยทุกคนจะมีความผูกพันและยอมรับวิสัยทศันของศูนยเทคโนโลยทีางการศึกษาเปน
พื้นฐาน  

4. ตัวแปรคัดสรร หมายถึง สิ่งทีส่งผลตอการมลีักษณะการสรางวิสัยทัศนรวมกนัของ 
นักเทคโนโลยกีารศึกษา ซึง่ไดแก  ตัวแปรคัดสรรดานลักษณะบุคคล  ดานลกัษณะงาน และดาน
ลักษณะองคการ 

5. ลักษณะสวนบุคคล หมายถึง ลกัษณะเฉพาะของนักเทคโนโลยกีารศกึษาซึง่ครอบ 
คลุม เพศ  อายุ  ระดับการศกึษา  ประสบการณการทํางาน ตําแหนงงาน  
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6. ลักษณะงาน หมายถงึ  ลักษณะของงานนักเทคโนโลยกีารศึกษา ซึง่ครอบคลุม  ลักษณะ 
งานทีท่าทาย  ความมีอิสระในงาน การใหรางวัล การสื่อสาร 

7. ลักษณะงานทีท่าทาย หมายถึงงานที่มีลกัษณะทาทายความสามารถซึง่จะจงูใจให 
นักเทคโนโลยกีารศึกษาปฏิบัติงานใหเต็มความสามารถ ซึ่งงานลักษณะนี้จะไมทําใหนักเทคโนโลยี
การศึกษารูสึกเบื่อหนายตองานทําใหเกิดการเก็บกดแรงจูงใจใหปฏิบัตงิาน 

8. ความมีอิสระในงาน หมายถงึ ความปรารถนาที่จะมีอิสระในการกระทาํบางสิ่งบางอยาง 
ดวยตัวของนกัเทคโนโลยกีารศึกษาเอง ตองการเปนนายของตัวเอง โดยไมตองคอยทําตามคําสัง่
ตลอดเวลา 

9. การใหรางวัล หมายถงึ การตอบแทนเพื่อสรางขวัญและกําลังใจใหแกนักเทคโนโลยกีาร 
ศึกษา ซึ่งสามารถตอบสนองความตองการขั้นพื้นฐานและความมั่นคงปลอดภัยไดดีจะสามารถจงู
ใจนักเทคโนโลยีการศึกษาในการทํางานไดเปนอยางดี  เชน  คาจาง  การเลื่อนตาํแหนง 
ผลตอบแทนพเิศษ 

10. การสื่อสาร หมายถงึ การแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารระหวางนักเทคโนโลยีการศึกษาภาย 
ในหนวยงานทกุระดับอยางเปดเผยจะทาํใหนกัเทคโนโลยีการศึกษามคีวามผูกพนัตอ 
ศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษามากขึ้น 

11. ลักษณะองคการ  หมายถงึ  ขนาดขององคการ  วัฒนธรรมองคการ โครงสรางองคการ  
12. ขนาดขององคการ หมายถงึ จํานวนนักเทคโนโลยกีารศึกษาและผูบริหารที่ปฏิบัติงานใน 

ศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา  
13. วัฒนธรรมองคการ หมายถงึ ลักษณะและวิธีการทาํงานรวมกนัของนักเทคโนโลยกีาร 

ศึกษาเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคของศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา ซึง่ลักษณะและวธิีการเหลานั้น 
ผูนําในองคการเปนผูกําหนดและรวบรวมมาเปนมาตรฐานและแบบแผนของพฤติกรรมทั้งใหผู
ปฏิบัติยึดถือปฏิบัติรวมกัน 

14. โครงสรางขององคการ หมายถึง  ลําดับหรือตําแหนงตางๆ ที่ถูกจัดแบงไว ตําแหนง 
แตละตําแหนงจะถกูกําหนดหนาที ่ความรับผิดชอบ และอํานาจที่แตกตางกนั ซึ่งสิง่เหลานีจ้ะเปน
องคประกอบที่กําหนดโครงสรางพฤติกรรมของนักเทคโนโลยีการศึกษาที่ดํารงตําแหนงนั้น 
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ประโยชนที่คาดวาจะไดรบั 
1.   เปนแนวทางใหนักเทคโนโลยีการศึกษาในสถาบันอดุมศึกษา สังกดั

ทบวงมหาวิทยาลัย  พัฒนาตนเองใหเปนบุคคลที่มีลักษณะการสรางวสัิยทัศนรวมกนั ตามแนวคิด
องคการเอื้อการเรียนรู  เพื่อใหนักเทคโนโลยีการศึกษามีศักยภาพในการปฏิบัติภาระงานให
สอดคลองกับพระราชบัญญตัิการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 

2.  เปนแนวทางใหศนูยเทคโนโลยทีางการศึกษาทราบปจจัยที่สงผลใหนักเทคโนโลยี
การศึกษามี ลักษณะการสรางวิสยัทัศนรวมกัน  เพื่อที่ศนูยฯจะไดสนบัสนุนปจจัยดงักลาว เปนผล
ใหนักเทคโนโลยีการศึกษาไดรับการพัฒนาและมุงมั่นพฒันาหนวยงานของตนเอง 

3.   เปนแนวทางใหศนูยเทคโนโลยทีางการศึกษาพฒันาบุคลากรหรือหนวยงานตนเองให
เปนองคการเอื้อการเรียนรู 

4.   เปนแนวทางใหสถาบนัการศึกษาเตรียมผลิตบัณฑิตที่จะเปนนกัเทคโนโลยกีารศกึษา
ใหมีลักษณะการสรางวิสัยทศันรวมกนั 

5.   เปนแนวทางใหกับผูที่จะทําวิจัยเกี่ยวกบัการสรางวิสยัทัศนรวมกนัตอไป 
 

 
 
 
 
 
 



บทที่ 2  
เอกสารและงานวจิัยที่เกีย่วของ 

 
ในการศึกษาวจิัยเรื่อง ตวัแปรคัดสรรที่สงผลตอลักษณะการสรางวิสัยทัศนรวมกัน ของ 

นักเทคโนโลยกีารศึกษาในระดับอุดมศึกษา สังกัดทบวงมหาวิทยาลยั ผูวิจัยไดศึกษาเอกสารและ
งานวิจยัที่เกี่ยวของ  เพื่อเปนพืน้ฐานความรูสําหรับการวิจัย ในเรื่องตางๆ  ดังนี ้

 
ตอนที่ 1   นักเทคโนโลยีการศึกษา 

1. บทบาทนกัเทคโนโลยกีารศกึษา 
2. นักเทคโนโลยกีารศึกษาในระดับอุดมศึกษา  สงักัดทบวงมหาวิทยาลยั 
3. แนวโนมบทบาทของนักเทคโนโลยกีารศึกษา 

ตอนที่ 2   องคการเอื้อการเรียนรู 
1. ความหมายขององคการเอื้อการเรียนรู 
2. ลักษณะองคการเอื้อการเรียนรู 

2.1 ลักษณะองคการเอื้อการเรียนรูตามแนวคดิของ  Peter Senge 
2.2 ลักษณะองคการเอื้อการเรียนรูตามแนวคดิของ Marquardt และ Reynolds  
2.3 ลักษณะองคการเอื้อการเรียนรูตามแนวคดิของ  Pedler  และคณะ 

3. การสรางองคการเอื้อการเรยีนรู 
4. เครื่องมือวัดองคการเอื้อการเรียนรู   

ตอนที่ 3    การสรางวิสัยทัศนรวมกนั 
 1.   ความหมายของการสรางวิสยัทัศนรวมกัน  

2. องคประกอบของลักษณะการสรางวิสยัทศันรวมกนั 
3. ปจจัยที่สงผลตอลักษณะการสรางวิสัยทัศนรวมกนั 

ตอนที่ 4   งานวิจยัที่เกี่ยวของ 
1. งานวิจยัที่เกี่ยวของกับนักเทคโนโลยกีารศกึษา 
2. งานวิจยัที่เกี่ยวของกับองคการเอื้อการเรียนรู 
3. งานวิจยัที่เกี่ยวของกับองคประกอบของลกัษณะการสรางวิสัยทัศนรวมกัน 
 
 
 
 



 13

ตอนที่ 1   นักเทคโนโลยีการศึกษา 
 
นักเทคโนโลยกีารศึกษาเปนบุคคลสําคัญที่จะชวยใหการเรียนการสอนเปนไปอยางมี 

ประสิทธิภาพ   เนื่องจากนักเทคโนโลยีการศึกษาเปรียบเสมือนผูออกแบบและพัฒนาการสอน 
โดยนําเอาวธิกีารตาง ๆ มาใชอยางเปนระบบ   ซึง่วิธกีารเหลานัน้ไมใชเปนเพียงการผลิตหรือ 
การใหบริการสื่อการสอน   แตยังรวมไปถงึการวางแผนจัดการ   การฝกอบรม  การใหคําแนะนํา
ปรึกษาและเผยแพรความรูทางดานเทคโนโลยีการศึกษา   การนาํเทคโนโลยีมาประยกุตใหเขากับ
สภาพการเรียนการสอนในปจจุบัน   และการวิจยัและพฒันางานดานเทคโนโลยีการศึกษา   
เพื่อใหการเรียนการสอน   การประเมินผลรวมถึงกระบวนการทางการศึกษาทั้งหมดดําเนนิไปอยาง
มีประสิทธิภาพ  นอกจากบทบาทหนาทีท่ีก่ลาวมาแลวนีย้ังมนีักวิชาการ หรือสมาคมตาง ๆ ได
กลาวเกี่ยวกับบทบาทนกัเทคโนโลยกีารศกึษาไวอีกมาก 
 
1. บทบาทนกัเทคโนโลยกีารศกึษา 
 

บุคลากรที่ปฏิบัติงานดานเทคโนโลยกีารสอนหรือนกัเทคโนโลยกีารศึกษาเปนผูนาํใน 
การออกแบบ (design)  การปฏิบัติใหบังเกิดผลสมบูรณ (implementation)  และการประเมินผล 
(evaluation)  การจัดการศึกษาดวยการใชส่ือไดเปนอยางดี  ความสาํเร็จหรือลมเหลวในการจัด
การศึกษาในอนาคตขึ้นอยูกบัการกําหนดบทบาทและหนาที่ของบุคลากรและแหลงทรัพยากรที่คน
กลุมนีน้ํามาใชในการศึกษา  นอกจากนี้บทบาทหนาที่ความรับผิดชอบของนักเทคโนโลยีการศึกษา
ยังสามารถแบงเปนดานตางๆ ไดดังนี้   1) การบริหารหนวยงาน 2)  การบริหารบุคคล 3) การวิจัย 
4) การออกแบบ 5) การผลิต 6)  การประเมินผลและเลือกใช  7) การใหการสนับสนนุและ 
การจัดหา  8) การใช  9) การเผยแพร (AECT,1977) 

นอกจากนี ้Ely (1989) นักวิชาการที่มีบทบาทสาํคัญในศาสตรดานเทคโนโลยกีารศึกษาได
จําแนกหนาทีง่านที่รับผิดชอบของนักเทคโนโลยกีารศึกษาในฐานะเปนบุคคลผูทําหนาที่รับผิดชอบ
โดยตรงตองานเทคโนโลยีการศึกษาไวดงันี ้

1. ดานพฒันาโปรแกรมการเรียนการสอน  (Instructional Program Development)  
โดยเนนทางดานการออกแบบ การวิจัย การประเมินผลและการใชรวมไปถึงหนาที่ของผูเชี่ยวชาญ
ดานหลักสูตรและที่ปรึกษาสื่อ 

2. ดานการพัฒนาการผลิตสื่อ (Media Product Development) โดยเนนทางดานการ 
ผลิต เชน ชางศิลป ชางถายภาพ โปแกรมเมอร ผูกํากับโทรทัศน 

3. ดานการจัดการดานสื่อ (Media Management) เนนในดานการจัดองคกรและงาน 
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บุคคล การสนบัสนุน การเผยแพรและการใชสื่อ 
4. การเปนเจาหนาที่ฝกอบรมใหกับนกัเทคโนโลยีการศึกษา (Trainers of Education  

Technologists)  มีหนาที่ในการฝกอบรมและจัดเตรียมบคุลากรดานเทคโนโลยกีารศกึษา 
จากบทบาทนกัเทคโนโลยกีารศึกษาดงักลาวจะเหน็ไดวาเปนการกลาวถึงนักเทคโนโลยี

การศึกษาโดยทั่วไป  ซึ่งอาจจะเปนนักเทคโนโลยกีารศึกษาที่อยูในโรงเรียน  ในหนวยฝกอบรม 
ในหนวยงานเอกชน  หรือในหนวยงานรัฐวสิาหกจิ ก็ได  ซึ่งหนวยงานหนึ่งที่สําคัญตอการพัฒนา
ประเทศอยางมากก็คือ สถาบันอุดมศึกษา  เพราะสถาบนัอุดมศึกษาเปนหนวยงานที่เปนแหลง
รวบรวมความรูชั้นสูงและมหีนาที่ผลิตบัณฑิตที่มีคุณภาพออกมารับใชประเทศ  ดังนั้น
สถาบันอุดมศึกษาจงึเปนหนวยงานที่สําคัญมาก   ประกอบกับนักเทคโนโลยีการศึกษาก็เปนบคุคล
หนึง่ทีจ่ะชวยใหระบบการศึกษาในสถาบนัอุดมศึกษาบรรลุวัตถุประสงคไดรวดเร็วขึ้น  จึงทําให
ผูวิจยัสนใจทีจ่ะศึกษานักเทคโนโลยีการศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา  สังกัดทบวงมหาวิทยาลยั 

 
2. นักเทคโนโลยกีารศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา  สังกัดทบวงมหาวิทยาลยั 
 
 จากการสํารวจพบวานกัเทคโนโลยกีารศกึษาในสถาบนัอุดมศึกษา สังกัด
ทบวงมหาวิทยาลัย  จาํแนกออกเปน 2 ประเภท  คือ  นักเทคโนโลยกีารศึกษาที่ชวยงานภายใน
คณะซึ่งมีจาํนวน 1 หรือ 2 คน  กับ  นักเทคโนโลยกีารศกึษาที่ปฏิบัติงานอยูในศูนยเทคโนโลยี
การศึกษาทัง้ที่เปนศนูยฯภายในคณะและศูนยฯตามหนวยงานการศึกษาอืน่ๆ ภายในมหาวทิยาลัย  
ซึ่งงานวิจัยนี้ศกึษาเฉพาะนกัเทคโนโลยีการศึกษาที่ปฏิบัติงานอยูในศนูยเทคโนโลยีการศึกษา
เทานั้น   ดังจะไดจําแนกตําแหนงหนาที่ของการทํางานภายในศูนยฯโดยแบงออกเปนฝาย  ดงันี ้  

1.  ฝายบริหาร  มหีัวหนาศนูย หรือผูอํานวยการศูนยรับผิดชอบ 
2.  ฝายบริการ  ประกอบดวยเจาหนาทีพ่ัสดุโสตทัศนศึกษา  และเจาหนาที่บริการโสต   

ทัศนูปกรณ 
3. ฝายผลิต  ประกอบดวยชางเทคนิค  ชางวาดเขียน  ชางภาพ  ผูบันทึกเสียง 
 
วนิดา  จงึประสิทธิ์  (2535)  กลาววา  นักเทคโนโลยีการศึกษาที่ประจาํอยูในศนูย

เทคโนโลยีศึกษาแบบเต็มรูปในสวนของโสตทัศนูปกรณประกอบดวย 
 1.  ผูบริหารศนูยเทคโนโลยกีารศึกษา  อาจเรียกวาหวัหนาศูนยหรือผูอํานวยการศูนย  
เปนผูทีม่ีหนาที่รับผิดชอบงานของศนูยสือ่การศึกษา  ตลอดจนติดตอประสานงานกับหนวยงาน
ตาง ๆ หวัหนาศูนยส่ือการศึกษาควรมีคุณสมบัติดังนี ้
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1.1  เปนผูไดรับปริญญาทางเทคโนโลยกีารศึกษาหรือโสตทัศนศึกษา มีความรู 
ความสามารถ  และประสบการณในหลักเทคโนโลยีการศึกษา 
ตลอดจนวางแผนการผลิต  และการใชส่ือ 

1.2  เปนผูมีความรูเกีย่วกับหลักสูตรการบริหาร  นิเทศการศึกษา  การวิจัยและ
จิตวิทยาการศึกษา 

   1.3  ควรเปนผูมีประสบการณการสอนมาแลวอยางนอยไมต่ํากวา 3 ป 
1.4  มีความเปนผูนาํ  มีมนษุยสัมพนัธด ี มีความเชื่อมั่นในตนเอง  ยอมรับฟง 

ความคิดเหน็ของผูอ่ืน  เปนผูมีความคิดสรางสรรค  มีความสามารถในการ
แกปญหาเฉพาะหนาไดด ี

1.5  เปนผูมีความกระตือรือรน  มีความสขุุม  รอบคอบ  มีบุคลิกภาพดึงดูดความ
สนใจของผูรวมงาน  และมคีวามเปนผูนาํ  เปนผูมีคุณธรรมประจําใจ 

1.6  เปนผูมีความเขาใจและซาบซึง้ในบทบาทของนักเทคโนโลยกีารศกึษาใน 
ฐานะที่เปนหัวหนางานการใหบริการสื่อการสอน 

2. คณะผูรวมงาน  แบงออกเปน 2 ประเภท  คือ  
2.1  ผูที่มีความสามารถหรือประสบการณทางเทคโนโลยีการศึกษาหรอืโสตทัศน

ศึกษาตลอดจนมีความรูในสาขาที่เกี่ยวของกับงานบริการโสตทัศนูปกรณ  
อันไดแก  นักเทคโนโลยีการศึกษามหีนาทีจ่ัดและดําเนนิงานสื่อตาง ๆ เปน
ผูใหคําแนะนําแกผูใชบริการ  ในดานการเลอืกการผลิตสือ่  การใชส่ือการ
สอน  วางแผนรวมกับหัวหนาศูนย  และชางเทคนิค  เชน  ชางเขียน  
ชางภาพ  ชางอิเล็คทรอนิกส  และมกัมีชื่อเรียกตําแหนงในอัตราที่บรรจเุขา
รับราชการวา “นักวชิาการโสตทัศนศึกษา”  (ปริญญาตรี)  พนักงานโสต
ทัศนศึกษา (ประกาศนยีบัตรวิชาชพี) 

2.2  ผูชวยงานบริการ  เชน  ผูทาํหนาที่งานธุรการ  นักการภารโรง(อาจรวมถงึ
พนักงานขับรถ)  เปนตน บคุลากรดังกลาว  เปนบุคลากรเต็มรูปที่ศูนย
สื่อการศึกษาพึงม ี  

 
จํานวนของคณะผูรวมงาน  ในแตละประเภทจะมากหรอืนอย  หรือมคีรบตามศูนย

เทคโนโลยีการศึกษาเต็มรูปหรือไมยอมข้ึนอยูกับองคประกอบดังตอไปนี ้
1. นโยบายการจดัตั้งศูนยเทคโนโลยีการศึกษาซึ่งเปนสิง่ชี้ประเภทและขอบเขตของ 

งานบริการ 
2. จํานวนผูใชบริการ 
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3. จํานวนวิชาที่เปดสอน 
4. ลักษณะของระบบงานบริการ 
5. งบประมาณ 

สําหรับนักเทคโนโลยกีารศึกษาในสถาบนัอุดมศึกษา  สังกัดทบวงมหาวทิยาลยัทีก่ลาว 
มานี้เปนคุณสมบัติและหนาที่ของนกัเทคโนโลยีการศึกษาในปจจุบนั   แตทวากระแสความ
เปลี่ยนแปลงของสังคมโลกทีก่ําลังเกิดขึ้นในขณะนี้มีผลกระทบตอระบบการศึกษาของประเทศไทย
อยางมาก  ดงันั้นพระราชบญัญัติการศึกษา พ.ศ.2542 จึงไดเกิดขึ้นเพื่อปรับระบบการศึกษาของ
ไทยใหสอดคลองกับความเปลี่ยนแปลงดงักลาว   ดวยเหตุนีน้ักเทคโนโลยีการศึกษาใน
สถาบันอุดมศึกษาจงึตองปรับตัวใหพรอมเพื่อการปฏิบัตงิานใหสนองกบัพระราชบัญญัติการศึกษา 
พ.ศ.2542  หรือนโยบายของมหาวิทยาลยัได    ดังนั้นแนวโนมของนกัเทคโนโลยีการศึกษาใน
อนาคตจึงยอมมีลักษณะทีแ่ตกตางไปจากเดิม 
 
3. แนวโนมบทบาทของนักเทคโนโลยกีารศึกษา 
 
 จากการประมวลงานวิจัยและเอกสารตางๆ แนวโนมของนักเทคโนโลยีการศึกษาทีค่วรจะ
เปนมีลักษณะดังตอไปนี้ 

1.  เปนนักพฒันาการสอน นักเทคโนโลยทีางการศึกษาจะตองเปนนักคิด นักออกแบบ 
สื่อการเรียนการสอนหรือส่ิงตางๆ ที่จะกอใหเกิดการเรียนรูที่ดีข้ึนมาไดดวย จงึจะเปนผูทีม่ีสวนชวย
ในการปรับปรุงการเรียนการสอนอยางแทจริง และนักเทคโนโลยกีารศกึษาจะตองพฒันา
ความสามารถของตนใหกาวทันตอวทิยาการสมัยใหมตามไปดวย 

2.  เปนผูมีความรูในการวิจยั  สามารถทาํการวิจยัและพฒันางานที่ทาํอยูใหเจริญกาวหนา
ได โดยเนนการวิจัยเกีย่วกับเทคโนโลยีสารสนเทศที่นาํมาใชในวงการเทคโนโลยีการศึกษา 

3.  มีความสามารถในดานการบริหาร มีความสามารถในการบรหิารองคการ บริหาร
บุคคล บริหารโครงการ เพื่อพัฒนาการทาํงานและพัฒนาองคการใหมปีระสิทธิภาพและยอมรับ 
ในเทคโนโลยสีารสนเทศ 

4.  เปนผูใหบริการนักเทคโนโลยีการศึกษาเปนผูที่ตองใหบริการในกิจกรรมตาง ๆ ที ่
เกี่ยวกบัการใชสื่อ ไมวาจะเปนการเตรียมอุปกรณ การเลือกซื้อ การจดัระบบการใชส่ือตาง ๆ  
รวมถึงการตอบปญหาเกี่ยวกับการใชสื่อตางๆ 
    5.    เปนผูใหการฝกอบรมหนาทีห่นึ่งของนักเทคโนโลยีการศึกษาคอืการเผยแพรความรู 
ในการนําเทคโนโลยีและนวัตกรรมมาใชในการศึกษาดังนั้นจงึจาํเปนตองมีการจัดอบรมใหกับ
บุคลากรในหนวยงานเพื่อใหบุคลากรมีความสามารถในการใชเทคโนโลยทีี่เหมาะสม 
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6.  เนนการใชวิธีวิเคราะหระบบ  นําวิธีวเิคราะหระบบมาใชอันไดแก การวิจัยศึกษาปญหา
และองคประกอบ ตลอดจนถึงความสัมพนัธของการปฏิบัติที่มุงไปสูผลใหบรรลุจุดมุงหมายทั้ง
ระบบสวนรวมของสังคมทีเ่กีย่วของและระบบยอยทีม่ีความกระจางชัด เพื่อคนควาวารูปแบบใดจึง
จะเหมาะสม และจะมีวีธกีารอยางไรบาง 

7.  เนนย้ําความสําคัญในเรื่องธรรมชาติของมนษุย นกัเทคโนโลยกีารศกึษาตองมีความ
เขาใจในเรื่องความแตกตางของแตละบุคคลในการเรียนรู ไมวาจะเปนเรื่องความสามารถ ความ
ถนัด วิธีการเรียนรู บุคลิกภาพ ดังนัน้นกัเทคโนโลยกีารศกึษาจงึจะเปนตองจัดหาวิธีการที่
เหมาะสมในการเรียนของแตละบุคคล 

8.  สงเสริมการใชแหลงทรพัยากรการเรียนรู  นกัเทคโนโลยีการศึกษาจะตองเปนผูที่
สงเสริมการใชทรัพยากรทีเ่หมาะสมในการเรียนรูสําหรับการฝกอบรม การศึกษาในรปูแบบตางๆ 
โดยการใชส่ือที่เหมาะสม ไมวาจะเปนการสื่อสารมวลขน วิทยากรภายนอก ภูมิปญญาชาวบาน 
มาเปนเครื่องมือในการจัดกจิกรรมการศึกษา 
 
 จากการวิเคราะหแนวโนมนกัเทคโนโลยกีารศึกษาที่พงึประสงคดังกลาว  ทาํให 
นักเทคโนโลยกีารศึกษาตองรีบเรงพัฒนาตนเองเพื่อใหมศีักยภาพเพียงพอตอการปฏิบัติตามหนาที ่
เหลานี้อยางมปีระสิทธิภาพ   ดังนัน้แนวคดิเกี่ยวกบัการพัฒนาทรัพยากรมนุษยจึงสมควรที่จะ
นํามาใชพัฒนานักเทคโนโลยีการศึกษา   ซึ่งการพัฒนาทรัพยากรมนษุยนีม้ีอยูหลายวิธีไมวาจะ
เปน  การฝกอบรม   การพฒันา  หรือการศึกษา  แตแนวคิดหนึ่งที่โดดเดนที่สุดเพราะสามารถ
พัฒนาคนทั้งองคการใหเกิดเปนสังคมแหงการเรียนรูที่ยัง่ยืนและตอเนื่อง คือ แนวคิดเกี่ยวกบั
องคการเอื้อการเรียนรู   ซึง่ถือไดวาเปนแนวคิดหรือทฤษฎีในการพัฒนารูปแบบองคการ  เพื่อนํา
องคการไปสูความสาํเร็จทามกลางกระแสการแขงขันของสังคมโลกในยุคโลกาภิวัตน 
 
ตอนที่ 2  องคการเอื้อการเรยีนรู 
 
 องคการเอื้อการเรียนรู  เปนศัพทบัญญัติที ่ ราชบัณฑิตยสภา บัญญัติศัพทข้ึนจากคาํ 
Learning Organization ในภาษาอังกฤษ  ซึง่ไดรับการยืนยนัวาครอบคลุมความหมายจากราก
ศัพทของคําในภาษาอังกฤษไดเปนอยางดี  ดังนั้นผูวิจยัจึงเลือกใชคาํวา  องคการเอื้อการเรียนรู  
แทน  คําวา Learning Organization  ในวิทยานิพนธฉบับนี้  อนึง่ขอมูลที่นาํมาวิจยันี้มาจาก 
แหลงขอมูลหลายแหลง  ดังนั้น  จะพบคําภาษาไทยที่ใชเรียกแทนคําวา Learning Organization 
แตกตางกนัไป เชน  องคการแหงการเรียนรู, องคกรแหงการเรียนรู, องคการที่เรียนรู,องคการ
อัจฉริยะ ฯลฯ  แตในวทิยานพินธเลมนี้ผูวจิัยใชคําวา องคการเอื้อการเรียนรู  เพื่อความเขาใจที ่
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ตรงกัน 
 
1. ความหมายขององคการเอื้อการเรียนรู  
 
 นักวชิาการหลายทานไดใหความหมายของคําวา “องคการเอื้อการเรียนรู”  ไวในมุมมอง
และทรรศนะทีแ่คบและกวางแตกตางกนั  โดยทานเหลานัน้ไดพยายามอธิบายความหมายของ
องคการเอื้อการเรียนรู  ประมวลไดดังนี ้   

Senge (1990) ไดใหความหมายขององคการเอื้อการเรียนรู วาหมายถงึ องคการซึง่คนใน
องคการไดขยายขอบเขตความสามารถของตนอยางตอเนื่อง  ทั้งในระดับบุคคล  ระดับกลุม  และ
ระดับองคการ  เพื่อนาํไปสูจดุมุงหมายที่บคุคลในระดับตาง ๆ ตองการอยางแทจริง  เปนองคการที่
ความคิดใหม ๆ และการแตกแขนงของความคิดไดรับการเอาใจใส  เปนองคการที่บคุคลเรียนรู
อยางตอเนื่อง  ในเรื่องของวธิีการทีจ่ะเรียนรูไปดวยกนัทั้งองคการ  
 Pedler, Burgoyne และ Boydell (1991) เรียกองคการเอื้อการเรียนรู วาเปนบริษทัแหง
การเรียนรู   โดยใหความหมายวา องคการเอื้อการเรียนรู เปนองคการที่สงเสริมการเรียนรูของ
สมาชิกทุกคน และมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงองคการอยางตอเนื่อง  
 Garvin (1993) กลาววา องคการเอื้อการเรียนรูเปนองคการที่มทีักษะที่จะสรางสรรค 
แสวงหา และถายโอนความรูและปรับแตงความรูไปสูการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมที่สะทอนถึงการ
หยั่งรูและความรูใหมๆ ไดตลอดเวลา 
 Watkins และ Marsick (1993) กลาววา องคการเอื้อการเรียนรู เปนองคการที่ใชคนในการ
สรางความเปนเลิศใหแกองคการ ในขณะเดียวกนัก็ใชองคการในการสรางความเปนเลิศใหแกคน 
โดยใชการเรียนรูเปนกระบวนการเชงิกลยทุธิ์ที่ตอเนื่องและบูรณาการเขากับการทํางานและใช 
การกระจายอาํนาจ (Empowerment) แกคนในองคการ เปนตวักระตุนใหเกิดความรวมมือและ 
การเรียนรูรวมกันเปนทมี สงเสริมการสนทนาอยางเปดเผย และเชื่อมโยงการพึง่พาระหวางบุคคล  
องคการ ชมุชนที่ตัง้อยู 

Wick และ Leon (1993) ไดใหความหมายไววา องคการเอื้การเรียนรูเปนองคการที่ใชการ
เรียนรูเปนหนทางในการปฏิรูปองคการ (Transfrom)  ไปสูการเปนผูนาํทางอุตสาหกรรม  และใช
การเรียนรูเปนการปรับปรุงผลงานเพื่อนําไปสูความสาํเร็จทางธุรกิจ  
 Marquardt และ Reynolds มีความเชื่อวา องคการเอื้อการเรียนรู  เปนองคการทีม่ี
บรรยากาศที่กระตุนการเรียนรูของบุคคล  และกลุมใหเกิดอยางรวดเร็ว และสอนใหพนักงานมี
กระบวนการคดิวิพากษวจิารณเพื่อความเขาใจในสิง่ที่เกดิขึ้น  ซึง่สิ่งตางเหลานีท้ี่มีในแตละบุคคล
ชวยใหองคการเรียนรูในสิ่งทีผ่ิดพลาดเชนเดียวกับเรียนรูในความสําเรจ็      
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 อรจรีย ณ ตะกั่วทุง (2542) กลาววา องคการเอื้อการเรยีนรู หมายถงึ ที่ซึ่งบุคลากรแตละ
คน แตละกลุมทั่วทั้งองคการมีอิสระในการเรียนรู สรางความรูที่หลากหลายรวมแบงปนความรูเพื่อ
เพิ่มพนูสมรรถนะและศักยภาพที่จะกอใหเกิดความกาวหนาในการดําเนินกิจการไปสูเปาหมาย
ขององคการ 

จําเรียง  วัยวฒัน และ เบญจมาศ  อํ่าพันธ (2540)  กลาววา  องคการเอื้อการเรียนรู  
หมายถงึ  องคการที่มกีารมุงเนน  กระตุนเรงเรา  และจงูใจใหสมาชิกทกุคนมีความกระตือรือรนที่
จะเรียนรู  พฒันาตนเองตลอดเวลา  และยงัเปนการขยายศักยภาพใหกับสมาชกิภายในองคการที่
จะลงมือปฏิบตัิภารกิจใหสําเร็จลุลวงหรือสรางผลงานทีพ่ึงปรารถนาอยางแทจริง  โดยอาศัย
รูปแบบการทาํงานเปนทีมและการเรียนรูรวมกนั  ตลอดจนมีความคิดความเขาใจเชงิระบบที่จะ
ประสานกัน  เพื่อใหองคการสามารถสรางความไดเปรียบทางการแขงขันที่ยัง่ยนืทามกลางกระแส
โลกาภิวัฒนตลอดไป 

ชวินท ธัมมนนัทกุล (2542) ไดใหความหมายขององคการเอื้อการเรียนรูวา  เปนองคการที่
สามารถเรยีนรูและสรางความรูเพื่อเพิ่มพนูสมรรถนะทีก่อเกิดความกาวหนาในการดําเนนิกิจการ
ไปสูเปาหมายรวมขององคการ 

จากความหมายขององคการเอื้อการเรียนรูที่กลาวมา  สรุปไดวา องคการเอื้อการเรียนรู 
หมายถงึองคการที่มกีารปฏิรูปอยางตอเนื่อง  อํานวยความสะดวก  กระตุน  และสรางบรรยากาศ
ของการเรียนรู  เนนกระบวนการเรียนรูใหเกิดขึ้นทุกระดบั  ซึง่คนในองคการสามารถขยายขอบเขต
ความสามารถของตนไดอยางตอเนื่องโดยมีการเรียนรูรวมกันทั้งบทเรียนที่ผิดพลาดและประสบ
ความสาํเร็จ  สามารถถายโอนองคความรู  ปรับขยายพฤติกรรมและเพิ่มเติมความรูใหมๆ ได
ตลอดเวลา  จนนาํองคการไปสูเปาหมายที่กําหนดไวรวมกัน    

เมื่อทราบถึงความหมายขององคการเอื้อการเรียนรูแลว  เพื่อความเขาใจที่ชัดเจนยิ่งขึน้  
จึงควรศึกษาถงึลักษณะขององคการเอื้อการเรียนรู    ซึ่งมีนักคิดและนกัวิชาการมากมายได
นําเสนอแนวคิดเกี่ยวกบัองคการเอื้อการเรยีนรูเอาไว 
 
2. ลักษณะองคการเอื้อการเรียนรู  
  
 องคการเอื้อการเรียนรูจะมลีักษณะแตกตางกนัไปตามแนวคิดของนกัวิชาการ 
แตละทาน   จากการประมวลหนงัสือ ตํารา  เอกสาร  และบทความทางวชิาการ  ผูวิจัยขอเสนอ
ลักษณะองคการเอื้อการเรียนรูตามแนวคดิของนักวชิาการ  3  กลุม  คอื  แนวคิดของ  Senge , 
Marquardt และ Reynolds และสุดทาย คือ Pedler และ คณะ   เนือ่งจากแนวคิดเหลานี้เปน
แนวคิดที่โดดเดน   ไดรับการยอมรับและนํามาใชอางองิมากที่สุดในปจจุบัน 
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2.1 ลักษณะองคการเอื้อการเรียนรูตามแนวคดิของ  Senge 
Senge (1990) ไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับลักษณะองคการเอื้อการเรียนรูวา  เปนองคการที่

ใหความสําคญักับการพฒันาทรัพยากรมนุษย   โดยจะสนับสนุนและอํานวยความสะดวกให
บุคคลเกิดการเรียนรูตลอดชีวิต   ในเรื่องทีเ่กี่ยวของกับงานในทกุดานอยางเปนระบบ   ทัง้การ
เรียนรูขามสายงาน  การเรียนรูภายนอกองคการ   การเรียนรูภายในองคการ  รวมถงึแนวโนมและ
โอกาสที่จะนําความรูไปใช   เพื่อใหบุคคลเกิดการพฒันาทักษะและความสามารถไดอยางเตม็
ศักยภาพ   ทัง้นี้จะไมใชวธิีการบังคับหรือทาํโทษ   ซึง่ถือเปนกลยทุธในการปองกนัปญหาที่จะ
เกิดขึ้นในอนาคต   เพราะหากบุคคลากรในองคการมีขีดความสามารถสูงและมีความรักผูกพนักับ
งานและองคการอันเนื่องมาจากไดรับการสนับสนนุใหเรียนรูส่ิงตาง ๆ ที่ควรรูและไมรูสึกอึดอัด
เพราะการถูกบังคับหรือทาํโทษแลวก็จะทาํใหองคการฝาฟนปญหาทีจ่ะเกิดขึ้นใหลุลวงไปไดดวยดี    

ตามแนวคิดของ  Senge  การที่จะพัฒนาองคการใหเปนองคการเอื้อการเรียนรู 
ไดนั้น   จะตองประกอบไปดวยวนิัยสาํคัญ  5  ประการ  ดังตอไปนี้ 

 
2.1.1  ไฟแรงใฝรูคูศักยภาพ (Personal Mastery)  
องคการจะเกดิการเรียนรูไดตองเริ่มมาจากการเรียนรูของบุคคล ใหคนเปนพลงัในการ

กระทําใหเกิดผลผลิตตางๆในองคการดังนัน้ศักยภาพของบุคคลจึงเปนสวนที่สําคัญในการพัฒนา
องคการ   

บุคคลจึงตองมีการพฒันาตนใหเจริญเติบโตและมีการเรยีนรู (Personal Growth and 
Learning) โดยใหเกิดการเรยีนรูอยางตอเนื่อง เพยีรพยายามในการใฝหาความรู โดยเนน
ความสามารถในการสรางสรรคเชิงรุก (Proactive) ในเชงิคุณภาพตรงขามกับงานที่ตองคอยตั้งรับ
หรือคอยแกปญหา รวมทั้งการทําความเขาใจในสิง่ที่สาํคัญสําหรับตนเอง คนเรามักเสียเวลา
ปฏิบัติงานอยางไรเปาหมายจนลืมส่ิงที่ตองการอยางแทจริง ดังนั้นจึงตองมีการสรางสรรคผลงาน
ไดตามความตองการโดยกําหนดเปนวิสยัทัศนของตน (Personal Vision) เปนภาพอนาคตของ
ความตองการขอตนเองและทําภาพในอนาคตนี้ใหบรรลุผล  และวิสัยทัศนสวนตนตองสอดคลอง
กับสภาพความเปนจริง (Current reality)  เพราะบางครั้งเรายุงกับงานที่ไมทาํใหเกิดผลและทําอยู
อยางนัน้เรื่อยไป เปนการโกหกตัวเองวาทกุสิ่งทกุอยางดาํเนนิไปดวยดไีมมีปญหาไมมองถงึความ
เปนจริงที่เกิดขึ้น ดังนั้นความใฝฝนภาพในอนาคตหรือวิสัยทัศนของตนตองมาพรอมกับความเปน
จริงใหเกิดแรงในการสรางสรรคชีวิตของตนเพื่อขยายความสามารถในการผลิตผลงานที่เรา
ตองการอยางแทจริง 
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การพัฒนาตนใหมีลักษณะไฟแรงใฝรูคูศักยภาพตองพฒันาตนในทุกดาน (Total 
Development) ใหเกิดการเรียนรูโดยใชจติใตสํานึก (Subconcious) เปนการพัฒนาทัง้ทาง
รางกาย สติปญญาและความรู รวมทั้งทางจิตใจและอารมณ   Bill O'Brien แหงบริษทั Hanover 
ไดชี้ใหเห็นถึงการพัฒนาคนในสังคมสมยัใหมวา "ไมมีการสงเสริมการพัฒนาดานอารมณหรือ
จิตใจ (Emotional Development) อยางหนกัแนจริงจงัเหมือนกับการสงเสริมการพฒันาทางดาน
รางกายและความฉลาด และนี่คือส่ิงที่โชครายมากเพราะการพฒันาดานอารมณหรือจิตใจจะเปน
ปจจัยที่สงผลทําใหคนไดใชศักยภาพของตนที่มีอยูไดอยางเตม็ทีท่ี่สุด" 

2.1.2  รับรูภาพลักษณโลกรอบตัวอยางถกูตอง (Mental Models)   
ความคิดที่ดทีีสุ่ดไมถูกนาํมาปฏิบัติ กลยทุธในการบริหารไมไดนําไปกระทําจริง ความ

เขาใจเชิงระบบไมสามารถนาํมาเปนนโยบายในการปฏิบตัิได โครงการนํารองที่ประสบความสาํเร็จ
แตไมไดรับความสนใจในการปฏิบตัิอยางกาวขวาง ส่ิงเหลานี้ไมไดเกดิจากความไมตั้งใจในการ
ปฏิบัติหรือไมไดรับการสนับสนุนจากผูบริหารระดับสูง แตส่ิงที่ขัดขวางอยูก็คือลักษณะรับรู
ภาพลักษณโลกรอบตัวอยางถูกตอง 

 รับรูภาพลักษณโลกรอบตัวอยางถูกตอง หมายถงึ การรับรูภาพลักษณและรูปแบบ
ความคิดความเชื่อความเขาใจของคนที่มตีอโลก มีผลตอการตัดสินใจและการกระทาํตอตนเอง 
และผูอ่ืน โดยสามารถพัฒนารูปแบบความคิดความเชื่อใหสอดคลองกับการแปรเปลี่ยนไปของโลก 
ไมยึดติดกับความเชื่อเกาๆ ที่ลาสมยัไปแลว สามารถเปลี่ยนความคิด ความเชื่อและความเขาใจที่
มีตอโลกตอส่ิงอื่น ใหถูกตองและชัดเจนเพือ่ใหเกิดการปฏิบัติที่ถูกตองดวย  

ความคิด ความเชื่อที่ฝงอยูในใจเปนตวัยึดมั่น ยึดติดกับวิธีคิดและวิธีการทํางานแบบเดิม 
ไมกลาทีจ่ะเปลี่ยนแปลง ดังนั้นการพฒันาการรับรูภาพลกัษณโลกรอบตัวอยางถูกตอง จงึมี
ความสาํคัญตอการเปลี่ยนรูปแบบความคดิ ความเชื่อ ความเขาใจที่มตีอโลกตอส่ิงอืน่ๆ ใหถูกตอง 
และสงผลถึงการเปลี่ยนแปลงพฤตกิรรมของคนในองคการใหปฏิบัติไดถูกอยางตองตามสภาพ
ความเปนจริงที่มีการเปลี่ยนแปลง   

ปจจัยทีก่อใหเกิดการรับรูภาพลักษณโลกรอบตัวอยางถกูตองนัน้ตองเริ่มจากการวางแผน
กระบวนการเรยีนรู (Planning as Learning) จากการรับรู บนพืน้ฐานความคิดความเชื่อ ไปยัง
ขอสรุปจากความคิดความเชือ่และสงผลถึงการกระทํา ซึ่งจะตองมีการเปดเผยแนวทางความคิดนี้ 
เพื่อทดสอบถงึสาเหตุและทีม่าของมนัวามิใชเปนเพียงการดวนสรุป แตตองมาจากความคิดที ่
สมเหตุสมผล โดยมีการวิเคราะหแนวทางความคิดเสมือนกระจกเงาสะทอนใหมองเหน็ตนเองโดย
อาศัยทกัษะการตรวจสอบความคิด (Reflection)  โดยเปดเผยความคดิความเชื่อของตน และ
นํามาตรวจสอบความเปนไปของขอสรุปจากความคิดความเชื่อวามีมูลความคิดจากสิ่งใด ขอมูลที่
รับรูมาจากไหนโดยเปดเผยใหผูอ่ืนไดรูไดเห็น  และใหผูอ่ืนแสดงความคิดและสอบถามถงึ
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เบื้องหลงัความคิด ความเชือ่ของเราเหลานั้น ของเราเรยีกวา ทักษะการถาม (Inquiry) และเมื่อมี
การตรวจสอบรูปแบบความคิดความเชื่อแลวตัวเราเองยงัตองมีมัน่คงในความคิดของตนและ
สามารถใหผูอ่ืนมาตรวจสอบได เรียกวา ความสมดุลยระหวางยนืยนัความคิดของตนเองและการ
ถาม (Inquiry and Advocacy) โดยคานิยมที่ตองยึดถือคือการเปดกวาง (Openness) ทั้งรูปแบบ
ความคิดของตนที่ตองอิสระ เปดเผยและสามารถเปลี่ยนเปลงไดและเปดใหผูอ่ืนมีสวนรวมในการ
ถามหรือแสดงความคิดเหน็ รวมทัง้คานิยมในดานความเปนธรรม (Merit) ที่ยึดเอาผลประโยชน
ขององคการเปนหลกัและยดึหลักความเสมอภาค  

ปจจัยเหลานี้จะทําใหเกิดความเขาใจในการรับรูภาพลักษณโลกรอบตนเอง โดยอาศยัการ
วางแผนกระบวนการเรียนรู ทักษะการสะทอนความคิดและความสมดุลยระหวางการยืนยนัใน
ความคิดของตนและการถาม เพื่อใหทราบถึงมูลเหตุในการคิด การกระทําและอาศัยทักษะในการ
ถามในการสื่อสารระหวางบคุคล ใหเกิดการเรียนรูซึ่งกันและกัน รวมถงึคานยิมการเปดกวางและ
ความเปนธรรม เพื่อใหความคิดความเชื่อที่ฝงลึกจะคอยๆจางหายไป มีการตัดสินใจอยางเปนเหตุ
เปนผลตามความเปยจริงและพัฒนาใหมกีารรับรูภาพลกัษณโลกรอบตนเองไดอยางถูกตอง  

2.1.3  การสรางวิสัยทัศนรวมกัน (Building Shared Vision)  
การสรางสรรคแนวทางขององคการใหเปนภาพในอนาคตเปนแรงกระตุนใหสมาชิกรวม

แรงรวมใจ ไมใชเพียงแคความคิดแตมันมพีลังอํานาจใหสมาชิกมีความมุงมัน่เพื่อไปถึงสิ่งที่ใฝฝน
รวมกัน ไปสูภาพในอนาคตขององคการและสิ่งทีจ่ะทําใหเกิดพลงัรวมขององคการไดก็คือการสราง
วิสัยทัศนรวมกัน 

การสรางวิสัยทัศนรวมกัน เปนการทําความเขาใจรวมกนัในการตั้งเปาหมายและมอง
อนาคตไปในทิศทางเดียวกนัโดยใหสมาชกิทุกคนมีสวนรวมในการสรางภาพอนาคตของหนวยงาน
และมุงไปสูความตองการรวมของสมาชกิทั่วทั้งองคการ เพื่อใหสมาชิกไดตระหนักและเขาใจในการ
เปลี่ยนเปลงอนาคตขององคการและยนิยอมขอผูกพันในการดําเนินงานเพื่อใหเกิดความกาวหนา
ภายใตจุดมุงหมายเดียวกันขององคการ และสมาชกิทุกคนจะไดรับการพัฒนาวิสัยทศันของตนให
สอดคลองกับวิสัยทัศนรวมขององคการ 
 การสรางวิสัยทัศนรวมกันจะทําใหสมาชิกในองคการเกดิความผูกพันกันโดยมีความรูสึก
วา "บริษัทเปนของเรา" มีจิตสํานึกวาพวกเขามีสวนรวมเปนเจาขององคการ (Sense of  
Belonging) และยังกอใหเกดิความสัมพันธที่ดีระหวางสมาชิกใหเกิดความรักใคร กลมเกลียวและ
ไวใจกันเพื่อพฒันาภาพอนาคตขององคการใหบรรลุผล 

2.1.4  การเรียนรูเปนทีม (Team Learning)  
 Arie de Geus (1993) อดีตผูประสานงานการวางแผนของบริษัท Royal Dutch/Shell ได
ใหแนวคิดวา กลุมเปนหนวยการเรียนรูที่เปนเสมือนกุญแจขององคการ เพราะการตดัสินใจแทบ
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ทั้งหมดกระทาํกันในกลุม การเรียนรูของบคุคลไมกอใหเกิดการเรียนรูขององคการ แตเมื่อใดกลุม
ไดเกิดการเรียนรูก็จะกลายเปนระบบยอยในการเรียนรูขององคการ และเมื่อมีการแพรกระจายการ
เรียนรูไปยังกลุมอ่ืนก็เทากบัเปนความสําเร็จของการเรยีนรูขององคการ ดังนั้นการเรียนรูของ
องคการจะเกดิตองเริ่มมาจากการเรียนรูเปนกลุม 

การเรียนรูเปนทีม เปนการเรยีนรูแนวคิด หลักการและวธิกีารทาํงานรวมกัน โดยถายทอด
ความคิดซึ่งกนัและกนั (Thinking Together) โดยการสนทนา (Dialogue) เพื่อแสดงความคิดเหน็
ของตนใหผูอ่ืนไดเห็นและไดซักถาม และการอภิปราย (Discussion) เพื่อใหมกีารเสนอความคิดที่
แตกตางและนําความคิดทีด่ีที่สุดเพื่อนาํไปใชในการตัดสินใจ เปนการแลกเปลี่ยนขอมูล ความ
คิดเห็นและประสบการณ เพือ่ใหเกิดการเรียนรูรวมกันของกลุม  

การเรียนรูรวมกันของกลุมตองมีการประสานงานรวมกันใหไปในทิศทางเดียวกัน 
(alignment) นําแรงของสมาชิกแตละคนมารวมกันเปนหนึง่ (a whole) ใหเกิดแรงถวงหรือแรงดัน
ในทิศทางที่สวนกนันอยที่สุดหรือไมเกิดเลย เพื่อพัฒนาความรู ความสามารถของกลุมใหเกิดขึ้น
เพื่อสรางสรรคผลงานที่สมาชิกในกลุมตองการอยางแทจริง  การเรียนรูรวมกันของกลุม  กลุมจะลด
สิ่งที่กอใหเกิดอิทธิพลแนวความคิดของสมาชิกที่ถกูครอบงํา ในกระบวนการเรียนรูของกลุมตอง
และนําสิง่ที่ไดแลกเปลี่ยนกนัมาเรยีนรู 
 สมาชิกในกลุมตองอาศัยลกัษณะของการสรางวิสัยทัศนรวมกนัเพื่อใหมีจุดมุงหมาย
เดียวกนั (commonality of purpose) ไปในทิศทางเดียวกัน และตองอาศัยลักษณะไฟแรงใฝรูคู 
ศักยภาพ เพราะกลุมที่มีความเฉลียวฉลาดตองประกอบดวยบุคคลทีม่ีความเฉลยีวฉลาดดวยและ
สิ่งที่สาํคัญของการเรียนรูเปนกลุมคือตองสามารถนําความสามารถของสมาชกิในกลุมมารวมกัน
เพื่อใหเกิดพลงัความสามารถของกลุม 

2.1.5  คิดเปนระบบครบวงจร (Systems Thinking)  
องคการประกอบดวยหนวยงานตางๆที่เชือ่โยงสัมพันธกันเปนโครงสรางเชงิระบบ  

(Systemic Structure) ดังนัน้ในการทาํความเขาใจกบัเหตุการณหรือปญหามิใชพิจารณาเฉพาะ
แตละสวน เพราะจะทําใหไมเขาใจปญหาที่แทจริงและอาจนาํไปสูการวิเคราะหปญหาที่ผิดพลาด
หรือการเขาปญหาแบบไมลกึซึ้งเหมือนกับความคิดแบบตาบอดคลําชาง ดงันัน้จากความสัมพันธ
และการสงอทิธิพลถงึกนัของแตละหนวยในระบบจึงตองมีการพจิารณาโดยใหเกิดการคิดเปน
ระบบครบวงจร 

คิดเปนระบบครบวงจร เปนการคิดใหเปนภาพรวม (Holistic) เปนหนึง่ (A whole) ที่
ประกอบดวยหนวยตางๆ ทีสั่มพันธและเชือ่มติดกันทัง้หมด  การคิดอยางเปนระบบจะทําใหบุคคล
ไดมองเหน็ตนเองและโลกไปในทางใหม ใหบุคคลเห็นวาตนเองเชื่อมโยงติดกับโลกไมสามารถแยก
ออกจากโลกหรือไมเกี่ยวของกับโลกได ดังนั้นการมองปญหาที่เกิดขึ้นก็จะเปนการเชื่อมโยงจากตวั
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เรา ไมใชมองปญหาวาเกิดจากผูอ่ืนหรือส่ิงอื่นนอกตัว และทุกหนวยก็มีสวนรวมในปญหาเหลานี้ 
โดยมองความสัมพันธของแตละหนวยอยางเปนระบบ ไมใชเปนเหตุเปนผลตามเสนตรงตอๆ กนัไป
เทานั้น และมองเหน็ถงึสาเหตุของปญหาที่แทจริงมิใชเพียงแคแกตามอาการหรือส่ิงที่มองเห็นจาก
ผลของการเปลี่ยนแปลงทําใหใหเกิดความเขาใจถึงการเปลี่ยนแปลงของทัง้ระบบ   ดังนัน้เราตอง
เขาใจในสิ่งตางๆทั้งภาพรวมและในสวนยอยเปรียบเสมือนกับการมองเห็นทั้งปาและเห็นตนไมแต
ละตนดวย (See Whole Instead of Part,See the Forest and Trees) 

 
 ลักษณะ 5 ลักษณะตามแนวคิดของ Senge เปนลักษณะที่สัมพันธและเชื่อมโยงกนั โดยมี
การเสริมสรางนิสัยของบุคคลใหมีลักษณะไฟแรงใฝรูคูศักยภาพทัง้ดานสติปญญา ความรู จิตใจ
และอารมณ ใหเกิดการเรียนรูอยางตอเนื่องเพื่อพัฒนาศกัยภาพของตนเอง โดยมกีารรับรู
ภาพลักษณโลกรอบตนเองอยางถูกตอง มคีวามคิดความเชื่อที่สอดคลองกับความเปนจริง 
สามารถปรับแกไขความคิดของตน มองโลกและตัดสินใจอยางเหมาะสมและสอดคลองกับการ
เปลี่ยนแปลง โดยมีการพัฒนาตนเองและแนวคิดที่ถกูตองไปยังทิศทางของความคิด ความเขาใจ
เดียวกนัไปยังจุดมุงหมายในอนาคตรวมกันขององคการในการสรางวสิัยทัศนรวมกนัขององคการ 
โดยมีการปฏบิัติไปสูเปาหมายนัน้ดวยการรวมแรงรวมใจของคนในองคการโดยการเรียนรูเปนทีม  
และมีการนาํขอมูล ความรู ของสมาชกิในกลุมมาใชในการตัดสินใจในการแกปญหาหรือหา
แนวทางการพฒันาองคการโดยคิดอยางเปนระบบครบวงจร เพื่อใหเหน็ภาพรวมขององคการ เหน็
ถึงความสัมพนัธของหนวยตางๆในองคการ สาเหตุของปญหาและนําลักษณะทัง้ 5 ลักษณะนีม้า
เชื่อโยงกันเพื่อพัฒนาองคการไปสูองคการเอื้อการเรียนรู 
 

2.2 ลักษณะองคการเอื้อการเรียนรูตามแนวคดิของ  Marquardt และ Reynolds  
 แนวคิดลักษณะองคการเอือ้การเรียนรูของ Marquardt และ Reynolds (1994) เสนอวา
การที่จะเปนบริษัททีม่ีการเรยีนรูระดับโลกนั้น  องคการจะตองมีลักษณะเฉพาะทีโ่ดดเดน  11  
ประการ   ซึง่ Marquardt และ Reynolds   ไดเขียนไวในหนังสือช่ือ   Global Learning 
Organization  สรุปลักษณะดังกลาวไดดังนี ้

1. มีโครงสรางที่เหมาะสม (Appropriate Structure)  
จะตองมีโครงสรางเล็กและคลองตัว มโีครงสรางแบบองครวม (Holistic Structure) ไมมี

สายบังคับบัญชาการมากเกนิไป มีลักษณะยืดหยุนคลองตัว ลกัษณะงาน(Job Description) เอื้อ
ตอการจัดตั้งทมีงานโดยมีลักษณะแบบทีมงานขามหนาที่ (Cross Functional Work Teams) เพื่อ
สรางกระบวนการเรียนรูของทีม สามารถประสานงานและทํางานไดซับซอนมากขึ้น 
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2. มีวัฒนธรรมการเรียนรูขององคการ(Corporate Learning Culture)  
สมาชิกจะตองสรางวฒันธรรมการเรียนรูที่เกิดจากการตระหนกัในตนเอง (Self-

Awareness) การคิดใครครวญ (Self-Reflective) และการคิดสรางสรรค (Creative Way) สงเสริม
ใหมีการเรียนรูจากประสบการณ และการมสีวนรวมในการทํางาน สนับสนุนใหมีการใหขอมูล
ยอนกลับ ใหโอกาสในการพฒันาตนเชนการฝกอบรม สมัมนา พี่เลี้ยงและศูนยขอมลู  ใหเกิดนิสัย
การเรียนรูจากการทาํงานและสงเสริมการทดลองทําสิง่ใหมๆ  โดยมกีารสนับสนุนดานขวัญ
กําลังใจและรางวัลตอบแทน 

3. มีการมอบอาํนาจ (Empowerment) 
การเปดโอกาสใหบุคลากรสามารถเรยีนรูได มีอิสระในการตัดสินใจแกปญหาของตนเอง   

ลดความรูสึกที่พึง่พาผูอ่ืนในการแกไขปญหา  ขยายการเรียนรูของตนเองใหเกิดผลงอกงาม  และ
เพิ่มพนูผลผลติ  มีความคิดสรางสรรคอยางเต็มที่  กระจายความรับผิดชอบและการตัดสินใจ
แกปญหาไปสูระดับลางหรือผูปฏิบัติ  เพื่อใหมีศักยภาพในการเรียนรูภายใตกลยทุธและแผนงาน
ขององคการ 

4. มีการวิเคราะหสภาพแวดลอม (Environmental Scanning)  
 สภาพแวดลอมภายในองคการจะมกีารเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา  ดังนัน้ จงึตอง
วิเคราะหและคาดคะเนสภาพแวดลอมวาจะเปลี่ยนแปลงไปในทางใด  เพื่อใหองคการมีการ
เตรียมพรอมรับมือกับความเปลี่ยนแปลง  องคการจะมีความยืดหยุนมากขึ้น  และสามารถใช
ความลมเหลวเปนโอกาสเพือ่การเรียนรูตอไปได 

5. มีการสรางและถายโอนความรู (Knowledge Creation and Transfer)  
พนักงานทุกคนสามารถแลกเปลี่ยนขาวสาร ความรู  และเรียนรูทัง้จากภายนอกและ

ภายในองคการ  มีลักษณะเปนเครือขายสายสัมพันธติดตอผานชองทางการสื่อสารและเทคโนโลยี
ตางๆ และมกีารสรางฐานขอมูลขององคการทีพ่รอมใหพนักงานทุกคน  ศึกษา คนควาไดอยาง
อิสระ 

6. มีเทคโนโลยีเพื่อสนับสนุนการเรียนรู (Knowledge Technology) 
มีการประยกุตใชเทคโนโลยทีี่เหมาะสมเพือ่ชวยในการปฏิบัติงานในกระบวนการเรียนรู

อยางทั่วถึง เพือ่เก็บประมวล ถายทอดขอมลูกันไดอยางรวดเร็วและถูกตองเหมาะสมกับแตละ
บุคคลและสถานการณ   
             7.  มุงเนนความมีคณุภาพ (Quality) 

การที่องคการใหความสําคญักับการบริหารเชิงคุณภาพ   โดยเนนการปรับปรุงผลงานใหมี
คุณภาพอยางตอเนื่อง   
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8.   มุงเนนกลยุทธิ ์(Strategy) 
การใชกลยทุธเพื่อใหเกิดการเรียนรูในองคการควบคูไปกบัการทาํงาน   กระบวนการเรียนรู

จะเปนไปอยางมีกลยทุธทัง้ในการเตรียมการ  การดําเนนิงานและการประเมิน  ผูบริหารจะเปน
ผูทําหนาทีท่ดลองมากกวาจะเปนผูกาํหนดวิธีการปฏิบตัิงาน 

9. มีบรรยากาศทีส่นับสนนุ (Supportive Atmosphere) 
มีการพฒันาคณุภาพชีวิตของผูปฏิบัติงาน เพื่อใหเขาไดพฒันาศกัยภาพของตนไดอยาง

เต็มที่ เคารพศกัดิ์ศรีความเปนมนษุย ยอมรับในความแตกตางของบุคคลใหความเทาเทยีม เสมอ
ภาพกนัโดยมคีวามสมดุลยระหวางความตองการของบคุคลและองคการ ใหความเปนอิสระ  สราง
บรรยากาศที่เปนประชาธิปไตยและการมสีวนรวม  

10. มีการทาํงานเปนทมีและเปนเครือขาย (Team-work and Network) 
ผูปฏิบัติงานตองตระหนักถงึความรวมมือ การแบงปน การทํางานเปนทีมแบบเครือขาย

อยางตอเนื่องเพื่อสรางพลังรวม (synergy) องคการเอื้อการเรียนรูจะตระหนกัถงึความรวมมือกนั  
การแบงปน  การทํางาน  และแกปญหารวมกัน  ซึง่การทาํงานเปนทีมและเครือขายจะทําใหมี
แหลงวชิาการและทรัพยากรเพิ่มข้ึน  เพื่อใชในการดําเนนิกิจกรรมขององคการ  ใหเปนไปอยาง
รวดเร็ว  ยืดหยุนขึ้น  ฉลาดขึ้น  และประสบความสาํเร็จในที่สุด 

11. มีวิสัยทัศนรวมกัน (Vision)  
ในการที่จะทําใหวิสัยทัศนขององคการเปนจริงผูปฏิบัตงิานตองมวีิสัยทัศนรวมกัน  ซึ่งจะ

เปนแรงผลักดนัใหการปฏิบัติงานมุงเขาสูเปาหมาย   และเนนการใชพลังงานในการเรียนรูไปใน
ทิศทางที่ตองการรวมกนัทั้งองคการ  บนพื้นฐานของคานิยม  ปรัชญา  ความคิดความเชื่อ
คลายคลึงกนั  สงผลใหมีการทํากิจกรรมทีม่ีจุดหมายเดยีวกนั 

 
นอกจากลักษณะดังกลาวแลว Marquardt  (1996)  ยังไดนําเสนอรูปแบบองคการเอือ้การ 

เรียนรูที่มีความเกี่ยวของเชือ่มโยงกัน ทัง้การเรียนรู องคการ คน ความรู และเทคโนโลยี ซึง่ม ี
องคประกอบยอย ๆ ที่สําคญั 5 ประการ คือ  การสรางพลวัตรการเรยีนรู   การปรับเปลี่ยนองคการ   
การเพิม่อํานาจแกบุคคล   การจัดการกับองคความรู   และการประยกุตใชเทคโนโลยี 

1. การสรางพลวตัรการเรียนรู (Learning Dynamics) 
การจัดใหมกีารเรียนรูขึ้นในองคการ โดยมีวิธีการหลากหลาย โดยเนนการเชื่อมโยงทัง้ใน

ระดับบุคคล ระดับกลุมและระดับองคการไดแก 
 
ระดับองคการ : โดยการเพิ่มอํานาจบุคคลในการสรางสรรคการเรียนรูโดยการผสม 

   ผสานกับการสรางคุณภาพชีวิตในการทาํงาน 
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ระดับกลุม  : โดยสงเสริมบรรยากาศการเรียนรู ถายทอดและแลกเปลี่ยนการเรียนรู 
   อยางทัว่ถงึ  

ระดับบุคคล  : มุงเนนใหเกดิโอกาสการสรางสรรคการเรียนรูไดตลอดเวลาและตอเนื่อง 
  โดยศักยภาพของการเรียนรูในองคการขึ้นอยูกับความเร็วในการเรยีนรู  
  (Speed of Learning)ความลุมลึกของการเรียนรู (Depth of Learning)  
  และขอบเขตความกวางขวางของการเรียนรู (Breadth of  Learning) 
  โดยเนนการเรียนรูในระดับบุคคลและระดับกลุมซ่ึงเปนหวัใจสําคัญ 
   ขององคการ  

2. การปรับเปลี่ยนองคการ (Organization Transformation) 
บรรยากาศขององคการเปนสิ่งที่สําคัญสําหรับการเรียนรู การใหคุณคาแกการเรียนรู มีการ

แลกเปลี่ยนความรูจนกลายเปนหนาที่ มีบรรยากาศของความไววางใจและความเปนอิสระ มีการ
จูงใจในการสรางสรรคสิ่งใหมๆอยูเสมอ  และใหความสําคัญตอการฝกอบรมและพัฒนารวมทัง้
คุณภาพชีวิตในการทํางานดวย  

3. การเพิม่อํานาจแกบุคคล (People Empowerment) 
เปดโอกาสใหบุคลากรสามารถเรียนรูได มีอิสระในการตัดสินใจแกปญหาของตนเองอยาง

สรางสรรคอยางเต็มที่   
4. การจัดการความรู (Knowledge Management) 
ใหความสําคญักับความรู ทั้งการสะสมความรู การแลกเปลี่ยน การถายโอน และการ

พัฒนาความรูอยางตอเนื่อง  
5.    การใชเทคโนโลย ี(Technology Application)  
การนาํเทคโนโลยีมาใชในดานการเรียนรู การติดตอส่ือสาร จากระบบขอมูลสารสาระ

สนเทศ และวทิยาศาสตรคอมพิวเตอร  
 
2.3 ลักษณะองคการเอื้อการเรียนรูตามแนวคดิของ  Pedler และคณะ 

Pedler และคณะ (1997) กลาววาองคการเอื้อการเรียนรูเปนองคการที่สงเสริมการ 
เรียนรูของบุคคล  โดยจะตองเกิดการพฒันาองคการอยางตอเนื่อง และองคประกอบขององคการ
เอ้ือการเรียนรูทั้ง 5 ดานมีลักษณะดังนี ้

1.  ดานกลยุทธ (Strategy) 
1.1 กลยุทธการเรยีนรู (Learning Approach to strategy) โดยองคการใช 

กลยุทธใหเกิดการเรียนรูในกระบวนการวางแผนและการพัฒนาปรับปรุง 
องคการ อยางตอเนื่อง 
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1.2 นโยบายแบบมีสวนรวม(Participative Policy Making)  สมาชิกทกุคนไดรับ 
โอกาสการมีสวนรวมในการสรางนโยบายเพื่อสะทอนคานิยมของสมาชิกทุก
คนมิใชเพยีงผูบริหารระดับสูงเทานัน้ 

2. ดานการมองภายในองคการ (Looking in) 
2.1 การใหขอมูลขาวสาร (Information) การนําเทคโนโลยสีารสนเทศมาใชเปน

ฐานขอมูล โดยมีระบบสารสนเทศและการติดตอส่ือสารที่จะชวยใหทุกคน
เขาใจในทิศทางการดําเนินงานขององคการ 

2.2  การสรางการตรวจสอบและควบคุม (Formative accounting and control) 
ทั้งงบประมาณ  งานบญัชี งานการเงินซึ่งจะตรวจสอบและควบคุมการ
ดําเนนิงานเปนระบบทีจ่ะชวยใหเกิดการเรียนรูถึงสภาวะขององคการ 

2.3  การแลกเปลี่ยนภายใน (Internal exchange) สงเสริมใหทุกหนวยงานมอง
วาหนวยงานอืน่เปนลกูคาทีม่าใชบริการ (ลูกคาภายใน) ทาํใหเกิดการ
แลกเปลี่ยนความคิดเหน็และชวยเหลือซ่ึงกนัและกนั 

2.4 การใหรางวัลอยางยืดหยุน(Reward flexibility) ระบบการใหรางวัลควรมี
แบบตัวเลือก ทุกคนมีสวนเกี่ยวของกับการกําหนดรูปแบบของการใหรางวัล 
และการใหรางวัลควรมกีารจายอยางยืดหยุน เชนพิจารณาจาก 
ผลการปฏิบัติงานมากกวาจะกําหนดอัตราตายตัว รวมถึงการใหรางวลัที่ไม
ใชตัวเงนิดวย 

3. ดานโครงสราง (Structure) 
โครงสรางการกระจายอาํนาจ (Enable Structure) ใหเปนโครงสรางที่

ยืดหยุนเพื่อใหโอกาสแกทคุนในองคการใหมีความกาวหนาในสายงาน และสามารถ
ปรับตัวเปลี่ยนแปลงรูปแบบโครงสรางใหมไดเพื่อตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลง 

 
4. ดานการมองภายนอก (Looking out) 

4.1 พนักงานเปนเสมือนผูวิเคราะหสภาพแวดลอม (Boundary workers as 
environment scanner) โดยใหพนักงานรอบนอกทุกคนพบกลุมลุกคา ชมุชน
เพื่อรวบรวมเสนอรายงานเกี่ยวกบัการตลาด เหตุการณของเศรษฐกิจสังคม 
การเมือง แนวโนมโลกและสิง่ตางๆที่มีผลกระทบตอองคการเพื่อวเิคราะห
สภาพแวดลอมทางธุรกิจ  

4.2 การเรียนรูระหวางองคการ (Inter-company learning) โดยรวมกับองคการ
คูแขงเพื่อแบงปนความคิดและขอมูลขาวสารเปนประจาํ และพนักงานของ
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องคการตองตดิตามและมีสวนรวมในการประชุมเรียนรูกับผูรวมธุรกิจ ผูถือ
หุน ผูผลิต ลูกคาและคูแขง 

5. ดานโอกาสในการเรียนรู (Learning Opportunities) 
5.1 บรรยากาศการเรียนรู (Learning climate) โดยอํานวยความสะดวกและ

สงเสริมการเรียนรู  
5.2 การพัฒนาของทุกคนเอง (Self-Development opportunity for all) การมี

แหลงทรัพยากรและอํานวยความสะดวกแกบุคลากรในองคการ เชนการ
ฝกอบรม มีแนวทางและระบบการใหขอมูลยอนกลับในการกระตุนการ
ประเมินตนและมีความรับผิดชอบในการเรียนรูเพื่อพัฒนาตนเอง 

 
จากลักษณะองคการเอื้อการเรยีนรูตามแนวคิดของนักวิชาการทั้ง 3 ทานทาํใหเหน็แงมุม

ของลักษณะความเปนองคการเอื้อการเรียนรูที่แตกตางกนัไป  โดยจุดเนนของ  Senge  จะเนนและ
ใหความสําคญักับการพฒันาคนในองคการใหเกิดลักษณะตามวินัยทั้ง 5 ประการ คือ  ไฟแรงใฝรูคู
ศักยภาพ  รับรูภาพลักษณโลกรอบตัวอยางถกูตอง  การสรางวิสัยทัศนรวมกนั  การเรียนรูเปนทีม  
และคิดเปนระบบครบวงจร  เพื่อพฒันาไปสูองคการเอื้อการเรียนรู  สาํหรับ  Maquardt  จะเนนที่
การสรางการเรียนรู   การสรางบรรยากาศภายในองคการเพื่อใหเกิดการพัฒนาไดอยางตอเนื่องใน
สภาพแวดลอมที่เปลี่ยนไป  และ Pedler และคณะ  จะเปนแนวคิดเกีย่วกับบริษทัแหงการเรียนรู  
โดยเนนกระบวนการพืน้ฐานในการพัฒนา  คือ  นโยบาย  ระบบงาน  ความคิด  และการ
ดําเนนิการ      อยางไรก็ตามแนวคิดตาง ๆ นี้จะสําเร็จไมไดหากไมมกีารสรางใหเปนรูปธรรม  
ดังนัน้นกัเทคโนโลยีการศึกษาจึงควรทราบถึงการสรางองคการเอื้อการเรียนรูทัง้ปจจัยและกลยุทธ
ตาง ๆ  เพื่อเปนแนวทางในการปฏิบัติตอไป 
 
3. การสรางองคการเอื้อการเรียนรู 
 การสรางองคการเอื้อการเรยีนรูนัน้  ประกอบไปดวยปจจัยและกลยทุธมากมาย  
นักวชิาการหลายทานไดกําหนดปจจัยและกลยุทธที่เอ้ือตอการสรางองคการเอื้อการเรียนรูดังนี ้
 

3.1  ปจจัยที่สนับสนนุความเปนองคการเอื้อการเรียนรู 
Nevis, Dibella และ Gould (1995) ไดเสนอปจจัยที่จะสนับสนนุตอการสรางองคการเอื้อ

การเรียนรู  10 ประการ  ดังนี ้
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1. การสํารวจสภาพแวดลอม  ทําความเขาใจสภาวะแวดลอมรอบตัว  มกีารเก็บรวบรวม 
ขอมูลเกี่ยวกับเงื่อนไขการปฏิบัตินอกหนวยงาน  จงึจําเปนตองรูความแตกตางระหวาง
สภาพแวดลอมภายนอกและสภาพแวดลอมภายในองคการ 

2. ความแตกตางในการปฏิบัติงาน  มองเห็นความแตกตางระหวางผลที่คาดหวังกับผลที ่
เกิดขึ้นจริง  เพื่อคนหาความจําเปนในการพัฒนาทกัษะการเรียนรูขององคการ 

3. การใหความสาํคัญดานการวัดการประเมนิ  หาวิธกีารประเมินผลการเรียนรูใหชัดเจน   
บงชี้วัดกจิการการเรียนรู  โดยมีมาตรฐานเทียบเคียงระหวางความตองการของผูรับบริการภายใน
และภายนอกองคการ 

4. การใหริเร่ิมฝกทดลอง  จัดใหมีการฝกทดลองสิ่งใหมๆ อยางตอเนื่อง  ปรับเปลี่ยน 
นโยบายแนวปฏิบัติการใหโอกาสเรียนรูซึ่งอาจเกิดจากยอมรับประสบการณที่ลมเหลว 

5. บรรยากาศที่เปดเผยโปรงใส  การหมนุเวยีนขาวสารภายในและภายนอกองคการเปน 
ไปอยางทั่วถงึ  มีการแขงขันใหรับรูเกี่ยวกับปญหา ขอผิดพลาด บทเรียนที่ไดรับ โดยไมมีการปดบงั
อําพราง  ยอมรับในการแกปญหาถงึแมวาจะเกิดการขัดแยงขึ้นบาง 

6. การเรียนรูอยางตอเนื่อง  สนบัสนุนใหมีการใฝหาความรูในสิ่งที่ยาก  คนควาหาความ 
รูเปนประจํา  ไมเปนการฝกอบรมเปนครั้งเปนคราวตามนโยบายหรือตามกระแสนยิม  จาํเปนตอง
ฝกใหบุคลากรทุกคนมีความรอบรู  ความสาํเร็จ  และความเชี่ยวชาญของตนเอง 

7. ความหลากหลายของการปฏิบัติ  ใหนิยามของสมรรถนะที่พงึประสงคดวยวิธีข้ันตอน 
และกระบวนการที่หลากหลาย  มีการยอมรับความแตกตางทีท่าํใหเกดิการเรียนรูและใหทกุคนมี
สวนรวมในการตัดสินใจหรือใหความเหน็ 

8. การมีผูสนบัสนุน  มีผูที่มีบทบาทมากกวาหนึง่คนในการจัดตั้งความคดิและวิธีการใหม 
ในทุกระดับของบุคลากร  การเรียนรูจะเกิดข้ึนไดรวดเร็วและกวางขวางมากเทาใดขึ้นอยูกับการ
สนับสนนุของผูใหสนับสนุนทั้งจากสวนบนลงมายงัสวนลางขององคการและจากสวนลางขึ้นไปยงั
สวนบนขององคการก็ได 

9. ความเกี่ยวของเหน็ชอบดวยของผูนํา   มีการจัดลําดับชัน้การจัดการในองคการอยาง 
ชัดเจน  ผูนาํสามารถรับขอมลูสําคัญและจัดรูปแบบที่มีประสิทธิภาพ  โดยสะทอนใหเห็นถึงความ
รวมมือ  วิสัยทัศน  และการใหความเพิ่มสําคัญดานขวญัและกําลังใจ  

10. การพิจารณาสิ่งตางๆ อยางเปนระบบผูทีม่ีบทบาทหลักในองคการมองเหน็ภาพกวาง 
ดานกระบวนการและความสัมพันธของแตละสวนหรือแตละฝายในองคการอยางเปนระบบ  
สามารถเชื่อมโยงความตองการการปฏิบตัิงานเขากับวสิัยทัศนขององคการได 
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นอกจากนี ้Marquardt (1996) ไดเสนอแนวทางการพฒันาบรรยากาศองคการที่เปน
ปจจัยสําคัญในการเปนองคการเอื้อการเรยีนรู  ดังนี ้

1. จัดใหสมาชิกมีการฝกการเรยีนรูตลอดเวลา 
2. สรางวฒันธรรมในการพัฒนาการเรียนรูอยางตอเนื่อง 
3. สนับสนนุใหบคุลการในองคการเหน็ถงึความสําคัญในการพัฒนาตนเองตลอดเวลา 
4. สนับสนนุใหบคุลากรในองคการเรียนรูจากความผิดพลาดเพื่อเปนบทเรียน  เพื่อไมให 

เกิดความผิดพลาดขึ้นไดในอนาคต 
5. มีการแลกเปลีย่นปญหาและความผิดพลาดที่เกิดขึ้นเพื่อจะไดเปนแนวทางในการ 

แกไขตอไป 
6. จัดใหมีการกระจายขอมูลขาวสารอยางทั่วถึงเพื่อเปนแหลงขอมูลที่กระตุนใหเกิด 

การเรียนรู 
7. ใหโอกาสแกบคุลากรในองคการมีการเรียนรูอยูตลอดเวลา 
 
Watkins & Marsick (1993) ไดชี้ใหเหน็ถงึแนวทางที่จะนําองคการไปสูการเปนองคการ

เอ้ือการเรียนรู 6 ประการ คอื 
1. สรางโอกาสและบรรยากาศใหเอ้ือตอการเรียนรูอยางตอเนื่อง 
2. สงเสริมใหมกีารสนทนาและซักถามเพื่อพฒันาการเรียนรูในองคการ 
3. กระตุนใหมีการเรียนรูรวมกนัระหวางบุคคลและทีม 
4. กําหนดระบบที่จะทําใหคนสนใจในการเรยีนรู  และแบงปนความรูใหแกกัน 
5. ใหอํานาจหรือกระจายอาํนาจในองคการ  โดยผานการกาํหนดวิสัยทัศนรวมกนั 
6. ทําใหองคการเชื่อมโยงกับสภาพแวดลอม  พรอมที่จะรับขอมูลขาวสาร  เผชิญกบั 

การเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอม  และสามารถปรับองคการไดอยางเหมาะสมกับสถานการณ  
 
อมรรัตน  แกมทอง (2539)   กลาววาปจจัยตอไปนี้จะทาํใหเกิดองคการเอื้อการเรียนรู   
1.  ยุทธศาสตรและวิสัยทัศน   องคการตองวางผนกลยทุธโดยกําหนดเปาหมายรวมกัน

แลววิเคราะหวาจาํเปนจะตองเพิ่มศักยภาพในดานใด 
2.  การปฏิบัติของผูบริหารระดับสูง  ตองกาํหนดการกระทําเพื่อสนับสนุนใหองคการไป 

สูเปาหมายที่วางไว  มีความรับผิดชอบในการคิดริเร่ิมเพือ่ใหบุคลากรในองคการมีความสุขในการ
ทํางาน 
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3.  การปฏิบัติของผูบริหารระดับกลาง  ใหการสนับสนุนและชวยแนะนํางานในระดบั
ปฏิบัติงานแตละคนและระดบัทีมใหสอดคลองกับหลักการขององคการ  รวมทั้งสงเสริมใหบุคลากร
ไดรับการพัฒนาเพื่อใหเกิดความกาวหนาในอาชีพ 

4.  บรรยากาศในการทาํงาน  ตองมีบรรยากาศในการทาํงานที่เปดเผยและจริงใจตอกัน  
เปดโอกาสใหทุกคนไดแสดงความคิดเหน็ที่เปนประโยชน  แลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารซึ่งกนัและกนั
อยางอิสระ 

5.  องคการและโครงสรางของงาน  กาํหนดคําบรรยายลกัษณะงานที่ยดืหยุน  สามารถ
ตอบสนองตอสภาพการเปลี่ยนแปลงที่เกิดจากภายนอกดวยการใชวิธกีารปฏิบัติงาน 

6.  การลื่นไหลของขอมูลขาวสาร  จําเปนตองจัดเทคโนโลยีทีท่ันสมัยในการรับสงขอมูล  
เปนระบบที่เชือ่มโยงเครือขายคอมพิวเตอรในแตละหนวยงานภายในองคการใหสามารถรับสง
ขอมูลเกี่ยวกับงานที่รับผิดชอบไดอยางทัว่ถึง   

7.  การปฏิบัติงานของบุคคลและทีม  ตองมีลักษณะทีม่ีการแบงปนประสบการณ  ความรู  
ความชาํนาญ  เสริมสรางดวยการปรึกษาหารือ  อภิปรายอยางเปดเผยและจริงใจถงึขอผิดพลาดที่
เกิดขึ้นในการทํางาน  

8.  กระบวนการในการทํางาน  ตองจัดวางกระบวนการในการทํางานใหเอ้ือตอการเรียนรู
ของบุคลากร  สอดคลองกับระบบการเรียนรูที่เกีย่วของในการทํางานดวย 

9.  เปาหมายของการปฏิบตัิงานและผลสะทอนกลับ  องคการตองพจิารณาถงึเปาหมายที่
ตั้งใจและมีระบบการประเมนิผลการปฏิบตัิงานที่มีประสิทธิภาพ  เพือ่ใหบุคลากรไดมีโอกาสรับรู
ผลจากการปฏิบัติงานของตนเองและนําไปปรับปรุงตนเองใหดียิง่ขึ้นได 

10. การศึกษาและการฝกอบรม  เนนใหผูเขาอบรมมีความคิดที่สรางสรรค  สามารถ
แกปญหาและตัดสินใจไดดี  ใชรูปแบบการเรียนรูดวยตนเองและดวยการแลกเปลี่ยนประสบการณ
โดยผานการทาํกิจกรรมและเทคโนโลยทีี่ทนัสมัย 

11. การพฒันาบุคลากรแตละคนและทมีงาน  หาวิธกีระตุนและสนับสนุนใหบุคลากร
พัฒนาและมคีวามกาวหนาในอาชีพ  ในขณะเดียวกนัก็สนับสนุนใหทีมงานในองคการเกิดการ
พัฒนาไปพรอมๆ กัน 

12. การใหผลตอบแทน  ปจจัยนี้จะชวยสนับสนนุปจจยัตางๆ ขางตน  ซึ่งอาจไม
จําเปนตองเปนตัวเงินเสมอไป  อาจเปนการใหการชืน่ชม  ยอมรับ  หรือเปนการเลี้ยงฉลอง
ความสาํเร็จ 
 

การสรางองคการใหมีลักษณะขององคการเอื้อการเรียนรู  (บัณฑิต  เพ็ชรประพนัธกุล, 
2540) จําเปนตองอาศัยปจจัยดังตอไปนี ้
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1. การสรางบรรยากาศซึ่งสนบัสนุนกระตุนใหสมาชิกแตละคนไดเรียนรูและพัฒนา 

ศักภาพ ของตนเองไดอยางเต็มที่   
2. การสรางและกระตุนใหมีวฒันธรรมแหงการเรียนรูทั้งในระดับบุคคลและ 

การเรียนรูเปนทีม   
3. การออกแบบโครงสรางขององคการใหเอ้ือตอการเรียนรู 
4. การเสริมสรางโอกาสใหพนักงานทกุคนไดเรียนรูและพัฒนาตนเองอยูตลอดเวลา 
 
3.2  กลยทุธการสรางองคการเอื้อการเรียนรู 

 วีระวัฒน ปนนิตามยั (2540) ไดเสนอกลยุทธสาํคัญในการเสริมสรางองคการเอื้อการ
เรียนรูไวดังนี ้

1. รูจักวิธีการเรียนรู (Learn How to learn) 
การใหสมาชิกองคการกาวทนักับกระแสการเปลี่ยนแปลง โดยศกึษาคนควาอยูเสมอเรียนรู  

จากประสบการณเพื่อนําไปสูการปรับปรุงและพัฒนา รูจักการแกไขปญหาอยางเปนระบบ ทําการ
ทดลองกับแนวคิดใหมๆ เรียนรูจากขอบกพรองและตั้งอยูบนพื้นฐานของวทิยาศาสตร โดยมี
การศึกษาวิธีคดิ (Way of Thinking) และวิธีในการใหเหตุผล (Reasoning) ของตนเอง ศึกษา
วิธีการรับรู (Perceiving) และการตั้งสมมตุิฐาน (Hypothesis) 
 เงื่อนไขหนึ่งทีท่ําใหองคการเกิดการเรียนรูอยางตอเนื่องและยั่งยนืคือ องคการควรมี
ผูบริหารการเรยีนรู (CLO : Chief Learning Officer) เพื่อใหมีบทบาทผูบริหารในการวางแผนการ
ดําเนนิงานและผลักดันองคการใหเปนองคการแหงความรู หรือองคการอัจฉริยะ (Intelligent 
Organization)  
 องคการควรมแีนวทางในการสรางวัฒนธรรมการเรียนรู เชน 

- เรียนรูจากการปรับปรุงพัฒนาอยางตอเนื่องเสนอสิง่ใหมๆ  ที่ควรม ีควรเกิด 
- เรียนรูจากการแสวงหาความสามารถทั้งในและนอกองคการ 
- เรียนรูจากการทดลองศึกษานํารอง 
- เรียนรูจากแนวปฏิบัติของผูนํา 
-  
ผูนําองคการและนักพัฒนาทรัพยากรมนษุยมีบทบาทสาํคัญอยางมาก ดังนั้นตอง 

แสดงความเอาจริงเอาจังตอการเรียนรู และแสดงใหเห็นวาตนสามารถเรียนรูและเปนพี่เลีย้งสอน
ใหผูอ่ืนเรียนรูได เปนผูกอใหเกิดความรูใหมได เปนผูออกแบบ เปนครูและเปนผูใหบริการได 
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2. สรางความยึดมั่น ผกูพนั เหน็ความสําคัญของการเรียนรูทุกระดับ  
  การสนับสนุนการเรียนรูนโยบายหลกัขององคการตองสงเสริมการเรียนรูอยางมีจุด 
มุงหมาย ไมวาจะเปนการจัดสรรงบประมาณการฝกอบรม การกาํหนดชั่วโมงในการฝกฝน การ 
ผลัดเปลี่ยนหมุนเวยีนพนักงาน การเปดโอกาสใหมีการเรียนรูขามสายงาน การมีระบบฐานขอมูล
ในการแบงปนขอมูล การเผยแพรแนวคิดและการปฏิบัติ การมีระบบวัดและประเมนิผลที่เชื่อโยง 
ขอมูลกับการปฏิบัติ การสนบัสนุนการเรียนรูแบบไมเปนทางการ การนาํเทคโนโลยมีาใชในการ 
สนับสนนุการเรียนรู  สนับสนุนใหมีการวิเคราะหองคการโดยการระดมสมอง และการถายโอน 
เทคโนโลยีองคการควรสงเสริมใหมีวฒันธรรมการเรียนรูไดแก การเรียนรูจากการปรับปรุงอยางตอ 
เนื่อง เสนอสิง่ใหมๆ  การเรียนรูจากการแสวงหาความสามารถจากในและนอกองคการ การเรียนรู 
จากการศึกษานํารอง การเรียนรูจากแนวทางปฏิบัติและควรใหผูนาํองคการแสดงความเอาจริงเอา 
จังตอการเรียนรู โดยเปนตัวอยางการศึกษาคนควาและเรียนรูอยูเสมอจากตัวผูนําเองและสามารถ 
สอนใหผูอ่ืนเรียนรูได รวมทั้งใหโอกาสในการเรียนรูแกพนังงานในองคการ องคการควรมี CLO  
(Chief Learning Officer) โดยทําหนาที่วางแผนการดําเนินงานเพื่อผลักดันใหองคการเปน  
Intelligent Organization  

3. สงเสริมการทาํงานเปนทีมและทํางานอยางเปนระบบ 
สงเสริมใหสมาชิกไดคิดอยางเปนระบบเพือ่ใหเหน็ความสัมพันธกนัของหนวยยอยๆใน 

องคการ  และสงเสริมใหมกีารทํางานรวมกัน  รวมกันคดิ รวมกนัปฏิบัติจนเกิดการเรียนรูเปนทีม
เพื่อเปาหมายสูงสุดขององคการ 
 

Marquardt และ Reynolds (1994) ไดนําเสนอกลยทุธในการสรางองคการเอื้อการเรียนรู
ไวดังนี ้

1. การเปลี่ยนรูปลักษณะของการเรียนรู (Transform the image of learning)  การ 
เปลี่ยนภาพลกัษณะหรือรุปแบบทางความคิดซึ่งคนสวนใหญเกีย่วของกับการเรียนรู   

2. การพัฒนากิจกรรมการเรียนรูของทีม (Develop team learning activities)  ใชวธิีการ 
ตางๆ ในกาทรพัฒนาการเรียนรูเปนทีมงาน  ใหการเรียนรูเปนความสามารถหนึ่งของทมี  มีสวน
รวมในโครงการทํางานตางๆ รวมกัน  และสามารถโยกยายตําแหนงของบุคคลในหนาที่ตางๆ ได 

3. การเปลี่ยนแปลงบทบาทของผูบริหาร (Change the role of managers)  บริหารติด 
ตามการปรับปรุงการดําเนนิงานโครงการสนับสนนุการเรียนรูในระยะยาว 

4. การใหกาํลังใจตอการเสี่ยงและการทาํการทดลอง (Encourage experiment and  
risk taking)  มีระบบทีพ่ัฒนาและสนับสนุนใหบุคลากรกลาที่จะทดลองและมีโอกาสในการเรียนรู  
โดยมีการใหรางวัลและความสําเร็จตอบุคลากรทีก่ลาคดิกลาทาํ 
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5. การสรางระบบกลไกในการเผยแพรการเรยีนรู (Build mechanics to disseminate  
learning)  มีการดําเนนิการเผยแพรผลการเรียนรูอยางทัว่ถึงทัง้องคการ   

6. การใหอํานาจกับคนทาํงาน (Empower people)  สนับสนุนอิสระในการปฏิบัติงาน   
ใหอํานาจในการเรียนรูเพื่อใหบุคลการทํางานอยางเต็มความสามารถและมีความคิดสรางสรรค 

7. การพัฒนาวนิยัของการคิดเปนระบบ (Develop the discipline of systems  
thinking)  เปนความสามารถในการมองเห็นรูปแบบและความเกี่ยวของซึ่งกนัและกนัที่องคการ
จําเปนจะตองนํามาปฏบัติ 

8. การสรางวัฒนธรรมของการปรับปรุงอยางตอเนื่อง (Create culture of contineous  
Improvement)  วัฒนธรรมขององคการมกีารปรับปรุงอยางตอเนื่องโดยมีขอผูกมัดกับกระบวนการ
ปรับปรุงคุณภาพ  จงึจําเปนที่จะตองมีผูเรียนรูที่ดีและคลองตัวเชนเดยีวกนักับองคการ 

กลยุทธและปจจัยทัง้หมดทีน่ําเสนอ คือ วธิีการสรางองคการใหเปนองคการเอื้อการเรียนรู   
และเมื่อดําเนนิการตาง ๆ เพื่อสรางองคการเอื้อการเรียนรูใหเกิดขึ้นในหนวยงานไดแลวก็จะตองมี
การประเมนิความเปนองคการเอื้อการเรียนรูเพื่อความแนชัดวาองคการไดพัฒนามาเปนองคการ
เอื้อการเรียนรูจริง  ทัง้นี้เครือ่งมือวัดองคการเอื้อการเรียนรูจึงจาํเปนอยางยิ่งในการประเมินความ
เปนองคการเอื้อการเรียนรูดังกลาว 
 
4.  เครื่องมือวดัองคการเอื้อการเรียนรู 

จากการศึกษาคนควาเกี่ยวกบัเครื่องมือวัดองคการเอื้อการเรียนรู  ผูวิจยัขอเสนอตัวอยาง
เครื่องมือวัดองคการเอื้อการเรียนรูจากทฤษฎีของนักวิชาการ  3  ทาน  โดยสงัเขปดงันี ้

 
4.1 แบบประเมินองคการเอื้อการเรียนรู  (Kline and Saunders,1993) 
เครื่องมือวัดองคการเอื้อการเรียนรูนี้เปนแบบประเมินทีม่ีขอคําถามทัง้หมด 36 ขอ  ซึ่งจะ

ประเมินสภาพความเปนจริงของบุคลากรภายในองคการปจจุบันวามทีัศนคติหรือพฤติกรรมที่เปน
ลักษณะองคการเอื้อการเรียนรูหรือไม  โดยจะใชเกณฑการประเมนิจากการใหคะแนนดงันี ้

 
ใหคะแนน 1 ในกรณีที ่ ไมเปนเชนนัน้เลย 
  2  ในกรณีที ่ เปนบางเล็กนอย 
  3   ในกรณีที ่ เปนเชนนัน้ปานกลาง 
  4   ในกรณีที ่ เปนเชนนัน้มากพอควร 
  5 ในกรณีที ่ เปนเชนนัน้มาก 
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วิธีการประเมนิผลสามารถทําได 2 แบบ คือ 
แบบที่ 1   การใชคาเฉลี่ย  เปนวิธทีีง่ายและรวดเร็ว  คือนําคะแนนรวมหารดวยจํานวนขอ 

คือ  36 ขอ  ผลลัพธคือคาเฉลี่ยที่ไดนัน้จะอยูระหวางคะแนน 1-5 ซึ่งบงบอกถงึความเชื่อของผู
ประเมินแตละบุคคลวาองคการที่เขาสังกดัอยูนั้นมีลักษณะขององคการเอื้อการเรียนรูมากนอย
เพียงใด 

แบบที่  2   การใชตาราง  วิธนีี้ไดรับการออกแบบขึ้นโดยมีวัตถุประสงคหลัก  ดังนี ้
1) ทําใหมีการพิจารณาและอภิปรายปจจัยสาํคัญซึ่งจําเปนตองดําเนนิการโดย

กลุมเพื่อพาองคการไปสูความเปนองคการเอื้อการเรียนรู 
2) แสดงใหเหน็ความเชื่อมโยงของคําถามแตละขอกับกระบวนการ 10 ข้ันตอน  

ในการพัฒนาไปสูการเปนองคการเอื้อการเรียนรู  ไดแก 1) การประเมนิ  2)
การสรางบรรยากาศที่ดีในองคการ 3)  การเสนอความคิดเห็น 4) การเสี่ยง  
5)  คนในฐานะเปนพนกังาน  6)  อํานาจการเรียนรู  7)  การสรางวิสัยทัศน  
8)  การจาํลองวิสัยทัศน  9)  การคิดอยางเปนระบบ  และ 10) การผลกัดันสู
การปฏิบัติ 

3) ผลการประเมนิจะแสดงใหเห็นถึงปจจยัทีท่ําใหองคการมีความเขมแขง็หรือ
ออนแอ 

4) เปนขอมูลเพื่อใหองคการเปรียบเทียบผลความเปลีย่นแปลง 
5) วิธีการใชตารางตองใสคาประเมินของแตละขอลงในชองวางสีขาวในตาราง

ประเมินซึง่ไดกําหนดความเกี่ยวของของคําถามกับข้ันตอนการพัฒนา
องคการ 

6) หลังจากไดใสคะแนนในตารางเสร็จแลว  ใหนาํคะแนนเฉลี่ยของแตละดาน  
มาทาํเปนกราฟ   ระดับสูงต่าํของกราฟแตละแทง  จะสะทอนถงึจุดเดน-จุด
ดอยขององคการ 

4.2 Eleven Characteristics of a Learning Company ( Pedler et al.,1997) 
เครื่องมือวัดองคการเอื้การเรียนรูจากหนังสือ The Learning Company ของ Pedler,M., 

Burgoyne, J.& Boydell,T. (1997) หนา 29-34 ซึ่งแบบวดันี้เปนแบบประมาณคา 56 ระดับ โดย
แบงเปน 11 ดาน คือ  

1. การเรียนรูเพื่อเขาถึงกลยทุธการดําเนินงาน 
2. การมีสวนรวมในการสรางนโยบาย 
3. ดานสารสนเทศ 
4. การวางแผนทางดานบัญช ี
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5. การแลกเปลี่ยนภายใน 
6. ความยืดหยุนของคาตอบแทน 
7. โครงสรางที่เหมาะสม 
8. ขอบขายของพนักงานตอการตระหนกัตอส่ิงแวดลอม 
9. การเรียนรูระหวางบริษัท 
10. สถานการณทัว่ๆ ไป 
11. โอกาสในการพัฒนาตนเองและชุมชน 
 
ในแตละดานจะมีขอคําถามยอยๆ ดานละ 5 ขอคําถาม รวมทั้งหมด 50 ขอคําถาม ในสวน 

ที่ใหประเมินจะแบงออกเปน 2 สวนคือ ลําดับที่ประสงค และลําดับที่เกดิขึ้นจริง โดยสองสวน
สามารถใหคะแนนไดตั้งแต 1 ถึง 5 ตามเกณฑตอไปนี้  

เลือก 1 ในกรณีที่ไมเปนเชนนั้นเลย 
เลือก 2 ในกรณีที่เปนบางเลก็นอย 
เลือก 3 ในกรณีที่เปนเชนนัน้ปานกลาง 
เลือก 4 ในกรณีที่เปนเชนนัน้มากพอควร 
เลือก 5 ในกรณีที่เปนเชนนัน้มาก 

จากนั้นรวมคะแนนจากดานตางๆ ทัง้ 11 ดานแลวทาํกราฟแทง เพื่อใหทราบถงึลกัษณะ 
ขององคการแหงการเรียนรูทั้ง 11 ดานขององคการนัน้ๆ 
 
ตัวอยางคะแนนตามความเรงดวนทีพ่นกังานแตละคนใหในแตละดาน 
                                             ผูตอบคนที ่
ดาน 

1 2 3 4 5 6 7 รวม อันดับ 

1. การเรียนรูเพื่อเขาถึงกลยทุธการ
ดําเนนิงาน 

2. การมีสวนรวมในการสรางนโยบาย 

2 
 
5 

 
 
 

1 
 
4 

  
 
5 

 
 
4 

1 
 
5 

4 
 

23 

8 
 
2 

 
เมื่อรวมคะแนนและจัดอันดบัคะแนนแลว คะแนนอนัดับที่ไดจะสะทอนถึงดานที่มีความจาํ 

เปนเรงดวนทีอ่งคการพงึลงมือปฏิบัติ พึงแกไข 
4.3 A six – factor model : INVEST (Learning Organization in Practice)    
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 Peam (1995) ไดเสนอวิธกีารประเมินสภาพความเปนองคการเอื้อการเรียนรูไวคือ A six-
factor model ซึ่งจะเปนประโยชนตอการสรางองคการเอือ้การเรียนรูและการเสริมสรางศักยภาพ
ขององคการในอนาคต 
 
ขั้นตอนการประเมินองคการเพื่อสรางองคการเอื้อการเรียนรูมีดังนี ้
ขั้นที่ 1  ผูนาํในการประเมิน นาํเสนอเปาหมาย ผลลัพธ และการดําเนินการในแบบตางๆ ทีเ่ปนไป 

ไดตอกลุมดวยคําถามเปดในแตละดาน โดยไมตองใหคาํนิยามเกี่ยวกบัคําวาการเรยีนรู
หรือองคการเอื้อการเรียนรู 

ขั้นที่ 2 รวบรวมความคิดเห็นโดยไมมีการประเมนิหรือวิพากษวจิารณใดๆ 
ขั้นที่ 3 อภิปรายนัยตางๆ การเรียนรูอยางกวางๆ  
ขั้นที่ 4  สํารวจองคการโดยใช INVEST model 
A six-factor model : INVEST ประกอบดวย 

1. ผูเรียนที่ดีเลิศ (Inspired Learner) เปนดานที่แสดงถึงการที่พนกังานทัว่ทัง้องคการ
ไดรับการกระตุนใหเรียนรูอยางตอเนื่อง มคีวามมัน่ใจทีจ่ะสรางโอกาสการเรียนรูจาก
ประสบการณในการทํางานและมีความรบัผิดชอบในการพัฒนาตนเอง 

2. วัฒนธรรมเอื้อการเรียนรู (Nurturing Culture) เปนดานที่แสดงถงึคานิยมและ 
พฤติกรรมที่แสดงออกที่สนบัสนุนการเรียนรูอยางตอเนือ่ง 

3. วิสัยทัศนตออนาคต (Vision for the Future) เปนดานทีแ่สดงถึงวิสยัทศันรวม ซึ่งรวม
หมายถงึขีดความสามารถขององคการที่จะสรางประโยชนจากโอกาสในอนาคต ที่รวม
ตั้งแตขั้นตอนการวิเคราะห การตอบสนอง และการสรางประโยชน วิสยัทัศนสวนหนึง่
คือ การตระหนกัถงึคุณคาของการเรียนรูในระดับบุคคล ในระดับกลุม และระบบที่จะ
สงเสริมใหองคการปรับตัวไดอยางตอเนื่อง เพื่อความอยูรอดและความเจริญเติบโต
ขององคการในโลกแหงความเปลี่ยนแปลงทีน่ับวนัจะคาดการณไดยากยิง่ขึ้น 

4. การสงเสริมการเรียนรู (Enhanced Learning) เปนดานที่แสดงใหเหน็วา องคการได
ดําเนนิการดานกระบวนการและวิธีการ เพือ่เปนการสงเสริมสนับสนนุการเรียนรูที่
ยั่งยนืในระหวางพนกังานทั้งหมด 

5. การสนับสนุนจากผูบริหาร (Supportive Management) เปนดานที่แสดงถึงวา
ผูบริหาร/ผูจัดการมีความเชือ่ยางจรงิใจวาผลสําเร็จขององคการนัน้เกดิจากการ
สนับสนนุใหเกิดการเรียนรูแบบยั่งยนืในพนักงานที่เปนผูปฏิบัตการอยูหนางานหรอือยู
ใกลชิดลูกคา และบทบาทของผูบริหาร/ผูจัดการคือ การอํานวยความสะดวกและการ
ใหคําแนะนํามากกวาการเปนผูควบคุม 
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6. โครงสรางองคการที่เอ้ือตอการปรับเปลี่ยน (Transforming Structures) เปนดานที่
แสดงวาองคการไดรับการออกแบบและดําเนนิการเพื่อสนับสนนุสงเสริมการเรียนรู
ระหวางพนกังานระดับตางๆ สวนงานตางๆ องคการมีความพรอมที่จะปรับตัวและ
เปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว องคการมวีิธีการบริหารที่สนับสนุนและใหรางวัลตอการ
ประดิษฐคิดคนใหมๆ 

เกณฑในการใหคะแนนอาจกําหนดโดยกลุมสมาชกิจากสวนงานตางๆ ที่เขารวมประชุม 
เชิงปฏิบัติการ โดยในแตละดานจะใหคะแนน 1-9 คะแนนตามสภาพองคการที่เปนอยู 
 
ขั้นที่ 5 นําเสนอคํานิยามและแนวคิดเกี่ยวกบัองคการเอื้อการเรยีนรูแบบตางๆ ประมาณ 20 แบบ 

โดยใชการด และใหผูรวมประเมินจัดแบงออกเปนกลุมประมาณ 3-5 กลุมตามแนวคิดที่ 
สอดคลองกันและใหตั้งชื่อแนละแนวคิดนัน้ๆ ดวย 

ขั้นที่ 6 รวบรวมแนวคิดตางๆ นัน้เพือ่นําเสนอตอที่ประชุมและอภิปรายแนวคิดนั้นๆ   
ขั้นที่ 7 เลือกแนวคิดทีส่อดคลองและเหมาะสมตอการนาํไปใชเพื่อสรางวิสัยทศันและเปนแนวคิด 

องคการเอื้อการเรียนรูขององคการตนเอง 
ขั้นที่ 8 ถามีจาํนวนหลากหลายกลุมที่ดําเนนิการในขั้นตอนที่ 7 ใหนําขอสรุปแบบตางๆ ที่ไดเลือก 

ไวนั้นรวบรวมมานาํเสนอตอที่ประชุมรวมอกีครั้งเพื่อตรวจสอบและใหผูเขาประชุมแตละ 
คนลงคะแนนเลือก 

 เปาหมายของการประเมนิมไิดมุงหวงัผลเพียงเพื่อการสรางคํานิยามขององคการเอื้อการ
เรียนรูที่จะถูกนําไปใชทัว่องคการ แตมีวตัถุประสงคเพื่อการมีสวนรวมของสมาชิกซึ่งเปนสวน
สําคัญในกระบวนการเรียนรูที่จะสรางและขยายเขอบเขตความคิดที่เกิดมาจากภายในตัวบุคคล
และชวยสรางความเขาใจทีล่ึกซื้งตอแนวคิดเกี่ยวกับองคการเอื้อการเรียนรู แทนทีจ่ะนําคาํนยิาม
จากภายนอกมาประกาศใหทุกคนทราบและยอมรับคํานิยามนัน้ 
 
 จากความหมาย  ลักษณะ  การสราง  และการประเมนิองคการเอื้อการเรียนรูทัง้หมดที่
กลาวมา  ผูวจิยัมีความสนใจในวนิัยการสรางวิสัยทัศนรวมกนั  ซึ่งเปนวินัยหนึ่งของลกัษณะ
องคการเอื้อการเรียนรูตามแนวคิดของ Senge  เพราะจากการศึกษาตําราและเอกสารตาง ๆ 
ผูวิจัยเชื่อวาหากนกัเทคโนโลยีการศึกษาในสถาบนัอุดมศึกษา  มีลกัษณะการสรางวสัิยทัศน
รวมกันแลวจะสามารถพัฒนาองคการใหบรรลุเปาหมายรวมกันได  ดังจะกลาวรายละเอียดใน
ลําดับตอไป 
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ตอนที่ 3    การสรางวิสัยทัศนรวมกนั 
 
 จากวนิัย ทัง้ 5 ประการของ Senge จะเหน็วาในแตละขัน้มีความสําคญัซึ่งทกุ
องคประกอบมีความเกี่ยวของเชื่อมโยงกนัในแตละระดบัโดยพัฒนาจากระดับบุคคล  ระดับกลุม
และระดับองคการ    ในสวนของการมวีิสัยทัศนรวมกัน กเ็ปนสวนหนึง่ที่สําคัญในการพัฒนา
องคการสูองคการเอื้อการเรยีนรูในระดับองคการ  เนื่องจากองคการสมัยใหมหากไมมีวิสัยทัศน
รวมกันแลวจะไมสามารถเดนิไปในทิศทางเดียวกนัได (ลือชัย  พนัธุเจริญกิจ,2540) และ Wilkin ยัง
ไดกลาวอีกวา  องคการที่ไมมีวิสัยทัศนรวมกัน  มีแนวโนมทีจ่ะตองผจญภัยกับปญหาการตอสู
กันเองอยางไมมีที่สิน้สุด  เพื่อแยงชงิอิทธพิลและทรัพยากรในองคการ  ( Wilkin 1989 )  ปญหา
ดังกลาวเกิดขึน้เนื่องจากคนในองคการไมมีลักษณะการสรางวิสยัทัศนรวมกัน 
 การสรางวิสัยทัศนรวมกัน  คือ การทีทุ่กคนในองคการมสีวนรวมในการสรางวิสัยทัศนหรือ
ภาพอนาคตขององคการซึ่งไดมาจากการแลกเปลี่ยนวิสัยทัศนสวนบุคคล รับฟงซึง่กนัและกนั
เกี่ยวกับส่ิงที่อยากจะทาํและสิ่งที่เปนไปไดโดยวิเคราะหจากสถานภาพความเปนจริงในปจจุบนั
อยางเปดเผยแลวผสานความคิดที่ขัดแยงกันใหดาํเนนิไปในทางเดียวกัน   จากนัน้สมาชิกทุกคนจงึ
ประสานพลังมุงมัน่ที่จะทาํใหวิสัยทัศนเปนจริง ซึ่งวิสัยทัศนจะประสบความสาํเร็จไดนั้นสมาชิก
จะตองเปนผูทีม่ีความสามารถในการคนควาหาขอมูล  มคีวามคิดสรางสรรค  ยึดมั่นในวิสัยทัศน
นั้นโดยไมยอทอ ( Creative Tension )  ยอมรับขอผิดพลาดอยางไมปดบังและพยายามแกปญหา
ที่เกิดขึ้น  มีความอิสระในการแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารทัง้ภายในและภายนอกหนวยงาน โดยทุก
คนจะมีลักษณะความผกูพนัและยอมรับวาวิสัยทัศนขององคการนัน้มีคุณคา  มปีระโยชน และมี
ความเขาใจในวิสัยทัศนนัน้อยางชัดเจนเปนพืน้ฐาน เพื่อพัฒนาภาพในอนาคตและความตองการที่
จะมุงไปสูความปรารถนารวมกันของสมาชิกทัว่องคการ 
 
1. ความหมายของการสรางวสิัยทัศนรวมกนั 

Senge (1990)  กลาววา  การสรางวิสยัทศันรวมกนันัน้หมายถงึ  สรางวิสัยทัศนรวมกันซึง่
มาจากแตละคนฟงซึ่งกันและกัน  โดยแตละคนจะแลกเปลี่ยนวสิัยทัศนสวนบุคคล  และใหเหตุผล
ซึ่งกนัและกนัเกี่ยวกบัส่ิงที่อยากจะทาํและสิ่งที่เปนไปได  จุดมุงหมายขององคการเอื้อการเรียนรู 
คือ การผลักดนัใหทุกคนมีขอสัญญาผูกมดัโดยอาศัยจุดประสงครวมกนับนพื้นฐานของการเปน 
“หุนสวน” หรือ “พนัธมิตร”  วิสัยทัศนจะไมสามารถกําหนดขึ้นมาไดถาวิสยัทัศนนัน้ไมเปนที่ยอมรับ  
องคการตองการความมุงมัน่ตอวิสัยทัศนรวม  ไมใชเปนเพียงแคการยนิยอมเทานัน้  

มานะ  กอหร่ังกูล (2542) การสรางวิสัยทัศนรวมกนันั้นเปนวิธกีารทําใหแตละคนเกดิ 
วิสัยทัศน การหัดใหคนคิดมองไปขางหนา มองอนาคต สรางสถานการณจําลองแบบตางๆ คิดวา
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ผลที่ดี ผลที่ไมดี ผลแบบกลางๆ นาจะเกิดขึ้นเปนอยางไร แตละทางมีทางแกไขอยางไร โดยแฝงเขา
ไปในงานในกลุมการทาํงานใหตัดสินใจรวมกัน หัดใหไปทําเปนการบานแลวนาํมาคุยรวมกนั ซึง่
การมอบหมายใหรับผิดชอบ การตัดสินใจในแตละเรื่องดวยตนเองจะทําใหเกิดความรูสึกผูกพัน 
ลักษณะการมวีิสัยทัศนรวมกัน เร่ิมจากมองสิ่งตางๆ ใหเปนกระบวนการ มองตอไปขางหนาวาจะ
เกิดอะไรขึ้น มองภาพรวมของหนวยงานไมไดมองเฉพาะของหนวยงานตนเอง ซึ่งเปนการสราง
ทัศนะของความรวมมือกนัอยางยึดมั่นของสมาชิกในองคการเพื่อพัฒนาภาพในอนาคตและความ
ตองการทีจ่ะมุงไปสูความปรารถนารวมกนัของสมาชิกทัว่องคการ องคการแหงการเรยีนรูจะตอง
เปนองคการ ซึง่จะสนับสนนุใหเกิดการรวมพลังของสมาชิกที่มีความคาดหวงัตอการเปลี่ยนแปลง
และความกาวหนาตอไปภายใตจุดมุงหมายเดียวกนัของคนทั้งองคการ  
 นอกจากนี ้ชวนิ  ธัมมนันทกลุ (2540) กลาววาการสรางวสิัยทัศนรวมกนั ทําใหพนักงาน
ทุกคนมีสวนรวมในการสรางวิสัยทัศนหรือภาพอนาคตขององคการทีทุ่กคนจะทุมเท ผนึกแรงกาย
แรงใจกระทําใหเกิดขึ้นและจะสะทอนใหเหน็ถึงวิสัยทัศนสวนบุคคลอีกดวย เมื่อทุกคนในองคการมี
ลักษณะการมวีิสัยทัศนรวมกันแลว จะตองมีการสื่อใหรับรูในทุกระดับ ตั้งแตระดับสูงจนถึงระดบั
ลางวาองคการมีวิสัยทัศนอยางไร เปาหมายคืออะไร และจะตองซึมซาบลงไปในความคิดของทุก
คนในองคการ การที่จะใหทกุคนปฏิบัติตามวิสัยทัศนรวมกันนั้นเปนเรือ่งยาก แตจะตองสรางขึ้นมา
เพื่อใหเกิดลักษณะความผูกพันกบัองคการและสนับสนนุใหเกิดการประสานพลัง (Synergism)  
 สรุปไดวา  การสรางวิสัยทัศนรวมกนั  คือ การทีทุ่กคนในองคการมีสวนรวมในการสราง
วิสัยทัศนหรือภาพอนาคตขององคการซึ่งไดมาจากการแลกเปลี่ยนวิสัยทัศนสวนบุคคล รับฟงซึง่
กันและกนัเกีย่วกับส่ิงที่อยากจะทาํและสิ่งที่เปนไปได โดยทุกคนจะมีลักษณะความผกูพันและ
ยอมรับวิสัยทศันขององคการเปนพืน้ฐาน เพื่อพัฒนาภาพในอนาคตและความตองการที่จะมุงไปสู
ความปรารถนารวมกนัของสมาชิกทั่วองคการ 
 
2. องคประกอบของลักษณะการสรางวิสยัทศันรวมกนั ประกอบดวย   1)  วิสัยทัศน    2) ความ

ผูกพัน  3)  การมีสวนรวม 
 

2.1  วิสัยทัศน 
วิสัยทัศนเปนองคประกอบหนึง่ของลักษณะการสรางวสิัยทัศนรวมกนั   เนื่องจากวสัิยทัศน

แบงไดเปนวิสัยทัศนสวนตน  และวิสยัทัศนองคการ  ซึ่งการสรางวิสัยทัศนรวมกันนัน้ บุคคลจะตอง
มีวิสัยทัศนสวนตนกอนแลวจึงนาํวิสัยทัศนของแตละคนมาผสานรวมกันเปนวิสัยทัศนขององคการ   
ดังนัน้  วิสัยทศันทัง้ 2 ประเภท  จงึมีสวนเกี่ยวของกับลักษณะการสรางวิสยัทัศนรวมกัน  ซึง่ไดมี
ผูใหความหมายคําวา วิสัยทัศน (vision) ไวตางกนัมากมาย  ดังนี ้
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  Senge (1990)  ไดอธิบายวา  วิสัยทัศนเปรียบเสมือนกบัส่ิงเบิกบานใจและเปนพลังแหง
อํานาจ  เปนสิง่ที่เหน็ไดชัดเจน  เปนการตอบคําถามที่วาเราตองการอะไรและจะสรางอะไรตอไป
ในอนาคต 
 Nanus (1992) นิยามวา อนาคตที่สอดคลองกับความเปนจริง(Realistic) เปนทีน่าเชือ่ถือ
(credible) และมีคุณคา (attractive) ตอองคการ การนิยามตามนัยนี้จะมุงพิจารณาถึงสิ่งที่จะ
เกิดขึ้นแกองคการในอนาคต โดยใหความสําคัญกับการสรางภาพพจนทีพ่ึงประสงคขององคการ  

 Beare et.al (1989) กลาววา  วิสัยทัศนคอืภาพขององคการในอนาคตซึ่งไดมาจาก
ปญญา ความคิด มีความเปนไปได และสอดคลองกับเปาหมายและภาระหนาที่ขององคการ โดย
ภาพนัน้ตั้งอยูบนพืน้ฐานของความเปนจริง นาเชื่อถือ และดึงดูดใจใหปฏิบัติตาม อันจะทําให 
องคการมีสภาพดีกวาที่เปนอยูในปจจุบนั 

Morrisey (1996) ไดใหความหมายของวสิัยทัศน คือ การสะทอนสิ่งทีเ่ชื่อวาจะเกิดขึน้จริง
ในอนาคตสาํหรับองคการในมุมมองรวมกันของลกูคา ลูกจาง เจาของธุรกิจ และผูถือหุนรายใหญ 
วิสัยทัศนครอบคลุมไปถึงการกําหนดภารกิจ(Mission)ดวย 

ธงชัย  สนัติวงษ (2538) กลาววาวิสยัทัศน เปนคาํนยิมของผูบริหารและคนทัว่ไปที่จะใช
มองไกลออกไปถึงผลกระทบและความเปนไปไดของโลกขางหนาทีก่ําลังเปลี่ยนแปลงสูง อีกทัง้
แปลกใหมไรรูปแบบ อยางทีเ่คยเหน็กนัมาของโลกยุคกอนๆ เปนกลไกใชมองตามโลกที่
เปลี่ยนแปลงใหเหน็จริง เห็นชัดไดลวงหนาแลวนํามาใชสําหรับทําการปรับตัวเองและพัฒนาตนเอง
ใหสอดคลองเขากันไดและอยูเหนือหรือชนะคูแขงไดในเงือ่นไขใหมที่เกดิขึ้นตามกระแสโลก 

เกรียงศักดิ ์ เจริญวงศศักดิ์ (2540) ไดใหความหมายของวิสัยทัศนวา ภาพในอนาคตที่พงึ
ปรารถนาในเชิงรุกไปขางหนาไมใชการแกปญหา ตองเปนความฝนทีย่ิ่งใหญและกวางไกลและทา
ทาย ไมใชความเปนเลก็ๆ นอยๆ ตองมีสิง่ที่เพิม่เติมและแปลกใหมจากส่ิงทีเ่คยเกิดขึ้นในอดีต 
รวมทัง้ตองมีความชัดเจนเพยีงพอที่ตองเริม่จากนามธรรม และสิ้นสุดที่รูปธรรมที่ชัดเจน วัดไดและ
นําไปปฏิบัติไดอยางไมคลุมเครือ 

เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ (2538)  ใหความหมายวา  วิสัยทัศนคือภาพลกัษณทางสมอง 
(mental image) ของความเปนไปไดและสภาพของอนาคตที่พึงปรารถนนา  ภาพลกัษณทางสมอง
นี้อาจคลุมเคลอืเหมือนความฝน  หรืออาจแจมแจงเหมือนกับขอความในวัตถุประสงค  คือภาพใน
ใจ (mindscape) ซึ่งเปนเครื่องชี้นําการปฏิบัติและการตัดสินใจของบุคคล  ภาพในใจนี้เราไม
สามารถเหน็ดวยตาไมเหมือนกับภาพภูมปิระเทศของสภาวะที่พงึปรารถนา  เปนเหมือนกับ
ภาพลักษณของสภาพการณที่ชื่นชอบ  ซึง่เราชวยกนัทาํใหบรรลุถึงในอนาคต  เปนเคาโครงหรือ 
โครงสรางที่เสนอแนะทางเลอืกของธรรมชาติและทิศทางขององคการ  เปนสิง่ที่องคการตองการจะ
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เปน  วิสยัทัศนเปนความสามารถทีม่องเหน็ความไมตรงกันหรือความแตกตางระหวางสิง่ที่เปนอยู
ในขณะนี้กับส่ิงที่ควรจะเปน  แลวรวมพลังผูเกี่ยวของทัง้หลายดาํเนนิการเพื่อบรรลุส่ิงที่ควรจะเปน  
 
 โดยสรุป วิสัยทัศน  หมายถงึ ภาพในอนาคตขององคการที่พึงปรารถนาซึ่งไดมาจาก
ปญญา ความคิด มโนภาพ จินตนาการ ของผูบริหารและสมาชกิในองคการ ทีม่ีความชัดเจน 
ความเปนไปได ความนาเชือ่ถือและมีคุณคาตอองคการ โดยภาพนี้ตองตั้งอยูบนพืน้ฐานของความ
เปนจริง  สอดคลองกับวัตถปุระสงค  ภารกิจ  คานยิมและความเชื่อ ขององคการ เพื่อจะไดเปน
แนวทางในการนําพาองคการไปสูเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ  ซึ่งวสิัยทัศนนัน้มีองคประกอบ
ดังตอไปนี้ 
 
 องคประกอบของวิสัยทัศน 
 Manasse (1989)  กลาววาวิสัยทัศนมีองคประกอบที่สาํคัญ 4 ประการ  
 1.  วิสัยทัศนทางองคการ (organizational  vision) เปนวสิัยทัศนซึ่งเกี่ยวกับภาพกวาง
และสมบูรณของระบบองคการในปจจุบนั  ซึ่งอยูภายในสิง่แวดลอมนัน่คือ  วิสัยทัศนขององคการ
เปนการมององคการปจจุบนัในภาพรวม  มิไดมองเฉพาะองคการเทานั้น  แตมองส่ิงแวดลอมของ
องคการดวย 

2.  วิสัยทัศนทางอนาคต ( future  vision)  เปนการสรางภาพของระบบองคการภายใน
สิ่งแวดลอม ณ จุด ๆ หนึง่  หรือเวลาใดเวลาหนึง่ในอนาคต  นั่นคือ  วิสัยทัศนของอนาคตเปนการ
สรางภาพวาองคการในอนาคต  ควรจะเปนอยางไร 

3.   วิสัยทัศนทางบุคคล ( personal  vision) เปนวิสยัทศันที่เกีย่วขอกบักลยุทธการพัฒนา  
การกําหนดตําแหนงของบุคคลและการพฒันาทรัพยากรมนุษย  เปนการเชื่อมโยงระหวางผูนํา
องคการ  เปนความสามารถของผูนําที่จะระบุชี้บง  เคลื่อนยาย  ประสานทกัษะและทรัพยากร 
ตาง ๆ  
  4.   วิสัยทัศนทางกลยทุธ (strategic  vision)  เปนวิสยัทัศนซึง่อยูบนพื้นฐานของการ
เปลี่ยนแปลง  เปนการเปลี่ยนวิสัยทัศนใหไปสูการปฏิบัติ  นัน่คือวิสัยทศันทางกลยุทธเชื่อมโยงสิ่งที่
เปนจริงในปจจุบัน  กับความเปนไปไดในอนาคต  ในทศิทางที่เฉพาะเจาะจง 

สําหรับ สิทธิชยั  เทวธีระรัตน (2540) ไดกลาววาวิสยัทัศนควรมีองคประกอบดังตอไปนี ้
1.  การกําหนดทิศทางในอนาคตระยะยาว 
2.  มีลักษณะทาทายไปสูความกาวหนาใหมกวางขวางทีสุ่ดครอบคลุมมากที่สุด  และ

รวบรวมประเด็นตาง ๆ มากที่สุด 
3.  วิสัยทัศนตองเสนอทางเลอืกที่ดีกวา  ชดัเจนกวาและสามารถนําไปปฏิบัติไดจริง 
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วิสัยทัศนตองมีคุณสมบัติของความนาเชือ่ถือ  ความยดืหยุน  ไมระบุเจาะจงวถิีทางที่บรรลุจุด
สุดทาย 
 นอกจากนี ้ ผูวิจัยไดสรุปองคประกอบสําคัญตามกรอบแนวคิดของ Quigley มี 3 ประการ 
คือ 

1.  คานิยมหรือเปาหมายรวม ซึ่งอาจจะกาํหนดขึ้นจากผูนําองคการ หรือจากความคิดเห็น
รวมกันของผูรวมงานทุกคนก็ได 

2.  ภารกิจ  ซึง่จะตองเปนภารกิจทีน่ําไปปฏิบัติไดจริง และกําหนดเปนแผนระยะยาว  
3.  เปาหมาย  ซึ่งมาจากการแปลความหรอืขยายความคานิยม และภารกิจออกมาเปน 

กลยุทธและกลวิธีเชงิปฏิบัติ มีความเปนรูปธรรม  สมเหตุสมผล  ทั้งนีจ้ะตองมทีั้งเปาหมายระยะ
สั้นและระยะยาว 

องคประกอบของวิสัยทัศนที่กลาวมานีม้หีลากหลายแนวคิดแตการที่จะทราบวาวสิัยทัศน
ที่เกิดขึ้นนั้นเปนวิสัยทัศนที่ดทีี่มีสวนชวยใหองคการพัฒนาหรือไมนัน้   ผูวิจัยขอเสนอคุณลักษณะ
ของวิสัยทัศนที่ดีเพื่อเปนเกณฑในการวัดวิสัยทัศนดังกลาว  ดังตอไปนี ้

 
ลักษณะของวสิัยทัศนที่ด ี

 Nanus (1992) กลาววา วิสยัทัศนที่ดีควรมีคุณลักษณะที่สําคัญ 7 ประการ  คือ  
 1.  มีความเหมาะสมกับวัฒนธรรม  คานยิม  และประวัตขิององคการ 
 2.  เปนอุดมคติบงชี้ถึงมาตรฐานของความเปนเลิศที่ตองการ 

3. ชวยทําใหเปาหมายและทิศทางของการปฏิบัติหนาที่มีความชัดเจนขึ้น  นาเชื่อถือ   
โนมนาวจิตใจใหปฏิบัติ 
 4.  ดลใจใหเกดิความผูกพันเกิดความเพียรพยายาม 
 5.  แสดงออกมาอยางชัดแจง  งายตอการทําความเขาใจ 
 6.  สะทอนถึงความตองการที่มีลักษณะเฉพาะตวัขององคการนัน้ๆ  
 7.  มีลักษณะมุงสูความทะเยอทะยาน  มุงสูความสําเรจ็ 
 
 วีระวัฒน  ปนนิตามยั (2538) ไดอธิบายเพิ่มเติมวา  ลักษณะของวิสยัทัศนที่ดีจะตอง
ประกอบไปดวยการบรรลุถึงได (attainable or achievable)  เห็นไดในเชิงพฤติกรรม (behavioral)  
นาทาทาย (Challenging)  พึงปรารถนา (desirable)  เนนการปฏิบัติลวงหนา (proactive)  มี
ความเปนกลยทุธ (strategic)  และคุมคา (worthwhile)  และในการวางแผนกลยุทธจะไมมี
ความหมายใดๆ หากปราศจากวิสยัทัศนที่เปนกลยทุธ  วิสัยทัศนจะสือ่คานิยม  ความเชื่อพื้นฐาน  
รวมทัง้ปรัชญาของการปฏิบัติงาน   
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นอกจากนี ้ Nanus (1992)  ไดอธิบายวา  กระบวนการพัฒนาและนําวิสัยทัศนสูการ
ปฏิบัตินั้นมีข้ันตอนที่สําคญั 4 ข้ันตอน  คือ 

1. การพัฒนาวิสัยทัศน (developing the vision)  เปนขั้นการตรวจสอบวสัิยทัศนวาเปน 
สิ่งที่เปนจริงไดมากนอยเพยีงใด  แลวเลอืกวิสัยทัศนทีก่อใหเกิดความเปนจริงมีความเปนไปไดและ
เหมาะสมมากที่สุดเพื่อจะนาํไปสูการปฏิบัติตอไป 

2. การทาํใหเกิดขึ้นจริง (making it happen)  เปนขั้นการแปลงวิสัยทัศนสูความเปนจริง 
มาดําเนินการ   

3. การปรับวิสัยทศันใหม (the re-visioning)  เปนขั้นตอนทีสํ่าคัญในการปฏิบัติ  การ 
เรียนรูขององคการจึงเปนสิง่สําคัญ   

4. การพัฒนาวิสยัทัศนสูความมั่นคงในอนาคต (develop visionary leadership)  เปน 
ข้ันของการพฒันาวิสัยทัศนใหสอดคลองตออนาคต  การประยุกตใชและการใหการศึกษา  เพื่อ
พัฒนาและจุดประกายใหมีการสรางการใชและพัฒนาวิสัยทัศนสูความสําเร็จ 

วิสัยทัศน  เปนองคประกอบยอยแรกของลักษณะการสรางวิสยัทัศนรวมกนั เพราะ หาก
บุคคลมีวิสัยทศันของตนเองอยางเดยีวกจ็ะไมทําใหเกิดการสานวิสัยทศันรวมกับองคการ  ดงันัน้  
บุคคลจะตองมีความผกูพนัตอองคการเปนพืน้ฐานของการสรางวิสัยทัศนรวมกันตอไป 
 

2.2  ความผูกพัน 
ความผูกพนัเปนอีกองคประกอบหนึ่งของการสรางวิสัยทัศนรวมกนั   เนื่องจากหากบุคคล

มีความผกูพนักับองคการและงานของตนแลว  ยอมทําใหเกิดความมุงมัน่และพยายามอยางเต็มที่
เพื่อความสําเร็จขององคการ  ซึ่งเปนหลักการสําคัญในการสรางวิสัยทัศนรวมกัน  ไดมีผูให
ความหมายของความผูกพนัไวมากมายดงันี ้

Buchman (1974)   กลาววา  ความผกูพนั หมายถงึ  เจตนาของผูกระทําทางสงัคมที่จะใช
พลังงานและความจงรักภักดตีอองคการและไมมีเจตนาทีจ่ะละทิง้องคการไปเพื่อเพิม่คาจาง 
สถานภาพความเปนอิสระทางวชิาชพี หรือการมีเพื่อนรวมงานที่มีความเปนมิตรกวา 

Kanter (1968)  เห็นวา  ความผูกพนัธตอองคการ เปนความเต็มใจของสมาชิกในสังคมที่
พยายามเสียสละเวลา แรงงานและความจงรักภักดีใหกบัองคการ 

Becker (1960)   เห็นวาความผูกพันเปนการแสดงออกของบุคคลที่เกีย่วของสัมพันธ
(engage)กับพฤติกรรมบางอยาง อันสืบเนื่องมาจากเขาไดลงทนุเสียเวลาและพลังงานไปกับส่ิง
นั้นๆ ซึ่งความผูกพันนี้ใชในการวิเคราะหพฤติกรรมของบุคคลในองคการ ทําใหทราบถึงบุคลิกภาพ 
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เฉพาะบุคคล และกลุมคน ตลอดจนปรากฏการณทางสงัคม เชน การใชอํานาจ การเขาสูอาชีพ 
พฤติกรรมขององคการทีเ่ปนทางการและพฤติกรรมเฉพาะทางการเมือง 

Lawrence Hrebinik และ Joseph Alutto(1972)  กลาววา  ความผูกพันธตอองคการ
หมายถงึ ความไมเต็มใจของสมาชกิทีจ่ะออกจากองคการไป ไมวาจะเปนการเพิม่เงินเดือน รายได 
ตําแหนง และความมีอิสระทางอาชพี ตลอดจนสัมพนัธภาพกับเพื่อนรวมงานที่ดีขึ้น 

 
สรุปวา  ความผูกพัน หมายถึง ความรูสึกของผูปฏิบัติงานที่รูสึกเปนอนัหนึ่งอนัเดียวกับ

องคการ  มีความจงรกัภักดี  ยอมรับเปาหมาย ความเชื่อและคานยิมขององคการ  โดยจะตั้งใจ
ปฏิบัติงานเพือ่ใหบรรลุเปาหมายนัน้และไมมีเจตนาที่จะออกจากองคการ 

 
เมื่อสมาชกิทกุคนเกิดความผกูพันตอองคการแลว  สมาชกิก็จะสมัครใจเขารวมกิจกรรม

ตาง ๆ ขององคการ  ซึง่ถือเปนองคประกอบยอยลําดับตอไปของการสรางวิสยัทัศนรวมกัน 
 
2.3  การมีสวนรวม 
การมีสวนรวมหมายถงึ การที่ปจเจกบุคคล กลุมคนหรือองคกรประชาชนไดเขามามสีวน

ในการแสดงความคิดเห็นรวมตัดสินใจ รวมปฏิบัติกิจกรรมตางๆ อยางเปนทางการหรือไมเปน
ทางการดวยความสมัครใจ ซึ่งเปนเรื่องของจิตใจและอารมณของบุคคลในสถานการณที่มีเหตุเรา
ใจใหกระทาํเพื่อที่จะกอใหเกิดการพฒันา เปลี่ยนแปลงไปในทิศทางทีต่องการ อันจะทําไปสูการ
บรรลุเปาหมายตามที่ไดกําหนดไว 

Agbayani (อางถงึใน เกยีรติศักดิ์,2536:11) ไดจัดลําดับลักษณะการมีสวนรวมไว
ดังตอไปนี้ คือ เร่ิมตนดวยการเขารวมในการประชุมที่จัดตั้งขึ้นตามวาระตางๆ มีการแสดงความ
คิดเห็นและขอเสนอแนะในประเด็นทีพ่ิจารณา รวมตีความในประเด็นปญหาเพื่อใหเกดิความ
กระจางชัดเจน หากในที่ประชุมมีความคดิเห็นในประเด็นปญหาอยางหลากหลายจะตองรวมกัน
ออกเสียงเลือกตั้งคณะกรรมการชุดตางๆ ในขั้นการดําเนินงานตามโครงการ จะตองรวมบริจาคเงนิ 
วัสดุอุปกรณ และแรงงานสมทบ เพื่อใหการดําเนนิงานเสร็จสิ้นสมบูรณ หลังจากนัน้รวมกนัใช
ประโยชนจากโครงการพรอมกับรวมกันดแูลรักษาโครงการใหอยูในสภาพดี และในประการสุดทาย
หากโครงการเกิดการชํารุดเสียหายจะตองดําเนินการปรับปรุงซอมแซมรวมกับผูนํานั้น 

 
    อนุภรณ  สุวรรณสทิศกร(2529) ไดกลาวถึงแนวทางการมีสวนรวมไวดังนี ้

1. รวมคิด คือ รวมในการประชมุ ปรึกษาหารอืในการวางโครงการ วิธีการดําเนนิงานการ 
ติดตามตรวจสอบและการดูแลรักษา เพือ่ใหกิจกรรมโครงการไดผลตามวัตถุประสงค 
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2. รวมตัดสินใจ คือ เมื่อมีการประชุมปรึกษาหารือแลว จะตองรวมในการตัดสินใจ เลอืก 
กิจกรรมหรือแนวทางที่เหน็วาดีที่สุดหรือเหมาะสมที่สุด 

3. รวมปฏิบัติตามโครงการคือ เขารวมในการดําเนนิงานตามโครงการ 
4. รวมติดตามและประเมินผลโครงการคือ เมื่อโครงการเสร็จสิ้นแลว ไดมีสวนรวมในการ 

ตรวจตราดูแล รักษาและประเมินผลที่เกิดขึ้นจากโครงการ 
 
องคประกอบยอยของลักษณะการสรางวสิยัทัศนรวมกนัจะเกิดขึน้ได  ยอมตองมีปจจัยชี้นาํ

ที่จะสงผลใหเกิดลักษณะนัน้ ๆ  ซึ่งจากการศึกษาเอกสาร  ตําราและงานวิจยัทัง้หมด  ผูวิจยัเชื่อวา
ปจจัยที่จะกลาวตอไปนี้สามารถสงผลใหเกิดลักษณะการสรางวิสัยทัศนรวมกนัได 
 
3. ปจจัยที่สงผลตอการสรางวสัิยทัศนรวมกนั 

ปจจัยที่สงผลตอการสรางวสัิยทัศนรวมกนันัน้แบงได 3 ดาน คือ   1) ลักษณะสวนบุคคล 
2) ลักษณะงาน    3) ลักษณะองคการ 
 

3.1  ลักษณะสวนบุคคล 
ลักษณะสวนบุคคล หมายถึง ตวัแปรที่เกดิขึ้นและมีความแตกตางในแตละบุคคลที่

เกี่ยวของกับนกัเทคโนโลยกีารศึกษาซึง่ครอบคลุม เพศ อายุ  ระยะเวลาปฏิบัติงาน วุฒิการศึกษา 
ตําแหนงงาน  

1.  อายุ  มีความสัมพันธกับความผูกพนัซึง่เปนองคประกอบหนึ่งของลักษณะการสราง
วิสัยทัศนรวมกัน   ดงัผลการศึกษาของ Ritzer และ Trice (1969:475-478) พบวาอายุมี
ความสัมพันธทางบวกตอความผกูพันตอองคการ ตอมา Herebiniak และ Alutte (1972:555-573) 
ไดทําการศึกษาปจจัยที่เกีย่วกับลักษณะสวนบุคคลและปจจัยที่เกี่ยวของกับบทบาทในการพัฒนา
ความผูกพนัตอองคการของครูและพยาบาลในรัฐนวิยอรคตะวันตก จาํนวน 713 คน พบผลใน
ลักษณะเดียวกันวา ความผกูพันตอองคการมีความสัมพันธในทางบวกกับอายุ เชนเดียวกันกับ 
chelte (1983:37) ที่ทําการศกึษาความผกูพันตอองคการ ความพึงพอใจในงาน และคุณภาพชีวิต
ของการทาํงานภายในมหาวทิยาลัย พบผลในลักษณะเดียวกนัวา อายุมีความสัมพนัธทางบวกกบั
ความผูกพนัตอองคการ  ซึ่งสอดคลองกับนภาเพ็ญ โหมาศวิน (2533)  ทีท่ําการศึกษาปจจัยที่มี
อิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ โดยศึกษาเฉพาะกรณีสํานักงานปลัดสํานักนายกรัฐมนตรี
พบวา ขาราชการที่มีอายุมากจะมีความผกูพันตอองคการสูงกวาขาราชการทีม่ีอายนุอย 

2.  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  Steers (1979:321-322) ไดกลาวเกี่ยวกับระยะเวลาใน
การปฏิบัติงานไววา คนทีท่าํงานไดดี และมีเจตนาที่จะอยูกับงานนัน้ ถาไดอยูในองคการไปนานๆ 
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ยิ่งจะทําใหเขามีความตองการที่จะอยูกบัองคการมากขึ้น เขาใหเหตผุลวาการที่บคุคลอยูกับ 
องคการเพราะเมื่อเวลาผานไป บุคคลจะมีความสามารถในการทํางานไดนอย และบุคคลจะมี
ความผูกพนัตอองคการตลอดเวลา โดยผานการลงทนุ การที่คนๆ หนึ่งเขาไปเปนสมาชิกของ
องคการในชวงเวลาหนึ่ง เขาไดลงทนุ กําลังกาย กําลงัปญญาลงไปกบัองคการ และยอมเสีย
โอกาสบางอยางไป เชน โอกาสที่จะไปที่จะไปทํางานใหองคการอื่น และเมื่อบุคคลลงทุนแลว เขา
ยอมหวังผลประโยชนในระยะยาว เชน การไดรับบําเหน็จบํานาญ ถาเขาลาออกไปกอน ก็เทากบั
วาการลงทุนของเขาไมคุมคา จุดนี้เองที่ทาํใหเกิดความผูกพันตอองคการขึ้น   
 ในสวนการวิจยั Hrebiniak และ Alutto (1972:555-573) ไดนําเอาทฤษฎีการลงทุนของ 
Beeker ไปทําการศึกษาไดผลวา ความผกูพันตอองคการมีความสัมพนัธทางบวกตอระยะเวลาใน
การปฏิบัติงาน ขณะที่ Grusky (1966:488-503)  พบวา ความผูกพันตอองคการจะเพิ่มข้ึนตาม
เวลาที่ใชไปในองคการ เนื่องจากเวลาไดกลายมาเปนสิง่ที่มีคาในตัวเองที่จะนาํไปแทนบางสิ่ง
บางอยาง เชน ผลประโยชนตอบแทนพิเศษ การเลื่อนตาํแหนง การไดอยูในองคการนานๆ ทําให
โอกาสไดรับผลตอบแทนเหลานี้เปนไปไดงายขึน้ เชนเดยีวกนัการวิจัยของ Mottaz (1988:471) ก็
สนับสนนุผลงานวิจัยวา การที่คนอยูในองคการนนานๆ จะมีความผูกพันตอองคการในระดับสูง 
เนื่องจากมโีอกาสไดรับสิทธิพ์ิเศษหลายอยาง ดังนั้น คนที่อยูในองคการนานก็นาจะมีความพอใจ
และมีความผกูพันตอองคการ   ซึ่งเมื่อผูกพันตอองคการแลวบุคคลก็จะยอมรับนโยบาย  คานิยม 
และวิสัยทัศนขององคการ  ทําใหสามารถสรางวิสยัทัศนรวมกันในองคการได 

3.  ระดับการศึกษา   การศกึษากม็ีอิทธิพลตอการสรางวิสัยทัศนรวมกันดังงานวจิยัของ 
อภันตรี  รอดสุทธ(ิ2541)  พบวา  พนักงานที่มีระดับการศึกษาระดับปริญญาตรีมีการรับรูความ
เปนไปไดในทางปฏิบัติลักษณะการสรางวสิัยทัศนรวมกนัมาก นอกจากนี้ระดับการศึกษายงัมี
ความสัมพันธกับความผกูพนัตอองคการซึง่เปนลกัษณะยอยของการสรางวิสยัทัศนรวมกนัดัง
ตัวอยางงานวจิัยของ Gusky (1966) Ritzer และ Trice(1973) Hebiniak และ Alutto(1972)  
Mottaz(1988) Glisson และ durick (1988) ผลงานวิจยัทุกเรื่องทีก่ลาวมาแลวไดขอสรุปตรงกัน 
คือ ความผกูพนัตอองคการมีความสมัพนัธในทางลบกบัระดับการศึกษา สาํหรับเหตุผลในแตละ
งานวิจยันัน้เปนดังนี้คือ 

1)  ผูมีการศึกษาต่ํามีความขัดสนในอาชพี จงึตองอยูทีอ่งคการนัน้ตอไป และเมื่อ
อยูนานเขาก็จะมีความผูกพนัตอองคการนั้น 

2)  ผูมีการศึกษาสูงยอมมีความปรารถนาในคุณคาของงานสูง ซึ่งยากที่องคการ
จะตอบสนองไดอยางเพียงพอ 

3)  ผูมีการศึกษาสูงมีความมั่นใจวาสามารถหางานใหมไดไมยากนกั 
4)  การศึกษาเปนตัวการทีท่าํใหยากแกการที่จะกาวขึ้นไปสูตําแหนงสงูๆ 
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4.  ระดับตําแหนงเปนอีกปจจัยหนึ่งทีพ่บวามีอิทธพิลตอการสรางวิสัยทัศนรวมกนัและ
ลักษณะยอยความพันตอองคการ ดงังานวิจัยของ Grusky (1966:488-503) ไดทําการวิจัยเรื่อง
การเลื่อนตาํแหนงในอาชีพ และความผูกพันตอองคการของผูจัดการ พบวา ระดับตําแหนงมี
อิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ นัน่คือ พนักกงานที่ไดรับการเลื่อนตําแหนงสูงขึน้จะยิ่งมีความ
ผูกพันตอองคการมากขึ้น เนื่องจากทําใหเขาถึงรางวัลทีสู่งๆ ที่องคการไดตั้งไวเร็วขึ้น เชนเดียวกนั
กับงานวิจัยของ Sheldon (1971:145) ไดทําการวิจยัเรื่องการลงทนุและการมีสวนรวม ซึง่เปนสิ่งที่
สรางความผูกพันตอองคการ พบวา ตาํแหนงมีความสมัพันธทางบวกตอความผูกพนัตอองคการ 
นอกจากนัน้ Steers (1979:323) ยังไดเสนอวา ตําแหนงที่สงูนัน้ผูครอบครองจะมีความเปนอิสระ
ในการปฏิบัติงานมากกวาผูครอบครองตําแหนงต่าํๆ ซึง่จะทําใหมีความพอใจในการทํางาน และ
ยอมสงผลตอความผูกพนัตอองคการซึ่งเปนพืน้ฐานในการสรางวิสัยทัศนรวมกันดวย 
 

3.2  ลักษณะงาน 
ลักษณะงาน หมายถงึ  ตัวแปรที่เกิดจากองคประกอบตาง ๆ ของงานนักเทคโนโลยี

การศึกษา ซึง่ครอบคลุม  ลกัษณะงานทีท่าทาย  ความมีอิสระในงาน การใหรางวัล โอกาส
กาวหนาในงาน   

1.  ความอิสระของงาน  นักวิชาการหลายทานพบวา ความอิสระของงานมีความสมัพันธ 
กับการสรางวสิัยทัศนรวมกนั   ดังที่  Senge (1990) ไดกลาวถึงขัน้ตอนในการปฏิบัติเพื่อนาํไปสู
ลักษณะการสรางวิสยัทัศนรวมกนัวาสิ่งสาํคัญประการหนึ่งคือ บุคคลจะตองมีอิสระในการเลือก 
(Choice of freedom)  ที่จะตัดสินใจ  รับฟงความคิดเหน็  และเสนอความคิดเห็นไดในการทํางาน 
นอกจากนี ้ Steer (1979:318-225) ยังพบวา คนทีม่ีอิสระในการตัดสินใจในวิธกีารทาํงานดวย
ตนเองมาก จะมีความผูกพนัตอองคการมากกวาคนทีม่ีอิสระในการกําหนดวธิีการทํางานดวย
ตนเองนอย สาํหรับงานวิจัยของ Porter Laweer และ Hackman (1975:277-278) ยงัพบอีกวาใน
งานทีม่ีความอิสระตอคนงาน ความสาํเร็จและความลมเหลวในงานจะเกิดจากการทาํงานที่ดีหรือ
การไมมีความสามารถของคนอื่นๆ หรือผูบงัคับบัญชา สวนเทพพนม  เมืองแมน(2529:47-59) 
กลาววา คนทกุคนมีความปรารถนาที่จะมอิีสระในการทาํบางสิ่งบางอยางดวยตนเอง การบอกทุก
อยางวาครรทาํอยางไรจะเปนการทําใหไมมีแรงจูงใจในการทาํงานตอและทําใหเกิดความไมพอใจ
ในงานที่ทาํ ยิง่กวานัน้การควบคุมใกลชิดโดยการกาํหนดกฎเกณฑในลักษณะทีท่าํใหคนมีความ
แตกตางกนันอยที่สุดจะสรางความกดดนัใหกับคน ซึ่งหากอยูภายใตภาวะความกดดันมากๆ เขา
จะทําใหบุคคลมีปฏิกิริยาโตตอบโดยการลาออกจากงาน 
 Salacik (อางถึงใน Luthans,1987:219-236) กลาววา การที่ผูบงัคับบัญชาซึ่งมีความคิด
ริเร่ิมสูงในแนวทางและกําหนดเปาหมายในการทาํงานใหกับลลูกจางมากเกนิไป โดยไมปลอยให
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ลูกจางไดใชความคิดสรางสรรเอง จะลดความรับผิดชอบของลูกจางทีม่ีตองานลง เปนการกําจัด
ความอิสระของลูกจางจะทาํใหลูกจางเกิดความรูสึกผูกพันตอองคการต่ํา 
 Mattaz (1998:467-482) ไดศึกษาปจจยัทีก่ําหนดความผูกพันธตอองคการในองคการที่
แตกตางกนั 6 แหง พบวา ความอิสระของงานมีผลกระทบในทางบวกอยางมากตอความผูกพันตอ
องคการ 

ในงานวิจัยเชงิประจักษของ เกริกเกียรติ  ศรีเสริมโภค(2533) ซ่ึงไดทําการศึกษาวิจัยถงึ
ปจจัยทีม่ีผลตอความตั้งใจทีจ่ะออกจากองคการ พบวา ความอิสระในการทาํงานมีความสมัพนัธ
โดยตรงกับความผูกพันตอองคการและความสัมพันธของตัวแปรทัง้ 2 ตัวมีลักษณะในเชิงบวก นัน่
คือบุคคลที่มีความอิสระในการทํางานมาก มีแนวโนมเอยีงทีจ่ะมีความผูกพนัตอองคการสูง ซึ่ง
สอดคลองกับ โสภา  ทรัพยมากอุดม (2533) ซึ่งทาํการวจิัยเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการเชนกนั
พบวา ความอสิระของงานมคีวามสัมพันธกับความผกูพนัตอองคการในทางบวกซึง่หากมีความ
ผูกพันธมากกม็ีแนวโนมที่จะมีลักษณะการสรางวิสัยทัศนรวมกนัมากดวย 

2.  ความทาทายของงาน  ลักษณะงานทีท่าทายความสามารถมีแนวโนมที่จะนําไปสู 
ลักษณะการสรางวิสยัทัศนรวมกนั   เพราะการไดใชความคิดสรางสรรคคือ ใชความพยายามเพื่อ
บรรลุเปาหมายทีน่อยคนจะทําได หรือการไดใชความชํานาญเฉพาะเพือ่ทํางานใหสาํเร็จประสบผล 
จะนํามาซึง่ความพอใจในงาน คนทาํงานมกัพอใจเมื่อรูสึกวางานนั้นเรยีกรองบางอยางจากเขา ทาํ
ใหเขาตองใชความพยายามเปนอยางมากและนําไปสูความผูกพันกับงาน  การมีสวนรวมกับการ
ทํางาน ในรูปของการขาดงาน (Mitchell,1987:140)และความตองการที่จะสรางวิสยัทัศนรวมกนั
มากขึ้น จากผลการวิจยัของ Mattaz(1998:467-482) ไดยืนยนัสนับสนนุวา ความทาทายของงาน
เปนปจจยัรางวัลภายในปจจัยหนึ่ง ซึ่งมีอิทธิพลในทางบวกตอความผูกพันตอองคการที่เปน
ลักษณะยอยของการสรางวสัิยทัศนรวมกนัเชนเดียวกับความอิสระของงาน กลาวคอื คนที่ไดรับ
มอบหมายใหปฏิบัติงานที่มคีวามทาทายมาก จะมีความผูกพนัตอองคการ 
 Hall และ Schneider (อางถงึใน นภาเพ็ญ  รัตนโกมทุ,2533:24) พบวา งานทีท่าทายเปน
ปจจัยสําคัญทีม่ีอิทธพิลตอการพัฒนาความผูกพนัทีม่ีตอองคการ เพราะงานที่ทาทายเปนเสมือน
แรงกระตุน และปจจัยที่จะเสริมภาพพจนของผูปฏิบัติงาน รวมทั้งกอใหเกิดความพอใจที่จะสนอง
ความตองการการประสบความสําเร็จของแตละคน ความทาทายจึงมผีลโดยตรงตอความผูกพนั
ตอองคการ ในทางตรงกันขาม หากงานไมมีความทาทาย ไมมีโอกาสใหคิดหรือตัดสินใจในงานที่
ทําอยู จะทําใหความผูกพันตอองคการลดลง 
 Qalker และ Guest (อางใน Porter, Lawer และ Hackman. 1975:271-278) พบวา การ
ปฏิบัติงานแบบเดียวกนัซ้ําๆ ซากๆ เปนรอยๆ คร้ังกลับไปกลับมา มีลักษณะงานทีง่ายเกนิไป และมี
แบบแผนตายตัว ทาํใหเกิดความรูสึกเบื่อหนาย งานประเภทนี้จะมีอัตราการขาดงาน ออกจากงาน
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และไมพึงพอใจในงานสงู จากการสํารวจองคการอยางละเอียดพบวา ขวัญและผลผลิตของคนต่ํา 
นอกจากนีจ้ากการสํารวจยงัพบวาอัตราการออกจากงานมีมากกวา 100 เปอรเซนตใน 1 ป 
 ผลการวิจยัของ Mattaz(1998:467-482) ไดยืนยนัสนับสนุนวา ความทาทายของงานเปน
ปจจัยรางวัลภายในปจจัยหนึ่ง ซึ่งมีอิทธพิลในทางบวกตอความผูกพันตอองคการเชนเดียวกับ
ความอิสระของงาน กลาวคอื คนที่ไดรับมอบหมายใหปฏิบัติงานที่มีความทาทายมาก จะมีความ
ผูกพันตอองคการมากกวาคนที่รับรูวาไดรับมอบหมายใหปฏิบัติงานทีม่ีความทาทายนอย 

นอกจากนี ้Porter และ Steer (อางถึงใน เชาวลิต  ตนานนทชัย,2532:18) ไดทําการ
สํารวจพนักงานในกลุมอาชพีตางๆ ผลจากการสํารวจพบวา ลกัษณะงานที่ซ้าํซากจะมี
ความสัมพันธกับการลาออกและเปลี่ยนงาน ในขณะที ่Franken (อางถึงในพรรณชัย  สมยูรทรัพย, 
2540 : 19) พบวาลักษณะงานที่ทาทายจะนําไปสูความผูกพันตอองคการหรือมวีิสัยทัศนรวมกับ
องคการมากกวาคนที่รับรูวาไดรับมอบหมายใหปฏิบัติงานที่มีความทาทายนอย 

3.  การใหรางวัล  รางวัลตอบแทนมีความสําคัญตอการสรางขวัญและกําลังใจใหแก 
พนักงานไดอยางเตม็ที ่รางวัลตอบแทนทีส่ามารถตอบสนองความตองการขั้นพืน้ฐานและความ
มั่นคงปลอดภยัไดดี จะสามารถจูงใจพนกังานในการทาํงานไดเปนอยางดี และรางวลัตอบแทนที่
สามารถตอบสนองความตองการขั้นสงูขึน้ไปได จะทาํใหพนักงานทุมเทความสามารถในการ
ทํางานอยางจริงจัง และพรอมที่จะสมัครใจเขารวมในนโยบายตาง ๆ ขององคการ ซึง่การยินยอม
ทําตามโดยสมัครใจเขารวมกับองคการนัน้เปนหลักการหนึง่ที่สาํคัญของการสรางวสัิยทัศนรวมกนั 
รางวัลที่เขาไดรับ เชน คาจาง การเลื่อนขัน้เลื่อนตําแหนง ผลตอบแทนพิเศษ เปนตน จะมีความ
แตกตางกนัไปตามขอบเขตของลักษณะของความตองการที่หลากหลายตามมุมมองของแตละ
องคการทีเ่ขาสงักัดอยู (Lawler ,1973) ซึง่กอนที่จะศกึษาถงึชนิดของรางวัลตอบแทนนั้น 
Decenzo  และ Robbin (อางถึงในพฒันพงศ  หนูพนัธ,2537) ไดเสนอคุณลักษณะของรางวัลตอบ
แทนคือ  

1)  มีคุณคาความสาํคัญ ไมมีรางวลัตอบแทนใดที่จะมีความสาํคัญตอพนักงานทุกคน 
รางวัลนั้นไมใชสิ่งสําคัญสําหรับเขา ดงันัน้รางวัลตอบแทนที่ดีควรเสนอรางวัลที่แตกตางแกบุคคลที่
แตกตาง หรือกลาวอกีนยัหนึ่งคือ พนักงานควรไดรับรางวัลตอบแทนที่เขาเห็นวามคีวามสาํคัญตอ
เขา 

2)  มีความคลองตัว รางวัลตอบแทนที่ดี ควรมีความคลองตัวหรือสามารถเปลี่ยนแปลงไป
ตามสภาพการทํางานได หรือระดับงานที่เขาปฏิบัติ เพื่อที่จะมกีารปฏบิัติงานที่มีประสิทธิภาพ 

3)  มีความถี ่รางวัลตอบแทนที่มีความถี่อยางสม่ําเสมอ เพื่อที่จะสามารถนาํมาใชในการ
บริหารงานและที่สําคัญจะสามารถนํามาใชเปนประโยชนในแงของเครื่องมือทีม่ีอิทธพิลตอการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน 
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4)  ควรมองเหน็ไดชัดเจน รางวัลตอบแทนจะตองแสดงใหเหน็ไดชัดเจน เชน ถาพนกังาน
รับรูถึงความสมัพันธระหวางการปฏิบัติงานกับรางวัลทีพ่นักงานจะไดรับจะตองมองเห็นและทราบ
ไดอยางชัดเจนและจะตองตอบสนองความพอใจที่เปนความตองการของพนกังานได 
  5)  มีตนทุนต่าํ  รางวัลควรมีตนทนุที่ต่ํา โดยพิจารณาเปรียบเทียบกบัผลประโยชนที่ไดรับ
และพิจารณารวมกับตนทนุของรางวัลอ่ืนที่เกี่ยวของ 
 พจนานกุรมทางจิตวทิยา (Dictionary of Psychology,1985) ไดใหคําจํากัดความของ
รางวัลภายในและรางวัลภายนอกดงันี ้ 
 รางวัลภายใน หมายถงึ รูปแบบของรางวัลซึ่งมีกิจกรรมอยูในตัวของมันเอง และเปนสิง่ที่
ถูกพบวามีความนาสนใจและมีรางวัลในตัว 
 รางวัลภายนอกหมายถงึ รางวัลที่อยูภายนอกจากตัวพฤติกรรมที่ทาํ 
 ราณี  อิสิชัยกลุ (2535) ไดกลาวไววา รางวัลตอบแทนแบงออกไดเปน 2 กลุมใหญๆ คือ 
รางวัลตอบแทนในรูปเงินและรางวลัตอบแทนที่ไมใชเงนิ 

1)  รางวัลตอบแทนในรูปเงนิ   เงินเปนปจจัยสําคัญในการดํารงชีวิต มนุษยใชจายเงนิเพื่อ
ความอยูรอด เชน เปนคาอาหาร ที่อยูอาศัย เสื้อผา และยารักษาโรค มนุษยทาํงานเพื่อใหไดเงนิมา
ใชจายในการดํารงชีพ หรือเพื่อตอบสนองความตองการพื้นฐานของมนุษยดงักลาว ดังนัน้ เงินจงึ
นับไดวาเปนปจจัยสําคัญเบือ้งตนในการจงูใจบุคลากรในการทํางาน องคการสามารถจูงใจ
บุคลากรดวยเงินใน 3 ลักษณะคือ  

1.1 คาตอบแทน ไดแก คาตอบแทนประจาํ เชน เงินเดือน (คาตอบแทนเหมาจายสําหรับ
งานในระยะเวลาหนึ่ง) คาจาง (คาตอบแทนการทํางานทีค่ิดเปนชั่วโมงหรือคิดเปน
ผลงานเปนชิ้นเปนหนวย) คาตอบแทนพิเศษ เชน เงินโบนัสประจําป เงินคาคอม
มิสช่ันของพนกังาน สวนแบงกําไร เปนตน 

1.2 การเลื่อนขัน้ เลื่อนตําแหนง แมจะเปนรางวัลตอบแทนทีไ่มใชตัวเงนิแตสามารถ
ประเมินคาเปนตัวเงินได เนือ่งจากการไดเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง ยอมทําใหไดรับ
คาตอบแทนประจําและคาตอบแทนพิเศษเพิ่มข้ึน 

1.3 ประโยชนและบริการตางๆ เชนเดียวกันกบัการเลื่อนขัน้ เลื่อนตําแหนง ประโยชนและ
บริการตางๆ แมวาจะไมใชตัวเงนิที่องคการจายใหแกบุคลากร แตก็อาจประเมินคา
เปนตัวเงินได โดยพิจารณาจากคาใชจายที่องคการตองจายไปในการจัดหาสิง่เหลานี้
มาให รวมทั้งการสูญเสียโอกาสทีจ่ะไดผลงานในขณะทีบุ่คลากรหยุดงานไป 
ประโยชนและบริการตางๆ ไดแก คารักษาพยาบาล คาประกันชวีิต คาบําเหน็จ 
บํานาญ คาซือ้สินคาของบรษิัทในราคาลดพิเศษ และคาเดินทาง รวมทั้งสทิธิในการ
ลาตางๆ เชน ลาปวย ลากิจ ลาพกัผอน เปนตน 
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2)  รางวัลตอบแทนที่ไมใชเงิน  หมายถงึ รางวัลตอบแทนตางๆ ที่องคการจัดใหเพื่อ
ตอบสนองความมีศักยภาพของบุคคลในองคการ รางวลัตอบแทนนีจ้งึไมใชเงนิ แตจะเปนสิง่ที่
ทํางานสะดวกสบายขึ้น ตลอดจนชวยเสริมสรางเกยีรติยศและชื่อเสียงใหบุคลากรมากขึ้น รางวัล
ตอบแทนชนิดนี้จะแตกตางกันออกไปในแตละองคการ ข้ึนอยูกับดุลยพินิจของผูบริหาร หาก
ผูบริหารสามารถจัดหารางวลัตอบแทนนี้ใหแกบุคคลตามที่ตองการ องคการก็จะไดรับผลประโยชน
มากขึ้นจากบคุคลเหลานัน้ รางวัลตอบแทนที่ไมใชเงินนยิมใชในการจงูใจบุคคลระดับผูบริหาร 
รางวัลตอบแทนที่ไมใชเงินทีส่ําคัญไดแก 

2.1 รางวัลตอบแทนที่แสดงสถานภาพ เชน หองทํางานที่สวยงาม ปพูรม โตะทาํงาน หอง 
น้ําสวนตัว เลาขานกุารสวนตัว มีรถประจาํตําแหนงพรอมพนกังานขับรถ มีทีจ่อดรถ
เฉพาะหรือจะเปนการพักรับประทานอาหารกลางวันเมื่อตองการ เปนตน 

2.2  รางวัลตอบแทนโดยใหโอกาสพฒันาศักยภาพและความสามารถ เชน การไดมีโอกาส
รวมงานกบัผูที่มีความสามารถ การจัดใหมีการพฒันาบคุลากร และฝกอบรมการจัด
ใหมีแผนงานอาชีพ การจัดใหมีส่ิงอนัเปนประโยชนตอการเรียนรู เชน ตํารา คูมือ
ปฏิบัติงานตางๆ เปนตน 

2.3 รางวัลตอบแทนที่สงเสริมและกระนุนใหพนักงานตระหนักถงึความสาํคัญของตนเองที่
มีตอองคการ เชน การยกยอมชมเชยตอหนาบุคคลอื่น การประกาศเกียรติคุณ การ
มอบรางวัลดีเดน การเปดโอกาสใหแสดงความคิดเห็นหรอืมีสวนรวมในการตัดสินใจ
ในเรื่องทีเ่กี่ยวของโดยตรง การมอบหมายงานที่เหมาะสม เปนตน สิง่เหลานี้เปนการ
สอนความตองการชื่อเสยีงเกียรติยศ และความสาํเร็จในชีวิตได 

ดังที่ไดกลาวมาเมื่อบุคลากรไดรับรางวัลที่เปนทีพ่ึงพอใจจะทําใหบุคลากรตั้งใจและมุงมัน่
ปฏิบัติงานมากขึ้น  รูสึกเปนสวนหนึง่ขององคการและยอมรับคานิยม  เปาหมายและวิสัยทัศนของ
องคการมากขึน้  ซึ่งสิง่เหลานี้จะทําใหบุคลากรมีลักษณะการสรางวิสัยทัศนรวมกนัได 

4.  การสื่อสาร  ประกอบดวยผูสงสาร สาร ชองทางและผูรับเปนตัวกระตุนใหมกีารแสดง
ความรูสึก ความคิดเหน็ ความคิดริเร่ิมสรางสรรคในการสรางงานใหเกิดความสาํเรจ็และความ
กระตือรือรนในการทํางานทีจ่ะทําใหงานกาวหนา (เสนาะ ติเยาว ,2530) การสื่อสารนั้น  Harold 
J. Leavitt (1964)  อางถงึในกัลยิมา โตกะคุณะ (2541)  กลาววาองคการตองเปดโอกาสใหบุคคล
ทุกระดับชัน้ขององคการไดติดตอและปรึกษาหารือกนัในการตัดสินใจเกี่ยวกับกิจกรรมตางๆ ให
มากที่สุดเทาที่จะทําไดโดยเฉพาะใหผูปฏิบัติงานมีสวนรวมกับฝายบรหิารในการกาํหนดนโยบาย
และวัตถุประสงคขององคการ สงผลใหเกิดความมัน่ใจในนโยบายขององคการ ซึ่ง กัลยิมา โตกะ
คุณะ (2541)ยังกลาวเพิ่มอีกวาแมจะเสียเวลาในการหาขอสรุปที่เปนที่พอใจของคนสวนใหญ แต
การที่มโีอกาสแลกเปลี่ยนความคิดเหน็ก็จะทําใหความผดิพลาดเกิดขึน้นอยลงเพราะชวยมอง
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ปญหาไดกวาง ละเอยีดลึกซึ้งมากกวา รวมทั้งยังชวยลดการตอตาน เพราะทุกคนมสีวนรวมในการ
ทํางาน มทีัศนคติที่ดีตองานและองคการและกอใหเกิดบรรยากาศความรวมมือ   ซึ่งเปนลักษณะที่
ตรงกับลักษณะการสรางวิสัยทัศนรวมกนัของ Senge (1990) ที่วา  องคการควรเปดโอกาสใหคน
ทุกระดับชัน้มสีวนรวมในการสรางวิสัยทัศนขององคการรวมกัน  ทัง้นีว้สัิยทัศนนัน้จะตองไดมาจาก
การแลกเปลี่ยนวิสัยทัศนสวนตน  การพูดคุยปรึกษาซึง่หากมีความคดิเห็นที่ขัดแยงตองมี
ความสามารถประสานความคิดเห็นนั้นใหไปในทางเดียวกันได  นอกจากนี้   Goldhaber (1979 
อางถงึในกัลยมิา โตกะคุณะ,2541) ยังไดอธิบายถงึบรรยากาศการสื่อสารที่ดีซึ่งประกอบดวย
ปจจัย 5 ประการคือ 

1) บรรยากาศที่สนับสนนุซึง่กนัและกัน  
ใหพนักงานรับรูวาผูบังคับบัญชาชวยใหพวกเขาสราง รักษาคุณคาและความสาํคัญใน 

ตัวเองได ทาํไดโดย  
1.1 การอธิบาย การไตถามเพื่อขอขอมูลในเรื่องตางๆ  
1.2 การทาํความเขาใจและชวยพนักงานหาทางแกปญหา 
1.3 ซื่อสัตยและเปดเผยตอกันและกัน 
1.4 ใหความเสมอภาคและเทาเทียมกัน ทัง้ในเรื่องความเชื่อใจและความเคารพ 
1.5 ยินดีรับฟงปญหาและพฤติกรรมใหมและพรอมที่จะนําไปทดลองใช 

2) การเปดโอกาสใหพนักงานไดรวมกันตัดสนิใจ 
2.1  ความเชื่อมั่น ความไววางใจในแหลงขาวสาร 
2.2  มีการเปดกวางทัง้ในการพูดและการฟง 
2.3  มีการสื่อสารถึงเปาหมายในการปฏิบตัิงานใหคนภายในองคการทราบ 

การสื่อสารดังกลาวมีสวนสาํคัญในการสรางวิสยัทัศนรวมกัน  เนื่องจากการสื่อสารทีด่ีจะ
ทําใหบุคลากรกลาทีจ่ะเปดเผยความคิด  วิสัยทัศนสวนตน  และรับฟงความคิดของผูอ่ืนอยางไม
ปดกั้น   สามารถรับฟงความคิดเห็นที่แตกตางแลวผสานความคิดเหน็เหลานั้นใหเปนความคิดเหน็
สวนรวมได  ซึง่เหมือนกบัหลักการสรางวสิัยทัศนรวมกนัทีว่า  บุคลากรจะแลกเปลีย่นวิสยัทัศนสวน
ตนและมีความสามารถผสานวิสัยทัศนสวนตนนั้นใหเปนวิสัยทัศนรวมกันขององคการ 

 
3.3  ลักษะองคการ 
ลักษณะองคการ  หมายถงึ  ตัวแปรที่เกิดจาก ขนาดขององคการ  วฒันธรรมขององคการ 

และ โครงสรางขององคการ  
1.  ขนาดองคการ   (Organization size) เปนลักษณะทีส่ําคัญของทุกๆ องคการ 

การศึกษาในเรื่องความสมัพันธระหวางขนาดและองคประกอบอื่นๆ ขององคการ จะชวยใหเขาใจ
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โครงสรางองคการที่แตกตางกันพรอมกับปญหาที่เกิดขึ้น นักวชิาการไดตระหนักวาองคการมีขนาด
แตกตางกนั ยอมมีโครงสรางที่แตกตางกนัดวย 
 เมื่อองคการมคีนเขามาทาํงานเพิ่มข้ึนและมีการแบงแยกงานใหมที่ตองปฏิบัติ ส่ิงที่เกดิขึ้น
คือ ความเจริญเติบโตขององคการ จากองคการขนาดเลก็ไปสูองคการขนาดใหญ ซึ่งมีผลตอ
โครงสรางองคการ โดยองคการมีการแบงออกเปนหนวยงานยอยทีม่ีความชํานาญเฉพาะดาน ใน
ขณะเดียวกนัก็ตองมีการประสานงานกนัและการรวมสิง่ตางๆ เขาดวยกัน องคการขนาดใหญ
อาจจะมีปญหาในเรื่องการตดิตอส่ือสาร การแขงขันแยงชิงทรพัยากรในระหวางหนวยงานยอย 
ความขัดแยงสวนบุคคล ดงันัน้ เมื่อองคการมีขนาดใหญข้ึน ยอมมีผลตอชองทางของการ
ติดตอส่ือสาร การมอบหมายภารกิจและอาํนาจหนาที่ การกระจายอํานาจ  

Northcote Parkinson และคณะ (1957) ไดแสดงใหเหน็วาขนาดขององคการเพิ่มข้ึนจะ
สัมพันธกับระดับของสายการบังคับบัญชาที่เพิ่มมากขึน้ และขนาดขององคการลดลงจะมีระดับ
ของสายการบงัคับบัญชาไมมากนัก องคการมีขนาดใหญขึ้นจะมีการกระจายอาํนาจ การทําให
เปนทางการและมีแรงบีบบังคับไดเพิ่มมากขึ้น การเพิม่หรือลดขนาดขององคการมผีลตอจํานวน
ผูบริหาร แตความสมัพนัธระหวางขนาดและเปอรเซ็นตของการมีผูบริหารยงัไมชัดเจน ทั้งนี้ขึ้นอยู
กับปจจัยบางอยาง อาทิเชน ประเภทขององคการ และขนาดขององคการเพิ่มข้ึนหรือลดลง  

จากขนาดองคการดังกลาวมคีวามเกี่ยวของกับลักษณะการสรางวิสยัทศันรวมกนั คือ  
หากองคการมขีนาดเล็กจะเอื้อใหบุคลากรมีลักษณะการสรางวิสยัทัศนรวมกันไดมากกวาองคการ
ขนาดใหญ  เนื่องจาก  องคการที่มีขนาดใหญจะมีปญหาในเรื่องการตดิตอส่ือสาร การแขงขันแยง
ชิงทรพัยากรในระหวางหนวยงานยอย ความขัดแยงสวนบุคคล ซึ่งเปนอุปสรรคตอการพัฒนา
ลักษณะการสรางวิสยัทัศนรวมกนั  แตปญหานี้สามารถแกไขไดโดยองคการขนาดใหญตองเริ่ม
พัฒนาลักษณะการสรางวิสนัทัศนรวมกนัจากหนวยงานยอย ๆ  แลวจงึคอยประสานวิสัยทัศนของ
หนวยงานยอย ๆ นั้นเมื่อมคีวามพรอม 

2. วัฒนธรรมองคการ  เปนพื้นฐานการแสดงออกในพฤติกรรม ซึ่งมีผลตอสมาชิกใน 
องคการ การมสีวนรวมในความคาดหวังจากกลุมหรือวัฒนธรรมองคการ ซึ่งเปนสิ่งสาํคัญที่ไมใช
เปนเพยีงแตการรับรูของวัฒนธรรมองคการ  แตมีผลตอกลุมของวฒันธรรมองคการดวย  และ 
การเสริมสรางพลังอํานาจไมสามารถวัดโดยการแยกกลุมได ดังนัน้ผลของวัฒนธรรมองคการจงึ 
ถูกพิจารณาวาเปนตวัแปรสําคัญในรูปแบบของการเสรมิสรางพลังอาํนาจของพนักงาน (พิสมัย  
ฉายแสง,2540) 
 Schein (1992) ใหความหมายของวัฒนธรรมองคการไววาเปนลกัษณะและวิธีการทํางาน
รวมกันเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ ซึ่งลกัษณะและวิธีการเหลานัน้ผูนาํในองคการเปนผู
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กําหนดและรวบรวมมาเปนมาตรฐานและแบบแผนของพฤติกรรมทั้งใหผูปฏิบัติยึดถือปฏิบัติโดย
ทั่วกนั 
 Cook & Lafferty(1989) ไดศึกษาวฒันธรรมองคการ 3 ลักษณะ ในพืน้ฐานทัง้หมด 12 
ลักษณะ ซึง่เปนลักษณะที่ใหความหมายไว 2 มิติ เกี่ยวของกับบุคคลกบังานและลักษณะของการ
ทําใหสําเร็จของความตองการที่สูงกวาระหวางการปองกันและการคงไวซึ่งความปลอดภัย ทั้ง 12 
ลักษณะคลอบคลุมถึงความเชื่อ คานิยม ซึ่งเปนแนวทางในพฤติกรรมของสมาชิกในองคการดังนี ้
 

1)  ลักษณะสรางสรรค (Constructive Styles) องคการนี้สมาชิกจะถกูสนับสนุนใหมี
ปฏิสัมพันธกับบุคคลอื่น และมีการทาํงานในลักษณะที่ชวยเหลือกนั มุงความพึงพอใจของบุคลากร
ในองคการ วฒันธรรมเชงิสรางสรรคนี้มีพืน้ฐานที่แบงเปน 4 มิติคือ  

1.1  มิติมุงเนนความสําเร็จ (Achievement) คือ องคการที่ลักษณะการทํางานที่ดี 
มีการกาํหนดเปาหมายรวมกัน พฤติกรรมการทาํงานเปนแบบมีเหตุผล มีการวางแผนที่มี
ประสิทธิภาพ มีความกระตือรือรนและคิดวางานเปนสิง่ทาทายตลอดเวลา 

1.2  มิติมุงเนนสัจการแหงตน (Self-Actualizing) คือองคการที่เนนความตองการ
ของบุคลากรในองคการ เปาหมายของงานอยูที่คุณภาพมากกวาปริมาณงาน รวมทัง้
ความสาํเร็จของงานมาพรอมๆ กับความกาวหนาของบคุลากรในองคการ ทุกคนมีความ
ภาคภูมิใจในงานของตน มีความยึดมั่นผกูพันตอองคการและมีความพรอมที่จะทุมเทให
การทาํงาน 

1.3  มิติมุงเนนบุคคลและสนับสนนุ (Humanistic-Encouraging) เปนองคการที่
มีรูปแบบการบริหารแบบมสีวนรวมและมุงบุคคลเปนศนูยกลาง มีลักษณะการ
ติดตอส่ือสารที่มีประสิทธิภาพ บุคลากรมคีวามสุขตอการทํางาน มีความสุขตอการสอน 
นิเทศงานใหแกกัน รวมทั้งบคุลากรไดรับความสนับสนุนความกาวหนาจากการทํางาน
อยางสม่ําเสมอ 

1.4  มิติมุงเนนไมตรีสัมพนัธ (Affiliative) คือองคการทีม่ีคานยิมและพฤติกรรม
การแสดงออกที่มีความสําคญักับการสัมพนัธภาพระหวางบุคคล มีความเปนกนัเอง
เปดเผย และมคีวามไวตอความรูสึกของผูอ่ืน ใหการยอมรับซึ่งกันและกนั แบงปน
ความรูสึกและมีความจรงิใจตอกัน 
      2)  ลักษณะตั้งรับ-เฉี่อยชา (Passive-Defensive Styles) เปนวัฒนธรรมที่สมาชกิเชื่อ

วา การมีปฏิสัมพันธกับผูอ่ืนตองไมมีการรกุรานในความปลอดภัยกัน คือมุงเนนความปลอดภัย
ของบุคลากร ซึ่งมีลักษณะพื้นฐาน 4 มิติคือ 
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2.1  มิติมุงเนนการเหน็พองดวย (Approvall) คือองคการที่มีลักษณะที่บุคลกรให
การยอมรับซึง่กันและกนั หลกีเลี่ยงการขัดแยง มีความคดิเห็นคลอยตามกนัทัง้ผูบริหาร
และผูปฏิบัติ 

2.2  มิติมุงเนนกฎเกณฑ (Conventional) คือองคการทีม่ีลักษณะอนุรักษนยิม มี
แบบแผนปฏิบัติที่เปนระเบยีบดวยระบบราชการ มีความเครงครัดในระเบียบปฏิบัติ 

2.3  มิติมุงเนนการพึ่งพา (Dependent) คือองคการทีม่ีลักษณะที่มสีายงาน
บังคับบัญชาควบคุม การตัดสินใจอูที่ผูบริหารหรือผูนํา บุคลากรไมทราบเปาหมายของ
องคการและตนเอง ลักษณะของผูตามคือจะเปนผูตามที่ดี 

2.4  มิติมุงเนนการหลีกเลีย่ง (Avoidance) คือองคการที่มีลักษณะที่เนนการ
ลงโทษเมื่อปฏิบัติงานผิดพลาด บุคลากรจะถูกตําหนิและรูสึกวาตนไมมีคุณคา ดังนัน้ 
บคุลากรจะปฏิบัติงานโดยหลีกเลี่ยงความขัดแยงและความผิดพลาด หลีกเลีย่งการตัด 

             สนิใจ 
3)  ลักษณะตัง้รับ-กาวราว (Aggressive-Defensive Styles) เปนวฒันธรรมซึ่ง

สมาชิกคาดหวังที่จะทํางานในแนวทางที่เนนงานและความมัน่คงปลอดภัยของบุคลากร มี
ลักษณะพืน้ฐาน 4 มิติคือ 

3.1  มิติมุงเนนการเหน็ตรงกันขาม (Oppositional) คือองคการทีม่ีลักษณะเนน
การเจรจาตอรอง ตองมีการเผลิญหนาและแกปญหาเฉพาะหนา ไมมีการวางแผน 
บุคลากรจะมคีวามขัดแยง และไมไวงางใจในบุคคลอื่นๆ ชอบตอตานในทุกๆ ส่ิง 

3.2  มิติมุงเนนอํานาจ (Power) คือองคการที่มีลักษณะเนนอาํนาจหนาที ่บทบาท
ความรับผิดชอบของแตละบุคคล บุคลากรมีความตองการอํานาจเพือ่ความรูสึกมัน่คง 
ชอบเปนผูนิเทศ สอนงานและควบคุมบุคคลอื่น 

3.3  มิติมุงเนนการแขงขนั (Competitive) คือองคการทีม่ีลักษณะที่ตองการมกีาร
แพชนะ ตองการการแขงขันเพื่อใหตนเหนอืกวาผูอ่ืน และรักษาความมีคุณคาของตนเอง
จากการวัดผลสําเร็จของงาน 

3.4  มิติมุงเนนความสมบูรณแบบ (Perfectionistic) คือองคการทีม่ีลักษณะการ
ทํางานทีย่ึดมัน่ในระบบงานแตไดเปาหมายขององคการนอย ปฏิบัตงิานไดละเอียดแต
ไดรับผลงานนอยและตองใชเวลามาก เปนการปฏิบัติงานที่ระเบยีบ 

สําหรับลักษณะของวัฒนธรรมองคการที่เอ้ือตอลักษณะการสรางวิสัยทัศนรวมกัน  
คือ  วัฒนธรรมแบบสรางสรรคเพราะลักษณะสรางสรรคนี้มุงเนนความสําเร็จที่มเีปาหมายรวมกัน  
มุงเนนคุณภาพของงาน  ทําใหบุคคลมีความภาคภูมิใจและยึดมั่นผูกพันตอองคการ  มุงเนนใหทกุ
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คนมีสวนรวมในการทํางานและมุงเนนใหสมัพันธภาพระหวางกนัมีความเปนกนัเองเปดเผยซึ่ง
สอดคลองกับลักษณะการสรางวิสยัทัศนรวมกนั 

3.  โครงสรางองคการ (Organization structure) จากคาํจํากัดความขององคการที่เนนย้ํา
ถึงความจาํเปนของการตองมีระบบประสานและเกี่ยวของกันระหวางสมาชิกในองคการนัน้ ในการ
พิจารณาในอกีแงหนึ่ง ภายใตคําวา โครงสรางองคการ นั้นความหมายจะหมายถึงวธิีการที่
เกี่ยวของกับการจัดแบงสรรทรัพยากรตางๆ และการกาํหนดวธิีการรายงานตามสายบังคับบัญชา
ในระหวางกลุมคน รวมไปถงึกลไกของระบบการประสานงานที่เปนทางการและวิธีการที่จะตอง
เกี่ยวของกันตามแบบแผนทีไ่ดมีการกําหนดและวางเอาไว 
 ในแงของโครงสรางขององคการนัน้ สวนประกอบที่สําคญัจะมี 3 สวนคือ 
 1)  ซับซอน (Complexity) นั่นหมายถงึ มคีวามหลากหลายและแตกตางกนัของงาน
ตางๆ ที่ปรากฏอยูในองคการ สวนตางๆ เหลานี้ก็คือ มีการแบงแยกแรงงานกันทําตามความถนัด มี
กรจัดแบงระดับชั้นบังคับบัญชาสูงต่ําภายในองคการ และรวมไปถึงการกระจายรูปแบบของ
หนวยงานตางๆ ขององคการ ออกไปตามพืน้ทีท่างภูมิศาสตร ดังเชนตวัอยางที่เห็นไดงายและขัด
เจนของระบบธนาคารพาณชิญสวนใหญในประเทศไทย ที่ซึง่มักจะมีการกระจายสายบังคับบัญชา
เปนภาค และเปนสาขาในพืน้ที่ตางๆ โดยในเวลาเดียวกนัก็จะมีการแบงหนาที่ของฝายตางๆ หรือ
หนวยตางๆ ภายในหนวยงาน เพื่อใหบริการแกลูกคาภายนอก เปนตน 
 2)  การจัดระเบียบรูปแบบทางการ (Formalization) หมายถงึ ขนาดความมากนอย
ขององคการ ในสวนที่เกี่ยวกบัการกําหนดกฎเกณฑและวางระเบียบแบบแผนตางๆ ข้ึนเพื่อสําหรับ
ใชกํากับพฤตกิรรมของพนกังานใหพึงตองปฏิบัติภายใตกรอบระเบียบที่วางไว ในการจัดระเบียบ
รูปแบบทางการนี้สําหรับองคการบางแหงจะระมัดระวงัไมวางระเบียบกฎเกณฑมากเกินกวาความ
จําเปนและตองการ ทัง้นี้เพราะระเบียบกฎเกณฑตางๆ หากมีมากไปกจ็ะเปนอุปสรรคกอใหเกิด
ความไมคลองตัว ทาํใหทุกอยางลาชาและมีพิธีการมากเกินไป แตอยางไรก็ตาม ในองคการขนาด
เล็กหลายแหงกลับมีระเบียบกฎเกณฑที่จดัไวมากเกินความจาํเปนอยูดวยเชนกัน 
 3)  การรวมศูนยอํานาจ (Centralization) นัน่คือ การพจิารณาถงึอํานาจการตัดสินใจ 
ตางๆ ที่มีการรวบรวมเอาไวในศูนยกลาง ทั้งนี้ปญหาตางๆ ที่เกิดขึ้นในองคการจะมีทศิทางการไหล
ไปในทางเดียว คือ การไหลหรือการนาํเสนอเรื่องขึ้นไปในระดับบริหารที่อยูสูงขึน้ไปในองคการ
เพื่อใหผูบริหารในระดับสูงเหลานั้นพิจารณาดําเนนิการตามความเหมาะสม 
 สวนประกอบทั้ง 3 ประการขางตน คือการรวมศูนย และความสลับซบัซอน ตลอดจนการ
จัดระเบียบรูปแบบเปนทางการตามทีก่ลาวมานัน้ ในทางปฏิบัติจะมิใชหมายถงึการตองมุงเนนไป
ในทางใดทางหนึง่ หากแตจะเปนการพิจารณาถึงความเหมาะสมของหลักดังกลาวที่จะประยกุต
มากหรือนอยเพียงใด  สาํหรบัโครงสรางองคการที่เหมาะสมกับลักษณะการสรางวิสยัทัศนรวมกนั  



 59

คือ  โครงสรางองคการแบบไมซับซอน  ซึง่จะมีอยูในองคการขนาดเลก็ที่มีสายบังคับบัญชา
โดยตรง  หมายถึง  ผูบงัคับบัญชาสามารถสั่งการตอผูใตบังคับบัญชาไดโดยตรง  เนือ่งจากเมื่อ
โครงสรางองคการไมซับซอนจะเอื้อใหการติดตอส่ือสารภายในองคการสะดวกรวดเรว็ขึ้น  สามารถ
สรางพลงัมุงมัน่เพื่อไปใหถึงจุดหมายรวมกันไดงายขึ้น   แตทั้งนี้ไมไดหมายความวาการมี
โครงสรางองคการแบบอื่นจะไมสามารถสรางวิสัยทัศนรวมกนัได  เพียงแตโครงสรางองคการแบบ
อ่ืนจะตองใชเวลามากกวาเทานั้น 
 
ตอนที่ 4 งานวจิัยที่เกี่ยวของ 
 

1.  งานวิจยัเกีย่วกับนักเทคโนโลยีการศึกษา 
จากการศึกษาพบวา มงีานวจิัยที่เกี่ยวของกับนักเทคโนโลยีการศึกษา  3 เร่ือง ซึ่งกลาวถงึ

สมรรถภาพของนักเทคโนโลยีการศึกษา บทบาทของนกัเทคโนโลยกีารศึกษาและสภาพของ
เทคโนโลยีการศึกษาไทย ในป พ.ศ.2550 มีรายละเอยีดดังตอไปนี้ 

 
ลาวัลย ปานดษิฐ (2536) ไดศึกษาเรื่อง สมรรถภาพของนักเทคโนโลยกีารศึกษา

จําเปนตองใชสมรรถภาพดานทัศนคติในระดับมากที่สดุ   และการรบัรูของนักเทคโนโลยกีารศึกษา
และหัวหนาหนวยมีความสอดคลองกัน  คือ  สมรรถภาพยอยที่จําเปนตองใชมากทีสุ่ดในการ
ปฏิบัติงานคือ  ตระหนักในความสาํคัญและประโยชนของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ความรู
ความเขาใจเกีย่วกับทฤษฎีและเทคนิคการฝกอบรมและพัฒนา  ทกัษะเกี่ยวกับโสตทัศนวสัดุ/
โสตทัศนูปกรณ  และการเปนคนใฝรู 

พวงทอง สถิตพงศสถาพร (2533)  ศึกษาเรื่อง  บทบาทของนักเทคโนโลยีการศึกษาใน
ฐานะตวักลางการแพรกระจายนวัตกรรมทางเทคโนโลยีการศึกษา  พบวา  ผูบริหาร ครูผูสอนและ
ครูโสตทัศนศึกษามีความเหน็วา  นักเทคโนโลยีการศึกษามีบทบาทในฐานะตวักลางการ
แพรกระจายนวัตกรรมทางเทคโนโลยีการศึกษาในดานการแนะนํานวตักรรม  การใหรายละเอียด
และการใชนวตักรรม  การสาธิต  การฝกอบรมการใชนวตักรรม  การใหความชวยเหลืออํานวย
ความสะดวก  และการเสริมแรงหลักการใชนวัตกรรม  อยูในระดับปานกลาง 

ชาญชัย พพิฒันสันตกิุล (2529) ศึกษาเรื่อง  สภาพของเทคโนโลยกีารศึกษาไทยในป 
2550 ตามความคาดการณนักเทคโนโลยกีารศึกษา พบวา  ในป 2550 การเรียนรายบุคคลเนน
ความรูมากกวาเนื้อหา  โดยจัดแหลงควาหาความรู  ในการศึกษาระดับปริญญาตรีเนนการใช
เครื่องมือและการแนะนําบคุคลอื่นและถายทอดความรูดานคอมพวิเตอรและเครื่องมือสมัยใหม  
และในระดับบัณฑิตศึกษาเนนความเชี่ยวชาญแขนงหนึง่โดยเฉพาะ  เนนการออกแบบระบบ  การ
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วิจัยทางเทคโนโลยีการศึกษาและการจัดฝกอบรม  ดานบทบาทและหนาที่ของบุคลากรทาง
เทคโนโลยีการศึกษาในป  2550 พบวา  บคุลากรทางเทคโนโลยีมบีทบาทเปนผูวจิัย เปนผูวางแผน
และวิเคราะหงานทางเทคโนโลยีการศึกษา  มีความคิดสรางสรรคที่ดี 

 
สรุปไดวา   งานวิจยัเกี่ยวกับนักเทคโนโลยกีารศึกษาทัง้ 3 เร่ือง  ไดกลาวถงึสมรรถภาพ

ของนักเทคโนโลยีการศึกษาที่จําเปนตองใชสมรรถภาพดานทัศนคติมากที่สุด  และการรับรูของนกั
เทคโนโลยีการศึกษาและหัวหนาหนวยมีความสอดคลองกัน  คือ  สมรรถภาพยอยทีจ่ําเปนตองใช
มากที่สุดในการปฏิบัติงาน  สวนบทบาทของนักเทคโนโลยีการศึกษาในฐานะตัวกลางการ
แพรกระจายนวัตกรรมทางเทคโนโลยีการศึกษาในดานการแนะนํานวตักรรม  การใหรายละเอียด
และการใชนวตักรรม  การสาธิต  การฝกอบรมการใชนวตักรรม  การใหความชวยเหลืออํานวย
ความสะดวก  และการเสริมแรงหลักการใชนวัตกรรม  อยูในระดับปานกลาง  และสภาพของ
เทคโนโลยีการศึกษาไทยในป 2550 ตามความคาดการณนักเทคโนโลยีการศึกษา พบวา  ในป 
2550 การเรียนรายบุคคลเนนความรูมากกวาเนื้อหา  ดานบทบาทและหนาที่ของบคุลากรทาง
เทคโนโลยีการศึกษาในป  2550 พบวา  บคุลากรทางเทคโนโลยีมบีทบาทเปนผูวจิัย เปนผูวางแผน
วิเคราะหงานทางเทคโนโลยีการศึกษา  และมีความคิดสรางสรรคที่ดี 
 

2.  งานวิจยัที่เกี่ยวของกับองคการเอื้อการเรียนรู 
 จากการศึกษาพบวา มงีานวจิัยที่เกี่ยวของกับองคการเอื้อการเรียนรู 6 เร่ือง ซึง่เปน
งานวิจยัที่เปนกรณีศึกษา 4 เร่ือง และเปนการวิจยัเชิงสาํรวจ 2 เร่ือง มรีายละเอียดดงัตอไปนี ้
 
 กัลยาณ ีคําแดง (2542) ไดศึกษาวจิัยเรื่อง ความสัมพันธระหวางปจจยัจิตลักษณะและ
วินัยในการสรางองคการแหงการเรียนรู : กรณีศึกษา องคการโทรศัพทแหงประเทศไทย พบวา 
พนักงานกลุมงานชาง/วิศวกรสวนใหญเปนเพศชาย อายุระหวาง 20-40 ป อายงุาน 0-5 ป ระดับ
การศึกษาปริญญาตรีสวนใหญ มีโลกทัศนที่มองโลกตามความเปนจริงในระดับมากที่สุด รองลงมา
คือความใฝใจพัฒนาตน 
 ประพันธ หาญกวาง (2538) ไดศึกษาวิจยัเรื่อง องคการแหงการเรียนรู : แนวทางการ
พัฒนาองคการและทรัพยากรมนุษยขององคการในอนาคต เปนการวิจยัเชิงพรรณาโดยการศึกษา
จากเอกสารเพื่อเปนแนวคดิเรื่ององคการแหงการเรียนรู แนวทางการพัฒนาองคการและทรัพยากร
มนุษยที่เหมาะสมกับองคการของไทยในสภาพแวดลอมปจจุบันและอนาคต  
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 เจริญสุข ภาวศิริพงษ (2541) ไดศึกษาวิจยัเรื่อง การพฒันาไปสูการเปนองคการแหงการ
เรียนรู เปนการวิจัยทีห่าแนวทางการปรับเปล่ียนวธิีการให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 
 กาญจนา เกียรติธนาพนัธ (2542) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง บรรยากาศองคการที่เอ้ือตอการ
พัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรู : กรณีศึกษา กองสาธารณสุขภูมิภาพ สํานักงานปลัดกระทรวง
สาธารณสุข เปนการศึกษาปจจัยในการพฒันาตามแนวคิดของ Michael J.Marquardt (1996) 
พบวา อายุ สถานะทางตาํแหนงที่ตางกันมีผลตอการรับรูการพัฒนาองคการ ผูบริหารมี
ความสาํคัญตอการกําหนดทิศทางในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาองคการ และตองอาศัยความ
ตั้งใจจริง ความรวมมือ ใชเวลาภายใตบรรยากาศที่เอื้ออํานวยจงึจะสงผลตอการเรียนรูที่มี
ประสิทธิภาพ 
 กิ่งกาญจน เพชรศรี (2541) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง ศักยภาพในการพัฒนาไปสูองคการแหง
การเรียนรู : กรณีศึกษาโรงพยาบาลกรงุเทพ โดยใชกรอบแนวคิดของ Michael J.Marquardt 
(1996) พบวา พนังงานมีความเหน็วาศักยภาพการพัฒนาไปสูองคการเอื้อการเรียนรูโดยภาพ
รวมอยูในระดบัปานกลาง ลกัษณะสวนบคุคลจําแนกตามระดับตําแหนง สายการทํางาน ระดับ
การศึกษาและประสบการณการทาํงานตางกันมีความคดิเห็นเกี่ยวกับศักยภาพการพัฒนาไปสู
องคการเอื้อการเรียนรูไมตางกัน 
 นันทพร โชตินชุิต (2540) ไดศึกษาวจิัยเรื่อง การพัฒนาองคการไปสูองคการแหงการ
เรียนรูในรูปแบบทีมขามสายงาน พบวา การพัฒนาองคการเปนการเปลี่ยนแปลงทัว่ทัง้องคการ
และเปนไปในทางที่ดีข้ึน สําหรับองคการทีส่ลับซับซอนมกีระบวนการทาํงานและการบริหารที่ไม
เอื้ออํานวยตอการดําเนินงานจะถกูเปลี่ยนแปลงไดดวยการพัฒนาองคการ มีการปรับเปลี่ยน
โครงสรางขององคการเปนแบนราบหรือการทํางานเปนทีม ทําใหเกิดความคลองตวัในการ
บริหารงานแลบริหารไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 สรุปไดวา  งานวิจยัเกี่ยวกับองคการเอื้อการเรียนรูทัง้ 6 เร่ือง  ไดกลาวถึงความสัมพนัธ
ระหวางปจจยัจิตลักษณะและวินยัในการสรางองคการแหงการเรียนรู  ซึ่งผลการวิจัยพบวา
พนักงานกลุมงานชาง/วิศวกรสวนใหญมโีลกทัศนที่มองโลกตามความเปนจริงในระดับมากที่สุด  
นอกจากนีจ้ะเปนงานวิจัยเกีย่วกับแนวทางในการพัฒนาองคการไปสูองคการเอื้อการเรียนรู  ซึ่ง
ผลการวิจยัพบวาปจจยัสําคัญที่สงผลตอการพัฒนาองคการสูองคการเอื้อการเรียนรู คือ  ความ
รวมมือและเขาใจเรื่ององคการแหงการเรียนรู การติดตอส่ือสารในองคการและความสามารถใน
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การเลือกแนวทางและกิจกรรมที่เหมาะสมกับองคการ  นอกจากนี้อายุ สถานะทางตาํแหนงที่
ตางกนัยงัมีผลตอการรับรูการพัฒนาองคการดวย  สวนศักยภาพการพัฒนาไปสูองคการเอื้อการ
เรียนรูโดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง  และการพัฒนาองคการนี้จะเปนการเปลีย่นแปลงทั่วทัง้
องคการใหเปนไปในทางที่ดขีึ้น 
 

3.  งานวิจยัที่เกี่ยวของกับการสรางวิสัยทัศนรวมกนั 
 จากการศึกษาพบวายังไมมีงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการสรางวิสยัทัศนรวมกันโดยตรง  แต
งานวิจยัที่ผูวิจยันํามาใชศึกษาในการวิจยัครั้งนี้เปนงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการสรางวิสัยทัศนใน
องคการตางๆ ซึ่งมีรายละเอยีดดังตอไปนี ้
 

เสนห  จุยโต (2541) ไดศึกษาเกี่ยวกับวิสัยทัศนและกลยทุธในการบริหารอุดมศึกษา : 
กรณีศึกษาของผูบริหารระดบัสูงพบวา ทีม่าของวิสัยทัศนและกลยทุธในการบริหารอุดศึกษาของ
ผูบริหารระดับสูงมี 4 ประการคือ การขัดเกลาทางสงัคม การศึกษาในระบบ ประสบการณในอาชพี 
และวัฒนธรรมขององคการ  
 เที่ยง  เหมียดไธสง(2542) ศึกษาเกี่ยวกับวสัิยทัศนของผูบริหารสถาบนัราชภัฎ พบวา 
วิสัยทัศนตามแนวคิดของผูบริหารและอาจารยมี 3 ดานเรียงตามลาํดบัมากที่สุดไปนอยที่สุดดงันี ้
การปฏิบัติตามวิสัยทัศน การสรางวิสัยทัศน และการเผยแพรวิสัยทัศน  
 บุญอยู  ขอพรประเสริฐ(2540) ศึกษาเกีย่วกับวิสัยทัศนการประชาสัมพนัธป 2010 ของ
บริษัทจดทะเบียนในตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทยพบวา ประสบการณการอบรมสัมมนา
ความรูดานตางๆ ในระดับทีแ่ตกตางกนัมวีิสัยทัศนการประชาสัมพันธที่แตกตางกนัโดยผูที่ม ี
ประสบการณอบรมสัมมนาสุงกวามีแนวโนมทีม่ีวิสยัทัศนการประชาสมัพันธในระดบัสูงกวาผูที่มี
ประสบการณต่ํากวา  
 

สรุปไดวา  งานวิจยัเกี่ยวกับการสรางวิสัยทัศนรวมกันทัง้ 3 เร่ือง  ไดกลาวถงึ วิสัยทศัน
และกลยุทธในการบรหิารอดุมศึกษา ซึ่งทีม่าของวิสยัทศันและกลยทุธในการบริหารอุดศึกษาของ
ผูบริหารระดับสูงมี 4 ประการคือ การขัดเกลาทางสงัคม การศึกษาในระบบ ประสบการณในอาชพี 
และวัฒนธรรมขององคการ  นอกจากนีว้สิัยทัศนของผูบริหารและอาจารยมี 3 ดานเรียงตามลาํดบั
มากที่สุดไปนอยที่สุดดังนี้ การปฏิบัติตามวิสัยทัศน การสรางวิสัยทัศน และการเผยแพรวิสัยทัศน 
และผลงานวิจยัเรื่องสุดทาย พบวา  ตัวแปรที่สงผลตอวิสยัทัศน คือ  ประสบการณการอบรม
สัมมนาความรูดานตางๆ  หากมีประสบการณการอบรมสัมมนาสูงกม็ีแนวโนมที่จะมีวิสัยทัศนมาก 



บทที ่3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
 การศึกษาวิจัยเรื่อง  ตัวแปรคัดสรรที่สงผลตอลักษณะการสรางวิสัยทัศนรวมกนัของนัก
เทคโนโลยีการศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา สังกัดทบวงมหาวิทยาลัย  มีวัตถุประสงคของการวิจยั
ดังนี ้

1.  เพื่อศึกษาลักษณะการสรางวิสยัทัศนรวมกนัของนักเทคโนโลยีการศึกษาใน
สถาบันอุดมศึกษา  สังกัดทบวงมหาวทิยาลัย 

2.  เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางลักษณะการสรางวสิัยทัศนรวมกนัของนกัเทคโนโลยี
การศึกษาในสถาบันอุดมศึกษากับตัวแปรคัดสรรดานลักษณะสวนบคุคล  ดานลกัษณะของงาน  
และดานลักษณะขององคการ   

3. เพื่อศึกษาตัวแปรคัดสรรที่รวมกันอธบิายความแปรปรวนของลักษณะการสรางวิสยั 
ทัศนรวมกันของนักเทคโนโลยีการศึกษาในสถาบนัอุดมศึกษา  สังกัดทบวงมหาวิทยาลัย 

 
ผูวิจัยใชระเบยีบวิธวีิจัยเชงิบรรยาย (Descriptive Research) มีรายละเอียดและขั้นตอน

ในการดําเนนิการวิจัยดังตอไปนี้ 
 
กลุมตวัอยาง 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจยัครั้งนี ้ คือ  นักเทคโนโลยกีารศึกษาในสถาบันอุดมศึกษาของ
รัฐ  สังกัดทบวงมหาวทิยาลยั  จํานวน 24 แหง (รายละเอียดในภาคผนวก ก) 

กลุมตัวอยางครั้งนี้ ไดมาโดย 
1. ผูวิจัยสํารวจรายชื่อของนักเทคโนโลยีการศึกษาจากงานการเจาหนาที่ประจํา 

มหาวิทยาลยั และ จากหนวยงานที่เกี่ยวของกับงานเทคโนโลยกีารศึกษาภายในมหาวทิยาลยั 
2.   คัดเลือกนกัเทคโนโลยกีารศึกษาที่ปฏิบัติงานในศูนยเทคโนโลยกีารศึกษาหรือ

หนวยงานที่เกีย่วของกับงานดานเทคโนโลยีการศึกษาทีม่ีบุคลากรในหนวยงานมากกวา 2 คนขึ้น
ไป 

กลุมตัวอยางที่ไดในการวิจยัครั้งนี ้ เปนนกัเทคโนโลยกีารศึกษาที่ปฏิบัติงานอยูในป 
การศึกษา 2543 รวมทั้งสิน้ 605 คน   
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เครื่องมือที่ใชในการวจิัย 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัย  คือ  แบบสอบถามที่ผูวจิัยสรางขึ้น  แบงไดเปน 3 ตอน คือ 
 ตอนที่ 1 แบบสอบถามลักษณะสวนบุคคล  ไดแก  เพศ  อายุ  ระดับการศึกษา  ระดับ
ตําแหนง และประสบการณทํางานดานเทคโนโลยกีารศกึษา เปนแบบสอบถามแบบเลือกตอบ 
จํานวน 5 ขอ 
   ตอนที่ 2 แบบสอบถามลกัษณะงานและลักษณะองคการ  แบงเปน 

1)  ลักษณะงาน  ไดแก  ความอิสระ  ความทาทาย  การใหรางวัล  การสื่อสาร  
เปนแบบสอบถามแบบประมาณคา  5 ระดับ จํานวน  18 ขอ 

2)  ลักษณะองคการ  ไดแก    ขนาดองคการ   เปนแบบสอบถามแบบ 
ปลายเปด จํานวน 2 ขอ  โครงสรางองคการ เปนแบบสอบถามแบบเลือกตอบ  จาํนวน  3 
ขอและเปนแบบสอบถามแบบประมาณคา 5 ระดับ จํานวน 2 ขอ  และ  วัฒนธรรม
องคการ  เปนแบบสอบถามแบบประมาณคา 5 ระดับ  จาํนวน 9  ขอ 
ตอนที่ 3  แบบสอบวัดลักษณะการสรางวสัิยทัศนรวมกนั  จากการศึกษาเอกสาร  ตาํรา   

และงานวิจยัทีเ่กี่ยวของ    เปนแบบวัดแบบประมาณคา 5 ระดับ  จํานวนทัง้สิ้น 43 ขอ 
 
 วิธีการสรางแบบสอบถาม มีดังตอไปนี ้
 

1. ศึกษาเอกสาร  งานวิจยั  และตําราตาง ๆ เกี่ยวลักษณะการสรางวิสยัทศันรวมกนั  
2. นําขอมูลที่ไดมาวิเคราะหหาองคประกอบของลักษณะการสรางวิสยัทศันรวมกนั 
3. เมื่อทราบถึงองคประกอบของลักษณะการสรางวิสัยทัศนรวมกนัแลวจึงวิเคราะหและ 

สังเคราะหตัวแปรที่สงผลตอองคประกอบตาง ๆ จากงานวิจัยที่ผานมาและเอกสาร ตําราตาง ๆ  
แลวจึงกาํหนดตัวแปรที่มีผูกลาวถึงไวมากที่สุดมาเปนตัวแปรคัดสรรที่นาจะสงผลตอลักษณะการ
สรางวิสัยทัศนรวมกัน   โดยแบงเปน 3 ดาน คือ  ดานลักษณะสวนบุคคล  ดานลักษณะงาน  ดาน
ลักษณะองคการ 

4. ศึกษาลักษณะงานเทคโนโลยีการศึกษาและลักษณะฝาย  ศนูย  หรือหนวยงานที่เกีย่ว 
ของกับงานดานเทคโนโลยีการศึกษา   โดยสัมภาษณนกัเทคโนโลยกีารศึกษาและหัวหนาศูนย
เทคโนโลยีการศึกษาที่ปฏิบัติงานอยูในมหาวิทยาลัย  จาํนวน  10  คน 

5. สรางแบบสอบถามเกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคล  ลักษณะงาน  และลักษณะองคการ   
โดยนําขอมูลเกี่ยวกบังานเทคโนโลยกีารศกึษาและนักเทคโนโลยกีารศกึษาในมหาวทิยาลยัขางตน  
มาประยกุตกบัตัวแปรที่นาจะสงผลตอลักษณะการสรางวิสัยทัศนรวมกันทั้ง 3 ดาน  เพื่อใหตัวแปร
ที่ไดเหมาะสมกับนักเทคโนโลยีการศึกษามากที่สุด 
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6. สรางแบบวัดลกัษณะการสรางวิสยัทัศนรวมกัน   โดยนําขอมูลเกี่ยวกับงานเทคโนโลยี 
การศึกษาและนักเทคโนโลยกีารศึกษาในมหาวิทยาลัยขางตน  มาประยกุตกับล ักษณะการสราง
วิสัยทัศนรวมกัน  เพื่อใหไดแบบวัดลักษณะการสรางวสัิยทัศนรวมกนัของนกัเทคโนโลยียกีารศึกษา
โดยเฉพาะ 

7.    นําแบบสอบถามที่สรางขึ้นใหอาจารยที่ปรึกษาตรวจสอบเพื่อขอคําแนะนําในการ 
ตรวจแกไข 

8.     นาํแบบสอบถามที่สรางขึ้นใหผูเชี่ยวชาญดานองคการเอื้อการเรียนรู  จํานวน 3 ทาน   
และผูเชี่ยวชาญดานนกัเทคโนโลยกีารศึกษา  จํานวน 1 ทาน  ตรวจสอบความถกูตองของเนื้อหา 

9. นําแบบสอบถามและแบบวดัลักษณะการสรางวิสยัทัศนรวมกันมาแกไขปรับปรุง 
ขอมูลแลวนําไปทดลองใชกบันักเทคโนโลยีการศึกษา  จาํนวน  20 ทาน  

10.   นําแบบสอบถามที่ทาํการทดลองกับนักเทคโนโลยีการศึกษามาแกไขปรับปรุงในดาน    
ภาษาอีกครั้งกอนนาํไปใชจริง 
 

การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
 

ในการวิจัยครัง้นี ้ผูวิจยัไดตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ โดยการหาความตรงตาม 
เนื้อหา และความเที่ยงของเครื่องมือ โดยมีขั้นตอน ดงันี ้

1. การหาความตรงตามเนื้อหา (Content Validity)  
ผูวิจัยไดนาํแบบสอบถามเสนอใหอาจารยที่ปรึกษาวทิยานพินธ แลวนาํไปใหผูทรงคุณ 

วุฒิดานเนื้อหา 3 ทาน และผูทรงคุณวุฒดิานงานเทคโนโลยีการศึกษา 1 ทาน  ตรวจความตรงตาม
เนื้อหา ความครอบคลุมของเนื้อหา ลักษณะของแบบสอบถาม และความถูกตองของภาษาเพื่อให
เกิดความเขาใจแกผูตอบแบบสอบถาม  แลวจึงนําไปปรกึษากบัอาจารยที่ปรึกษาวทิยานพินธอีก
คร้ัง เพื่อปรับปรุงแกไข จากนั้น นาํไปทดลองกับกลุมทดลอง จาํนวน 20 คน เพื่อทดสอบความ
เขาใจในขอคําถาม   แลวนาํมาปรับปรุงแกไขกอนนําไปใชจริง 

2. การหาความเที่ยง (Reliability) 
เนื่องจากกลุมทดลองมีเพียง 20 คน ซึง่ไมเพียงพอในการหาความเที่ยง  เพราะ  การหา

ความเที่ยงนัน้ N จะตองมีขนาดใหญ   คือประมาณตั้งแต 60 คนขึ้นไป  (ประคอง  กรรณสูต, 
2538 : 37) ดังนัน้ การหาความเที่ยงของเครื่องมือ จึงทาํหลงัจากเก็บรวบรวมขอมูลจริงเรียบรอย
แลว 
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ผูวิจัยไดนาํขอมูลที่ไดจากแบบสอบถามตอนที ่3 คือ แบบวัดลักษณะการสรางวิสัยทัศน
รวมกัน มาคํานวณหาความเที่ยงของแบบสอบถาม โดยการหาคาสัมประสิทธิแอลฟาของครอน 
บาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) ไดคาความเที่ยง = 0.97 

 
การเก็บรวบรวมขอมลู 
 ผูวิจัยและผูชวยผูวิจัยอกี 3 คน ไดเก็บรวบรวมขอมูลดวยตนเอง   โดยใชระยะเวลา
ดําเนนิการตัง้แตวันที ่9 กรฎาคม ถงึ วันที่ 10 สิงหาคม พ.ศ.2544 ซึ่งมีขั้นตอน  ดังตอไปนี้ 

1. ผูวิจัยและผูชวยวิจัยแบงประชากรที่ใชในการวิจัยเปน 2 กลุม  ตามที่ตัง้ของหนวยงาน  
     กลุมที่ 1  คือ  ประชากรที่ปฏิบัติงานในสถาบนัอุดมศึกษา  สังกัดทบวงมหาวิทยาลัย

ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล  ผูวิจัยและผูรวมวิจยัจดัสงหนังสือขอความรวมมอืในการตอบ
แบบสอบถามจากบัณฑิตวทิยาลยั  จุฬาลงกรณมหาวทิยาลยั  และแบบสอบถามตามจํานวนนกั
เทคโนโลยีการศึกษาใหกับประชากรโดยตรง  และนัดวนัมารับดวยตนเอง  

     กลุมที่ 2  คือ  ประชากรที่ปฏิบัติงานในหนวยงานของสถาบนัอุดมศึกษาในตางจังหวัด  
ผูวิจัยและผูรวมวิจัยจัดสงหนังสือขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถามจากบัณฑิตวิทยาลยั  
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  และแบบสอบถามตามจํานวนนักเทคโนโลยีการศึกษาทางไปรษณีย  
โดยแนบซองและติดแสตมปพรอมชื่อและที่อยู  เพื่อความสะดวกในการสงกลับ  และนัดวันมารับ
ดวยตนเองในบางหนวยงาน 

2.   หลังจากสงแบบสอบถามแลวประมาณ 1 สัปดาห  ผูวิจัยและผูรวมวิจัยเก็บรวบรวม
แบบสอบถามโดยเดินทางไปมหาวทิยาในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล   นอกจากนีย้ังได
เดินทางไปเกบ็รวบรวมขอมลูในตางจงัหวดัอาทิเชน  มหาวทิยาลยัสุรนารี   มหาวทิยาลัยขอนแกน  
มหาวิทยาลยัมหาสารคาม  มหาวิทยาลยัเชียงใหม  มหาวิทยาลัยแมโจ  มหาวิทยาลยันเรศวรดวย
ตนเอง  ในระหวางวันที่ 16 – 18 กรกฎาคม 2544  และรอรับทางไปรษณีย  จนถึงวนัที ่10 
สิงหาคม 2544 

3.   ในการติดตามแบบสอบถาม  ผูวิจัยและผูรวมวิจยัไดทําการติดตามแบบสอบถามทีย่ัง
ไมไดรับคืน  3  คร้ัง  ดังนี ้

คร้ังที่ 1  โทรศัพทติดตามแบบสอบถามที่ยงัไมไดรับคืน ระหวางวันที ่25-27 กรกฎาคม  
2544 แลวทําการรวบรวมแบบสอบถาม 

คร้ังที่  2  โทรศัพทติดตามแบบสอบถามทีย่ังไมไดรับคืน ระหวางวนัที ่1-3 สิงหาคม 2544  
  และเก็บรวบรวมแบบสอบถามที่ยงัไมไดคืนดวยตนเองอีกครั้งหนึ่ง 

คร้ังที่  3  โทรศัพทติดตามแบบสอบถามทีย่ังไมไดรับคืน ระหวางวนัที ่8-10 สิงหาคม  
  2544 และเกบ็รวบรวมแบบสอบถามที่ยงัไมไดคืนดวยตนเองอีกครั้งหนึง่ 
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4. คัดเลือกแบบอสบถามที่ใชไดจริงแลวนาํมาวิเคราะห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 605 ฉบับ คิดเปนรอยละ 
70.92  
 
การวิเคราะหขอมูล 

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

เกณฑเทียบระดับความคิดเห็น 
1. ผูวิจัยนําแบบสอบถามและแบบวัดลักษณะการสรางวสิัยทัศนรวมกนัลงคะแนน  โดย. 

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

  หญิง  ใหคะแนนเทากับ 2 
อาย ุ   อายุต่ํากวา 25 ป, อาย ุ25-35 ป, อาย ุ36-45  ป, และอาย ุ45   

ปขึ้นไป  ใหคะแนนเรียงจาก 1-4 
ระดับการศึกษา ระดับการศึกษาต่ํากวาปรญิญาตรี, ปริญญาตรี  และสูงกวา

ปริญญาตรี  ใหคะแนนเรียงจาก 1-3 
ประสบการณ  ต่ํากวา 1 ป, 1-5 ป, 6-10 ป, 11-15 ป, 16-20 ป  และมากกวา  

20 ป  ใหคะแนนเรียงจาก 1-6 
ระดับตําแหนง  ฝายบริหาร, ฝายผลิต  และผายบริการ  ใหคะแนนเรียงจาก 1-3

  
    

ตอนที ่2   ขอมูลเกี่ยวกับตัวแปรคัดสรรในดานลักษณะของงานและลักษณะขององคการ 
จํานวนผูบริหาร  ไมมี     มี 1 คน    มมีากกวา 1 คน   ใหคะแนนเรียง   จาก 1-3 

 จํานวนสมาชกิ       1-5 คน   มากกวา 5 คน     ใหคะแนนเรียงจาก 1-2 
โครงสรางองคการ    แบบซับซอนและแบบไมซับซอน  ใหคะแนนเรียงจาก 1-2 

 การกําหนดกฎระเบียบ    มแีละไมมี   ใหเรียงคะแนนเรยีงจาก  1-2 
รูปแบบของกฎระบียบ    เปนลายลักษณอักษรและไมเปนลายลักษณอักษรใหคะแนน 

เรียงจาก 1-2 



    69

โครงสรางองคการ    ความอิสระ  ความทาทาย  การใหรางวัล การสื่อสารและ 
วัฒนธรรมองคการ   แบงระดับตามสภาพความเปนจริงและระดับ
ความถี่ออกเปน 5 ระดับ   

 
ความเปนจริง/ความถี ่มากทีสุ่ด  ใหคะแนนเทากับ   5   
ความเปนจริง/ความถี ่ มาก   ใหคะแนนเทากับ   4 
ความเปนจริง/ความถี ่ปานกลาง    ใหคะแนนเทากับ   3 
ความเปนจริง/ความถี ่นอย   ใหคะแนนเทากับ   2 
ความเปนจริง/ความถี ่ไมเปนจริง    ใหคะแนนเทากับ   1 

 
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อมูลเกี่ยวกับลักษณะการสรางวิสัยทัศนรวมกัน  โดยแบงระดับตามสภาพ
ความเป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 
นอยที่สุด ใหคะแนนเทากับ   1 

  
การแปลความหมายคาเฉลี่ยกําหนดเกณฑดังนี ้

 4.50 – 5.00  หมายถงึ ตรงกับสภาพความเปนจริงในระดบัมากที่สุด 
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 
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2. วิเคราะหขอมูลดานลักษณะสวนบุคคลโดยใชคาความถี่และคารอยละ  
3.    วิเคราะหขอมูลดานลักษณะงานและลักษณะองคการโดยใชคาความถี่กับคารอยและ

คาเฉลี่ยเลขคณิตกับสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน 
4.   วิเคราะหขอมูลลักษณะการสรางวิสยัทัศนรวมกนัโดยใชคาเฉลี่ยเลขคณิตและสวน

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

ลักษณะขององคการกับลักษณะการสรางวิสัยทัศนรวมกัน     โดยใชวธิีการหาสัมประสิทธิ ์
สหสัมพนัธของเพยีรสัน (Pearson Product Moment Correlation) 

6.   ศึกษาตัวแปรคัดสรรดานลักษณะสวนบุคคล  ลกัษณะของงานและลักษณะของ
องคการโดยใชตัวแปรคัดสรรทุกตัวรวมกันอธิบายความแปรปรวนของลักษณะการสรางวิสยัทัศน
รวมกัน  โดยใชวิธีการวิเคราะหถดถอยพหคุูณแบบปกติ (Enter Multiple Regression Analysis) 

7.   คัดเลือกตัวแปรคัดสรรที่ดีที่สุด  ดานลกัษณะสวนบคุคล  ลักษณะของงานและ
ลักษณะขององคการ  ที่รวมกันอธิบายความแปรปรวนของลักษณะการสรางวิสัยทัศนรวมกนั  
โดยใชวิธีการวเิคราะหถดถอยพหุคูณแบบเพิ่มตัวแปรเปนขั้น (Step wise Multiple Regression 
Analysis) 



บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
ในการวิจัยเรื่อง  ตวัแปรคัดสรรที่สงผลตอลักษณะการสรางวิสัยทัศนรวมกันของนัก

เทคโนโลยีการศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา  สังกัดทบวงมหาวิทยาลยั  ผูวิจัยไดใชแบบสอบถาม
เปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางจํานวน  853  คน  ไดรับแบบสอบถามคนื
ทั้งสิน้ 605  ฉบับ คิดเปนรอยละ  70.93 

ในการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS 10.0 for Windows ซึ่งผลการ
วิเคราะหขอมูล  ผูวจิัยไดนําเสนอเปน 4 ตอนดังนี ้

 
ตอนที่ 1 เปนขอมูลเกีย่วกับลักษณะสวนบุคคลของประชากร นาํเสนอในรูปตาราง 

ความถี่และรอยละ 
 

 ตอนที่ 2 เปนขอมูลเกีย่วกับลักษณะงานและลักษณะองคการ นาํเสนอใน 
รูปตารางความถี่ และรอยละ  และรูปตารางคาเฉลีย่ ( X )  และสวนเบีย่งเบน
มาตรฐาน (S.D.) 
 

 ตอนที่ 3 ผลวิเคราะหลกัษณะการสรางวิสยัทัศนรวมกัน นาํเสนอในรูปตารางคาเฉลี่ย(  X )   
และสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน (S.D.) 
 

 ตอนที่ 4 ผลวิเคราะหความสมัพนัธและคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธพหุคูณระหวางตัวแปร 
ดานลักษณะสวนบุคคล ลักษณะงาน และลักษณะองคการ กับลักษณะการสราง
วิสัยทัศนรวมกัน พรอมทั้งผลการหาตัวแปรที่สามารถอธบิายความแปรปรวนของ
ลักษณะการสรางวิสัยทัศนรวมกนั 
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ตอนที่ 1  ขอเท็จจริงเกีย่วกับลักษณะสวนบุคคลของประชากร 
ผูวิจัยไดนาํขอเท็จจริงเกี่ยวกบัลักษณะสวนบุคคลมาแจกแจงความถี่และหาคารอยละเปน

รายขอ ปรากฏผลการวิเคราะหขอมูลดังตารางที่ 1 
 
ตารางที่ 1 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยางจําแนกตามลักษณะสวนบุคคล 

ลักษณะสวนบุคคล จํานวน รอยละ 
เพศ   
 ชาย 

หญิง 
435 
170 

70.5 
27.6 

อาย ุ   
      
 

ต่ํากวา 25 ป 
25 – 35 ป 
36 – 45 ป 
สูงกวา 45 ป 

36 
260 
215 
94 

5.8 
42.1 
34.8 
15.2 

ระดับการศึกษา   
 ต่ํากวาปริญญาตรี  สาขาที่เกี่ยวของกับโสตทัศนศึกษา/

เทคโนโลยีการศึกษา 
ต่ํากวาปริญญาตรี  สาขาอื่นๆ 
ปริญญาตรี  สาขาโสตทัศนศกึษา/เทคโนโลยีการศึกษา 
ปริญญาตรี  สาขาอื่นๆ  
สูงกวาปริญญาตรี  สาขาโสตทัศนศึกษา/เทคโนโลยีการศึกษา 
สูงกวาปริญญาตรี  สาขาอื่นๆ 

29 
 

97 
188 
167 
98 
23 

4.7 
 

15.7 
30.5 
27.1 
15.9 

3.7 
ประสบการณการทาํงาน   
 ต่ํากวา 1 ป 

1 – 5 ป 
6 – 10 ป 
11 – 15 ป 
16 – 20 ป 
มากกวา 20 ป 

29 
174 
157 

77 
97 
71 

4.7 
28.2 
25.4 
12.5 
15.7 
11.5 
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ตารางที ่1 (ตอ) จํานวนและรอยละของประชากรจําแนกตามลักษณะสวนบุคคล  
ลักษณะสวนบุคคล จํานวน รอยละ 

ตําแหนง   
 ฝายบริหาร 

ฝายผลิต 
ฝายบริการ 
ไมแสดงความคิดเห็น 

76 
254 
274 

1 

12.3 
41.2 
44.4 

0.2 
 
 จากตารางที่ 1  พบวา  นักเทคโนโลยกีารศกึษาในสถาบนัอุดมศึกษา  สังกัด
ทบวงมหาวิทยาลัยที่เปนประชากรสวนใหญเปนเพศชาย  คิดเปนรอยละ 70.5  มีอายุอยูในชวง 25 
- 35 ป  มากทีสุ่ด  คิดเปนรอยละ 42.1  และอายุต่ํากวา 25 ป  มีจาํนวนนอยที่สุด  คดิเปนรอยละ 
5.8  ประชากรมีระดับการศึกษาในระดับปริญญาตรี  สาขาโสตทัศนศึกษาหรือเทคโนโลยี
การศึกษามากที่สุด  คิดเปนรอยละ 30.5 วุฒกิารศึกษาระดับสูงกวาปริญญาตรี  สาขาอื่นๆ ที่ไมใช
ดานโสตทัศนศึกษาและเทคโนโลยกีารศึกษามีจาํนวนนอยที่สุด  คิดเปนรอยละ 3.7  และ ตาํแหนง
ของนักเทคโนโลยีที่มมีากทีสุ่ดคือฝายบริการคิดเปนรอยละ 44.4 และฝายบรหิารนอยที่สุดคิดเปน
รอยละ 12.3 
 
ตอนที่ 2 ขอมูลเกี่ยวกับลักษณะองคการและลักษณะงาน 

2.1 ผูวิจัยไดนาํขอเท็จจริงเกี่ยวกบัลักษณะองคการในดาน จาํนวนผูบริหาร จํานวน
สมาชิก โครงสรางองคการ มาแจกแจงความถี่และหาคารอยละเปนรายขอ 
ปรากฏผลการวิเคราะหขอมูล ดังตารางที ่2 

 
ตารางที่ 2  จํานวนและรอยละของประชากรจําแนกตามลักษณะองคการ 

ตัวแปรคัดสรร จํานวน รอยละ 
จํานวนผูบริหาร   
          ไมม ี
          1 คน 
          มากกวา 1 คน        

9 
41 
22 

12.50 
56.94 
30.56 

จํานวนสมาชกิ 
         1 – 5 คน 
          มากกวา 5 คน 

 
22 
50 

 
30.56 
69.44 
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ตารางที่ 2  (ตอ) จํานวนและรอยละของกลุมประชากรแยกตามลกัษณะขององคการ 
 

ตัวแปรคัดสรร จํานวน รอยละ 
โครงสรางองคการ   
          แบบซบัซอน 
          แบบไมซับซอน 

13 
59 

18.57 
81.93 

ศูนยกาํหนดกฎระเบียบ 
         ม ี
          ไมม ี

 
63 

9 

 
87.50 
12.50 

รูปแบบของกฎระเบียบ 
          เปนลายลักษณอักษร 
          ไมเปนลายลักษณอักษร 

 
45 
27 

 
62.50 
37.50 

  
จากตารางที่ 2 พบวา ผูบริหารที่ตอบแบบสอบถามทั้งหมด 72 คน  สวนใหญดํารง

ตําแหนงเปนผูบริหารเพยีงคนเดียวในศูนยเทคโนโลยีการศึกษา คิดเปนรอยละ 56.94  สวนจาํนวน
สมาชิกภายในศูนยฯสวนใหญจะมีมากกวา 5 คนคิดเปนรอยละ 69.44  และโครงสรางองคการ
สวนใหญเปนแบบไมซับซอนคิดเปนรอยละ 81.93  นอกจากนี้ศูนยเทคโนโลยกีารศกึษาสวนใหญ
ยังมีการกาํหนดกฎระเบียบคิดเปนรอยละ  87.50 และรูปแบบของกฎระเบียบจะเปนลายลักษณ
อักษร คิดเปนรอยละ 62.50 
 
 2.2 ผูวิจัยไดนาํขอเท็จจริงเกีย่วกับลักษณะของงานและลักษณะขององคการในดาน
โครงสรางองคการ ความอิสระในการทํางาน การใหรางวัล โอกาสกาวหนาในงาน ลักษณะงานที่
ทาทาย วฒันธรรมองคการ มาหาคาเฉลีย่ ( X ) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)  ปรากฏผล
การวิเคราะหขอมูล ดังตารางที ่3 
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ตารางที่ 3 คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเกีย่วกบัลักษณะงานและลักษณะองคการ 
 

ตัวแปรคัดสรร X S.D. ระดับความ
สอดคลอง 

โครงสรางองคการ    
1. มอบหมายงานใหเจาหนาทีต่ามความถนดัของแตละคน 3.74 0.91 มาก 
2. มีการระบหุนาที่ใหเจาหนาทีใ่นแตละตําแหนงอยาง

ชัดเจน 
3.66 1.00 มาก 

ความอิสระในงาน    
1. มุงหวังผลงานมากกวาวิธีการปฏิบัติงาน 3.67 0.94 มาก 
2. มีอิสระในการเลือกวิธกีารทาํงาน 3.55 0.94 มาก 
3. สามารถตัดสนิใจเพื่อแกปญหาไดทนัท ี 3.48 0.93 ปานกลาง 
4. ดําเนนิการควบคุมการปฏิบตัิงานของเจาหนาที ่ 3.18 0.80 ปานกลาง 
การใหรางวัล    
1. ใหรางวัลดวยการเลื่อนขัน้เงนิเดือน 2.54 1.00 ปานกลาง 
2. ใหรางวัลเปนที่พงึพอใจตอเจาหนาที ่ 2.38 1.00 นอย 
3. ใหรางวัลดวยการยกยองชมเชย 2.31 1.11 นอย 
4. ใหรางวัลดวยเขาอบรม/ดูงานในประเทศ 2.23 1.05 นอย 
5. ใหรางวัลดวยการเลื่อนตาํแหนง 2.16 1.00 นอย 
6. สงเสริมใหทําผลงานใหไดรางวัล 2.16 1.07 นอย 
7. ใหรางวัลกับเจาหนาทีท่ี่มีผลงานยอดเยีย่ม 2.13 1.06 นอย 
8. เจาหนาที่แตละคนไดรับรางวัลตามความตองการ 2.12 0.99 นอย 
9. ใหรางวัลดวยเขาอบรม/ดูงานตางประเทศ 1.62 0.90 นอย 
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ตารางที่ 3 (ตอ) คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกบัลักษณะงานและลกัษณะองคการ  
    

ตัวแปรคัดสรร X S.D. ระดับความ
สอดคลอง 

ลักษณะงานทีท่าทาย    
1. ตองใชความพยายามในการปฏิบัติงาน 3.95 0.79 มาก 
2. ตองใชความคดิสรางสรรค 3.87 0.93 มาก 
การสื่อสาร    
1. ตองประสานงานกับเพื่อนภายในศนูย 3.86 0.88 มาก 
2. เปดโอกาสใหเจาหนาที่แลกเปลี่ยนความคดิเห็น 3.38 1.03 มาก 
3. รวมแลกเปลี่ยนความคิดเหน็ 3.33 1.01 มาก 
วัฒนธรรมองคการ    
1. ทํางานที่ไดรับมอบหมายอยางเต็มความสามารถ 3.87 0.83 มาก 
2. มีความกระตือรือรนในการปฏิบัติงาน 3.67 0.87 มาก 
3. ชวยเหลือซ่ึงกนัและกนั 3.64 0.91 มาก 
4. พยายามหลีกเลี่ยงความขัดแยง 3.56 0.92 มาก 
5. รวมแรงรวมใจทํางาน 3.44 0.94 ปานกลาง 
6. ไววางใจซึ่งกันและกัน 3.44 0.96 ปานกลาง 
7. มีความเปนอนัหนึ่งอนัเดียวกัน 3.41 0.95 ปานกลาง 
8. มีความคิดเหน็คลอยตามกนั 3.29 0.80 ปานกลาง 
9. เครงครัดในกฎระเบียบ 3.25 0.86 ปานกลาง 
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 จากตารางที่ 3   พบวา  ลักษณะงานและลกัษณะองคการที่พบในระดบัมากม ี 13  
ลักษณะ    ทีพ่บสูงที่สุดคือ  ลักษณะงานที่ตองใชความพยายามในการปฏิบัติงาน  ( X = 3.95 ) 
ซึ่งจัดอยูในกลุมลักษณะงานที่ทาทาย  รองลงมาคือ  งานที่ตองใชความคิดสรางสรรค  (X = 3.87) 
และการทาํงานที่ไดรับมอบหมายอยางเตม็ความสามารถ (X=3.87)  
 เมื่อจําแนกรายดาน  พบวา  ดานโครงสรางองคการ  ลักษณะทีพ่บมากที่สุด คือ การ
มอบหมายงานใหเจาหนาทีต่ามความถนดัของแตละคน   (X=3.74)  ดานความอิสระในงาน  
ลักษณะทีพ่บมากที่สุด คือ การมุงหวงัผลงานมากกวาวธิีการปฏิบัติงาน (X=3.67)  ดานการให
รางวัล  ลกัษณะที่พบมากที่สุด คือ  การใหรางวัลดวยการเลื่อนขัน้เงนิเดือน  (X=2.54)  ดาน
ลักษณะงานทีท่าทาย  ลกัษณะที่พบมากที่สุด  คือ  การใชความพยายามในการปฏบิัติงาน 
(X=3.95) ดานการสื่อสาร  ลักษณะทีพ่บมากที่สุด คือ การประสานงานกับเพื่อนภายในศนูยฯ 
(X=3.86) และดานวัฒนธรรมองคการ  ลกัษณะทีพ่บมากที่สุด คือ การทํางานที่ไดรับมอบหมาย
อยางเตม็ความสามารถ (X=3.87)  
 
 ตอนที ่3  ผลวิเคราะหลักษณะการสรางวสิัยทัศนรวมกนั 
 
ตารางที่ 4  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของลกัษณะการสรางวสัิยทัศนรวมกนัของนกั
เทคโนโลยีการศึกษา 
 

ลักษณะการสรางวิสัยทัศนรวมกนั X S.D. ระดับความ
สอดคลอง 

1. การคิดวาอนาคตและความสําเร็จของศูนยเทคโนโลยี
การศึกษาเปนภาระงานของสมาชิกทุกคน 

4.10 0.82 มาก 

2. เมื่อทํางานผิดพลาดจะรับผิดชอบและหาทางแกไข
ปญหาที่เกิดขึน้ 

4.08 0.77 มาก 

3. การพยายามอยางเตม็ที่ในงานที่ไดรับมอบหมายจาก
ศูนยเทคโนโลยีการศึกษา 

4.01 0.73 มาก 

4. การเต็มใจที่รับฟงความคิดเห็นที่แตกตางจากควม
คิดเห็นของทาน 

3.99 0.74 มาก 

5. หากคนพบวิธกีารทาํงานที่ดกีวาเดมิ จะเปดเผยใหเพื่อน
รวมงานทราบ 

3.98 0.79 มาก 
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ตารางที่ 4  (ตอ) คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของลักษณะการสรางวิสัยทัศนรวมกนัของ 
      นกัเทคโนโลยีการศึกษา  
 

ลักษณะการสรางวิสยัทัศนรวมกนั X S.D. ระดับความ
สอดคลอง 

6. สมาชิกทุกคนมีสวนรวมสรางวิสัยทัศนของศูนย
เทคโนโลยีการศึกษา 

3.97 0.96 มาก 

7. การรับฟงความคิดเห็นของเพื่อนรวมงาน 3.97 0.74 มาก 
8. การทาํงานตามเปาหมายของศูนยเทคโนโลยีการศึกษา

ดวยความเต็มใจ 
3.97 0.82 มาก 

9. การคิดวางานที่ตนเองทาํอยูมีความสาํคัญตอศูนย
เทคโนโลยีการศึกษา 

3.96 0.77 มาก 

10. ระหวางการทาํงานหากเพื่อนรวมงานมีปญหาและถาม
คําถามจะตอบทุกเรื่องที่รูจนหมดดวยความจริงใจ 

3.95 0.80 มาก 

11. เมื่อเกิดปญหาในศูนยเทคโนโลยีการศึกษา จะยอมรับ
ปญหาและพยายามแกไข 

3.93 0.81 มาก 

12. การคิดวาวิสัยทัศนคือภาพอนาคตทีทุ่กคนควรมี 3.89 0.90 มาก 
13. การยอมทํางานอยางหนักเพือ่ใหศูนยเทคโนโลยี

การศึกษามั่นคงกาวหนา 
3.87 0.80 มาก 

14. การคนควาหาความรูในเรื่องที่เกี่ยวกับงาน 3.78 0.79 มาก 
15. การเชื่อวาถาศูนยเทคโนโลยีการศึกษาประสบ

ความสาํเร็จ ตนเองจะประสบความสาํเร็จดวย 
3.77 0.97 มาก 

16. การตั้งเปาหมายในชวีิตและมุงมัน่ทาํใหสาํเร็จโดยไมยอ
ทอ 

3.76 0.80 มาก 

17. การเขารวมการประชุมที่ทางศูนยเทคโนโลยีการศึกษา
จัดขึ้นเปนประจํา 

3.76 1.04 มาก 

18. หากมีความคดิเห็นที่แตกตางจากเพื่อนรวมงาน จะ
สามารถผสานความคิดเหน็ที่แตกตาง 

3.75 0.75 มาก 

19. การกระตือรือรนที่จะทําใหวสิัยทัศนของศูนยเทคโนโลยี
การศึกษาเปนจริง 

3.71 0.87 มาก 
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ตารางที่ 4  (ตอ) คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของลักษณะการสรางวิสัยทัศนรวมกนัของ 
                  นกัเทคโนโลยกีารศึกษา  
 

ลักษณะการสรางวิสยัทัศนรวมกนั X S.D. ระดับความ
สอดคลอง 

20. เมื่อวิเคราะหถงึสภาพความเปนจริงในปจจบุันของศูนย
แลวพบวา ตองใชระยะเวลาและความพยายามอยาง
มากในการที่จะทําใหบรรลุวสิัยทัศนนัน้ จะยึดมั่น 
วิสัยทัศนนัน้และคิดหาวธิีพฒันาตนเองและหนวยงาน
เพื่อใหบรรลุวสัิยทัศน 

3.71 0.78 มาก 

21. ความรูสึกภาคภูมิใจในชื่อเสียงของศนูยเทคโนโลยี
การศึกษา 

3.71 0.84 มาก 

22. การคิดวาวิสัยทัศนของศนูยเทคโนโลยีการศึกษาตองทํา
ไดจริง 

3.69 0.88 มาก 

23. การรับรูวาวิสัยทัศนของศูนยเทคโนโลยกีารศึกษามี
ประโยชนตอการทํางานของตนเอง 

3.68 0.81 มาก 

24. ความสุขในการทํางานในศูนยเทคโนโลยกีารศึกษานี ้ 3.68 0.85 มาก 
25. งานของตนเองเปนสวนหนึ่งในการทําใหวสิัยทัศนของ

ศูนยเทคโนโลยีการศึกษาเปนจริง 
3.66 0.82 มาก 

26. การทดลองหาวิธีการทํางานใหมเพื่อใหไดผลงานที่ดี
ยิ่งขึ้น 

3.65 0.77 มาก 

27. เมื่อวิเคราะหถงึสภาพความเปนจริงในปจบุันของศูนย
แลวพบวาตองใชระยะเวลาและความพยายามอยาง
มากในการที่จะทําใหบรรลุวสิัยทัศนนัน้ จะปรับ 
วิสัยทัศนใหสอดคลองกับความเปนจริง 

3.65 0.80 มาก 

28. การสามารถพดูคุยเรื่องงานที่ทานทําทุกเรือ่งกับเพื่อน
รวมงานทุกคนได 

3.61 0.86 มาก 

29. การมีสวนชวยใหศูนยเทคโนโลยีการศึกษาประสบ
ความสาํเร็จ 

3.56 0.76 มาก 
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ตารางที่ 4  (ตอ) คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของลักษณะการสรางวิสัยทัศนรวมกนัของ 
                 นกัเทคโนโลยกีารศึกษา  
 

ลักษณะการสรางวิสยัทัศนรวมกนั X S.D. ระดับความ
สอดคลอง 

30. การแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารของศูนยเทคโนโลยี
การศึกษากับเพื่อนรวมงานอยางอิสระ 

3.54 0.84 มาก 

31. การมีความเขาใจในวิสัยทัศนของศูนยเทคโนโลยี
การศึกษาอยางชัดเจน 

3.54 0.84 มาก 

32. การนาํเสนอสิง่แปลกใหมที่เปนประโยชนตอศูนย
เทคโนโลยีการศึกษา 

3.52 0.93 มาก 

33. การวิเคราะหสภาพความเปนจริงของศนูยเทคโนโลยี
การศึกษาในปจจุบัน 

3.52 0.86 มาก 

34. การเชื่อวาเปาหมายของศูนยเทคโนโลยกีารศึกษาของ
ทานมีความเปนไปได 

3.49 0.84 ปานกลาง 

35. การมีสวนรวมสรางวิสัยทัศนของศนูยเทคโนโลยี
การศึกษา 

3.36 1.08 ปานกลาง 

40. การมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นเกีย่วกับการ
ดําเนนิงานหรอืโครงการตางๆ ที่ทางศนูยไดจัดขึ้น 

3.32 1.07 ปานกลาง 

41. การพูดคุยถงึเปาหมายในชวีิตของทานกบัเพื่อนรวมงาน
อยางเปดเผย 

3.25 0.95 ปานกลาง 

42. เมื่อวิเคราะหถงึสภาพความเปนจริงในปจจบุันของศูนย
แลวพบวา ตองใชระยะเวลาและความพยายามอยาง
มากในการที่จะทําใหบรรลุวสิัยทัศนนัน้ คดิวาวิสยัทัศน
นั้นไมสามารถเกิดขึ้นไดจริง 

3.24 0.86 ปานกลาง 

43. การมีสวนในการดําเนนิงานตามโครงการตางๆ ที่จัดขึ้น
ในศูนยเทคโนโลยีการศึกษา 

3.14 1.17 ปานกลาง 

44. การคิดที่จะออกจากองคการหากมีศนูยเทคโนโลยี
การศึกษาอ่ืนมาเสนอผลตอบแทนที่สูงกวา 

3.07 1.17 ปานกลาง 

45. ความรูสึกโดดเดี่ยวหรือแบกรับภาระงานไวคนเดียวใน
การทาํงานที่ศนูยเทคโนโลยกีารศึกษาแหงนี ้

2.97 1.03 ปานกลาง 
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ตารางที่ 4  (ตอ) คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของลักษณะการสรางวิสัยทัศนรวมกนัของ 
                  นกัเทคโนโลยกีารศึกษา  
 

ลักษณะการสรางวิสยัทัศนรวมกนั X S.D. ระดับความ
สอดคลอง 

46. การมีสวนรวมตัดสินใจในการจัดซื้ออุปกรณ
โสตทัศนวัสดุ 

2.96 1.26 ปานกลาง 

47. การมีสวนรวมตัดสินใจในการจัดโครงการอบรมของ
ศูนยเทคโนโลยีการศึกษา 

2.68 1.28 ปานกลาง 

รวม 3.64 0.33 มาก 

 
จากตารางที่ 4 พบวา นักเทคโนโลยกีารศกึษา ในสถาบนัอุดมศึกษา สังกัด

ทบวงมหาวิทยาลัยที่เปนประชากรมีลักษณะการสรางวสิัยทัศนรวมกนัในระดับมาก( X = 3.64) 
 หากแยกเปนลกัษณะยอย ๆ ลักษณะทีน่ักเทคโนโลยีการศึกษาม ี3 ลักษณะแรก  คือ  คิด
วาอนาคตและความสาํเร็จของศูนยเทคโนโลยีการศึกษาเปนภาระงานของสมาชิกทกุคน  
( X =4.10)   เมื่อทํางานผิดพลาดจะรับผิดชอบและหาทางแกไขปญหาที่เกิดขึ้น( X  =4.08)    และ 
พยายามอยางเต็มที่ในงานที่ไดรับมอบหมายจากศูนยเทคโนโลยีการศึกษา( X  =4.01)  สวน
ลักษณะทีน่ักเทคโนโลยีการศึกษามนีอยทีสุ่ดคือ การมีสวนรวมตัดสินใจในการจัดโครงการอบรม
ของศูนยเทคโนโลยีการศึกษา (  X =2.68) 
 
ตอนที่ 4  ผลวเิคราะหความสัมพันธและคาสัมประสิทธิส์หสัมพนัธพหคุูณระหวางตวัแปรดาน 

สถานภาพสวนตัว ลักษณะของงาน และลักษณะขององคการกับลักษณะการสราง 
วิสัยทัศนรวมกัน พรอมทั้งผลการหาตัวแปรที่สามารถอธบิายความแปรปรวนของลักษณะ 
การสรางวิสัยทัศนรวมกัน 

 
 เพื่อใหผลการวิเคราะหขอมูลชัดเจนและเขาใจงายยิ่งขึน้ ผูวิจัยจงึกาํหนดสัญลักษณที่ใช
ในการวิเคราะหขอมูลดังนี ้
 
สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
Y  = ลักษณะการสรางวิสัยทัศนรวมกัน 
X1 = จํานวนผูบริหารมากกวา 1 คน 
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X2 = จํานวนผูบริหาร 1 คน 
X3 = การกําหนดกฎระเบียบของศูนยเทคโนโลยทีางการศึกษา 
X4 = มอบหมายงานใหเจาหนาที่ตามความถนัดของแตละคน 
X5 = มีการระบุหนาที่ใหเจาหนาที่ในแตละตําแหนงอยางชัดเจน 
X6= มุงหวังผลงานมากกวาวิธีการปฏิบัติงาน 
X7 = ดําเนินการควบคุมการปฏิบัติงานของเจาหนาที ่
X 8 = ใหรางวลัเปนทีพ่งึพอใจตอเจาหนาที ่
X 9 = ใหรางวลัดวยการเลื่อนขั้นเงินเดือน 
X 10 = ใหรางวัลดวยการเลือ่นตําแหนง 
X 11 = ใหรางวัลดวยการสงเจาหนาที่เขารับการอบรม ดงูาน ภายในประเทศ 
X 12 = ใหรางวัลดวยการสงเจาหนาที่เขารับการอบรม ดงูาน ตางประเทศ 
X 13 = ใหรางวัลดวยการยกยอง ชมเชยผลงานใหทุกคนทราบ 
X 14 = ใหรางวัลกับเจาหนาที่ที่มีผลงานยอดเยี่ยม 
X 15 = สงเสรมิใหเจาหนาทีท่ําผลงานเพื่อใหไดรับรางวลั 
X 16 = เปนงานที่ตองใชความคิดสรางสรรค 
X 17 = ตองใชความพยายามในการปฏบิัติงาน 
X 18 = เปนงานที่ตองประสานงานกับเพือ่นรวมงานภายในศูนยเทคโนโลยีการศึกษา 
X 19 = เปดโอกาสใหเจาหนาที่แลกเปลีย่นความคิดเหน็ในการปฏิบัติงาน 
X 20 = รวมแลกเปลี่ยนความคิดเห็นในการปฏิบัติงาน 
X 21 = มีอิสระในการเลือกวิธีการทํางานตั้งแตตนจนแลวเสร็จ 
X 22 = สามารถตัดสินใจเพือ่แกไขปญหาที่เกิดขึ้นในการปฏิบัติงานไดทันทีโดยไมตองรอคําสั่ง 
X 23 = เจาหนาที่แตละคนไดรับรางวัลในการทาํงานตามความตองการ 
X 24 = รวมแรงรวมใจทาํงาน 
X 25 = ทาํงานที่ไดรับมอบหมายอยางเตม็ความสามารถ 
X 26 = มีความกระตือรือรนในการปฏิบัติงาน 
X 27 = ชวยเหลือซ่ึงกันและกันในระหวางการปฏิบัติงาน 
X 28 = มีความเปนอนัหนึ่งอันเดียวกัน 
X 29 = ไววางใจซึ่งกนัและกนั 
X 30 = มีความคิดเห็นคลอยตามกนั 
X 31 = พยายามหลกีเลี่ยงความขัดแยง 
X 32 = เครงครัดในกฎระเบียบของศูนยเทคโนโลยกีารศกึษา 
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X33 = เพศหญิง 
X34 = เพศชาย 
X35 = อายุต่ํากวา 25 ป 
X36 = อาย ุ25 – 35 ป 
X37 = อาย ุ36 – 45 ป 
X38 = สูงกวา 45 ปขึ้นไป 
X39 = ระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีสาขาวิชาโสตฯ 
X40 = ตําแหนงผูบริหาร 
X41 = ตําแหนงฝายผลิต 
X42 = ตําแหนงฝายบริการ 
X43 = ระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี สาขาวชิาอืน่ 
X44 = ระดับการศึกษาระดับปริญญาตรี สาขาวิชาโสตฯ 
X45 = ระดับการศึกษาระดับปริญญาตรี สาขาวิชาอื่น 
X46 = ระดับการศึกษาระดับสูงกวาปริญญาตรี สาขาวชิาโสตฯ 
X47 = ระดับการศึกษาระดับสูงกวาปริญญาตรี สาขาวชิาอื่น 
X48 = ระดับการศึกษาอ่ืนๆ 
X49 = ประสบการณในการทํางานต่าํกวา 1 ป 
X50 = ประสบการณในการทํางาน 1-5 ป 
X51 = ประสบการณในการทํางาน 6-10 ป 
X52 = ประสบการณในการทํางาน 11-15 ป 
X53 = ประสบการณในการทํางาน 16-20 ป 
X54 = ประสบการณในการทํางานมากกวา 20 ป 
X55 = โครงสรางองคการซบัซอน 
X56 = โครงสรางองคการไมซับซอน 
X57 = รูปแบบของกฎระเบยีบในศูนยเปนลายลกัษณอักษร 
X58 = รูปแบบของกฎระเบยีบในศูนยไมเปนลายลักษณอ 
r    = คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
R    = คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ 
R2  = คาสัมประสิทธิ์การทาํนาย 
B    = คาสัมประสิทธิ์ของตัวทํานายซึ่งทํานายในรูปคะแนนดิบ 
beta = คาสัมประสิทธิ์ของตวัทาํนายซึง่ทาํนายในรูปคะแนนมาตรฐาน 
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ตารางที่ 5  ตารางแสดงความสัมพนัธและคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ 
 Y X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 X9 

Y 1.000          
X1 -.441** 1.000       
X2 -.161 .477 1.000      
X3 .083 -.108 -.144 1.000     
X4 .333** -.091 -.132 -.137 1.000    
X5 .298** -.234 -.148 -.100 .591** 1.000   
X6 .219** .004 .045 -.070 .336** .282** 1.000  
X7 .234** -.044 -.079 -.105 .339** .382** .329** 1.000  
X8 .263** -.060 -.050 .011 .287** .298** .192** .386** 1.000  
X9 .270** -.103 .026 -.051 .207** .199** .132** .306** .601** 1.000 
X10 .199** .070 .277* -.080 .145** .168** .105** .264** .616** .713** 
X11 .222** -.046 .017 -.015 .213** .182** .100* .259** .538** .567** 
X12 .058 -.006 .021 .083 .052 .084* .068 .205** .395** .403** 
X13 .289** .049 .083 -.103 .195** .268** .154** .236** .586** .503** 
X14 .201** -.002 .081 -.042 .165** .200** .163** .211** .588** .520** 
X15 .208** -.115 -.082 -.080 .226** .201** .172** .243** .544** .466** 
X16 .405** -.139 -.123 -.077 .302** .234** .267** .146** .170** .177** 
X17 .455** -.198 -.190 -.031 .279** .253** .303** .209** .120** .139** 
X18 .332** -.122 .015 -.139 .250** .213** .173** .201** .171** .198** 
X19 .393** -.085 -.113 -.180 .459** .381** .240** .250** .380** .328** 
X20 .425** -.222 -.171 -.080 .445** .359** .198** .234** .385** .345** 
X21 .376** -.020 .083 -.136 .337** .355** .196** .112** .230** .192** 
X22 .365** -.291* -.093 -.090 .286** .277** .132** .051** .217** .229** 
X23 .160** -.039 -.007 -.084 .155** .191** .066** .238** .546** .408** 
X24 .380** -.089 -.067 -.053 .347** .284** .103* .208** .244** .184** 
X25 .379** -.171 -.142 .014 .281** .221** .221** .169** .144** .082* 
X26 .384** -.151 -.174 -.046 .248** .242** .700** .260** .188** .151** 
X27 .370** -.147 -.074 .000 .298** .256** .169** .178** .187** .149** 
X28 .367** -.181 -.202 -.083 .300** .271** .143** .219** .274** .216** 
X29 .409** -.268** -.233 -.104 .360** .293** .087* .213** .292** .227** 
X30 .346** -.133 .049 -.037 .298** .281** .148** .231** .267** .173** 
X31 .279** -.175 -.260* -.024 .238** .216** .172** .168** .189** .147** 
X32 .302** -.112 -.258* -.148 .288** .285** .179** .354** .348** .269** 
X33 -.057 -.064 -.104 .073 -.055 -.013 -.047 .013 -.036 -.030 
X34 .057 .064 .104 -.073 .055 .013 .047 -.013 .036 .030 
X35 -.034 .154 .079 -.045 -.012 -.034 -.023 .064 .045 .019 
X36 -.088* -.192 -.159 .041 -.084** -.127** .041 -.036 -.022 -.098* 
X37 .030 -.027 .151 .095 .023 .026 -.048 -.092** -.043 .058 
X38 .103* .142 -.047 -.119 .092 .162** .024 .129** .058 .044 
X39 -.207** A A A -.105** -.094 -.167** -.032 .001 .004 
X40 .275** -.154 -.079 .045 .184** .216** .090* .124** .215** .226** 
X41 -.021 .154 .079 -.045 -.046 -.028 .030 -.128** -.097* -.111** 
X42 -.158** A A A -.078 -.114** -.087* .044 -.045 -.039 
X43 -.065 .086 .112 -.064 .149** .017 .023 .029 .043 -.013 
X44 .049 .048 -.057 -.012 -.050 .030 .030 .002 -.097* .001 
X45 -.073 .203 .179 .213 -.050 -.065 .008 -.031 -.061 -.079 
X46 .195** -.183 -.218 -.021 .052 .062 .067 -.011 .117** .061 
X47 .036 -.042 .160 -.143 .000 .049 -.059 .062 .080* .092* 
X48 -.009 A A A -.083* -.046 -.050 .013 -.026 -.014 
X49 .008 -.222 -.179 -.045 -.004 .037 -.053 .103* .085* .027 
X50 -.111** -.069 .029 -.092 -.058 -.045 .036 .046 -.037 -.081* 
X51 -.053 .039 .139 -.134 -.070 -.120** -.061 -.135** -.101* -.049 
X52 .011 -.010 .054 .169 .006 -.025 -.019 .018 .074 .088* 
X53 .076 -.038 -.039 .035 .046 .075 -.019 -.077 -.020 -.031 
X54 .125** .106 -.066 -.022 .121** .142** .110** .121** .078 .108** 
X55 .065 .324** .233* -.068 .017 .083* .015 .023 .047 .069 
X56 .244** -.324** -.233* .068 .179** .182** .061 .105** .215** .208** 
X57 .195** .176 .109 -.488** .163** .195** .059 .116** .219** .163** 
X58 .148** -.176 -.109 .488** .062 .072 .024 .020 .062 .140** 
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ตารางที่ 5  (ตอ) ตารางแสดงความสัมพนัธและคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ 
 X10 X11 X12 X13 X14 X15 X16 X17 X18 X19 

Y                    
X1                    
X2                    
X3                    
X4                    
X5                    
X6                    
X7                    
X8                    
X9                    

X10 1.000                   
X11 .607** 1.000                 
X12 .520** .576** 1.000               
X13 .556** .559** .481** 1.000             
X14 .607** .530** .508** .704** 1.000           
X15 .539** .504** .496** .648** .721** 1.100         
X16 .109** .156** .108** .228** .131** .138** 1.000       
X17 .047 .153** .070 .208** .101* .088* .693** 1.000     
X18 .154** .220** .093* .277** .157** .181** .431** .529** 1.000   
X19 .252** .300** .162** .462** .334** .343** .320** .336** .367** 1.000 
X20 .299** .320** .206** .469** .377** .373** .349** .329** .382** .860** 
X21 .118** .168** .075 .255** .151** .127** .287** .265** .190** .529** 
X22 .135** .205** .094* .218** .196** .125** .193** .222** .164** .402** 
X23 .544** .475** .405** .526** .562** .537** .073 .056** .115** .306** 
X24 .168** .215** .070 .291** .185** .169** .227** .325** .368** .424** 
X25 .025 .162** .001 .153** .093** .093* .238** .412** .286** .345** 
X26 .107** .204** .043 .229** .130** .092* .228** .398** .306** .371** 
X27 .131** .212** .066 .260** .156** .172** .177** .310** .336** .384** 
X28 .196** .249** .113** .327** .178** .217** .181** .268** .342** .411** 
X29 .224** .329** .113** .341** .222** .240** .179** .247** .316** .457** 
X30 .203** .274** .149** .263** .148** .165** .175** .237** .247** .364** 
X31 .122** .187** .045 .196** .127** .120** .159** .296** .239** .271** 
X32 .242** .306** ..181** .353** .283** .274** .197** .282** .314** .429** 
X33 -.022 -.009 -.013 -.034 -.064 -.043 -.013 -.018 .037 -.048 
X34 .022 .009 .013 .034 .064 .043 .013 .018 -.037 .048 
X35 .030 -.003 -.012 .092* .043 .009 -.069 -.020 .048 .118** 
X36 -.077 -.011 -.009 ..007 .033 -.007 -..047 .040 -.047 -.021 
X37 .037 -.036 .052 -.085* -.010 -..011 -.005 -.068 -.034 -.018 
X38 .037 .065 -.049 .043 -.059 .019 .116** .049 .078 -.025 
X39 .003 -.057 -.010 -.049 .010 .025 -.184** -.172** -.104* -.58** 
X40 .173** .162** .036 .197** .120** .196** .124** .111* .139** .204** 
X41 -.061 -.064 -.006 -.065 -.019 -.083 .094* .035 -.054 -.072 
X42 -.054 -.044 -.019 -.066 -.061 -.048 -.172** -.104* -.032 -.077 
X43 -.024 .010 .002 -.050 .003 -.017 .000 .026 .029 .028 
X44 -.049 -.023 -.073 -.010 .032 -.041 -.061 -.032 -.018 -.037 
X45 -.061 -.042 -.010 -.088* -.104* .120** .105** .042 .048 .045 
X46 .104* .098* .088* .134** -.117** .154** .063 .049 -.011 .048 
X47 .114** .030 .044 .146** .099* .108** -.009 .023 .031 .021 
X48 -.034 -.060 -.023 -.062 -.053 -.054 -.015 .004 -.042 -.092* 
X49 .049 .060 .008 .117** .054 .054 -.026 -.016 .123** .080* 
X50 -.064 -.054 -.015 .011 -.013 -.068 -.093* -.026 -.064 .040 
X51 -.030 -.031 -.009 -.092* .020 .006 .024 .026 -.055 -.090* 
X52 .107** .061 .115** .021 .039 .033 .002 -.027 .016 -.035 
X53 -.082* -.071 -.088* -.050 .015 -.067 .048 .026 -.022 .001 
X54 .080* .095** .009 .068 .039 .096* .058 .009 .092* .049 
X55 .045 .021 .011 .060 .039 .021 -.003 .038 .036 -.003 
X56 .180** .170** .032 .172** .150** .186** .131** .090* .115** .193** 
X57 .168** .140** .027 .214** .138** .188** .129** .105* .137** .171** 
X58 .077 .081* .019 .018 .012 .043 .022 .023 .016 .084* 
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ตารางที่ 5  (ตอ) ตารางแสดงความสัมพนัธและคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ 
 X20 X21 X22 X23 X24 X25 X26 X27 X28 X29 

Y                     
X1                     
X2                     
X3                     
X4                     
X5                     
X6                     
X7                     
X8                     
X9                     

X10                     
X11                     
X12                     
X13                     
X14                     
X15                     
X16                     
X17                     
X18                     
X19                     
X20 1.000                   
X21 .510** 1.000                 
X22 .387** .602** 1.000               
X23 .318** .208** .169** 1.000             
X24 .465** .381** .245** .225** 1.000           
X25 .373** .350** .311** .089* .582** 1.000         
X26 .391** .377** .290** .142** .575** .766** 1.000       
X27 .407** .350** .291** .184** .703** .608** .676** 1.000     
X28 .449** .386** .302** .260** .689** .493** .629** .752** 1.000   
X29 .505** .373** .307** .300** .643** .491** .600** .692** .819** 1.000 
X30 .403** .376** .308** .257** .559** .423** .524** .616** .716** .739** 
X31 .307** .249** .254** .133** .409** .433** .436** .474** .460** .472** 
X32 .462** .260** .220** .311** .519** .455** .547** .530** .570** .560** 
X33 -.057 -.061 -.086* -.030 .019 -.021 .034 .021 .045 .018 
X34 .057 .061 .086* .030 -.019 .021 -.034 -.021 -.045 -.018 
X35 .105* .040 -.001 .060 .002 .014 .029 .021 .008 .000 
X36 -.004 -.091* -.127** -.091* .030 .112** .073 .029 -.002 -.008 
X37 -.042 .076 .117** .029 -.061 -.074 -.100* -.079 -.075 -.044 
X38 -.008 -.001 .021 .047 .038 -.064 .013 .051 .096* .068 
X39 -.133** -.163** -.180** .042 -.136** -.197** -.138** -.125** -.089* -.055 
X40 .167** .098* .100* .128** .057 -.042 -.002 .065 .097* .105** 
X41 -.033 .019 .043 -.089* -.052 -.003 -.037 -.034 -.052 -.044 
X42 -.077 -.079 -.104* .003 .016 .031 .037 -.008 -.011 -.025 
X43 .028 -.028 -.049 .009 .079 .074 .028 .046 .033 .014 
X44 -.037 .021 .055 -.008 .004 .011 .000 -.006 .009 -.005 
X45 .045 .011 -.030 -.095* -.066 .035 .059 -.020 -.046 -.046 
X46 .048 .098* .136** .076 .091* .026 -.006 .101* .082* .105** 
X47 .021 -.005 -.018 .053 .000 -.052 -.005 -.055 -.005 -.020 
X48 -.092* -.066 -.036 -.056 -.082* -.074 -.054 -.076 -.080 -.081* 
X49 .080* .018 .010 .089* -..005 .054 .118** .011 .049 .049 
X50 .040 -.042 -.116** -.035 .043 .069 .014 .018 -.007 -.023 
X51 -.090* -.063 -.075 -.077 -.022 .029 .008 -.023 -.055 -.045 
X52 -.035 -.011 .007 .057 -.008 -.071 -.023 .018 .016 .015 
X53 .001 .101* .163** -.018 -.021 -.056 -.054 -.033 -.024 -.009 
X54 .049 .029 .067 .058 .006 -.035 -.023 .017 .063 .056 
X55 -.003 -.001 -.027 -.041 .040 -.018 .055 .082* .091* .062 
X56 .163** .117** .130** .149** .031 -.049 -.037 .017 .050 .074 
X57 .163** .110** .091* .136** .102* .007 .040 .075 .128** .125** 
X58 .025 .028 .053 .013 -.057 -.091* -.066 -.013 -.026 -.008 
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ตารางที่ 5  (ตอ) ตารางแสดงความสัมพนัธและคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ 
 X30 X31 X32 X33 X34 X35 X36 X37 X38 X39 

Y                     
X1                     
X2                     
X3                     
X4                     
X5                     
X6                     
X7                     
X8                     
X9                     

X10                     
X11                     
X12                     
X13                     
X14                     
X15                     
X16                     
X17                     
X18                     
X19                     
X20                     
X21                     
X22                     
X23                     
X24                     
X25                     
X26                     
X27                     
X28                     
X29                     
X30 1.000                   
X31 .477** 1.000                 
X32 .545** .443** 1.000               
X33 .028 .022 .002 1.000             
X34 -.028 -.022 -.002 -1.000** 1.000           
X35 -.003 -.002 .032 -.033 .033 1.000         
X36 .047 .043 .031 .014 -.014 -.218** 1.000       
X37 -.055 -.085* -.082* .012 -.012 -.187** -.645** 1.000     
X38 .011 .055 .045 -.014 .014 -.108** -.372** -.318** 1.000   
X39 -.090* -.128** -.047 -.020 .020 .042 .024 -.037 -.011 1.000 
X40 .057 .034 .029 -.015 .015 -.074 -.198** .062 .237** -.085* 
X41 -.063 -.086* -.090* .102* -.102* -.016 .073 -.023 -.060 -.065 
X42 .026 .065 .071 -.089** .089* .066 .062 -.023 -.097* .122** 
X43 .040 .036 .061 -.053 .053 .004 .021 .005 -.038 -.098* 
X44 -.009 .005 .017 .025 -.025 .042 .023 -.066 .028 -.151** 
X45 -.005 .005 -.054 .025 -.025 .001 .017 .020 -.050 -.139** 
X46 .038 .043 .034 -.005 .005 -.073 -.083* .077 .059 -.099* 
X47 .004 .001 -.017 .010 -.010 -.013 .002 -.003 .010 -.045 
X48 -.055 -.094* -.075 .008 -.008 -.018 -.014 -.003 .035 -.016 
X49 .045 .073 .087* -.003 .003 .434** -.007 -.134** -.096* -.050 
X50 -.009 -.058 .015 .033 -.033 .103* .407** -.281** -.252** .063 
X51 .009 .019 .017 .024 -.024 -.101* .248** -.038 -.223** .079 
X52 .018 .020 .016 .004 -.004 -.096* -.181** .266** -.041 -.062 
X53 -.050 -.032 -.105** -.073 .073 -.110** -.370** .353** .111** -.056 
X54 .010 .023 .002 .001 -.001 -.070 -.296** -.142** .638** -.034 
X55 .061 .021 .062 .034 -.034 -.037 -.106** .081 .062 -.033 
X56 .028 .011 .002 -.044 .044 -.059 -.150** .024 .213** -.074 
X57 .095* .080* .093* -.023 .023 -.045 -.144** -.013 .244** -.064 
X58 -.038 -.071 -..071 -.010 .010 -.054 -.107** .107** .040 -.048 
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ตารางที่ 5  (ตอ) ตารางแสดงความสัมพนัธและคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ 
 X40 X41 X42 X43 X44 X45 X46 X47 X48 X49 

Y                     
X1                     
X2                     
X3                     
X4                     
X5                     
X6                     
X7                     
X8                     
X9                     

X10                     
X11                     
X12                     
X13                     
X14                     
X15                     
X16                     
X17                     
X18                     
X19                     
X20                     
X21                     
X22                     
X23                     
X24                     
X25                     
X26                     
X27                     
X28                     
X29                     
X30                     
X31                     
X32                     
X33                     
X34                     
X35                     
X36                     
X37                     
X38                     
X39                     
X40 1.000                   
X41 -.322** 1.000                 
X42 -.345** -.774** 1.000               
X43 -.138** -.089* .173** 1.000             
X44 -.050 .051 .015** -.293** 1.000           
X45 -.111** .067 .010** -.270** -.415** 1.000         
X46 .307** .026 -.229** -.192** -.295** -.271** 1.000       
X47 .159** -.082* -.025 -.087* -.133** -.123** -.087* 1.000     
X48 -.027 -.012 .030 -.031 -.047 -.044 -.031 -.014 1.000   
X49 -.062 -.065 .107** .028 -.017 .069 -.036 -.045 -.016 1.000 
X50 -.197** .074 .060 .031 -.024 .057 -.131** .065 -.045 -.143** 
X51 -.133** .031 .052 .060 .059 -.045 -.107** -.059 .066 -.133** 
X52 .035 .007 -.029 -.045 -.010 -.036 .15** .054 -.027 -.086* 
X53 .133** .012 -.099* -.031 -.050 .043 .077 .007 -.031 -.098* 
X54 .311** -.123** -.084* -.061 .033 -.076 .146** -.046 .047 -.082* 
X55 .391** -.126** -.135**. -.034 -.026 -.015 .090* .030 -.010 -.033 
X56 .850** -.268** -.299** -.128** -.052 -.116* .294** .68** -.023 -.048 
X57 .729** -.228** -.258** -.090* -.068 -.090* .200** .240** -.020 -.034 
X58 .570** -.184** -.197** -.094* -.007 -.062 .231** -.043 -.015 -.048 
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ตารางที่ 5  (ตอ) ตารางแสดงความสัมพนัธและคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ 

 X50 X52 X52 X53 X54 X55 X56 X57 X58  
Y                    
X1                    
X2                    
X3                    
X4                    
X5                    
X6                    
X7                    
X8                    
X9                    

X10                    
X11                    
X12                    
X13                    
X14                    
X15                    
X16                    
X17                    
X18                    
X19                    
X20                    
X21                    
X22                    
X23                    
X24                    
X25                    
X26                    
X27                    
X28                    
X29                    
X30                    
X31                    
X32                    
X33                    
X34                    
X35                    
X36                    
X37                    
X38                    
X39                    
X40                    
X41                    
X42                    
X43                    
X44                    
X45                    
X46                    
X47                    
X48                    
X49                    
X50 1.000                  
X51 -.376** 1.000                
X52 -.243** -.226** 1.000              
X53 -.278** -.259** -.167** 1.000            
X54 -.232** -.216** -.139** -.159** 1.000          
X55 -.094* -.036 -.022 .153** .052 1.000        
X56 -.160** -.118** .058 .069 .278** -.048 1.000      
X57 -.152** -.096* -.014 .134** .229** .393** .651** 1.000    
X58 -.102* -.073 .086* .036 .145** .134** .577** -.060 1.000  
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จากตารางที่ 5 ผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธระหวางตวัแปรทํานายกับตัว
แปรเกณฑลักษณการสรางวิสัยทัศนรวมกัน พบวา ตวัทํานายที่มีความสัมพันธในทางบวกอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 กับตัวแปรเกณฑจาํนวน  35 ตัวมีดังนี ้

 
1. ตัวแปร (X17)ตองใชความพยายามในการปฏิบัติงาน  (R=.455) 
2. ตัวแปร (X20)รวมแลกเปลี่ยนความคิดเหน็  (R=.425) 
3. ตัวแปร (X29)ไววางใจซึ่งกันและกัน  (R=.409) 
4. ตัวแปร (X16)ตองใชความคดิสรางสรรค  (R=.405) 
5. ตัวแปร (X19)เปดโอกาสใหเจาหนาที่แลกเปลี่ยนความคดิเห็น  (R=.393) 
6. ตัวแปร (X26)มีความกระตือรือรนในการปฏิบัติงาน  (R=.384) 
7. ตัวแปร (X24)รวมแรงรวมใจทํางาน  (R=.380) 
8. ตัวแปร (X25)ทํางานที่ไดรับมอบหมายอบยางเตม็ความสามารถ  (R=.379) 
9. ตัวแปร(X21)มีอิสระในการเลือกวิธกีารทาํงาน  (R=.376) 
10. ตัวแปร (X27)ชวยเหลือซ่ึงกนัและกนั  (R=.370) 
11. ตัวแปร (X28)มีความเปนอนัหนึ่งอนัเดียวกัน  (R=.367) 
12. ตัวแปร (X22)สามารถตัดสนิใจเพื่อแกปญหาไดทนัท ี (R=.365) 
13. ตัวแปร (X30)มีความคิดเหน็คลอยตามกนั  (R=.346) 
14. ตัวแปร( X4) มอบหมายงานใหเจาหนาทีต่ามความถนดัของแตละคน   (R=.333) 
15. ตัวแปร (X18)ตองประสานงานกับเพื่อนภายในศนูย  (R=.332) 
16. ตัวแปร (X32)เครงครัดในกฎระเบียบ  (R=.302) 
17. ตัวแปร (X5)มีการระบุหนาทีใ่หเจาหนาที่ในแตละตําแหนงอยางชัดเจน  (R=.298) 
18. ตัวแปร (X13)ใหรางวัลดวยการยกยอง ชมเชย  (R=.289) 
19. ตัวแปร (X31)พยายามหลีกเลี่ยงความขัดแยง  (R=.279) 
20. ตัวแปร (X40)ตําแหนงผูบริหาร   (R=.275) 
21. ตัวแปร (X9)ใหรางวัลดวยการเลื่อนขั้นเงนิเดือน  (R=.270) 
22. ตัวแปร (X8)ใหรางวัลเปนทีพ่ึงพอใจตอเจาหนาที่  (R=.263) 
23. ตัวแปรX56)โครงสรางองคการไมซับซอน   (R=.244) 
24. ตัวแปร (X7)ดําเนนิการควบคุมการปฏิบัติงานของเจาหนาที่  (R=.234) 
25. ตัวแปร (X11)ใหรางวัลดวยเขาอบรม/ดูงานในประเทศ  (R=.222) 
26. ตัวแปร (X6)มุงหวังผลงานมากกวาวิธีการปฏิบัติงาน  (R=.219) 
27. ตัวแปร (X15)สงเสริมใหทําผลงานใหไดรางวัล  (R=.208) 
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28. ตัวแปร (X14)ใหรางวัลกับเจาหนาทีท่ี่มีผลงานยอดเยีย่ม  (R=.201) 
29. ตัวแปร (X10)ใหรางวัลดวยการเลื่อนตาํแหนง  (R=.199) 
30. ตัวแปร (X46)ระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี สาขาวิชาโสตฯ   (R=.195) 
31. ตัวแปร (X57)รูปแบบของกฎระเบียบในศนูยเปนลายลกัษณอักษร   (R=.195) 
32. ตัวแปร (X23)เจาหนาที่แตละคนไดรับรางวัลตามความตองการ  (R=.160) 
33. ตัวแปร (X58) (R=)รูปแบบของกฎระเบียบในศูนยไมเปนลายลักษณอักษร   (R=.148) 
34. ตัวแปร (X54)ประสบการณในการทํางานมากกวา 20 ป   (R=.125) 
35. ตัวแปร (X38) อายุ 45 ปขึ้นไป  (R=.103) 
 

ผลการวิเคราะหคาสัมประสทิธิ์สหสมัพนัธระหวางตัวแปรทํานายกับตัวแปรเกณฑ
ลักษณะการสรางวิสัยทัศนรวมกนั พบวา ตัวทํานายทีม่คีวามสัมพันธในทางลบอยางมีนยัสําคัญ
ทางสถิติที่ระดบั .05 กับตัวแปรเกณฑจํานวน  5  ตัวมีดงันี ้
 
1. ตัวแปร(X1) จํานวนผูบริหารภายในศูนยมากกวา 1 คน (R=-.441) 
2. ตัวแปร(X39)ระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีสาขาวชิาโสต (R=-.207) 
3. ตัวแปร(X42)ตําแหนงฝายบริการ(R=-.158) 
4. ตัวแปร(X50)ประสบการณในการทํางาน 1-5ป (R=-.111) 
5.   ตัวแปร (X36) อายุระหวาง 25-35 ป (R=-.088) 

 
ตารางที่ 6  คาสัมประสิทธิ์การทาํนายของตัวแปรดานสถานภาพสวนตัว ลักษณะงานและ 

ลักษณะองคการที่รวมกันทํานายลกัษณะการสรางวิสัยทศันรวมกนัโดยวิธีการ
วิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบปกติ (ENTER) 

 
ตัวแปร B Beta T

จํานวนผูบริหารมากกวา 1 คน(X1) -.196 -.266 -1.918
จํานวนผูบริหาร 1 คน(X2) -.102 -.101 -.796
ศูนยฯกาํหนดกฎระเบียบ(X3) .096 .068 .509
มอบหมายงานใหเจาหนาทีต่ามความถนดัของแตละคน(X4) .026 .043 .293
มีการระบหุนาที่ใหเจาหนาทีใ่นแตละตําแหนงอยางชัดเจน(X5) .070 .128 .539
มุงหวังผลงานมากกวาวิธีการปฏิบัติงาน(X6) -.090 -.175 -1.329
ดําเนนิการควบคุมการปฏิบตัิงานของเจาหนาที่(X7) .186 .282 1.333
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ตารางที่ 6  (ตอ) คาสัมประสิทธิ์การทาํนายของตัวแปรดานสถานภาพสวนตัว ลักษณะงาน 
และ ลักษณะองคการที่รวมกันทํานายลกัษณะการสรางวิสัยทัศนรวมกันโดยวิธ ี
การวิเคราะหถดถอยพหุคณูแบบปกติ (ENTER)  

 
ตัวแปร B Beta T

ใหรางวัลเปนที่พงึพอใจตอเจาหนาที่(X8) -.054 -.115 -.511
ใหรางวัลดวยการเลื่อนขัน้เงนิเดือน(X9) .141 .314 1.567
ใหรางวัลดวยการเลื่อนตาํแหนง(X10) .046 .106 .483
ใหรางวัลดวยเขาอบรม/ดูงานในประเทศ(X11) -.086 -.194 -.856
ใหรางวัลดวยเขาองรม/ดงูานตางประเทศ(X12) .081 .145 1.012
ใหรางวัลดวยการยกยอง ชมเชย(X13) .202 .512 1.946
ใหรางวัลกับเจาหนาทีท่ี่มีผลงานยอดเยีย่ม(X14) -.043 -.119 -.546
สงเสริมใหทําผลงานใหไดรางวัล(X15) .025 .062 .395
ตองใชความคดิสรางสรรค(X16) .294 .517 3.037
ตองใชความพยายามในการปฏิบัติงาน(X17) .099 .147 .731
ตองประสานงานกับเพื่อนภายในศนูย(X18) .002 .003 .015
เปดโอกาสใหเจาหนาที่แลกเปลี่ยนความคดิเห็น(X19) -.340 -.557 -2.353
รวมแลกเปลี่ยนความคิดเหน็(X20) .120 .219 .809
มีอิสระในการเลือกวิธกีารทาํงาน(X21) -.069 -.110 -.687
สามารถตัดสนิใจเพื่อแกปญหาไดทนัที(X22) .070 .123 .474
เจาหนาที่แตละคนไดรับรางวัลตามความตองการ(X23) .010 .023 .152
รวมแรงรวมใจทํางาน(X24) .396 .680 2.771
ทํางานที่ไดรับมอบหมายอบยางเตม็ความสามารถ(X25) -.323 -.516 -1.910
มีความกระตือรือรนในการปฏิบัติงาน(X26) .148 .256 .736
ชวยเหลือซ่ึงกนัและกนั(X27) .107 .177 .734
มีความเปนอนัหนึ่งอนัเดียวกัน(X28) -.383 -.732 -1.991
ไววางใจซึ่งกันและกัน(X29) .153 .300 1.217
มีความคิดเหน็คลอยตามกนั(X30) .152 .229 1.078
พยายามหลีกเลี่ยงความขัดแยง(X31) .013 .025 .171
เครงครัดในกฎระเบียบ(X32) -.139 -.244 -1.073
เพศชาย(X33) .186 .174 1.113
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ตารางที่ 6  (ตอ) คาสัมประสิทธิ์การทาํนายของตัวแปรดานสถานภาพสวนตัว ลักษณะงาน 
และ ลักษณะองคการที่รวมกันทํานายลกัษณะการสรางวิสัยทัศนรวมกันโดยวิธ ี
การวิเคราะหถดถอยพหุคณูแบบปกติ (ENTER)  

 
ตัวแปร B Beta T

อายุต่ํากวา25 ป(X35) .918 .231 1.595
อายุ 25-35 ป(X36) -.126 -.208 -.970
อายุ 36-45 ป(X37) .077 .250 1.419
ตําแหนงฝายผลิต(X41) -.121 -.030 -.272
ระดับการศึกษาต่ํากวาปรญิญาตรีสาขาอื่น(X43) .008 .036 .246
ระดับการศึกษาปริญญาตรีสาขาโสตฯ(X44) .006 .134 1.023
ระดับการศึกษาปริญญาตรีสาขาอื่น(X45) -.011 -.191 -1.581
ระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรีสาขาอื่น(X47) -.010 -.246 -1.439
ประสบการณในการทํางานต่ํากวา 1 ป(X49)  -.215 -.054 -.472
ประสบการณในการทํางาน 1-5  ป(X50) .005 .005 .031
ประสบการณในการทํางาน 6-10 ป(X51) -.073 -.149 -.971
ประสบการณในการทํางาน 11-15  ป(X52) -.096 -.310 -2.132
ประสบการณในการทํางาน 16-20 ป(X53) -.020 -.098 -.529
โครงสรางองคกรของศูนยฯไมซับซอน(X56) -.018 -.031 -.220
รูปแบบของกฎระเบียบในศนูยฯไมเปนลายลักษณอักษร(X58) .082 .172 1.076
                                    R = 0.940   ;    R2  = 0.883  ;  F = 3.626 
 
 จากตารางที่ 6   พบวา  การวิเคราะหพหุคูณแบบปกติ โดยใชตัวแปรทกุตัวรวมกนัอธบิาย
ความแปรปรวนของลักษณะการสรางวิสัยทัศนรวมกัน ตวัแปรที่มีคาสมัประสิทธิก์ารทํานายอยาง
มีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .05 มีจํานวน 48 ตัว ไดแก จํานวนผูบริหาร  จาํนวนสมาชิก ศนูย
กําหนดกฎระเบียบ มอบหมายงานใหเจาหนาที่ตามความถนัดของแตละคน  มีการระบุหนาที่ให
เจาหนาที่ในแตละตําแหนงอยางชัดเจน  มุงหวังผลงานมากกวาวิธีการปฏิบัติงาน  ดําเนนิการ
ควบคุมการปฏิบัติงานของเจาหนาที่  ใหรางวัลเปนที่พงึพอใจตอเจาหนาที่  ใหรางวลัดวยการ
เลื่อนข้ันเงินเดอืน  ใหรางวัลดวยการเลื่อนตําแหนง  ใหรางวัลดวยเขาอบรม/ดูงานในประเทศ  ให
รางวัลดวยเขาองรม/ดูงานตางประเทศ  ใหรางวัลดวยการยกยองชมเชย  ใหรางวัลกับเจาหนาทีท่ี่มี
ผลงานยอดเยีย่ม  สงเสริมใหทาํผลงานใหไดรางวัล  ตองใชความคิดสรางสรรค  ตองใชความ
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พยายามในการปฏิบัติงาน  ตองประสานงานกับเพื่อนภายในศูนย  เปดโอกาสใหเจาหนาที่
แลกเปลี่ยนความคิดเหน็  รวมแลกเปลี่ยนความคิดเหน็  มีอิสระในการเลือกวิธกีารทาํงาน  
สามารถตัดสนิใจเพื่อแกปญหาไดทนัท ี เจาหนาที่แตละคนไดรับรางวัลตามความตองการ  รวม
แรงรวมใจทาํงาน  ทํางานที่ไดรับมอบหมายอบยางเต็มความสามารถ  มีความกระตือรือรนในการ
ปฏิบัติงาน  ชวยเหลือซ่ึงกันและกัน  มีความเปนอันหนึง่อันเดียวกนั  ไววางใจซึ่งกันและกัน  มี
ความคิดเหน็คลอยตามกนั  พยายามหลีกเลี่ยงความขัดแยง  เครงครัดในกฎระเบียบ  เพศชาย  
อายุต่ํากวา25 ป อายุ 25-35 ป  อาย ุ36-45 ป  ตําแหนงฝายผลิต  ระดับการศึกษาต่ํากวา
ปริญญาตรีสาขาอื่น  ระดับการศึกษาปริญญาตรีสาขาโสตฯ  ระดับการศึกษาปริญญาตรีสาขาอื่น  
ระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรีสาขาอื่น  ประสบการณในการทํางานต่ํากวา 1 ป  ประสบการณ
ในการทํางาน 1-5  ป  ประสบการณในการทํางาน 6-10 ป  ประสบการณในการทาํงาน 11-15  ป  
ประสบการณในการทํางาน 16-20 ป  โครงสรางองคกรของศูนยฯไมซบัซอน  รูปแบบของ
กฎระเบียบในศูนยฯไมเปนลายลักษณอักษร 
 
 กลุมตัวแปรทัง้หมดทุกตัวทีใ่ชทํานาย มีคาสัมประสิทธิพ์หุคูณรวมเทากับ  .940 สามารถ
รวมอธิบายความแปรปรวนของลักษณะการสรางวิสัยทัศนรวมกนัไดรอยละ 88.3 (R2=.883) 
 
ตารางที่ 7 แสดงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ (R) ระหวางตัวทํานายที่ไดรับการคัดเลือก 

เขาสูสมการการถดถอย จากตัวแปรดานสถานภาพสวนตัว ลกัษณะงานและ 
ลักษณะองคการกับลักษณะการสรางวิสัยทัศนรวมกัน คาสัมประสิทธิก์ารทาํนาย  
(R2) และคา F สําหรับการทดสอบความแตกตางของคาสัมประสิทธิส์หสัมพนัธ 
พหุคูณทีเ่พิ่มข้ึน คาสมัประสทิธิ์การทาํนายในรูปคะแนนดิบ (Beta) และคา 
สัมประสิทธิก์ารทํานายในรปูคะแนนมาตรฐาน (B) โดยวิธีการวิเคราะหถดถอย 
พหุคูณแบบเพิ่มตัวแปรเปนขั้น (STEPWISE) 

 
ลําดับข้ันการ
คัดเลือกตัว
ทํานาย 

ตัวทํานายที่ได 
รับการคัดเลือก 

B Beta R R2 F

1 ใหรางวัลดวยการเลื่อนขัน้เงนิเดือน(X9) .216 .481 .481 .231 21.044
2 ใหรางวัลดวยการเลื่อนขัน้เงนิเดือน(X9)

รวมแรงรวมใจทํางาน(X24) 
.216
.241

.481

.414
.481
.633

.231

.400
21.044
23.020
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ตารางที่ 7 (ตอ) แสดงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธพหุคณู (R) ระหวางตัวทาํนายที่ไดรับการ 

คัดเลือกเขาสูสมการการถดถอย จากตัวแปรดานสถานภาพสวนตัว ลักษณะงาน
และลักษณะองคการกับลักษณะการสรางวิสัยทัศนรวมกัน คาสัมประสิทธิ์การ
ทํานาย (R2) และคา F สําหรับการทดสอบความแตกตางของคาสัมประสิทธิ ์
สหสัมพนัธพหคุูณที่เพิ่มข้ึน คาสัมประสิทธิ์การทาํนายในรูปคะแนนดบิ (Beta) 
และคาสัมประสิทธิ์การทาํนายในรูปคะแนนมาตรฐาน (B) โดยวิธีการวิเคราะห 
ถดถอยพหุคณูแบบเพิ่มตัวแปรเปนขั้น (STEPWISE)  

 
ลําดับข้ันการ
คัดเลือกตัว
ทํานาย 

ตัวทํานายที่ได 
รับการคัดเลือก 

B Beta R R2 F

3 ใหรางวัลดวยการเลื่อนขัน้เงนิเดือน(X9) 
รวมแรงรวมใจทํางาน(X24) 
จํานวนผูบริหารมากกวา 1 คน(X1) 

.216

.241
-.269

.481

.414
-.366

.481

.633

.729

.231

.400

.532

21.044
23.020
25.779

4 ใหรางวัลดวยการเลื่อนขัน้เงนิเดือน(X9) 
รวมแรงรวมใจทํางาน(X24) 
จํานวนผูบริหารมากกวา 1 คน(X1) 
ตองใชความคดิสรางสรรค(X16) 

.216

.241
-.269
.156

.481

.414
-.366
.275

.481

.633

.729

.777

.231

.400

.532

.603

21.044
23.020
25.779
25.493

5 ใหรางวัลดวยการเลื่อนขัน้เงนิเดือน(X9) 
รวมแรงรวมใจทํางาน(X24) 
จํานวนผูบริหารมากกวา 1 คน(X1) 
ตองใชความคดิสรางสรรค(X16) 
อายุระหวาง 36-45 ป(X37) 

.216

.241
-.269
.156
.066

.481

.414
-.366
.275
.212

.481

.633

.729

.777

.801

.231

.400

.532

.603

.642

21.044
23.020
25.779
25.493
23.671

6 ใหรางวัลดวยการเลื่อนขัน้เงนิเดือน(X9) 
รวมแรงรวมใจทํางาน(X24) 
จํานวนผูบริหารมากกวา 1 คน(X1) 
ตองใชความคดิสรางสรรค(X16) 
อายุระหวาง 36-45 ป(X37) 
ประสบการณการทาํงานมากกวา 20 ป(
X54) 

.216

.241
-.269
.156
.066
.027

.481

.414
-.366
.275
.212
.171

.481

.633

.729

.777

.801

.817

.231

.400

.532

.603

.642

.667

21.044
23.020
25.779
25.493
23.671
21.714
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ตารางที่ 7 (ตอ) แสดงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธพหุคณู (R) ระหวางตัวทาํนายที่ไดรับการ 
คัดเลือกเขาสูสมการการถดถอย จากตัวแปรดานสถานภาพสวนตัว ลักษณะงาน
และลักษณะองคการกับลักษณะการสรางวิสัยทัศนรวมกัน คาสัมประสิทธิ์การ
ทํานาย (R2) และคา F สําหรับการทดสอบความแตกตางของคาสัมประสิทธิ ์
สหสัมพนัธพหคุูณที่เพิ่มข้ึน คาสัมประสิทธิ์การทาํนายในรูปคะแนนดบิ (Beta) 
และคาสัมประสิทธิ์การทาํนายในรูปคะแนนมาตรฐาน (B) โดยวิธีการวิเคราะห 
ถดถอยพหุคณูแบบเพิ่มตัวแปรเปนขั้น (STEPWISE) 

 
ลําดับข้ันการ
คัดเลือกตัว
ทํานาย 

ตัวทํานายที่ได 
รับการคัดเลือก 

B Beta R R2 F

7 ใหรางวัลดวยการเลื่อนขัน้เงนิเดือน(X9) 
รวมแรงรวมใจทํางาน(X24) 
จํานวนผูบริหารมากกวา 1 คน(X1) 
ตองใชความคดิสรางสรรค(X16) 
อายุระหวาง 36-45 ป(X37) 
ประสบการณการทาํงานมากกวา 20 ป(
X54) 
ระดับการศึกษาปริญญาตรีสาขาอื่น(X45) 

.216

.241
-.269
.156
.066
.027

-.010

.481

.414
-.366
.275
.212
.171

-.171

.481

.633

.729

.777

.801

.817

.833

.231

.400

.532

.603

.642

.667

.694

21.044
23.020
25.779
25.493
23.671
21.714

20.687
8 ใหรางวัลดวยการเลื่อนขัน้เงนิเดือน(X9) 

รวมแรงรวมใจทํางาน(X24) 
จํานวนผูบริหารมากกวา 1 คน(X1) 
ตองใชความคดิสรางสรรค(X16) 
อายุระหวาง 36-45 ป(X37) 
ประสบการณการทาํงานมากกวา 20 ป(
X54) 
ระดับการศึกษาปริญญาตรีสาขาอื่น(X45) 
ศูนยมีการกําหนดกฎระเบยีบ(X3) 

.216

.241
-.269
.156
.066
.027

-.010
.200

.481

.414
-.366
.275
.212
.171

-.171
.142

.481

.633

.729

.777

.801

.817

.833

.844

.231

.400

.532

.603

.642

.667

.694

.712

21.044
23.020
25.779
25.493
23.671
21.714
20.687
19.479
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จากตารางที่ 7 พบวา เมื่อทาํการวิเคราะหถดถอยพหุคณูดวยตัวแปรทํานาย X9 ในขั้นที่ 1 
ไดคาสัมประสิทธิ์การทาํนายเทากับ .231 จากนั้นเพิ่มตัวแปรทํานาย X24 ในขั้นที่ 2 ไดคา
สัมประสิทธิก์ารทํานายเทากับ  .400  เพิม่ตัวแปรทํานาย X 1 ในขั้นที่ 3 ไดคาสัมประสิทธิ์การ
ทํานายเทากับ .532 เพิ่มตัวแปรทํานาย X 16 ในขั้นที่ 4 ไดคาสัมประสิทธิ์การทาํนายเทากับ .603  
เพิ่มตัวแปรทาํนาย X 37 ในขั้นที่ 5  ไดคาสัมประสิทธิก์ารทํานายเทากับ .642  เพิ่มตัวแปรทํานาย 
X 54 ในขั้นที่ 6 ไดคาสัมประสิทธิ์การทาํนายเทากับ .667  เพิม่ตัวแปรทํานาย X 45 ในขั้นที ่7 ได
คาสัมประสิทธิ์การทาํนายเทากับ .694 และเพิ่มตัวแปรทํานาย X 3 ในขั้นสุดทายขัน้ที ่8 ไดคา
สัมประสิทธิก์ารทํานายเทากับ .712  และไมมีตัวทาํนายอื่นที่สามารถทําใหคาสัมประสิทธิ์การ
ทํานายเพิ่มข้ึนอยางมนีัยสาํคัญอีก   การวิเคราะหถดถอยพหุคุณจงึยตุิในขั้นที ่8 
 จึงสามารถสรปุไดวา กลุมตัวทาํนายของลกัษณะการสรางวิสยัทัศนรวมกันประกอบดวย
ตัวทํานาย 8 ตัวไดแก การใหรางวัลดวยการเลื่อนขั้นเงนิเดือน   รวมแรงรวมใจทํางาน  จํานวน 
ผูบริหารตองใชความคิดสรางสรรค   อายุระหวาง 36-45 ป  ประสบการณการทาํงานมากกวา 20 
ป   ระดับการศึกษาปริญญาตรีสาขาอื่น  และศูนยมีการกําหนดกฎระเบียบ 
 กลุมตัวแปรทาํนายทั้งหมดนี้ สามารถรวมกันอธบิายความแปรปรวนของลักษณะการ
สรางวิสัยทัศนรวมกัน ไดรอยละ 71.2  (R2 =.712) 
 จะเหน็ไดวาคาสัมประสิทธิส์หสัมพนัธพหคุูณระหวางตวัทาํนาย 8 ตัว กับตัวแปรเกณฑมี
คาเทากับ  .844  คาที่ไดสูงกวาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธระหวางตวัทาํนายแตละตวักับตัวเกณฑ   
แสดงวาการใชตัวทาํนายรวมกัน  สามารถอธิบายความแปรปรวนของลักษณะการสรางวิสัยทัศน
รวมกันไดดีกวาการใชตัวทํานายเพียงตัวเดียว  
 



บทที่ 5 
สรุปผลการวจิัย อภิปรายผลและขอเสนอแนะ 

 
วัตถุประสงคในการวิจยั   

1.  เพื่อศึกษาลักษณะการสรางวิสยัทัศนรวมกนั ของนักเทคโนโลยีการศึกษาใน
สถาบันอุดมศึกษา สังกัดทบวงมหาวิทยาลยั 

2.  เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางลักษณะการสรางวสัิยทัศนรวมกนั ของนักเทคโนโลยี
การศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา สงักัดทบวงมหาวทิยาลยักับตัวแปรคัดสรรลักษณะสวนบุคคล 
ลักษณะงานและลักษณะองคการ 

3. เพื่อศึกษาตัวแปรคัดสรรที่รวมกนัอธิบายความแปรปรวนของลักษณะการสราง 
วิสัยทัศนรวมกัน  ของนักเทคโนโลยกีารศกึษาในสถาบนัอุดมศึกษา สังกัดทบวงมหาวิทยาลัย 
 
วิธีการดําเนินการวิจัย 
  
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจยัครั้งนี้เปนนกัเทคโนโลยีการศึกษา ที่ปฏิบตัิงานในปการศึกษา 
2543  ในสถาบันอุดมศึกษา สังกัดทบวงมหาวิทยาลัย 24 แหง  จาํนวน  605 คน 
 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัย คือแบบสอบถามที่ผูวิจยัสรางขึน้แบงเปน 3 ตอน คือตอนที่ 1 
เปนคําถามเกีย่วกับลักษณะสวนบุคคลและลักษณะองคการ ตอนที่ 2 เปนคําถามดานลักษณะ
งานและลักษณะองคการ ตอนที ่3 เปนแบบวัดลักษณะการสรางวิสยัทัศนรวมกนั 

การเก็บรวบรวมขอมูล  ผูวิจยัไดเก็บรวบรวมขอมูลดวยตนเอง   โดยใชระยะเวลา 
ดําเนนิการตัง้แตวันที ่9 กรกฎาคม ถงึ วันที่ 10 สิงหาคม พ.ศ.2544 
 ผูวิจัยวเิคราะหขอมูล โดยการหาสมัประสทิธิ์สหสมัพนัธระหวางตัวทํานายกับตัวเกณฑ
โดยใชสูตรของเพยีรสัน เพื่อหาคาความสมัพันธระหวางตัวแปรดานสถานภาพสวนตัวและลักษณะ
งานและลักษณะองคการ กบัลักษณะการสรางวิสยัทัศนรวมกัน    จากนั้นคํานวณสัมประสิทธิ ์
สหสัมพนัธพหคุูณระหวางตวัทาํนายกับตัวเกณฑ โดยใชวิธีวิเคราะหถดถอยพหุคณูแบบปกติ เพื่อ
ใชตัวแปรทุกตวัรวมกนัอธิบายความแปรปรวนของลกัษณะการสรางวิสยัทัศนรวมกนั และ
วิเคราะหถดถอยพหุคูณโดยการเพิม่ตัวแปรเขาไปทีละตวัในขั้นการวิเคราะห เพื่อคัดเลือกตัวแปรที่
ดีที่สุดที่รวมกนัอธิบายความแปรปรวนของลักษณะการสรางวิสัยทัศนรวมกนั โดยใชโปรแกรม
สําเร็จรูป SPSS 10.0 for Windows 
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สรุปผลการวิจัย 
1.  นักเทคโนโลยีการศึกษาในสถาบนัอุดมศึกษา สงักัดทบวงมหาวทิยาลัยมีลักษณะการ

สรางวิสยัทัศนรวมกัน ในระดับมาก  หากแยกเปนลกัษณะยอย ๆ ลกัษณะทีน่ักเทคโนโลยี
การศึกษามีมากที่สุด 3 ลักษณะแรก  คือ   

1) คิดวาอนาคตและความสาํเร็จของศูนยเทคโนโลยกีารศกึษาเปนภาระงาน
ของสมาชิกทกุคน   

2) เมื่อทํางานผิดพลาดจะรับผิดชอบและหาทางแกไขปญหาที่เกิดขึ้น 
3) พยายามอยางเต็มที่ในงานที่ไดรับมอบหมายจากศูนยเทคโนโลยีการศึกษา  

สวนลักษณะที่นกัเทคโนโลยีการศึกษามนีอยที่สุดคือ การมีสวนรวมตัดสินใจในการจัด
โครงการอบรมของศูนยเทคโนโลยกีารศึกษา  

2.   ในการหาความสัมพันธระหวางตัวแปรเกณฑกับตัวแปรทํานายลกัษณะการสราง 
วิสัยทัศนรวมกันพบวาตัวแปรที่มีความสมัพันธทางบวกกับลักษณะการสรางวิสัยทัศนรวมกันอยาง
มีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จํานวน 35  ตัว  จําแนกตามดาน   ไดดังนี ้

ดานลักษณะสวนบุคคล  พบ จํานวน 4 ตัว ไดแก 
1.  ตําแหนงฝายบริหาร 

            2.  ระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี สาขาวิชาโสตฯ 
 3.  ประสบการณในการทาํงานมากกวา 20 ป 
 4.  อายุ 45 ปข้ึนไป 
 ดานลักษณะงาน  พบ จาํนวน  16 ตัว  ไดแก 
 1.  ตองใชความพยายามในการปฏิบัติงาน 

2.  รวมแลกเปลี่ยนความคิดเห็น 
3.  ตองใชความคิดสรางสรรค 
4.  เปดโอกาสใหเจาหนาที่แลกเปลี่ยนความคิดเห็น 
5.  มีอิสระในการเลือกวธิีการทํางาน 
6.  สามารถตดัสินใจเพื่อแกปญหาไดทนัท ี
7.  ตองประสานงานกับเพื่อนภายในศูนย 
8.  มุงหวงัผลงานมากกวาวธิีการปฏิบัติงาน 
9.  ดําเนนิการควบคุมการปฏิบัติงานของเจาหนาที ่
10. ใหรางวัลเปนทีพ่ึงพอใจตอเจาหนาที ่
11. ใหรางวัลดวยการเลื่อนขั้นเงนิเดือน 
12. ใหรางวัลดวยการเลื่อนตําแหนง 
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13. ใหรางวัลดวยเขาอบรม/ดูงานในประเทศ 
14. ใหรางวัลดวยการยกยอง ชมเชย 
15. ใหรางวัลกับเจาหนาทีท่ี่มีผลงานยอดเยี่ยม 
16. สงเสริมใหทาํผลงานใหไดรางวัล 
ดานลักษณะองคการ  พบ  จาํนวน  15 ตัว  ไดแก 
1.  ไววางใจซึง่กันและกัน   
2.  มีความกระตือรือรนในการปฏิบัติงาน   
3.  รวมแรงรวมใจทํางาน   
4.  ทํางานที่ไดรับมอบหมายอบยางเต็มความสามารถ   
5.  ชวยเหลือซึ่งกนัและกนั   
6.  มีความเปนอันหนึง่อันเดียวกนั   
7.  มีความคิดเห็นคลอยตามกัน   
8.  มอบหมายงานใหเจาหนาที่ตามความถนัดของแตละคน  
9.  เครงครัดในกฎระเบียบ   
10. มีการระบหุนาที่ใหเจาหนาที่ในแตละตําแหนงอยางชัดเจน   
11. เจาหนาทีแ่ตละคนไดรับรางวัลตามความตองการ   
12. พยายามหลีกเลี่ยงความขัดแยง  
13. โครงสรางองคการไมซับซอน    
14. รูปแบบของกฎระเบียบในศูนยเปนลายลักษณอักษร    
15. รูปแบบของกฎระเบียบในศูนยไมเปนลายลักษณอักษร    

 
ตัวแปรที่มีความสัมพันธทางลบกับลักษณะการสรางวสิัยทัศนรวมกนัอยางมนีัยสาํคัญ
ทางสถิติที่ระดบั .05 จํานวน 5 ตัว จาํแนกตามดาน  ไดดังนี ้
ดานลักษณะสวนบุคคล พบ จํานวน 4 ตัว คือ 
1. ระดับการศึกษาต่ํากวาปรญิญาตรีสาขาวิชาโสตฯ 
2. ตําแหนงฝายบริการ 
3. ประสบการณในการทํางาน 1-5 ป 
4. อายุระหวาง 25-35 ป 
ดานลักษณะองคการ  พบ จาํนวน 1 ตัว  คอื 
1.   จํานวนผูบริหารมากกวา 1 คน 
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      3.  ในการหาตัวแปรทํานายเพื่ออธิบายความแปรปรวนของลกัษณะการสรางวิสัยทัศนรวมกนั
ของนักเทคโนโลยีการศึกษาในสถาบนัอุดมศึกษา สังกัดทบวงมหาวิทยาลัย โดยวิธกีารวิเคราะห
พหุคูณแบบปกติ โดยใชตัวแปรทั้งหมดทกุตัวรวมกนัทาํนายลักษณะการสรางวิสัยทัศนรวมกันและ 
วิเคราะหพหุคูณแบบเพิ่มตัวแปรเปนขั้นเพือ่คัดเลือกตัวทาํนายที่ดีที่สุด ผูวิจัยของสรุปผลการวิจยั
ดังตารางที่ 8 

 
ตารางที่ 8 ตัวแปรที่มีสวนรวมในการอธิบายความแปรปรวนของลกัษณะการสรางวิสัยทัศนรวมกนั
ที่พบโดยวิธวีิเคราะหพหุคูณแบบปกติ (แสดงสัญลักษณ *) และทีพ่บโดยวิธวีิเคราะหพหุคูณแบบ
เพิ่มตัวแปรเปนขั้นเพื่อคัดเลือกตัวทาํนายที่ดีที่สุด (แสดงดวยสัญลักษณ / ) 
 

ตัวแปรที่มีสวนรวมในการทาํนาย ลักษณะการสราง
วิสัยทัศนรวมกัน 

ดานลักษณะสวนบุคล 
1. เพศชาย  
2. อายุต่ํากวา25 ป 
3. อายุ 25-35 ป   
4. อายุ 36-45 ป  
5. ตําแหนงฝายผลิต   
6. ระดับการศึกษาต่ํากวาปรญิญาตรีสาขาอื่น   
7. ระดับการศึกษาปริญญาตรีสาขาโสตฯ   
8. ระดับการศึกษาปริญญาตรีสาขาอื่น   
9. ระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรีสาขาอื่น  
10. ประสบการณในการทํางานต่ํากวา 1 ป   
11. ประสบการณในการทํางาน 1-5  ป  
12. ประสบการณในการทํางาน 6-10 ป   
13. ประสบการณในการทํางาน 11-15  ป 
14.  ประสบการณในการทํางาน 16-20 ป 
15. ประสบการณในการทํางานมากกวา 20 ป 

 
/ 
/  
/ 

     /    * 
/ 
/ 
/ 

    /    * 
/ 
/ 
/ 
/ 
/ 
/ 
*       
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ตารางที่ 8 (ตอ) ตัวแปรที่มสีวนรวมในการอธิบายความแปรปรวนของลักษณะการสรางวิสัยทัศน
รวมกันทีพ่บโดยวิธีวเิคราะหพหุคูณแบบปกติ (แสดงสัญลักษณ *) และที่พบโดยวธิีวิเคราะห
พหุคูณแบบเพิ่มตัวแปรเปนขั้นเพื่อคัดเลือกตัวทาํนายที่ดีที่สุด (แสดงดวยสัญลักษณ / ) 
 

ตัวแปรที่มีสวนรวมในการทาํนาย ลักษณะการสราง
วิสัยทัศนรวมกัน 

ดานลักษณะงาน  
1. มุงหวังผลงานมากกวาวิธีการปฏิบัติงาน   
2. ดําเนนิการควบคุมการปฏิบตัิงานของเจาหนาที ่  
3. ใหรางวัลเปนที่พงึพอใจตอเจาหนาที่   
4. ใหรางวัลดวยการเลื่อนขัน้เงนิเดือน   
5. ใหรางวัลดวยการเลื่อนตาํแหนง   
6. ใหรางวัลดวยเขาอบรม/ดูงานในประเทศ   
7. ใหรางวัลดวยเขาองรม/ดงูานตางประเทศ   
8. ใหรางวัลดวยการยกยองชมเชย  
9. ใหรางวัลกับเจาหนาทีท่ี่มีผลงานยอดเยีย่ม   
10. สงเสริมใหทําผลงานใหไดรางวัล   
11. ตองใชความคดิสรางสรรค  
12. ตองใชความพยายามในการปฏิบัติงาน   
13. ตองประสานงานกับเพื่อนภายในศนูย   
14. เปดโอกาสใหเจาหนาที่แลกเปลี่ยนความคดิเห็น   
15. หัวหนาศูนยรวมแลกเปลี่ยนความคิดเหน็   
16. มีอิสระในการเลือกวิธกีารทาํงาน   
17. สามารถตัดสนิใจเพื่อแกปญหาไดทนัท ี  
18. เจาหนาที่แตละคนไดรับรางวัลตามความตองการ   

 
/ 
/ 
/ 

    /   * 
/ 
/ 
/ 
/ 
/ 
/ 

     /   * 
/ 
/ 
/ 
/ 
/ 
/ 
/ 
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ตารางที่ 8  (ตอ) ตัวแปรที่มสีวนรวมในการอธิบายความแปรปรวนของลักษณะการสรางวิสัยทัศน
รวมกันทีพ่บโดยวิธีวเิคราะหพหุคูณแบบปกติ (แสดงสัญลักษณ *) และที่พบโดยวธิีวิเคราะห
พหุคูณแบบเพิ่มตัวแปรเปนขั้นเพื่อคัดเลือกตัวทาํนายที่ดีที่สุด (แสดงดวยสัญลักษณ / ) 
 

ตัวแปรที่มีสวนรวมในการทาํนาย ลักษณะการสราง
วิสัยทัศนรวมกัน 

ดานลักษณะองคการ 
1. จํานวนผูบริหารมากกวา 1 คน  
2. จํานวนผูบริหารนอยกวา 1 คน 
3. ศูนยกาํหนดกฎระเบียบ 
4. มอบหมายงานใหเจาหนาทีต่ามความถนดัของแตละคน   
5. มีการระบหุนาที่ใหเจาหนาทีใ่นแตละตําแหนงอยางชัดเจน   
6. รวมแรงรวมใจทํางาน   
7. ทํางานที่ไดรับมอบหมายอบยางเตม็ความสามารถ   
8. มีความกระตือรือรนในการปฏิบัติงาน   
9. ชวยเหลือซ่ึงกนัและกนั   
10. มีความเปนอนัหนึ่งอนัเดียวกัน   
11. ไววางใจซึ่งกันและกัน     
12. โครงสรางองคกรของศูนยฯไมซับซอน  
13. รูปแบบของกฎระเบียบในศนูยฯไมเปนลายลักษณอักษร 
14. มีความคิดเหน็คลอยตามกนั   
15. พยายามหลีกเลี่ยงความขัดแยง   
16. เครงครัดในกฎระเบียบ 

 
    /   * 

/ 
     /   * 

/ 
/ 

    /   * 
/ 
/ 
/ 
/ 
/ 
/ 
/ 
/ 
/ 
/ 

 
3.1  ในการวิเคราะหพหุคูณโดยใชตัวแปรทั้งหมดทกุตัว รวมกันทาํนายลักษณะการสราง

วิสัยทัศนรวมกัน   ไดตัวแปรที่มีคาสัมประสิทธิ์การทาํนายอยางมนีัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05 
จํานวน 48  ตัว จาํแนกตามดานไดดังนี ้

 
ดานลักษณะสวนบุคคล  พบ  จํานวน  14 ตัว  ไดแก 
1. เพศชาย  
2. อายุต่ํากวา25 ป 
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3. อายุ 25-35 ป   
4. อายุ 36-45 ป  
5. ตําแหนงฝายผลิต  
6. ระดับการศึกษาต่ํากวาปรญิญาตรีสาขาอื่น   
7. ระดับการศึกษาปริญญาตรีสาขาโสตฯ   
8. ระดับการศึกษาปริญญาตรีสาขาอื่น   
9. ระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรีสาขาอื่น  
10. ประสบการณในการทํางานต่ํากวา 1 ป   
11. ประสบการณในการทํางาน 1-5  ป  
12. ประสบการณในการทํางาน 6-10 ป   
13. ประสบการณในการทํางาน 11-15  ป 
14.  ประสบการณในการทํางาน 16-20 ป 

       ดานลักษณะงาน   พบ  จํานวน  18 ตัว  ไดแก 
1. มุงหวังผลงานมากกวาวิธีการปฏิบัติงาน   
2. ดําเนนิการควบคุมการปฏิบตัิงานของเจาหนาที ่  
3. ใหรางวัลเปนที่พงึพอใจตอเจาหนาที่   
4. ใหรางวัลดวยการเลื่อนขัน้เงนิเดือน   
5. ใหรางวัลดวยการเลื่อนตาํแหนง   
6. ใหรางวัลดวยเขาอบรม/ดูงานในประเทศ   
7. ใหรางวัลดวยเขาอบรม/ดูงานตางประเทศ   
8. ใหรางวัลดวยการยกยองชมเชย  
9. ใหรางวัลกับเจาหนาทีท่ี่มีผลงานยอดเยีย่ม   
10. สงเสริมใหทําผลงานใหไดรางวัล   
11. ตองใชความคดิสรางสรรค  
12. ตองใชความพยายามในการปฏิบัติงาน   
13. ตองประสานงานกับเพื่อนภายในศนูย   
14. เปดโอกาสใหเจาหนาที่แลกเปลี่ยนความคดิเห็น   
15. หัวหนาศูนยรวมแลกเปลี่ยนความคิดเหน็   
16. มีอิสระในการเลือกวิธกีารทาํงาน   
17. สามารถตัดสนิใจเพื่อแกปญหาไดทนัท ี  
18. เจาหนาที่แตละคนไดรับรางวัลตามความตองการ   
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ดานลักษณะองคการ   พบ จาํนวน  16  ตัว  ไดแก 
1. จํานวนผูบริหารภายในศนูย  
2. จํานวนสมาชกิภายในศนูย 
3. ศูนยกาํหนดกฎระเบียบ 
4. มอบหมายงานใหเจาหนาทีต่ามความถนดัของแตละคน   
5. มีการระบหุนาที่ใหเจาหนาทีใ่นแตละตําแหนงอยางชัดเจน   
6. รวมแรงรวมใจทํางาน   
7. ทํางานที่ไดรับมอบหมายอบยางเตม็ความสามารถ   
8. มีความกระตือรือรนในการปฏิบัติงาน   
9. ชวยเหลือซ่ึงกนัและกนั   
10. มีความเปนอนัหนึ่งอนัเดียวกัน   
11. ไววางใจซึ่งกันและกัน     
12. โครงสรางองคกรของศูนยฯไมซับซอน  
13. รูปแบบของกฎระเบียบในศนูยฯไมเปนลายลักษณอักษร 
14. มีความคิดเหน็คลอยตามกนั   
15. พยายามหลีกเลี่ยงความขัดแยง   
16. เครงครัดในกฎระเบียบ 
 
ตัวแปรทุกตัวที่ใชทาํนาย สามารถรวมกนัอธิบายความแปรปรวนของลักษณะการสราง

วิสัยทัศนรวมกัน ไดรอยละ 88.3 
3.2   ในการวิเคราะหพหุคูณแบบเพิ่มตัวแปรเปนขั้น สามารถคัดเลือกตัวทํานายที่ดทีี่สุด

ในการอธิบายความแปรปรวนของลักษณะการสรางวิสัยทัศนรวมกัน ไดจํานวน 8  ตัว จาํแนกตาม
ดานไดดังนี ้

ดานลักษณะสวนบุคคล  พบ  จํานวน  3  ตัว  ไดแก 
1. อายุระหวาง 36-45 ป 
2. ประสบการณการทาํงานมากกวา 20 ป 
3. ระดับการศึกษาปริญญาตรีสาขาอื่น 
ดานลักษณะงาน พบ  จาํนวน  2  ตัว  ไดแก 
1. ใหรางวัลดวยการเลื่อนขัน้เงนิเดือน 
2. ตองใชความคดิสรางสรรค 
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ดานลักษณะองคการ  พบ  จาํนวน  3  ตัว  ไดแก 
1. จํานวนผูบริหาร 
2. รวมแรงรวมใจทํางาน 
3. ศูนยมีการกําหนดกฎระเบยีบ 
ตัวทํานายทัง้หมดนี้สามารถสามารถรวมกันอธิบายความแปรปรวนของลักษณะการสราง

วิสัยทัศนรวมกัน  ไดรอยละ 71.2  
 
3.3   ในการวิเคราะหพหุคูณทั้งแบบปกติและแบบเพิ่มตัวแปรเปนขั้น มีตัวแปรที่พบในทัง้ 

2 วิธี จํานวน 7  ตัว   สามารถจําแนกตามดานไดดังนี ้
ดานลักษณะสวนบุคคล  พบ  จํานวน  2   ตัว  ไดแก 
1.  อายุระหวาง 36-45 ป 
2.  ระดับการศึกษาปริญญาตรีสาขาอื่น 
ดานลักษณะงาน พบ  จาํนวน  2  ตัว  ไดแก 
1.  ใหรางวัลดวยการเลื่อนขัน้เงนิเดือน 
2.   ตองใชความคิดสรางสรรค 
ดานลักษณะองคการ  พบ  จาํนวน  3  ตัว  ไดแก 
1.   จํานวนผูบริหารมากกวา 1 คน 
2.   รวมแรงรวมใจทํางาน 
3.   ศูนยมีการกําหนดกฎระเบียบ 
 

อภิปรายผลการวิจัย 
 
 ในการวิจัยครัง้นี้ผูวิจัยไดแบงการอภิปรายผลการวิจยัเปน 2 หัวขอคือ  1.  ลักษณะการ
สรางวิสัยทัศนรวมกันของนกัเทคโนโลยีการศึกษา ในสถาบันอุดมศึกษา สังกัดทบวงมหาวิทยาลัย 
2.   ตัวแปรที่มีความสมัพนัธกับลักษณะการสรางวิสัยทัศนรวมกันและรวมอธิบายความแปรปรวน
ของลักษณะการสรางวิสัยทศันรวมกนัของนักเทคโนโลยีการศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา สังกัด
ทบวงมหาวิทยาลัย  
 

1.  ลักษณะการสรางวิสัยทศันรวมกนัของนักเทคโนโลยีการศึกษา ในสถาบนัอุดมศึกษา 
สังกัดทบวงมหาวิทยาลัย 
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จากผลการวิจยัพบวา  นกัเทคโนโลยกีารศกึษาในสถาบนัอุดมศึกษา สังกัดทบวง 
มหาวิทยาลยัมีลักษณะการสรางวิสยัทัศนรวมกันอยูในระดับมาก ( X = 3.64) และลักษณะยอย ๆ 
3 ลักษณะแรกที่พบมากที่สุด  คือ  

1.1  การคิดวาอนาคตและความสาํเร็จของศูนยเทคโนโลยีการศึกษาเปนภาระงานของ
สมาชิกทุกคน (X=4.10)  ที่เปนเชนนี้อาจเปนเพราะลักษณะการทาํงานของนกัเทคโนโลย ี
การศึกษาในชวีิตประจําวนัมกัจะตองประสานงานกับบุคคลอ่ืน   ไมวาจะเปนนักเทคโนโลย ี
การศึกษาในฝายบริหาร  ฝายบริการ  หรือฝายผลิต  ดังที่ กลา  สมตระกูล (2531) กลาวไววา 
นักเทคโนโลยกีารศึกษาไมใชวาจะทาํงานคนเดียวได  จะตองทาํงานประสานกบัผูอ่ืน  ตองรับฟง
ความคิดเหน็ของคนอื่น   เพราะฉะนัน้เรื่องการประสานงาน  การประสานความคิด  ประสานความ
รวมมือตอกันจึงเปนไปตามหลักการทาํงานของนกัเทคโนโลยีการศึกษาที่ดีทกุคน 
ซึ่งอาจหมายถงึ ความสาํเร็จของศูนยเทคโนโลยีการศึกษาแตละครั้งมาจากการประสานงานของ
นักเทคโนโลยกีารศึกษาทุกคน  ดงันัน้เมื่อศูนยเทคโนโลยีการศึกษาประสบความสาํเร็จก็เทากับ 
นักเทคโนโลยกีารศึกษาประสบความสาํเร็จดวยเพราะมสีวนชวยใหศูนยเทคโนโลยกีารศึกษา
ประสบความสําเร็จนัน่เอง   ซึ่งสอดคลองกับลักษณะการสรางวิสยัทศันรวมกนัของ Senge 
(1990) ที่วาสมาชิกตองยอมรับภาพในอนาคตขององคการซึ่งไดมาจากปญญา ความคิด มโนภาพ 
จินตนาการ ของผูบริหารและสมาชกิในองคการ  เมื่อยอมรับแลวยอมตระหนักไดวาความสาํเร็จ
ขององคการคอืความสําเร็จของสมาชิกทกุคน 
 1.2  เมื่อทํางานผิดพลาดจะรับผิดชอบและหาทางแกไขปญหาที่เกิดขึน้ (X=4.08) ทั้งนี ้
อาจเปนเพราะ  งานเทคโนโลยีการศึกษาเปนงานที่ตองทําอยางเปบระบบเพราะตองประสานงาน
รวมกันหลายฝายดังที่กลาวมาแลว ดงันัน้หากเกิดปญหาในการทาํงานขึ้นในสวนใด นักเทคโนโลย ี
การศึกษาที่รับผิดชอบงานสวนนั้นจะตองรีบแกไขเพื่อไมใหกระทบตอการทาํงานในสวนอื่น  ดงัที่  
วีระ  ไทยพานชิ (2531) กลาววา  นักเทคโนโลยีการศึกษาจะตองเปนผูเขาใจสถานการณและงาน
ไดรวดเร็วทันตอเหตุการณ   และตองมีความคิดเปนระบบ มีเหตุผล  จงึจะสามารถแกไขปญหาที่
เกิดขึ้นในระหวางการทํางานได  ซึง่สอดคลองกับลักษณะการสรางวสิัยทัศนรวมกนั ของ Senge 
(1990) ที่วา  สมาชิกในองคการจะตองยอมรบัปญหาและขอผิดพลาดที่เกิดขึ้นโดยไมปดบังอํา
พรางและพยายามแกไขปญหา  โดยถือวาปญหานั้นเปนบทเรียนในการทํางาน  
 1.3  พยายามอยางเตม็ที่ในงานที่ไดรับมอบหมายจากศนูยเทคโนโลยกีารศึกษา (X=4.01)    
ทั้งนี้อาจเปนเพราะ  ศาสตรทางดานเทคโนโลยีการศึกษามีการพัฒนาและไดรับความสนใจ
กวางขวางขึ้นจะสังเกตไดจากในมหาวทิยาลัยตาง ๆ  มีการศึกษาระดับมหาบัณฑติและดุษฎี
บัณฑิตในสาขาเทคโนโลยกีารศึกษามากขึ้น  ดงันัน้  หนวยงานทางดานเทคโนโลยกีารศึกษาใน
ปจจุบันจงึมีจาํนวนเพิ่มมากขึ้นดวย  กอใหเกิดภาวะการแขงขันกันระหวางหนวยงาน  ซึง่สิ่งหนึง่ที่
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จะทําใหหนวยงานประสบความสําเร็จมากกวาหนวยงานอื่น  นัน่ก็คือ  ผลงานทีน่ักเทคโนโลยี
การศึกษาผลติขึ้น หากหนวยงานใดมนีักเทคโนโลยีการศึกษาที่ทาํงานอยางเต็มความสามารถกจ็ะ
ทําใหหนวยงานประสบความสําเร็จ  ดังที่  วีระ  ไทยพานิช (2531) ไดกลาววาคุณสมบัติทางดาน 
ทัศนคติของนกัเทคโนโลยกีารศึกษาที่สําคัญเปนอันดับ 3 คือ  การมีความตัง้ใจจริงที่จะพัฒนางาน
ที่กําลงัปฏิบัติ  ใหมีความกาวหนายิ่งขึ้น ซึง่สอดคลองกบัลักษณะการสรางวิสัยทัศนรวมกันของ 
Senge (1990)  ที่วา  สมาชกิจะมุงมั่นและตั้งใจปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ 

จากเหตุผลที่กลาวมาทัง้หมดสามารถสรุปไดวาลักษณะของนักเทคโนโลยีการศึกษาที่พบ
มากทั้ง 3 ลักษณะดังกลาวมีความสอดคลองกับลักษณะการสรางวสิัยทัศนรวมกนั  ดังนั้น นกั
เทคโนโลยีการศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา สังกัดทบวงมหาวิทยาลัยจงึมีแนวโนมที่จะมีลักษณะ
การสรางวิสัยทัศนรวมกันอยูในระดับมาก 

สวนลักษณะที่นกัเทคโนโลยีการศึกษามนีอยที่สุดคือ การมีสวนรวมตัดสินใจในการจัด
โครงการอบรมของศูนยเทคโนโลยกีารศึกษา (X=2.68)  ทัง้นี้อาจเนื่องมาจาก  หนวยงานทาง
เทคโนโลยีการศึกษาไมไดมหีนาทีห่ลักในการจัดโครงการอบรม  ดงัที ่ พรทิพย  เกง็ธรรม (2535)  
กลาววา  หนวยงานที่จัดโครงการฝกอบรมอีกประเภท คอื หนวยงานทีจ่ัดโครงการอบรมขึ้นโดยมี
เจาหนาที่รับผิดชอบงานประจําในหนวยงานอยูแลว  เมื่อมีความจาํเปนที่จะตองจัดโครงการอบรม
จึงจะมกีารประชุมรวมกันเพือ่วางแผนและดําเนนิการตาง ๆ หรืออาจกลาวอีกนัยหนึง่วามิไดเปน
เจาหนาที่โดยตําแหนง  ทาํใหผูที่จะมีสวนรวมในการตัดสินใจจัดโครงการอบรมนัน้ไมใชเจาหนาที่
ทุกคน   แตเปนเพยีงบางคนที่มีสวนเกีย่วของเทานัน้  ในขณะที่ลักษณะการสราวิสัยทัศนรวมกัน   
ลักษณะหนึง่ คือ การที่สมาชิกมีสวนรวมในการดําเนนิกจิกรรมตางๆ  ขององคการรวมกนั  ดังนั้น
เมื่อนักเทคโนโลยีการศึกษามีสวนรวมตัดสินใจในการจดัโครงการอบรมของศูนยเทคโนโลยี
การศึกษานอยจึงขัดแยงกับลักษณะการสรางวิสยัทัศนรวมกนั 

 
2.  ตัวแปรที่มคีวามสัมพันธกับลักษณะการสรางวิสยัทศันรวมกนัและรวมอธิบายความ

แปรปรวนของลักษณะการสรางวิสยัทัศนรวมกนัของนักเทคโนโลยีการศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา 
สังกัดทบวงมหาวิทยาลัย 

ในการวิจัยครัง้นี้ไดทาํการวิเคราะหถดถอยพหุคูณ 2 แบบ  คือการวิเคราะหถดถอย
พหุคูณแบบปกติ  และ  การวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบคัดเลือกตัวทํานายที่ดทีี่สดุ   ซึง่จาก
ผลการวิจยัพบวาการวิเคราะหถดถอยพหคุูณแบบปกติพบตัวแปรที่รวมกนัทาํนายลักษณะการ
สรางวิสยัทศันรวมกันถึง 48  ตัว แตในที่นีจ้ะขออภิปรายผลเฉพาะผลการวิเคราะหถดถอยพหุคณู
แบบคัดเลือกตัวทํานายที่ดทีี่สุด  เนื่องจาก  ตวัแปรที่ไดจากผลการวิเคราะหนี้สวนมากปรากฏใน
ผลการวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบปกติดวยเชนกนั  จึงถือไดวาตัวแปรเหลานี้เปนตวัแปรที่มี
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ความนาเชื่อถอืเพราะไมวาจะทําการวเิคราะหแบบใดจะไดตัวแปรเหลานี้ออกมาเสมอ   ถึงแมวา
จะมีตัวแปร 1 ตัวที่ไมไดรับคัดเลือกจากการวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบปกติแตไดรับคัดเลือกจาก
การวิเคราะหถดถอยพหุคณูแบบคัดเลือกตัวทาํนายทีด่ีที่สุดก็ตาม  นั่นคือ  ตัวแปร   ประสบการณ
มากกวา 20 ป  แตตัวแปรนีก้็มีความสัมพนัธทางบวกกบัลักษณะการสรางวิสัยทัศนรวมกัน 
(r=.125) ดังนัน้จึงนํามาอภปิรายดวย 

 
2.1  ดานลักษณะสวนบุคคล  พบ จาํนวน 3 ตัวแปร คือ อายุระหวาง 36-45 ป  

ประสบการณการทาํงานมากกวา 20 ป  ระดับการศึกษาปริญญาตรีสาขาอื่น 
 สําหรับบุคคลที่มีอายุระหวาง 36-45 ปนั้น พรทพิย เกง็ธรรม (2535)  กลาววาเปนชวงอายุ
ที่บุคคลวัยทํางานจะมีความมั่นคงในตําแหนงหนาที่การงาน   มีการปรับตัวเขากับงาน  ผูรวมงาน
และสภาพแวดลอมในการทาํงานอยูในเกณฑคงที ่  ซึง่ Meyer และ Allen (1984)  กลาวเกี่ยวกับ
บุคคลที่มีอายมุากวา  บุคคลที่มีอายุมากมักจะมีความยึดมั่นผูกพนัตอองคการมากกวาคนอายุ
นอย  ซึง่สอดคลองกับงานวจิัยของนภาเพญ็ โหมาศวนิ (2533)  ที่ทําการศึกษาปจจัยที่มีอิทธพิล
ตอความผูกพนัตอองคการ โดยศึกษาเฉพาะกรณีสํานักงานปลัดสํานกันายกรัฐมนตรีพบวา 
ขาราชการที่มอีายุมากจะมคีวามผูกพนัตอองคการสูงกวาขาราชการที่มีอายุนอย  ซึ่งความผูกพนั
นั้นเปนลักษณะยอยทีส่ําคัญลักษณะหนึง่ของการสรางวสัิยทัศนรวมกนั     ตลอดจนประสบการณ
การทาํงานที่มากกวา 20 ปนัน้  ก็เปนชวงทีส่ัมพันธกับอายุของบุคคลคือ   ผูที่มีอายุมากมักจะมี
อายุการทํางานมาก และบุคคลที่ทาํงานมานานก็จะมีความรูความชาํนาญในงานมากขึ้น จากผล
การศึกษาของ Kotter ( อางถึงใน เสนห จุยโต,2541) พบวา  ยิง่มีประสบการณการทํางานมากขึน้
เทาใดก็จะสงผลใหการบริหารมีประสิทธิภาพซึง่จะพบในผูนาํทีม่ีวิสัยทัศนและกลยทุธทีป่ระสบ
ความสาํเร็จ  ซึ่งผูนาํเหลานีม้ีบทบาทอยางมากในการสรางวิสัยทัศนรวมกนัใหเกิดขึ้นจริงไดใน
องคการ   และคนทีม่ีประสบการณการทาํงานมากก็มักจะมีโอกาสเลื่อนขั้นดํารงตาํแหนงหนาที่
การงานในระดับสูง  สาํหรบับุคคลที่มีระดับการศึกษาต่ําก็ยากทีจ่ะกาวไปสูตําแหนงผูบริหารได  
ดังนัน้หนวยงานสวนมากจงึมีผูบริหารที่สาํเร็จการศึกษาในระดับปริญญาตรีหรือสูงกวาเทานั้น 
ดังที่ ภารดี ศิริบุรี (2525)  กลาววา  บุคคลที่มีระดับการศึกษาที่สงูจะเปนบุคคลที่มกีารรับรูถึงการ
เปลี่ยนแปลงความกาวหนามากกวาบุคคลที่มีระดับการศึกษาที่ต่ํากวา ดังจะเหน็ไดจากงานวิจยั
ของ อภันตรี รอดสุทธิ (2540) พบวา พนกังานที่มีระดบัการศึกษาระดับปริญญาตรีมีการรับรูความ
เปนไปไดในการสรางลักษณะการสรางวสัิยทัศนรวมกนั ซึง่สอดคลองกับผลการวิจยัในครั้งนี้ที่
พบวาบุคคลทีม่ีระดับการศึกษาระดับปริญญาตรีจะมีลักษณะการสรางวิสัยทัศนรวมกันมาก 
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จะเหน็ไดวาตวัแปรทั้ง 3   ตัว  มีความเกีย่วเนื่องและสอดคลองกันดังนั้นจงึทําให
ผลการวิจยัชัดเจนยิง่ขึ้น   กลาวคือผูทีม่ีลกัษณะสวนบคุคลทั้ง 3 ลักษณะดังกลาวมีแนวโนมที่จะมี
ลักษณะการสรางวิสัยทัศนรวมกนั 

 
2.2  ดานลักษณะงาน  พบ  จํานวน  2  ตัวแปร คือ   การใชความคิดสรางสรรค  และ  การ

ใหรางวัลดวยการเลื่อนขัน้เงนิเดือน 
 
 (1)  ตัวแปรการใชความคิดสรางสรรค 

ตัวแปรหนึง่ทีส่ําคัญและสงผลตอลักษณะการสรางวิสยัทัศนรวมกนัอยางมาก คือ  การใช
ความคิดสรางสรรค   เพราะการไดใชความคิดสรางสรรคคือ การใชความพยายามเพื่อบรรลุ
เปาหมายทีน่อยคนจะทําได หรือการไดใชความชาํนาญเฉพาะเพื่อทํางานใหสาํเร็จประสบผล จะ
นํามาซึง่ความพอใจในงาน คนทํางานมกัพอใจเมื่อรูสึกวางานนัน้เรียกรองบางอยางจากเขา ทําให
เขาตองใชความพยายามเปนอยางมากและนําไปสูความผูกพนักับงาน  การมีสวนรวมกับการ
ทํางาน (Mitchell,1987:140)และความตองการที่จะสรางวิสยัทัศนรวมกันมากขึน้  โดย Anastasi 
(1958) ไดกลาวเพิ่มเติมวา  ผูที่มีความคิดสรางสรรคนั้นจะตองเปนผูทีม่ีความสามารถในการรับรู
ถึงปญหา และ ไวตอความรูสึก  มองเห็นการณไกล  มีความเปนตัวของตัวเอง  มีความสามารถใน
การคิดหลายทิศทาง  และมีความคิดยืดหยุน   อยางไรก็ตาม Sund และ Trowbride (1967) ได
สรุปคุณลักษณะของคนทีม่คีวามคิดสรางสรรคไววา  “คนที่สรางสรรคจะเปนบุคคลที่อยากรูอยาก
เห็น  มีปญญา  ปรารถนาทีจ่ะคนพบ  ชอบงานยาก ๆ  รูสึกสนุกกับการแกปญหา   มีความ
พยายามและอุทิศตนใหกับงาน  มีความคิดยืดหยุน  มคีวามสามารถในการตอบสนองปญหาได
เร็ว  มีนิสยัที่จะคิดหาคําตอบ  สามารถสงัเคราะหและมองเหน็ความหมายใหม ๆ ได ซึ่งสอดคลอง
กับลักษณะงานเทคโนโลยีการศึกษาที่ วีระ  ไทยพานชิ(2531) ไดกลาววา คุณสมบัติทางดาน
ทักษะความถนัด สติปญญาที่สาํคัญที่สุดของนักเทคโนโลยีการศึกษา คือ การมีความคิดริเร่ิมและ
สรางสรรค และลําดับตอมาคือ การมทีักษะในการคนควาและติดตามความเคลื่อนไหวทาง
วิทยาการใหมๆ  อยูเสมอ สอดคลองกับ ชม  ภูมิภาค  (2524)  ที่ไดกลาววาคุณสมบัตแิละ
คุณลักษณะของนักเทคโนโลยีการศึกษา  คือ  มวีิสัยทัศนกวางไกล  มคีวามรับผิดชอบ  มีความรู
และประสบการณดานเทคโนโลยทีางการศึกษา  รูรอบรูลึกและแกปญหาเปน  มีความคิดริเร่ิม
สรางสรรค  ซึง่สอดคลองกบัลักษณะการสรางวิสยัทัศนรวมกันของ Senge (1990) ที่วา  ความคิด
ริเร่ิมสรางสรรคเปนองคประกอบหนึ่งในการพัฒนาใหเกดิการสรางวิสัยทัศนรวมกนั  โดยความคิด 
สรางสรรคนนัน้จะตองปราศจากการยึดติดกับรูปแบบหรือวิธีการแบบเดิม ๆ   ดังนั้น  หาก 
นักเทคโนโลยกีารศึกษาปฏิบัติงานที่ตองใชความคิดสรางสรรคมากกม็แีนวโนมที่จะมีลักษณะ 
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การสรางวิสัยทัศนรวมกัน 
 
(2)  ตัวแปรการใหรางวัลดวยการเลื่อนขั้นเงินเดือน 

 เงินเปนปจจยัสําคัญในการดํารงชีวิต มนษุยใชจายเงนิเพื่อความอยูรอด  เชน   เปน 
คาอาหาร ที่อยูอาศัย เสื้อผา และยารักษาโรค มนุษยทาํงานเพื่อใหไดเงินมาใชจายในการดํารงชีพ 
หรือเพื่อตอบสนองความตองการพื้นฐานของมนุษยดังกลาว ดังนั้น เงินจงึนบัไดวาเปนปจจยั
สําคัญเบื้องตนในการจูงใจบุคลากรในการทํางาน (Lawler,1973) องคการสามารถจูงใจบุคลากร
ใหบุคคลากรไมออกจากงานและทาํงานอยางเตม็ศักยภาพไดก็ดวยการเลื่อนขั้นเงนิเดือนซึ่ง 
สอดคลองกับทฤษฎีแรงจงูใจสุขภาพจิตของ Herzberg  ที่กลาววา สิ่งจูงใจ (Motivators) เปนสิ่งที่
จะทําใหบุคลากรเกิดความพึงพอใจ  พรอมที่จะใชความรูความสามารถที่มีอยูเพื่อความ
เจริญเติบโตขององคการ รางวัลตอบแทนมีความสาํคัญตอการสรางขวัญและกําลงัใจใหแก
พนักงานไดอยางเตม็ที ่รางวัลตอบแทนทีส่ามารถตอบสนองความตองการขั้นพืน้ฐานและความ
มั่นคงปลอดภยัจะสามารถจงูใจพนักงานในการทํางานไดเปนอยางดี และรางวัลตอบแทนที่
สามารถตอบสนองความตองการขั้นสงูขึน้ไปได จะทาํใหพนักงานทุมเทความสามารถในการ
ทํางานอยางจริงจัง  ซึง่จากการสัมภาษณนักเทคโนโลยกีารศึกษา  พบวา  นักเทคโนโลยีการศึกษา 
เปนขาราชการที่มีการเลื่อนขั้นเงนิเดือนตามวาระแตจะไดมากนอยแตกตางกนัตามขั้น   ดังนัน้ผูที่
มีโอกาสในการไดรับเงินเดือนเพิม่ข้ึนมากจะทําใหมีแรงจูงใจในการทาํงานและการทุมเทในการ
ทํางานมากขึน้ดวย  ซึง่เมื่อเปนเชนนี้บุคคลยอมมีทัศนคติที่ดีตอองคการ  ยอมรับคานิยม  
เปาหมายหลกั  และสามารถเสนอความคดิเห็นในการสรางวิสยัทัศนรวมกนัในองคการได 
 

 2.3  ดานลักษณะองคการ  พบ จาํนวน  3  ตัวแปร  คือ  จํานวนผูบริหารมากกวา 1 คน  
การรวมแรงรวมใจทํางาน   ศูนยเทคโนโลยีการศึกษามกีารกําหนดกฎระเบียบ 

 
 (1)  ตัวแปรจํานวนผูบริหารมากกวา 1 คน 

เมื่อองคการมคีนทํางานเพิ่มข้ึนและมีการแบงแยกงานใหมที่ตองปฏิบัตมิากขึ้น สิ่งที่
เกิดขึ้นตามมาก็ คือ ความเจริญเติบโตขององคการ จากองคการขนาดเล็กไปสูองคการขนาดใหญ  
ซึ่งจิราภรณ  จนัทรสุพฒัน (2540) กลาววา ขนาดขององคการสามารถวัดไดลักษณะตาง ๆ กัน   
เชน  วัดจากการครองพื้นทีท่ัง้หมด  รายไดทั้งหมดขององคการ  จาํนวนสมาชิกในองคการ หรือ
ขอบขายของการปฏิบัติงาน  เปนตน  แตโดยทั่วไปมกัจะวัดจากจํานวนสมาชิกและจํานวน
ผูบริหารในองคการ  ซึง่จาํนวนผูบริหารทีม่ากกวา 1 คน  ถือวาเปนองคการขนาดใหญเพราะ
ตองการใหผูบริหารเขาไปควบคุมการประสานงานมากขึน้   องคการขนาดใหญอาจจะมีปญหาใน
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เร่ืองการติดตอส่ือสาร การแขงขันแยงชงิทรัพยากรในระหวางหนวยงานยอย ความขัดแยงสวน
บุคคล ซึ่งขัดแยงกับลักษณะการสรางวิสัยทัศนรวมกันของ Senge (1990) ที่วา  องคการควรเปด
โอกาสใหคนทกุระดับชั้นมีปฏิสัมพันธ ซึง่กนัและกนัอันจะนําไปสูการมสีวนรวมในการสราง
วิสัยทัศนขององคการรวมกนั    ซึ่งสอดคลองกับลักษณะงานของนกัเทคโนโลยกีารศึกษาที่ กลา  
สมตระกูล (2531) กลาววา นักเทคโนโลยกีารศึกษาจะตองรับฟงความคิดเห็นของคนอื่น มีการ
ประสานงาน  การประสานความคิด  และ การประสานความรวมมือตอกัน  ดังนั้น เมื่อองคการมี
ขนาดใหญขึ้น ยอมทําใหการติดตอส่ือสารไมทั่วถงึกนัทัง้องคการ  ซึ่งเปนอุปสรรคอยางยิ่งตอ
ลักษณะการสรางวิสัยทัศนรวมกนั   ดังนัน้ตัวแปร  ศูนยเทคโนโลยีการศึกษาที่มีจํานวนผูบริหาร
มากกวา 1 คน มีแนวโนมทีจ่ะเปนอุปสรรคตอลักษณะการสรางวิสัยทัศนรวมกัน  
 
 (2)  ตัวแปรการรวมแรงรวมใจทํางาน 
 การรวมแรงรวมใจทํางานนั้น เปนลกัษณะหนึง่ของวฒันธรรมองคการแบบสรางสรรค ซึ่ง
วัฒนธรรมในลักษณะสรางสรรคนี้ องคการจะมุงเนนใหบุคคลมีปฏิสัมพันธซึ่งกันและกัน สนับสนุน
ใหบุคคลมีลักษณะการติดตอส่ือสารกันอยางมีประสิทธภิาพ    ชวยเหลือกัน  และคาํนงึถงึความ
พึงพอใจของบคุคลซึ่งเมื่อบุคคลมีความพึงพอใจแลว  ก็จะใหความรวมมือกับองคการและมี 
ความสุขตอการทํางานมากขึ้น  รวมทัง้มคีวามภาคภูมใิจในงานของตนและคํานงึถึงเปาหมาย 
ขององคการเปนหลกัดวย (Cook และ Lafferty,1989)   หากทุกคนมคีวามรูสึกเชนนี้ก็จะสามารถ
ผนึกกาํลังกันหรือรวมแรงรวมใจกนัทาํงานใหบรรลุวัตถปุระสงคหรือวสัิยทัศนองคการได  ซึ่ง 
สอดคลองกับลักษณะการสรางวิสยัทัศนรวมกนัของ Senge(1990) ที่วา การที่องคการจะมี
ลักษณะการสรางวิสัยทัศนรวมกนันัน้ บุคคลในองคการจะตองมีการประสานพลัง (Synergy) 
เปรียบเสมือนภาพเชงิซอน(Hologram)ที่แมวาทุกคนจะมีวิสัยทัศนของตนเองแตก็สามารถ
ประสานวิสัยทัศนใหเปนวิสยัทัศนเดยีวกนัไดโดยจะตองสรางวิสัยทัศนใหมนี้รวมกนั  นาํไปสูการ
ปฏิบัติในแนวทางเดียวกันเพื่อบรรลุวัตถปุระสงครวมกนัทัง้องคการ   อยางไรก็ตามงานทางดาน
เทคโนโลยีการศึกษากม็ีความจําเปนอยางมากที่จะตองอาศัยการรวมแรงรวมใจกันของนัก
เทคโนโลยีการศึกษา ดงัที ่วีระ  ไทยพานชิ (2531) กลาววาสิ่งสําคัญที่นกัเทคโนโลยกีารศึกษา 
จะตองมีคือ  การเคารพความคิดเหน็ผูอ่ืน  การรวมมือกันภายในหนวยงาน  และการเหน็อกเห็นใจ
เพื่อนรวมงาน  เพราะการทาํงานจากบุคคลที่มีประสิทธิภาพหลายคนยอมเกิดผลงานที่มี
ประสิทธิภาพมากกวาการทาํงานคนเดียว   ดังนัน้ตัวแปรรวมแรงรวมใจในการทํางานจึงสามารถ
ทํานายลักษณะการสรางวสัิยทัศนรวมกนัของนกัเทคโนโลยีการศึกษาได   ซึ่งหากนักเทคโนโลยี
การศึกษามีการรวมแรงรวมใจทํางานกนัมากก็จะทาํใหศนูยเทคโนโลยกีารศึกษามีแนวโนมที่จะมี
ลักษณะการสรางวิสัยทัศนรวมกนัมากดวย 
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(3)  ตัวแปรศูนยเทคโนโลยีการศึกษามีการกําหนดกฏระเบียบ 
จากผลการวิจยัครั้งนีพ้บวาศูนยเทคโนโลยีการศึกษาทีก่ําหนดกฎระเบียบจะทําใหนัก

เทคโนโลยีการศึกษาภายในศูนยเทคโนโลยีการศึกษาถกูจํากัดอิสระในการทํางาน รวมทัง้ไม
สามารถคิดริเร่ิมสรางสรรคในงานไดเนื่องจากตองทําตามกฎระเบียบและคําสั่งของผูบังคับบัญชา
อยางเครงครัด ซึ่งสอดคลองกับ Salacik (อางถงึใน Luthans,1987:219-236) ที่วา การที่
ผูบังคับบัญชาซึ่งมีความคิดริเร่ิมสูงในแนวทางและกําหนดเปาหมายในการทาํงานใหกับลูกจาง
มากเกินไป โดยไมปลอยใหลูกจางไดใชความคิดสรางสรรเอง จะลดความรับผิดชอบของลูกจางทีม่ี
ตองานลง เปนการกาํจัดความอิสระของลกูจางจะทําใหลูกจางเกิดความรูสึกผูกพันตอองคการต่ํา
และทําใหไมตองการมีสวนรวมในกิจกรรมใด ๆ ขององคการ  ในขณะที่  Senge (1990) ได
กลาวถึงขัน้ตอนในการปฏิบัติเพื่อนาํไปสูลักษณะการสรางวิสยัทัศนรวมกันวาสิง่สําคัญประการ
หนึง่คอื บุคคลจะตองมีอิสระในการเลือก (Choice of freedom)  ที่จะตัดสินใจ  รับฟงความ
คิดเห็น  และเสนอความคิดเห็นไดในการทาํงาน  ซึง่สอดคลองกับงานเทคโนโลยีการศึกษาเปนงาน
ที่ตองใชความสามารถในการตัดสินใจ  ตองมีความเชื่อมัน่ในตนเอง กลาแสดงความคิดเห็นและ
กลาแสดงออกไดอยางเหมาะสม  (วีระ ไทยพานิช,2531) และการที่จะมีลักษณะเหลานี้ไดนัน้  นกั
เทคโนโลยีการศึกษาจะตองมีอิสระในการทํางานกอน  ไมวาจะเปนอิสระในการตัดสนิใจ  อิสระใน
การแสดงความคิดเห็น  หรืออิสระในการแกปญหาในการทํางานตาง ๆ     ดงันัน้เมื่อนักเทคโนโลยี
การศึกษาไมมคีวามอิสระในการทาํงานหรอืตองปฏิบัติตามกฎระเบียบของศูนยอยางเครงครัด 
ยอมเปนอุปสรรคในการสรางลักษณะการสรางวิสยัทัศนรวมกันของนกัเทคโนโลยีการศึกษา 
 
ขอเสนอแนะ 

 
1. ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช 

1) หนวยงานทางเทคโนโลยีการศึกษาตางๆ สามารถนําแบบวัดลักษณะการ 
สรางวิสยัทัศนรวมกันในงานวิจัยครั้งนี้ไปใชวัดลักษณะการสรางวิสัยทศันรวมกนัของ
บุคลากรภายในหนวยงาน ถาพบวาบุคลากรมีลักษณะยอยๆ ลักษณะใดนอย หนวยงาน
ควรสนับสนนุและสงเสริมใหมีลักษณะนัน้เพิม่มากขึ้น 

2) จากผลการวิจยัพบวา นักเทคโนโลยกีารศกึษามีสวนรวมในการตัดสินใจจัด 
โครงการอบรมของศูนยเทคโนโลยทีางการศึกษาเพยีงระดับปานกลาง ดังนัน้ หากศูนย 
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เทคโนโลยีการศึกษามกีารจดัโครงการอบรมใดๆ ควรใหนักเทคโนโลยกีารศึกษามีสวนรวม
ในการตัดสินใจในการจัดโครงการอบรมดวย ซึง่จะทําใหนกัเทคโนโลยีการศึกษาเปนสวน
หนึง่และยึดมัน่ผูกพนักบัศูนยเทคโนโลยทีางการศึกษามากยิง่ขึ้น 

3) จากผลการวิจยัพบวา นักเทคโนโลยกีารศกึษามีสวนรวมในการตัดสินใจจัด 
ซื้ออุปกรณโสตทัศนวัสดุนอย ดังนั้นหากศนูยเทคโนโลยทีางการศึกษามีการจัดซื้ออุปกรณ 
โสตทัศนวัสดุที่เกี่ยวของกบันักเทคโนโลยกีารศึกษาฝายใดควรใหนักเทคโนโลยีการศึกษา 
ในฝายนัน้มีสวนรวมตัดสินใจในการจัดซื้อดวย เนื่องจากนักเทคโนโลยกีารศึกษาแตละ 
ฝายจะสามารถเลือกวัสดุอุปกรณที่เหมาะสมกับการทํางานของฝายตนเอง 

4) จากผลการวิจยัพบวา นักเทคโนโลยกีารศกึษามีสวนรวมในการดําเนนิงาน 
ตามโครงการตางๆ ที่จัดขึ้นในศูนยเทคโนโลยีทางการศกึษาในระดับปานกลาง ดังนั้นหาก
ศูนยเทคโนโลยีการศึกษามกีารจัดโครงการใด ควรใหนกัเทคโนโลยกีารศึกษามีสวนรวมใน
การดําเนินงานตามโครงการตางๆ ทจีัดขึ้นตามความถนัดของนกัเทคโนโลยกีารศึกษาแต
ละคน 

5) ควรสงเสริมใหนักเทคโนโลยกีารศึกษามีการสื่อสารใหทัว่ถึงกันทั้งองคการ 
และในทุกระดบั  โดยผูบริหารควรเปดโอกาส  สนับสนนุและสงเสริมใหนักเทคโนโลยี
การศึกษามีสวนรวมในกจิกรรมตาง ๆ  อาจจะมีการจัดกจิกรรมเพื่อกระชับสัมพนัธไมตรี
ระหวางนักเทคโนโลยกีารศกึษาดวยกนั  และระหวางผูบริหารกับนักเทคโนโลยีการศึกษา  
โดยผูบริหารจะตองยอมรับฟงความคิดเหน็และฝกใหนกัเทคโนโลยกีารศึกษายอมรับฟง
ความคิดเหน็ซึง่กันและกัน  นอกจากนัน้ยงัตองฝกใหมีความสามารถในการประสานความ
คิดเห็นที่ขัดแยงใหเปนไปในแนวทางเดียวกันดวย  

6) ศูนยเทคโนโลยีการศึกษาไมควรวางกฎระเบียบที่เครงครดัเกินไปเพราะจะทํา 
ใหนักเทคโนโลยีการศึกษาขาดอิสระในการทํางาน  และขาดความคดิริเร่ิมสรางสรรค  
ใหม ๆ ซึ่งเปนปจจัยสําคัญทีท่ําใหหนวยงานมีการพัฒนา ดังนัน้ จึงควรมีการยืดหยุนบาง
ตามความเหมาะสม 

7) ควรมีการใหรางวัลเสริมแรงกับนักเทคโนโลยีการศึกษาที่มีผลงานยอดเยี่ยม 
เนื่องจากการใหรางวัลนัน้จะทําใหนกัเทคโนโลยีการศึกษามีขวัญกาํลังใจในการทํางาน
มากขึ้นและทาํใหนักเทคโนโลยีการศึกษามีความผกูพนักับศูนยเทคโนโลยีทางการศกึษา
ซึ่งเปนหลักสาํคัญในการพฒันาลกัษณะการสรางวิสัยทัศนรวมกันของศูนยเทคโนโลยี
การศึกษา ซึ่งการใหรางวัลเสริมแรงนั้นมหีลายประเภท แตที่สามารถทําไดงายในทาง
ปฏิบัติ และมีผลใหนักเทคโนโลยีการศึกษาตั้งใจทาํงานมากขึ้นคือ การใหรางวัลดวยการ
ยกยองชมเชยนักเทคโนโลยกีารศึกษาที่มผีลงานยอดเยีย่ม 
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2. ขอเสนอแนะในการทําวิจยัตอไป 
1) ควรมีการวิจยัเกี่ยวกับนกัเทคโนโลยกีารศกึษาในสถาบนั  ระดับ  และ 

ประเภทอื่น เชน โรงเรียน สถาบันราชภัฎ หรือสถาบันการศึกษาอืน่ หรือองคการ
ภาคเอกชนกบัราชการ เพื่อใหไดขอมูลทีค่รอบคลุมและละเอียดมากขึ้นในการพัฒนานัก
เทคโนโลยีการศึกษาใหครบทั้งระบบ  

2) ควรมีการวิจยัตัวแปรที่สงผลตอลักษณะการสรางวิสัยทัศนรวมกันในดานอืน่  
เชน สถานภาพสมรส ลักษณะงานทีห่ลากหลาย ผลปอนกลับของงาน การมีสวนรวมใน
การบริหาร  การกระจายอํานาจในองคการ 

3) ควรมีการวิจยัเชิงคุณภาพเปนกรณีศึกษาเฉพาะหนวยงาน เพื่อศึกษา 
ลักษณะการสรางวิสัยทัศนรวมกนัของบุคลากรในหนวยงานตางๆ โดยขอความรวมมอื
จากหนวยงานที่ตองการหรือกําลังพัฒนาหนวยงานใหเปนองคการเอื้อการเรียนรู ใน
การศึกษาลักษณะการสรางวิสัยทัศนรวมกันของพนกังาน   โดยจะตองใชระยะเวลานาน
และมีการจดบันทกึรายละเอียดตาง ๆ ของพนักงานเพื่อจะไดทราบถงึลักษณะการสราง
วิสัยทัศนรวมกันของพนกังานในหนวยงานนัน้ ๆ อยางแทจริง  ทัง้นี้ผูวิจัยจะตองไมมีอคติ
ในการเขียนรายงานการวิจัยดวย  เมื่อไดผลการวิจยัแลว  งานวิจยัเชิงคุณภาพนี้จะทําให
ผูบริหารหนวยงานหรือพนักงานทราบถงึปญหาและสภาพปจจุบนัของพนักงานเพื่อหา
วิธีการพัฒนาลักษณะการสรางวิสยัทัศนรวมกนัตอไป 
  4) ลักษณะการสรางวิสัยทัศนรวมกนั ประกอบดวยลักษณะยอยๆ เปนจํานวน
มาก เชน การมีวิสัยทัศน  ความผกูพนัตอหนวยงาน และการมีสวนรวมกับหนวยงาน  แต
ละลักษณะจาํเปนตองไดรับการพัฒนาแตอาจตองใชวธิทีี่หลากหลายจึงควรมีการวจิัยเพื่อ
เปรียบเทียบวธิีที่ดีที่สุด โดยใชการวิจยัเชิงทดลอง  หรือ พัฒนาวธิีการพัฒนา โดยการวิจัย
เชิงวิจยัและพฒันา 
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รายนามผูทรงคุณวุฒิตรวจเครื่องมือวิจัย 
 

ดานองคการเอื้อการเรียนรู 
 
1. ผูชวยศาสตราจารย ดร. พฤทธิ์  ศิริบรรณพิทักษ 

ภาควิชาสารัตถศึกษา   คณะครุศาสตร   จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
2. ดร. มณีวรรณ  ฉัตรอุทัย 

สาขาวิชาพฒันาทรัพยากรมนุษย   สถาบันพัฒนบัณฑิตบริหารศาสตร 
3. อาจารยวีรวุธ  มาฆะศิรานนท 

บริษัท  เอ็กซเปอรเน็ท  จาํกดั 
 
ดานนักเทคโนโลยกีารศึกษา 
 
1. อาจารยวิวัฒนชัย  สุขทพัภ 
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รายชื่อสถาบันการศึกษาระดับอุดมศึกษา ในสังกัดทบวงมหาวิทยาลัย  
 
1. มหาวิทยาลยั/สถาบันจํากัดรับ 

- มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบรีุ 
- มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
- มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร 
- มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร 
- มหาวิทยาลยัมหิดล 
- สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ 
- มหาวิทยาลยัศิลปากร 
- จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
- สถาบันบัณฑติพัฒนบรหิารศาสตร 
- สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาเจาคุณทหารลาดกระบัง 
- มหาวิทยาลยันเรศวร 
- มหาวิทยาลยัแมโจ 
- มหาวิทยาลยัเชียงใหม 
- มหาวิทยาลยัทักษิณ 
- มหาวิทยาลยัสงขลานครนิทร 
- มหาวิทยาลยับูรพา 
- มหาวิทยาลยัขอนแกน 
- มหาวิทยาลยัอุบลราชธาน ี
- มหาวิทยาลยัมหาสารคาม 

2. มหาวิทยาลยัไมจํากัดรับ 
- มหาวิทยาลยัสุโขทัยธรรมาธิราช 
- มหาวิทยาลยัรามคําแหง 

3. มหาวิทยาลยัในกํากับ 
- มหาวิทยาลยัแมฟาหลวง 
- มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารี 
- มหาวิทยาลยัวลัยลักษณ 
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รายชื่อมหาวิทยาลัยจําแนกตามภาคไดดังนี้ 
ภาคกลาง 

มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบรีุ 
มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
มหาวิทยาลยัรามคําแหง 
มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร 
มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร 
มหาวิทยาลยัมหิดล 
มหาวิทยาลยัสุโขทัยธรรมาธิราช 
สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ 
มหาวิทยาลยัศิลปากร 
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
สถาบันบัณฑติพัฒนบรหิารศาสตร 
สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาเจาคุณทหารลาดกระบงั 
มหาวิทยาลยันเรศวร 

ภาคเหนือ 
มหาวิทยาลยัแมโจ 
มหาวิทยาลยัแมฟาหลวง 
มหาวิทยาลยัเชียงใหม 

ภาคใต 
มหาวิทยาลยัวลัยลักษณ 
มหาวิทยาลยัทักษิณ 
มหาวิทยาลยัสงขลานครนิทร 

ภาคตะวันออก 
มหาวิทยาลยับูรพา 

ภาคอีสาน 
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารี 
มหาวิทยาลยัขอนแกน 
มหาวิทยาลยัอุบลราชธาน ี
มหาวิทยาลยัมหาสารคาม 
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จํานวนกลุมตัวอยางจําแนกตามรายชื่อมหาวิทยาลัย 
 

สถาบันอุดมศึกษาของรฐั   จํานวน 
(คน) 

รอยละ 

1.   จุฬาลงกรณมหาวิทยาลยั   67 7.85 
2.   มหาวทิยาลัยเกษตรศาสตร   27 3.17 
3.   มหาวทิยาลัยขอนแกน   40 4.69 
4.   มหาวทิยาลัยเชียงใหม   36 4.22 
5.   มหาวทิยาลัยทักษิณ   7 0.82 
6.   มหาวทิยาลัยธรรมศาสตร   13 1.52 
7.   มหาวทิยาลัยนเรศวร   20 2.34 
8.   มหาวทิยาลัยบูรพา   6 0.70 
9.   มหาวทิยาลัยมหาสารคาม   12 1.41 
10. มหาวทิยาลัยมหิดล   142 16.65 
11. มหาวทิยาลัยแมโจ   4 0.47 
12. มหาวทิยาลัยแมฟาหลวง 2 0.23 
13. มหาวทิยาลัยรามคําแหง 97 11.37 
14. มหาวทิยาลัยวลัยลกัษณ   22 2.58 
15. มหาวทิยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ   18 2.11 
16. มหาวทิยาลัยศิลปากร   15 1.76 
17. มหาวทิยาลัยสงขลานครินทร   53 6.21 
18. มหาวทิยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช   180 21.10 
19. มหาวทิยาลัยสุรนารี   15 1.76 
20. มหาวทิยาลัยอุบลราชธานี   17 1.99 
21. สถาบนัเทคโนโลยพีระจอมเกลาเจาคณุทหาร
ลาดกระบัง   

9 1.06 

22. สถาบนัเทคโนโลยพีระจอมเกลาธนบุรี   7 0.82 
23. สถาบนัเทคโนโลยพีระจอมเกลาพระนครเหนือ   22 2.58 
24. สถาบนับณัฑิตพัฒนบริหารศาสตร   22 2.58 

รวม 853 100 
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ตัวแปรตน     ตัวแปรตาม  
 
 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ลักษณะการสราง 
วิสัยทัศนรวมกัน 

วิสัยทัศน 

ความผูกพนั 

การมีสวนรวม 

ลักษณะสวนบุคคล 
- เพศ อายุ  ประสบการณการทํางาน  ระดับการศึกษา 

ตําแหนงงาน  
ดานลักษณะงาน 

- ลักษณะงานที่ทาทาย  ความมีอิสระในงาน 
 การใหรางวัล การสื่อสาร 

ดานลักษณะองคการ 
- ขนาดขององคการ วัฒนธรรมขององคการ 

โครงสรางขององคการ  
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ตัวแปร X ลักษณะการสรางวิสัยทัศนรวมกัน 
 

1. ดานลักษณะสวนบุคคล 
 

ตัวแปร X ดานลักษณะสวนบุคคล ลักษณะ คําถามการวิจัย 
1)  เพศ    
      มีความสัมพันธกับการรับรูความสําคัญดานการสรางวิสัยทัศนรวมกัน 
(อภันตรี รอดสุทธิ, 2540) 

- ชาย/หญิง 
 

1. เพศ    � ชาย   � หญิง 
 

2) อายุ  
       นภาเพ็ญ โหมาศวิน (2533) ทําการศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความ
ผูกพันตอองคการ โดยศึกษาเฉพาะกรณีสํานักงานปลัดสํานัก
นายกรัฐมนตรีพบวา ขาราชการที่มีอายุมากจะมีความผูกพันตอองคการสูง
กวาขาราชการที่มีอายุนอย 
      Ritzer และ Trice (1969:475-478) พบวาอายุมีความสัมพันธทางบวก
ตอความผูกพันตอองคการ 
      Herebiniak และ Alutte (1972:555-573) ไดทําการศึกษาปจจัยที่
เกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคลและปจจัยที่เกี่ยวของกับบทบาทในการพัฒนา
ความผูกพันตอองคการของครูและพยาบาลในรัฐนิวยอรคตะวันตก จํานวน 
713 คน พบผลในลักษณะเดียวกันวา ความผูกพันตอองคการมี
ความสัมพันธในทางบวกกับอายุ 

- ป / เดือน 2. อายุ …….. ป ………. เดือน 

3) ประสบการณการทํางาน   - ประสบการณการทํางานกี่ป 3. ประสบการณการทํางานในตําแหนงปจจุบัน 
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ตัวแปร X ดานลักษณะสวนบุคคล ลักษณะ คําถามการวิจัย 
       Hrebiniak และ Alutto (1972:555-573) ไดนําเอาทฤษฎีการลงทุน
ของ Beeker ไปทําการศึกษาไดผลวา ความผูกพันตอองคการมี
ความสัมพันธทางบวกตอระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ขณะที่ Grusky 
(1966:488-503)  พบวา ความผูกพันตอองคการจะเพิ่มขึ้นตามเวลาที่ใชไป
ในองคการ เนื่องจากเวลาไดกลายมาเปนสิ่งที่มีคาในตัวเองที่จะนําไปแทน
บางสิ่งบางอยาง เชน ผลประโยชนตอบแทนพิเศษ การเลื่อนตําแหนง การ
ไดอยูในองคการนานๆ ทําใหโอกาสไดรับผลตอบแทนเหลานี้เปนไปไดงาย
ขึ้น เชนเดียวกันการวิจัยของ Mottaz (1988:471) ก็สนับสนุนผลงานวิจัยวา 
การที่คนอยูในองคการนานๆ จะมีความผูกพันตอองคการในระดับสูง 
เนื่องจากมีโอกาสไดรับสิทธิ์พิเศษหลายอยาง ดังนั้น คนที่อยูในองคการ
นานก็นาจะมีความพอใจและมีความผูกพันตอองคการ   ซึ่งเมื่อผูกพันตอ
องคการแลวบุคคลก็จะยอมรับนโยบาย  คานิยม และวิสัยทัศนขององคการ  
ทําใหสามารถสรางวิสัยทัศนรวมกันในองคการได 
 
 

 � ต่ํากวา 1 ป  �1-5 ป 
� 6-10 ป  �11-15 ป 

 �16-20 ป  �มากกวา  20  ป  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

4) ระดับการศึกษา   
      อภันตรี  รอดสุทธิ(2541)  พบวา  พนักงานที่มีระดับการศึกษาระดับ
ปริญญาตรีมีการรับรูความเปนไปไดในทางปฏิบัติลักษณะการสราง
วิสัยทัศนรวมกันมาก นอกจากนี้ระดับการศึกษายังมีความสัมพันธกับ
ความผูกพันตอองคการซึ่งเปนลักษณะยอยของการสรางวิสัยทัศนรวมกัน

- ระดับการศึกษาขั้นสูงสุด 4. ระดับการศึกษา  
� ต่ํากวาปริญญาตรี  
        � สาขาโสตทัศนศึกษา / เทคโนโลยีการศึกษา 
        � อื่นๆ (โปรดระบุ)    
� ปริญญาตรี   
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ตัวแปร X ดานลักษณะสวนบุคคล ลักษณะ คําถามการวิจัย 
ดังตัวอยางงานวิจัยของ Gusky (1966) Ritzer และ Trice(1973) Hebiniak 
และ Alutto(1972)  Mottaz(1988) Glisson และ durick (1988) 
ผลงานวิจัยทุกเรื่องที่กลาวมาแลวไดขอสรุปตรงกัน คือ ความผูกพันตอ
องคการมีความสัมพันธในทางลบกับระดับการศึกษา 

        � สาขาโสตทัศนศึกษา / เทคโนโลยีการศึกษา 
        � อื่นๆ (โปรดระบุ)    
� สูงกวาปริญญาตรี  
        � สาขาโสตทัศนศึกษา / เทคโนโลยีการศึกษา 
        � อื่นๆ (โปรดระบุ)     

5) ตําแหนงงาน  
      Grusky (1966:488-503) ไดทําการวิจัยเรื่องการเลื่อนตําแหนงใน
อาชีพ และความผูกพันตอองคการของผูจัดการ พบวา ระดับตําแหนงมี
อิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ นั่นคือ พนักกงานที่ไดรับการเลื่อน
ตําแหนงสูงขึ้นจะยิ่งมีความผูกพันตอองคการมากขึ้น เนื่องจากทําใหเขาถึง
รางวัลที่สูงๆ ที่องคการไดตั้งไวเร็วขึ้น เชนเดียวกันกับงานวิจัยของ Sheldon 
(1971:145) ไดทําการวิจัยเรื่องการลงทุนและการมีสวนรวม ซึ่งเปนสิ่งที่
สรางความผูกพันตอองคการ พบวา ตําแหนงมีความสัมพันธทางบวกตอ
ความผูกพันตอองคการ นอกจากนั้น Steers (1979:323) ยังไดเสนอวา 
ตําแหนงที่สูงนั้นผูครอบครองจะมีความเปนอิสระในการปฏิบัติงานมากกวา
ผูครอบครองตําแหนงต่ําๆ ซึ่งจะทําใหมีความพอใจในการทํางาน และยอม 
สงผลตอความผูกพันตอองคการซึ่งเปนพื้นฐานในการสรางวิสัยทัศนรวมกัน
ดวย 

- ตําแหนงงานปจจุบัน 5.  ระดับตําแหนง 
        � ฝายบริหาร (โปรดระบุชื่อตําแหนง)   
        � ฝายผลิต (โปรดระบุชื่อตําแหนง)    
        � ฝายบริการ (โปรดระบุชื่อตําแหนง)   
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2. ดานลักษณะงาน 
 

ตัวแปร X ดานลักษณะงาน ลักษณะ คําถามการวิจัย 
1)ลักษณะงานที่ทาทาย 
     การที่สมาชิกไดใชความคิดสรางสรรค คือใชความพยายามเพื่อบรรลุ
เปาหมายที่นอยคนจะทําได หรือการไดใชความชํานาญเฉพาะเพื่อทํางาน
ใหสําเร็จประสบผล จะนํามาซึ่งความพอใจในงาน คนทํางานมักพอใจเมื่อ
รูสึกวางานนั้นเรียกรองบางสิ่งบางอยางจากเขา ทําใหเขาตองใชความ
พยายามเปนอยางมาก และนําไปสูความผูกพันกับงานและมีสวนรวมกับ
การทํางานมากขึ้น  
 

 
- ใชความคิดสรางสรรค 
 
- ใชความพยายามเพื่อบรรลุเปาหมาย 
 
 
 

 
1. งานเทคโนโลยีการศึกษาที่ทานทําตองใชความคิด

สรางสรรค 
2. งานเทคโนโลยีการศึกษาที่ทานทําตองใชความพยายาม

ในการปฏิบัติงาน 
 

2)ความมีอิสระในงาน 
การที่สมาชิกมีอิสระในการตัดสินใจในวิธีการทํางานดวยตน 

เองมาก จะมีความผูกพันธตอองคการมากกวาคนที่มีอิสระในการกําหนด
วิธีการทํางานดวยตนเองนอย เนื่องจากคนทุกคนมีความปรารถนาที่จะมี
อิสระในการทําบางสิ่งบางอยางดวยตนเอง การบอกทุกอยางวาควรทํา
อยางไรจะเปนการทําใหหมดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานตอและทําใหเกิด
ความไมพอใจในงานที่ทํา ยิ่งกวานั้น การควบคุมพิเศษอยางใกลชิด โดย
การกําหนดกฎเกณฑในลักษณะที่ทําใหคนมีความแตกตางกันนอยที่สุด จะ
สรางความกดดันใหกับคน ซึ่งหากอยูภายใตภาวะความกดดันมากๆ เขา 
จะทําใหบุคคลมีปฏิกิริยาโตตอบ โดยการลาออกจากงาน นอกจากนี้ในงาน

 
- การตัดสินใจในวิธีการทํางานดวยตนเอง 
 
 
 
 
- การมีอํานาจตัดสินใจดวยตนเอง 
 
 
- การแกไขปญหาดวยตนเอง 

 
3. ศูนยเทคโนโลยีการศึกษามุงหวังผลงานมากกวาวิธีการ

ปฏิบัติงาน 
4. ศูนยเทคโนโลยีการศึกษาของทานควบคุมหรือ

ตรวจสอบการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ 
 
5.  เจาหนาที่ในศูนยเทคโนโลยีการศึกษามีอิสระในการเลือก
กระบวนการทํางานตั้งแตตนจนแลวเสร็จ 
5. เจาหนาที่ในศูนยเทคโนโลยีการศึกษาสามารถตัดสินใจ

เพื่อแกไขปญหาที่เกิดขึ้นในการปฏิบัติงานไดทันทีโดย
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ตัวแปร X ดานลักษณะงาน ลักษณะ คําถามการวิจัย 
ที่มีความอิสระตอคนงานอาจจะรูสึกวาความสําเร็จและความลมเหลวใน
งาน เนื่องจากการทํางานที่ดีหรือการไมมีความสามารถของคนอื่นๆ หรือ
ผูบังคับบัญชาซึ่งตรงกันขามกับลักษณะงานที่เปดโอกาสใหคนที่มี
อิสระภาพในการตัดสินใจ ในกระบวนการทํางานตั้งแตตนจบจบแลวเสร็จ 
ไมวาผลการทํางานจะออกมาอยางไร เขาจะรูวามันขึ้นอยูกับความริเริ่ม
สรางสรรและความพยายามชองเขาเอง และผลของการทํางานที่ไดออกมา
นี้ก็ไมไดออกมาจากการทํางานตามคําสั่งหรือแนวปฏิบัติที่มีอยูแลวแต
อยางไร การที่บุคคลมีอํานาจในการตัดสินใจดวยตนเองหรือแกปญหาดวย
ตนเอง เขาจะมีความผูกพันตอการตัดสินใจและแกปญหานั้นๆ ซึ่งนํามาสู
ความผูกพันตอองคการ 
 

ไมตองรอคําสั่ง 
6. ศูนยเทคโนโลยีการศึกษาของทานใหอิสระในการทํางาน

แกนักเทคโนโลยีการศึกษาทุกคน 

3)การใหรางวัล 
รางวัลตอบแทนมีความสําคัญตอการสรางขวัญและกําลังใจ 

ใหแกพนักงานไดอยางเต็มที่ รางวัลตอบแทนที่สามารถตอบสนองความ
ตองการขั้นพื้นฐานและความมั่นคงปลอดภัยไดดีจะสามารถจูงใจพนักงาน
ในการทํางานไดเปนอยางดี และรางวัลตอบแทนที่สามารถตอบสนองความ
ตองการขั้นสูงขึ้นไปได จะทําใหพนักงานทุมเทความสามารถในการทํางาน
อยางจริงจัง  รางวัลที่ไดรับเชน คาจาง การเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง 
ผลตอบแทนพิเศษ เปนตน จะมีความแตกตางกันไปตามขอบเขตของ
ลักษณะของความตองการที่หลากหลายตามมุมมองของแตละองคการที่
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ตัวแปร X ดานลักษณะงาน ลักษณะ คําถามการวิจัย 
เขาสังกัดอยู  
     รางวัลที่นักเทคโนโลยีการศึกษาในศูนยเทคโนโลยีการศึกษาจะไดรับคือ 
การเพิ่มเงินเดือน การเลื่อนตําแหนง  การยกยองชมเชย  การศึกษาดูงาน
ภายในประเทศและตางประเทศ 
       คุณลักษณะรางวัลตอบแทนคือ 

1. มีคุณคามีความสําคัญ 
สิ่งที่ควรระลึกถึงเสมอวา ไมมีรางวัลตอบแทนใดที่จะมี 

ความสําคัญตอพนักงานทุกคนนั้นคือ รางวัลนั้นไมใชสิ่งสําคัญสําหรับเขา 
ดังนั้นรางวัลตอบแทนที่ดีควรเสนอรางวัลที่แตกตางแกบุคคลที่แตกตาง 
หรือกลาวอีกนัยคือ พนักงานควรไดรับรางวัลตอบแทนที่เขาเห็นวามี
ความสําคัญตอเขา 

2. มีความคลองตัว 
      รางวัลตอบแทนที่ดี ควรมีความคลองตัวหรือสามารถ 

เปลี่ยนแปลงไปตามสภาพการทํางานได หรือระดับงานที่เขาปฏิบัติเพื่อที่จะ
มีการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ 

3. มีความถี่ 
รางวัลตอบแทนที่มีความถี่อยางสม่ําเสมอ เพื่อที่จะ 

สามารถนํามาใชในการบริหารงานและที่สําคัญจะสามารถนํามาใชเปน
ประโยชนในแงของเครื่องมือ (Means) ที่มีผลอิทธิพลตอการปฏิบัติงานของ
พนักงาน 

 
 
 
 
 
- มีคุณคาความสําคัญ 
 
 
 
 
 
- มีความคลองตัว 
 
 
- มีความถี่ 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
7.  ศูนยเทคโนโลยีการศึกษาของทานใหรางวัลดวย การยก

ยอง  ชมเชย ผล งานใหทุกคนทราบ 
8. ศูนยเทคโนโลยีการศึกษาของทานใหรางวัลดวยการสง

เจาหนาที่เขารับการอบรม / ดูงานในประเทศ 
9. ศูนยเทคโนโลยีการศึกษาของทานใหรางวัลดวยการสง

เจาหนาที่เขารับการอบรม / ดูงานตางประเทศ 
10. ศูนยเทคโนโลยีการศึกษาใหรางวัลดวยการเพิ่ม

เงินเดือน 
11. ศูนยเทคโนโลยีการศึกษาใหรางวัลดวยการเลื่อน

ตําแหนง 
12. เจาหนาที่แตละคนไดรับรางวัลในการทํางานตามความ

ตองการ 
13. ศูนยเทคโนโลยีการศึกษาของทานใหรางวัลเปนที่พึง

พอใจตอเจาหนาที่ 
14. ศูนยเทคโนโลยีการศึกษาของทานใหรางวัลกับ

Administrator
Text Box
142



 

 

ตัวแปร X ดานลักษณะงาน ลักษณะ คําถามการวิจัย 
4. ควรมองเห็นไดชัดเจน 

รางวัลตอบแทนจะตองแสดงใหเห็นไดชัดเจน เชน ถา 
พนักงานรับรูถึงความสัมพันธระหวางการปฏิบัติงานกับรางวัล รางวัลที่
พนักงานจะไดรับตองมองเห็นและทราบไดอยางชัดเจน และจะตอง
ตอบสนองความพอใจที่เปนความตองการของพนักงานได 
 
 

- มองเห็นไดชัดเจน 
 
 
 
 
 
 
 
 

เจาหนาที่ที่มีผลงานยอดเยี่ยม 
15. ศูนยเทคโนโลยีการของทานสงเสริมใหเจาหนาที่ทํา

ผลงานเพื่อไดรับรางวัล 
 

4) การสื่อสาร  
        การสื่อสาร  ประกอบดวยผูสงสาร สาร ชองทางและผูรับเปน
ตัวกระตุนใหมีการแสดงความรูสึก ความคิดเห็น ความคิดริเริ่มสรางสรรค
ในการสรางงานใหเกิดความสําเร็จและความกระตือรือรนในการทํางานที่
จะทําใหงานกาวหนา (เสนาะ ติเยาว ,2530) การสื่อสารนั้น  Harold J. 
Leavitt (1964)  อางถึงในกัลยิมา โตกะคุณะ (2541)  กลาววาองคการตอง
เปดโอกาสใหบุคคลทุกระดับชั้นขององคการไดติดตอและปรึกษาหารือกัน
ในการตัดสินใจเกี่ยวกับกิจกรรมตางๆ ใหมากที่สุดเทาที่จะทําไดโดยเฉพาะ
ใหผูปฏิบัติงานมีสวนรวมกับฝายบริหารในการกําหนดนโยบายและ
วัตถุประสงคขององคการ สงผลใหเกิดความมั่นใจในนโยบายขององคการ 
ซึ่ง กัลยิมา โตกะคุณะ (2541)ยังกลาวเพิ่มอีกวาแมจะเสียเวลาในการหา

 
- มีการประสานงานกับบุคคลอื่น 

16. งานเทคโนโลยีการศึกษาที่ทานทําเปนงานที่ตอง
ประสานงานกับเพื่อนรวมงาน 

17. หัวหนาศูนยเทคโนโลยีการศึกษาของทานเปดโอกาสให
เจาหนาที่แลกเปลี่ยนความคิดเห็นในการปฏิบัติงาน 

                       � มากที่สุด(75%) 
  � มาก(51% - 75% ) 

� ปานกลาง ( 26%-50% ) 
� นอย  ( 1%-25% )        
� ไมเปดโอกาสเลย    
 

18. หัวหนาศูนยเทคโนโลยีการศึกษาของทานรวม
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ตัวแปร X ดานลักษณะงาน ลักษณะ คําถามการวิจัย 
ขอสรุปที่เปนที่พอใจของคนสวนใหญ แตการที่มีโอกาสแลกเปลี่ยนความ
คิดเห็นก็จะทําใหความผิดพลาดเกิดขึ้นนอยลงเพราะชวยมองปญหาได
กวาง ละเอียดลึกซึ้งมากกวา รวมทั้งยังชวยลดการตอตาน เพราะทุกคนมี
สวนรวมในการทํางาน มีทัศนคติที่ดีตองานและองคการและกอใหเกิด
บรรยากาศความรวมมือ   ซึ่งเปนลักษณะที่ตรงกับลักษณะการสราง
วิสัยทัศนรวมกันของ Senge (1990) ที่วา  องคการควรเปดโอกาสใหคนทุก
ระดับชั้นมีสวนรวมในการสรางวิสัยทัศนขององคการรวมกัน  ทั้งนี้วิสัยทัศน
นั้นจะตองไดมาจากการแลกเปลี่ยนวิสัยทัศนสวนตน  การพูดคุยปรึกษาซึ่ง
หากมีความคิดเห็นที่ขัดแยงตองมีความสามารถประสานความคิดเห็นนั้น
ใหไปในทางเดียวกันได   

แลกเปลี่ยนความคิดเห็นในการปฏิบัติงาน         
 � มากที่สุด(75%) 

  � มาก(51% - 75% ) 
� ปานกลาง ( 26%-50% ) 
� นอย  ( 1%-25% )        
� ไมรวมเลย 

 

 
3. ดานลักษณะองคการ 
 

ตัวแปร X ดานลักษณะองคการ ลักษณะ คําถามการวิจัย 
1)ขนาดขององคการ  หมายถึง  จํานวนสมาชิกที่ปฏิบัติงานในหนวยงาน
และ ขอบขายภาระงานของหนวยงาน 
 

 
 
- ขนาดใหญ 

• จํานวนคนมากและภาระงานมาก 
โดยทุกคนทํางานอยางเต็มศักยภาพ 

• ผูบริหารมีมากกวา 1 คน 

 
 
 
19. ผูบริหาร  (ผูอํานวยการศูนยเทคโนโลยีการศึกษา , 

หัวหนาศูนยเทคโนโลยีการศึกษา , ผูที่รับผิดชอบศูนย  
เทคโนโลยีการศึกษา) ในศูนยเทคโนโลยีการศึกษาของ
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ตัวแปร X ดานลักษณะองคการ ลักษณะ คําถามการวิจัย 
- ขนาดเล็ก 

• จํานวนคนนอยและภาระงานนอย
โดยทุกคนทํางานอยางเต็มศักยภาพ
หรือไมเต็มศักยภาพ 

• ผูบริหารมี 1 คน 

ทานมีจํานวน……………………คน 
20. สมาชิก (ไมรวมนักการภารโรง) ในศูนยเทคโนโลยี

การศึกษา มีจํานวน................. คน 
 

2)วัฒนธรรมขององคการ 
วัฒนธรรมองคการเปนพื้นฐานการแสดงออกในพฤติกรรม ซึ่ง 

มีผลตอสมาชิกในองคการ การมีสวนรวมในความคาดหวังจากกลุมหรือ
วัฒนธรรมองคการ ซึ่งเปนสิ่งสําคัญที่ไมใชเปนเพียงแตการรับรูของ
วัฒนธรรมองคการแตมีผลตอกลุมของวัฒนธรรมองคการดวย และการ
เสริมสรางพลังอํานาจไมสามารถวัดโดยการแยกกลุมได ดังนั้นผลของ
วัฒนธรรมองคการจึงถูกพิจารณาวาเปนตัวแปรที่สําคัญในรูปแบบของการ
เสริมสรางพลังอํานาจของสมาชิก 
        ลักษณะของวัฒนธรรมองคการ 
1. ลักษณะสรางสรรค  คือ  องคการที่สมาชิกจะถูกสนับสนุนใหมี

ปฏิสัมพันธกับบุคคลอื่น  และมีการทํางานในลักษณะที่ชวยเหลือกัน  
มุงความพึงพอใจของบุคลากรในองคการ 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
- ลักษณะสรางสรรค 

• มิติมุงเนนความสําเร็จ 
 
 
• มิติมุงเนนสัจการแหงตน 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 

21. ศูนยเทคโนโลยีการศึกษาของทานมอบหมาย งานตาม
ความถนัดของแตละคน 

22. ศูนยเทคโนโลยีการศึกษาของทานมีการระบุหนาที่ในแต
ละตําแหนงอยางชัดเจน 

23. เจาหนาที่ทุกคนในศูนยเทคโนโลยีการศึกษารวมแรงรวม
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ตัวแปร X ดานลักษณะองคการ ลักษณะ คําถามการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
2. ลักษณะตั้งรับ – เฉื่อยชา เปนวัฒนธรรมที่สมาชิกเชื่อวา  การมี

ปฏิสัมพันธ  กับผูอื่นตองไมมีการรุกรานในความปลอดภัยกัน  คือ
มุงเนนความปลอดภัยของบุคลากร 

 
 
 
 
3)โครงสรางขององคการ 

• มิติมุงเนนบุคคลและสนับสนุน 
• มิติมุงเนนไมตรีสัมพันธ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
- ลักษณะตั้งรับ – เฉื่อยชา 

• มิติมุงเนนการเห็นพองดวย 
• มิติมุงเนนกฎเกณฑ 
• มิติมุงเนนการพึ่งพา 
• มิติมุงเนนการหลีกเลี่ยง 
 
 

ใจทํางาน 
24. เจาหนาที่ในศูนยเทคโนโลยีการศึกษาของทานทํางานที่

ไดรับอยางเต็มความสามารถ 
25. เจาหนาที่ในศูนยเทคโนโลยีการศึกษามีความ

กระตือรือรนในการปฏิบัติงาน 
26. เจาหนาที่ทุกคนในศูนยเทคโนโลยีการศึกษาชวยเหลือ

กันในระหวางการปฏิบัติงาน 
27. เจาหนาที่ทุกคนในศูนยเทคโนโลยีการศึกษามีความเปน

อันหนึ่งอันเดียวกัน 
28. เจาหนาที่ทุกคนในศูนยเทคโนโลยีการศึกษาไววางใจซึ่ง

กันและกัน 
 
29. เจาหนาที่ทุกคนในศูนยเทคโนโลยีการศึกษามีความ

คิดเห็นคลอยตามกัน 
30. เจาหนาที่ทุกคนในศูนยเทคโนโลยีการศึกษาหลีกเลี่ยง

ความขัดแยง 
31. เจาหนาที่ทุกคนในศูนยเทคโนโลยีการศึกษาเครง 

ครัดในกฎระเบียบ 
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ตัวแปร X ดานลักษณะองคการ ลักษณะ คําถามการวิจัย 
หมายถึงวิธีการที่เกี่ยวของกับการจัดแบงทรัพยากรตางๆ และ 

การกําหนดวิธีการรายงานตามสายบังคับบัญชาในระหวางกลุมคน รวมไป
ถึงกลไกของระบบการประสานงานที่เปนทางการและวิธีการที่จะตอง
เกี่ยวของกันตามแบบแผนที่ไดมีการกําหนดและวางเอาไว  
     โครงสรางองคการมีสวนประกอบที่สําคัญจะมีอยู 3 สวนคือ 

1. ซับซอน 
หมายถึงมีความหลากหลายและแตกตางกันของงาน 

ตางๆ ที่ปรากฏอยูในองคการ สวนตางๆ เหลานี้คือ มีการแบงแยกแรงงาน
กันทําตามความถนัด มีการจัดแบงระดับชั้นบังคับบัญชาสูงต่ําภายใน
องคการ และรวมไปถึงการกระจายรูปแบบของหนวยงานตางๆ ของ
องคการไปตามพื้นที่ทางภูมิศาสตร  
 

2. การจัดระเบียบรูปแบบทางการ 
หมายถึงขนาดความมากนอยขององคการ ในสวนที่เกี่ยว 

กับการกําหนดกฎเกณฑและวางระเบียบแบบแผนตางๆ ขึ้นเพื่อสําหรับใช
กํากับพฤติกรรมของพนักงานใหพึงตองปฏิบัติภายใตกรอบระเบียบที่วางไว 
ในการจัดระเบียบรูปแบบทางการนี้สําหรับองคการบางแหงจะระมัดระวัง
ไมวางระเบียบกฎเกณฑมากเกินกวาความจําเปนและตองการ ทั้งนี้เพราะ
ระเบียบกฎเกณฑตางๆ หากมีมากไปก็จะเปนอุปสรรคกอนใหเกิดความไม
คลองตัว ทําใหทุกอยางลาชาและมีพิธีการมากเกินไป แตอยางไรก็ตามใน

 
 
 
 
 
 
 
 
- ซับซอน 

• มีการแบงแยกแรงงานกันทําตาม
ความถนัด 

• มีการจัดแบงระดับชั้นบังคับบัญชา
สูงต่ําภายในองคการ 

• มีการกระจายรูปแบบของหนวยงาน
ไปตามพื้นที่ตางๆ 

- การจัดระเบียบรูปแบบทางการ 
• มีกฎเกณฑระเบียบแบบแผนให

ปฏิบัติตาม 
 

 

 
 
 
 
 

 
 
 
 
32.  โครงสรางองคการของศูนยเทคโนโลยีการศึกษาของ

ทาน 
�ซับซอน มีสายบังคับบัญชาหลายระดับ      การ
พิจารณางานมีหลายขั้นตอน  เชน   
หากทานทํางานอยูในฝายการผลิต  ทานจะ
ไดรับคําสั่งใหทํางานหรืออนุมัติผลงานโดยผาน
หัวหนาศูนย  รองหัวหนาศูนย  และหัวหนาฝาย  
เปนตน  

�ไมซับซอน ผูบังคับบัญชาสั่งการตอ
ผูใตบังคับบัญชาโดยตรง 

33.  ศูนยเทคโนโลยีการศึกษาของทานกําหนดกฎระเบียบให
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ตัวแปร X ดานลักษณะองคการ ลักษณะ คําถามการวิจัย 
องคการขนาดเล็กหลายแหงกลับมีระเบียบกฎเกณฑที่จัดไวมากเกิน
ความจําเปนอยูดวยเชนกัน 

 

 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 
 
 
 
 

 

เจาหนาที่ตองปฏิบัติตาม 
�มี  �ไมมี 

35. รูปแบบของกฎระเบียบในศูนยเทคโนโลยีการศึกษาของ
ทาน 

�เปนลายลักษณอักษร   
�ไมเปนลายลักษณอักษร 

 
 

 
 
 
 
 
 

 
 

 
 

Administrator
Text Box
148



 

 

กรอบแนวคิดตัวแปร Y ของลักษณะการสรางวิสัยทัศนรวมกัน 
 

หลักการ / ทฤษฎี คุณลักษณะที่ศึกษา คําถามการวิจัย 
• วิสัยทัศน 
      วิสัยทัศน  คือ การที่สมาชิกในองคการยอมรับภาพในอนาคตขององคการซึ่งไดมา
จากปญญา ความคิด มโนภาพ จินตนาการ ของผูบริหารและสมาชิกในองคการ ที่มี
ความชัดเจนความเปนไปได ความนาเชื่อถือและมีคุณคาตอองคการ โดยภาพนี้ตอง
ตั้งอยูบนพื้นฐานของความเปนจริง สอดคลองกับวัตถุประสงค ภารกิจ คานิยมและความ
เชื่อ ขององคการ เพื่อจะไดเปนแนวทางในการนําพาองคการไปสูเปาหมายอยางมี
ประสิทธิภาพ 
 
สมาชิกตองมีวิสัยทัศนสวนตนเพราะทุกชีวิต  ตั้งแตวัยเด็กจนเติบโตเปนผูใหญในแตละ

ชวงเวลาของชีวิต   ผูที่มีแรงใฝดี ( Creative Tension ) ก็มักจะมีความมุงหมายกับ
อนาคตวา  ตองการจะเปนอยางใดอยางหนึ่งแลวก็มุงมั่นเพียรพยายามปฏิบัติ
เพื่อใหบรรลุวิสัยทัศนนั้น  ซึ่งวิสัยทัศนสวนตนอาจจะเปนวิสัยทัศนในการสราง
อนาคต  วิสัยทัศนในหนาที่การงาน หรือเปนวิสัยทัศนในวัยหลังเกษียณก็ได   

 
 
 
 
 
 
 
 
• การมีวิสัยทัศนสวนตน 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
1. ทานมีเปาหมายในชีวิตของทานและมุงมั่นทํา

ใหสําเร็จโดยไมยอทอ 

สมาชิกตองยอมรับภาพในอนาคตขององคการซึ่งไดมาจากปญญา ความคิด มโนภาพ 
จินตนาการ ของผูบริหารและสมาชิกในองคการและใหการสนับสนุน  

 
 

• การยอมรับวิสัยทัศนองคการ 
 
 
• ทุกคนมีสวนรวมในการสรางวิสัยทัศน

รวมกัน 

2. ทานคิดวาอนาคตและความสําเร็จของศูนย
เทคโนโลยีการศึกษาเปนภาระงานของสมาชิก
ที่ทุกคน 

3. สมาชิกทุกคนมีสวนรวมสรางวิสัยทัศนของ
ศูนยเทคโนโลยีการศึกษา 
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หลักการ / ทฤษฎี คุณลักษณะที่ศึกษา คําถามการวิจัย 
 

 
 

4. ทานมีสวนรวมในการกําหนดวิสัยทัศนของ
ศูนยเทคโนโลยีการศึกษา 

 
สมาชิกในองคการจะชวยกันสรางสํานึกในความมุงมั่นที่จะทําใหวิสัยทัศนขององคการ

นั้นสําเร็จใหได   ใหกระจายไปทั่วองคการ  และใหทุกกิจกรรมยึดมั่นในสิ่งเดียวกัน 
 
 

• มีความมุงมั่นที่จะทําใหวิสัยทัศน
องคการนั้นเปนจริง 

 

5. ทานคิดวาวิสัยทัศนของศูนยเทคโนโลยี
การศึกษาตองทําไดจริง 

6. ทานคิดวาวิสัยทัศนคือภาพอนาคตที่ทุกคน
ควรมี 

7. ทานกระตือรือรนที่จะทําใหวิสัยทัศนของศูนย
เทคโนโลยีการศึกษาเปนจริง 

 
สมาชิกตองคิดสรางสรรคสิ่งใหมที่แตกตางไมวาจะเปนวิธีการทํางานแบบใหม  หรือมี

ผลงานใหม 
• มีความคิดสรางสรรค 8. ทานนําเสนอสิ่งแปลกใหมที่เปนประโยชนตอ

ศูนยเทคโนโลยีการศึกษาของทาน 
9. ทานทดลองหาวิธีการทํางานใหมเพื่อใหไดผล

งานที่ดียิ่งขึ้น 
 
 

การสรางวัฒนธรรมที่มีการแบงปน  พบปะพูดคุยกันไดอยางอิสระนั้นเปนสิ่งสําคัญมาก
กับการสรางวิสัยทัศนรวมกัน   เพราะจะทําใหการไหลของขาวสาร ( information 
flow ) เขาถึงผูที่ตองการ  และผูที่ตองใชในการปรับปรุงการทํางานของตน 

• มีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและ
ขอมูลขาวสารภายในหนวยงาน 

 
 

10. ทานมีการแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารของศูนย
เทคโนโลยีการศึกษากับเพื่อนรวมงานอยาง
อิสระ 
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หลักการ / ทฤษฎี คุณลักษณะที่ศึกษา คําถามการวิจัย 
11. ทานพูดคุยถึงเปาหมายในชีวิตของทานกับ

เพื่อนรวมงานอยางเปดเผย 
12. ทานรับฟงความคิดเห็นของเพื่อนรวมงาน 
13. ทานเต็มใจที่จะรับฟงความคิดเห็นที่แตกตาง

จากความคิดเห็นของทาน 
14. หากทานมีความคิดเห็นที่แตกตางจากเพื่อน

รวมงาน  ทานจะสามารถผสานความคิดเห็น
ที่แตกตางกัน 

 
การทํางานใหบรรลุเปาหมายตองอาศัยความรูและการคนควาหาความรูไมเฉพาะความรู

เกี่ยวกับงานที่ทําอยูเทานั้นแตตองมีความรูรอบตัวที่เกี่ยวเนื่องกับงานที่ทําอยูดวย
สมาชิกจึงจะปฏิบัติงานจนบรรลุวิสัยทัศนนั้น ๆ ได       

 

• มีความรอบรูในงาน 15. ทานคนควาหาความรูในเรื่องที่เกี่ยวของกับ
งาน 

สมาชิกตองสํารวจตนเองและวิเคราะหขอมูลถึงสถานภาพขององคการ ณ ปจจุบัน  เพื่อ
ดูวามีความพรอมหรือความเปนไปไดตอการกาวไปสูเปาหมายในอนาคตมากนอย
เพียงใด  โดยพิจารณาจากขอมูลองคประกอบในดานจุดออน  จุดแข็ง  คานิยม  
วัฒนธรรมองคการ  รวมถึงโอกาสและขออุปสรรคตาง ๆ   

• มีการคิดวิเคราะหถึงสภาพความจริง
ปจจุบัน 

• วิสัยทัศนนั้นตองมีความชัด เจนและ
เปนไปได 

 

16. ทานคิดวิเคราะหถึงสภาพความเปนจริงของ
ศูนยเทคโนโลยีการศึกษาในปจจุบัน 

17. ทานเชื่อวาเปาหมายของศูนยเทคโนโลยี    
การศึกษาของทานมีความเปนไปได 
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สมาชิกสามารถเขาถึงขอมูล  การติดตอสื่อสาร 2 ทางโดยทั่วถึงในองคการ  แบงปนให

รับรูเกี่ยวกับปญหาขอผิดพลาด  บทเรียนที่ไดรับ  ไมปดบังอําพราง  ยอมรับวาการ
แกไขปญหาอาจตองมีการโตเถียงการขัดแยงกันอยูบาง 

 

• มีบรรยากาศที่เปดเผยและโปรงใส   
 
 
 
 
 
 
• กลายอมรับขอบกพรองของตนเอง

และหนวยงาน 

18. ทานสามารถพูดคุยเรื่องงานที่ทานทําทุกเรื่อง
กับเพื่อนรวมงานทุกคน 

19. ระหวางการทํางานหากเพื่อนรวมงานมีปญหา
และถามทานทานจะตอบทุกเรื่องที่ทานรูจน
หมดดวยความจริงใจ 

20. หากทานคนพบวิธีการทํางานที่ดีกวาเดิมทาน
จะเปดเผยใหเพื่อนรวมงานทราบ 

21. เมื่อทานทํางานผิดพลาดทานจะรับผิดชอบ
และหาทางแกไขปญหาที่เกิดขึ้นเมื่อทาน
ทํางานผิดพลาดทานจะรับผิดชอบและหาทาง
แกไขปญหาที่เกิดขึ้น 

22. เมื่อเกิดปญหาในศูนยเทคโนโลยีการศึกษา  
ทานยอมรับปญหาและพยายามแกไข 

9. วิสัยทัศนที่ดีจะทําใหสมาชิกทุกคนมองเห็นภาพอนาคตรวมกันนั้น จะตองมีคุณคา มี 
ประโยชน และ สมาชิกตองเขาใจอยางชัดเจน  เพี่อที่จะเปนแรงผลักดันใหสมาชิก
มุงมั่นปฏิบัติไปสูเปาหมาอยางมีประสิทธิภาพ 

• วิสัยทัศนนั้นมีคุณคา มีประโยชนและ
นาเชื่อถือ 

 
 

23. ทานเชื่อวาถาศูนยเทคโนโลยีทางการ ศึกษา
ประสบความสําเร็จ ตัวทานจะประสบ
ความสําเร็จดวย 

24. ทานมีความเขาใจในวิสัยทัศนของศูนย
เทคโนโลยีการศึกษาอยางชัดเจน 

25. ทานคิดวาวิสัยทัศนของศูนยมีประโยชนตอ
การทํางานของทาน 

Administrator
Text Box
152



 

 

หลักการ / ทฤษฎี คุณลักษณะที่ศึกษา คําถามการวิจัย 
10 Personal Mastery เปนฐานอันแข็งกรงสําหรับพัฒนาการสรางวิสัยทัศนรวมกันซึ่ง

กอใหเกิด “ความตึงของความสามารถสรางสรรค”   (CREATIVE TENSION) ที่ยิ่ง
กวา  “ความตึงของความสามารถสรางสรรค” สวนตัว  คนที่จะมีสวนชวยไดมากใน
การทําใหความใฝฝนรวมอันสูงสงนี้สําเร็จคือผูที่สามารถ “ยึดถือ”  ความตึงของ
ความสามารถสรางสรรคนี้อยางไมยอทอเทานั้น  พวกเขาจะยังคงเขาใจความใฝฝน
และคนหาความจริงตลอดไป 

 
 
 
 
 
 
 
• ความผูกพัน 
ความผูกพัน หมายถึง ความรูสึกของผูปฏิบัติงานที่รูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียวกับองคการ  
มีความจงรักภักดี  ยอมรับเปาหมาย ความเชื่อและคานิยมขององคการ  โดยจะตั้งใจ
ปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุเปาหมายนั้นและไมมีเจตนาที่จะออกจากองคการ  
 
1. สมาชิกรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคการ คือ ยอมทําตามความตองการขององคการ

และมีความภูมิใจที่ไดเปนสวนหนึ่งขององคการ 

• ความยึดมั่นในวิสัยทัศน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
• มีความรูสึกเปนอันหนี่งอันเดียวกับ

องคการ 
 

26-28  เมื่อทานวิเคราะหถึงสภาพความเปนจริง
ในปจจุบันของศูนยแลวพบวาตองใช
ระยะเวลาและความพยายามอยางมากใน
การที่จะทําใหบรรลุวิสัยทัศนนั้นทาน 

- จะยึดมั่นในวิสัยทัศนนั้นและคิดหาวิธี
พัฒนาตนเองและหนวยงานเพื่อใหบรรลุ
วิสัยทัศน 

- คิดวาศูนยเทคโนโลยีการศึกษาควรปรับ
วิสัยทัศนใหสอดคลองกับความเปนจริง 

- คิดวาวิสัยทัศนไมสามารถเกิดขึ้นไดจริง 
 
 
 
 
 
 
29. ทานมีสวนชวยใหศูนยเทคโนโลยีการศึกษา

ประสบความสําเร็จ 
30. ทานรูสึกภาคภูมิใจในชื่อเสียงของศูนย

เทคโนโลยีทางการศึกษา 
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31. สมาชิกมีความรูสึกเปนเจาของหรือมีความจงรักภัคดีตอองคการ 
 

• มีความจงรักภัคดี 
 
 

31. ทานยอมทํางานอยางหนักเพื่อใหศูนย
เทคโนโลยีทางการศึกษามั่นคงกาวหนา 

32. สมาชิกจะยอมรับเปาหมาย ความเชื่อ และคานิยมขององคการ 
 

• ยอมรับเปาหมาย ความเชื่อ คา   
     นิยมขององคการ 

 
 
 

32. ทานทํางานตามเปาหมายของศูนยเทคโนโลยี
ทางการศึกษาดวยความเต็มใจ 

33. ทานมีความสุขในการทํางานในศูนยเทคโนโลยี
ทางการศึกษานี้ 

33. สมาชิกจะมุงมั่นและตั้งใจปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ 
 

• มีความตั้งใจที่จะปฏิบัติงานเพื่อ         
       บรรลุเปาหมายขององคการ 

 

34. ทานพยายามอยางเต็มที่ในงานที่ไดรับ
มอบหมาย 

34. สมาชิกไมมีเจตนาที่จะละทิ้งองคการไปไมวาจะไดรับการเสนออัตราเงินเดือน  
รายได ตําแหนง และความมีอิสระทางอาชีพ ตลอดจนสัมพันธภาพกับเพื่อน
รวมงานที่ดีขึ้นจากศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษาอื่น 

 

• ไมมีเจตนาลาออกจากงาน 35. ทานคิดวางานที่ทานทําอยูมีความสําคัญตอ
ศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา 

36. ทานคิดที่จะออกจากองคการ หากมีหนวยงาน
อื่นมาเสนอผลตอบแทนที่สูงกวา 
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35. การสรางวิสัยทัศนรวมกันเปรียบเหมือนรวมภาพที่ตัดแลวจากภาพสามมิติเขา

ดวยกัน  เมื่อคนจํานวนมากเขามามีสวนรวมในการสรางวิสัยทัศน  แมวิสัยทัศนนั้น
จะยังไมกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลง  แตมันก็เปนวิสัยทัศนที่มีชีวิตชีวา  เปนความ
สํานึกจากใจจริงที่ผูคนหวังวาจะทําใหสําเร็จ   พวกเขามีเพื่อนแลว  ไมโดดเดี่ยว  
และไมแบกรับภาระไวคนเดียว  

• ความรูสึกไมโดดเดี่ยว 37. ทานรูสึกโดดเดี่ยวหรือแบกรับภาระงานไวคน
เดียวในการทํางานที่ศูนยเทคโนโลยีทาง
การศึกษาแหงนี้ 

38. งานของทานเปนสวนหนึ่งในการทําให
วิสัยทัศนของศูนยเทคโนโลยีการศึกษาเปน
จริง 
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•  การมีสวนรวม 
       การมีสวนรวมหมายถึง การที่ปจเจกบุคคล กลุมคนหรือองคกรประชาชนไดเขา
มามีสวนในการแสดงความคิดเห็นรวมตัดสินใจ รวมปฏิบัติกิจกรรมตางๆ อยางเปน
ทางการหรือไมเปนทางการดวยความสมัครใจ ซึ่งเปนเรื่องของจิตใจและอารมณของ
บุคคลในสถานการณที่มีเหตุเราใจใหกระทําเพื่อที่จะกอใหเกิดการพัฒนา 
เปลี่ยนแปลงไปในทิศทางที่ตองการ อันจะทําไปสูการบรรลุเปาหมายตามที่ได
กําหนดไว 
     Agbayani (อางถึงใน เกียรติศักดิ์,2536:11) ไดจัดลําดับลักษณะการมีสวนรวม
ไวดังตอไปนี้ คือ เริ่มตนดวยการเขารวมในการประชุมที่จัดตั้งขึ้นตามวาระตางๆ มี
การแสดงความคิดเห็นและขอเสนอแนะในประเด็นที่พิจารณา รวมตีความใน
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ประเด็นปญหาเพื่อใหเกิดความกระจางชัดเจน หากในที่ประชุมมีความคิดเห็นใน
ประเด็นปญหาอยางหลากหลายจะตองรวมกันออกเสียงเลือกตั้งคณะกรรมการชุด
ตางๆ ในขั้นการดําเนินงานตามโครงการ จะตองรวมบริจาคเงิน วัสดุอุปกรณ และ
แรงงานสมทบ เพื่อใหการดําเนินงานเสร็จสิ้นสมบูรณ หลังจากนั้นรวมกันใช
ประโยชนจากโครงการพรอมกับรวมกันดูแลรักษาโครงการใหอยูในสภาพดี และใน
ประการสุดทายหากโครงการเกิดการชํารุดเสียหายจะตองดําเนินการปรับปรุง
ซอมแซมรวมกับผูนํานั้น 
    อนุภรณ  สุวรรณสทิศกร(2529) ไดกลาวถึงแนวทางการมีสวนรวมไวดังนี้ 

1. รวมคิด คือ รวมในการประชุม ปรึกษาหารือในการวางโครงการ วิธีการ
ดําเนินงานการติดตามตรวจสอบและการดูแลรักษา เพื่อใหกิจกรรมโครงการ
ไดผลตามวัตถุประสงค 

2. รวมตัดสินใจ คือ เมื่อมีการประชุมปรึกษาหารือแลว จะตองรวมในการ
ตัดสินใจ เลือกกิจกรรมหรือแนวทางที่เห็นวาดีที่สุดหรือเหมาะสมที่สุด 

3. รวมปฏิบัติตามโครงการคือ เขารวมในการดําเนินงานตามโครงการ 
4. รวมติดตามและประเมินผลโครงการคือ เมื่อโครงการเสร็จสิ้นแลว ไดมีสวน

รวมในการตรวจตราดูแล รักษาและประเมินผลที่เกิดขึ้นจากโครงการ 
 

 
 
 
 
• รวมคิด 
 
 
 
 
• รวมตัดสินใจ 

 
 
 
 

• มีสวนรวมในการปฏิบัติงาน 
 
 
 

 
 
 
 
39. ทานเขารวมการประชุมที่ทางศูนยเทคโนโลยี

ทางการศึกษาของทานจัดขึ้น 
40. ทานมีสวนในการแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับ

การดําเนินงานหรือโครงการตางๆ ที่ทางศูนย
ไดจัดขึ้น 

41. ทานมีอํานาจในการรวมตัดสินใจในการจัดซื้อ
อุปกรณโสตทัศนวัสดุ 

42. ทานมีอํานาจในการรวมตัดสินใจในการจัด
โครงการอบรมของศูนยเทคโนโลยีทาง
การศึกษา 

43. ทานมีสวนในการดําเนินงานตามโครงการที่จัด
ขึ้น 
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ภาคผนวก ง 
เครื่องมือที่ใชในการวจิัย 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจยั 
เร่ือง 

ตัวแปรคัดสรรที่สงผลตอลักษณะการสรางวสิัยทศันรวมกัน 
ของนักเทคโนโลยกีารศึกษา ในสถาบนัอุดมศึกษา สังกัดทบวงมหาวิทยาลัย 

 
ขอความกรุณา 

เพื่อเปนประโยชนตองานวชิาการและเปนแนวทางสงเสริมการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
ดานเทคโนโลยีการศึกษา 

     กรุณาตอบแบบสอบถามตามความเปนจริง 
     กรุณาตอบแบบสอบถามทุกขอ เพราะคําตอบของทานมีคายิง่สาํหรับงานวิจัยครั้งนี ้
     คําตอบของทานจะไมมีผลตอการปฏิบัติราชการของทานแตอยางไร 
     กรุณาตอบแบบสอบถามและสงคืนผูวิจยัโดยเรว็ตามที่อยูดานหลงั จกัขอบพระคุณยิ่ง 
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คําชี้แจงสําหรับผูตอบแบบสอบถาม 
 
1. การวิจยันี ้มีวตัถุประสงคเพือ่ศึกษาตัวแปรคัดสรรที่สงผลตอลักษณะการสรางวิสัยทัศนรวมกัน 

ของนักเทคโนโลยีการศึกษาในสถาบนัอุดมศึกษา สังกัดทบวงมหาวิทยาลัย 
 
2. แบบสอบถาม แบงออกเปน 3 ตอน ดังนี้ คอื 
  ตอนที่ 1 : สถานภาพสวนบคุคล 
  ตอนที่ 2 : ลักษณะศูนยเทคโนโลยกีารศึกษาและลักษณะงาน 
  ตอนที่ 3 : แบบวัดลักษณะการสรางวิสัยทัศนรวมกัน  
3. ความหมายทีใ่ชในแบบสอบถาม 
 

วิสัยทัศนสวนบุคคล หมายถงึ ความมุงหมายในสถานภาพที่เราตองการจะเปน  จะอยู  
หรือจะมี สกัวนัหนึ่งในอนาคต 

วิสัยทัศนองคการ หมายถงึ ความมุงหมายในสถานภาพที่ศนูยเทคโนโลยีการศึกษา
ตองการจะเปน จะอยู  หรือจะมีสักวันหนึง่ในอนาคต 

เจาหนาที ่ หมายถงึ ผูที่ทาํงานดานเทคโนโลยีการศึกษาครอบคลุมไปถึง   
ฝายบริหาร ไดแก หวัหนาศนูยเทคโนโลยกีารศึกษา  
ผูอํานวยการหรือผูที่รับผิดชอบศูนยเทคโนโลยีการศึกษา  
ฝายบริการ  ไดแก เจาหนาที่พัสดุโสตทัศนศึกษา และ
เจาหนาที่บริการโสตทัศนูปกรณ  ฝายผลิต  ไดแก ชาง
เทคนิค ชางวาดเขียน  ชางภาพ  ผูบันทกึเสียง ผูทํางาน
ทางดานคอมพิวเตอร   

ศูนยเทคโนโลยี
การศึกษา 

หมายถงึ ศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษาที่ใหบริการเปนสวนกลาง
เกี่ยวกับวัสสดอุุปกรณประกอบการเรียนการสอน  ให
ขอสนเทศเกีย่วกับวัสดุ  เครือ่งมือ  แหลงที่มา  ตลอดจน
ความเคลื่อนไหวตาง ๆ เพื่อชวยใหการเรียนการสอนมี
ประสิทธิภาพมากยิง่ขึ้น  (สําเภา  วรางกูร) 
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ตอนที่ 1 : สถานภาพสวนบุคคล 
คําชี้แจง :  โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชอง � และกรอกขอความในชองวางที่
กําหนดใหทีต่รงกับความเปนจริงของทานมากทีส่ดุ 
1. เพศ   

� ชาย  
� หญงิ 

2. อายุ      …………………….ป………………….เดือน 
3. ระดับการศึกษา 
  � ต่ํากวาปรญิญาตรี � สาขาโสตทัศนศึกษา / เทคโนโลยีการศึกษา 
     � อ่ืนๆ (โปรดระบุ)      
  � ปริญญาตรี  � สาขาโสตทัศนศึกษา / เทคโนโลยีการศึกษา 
     � อ่ืนๆ (โปรดระบุ)      
  � สูงกวาปรญิญาตรี � สาขาโสตทัศนศึกษา / เทคโนโลยีการศึกษา 
     � อ่ืนๆ (โปรดระบุ)      
  � อ่ืนๆ (โปรดระบุ)         
4. ระดับตําแหนง 
  � ฝายบรหิาร (โปรดระบุชื่อตําแหนง)       

� ฝายผลิต (โปรดระบุชื่อตําแหนง)       
  � ฝายบริการ (โปรดระบุชื่อตําแหนง)       
  5. ประสบการณการทํางานในตําแหนงปจจุบัน 
       � ต่ํากวา 1 ป  �1-5 ป 

  � 6-10 ป  �11-15 ป 
   �16-20 ป  �มากกวา  20  ป  
 
 
สวนเสริมสําหรับผูบริหาร 
 
1. ผูบริหาร  (ผูอํานวยการศูนยเทคโนโลยีการศึกษา , หัวหนาศูนยเทคโนโลยีการศึกษา , ผูที่

รับผิดชอบศูนย  เทคโนโลยกีารศึกษา) ในศูนยเทคโนโลยีการศึกษาของทานมจีํานวน
……………………คน 

2. สมาชิก (ไมรวมนักการภารโรง) ในศูนยเทคโนโลยกีารศกึษา มีจาํนวน.......................... คน 



 162

3. โครงสรางองคการของศูนยเทคโนโลยีการศึกษาของทาน 
�ซับซอน มีสายบงัคับบัญชาหลายระดับ  การพิจารณางานมหีลายขั้นตอน  เชน   

หากทานทํางานอยูในฝายการผลิต  ทานจะไดรับคําสั่งใหทํางานหรือ 
อนุมัติผลงานโดยผานหัวหนาศูนย  รองหัวหนาศูนย  และหัวหนาฝาย

 เปนตน  
�ไมซับซอน ผูบังคับบัญชาสั่งการตอผูใตบังคับบัญชาโดยตรง 
 

4. ศูนยเทคโนโลยีการศึกษาของทานกําหนดกฎระเบียบใหเจาหนาที่ตองปฏิบัติตาม 
�มี  �ไมมี 

5. รูปแบบของกฎระเบียบในศนูยเทคโนโลยกีารศึกษาของทาน 
�เปนลายลักษณอักษร  �ไมเปนลายลักษณอักษร 

 
สวนเสริมเฉพาะเจาหนาที่ 
1. หัวหนาศูนยเทคโนโลยีการศึกษาของทานเปดโอกาสใหเจาหนาที่แลกเปลี่ยนความคิดเห็นใน

การปฏิบัติงาน 
                       � มากที่สุด(75%) 
  � มาก(51% - 75% ) 

� ปานกลาง ( 26%-50% ) 
� นอย  ( 1%-25% )        
� ไมเปดโอกาสเลย    

2.   หัวหนาศนูยเทคโนโลยกีารศึกษาของทานรวมแลกเปลี่ยนความคดิเห็นในการปฏิบัติงาน         
 � มากที่สุด(75%) 

  � มาก(51% - 75% ) 
� ปานกลาง ( 26%-50% ) 
� นอย  ( 1%-25% )        
� ไมรวมเลย 
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ตอนที่ 2 : ลกัษณะศูนยเทคโนโลยีการศึกษาและลกัษณะงาน 
 
คําชี้แจง :   โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองวางที่ตรงกับความเปนจริงของทานมาก
ที่สุด 
 

มากทีสุ่ด หมายถึง เปนจริงมากกวา 75 เปอรเซ็นต 
มาก  หมายถึง เปนจริง  51-75  เปอรเซ็นต 

   ปานกลาน หมายถึง เปนจริง  26-50  เปอรเซ็นต 
นอย   หมายถึง เปนจริง   1-25   เปอรเซ็นต 
ไมม ี  หมายถึง ไมเปนจรงิ / ไมเคยเลย 

 
 

ขอความ ระดับความเปนจริง 

 มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย ไมมี 

1. ศูนยเทคโนโลยีการศึกษาของทานมอบหมายงาน
ตามความถนดัของแตละคน 

     

2. ศูนยเทคโนโลยีการศึกษาของทานมกีารระบุหนาที่
ในแตละตําแหนงอยางชัดเจน 

     

3. ศูนยเทคโนโลยีการศึกษาของทานมุงหวงัผลงาน
มากกวาวิธีการปฏิบัติงาน 

     

4. ศูนยเทคโนโลยีการศึกษาของทานควบคุมหรือ
ตรวจสอบการปฏิบัติงานของเจาหนาที ่

     

5. ศูนยเทคโนโลยีการศึกษาของทานใหรางวัลเปนที่พงึ
พอใจตอเจาหนาที ่

     

6. ศูนยเทคโนโลยีการศึกษาของทานใหรางวัลดวยการ
เพิ่มเงินเดือน 

     

7. ศูนยเทคโนโลยีการศึกษาของทานใหรางวัลดวยการ
เลื่อนตําแหนง 

     

8. ศูนยเทคโนโลยีการศึกษาของทานใหรางวัลดวยการ
สงเจาหนาที่เขารับการอบรม / ดูงานในประเทศ 
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ขอความ ระดับความเปนจริง 

 มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย ไมมี 

9. ศูนยเทคโนโลยีการศึกษาของทานใหรางวัลดวยการ
สงเจาหนาที่เขารับการอบรม / ดูงานตางประเทศ 

     

10. ศูนยเทคโนโลยีการศึกษาของทานใหรางวัลดวยการ
ยกยอง  ชมเชย ผล งานใหทกุคนทราบ 

     

11. ศูนยเทคโนโลยีการศึกษาของทานใหรางวัลกับ
เจาหนาทีท่ี่มีผลงานยอดเยีย่ม 

     

12. ศูนยเทคโนโลยีการศึกษาของทานสงเสรมิให
เจาหนาทีท่ําผลงานเพื่อใหไดรับรางวัล 

     

13. งานเทคโนโลยีการศึกษาทีท่านทาํเปนงานที่ตองใช
ความคิดสรางสรรค 

     

14. งานเทคโนโลยีการศึกษาทีท่านทาํตองใชความ
พยายามในการปฏิบัติงาน 

     

15. งานเทคโนโลยีการศึกษาทีท่านทาํเปนงานที่ตอง
ประสานงานกบัเพื่อนรวมงาน 

     

16. เจาหนาที่ในศูนยเทคโนโลยกีารศึกษามีอิสระในการ
เลือกกระบวนการทาํงานตัง้แตตนจนแลวเสร็จ 

     

17. เจาหนาที่ในศูนยเทคโนโลยกีารศึกษาสามารถ
ตัดสินใจเพื่อแกไขปญหาทีเ่กิดขึ้นในการปฏิบัติงาน
ไดทันทโีดยไมตองรอคําสั่ง 

     

18. เจาหนาที่แตละคนไดรับรางวัลในการทาํงานตาม
ความตองการ 

     

19. เจาหนาทีทุ่กคนในศนูยเทคโนโลยีการศึกษารวม
แรงรวมใจทาํงาน 

     

20. เจาหนาที่ในศูนยเทคโนโลยกีารศึกษาของทาน
ทํางานที่ไดรับอยางเตม็ความสามารถ 

     

21. เจาหนาที่ในศูนยเทคโนโลยกีารศึกษามีความ
กระตือรือรนในการปฏิบัติงาน 
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ขอความ ระดับความเปนจริง 

 มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย ไมมี 

22. เจาหนาทีทุ่กคนในศนูยเทคโนโลยีการศึกษา
ชวยเหลือกนัในระหวางการปฏิบัติงาน 

     

23. เจาหนาทีทุ่กคนในศนูยเทคโนโลยีการศึกษามีความ
เปนอันหนึ่งอนัเดียวกัน 

     

24. เจาหนาทีทุ่กคนในศนูยเทคโนโลยีการศึกษา
ไววางใจซึ่งกันและกัน 

     

25. เจาหนาทีทุ่กคนในศนูยเทคโนโลยีการศึกษามีความ
คิดเห็นคลอยตามกนั 

     

26. เจาหนาทีทุ่กคนในศนูยเทคโนโลยีการศึกษา
หลีกเลี่ยงความขัดแยง 

     

27. เจาหนาทีทุ่กคนในศนูยเทคโนโลยีการศึกษาเครง 
      ครัดในกฎระเบียบ 
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ตอนที่ 3 : แบบวัดลกัษณะการสรางวสิยัทัศนรวมกนั 
 
คําชี้แจง : โปรดทําเครือ่งหมาย  ลงในชองวางที่ตรงกับความเปนจริงของทานมาก 

ที่สุด 
   มากทีสุ่ด หมายถึง เปนจริงมากกวา 75 เปอรเซ็นต 

มาก  หมายถึง เปนจริง  51-75  เปอรเซ็นต 
   ปานกลาน หมายถึง เปนจริง  26-50  เปอรเซ็นต 

นอย   หมายถึง เปนจริง   1-25   เปอรเซ็นต 
ไมม ี  หมายถึง ไมเปนจรงิ / ไมเคยเลย 

 
ระดับความเปนจริง 

ขอความ มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย ไมมี 

1. ทานมีเปาหมายในชวีิตของทานและมุงมัน่ทาํให
สําเร็จโดยไมยอทอ 

     

2. ทานคิดวาอนาคตและความสําเร็จของศนูย
เทคโนโลยีการศึกษาเปนภาระงานของสมาชิกทีทุ่ก
คน 

     

3. สมาชิกทุกคนมีสวนรวมสรางวิสัยทัศนของศูนย
เทคโนโลยีการศึกษา 

     

4. ทานมีสวนรวมในการกําหนดวิสัยทัศนของศูนย
เทคโนโลยีการศึกษา 

     

5. ทานคิดวาวิสัยทัศนของศูนยเทคโนโลยกีารศึกษา
ตองทําไดจริง 

     

6. ทานคิดวาวิสัยทัศนคือภาพอนาคตทีทุ่กคนควรม ี      
7. ทานกระตือรือรนที่จะทําใหวสิัยทัศนของศูนย

เทคโนโลยีการศึกษเปนจริง 
     

8. ทานนาํเสนอสิ่งแปลกใหมทีี่เปนประโยชนตอศูนย
เทคโนโลยีการศึกษาของทาน 

     

9. ทานทดลองหาวิธกีารทาํงานใหมเพื่อใหไดผลงานที่
ดียิ่งขึ้น 
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ระดับความเปนจริง 
ขอความ มาก

ที่สุด 
มาก ปาน

กลาง 
นอย ไมมี 

10. ทานมีการแลกเปลี่ยนขอมลูขาวสารของศูนย
เทคโนโลยีการศึกษากับเพื่อนรวมงานอยางอิสระ 

     

11. ทานพูดคุยถึงเปาหมายในชวีิตของทานกบัเพื่อน
รวมงานอยางเปดเผย 

     

12. ทานรับฟงความคิดเหน็ของเพื่อนรวมงาน      
13. ทานเต็มใจที่จะรับฟงความคิดเห็นที่แตกตางจาก

ความคิดเหน็ของทาน 
     

14. หากทานมีความคิดเหน็ที่แตกตางจากเพือ่น
รวมงาน  ทานจะสามารถผสานความคิดเหน็ที่
แตกตางกนั 

     

15. ทานคิดวิเคราะหถงึสภาพความเปนจริงของศูนย
เทคโนโลยีการศึกษาในปจจบุัน 

     

16. ทานเชื่อวาเปาหมายของศนูยเทคโนโลยกีารศึกษา
ของทานมีความเปนไปได 

     

17. ทานสามารถพูดคุยเรื่องงานทีท่านทําทุกเรื่องกับ
เพื่อนรวมงานทุกคน 

     

18. ระหวางการทาํงานหากเพื่อนรวมงานมีปญหาและ
ถามทานทานจะตอบทุกเรื่องทีท่านรูจนหมดดวย
ความจริงใจ 

     

19. หากทานคนพบวิธีการทํางานที่ดีกวาเดมิทานจะ
เปดเผยใหเพื่อนรวมงานทราบ 

     

20. เมื่อทานทํางานผิดพลาดทานจะรับผิดชอบและ
หาทางแกไขปญหาที่เกิดขึ้น 

     

21. ทานเชื่อวาถาศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษาประสบ
ความสาํเร็จ ตวัทานจะประสบความสาํเร็จดวย 

     

22. ทานมีความเขาใจในวิสัยทัศนของศูนยเทคโนโลยี
การศึกษาอยางชัดเจน 

     

23. ทานรับรูวาวิสัยทัศนของศูนยเทคโนโลยกีารศึกษามี      
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ระดับความเปนจริง 
ขอความ มาก

ที่สุด 
มาก ปาน

กลาง 
นอย ไมมี 

ประโยชนตอการทํางานของทาน 
24. เมื่อทานวิเคราะหถึงสภาพความเปนจริงในปจจุบนั

ของศูนยเทคโนโลยีการ ศึกษาแลวพบวาตองใช
ระยะเวลาและความพยายามอยางมากในการที่จะ
ทําใหบรรลุวิสัยทัศนนัน้ทานจะยึดมั่นในวสิัยทัศน
นั้นและคิดหาวิธีพฒันาตนเองและ ศูนยเทคโนโลยี
การศึกษาเพื่อใหบรรลุวิสัยทศัน 

     

25. เมื่อทานวิเคราะหถึงสภาพความเปนจริงในปจจุบนั
ของศูนยเทคโนโลยีการศึกษาแลวพบวาตองใช
ระยะเวลาและความพยายามอยางมากในการที่จะ
ทําใหบรรลุวิสัยทัศนนัน้ทานคิดวาศูนยเทคโนโลยี
การศึกษาควรจะปรับวิสัยทศันใหสอดคลองกับ
ความเปนจริง 

     

26. เมื่อทานวิเคราะหถึงสภาพความเปนจริงในปจจุบนั
ของศูนยเทคโนโลยีการศึกษาแลวพบวาตองใช
ระยะเวลาและความพยายามอยางมากในการที่จะ
ทําใหบรรลุวิสัยทัศนนัน้ทานคิดวาวิสัยทัศนไม
สามารถเกิดขึ้นไดจริง 

     

27. ทานมีสวนชวยใหศูนยเทคโนโลยีการศึกษาประสบ
ความสาํเร็จ 

     

28. ทานรูสึกภาคภูมิใจในชื่อเสยีงของศนูยเทคโนโลยี
การศึกษา 

     

29. ทานยอมทํางานอยางหนักเพื่อใหศูนยเทคโนโลยี
การศึกษามั่นคงกาวหนา 

     

30. ทานทาํงานตามเปาหมายของศูนยเทคโนโลยี
การศึกษาดวยความเต็มใจ 

     

31. ทานมีความสขุที่ไดทํางานในศูนยเทคโนโลยี
การศึกษานี ้
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ระดับความเปนจริง 
ขอความ มาก

ที่สุด 
มาก ปาน

กลาง 
นอย ไมมี 

32. ทานพยายามอยางเตม็ที่ในงานที่ไดรับมอบหมาย
จากศูนยเทคโนโลยีการศึกษา 

     

33. ทานคิดวางานที่ทานทําอยูมคีวามสาํคัญตอศูนย
เทคโนโลยีการศึกษา 

     

34. ทานคิดที่จะออกจากศนูยเทคโนโลยกีารศกึษา หาก
มีหนวยงานอืน่มาเสนอผลตอบแทนที่สงูกวา 

     

35. ทานรูสึกโดดเดี่ยวหรือแบกรบัภาระงานไวคนเดียว
ในการทํางานในศูนยเทคโนโลยีการศึกษาแหงนี ้

     

36. งานของทานเปนสวนหนึง่ในการทําใหวิสยัทัศนของ
ศูนยเทคโนโลยีการศึกษาเปนจริง 
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คําชี้แจง :   โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองวางที่ตรงกับความเปนจริงของทานมาก
ที่สุด 
   มากทีสุ่ด หมายถึง ความถี่มากกวา 75 เปอรเซ็นต 

มาก  หมายถึง ความถี่  51-75  เปอรเซ็นต 
   ปานกลาน หมายถึง ความถี่  26-50  เปอรเซ็นต 

นอย   หมายถึง ความถี่   1-25   เปอรเซ็นต 
ไมม ี  หมายถึง ไมเคยปฏบิัติเลย 

 
ระดับความถี ่

ขอความ มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย ไมมี 

37. ทานคนควาหาความรูในเรื่องที่เกี่ยวของกบังาน      

38. เมื่อเกิดปญหาในศูนยเทคโนโลยีการศึกษา  ทาน
ยอมรับปญหาและพยายามแกไข 

     

39. ทานเขารวมการประชุมทีท่างศูนยเทคโนโลยี
การศึกษาของทานจัดขึ้น 

     

40. ทานมีสวนในการแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการ
ดําเนนิงานหรอืโครงการตางๆ ที ่ศูนยเทคโนโลยี
การศึกษาไดจัดขึ้น 

     

41. ทานมีอํานาจในการรวมตัดสินใจในการจัดซื้อ
อุปกรณโสตทศันวัสดุ 

     

42. ทานมีอํานาจรวมตัดสินใจในการจัดโครงการอบรม
ของศูนยเทคโนโลยีการศึกษา 

     

43. ทานมีสวนในการดําเนินงานตามโครงการที่จัดขึ้น      
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ประวัติผูวิจัย 
  

นางสาววรรณรัตน  คงเจริญ  เกิดวันที่ 17 ธันวาคม 2520 สําเร็จการศกึษาปริญญา 
ครุศาสตรบัณฑิต เกยีรตินิยมอันดับ 2 สาขามัธยมสงัคมศาสตร  วิชาเอกเทคโนโลยกีารศึกษาและ
ภาษาไทย จากจุฬาลงกรณมหาวิทยาลยั ปการศึกษา 2541 และเขาศกึษาระดับบัณฑิตศึกษา  
ปการศึกษา 2542 
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