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The purposes of this research were 1) to study status, needs and problems of on- the-job training,
the building shared vision and the participatory learning of educational technologists, 2) to study specialists’
opinions concerning  on-the-job training model for developing the building shared vision skills based on the
participatory learning approach for educational technologists, and  3) to propose on-the-job training model
for developing the building shared vision skills based on the participatory learning approach for educational
technologists in higher education institutions.

The samples of this research  consisted of two hundred and one  educational technologists and
twenty-three specialists. The data were collected by means of questionnaires and      three-rounds of Delphi
instruments. The data were analyzed by percentage, median and interquartile range.

The results indicated that :
1. The educational technology centers supported their media staff members to learn individually

through assigning individual and group tasks. The supervisors evaluated staff members performance from
work  output based on educational technologists’ needs . The staff members rarely involved in building
visions of the centers and there were unstructured activities for building shared vision skills. The educational
technologists need to participate in developing the building shared vision skills through work and
administrative involvement.

2. The 173  statements from 180 of specialists  final consensus were considered for  on-the-job
training model to develop the building shared vision skills.

3. The on-the-job training model for developing the building shared vision skills consisted of :
3.1 Eight training components : 1) on-the-job training policies,  2) supervisors,

3) educational technologists, 4) supporting media,  5) work climate and environment,  6)  activities for
developing the building shared vision skills, 7) guidelines for training evaluation and  8) key success factors.

3.2 Seven developmental steps :  1) determine  policies for developing the building
shared vision skills,  2)  provide key components, 3) address and create shared understanding, 4) develop
skills for building individual visions, 5) determine organization visions,  6) communicate visions through
organization wide, and 7) evaluate the building share vision skills.
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บทที่ 1

บทนํา

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา

นักเทคโนโลยีการศึกษา เปนผูที่มีความสําคัญในการที่จะชวยใหระบบการสอน และ
การฝกอบรมเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ เนื่องจากนักเทคโนโลยีการศึกษามีบทบาทในการเปนผู
ออกแบบการสอน สามารถนําเอาระบบมาใชเปนแนวทางในการออกแบบ วางแผน ดําเนินการ
และประเมินผล กระบวนการทางการศึกษาทั้งหมด นอกจากนี้นักเทคโนโลยีการศึกษาจะตองเปน
ผูที่มีความสามารถในการประยุกต และวิเคราะหสื่อการเรียนการสอนตาง ๆ เพื่อใหใชไดอยาง
เหมาะสมกับเนื้อหาและหลักสูตร มีความสามารถในการออกแบบ การใช  การผลิต และการใหคํา
แนะนําเกี่ยวกับการใชสื่อกับผูอ่ืนได ที่สําคัญนักเทคโนโลยีการศึกษาตองตระหนักถึงบทบาทตน
เองวาไมใชเปนเพียงชางเทคนิค แตเปนนักวางแผน วางระบบในการทํางาน ซึ่งจะตองมีความรูพื้น
ฐานของงานในดานตาง ๆ ดวย  ดังนั้นนักเทคโนโลยีการศึกษาในฐานะที่เปนผูทําหนาที่รับผิดชอบ
โดยตรงตองานในดานเทคโนโลยีการศึกษา จึงตองใหความสําคัญกับบทบาทและหนาที่ของตนเอง
ดังที่นักวิชาการหลายทานไดกลาวถึงบทบาทหนาที่รับผิดชอบของนักเทคโนโลยีการศึกษา ดังตอ
ไปนี้

Brown และคณะ (1972)  ไดจําแนกบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบของนักเทคโนโลยีการ
ศึกษา แบงเปนดานตาง ๆ ไดแก 1) การบริหารหนวยงาน  2) การบริหารบุคคล  3) การวิจัย
4) การออกแบบ  5) การผลิต  6) การประเมินผลและเลือกใช  7) การใหการสนับสนุนและ
การจัดหา  8) การใช  9) การเผยแพร

ชัยยงค  พรหมวงศ (2533) กลาวถึงบทบาทของนักเทคโนโลยีการศึกษาวา จะตองทําหนา
ที่เปนผูชวยใหนักวิชาการดานเนื้อหา สามารถนําเนื้อหาสาระไปถายทอดใหผูเรียนไดอยาง
มีประสิทธิภาพ ดวยการออกแบบระบบ กําหนดวิธีสอน วางแผนการผลิตและใชส่ือการสอนในรูป
ของชุดการสอนและพิจารณาคุณภาพของความรู เนื้อหาและประสบการณที่จะถายทอดไปใหผู
เรียน เพื่อที่จะใหผูเรียนรับรูไดมากที่สุด นอกจากนี้ตองวางแผนการวัดและการประเมินผล
การสอนดวย

ดังนั้น นักเทคโนโลยีการศึกษาจึงมีบทบาททางการศึกษามากขึ้นและมีบทบาทในวงการ
อ่ืน ๆ อีกดวย เชน  โรงเรียน โรงพยาบาล หนวยงานราชการ รัฐวิสาหกิจ และมหาวิทยาลัยเพราะ
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แตในละองคกรไดเล็งเห็นถึงความสําคัญและประโยชนของการนําเทคโนโลยีการศึกษาเขามาใชใน
บทบาทและกิจกรรมตาง ๆ  ภายในองคกรของตน ซึ่งเห็นไดจากการที่องคกรตาง ๆ ไดจัดรูปแบบ
ของงานดานเทคโนโลยีการศึกษาใหเปนเอกเทศ อาจอยูในรูปของหนวยโสตทัศนศึกษา หนวย
เทคโนโลยีการศึกษา ฝายเผยแพรและประชาสัมพันธ หรืออาจรวมอยูในหนวยฝกอบรมโดยตรง
สําหรับในสถาบันอุดมศึกษา ไดมีหนวยงานที่ทําหนาที่รับผิดชอบเกี่ยวกับงานดานเทคโนโลยีการ
ศึกษาโดยตรง นั่นคือ ศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา เปนหนวยงานที่ใหบริการงานดานเทคโนโลยี
การศึกษา ซึ่งจะมีนักเทคโนโลยีการศึกษา เปนบุคคลสําคัญในการผลิต และใหคําปรึกษา ตลอด
จนแนะนํางานดานเทคโนโลยีการศึกษาตาง ๆ  กับบุคลากรทั่วไปดวย

ในปจจุบันไดเกิดกระแสการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมตาง ๆ ไดแก
1) กระแสการติดตอส่ือสารไรพรมแดนหรือโลกาภิวัตน (Globalization) ทําใหขอมูลขาว

สารรอบตัวมีมากขึ้น การสงขอมูลเปนไปอยางรวดเร็ว ทําใหมนุษยตองอยูในโลกของสงัคมขาวสาร
ขอมูล (Information Society) และเครื่องมือที่จะทําใหทุกคนเขาถึงขอมูล ก็คือ เทคโนโลยี
คอมพิวเตอรและเทคโนโลยีโทรคมนาคม

2) กระแสการพัฒนาหนวยงาน หรือการรื้อปรับระบบ (Reengineering) เกิดความจําเปน
ที่จะตองพัฒนาหนวยงานตาง ๆ  เปนการออกแบบกระบวนการและระบบการทํางานเสียใหม เพื่อ
ใหมีการเปลี่ยนแปลงพัฒนาที่ดีข้ึน

3) กระแสการพัฒนาแบบยั่งยืน (Sustainable Development) เปนการใหความสําคัญสูง
สุดแก คุณคาของสิ่งแวดลอม ขยายมิติเวลาไปสูอนาคตและเนนเรื่องของความยุติธรรม

4) กระแสประชาธิปไตย (Democracy) ประชาชนจะมีสวนรวมในการปกครองมากขึ้น มี
ความจําเปนที่จะตองกระจายอํานาจใหในระดับตาง ๆมากขึ้น

จากกระแสการเปลี่ยนแปลงดังกลาว ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงตาง ๆ ขึ้นในสังคม
นักเทคโนโลยีการศึกษาจึงตองมีการปรับตัวใหสอดคลองกับสภาพแวดลอมและการเคลื่อนไหวของ
กระบวนการทางสังคมรูปแบบใหม ซึ่งตองการความพรอมในขีดความสามารถของทรัพยากร
มนุษยและศักยภาพขององคการที่จะดํารงอยูตอไปไดอยางยั่งยืน พระราชบัญญัติการศึกษาแหง
ชาติ พ.ศ. 2542 จึงไดเกิดขึ้นเพื่อเปนการตอบสนองกับสภาพการณของสังคมการศึกษาในปจจุบัน
และจะเห็นไดวาพระราชบัญญัติการศึกษาฉบับนี้ ไดใหความสําคัญในเรื่องของเทคโนโลยีเพื่อการ
ศึกษา โดยไดจัดไวในหมวดที่ 9 ดังนั้น นักเทคโนโลยีการศึกษาจึงมีความสําคัญมากขึ้นของการ
ศึกษาในปจจุบันจึงตองมีการปรับเปลี่ยนบทบาทใหมีความพรอมเพื่อที่จะพัฒนาตนเองใหมีความรู
ความสามารถ สรุปดังนี้
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1) สามารถผลิตและนําเสนอสื่อทางวิทยุกระจายเสียง วิทยุโทรทัศน วิทยุโทรคมนาคมและ
การสื่อสารในรูปอ่ืนไดเนื่องจากรัฐบาลมีการเตรียมความพรอมสําหรับคลื่นความถี่ทางการศึกษา

2) ผลิตและพัฒนาสื่อการเรียนการสอน แบบเรียน ตํารา สื่อส่ิงพิมพอ่ืน วัสดุอุปกรณและ
เทคโนโลยีเพื่อการศึกษา

3) พัฒนาความรูความสามารถของตนเองเพื่อเผยแพรความรูความสามารถ ทักษะการ
ผลิตแกบุคลากร

4) เปนนักออกแบบและผลิตสื่อทางการศึกษาที่เหมาะสมกับการเรียนรูตลอดชีวิต
5) เปนนักวิจัยและพัฒนาเทคโนโลยีทางการศึกษาเพื่อพัฒนาความรูทางดานเทคโนโลยี

ทางการศึกษา
6) วางแผนบริหารงบประมาณและจัดหาทุนเพื่อนํามาใชในการพัฒนาเทคโนโลยีทางการ

ศึกษา
7) เปนผูวิเคราะหศึกษาถึงปญหาและพิจารณานโยบายเพื่อแกไขปญหา วิจัยและพัฒนา

เทคโนโลยีทางการศึกษา

จากบทบาทดังกลาว การที่นักเทคโนโลยีการศึกษาจะสามารถปฏิบัติใหไดครบตามบท
บาทที่ไดสรุปมานั้นไมใชเปนเรื่องงาย นักเทคโนโลยีการศึกษารวมทั้งผูบริหารและบุคคลอื่น ๆ ใน
ศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา ตองรวมมือและรวมใจกันปรับเปลี่ยนองคกรใหทันตอการเปลี่ยน
แปลงทางสังคม พรอมสูการเปนสังคมแหงการเรียนรู  ซึ่งจะตองกลายเปนองคการเอื้อ
การเรียนรู (Learning Organization )นักวิชาการหลายทานไดกลาวถึงองคการแหงการเรียนรู ไว
ดังนี้

Senge (1990) นักวิชาการซึ่งเปนผูนําในการเผยแพรแนวคิดเกี่ยวกับองคการเอื้อการเรียน
รูกลาววา องคการเอื้อการเรียนรู เปนสถานที่ซึ่งทุกคนสามารถขยายศักยภาพของตนเองไดอยาง
ตอเนื่อง สามารถสรางผลงานตามที่ตั้งเปาหมายไว เปนที่ซึ่งเกิดรูปแบบการคิดใหม ๆ หลากหลาย
มากมาย ที่ซึ่งแตละคนมีอิสระที่จะสรางแรงบันดาลใจ และเปนที่ซึ่งทุกคนตางเรียนรูวิธีการเรียนรู
รวมกัน

Garvin (1993)  กลาวถึงองคการเอื้อการเรียนรูวา เปนองคการที่มีทักษะที่จะสรางสรรค
แสวงหา และถายโยงความรู และการปรับแตงความรูไปสูการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมที่สะทอนตอ
ความรูใหม และการเขาใจในสิ่งตาง ๆ อยางถองแท
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Marquardt and Reynolds (1994)  มีความเชื่อวา องคการเอื้อการเรียนรู เปนองคการ
ที่มีบรรยากาศที่กระตุนการเรียนรูของบุคคลและกลุมใหเกิดอยางรวดเร็วและสอนใหพนักงานมี
กระบวนการคิดวิพากษวิจารณเพื่อความเขาใจในสิ่งที่เกิดขึ้น ซึ่งสิ่งตาง ๆ เหลานี้ที่มีในแตละ
บุคคล ชวยใหองคการเรียนรูในสิ่งที่ผิดพลาดเชนเดียวกับเรียนรูในความสําเร็จ

อรจรีย  ณ ตะกั่วทุง (2542) กลาววา องคการเอื้อการเรียนรู  หมายถึง  ที่ซึ่งบคุลากรแตละ
คน แตละกลุมทั่วทั้งองคการมีอิสระในการเรียนรู  สรางความรูที่หลากหลายรวมแบงปนความรูเพื่อ
เพิ่มพูนสมรรถนะและศักยภาพที่จะกอใหเกิดความกาวหนาในการดําเนินกิจการไปสูเปาหมาย
อยางตอเนื่อง

จากความหมายตาง ๆ อาจสรุปไดวา องคการเอื้อการเรียนรู หมายถึง สถานที่ซึ่งทุกคน
สามารถแสดงออกซึ่งศักยภาพของตนเองไดอยางอิสระ มีการแลกเปลี่ยนความรู แบงปน เรียนรู
รวมกัน เนนกระบวนการเรียนรูใหเกิดขึ้นทุกระดับ สามารถขยายขอบเขตความสามารถของตนได
อยางตอเนื่อง สามารถถายโอนองคความรู ปรับขยายพฤติกรรม และเพิ่มเติมความรูใหมอยางตอ
เนื่อง จนนําองคการไปสูเปาหมายที่กําหนดไวรวมกัน

สําหรับลักษณะขององคการเอื้อการเรียนรู ในงานวิจัยครั้งนี้ไดเลือกใชตามแนวคิดของ
Senge เพราะเปนลักษณะขององคการเอื้อการเรียนรูที่มุงเนนการพัฒนาในตัวบุคล ซึ่งประกอบ
ดวยทักษะหรือวินัย 5 ประการ ไดแก

1) ไฟแรงใฝรูควบคูดวยศักยภาพ (Personal Mastery)
2) รับรูภาพลักษณรอบตัวอยางถูกตอง (Mental Models)
3) การสรางวิสัยทัศนรวมกัน (Building Shared Vision)
4) การเรียนรูรวมกันเปนทีม (Team Learning)
5) คิดเปนระบบครบวงจร (Systems Thinking)

วินัยทั้ง 5 ประการมีความเกี่ยวของเชื่อมโยงกัน คือ การที่จะเปนองคการเอื้อการเรียนรูนั้น
ตองมีการพัฒนาตัวบุคคลใหมีลักษณะไฟแรงใฝรูคูศักยภาพกอน โดยการเสริมสรางนิสัยใหเปนผู
ใฝรูทั้งดานความคิดวิทยาการและขอมูลใหม ๆ อยูตลอดเวลา พรอมกับนําขอมูลใหม ๆ มาพัฒนา
ปรับปรุง ตอไปคือตองรับรูภาพลักษณโลกรอบตัวอยางถูกตอง มีความคิดความเชื่อที่สอดคลองกับ
ความเปนจริง สามารถปรับแกไขความคิดของตน มองโลกและตัดสินใจไดเหมาะสม ทันตอการ
เปลี่ยนแปลงของสภาวะแวดลอมแลวโยงเขาสูความสัมพันธกับองคการโดยการสรางความเขาใจ
ในทิศทางขององคการในอนาคตใหตรงกัน เขาใจและยอมรับรวมกันจะกอใหเกิดการสรางวิสัย
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ทัศนรวมกัน โดยการเรียนรูรวมกันเปนทีม ซึ่งครอบคลุมต้ังแตใหความรูในขอมูลเพื่อการตัดสินใจ
วิธีการคิด และสุดทายสมาชิกทุกคนสามารถนําความรูตาง ๆ มาคิดเปนระบบครบวงจร เพื่อใหเห็น
ภาพรวมขององคการ เห็นถึงความสัมพันธของหนวยตาง ๆ ในองคการ สาเหตุของปญหา และนํา
วินัยทั้ง 5 ประการนี้มาเชื่อมโยงกัน เพื่อพัฒนาองคการไปสูองคการแหงการเรียนรู

การสรางวิสัยทัศนรวมกนั เปนวินัยที่มีความสําคัญตอการพัฒนาองคกรใหเปนองคการ
แหงการเรียนรู สามารถใหความหมายของการสรางวิสัยทัศนรวมกัน คือ การที่ทุกคนในองคกรมี
สวนรวมในการสรางวิสัยทัศน หรือภาพอนาคตขององคกร ซึ่งไดมาจากการแลกเปลี่ยนวิสัยทัศน
สวนบุคคล รับฟงซึ่งกันและกันเกี่ยวกับส่ิงที่อยากจะทําและสิ่งที่เปนไปไดโดยวิเคราะหจากสถาน
ภาพความเปนจริงในปจจุบันอยางเปดเผย แลวผสานความคิดที่ขัดแยงกันใหดําเนินไปในทางเดียว
กนั จากนั้นสมาชิกทุกคนจึงประสานพลังมุงมั่นที่จะทําใหวิสัยทัศนเปนจริง ซึ่งจะประสบความ
สําเร็จไดนั้นสมาชิกจะตองเปนผูที่มีความสามารถในการคนควาหาขอมูล มีความคิดสรางสรรค ยึด
มั่นในวิสัยทัศนนั้นโดยไมยอทอ ยอมรับขอผิดพลาด พยายามแกปญหาที่เกิดขึ้น มีความเปนอิสระ
ในการแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารทั้งภายในและภายนอกหนวยงาน โดยทุกคนจะตองมีลักษณะ
ความผูกพันและยอมรับวาวิสัยทัศนขององคกรนั้นมีคุณคา มีประโยชน และมีความเขาใจในวิสัย
ทัศนนั้นอยางชัดเจนเปนพื้นฐาน เพื่อพัฒนาภาพในอนาคตและความตองการที่จะมุงไปสูความ
ปรารถนารวมกันของสมาชิกทั่วองคกร

การที่จะสรางวิสัยทัศนรวมกันใหเกิดขึ้นในองคกรนั้น จะตองมีลักษณะที่สําคัญ  3
ประการ ซึ่งจะตองมีใหครบ หากขาดขอใดขอหนึ่งก็จะไมเกิดการสรางวิสัยทัศนรวมกัน คือ

1) วิสัยทัศน หมายถึง ภาพในอนาคตขององคการที่พึงปรารถนาซึ่งไดมาจาก ปญญา
ความคิด มโนภาพ จินตนาการ ของสมาชิกในองคกร ที่มีความชัดเจน เปนไปได  โดยตองตั้งอยูบน
พื้นฐานของความเปนจริง สอดคลองกับวัตถุประสงค ภารกิจ คานิยมและความเชื่อขององคการ
เพื่อจะไดเปนแนวทางในการนําพาไปสูเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ

2) ความผูกพัน หมายถึง ความรูสึกของสมาชิกในองคกรที่รูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน มี
ความจงรักภักดี ยอมรับเปาหมาย ความเชื่อและคานิยมขององคกร โดยจะตั้งใจปฏิบัติงานเพื่อให
บรรลุเปาหมายนั้นและไมมีเจตนาที่จะออกจากองคกร

3) การมีสวนรวมหมายถึง การที่สมาชิกในองคกรไดเขามามีสวนรวมในการแสดงความคิด
เห็น รวมตัดสินใจ รวมปฏิบัติกิจกรรมตาง ๆ อยางเปนทางการและไมเปนทางการดวยความสมัคร
ใจ
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ดังนั้น การที่องคกรจะสรางใหเกิดวิสัยทัศนรวมกัน นั้นนับวามีความสําคัญและจําเปน
อยางยิ่ง เพราะจะทําใหสมาชิกในองคการ มีการรวมมือรวมใจเปนหนึ่งเดียวกัน ซึ่งจะทําใหองคกร
เกิดพลังมากอยางไมนาเชื่อ จะเกิดปรากฏการณทางจิตวิทยาที่ทําใหสมาชิกขององคกรทํางานใน
ลักษณะทุมเทใจ เนื่องจากวิสัยทัศนรวมไดเขาไปกระทบใจ กระทบความเชื่อ คานิยม ความใฝฝน
ในชีวิตของคนในองคการ ผลที่เกิดก็คือ ความสําเร็จในการทํางาน และประสิทธิภาพของงานนั่น
เอง สําหรับการที่จะสรางวิสัยทัศนรวมใหเกิดขึ้นไดนั้น ผูวิจัยไดนําหลักการ ทฤษฎี และแนวคิดตาง
ๆ มาใชในการวิจัย คือ การเรียนแบบมีสวนรวม (Participatory Learning)     การเรียนแบบรวมมือ
(Cooperative Learning) และการเรียนรูรวมกัน (Collaborative Learning) ซึ่งมีรายละเอียด ดัง
ตอไปนี้

การเรียนแบบมีสวนรวม (Participatory Learning) เปนการเรียนรูที่ประกอบไป ดวยหลัก
การเรียนรูพื้นฐาน 2 ประการ คือ

1) การเรียนรูเชิงประสบการณ (Experiential Learning) เปนการเรียนรูที่ผูสอนมุง
เนนใหผูเรียนสรางความรูจากประสบการณเดิม โดยจะมีลักษณะที่เปนการเรียนรูที่อาศัยประสบ
การณของผูเรียน  การทําใหเกิดการเรียนรูใหม ๆ ที่ทาทายอยางตอเนื่องและเปนการเรียนรูเชิงรุก
(Active learning)  มีปฏิสัมพันธระหวางผูเรียนดวยกันเองและระหวางผูเรียนกับผูสอน โดยปฏิ
สัมพันธที่มีทําใหเกิดการขยายตัวของเครือขายความรูที่ทกุคนมีอยูออกไปอยางกวางขวาง ซึ่งตอง
อาศัยการสื่อสารทุกรูปแบบ เชน การพูด การเขียน การวาดรูป เปนตน  และการเรียนรู
เชิงประสบการณมีองคประกอบที่สําคัญ 4 องคประกอบ (kolb,1984) คือประสบการณ
(Experience) การสะทอนและอภิปราย (Reflection and Discussion) ความคิดรอบยอด
(Concept)  การทดลองหรือการประยุกตแนวคิด (Experimentation/Application) ซึ่งในการจัด
การเรียนการสอนจําเปนตองจัดกิจกรรมใหครบทุกองคประกอบ

2) การเรียนรูดวยกระบวนการกลุม (Group Process) เปนการเรียนรูพื้นฐานที่
สําคัญอีกอยางหนึ่งซึ่งเมื่อประกอบไปกับการเรียนรูเชิงประสบการณ กระบวนการกลุมจะชวยทํา
ใหผูเรียนไดมีสวนรวมสูงสุดและทําใหบรรลุงานสูงสุด

ในการเรียนรูแบบมีสวนรวมสามารถจัดกิจกรรมไดเปน 4 ขั้นตอน
ข้ันที่ 1 เปนขั้นประสบการณ ผูสอนอาจใชวิธีการจัดกิจกรรม ปฐมนิเทศ กรณี

ศึกษา บทบาทสมมติ พยายามกระตุนใหนักเรียนนําประสบการณ เดิมของตนออกมาใช และใชสื่อ
ประกอบการสอน สาธิตปฏิบัติจริง หรือเกมรวมดวยก็ได
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ขั้นที่ 2 เปนขั้นการสะทอนความคิดและถกเถียง คือใหนักเรียนระดมความคิดเปน
กลุมเล็ก กําหนดบทบาทและกิจกรรม จับคูปรึกษาหารือ หรือแบงกลุมอภิปราย ศึกษาคนควา
ปฏิบัติรวมกัน

ขั้นที่ 3 เปนขั้นความเขาใจและเกิดความคิดรวบยอด  เปนการรวบรวมขอมูลจาก
กลุมเล็กเปนขอสรุปของกลุมใหญ หรือรายงานผลการสรุปตอที่ประชุม

ขั้นที่ 4  เปนขั้นการทดลองหรือประยุกตแนวคิด โดยการใหผูเรียนทําแบบฝกหัด
จัดบอรด เขียนคาํขวัญ เขียนรายงาน เขียนเรียงความ ทํากิจกรรมนอกเวลาเรียน และนําไปใชจริง

การเรียนแบบรวมมือ (Cooperative Learning) เปนวิธีการจัดกิจกรรมการเรียนรูที่ยึดผู
เรียนเปนศูนยกลาง เนนการเรียนรูเปนกลุมเล็ก ๆ โดยสมาชิกในกลุมจะมีความรูความสามารถ
แตกตางกัน ผูเรียนจะแลกเปลี่ยนความคิดเห็น ชวยเหลือกันในงานของกลุม ซึ่งในแตละคนจะมี
สวนรวมอยางแทจริงในการเรียนรูและความสําเร็จของกลุม  ซึ่งการเรียนแบบรวมมือ มีแนวคิดที่ตั้ง
อยูบนพื้นฐานความเชื่อ ดังนี้ (Joyce, Weil and Showers. 1992)

1) การเรียนรูแบบรวมมือจะสรางแรงจูงใจในการเรียนมากกวาการเรียนราย
บุคคลหรือการแขงขัน ความรูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียวกันของกลุมจะสรางพลังในทางบวกใหแกกลุม

2) สมาชิกแตละคนในกลุมจะเรียนรูจากกันและกัน จะพึ่งพากันในการเรียนรู
3) การมีปฏิสัมพันธในกลุม นอกจากจะพัฒนาความรู ความเขาใจในเนื้อหาวิชาที่

เรียนแลวยังชวยพัฒนาทักษะทางสังคมไปไดดวย เปนรูปแบบกิจกรรมที่พัฒนาทางสติปญญาที่
เพิ่มพูนการเรียนรูมากกวาการเรียนการสอนรายบุคคล

4) การเรียนแบบรวมมือจะเพิ่มพูนความรูสึกในทางบวกตอกันและกัน ระหวาง
สมาชิกในกลุม ลดความรูสึกโดดเดี่ยวและหางเหิน ในทางตรงขามจะสรางความสัมพันธและความ
รูสึกที่ดีตอบุคคลอื่น

5) การเรียนแบบรวมมือจะพัฒนาความรูสึกเห็นคุณคาในตัวเอง รูจักตนเอง จาก
ผลการเรียนรูที่ดีขึ้นและจากสภาวะแวดลอมที่ทําใหตระหนักวาตัวเองไดรับการยอมรับและเอาใจ
ใสจากสมาชิกในกลุม

6) ผูเรียนสามารถพัฒนาความสามารถในการทํางานรวมกันอยางมีประสิทธิภาพ
จากงานที่กําหนดใหกลุมผูรับผิดชอบหรือกลาวอีกนยัหนึ่งคือ การเปดโอกาสใหผูเรียนไดรวมมือกัน
ทํางานมากเทาใด ผูเรียนจะสามารถพัฒนาทักษะทางสังคม โดยเฉพาะอยางยิ่งทักษะการทํางาน
รวมกันมากขึ้นเทานั้น
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7) ทักษะทางสังคมที่จําเปนตาง ๆ  สามารถเรียนรูและและฝกฝนได เพื่อประสิทธิ
ภาพของการทํางานรวมกัน

การเรียนแบบรวมมือจะตองมีลักษณะที่สําคัญเปนองคประกอบหลักอยู 5
ประการ คือ

1) การสรางความรูสึกพึ่งพากันทางบวกใหเกิดขึ้นในกลุมนักเรียน (Positive
Interdependence)

2) การมีปฏิสัมพันธที่สงเสริมกันระหวางนักเรียน (Face – to - Face Promotive
Interaction)

3) ความรับผิดชอบของสมาชิกแตละบุคคล (Individual Accountability)
4) ทักษะระหวางบุคคลและทักษะการทํางานกลุมยอย (Interpersonal and

Small Group Skills)
5) กระบวนการกลุม (Group Process)
ในการเรียนแบบรวมมือสามารถปฏิบัติเปนขั้นตอนในการเรียน  คือ
 ขั้นที่ 1 เปนการจัดกลุมนักเรียน โดยแบงกลุมสมาชิก ประมาณ 2 – 5 คน แลว

แจงวัตถุประสงค เปาหมาย บทบาทหนาที่หนาที่รับผิดชอบของสมาชิกใหชัดเจน
ขั้นที่ 2  ผูสอนแนะนําเนื้อหา แหลงขอมูล และมอบหมายงาน
ขั้นที่ 3  สมาชิกทํางานรวมกัน มีปฏิสัมพันธตอกัน มีการอภิปราย ซักถาม แนะนํา

แลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกัน รวมกันรับผิดชอบตอผลงานของกลุม โดยผูสอนอาจใช
เทคนิค หรือวิธีการตาง ๆ มาใชในการทํากิจกรรม เชน JIGSAW, TGT, STAD  เปนตน ซึ่งเทคนิคที่
ใชแตละครั้งจะตองเหมาะสมกับวัตถุประสงคในการเรียนแตละเรื่อง บางครั้งอาจตองใชเทคนิคการ
เรียนแบบรวมมือหลาย ๆ เทคนิคประกอบกันเพื่อใหเกิดประสิทธิผลในการเรียน

ขั้นที่ 4 แตละกลุมนําเสนอผลงาน โดยผูสอนจะทําการตรวจสอบการปฏิบัติหนาที่
ของสมาชิก เนนการตรวจสอบผลงานกลุมและรายบุคคล ตอจากนั้นจึงเปนการทดสอบความรู

ขั้นที่ 5 รวมกันสรุปบทเรียนและประเมินผลการทํางานของกลุม หลังจากนั้นเปน
การใหการเสริมแรงแกผูเรียน เพื่อเปนการสรางกําลังใจใหกับกลุม

จะเห็นวาในข้ันตอนการเรียนในขั้นที่สาม ผูสอนตองใชเทคนิคและวิธีการตาง ๆ
มาใชในการทํากิจกรรม ซึ่งเทคนิคตางๆ เหลานี้มีเปนจํานวนมากใหนํามาเลือกใชไดตามความ
เหมาะสม ซึ่งหลักการสวนใหญของเทคนิคตาง ๆ ก็คือ การใหผูเรียนไดมีปฏิสัมพันธในกลุม ไดชวย
เหลือซ่ึงกันและกัน ไดฝกมารยาทและทักษะทางสังคม ไดฝกการพูดการฟงการอภิปรายและการ
ศึกษาคนควา
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ประโยชนของการจัดการเรียนแบบรวมมือนั้น สามารถสรางความสัมพันธที่ดีระหวาง
สมาชิกเพราะทุก ๆ คนรวมมือในการทํางานกลุม ทุก ๆ คนมีสวนรวมเทาเทียมกันทําใหเกิดเจตคติ
ที่ดีตอการเรียน  สงเสริมใหสมาชิกทุกคนมีโอกาสคิด พูด แสดงออก แสดงความคิดเห็น ลงมือ
กระทําอยางเทาเทียมกัน ทําใหผูเรียนรูจักชวยเหลือซ่ึงกันและกัน รูจักรับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน
การรวมคิด การระดมความคิด นําขอมูลที่ไดมาพิจารณารวมกัน เพื่อหาคําตอบที่เหมาะสมที่สุด
เปนการสงเสริมใหชวยกันคิดหาขอมูลใหมาก คิดวิเคราะหและเกิดการตัดสินใจ อีกทั้งยังชวย สง
เสริมทักษะทางสังคม ทําใหผูเรียนรูจักปรับตัวในการอยูรวมกันดวยมนุษยสัมพันธที่ดีตอกัน เขาใจ
กันและกัน รวมไปถึงการสงเสริมทักษะการสื่อสาร ทักษะการทํางานเปนกลุม สามารถทํางานรวม
กับผูอ่ืนได

การเรียนรูรวมกัน (Collaborative Learning)  เปนวิธีการจัดกิจกรรมการเรียนรูที่เนนผู
เรียนเปนศูนยกลาง โดยใหผูเรียนไดศึกษาเรียนรูรวมกันเปนกลุมเล็กที่สมาชิกมีความหลากหลาย
ไดเรียนรูจากการมีปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน โดยที่แตละคนนําประสบการณ ขอมูลความรู ความคิดเห็น
ความเขาใจ ความสามารถ และทัศนคติมารวมแบงปนชวยเหลือ และสนับสนุนคนอื่น ๆ เพื่อ
พัฒนาความสําเร็จในการเรียนรูของกลุม (York University, 2002) โดยผูสอนจะมีหนาที่คอยใหคํา
แนะนํา ชวยเหลือ  และอํานวยความสะดวกใหแกผูเรียน เพื่อใหผูเรียนเกิดการเรียนรูหรือสราง
ความรูขึ้นไดดวยตนเอง  ซึ่งลักษณะสําคัญของการเรียนรูรวมกันพอสรุปได ดังตอไปนี้

1) มีลักษณะของการทํางานเปนกลุมขนาดเล็กที่มีความแตกตางกันในดานตาง ๆของผู
เรียน เชน เพศ อายุ บุคลิกภาพ ความสามารถ ประสบการณ เปนตน

2) มีการแบงปนความรูและอํานาจระหวางผูสอนและผูเรียน กลาวคือผูสอนจะเปดโอกาส
ใหผูเรียนกําหนดสิ่งที่ตองการจะศึกษา ดวยตนเองภายใตกรอบเนื้อหา และใหทางเลือกในการทํา
กิจกรรมตาง ๆ ซึ่งผูสอนจะมีสวนรวมในการสนทนาอยางเปดกวางและมีความหมาย

3) ผูสอนจะเปนสื่อกลางในการเรียนรู ชวยผูเรียนเชื่อมโยงขอมูลใหเขากับประสบการณ
เดิมของผูเรียน อีกทั้งยังชวยแกปญหา และสนับสนุนใหผูเรียนใชความสามารถไดอยางเต็มที่

4) ผูเรียนจะตองมีลักษณะของการพึ่งพาอาศัยกันในเชิงบวก เชน การแบงปนความรูซึ่งกัน
และกัน เปนตน

5) มีลักษณะของการศึกษาคนควาดวยตนเองและรวมกันทํางานกับกลุม จึงตองมีผลงาน
ที่เปนรายบุคคล และผลงานที่เปนของกลุม

6) ผูเรียนจะตองเรียนรูและฝกทักษะที่จําเปนในการมีสวนรวม  เพราะการมีปฏิสัมพันธกัน
มีความจําเปนมากสําหรับการเรียนรูรวมกัน ดังนั้น การฝกทักษะทางสังคมจึงมีความสําคัญอยาง
ยิ่ง  เชน การมีมนุยสัมพันธ การแสดงออกในการเสนอความคิดเห็น ความรับผิดชอบ เปนตน
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การเรียนรวมกันมีข้ันตอนในการจัดกิจกรรม ดังนี้
ขั้นที่ 1 ขั้นตกลงกัน ซึ่งผูสอนจะจัดการใหผูเรียนมีกิจกรรมรวมกัน โดยการมอบ

หมายงานใหทํา ซึ่งจําเปนตองเปนกิจกรรมกลุม โดยใหผูเรียนไดวางแผนการศึกษาคนควากันเอง
ภายในกลุม

ขั้นที่ 2 ขั้นสํารวจคนควา โดยการใหผูเรียนไดศึกษาคนควาขอมูลตาง ๆ เบื้องตน
เพื่อที่จะนําไปใชในการทํางานกลุม

ขั้นที่ 3  ขั้นแปลงความรู เปนการใหผูเรียนไดเขาสูกิจกรรมกลุม รวมกันปรับขอมูล
ที่มีใหเปนระบบ ชัดเจน แลวรวบรวมเปนความคิดรวบยอด ซึ่งผลงานที่ออกมาจะเปนผลงานกลุมที่
ไดมาจากการสนับสนุนของทุกคนในกลุม

ข้ันที่ 4 ขั้นนําเสนอ เปนการใหผูเรียนนําเสนอผลการคนควาหรือผลงานของกลุม
ใหคนอื่นฟงซึ่งผูฟงสามารถแสดงความคิดเห็นได  หรืออาจจัดใหมีการรวมผลการคนควาของแตละ
กลุม มาสรางเปนผลงานที่ใหญขึ้นได

ข้ันที่ 5 ขั้นสะทอนกลับ เปนการใหผูเรียนไดวิเคราะหในสิ่งที่ไดเรียนรูไปวามีมี
อะไรบาง หาจุดแข็ง จุดออน แลวชวยกันเสนอความคิดโดยการสะทอนความคิดกลับมาทั้งเดี่ยว
และกลุม เพื่อนําไปปรับปรุงและพัฒนาตอไป

จากแนวคิดวิธีการเรียนแบบมีสวนรวม การเรียนแบบรวมมือ และการเรียนรูรวมกันดัง
กลาวขางตน จะเห็นวาทั้งหมดมีลักษะของการเรียนรูที่เนนใหผูเรียนเปนศูนยกลาง การใหผูเรียนได
ทํากิจกรรมเปนกลุม โดยที่ทุกคนไดมีสวนรวมในการทํางานของกลุม มีการแบงหนาที่ความรับผิด
ชอบ ชวยเหลือแบงปนขอมูลและทรัพยากรกัน จนทําใหงานประสบความสําเร็จโดยการมีสวนรวม
ของทุกคน ดังนั้นผูวิจัยจึงไดนําหลักการแนวคิดของการเรียนแบบมีสวนรวม การเรียนแบบรวมมือ
และการเรียนรูรวมกัน ซึ่งเปนทฤษฎีของการเรียนการสอนที่ใชในหองเรียน โดยผูวิจัยเห็นวาทฤษฎี
เหลานี้สามารถที่จะนํามาใชในการจัดกิจกรรมที่ทําใหเกิดการสรางวิสัยทัศนรวมกันในบริบทของ
การทํางานหรือการฝกอบรมในงานได

การฝกอบรมในงาน (On- the- job Training)  เปนวิธีการฝกอบรมแบบหนึ่งที่ใชในขณะ
ปฏิบัติงาน โดยจะมีการถายทอดความรู เทคนิค ตลอดจนทัศนคติและแนวคิดเกี่ยวกับงานใหแก
บุคคลากรในหนวยงาน เปนการสอนงานกันอยางใกลชิดโดยหัวหนางานหรือเพื่อนรวมงาน ทําใหผู
ปฏิบัติงานมีความรู ความเขาใจ และมีทักษะในการปฏิบัติงานนั้น ๆ และยังทําใหเกิดความสนิท
สนม มีสัมพันธอันดีตอกัน พรอมทั้งยังเปนการสรางบรรยากาศในการทํางานที่ดีดวย สําหรับผูสอน
ก็คือผูที่มีประสบการณในที่ทํางานนั้น วิธีนี้จึงเปนวิธีการฝกอบรมพนักงานที่มีประสิทธิภาพมาก
และในการที่จะดําเนินการฝกอบรมในงานใหไดประสิทธิผล มีขั้นตอนดังตอไปนี้
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ขั้นที่ 1 ตองมีสามัญสํานึกของการเปนผูชี้แนะสอนงาน หนาที่ของผูบังคับบัญชาก็
คือ การฝกอบรมใหความรูแกผูใตบังคับบัญชา ซึ่งถือเปนหนาที่ที่จําเปนและสําคัญที่สุด

ขั้นที่ 2  ตองมีการวางแผนการฝกอบรมในงาน ซึ่งจะตองมีการกําหนดเปาหมาย
และมีกิจกรรมการใหความรูและฝกอบรม เพื่อมุงสูเปาหมายในการที่จะพัฒนาความรูความ
สามารถของหัวหนางาน โดยที่การวางแผนการฝกอบรมนี้ถือวาเปนสวนที่สําคัญมาก

ขั้นที่ 3  การชี้แนะสอนงาน ในระหวางการสอนงานจะตองชี้แจงใหทราบชัดเจนวา
งานชิ้นนั้นมีจุดมุงหมายหรือวัตถุประสงคอยางไร และในเวลาปฏิบัติงานควรจะมีข้ันตอนที่เดนชัด
และในแตละขั้นตอนมีจุดสําคัญหรือจุดตรวจสอบ (Check Point) ตรงไหน อยางไร ตลอดจนการ
คาดหวังถึงผลสําเร็จของงานดวย ซึ่งจะตองประเมินและวัดผลได

ขั้นที่ 4  การมอบหมายงานใหลูกนองทํา โดยการกําหนดวิธีการทํางาน ระดับของ
ความสําเร็จ ระดับของการปรับปรุง ในบางครั้งก็ควรมีการสอบถามความเปนไปและความกาวหนา
ในการทํางานบางตามระยะเวลาที่เหมาะสม ซึ่งเปนสิ่งที่ควรพจิารณา ตลอดจนเขาใจปญหาใน
การทํางาน ซึ่งจุดนี้ก็คือ การติดตอส่ือสารกับลูกนอง (Communication) โดยเฉพาะอยางยิ่ง การ
ถามถึงสารทุกขสุกดิบและปญหาตางๆ ในการปฏิบัติงาน ซึ่งเปนสิ่งสําคัญที่สุด

ข้ันที่ 5  การติดตามผลการปฏิบัติ ในระหวางที่ลูกนองกําลังปฏิบัติงานที่ไดรับ
มอบหมายไปนั้น หัวหนางานควรจะลงไปตรวจสอบ ติดตามดูความเรียบรอย ถาผลงานดําเนินไป
ไดดวยดีก็ควรจะมีการชมเชย หรือถามีปญหากค็วรจะมีการชี้แนะ ยกตัวอยางที่คลายคลึงกันมา
อธิบายเพื่อใหเขาใจไดงายๆ ตลอดจนแนะนําและใหแนวทางโดยทางออม ก็เปนสิ่งจําเปนที่หัวหนา
พึงกระทํา

การสรางวิสัยทัศนรวมกันเปนสิ่งที่มีความสําคัญและจําเปนอยางยิ่งสําหรับบุคลากรและ
องคกรยุคใหม เนื่องจากการสรางวิสัยทัศนรวมกันจะทําใหเกิดการสรางสรรคแนวทางขององคกร
ใหเปนภาพในอนาคต ที่จะเปนแรงกระตุนใหทุกคนในองคกรรวมแรงรวมใจกัน มุงมั่นที่จะไปสูเปา
หมายเดียวกัน ทําใหเกิดพลังรวมขององคกร นอกจากนี้ ยังสงผลใหทุกคนในองคกรเกิดความผูก
พันมีความรูสึกมีสวนรวมในการเปนเจาขององคกร และยังกอใหเกิดความสัมพันธที่ดีตอกัน  เกิด
ความรักใครกลมเกลียว และไวใจกัน ผลลัพธที่จะเกิดขึ้นก็คือ ความสําเร็จและความกาวหนาของ
องคกร ซึ่งผูวิจัยไดเห็นถึงความสําคัญของการสรางวิสัยทัศนรวมกัน ดังนั้นจึงไดศึกษาและนําเสน
อรูปแบบการฝกอบรมในงานเพื่อพฒันาทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกันของนักเทคโนโลยีการ
ศึกษา เพื่อจะไดนํารูปแบบนี้ไปใชในการพัฒนานักเทคโนโลยีการศึกษาของศูนยเทคโนโลยีทางการ
ศึกษาใหมีลักษณะที่สอดคลองกับองคกรยุคใหมตอไป
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วัตถุประสงคการวิจัย

1. เพื่อศึกษาสภาพ ปญหาและความตองการเกี่ยวกับการฝกอบรมในงาน  การสรางวิสัย
ทัศนรวมกัน และวิธีการเรียนแบบมีสวนรวมของนักเทคโนโลยีการศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา

2. เพื่อศึกษาความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญเกี่ยวกับรูปแบบการฝกอบรมในงานเพื่อพัฒนา
ทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกันตามแนวคิดวิธีการเรียนแบบมีสวนรวมสําหรับนักเทคโนโลยีการ
ศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา

3. เพื่อนําเสนอรูปแบบการฝกอบรมในงานเพื่อพัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกัน
สําหรับนกัเทคโนโลยีการศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา

ขอบเขตของการวิจัย

1. ประชากรที่ใชในการวิจัย  ไดแก
1.1 ประชากรที่ใชสํารวจสภาพ  ความตองการ  และปญหาเกี่ยวกับการฝกอบรม

ในงาน การสรางวิสัยทัศนรวมกัน และวิธีการเรียนแบบมีสวนรวม ไดแก นักเทคโนโลยีการศึกษา
ในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ สังกัดกระทรวงศึกษาธิการ จํานวน  24 แหง ซึ่งเดิมเคยสังกัดทบวง
มหาวิทยาลัย

1.2 ประชากรที่ใชศึกษาความคิดเห็นเกี่ยวกับรูปแบบการฝกอบรมในงานเพื่อ
พัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกันตามแนวคิดวิธีการเรียนแบบมีสวนรวม  ไดแก  ผูบริหารหรือ
หัวหนาของศูนยเทคโนโลยีการศึกษา ในสถาบันอุดมศึกษา   ผูเชี่ยวชาญเกี่ยวกับแนวคิดวิธีการ
เรียนแบบมีสวนรวม  ผูเชี่ยวชาญมีประสบการณเกี่ยวกับสรางวิสัยทัศน

2. ในการศึกษาเรื่องการสรางวิสัยทัศนรวมกันของนักเทคโนโลยีการศึกษา ผูวิจัยไดยึด
หลักการตามกรอบแนวคิดของ Peter M. Senge ซึ่งครอบคลุมลักษณะสําคัญ 3 สวนคือ วิสัยทศัน
ความผูกพัน และ การมีสวนรวม

3. ประเด็นที่ศึกษาเกี่ยวกับองคประกอบและขั้นตอนของรูปแบบการฝกอบรมในงานเพื่อ
พัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกันตามแนวคิดวิธีการเรียนแบบมีสวนรวมสําหรับนักเทคโนโลยี
การศึกษา ไดแก

1. นโยบายสนับสนุนการฝกอบรมในงานเพื่อพัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศนรวม
กันของหนวยงาน

2.  หัวหนางาน หรือหัวหนากลุมงาน
3.  นักเทคโนโลยีการศึกษาหรือผูปฏิบัติงานดานเทคโนโลยีการศึกษา
4.  ส่ือสนับสนุนเพื่อพัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกัน
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5.  บรรยากาศและสภาพแวดลอมในการทํางาน
 6.  กิจกรรมการพัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกัน

7.  การประเมินผลการฝกอบรม
8. ปจจัยสําคัญของความสําเร็จ ไดแก  การสนับสนุนจากผูบริหาร  คานิยมและ

วัฒนธรรมองคกร และ งบประมาณสนับสนุนจากภายในและภายนอกหนวยงาน

คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย

1. รูปแบบการฝกอบรม หมายถึง แผนภูมิที่แสดงองคประกอบและขั้นตอนการดําเนินการ
ฝกอบรม และคําอธิบายเกี่ยวกับรายละเอียดของขั้นตอนการฝกอบรม

2. การฝกอบรมในงาน (On-the-job training) หมายถึง วิธีการถายทอดความรู เทคนิค
ทักษะ ตลอดจนแนวคิดในดานตาง ๆ ใหแกบุคลากรในหนวยงาน โดยมีหัวหนางานเปนผูสอนงาน
อยางใกลชิด คอยใหคําแนะนํา ชวยเหลือ ในระหวางการทํางาน

3. การสรางวิสัยทัศนรวมกัน (Building  shared vision) หมายถึง การที่นักเทคโนโลยีการ
ศึกษามีสวนรวมในการสรางวิสัยทัศนหรือภาพอนาคตของศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา ซึ่ง
นักเทคโนโลยีการศึกษาจะไดแลกเปลี่ยนวิสัยทัศนสวนตน รับฟงซึ่งกันและกันเกี่ยวกับส่ิงที่อยากจะ
ทําและสิ่งที่เปนไปได โดยวิเคราะหจากสถานภาพความเปนจริงในปจจุบันอยางเปดเผยแลวผสาน
ความคิดใหเปนไปในทางเดียวกัน โดยทุกคนจะมีลักษณะของความผูกพัน เขาใจและยอมรับวิสัย
ทัศนของศูนยเทคโนโลยีการศึกษาเพื่อมุงไปสูเปาหมายรวมกัน

4. ทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกัน (Building shared vision skills) หมายถึง ลักษณะ
หรือความสามารถของนักเทคโนโลยีการศึกษาที่แสดงออกโดยการมีความสามารถในการสรางวิสัย
ทัศนสวนตัว การแลกเปลี่ยนวิสัยทัศน การมีสวนรวมในการสรางวิสัยทัศนองคกร การยอมรับวิสัย
ทัศนขององคกร การมีทักษะทางสังคม การเขาไปมีสวนรวมในการดําเนินงานตาง ๆ ของหนวยงาน
และการแสดงออกซึ่งความผูกพัน จนใหใหเกิดการสรางวิสัยทัศนรวมกันในหนวยงาน

5. แนวคิดวิธีการเรียนแบบมีสวนรวม (The Participatory Learning Approach) หมายถึง
หลักการและขั้นตอนของวิธีการเรียนแบบมีสวนรวม วิธีการเรียนแบบรวมมือ และ วิธีการเรียนรวม
กัน ที่นํามาประยุกตแลว มีลักษณะของการเรียนรูรวมกันเปนกลุมเล็ก ๆ ซึ่งสมาชกิแตละคนมีระดับ
ความสามารถ หรือประสบการณแตกตางกัน มาเรียนรูรวมกันโดยผานกระบวนการกลุม

6.วิสัยทัศน (Vision) หมายถึง ภาพในอนาคตของศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษาที่พึง
ปรารถนา ซึ่งไดมาจาก ปญญา ความคิด มโนภาพ จินตนาการ ของสมาชิกในศูนยเทคโนโลยีทาง
การศึกษา ที่มีความชัดเจน เปนไปได  โดยตองตั้งอยูบนพื้นฐานของความเปนจริง สอดคลองกับ
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วัตถุประสงค ภารกิจ คานิยมและความเชื่อของศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา เพื่อจะไดเปนแนว
ทางในการนําพาไปสูเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ

7. วิสัยทัศนสวนตัว (Personal Vision) หมายถึง ภาพอนาคตของตนเอง หรือเปาหมาย
ในดานตาง ๆ ของตนเองกับอนาคตที่จะตองมุงเพียรพยายามปฏิบัติใหบรรลุถึงความสําเร็จ

8. คานิยม (Values) หมายถึง สิ่งที่มีอิทธิพลตอการดํารงชีวิตหรืออาจเปนการใหความ
หมายตอส่ิงใดสิ่งหนึ่งที่มีความสําคัญตอชีวิต  โดยจะมีสวนสัมพันธกันอยางลึกซึ้งกับระบบ
ความเชื่อ ซึ่งจะเปนตัวชี้นําที่สําคัญของการตัดสินใจที่จะกระทําสิ่งตาง ๆ ในชีวิต

9. ความผูกพัน หมายถึง ความรูสึกของนักเทคโนโลยีการศึกษาที่รูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียว
กับศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา มีความจงรักภักดี ยอมรับเปาหมาย ความเชื่อและคานิยมของ
ศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา โดยจะตั้งใจปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุเปาหมายนั้นและไมมีเจตนาที่จะ
ออกจากศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา

10. การมีสวนรวม หมายถึง การที่นักเทคโนโลยีการศึกษาไดเขามามีสวนรวมในการแสดง
ความคิดเห็น รวมตัดสินใจ รวมปฏิบัติกิจกรรมตาง ๆ อยางเปนทางการและไมเปนทางการดวย
ความสมัครใจ

11. นักเทคโนโลยีการศึกษา หมายถึง ผูที่ทํางานดานเทคโนโลยีการศึกษาซึ่งครอบคลุม
ฝายบริหาร  ไดแก  ผูอํานวยการศูนยเทคโนโลยีการศึกษา  หัวหนาศูนยเทคโนโลยีการศึกษา  หรือ
ผูที่รับผิดชอบศูนยเทคโนโลยีการศึกษา  ฝายบรกิาร  ไดแก  เจาหนาที่พัสดุ  เจาหนาที่โสตทัศน
ศึกษา  และเจาหนาที่บริการโสตทัศนูปกรณ  และฝายผลิต  ไดแก  ชางเขียน  ชางเทคนิค

12. หัวหนางาน หมายถึง ผูบังคับบัญชาเบื้องตนที่ทําหนาที่ในการสอนงานแกบุคลากรใน
หนวยงาน หรือหัวหนากลุมงานในศูนยเทคโนโลยีการศึกษา

13. ผูบริหาร หมายถึง ผูบังคับบัญชาในระดับที่สูงกวาหัวหนางานในศูนยเทคโนโลยีการ
ศึกษา

14. สื่อสนบัสนุน หมายถึง วัสดุ อุปกรณ สถานที่ หรือบุคคล ที่ใชในที่ทํางานดาน
เทคโนโลยีการศึกษา หรือใชในการพัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกันของนักเทคโนโลยีการ
ศึกษา

15. บรรยากาศและสภาพแวดลอมในการทํางาน หมายถึง สภาวการณหรือสถานที่ในที่
ทํางาน  ที่ชวยกระตุนสนับสนุนสงเสริมใหนักเทคโนโลยีการศึกษาเกิดการเรียนรู
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กรอบแนวคิดในการวิจัย

   การเรียนแบบมีสวนรวม
  (Participatory Learning)

    การเรียนแบบรวมมือ
 (Cooperative Learning)

       การเรียนรูรวมกัน      รูปแบบการฝกอบรมในงาน
 (Collaborative Learning)       เพื่อพัฒนาทักษะการสราง
                                                                                             วิสัยทัศนรวมกันสําหรับ
     การฝกอบรมในงาน        นักเทคโนโลยีการศึกษา
   (On-the-Job Training)                                                        ในสถาบันอุดมศึกษา

  การสรางวิสัยทัศนรวมกัน
    (build shared vision)

- วิสัยทัศน
- ความผูกพัน
- การมีสวนรวม

ประโยชนที่คาดวาจะไดรบั

1. เปนแนวทางสําหรับการพัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกันของนักเทคโนโลยีการ
ศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา

2. สามารถนํารูปแบบการฝกอบรมในงานที่ได ไปประยุกตใชในการพัฒนาบุคลากรภายใน
ศูนยเทคโนโลยีการศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา

3. ศูนยเทคโนโลยีการศึกษามีขอมูลสําหรับใชเปนแนวทางในการสงเสริมใหหนวยงานเปน
องคการเอื้อการเรียนรู



 บทที่ 2

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ

ในการศึกษาวิจัยเรื่อง การนําเสนอรูปแบบการฝกอบรมในงานเพื่อพัฒนาทักษะการสราง
วิสัยทัศนรวมกันตามแนวคิดวิธีการเรียนแบบมีสวนรวมสําหรับนักเทคโนโลยีการศึกษาในสถาบัน
อุดมศึกษา สังกัดทบวงมหาวิทยาลัย ผูวิจัยไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของในเรื่องตาง ๆ
ดังนี้

1. การฝกอบรมในงาน
2. นักเทคโนโลยีการศึกษา
3. องคการเอื้อการเรียนรู
4. การสรางวิสัยทัศนรวมกัน
5. แนวคิดวิธีการเรียนแบบมีสวนรวม
7. งานวิจัยที่เกี่ยวของ

1. การฝกอบรมในงาน

การฝกอบรมในงาน (On – the - job training หรือ OJT ) เปนเทคนิคการฝกอบรม
พนักงานที่มีประสิทธิภาพมากวิธีหนึ่ง นอกเหนือจากการฝกอบรมนอกงาน (Off – the - job
training) และการพัฒนาปรับปรุงตนเองของพนักงาน  มีผูที่กลาวถึงและไดใหความหมายของ
การฝกอบรมในงาน ดังตอไปนี้

ภิญโญ  สาธร (2526) กลาววา การฝกอบรมในงานเปนวิธีการศึกษางานไปพรอม ๆ กับ
การปฏิบัติ คือ การใหเขาปฏิบัติงานโดยกําหนดใหบุคลากรเกาคนหนึ่งทําหนาที่เปนพี่เลี้ยงชวย
สอน หรือแนะนําตลอดเวลา ในขณะทํางานไปดวยกัน

ชูชัย  สมิทธิไกร (2542) กลาวถึง การฝกอบรมในงานวาเปนการเรียนรูงานโดยการสังเกต
การทํางานของพนักงานที่มีความชํานาญ  และลงมือปฏิบัติจริงตามคําแนะนําของพนักงานเหลา
นั้น

ชาญชัย  อาจินสมาจาร (2543)  กลาววา การฝกอบรมในงาน หมายถึง การเรียนรูไป
พรอมๆ กับการทํางานในชีวิตประจําวัน
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จากความหมายของการฝกอบรมในงาน สามารถสรุปไดวา การฝกอบรมในงานเปนวิธีการ
สอนงาน หรือศึกษางานไปพรอม ๆ กับการการปฏิบัติงานจริง ณ สถานที่ทํางาน โดยจะมีผูที่มี
ประสบการณในการทํางานนั้น ๆ เปนผูที่ถายทอด ความรู ทักษะ เทคนิค ตลอดจนทัศนคติ ใหแก
บุคลากรในหนวยงาน ทําใหหัวหนาและลูกนองมีความสัมพันธ สนิทสนม ไววางใจซึ่งกันและกัน
พรอมทั้งยังสรางบรรยากาศในการทํางานที่ดีไดอีกดวย

การสอนงานนั้นเปนเรื่องของผูที่มีความรูความสามารถประสบการณเชี่ยวชาญเปนอยางดี
ในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง และไดถายทอดสิ่งเหลานี้ใหกับผูอ่ืน โดยมุงหวังใหผูรับการถายทอดนั้นเปลี่ยน
แปลงพฤติกรรมในการทํางานจากไมรู ไมเปน ใหรู และทําเปนจากไมชํานาญเชี่ยวชาญเปนผูที่
สามารถทํางานไดอยางชํานาญ และเชี่ยวชาญยิ่งขึ้น อยางไรก็ตามแนวคิดเรื่องการสอนงานสมัย
ใหมนั้นอาจพิจารณาเปน 4 มิติใหญ ๆ ดวยกัน คือ

1. การสอนงานเปนเรื่องของกระบวนการ มิใชกิจกรรมแบบตัดตอนจบสิ้นในตัวเองแลว
เลิกไป หากแตเปนเรื่องของการเรียนรูที่ตองอาศัยเวลาพอสมควรในการสอนงานเรื่องนั้น ๆ เพื่อให
ผูรับการถายทอดไดเรียนรูหลอหลอมแหงศาสตรนั้น ๆ อยางเปนขั้นตอนจนทําเปนและเกิดทักษะ
ความชํานาญเชี่ยวชาญตามกาลเวลาอันสมควร

2. การสอนงานเปนเรื่องของการให กลาวคือ จากผูถายทอดสูผูรับการถายทอดหรืออาจ
กลาวอีกนัยหนึ่งคือจากผูสอนสูผูเรียนในดานของความรู ทักษะ คานิยม และทัศนคติ ซึ่งจากความ
สัมพันธของบุคคลสองฝายดังกลาวจะคอย ๆ พัฒนา ซึมซับขีดความรูความสามารถใหผูเรียน
สามารถปฏิบัติงานใหมที่ไดรับมอบหมายไดอยางเปนธรรมชาติมีความแนบเนียนและนุมนวล
สบายใจทั้งสองฝาย ซึ่งความสามารถในการทํางานดังกลาวจะคอย ๆ เพิ่มระดับข้ึนไป
เร่ือย ๆ จากทําไมไดเปนทําได ทําไดดีกวาเดิม หรือแตกตางจากเดิมอยางสิ้นเชิง แมวางานนั้น
จะมีระดับความยุงยากซับซอนสักเพียงใดก็ตาม

3. การสอนงานเปนเรื่องของการสรางสัมพันธภาพระหวางบุคคล นั้นคือผูสอนและผูเรียน
แมบางครั้งจะปรากฏภาพในรูปของกลุมผูเรียนแบบเปนทีมก็ตาม เชน โคชสอนเลนในทีมฟุตบอล
แตหัวใจสําคัญของการถายทอดองคความรูความชํานาญนั้นหนีไมพนความสัมพันธแบบตัวตอตัว
เมื่อแตละคนเกิดความรูความชํานาญ ความเกงกาจสามารถแลวในที่สุดก็นําไปสูความเปนทีมที่
เกงกาจนั่นเอง หรือกลาวอีกนัยหนึ่งภาพรวมที่ดีที่สมบูรณยอมมาจากภาพยอยแตละจุดที่ดีและ
สมบูรณนั่นเอง

4. การสอนงานเปนเรื่องของการปฏิรูปในการทํางาน กลาวคือเปนความพยายามในการ
เปลี่ยนกระบวนทัศนในการทํางานจากแนวคิดการทํางานแบบเดิม ๆ ไปสูแนวคิดการทํางานแบบ
ใหมที่ดีกวาเดิม โดยอาศัยความสัมพันธเชื่อมโยงระหวางผูสอนและผูเรียน ดังนั้นจึงอาจกลาวไดวา
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ความสําเร็จอันยิ่งใหญของผูสอนนั้นองคประกอบสําคัญที่สุดประการหนึ่งอยูที่ผูเรียนซึ่งเปนผูเรียน
ที่สนใจใฝรูทั้งในเชิงศาสตรและศิลป ในเรื่องที่กําลังเรียนอยูนั้นจนเกิดความรูความสามารถและ
เชี่ยวชาญอยางยอดเยี่ยมตามเปาหมายที่ตั้งใจไว

การสอนงานจะมีบทบาทในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลมากขึ้นเรื่อย ๆ เปนลําดับใน
อนาคต ดวยเหตุผล 4 ประการ คือ

1. โดยหลักธรรมชาติความรูความสามารถทักษะในวันนี้หากไมมีการพัฒนาเพิ่มเติมยอ
มลาสมัยเปนธรรมดาแหงสัจธรรม ยิ่งสมัยนี้เห็นไดชัดเปนยุคของ ไอ.ที. (Information
Technology) จะมีความเปลี่ยนแปลงผันผวนอยางเร็วมากและมีผลกระทบทาทายตอการบริหาร
จัดการอยางสูงโดยเฉพาะอยางยิ่งผูบริหารระดับกลางในองคการ

2. ความหลากหลายและซับซอนในการบริหารจัดการและการปฏิบัติงานที่พอกพูนขึ้นและ
เปลี่ยนแปลงไปในแตละวัน เมื่อคํานึงถึงความแตกตางดานวัฒนธรรม ทัศนคติและคานิยมของคน
ที่เขาสูตลาดแรงงาน การพัฒนาบุคคลแตละคนใหมีขีดความรู ความสามารถทักษะใหสามารถ
ปฏิบัติงานในหนาที่แตละอยางที่องคการตองการ จะมีความจําเปนมากขึ้นเปนเงาตามตัวอยางมิ
อาจหลีกเลี่ยงได

3. จากปรากฏการณความขาดแคลนฝมือแรงงาน (Skilled Labour) จะเห็นวาสัดสวนของ
กลุมบุคคลประเภทนี้มีปอนตลาดแรงงานนอยมากเมื่อเทียบกับงานลักษณะที่ตองใชความรูความ
สามารถและเทคโนโลยีใหม ๆ ทันสมัยที่แตละองคกรหรือหนวยงานสรางขึ้น โดยเฉพาะอยางยิ่งใน
ภาคเอกชน ดังนั้นเมื่อกลุมบุคคลที่เขาสูตลาดแรงงานปจจุบันสวนใหญเปนประเภทแรงงานไรฝมือ
(Unskilled Labour) การพัฒนาคน สอนงานคนใหทํางานเปนในงานที่องคการตองการ ยอมมี
ความจําเปนอยางแนนอน

4. ปรากฏการณธรรมชาติอีกประการหนึ่งของกําลังคนในองคกรก็คือเมื่อเขาไปทาํงานใน
องคการไดสักระยะหนึ่ง มักจะมีความถดถอยของระดับขีดความรูความสามารถ (Competence
Level) ซึ่งจะมีผลกระทบตอการที่จะสรรหาคนทดแทนตําแหนงงานที่ถดถอยนั้นหรืออาจเปน
ตําแหนงวางลงในที่สุด ดังนั้นการพัฒนาคน การสอนงานเพื่อเตรียมคนใหพรอมที่จะทดแทนไดทุก
ขณะจึงเปนเรื่องสําคัญที่ทุกองคการตองใหความสนใจ และดําเนินการอยางจริงจังและตอเนื่อง

นอกจากนี้ การดําเนินการฝกอบรมในงานใหไดประสิทธิผล ควรมีขั้นตอนการปฏิบัติ ดัง
ตอไปนี้

ขั้นที่ 1 ตองมีสามัญสํานึกของการเปนผูชี้แนะสอนงาน หนาที่ของผูบังคับบัญชาก็คือ การ
ฝกอบรมใหความรูแกผูใตบังคับบัญชา ซึ่งถือเปนหนาที่ที่จําเปนและสําคัญที่สุด
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ขั้นที่ 2  ตองมีการวางแผนการฝกอบรมในงาน ซึ่งจะตองมีการกําหนดเปาหมาย และมีกิจ
กรรมการใหความรูและฝกอบรม เพื่อมุงสูเปาหมายในการที่จะพัฒนาความรูความสามารถของหัว
หนางาน โดยที่การวางแผนการฝกอบรมนี้ถือวาเปนสวนที่สําคัญมาก

ขั้นที่ 3  การชี้แนะสอนงาน ในระหวางการสอนงานจะตองชี้แจงใหทราบชัดเจนวา งานชิ้น
นั้นมีจุดมุงหมายหรือวัตถุประสงคอยางไร และในเวลาปฏิบัติงานควรจะมีขั้นตอนที่เดนชัด และใน
แตละขั้นตอนมีจุดสําคัญหรือจุดตรวจสอบ (Check Point) ตรงไหน อยางไร ตลอดจนการคาดหวัง
ถึงผลสําเร็จของงานดวย ซึ่งจะตองประเมินและวัดผลได

ขั้นที่ 4  การมอบหมายงานใหลูกนองทํา โดยการกําหนดวิธีการทํางาน ระดับของความ
สําเร็จ ระดับของการปรับปรุง ในบางครั้งก็ควรมีการสอบถามความเปนไปและความกาวหนาใน
การทํางานบางตามระยะเวลาที่เหมาะสม ซึ่งเปนสิ่งที่ควรพิจารณา ตลอดจนเขาใจปญหาในการ
ทํางาน ซึ่งจุดนี้ก็คือ การติดตอส่ือสารกับลูกนอง (Communication) โดยเฉพาะอยางยิ่ง      การ
ถามถึงสารทุกขสุกดิบและปญหาตางๆ ในการปฏิบัติงาน ซึ่งเปนสิ่งสําคัญที่สุด

ข้ันที่ 5  การติดตามผลการปฏิบัติ ในระหวางที่ลูกนองกําลังปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมาย
ไปนั้น หัวหนางานควรจะลงไปตรวจสอบ ติดตามดูความเรียบรอย ถาผลงานดําเนินไปไดดวยดีก็
ควรจะมีการชมเชย หรือถามีปญหาก็ควรจะมีการชี้แนะ ยกตัวอยางที่คลายคลึงกันมาอธิบายเพื่อ
ใหเขาใจไดงายๆ ตลอดจนแนะนําและใหแนวทางโดยทางออม ก็เปนสิ่งจําเปนที่หัวหนาพึงกระทํา

ประโยชนของการฝกอบรมในงาน
1. ประหยัดเวลาในการเรียนรูวิธีการทํางาน ซึ่งการสอนงานถือเปนการเรียนลัดวิธี

ทํางานแทนการเรียนรูงานแบบลองผิดลองถูกจากประสบการณตรงซึ่งตองใชเวลาอันยาวนาน
2. เปนการสรางมาตรการปองกันความผิดพลาดในการทํางานชนิดหนึ่ง
3. สมาชิกในองคการสามารถทํางานแทนกันไดทั้งในสภาวะปกติและสภาวะ

วิกฤตดานกําลังคน
4. ใชประโยชนสูงสุดเต็มศักยภาพของสมาชิกในองคการ
5. ชวยเสริมสรางพฤติกรรมความเอื้ออาทร และการแขงขันชวยเหลือเกื้อกูลซึ่งกัน

และกัน
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2. นักเทคโนโลยีการศึกษา

2.1 บทบาทของนักเทคโนโลยีการศึกษา
นักเทคโนโลยีการศึกษาเปนผูมีบทบาทสําคัญตอการศึกษา ในการนําหลักการความรู

วิธีการ ในดานการผลิตและวิธีปฏิบัติมาประยุกตใชในการศึกษา ไดมีผูกลาวถึงบทบาทของ
นักเทคโนโลยีการศึกษาไวหลากหลาย เชน สมาคมสื่อสารและเทคโนโลยีการศึกษาแหงสหรัฐ
อเมริกา (AECT) ไดกลาวถึงบทบาทของนักเทคโนโลยีการศึกษาไววา นักเทคโนโลยีการศึกษาตอง
ปฏิบัติงานเทคโนโลยีการสอน บุคลากรจึงควรเปนผูนําในการออกแบบ (Design) การปฏิบัติให
บังเกิดผลสมบูรณ (Implementation) และการประเมินผล (Evaluation) จัดการศึกษาดวยการใช
สื่อไดเปนอยางดี ความสําเร็จหรือลมเหลวในการจัดการศึกษาในอนาคตขึ้นอยูกับการกําหนดบท
บาทและหนาที่ของบุคลากรและแหลงทรัพยากรที่คนกลุมนี้นํามาใชในการศึกษา นอกจากนี้
AECT(1970) ยังกลาวถึงบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบของนักเทคโนโลยีการศึกษาในดานตาง ๆ
9 ดาน คือ 1) ดานการบริหารหนวยงาน (Organization Management)
2) ดานการบริหารบุคคล (Personal Management) 3) การวิจัย (Research) 4) การออกแบบ
(Design) 5) การผลิต (Production) 6) การประเมินและการเลือกใช (Evaluation & Selection) 7)
การสนับสนุนและการจัดหา (Support & Supply) 8) การใช (Utilization)  9) การเผยแพร
(Dissemination)

สุวิมล  วัชราภัย (2524)  ไดกลาวถึงบทบาทนักเทคโนโลยีการศึกษาในฐานะผูเชี่ยวชาญ
ทางสื่อการสอน ซึ่งเปนผูที่จบการศึกษาสาขาสื่อการสอน คือ1) วางแผนการผลิตวัสดุ รวมทั้งการ
เขียนบทภาพยนตร โทรทัศน สไลด 2) ชวยใหคําแนะนําในการเลือกใชอุปกรณใหถูกตอง เพื่อให
การใชอุปกรณมีประสิทธิภาพที่สุด 3) เปนผูใหคําแนะนํา ใหความรูเกี่ยวกับวิทยาการสมัยใหม 4)
ดําเนินการติดตามผลการใชส่ือ 5) วิจัยเรื่องเกี่ยวกับสื่อการสอน เพื่อนําผลมาใชในการปรับปรุง
การใชและการผลิตสื่อการสอน 6) วัดและประเมินผลส่ือตาง ๆ ที่ผลิตขึ้น

ชัยยงศ  พรหมวงศ (2526) ไดกําหนดบทบาทของนักเทคโนโลยีการศึกษาไววา เปนผูที่
1) ชวยกําหนดระบบการผลิตสื่อการสอน 2) วางแผนการผลิตสื่อการสอน 3) วางแผนการใชสื่อ
การสอน 4) พิจารณาคุณภาพ ความรู เนื้อหา และประสบการณ

ประหยัด  จิระวรพงศ (2542) กลาวถึง แนวโนมบทบาทของนักเทคโนโลยีการศึกษาในส
หัสวรรษใหมวา 1) เปนผูมีนวัตกรรมสูง โดยอาศัยเทคโนโลยีสารสนเทศในการจดัการศึกษา  2) มี
ความ สามารถในการออกแบบ พัฒนา ผลิต ใชเทคโนโลยีการศึกษาที่เหมาะสมอยางมีคุณภาพ
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และประสิทธิภาพ  3) มีความสามารถในการแนะนําการใชเทคโนโลยีอยางประสิทธิภาพ 4) เปน
นักออกแบบ นักวิจัย นักพัฒนา และนักประเมิน การใชเทคโนโลยีการศึกษาเพื่อการศึกษาใหเกิด
ผลที่เหมาะสม คุมคากับกระบวนการเรียนรูของคนไทย 5) มีความสามารถดัดแปลงและสราง
เทคโนโลยี เพื่อพัฒนาการศึกษาและคุณภาพชีวิตของคนไทยแบบยั่งยืน 6) มีความรู ความเขาใจ
เกี่ยวกับการใชเทคโนโลยีภายใตขอบังคับของกฎหมายลิขสิทธิ์  7) มีความพรอมและความ
สามารถในดานวิทยาการคอมพิวเตอร เทคโนโลยีสารสนเทศ และการใชภาษาในการสื่อสาร  8) มี
ความรู ความเขาใจ เกี่ยวกับสภาพสังคม เศรษฐกิจ การเมืองและวัฒนธรรม สามารถปรับตัว
ตลอดจนสามารถเชื่อมโยงโครงสรางระบบเหลานี้กับมาตรฐานความเปนสากลในระดับนานาชาติ
ไดเปนอยางดี 9) เปนผูมีจรรยาบรรณในวิชาชีพและเปนแบบอยางคนรุนใหม

2.2 คุณลักษณะของนักเทคโนโลยีการศึกษา
วีระ  ไทยพานิช (2530) กลาวถึงความตองการของตลาดแรงงานดานเทคโนโลยีการศึกษา

วา ตองการบุคลากรที่มีสมรรถภาพหรือคุณสมบัติอยางกวาง ๆ กลาวคือ นักเทคโนโลยีการศึกษา
ไมวาจบการศึกษาระดับใด ควรมีความรูพื้นฐานทางดานเทคโนโลยีการศึกษา ตลอดจนหลักสูตร
หลักการศึกษา การสอน การสื่อสาร และเทคโนโลยีการศึกษาที่กําลังวิวัฒนาการอยูตลอดเวลา
ตองนําสังคมวิทยา มาใชเปนพื้นฐานเพื่อเปนนักแกปญหา นักเทคโนโลยีการศึกษาควรจะเปน
นักคิดเพื่อแกปญหา เปนนักปฏิบัติการ (บริการ ผลิต การจัดการ การออกแบบสื่อ และการบริหาร)
โดยประยุกตความรูพื้นฐานที่สัมพันธกันมาใช นอกจากนี้ ยังตองเปนนักวิจัย นักพัฒนา นกัคิดริเร่ิม
สรางสรรค และเปนนักเผยแพรนําความรูหรือขาวสารที่เปนประโยชนออกไปสูวงกวาง

วนิดา  จันทรจิราการ (อางถึงใน วีระ  ไทยพานิช , 2530) กลาวถึงคุณลักษณะของ
นักเทคโนโลยีการศึกษาวา ควรจะตอง 1) มีความรอบรูจริง 2) เปนคนทันสมัย ติดตามความเคลื่อน
ไหวอยูเสมอ  3) รูจักแกปญหา โดยบูรณาการหลักการทฤษฎีใหม ๆ ใหเขากับส่ิงแวดลอม รูจักแก
ปญหา เปนคนยืดหยุน สามารถปรบัตัวใหเขากับสถานการณ และสภาพความเปนจริงของแตละ
คน  4) มีความสามารถในการถายทอด  5) เปนนักออกแบบสื่อตาง ๆ และใหคําปรึกษาในเรื่องสื่อ
ไดอยางเหมาะสม 6) แนะนําบริการเรื่องการเลือกและใชส่ือควบคูกันไป  7) มีความเสมอภาค
ระหวางเพศชายและเพศหญิง  8) มีความสามารถทางอิเล็กทรอนิกส

สรุปไดวา นักเทคโนโลยีการศึกษา ควรมีความรูพื้นฐานดานเทคโนโลยีการศึกษา การสื่อ
สาร หลักการศึกษา และจิตวิทยา สามารถบูรณาการความรูตาง ๆ เปนนักปฏิบัติ ในการผลติและ
ใหบริการ มีจิตใจใหบริการ รูจักยืดหยุนและปรับตัว เปนคนทันสมัย ติดตามขาวสาร และ



22

เทคโนโลยีที่พัฒนาอยูตลอดเวลา และควรเปนนักวิจัยและพัฒนา สามารถนําผลงานวิจัยมา
ประยุกตใช ไดอยางเหมาะสม

2.3 นักเทคโนโลยีการศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา
นักเทคโนโลยีการศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา สังกัดทบวงมหาวิทยาลัย จําแนกเปน

2  ประเภท  คือ  นักเทคโนโลยีการศึกษาที่ชวยงานภายในคณะตาง ๆ และนักเทคโนโลยีการศึกษา
ที่ปฏิบัติงานอยูในศูนยเทคโนโลยีการศึกษาทั้งที่เปนศูนยภายในคณะตาง ๆ และศูนยตามหนวย
งานการศึกษาอื่นๆ ภายในมหาวิทยาลัย  โดยจะไดจําแนกตําแหนงหนาที่ของการทํางานภายใน
ศูนยฯ โดยแบงออกเปนฝาย  ดังนี้

1. ฝายบริหาร  มีหัวหนาศูนย  หรือผูอํานวยการศูนยรับผิดชอบ
2. ผายบริการ  ประกอบดวยเจาหนาที่พัสดุโสตทัศนศึกษาและเจาหนาที่บริการ

โสตทัศนูปกรณ
3. ฝายผลิต  ประกอบดวยชางเทคนิค  ชางวาดเขียน  ชางภาพ  ผูบันทึกเสียง

วนิดา  จึงประสิทธิ์ (2535)  กลาววา  นักเทคโนโลยีการศึกษาที่ประจําอยูในศูนย
เทคโนโลยีการศึกษาแบบเต็มรูปในสวนของโสตทัศนูปกรณประกอบดวย

1. ผูบริหารศูนยเทคโนโลยีการศึกษาอาจเรียกวา หัวหนาศูนยหรือผูอํานวยการศูนย  เปนผู
ที่มีหนาที่รับผิดชอบงานของศูนยสื่อการศึกษา  ตลอดจนติดตอประสานงานกับหนวยงานตางๆ

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

ศึกษาตลอดจนมีความรูในสาขาที่เกี่ยวของกับงานบริการโสตทัศนูปกรณ  อันไดแก  นักเทคโนโลยี
การศึกษา มีหนาที่จัดและดําเนินงานสื่อตางๆ เปนผูใหคําแนะนําแกผูใชบริการในดานการเลือก
การผลิตสื่อ  การใชสื่อการสอน  วางแผนรวมกับหัวหนาศูนย  และชางเทคนิค  เชน  ชางเขียน  ชาง
ภาพ  ชางอิเล็กทรอนิกส  และมักมีชื่อเรียกตําแหนงในอัตราที่บรรจุเขารับราชการวา
“นักวิชาการโสตทัศนศึกษา” (ปริญญาตรี)  “พนักงานโสตทัศนศึกษา” (ประกาศนียบัตรวิชาชีพ)

2.2 ผูชวยงานบริการ  เชน  ผูทําหนาที่งานธุรการ  นักการภารโรง (อาจรวมถึง
พนักงานขับรถ)  เปนตน  บุคลากรดังกลาว  เปนบุคลากรเต็มรูปที่ศูนยส่ือการศึกษาพึงจะมี
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3. องคการเอื้อการเรียนรู

3.1 ความหมายขององคการเอื้อการเรียนรู
Senge (1990)  ไดใหความหมายขององคการเอื้อการเรียนรู วาหมายถึง  องคการซึ่งคนใน

องคการไดขยายขอบเขตความสามารถของตนอยางตอเนื่อง  ทั้งในระดับบุคคล  ระดับกลุม  และ
ระดับองคกร  เพื่อนําไปสูจุดมุงหมายที่บุคคลในระดับตางๆ ตองการอยางแทจริง  เปนองคกรที่
ความคิดใหมๆ และการแตกแขนงของความคิดไดรับการเอาใจใส  เปนองคกรที่บุคคลเรียนรูอยาง
ตอเนื่อง  ในเรื่องของวิธีการที่จะเรียนรูไปดวยกันทั้งองคกร

Pedler , Burgoyne และ Boydell (1991)  เรียกองคการเอื้อการเรียนรูวา  เปนบริษัทแหง
การเรียนรู  โดยใหความหมายวา  องคการเอื้อการเรียนรู เปนองคกรที่สงเสริมการเรียนรูของ
สมาชิกทุกคน  และมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงองคกรอยางตอเนื่อง

Garvin (1993)  กลาววา  องคการเอื้อการเรียนรู เปนองคกรที่มีทักษะที่จะสรางสรรคแสวง
หา  และถายโอนความรูและปรับแตงความรูไปสูการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมที่สะทอนถึงการหยั่งรู
และความรูใหมๆ ไดตลอดเวลา

Wick และ Leon (1993)  ไดใหความหมายขององคการเอื้อการเรียนรู วาเปนองคกรที่ใช
การเรียนรูเปนหนทางในการปฏิรูปองคกร (Transfrom)  ไปสูการเปนผูนําทางอุตสาหกรรม  และใช
การเรียนรูเปนการปรับปรุงผลงานเพื่อนําไปสูความสําเร็จทางธุรกิจ

Maquardt และ Reynolds (1994) กลาววา  องคการเอื้อการเรียนรู  เปนองคกรที่มี
บรรยากาศที่กระตุนการเรียนรูของบุคคล  และกลุมใหเกิดอยางรวดเร็ว  และสอนใหพนักงานมี
กระบวนการคิดวิพากษวิจารณเพื่อความเขาใจในสิ่งที่เกิดขึ้น  ซึ่งบุคคลชวยใหองคกรไดเรียนรูใน
ส่ิงที่ผิดพลาดเชนเดียวกับเรียนรูในความสําเร็จ

อรจรีย  ณ ตะกั่วทุง (2542)  กลาววา  องคการเอื้อการเรียนรู  หมายถึง  ที่ซึ่งบุคลากรแต
ละคน  แตละกลุมทั้วทั้งองคกรมีอิสระในการเรียนรู  สรางความรูที่หลากหลาย  รวมแบงปนความรู
เพื่อเพิ่มพูนสมรรถนะและศักยภาพที่จะกอใหเกิดความกาวหนาในการดําเนินกิจการไปสูเปาหมาย
ขององคกร
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สรุปไดวา องคการเอื้อการเรียนรู หมายถึง องคกรที่สงเสริมและสนับสนุนใหบุคลากรมี
ศักยภาพที่จะแสวงหาความรูดวยตนเอง  เกิดการแลกเปลี่ยนความรูรวมกันเพื่อเพิ่มพูนความ
สามารถของบุคลากรทุกคนอยางตอเนื่อง  ดวยวิธีการที่หลากหลายและการใชเทคโนโลยีที่เหมาะ
สม  โดยอาศัยพื้นฐานของการคิดและการปฏิบัติรวมกันอยางเปนระบบ  เพื่อตอบสนองเปาหมาย
ของบุคคลที่สอดคลองกับเปาหมายสูงสุดขององคกร

3.2 องคการเอื้อการเรียนรูตามแนวคิดของ Peter M Senge (1990)
แนวคิดของ Senge เปนลักษณะองคการเอื้อการเรียนรูที่มุงเนนการพัฒนาในตัวบุคคล

ซึ่งเปนพื้นฐานในการพัฒนาองคกร  หากเปรียบความเจริญกาวหนาของเทคโนโลยีเปนนวัตกรรม
นวัตกรรมสําหรับพฤติกรรมของคนก็คือ “วินัย” (Discipline) ซึ่งไมใชการทําตามคําสั่ง  แตเปนการ
พัฒนาทักษะหรือความสามารถในตนเองของคนใหมีลักษณะตางๆ  องคการเอื้อการเรียนรูตาม
แนวคิดของ Senge จึงประกอบดวยวินัย 5 ประการ  ดังนี้

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)

วินัยประการที่ 1 ไฟแรงใฝรูคูศักยภาพ (Personal Mastery)
ลักษะไฟแรงใฝรูคูศักยภาพ  หมายถึง การเรียนรูในระดับบุคคล องคกรจะเกิดการเรียนรู

ไดตองเริ่มมาจากการเรียนรูของบุคคล  ศักยภาพของบุคคลเปนสวนที่สําคัญในการพัฒนาองคกร
บุคคลจึงตองมีการพัฒนาตนใหเจริญเติบโตและมีการเรียนรู (Personal Growth and Learning)
โดยใหเกิดการเรียนรูอยางตอเนื่อง  มีความกระตือรือรน  เพียรพยายามในการใฝหาความรู  โดย
เนนความสามารถในการสรางสรรคเชิงรุก (Proactive)  รวมทั้งการทาํความเขาใจกับส่ิงที่สําคัญ
ตอตนเอง  ตองมีการสรางสรรคผลงานตามความตองการที่แทจริงของตนเอง  โดยกําหนดวิสัย
ทัศนสวนตน (Personal Vision) เปนภาพอนาคตความตองการของตนเองและทําภาพอนาคตนี้ให
บรรลุผล  และวิสัยทัศนสวนตนตองสอดคลองกับสภาพความเปนจริง (Current Reality)  ไมโกหก
ตัวเองวาทุกสิ่งทุกอยางดําเนินไปดวยดีไมมีปญหา  มองความเปนจริงที่เกิดขึ้น  วิสัยทัศนสวนตน
ตองมาพรอมกับความเปนจริงใหเกิดแรงผลักดันในการสรางสรรคชีวิตของตน  เพื่อขยายความ
สามารถในการผลิตผลงานที่เราตองการอยางแทจริง  หากวิสัยทัศนสวนตนแตกตางจากสภาพ
ความเปนจริงมากจะกอใหเกิดความเครียด  จึงจําเปนตองสามารถจัดการกับความตึงเครียดอยาง
สรางสรรคดวย  พัฒนาตนในทุกดาน  ใหเกิดการเรียนรูโดยใชจิตใตสํานึก
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วินัยประการที่ 2 รับรูภาพลักษณโลกรอบตัวอยางถูกตอง (Mental  Models)
การรับรูภาพลักษณโลกรอบตัวอยางถูกตอง  หมายถึง  การรับรูภาพลักษณและรูปแบบ

ความคิดความเชื่อความเขาใจของคนที่มีตอโลก  มีผลตอการตัดสินใจและการกระทําตอตนเอง
และผูอ่ืน  โดยสามารถพัฒนารูปแบบความคิดความเชื่อใหสอดคลองกับการแปรเปลี่ยนไปของโลก
ไมยึดติดกับความเชื่อเกาๆ ที่ลาสมัยไปแลว  สามารถเปลี่ยนความคิด ความเชื่อและความเขาที่มี
ตอโลกตอส่ิงอื่นใหถูกตองและชัดเจนเพื่อใหเกิดการปฏิบัติที่ถูกตองดวย

ความคิดความเชื่อที่ฝงอยูในใจเปนตัวยึดมั่น  ยึดติดกับวิธีคิดและวิธีการทํางานแบบเดิม
ไมกลาเปลี่ยนแปลงจะสงผลใหองคกรไมเกิดการเรียนรู  ลาหลังและลมสลายในที่สุด  ดังนั้นการ
พัฒนาลักษณะรับรูภาพลักษณโลกรอบตัวอยางถูกตอง  จึงมีความสําคัญตอการเปลี่ยนรูปแบบ
ความคิด  ความเชื่อ  ความเขาใจที่มีตอโลกตอส่ิงอื่นๆ ใหถูกตอง  และสงผลถึงการเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมของคนในองคกรใหปฏิบัติไดอยางถูกตองตามสภาพความเปนจริงที่มีการเปลี่ยนแปลง

วินัยประการที่ 3 การสรางวิสัยทัศนรวมกัน (Building  Shared Vision)
การสรางวิสัยทัศนรวมกัน หมายถึง  การสรางสรรคองคกรใหเปนไปตามภาพในอนาคต

ทําความเขาใจรวมกันในการตั้งเปาหมายและมองอนาคตไปในทิศทางเดียวกัน  โดยทุกคนมีสวน
รวมในการสรางภาพอนาคตขององคกร  เพื่อใหสมาชิกไดตระหนักและเขาใจในการเปลี่ยนแปลง
อนาคตขององคกร  และยินยอมขอผูกพันในการดําเนินงานเพื่อใหเกิดความกาวหนาภายใตจุด
มุงหมายเดียวกัน และสมาขิกทุกคนจะไดรับการพัฒนาวิสัยทัศนของตนใหสอดคลองกบัวิสัยทัศน
รวมขององคกร  ทําไดโดยการรับฟง  และแลกเปลี่ยนวิสัยทัศนสวนบุคคล  การใหเหตุผล และ
ความเปนไปได  ความรวมมือกันอยางยึดมั่นของคนในองคกร  มีการสื่อสารใหบุคคลในองคกรทุก
คนไดรับรูในวิสัยทัศนขององคกร  การสรางวิสัยทัศนรวมกันจะทําใหสมาชิกในองคกรเกิดความผูก
พันกัน  มีความรูสึกวา “บริษัทเปนของเรา”  มีจิตสํานึกวามีสวนรวมเปนเจาขององคกรและกอให
เกิดความสัมพันธที่ดีระหวางสมาชิกใหเกิดความรักใครกลมเกลียวและไวใจกัน  เพื่อพัฒนาภาพ
อนาคตขององคกรใหบรรลุผล

วินัยประการที่ 4 การเรียนรูเปนทีม (Team Learning)
การเรียนรูเปนทีม  หมายถึง  การเรียนรูแนวคิด หลักการและวิธีการทํางานรวมกัน  โดย

ถายทอดความคิดซึ่งกันและกัน (Thinking Together)  โดยสนทนา (Dialogue)  เพื่อแสดงความ
คิดเห็นของตนใหผูอ่ืนไดเห็นและไดซักถาม และอภิปราย (Discussion) เพื่อใหมีการเสนอความคิด
ที่แตกตางและนําความคิดที่ดีที่สุดเพื่อนําไปใชในการตัดสนิใจ  เปนการแลกเปลี่ยนขอมูล  ความ
คิดเห็นและประสบการณ เพื่อใหเกิดการเรียนรูรวมกันของกลุม    การเรียนรูรวมกันของกลุมตองมี
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การประสานงานรวมกันใหไปในทิศทางเดียวกัน (Alignment)  นําแรงของสมาชิกแตละคนมารวม
กันเปนหนึ่งใหเกิดแรงถวงหรือแรงดันในทิศทางที่สวนกันนอยที่สุดหรือไมเกิดเลย  เพื่อ
พัฒนาความรู ความสามารถของกลุมใหเกิดขึ้นเพื่อสรางสรรคผลงานที่สมาชิกในกลุมตองการ
อยางแทจริง  การเรียนรูรวมกันของกลุม  กลุมจะลดสิ่งที่กอใหเกิดอิทธิพลแนวคิดของสมาชิกที่ถูก
ครอบงํา  ในกระบวนการเรียนรูของกลุมตองนําสิ่งที่ไดแลกเปลี่ยนกันมาเรียนรู

 วินัยประการที่ 5 คิดเปนระบบครบวงจร (Systems  Thinking)
คดิเปนระบบครบวงจร หมายถึง การคิดใหเปนภาพรวม (Holistic) เปนหนึ่ง (A whole) ที่

ประกอบดวยหนวยตางๆ ที่สัมพันธเชื่อมติดกันทั้งหมด  การคิดอยางเปนระบบจะทําใหบุคคลเห็น
วาตนเองเชื่อมโยงติดกับโลก  ไมสามารถแยกออกจากโลกหรือไมเกี่ยวของกับโลกได  ดังนั้นการ
มองปญหาที่เกิดขึ้นก็จะเปนการเชื่อมโยงจากตัวเรา  ไมใชมองปญหาวาเกิดจากผูอ่ืนหรืออยางเปน
ระบบ  ไมใชเปนเหตุเปนผลตามเสนตรงตอๆ กันไปเทานั้น  และมองเห็นถึงสาเหตุของปญหาที่แท
จริง  ไมใชเพียงแคแกตามอาการหรือส่ิงที่มองเห็นจากผลของการเปลี่ยนแปลง ทําใหเกิดความเขา
ใจถึงการเปลี่ยนแปลงของทั้งระบบ

ลักษณะ 5 ลักษณะตามแนวคิดของ Senge เปนลักษณะที่สัมพันธและเชื่อมโยงกัน  โดยมี
การเสริมสรางนิสัยของบุคคลใหมีลักษณะไฟแรงใฝรูคูศักยภาพ  ทั้งดานสติปญญา  ความรู  จิตใจ
และอารมณ ใหเกิดการเรียนรูอยางตอเนื่องเพื่อพัฒนาศักยภาพของตนเอง  โดยมีลักษณะรับรูภาพ
ลักษณโลกรอบตัวอยางถูกตอง  มีความคิดความเชื่อที่สอดคลองกบัความเปนจริง สามารถปรับแก
ไขความคิดของตน มองโลกและตัดสินใจอยางเหมาะสมและสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลง  โดยมี
การพัฒนาตนเองและแนวคิดที่ถูกตองไปยังทิศทางของความคิด ความเขาใจเดียวกันไปยังจุดมุง
หมายในอนาคตรวมกันขององคกร  ในการสรางวิสัยทัศนรวมกันขององคกร โดยมีการปฏิบัติไปสู
เปาหมายนั้นดวยการรวมแรงรวมใจของคนในองคกรโดยการเรียนรูเปนทีม และมีการนําขอมูล
ความรูของสมาชิกในกลุมมาใชในการตัดสินใจในการแกปญหาหรือหาแนวทางการพัฒนาองคกร
โดยคิดอยางเปนระบบครบวงจร  เพื่อใหเห็นภาพรวมขององคกร เห็นถึงความสัมพันธของหนวย
ตางๆ ในองคกร  สาเหตุของปญหาและนําลักษณะทั้ง 5 ลักษณะนี้มาเชื่อมโยงกันเพื่อพัฒนาองค
กรไปสู องคการเอื้อการเรียนรู
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4. การสรางวิสัยทัศนรวมกัน

4.1 ความหมายของการสรางวิสัยทัศนรวมกัน
Sebge (1990) กลาววา การสรางวิสัยทัศนรวมกัน หมายถึง สรางวิสัยทัศนรวมกันซึ่งมา

จากแตละคนฟงซึ่งกันและกัน โดยแตละคนจะแลกเปลี่ยนวิสัยทัศนสวนบุคคล และใหเหตุผลซึ่งกัน
และกันเกี่ยวกับส่ิงที่อยากจะทําและสิ่งที่เปนไปได จุดมุงหมายขององคการเอื้อการเรียนรู คือ การ
ผลักดันใหทุกคนมีขอสัญญาผูกมัดโดยอาศัยจดุประสงครวมกันบนพื้นฐานของการเปน หุนสวน
หรือ พันธมิตร  ดังนั้นวิสัยทัศนจะไมสามารถกําหนดขึ้นมาไดถาวิสัยทัศนนั้นไมเปนที่ยอมรับองค
การตองการความมุงมั่นตอวิสัยทัศนรวม ไมใชเปนการยินยอมเทานั้น

ชวิน  ธัมมนันทกุล (2540) กลาววา การสรางวิสัยทัศนรวมกัน ทําใหทุกคนมีสวนรวมใน
การสรางวิสัยทัศนหรือภาพอนาคตขององคการที่ทุกคนจะทุมเท รวมแรงรวมใจทําใหเกิดขึ้นและจะ
สะทอนใหเห็นถึงวิสัยทัศนสวนบุคคลอีกดวย เมื่อทุกคนในองคการมีลักษณะการมีวิสัยทัศนรวมกัน
แลว จะตองมีสื่อใหรับรูในทุกระดับ ตั้งแตระดับสูงจนถึงระดับลางวาองคการมีวิสัยทัศนอยางไร
เปาหมายคืออะไร และจะตองซึมซาบลงไปในความคิดของคนทุกคนในองคการ การที่จะใหทุกคน
ปฏิบัติตามวิสัยทัศนรวมกันนั้นเปนเรื่องยาก แตจะตองสรางขึ้นมาเพื่อใหเกิดลักษณะความผูกพนั
กับองคการและสนับสนุนใหเกิดการประสานพลัง

สรุปไดวา การสรางวิสัยทัศนรวมกัน คือ การที่ทุกคนในองคการมีสวนรวมในการสรางวิสัย
ทัศนหรือภาพอนาคตขององคการซึ่งไดมาจากการแลกเปลี่ยนวิสัยทัศนสวนบุคคล รับฟงกันและ
กันเกี่ยวกับส่ิงที่อยากจะทําและสิ่งที่เปนไปได โดยทุกคนจะมีลักษณะความผูกพันและยอมรับวิสัย
ทัศนขององคการเปนพื้นฐาน เพื่อพัฒนาภาพในอนาคต และความตองการที่จะมุงไปสูความสําเร็จ

4.2  องคประกอบของลักษณะการสรางวิสัยทศันรวมกัน ประกอบดวย วิสัยทัศน
ความผูกพัน และ การมีสวนรวม

             4. 2.1  วิสัยทัศน
              วิสัยทัศนเปนองคประกอบหนึ่งของลักษณะการสรางวิสัยทัศนรวมกันเนื่องจาก
วิสัยทัศนแบงไดเปนวิสัยทัศนสวนตน และวิสัยทัศนองคกร ซึ่งการสรางวิสัยทัศนรวมกันนั้นบุคคล
จะตองมีวิสัยทัศนสวนตนกอน และจึงนําวิสัยทัศนของแตละคนมาผสานรวมกันเปนวสิัยทัศนของ
องคกรดังนั้น วิสัยทัศนทั้ง 2 ประเภท จึงมีสวนเกี่ยวของกับลักษณะการสรางวิสัยทัศนรวมกัน  ซึ่ง
ไดมีผูใหความหมายคําวา วิสัยทัศน (vision) ไวตางกันมากมาย  ดังนี้
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            Senge (1990)  ไดอธิบายวา  วิสัยทัศนเปรียบเสมือนกับส่ิงเบิกบานใจและเปนพลังแหง
อํานาจ  เปนสิ่งที่เห็นไดชัดเจน  เปนการตอบคําถามที่วาเราตองการอะไรและจะสรางอะไรตอไป
ในอนาคต

           Nanus (1992) นิยามวา อนาคตสอดคลองกับความเปนจริง(Realistic) เปนที่นาเชื่อถือ
(credible) และมีคุณคา (attractive) ตอองคการ การนิยามตามนัยนี้จะมุงพิจารณาถึงสิ่งที่จะเกิด
ขึ้นแกองคการในอนาคต โดยใหความสําคัญกับการสรางภาพพจนที่พึงประสงคขององคการ

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

            Morrisey (1996)  ไดใหความหมายของวิสัยทัศน คือ การสะทอนสิ่งที่เชื่อวาจะเกิดขึ้นจริง
ในอนาคตสําหรับองคการในมุนมองรวมกันของลูกคา ลูกจาง เจาของธุรกิจ และผูถือหุนรายใหญ
วิสัยทัศนครอบคลุมไปถึงการกําหนดภารกิจ(Mission)ดวย

            ธงชัย  สันติวงษ (2538) กลาววาวิสัยทัศน เปนคํานิยมของผูบริหารและคนทั่วไปที่จะใช
มองไกลออกไปถึงผลกระทบและความเปนไปไดของโลกขางหนาที่กําลังเปลี่ยนแปลงสูง อีกครั้ง
แปลกใหมไรรูปแบบ อยางที่เคยเห็นมาของโลกยุคกอน ๆ เปนกลไกใชมองตามโลกที่เปลี่ยน
แปลงใหเห็นจริง เห็นชัดไดลวงหนาและนํามาใชสําหรับทําการปรับตัวเองและพัฒนาตนเองให
สอดคลองเขากันไดและอยูเหนือหรือชนะคูแขงใหในเงื่อนไขใหมที่เกิดขึ้นตามกระแสโลก

            เกรียงศักดิ์  เจริญวงศศักดิ์ (2540) ไดใหความหมายของวิสัยทัศนวา ภาพในอนาคตที่พึง
ปรารถนาในเชิงรุกไปขางหนาไมใชการแกปญหา ตองเปนความฝนที่ยิ่งใหญและกวางไกลและทา
ทาย ไมใชความเปนเล็กๆ นอยๆ ตองมีสิ่งที่เพิ่มเติมและแปลกใหมจากสิ่งที่เคยเกิดขึ้นในอดีต รวม
ทั้งตองมีความชัดเจนเพียงพอที่ตองเริ่มจากนามธรรม และสิ้นสุดที่รูปธรรมที่ชัดเจน วัดไดและนํา
ไปปฏิบัติไดอยางไมคลุมเครือ
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             เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ (2538) ใหความหมายวา วิสัยทัศนคือภาพลักษณทางสมอง
(mental image) ของความเปนไปไดและสภาพของอนาคตที่พึงปรารถนา ภาพลักษณทางสมอง
นี้อาจคลุมเครือเหมือนความฝน หรืออาจแจมแจงเหมือนกับขอความในวัตถุประสงค คือภาพใน
ใจ (mindscape) ซึ่งเปนเครื่องชี้นําการปฏิบัติและการตัดสินใจของบุคคล ภาพในใจนี้เราไม
สามารถเห็นดวยตาไมเหมือนกับภาพภูมิประเทศของสภาวะที่พึงปรารถนา เปนเหมือนกับภาพ
ลักษณของสภาพการณที่ชื่นชอบ ซึ่งเราชวยกันทําใหบรรลุถึงอนาคต เปนเคาโครงหรือ
โครงสรางที่เสนอแนะทางเลือกของธรรมชาติและทิศทางขององคการ เปนสิ่งที่องคการตองการจะ
เปน วิสัยทัศนเปนความสามารถที่มองเห็นความไมตรงกันหรือความแตกตางระหวางสิ่งที่เปนอยู
ในขณะนี้กับส่ิงที่ควรจะเปน แลวรวมพลังผูเกี่ยวของทั้งหลายดําเนินการเพื่อบรรลุสิ่งที่ควรจะเปน

            โดยสรุป วิสัยทัศน  หมายถึง ภาพในอนาคตขององคการที่พึงปรารถนาซึ่งไดมาจาก
ปญญา ความคิด มโนภาพ จินตนาการ ของผูบริหารและสมาชิกในองคการ ที่มีความชัดเจน
ความเปนไปได ความนาเชื่อถือและมีคุณคาตอองคการ โดยภาพนี้ตองตั้งอยูบนพื้นฐานของความ
เปนจริง  สอดคลองกับวัตถุประสงค  ภารกิจ  คานิยมและความเชื่อ ขององคการ เพื่อจะไดเปน
แนวทางในการนําพาองคการไปสูเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ  ซึ่งวิสัยทัศนนั้นมีองคประกอบ
ดังตอไปนี้
            องคประกอบของวิสัยทัศน
            Manasse (1989)  กลาววาวิสัยทัศนมีองคประกอบที่สําคัญ 4 ประการ
           1.  วิสัยทัศนทางองคการ (organizational  vision) เปนวิสัยทัศนซึ่งเกี่ยวกับภาพกวาง
และสมบูรณของระบบองคการในปจจุบัน  มิไดมองเฉพาะองคการเทานั้น  แตมองส่ิงแวดลอมของ
องคการดวย
            2.  วิสัยทัศนทางอนาคต ( future  vision )  เปนการสรางภาพของระบบองคการภายในสิ่ง
แวดลอม ณ จุด ๆ หนึ่ง  หรือเวลาใดเวลาหนึ่งในอนาคต  นั่นคือ  วิสัยทัศนของอนาคตเปนการ
สรางภาพวาองคการในอนาคต  ควรจะเปนอยางไร
            3.  วิสัยทัศนทางบุคคล (personal  vision) เปนวิสัยทัศนที่เกี่ยวของกับกลยุทธการพัฒนา
การกําหนดตําแหนงของบุคคลและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  เปนการเชื่อมโยงระหวางผูนําองค
การ  เปนความสามารถของผูนําที่จะระบุชี้บง  เคลื่อนยาย  ประสานทักษะและทรัพยากร
ตาง ๆ

4. วิสัยทัศนทางกลยุทธ (strategic  vision)  เปนวิสัยทัศนซึ่งอยูบนพื้นฐานของการ
เปลี่ยนแปลง  เปนการเปลี่ยนวิสัยทัศนใหไปสูการปฏิบัติ  นั่นคือวิสัยทัศนทางกลยุทธเชื่อมโยงสิ่งที่
เปนจริงในปจจุบัน  กับความเปนไปไดในอนาคต  ในทิศทางที่เฉพาะเจาะจง
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           สําหรับ สิทธิชัย  เทวธีระรัตน (2540) ไดกลาววาวิสัยทัศนควรมีองคประกอบดังตอไปนี้
1. การกําหนดทิศทางในอนาคตระยะยาว
2. มีลักษณะทาทายไปสูความกาวหนาใหมกวางขวางที่สุดครอบคลุมมากที่สุด  และรวบ

รวมประเด็นตาง ๆ มากที่สุด
           3.   วิสัยทัศนตองเสนอทางเลือกที่ดีกวา  ชัดเจนกวาและสามารถนําไปปฏิบัติไดจริง
วิสัยทัศนตองมีคุณสมบัติของความนาเชื่อถือ  ความยืดหยุน  ไมระบุเจาะจงวิถีทางที่บรรลุจุดสุด
ทาย

             นอกจากนี้  ผูวิจัยไดสรุปองคประกอบสําคัญตามกรอบแนวคิดของ Quigley มี 3 ประการ
คือ
             1.  คานิยมหรือเปาหมายรวม ซึ่งอาจจะกําหนดขึ้นจากผูนําองคการ หรือจากวามคิดเห็น
รวมกันของผูรวมงานทุกคนได
             2.  ภารกิจ  ซึ่งจะตองเปนภารกิจที่นําไปปฏิบัติไดจริง และกําหนดเปนแผนระยะยาว

  3.  เปาหมาย ซึ่งมาจากการแปลความหรือขยายความคานิยม และภารกิจออกมาเปน
กลยุทธและกลวิธีเชิงปฏิบัติ มีความเปนรูปธรรม  สมเหตุสมผล  ทั้งนี้จะตองมีทั้งเปาหมายระยะ
สั้นและระยะยาว

            องคประกอบของวิสัยทัศนที่กลาวมานี้มีหลากหลายแนวคิดแตการที่จะทราบวาวิสัยทัศน
ที่เกิดขึ้นนั้นเปนวิสัยทัศนที่ดีมีสวนชวยใหองคการพัฒนาหรือไมนั้น  ผูวิจัยขอเสนอคุณลักษณะ
ของวิสัยทัศนที่ดีเพื่อเปนเกณฑในการวัดวิสัยทัศนดังกลาว  ดังตอไปนี้
            ลักษณะวิสัยทัศนที่ดี
            Nanus (1992) กลาววา วิสยัทัศนที่ดีควรมีคุณลักษณะที่สําคัญ 7 ประการ  คือ

1. มีความเหมาะสมกับวัฒนธรรม  คานิยม  และประวัติขององคการ
2. เปนอุดมคติบงชี้ถึงมาตรฐานของความเปนเลิศที่ตองการ
3. ชวยทําใหเปาหมายและทิศทางของการปฏิบัติหนาที่มีความชัดเจนขึ้น  นาเชื่อถือ

โนมนาวจิตใจใหปฏิบัติ
4. ดลใจใหเกิดความผูกพันเกิดความเพียรพยายาม
5. แสดงออกมาอยางชัดแจง  งายตอการทําความเขาใจ
6. สะทอนถึงความตองการที่มีลักษณะเฉพาะตัวขององคการนั้นๆ
7. มีลักษณะมุงสูความทะเยอทะยาน  มุงสูความสําเร็จ
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            วีระวัฒน  ปนนิตามัย (2538) ไดกลาววา  ลักษณะของวิสัยทัศนที่ดีจะตองประกอบไปดวย
การบรรลุถึงได (attainable or achievable)  เห็นไดในเชิงพฤติกรรม (behavioral) นาทาทาย
(Challenging)  พึงปรารถนา (desirable)  เนนการปฏิบัติลวงหนา (proactive)  มีความเปน
กลยุทธ (strategic)  และคุมคา (worthwhile)  และในการวางแผนกลยุทธจะไมมีความหมายใดๆ
หากปราศจากวิสัยทัศนที่เปนกลยุทธ  วิสัยทัศนจะสื่อคานิยม  ความเชื่อพื้นฐาน  รวมทั้งปรัชญา
ของการปฏิบัติงาน

            นอกจากนี้ Nanus (1992) ไดอธบิายวา กระบวนการพัฒนาและนําวิสัยทัศนสูการ
ปฏิบัตินั้นมีขั้นตอนที่สําคัญ 4 ขั้นตอน คือ
            1.  การพัฒนาวิสัยทัศน (developing the vision) เปนขั้นการตรวจสอบวิสัยทัศนวาเปน
สิ่งที่เปนจริงไดมากนอยเพียงใด แลวเลือกวิสัยทัศนที่กอใหเกิดความเปนจริงมีความเปนไปไดและ
เหมาะสมมากที่สุดเพื่อจะนําไปสูการปฏิบัติตอไป

2.  การทําใหเกิดขึ้นจริง (making it happen) เปนขั้นการแปลงวิสัยทัศนสูความเปนจริง
มาดําเนนิการ
           3.  การปรับวิสัยทัศนใหม (the re-visioning) เปนขั้นตอนที่สําคัญในการปฏิบัติ การเรียน
รูขององคการจึงเปนสิ่งสําคัญ
            4.  การพัฒนาวิสัยทัศนสูความมั่นคงในอนาคต (develop visionary leadership) เปน
ขั้นองการพัฒนาวิสัยทัศนใหสอดคลองตออนาคต การประยุกตใชและการใหการศึกษา เพื่อ
พัฒนาและจุดประกายใหมีการสรางการใชและพัฒนาวิสัยทัศนสูความสําเร็จ
            วิสัยทัศน เปนองคประกอบยอยแรกของลักษณะการสรางวิสัยทัศนรวมกัน เพราะ หาก
บุคคลมีวสิัยทัศนของตนเองอยางเดียวก็จะไมทําใหเกิดการสานวิสัยทัศนรวมกับองคการ ดังนั้น
บุคคลจะตองมีความผูกพันตอองคการเปนพื้นฐานของการสรางวิสัยทัศนรวมกันตอไป

          4.2.2  ความผูกพัน
           ความผูกพันเปนอีกองคประกอบหนึ่งของการสรางวิสัยทัศนรวมกัน เนื่องจากหาก
บุคคลมีความผูกพันกับองคการและงานของตนแลว ยอมทําใหเกิดความมุงมั่นและพยายามอยาง
เต็มที่เพื่อความสําเร็จขององคการ ซึ่งเปนหลักการสําคัญในการสรางวิสัยทัศนรวมกัน ไดมีผูให
ความหมายของความผูกพันไวมากมายดังนี้

           Buchman (1974)  กลาววา ความผูกพัน หมายถึง เจตนาของผูกระทําทางสังคมที่จะใช
พลังงานและความจงรักภักดีตอองคการและไมมีเจตนาที่จะละทิ้งองคการไปเที่ยวเพิ่มคาจาง
สถานภาพความเปนอิสระทางวิชาชีพ หรือการมีเพื่อนรวมงานที่มีความเปนมิตรกวา
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           Kanter (1968)  เห็นวา ความผูกพันตอองคการ เปนความเต็มใจของสมาชิกในสังคมที่
พยายามเสียสละเวลา แรงงานและความจงรักภักดีใหกับองคการ

           Becker (1960)  เห็นวาความผูกพันเปนการแสดงออกของบุคคลที่เกี่ยวของสัมพันธ
(engage) กับพฤติกรรมบางอยาง อันสืบเนื่องจากเขาไดลงทุนเสียเวลาและพลังงานไปกับส่ิง
นั้นๆ ซึ่งความผูกพันนี้ใชในการวิเคราะหพฤติกรรมของบุคคลในองคการ ทําใหทราบถึงบุคลิกภาพ
เฉพาะบุคคล และกลุมคน ตลอดจนปรากฏการณทางสังคม เชน การใหอํานาจ การเขาสูอาชีพ
พฤติกรรมขององคการที่เปนทางการและพฤติกรรมเฉพาะทางการเมือง

           Lawrence Hrebinik และ Joseph Alutto(1972) กลาววา ความผูกพันตอองคการ
หมายถึง ความไมเต็มใจของสมาชิกที่จะออกจากองคการไป ไมวาจะเปนการเพิ่มเติมเงินเดือน
รายได ตําแหนง และความมีอิสระทางอาชีพ ตลอดจนสัมพันธภาพกับเพื่อนรวมงานที่ดีขึ้น

           สรุปไดวา ความผูกพัน หมายถึง ความรูสึกของผูปฏิบัติงานที่รูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียวกับ
องคการ มีความจงรักภักดี ยอมรับเปาหมาย ความเชื่อและคานิยมขององคการ โดยจะตั้งใจ
ปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุเปาหมายนั้นและไมมีเจตนาที่จะออกจากองคการ
            เมื่อสมาชิกทุกคนเกิดความผูกพันตอองคการแลว สมาขิกก็จะสมัครใจเขารวมกิจกรรม
ตาง ๆ ขององคการ ซึ่งถือเปนองคประกอบยอยลําดับตอไปของการสรางวิสัยทัศนรวมกัน

4.2.3 การมีสวนรวม
           การมีสวนรวมหมายถึง การที่ปจเจกบุคคล กลุมคนหรือองคกรประชาชนไดเขามา
มีสวนในการแสดงความคิดเห็นรวมตัดสินใจ รวมปฏิบัติกิจกรรมตางๆ อยางเปนทางการหรือไม
เปนทางการดวยความสมัครใจ ซึ่งเปนเรื่องของจิตใจและอารมณของบุคคลในสถานการณที่มีเหตุ
เราใจใหกระทําเพื่อที่จะกอใหเกิดการพัฒนา เปลี่ยนแปลงไปในทิศทางที่ตองการ อันจะทําไปสูการ
บรรลุเปาหมายตามที่ไดกําหนดไว

           Agbayani (อางถึงใน เกียรติศักดิ์,2536:11) ไดจัดลําดับลักษณะการมีสวนรวมไวดังตอไป
นี้ คือ เร่ิมตนดวยการเขารวมในการประชุมที่จัดตั้งขึ้นตามวาระตางๆ มีการแสดงความคิดเห็นและ
ขอเสนอแนะในประเด็นที่พิจารณา รวมตีความในประเด็นปญหาเพื่อใหเกิดความกระจางชัดเจน
หากในที่ประชุมมีความคิดเห็นในประเด็นปญหาอยางหลากหลายจะตองรวมกันออกเสียงเลือกตั้ง
คณะกรรมการชุดตางๆ ในชั้นการดําเนินงานตามโครงการ จะตองรวมบริจาดเงิน วัสดุอุปกรณและ
แรงงานสมทบ เพื่อใหการดําเนินงานเสร็จส้ินสมบูรณ หลังจากนั้นรวมกันใหประโยชนจากโครง
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การพรอมกับรวมกันดูแลรักษาโครงการใหอยูในสภาพดี และในประการสุดทายหากโครงการเกิด
การชํารุดเสียหายจะตองดําเนินการปรับปรุงซอมแซมรวมกับผูนํานั้น

          อนุภรณ  สุวรรณสทิศกร (2529) ไดกลาวถึงแนวทางการมีสวนรวมไวดังนี้
1. รวมคิด คือ รวมในการประชุม ปรึกษาหารือในการวางโครงการ วิธีการดําเนินงานการ

ติดตามตรวจสอบและดูแลรักษา เพื่อใหกิจกรรมโครงการไดผลตามวัตถุประสงค
2. รวมตัดสินใจ คือ เมื่อมีการประชุมปรึกษาหารือแลว จะตองรวมใจการตัดสินใจ เลือก

กิจกรรมหรือแนวทางที่เห็นวาดีที่สุดหรือเหมาะสมที่สุด
3. รวมปฏิบัติตามโครงการ คือเขารวมในการดําเนินงานตามโครงการ
4. รวมติดตามและประเมินผลโครงการคือ เมื่อโครงการเสร็จส้ินแลว ไดมีสวนรวมในการดู

แลรักษาและประเมินผลที่เกิดขึ้นจากโครงการ

4.3 ปจจัยที่สงผลตอการสรางวิสัยทัศนรวมกัน

ปจจัยที่สงผลตอการสรางวิสัยทัศนรวมกันนั้นแบงได 3 ดาน คือ  ลักษณะสวนบุคคล
ลักษณะงาน  และ ลักษณะองคกร

4.3.1 ลักษณะสวนบุคคลหมายถึง ตัวแปรที่เกิดขึ้นและมีความแตกตางในแต
ละบุคคลที่เกี่ยวของกับนักเทคโนโลยีการศึกษาซึ่งครอบคลุม เพศ อายุ ระยะเวลาปฏิบัติงาน
วุฒิการศึกษา ตําแหนงงาน

4.3.1.1. อายุ มีความสัมพันธกับความผูกพันซึ่งเปนองคประกอบหนึ่ง
ของลักษณะการสรางวิสัยทัศนรวมกัน ดังผลการศึกษาของนภาเพ็ญ โหมาศวิน (2533) ที่ทําการ
ศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการโดยศึกษาเฉพาะกรณีสํานักงานปลดัสํานัก
นายกรัฐมนตรีพบวา ขาราชการที่มีอายุมากจะมีความผูกพันตอองคการสูงกวาขาราชการที่มีอายุ
นอย

4.3.12. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน steers (1979:321-322) ไดกลาว
เกี่ยวกับระยะเวลาในการปฏิบัติงานไววา คนที่ทํางานไดดี และมีเจตนาที่จะอยูกับงานนั้น ถาไดอยู
ในองคการไปนาน ๆยิ่งจะทําใหเขามีความตองการที่จะอยูกับองคการมากขึ้น เขาใหเหตุผลวาการ
ที่บุคคลอยูกับองคการเพราะเมื่อเวลาผานไป บุคคลจะมีความสามารถในการทํางานไดนอย และ
บุคคลจะมีความผูกพนัตอองคการตลอดเวลา โดยผานการลงทุน การที่คน ๆ หนึ่งเขาไปเปน
สมาชิกขององคการในชวงเวลาหนึ่ง เขาไดลงทุน กําลังกาย กําลังปญญาลงไปกับองคการ และ
ยอมเสียโอกาสบางอยางไป เชน โอกาสที่จะไปทํางานใหองคการอื่น ถาเขาลาออกไปกอนก็เทากับ
วาการลงทุนของเขาไมคุมคา จุดนี้เองที่ทําใหเกิดความผูกพันตอองคการขึ้น เชนเดียวกับการวิจัย
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ของ Mottaz (1988:471) ก็สนับสนุนผลงานวิจัยวา การที่คนอยูในองคการนาน ๆ จะมีความผูกพัน
ตอองคการในระดับสูงเนื่องจากมีโอกาสไดรับสิทธิ์พิเศษหลายอยาง ดังนั้น คนที่อยูในองคการนาน
ก็นาจะมีความพอใจและมีความผูกพันตอองคการ ซึ่งเมื่อผูกพันตอองคการแลวบุคคลก็จะยอมรับ
นโยบาย คานิยมและวิสัยทัศนขององคการ ทําใหสามารถสรางวิสัยทัศนรวมกันในองคการได

4.3.1.3. ระดับการศึกษา จากงานวิจัยของ อภันตรี รอดสุทธิ (2541) พบ
วา พนักงานที่มีระดับการศึกษาระดับปริญญาตรีมีการรับรูความเปนไปไดในทางปฏิบัติลักษณะ
การสรางวิสัยทัศนรวมกันมาก

4.3.1.4. ระดับตําแหนงเปนอีกปจจัยหนึ่งที่พบวามีอิทธิพลตอการสราง
วิสัยทัศนรวมกันและลักษณะยอยความพันตอองคการ ดังงานวิจัยของ Grusky (1966:488-503)
ไดทําการวิจัยเรื่องการเลื่อนตําแหนงในอาชีพ และความผูกพันตอองคการของผูจัดการ พบวา
ระดับตําแหนงมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ นั่นคือ พนักงานที่ไดรับการเลื่อนตําแหนงสูงขึ้น
จะยิ่งมีความผูกพันตอองคการมากขึ้น เนื่องจากทําใหเขาถึงรางวัลที่สูง ๆ ที่องคการไดตั้งไวเร็วขึ้น

4.3.2 ลักษณะงาน
ลักษณะงาน หมายถึง ตัวแปรที่เกิดจากองคประกอบตาง ๆ ของงานนัก

เทคโนโลยีการศึกษา ซึ่งครอบคลุม ลักษณะงานที่ทาทาย ความมีอิสระในงาน การใหรางวัล
โอกาสกาวหนาในงาน

4.3.2.1. ความอิสระของงาน ดังที่ Steer (1979:318-225) พบวา คนที่มี
อิสระในการตัดสินใจในวิธีการทํางานดวยตนเองมาก จะมีความผูกพันตอองคการมากกวาคนที่มี
อิสระในการกําหนดวิธีการทํางานดวยตนเองนอย สําหรับงานวิจัยของ เทพพนม เมืองแมน
(2529:47-59) กลาววา คนทุกคนมีความปรารถนาที่จะมีอิสระในการทําบางสิ่งบางอยางดวยตน
เอง การบอกทุกอยางวาควรทําอยางไรจะเปนการทําใหไมมีแรงจูงใจในทํางานตอและทําใหเกิด
ความไมพอใจในงานที่ทํายิ่งกวานั้นควบคุมใกลชิดโดยการกําหนดกฎเกณฑในลักษณะที่ทําใหคน
มีความแตกตางกันนอยที่สุดจะสรางความกดดันใหกับคน ซึ่งหากอยูภายใตภาวะความกดดันมาก
ๆ เขาจะทําใหบุคคลมีปฏิกิริยาโตตอบโดยการลาออกจากงาน

ในงานวิจัยเชิงประจักษของ เกริกเกียรติ ศรีเสริมโภค (2533) ซึ่งไดทําการศึกษาวิจัยถึง
ปจจัยที่มีผลตอความตั้งใจที่จะออกจากองคการ พบวา ความอิสระในการทํางานมีความสัมพันธ
โดยตรงกับความผูกพันตอองคการและความสัมพันธของตัวแปรทั้ง 2 ตัวมีลักษณะในเชิงบวก นั่น
คือ บุคคลที่มีความอิสระในการทํางานมาก มีแนวโนมเอียงที่จะมีความผูกพันตอองคการสูง ซ่ึง
สอดคลองกับ โสภา ทรัพยมากอุดม (2533) ซึ่งทําการวิจัยเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการเชนกัน
พบวา ความอิสระของงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการในทางบวกซึ่งหากมีความผูก
พันธมากก็มีแนวโนมที่จะลักษณะการสรางวิสัยทัศนรวมกันมากดวย
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4.3.2.2. ความทาทายของงาน ลักษณะงานที่ทาทายความสามารถมี
แนวโนมที่จะนําไปสูลักษณะการสรางวิสัยทัศนรวมกัน เพราะการไดใชความคิดสรางสรรคคือ ใช
ความพยายามเพื่อบรรลุเปาหมายที่นอยคนจะทําได  จากผลการวิจัยของ Mattaz (1998:467-
482) ไดยืนยันสนับสนุนวา ความทาทายของงานมาจากปจจัยรางวัลภายในปจจัยหนึ่ง ซึ่งมีอิทธิ
พลในทางบวกตอความผูกพันตอองคการที่เปนลักษณะยอยของการสรางวิสัยทัศนรวมกันเชน
เดียวกับความอิสระของงาน กลาวคือ คนที่ไดรับมอบหมายใหปฏิบัติงานที่มีความทาทายมาก จะ
มีความผูกพันตอองคการ นอกจากนี้ Porter และ Steer (อางถึงใน เชาวลิต ตนานนทชัย,
2532:18) ไดทําการสํารวจพนักงานในกลุมอาชีพตาง ๆ ผลจากการสํารวจพบวา ลักษณะที่ซ้ําซาก
จะมีความสัมพันธกับการลาออกและเปลี่ยนงาน ในขณะที่ Franken (อางถึงในพรรณชัย สมยูร
ทรัพย, 2540:19) พบวาลักษณะงานที่ทาทายจะนําไปสูความผูกพันตอองคการหรือมีวิสัยทัศนรวม
กับองคการมากกวาคนที่รับรูวาไดรับมอบหมายใหปฏิบัติงานที่มีความทาทายนอย

4.3.2.3. การใหรางวัล รางวัลตอบแทนมีความสําคัญตอการสรางขวัญ
และกําลังใจใหแกพนักงานไดอยางเต็มที่ รางวัลตอบแทนที่สามารถตอบสนองความตองการขั้นพื้น
ฐานและความมั่นคงปลอดภัยไดดี จะสามารถจูงใจพนักงานในการทํางานไดเปนอยางดี และ
รางวัลตอบแทนที่สามารถตอบสนองความตองการขั้นสูงขึ้นไปได จะทําใหพนักงานทุมเทความ
สามารถในการทํางานอยางจริงจัง และพรอมที่จะสมัครใจเขารวมในนโยบายตาง ๆ ขององคการ
ซึ่งการยินยอมทําตามโดยสมัครใจเขารวมกับองคการนั้นเปนหลักการหนึ่งที่สําคัญของการสราง
วิสัยทัศนรวมกันรางวัลที่เขาไดรับ เชน คาจาง การเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง ผลตอบแทนพิเศษ
เปนตน จะมีความแตกตางกันไปตามขอบเขตของลักษณะของความตองการที่หลากหลายตามมุม
มองของแตละองคการที่เขาสังกัดอยู (Lawler, 1973)

บุคลากรไดรับรางวัลที่เปนที่พึงพอใจจะทําใหบุคลากรตั้งใจและมุงมั่นปฏิบัติงานมากขึ้น รู
สึกเปนสวนหนึ่งขององคและยอมรับคานิยม เปาหมายและวิสัยทัศนขององคการมากขึ้น ซึ่งสิ่ง
เหลานี้จะทําใหบุคลากรมีลักษณะการสรางวิสัยทศันรวมกันได

4.3.2.4. การสื่อสาร ประกอบดวยผูสงสาร สาร ชองทางและผูรับเปนตัว
กระตุนใหมีการแสดง ความรูสึก ความคิดเห็น ความคิดริเร่ิมสรางสรรคในการสรางงานใหเกิด
ความสําเร็จและความกระตือรือรนในการทํางานที่จะทําใหงานกาวหนา (เสนาะ ติเยาว, 2530)
การสื่อสารนั้น Harold J. Leavitt (1964) อางถึงในกัลยิมา โตกะคุณะ (2541) กลาววาองคการ
ตองเปดโอกาสใหบุคคลทุกระดับชั้นขององคการไดติดตอและปรึกษาหารือกันในการตัดสินใจเกี่ยว
กับกิจกรรมตาง ๆ ใหมากที่สุดเทาที่จะทําไดโดยเฉพาะใหผูปฏิบัติงานมีสวนรวมกับฝายบริหารใน
การกําหนดนโยบายและวัตถุประสงคขององคการ สงผลใหเกิดความมั่นใจในนโยบายขององคการ
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4.3.3 ลักษณะองคการ
ลักษณะองคการ หมายถึง ตัวแปรที่เกิดจาก ขนาดขององคการ วัฒนธรรมของ

องคการและโครงสรางขององคการ
4.3.3.1. ขนาดองคการ (Organization size) เปนลักษณะที่สําคัญของ

ทุก ๆ องคการ การศึกษาในเรื่องความสัมพันธระหวางขนาดและองคประกอบอื่น ๆ ขององคการ
จะชวยใหเขาใจโครงสรางองคการที่แตกตางกันพรอมกับปญหาที่เกิดขึ้น นักวิชาการไดตระหนักวา
องคการมีขนาดแตกตางกัน ยอมมีโครงสรางที่แตกตางกันดวย Northcote Parkinson และคณะ
(1957) ไดแสดงใหเห็นวาขนาดขององคการเพิ่มข้ึนจะสัมพันธกับระดับของสายการบังคับบัญชาที่
เพิ่มมากขึ้น และขนาดขององคการลดลงจะมีระดับของสายการบังคับบัญชาไมมากนัก องคการมี
ขนาดใหญข้ึนจะมีการกระจายอํานาจ การทําใหเปนทางการและมีแรงบีบบังคับไดเพิ่มมากขึ้น การ
เพิ่มหรือลดขนาดขององคการมีผลตอจํานวนผูบริหาร แตความสัมพันธระหวางขนาดและ
เปอรเซ็นตของการมีผูบริหารยังไมชัดเจน ทั้งนี้ขึ้นอยูกับปจจัยบางอยาง อาทิเชน ประเภทขององค
การ และขนาดขององคการเพิ่มข้ึนหรือลดลง

จากขนาดองคการดังกลาวมีความเกี่ยวของกับลักษณะการสรางวิสัยทัศนรวมกัน
คือ หากองคการมีขนาดเล็กจะเอื้อใหบุคลากรมีลักษณะการสรางวิสัยทัศนรวมกันไดมากกวาองค
การขนาดใหญ เนื่องจาก องคการที่มีขนาดใหญจะมีปญหาในเรื่องการติดตอส่ือสาร การแขงขัน
แยงชิงทรัพยากรในระหวางหนวยงานยอย ความขัดแยงสวนบุคคล ซึ่งเปนอุปสรรคตอการพัฒนา
ลักษณะการสรางวิสัยทัศนรวมกัน แตปญหานี้สามารถแกไขไดโดยองคการขนาดใหญตองเริ่ม
พัฒนาลกัษณะการสรางวิสัยทัศนรวมกันจากหนวยงานยอย ๆ แลวจึงคอยประสานวิสัยทัศนของ
หนวยงานยอย ๆ นั้นเมื่อมีความพรอม

4.3.3.2. วัฒนธรรมองคกร เปนพื้นฐานการแสดงออกในพฤติกรรม ซึ่งมี
ผลตอสมาชิกในองคการ การมีสวนรวมในความคาดหวังจากกลุมหรือวัฒนธรรมองคการ ซึ่งเปนสิ่ง
สําคัญที่ไมใชเปนเพียงแตการรับรูของวัฒนธรรมองคการ แตมีผลตอกลุมของวัฒนธรรมองคการ
ดวย และการเสริมสรางพลังอํานาจไมสามารถวัดโดยการแยกกลุมได ดังนั้นผลของวัฒนธรรมองค
การจึงถูกพิจารณาวาเปนตัวแปรสําคัญในรูปแบบของการเสริมสรางพลังอํานาจของพนักงาน
(พิสมัย ฉายแสง, 2540)  สําหรับลักษณะของวัฒนธรรมองคการที่เอื้อตอลักษณะการสรางวิสัย
ทัศนรวมกัน คือ วัฒนธรรมแบบสรางสรรคเพราะลักษณะสรางสรรคนี้มุงเนนความสําเร็จที่มีเปา
หมายรวมกัน มุงเนนคุณภาพของงาน ทําใหบุคคลมีความภาคภูมิใจและยึดมั่นผูกพันตอองคการ
มุงเนนใหทุกคนมีสวนรวมในการทํางานและมุงเนนใหสัมพันธภาพระหวางกันมีความเปนกันเอง
เปดเผยซึ่งสอดคลองกับลักษณะการสรางวิสัยทัศนรวมกัน
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4.3.3.3. โครงสรางองคการ (Organization structure) ซึ่งโครงสรางองคการที่มี
ความเหมาะสมกับลักษณะการสรางวิสัยทัศนรวมกัน คือ โครงสรางองคการแบบไมซับซอน ซึ่งจะมี
อยูในองคการขนาดเล็กที่มีสายบังคับบัญชาโดยตรง หมายถึง ผูบังคับบัญชาสามารถสั่งการตอผู
ใตบังคับบัญชาไดโดยตรง เนื่องจากเมื่อโครงสรางองคการไมซับซอนจะเอื้อใหการติดตอส่ือสาร
ภายในองคการสะดวกรวดเร็วขึ้น สามารถสรางพลังมุงมั่นเพื่อไปใหถึงจุดมุงหมายรวมกันได
งายขึ้น

จากการศึกษาเกี่ยวกับการลักษณะของการสรางวิสัยทัศนรวมกันและกระบวนการสราง
วิสัยทัศน ผูวิจัยสามารถสรุปทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกัน เพื่อใชในการวิจัยไดดังตอไปนี้

1. ความสามารถในการสรางวิสัยทัศนสวนตน หรือ การมีวิสัยทัศนสวนตน
2. ความสามารถในการแลกเปลี่ยนวิสัยทัศน
3. ความสามารถใชการจินตนาการ วาดฝน สรางภาพอนาคต
4. ความสามารถในการคิดวิเคราะห
5. ความสามารถในการแสวงหาความรูหรือการเรียนรูดวยตนเอง
6. ความสามารถในการเรียนรูจากประสบการณ
7. การมีสวนรวมในการสรางวิสัยทัศน
8. การมีสวนรวมในการคิด วางแผน หรือการแสดงความคิดเห็น
9. การมีสวนรวมสนการตัดสินใจ
10. การมีสวนรวมในการปฏิบัติงาน
11. การมีสวนรวมในการประเมินผล
12. ทักษะทางสังคม  ไดแก

1. ทักษะการติดตอส่ือสารและมนุษยสัมพันธ
2. ทักษะการอยูรวมกันและการทํางานเปนกลุม
3. การรับผิดชอบตอตนเองและผูอ่ืน

5. แนวคิดวิธีการเรียนแบบมีสวนรวม

สําหรับแนวคิดวิธีการเรียนแบบมีสวนรวมที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดศกึษาแนวคิดที่มี
ความครอบคลุมถึง วิธีการเรียนแบบมีสวนรวม (Participatory Learning)  การเรียนแบบรวมมือ
(Cooperative Learning) และการเรียนรูรวมกัน (Collaborative Learning) ซึ่งมีรายละเอียด ดังนี้
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5.1 การเรียนแบบมีสวนรวม (Participatory Learning)
การเรียนแบบมีสวนรวม (Participatory Learning) เปนการเรียนรูที่ประกอบไปดวยหลัก

การเรียนรูพื้นฐาน 2 อยาง คือ
1. การเรียนรูเชิงประสบการณ (Experiental Learning) เปนการเรียนรูที่ผูสอนมุงเนนใหผู

เรียนสรางความรูจากประสบการณเดิม โดยจะมีลักษณะที่เปนการเรียนรูที่อาศัยประสบการณของ
ผูเรียน  การทําใหเกิดการเรียนรูใหม ๆ ที่ทาทายอยางตอเนื่องและเปนการเรียนรูเชิงรุก (Active
learning)  มีปฏิสัมพันธระหวางผูเรียนดวยกนัเองและระหวางผูเรียนกับผูสอน โดยปฏิสัมพันธที่มี
ทําใหเกิดการขยายตัวของเครือขายความรูที่ทุกคนมีอยูออกไปอยางกวางขวาง ซึ่งตองอาศัยการ
สื่อสารทุกรูปแบบ เชน การพูด การเขียน การวาดรูป เปนตน  และการเรียนรูเชิงประสบการณมี
องคประกอบที่สําคัญ 4 องคประกอบ (kolb,1984) คือ

1.1 ประสบการณ (Experience)
1.2 การสะทอนและอภิปราย (Reflection and Discussion)
1.3 ความคิดรอบยอด (Concept)
1.4 การทดลองหรือการประยุกตแนวคิด (Experimentation/Application)

ซึ่งในการจัดการเรียนการสอนจําเปนตองจัดกิจกรรมใหครบทกุองคประกอบ โดยอาจจะเริ่มที่องค
ประกอบใดกอนก็ไดตามความเหมาะสมของเนื้อหา

ประสบการณ

       การทดลอง/การประยุกตแนวคิด การสะทอน/อภิปราย

ความคิดรวบยอด

แผนภาพที่ 1 วงจรการเรียนรูเชิงประสบการณ (kolb,1984)

2. การเรียนรูดวยกระบวนการกลุม (Group Process) เปนการเรียนรูพื้นฐานที่
สําคัญอีกอยางหนึ่งซึ่งเมื่อประกอบไปกับการเรียนรูเชิงประสบการณ กระบวนการกลุมจะชวยทํา
ใหผูเรียนไดมีสวนรวมสูงสุด (ผูสอนตองพิจารณาออกแบบกลุมใหเหมาะสมกับผูเรียนและกิจกรรม
เชน กลุม 2 คน หรือ กลุม 3 คน หรือ กลุมยอยระดมสมอง 3 – 4 คน หรือ กลุมเล็ก 5 – 6 คน หรือ
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กลุมใหญ ซึ่งผูสอนควรคํานึงถึง ความยากงายในการมีสวนรวม  ความลึกซึ้งของการแสดงความ
คิดเห็นหรือผลงาน และการจัดสรรบทบาทของผูเรียนในการเขากลุมแตละประเภท) และทําให
บรรลุงานสูงสุด (ผูสอนจะตองออกแบบงานใหดี โดยการกําหนดกิจกรรมที่ชัดเจนวาจะใหผูเรียน
แบงกลุมอยางไร เพื่ออะไร ใชเวลาเทาใด เสร็จแลวจะใหทําอยางไรตอ  กําหนดบทบาทของกลุม
หรือผูเรียนใหชัดเจน กําหนดโครงสรางของงานที่ชัดเจน บอกรายละเอียดกิจกรรม อาจทําเปน
ใบงานหรือใบช้ีแจง)

เพื่อใหผูสอนมีแนวทางในการออกแบบกิจกรรมการเรียนรูที่จะชวยใหผูเรียนมีสวนรวม
อยางผูกพัน จนกระทั้งเกิดการเรียนรูตามวัตถุประสงค ดร.วีระเดช  เชื้อนาม (กองนโยบายและแผน
, สปช.) ไดเสนอแนวคิดที่สามารถใชเปนแนวทางในการออกแบบกิจกรรมการเรียนรู ที่มีคุณภาพ
ดังนี้

1. กิจกรรมการเรียนรูที่ดีควรชวยใหผูเรียนไดมีสวนรวมทางดานรางกาย (physical
participation) คือ เปนกิจกรรมที่ชวยใหผูเรียนไดมีโอกาสเคลื่อนไหวรางกายเพื่อชวยใหประสาท
การรับรูของผูเรียนตื่นตัว พรอมที่จะรับขอมูลและการเรียนรูตาง ๆ ที่จะเกิดขึ้น กิจกรรมที่จัดใหผู
เรียนจึงควรเปนกิจกรรมที่ชวยใหผูเรียนไดเคลื่อนไหวในลักษณะใดลักษณะหนึ่งเปนระยะ ๆ
ตามความเหมาะสมกับวัยและระดับความสนใจของผูเรียน

2.กิจกรรมการเรียนรูที่ดีควรชวยใหผูเรียนไดมีสวนรวมทางสติปญญา (intellectual
participation) เปนกิจกรรมที่ทาทายความคิดของผูเรียน กระตุนสมอง ชวยใหผูเรียนเกิดความ
จดจอในการคิด สนุกที่จะคิด โดยเรื่องนั้นจะตองไมงายหรือยากเกินไปสําหรับผูเรียน

3. กิจกรรมการเรียนรูที่ดีควรชวยใหผูเรียนมีสวนรวมทางสังคม (social participation)
เปนกิจกรรมที่ใหผูเรียนไดมีปฏิสัมพันธทางสังคมกับบุคคลหรือส่ิงแวดลอมรอบตัว

4. กิจกรรมการเรียนรูที่ดีควรชวยใหผูเรียนไดมีสวนรวมทางอารมณ (emotional
participation) เปนกิจกรรมที่สงผลตออารมณความรูสึกของผูเรียน จะชวยใหการเรียนรูนั้นเกิด
ความหมายตอตนเอง  มักเปนกิจกรรมที่เกี่ยวของกับชีวิต ประสบการณและความเปนจริงของผู
เรียน

ในการเรียนแบบมีสวนรวมสามารถจัดกิจกรรมการเรียนรูไดเปน 4 ขั้นตอน คือ
ขั้นที่ 1 เปนขั้นประสบการณ ผูสอนอาจใชวิธีการจัดกิจกรรม ปฐมนิเทศ กรณีศึกษา บท

บาทสมมติ พยายามกระตุนใหนักเรียนนําประสบการณ เดิมของตนออกมาใช และใชส่ือประกอบ
การสอน สาธิตปฏิบัติจริง หรือเกมรวมดวยก็ได

ขั้นที่ 2 เปนขั้นการสะทอนความคิดและถกเถียง คือใหนักเรียนระดมความคิดเปนกลุมเล็ก
กําหนดบทบาทและกิจกรรม จับคูปรึกษาหารือ หรือแบงกลุมอภิปราย ศึกษาคนควา ปฏิบัติรวมกัน
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ขั้นที่ 3 เปนขั้นความเขาใจและเกิดความคิดรวบยอด  เปนการรวบรวมขอมูลจากกลุมเล็ก
เปนขอสรุปของกลุมใหญ หรือรายงานผลการสรุปตอที่ประชุม

ขั้นที่ 4  เปนขั้นการทดลองหรือประยุกตแนวคิด โดยการใหผูเรียนทําแบบฝกหัด จัดบอรด
เขียนคําขวัญ เขียนรายงาน เขียนเรียงความ ทํากิจกรรมนอกเวลาเรียน และนําไปใชจริง

นอกจากนี้ Cohen and Uphoff (1980) ไดสรุปการมีสวนรวม ออกเปน 4 สวน คือ การมี
สวนรวมในการตัดสินใจ (Decision Making) การมีสวนรวมในการปฏิบัติการ (Implementation)
การมีสวนรวมในผลประโยชน (Benefits) และ การมีสวนรวมในการประเมินผล (Evaluation)

5.2 การเรียนแบบรวมมือ (Cooperative Learning)
การเรียนแบบรวมมือ (Cooperative Learning) เปนวิธีการจัดกิจกรรมการเรียนรูที่ยึดผู

เรียนเปนศูนยกลาง เนนการเรียนรูเปนกลุมเล็ก ๆ โดยสมาชิกในกลุมจะมีความรูความสามารถ
แตกตางกัน ผูเรียนจะแลกเปลี่ยนความคิดเห็น ชวยเหลือกันในงานของกลุม ซึ่งในแตละคนจะมี
สวนรวมอยางแทจริงในการเรียนรูและความสําเร็จของกลุม  ซึ่งการเรียนแบบรวมมือ มีแนวคิดที่ตั้ง
อยูบนพื้นฐานความเชื่อ ดังนี้ (Joyce, Weil and Shower, 1992)

1. การเรียนแบบรวมมือจะสรางแรงจูงใจในการเรียนมากกวาการเรียนรายบุคคลหรือการ
แขงขัน ความรูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียวกันของกลุมจะสรางพลังในทางบวกใหแกกลุม

2. สมาชิกแตละคนในกลุมจะเรียนรูจากกันและกัน จะพึ่งพากันในการเรียนรู
3. การมีปฏิสัมพันธในกลุม นอกจากจะพัฒนาความรู ความเขาใจในเนื้อหาวิชาที่เรียน

แลวยังชวยพัฒนาทักษะทางสังคมไปไดดวย เปนรูปแบบกิจกรรมที่พัฒนาทางสติปญญาที่เพิ่มพูน
การเรียนรูมากกวาการเรียนการสอนรายบุคคล

4. การเรียนแบบรวมมือจะเพิ่มพูนความรูสึกในทางบวกตอกันและกัน ระหวางสมาชิกใน
กลุม ลดความรูสึกโดดเดี่ยวและหางเหิน ในทางตรงขามจะสรางความสัมพันธและความรูสึกที่ดีตอ
บุคคลอื่น

5. การเรียนแบบรวมมือจะพัฒนาความรูสึกเห็นคุณคาในตัวเอง รูจักตนเอง จากผลการ
เรียนรูที่ดีขึ้นและจากสภาวะแวดลอมที่ทําใหตระหนักวาตัวเองไดรับการยอมรับและเอาใจใสจาก
สมาชิกในกลุม

6. ผูเรียนสามารถพัฒนาความสามารถในการทํางานรวมกันอยางมีประสิทธิภาพจากงาน
ที่กําหนดใหกลุมผูรับผิดชอบหรือกลาวอีกนัยหนึ่งคือ การเปดโอกาสใหผูเรียนไดรวมมือกันทํางาน
มากเทาใด ผูเรียนจะสามารถพัฒนาทักษะทางสังคม โดยเฉพาะอยางยิ่งทักษะการทํางานรวมกัน
มากขึ้นเทานั้น
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7. ทักษะทางสังคมที่จําเปนตาง ๆ  สามารถเรียนรูและและฝกฝนได เพื่อประสิทธิภาพของ
การทํางานรวมกัน

นอกจากนี้การเรียนแบบรวมมือจะตองมีลักษณะที่สําคัญเปนองคประกอบหลักอยู5
ประการ คือ

1. การสรางความรูสึกพึ่งพากันทางบวกใหเกิดขึ้นในกลุมนักเรียน (Positive
Interdependence)

2. การมีปฏิสัมพันธที่สงเสริมกันระหวางนักเรียน (Face – to - Face Promotive
Interaction)

3. ความรับผิดชอบของสมาชิกแตละบุคคล (Individual Accountability)
4. ทักษะระหวางบุคคลและทักษะการทํางานกลุมยอย (Interpersonal and Small Group

Skills)
5. กระบวนการกลุม (Group Process)

สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ (2540) ไดเสนอแนะทักษะทางสังคมและแนว
ทางการพัฒนา เพื่อความสําเร็จของการเรียนแบบรวมมือ ดังนี้

1. ทักษะการติดตอส่ือสารและมนุษยสัมพันธ ไดแก การสื่อสารที่ถูกตองเที่ยงตรง การใช
ภาษาสุภาพและเหมาะสมกับโอกาส การแสดงความคิดเห็นและการรับฟงความคิดเห็น การแยก
แยะและสรุปความคิดเห็นของผูอ่ืน การเชื่อมโยงความรูเกากับความรูใหม การตั้งคําถามและการ
ตอบคําถาม การวิจารณความคิดเห็นโดยไมวิจารณเจาของความคิด การใหกําลังใจในการทํางาน
รวมกันดวยคําพูดหรือการแสดงความสนใจ

2. ทักษะการอยูรวมกันและการทํางานเปนกลุม ไดแก การใหความสําคัญและเอาใจใสตอ
ทุกคนเทาเทียมกัน สามารถหลีกเลี่ยงขอขัดแยง ยอมรับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน มีน้ําใจและความ
กระตือรือรนในการชวยเหลือผูอ่ืน รูจักใหกําลังใจเพื่อน ๆ การเปนผูนําที่ดี การชี้แนะการทํางาน
ของกลุม และการเปนผูตามที่ดี

3. การรับผิดชอบตอตนเองและผูอ่ืน ไดแก การทํางานในหนาที่ใหสําเร็จดวยดี ดูแลเพื่อน
ใหปฏิบัติหนาที่ ไมกาวกายหนาที่ของผูอ่ืน การรักษาระเบียบในการทํางานและการรักษาเวลา

สําหรับแนวทางการพัฒนาทักษะทางสังคมเพื่อใหผูเรียนพัฒนาทักษะทางสังคมไดถูกวิธี
มีดังนี้

1. ใหผูเรียนเห็นความจําเปนของทักษะการติดตอสัมพันธกับผูอ่ืน
2. ใหผูเรียนรูวาจะใชทักษะใด เมื่อใด
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3. ใชบทบาทสมมติ เกม สถานการณจําลองในการฝกทักษะทางสังคม เชน การฝกเปนผู
ใหกําลังใจผูสรุปและผูประนีประนอมในกลุม การฝกผลัดเปลี่ยนบทบาทหนาที่ ใหทุกคนไดมี
โอกาสแสดงบทบาทตางกัน

4. ใหผูเรียนทบทวนวาบทบาทที่ตนทําไปแลวเปนอยางไร ควรมีการอภิปราย แสดงความ
คิดเห็นเกี่ยวกับการใชทักษะ

5. ใหผูเรียนฝกทักษะอยูเสมอและนานพอจนเกิดความชํานาญ และใชทักษะโดยอัตโนมัติ

ขั้นตอนของการเรียนแบบรวมมือ
สลาวิน (Slavin,1987) ไดเสนอแนะขั้นตอนการเรียนแบบรวมมือวา ประกอบดวยกิจ

กรรมการเรียนการสอนตามลําดับข้ันตอไปนี้
1. ครูสอนบทเรียน
2. นักเรียนในกลุมทํางานรวมกันตามที่ครูกําหนด เปรียบเทียบคําตอบ ซักถาม ตรวจคํา

ตอบกัน
3. นักเรียนผูใหคําแนะนํา อธิบายวิธีทําแบบฝกหัดใหเพื่อนฟง
4. เมื่อจบบทเรียน ครูจะใหทําแบบทดสอบสั้น ๆ ซึ่งนักเรียนแตละคนจะทําดวยตนเอง

ชวยกันไมได
5. ครูตรวจผลการทดสอบนักเรียน แลวคํานวณคาเฉลี่ยของกลุม บอกใหนักเรียนทราบ

และถือเปนคะแนนของนักเรียนแตละคนในกลุม
6. นักเรียนที่ทําคะแนนไดดีกวาครั้งกอน จะไดรับคําชมเชยเปนรายบุคคล และกลุมใดได

คะแนนดีกวาครั้งกอน จะไดรับคําชมเชยทั้งกลุม

อรพรรณ พรสีมา (2540) กลาววา ขั้นตอนในการเรียนแบบรวมมือไมวาจะใชเทคนิคใดก็
ตามจะมีลําดับในการเรียนที่คลายคลึงกัน คือข้ันเตรียม ขั้นสอน ขั้นทํางานกลุม ขั้นตรวจสอบผล
งาน และทดสอบ ข้ันสรุปบทเรียนและประเมนิผลการทํางานของกลุม มีรายละเอียด ดังนี้

1. ข้ันเตรียม กิจกรรมในขั้นเตรียมประกอบดวยครูแนะนําทักษะในการเรียนรูรวมกันและ
จัดนักเรียนเปนกลุมยอย ๆ ประมาณ 2-6 คน ครูควรแนะนําเกี่ยวกับระเบียบของกลุม บทบาทหนา
ที่ของสมาชิกกลุม แจงวัตถุประสงคของบทเรียนและทํากิจกรรมรวมกัน และการฝกฝนทักษะพื้น
ฐานที่จําเปนสําหรับการทํากิจกรรมกลุม

2. ข้ันสอน ครูนําเขาสูบทเรียน แนะนําเนื้อหาและแหลงขอมูล มอบหมายงานใหนักเรียน
แตละกลุม และอธิบายขั้นตอนการทํางาน
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3. ขั้นทํากิจกรรมกลุม นักเรียนรูรวมกันในกลุมยอย โดยที่แตละคนมีบทบาทและหนาที่
ตามที่ไดรับมอบหมาย เปนขั้นตอนที่สมาชิกกลุมจะไดรวมกันรับผิดชอบตอผลงานของกลุม ในขั้น
นี้ ครูกําหนดใหนักเรียนใชเทคนิคตาง ๆ กันในการทํากิจกรรมแตละครั้ง เทคนิคที่ใชแตละครั้งจะ
ตองเหมาะสมกับวัตถุประสงคในการเรียนแตละเรื่อง ในการเรียนครั้งหนึ่ง ๆ อาจตองใชเทคนิค
ประกอบกันเพื่อใหเกิดประสิทธิผล

4. ขั้นตรวจสอบผลงานและทดสอบ ในขั้นนี้เปนการตรวจสอบวา ผูเรียนไดปฏิบัติหนาที่
ครบถวนแลวหรือยัง ผลการปฏิบัติเปนอยางไร เนนการตรวจสอบผลงานกลุมและรายบุคคลในบาง
กรณี นักเรียนอาจตองซอมเสริมส่ิงที่ยังขาดตกบกพรอง ตอจากนั้นเปนการทดสอบ

5. ขั้นสรุปบทเรียนและประเมินผลการทํางานกลุม ครูและนักเรียนชวยกันสรุปบทเรียน ถา
มีสิ่งที่ผูเรียนยังไมเขาใจครูควรอธิบายเพิ่มเติม ครูและนักเรียนชวยกันประเมินผลการทํางานกลุม
และพิจารณาวาอะไรคอื จุดเดนของงาน อะไรคือ ส่ิงที่ควรปรับปรุง

ในการเรียนแบบรวมมือสามารถปฏิบัติเปนขั้นตอนในการเรียนรูสรุปได คือ
ขั้นที่ 1 เปนการจัดกลุมนักเรียน โดยแบงกลุมสมาชิก ประมาณ 2 – 5 คน แลวแจงวัตถุ

ประสงค เปาหมาย บทบาทหนาที่หนาที่รับผิดชอบของสมาชิกใหชัดเจน
ขั้นที่ 2  ผูสอนแนะนําเนื้อหา แหลงขอมูล และมอบหมายงาน
ขั้นที่ 3  สมาชิกทํางานรวมกัน มีปฏิสัมพันธตอกัน มีการอภิปราย ซักถาม แนะนํา แลก

เปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกัน รวมกันรับผิดชอบตอผลงานของกลุม โดยผูสอนอาจใชเทคนิค
หรือวิธีการตาง ๆ มาใชในการทํากิจกรรม เชน JIGSAW, TGT, STAD เปนตน ซึ่งเทคนิคที่ใชแตละ
คร้ังจะตองเหมาะสมกับวัตถุประสงคในการเรียนแตละเรื่อง บางครั้งอาจตองใชเทคนิคการเรียน
แบบรวมมือหลาย ๆ เทคนิคประกอบกันเพื่อใหเกิดประสิทธิผลในการเรียน

ข้ันที่ 4 แตละกลุมนําเสนอผลงาน โดยผูสอนจะทําการตรวจสอบการปฏิบตัิหนาที่ของ
สมาชิก เนนการตรวจสอบผลงานกลุมและรายบุคคล ตอจากนั้นจึงเปนการทดสอบความรู

ขั้นที่ 5  รวมกันสรุปบทเรียนและประเมินผลการทํางานของกลุม หลังจากนั้นเปนการให
การเสริมแรงแกผูเรียน เพื่อเปนการสรางกําลังใจใหกับกลุม

บทบาทของผูเรียนในการเรียนแบบรวมมือ
1 ผูเรียนตองไววางใจซึ่งกันและกัน และพัฒนาทักษะการสื่อความหมายของตนใหดี
2 ในการทํากิจกรรมการเรียนแตละกิจกรรม สมาชิกของกลุมคนหนึ่งจะทําหนาที่ประสาน

งาน คนหนึ่งทําหนาที่เลขากลุม สวนสมาชิกที่เหลือทําหนาที่เปนผูรวมทีม สมาชิกแตละคนจะตอง
ไดรับมอบหมายหนาที่รับผิดชอบ ทุกคนในกลุมตองเขาใจเรื่องที่กําลังเรียน และสามารถตอบคํา
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ถามไดเหมือนกันทุกคน จะไมมีสมาชิกคนใดถูกทอดทิ้ง ผูประสานงานกลุมตองกระตุนใหสมาชิก
ทุกคนมีสวนเสริมสรางความสําเร็จของกลุม

3 ผูเรียนควรใหเกียรติและรับฟงความคิดเห็นของเพื่อนสมาชิกทุกคน สมาชิกในกลุมอาจ
วิจารณความคิดเห็นของเพื่อนได แตไมวิจารณตัวบุคคล และควรเปนไปเพื่อความชัดเจนในความคิด

4 ผูเรียนเปนผูรับผิดชอบการเรียนรูของตนเองและเพื่อนในกลุม ผูเรียนจะรวมทํากิจกรรม
กลุม การกําหนดเปาหมายของกลุม และแลกเปลี่ยนความรู อุปกรณ การใหกําลังใจซ่ึงกันและกัน
และการดูแลใหทุกคนไดปฏิบัติตามบทบาทหนาที่ และการชวยกันควบคุมในการทํางาน

บทบาทของผูอํานวยความสะดวก
1 ผูอํานวยความสะดวก ควรแบงผูเรียนเปนกลุมยอยซึ่งประกอบดวยสมาชิกกลุมละ 2-6

คน แตละกลุมมีความสามารถคละกัน
2 ผูอํานวยความสะดวก ควรจัดอุปกรณใหสามารถสังเกตติดตามความกาวหนาในการ

ทํางานของกลุมไดโดยสะดวก
3 ผูอํานวยความสะดวก ควรชี้แจงกรอบกิจกรรมใหผูเรียนแตละกลุม และใหผูเรียนทุกคน

เขาใจขอกําหนดเกี่ยวกับการเรียนแบบรวมมือ
4 ผูอํานวยความสะดวก ควรสรางบรรยากาศที่เสริมสรางการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น

อุปกรณและวัสดุการเรียนที่สนับสนุนที่ผูเรียนเกิดการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและแบงหนาที่รับผิด
ชอบ ไดสะดวก

5 ผูอํานวยความสะดวก ทําหนาที่เปนที่ปรึกษาของทุกกลุมยอย และคอยติดตามความ
กาวหนาในการเรียนของกลุมและสมาชิกแตละกลุมยอยอยางทั่วถึง สําหนับการประเมินผลอาจ
กระทําไดหลายวิธี เชน ใหคะแนนรายบุคคลบวกกับคะแนนกลุม ทุกคนไดคะแนนเทากัน เลือกงาน
คนใดคนหนึ่งในกลุมตรวจแลวใหคะแนน หรือ ตรวจผลงานของทกุคนในกลุมแลวหาคะแนนเฉลี่ย
แลวจึงเอาคะแนนเฉลี่ยบวกกับคะแนนการทํางานรวมกัน

6 ผูอํานวยความสะดวก ควรยกยองเมื่อเห็นผูเรียนทํางานเปนกลุม
7 ผูอํานวยความสะดวก เปนผูกําหนดวาผูเรียนควรทํางานกลุมเปนเวลานานเพียงใด งาน

วิจัยสวนใหญชี้ใหเห็นวา ผูเรียนควรทํางานและเรียนรวมกันเปนกลุมเดิมติดตอกันอยางนอยหนึ่ง
ภาคเรียน จึงจะเกิดผลดี ทั้งนี้ เพื่อใหสมาชิกในกลุมสรางความไววางใจซึ่งกันและกัน

เทคนิควิธีเรียนแบบรวมมือ
1. การเรียนแบบรวมมือที่เปนทางการ (Formal Cooperative Learning) หมายถึง การจัด

การเรียนแบบรวมมือที่ใหผูเรียนเปนกลุมเล็กประมาณ 2-6 คน โดยผูเรียนจะเรียนเปนกลุมตลอด
ทุกขั้นตอนของการเรียนตลอดระยะเวลากอน เทคนิควิธีเรียนแบบรวมมือที่มีลักษณะตาง ๆ ดังนี้
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1.1 เทคนิคการตอภาพ (Jigsaw) เปนเทคนิคที่ผูเรียนจํานวน 6 คนมีความรูตาง
ระดับกัน สมาชิกแตละคนไปเรียนรวมกับสมาชิกของกลุมอ่ืน ในหัวขอที่ตางกันไป แลวทุกคนกลับ
กลุมของตน สอนเพิ่มในสิ่งที่ตนไปเรียนรวมกับสมาชิกของกลุมอ่ืน ๆ การประเมินผลเปนรายบุคคล
แลวรวมเปนคะแนนของกลุม (Aronson, 1978)

1.2 เทคนิคการตอภาพ 2 (Jigsaw II) เทคนิคนี้มีสมาชิกกลุม 4-5 คน ทุกคนเรียน
บทเรียนเดียวกัน สมาชิกแตละคนในกลุมใหความสนใจในหัวขอยอยในบทเรียนตางกนั ใครที่สนใจ
หัวขอเดียวกันจะไปประชุมกันคนควาและอภิปราย แลวกลับมาที่กลุมเดิมของตนแลวสอนเพื่อนใน
เร่ืองที่ตนเองไปประชุมรวมกับสมาชิกคนอื่น ๆมา ผลการสอบของแตละคนเปนคะแนนกลุม กลุมที่
ทําคะแนนรวมไดดีกวาครั้งกอนจะไดรับรางวัล (Aronson, 1978)

1.3 เทคนิคการแขงขันระหวางกลุมดวยเกม (Team-Games-Tournament :TGT)
เปนเทคนิควิธีเรียนที่พัฒนาโดย สลาวิน (Slavin, 1990) โดยมีการจัดกลุมผูเรียนเปนกลุมเล็ก ๆ
กลุมละ 4 คน ระดับความสามารถตางกัน คือ ผูเรียนเกง 1 คน ปานกลาง 1 คน ผูเรียนออน 1 คน
ผูสอนกําหนดบทเรียนและการทํางานกลุมไวแลว ผูสอนทําการสอนบทเรียนใหผูเรียนทั้งชั้นแลวให
กลุมทํางานตามกําหนด ผูเรียนในกลุมชวยเหลือกัน เด็กเกงชวยเหลือและตรวจงานของเพื่อนใหถูก
ตองกอนนําสงครู เมื่อผูเรียนแตละคนในกลุมทํางานรวมกันเสร็จแลว ก็เร่ิมทําการแขงขันตอบ
ปญหา โดยมีการจัดกลุมใหเปนกลุมแขงขันที่มีความสามารถเทา ๆ กัน มาแขงขันกันตอบปญหา
คะแนนของกลุมจะไดจากคะแนนของสมาชิกที่เขาแขงขันรวมกับกลุมอ่ืน ๆ รวมกันแลวจัดใหมีการ
ใหรางวัล กลุมที่ไดคะแนนสูงถึงเกณฑที่กําหนดไว และในการแขงขันตอบปญหานี้จะมีการจัดกลุม
ใหมทุกสัปดาห โดยพิจารณาจากความสามารถของแตละบุคคล

1.4 เทคนิคการแบงกลุมแบบกลุมสัมฤทธิ์ (Student Teams Achievement
Dicision : STAD) เปนเทคนิคที่มีการจัดกลุมเหมือน TGT ในแตละสัปดาห ผูสอนจะสอนบทเรียน
ใหทั้งชั้น และกําหนดใหผูเรียนแตละกลุมไดรวมกันศึกษาเนื้อหาและทํางานตามที่ไดรับมอบหมาย
โดยมีการชวยเหลือซ่ึงกันและกัน มีการอภิปรายกลุม ตรวจสอบ และทดสอบกันเอง จากนั้นมีการ
ทดสอบเปนรายบุคคลโดยใหผูเรียนทุกคนตางคนตางทําขอสอบและนําคะแนนมาพัฒนาการ
(คะแนนที่ดีกวาเดิมในการสอบครั้งกอน) ของแตละคนมารวมกันเปนคะแนนกลุม และมีการให
รางวัลกลุมที่ไดคะแนนถึงเกณฑที่กําหนด

1.5 เทคนิคการเรียนรวมกัน (Learning Together) พัฒนาโดยจอหนสันและ
จอหนสัน (Johnson and Johnson) วิธีนี้สมาชิกในกลุมมี 4-5 คน ระดับความสามารถแตกตางกัน
ใชสําหรับนักเรียนชั้นประถมศึกษาปที่ 2-6 โดยครูทําการสอนทั้งชั้น เด็กแตละกลุมทํางานตามที่ครู
มอบหมายคะแนนกลุมพิจารณาจากผลงานของกลุม (Johnson and Johnson, 1992)
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2. การเรียนแบบรวมมือที่ไมเปนทางการ (Informal Cooperative Learning) หมายถึง
การจัดการเรียนแบบรวมมือที่ใหนักเรียนไดเรียนรวมมือเปนกลุมเล็กประมาณ 2-6 คน โดยนักเรียน
จะเรียนรวมมือเปนกลุมเฉพาะในขั้นตอนใดขั้นตอนหนึ่งของการเรียนการสอน ไดแก เทคนิควิธี
เรียนแบบรวมมือที่มีลักษณะตาง ๆ ดังตอไปนี้

2.1. เทคนิคการพูดรอบวง (Round Robin) เปนเทคนิควิธีการเรียนแบบรวมมือที่
สมาชิกของกลุมผลัดกันพูด ตอบ เลา อธิบาย โดยไมใชการเขียน การวาด และเปนการพูดที่ผลัด
กันทีละคนตามเวลาที่กําหนดจนครบทุกคน (Kagan, 1995)

2.2. เทคนิคการเขียนรอบวง (Round Table) เปนเทคนิคที่เหมือนกับการพูดรอ
บวงแตกตางกันที่เนนการเขียน การวาด (ใชอุปกรณ : กระดาษ 1 แผน และปากกา 1 ดามตอกลุม)
วิธีการ คือ ผลัดกันเขียนลงในกระดาษที่เตรียมไวทีละคนตามเวลาที่กําหนด (Mauro and Cohen,
1992)

2.3. เทคนิคการเขียนพรอมกันรอบวง (Simultaneous Roundtable) เปนเทคนิค
ที่ใหสมาชิกในกลุมเขียนคําตอบ หรือบันทึกผลการคิดพรอม ๆ กันโดยตางคนตางเขียนในเวลาที่
กําหนด (Kagan, 1995)

2.4. เทคนิคการพูดเปนคู (Rally Robin) เปนเทคนิควิธีที่เปดโอกาสใหนักเรียนพูด
ตอบแสดงความเห็นเปนคู ๆ โดยเปดโอกาสใหสมาชิกทุกคนใชเวลาเทา ๆ กันหรือใกลเคียงกัน
(Kagan, 1995)

2.5. เทคนิคการเขียนเปนคู (Rally Table) เปนเทคนิควิธีเรียนที่คลายกับการพูด
เปนคูทุกประการตางกันเพียงการเขียนเปนคู เปนการรวมมือเปนคู ๆ โดยผลัดกันเขียน หรือวาด
(ใชอุปกรณ : กระดาษ 2 แผน และปากกา 2 ดามตอกลุม) (Kagan, 1995)

2.6. เทคนิคการแกปญหาดวยการตอภาพ (Jigsaw Problem Solving) เปน
เทคนิควิธีเรียนที่สมาชิกแตละคนคิดคําตอบของตนเองไว จากนั้นกลุมนําคําตอบของทุก ๆ คนมา
รวมกันอภิปรายเพื่อหาคําตอบที่ดีที่สุด (Kagan, 1995)

2.7. เทคนิคการคิดเดี่ยว คิดคู รวมกันคิด (Think Pair Share) เปนเทคนิควิธีเรียน
ที่เร่ิมจากปญหาหรือโจทยคําถามโดยสมาชิกแตละคนคิดหาคําตอบดวยตนเองกอน แลวนําคํา
ตอบไปอภิปรายกับเพื่อนเปนคู จากนั้นจึงนําคําตอบของแตละคูมาอภิปรายพรอมกัน 4 คน เมื่อมั่น
ใจวาคําตอบของตนถูกตองที่สุด จึงนําคําตอบเลาใหเพื่อนฟง (Slavin, 1995)

2.8. เทคนิคการอภิปรายเปนคู (Pair Discussion) เปนเทคนิควิธีเรียนที่เมื่อครู
ถามคําถามหรือกําหนดโจทยแลวใหสมาชิกที่นั่งใกลกันรวมกันคิดและอภิปรายเปนคู (Slavin,
1995)
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2.9. เทคนิคการอภิปรายเปนทีม (Team Discussion) เปนเทคนิควิธีเรียนที่เมื่อครู
ตั้งคําถามแลวใหสมาชิกของกลุมทุก ๆ คน รวมกันคิด พูด อภิปรายพรอมกัน (Kagan, 1995)

2.10. เทคนิคการทําเปนกลุม ทําเปนคู และทําคนเดียว (Team-Pair-Solo) เปน
เทคนิควิธีเรียนที่เมื่อครูกําหนดปญหาหรือโจทย หรืองานใหทําแลวสมาชิกจะทํางานรวมกันทั้งกลุม
จนทํางานไดสําเร็จแลว จากนั้นจะแบงสมาชิกเปนคูใหทํางานรวมกันเปนคูจนงานสําเร็จ แลวถึงขั้น
สุดทายใหสมาชิกแตละคนทํางานเดี่ยวจนสําเร็จ (Kagan, 1995)

2.11. เทคนิคแบบมุมสนทนา (Corners) เปนเทคนิควิธีที่นักเรียนกลุมหนึ่งหรือ
มากวากลุมหนึ่งถอยเขาไปอยูในมุมหอง จากนั้นทําการฟงและบันทึกการอภิปรายของนักเรียนที่
อยูกลางหอง แลวรายงานผลตอช้ันเรียน (Kagan, 1992)

2.12. เทคนิคแบบเลนเลียนแบบ (math-mine) ใหนักเรียนกลุมหนึ่งชวยกันเรียง
วัตถุใดวัตถุหนึ่งใหเหมือนกันโดยผลัดกันบอกซึ่งแตละคนจะทําตามคําบอกเทานั้นหามไมใหดกูัน
นับวาเปนเทคนิควิธีที่ใชฝกทักษะในการสื่อสารใหแกนักเรียน (Kagan, 1992)

2.13. เทคนิคแบบรวมกันคิด (Munbered head together) เปนเทคนิควิธีที่จัด
การเรียนโดยแบงนักเรียนออกเปนกลุมเล็ก ๆ กลุมละ 3-4 คน แตละคนมีหมายเลขกํากับตาม
จํานวนสมาชิกใหนักเรียนชวยเหลือซ่ึงกันและกันในการเรียนรูจากขอมูลที่ครูกําหนดใหจนแนใจวา
แตละคนในกลุมเขาใจและสามารถตอบคําถามได ครูจะเรียกนักเรียนตามหมายเลขใหตอบคําถาม
หรือแสดงความคิดเห็นของกลุม (Slavin, 1995)

2.14. เทคนิคบัตรคําชวยจาํ (Color-code Co-op Cards) เปนเทคนิควิธีที่ฝกให
นักเรียนจดจําจากเกมโดยใชบัตรคําถาม บัตรคําตอบ ซึ่งครูอาจจะเปนผูถามเองหรือใหนักเรียนแต
ละกลุมที่เตรียมบัตรมาเปนผูถามก็ได มีการใหคะแนนและรางวัลกับกลุมที่ตอบคําถามใหถูกตอง
ดวย (Kagan, 1992)

2.15. เทคนิคคูตรวจสอบ (Pair Check) เปนเทคนิควิธีที่นักเรียนแตละกลุมจับคู
กันเปน 2 คู แตละคูใหคนหนึ่งทําแบบฝกหัดอีกคนคอยชวยเหลือสลับกันในแตละขอจากนั้นนําไป
เปรียบเทียบกับเพื่อนอกีคูเพื่อทําความเขาใจรวมกันอีกครั้ง ทําในลักษณะนี้ไปเร่ือย ๆ จนครบทุก
ขอของแบบฝกหัดที่ครูกําหนดให (Kagan, 1992)

2.16. เทคนิคสัมภาษณ 3 ขั้น (Three Step interview) ข้ันแรกเริ่มจากใหนักเรียน
จับคูกันในกลุม 2 คู แลวแตละคนถามเพื่อนเกี่ยวกับเรื่องที่กําลังเรียน ข้ันที่สอง ใหนักเรียนแลก
เปลี่ยนกันจากคนถามมาเปนคําตอบ ข้ันสุดทาย นักเรียนผลัดกันเลาใหกลุมฟงเกี่ยวกับเรื่องเพื่อน
พูดพรอมกับทําความเขาใจรวมกันอีกครั้ง (Kagan, 1992)
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2.17. เทคนิคสัมภาษณ (Interview) จัดใหนักเรียน 2 คน สัมภาษณ ซึ่งกันและกัน
ในเรื่องที่ครูกําหนดให มีการถามคําถามเกี่ยวกับเร่ืองที่พูดคุยกันดวย โดยใหนักเรียนผลัดกันเปนผู
สัมภาษณตามเวลาที่ครูกําหนดให (Mauro and Cohen, 1992)

2.18. เทคนิคเครือขายความคิด (Team Word-Webbing) ใหนักเรียนแตละกลุม
เขียนแนวความคิดหลักและองคประกอบยอยของความคิดหลัก พรอมกับแสดงความสัมพันธ
ระหวางความคิดหลักองคประกอบยอยบนแผนกระดาษเปนลักษณะของแผนภูมิความรู (Kagan,
1992)

2.19. เทคนิควงกลมซอน (Inside-Out side Circle) ใหนักเรียนนั่งหรือยืนเปนวง
กลม 2 วงจํานวนเทากัน วงในหันหนาออก วงนอกหันหนาเขา ใหคนที่อยูตรงกันจับคูกันเพื่อ
ปรึกษาและตอบคําถามรวมกัน จากนั้นจะหมุนเวียนเพื่อเปลี่ยนคูใหมไปเร่ือย ๆ จนครบทุกคน
(Kagan, 1992)

2.20. เทคนิคเพื่อนรวมงาน (Partners) จัดใหนักเรียนในกลุมจับคูกันแลวไป
ปรึกษากับอีกคูในกลุมอ่ืน จากนั้นนําความรูที่ไดมาปรึกษากับอีกคูในกลุมเดิม (Kagan, 1992)

2.21. เทคนิคคนหาเกณฑ (Find My Rule) เปนเทคนิควิธีที่มุงจัดกิจกรรมเพื่อให
นักเรียนทายเกณฑที่ใชแบงประเภทสิ่งตาง ๆ (Kagan, 1995)

2.22. เทคนิคกําหนดเวลาใหจับคูแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกัน (Timed-Pair-
Share) เปนเทคนิควิธีที่ใชเปนกิจกรรมเมื่อเร่ิมตนการเรียน นักเรียนอาจจะยังไมรูจักกันและไมกลา
พูดจึงเริ่มดวยใหนักเรียนจับคูกัน คนหนึ่งพูดอีกคนหนึ่งฟงแลวสลับกัน ในเวลาที่กําหนด เชน ให
เวลา 2 นาที ในการเลาประวัติสวนตัวใหเพื่อนฟง เปนตน (Kagan, 1995)

2.23. เทคนิคบทบาทในการอภิปรายกลุม (Group Discussion with Roles)
เปนเทคนิควิธีที่จัดกลุมนักเรียนใหมีสมาชิก 4-6 กลุม โดยครูกําหนดหัวขอเร่ืองใหนักเรียนในกลุม
รวมกันศึกษาซึ่งนักเรียนแตละคนในกลุมจะไดรับบทบาทและทําหนาที่ของตนเองในการทํางานทั้ง
ในดานการระดมพลังสมอง การวิเคราะห สังเคราะห การแกปญหาและการตัดสินใจจนกวางานจะ
เสร็จตามเปาหมายที่มีรวมกัน (Mauro and Cohen, 1992)

สรุปวาเทคนิควิธีเรียนแบบรวมมือ ประกอบดวยการเรียนแบบรวมมือที่เปนทางการ
และไมเปนทางการ ที่มีกลวธิีในการจัดกิจกรรมการเรียนการสอนที่แตกตางกัน โดยผูวิจัยไดนําการ
จัดการเรียนแบบรวมมือแบบไมเปนทางการ มาใชในการฝกอบรมในงานเพื่อพัฒนาทักษะรวมกัน
ซึ่งมีความเหมาะสมกับลักษณะการจัดกิจกรรมในระหวางการทํางาน
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5.3 การเรียนรูรวมกัน (Collaborative Learning)
การเรียนรวมกัน (Collaborative Learning)  เปนวิธีการเรียนที่เนนการจัดสภาพแวดลอม

ทางการเรียนใหแกผูเรียน และ สนับสนุนใหผูเรียนสามารถสรางความรูใหมขึ้นไดดวยตัวเอง โดย
จัดใหผูเรียนไดเรียนรูรวมกันเปนกลุม ซึ่งการเรียนรูรวมกันมีลักษณะสําคัญ ดังตอไปนี้

1. นักเรียนมีการทํางานเปนกลุมขนาดเล็กที่มีความหลากหลาย กลาวคือนักเรียนจะไมถูก
แบงแยกไปตามความสามารถ ผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีน ความสนใจ หรืออ่ืนๆ เนื่องจากความแตก
ตางดานประสบการณ ภูมิหลังของนักเรียนมีความสําคัญตอการเรียนรูในชั้นเรียนมาก นักเรียนจะ
ไดรูจักแยกแยะเรื่องที่ซับซอน ไดเรียนรูจากเพื่อนคนอื่นๆในชั้น ไดรับการชื่นชมและการสนับสนุน
จากผูอ่ืน และสนับสนุนผูอ่ืนดวย

2. การแบงปนความรูระหวางครูและนักเรียน ซึ่งนักเรียนจะไดเรียนรูจากการมีปฏิสัมพันธ
กับผูอ่ืน และการแบงปนความรูซึ่งกันและกัน เปนการเรียนรูจากประสบการณในสถานการณตางๆ
โดยมีครูใหคําแนะนํา หรือชวยใหความกระจางๆในเรื่องที่มีความซับซอน ดังนั้น ครูจะตองมีความรู
พื้นฐานเกี่ยวกับเนื้อหา มีทักษะการสอน และยังคงใหความรูแกนักเรียน

3.การแบงปนอํานาจหนาที่ระหวางครูและนักเรียน ครูจะเปดโอกาสใหนักเรียนรวมตั้งวัตถุ
ประสงค ออกแบบ การเรียน และกําหนดสิ่งที่ตองเรียน ภายใตขอบเขตเนื้อหา และใหทางเลือกใน
การทํากิจกรรมตางๆ ครูในชั้นเรียนแบบเรียนรูรวมกันจะสนับสนุนใหนักเรียนใชความรูของตนเอง
ใหความมั่นใจในการแบงปนความรู เคารพและฟงการแสดงความคิดเห็นที่หลากหลาย และครูยังมี
สวนรวมในการสนทนาอยางเปดกวางและมีความหมาย

4.ครูเปนสื่อกลางในการเรียนรู โดยชวยใหนักเรียนเชื่อมโยงขอมูลหรือเนื้อหาใหมๆ เขากับ
ประสบการณหรือความรูเดิมและเรียนรูสิ่งใหมๆ ชวยนักเรียนหาวิธีแกปญหาหากเกิดปญหา ชวย
ใหนักเรียนไดเรียนรูวิธีการเรียน ครูซึ่งเปนสื่อกลางตองปรับระดับขอมูลและสนับสนุนใหนักเรียนได
ใชความสามารถอยางเต็มที่ ใหมีความรับผิดชอบในการเรียนและการทํางาน

5. นักเรียนมีการพึ่งพาอาศัยกันในเชิงบวก คือ นักเรียนรวมแบงปนขอมูลความรู และ
ความคิดเห็น รวมถึงการอภิปรายในเนื้อหาเดียวกันเพื่อใหไดการตัดสินใจ หรือสรางผลลัพธที่เปน
รูปธรรม

6. นักเรียนตองมีการอธิบายหรือรายงานทั้งรายบุคคลและกลุม กลาวคือนักเรียนแตละคน
ตองมีการรายงานเพื่อชวยใหไดผลที่สมบูรณของงานในแตละสวน และไดรับการสนับสนุนเมื่อกลุม
รายงานตอช้ัน และอาจเปนสวนหนึ่งของโครงงานซึ่งรวบรวมงานของแตละกลุมทั้งหมดเขาเปน
กลุมใหญ
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7. นักเรียนเรียนรูและฝกทักษะที่จําเปนในการมีสวนรวม ซึ่งการมีปฏิสัมพันธกันมีความ
จําเปนมากในการเรียนรูรวมกัน เพื่อการดําเนินงาน การนําเสนอขอมูลและแนวคิด รวมถึงทักษะ
พื้นฐานอยางความสัมพันธระหวางบุคคล ความรับผิดชอบในหนาที่ ทักษะทางสังคม เชน การถาม
เพื่อความเขาใจ ใหความเห็นเพิ่มเติมจากแนวคิดของผูอ่ืน การแปลความ ยอมรับความชวยเหลือ
จากผูอ่ืน ใหความชวยเหลือผูอ่ืน การประนีประนอม การโตแยง การอดทนอดกลั้นตอความแตก
ตาง

บทบาทของครูในชั้นเรียนแบบเรียนรูรวมกัน
ครูจะมีบทบาทในการเปนสื่อกลางการเรียนรูผานการสนทนา และการมีสวนรวม กลาวคือ

การเปนผูอํานวยความสะดวก การเปนตนแบบ การเปนผูฝกฝนผูอํานวยความสะดวก รวมถึงการ
สรางสิ่งแวดลอมและกิจกรรมการเรียนจัดสภาพแวดลอมทางการเรียน เพื่อการเชื่อมโยงความรู
ของนักเรียน เปดโอกาสใหเกิดการทํางานและแกปญหารวมกัน รวมถึงใหคําแนะนําในเรื่องหนาที่
การเรียนสรางแหลงขอมูลในช้ันเรียนตามความหลากหลายของประเภทและการรับรูของผูเรียน
ควรจัดใหนักเรียนไดอยูในกลุมที่มีความหลากหลาย เพื่อรับบทบาทหนาที่ที่แตกตางกันไป นอก
จากนี้จะตองพัฒนาหรือเปลี่ยนแปลงตนเอง ใหมีสวนรวมกับนักเรียน เปดโอกาสใหทุกคนไดมีสวน
รวมในการแสดงความคิดของตน ตองใหความสําคัญกับการแนะแนวทางในการเรียนรูรวมกัน เชน
รวมแสดงความคิดเห็น แสดงวิธีการปฏิบัติตัว รวมถึงเปนตนแบบในการสื่อสาร แสดงใหเห็นการ
แกปญหา หรือสรางขอมูลที่ซับซอน เคารพกระบวนการกลุม เชน เคารพในเสียงสวนใหญ

บทบาทของนักเรียนในชั้นเรียนแบบเรียนรูรวมกัน คือ การมีสวนรวมและความ
กระตือรือรนในการเขารวมกิจกรรม โดยนักเรียนจะมีบทบาทใหมๆ ดังนี้ (Tinzmann and other,
1990)

1. ตั้งวัตถุประสงค ซึ่งเปนแนวทางของกิจกรรมการเรียน แมวาครูจะยังเปนผูกําหนด แต
จะยืดหยุนหรือมีทางเลือกสําหรับนักเรียนโดยเปดโอกาสใหนักเรียนไดรวมตั้งวัตถุประสงคและรวม
วางแผนและออกแบบกิจกรรมการเรียนของตนเอง ตามวัตถุประสงคที่ตั้งขึ้น

2.นักเรยีนตองมีความรับผิดชอบตอหนาที่ของตนมากขึ้นและควบคุมตนเองในการเรียน
เพื่อสรางความรูจากการรวมแสดงความคิดเห็น

3. การประเมินผลดวยตนเอง เปนการสังเกตการณกระบวนการแตละกระบวนการวา
ประสบผลสําเร็จหรือไม ในการประเมินจะประเมินตามจุดประสงคการเรียนรู รวมถึงประสิทธิภาพ
ของวิธีการเรียนรู ผลงานที่ไดรับ ประโยชนของการทํางานรวมกัน การเรียนรูที่ตองการในอนาคต
วิธีการเรียนที่ทําใหเขาใจไดดี
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ขั้นตอนการเรียนการสอนของการเรียนรูรวมกัน (Reid and other (1989 cite in Karen
Yeok-Hwa Ngeow, 1998)  ซึ่งมีทั้งหมด 5 ข้ันตอน ดังนี้

1.ขั้นการตกลงกัน (Engagement) ครูจะจัดการขั้นตอนนี้โดยใหชั้นเรียนมีกิจกรรมรวมกัน
และมีส่ิงสําคัญ คือ งานที่มอบหมายใหทํา ซึ่งเปนงานที่จําเปนตองใชกิจกรรมกลุม แตนักเรียนตอง
นําความรูที่มีอยูของตนออกมาใช

2.ขั้นสํารวจ คนควา (Exploration) นักเรียนคนควาแนวคิด ขอมูลตางๆเบื้องตน โดยครูจะ
ตองเปนผูประเมินวาจะปอนเนื้อหาใหนักเรียนมากนอยเพียงใด เพื่อจะนําไปใชในการทํางานกลุม

3.ขั้นแปลงความรู (Transformation) ในขั้นนี้นักเรียนในกลุมจะเขาสูกิจกรรม และปรับ
ขอมูลหรือเนื้อหาตางๆที่มีใหเปนระบบ ชัดเจน เขาใจงาย และรวบรวมเปนความคิดรวบยอด
สิ่งสําคัญในข้ันนี้คือ งานที่ออกมา ตองมาจากการโตแยงและการสนับสนุนกันของสมาชิกทุกคน
ภายในกลุม

4.ข้ันนําเสนอ (Presentation) กลุมนักเรียนจะนําเสนอการคนควาของตนใหเพื่อนคนอื่นๆ
หรือผูสนใจฟง ในการนาํเสนอผูฟงจะสามารถโตแยง หรือแสดงความคิดเห็นในเรื่องที่นําเสนอได
อาจสรางกิจกรรมใหนักเรียนกลุมตางๆ เสนอการคนควาของตนขึ้นมา เพื่อสรางเปนผลงานที่ใหญ
ขึ้น

5.ขั้นสะทอนกลับ (Reflection) นักเรียนจะไดวิเคราะหวาไดเรียนอะไรไปบาง หาจุดแข็ง
จุดออนของกระบวนการเรียนรูที่นักเรียนไดปฏิบัติมา และนําเสนอความคิดเห็นวาทําอยางไรการ
เรียนจึงจะพัฒนาขึ้น ขั้นการสะทอนกลับนี้นักเรียนควรจะทําทั้งแบบเดี่ยว และรวมกันสะทอน

การจัดการเรียนรูโดยใชแนวคิดการเรียนรูแบบรวมกัน มีแนวทางดังนี้คือ
1. การวางแผนการจัดการเรียนการสอน ในการวางแผนสอนมีหลักการดังนี้คือ (Johnson

and Smith,1998 อางใน สุรีพันธุ ศุภวรรณ, 2545)
1.1  กําหนดจุดมงหมายของบทเรียนทั้งทางดานความรูและทักษะกระบวนการ

ตางๆ
1.2  กําหนดขนาดของกลุม กลุมควรมีขนาดเล็กประมาณ 3-6 คน
1.3  กําหนดองคประกอบของกลุม ไดแก การคัดเลือกสมาชิกกลุม หมายถึง การ

จัดผูเรียนเขากลุมซ่ึงอาจจะทําไดหลายวิธีโดยคํานึงถึงวัตถุประสงคในการเรียน และลักษณะของ
สมาชิกกลุม ควรมีลักษณะเปนกลุมที่มีความแตกตางกัน (Heterogeneous Group) ในดานตางๆ
เชน เพศ ความสามารถ ความถนัด เปนตน
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1.4  กําหนดบทบาทของสมาชิกในแตละกลุมเพื่อชวยใหผูเรียนมีปฏิสัมพันธกัน
อยางใกลชิดและมีสวนในการทํางานอยางทั่วถึง ครูควรมอบหมายหนาที่ในการทํางานใหทุกคน
และบทบาทหนาที่นั้นจะตองเปนสวนหนึ่งของงานอันเปนจุดมุงหมายของกลุม ครูควรจัดบทบาท
หนาที่ของสมาชิกใหอยูในกลุมในลักษณะที่ตองพึ่งพาอาศัยเกื้อกูลกัน บทบาทหนาที่ในการทํางาน
เพื่อเปนการเรียนรูมีจํานวนมาก เชน บทบาทผูนํากลุม ผูสังเกตการณ เลขานุการ ผูเสนอผลงาน
ผูตรวจสอบผลงาน เปนตน

1.5จัดสถานที่ใหมีความเหมาะสมในการทํางานและการมีปฏิสัมพันธกัน ครูจํา
เปนที่จะตองออกแบบหองเรียน หรือสถานที่ที่ใชในการเรียนรูใหเอ้ือและสะดวกตอการทํางานใน
กลุม

1.6  จัดเนื้อหาสาระ วัสดุหรืองานที่จะใหผูเรียนทําใหมีลักษณะที่แตละคนมีสวน
ในการชวยกลุมและพึ่งพากันในการเรียนรู

1.7  จัดหาแหลงความรูที่มีอยูรอบตัวผูเรียน เชน กลุมเพื่อน เปนแหลงความรูที่
สําคัญที่ผูเรียนมีโอกาสไดปฏิสัมพันธภายในกลุม ไดพูดคุย ปรึกษาหารือ แลกเปลี่ยนความคิดเห็น
และประสบการณซึ่งกันและกัน นอกจากนั้นยังใชแหลงความรูอ่ืนๆดวย โดยใหครูเปนผูสนับสนุน
หรือจัดหาแหลงความรู โดยการใหคําแนะนําในกรณีที่ผูเรียนเกิดปญหา ครูจะเขาไปชวยเหลือโดย
การใหคําแนะนํา และอํานวยความสะดวกในการจัดหาแหลงความรูตางๆ อาทิเชน หนังสือ การ
แนะนําการใชหองสมุดเพื่อเพื่อเปนแหลงคนควา หรือพาไปทัศนศึกษา เปนตน

2. การกําหนดประสบการณสําหรับผูเรียน การจัดกิจกรรมการเรียนการสอนใหมีลักษณะ
สอดคลองกับการจัดการเรียนรูขางตน สามารถใชกระบวนการดังตอไปนี้คือ (ทิศนา แขมมณี,
2536)

2.1  ข้ันนํา คือ การเตรียมความพรอมในการเรียนใหแกผูเรียน เชน การทบทวน
ความรูเดิม การจัดบรรยากาศใหเหมาะสมและเอื้อตอการเรียนรู

2.2  ข้ันกิจกรรม คือการใหผูเรียนลงมือทํากิจกรรมที่เตรียมไว เพื่อใหผูเรียนมีสวน
รวมและรับผิดชอบในการเรียนของตนเอง และเพื่อใหผูเรียนเกิดประสบการณที่จะสามารถนํามา
วิเคราะหหรืออภิปรายใหเกิดการเรียนรูที่ชัดเจนขึ้นภายหลัง

2.3 ขั้นอภิปราย คือการใหผูเรียนมีโอกาสแลกเปลี่ยนประสบการณ ความคิด
ความรูสึก และการเรียนรูที่เกิดขึ้น

2.4 ขั้นสรุปและนําไปใช เปนขั้นของการรวบรวมความคิดเห็นและขอมูลตางๆจาก
ข้ันกิจกรรมและอภิปรายมาประสานกัน จนไดขอสรุปที่ชัดเจน รวมทั้งการกระตุนใหผูเรียนนําเอา
การเรียนรูที่ไดรับไปปฏิบัติใชจริงในชีวิตประจําวัน
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3. การประเมินผลและวิเคราะหกระบวนการเรียนรู แนวทางในการจัดการดานการประเมิน
ผลและวิเคราะหกระบวนการเรียนรูมีดังนี้คือ

3.1  ประเมินผลการเรียนรูของผูเรียนทั้งทางดานปริมาณและคุณภาพ โดยใชวิธี
การที่หลากหลายและควรใหผูเรียนมีสวนรวมในการประเมิน

3.2  วิเคราะหกระบวนการทํางานและกระบวนการเรียนรูรวมกัน ครูควรจัดเวลา
ใหผูเรียนมีเวลาในการวิเคราะหการทํางานของกลุมและพฤติกรรมของสมาชิกกลุม เพื่อใหกลุมมี
โอกาสที่จะเรียนรูที่จะปรับปรุงสวนที่บกพรองของกลุม
ทักษะที่เกิดขึ้นจากการเรียนรูรวมกัน

ประโยชนของการเรียนรูรวมกัน

การใชกิจกรรมการเรียนรูรวมกันกอใหเกิดประโยชนตางๆ ตอผูเรียนดังนี้ (อุษาวดี
จันทรสนธิ, 2536; Thirteen eduonline, 2003)

1. เกิดความหลากหลาย นักเรียนไดเรียนรูในการทํางานกับคนประเภทตางๆ และระหวาง
การมีปฏิสัมพันธกันในกลุม นักเรียนจะไดรับโอกาสในการสะทอนความคิด ตอบโตกับเพื่อนนัก
เรียน

2.พัฒนาความมีมนุษยสัมพันธ นักเรียนจะเรียนรูในการเชื่อมโยงสัมพันธกับเพื่อนหรือ
ผูเรียนคนอื่นในขณะทํางานรวมกัน สิ่งนี้จะชวยสรางการเขาสังคมของนักเรียน

3. เกิดความกระตือรือรนในการเรียน สมาชิกแตละคนในกลุมมีโอกาสสนับสนุน ชวยเหลือ
กัน นักเรียนจะมีความพรอมและเต็มใจในการนําความรูของตนขึ้นมานําเสนอในสิ่งที่เกี่ยวของกับ
หัวขอสนทนา เมื่อทํางานเปนกลุม

4. ดานทักษะการรวมมือกันแกปญหา ในการทํางานกลุมของสมาชิกจะไดรับทราบ
ปญหา และทําความเขาใจกับปญหารวมกัน เมื่อทราบสาเหตุของปญหาสมาชิกก็จะแสดงความ
คิดเห็นเพื่อหาวิธีการแกไขปญหา มีการอภิปรายใหเหตุซึ่งกันและกนัจนวิธีการใดในการแกปญหา
จึงจะเหมาะสม พรอมกับลงมือรวมกันแกปญหาตามขั้นตอนที่กําหนดไวตลอดจนทําการประเมิน
กระบวนการแกปญหาของกลุมดวย

5. ดานการทําใหรูจักและตระหนักในคุณคาของตนเอง ในการทํางานกลุม สมาชิกกลุม
ทุกคนจะไดแสดงความคิดเห็นรวมกัน การที่สมาชิกกลุมนั้นยอมรับในความคิดเห็นของเพื่อน
สมาชิกดวยกัน ยอมทําใหสมาชิกในกลุมนั้นรูสึกภาคภูมิใจในตนเองและคิดวาตนเองมีคุณคาที่
สามารถชวยใหกลุมประสบการณผลสําเร็จได
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6. งานวิจัยที่เกี่ยวของ

จากการศึกษาพบวามีงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการสรางวิสัยทัศนรวมกันโดยตรงยังมีไมมาก
นัก ซึ่งในขณะนี้มีผูที่ทําวิจัยเกี่ยวกับวิสัยทัศนรวมเพียงคนเดียว คือ

วรรณรัตน  คงเจริญ (2544) ไดศึกษาเกี่ยวกับ ตัวแปรคัดสรรที่สงผลตอลักษณะการสราง
วิสัยทัศนรวมกันของนักเทคโนโลยีการศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา สังกัดทบวงมหาวิทยาลัย พบวา
นักเทคโนโลยีการศึกษามีลักษณะการสรางวิสัยทัศนรวมกันในระดับมาก

นอกจากนี้ผูวิจัยไดศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวของกับวิสัยทัศน ไดแก
เสนห  จุยโต (2541) ไดศึกษาเกี่ยวกับวิสัยทัศนและกลยุทธในการบริหารอุดมศึกษาของผู

บริหารระดับสูง พบวา ที่มาของวิสัยทัศนและกลยุทธในการบริหารอุดมศึกษาของผูบริหารระดับสูง
มี 4 ประการ ไดแก การขัดเกลาทางสังคม การศึกษาในระบบ ประสบการณในอาชีพและ วัฒน
ธรรมขององคการ

เที่ยง เหมียดไธสง (2542) ศกึษาเกี่ยวกับวิสัยทัศนของผูบริหารสถาบันราชภัฎ พบวา วิสัย
ทัศนตามแนวคิดของผูบริหารและอาจารยมี 3 ดาน โดยดานที่มากที่สุด คือ การปฏิบัติตามวิสัย
ทัศน  รองลงมาคือ การสรางวิสัยทัศน และ การเผยแพรวิสัยทัศน ตามลําดับ

บุญอยู  ขอพรประเสริฐ (2540) ศึกษาเกี่ยวกับวิสัยทัศนการประชาสัมพันธป 2010 ของ
บริษัทจดทะเบียนในตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย พบวา ผูที่มีประสบการณอบรมสัมมนาสูง
กวามีแนวโนมที่จะมีวิสัยทัศนการประชาสัมพันธในระดับที่สูงกวาผูที่มีประสบการณในการอบรม
สัมมนาที่ต่ํากวา



บทที่ 3

วิธีดําเนินการวิจัย

การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงบรรยาย (Descriptive Research) มีวัตถุประสงคเพื่อ
1) ศึกษาสภาพ ความตองการและปญหาเกี่ยวกับการฝกอบรมในงาน การสรางวิสัยทัศนรวมกัน
และวิธีการเรียนแบบมีสวนรวมของนักเทคโนโลยีการศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา  2) ศึกษาความ
คิดเห็นของผูเชี่ยวชาญเกี่ยวกับรูปแบบการฝกอบรมในงานเพื่อพัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศนรวม
กันตามแนวคิดวิธีการเรียนแบบมีสวนรวมสําหรับนักเทคโนโลยีการศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา
และ 3) นําเสนอรูปแบบการฝกอบรมในงานเพื่อพฒันาทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกันตามแนว
คิดวิธีการเรียนแบบมีสวนรวมสําหรับนักเทคโนโลยีการศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา โดยผูวิจัยได
ดําเนินการวิจัยดังนี้

ประชากรและกลุมตัวอยาง

ประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ แบงเปน 2 กลุม คือ
กลุมที่1 ประชากร ไดแก นักเทคโนโลยีการศึกษาในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ

เพื่อใชในการศึกษาความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพ ความตองการ และปญหา เกี่ยวกับการฝกอบรมใน
งาน การสรางวสิัยทัศนรวมกัน และวิธีการเรียนแบบมีสวนรวมของนักเทคโนโลยีการศึกษา

กลุมตัวอยางไดแก นักเทคโนโลยีการศึกษาที่ปฏิบัติงานในศูนยเทคโนโลยีการ
ศึกษา หนวยโสตทัศนศึกษา สถาบันวิทยบริการ ซึ่งปฏิบัติงานอยูในปการศึกษา  2546 จํานวน
273 คน ไดมาโดยวิธีการคํานวณตามสูตรของยามาเน ที่ระดับนัยสําคัญ.05 แลวทําการเลือกแบบ
เจาะจงหนวยงานเทคโนโลยีการศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา 24 แหง ที่หนวยงานมีนักเทคโนโลยี
การศึกษาปฏิบัตงิานอยูตั้งแต 3 คน ขึ้นไป

กลุมที่ 2 ประชากร ไดแก ผูบริหารหรือหัวหนาศูนยเทคโนโลยีการศึกษา  ผูเชี่ยว
ชาญเกี่ยวกับแนวคิดวิธีการเรียนแบบมีสวนรวม ผูเชี่ยวชาญที่มีประสบการณเกี่ยวกับการสราง
วิสัยทัศน เพื่อใชในการศึกษาความคิดเห็นเกี่ยวกับรูปแบบการฝกอบรมในงานเพื่อพัฒนาทักษะ
การสรางวิสัยทัศนรวมกันตามแนวคิดวิธีการเรียนแบบมีสวนรวมสําหรับนักเทคโนโลยีการศึกษา
และรับรองตนแบบชิ้นงานวิจัย ซึ่งกลุมผูเชี่ยวชาญจะตองมีคุณสมบัติ ดังนี้

1. เปนผูบริหารหรือหัวหนาศูนยเทคโนโลยีการศึกษาหรือนักเทคโนโลยีการศึกษา
2. เปนผูมีความรูและมีประสบการณเกี่ยวกับงานดานฝกอบรม
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3. เปนผูบริหารหนวยงานหรือเปนผูที่มีความรูและประสบการณเกี่ยวกับการสราง
วิสัยทัศน

4. เปนผูมีความรูและประสบการณเกี่ยวแนวคิดวิธีการเรียนแบบมีสวนรวม หรือ
การเรียนแบบรวมมือ หรือการเรียนรูรวมกัน หรือการฝกอบรมแบบมีสวนรวม

กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาความคิดเห็นเกี่ยวกับรูปแบบการฝกอบรมในงาน
เพื่อพัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกันตามแนวคิดวิธีการเรียนแบบมีสวนรวมสําหรับนัก
เทคโนโลยีการศึกษา ไดแก ผูเชี่ยวชาญ จํานวน  23 คน ซึ่งไดมาจากประชากรที่มีคุณสมบัติอยาง
นอย 2 ขอจากคุณสมบัติดังกลาวขางตน  การไดมาของกลุมตัวอยางคือ  วิธีแนะนําอางอิงแบบลูก
โซ (Snowball Sampling) ดวยวิธีการที่อาจารยที่ปรึกษาและผูวิจัยรวมกันกําหนดผูเชี่ยวชาญ
แลวใหผูเชี่ยวชาญแนะนําผูเชี่ยวชาญทานอื่นๆ จนครบตามจํานวน

สําหรับกลุมตัวอยางที่ใชในการรับรองตนแบบชิ้นงานวิจัย ไดแก ผูทรงคุณวุฒิ ที่
เปนหัวหนาศูนยเทคโนโลยีการศึกษา หรือ ผูมีประสบการณดานวิสัยทัศน จํานวน 5 คน ซึ่งไดมา
จากการเลือกแบบเจาะจง

เครื่องมือที่ใชในการวิจัย

เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ แบงออกเปน 3 ประเภท  คือ
1.แบบสอบถามเพื่อศึกษาสภาพ ความตองการ และปญหา เกี่ยวกับการฝกอบรม

ในงาน การสรางวิสัยทัศนรวมกันและการเรียนแบบมีสวนรวมของนักเทคโนโลยีการศึกษา  แบง
ออกเปน 2 ตอน  คือ

ตอนที่ 1  ขอมลูสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม เปนแบบสอบถามแบบเลือกตอบ
(Check List)

ตอนที่ 2  ขอมูลเกี่ยวกับสภาพ  ความตองการ และปญหาเกี่ยวกับการฝกอบรม
ในงาน การสรางวิสัยทัศนรวมกัน และวิธีการเรียนแบบมีสวนรวมของนักเทคโนโลยีการศึกษาใน
ดานตางๆ ที่เกี่ยวของ เปนแบบสอบถามแบบเลือกตอบและสามารถตอบไดมากกวา 1 ขอ

2. แบบสอบถามเพื่อใชในการสอบถามความคิดเห็นผูเชี่ยวชาญเกี่ยวกับรูปแบบ
การฝกอบรมในงานเพื่อพัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกันตามแนวคิดวิธีการเรียนแบบมีสวน
รวมสําหรับนักเทคโนโลยีการศึกษา ในสถาบันอุดมศึกษา  จํานวน 3 ชุด คือ

ชุดที่ 1  แบบสอบถามเทคนิคเดลฟายรอบที่ 1  เปนแบบสอบถามปลายเปด โดย
จะเปนขอคําถามเกี่ยวกับองคประกอบที่สําคัญของการฝกอบรมในงานเพื่อพัฒนาทักษะการสราง
วิสัยทัศนรวมกันตามแนวคิดวิธีการเรียนแบบมีสวนรวมสําหรับนักเทคโนโลยีการศึกษาในสถาบัน
อุดมศึกษา ไดแก นโยบายสนับสนุนของหนวยงาน  บทบาทของหัวหนางาน บทบาทของนัก
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เทคโนโลยีการศึกษาหรือผูปฏิบัติงานดานเทคโนโลยีการศึกษา  บรรยากาศและสภาพแวดลอมใน
การทํางาน  ส่ือสนับสนุน  กิจกรรมพัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกัน  และการประเมินผล
การฝกอบรม

ชุดที่ 2 แบบสอบถามเทคนิคเดลฟายรอบที่ 2 เปนแบบสอบถามมาตรประมาณคา
 5  ระดับ (Rating Scale) โดยขอคําถามทั้งหมดนํามาจากคําตอบของผูเชี่ยวชาญจากการสอบถาม
ในรอบที่1

ชุดที่ 3  แบบสอบถามเทคนิคเดลฟายรอบที่ 3 เปนแบบสอบถามมาตรประมาณคา
5 ระดับ  เหมือนกับแบบสอบถามรอบที่ 2 ทุกประการ  พรอมแสดงคามัธยฐาน และคาพิสัย
ระหวางควอไทล ของคําตอบของกลุมผูเชี่ยวชาญ  และตําแหนงคําตอบตอบของผูเชี่ยวชาญเพื่อให
ยืนยันคําตอบอีกครั้งหรือเปลี่ยนแปลงคําตอบเปนครั้งสุดทาย

3.  แบบรับรองตนแบบชิ้นงานวิจัย  เปนแบบสอบถามความคิดเห็นของผูทรงคุณ
วุฒิ เพื่อรับรองตนแบบชิ้นงานเพื่อการนําไปใช  แบงเปน 2  ตอน คือ

ตอนที่ 1  เปนการประเมินความเหมาะสมเกี่ยวกับ รายละเอียดขององคประกอบ
และขั้นตอนการฝกอบรมในงานเพื่อพัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกันตามแนวคิดวิธีการเรียน
แบบมีสวนรวมสําหรับนักเทคโนโลยีการศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา เปนขอคําถามแบบมาตร
ประมาณคา 5 ระดับ

ตอนที่ 2 เปนขอวิพากษและขอเสนอแนะเกี่ยวกับรูปแบบการฝกอบรมในงานเพื่อ
พัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกันตามแนวคิดวิธีการเรียนแบบมีสวนรวมสําหรับนักเทคโนโลยี
การศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา

การสรางเครื่องมือ

1.วิธีการสรางแบบสอบถามเพื่อศึกษาสภาพ ปญหาและความตองการเกี่ยวกับ
การฝกอบรมในงาน การสรางวิสัยทัศนรวมกัน และวิธีการเรียนแบบมีสวนรวมของนักเทคโนโลยี
การศึกษา ผูวิจัยดําเนินการตามลําดับข้ันตอนดังนี้

1.1 ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการสรางวิสัยทัศนรวมกัน แนวคิด
ทฤษฎีเกี่ยวกับการเรียนแบบมีสวนรวม การเรียนแบบรวมมือ การเรียนรวมกัน  และการฝกอบรม
ในงาน

1.2 ผูวิจัยสรางแบบสอบถามนําเสนออาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธเพื่อขอ
คําแนะนําในการแกไขปรับปรุงแบบสอบถาม
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1.3 ผูวิจัยนําแบบสอบถามไปใหผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 5 คน (ดังรายชื่อในภาค
ผนวก ก.) ตรวจสอบความถูกตองดานเนื้อหาและภาษา ของแบบสอบถามสภาพ ความตองการ
และปญหาเกี่ยวกับการฝกอบรมในงาน การสรางวิสัยทัศนรวมกันและวิธีการเรียนแบบ
มีสวนรวมของนักเทคโนโลยีการศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา

1.4 นําแบบสอบถามที่ผานการตรวจจากผูทรงคุณวุฒิมาปรับปรุงแกไขในดาน
ความถูกตองของเนื้อหาและภาษา จากนั้นจึงนําไปทดลองใชกับนักเทคโนโลยีการศึกษา ที่ไมใช
กลุมตัวอยาง จํานวน  5  คน เพื่อตรวจสอบความเขาใจเกี่ยวกับขอคําถาม

1.5 ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่ผานการทดลองจากนักเทคโนโลยีการศึกษามาปรับ
ปรุงแกไขเกี่ยวกับขอคําถามอีกครั้ง กอนนําใชในการวิจัย

2.วิธีการสรางแบบสอบถามเพื่อสอบถามความคิดเห็นผูเชี่ยวชาญ  ผูวิจัยสรางเครื่องมือ
ในการวิจัยตามขั้นตอนดังนี้

แบบสอบถามรอบที่ 1  มีขั้นตอนในการสรางดังนี้
1.ศึกษาขอมูลจากแบบสอบถามเบื้องตน ที่ไดจากการสอบถามความคิดเห็น

จากนักเทคโนโลยีการศึกษาเกี่ยวกับสภาพ  ความตองการ และปญหา เกี่ยวกับการฝกอบรมในงาน
การสรางวิสัยทัศนรวมกันและการเรียนแบบมีสวนรวม มาพัฒนาสรางเปนแบบสอบถามผูเชี่ยวชาญ
เทคนิคเดลฟายรอบที่ 1  เปนคําถามปลายเปด ซึ่งมีกรอบคําถามเกี่ยวกับองคประกอบของรูปแบบ
การฝกอบรมในงานเพื่อพัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกันสําหรับนักเทคโนโลยีการศึกษา

2.นําแบบสอบถามที่สรางขึ้นเสนอตออาจารยที่ปรึกษาเพื่อตรวจสอบปรับปรุง
3.ดําเนินการปรับปรุงแกไขแบบสอบถามตามขอเสนอแนะของอาจารยที่ปรึกษา
5.นําแบบสอบถามไปทดลองใชกับกลุมตัวอยางจํานวน  3  คน  เพื่อตรวจสอบ

ความเขาใจเกี่ยวกับขอคําถาม  และรูปแบบของแบบสอบถามกอนนําไปใช
แบบสอบถามรอบที่ 2   มีขั้นตอนในการสรางดังนี้

     1.นําขอมูลที่ไดจากแบบสอบถามรอบที่ 1  ของผูเชี่ยวชาญ  รวบรวม  วิเคราะห
พิจารณา  ความคิดเห็นที่เหมือนหรือใกลเคียงกัน  และตัดขอมูลที่เหมือนกันออกไป  แลวนํามา
พัฒนาเปนแบบสอบถามรอบที่ 2  โดยใชแบบมาตรประมาณคา  5  ระดับ

2.นําแบบสอบถามเสนออาจารยที่ปรึกษาเพื่อปรับปรุงแกไขกอนนําไปใช
แบบสอบถามรอบที่ 3   มีวิธีการสรางโดยการนําเอาขอมูลที่ไดจากแบบสอบถาม

รอบที่ 2 นํามาวิเคราะหพัฒนาเปนแบบสอบถามรอบที่ 3  ซึ่งประกอบดวยขอความเดิม แลวนํามา
เพิ่มการแสดงคามัธยฐาน และคาพิสัยระหวางควอไทล  ของการตอบแบบสอบถามในรอบที่ 2
ของผูเชี่ยวชาญทั้งหมด  พรอมทั้งตําแหนงของผูเชี่ยวชาญแตละคนที่ตอบไว  เพื่อใหผูเชี่ยวชาญได
พิจารณาคําตอบของตนเองอีกครั้งหนึ่งวาจะยืนยันคําตอบเดิม หรือเปลี่ยนแปลงคําตอบ
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3. การสรางแบบสอบถามความคิดเห็นเพื่อการประเมินรับรองตนแบบ มีขั้นตอนในการ
ดําเนินการดังนี้

3.1 นําขอมูลจากตนแบบมาจัดลําดับขอคําถาม  สรางเปนแบบสอบถามความคิด
เห็นเพื่อประเมินการประเมินรับรองตนแบบ

3.2 นําแบบสอบถามความคิดเห็นเพื่อประเมินการประเมินรับรองตนแบบรูปแบบ
ที่สรางขึ้นเสนอตออาจารยที่ปรึกษา  เพื่อตรวจและพิจารณา

3.3 ปรับปรุงแกไขแบบสอบถามความคิดเห็นเพื่อการประเมินรับรองตนแบบตาม
ขอเสนอแนะของอาจารยที่ปรึกษา

การเก็บรวบรวมขอมูล

ผูวิจัยไดแบงการเก็บรวบรวมขอมูล ออกเปน 3 ข้ันตอน คือ
ข้ันที่1  การศึกษาความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพ ความตองการ และปญหาเกี่ยวกับ

การฝกอบรมในงาน การสรางวิสัยทัศนรวมกันและวิธีการเรียนแบบมีสวนรวมของนักเทคโนโลยี
การศึกษา  ไดดําเนินการดังนี้

1.1  ผูวิจัยขอหนังสือขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถามจากฝายวิชาการ
คณะครุศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย

1.2 จัดสงแบบสอบถามพรอมกับหนังสือขอความรวมมือใหแกนักเทคโนโลยี
การศึกษาทางไปรษณียและสงดวยตนเองในบางแหง

1.3 โทรศัพทแจงไปยังหนวยงานของนักเทคโนโลยีการศึกษาที่เปนกลุมตัวอยาง
ใหทราบ ตลอดจนติดตามแบบสอบถามคืนทางโทรศัพทอีกครั้งหนึ่ง (ดําเนินการระหวางวันที่ 8
กันยายน  2546 ถึง วันที่ 3 ตุลาคม  2546)

1.4  คัดเลือกแบบสอบถามที่สมบูรณเพื่อนํามาวิเคราะหขอมูล
ขั้นที่ 2 การศึกษาความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญดวยแบบสอบถามเดลฟาย จํานวน

 3 รอบ ผูวิจัยจะดําเนินการดังนี้
2.1  ผูวิจัยขอหนังสือขอเชิญเปนผูเชี่ยวในการตอบแบบสอบถามจากบัณฑิต

วิทยาลัย จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย
2.2 ผูวิจัยติดตอผูเชี่ยวชาญแลวจัดสงแบบสอบถามรอบที่ 1 พรอมกับหนังสือขอ

เชิญเปนผูเชี่ยวชาญในการตอบแบบสอบถามใหทางไปรษณีย และนําไปสงดวยตนเองสวนหนึ่ง
2.3 โทรศัพทติดตอผูเชี่ยวชาญโดยตรง และติดตามทวงถามการสงกลับคืน

(ดําเนินการระหวางวันที่ 19 ธันวาคม 2546 ถึง วันที่ 10 กุมพาพันธ 2547)
2.4 นําแบบสอบถามรอบที่ 1 มาวิเคราะหกําหนดเปนแบบสอบถามรอบที่ 2
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2.5 ทําหนังสือขอบคุณผูเชี่ยวชาญที่ใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถามใน
รอบที่ 1 พรอมสงแบบสอบถามรอบที่ 2 ทางไปรษณียและนําสงดวยตนเองสวนหนึ่ง

2.6 โทรศัพทแจงใหผูเชี่ยวชาญทราบและติดตามแบบสอบถามกลับคืน (ดําเนิน
การระหวางวันที่ 10 มีนาคม 2547 ถึง วันที่  20 มีนาคม  2547)

2.7 นําแบบสอบถามรอบที่ 2 มาวิเคราะหและพัฒนาเปนแบบสอบถามรอบที่ 3
2.8 ทําหนังสือขอบคุณผูเชี่ยวชาญที่ใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถามใน

รอบที่ 1 และรอบที่ 2 พรอมสงแบบสอบถามรอบที่ 3 ทางไปรษณียและนําสงดวยตนเองสวนหนึ่ง
2.9 โทรศัพทแจงใหผูเชี่ยวชาญทราบและนัดวันขอรับแบบสอบถามคืนดวยตนเอง

(ดําเนินการระหวางวันที่  25 มีนาคม  2547 ถึง วันที่  30 มีนาคม  2547)
2.10 วิเคราะหแบบสอบถามรอบที่ 3
ขั้นที่ 3 การรับรองตนแบบวิจัย  ผูวิจัยนําแบบรับรองตนแบบชิ้นงานวิจัยไปให

ทรงคุณวุฒิ 5 คน (ดังรายชื่อในภาคผนวก ก.) ประเมินเพื่อรับรองความเปนไปไดในการนําไปใช
ดวยตนเอง  และสงทางจดหมายอิเล็กทรอนิกสสวนหนึ่ง (ดําเนินการระหวางวันที่ 5 เมษายน
2547 ถึงวันที่  9 เมษายน 2547) หลงัจากที่ไดรับกลับคืนแลว จึงนํามาปรับปรุงแกไขเพื่อการนํา
เสนอตอไป

การวิเคราะหขอมูล

1. การวิเคราะหความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพ  ปญหา  และความตองการเกี่ยวกับการฝกอบ
รมในงาน การสรางวิสัยทัศนรวมกันและวิธีการเรียนแบบมีสวนรวมของนักเทคโนโลยีการศึกษาใน
สถาบันอุดมศึกษา ผูวิจัยใชสถิติ  คือ รอยละ

2. การวิเคราะหความคิดเห็นผูเชี่ยวชาญเกี่ยวกับรายละเอียดขององคประกอบและขั้น
ตอนการฝกอบรมในงานเพื่อพัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกนัสําหรับนักเทคโนโลยีการศึกษา
ในสถาบันอุดมศึกษา ผูวิจัยดําเนินการวิเคราะหขอมูลดังนี้

ขอมูลรอบที่ 1  เปนการวิเคราะหเนื้อหาจากคําตอบของคําถามปลายเปด  ผูวิจัย
รวบรวมความคิดเห็นที่ไดทั้งหมดเขาดวยกัน  นํามาวิเคราะหพิจารณา  และตัดขอมูลที่ซ้ํากันออก
ไป  แลวนํามาจัดเปนขอยอย  เพื่อประมวลเปนแบบสอบถามรอบที่ 2

ขอมูลรอบที่ 2  หลังจากไดรับแบบสอบถามรอบที่ 2  จากผูเชี่ยวชาญแลว  ผูวิจัย
นําคําตอบแตละขอมาคํานวณหาคามัธยฐาน   และคาพิสัยระหวางควอไทล  แนะนําคามัธยฐาน
และคาพิสัยระหวางควอไทลที่ได ไปแสดงในแบบสอบถามรอบที่ 3  เพื่อใหผูเชี่ยวชาญลงความ
เห็นอีกครั้งวาจะยืนยันคําตอบเดิมหรือเปลี่ยนแปลงคําตอบ
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ขอมูลรอบที่ 3  ผูวิจัยนําขอมูลที่ไดมาหาคามัธยฐานและคาพิสัยระหวางควอไทล
แลวจึงนําผลที่ไดมาสรุปเปนรูปแบบการฝกอบรมในงานเพื่อพัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศนรวม
กันสําหรับนักเทคโนโลยีการศึกษา  ซึ่งมีรายละเอียดของเกณฑการพิจารณา ดังนี้

แบบสอบถามผูเชี่ยวชาญที่ใชมาตรประมาณคา  5  อันดับ ไดกําหนดคาน้ําหนัก
คะแนนดังนี้
5 หมายถึง ทานเห็นดวยกับขอความนั้นวาสมควรใชกําหนดในรูปแบบ     มากที่สุด
4 หมายถึง ทานเห็นดวยกับขอความนั้นวาสมควรใชกําหนดในรูปแบบ     มาก
3 หมายถึง ทานเห็นดวยกับขอความนั้นวาสมควรใชกําหนดในรูปแบบ     ปานกลาง
2 หมายถึง ทานเห็นดวยกับขอความนั้นวาสมควรใชกําหนดในรูปแบบ     นอย
1 หมายถึง ทานเห็นดวยกับขอความนั้นวาสมควรใชกําหนดในรูปแบบ     นอยที่สุด

เกณฑในการพิจารณาคามัธยฐาน
คามัธยฐานมีคาเทากับ  4.50 – 5.00 หมายถึง ผูเชี่ยวชาญมีความเห็นวาขอความนั้น

สมควรใชกําหนดเปนรูปแบบในระดับ
เหมาะสมมากที่สุด

คามัธยฐานมีคาเทากับ  3.50 – 4.49 หมายถึง ผูเชี่ยวชาญมีความเห็นวาขอความนั้น
สมควรใชกําหนดเปนรูปแบบในระดับ
เหมาะสมมาก

คามัธยฐานมีคาเทากับ  2.50 – 3.49 หมายถึง ผูเชี่ยวชาญมีความเห็นวาขอความนั้น
สมควรใชกําหนดเปนรูปแบบในระดับ
เหมาะสมปานกลาง

คามัธยฐานมีคาเทากับ  1.50 – 2.49 หมายถึง ผูเชี่ยวชาญมีความเห็นวาขอความนั้น
สมควรใชกําหนดเปนรูปแบบในระดับ
เหมาะสมนอย

คามัธยฐานมีคาเทากับ  1.00 – 1.49 หมายถึง ผูเชี่ยวชาญมีความเห็นวาขอความนั้น
สมควรใชกําหนดเปนรูปแบบในระดับ
เหมาะสมนอยที่สุด
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เกณฑในการพิจารณาคาพิสัยระหวางควอไทลกําหนด  ดังนี้
คาพิสัยระหวางควอไทล  ตั้งแต  0.01 – 0.99  หมายความวา  คําตอบมีความสอดคลองกันสูงมาก
คาพิสัยระหวางควอไทล  ตั้งแต  1.00 – 1.99  หมายความวา  คําตอบมีความสอดคลองกันสูง
คาพิสัยระหวางควอไทล  ตั้งแต  2.00 – 2.99  หมายความวา  คําตอบมีความสอดคลองกันต่ํา
คาพิสัยระหวางควอไทล  ตั้งแต  3.00 – ข้ึนไป  หมายความวา  คําตอบไมมีความสอดคลองกัน

คําตอบในรอบสุดทายที่ผูเชี่ยวชาญเห็นวามีความเหมาะสมมากที่สุด  (คามัธยฐาน 3.5
ขึ้นไป)  และมีความสอดคลองกันของคําตอบสูงถึงสูงมาก (คาพิสัยระหวางควอไทล   นอยกวาหรือ
เทากับ 1.5)  นํามาสังเคราะหกับขอมูลเบื้องตน  ซึ่งไดสอบถามความคิดเห็นของนักเทคโนโลยีการ
ศึกษา  สรุปเปนรูปแบบการฝกอบรมในงานเพื่อพัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกันสําหรับนัก
เทคโนโลยีการศึกษา   สวนคําตอบของผูเชี่ยวชาญที่มีคาความเหมาะสมตั้งแตเหมาะสมปานกลาง
ถึงเหมาะสมนอยที่สุด (คามัธยฐานนอยกวาหรือเทากับ 3.5)   และคาความสอดคลองของคําตอบ
ต่ําถึงไมมีความสอดคลองกัน (คาพิสัยระหวางควอไทลมากกวา 1.5 ขึ้นไป)  จะไมนําขอมูลมา
กําหนดในรูปแบบ

3. ขอมูลจากการสอบถามความคิดเห็นเพื่อการประเมินรับรองตนแบบของผูเชี่ยวชาญ  ผู
วิจัยนําแบบรับรองตนแบบชิ้นงานไปใหผูทรงคุณวุฒิ  5  คนประเมิน  คะแนนที่ไดนําไปหาคาเฉลี่ย
และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานการกําหนด  โดยกําหนดเกณฑการยอมรับตองมีคาเฉลี่ยเทากับหรือ
มากกวา 3.50 ข้ึนไป  แลวนําเสนอขอมูลในรูปตารางประกอบความเรียง

เกณฑในการแปลความหมายคาเฉลี่ย  ดังนี้
คาเฉลี่ย  ตั้งแต 4.50 -5.00 แสดงวา ผูเชี่ยวชาญเห็นวารูปแบบเหมาะสมมากที่สุด
คาเฉลี่ย  ตั้งแต 3.50 -4.49 แสดงวา ผูเชี่ยวชาญเห็นวารูปแบบเหมาะสมมาก
คาเฉลี่ย  ตั้งแต 2.50 -3.49 แสดงวา ผูเชี่ยวชาญเห็นวารูปแบบเหมาะสมปานกลาง
คาเฉลี่ย  ตั้งแต 1.50 -2.49 แสดงวา ผูเชี่ยวชาญเห็นวารูปแบบเหมาะสมนอย
คาเฉลี่ย  ตั้งแต 1.00 -1.49 แสดงวา ผูเชี่ยวชาญเห็นวารูปแบบเหมาะสมนอยที่สุด



บทที่ 4

ผลการวิเคราะหขอมูล

การวิจัยเรื่อง การนําเสนอรูปแบบการฝกอบรมในงานเพื่อพัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศน
รวมกันตามแนวคิดวิธีการเรียนแบบมีสวนรวมสําหรับนักเทคโนโลยีการศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา
ผูวิจัยไดนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลเปน 3 ตอน ดังนี้

ตอนที่ 1  ผลการวิเคราะหขอมูลเบื้องตนจากแบบสอบถามสภาพความตองการ และ
ปญหาเกี่ยวกับการฝกอบรมในงาน การสรางวิสัยทัศนรวมกันและวิธีการเรียนแบบมีสวนรวมของ
นักเทคโนโลยีการศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา นําเสนอในรูปตารางความถี่และรอยละ

ตอนที่ 2  ผลการศึกษาความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญเกี่ยวกับรูปแบบการฝกอบรมงาน
เพื่อพัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกันตามแนวคิดวิธีการเรียนแบบมีสวนรวมสําหรับ
นักเทคโนโลยีการศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา จากแบบสอบถามที่ใชเทคนิคเดลฟายในรอบที่ 3 นํา
เสนอในรูปตารางแสดงคามัธยฐานและพิสัยระหวางควอไทล

ตอนที่ 3  ผลการวิเคราะหความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิในการรับรองตนแบบชิ้นงานวิจัย
นําเสนอรูปตารางแสดงคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน

ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหสภาพความตองการ และปญหาเกี่ยวกับการฝกอบรมในงาน
            การสรางวิสัยทัศนรวมกันและวิธีการเรียนแบบมีสวนรวมของนักเทคโนโลยี
            การศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา

ผลการวิเคราะหขอมูลเบื้องตน จากแบบสอบถามทั้งหมดที่สงไปยังกลุมตัวอยางที่ใชใน
การวิจัยครั้งนี้จํานวน 273 ชุด ไดรับกลับคืน 201 ชุด คิดเปนรอยละ 73.62  ซึ่งแบบสอบถามมีเนื้อ
หาครอบคลุมถึง สถานภาพผูตอบแบบถาม  สภาพ ความตองการ และปญหาเกี่ยวกับ
การฝกอบรมในงาน การสรางวิสัยทัศนรวมกัน และวิธีการเรียนแบบมีสวนรวมของนักเทคโนโลยี
การศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา รายละเอียดดังตารางที่ 1 – 16

แบบสอบถามสภาพ ความตองการและปญหาเกี่ยวกับการฝกอบรมในงาน  การสรางวิสัย
ทัศนรวมกัน และวิธีการเรียนแบบมีสวนรวมของนักเทคโนโลยีการศึกษา จะเปนแบบเลือกตอบ ซึ่ง
ในบางสวนสามารถเลือกคําตอบไดเพียงคําตอบเดียว และบางสวนสามารถเลือกคําตอบไดหลาย
คําตอบ ดังนั้นจํานวนกลุมตัวอยางจึงไมเทากับ 201 ทุกขอ
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ตารางที่ 1 แสดงจํานวนและรอยละของสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม (n=201)

สถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน รอยละ
เพศ

ชาย 141 70.1
หญิง 60 29.9

อายุ
20 – 24 ป 4 2.0
25 – 29 ป 38 18.9
30 – 34 ป 50 24.9
35 – 39 ป 44 21.9
40 – 44 ป 26 12.9
45 – 49 ป 24 11.9
50 ปขึ้นไป 15 7.5

ระดับการศึกษาสูงสุด
ต่ํากวาปริญญาตรี 39 19.4
ปริญญาตรี 110 54.7
ปริญญาโท 50 24.9
ปริญญาเอก 2 1.0

ประสบการณทํางานในตําแหนงปจจุบัน
ต่ํากวา 1 ป 7 3.5
1 – 5 ป 34 16.9
6 – 10 ป 77 38.3
11 – 15 ป 36 17.9
16 – 20 ป 21 10.4
มากกวา 20 ป 26 12.9

จากตารางที่ 1  พบวา ผูตอบแบบสอบถามเปนเพศชาย รอยละ 70.1 เปนเพศหญิง
รอยละ 29.9   

สําหรับอายุของผูตอบแบบสอบถามที่พบมากที่สุดมีอายุอยูระหวาง 30 – 34 ป
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คิดเปนรอยละ 24.9  รองลงมามีอายุอยูระหวาง 35 – 39 ป คิดเปนรอยละ 21.9  และมีอายุอยู
ระหวาง 25 – 29 ป คิดเปนรอยละ 18.9  ตามลําดับ

ระดับการศึกษาของผูตอบแบบสอบถาม  พบวาจบการศึกษาในระดับปริญญาตรี
มากที่สุด คิดเปนรอยละ 54.72 รองลงมาคือ จบการศึกษาในระดับปริญญาโท คิดเปนรอยละ
24.9  และ จบการศึกษาในระดับตํ่ากวาปริญญาตรี รอยละ 19.4 ตามลําดับ   

สําหรับประสบการณทํางานในตําแหนงปจจุบันของผูตอบแบบสอบถามพบมากที่สุด คอื
มีประสบการณทํางานอยูระหวาง 6 – 10 ป คิดเปนรอยละ 38.3  รองลงมา คือ มีประสบการณ
ทํางานอยูระหวาง 11 – 15 ป คิดเปนรอยละ 17.9  และ มีประสบการณทํางานอยูระหวาง 1 – 5 ป
คิดเปนรอยละ 16.9 ตามลําดับ

ตารางที่ 2 แสดงจํานวนและรอยละของการจัดกิจกรรมที่ใชในการพัฒนาบุคลากรของ
                ศูนยเทคโนโลยีการศึกษา (n=201)

สภาพการจัดการฝกอบรมเพื่อพัฒนาบุคลากรของ
ศูนยเทคโนโลยีการศึกษา(ตอบไดมากกวา 1 ขอ) จํานวน รอยละ

1.การสอนงานแบบตัวตอตัวจากหัวหนางานที่มีประสบการณในงานนั้น ๆ 66 7.83
2.การสอนงานแบบตัวตอตัวจากเพื่อนรวมงานที่มีประสบการณในงาน 100 11.87
3.การสอนงานแบบเปนกลุม 53 6.29
4.การฝกปฏิบัติในงานจริงอยางเปนระบบและมีข้ันตอนที่ชัดเจน 58 6.88
5.การจัดทํา workshop 53 6.29
6.การประชุมในระหวางทํางาน 106 12.58
7.การสอนงานชี้แนะเปนจุด ๆ 65 7.71
8.หนวยงานจัดโปรแกรมการฝกอบรมใหบุคลากรนอกเวลางาน 47 5.58
9.สงบุคลากรไปอบรมยังหนวยงานหรือสถาบันอื่นที่จัดการอบรม 133 15.79
10.การเรียนรูดวยตนเองของบุคลากร 156 18.52
11.อ่ืน ๆ 5 0.66

รวม 842 100

จากตารางที่ 2 พบวา หนวยงานไดจัดใหมีการพัฒนาบุคลากร โดยใหบุคลากรเรียนรูดวย
ตนเอง มากที่สุด คิดเปนรอยละ 18.52 รองลงมาคือ  การสงบุคลากรไปอบรมยังหนวยงานหรือ
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สถาบันอื่นที่จัดการอบรม คิดเปนรอยละ 15.79 และดําเนินการฝกอบรมในงานโดยวิธีการจัดใหมี
การประชุมในระหวางทํางาน คิดเปนรอยละ 12.58 ตามลําดับ

ตารางที่ 3 แสดงจํานวนและรอยละของการไดรับการฝกอบรมในงานและการปฏิบัติตาม
                ขั้นตอนตาง ๆ ของการฝกอบรมในงาน (On-the-job training) ของหนวยงาน

การฝกอบรมในงาน จํานวน รอยละ
การไดรับการฝกอบรมในงาน

1. ไมเคยไดรับการฝกอบรมในงาน 49 24.4
2. เคยไดรับการฝกอบรมในงาน 152 75.6

                                                               รวม 201 100
การปฏิบัติตามขั้นตอนตาง ๆ ของการฝกอบรมในงาน (ตอบไดมากกวา 1 ขอ)

1. การเตรียมความพรอมของผูสอนในฐานะที่เปนผูมี
  ประสบการณ

61 10.21

2. มีการวางแผนการฝกอบรมอยางเปนระบบ 62 9.36
3. ชี้แจงวัตถุประสงค จุดมุงหมาย และอธิบายขั้นตอน
  การทํางานตาง ๆ

89 13.44

4. การมอบหมายงานใหทํา 126 19.03
5. ใหผูปฏิบัติงานไดทํางานอยางอิสระ 123 18.58
6. ติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงานเปนระยะพรอมให
  คําปรึกษาชี้แนะ 82 12.38

7. การใหการเสริมแรงทางบวก 33 4.98
8. การรายงานตอผูบังคับบัญชาในระดับสูง 78 11.78
9. อ่ืน ๆ 8 1.20

รวม 622 100

จากตารางที่ 3 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ เคยไดรับการฝกอบรมในงาน คิดเปน
รอยละ 75.6 และ ไมเคยไดรับการฝกอบรมในงาน คิดเปนรอยละ 24.4

สําหรับสภาพการปฏิบัติงานตามขั้นตอนตาง ๆ ของการฝกอบรม พบวาไดปฏิบัติโดยมี
การมอบหมายงานใหทํา มากที่สุด คิดเปนรอยละ 19.03  รองลงมาคือการใหผูปฏิบัติงานได
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ทํางานอยางอิสระ  คิดเปนรอยละ 18.58 และ มีการชี้แจงวัตถุประสงค จุดมุงหมาย และอธิบาย
ขั้นตอนการทํางานตาง ๆ  คิดเปนรอยละ 13.44 ตามลําดับ  

ตารางที่ 4 แสดงจํานวนและรอยละของสภาพลักษณะและความตองการในการมอบหมายงาน

การมอบหมายงาน จํานวน รอยละ
ลักษณะการมอบหมายงานใหทํา (ตอบไดมากกวา 1 ขอ)

1. รับผิดชอบงานคนเดียว ผลงานเปนของแตละคน 125 29.20
2. ปฏิบัติงานรวมกันเปนคู มีผลงานรวมกัน 70 16.35
3. ทํางานเปนกลุมเล็ก 3-4 คน แตละคนมีการแบงหนาที่และ
  รับผิดชอบรวมกันมีผลงานเปนของกลุม

133 31.07

4. รวมทํางานกันเปนกลุมใหญ 87 20.32
5. อ่ืน ๆ 13 3.10

รวม 428 100
ความตองการในการมอบหมายงาน (ตอบไดมากกวา 1 ขอ)

1. รับผิดชอบงานคนเดียว ผลงานเปนของแตละคน 70 22.36
2. ปฏิบัติงานรวมกันเปนคู มีผลงานรวมกัน 50 15.97
3. ทํางานเปนกลุมเล็ก 3-4 คน แตละคนมีการแบงหนาที่และ
  รับผิดชอบรวมกันมีผลงานเปนของกลุม

138 44.08

4. รวมทํางานกันเปนกลุมใหญ 44 14.05
5. อ่ืน ๆ 11 3.54

รวม 313 100

จากตารางที่ 4 พบวา มีลักษณะการมอบหมายงานใหทําเปนกลุมเล็ก ๆ 3 -4 คน โดยแต
ละคนมีการแบงหนาที่และรับผิดชอบรวมกันมีผลงานเปนของกลุม มากที่สุดคิดเปน รอยละ 31.07
รองลงมา  เปนลักษณะของมอบหมายงานใหรับผิดชอบงานคนเดียวผลงานเปนของแตละคนคิด
เปนรอยละ 29.20  และ  การมอบหมายงานใหรวมทํางานกันเปนกลุมใหญ คิดเปนรอยละ 20.32
ตามลําดับ

สําหรับความตองการในการมอบหมายงานของผูตอบแบบสอบถาม พบวา ตองการ
ทํางานเปนกลุมเล็ก จํานวน 3-4 แตละคนมีการแบงหนาที่และรับผิดชอบรวมกันมีผลงานเปนของ
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กลุมมากที่สุด คิดเปนรอยละ 44.08 รองลงมา ไดแก การรับผิดชอบงานคนเดียว ผลงานเปนของ
แตละคน คิดเปนรอยละ 22.36 และ ตองการปฏิบัติงานรวมกันเปนคู มีผลงานรวมกัน คิดเปน
รอยละ 15.97 ตามลําดับ

ตารางที่ 5 แสดงจํานวนและรอยละของสภาพวิธีการปฏิบัติงานเปนกลุม

วิธีการปฏิบัติงานเปนกลุมเพื่อใหงานสําเร็จ(ตอบไดมากกวา 1 ขอ) จํานวน รอยละ
1. ใชประสบการณเดิมของตนแบงปนความรูใหกับเพื่อนรวมงานซึ่งอาจ
   เปนประโยชนตอการทํางานเพื่อผลงานของกลุม

149 16.03

2. ศึกษาคนควารายละเอียดตาง ๆ เกี่ยวกับงานโดยปฏิบัติตามหนาที่
  ความรับผิดชอบของตนเอง และนําเสนอความคิดเห็นตอกลุม

124 13.34

3. รับฟงความคิดเห็นของเพื่อนรวมงานในกลุม 173 18.62
4. ใหความชวยเหลือแนะนําเพื่อนรวมงานในกลุมเมื่อเห็นวามีปญหา 125 13.45
5. รวมกันผลิตผลงานจนสําเร็จและยอมรับความสําเร็จรวมกัน 129 13.88
6. นําเสนอผลงานกลุมตอหัวหนาและเพื่อนรวมงานคนอื่น ๆ 60 6.45
7. ประเมินผลงานของตนเอง 63 6.78
8. ประเมินผลงานของเพื่อนรวมงานแตละคนในกลุม 39 4.19
9. ประเมินผลงานของกลุม 66 7.10
10. ใหการเสริมแรงทางบวกแกเพื่อนในกลุม 1 0.16

รวม 929 100

จากตารางที่ 5  พบวามีวิธีการปฏิบัติงานเปนกลุมเพื่อใหงานสําเร็จโดยการรับฟงความคิด
เห็นของเพื่อนรวมงานในกลุมมากที่สุด คิดเปนรอยละ 18.62 รองลงมา ไดแก การใชประสบการณ
เดิมของตนแบงปนความรูใหกับเพื่อนรวมงาน คิดเปนรอยละ 16.03 และการรวมกันผลิตผลงาน
จนสําเร็จและยอมรับความสําเร็จรวมกัน คิดเปนรอยละ 13.88 ตามลําดับ    
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ตารางที่ 6 แสดงจํานวนและรอยละของการไดรับการศึกษาหรือการอบรมแบบมีสวนรวม

การฝกอบรมแบบมีสวนรวม จํานวน รอยละ
การไดรับการศึกษาหรืออบรมแบบมีสวนรวม

1. ไมเคยไดรับการศึกษาหรืออบรม 105 52.2
2. เคยไดรับการศึกษาหรืออบรม 96 47.8

รวม 201 100
แหลงที่ไดรับการศึกษาหรืออบรมแบบมีสวนรวม (ตอบไดมากกวา 1 ขอ)

1. ศึกษาคนควาหาความรูดวยตนเอง 64 29.90
2. จากหนวยงานที่ไดปฏิบัติงานอยู 79 36.91
3. จากหนวยงานเอกชน 20 9.34
4. จากหนวยงานทางราชการอื่น ๆ 38 17.75
5. อ่ืน ๆ 13 6.10

รวม 214 100

จากตารางที่ 6 พบวา การไดรับการศึกษาหรืออบรมแบบมีสวนรวม รอยละ 52.5 ไมเคยได
รับการศึกษาหรืออบรม รอยละ 47.8 เคยไดรับการศึกษาหรืออบรม

แหลงที่ไดรับการศึกษาหรืออบรมแบบมีสวนรวม รอยละ 39.3 จากหนวยงานที่ไดปฏิบัติ
อยู รอยละ 31.8 ศึกษาคนควาหาความรูดวยตนเอง รอยละ 18.9 จากหนวยงานทางราชการอื่น ๆ
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ตารางที่ 7 แสดงจํานวนและรอยละของสภาพปฏิบัติงานตามขั้นตอนการเรียนรูแบบมีสวนรวม
                ในหนวยงาน

การปฏิบัติงานตามขั้นตอนการเรียนรูแบบมีสวนรวม
(ตอบไดมากกวา 1 ขอ) จํานวน รอยละ

1. หัวหนางานเปนผูกําหนดหรือมอบหมายงานใหทําตามคําสั่ง 140 11.52
2. ผูปฏิบัติงานเปนผูเสนองานและโครงการที่จะทําตามความถนัดของ
 แตละกลุม

68 5.59

3. หัวหนางานแจงวัตถุประสงคหรือเปาหมายของการทํางานอยางชัดเจน 102 8.39
4. สมาชิกในกลุมรวมกันกําหนดวัตถุประสงคและเปาหมายการทํางาน
  ของกลุม

51 4.19

5. แตละกลุมไดรวมกันวางแผนการทํางานของกลุม 63 5.18
6. แตละคนมีการแบงหนาที่ความรับผิดชอบของตนเอง 134 11.02
7. มีการนําประสบการณเดิมมาใชและแบงปนความรูซึ่งกันและกัน 103 8.47
8. ใหความชวยเหลือในงานของผูอ่ืนอยางเต็มกําลัง 85 6.99
9. รวมกันแกปญหาที่เกิดขึ้นภายในกลุม 106 8.72
10. มีการปรึกษาหารือกันภายในกลุม 120 9.87
11. นําเสนอผลงานและความสําเร็จของกลุม 47 3.86
12. นําผลงานไปทดลองใชหรือประยุกตใชในงานจริง 42 3.45
13. เมื่อมีปญหาในการทํางานหัวหนาจะคอยใหคําแนะนําและชวยเหลือ 70 5.76
14. มีการใหการเสริมแรงทางบวกกันภายในกลุม 35 2.88
15. รวมกันประเมินผลงานและการทํางานของกลุม 49 4.11

รวม 1215 100

จากตารางที่ 7  การปฏิบัติงานตามขั้นตอนการเรียนรูแบบมีสวนรวมของผูตอบแบบสอบ
ถาม พบวา หัวหนางานเปนผูกําหนดหรือมอบหมายงานใหทําตามคําสั่ง เปนขั้นตอนที่มีการปฏิบัติ
มากที่สุด คิดเปนรอยละ 11.52  รองลงมา ไดแก  การที่แตละคนมีการแบงหนาที่ความรับผิดชอบ
ของตนเอง คิดเปนรอยละ 11.02 และ มีการปรึกษาหารือกันภายในกลุม คิดเปนรอยละ 9.87 ตาม
ลําดับ    
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ตารางที่ 8 แสดงจํานวนและรอยละของการมีสวนรวมในการดําเนินงานของหนวยงาน

ลักษณะการมีสวนรวม (ตอบไดมากกวา 1 ขอ) จํานวน รอยละ
1.มีสวนรวมในการคิดงานกิจกรรมและโครงการตางๆที่หนวยงานไดจัดขึ้น 109 15.05
2.มีสวนรวมในการวางแผนงานการดําเนินงาน 85 11.74
3.มีสวนรวมตัดสินใจในดานตาง ๆ ที่สําคัญของหนวยงาน 72 9.94
4.มีสวนรวมในการปฏิบัติงานที่หนวยงานไดจัดขึ้น 154 21.27
5.รวมแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับงานและอื่น ๆ 118 16.29
6.มีสวนรวมในการติดตามประเมินผลงาน 54 7.45
7.เขารวมประชุมตามวาระของหนวยงาน 131 18.09
8. มีสวนรวมในการประชาสัมพันธหนวยงาน 1 0.17

รวม 724 100

จากตารางที่ 8 พบวา ลักษณะการเขาไปมีสวนรวมในหนวยงานของผูตอบแบบสอบถามได
เขาไปมีสวนรวมในการปฏิบัติงานที่หนวยงานไดจัดขึ้นมากที่สุด คิดเปนรอยละ 21.27 รองลงมา ได
แก  การเขารวมประชุมตามวาระของหนวยงาน คิดเปนรอยละ 18.09 และ การไดรวมแสดงความคิด
เห็นเกี่ยวกับงานและอื่น ๆ คิดเปนรอยละ 16.29 ตามลําดับ   

ตารางที่ 9 แสดงจํานวนและรอยละของสภาพ ความตองการเกี่ยวกับการประเมินผลงาน

การประเมินผลงานของบุคลากร (ตอบไดมากกวา 1 ขอ) จํานวน รอยละ
ผูที่ทําหนาที่ในการประเมินผลงานหรือกระบวนการทํางาน

1.หัวหนางานเปนผูประเมิน 179 46.01
2.เพื่อนรวมงานเปนผูประเมิน 51 13.11
3.ผูปฏิบัติงานเปนผูประเมิน 42 10.79
4.คณะกรรมการเปนผูประเมิน 110 28.27
5.อ่ืน ๆ 7 1.82

รวม  389 100
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ตารางที่ 9 แสดงจํานวนและรอยละของสภาพ ความตองการเกี่ยวกับการประเมินผลงาน (ตอ)

การประเมินผลงานของบุคลากร (ตอบไดมากกวา 1 ขอ) จํานวน รอยละ
ความตองการบุคคลซึ่งจะเปนผูประเมินกระบวนการทํางานในหนวยงาน

1.หัวหนางานเปนผูประเมิน 146 31.73
2.เพื่อนรวมงานเปนผูประเมิน 102 22.17
3.ผูปฏิบัติงานเปนผูประเมิน 84 18.26
4.คณะกรรมการเปนผูประเมิน 111 24.13
5.อ่ืน ๆ 17 3.71

รวม 460 100
รูปแบบหรือวิธีการประเมินผลกระบวนการทํางาน

1.สังเกตการทํางาน 131 34.20
2.สอบถามและสัมภาษณ 40 10.44
3.แบบทดสอบ 22 5.74
4.ประเมินจากผลงาน 168 43.86
5.อ่ืน ๆ 22 5.76

รวม 383 100
ความตองการวิธีการประเมินผลกระบวนการทํางาน

1.สังเกตการทํางาน 134 29.77
2.สอบถามและสัมภาษณ 93 20.66
3.แบบทดสอบ 34 7.55
4.ประเมินจากผลงาน 181 40.22
5.อ่ืน ๆ 8 1.80

รวม 450 100

จากตารางที่ 9 พบวาผูที่ทําหนาที่ในการประเมินผลงานหรือกระบวนการทํางานในหนวย
งานคือหัวหนางานเปนผูประเมิน มากที่สุด คิดเปนรอยละ 37.09  รองลงมา ไดแก  คณะกรรมการ
เปนผูประเมิน คิดเปนรอยละ 28.94 และ เพื่อนรวมงานเปนผูประเมิน คิดเปน
รอยละ 19.82 ตามลําดับ
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ความตองการบุคคลซึ่งจะเปนผูประเมินกระบวนการทํางานในหนวยงาน พบวาผูตอบ
แบบสอบถามตองการหัวหนางานเปนผูประเมิน มากที่สุด คิดเปนรอยละ 31.73 รองลงมา ไดแก
ตองการคณะกรรมการเปนผูประเมิน คิดเปนรอยละ 24.13 และ ตองการเพื่อนรวมงานเปนผู
ประเมิน คิดเปนรอยละ 22.17ตามลําดับ

รูปแบบหรือวิธีการประเมินผลกระบวนการทํางาน พบวา ประเมินจากผลงาน มากที่สุด
คิดเปน รอยละ 43.86 รองลงมา คือ ประเมินจากสังเกตการทํางาน  คิดเปนรอยละ 34.20 และ
ประเมินจากสอบถามและสัมภาษณ คิดเปนรอยละ 10.44 ตามลําดับ

ความตองการวิธีการประเมินผลกระบวนการทํางาน พบวาผูตอบแบบสอบถามตองการให
ประเมินจากผลงาน มากที่สุด คิดเปนรอยละ 40.22  รองลงมา ไดแก ตองการใหประเมินจาก
สังเกตการทํางาน  คิดเปนรอยละ 29.77 และ ตองการใหประเมินจากการสอบถามและสัมภาษณ
คิดเปนรอยละ 20.66 ตามลําดับ

ตารางที่ 10 แสดงจํานวนและรอยละเกี่ยวกับสภาพปญหาในการทํางาน

สภาพปญหาในการทํางาน (ตอบไดมากกวา 1 ขอ) จํานวน รอยละ
1.ปญหาที่เกิดจากหัวหนางาน 17 8.45
2.ปญหาที่เกิดจากเพื่อนรวมงาน 23 11.44
3.ปญหาที่เกิดจากตัวผูปฏิบัติงาน 33 16.43
4.ปญหาที่เกิดจากสถานที่ทํางาน 43 21.40
5. ไมแสดงความคิดเห็น 85 42.28

รวม 201 100

จากตารางที่ 10  สภาพปญหาในการทํางานของผูตอบแบบสอบถาม พบวา
นักเทคโนโนโลยีการศึกษาสวนใหญไมแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพปญหา คิดเปนรอยละ
42.28 สําหรับปญหาที่พบ เกิดจากสถานที่ทํางานมากที่สุด คิดเปนรอยละ 21.40 รองลงมา ไดแก
ปญหาที่เกิดจากตัวผูปฏิบัติงาน  คิดเปนรอยละ 16.43 และ ปญหาที่เกิดจากเพื่อนรวมงาน
คิดเปนรอยละ 11.44 ตามลําดับ
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ตารางที่ 11 แสดงจํานวนและรอยละของลักษณะบรรยากาศการทํางานในหนวยงาน

บรรยากาศในการทํางาน จํานวน รอยละ
1.มีความเปนอิสระในการปฏิบัติงาน 156 18.24
2.มีการติดตอส่ือสารกันภายในหนวยงานอยางอิสระ 120 14.03
3.มีความเปนประชาธิปไตย 102 11.93
4.ผูบริหารและหัวหนางานใหความเปนกันเองกับผูปฏิบัติงาน 118 13.80
5.ผูบริหารและหัวหนางานมีเวลาสําหรับการใหคําปรึกษาแกผูปฏิบัติงาน 66 7.72
6.เพื่อนรวมงานชวยเหลือเกื้อกูลกันดวยความจริงใจและเปนมิตร 103 12.05
7.มีการเสริมแรงทางบวกใหรางวัลชมเชยแกผูที่มีผลงานหรือ ปฏิบัติงานดี 35 4.09
8.หนวยงานเปดโอกาสใหสมาชิกทุกคนเขาไปมีสวนรวมในการดําเนินงาน 88 10.30
9.มีการขัดแยงในการทํางาน 63 7.36
10.อ่ืน ๆ 4 0.48

รวม 855 100

จากตารางที่ 11 พบวาลักษณะบรรยากาศการทํางานในหนวยงานของผูตอบแบบสอบ
ถาม มีความเปนอิสระในการปฏิบัติงาน มากที่สุด คิดเปนรอยละ 18.24 รองลงมา ไดแก การติด
ตอส่ือสารกันภายในหนวยงานอยางอิสระ คิดเปนรอยละ 14.03 และ ผูบริหาร หัวหนางานให
ความเปนกันเองกับผูปฏิบัติงาน คิดเปนรอยละ 13.80 ตามลําดับ

ตารางที่ 12 แสดงจํานวนและรอยละของแหลงวิทยาการและสภาพแวดลอมที่สนับสนุนทําใหเกิด
                  การเรียนรูภายในหนวยงาน

แหลงวิทยาการและสภาพแวดลอม (ตอบไดมากกวา 1 ขอ) จํานวน รอยละ
1.หนังสือ คูมือการปฏิบัติงานตาง  ๆ 126 10.82
2.วารสาร สื่อส่ิงพิมพ 112 9.62
3.บอรดประชาสัมพันธ 68 5.84
4.คอมพิวเตอร 168 14.43
5.อินทราเน็ต 81 6.95
6.อินเทอรเน็ต 156 13.40
7.โฮมเพจหรือเว็บเพจของหนวยงาน 85 7.30
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ตารางที่ 12 แสดงจํานวนรอยละของแหลงวิทยาการและสภาพแวดลอมที่สนับสนุนทําใหเกิด
การเรียนรูภายหนวยงาน (ตอ)

แหลงวิทยาการและสภาพแวดลอม (ตอบไดมากกวา 1 ขอ) จํานวน รอยละ
8.โสตทัศนวัสดุ อุปกรณ 157 13.48
9.ส่ืออิเล็กทรอนิกส เชน CAI, CBT 58 4.98
10.วิทยากรภายในและวิทยากรภายนอก 74 6.35
11.หองประชุม 76 6.52
12.อ่ืน ๆ 3 0.25

รวม 1164 100

จากตารางที่ 12  สภาพของแหลงวิทยาการและสภาพแวดลอมที่ทําใหนักเทคโนโลยีการ
ศึกษาเกิดการเรียนรูพบวา มาจากคอมพิวเตอร มากที่สุด คิดเปนรอยละ 14.43 รองลงมาไดแก มา
จากโสตทัศนวัสดุ อุปกรณ คิดเปนรอยละ 13.48 และ มาจากอินเทอรเน็ต  คิดเปนรอยละ 13.40
ตามลําดับ

ตารางที่ 13  แสดงจํานวนและรอยละของกิจกรรมการพัฒนาวิสัยทัศน

กิจกรรมการพัฒนาวิสัยทัศน (ตอบไดมากกวา 1 ขอ) จํานวน รอยละ
ลักษณะของผูมีวิสัยทัศน

1.เปนคนที่มีความสามารถทางสติปญญา 65 7.15
2.เปนคนที่เรียนรูจากประสบการณไดดี 152 16.74
3.มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค 106 11.67
4.สังเคราะหขอมูลไดดี 65 7.15
5.สามารถปรับตัวใหเขากับส่ิงใหมไดดี 139 15.30
6.มีเปาหมายในชีวิตที่ชัดเจนและมุงสูอนาคต 76 8.37
7.มีความทะเยอทะยาน 39 4.29
8.เปนผูนําการเปลี่ยนแปลง 41 4.51
9.เปนคนไมยึดมั่นถือมั่น 101 11.12
10.เห็นประโยชนสวนรวมมากกวาสวนตัว 124 13.70

รวม 908 100
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ตารางที่ 13  แสดงจํานวนและรอยละของกิจกรรมการพัฒนาวิสัยทัศน  (ตอ)

กิจกรรมการพัฒนาวิสัยทัศน จํานวน รอยละ
การจัดกิจกรรมเพื่อพัฒนาวิสัยทัศน

1.ไมเคยจัดกิจกรรม 91 45.3
2.เคยจัดกิจกรรม 110 54.7

รวม 201 100
ขั้นตอนการกําหนดวิสัยทัศนองคกร

1.จัดตั้งคณะทํางานเฉพาะกิจเพื่อรับผิดชอบกําหนดวิสัยทัศน
 องคกรโดยตรง

78 19.16

2.สํารวจและวิเคราะหปจจัยภายนอกหนวยงานที่เปนโอกาสและ
อุปสรรคตอการปฏิบัติงาน เชน ผูรับบริการ คูแขงขัน นโยบาย

61 14.98

3.สํารวจและวิเคราะหปจจัยภายในหนวยงาน เชน โครงสราง
หนวยงาน สถานที่ งบประมาณ ฯลฯ

64 15.72

4.กําหนดกลยุทธการดําเนินงานของหนวยงาน 94 23.09
5.เขียนแผนกลยุทธเพื่อกําหนดวิสัยทัศน พันธกิจ เปาหมาย
นโยบาย แผนงาน โครงการ

110 27.05

รวม 407 100

จากตารางที่ 13  พบวาผูตอบแบบสอบถามคิดวาลักษณะของผูมีวิสัยทัศนจะตองเปนคน
ที่เรียนรูจากประสบการณไดดี มากที่สุด คิดเปนรอยละ 16.74 รองลงมา ไดแก สามารถปรับตัวให
เขากับส่ิงใหมไดดี  คิดเปนรอยละ 15.30 และ เห็นประโยชนสวนรวมมากกวาสวนตัว คิดเปน
รอยละ 13.70 ตามลําดับ

การจัดกิจกรรมเพื่อพัฒนาวิสัยทัศนในหนวยงานของผูตอบแบบสอบถาม พบวารอยละ
54.7 เคยจัดกิจกรรม  และรอยละ 45.3 ไมเคยจัดกิจกรรม

ขั้นตอนการกําหนดวิสัยทัศนองคกร พบวามีเขียนแผนกลยุทธเพื่อกําหนดวิสัยทัศน มากที่
สุด คิดเปนรอยละ 27.05 รองลงมา ไดแก กําหนดกลยุทธการดําเนินงานของหนวยงาน คิดเปน
รอยละ 23.09 และ จัดตั้งคณะทํางานเฉพาะกิจเพื่อรับผิดชอบงานกําหนดวิสัยทัศนองคกรโดยตรง
คิดเปนรอยละ 19.16 ตามลําดับ
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ตารางที่ 14 แสดงจํานวนและรอยละขององคประกอบของการสรางวิสัยทัศนรวมกัน

องคประกอบของการสรางวิสัยทัศนรวมกัน (ตอบไดมากกวา 1 ขอ) จํานวน รอยละ
1.นโยบายที่ชัดเจนของหนวยงานในการที่จะพัฒนาทักษะ
การสรางวิสัยทัศนรวมกัน

141 17.55

2.บทบาทหัวหนางานที่จะเปนผูทําใหเกิดการสรางวิสัยทัศน
รวมกัน

120 14.94

3.บทบาทของบุคลากรในหนวยงานในการเปนผูปฏิบัติใหเกิด
ทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกัน

120 14.94

4.การจัดสภาพบรรยากาศการทํางานที่กอใหเกิดการสราง
วิสัยทัศนรวมกัน

117 14.57

5.จัดเตรียมแหลงวิทยาการและปจจัยสนับสนุนตาง ๆ 90 11.20
6.กิจกรรมตาง ๆ ที่สงเสริมใหบุคลากรเกิดทักษะการสราง
วิสัยทัศนรวมกัน

137 17.06

7.รูปแบบการประเมินผล 70 8.75
8.อ่ืน ๆ 8 0.99

รวม 803 100

จากตารางที่ 14   พบวา ควรจะมีองคประกอบเกี่ยวกับนโยบายที่ชัดเจนของหนวยงานใน
การที่จะพัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกัน มากที่สุด คิดเปนรอยละ 17.55 รองลงมา ไดแก
กิจกรรมตาง ๆ ที่สงเสริมใหบุคลากรเกิดทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกัน คิดเปนรอยละ 17.06
และ บทบาทหัวหนางานที่จะเปนผูทําใหเกิดการสรางวิสัยทัศนรวมกันและบทบาทของบุคลากรใน
หนวยงานในการเปนผูปฏิบัติใหเกิดทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกัน คิดเปนรอยละ 14.49 ตาม
ลําดับ
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ตารางที่ 15 แสดงจํานวนและรอยละของการดําเนินการพัฒนาการสรางวิสัยทัศนรวมกัน

การดําเนินการสรางวิสัยทัศนรวมกันในหนวยงาน จํานวน รอยละ
1.สรางคานิยมที่ดีในการทํางาน 115 11.73
2.พัฒนาบุคลากรในหนวยงานใหมีวิสัยทัศนสวนตน 101 10.30
3.กําหนดวิสัยทัศนองคกรใหชัดเจนและเปนที่ยอมรับ 134 13.67
4.เปดโอกาสใหสมาชิกทุกคนมีสวนรวมในการดําเนินงานตาง ๆ 147 15
5.จัดกิจกรรมสงเสริมใหสมาชิกทุกคนมีความผูกพัน 138 14.08
6.จัดบรรยากาศ สภาพแวดลอมใหเอ้ืออํานวย 131 13.36
7.จัดแหลงวิทยาการและสภาพแวดลอม 95 9.69
8.สงเสริมใหมีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและขอมูลขาวสารกัน
ภายในหนวยงาน

107 10.91

9.อ่ืน ๆ 12 1.26
รวม 980 100

จากตารางที่ 15   พบวา นักเทคโนโลยีการศึกษาคิดวาการดําเนินการสรางวิสัยทัศนรวม
กันในหนวยงาน ควรจะใหหนวยงานเปดโอกาสใหสมาชิกทุกคนมีสวนรวมในการดําเนินงานตาง ๆ
ของหนวยงาน มากที่สุด คิดเปนรอยละ 15.00 รองลงมา ไดแก หนวยงานจัดกิจกรรมสงเสริมให
สมาชิกทุกคนมีความผูกพัน คิดเปนรอยละ 14.80 และ มีการกําหนดวิสัยทัศนองคกรใหชัดเจน
และเปนที่ยอมรับ คิดเปนรอยละ 13.67 ตามลําดับ
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ตารางที่ 16 แสดงจํานวนและรอยละของการจัดกิจกรรมและความตองการใหมีการจัดกิจกรรม
                 เพื่อเสริมสรางความผูกพันระหวางบุคลากรและระหวางหนวยงาน (n=201)

สภาพและความตองการการจัดกิจกรรมเพื่อเสริมสราง
ความผูกพันระหวางบุคลากรและหนวยงาน จํานวน รอยละ

การไดจัดกิจกรรมเพื่อเสริมสรางความผูกพันในหนวยงาน
1.ไมมีการจัดกิจกรรม 68 33.8
2.มีการจัดกิจกรรม 133 66.2

รวม 201 100
ความตองการของบุคลากรในการจัดกิจกรรม

1.ไมตองการใหมีการจัดกิจกรรม 43 21.4
2.ตองการใหมีการจัดกิจกรรม 158 78.6

รวม 201 100

จากตารางที่ 16 การจัดกิจกรรมเพื่อเสริมสรางความผูกพันในหนวยงาน พบวารอยละ 66.2
มีการจัดกิจกรรม และรอยละ 33.8 ไมมีการจัดกิจกรรม   

สําหรับความตองการของบุคลากรในการจัดกิจกรรมเพื่อสรางความผูกพัน พบวา รอยละ
78.6 ตองการใหมีการจัดกิจกรรม และ รอยละ 21.4 ไมตองการใหมีการจัดกิจกรรม
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ตอนที่ 2  ผลการศึกษาความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญเกี่ยวกับรูปแบบการฝกอบรมงานเพื่อ
             พัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกันตามแนวคิดวิธีการเรียนแบบมีสวนรวม
             สําหรับนักเทคโนโลยีการศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา

ผลการวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถามเดลฟาย ในรอบที่ 3 ที่สงไปยังกลุมตัวอยางซึ่ง
เปนผูเชี่ยวชาญในการวิจัยครั้งนี้จํานวน 23 คน ไดรับแบบสอบถามกลับคืนทั้งหมด 23 ชุด
คิดเปนรอยละ 100  โดยมีเนื้อหาครอบคลุมถึงองคประกอบตาง ๆ ที่สําคัญในการจัดการฝกอบรม
ในงานเพื่อพัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกันตามแนวคิดวิธีการเรียนแบบมีสวนรวมสําหรับ
นักเทคโนโลยีการศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา  รายละเอียดดังตารางที่ 17 – 25

ตารางที่ 17  แสดงคามัธยฐานและคาพิสัยระหวางควอไทลของคะแนนความคิดเห็นของ
                   ผูเชี่ยวชาญดานองคประกอบของการฝกอบรมในงานเพื่อพัฒนาทักษะการสราง
                   วิสัยทัศนรวมกันตามแนวคิดวิธีการเรียนแบบมีสวนรวมสําหรับนักเทคโนโลยี
                   การศึกษา

ลําดับที่ ขอที่ มัธยฐาน คาพิสัย
ระหวางควอไทล

ระดับของ
ความเห็นดวย

ความสอดคลอง
ของผูเชี่ยวชาญ

1 1.1 4.88 0.62 มากที่สุด สอดคลอง
2 1.2 4.63 1.03 มากที่สุด สอดคลอง
3 1.3 4.63 0.98 มากที่สุด สอดคลอง
4 1.4 4.75 0.88 มากที่สุด สอดคลอง
5 1.5 4.55 1.12 มากที่สุด สอดคลอง
6 1.6 4.92 0.58 มากที่สุด สอดคลอง
7 1.7 4.55 1.00 มากที่สุด สอดคลอง
8 1.8.1 4.95 0.55 มากที่สุด สอดคลอง
9 1.8.2 4.88 0.62 มากที่สุด สอดคลอง

10 1.8.3 4.31 1.26 มาก สอดคลอง

จากตารางที่ 17  ผลการวิจัยพบวา ผูเชี่ยวชาญมีความคิดเห็นสอดคลองกันเกี่ยวกับองค
ประกอบการจัดการฝกอบรม 10 ขอ จาก 10 ขอ โดยมีระดับความคิดเห็น เห็นดวยมากที่สุด
9 ขอ เห็นดวยมาก 1 ขอ  มีรายละเอียดดังตอไปนี้
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ขอความที่ผูเชี่ยวชาญมีความคิดเห็นสอดคลองในระดับมากที่สุด ไดแก
ขอ 1.1 นโยบายสนับสนุนการฝกอบรมในงานเพื่อพัฒนาทักษะการสราง

                        วิสัยทัศนรวมกัน
ขอ 1.2 บทบาทหัวหนางาน
ขอ 1.3 บทบาทนักเทคโนโลยีการศึกษาหรือผูปฏิบัติงาน
ขอ 1.4 บรรยากาศและสภาพแวดลอมในการทํางาน
ขอ 1.5 ส่ือสนับสนุนเพื่อพัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกัน
ขอ 1.6 กิจกรรมการพัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกัน
ขอ 1.7 การประเมินผลการฝกอบรม
ขอ 1.8.1 ผูบริหารและผูบริหารระดับสูง
ขอ 1.8.2 คานิยมและวัฒนธรรมองคกร

ขอความที่ผูเชี่ยวชาญมีความคิดเห็นสอดคลองในระดับมาก ไดแก
ขอ 1.8.3 งบประมาณสนับสนุนจากภายในและภายนอกหนวยงาน

ตารางที่ 18 แสดงคามัธยฐานและคาพิสัยระหวางควอไทลของคะแนนความคิดเห็นของ
                 ผูเชี่ยวชาญเกี่ยวกับนโยบายสนับสนุนการพัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกัน

ลําดับที่ ขอที่ มัธยฐาน คาพิสัย
ระหวางควอไทล

ระดับของ
ความเห็นดวย

ความสอดคลอง
ของผูเชี่ยวชาญ

1 2.1 4.80 0.84 มากที่สุด สอดคลอง
2 2.2 4.84 0.66 มากที่สุด สอดคลอง
3 2.3 4.92 0.58 มากที่สุด สอดคลอง
4 2.4 4.80 0.78 มากที่สุด สอดคลอง
5 2.5 4.80 0.80 มากที่สุด สอดคลอง
6 2.6 4.69 1.05 มากที่สุด สอดคลอง
7 2.7 4.84 0.66 มากที่สุด สอดคลอง
8 2.8 4.92 0.58 มากที่สุด สอดคลอง
9 2.9 4.84 0.66 มากที่สุด สอดคลอง

10 2.10 4.69 0.94 มากที่สุด สอดคลอง
11 2.11 4.55 1.00 มากที่สุด สอดคลอง
12 2.12 4.75 0.98 มากที่สุด สอดคลอง
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ตารางที่ 18 แสดงคามัธยฐานและคาพิสัยระหวางควอไทลของคะแนนความคิดเห็นของ
                 ผูเชี่ยวชาญเกี่ยวกับนโยบายสนับสนุนการพัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกัน(ตอ)

ลําดับที่ ขอที่ มัธยฐาน คาพิสัย
ระหวางควอไทล

ระดับของ
ความเห็นดวย

ความสอดคลอง
ของผูเชี่ยวชาญ

13 2.13 4.84 0.66 มากที่สุด สอดคลอง
14 2.14 4.55 1.31 มากที่สุด สอดคลอง

จากตารางที่ 18 ผลการวิจัยพบวา ผูเชี่ยวชาญมีความคิดเห็นสอดคลองกันเกี่ยวกับ
นโยบายสนับสนุนการพัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกัน 14 ขอ จาก 14 ขอ โดยมีระดับความ
คิดเห็น เห็นดวยมากที่สุด 14 ขอ มีรายละเอียดดังตอไปนี้

ขอความที่ผูเชี่ยวชาญมีความคิดเห็นสอดคลองในระดับมากที่สุด ไดแก
ขอ 2.1 สงเสริมใหบุคลากรเห็นความสําคัญของการเปนองคกรเอื้อการเรียนรู

                        โดยเฉพาะในเรื่องของการสรางวิสัยทัศนรวมกัน
ขอ 2.2 สงเสริมใหเกิดการสรางทัศนคติ คานิยม และวัฒนธรรมองคกรที่ดีใน

                                    หนวยงาน
ขอ 2.3 เปดโอกาสใหทุกคนไดมีสวนรวมในการสรางวิสัยทัศนองคกร
ขอ 2.4 ประกาศใหทุกคนไดรับทราบถึงวิสัยทัศนขององคกรโดยทั่วกันและ   

                                    สงเสริมใหปฏิบัติตามวิสัยทัศนนั้น
ขอ 2.5 สงเสริมและสนับสนุนใหมีการพัฒนาบุคลากรโดยใชวิธีการฝกอบรม

                                    ในงานดวยวิธีการเรียนแบบมีสวนรวม
ขอ 2.6 สงเสริมและสนับสนุนใหบุคลากรพัฒนาตนเองโดยวิธีการเรียนรูดวย

                                    ตนเอง สนใจในสิ่งรอบตัวตลอดเวลา
ขอ 2.7 สงเสริม และสนับสนุนใหบุคลากรในหนวยงานไดแลกเปลี่ยนเรียนรู

                                    ประสบการณซึ่งกันและกัน
ขอ 2.8 เปดโอกาสใหบุคลากรไดเขาไปมีสวนในการรวมคิด  รวมแสดงความ

                                    คิดเห็น  รวมตัดสินใจ  รวมปฏิบัติงาน  และรวมประเมินผล
                                    ในกระบวนการทํางานตาง ๆ ของหนวยงาน

ขอ 2.9 สงเสริม และใหการสนับสนุนแกบุคลากรที่มีความคิดริเร่ิมสรางสรรคใน
                                    การทํางานหรือนําเสนอผลงานที่มีความแปลกใหม
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ขอ 2.10 สงเสริมการจัดสภาพแวดลอมและบรรยากาศ ในการทํางานใหเอ้ือตอ
                                      การเรียนรูและการพัฒนาบุคลากรใหเกิดการสรางวิสัยทัศนรวมกัน

ขอ 2.11 สนับสนุนใหมีสื่อ ตาง ๆ ทั้งที่เปนวัสดุ อุปกรณ  สถานที่ หรือ บุคคลที่
                                      ชวยสงเสริมใหบุคลากรเกิดการสรางวิสัยทัศนรวมกันในหนวยงาน

ขอ 2.12 สงเสริมและสนับสนุนการจัดกิจกรรมเพื่อเสริมสรางความผูกพันระหวาง
                                      บุคลากรและหนวยงาน

ขอ 2.13 สงเสริมใหบุคลากรไดพัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกันอยาง
ขอ 2.14 จัดสรรงบประมาณภายในและจัดหางบประมาณภายนอกมาสนับสนุน

                                      กิจกรรมการสรางทักษะวิสัยทัศนรวมกันของหนวยงาน

ตารางที่ 19 แสดงคามัธยฐานและคาพิสัยระหวางควอไทลของคะแนนความคิดเห็นของ
                  ผูเชี่ยวชาญเกี่ยวกับบทบาทหัวหนางาน

ลําดับที่ ขอที่ มัธยฐาน คาพิสัย
ระหวางควอไทล

ระดับของ
ความเห็นดวย

ความสอดคลอง
ของผูเชี่ยวชาญ

1 3.1.1 4.95 0.55 มากที่สุด สอดคลอง
2 3.1.2 4.88 0.62 มากที่สุด สอดคลอง
3 3.1.3 4.75 0.98 มากที่สุด สอดคลอง
4 3.1.4 4.88 0.62 มากที่สุด สอดคลอง
5 3.1.5 4.75 0.92 มากที่สุด สอดคลอง
6 3.1.6 4.80 0.80 มากที่สุด สอดคลอง
7 3.1.7 4.88 0.62 มากที่สุด สอดคลอง
8 3.1.8 4.11 1.22 มาก สอดคลอง
9 3.1.9 4.80 0.78 มากที่สุด สอดคลอง

10 3.1.10 4.33 1.17 มาก สอดคลอง
11 3.1.11 4.36 1.03 มาก สอดคลอง
12 3.1.12 4.55 1.00 มากที่สุด สอดคลอง
13 3.1.13 4.75 0.92 มากที่สุด สอดคลอง
14 3.2.1 4.92 0.58 มากที่สุด สอดคลอง
15 3.2.2 4.80 0.78 มากที่สุด สอดคลอง
16 3.2.3 4.69 0.94 มากที่สุด สอดคลอง
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ตารางที่ 19 แสดงคามัธยฐานและคาพิสัยระหวางควอไทลของคะแนนความคิดเห็นของ
                  ผูเชี่ยวชาญเกี่ยวกับบทบาทหัวหนางาน(ตอ)

ลําดับที่ ขอที่ มัธยฐาน คาพิสัย
ระหวางควอไทล

ระดับของ
ความเห็นดวย

ความสอดคลอง
ของผูเชี่ยวชาญ

17 3.2.4 4.33 1.17 มาก สอดคลอง
18 3.2.5 4.36 1.03 มาก สอดคลอง
19 3.2.6 4.63 0.98 มากที่สุด สอดคลอง
20 3.2.7 4.69 0.99 มากที่สุด สอดคลอง
21 3.2.8 4.75 0.98 มากที่สุด สอดคลอง
22 3.2.9 4.69 1.05 มากที่สุด สอดคลอง
23 3.2.10 4.63 1.03 มากที่สุด สอดคลอง
24 3.2.11 4.45 1.05 มาก สอดคลอง
25 3.2.12 4.09 1.01 มาก สอดคลอง
26 3.2.13 4.36 1.03 มาก สอดคลอง
27 3.3.1 4.45 1.05 มาก สอดคลอง
28 3.3.2 4.45 1.05 มาก สอดคลอง
29 3.3.3 4.55 1.00 มากที่สุด สอดคลอง
30 3.3.4 4.45 1.00 มาก สอดคลอง
31 3.3.5 4.33 1.17 มาก สอดคลอง
32 3.3.6 4.63 0.98 มากที่สุด สอดคลอง
33 3.3.7 4.55 1.00 มากที่สุด สอดคลอง
34 3.3.8 4.44 1.19 มาก สอดคลอง
35 3.3.9 4.55 1.05 มากที่สุด สอดคลอง
36 3.3.10 4.80 0.80 มากที่สุด สอดคลอง

จากตารางที่ 19 ผลการวิจัยพบวา ผูเชี่ยวชาญมีความคิดเห็นสอดคลองกันเกี่ยวกับบท
บาทหัวหนางาน 36 ขอ จาก 36 ขอ โดยมีระดับความคิดเห็น เห็นดวยมากที่สุด 23 ขอ
เห็นดวยมาก 13 ขอ มีรายละเอียดดังตอไปนี้

ขอความที่ผูเชี่ยวชาญมีความคิดเห็นสอดคลองในระดับมากที่สุด ไดแก
ขอ 3.1.1 มีความเปนผูนํา
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ขอ 3.1.2 มีมนุษยสัมพันธที่ดีตอทุกคน
ขอ 3.1.3 มีความยุติธรรม
ขอ 3.1.4 มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค
ขอ 3.1.5 มีความกระตือรือรน ราเริง แจมใส
ขอ 3.1.6 สนใจใฝรู สิ่งรอบตัวสม่ําเสมอ
ขอ 3.1.7 กาวทันโลก ทันเหตุการณ และ เทคโนโลยี
ขอ 3.1.9 เปนคนใจกวาง ยอมรับฟงความคิดเห็นที่แตกตาง และสามารถผสาน

                                       ความคิดใหเปนหนึ่งเดียว
ขอ 3.1.12 มีความเปนประชาธิปไตย
ขอ 3.1.13 เปนแบบอยางที่ดี
ขอ 3.2.1 มีความรูในเรื่องหลักการและวิธีการและขั้นตอนการสรางวิสัยทัศน
ขอ 3.2.2 มีความรูในเรื่องของการเรียนแบบมีสวนรวม  การเรียนแบบรวมมือ

                                       การเรียนรวมกัน  การฝกอบรมแบบมีสวนรวม
ขอ 3.2.3 สามารถวางแผน ออกแบบกิจกรรมการมีสวนรวมใหนักเทคโนโลยี

                                       การศึกษาปฏิบัติในระหวางทํางานไดอยางหลากหลาย
ขอ 3.2.6 มีเทคนิคในการมอบหมายงาน
ขอ 3.2.7 มีทักษะและเทคนิคในการใหคําปรึกษาและเปนผูใหคําปรึกษาที่ดี
ขอ 3.2.8 มีทักษะในกระบวนการกลุม
ขอ 3.2.9 มีความรูเกี่ยวกับวิธีการสรางแรงจูงใจหรือการเสริมแรง
ขอ 3.2.10  สามารถนําหลักสูตรการฝกอบรมในงานตาง ๆ ของหนวยงานมาจัด

                                       ดําเนินการตามวิธีการเรียนแบบมีสวนรวมตามที่กําหนดได
ขอ 3.3.3 สรางบรรยากาศและจัดสภาพแวดลอมใหเอ้ือตอการเรียนรูและการ

                                       ฝกอบรม
ขอ 3.3.6 ประเมินผลการอบรมและการปฏิบัติงานและใหขอมูลยอนกลับ
ขอ 3.3.7 ใหการเสริมแรง เชน การชมเชย ใหรางวัล
ขอ 3.3.9 กระตุนและสงเสรมิใหนักเทคโนโลยีการศึกษารูจักการคิดวิเคราะห
ขอ 3.3.10 สนับสนุนใหนักเทคโนโลยีการศึกษาเกิดการสรางความรูใหมไดดวย

                                       ตนเอง
ขอความที่ผูเชี่ยวชาญมีความคิดเห็นสอดคลองในระดับมาก ไดแก

ขอ 3.1.8 ไมยึดมั่น ถือมั่น
ขอ 3.1.10 สามารถเรียนรูจากประสบการณไดดี
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ขอ 3.1.11 มีความสามารถในการปรับตัว
ขอ 3.2.4 มีความสามารถในการนิเทศ ติดตามงาน
ขอ 3.2.5 มีทักษะและเทคนิคในการสอนงาน
ขอ 3.2.11 มีความสามารถในการประสานงานไดอยางมีประสิทธิภาพ
ขอ 3.2.12 มีความสามารถในการจัดกิจกรรมนันทนาการ หรือการจัดกิจกรรม

                           เพื่อเสริมสรางความสัมพันธที่ดีในหนวยงาน
ขอ 3.2.13 รูหลักการสื่อสารและการประชาสัมพันธทั้งภายในและภายนอก

                                       หนวยงาน
ขอ 3.3.1 ศึกษาวิเคราะหหลักสูตรการฝกอบรมในงานที่จะนํามาจัดใหสอดคลอง

                          กับรูปแบบ ข้ันตอนที่กําหนดใหมคีวามเหมาะสม
ขอ 3.3.2 วิเคราะหผูเขารับฝกอบรม และพิจารณาคัดจัดกิจกรรมที่เหมาะสม
ขอ 3.3.4 จัดเตรียมสื่อสนับสนุน  สิ่งอํานวยความสะดวกในการทํางาน และการ

                          ฝกอบรม
ขอ 3.3.5 จัดเวลาสําหรับใหคําปรึกษาและชี้แนะ ทั้งในและนอกเวลางาน
ขอ 3.3.8 จัดสภาพแวดลอมในการทํางานใหทํางานรวมกันเปนกลุม

ตารางที่ 20  แสดงคามัธยฐานและคาพิสัยระหวางควอไทลของคะแนนความคิดเห็นของ
                  ผูเชี่ยวชาญเกี่ยวกับบทบาทผูบริหาร

ลําดับที่ ขอที่ มัธยฐาน
คาพิสัย

ระหวางควอไทล
ระดับของ

ความเห็นดวย
ความสอดคลอง
ของผูเชี่ยวชาญ

1 4.1 4.98 0.52 มากที่สุด สอดคลอง
2 4.2 4.84 0.66 มากที่สุด สอดคลอง
3 4.3 4.75 0.88 มากที่สุด สอดคลอง
4 4.4 4.92 0.58 มากที่สุด สอดคลอง
5 4.5 4.63 1.10 มากที่สุด สอดคลอง
6 4.6 4.75 0.98 มากที่สุด สอดคลอง
7 4.7 4.69 0.99 มากที่สุด สอดคลอง
8 4.8 4.31 1.26 มาก สอดคลอง
9 4.9 4.33 1.17 มาก สอดคลอง

10 4.10 4.63 1.03 มากที่สุด สอดคลอง
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ตารางที่ 20  แสดงคามัธยฐานและคาพิสัยระหวางควอไทลของคะแนนความคิดเห็นของ
                  ผูเชี่ยวชาญเกี่ยวกับบทบาทผูบริหาร(ตอ)

ลําดับที่ ขอที่ มัธยฐาน คาพิสัย
ระหวางควอไทล

ระดับของ
ความเห็นดวย

ความสอดคลอง
ของผูเชี่ยวชาญ

11 4.11 4.80 0.78 มากที่สุด สอดคลอง
12 4.12 4.55 1.20 มากที่สุด สอดคลอง
13 4.13 4.45 1.05 มาก สอดคลอง
14 4.14 4.75 0.92 มากที่สุด สอดคลอง

จากตารางที่ 20 ผลการวิจัยพบวา ผูเชี่ยวชาญมีความคิดเห็นสอดคลองกันเกี่ยวกับบท
บาทผูบริหาร 14 ขอ จาก 14 ขอ โดยมีระดับความคิดเห็น เห็นดวยมากที่สุด 11 ขอ
เห็นดวยมาก 3 ขอ มีรายละเอียดดังตอไปนี้

ขอความที่ผูเชี่ยวชาญมีความคิดเห็นสอดคลองในระดับมากที่สุด ไดแก
ขอ 4.1 กําหนดนโยบายและใหการสนับสนุนการพัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศน

                                    รวมกันของหนวยงาน
ขอ 4.2 ผลักดันการสรางคานิยมและวัฒนธรรมองคกรที่ดีใหเกิดขึ้น
ขอ 4.3 เปดโอกาสใหทุกคนมีสวนรวมในการสรางวิสัยทัศน
ขอ 4.4 แสดงถึงความเปนผูนําและเปนแบบอยางที่ดี
ขอ 4.5 ประกาศวิสัยทัศนของหนวยงานใหทุกคนรับรูอยูเปนนิจ
ขอ 4.6 เปดโอกาสใหทุกคนแสดงความคิดเห็นและทํางานอยางอิสระ
ขอ 4.7 ใหคําปรึกษาและความชวยเหลือแกผูใตบังคับบัญชาเมื่อเขาตองการ
ขอ 4.10 ติดตามประเมินผลการปฏิบัติงานและการฝกอบรมในงาน
ขอ 4.11 มีมนุษยสัมพันธดีตอผูใตบังคับบัญชาทุกระดับ
ขอ 4.12 เขารวมกิจกรรมพบปะสังสรรคกับผูใตบังคับบัญชาในโอกาสตาง ๆ
ขอ 4.14 สรางขวัญกําลังใจในการทํางานใหกับผูใตบังคับบัญชา

ขอความที่ผูเชี่ยวชาญมีความคิดเห็นสอดคลองในระดับมาก ไดแก
ขอ 4.8 ไปเยี่ยมเยียนซักถามผูใตบังคับบัญชาในขณะทํางานหรือระหวางการ

                                     ฝกอบรมในงานอยางสม่ําเสมอ
ขอ 4.9 ใหการเสริมแรงตามวาระและโอกาสที่เหมาะสม
ขอ 4.13 เปนนักประชาสัมพันธทั้งภายในและภายนอกหนวยงาน
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ตารางที่ 21 แสดงคามัธยฐานและคาพิสัยระหวางควอไทลของคะแนนความคิดเห็นของ
                  ผูเชี่ยวชาญเกี่ยวกับบทบาทนักเทคโนโลยีการศึกษา

ลําดับที่ ขอที่ มัธยฐาน คาพิสัย
ระหวางควอไทล

ระดับของ
ความเห็นดวย

ความสอดคลอง
ของผูเชี่ยวชาญ

1 5.1 4.92 0.58 มากที่สุด สอดคลอง
2 5.2 4.75 0.88 มากที่สุด สอดคลอง
3 5.3 4.80 0.78 มากที่สุด สอดคลอง
4 5.4 4.75 0.92 มากที่สุด สอดคลอง
5 5.5 4.69 0.94 มากที่สุด สอดคลอง
6 5.6 4.80 0.78 มากที่สุด สอดคลอง
7 5.7 4.63 1.03 มากที่สุด สอดคลอง
8 5.8 4.69 0.94 มากที่สุด สอดคลอง
9 5.9 4.69 0.99 มากที่สุด สอดคลอง

10 5.10 4.75 0.88 มากที่สุด สอดคลอง
11 5.11 4.55 1.12 มากที่สุด สอดคลอง
12 5.12 4.63 1.03 มากที่สุด สอดคลอง
13 5.13 4.45 1.05 มาก สอดคลอง
14 5.14 4.75 0.98 มากที่สุด สอดคลอง
15 5.15 4.75 0.98 มากที่สุด สอดคลอง
16 5.16 4.45 1.05 มาก สอดคลอง
17 5.17 4.55 1.20 มากที่สุด สอดคลอง
18 5.18 4.36 1.03 มาก สอดคลอง

จากตารางที่ 21 ผลการวิจัยพบวา ผูเชี่ยวชาญมีความคิดเห็นสอดคลองกันเกี่ยวกับบท
บาทนักเทคโนโลยีการศึกษา 18 ขอ จาก 18 ขอ โดยมีระดับความคิดเห็น เห็นดวยมากที่สุด
15 ขอ เห็นดวยมาก 3 ขอ มีรายละเอียดดังตอไปนี้

ขอความที่ผูเชี่ยวชาญมีความคิดเห็นสอดคลองในระดับมากที่สุด ไดแก
ขอ 5.1 สรางทัศนคติที่ดีตอการฝกอบรมในงานเพื่อพัฒนาทักษะการสราง

                                    วิสัยทัศนรวมกัน และรูปแบบการเรียนแบบมีสวนรวม
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ขอ 5.2 ศึกษาขอมูลพื้นฐานที่เกี่ยวของกับหลักสูตรการฝกอบรมในงานการสราง
                                   วิสัยทัศนรวม ตลอดจนวิธีการเรียนแบบมีสวนรวม

ขอ 5.3 ใหความรวมมือและตั้งใจรับการฝกอบรมอยางเต็มที่ทุกขั้นตอน
ขอ 5.4 ฝกการพัฒนาตนเองดวยวิธีการเรียนรูดวยตนเอง
ขอ 5.5 กําหนดเปาหมายการทํางานของตนเองและมีสวนรวมในการวางแผนการ

                                    ทํางานของกลุม
ขอ 5.6 รับผิดชอบงานในหนาที่ของตนเองอยางเต็มกําลังความสามารถ
ขอ 5.7 นําประสบการณเดิมของตนเองมาใชพรอมกับแลกเปลี่ยนประสบการณ

                                    การเรียนรูซึ่งกันและกันภายในกลุม
ขอ 5.8 ใหความรวมมือและชวยเหลือเกื้อกูลแบงปนขอมูลและทรัพยากรกัน

                                    ภายในกลุม
ขอ 5.9 รวมกันแสดงความคิดเห็น และยอมรับฟงความคิดเห็นของกลุม
ขอ 5.10 รวมกันแกไขปญหาที่เกิดขึ้น และรับผิดชอบการทํางานรวมกัน
ขอ 5.11 ประเมินการทํางานของตนเองและผูอ่ืน
ขอ 5.12 เขารวมกิจกรรมตาง ๆ ของหนวยงานที่จัดขึ้นอยางสม่ําเสมอ
ขอ 5.14 มีสวนรวมในกระบวนการสรางวิสัยทัศนของหนวยงาน
ขอ 5.15 มีสวนรวมในการสรางคานิยมและวัฒนธรรมองคกรที่ดี
ขอ 5.17 ศึกษาเรียนรูจากกระบวนการกลุมใหมากที่สุด

ขอความที่ผูเชี่ยวชาญมีความคิดเห็นสอดคลองในระดับมาก ไดแก
ขอ 5.13 เขาไปมีสวนรวมในการดําเนินการตาง ๆ ของหนวยงาน
ขอ 5.16 ฝกทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกัน โดยการประยุกตใชกับงานอื่น ๆ
ขอ 5.18 ฝกฝนตนเองใหมีความรูความสามารถ และทักษะการทํางานใน

                                     หลาย ๆ ดาน
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ตารางที่ 22 แสดงคามัธยฐานและคาพิสัยระหวางควอไทลของคะแนนความคิดเห็นของ
                  ผูเชี่ยวชาญเกี่ยวกับส่ือสนับสนุนเพื่อการพัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกัน

ลําดับที่ ขอที่ มัธยฐาน คาพิสัย
ระหวางควอไทล

ระดับของ
ความเห็นดวย

ความสอดคลอง
ของผูเชี่ยวชาญ

1 6.1 4.55 1.05 มากที่สุด สอดคลอง
2 6.2 4.35 1.09 มาก สอดคลอง
3 6.3 4.33 1.93 มาก ไมสอดคลอง
4 6.4 4.75 1.06 มากที่สุด สอดคลอง
5 6.5 4.63 1.19 มากที่สุด สอดคลอง
6 6.6 4.63 1.10 มากที่สุด สอดคลอง
7 6.7 4.69 1.05 มากที่สุด สอดคลอง
8 6.8 4.63 1.10 มากที่สุด สอดคลอง
9 6.9 4.45 1.05 มาก สอดคลอง

10 6.10 4.75 0.98 มากที่สุด สอดคลอง
11 6.11 4.33 1.17 มาก สอดคลอง
12 6.12 4.22 1.20 มาก สอดคลอง
13 6.13 3.80 1.72 มาก ไมสอดคลอง
14 6.14 3.89 1.41 มาก สอดคลอง

จากตารางที่ 22 ผลการวิจัยพบวา ผูเชี่ยวชาญมีความคิดเห็นสอดคลองกันเกี่ยวกับ
สื่อสนับสนุนเพื่อการพัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกัน 12 ขอ จาก 14 ขอ โดยมีระดับความ
คิดเห็น เห็นดวยมากที่สุด 7 ขอ เห็นดวยมาก 7 ขอ  มีรายละเอียดดังตอไปนี้

ขอความที่ผูเชี่ยวชาญมีความคิดเห็นสอดคลองในระดับมากที่สุด ไดแก
ขอ 6.1 หนังสือหรือคูมือการสรางวิสัยทัศน
ขอ 6.4 อินเตอรเน็ต เพื่อชวยในการคนควาขอมูล เปดโลกกวาง
ขอ 6.5 โฮมเพจของหนวยงานที่แสดงวิสัยทัศนและภารกิจที่ชัดเจน
ขอ 6.6 เว็บบอรดที่ใชเปนสื่อกลางการแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสาร หรือใชในการ

                        แลกเปลี่ยนวิสัยทัศนกันของทุกคนในหนวยงาน
ขอ 6.7 บอรดกลางของหนวยงานที่สามารถใชเปนสื่อกลางในการแลกเปลี่ยน

                        ขอมูลขาวสารกันภายในหนวยงาน
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ขอ 6.8 แผนปายที่แสดงขอความวิสัยทัศนและพันธกิจของหนวยงาน  คําขวัญ ที่
                       จะกระตุนใหทุกคนรักองคกร

ขอ 6.10 วิทยากรที่มีความรูและประสบการณเกี่ยวกับวิสัยทัศนรวม
           ขอความที่ผูเชี่ยวชาญมีความคิดเห็นสอดคลองในระดับมาก ไดแก

ขอ 6.2 แบบฝกการสรางวิสัยทัศน
ขอ 6.9 หนังสือ เอกสาร วารสาร รายงานการวิจัย แผนพับ  เร่ืองใหม ๆ  ซึ่งใชเปน

                                    ขอมูลสําหรับการทํางานและการสรางวิสัยทัศน
ขอ 6.11 สื่อพื้นฐานที่จําเปนสําหรับการทํางานในหนวยงาน
ขอ 6.12 มุมหนังสือและคูมือที่เกี่ยวกับงานดานเทคโนโลยีการศึกษา
ขอ 6.14 เสียงตามสายภายในหนวยงานเพื่อการประชาสัมพันธ

ขอความที่ผูเชี่ยวชาญมีความคิดเห็นไมสอดคลองในระดับมาก ไดแก
ขอ 6.3 CAI หรือ CBT หรือ CD-ROM เกี่ยวกับการสรางวิสัยทัศน สําหรับ

                                    การศึกษาดวยตนเอง
ขอ 6.13 เคเบิลทีวีเพื่อเปดรับขาวสารรอบโลก

ตารางที่ 23 แสดงคามัธยฐานและคาพิสัยระหวางควอไทลของคะแนนความคิดเห็นของ
                  ผูเชี่ยวชาญเกี่ยวกับบรรยากาศและสภาพแวดลอมในการทํางาน

ลําดับที่ ขอที่ มัธยฐาน คาพิสัย
ระหวางควอไทล

ระดับของ
ความเห็นดวย

ความสอดคลอง
ของผูเชี่ยวชาญ

1 7.1.1 4.80 0.80 มากที่สุด สอดคลอง
2 7.1.2 4.80 0.78 มากที่สุด สอดคลอง
3 7.1.3 4.80 0.78 มากที่สุด สอดคลอง
4 7.1.4 4.80 0.78 มากที่สุด สอดคลอง
5 7.1.5 4.75 0.88 มากที่สุด สอดคลอง
6 7.1.6 4.75 0.88 มากที่สุด สอดคลอง
7 7.1.7 4.80 0.80 มากที่สุด สอดคลอง
8 7.2.1 4.75 0.98 มากที่สุด สอดคลอง
9 7.2.2 4.55 1.31 มากที่สุด สอดคลอง

10 7.2.3 4.33 1.17 มาก สอดคลอง
11 7.2.4 4.75 0.88 มากที่สุด สอดคลอง
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ตารางที่ 23 แสดงคามัธยฐานและคาพิสัยระหวางควอไทลของคะแนนความคิดเห็นของ
                  ผูเชี่ยวชาญเกี่ยวกับบรรยากาศและสภาพแวดลอมในการทํางาน (ตอ)

ลําดับที่ ขอที่ มัธยฐาน คาพิสัย
ระหวางควอไทล

ระดับของ
ความเห็นดวย

ความสอดคลอง
ของผูเชี่ยวชาญ

12 7.2.5 4.69 1.51 มากที่สุด ไมสอดคลอง
13 7.2.6 4.55 1.12 มากที่สุด สอดคลอง

จากตารางที่ 23 ผลการวิจัยพบวา ผูเชี่ยวชาญมีความคิดเห็นสอดคลองกันเกี่ยวกับ
บรรยากาศและสภาพแวดลอมในการทํางาน 12 ขอ จาก 13 ขอ โดยมีระดับความคิดเห็น เห็นดวย
มากที่สุด 12 ขอ เห็นดวยมาก 1 ขอ ดังมีรายละเอียดตอไปนี้

ขอความที่ผูเชี่ยวชาญมีความคิดเห็นสอดคลองในระดับมากที่สุด ไดแก
ขอ 7.1.1 บรรยากาศที่มีความเปนอิสระในการแสดงความคิดเห็น การปฏิบัติงาน

                                       การตัดสินใจ  และการแกไขปญหา
ขอ 7.1.2 บรรยากาศที่มีความเปนกันเอง สบาย ๆ อบอุนเหมือนเปนครอบครัว

                                       เดียวกัน
ขอ 7.1.3 บรรยากาศแบบเปดเผย จริงใจ โปรงใส และ มีความเปนประชาธิปไตย
ขอ 7.1.4  บรรยากาศใหมีการแลกเปลี่ยนเรียนรูซึ่งกันและกันทั้งเรื่องงาน และ

                            เร่ืองอื่น ๆ
ขอ 7.1.5 บรรยากาศของการใหเกียรติกัน มีความเชื่อใจ ไววางใจซึ่งกันและกัน
ขอ 7.1.6 บรรยากาศแหงความเทาเทียม เสมอภาคกัน
ขอ 7.1.7 บรรยากาศการทํางานแบบรวมมือประสานงานกันแทนการแขงขัน
ขอ 7.2.1 จัดสถานที่ทํางานใหสงเสริมการทํางานแบบมีสวนรวม
ขอ 7.2.2 จัดตกแตงสถานที่ทํางานใหดูสดชื่น สะอาด เรียบรอย ผสมผสานความ

                           เปนธรรมชาติ
ขอ 7.2.4 จัดใหมีหองประชุมกลุมยอย ที่สามารถใชไดทุกเวลาเพื่อใชในการ

                           ทํางานกลุมหรือการประชุมกลุม
ขอ 7.2.6 จัดบริเวณสําหรับการศึกษาคนควาและเรียนรูดวยตนเอง

ขอความที่ผูเชี่ยวชาญมีความคิดเห็นสอดคลองในระดับมาก ไดแก
ขอ 7.2.3 จัดบริเวณ มมุสําหรับการผอนคลาย เชน มุมกาแฟ  มุมพักผอน

                                       บริเวณสําหรับการรับประทานอาหาร รวมกัน
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ขอความที่ผูเชี่ยวชาญมีความคิดเห็นไมสอดคลองในระดับมากที่สุด ไดแก
ขอ 7.2.5 จัดหองประชุมใหญใชสําหรับการทํากิจกรรมกลุมใหญ

ตารางที่ 24 แสดงคามัธยฐานและคาพิสัยระหวางควอไทลของคะแนนความคิดเห็นของ
                  ผูเชี่ยวชาญเกี่ยวกิจกรรมพัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกัน

ลําดับที่ ขอที่ มัธยฐาน คาพิสัย
ระหวางควอไทล

ระดับของ
ความเห็นดวย

ความสอดคลอง
ของผูเชี่ยวชาญ

1 8.1.1 4.44 1.11 มาก สอดคลอง
2 8.1.2 4.42 1.43 มาก สอดคลอง
3 8.1.3 4.69 0.94 มากที่สุด สอดคลอง
4 8.1.4 4.63 0.98 มากที่สุด สอดคลอง
5 8.1.5 3.13 0.96 ปานกลาง สอดคลอง
6 8.1.6 4.42 1.43 มาก สอดคลอง
7 8.1.7 4.08 1.59 มาก ไมสอดคลอง
8 8.1.8 4.75 0.88 มากที่สุด สอดคลอง
9 8.1.9 4.69 1.15 มากที่สุด สอดคลอง

10 8.1.10 4.69 1.28 มากที่สุด สอดคลอง
11 8.1.11 4.19 1.31 มาก สอดคลอง
12 8.1.12 4.06 1.44 มาก สอดคลอง
13 8.1.13 4.29 1.38 มาก สอดคลอง
14 8.1.14 4.69 1.05 มากที่สุด สอดคลอง
15 8.1.15 4.00 0.95 มาก สอดคลอง
16 8.1.16 4.45 1.05 มาก สอดคลอง
17 8.1.17 4.55 1.12 มากที่สุด สอดคลอง
18 8.1.18 4.75 0.92 มากที่สุด สอดคลอง
19 8.1.19 3.91 1.04 มาก สอดคลอง
20 8.1.20 3.94 1.42 มาก สอดคลอง
21 8.1.21 4.88 0.62 มากที่สุด สอดคลอง
22 8.1.22 4.29 0.99 มาก สอดคลอง
23 8.1.23 4.44 1.11 มาก สอดคลอง
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ตารางที่ 24 แสดงคามัธยฐานและคาพิสัยระหวางควอไทลของคะแนนความคิดเห็นของ
                  ผูเชี่ยวชาญเกี่ยวกิจกรรมพัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกัน(ตอ)

ลําดับที่ ขอที่ มัธยฐาน คาพิสัย
ระหวางควอไทล

ระดับของ
ความเห็นดวย

ความสอดคลอง
ของผูเชี่ยวชาญ

24 8.1.24 4.45 1.05 มาก สอดคลอง
25 8.1.25 4.84 0.66 มากที่สุด สอดคลอง
26 8.1.26 4.44 1.11 มาก สอดคลอง
27 8.1.27 4.14 1.47 มาก สอดคลอง
28 8.1.28 4.22 1.20 มาก สอดคลอง
29 8.1.29 4.45 1.05 มาก สอดคลอง
30 8.1.30 4.44 1.19 มาก สอดคลอง
31 8.1.31 4.55 1.31 มากที่สุด สอดคลอง
32 8.1.32 4.25 1.12 มาก สอดคลอง
33 8.2.1 4.29 1.38 มาก สอดคลอง
34 8.2.2 4.29 1.38 มาก สอดคลอง
35 8.2.3 4.31 1.26 มาก สอดคลอง
36 8.2.4 4.63 1.03 มากที่สุด สอดคลอง
37 8.2.5 4.44 1.19 มาก สอดคลอง
38 8.2.6 3.63 2.20 มาก ไมสอดคลอง
39 8.2.7 4.14 1.53 มาก ไมสอดคลอง
40 8.2.8 3.58 2.11 มาก ไมสอดคลอง
41 8.3.1 4.80 0.80 มากที่สุด สอดคลอง
42 8.3.2 4.55 1.00 มากที่สุด สอดคลอง
43 8.3.3 4.55 1.00 มากที่สุด สอดคลอง
44 8.3.4 4.55 1.00 มากที่สุด สอดคลอง
45 8.3.5 4.63 0.98 มากที่สุด สอดคลอง

จากตารางที่ 24 ผลการวิจัยพบวา ผูเชี่ยวชาญมีความคิดเห็นสอดคลองกันเกี่ยวกับกิจ
กรรมพัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกัน 41 ขอ จาก 45 ขอ โดยมีระดับความคิดเห็น
เห็นดวยมากที่สุด 17 ขอ เห็นดวยมาก 27 ขอ เห็นดวยปานกลาง 1 ขอ มีรายละเอียดดังตอไปนี้
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ขอความที่ผูเชี่ยวชาญมีความคิดเห็นสอดคลองในระดับมากที่สุด ไดแก
ขอ 8.1.3 ฝกทักษะการคิดวิเคราะหแบบ SWOT Analysis
ขอ 8.1.4 ฝกกําหนดแผนปฏิบัติงานลวงหนาและแนวทางการปฏิบัติ
ขอ 8.1.8 ฝกการกําหนดเปาหมายในการทํางานที่ชัดเจน
ขอ 8.1.9 ฝกการสรางแผนที่ในสมอง (Mind Mapping)
ขอ 8.1.10 ฝกการคิดแลวเขียน (Brain Writing) สําหรับใชในการแลกเปลี่ยน

                                      ความคิดเห็นตาง ๆ โดยใหเขียนความคิดของตนลงในกระดาษ หรือ
                                      ผาน E-mail หรือ LAN จากนั้นจึงชวยกันรวมตอยอดความคิด

ขอ 8.1.14 จัดทําแบบฟอรมบันทึกการทํางาน เปาหมายของการทํางานในแตละ
                                      วัน สัปดาห เดือน โดยระบุหนาที่การทํางานใหชัดเจน

ขอ 8.1.17 จัดกิจกรรมสํารวจวิเคราะหคานิยม และวัฒนธรรมองคกรโดยให
                                      ทุกคนไดมีสวนในการกําหนดคานิยมรวมของหนวยงาน

ขอ 8.1.18 เปดเวทีใหทุกคนมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นทบทวนวิเคราะห
                                       วิสัยทัศนของหนวยงาน

ขอ 8.1.21 ฝกอบรมในงานโดยเนนกระบวนการกลุมและการทํางานเปนทีมเนน
                                       การเรียนรูวิธีการทํางานรวมกัน

ขอ 8.1.25 ฝกการคิดนอกกรอบและการคิดยืดหยุน
ขอ 8.1.31 ฝกวิเคราะหและทบทวนวัฒนธรรมองคกร
ขอ 8.2.4 จัดกิจกรรมยกยองผูที่มีความสามารถ หรือ บุคคลดีเดนในดานตาง ๆ

                                       ภายในหนวยงาน
ขอ 8.3.1 กําหนดการประชุมรวมกันตามวาระอยางสม่ําเสมอ
ขอ 8.3.2 จัดใหนักเทคโนโลยีการศึกษาไดมีสวนรวมในการวางแผน คิดงาน หรือ

                                      โครงการตางๆ ของหนวยงาน
ขอ 8.3.3 เปดโอกาสใหนักเทคโนโลยีการศึกษาเขาไปมีสวนรวมในการตัดสินใจ

                                      ในการดําเนินงานตาง ๆ ของหนวยงาน
ขอ 8.3.4 ใหนักเทคโนโลยีการศึกษามีสวนรวมในการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ขอ 8.3.5 จัดใหนักเทคโนโลยีการศึกษาไดมีสวนรวมในการปฏิบัติงานตาง ๆ ของ

                                      หนวยงาน
ขอความที่ผูเชี่ยวชาญมีความคิดเห็นสอดคลองในระดับมาก ไดแก

ขอ 8.1.1 ฝกการวิเคราะหตนเองหรือ แบบสํารวจตนเอง (Self Assessment)
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ขอ 8.1.2 ฝกกําหนดเปาหมายชีวิต  6 ดาน ไดแก ครอบครัว สุขภาพ การศึกษา
                                      การเงิน สังคม จริยธรรม

ขอ 8.1.6 จัดใหมีการทบทวนการทํางานอยางตอเนื่อง
ขอ 8.1.11 การฝกญาณหยั่งรู (Intuition) เปนเทคนิคการพักผอน ลดความ

                                     วุนวาย ความวิตก เมื่อจิตนิ่งก็จะมีความพรอมในการคิดสรรคสรางสิ่ง
                                     ใหม ๆ โดยการฝกจิตใหวาง ฟงดนตรีเบาๆเย็น ๆ ฝกความอดทนตอส่ิง
                                     คลุมเครือ มีการแลกเปลี่ยนมุมมองกับเพื่อน เปนตน

ขอ 8.1.12 การเขียนคติพจน หรือ คําปฏิญาณสวนตัว
ขอ 8.1.13 ฝกการวาดฝน สรางจินตนาการ
ขอ 8.1.15 การฝกแบบแผนบอกเรื่องราว (Storyboarding) เปนการใหเขียน

                                     แสดงความคิดลงบนกระดาษแลวนําไปติดไวตามหองพักทานกาแฟ ให
                                     ผูอ่ืนไดรวมแสดงทัศนะ ปรับปรุงแกไขหรืออาจจัดใหมีกลองรับความ
                                     คิดเห็น ซึ่งเปนวิธีการสรางฝน(Dreamovation) ที่ใชไดผล

ขอ 8.1.16 จัดกิจกรรมแลกเปลี่ยนประสบการณการทํางาน
ขอ 8.1.19 เขียนรายงานการวิพากษวิจารณผลงานของตนเอง
ขอ 8.1.20 เมื่อมีการประชุมทุกครั้งใหพูดและย้ําถึงวิสัยทัศนสม่ําเสมอ
ขอ 8.1.22 ฝกวิธีการเปนผูนําเสนอผลงานหรือรายงานในที่ประชุม
ขอ 8.1.23 ฝกกระบวนการสรางวิสัยทัศนตามแบบฝกและใบงานที่กําหนด
ขอ 8.1.24 จัดใหมีการนําเสนอผลงานที่มีความแปลกใหม สรางสรรค
ขอ 8.1.26 ฝกการวิจารณผูอ่ืนแบบนุมนวล
ขอ 8.1.27 จัดใหมีการหมุนเวียนสับเปลี่ยนการทํางาน
ขอ 8.1.28 เสนอขอมูล ขาวสาร หรือแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกันผานเว็บบอรดของ

                                         หนวยงาน
ขอ 8.1.29 ฝกการคนควาแสวงหาขอมูลดวยเองเพื่อใหไดขอมูลใหม ๆ ที่เปน

                                        ประโยชนตอการทํางานทางอินเทอรเน็ต
ขอ 8.1.30 ฝกวิเคราะหและกําหนดคานิยมของหนวยงาน
ขอ 8.1.32 การเขียนแบบแปลนของชีวิตและผลที่จะตองการบรรลุ
ขอ 8.2.1 จัดใหมีสภากาแฟหรือพักในชวงเวลาที่เหมาะสมในแตละวัน
ขอ 8.2.2 จัดงานพบปะสังสรรครวมกันตามโอกาสพิเศษอยูเปนประจํา
ขอ 8.2.3 จัดกิจกรรมนันทนาการรวมกันทั้งในงานและนอกงาน
ขอ 8.2.5 ใหการเสริมแรง โดยมีรางวัลตอบแทน หรือ การใหคําชมเชย
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ขอความที่ผูเชี่ยวชาญมีความคิดเห็นสอดคลองในระดับปานกลางไดแก
ขอ 8.1.5 ฝกสมาธิในระหวางการทํางานโดยฟงดนตรีคลาสสิค

ขอความที่ผูเชี่ยวชาญมีความคิดเห็นไมสอดคลองในระดับมาก ไดแก
ขอ 8.1.7 แนะนําวิธีการกําหนดวิสัยทัศนสวนตนและใหทุกคนปฏิบัติตาม
ขอ 8.2.6 จัดใหมีการเยี่ยมเยียนบานและครอบครัวของบุคลากร
ขอ 8.2.7 จัดบอรดกิจกรรมการแสดงความรูสึกตอกันในที่ทํางาน
ขอ 8.2.8 จัดใหมีการแขงขันผลการปฏิบัติงานในแตละฝาย

ตารางที่ 25 แสดงคามธัยฐานและคาพิสัยระหวางควอไทลของคะแนนความคิดเห็นของ
                  ผูเชี่ยวชาญเกี่ยวกับการประเมินผลการฝกอบรม

ลําดับที่ ขอที่ มัธยฐาน คาพิสัย
ระหวางควอไทล

ระดับของ
ความเห็นดวย

ความสอดคลอง
ของผูเชี่ยวชาญ

1 9.1.1 4.75 0.92 มากที่สุด สอดคลอง
2 9.1.2 4.29 0.99 มาก สอดคลอง
3 9.1.3 3.86 1.52 มาก ไมสอดคลอง
4 9.1.4 4.00 1.31 มาก สอดคลอง
5 9.1.5 4.69 1.05 มากที่สุด สอดคลอง
6 9.2.1 4.84 0.66 มากที่สุด สอดคลอง
7 9.2.2 4.69 0.99 มากที่สุด สอดคลอง
8 9.2.3 4.84 0.66 มากที่สุด สอดคลอง
9 9.2.4 4.80 0.78 มากที่สุด สอดคลอง

10 9.2.5 4.69 0.99 มากที่สุด สอดคลอง
11 9.2.6 4.36 1.03 มาก สอดคลอง
12 9.2.7 4.38 0.98 มาก สอดคลอง
13 9.2.8 4.55 1.05 มากที่สุด สอดคลอง
14 9.2.9 4.55 1.00 มากที่สุด สอดคลอง
15 9.2.10 4.75 0.92 มากที่สุด สอดคลอง
16 9.2.11 4.84 0.66 มากที่สุด สอดคลอง

จากตารางที่ 25 ผลการวิจัยพบวา ผูเชี่ยวชาญมีความคิดเห็นสอดคลองกันเกี่ยวกับ
การประเมินผลการฝกอบรม 15 ขอ จาก 16 ขอ โดยมีระดับความคิดเห็น เห็นดวยมากที่สุด 11 ขอ
เห็นดวยมาก 5 ขอ มีรายละเอียดดังตอไปนี้
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ขอความที่ผูเชี่ยวชาญมีความคิดเห็นสอดคลองในระดับมากที่สุด ไดแก
ขอ 9.1.1 ประเมินจากการสังเกตพฤติกรรมของนักเทคโนโลยีการศึกษาที่ปรากฏ

                                     ในระหวางการฝกอบรมในงานหรือในระหวางการทํางาน
     ขอ 9.1.5 ประเมินจากแบบประเมินตนเองหรือแบบรายงานผลการปฏิบัติงานของ

                                     นักเทคโนโลยีการศึกษา
ขอ 9.2.1 ความสามารถในการสรางวิสัยทัศนสวนตนหรือสามารถกําหนด

                                     เปาหมายชีวิต
ขอ 9.2.2 การแสดงออกในลักษณะของการยอมรับวิสัยทัศน
ขอ 9.2.3 การมีสวนรวมในการสรางวิสัยทัศน
ขอ 9.2.4 การสื่อสารแลกเปลี่ยนความคิดเหน็ ขอมูลขาวสารกันภายในหนวยงาน
ขอ 9.2.5 การนําเสนอสิ่งใหม ๆหรือแสดงออกในลักษณะของการมีความคิด

                                      สรางสรรค
ขอ 9.2.8 พฤติกรรมแสดงออกซึ่งความผูกพัน
ขอ 9.2.9 การแสดงความกระตือรือรนและเอาใจใสในการทํางาน
ขอ 9.2.10การเขารวมกิจกรรมของหนวยงานอยางสม่ําเสมอและเต็มใจ
ขอ 9.2.11 การเขาไปมีสวนรวมในกระบวนการทํางานตาง ๆ ของหนวยงาน  โดย

                                     การรวมคิด รวมแสดงความคิดเห็น รวมตัดสินใจ  รวมแกปญหา และ
                                     รวมปฏิบัติงาน

ขอความที่ผูเชี่ยวชาญมีความคิดเห็นสอดคลองในระดับมาก ไดแก
ขอ 9.1.2 ประเมินโดยการสัมภาษณนักเทคโนโลยีการศึกษาแบบเจาะลึกเปน

                                      รายบุคคล
ขอ 9.1.4 ประเมินจากแบบสอบถาม
ขอ 9.2.6 ลักษณะหรือความสามารถในการเปนผูนํา
ขอ 9.2.7 ความสามารถในการปรับตัว

ขอความที่ผูเชี่ยวชาญมีความคิดเห็นไมสอดคลองในระดับมาก ไดแก
ขอ 9.1.3 ประเมินโดยแบบทดสอบ
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ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะหความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิในการรับรองตนแบบชิ้นงานวิจัย
ผลการวิเคราะหความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 5 คนในการรับรองตนแบบชิ้นงาน

วิจัย เพื่อประเมินถึงความเหมาะสมของรูปแบบการฝกอบรมในงานเพื่อพัฒนาทักษะการสรางวิสัย
ทัศนรวมกันตามแนวคิดวิธีการเรียนแบบมีสวนรวมสําหรับนักเทคโนโลยีการศึกษาในสถาบัน อุดม
ศึกษา สังกัดทบวงมหาวิทยาลัย   รายละเอียดดังตารางที่ 26

ตารางที่ 26  แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิ
                  ที่มีตอรูปแบบการฝกอบรมในงานเพื่อพัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกันตาม
                  แนวคิดวิธีการเรียนแบบมีสวนรวม สําหรับนักเทคโนโลยีการศึกษา (n=5)

ประเด็นการประเมิน X S.D. ระดับ
ความคิดเห็น

ตอนที่ 1  บทนํา
1.1 หลักการและเหตุผล
1.2 วัตถุประสงค
1.3 ผลการวิเคราะหสภาพ ความตองการและปญหาเกี่ยว

กับการสรางวิสัยทัศนรวมกันและวิธีการเรียนแบบมี
สวนรวม

ตอนที่ 2  รูปแบบการฝกอบรมในงาน
2.1 รายละเอียดขององคประกอบของการฝกอบรมในงาน
เพื่อพัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกันตามแนวคิดวิธี
การเรียนแบบมีสวนรวมสําหรับนักเทคโนโลยีการศึกษา
     นโยบายสนับสนุนการฝกอบรมในงาน
     หัวหนางาน
     นักเทคโนโลยีการศึกษาหรือผูปฏิบัติงาน
     บรรยากาศและสภาพแวดลอมในการทํางาน
     ส่ือสนับสนุนเพื่อพัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกัน
     กิจกรรมการพัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกัน
     การประเมินผลการฝกอบรมในงาน
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ตารางที่ 26  แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิ
                  ที่มีตอรูปแบบการฝกอบรมในงานเพื่อพัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกันตาม
                  แนวคิดวิธีการเรียนแบบมีสวนรวม สําหรับนักเทคโนโลยีการศึกษา (ตอ)

ประเด็นการประเมิน X S.D. ระดับ
ความคิดเห็น

     ปจจัยสําคัญของความสําเร็จ ไดแก
          การสนับสนุนของผูบริหาร
          คานิยมและวัฒนธรรมองคกร
          งบประมาณสนับสนุนจากภายในและภายนอก
2.2 ขั้นตอนการฝกอบรมในงานเพื่อพัฒนาทักษะการสราง
วิสัยทัศนรวมกันตามแนวคิดวิธีการเรียนแบบมีสวนรวม
สําหรับนักเทคโนโลยีการศึกษา
     ขั้นที่ 1 กําหนดนโยบายการฝกอบรมในงานเพื่อพัฒนา
                ทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกันของศูนย
                เทคโนโลยีการศึกษา
    ข้ันที่ 2  จัดเตรียมองคประกอบที่สําคัญ
     ขั้นที่ 3 ประชาสัมพันธและสรางความเขาใจ
     ขั้นที่ 4 พัฒนาวิสัยทัศนสวนตัวของนักเทคโนโลยี
                การศึกษา
     ขั้นที่ 5 พัฒนาวิสัยทัศนองคกร
     ขั้นที่ 6 การสื่อสารวิสัยทัศน
      ขั้นที่ 7 ประเมินผลทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกัน
2.3 แบบจําลองรูปแบบการฝกอบรมในงานเพื่อพัฒนา
ทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกันตามแนวคิดวิธีการเรียน
แบบมีสวนรวมสําหรับนักเทคโนโลยีการศึกษา

ตอนที่ 3  การนํารูปแบบไปใช
     3.1 เงื่อนไขการนําไปใช
     3.2 มาตรการและวิธีการนําไปใช
     3.3 การประเมินผล
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จากตารางที่ 26  พบวา ผูทรงคุณวุฒิมีความคิดเห็นตอรูปแบบการฝกอบรมในสวนของ
หลักการและเหตุผล (X=4.20)  วัตถุประสงคของรูปแบบ (X=4.20)  และ ผลการวิเคราะหสภาพ
ความตองการ และปญหาเกี่ยวกับการฝกอบรมในงานการสรางวิสัยทัศนรวมกัน และวิธีการเรียน
แบบมีสวนรวมของนักเทคโนโลยีการศึกษา (X=4.00) เห็นวามีความเหมาะสมในระดับมาก

ในสวนของรายละเอียดขององคประกอบการฝกอบรมในงาน ผูทรงคุณวุฒิเห็นวามีความ
เหมาะสมในระดับมากที่สุด 7 องคประกอบ คือ นักเทคโนโลยีการศึกษา (X=4.60)  บรรยากาศ
และสภาพแวดลอมในการทํางาน (X=5.00)  สื่อสนับสนุนเพื่อการสรางวิสัยทัศนรวมกัน (X=4.60)
กิจกรรมพัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกัน (X=4.60)  ปจจัยสําคัญของความสําเร็จ ไดแก
การสนับสนุนของผูบริหาร (X=4.80)  คานิยมและวัฒนธรรมองคกร  (X=4.80)  งบประมาณ
สนับสนุนจากภายในและภายนอก (X=4.60)  และรายละเอียดขององคประกอบการฝกอบรม
ในงานที่มีความเหมาะสมในระดับมาก 3 องคประกอบ คือ  นโยบายสนับสนุนการฝกอบรมในงาน
(X=4.40)  หัวหนางาน (X=4.40)  และการประเมินผลการฝกอบรมในงาน (X=4.40)

สําหรับข้ันตอนการฝกอบรมในงานเพื่อพัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกันสําหรับนัก
เทคโนโลยีการศึกษา ผูทรงคุณวุฒิเห็นวามีความเหมาะสมในระดับมากที่สุดทั้ง 7  ขั้นตอน และผู
ทรงคุณวุฒิเห็นวาแบบจําลองรูปแบบการฝกอบรมในงานเพื่อพัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศนรวม
กันตามแนวคิดวิธีการเรียนแบบมีสวนรวมสําหรับนักเทคโนโลยีการศึกษา (X=4.20)  มีความ
เหมาะสมในระดับมาก

โดยภาพรวมของรูปแบบการฝกอบรมในงานเพื่อพัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกัน
ตามแนวคิดวิธีการเรียนแบบมีสวนรวม ผูทรงคุณวุฒิ 2 คน เห็นวารูปแบบการฝกอบรมในงานมี
ความเหมาะสมในระดับดีมาก  และ ผูทรงคุณวุฒิ 3 คน เห็นวารูปแบบการฝกอบรมในงานมีความ
เหมาะสมในระดับดี



บทที่ 5

การนําเสนอรูปแบบการฝกอบรมในงานเพื่อพัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกัน
ตามแนวคิดวิธีการเรียนแบบมีสวนรวมสําหรับนักเทคโนโลยีการศึกษา

ในสถาบันอุดมศึกษา

รูปแบบที่ไดจากการวิจัยครั้งนี้ คือ รูปแบบการฝกอบรมในงานเพื่อพัฒนาทักษะการสราง
วิสัยทัศนรวมกันตามแนวคิดวิธีการเรียนแบบมีสวนรวมสําหรับนักเทคโนโลยีการศึกษาในสถาบัน
อุดมศึกษา รายละเอียดของรูปแบบประกอบดวย

ตอนที่ 1 บทนํา
1. หลักการและเหตุผล
2. วัตถุประสงค
3. ผลการวิเคราะหสภาพ ความตองการ และปญหาเกี่ยวกับการฝกอบรมในงาน

การสรางวิสัยทัศนรวมกัน และวิธีการเรียนแบบมีสวนรวมของนักเทคโนโลยีการศึกษาในสถาบัน
อุดมศึกษา

ตอนที่ 2 รูปแบบการฝกฝกอบรมในงานเพื่อพัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศน
                      รวมกันตามแนวคิดวิธีการเรียนแบบมีสวนรวมสําหรับนักเทคโนโลยี
                      การศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา

1. องคประกอบของรูปแบบ
2. ข้ันตอนของรูปแบบ
3. แบบจําลองของรูปแบบ

ตอนที่ 3 การนําไปใช
1. เงื่อนไขการนําไปใช
2. มาตรการและวิธีการนําไปใช
3. การประเมินรูปแบบ
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ตอนที่ 1

บทนํา

1. หลักการและเหตุผล

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยและองคกรนับเปนเรื่องสําคัญที่จําเปนตองเรงดําเนินการ
พัฒนาใหทันตอการเปลี่ยนแปลงไปสูสังคมยุคใหมซึ่งเปนสังคมแหงการเรียนรู โดยจะตองพัฒนา
ใหเปนองคการเอื้อการเรียนรู (Learning Organization) กลาวคือ จะเปนที่ที่ทุกคน ในแตละกลุม
ทั่วทั้งองคกร มีอิสระในการเรียนรู  รวมแบงปนประสบการณความรู สรางความรูใหม ๆ สามารถ
ขยายศักยภาพของตนเองและผูอ่ืน เปนที่ซึ่งทุกคนตางเรียนรูวิธีการเรียนรูรวมกัน จนสามารถทําให
การดําเนินงานขององคกรไปสูเปาหมายไดอยางตอเนื่อง

นักเทคโนโลยีการศึกษาซึ่งเปนผูที่มีบทบาทสําคัญตอระบบการเรียนการสอนและการฝก
อบรมใหมีประสิทธิภาพ จําเปนตองพัฒนาตนเองใหทันตอการเปลี่ยนแปลงตาง ๆ ที่เกิดขึ้นใน
ปจจุบัน โดยเฉพาะอยางยิ่งในยุคของการปฏิรูปการศึกษา นักเทคโนโลยีการศึกษาจึงตองปรับ
เปลี่ยนบทบาทใหมีการเตรียมความพรอมในดานตาง ๆ เพื่อพัฒนาตนเองและเปนสวนสําคัญใน
การพัฒนาองคกรใหกาวไปสูการเปนองคการเอื้อการเรียนรู ซึ่งลักษณะการสรางวิสัยทัศนรวมกัน
(Building Shared Vision ) ก็เปนลักษณะหนึ่งที่มีความสําคัญในการพัฒนาองคกรใหกลายเปน
องคการเอื้อการเรียนรู เนื่องจากองคกรสมัยใหมหากไมมีวิสัยทัศนรวมกันแลวก็จะไมสามารถที่จะ
เดินไปในทิศทางเดียวกันได อีกทั้งยังมีแนวโนมที่จะเกิดปญหาในการตอสูแยงชิงอิทธิพลและ
ทรัพยากรตาง ๆ ที่มีอยูในองคกรอีกดวย  ปญหาเหลานี้จะเกิดขึ้นอยางแนนอนถาหากทุกคนใน
องคกรไมมีการสรางวิสัยทัศนรวมกัน เพราะการที่ทุกคนในองคกรมีการสรางวิสัยทัศนรวมกัน จะ
ทําใหเกิดการรวมมือรวมใจกันเปนหนึ่งเดียว เกิดพลังขององคกร ทําใหทุกคนเกิดการทํางานใน
ลักษณะทุมเทใจ เพราะวิสัยทัศนรวมจะเขาไปกระทบใจ กระทบความเชื่อ ความใฝฝนในชีวิตของ
คน ผลก็คือ ความสําเร็จในการทํางาน และประสิทธิภาพของงาน ดังนั้นการที่จะพัฒนาใหนัก
เทคโนโลยีการศึกษาเกิดทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกัน จึงมีความสําคัญและจําเปนอยางยิ่ง

การฝกอบรมในงาน (On - the - job Training ) เปนวิธีการพัฒนาบุคลากรในระหวางการ
ปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพมากวิธีหนึ่ง ซึ่งสามารถชวยประหยัดเวลาและทรัพยากรของหนวยงาน
ไดมาก เพราะมีลักษณะเปนการสอนงานไปพรอม ๆ กับกระบวนการทํางานจริง โดยมีหัวหนางาน
เปนผูทําหนาที่ในการถายทอดความรู เทคนิค ทักษะและประสบการณการทํางานตาง ๆ อยาง ใกล
ชิด ภายใตสภาพบรรยากาศในการทํางานที่ดี มีความเปนกันเอง ทําใหบคุลากรเกิดความสัมพันธที่
ดี มีความสนิทสนมไววางใจกัน นับวาเปนวิธีการฝกอบรมที่มีความเหมาะสมกับลักษณะของการ
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สรางวิสัยทัศนรวมกัน ซึ่งไดครอบคลุมถึง วิสัยทัศน ความผูกพัน และการมีสวนรวมของนัก
เทคโนโลยีการศึกษา นอกจากนี้การไดนําแนวคิดวิธีการเรียนแบบมีสวนรวมมาใชในการพัฒนาให
นักเทคโนโลยีการศึกษาเกิดทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกัน ก็มีความเหมาะสมและสอดคลองกัน
มาก ดังนั้น การนําเสนอรูปแบบการฝกอบรมในงานเพื่อพัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกัน
ตามแนวคิดวิธีการเรียนแบบมีสวนรวมสําหรับนักเทคโนโลยีการศึกษาจงึเกิดข้ึน

2. วัตถุประสงคของรูปแบบการฝกอบรมในงานเพื่อพัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกัน

2.1 เพื่อเปนแนวทางในการดําเนินการฝกอบรมในงานของศูนยเทคโนโลยีการศึกษาใน
การพัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกันของนักเทคโนโลยีการศึกษา

2.2 เพื่อใหศูนยเทคโนโลยีการศึกษามีองคประกอบและขั้นตอนในการดําเนินการฝกอบรม
ในงานเพื่อพัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกันสําหรับนักเทคโนโลยีการศึกษา

2.3 เพื่อการนําไปประยุกตกับหลักสูตรการฝกอบรมในงานตาง ๆ ของศูนยเทคโนโลยีการ
ศึกษาตามความเหมาะสม

3. ผลการวิเคราะหสภาพ ความตองการและปญหาเกี่ยวกับการฝกอบรมในงาน การสราง
   วิสัยทัศนรวมกัน และวิธีการเรียนแบบมีสวนรวมของนักเทคโนโลยีการศึกษาในสถาบัน
   อุดมศึกษา

จากการศึกษาสภาพ ความตองการและปญหาเกี่ยวกับการฝกอบรมในงาน  การสรางวิสัย
ทัศนรวมกัน และวิธีการเรียนแบบมีสวนรวมของนักเทคโนโลยีการศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา พบ
วา

3.1 ศูนยเทคโนโลยีการศึกษาสวนใหญมีการพัฒนาบุคลากรโดยการใหบุคลากรไดเรียนรู
ดวยตนเองมากที่สุด รองลงมาคือ จัดสงบุคลากรไปอบรมภายนอกหรือนอกเวลางาน และ การฝก
อบรมในงาน ตามลําดับ ซึ่งวิธีการฝกอบรมในงาน จะดําเนินการโดย  จัดประชุมในระหวางทํางาน
การสอนงานโดยหัวหนาหรือเพื่อนรวมงานที่มีประสบการณ  การสอนชี้แนะเปนจุด ๆ  การฝก
ปฏิบัติ เปนตน

3.2 การฝกอบรมในงานสวนใหญมักจะมอบหมายงานใหนักเทคโนโลยีการศึกษาปฏิบัติ
เปนกลุมเล็ก ๆ หรือ รับผิดชอบงานคนเดียว  บางครั้งก็จะรวมรับผิดชอบงานกันเปนกลุมใหญ ๆ ทั้ง
นี้ก็ขึ้นอยูกับลักษณะงาน และการพิจารณามอบหมายงานของหัวหนางาน  ซึ่งอาจทําใหเกิด
ปญหาในการทํางานไดถาหากหัวหนางานไมมีความสามารถในการมอบหมายงาน เชน การใชคน
ไมถูกกับงาน  การสั่งงานไมชัดเจน   ใหงานหลายอยางในเวลาเดียวกัน เปนตน  นอกจากนี้
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นักเทคโนโลยีการศึกษาสวนใหญมีความตองการที่จะทํางานเปนกลุมเล็ก ๆ โดยที่แตละคนมีหนาที่
ความรับผิดชอบของตนเองและรวมกันรับผิดชอบตองานกลุม สวนปญหาในการทํางานที่เกิดจาก
เพื่อนรวมงาน ไดแก การไมใหความรวมมือในการทํางาน  ไมประสานงานกัน ตางคนตางทํางาน
ไมแบงปนถายทอดความรูใหกัน  การไมมีมนุษยสัมพันธ กลาวคือการไมมีทักษะทางสังคมนั่นเอง
สําหรับสภาพปญหาในการทํางานที่เกิดมากที่สุด มักเกิดจากสภาพของสถานที่ทํางานที่ไมเอ้ือตอ
การทํางาน เชน สถานที่คับแคบ เปนตน

3.3 ในศูนยเทคโนโลยีการศึกษาหัวหนางานและนักเทคโนโลยีการศึกษามีวิธีการปฏิบัติ
งานเปนกลุมมากที่สุด คือ มีการรับฟงความคิดเห็นของเพื่อนรวมงาน  การใชประสบการณเดิมของ
ตนแบงปนความรูใหกับเพื่อนรวมงาน  การที่ทุกคนรวมกันผลิตผลงาน  มีการใหความชวยเหลือ
แนะนําเพื่อนและกลุมเมื่อมีปญหา  การศึกษาคนควาหาความรูในหนาที่ของตนเองและนําเสนอ
ตอกลุมเพื่อนใหรับทราบ   มีการประเมินตนเอง เพื่อนรวมงาน และผลงานของกลุม  การนําเสนอ
ผลงาน  ตามลําดับ

3.4 สภาพการปฏิบัติงานตามขั้นตอนของการเรียนแบบมีสวนรวมในศูนยเทคโนโลยีการ
ศึกษา ไดแก  การที่หัวหนางานเปนผูกําหนดหรือมอบหมายงานใหทํา เปนการปฏิบัติมากที่สุด
การแบงบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบงานของแตละคน   การรวมกันปรึกษาหารือภายในกลุม
การรวมกันแกปญหาที่เกิดขึ้น   มีการนําประสบการณเดิมมาใชและแบงปนความรูกัน   มีการแจง
วัตถุประสงคหรือเปาหมายของงานอยางชัดเจน  การใหความชวยเหลือผูอ่ืนอยางเต็มกําลัง  หัว
หนางานจะคอยแนะนําใหความชวยเหลือเสมอ  นักเทคโนโลยีการศึกษามีการเสนองานหรือโครง
การที่ตองการจะทํา   มีการวางแผนการทํางานของกลุมซ่ึงทุกคนมีสวนชวยในการวางแผน   รวม
กันประเมินผลงาน   มีการนําเสนอผลงานหรือความสําเร็จ   การนําผลงานที่ไดไปประยุกต  และ มี
การใหแรงเสริมทางบวก ตามลําดับ

3.5 สภาพบรรยากาศในการทํางานโดยทั่วไปของศูนยเทคโนโลยีการศึกษาสวนใหญจะ
เปนบรรยากาศที่มีความเปนอิสระในการทํางาน  มีการสื่อสารอยางอิสระ มีความเปนกันเอง แตก็
ยังมีสภาพของความขัดแยงทางความคิดในการทํางานบางเล็กนอย

3.6 ลักษณะของการเขาไปมีสวนรวมของนักเทคโนโลยีการศึกษาในการทํางานของ
ศูนยเทคโนโลยีการศึกษา คือ การไดเขาไปมีสวนรวมในการปฏิบัติงานที่หนวยงานจัดขึ้น มากที่สุด
การเขารวมประชุมตามวาระ  การรวมแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับงาน   การมีสวนรวมในการคิด
งาน/กิจกรรม/โครงการตาง ๆ ของหนวยงาน  การมีสวนรวมในการวางแผนการดําเนินงาน   การมี
สวนรวมในการตัดสินใจในเรื่องที่สําคัญ  และ การไดมีสวนรวมในการติดตามประเมินผล
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3.7 ในการประเมินผลงานหรือผลการปฏิบัติงานของนักเทคโนโลยีการศึกษาสวนใหญหัว
หนางานจะเปนผูประเมิน และมักจะประเมินจากผลงานเปนสําคัญ ซึ่งก็ตรงกับความตองการของ
นักเทคโนโลยีการศึกษาที่ตองการใหหัวหนางานเปนผูประเมินผลงานของตน และประเมินจากผล
งานที่ปรากฏ

3.8 ในเรื่องเกี่ยวกับวิสัยทัศน นักเทคโนโลยีการศึกษาสวนใหญไดรับรูถึงวิสัยทัศนของศูนย
เทคโนโลยีการศึกษา แตสวนมากมักจะไมคอยมีโอกาสไดเขาไปมีสวนรวมในการกําหนดวิสัยทัศน
ของศูนยเทคโนโลยีการศึกษา จึงเปนแตเพียงผูปฏิบัติตามวิสัยทัศน และนักเทคโนโลยีการศึกษา
สวนใหญคิดวาการที่จะพัฒนาใหหนวยงานเกิดวิสัยทัศนรวมกันไดนั้นจะตองดําเนินการ โดยการ
เปดโอกาสใหทุกคนไดมีสวนรวมในการดําเนินงานตาง ๆ ของหนวยงาน  การจัดกิจกรรมเสริมสราง
ความผูกพัน   การกําหนดวิสัยทัศนของหนวยงานใหชัดเจนและเปนที่ยอมรับ  จัดสภาพบรรยากาศ
ในการทํางานและสภาพแวดลอมในที่ทํางานใหเอื้อตอการทํางาน  สรางคานิยมและวัฒนธรรมองค
กรที่ดี  สงเสริมใหมีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและขอมูลขาวสารกันภายในหนวยงานไดอยาง
อิสระ  พัฒนาใหทุกคนมีวิสัยทัศนสวนตัว  และ จัดใหมีแหลงวิทยาการที่ครบครัน



107

ตอนที่ 2

รูปแบบการฝกอบรมในงานเพื่อพัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกัน
ตามแนวคิดวิธีการเรียนแบบมีสวนรวมสําหรับนักเทคโนโลยีการศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา

รูปแบบการฝกอบรมในงานเพื่อพัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกันตามแนวคิดวิธีการ
เรียนแบบมีสวนรวมสําหรับนักเทคโนโลยีการศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา ประกอบดวย องคประกอบ
และ ขั้นตอน ดังรายละเอียดตอไปนี้

1. องคประกอบของรูปแบบการฝกอบรมในงานเพื่อพัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกัน
องคประกอบของรูปแบบการฝกอบรมในงานเพื่อพัฒนาทักษะการสรางวสิัยทัศนรวมกัน

ตามแนวคิดวิธีการเรียนแบบมีสวนรวมสําหรับนักเทคโนโลยีการศึกษา ประกอบไปดวย
1.1 นโยบายสนับสนุนการฝกอบรมในงานเพื่อพัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกัน
1.2 หัวหนางานหรือหัวหนากลุมงาน
1.3 นักเทคโนโลยีการศึกษาหรือผูปฏิบัติงานดานเทคโนโลยีการศึกษา
1.4 ส่ือสนับสนุนเพื่อพัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกัน
1.5 บรรยากาศและสภาพแวดลอมในการทํางาน
1.6 กิจกรรมการพัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกัน
1.7 แนวทางการประเมินผลการฝกอบรม
1.8 ปจจัยสําคัญของความสําเรจ็

แผนภาพที่ 2 แสดงองคประกอบของการฝกอบรมในงานเพื่อพัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกัน
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รายละเอียดขององคประกอบในการฝกอบรมในงานเพื่อพัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศน
รวมกันตามแนวคิดวิธีการเรียนแบบมีสวนรวมสําหรับนักเทคโนโลยีการศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา
มีดังตอไปนี้

1. นโยบายสนับสนุนการฝกอบรมในงานเพื่อพัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกัน
ศูนยเทคโนโลยีการศึกษาจําเปนตองมีนโยบายสนับสนุนการฝกอบรมในงานเพื่อพัฒนา

ทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกันตามแนวคิดวิธีการเรียนแบบมีสวนรวมเพื่อใชเปนแนวทางในการ
พัฒนาบุคลากร ซึ่งผูบริหาร หัวหนางาน และนักเทคโนโลยีการศกึษา จะเปนผูที่มีหนาที่ในการรวม
กําหนดนโยบาย ควรจะกําหนดใหมีดังตอไปนี้

1. สงเสริมใหบุคลากรเห็นความสําคัญของการเปนองคกรเอื้อการเรียนรูโดยเฉพาะในเรื่อง
ของการสรางวิสัยทัศนรวมกัน
    2. สงเสริมใหเกิดการสรางทัศนคติ คานิยม และวัฒนธรรมองคกรที่ดีในหนวยงาน

3. เปดโอกาสใหทุกคนไดมีสวนรวมในการสรางวิสัยทัศนองคกร
 4. ประกาศใหทุกคนไดรับทราบถึงวิสัยทัศนขององคกรโดยทั่วกันและ สงเสริมใหปฏิบัติ
ตามวสิัยทัศนนั้น

5. สงเสริมและสนับสนุนใหมีการพัฒนาบุคลากรโดยใชวิธีการฝกอบรมในงานดวยวิธีการ
เรียนแบบมีสวนรวม

6. สงเสริมและสนับสนุนใหบุคลากรพัฒนาตนเองโดยวิธีการเรียนรูดวยตนเองสนใจในสิ่ง
รอบตัวตลอดเวลา

7. สงเสริม และสนับสนุนใหบุคลากรในหนวยงานไดแลกเปลี่ยนเรียนรูประสบการณซึ่งกัน
และกัน

8. เปดโอกาสใหบุคลากรไดเขาไปมีสวนในการรวมคิด  รวมแสดงความคิดเห็น
รวมตัดสินใจ  รวมปฏิบัติงาน และรวมประเมินผล ในกระบวนการทํางานตาง ๆ ของหนวยงาน

9. สงเสริม และใหการสนับสนุนแกบุคลากรที่มีความคิดริเร่ิมสรางสรรคในการ
ทํางานหรือนําเสนอผลงานที่มีความแปลกใหม
     10. สงเสริมการจัดสภาพแวดลอมและบรรยากาศ ในการทํางานใหเอ้ือตอการเรียนรูและ
การพัฒนาบุคลากรใหเกิดการสรางวิสัยทัศนรวมกัน
     11. สนับสนุนใหมีสื่อ ตาง ๆ ทั้งที่เปนวัสดุ อุปกรณ  สถานที่ หรือ บุคคลที่ชวยสงเสริมให
บุคลากรเกิดการสรางวิสัยทัศนรวมกันในหนวยงาน
    12. สงเสริมและสนับสนุนการจัดกิจกรรมเพื่อเสริมสรางความผูกพันระหวางบุคลากรและ
หนวยงาน
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13. สงเสริมใหบุคลากรไดพัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกันอยางตอเนื่อง
14.จัดสรรงบประมาณภายในและจัดหางบประมาณภายนอกมาสนับสนุนกิจกรรมการ

สรางทักษะวิสัยทัศนรวมกันของหนวยงาน

2.หัวหนางานหรือหัวหนากลุมงาน
หัวหนางานเปนผูที่มีบทบาทสําคัญอยางยิ่งในการดําเนินการจัดการฝกอบรมในงานเพื่อ

พัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกันของนักเทคโนโลยีการศึกษา ดังนั้นหัวหนางานจึงตองมีการ
พัฒนาคุณลักษณะ ความรูความสามารถ ตลอดจนทักษะและเทคนิคตาง ๆ เพื่อใหเหมาะสมกับ
การเปนผูจัดการการฝกอบรมในงาน ดังตอไปนี้

1. พัฒนาตนเองใหมีลักษณะที่เปนแบบอยาง คือ มีความเปนผูนํา  มีมนุษยสัมพันธที่ดีตอ
ทุกคน  มีความยุติธรรม  มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค  มีความกระตือรือรน ราเริง แจมใส   สนใจใฝรู
ส่ิงรอบตัวสม่ําเสมอ   กาวทันโลก ทันเหตุการณ และ เทคโนโลยี   ใจกวาง ยอมรับฟงความคิดเห็น
ท่ีแตกตางสามารถผสานความคิดใหเปนที่ยอมรับ สามารถเรียนรูจากประสบการณไดดี มีความ
สามารถในการปรับตัว  มีความยุติธรรมและเปนประชาธิปไตย

2. พัฒนาตนเองใหมีความรูความสามารถและทักษะตาง ๆ ดังตอไปนี้
2.1 มีความรูในเรื่องหลักการ วิธีการ ข้ันตอนการสรางวิสัยทัศน โดยจะมีความ

ครอบคลุมถึงวิสัยทัศนสวนตัว และวิสัยทัศนองคกร
           2.2 มีความรูในเรื่องของแนวคิดและหลักการของวิธีการเรียนแบบมีสวนรวม
การเรียนแบบรวมมือ การเรียนรวมกัน  การฝกอบรมแบบมีสวนรวม โดยสามารถนําไปประยุกตใช
กับการฝกอบรมในงานตามหลักสูตรที่กําหนดได
           2.3 สามารถวิเคราะห วางแผน ออกแบบกิจกรรมการมีสวนรวมใหนักเทคโนโลยี
การศึกษาปฏิบัติในระหวางทํางานไดอยางหลากหลาย โดยอาจจัดใหทํากิจกรรมเปนคู หรือเปน
กลุมเล็ก ๆ ตามความเหมาะสม
           2.4 มีทักษะและเทคนิคในการสอนงาน  ซึ่งหัวหนางานสามารถดําเนินการสอน
งานดวยกิจกรรมหลัก 4 กิจกรรม คือ การอธิบายบอกเลา (Telling)  การแสดงสาธิตใหดู
(Showing) การใหผูปฏิบัติงานไดลองฝก (Doing) และ การประเมินปรับปรุงแกไข (Correcting)

2.5 มีเทคนิคในการมอบหมายงาน ซึ่งกอนที่จะมีการมอบหมายงานนั้นหัวหนา
งานควรจะไดรูและมีความสามารถในการปฏิบัติงานนั้น ๆ ทุกขั้นตอน และเมื่อมอบหมายงานให
กับนักเทคโนโลยีการศึกษา ควรจะแจงใหเห็นวัตถุประสงคหรือเปาหมายของงาน วิธีการทํางาน
ตลอดจนแนะนําแหลงขอมูลและสื่อสนับสนุนตาง ๆ อยางชัดเจน และควรมอบหมายงานใหตรงกับ
ความสามารถของแตละคน
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           2.6 มีความสามารถในการนิเทศ ติดตามงาน
           2.7 มีทักษะหรือเทคนิคในการใหคําปรึกษา เปนผูใหคําปรึกษาที่ดี โดยที่หัวหนา
งานควรจะกําหนดเวลาการใหคําปรึกษาสําหรับนักเทคโนโลยีการศึกษาที่ตองการพบเพื่อขอรับคํา
ปรึกษาทั้งเรื่องงานและเรื่องสวนตัว ในระหวางการใหคําปรึกษาหัวหนางานควรจะตองรับฟงขอมูล
หรือปญหาอยางตั้งใจ ใหกําลังใจ ไมตําหนิหรือวิจารณสิ่งที่เกิดขึ้น แลวรวมวิเคราะหหาแนวทางใน
การแกไขปญหาตาง ๆ รวมกับนักเทคโนโลยีการศึกษา ตลอดจนติดตามผลตอไปดวย
          2.8 มีความรูเกี่ยวกับวิธีการสรางแรงจูงใจหรือการเสริมแรงโดยเฉพาะการเสริม
แรงทางบวก  ซึ่งอาจทําไดโดยการใหคําชมเชย หรือการใหรางวัลแกนักเทคโนโลยีการศึกษา ตาม
ความเหมาะสมและโอกาส
          2.9  มีความสามารถในการจัดกิจกรรมนันทนาการ หรือการจัด กิจกรรมเพื่อเสริม
สรางความสัมพันธที่ดีในหนวยงาน ซึ่งในบางครั้งหัวหนางานจําเปนตองนํากิจกรรมนันทนาการมา
ใชในระหวางการฝกอบรมในงานเพื่อสรางบรรยากาศ และลดความตึงเครียดในระหวางการ
ทํางาน หรือการฝกอบรมในงาน

3. บทบาทหนาที่ของหัวหนางานในการเปนผูดําเนินการฝกอบรมในงานที่จะตองดําเนิน
การ ไดแก

3.1 ศึกษาวิเคราะหหลักสูตรที่จะนํามาจัดการฝกอบรมในงานใหสอดคลองกับ
รูปแบบและขั้นตอนที่กําหนดใหมีความเหมาะสม ซึ่งหัวหนางานจะตองพิจารณาเนื้อหาของหลัก
สูตรที่จะอบรมแลวนํามาปรับใหเขากับข้ันตอนการฝกอบรมในงานเพื่อพัฒนาทักษะการสรางวิสัย
ทัศนรวมกันตามที่ไดกําหนดไวตามรูปแบบ
           3.2 วิเคราะหผูเขารับฝกอบรม พิจารณาคัดเลือกกิจกรรมการพัฒนาทักษะวิสัย
ทัศนที่เหมาะสม ตามขั้นตอนของวิธีการเรียนแบบมสีวนรวม
           3.3 จัดเตรียมสื่อสนับสนุน และ สิ่งอํานวยความสะดวกตาง ๆ ที่ใชในการทํางาน
และที่นําไปใชในระหวางการฝกอบรมในงานเพื่อพัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกัน
           3.4 สรางบรรยากาศและจัดสภาพแวดลอมใหเอ้ือตอการเรียนรูและการฝกอบรม
ในงานเพื่อพัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกัน
           3.5 สนับสนุนและกระตุนใหนักเทคโนโลยีการศึกษาเกิดการสรางความรูใหมได
ดวยตนเอง
           3.6 ในระหวางการฝกอบรมในงานหรือระหวางการทํางาน หัวหนางานควรมีสวน
ชวยชี้แนะทีละจุด เพื่อเปนการตดิตาม ตรวจสอบ และสังเกตการทํางานอยางใกลชิด อีกทั้งยังเปน
การเขาไปชวยแกไขปญหาในระหวางการทํางานอีกดวย
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           3.7 ประเมินผลการอบรมในงานหรือการปฏิบัติงานและใหขอมูลยอนกลับแก
นักเทคโนโลยีการศึกษา
           3.8 ใหการเสริมแรงทางบวก เชน การชมเชย ใหรางวัลแกนักเทคโนโลยีการศึกษา
ในระหวางการฝกอบรมในงานและในระหวางการทํางาน ตามวาระและโอกาสที่เหมาะสม

3.นักเทคโนโลยีการศึกษาหรือผูปฏิบัติงานดานเทคโนโลยีการศึกษา
นักเทคโนโลยีการศึกษาซึ่งเปนผูที่จะตองไดรับการฝกอบรมในงานเพื่อพัฒนาทักษะการ

สรางวิสัยทัศนรวมกันตามวิธีการเรียนแบบมีสวนรวม จะตองแสดงบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบ
ดังตอไปนี้

1. สรางทัศนคตทิี่ดีตอการฝกอบรมในงานเพื่อพัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกัน
และวิธีการเรียนแบบมีสวนรวม

2. ฝกพัฒนาตนเองดวยวิธีการเรียนรูดวยตนเองโดยการศึกษาขอมูลพื้นฐานที่เกี่ยวของ
กับหลักสูตรการฝกอบรมในงาน  การสรางวิสัยทัศนรวมกัน ตลอดจนวิธีการเรียนแบบมีสวนรวม
           3. กําหนดเปาหมายการทํางานของตนเองและมีสวนรวมในการวางแผนการทํางานของ
กลุมในระหวางการฝกอบรมในงาน
           4. รับผิดชอบงานในหนาที่ของตนเองอยางเต็มกําลังความสามารถโดยการศึกษาคนควา
หาขอมูลตามที่ไดรับมอบหมายและปฏิบัติตามอยางสมบูรณ
           5. นําประสบการณเดิมของตนเองมาใชพรอมกับแลกเปลี่ยนประสบการณการเรียนรูซึ่ง
กันและกันภายในกลุม
          6. รวมกันแสดงความคิดเห็นในระหวางการทํางานเปนกลุม และยอมรับฟงความคิดเห็น
ของกลุม พรอมกันรวมกันแกปญหาที่เกิดขึ้น
           7. ใหความรวมมือและชวยเหลือเกื้อกูลแบงปนขอมูลหรือทรัพยากรกันภายในกลุม
           8. ศึกษาเรียนรูจากกระบวนการกลุมใหมากที่สุด โดยการเรียนรูและพัฒนาทักษะทาง
สังคมตาง ๆ เชน ทักษะการทํางานรวมกัน ความรับผิดชอบ การแสดงความคิดเห็นและยอมรับฟง
ความคิดเห็นที่แตกตางอยางมีเหตุผล  การแกไขปญหาขอขัดแยงในการทํางาน เปนตน
           9 .ฝกฝนตนเองใหมีความรูความสามารถและทักษะการทํางานในหลาย ๆ ดาน
           10. ประเมินการทํางานของตนเอง เพื่อนรวมกลุม และผลงานของกลุม
           11. ฝกทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกัน โดยการประยุกตใชกับงานอื่น ๆ
           12. มีสวนรวมในกระบวนการสรางวิสัยทัศนของหนวยงาน
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           13. มีสวนรวมในกิจกรรมการสรางคานิยมและวัฒนธรรมองคกรที่ดี โดยมีการวิเคราะห
และปฏิบัติตามคานิยมที่ดี และชวยสงเสริมวัฒนธรรมที่ดีของศูนยเทคโนโลยีการศึกษาโดยการ
ประพฤติตนใหเปนแบบอยางที่ดี
           14. เขาไปมีสวนรวมในการดําเนินการตาง ๆ ของหนวยงานตามความเหมาะสม
           15. เขารวมกิจกรรมตาง ๆ ของหนวยงานที่จัดขึ้นอยางสม่ําเสมอทั้งในระหวางการทํางาน
และนอกเวลางาน

4. สื่อสนับสนุนเพื่อพัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกัน
ส่ือสนับสนุนในการพัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกันซึ่งบางสวนไดกําหนดไวใชใน

ระหวางการทํางานตามปกติ และบางสวนจะนําไปใชในการฝกอบรมในงานตามหลักสูตรที่หัวหนา
งานกําหนด ควรจะตองรวมกันจัดใหมีดังตอไปนี้

1. หนังสือหรือคูมือการสรางวิสัยทัศนสําหรับการศึกษาดวยตนเอง
2. แบบฝกหรือใบงานสําหรับการสรางวิสัยทัศนสวนตน
3. มุมหนังสือที่มีหนังสือ เอกสาร วารสาร รายงานการวิจัย แผนพับ  คูมือที่เกี่ยวกับงาน

ดานเทคโนโลยีการศึกษาที่จดัมีไวใหสําหรับเปนการพัฒนาความรูเพื่อใชในการทํางานหรือใชใน
การฝกอบรมในงานตามหลักสูตรที่เกี่ยวของ
           4. ส่ือพื้นฐานที่จําเปนสําหรับการทํางานในศูนยเทคโนโลยีการศึกษา เชน โสตทัศนวัสดุ
อุปกรณ  เปนตน

5. มีคอมพิวเตอรและระบบอินเตอรเน็ตเพื่อชวยในการคนควาขอมูลรับขาวสารจากทั่วโลก
           6. จัดทําโฮมเพจของหนวยงานที่แสดงวิสัยทัศนและภารกิจที่ชัดเจน
           7. มีเว็บบอรดที่ใชเปนสื่อกลางการแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสาร หรือ  ใชในการแลกเปลี่ยน
วิสัยทัศนกันของทุกคนในหนวยงาน โดยอาจมีการกําหนดใหนักเทคโนโลยีการศึกษาเขาไปใชได
และมีการแสดงความคิดเห็น ซักถามกัน ในเรื่องตาง ๆ
           8. มีบอรดกลางของหนวยงานที่สามารถใชเปนสื่อกลางในการแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสาร
กันภายในหนวยงาน ทั้งในเรื่องขาวสารที่เกี่ยวกับการทํางาน และอื่น ๆ ที่เปนไปในทางบวก
           9.จัดทําแผนปายที่แสดงขอความวิสัยทัศน และพันธกิจของศูนยเทคโนโลยีการศึกษา
 รูปภาพ คําขวัญ ที่จะกระตุนใหทุกคนรักหนวยงาน โดยอาจมีไวในจุดที่เหมาะสมในที่ทํางาน
         10. มีเสียงตามสายภายในหนวยงานเพื่อเปนสื่อกลางในการประชาสัมพันธขาวสาร
ความเคลื่อนไหวตาง ๆ ของศูนยเทคโนโลยีการศึกษา
        11. เชิญวิทยากรจากหนวยงานอื่น ที่มีความรูและประสบการณเกี่ยวกับวิสัยทัศนรวมมา
ใหความรูกับนักเทคโนโลยีการศึกษาในบางโอกาสที่เหมาะสม
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5. บรรยากาศและสภาพแวดลอมในการทํางาน
บรรยากาศและสภาพแวดลอมในการทํางานมีสวนสําคัญในการที่จะชวยสงเสริมและ

กระตุนใหการทํางานและฝกอบรมในงานเพื่อพัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกัน ดังนั้นผู
บริหาร หัวหนางาน และนักเทคโนโลยีการศึกษาจึงตองชวยสรางสรรคบรรยากาศในการทํางาน
และสภาพแวดลอมในการทํางาน ใหมีลักษณะดังตอไปนี้

1. บรรยากาศที่มีความเปนกันเอง สบาย ๆ อบอุนเหมือนเปนครอบครัวเดียวกัน โดยหัว
หนางานและผูบริหารควรสรางบรรยากาศใหเกิดขึ้น อาจเริ่มตนโดยการเขาไปพบปะ พดูคุย ทัก
ทาย ใหความชวยเหลือ ใหคําปรึกษาแนะนําแกนักเทคโนโลยีการศึกษาในระหวางการปฏิบัติงาน
หรือในระหวางการฝกอบรมในงาน
         2. บรรยากาศของการใหเกียรติกัน มีความเชื่อใจ ไววางใจซึ่งกันและกัน เปดเผยและจริง
ใจตอกัน ซึ่งในสวนนี้นักเทคโนโลยีการศึกษาจะสามารถชวยสรางบรรยากาศเชนนี้กับเพื่อนรวม
งานได โดยการพูดคุยกันอยางเปนมิตร เขาอกเขาใจซึ่งกันและกัน รวมปรึกษาหารือกัน  ไมนินทา
วารายกัน เปนตน
          3. บรรยากาศที่มีความเปนประชาธิปไตยในระหวางการทํางาน โดยเฉพาะความเทาเทียม
กันในดานตาง ๆ

4. บรรยากาศที่มีความเปนอิสระในการแสดงความคิดเห็น การปฏิบัติงาน  การตัดสินใจ
และการแกไขปญหา ซึ่งหัวหนางานและผูบริหารควรแสดงการยอมรับฟงและเปดโอกาสให
นักเทคโนโลยีการศึกษาไดมีโอกาสแสดงออกตามความเหมาะสม
           5. บรรยากาศใหมีการแลกเปลี่ยนประสบการณการเรียนรูซึ่งกันและกันทั้งเรื่องงาน และ
เร่ืองอื่น ๆ ซึ่งมักจะเกิดขึ้นระหวางนักเทคโนโลยีการศึกษาในระหวางการทํางาน
           6. บรรยากาศการทํางานแบบรวมมือประสานงานกันแทนการแขงขันชิงดีชิงเดน

7. จัดสถานที่ทํางานใหสงเสริมการทํางานแบบมีสวนรวม
8. จัดบริเวณสําหรับการศึกษาคนควาและเรียนรูดวยตนเอง

           9. จัดใหมีหองประชุมกลุมยอย ที่สามารถใชไดทุกเวลาเพื่อใชในการทํางานกลุมหรือการ
ประชุมกลุม
          10. จัดบริเวณ หรือ มุมสําหรับการผอนคลาย เชน มุมกาแฟ  มุมพักผอน บริเวณสําหรับ
การรับประทานอาหารรวมกัน
         11. จัดตกแตงสถานที่ทํางานใหมีบรรยากาศที่ดีและสอดคลองกับสภาพการทํางาน อาจ
ผสมผสานความเปนธรรมชาติบางในบางสวน
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6.กิจกรรมการพัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกัน
หัวหนางาน และผูบริหารสามารถที่จะพิจารณาเลือกจัดกิจกรรมการพัฒนาทักษะการ

สรางวิสัยทัศนรวมกัน ซึ่งจะสามารถพัฒนาทักษะใหครอบคลุมใน 3 สวน คือ วิสัยทัศน ความผูก
พัน และการมีสวนรวมใหเหมาะสมกับสถานการณซึ่งในบางกิจกรรมสามารถนําไปจัดในการฝกอบ
รมในงานตามหลักสูตรที่กําหนด และ ในบางกิจกรรมสามารถนําไปจัดในระหวางการทํางาน หรือ
นอกเวลางาน ดังรายละเอียดตอไปนี้

1. ฝกการกําหนดเปาหมายในการทํางานที่ชัดเจน โดยการจัดทําแบบฟอรมบันทึกการ
ทํางาน เปาหมายของการทํางานในแตละวัน/สัปดาห/เดือน โดยระบุหนาที่การทํางานใหชัดเจน
แลวบันทึกวางานใดทําสําเร็จหรือไมสําเร็จ

2. การเขียนคติพจนเพื่อกําหนดใหเปนแนวทางการปฏิบัติของตนเอง
3.  ฝกกระบวนการสรางวิสัยทัศนสวนตนตามแบบฝก หรือใบงานที่กําหนด ซึ่งในสวนนี้จะ

เปนการฝกดวยตนเอง
           4. เขียนรายงานการวิพากษวิจารณผลงานของตนเอง

5.ฝกการสรางแผนที่ในสมอง (Mind Mapping) เปนการฝกใหคิดคาดคะเนวิเคราะหสิ่ง
ตาง ๆ แบบใยแมงมุม โดยใหระบุความคิดหลักหรือเปาหมายกอนเขียนไวตรงกลางแผนกระดาษ
จากนั้นก็ใหคิดระบุวาจะมีปจจัยอื่นใดที่เกี่ยวกันกับความคิดหลักนั้น ๆ ในทิศทางตาง ๆ เปนการ
สะทอนถึงความสามารถในการคิด ซึ่งสามารถนําไปประยุกตใชในการทํางานได
           6. ฝกการคิดแลวเขียน (Brain Writing) สําหรับใชในการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นตาง ๆ
โดยใหเขียนความคิดของตนลงในกระดาษ หรือ ผาน E-mail เว็บบอรด หรือ นําไปติดไวที่บอรด
กลางภายในศูนยเทคโนโลยีการศึกษา จากนั้นจึงชวยกันรวมตอยอดความคิดหรือแสดงความคิด
รวมกัน เปนวิธีที่ใชไดดีแมคนในกลุมจะมีสถานภาพและตําแหนงแตกตางกัน ซึ่งเปนวิธีทดแทน
ปญหาตาง ๆ จากการใชวิธีระดมสมอง (Brain storming)

7. การฝกแบบแผนบอกเรื่องราว (Storyboarding) เปนการใหเขียนแสดงความคิดเห็น
เกี่ยวกับวิสัยทัศนทัศนองคกร  คานิยม หรือวัฒนธรรมองคกรที่ดี ลงบนกระดาษแลวนําไปติดไว
ตามหองพักทานกาแฟ ใหผูอ่ืนไดรวมแสดงทัศนะ ปรับปรุงแกไข หรืออาจจัดใหมีกลองรับความคิด
เห็น ซึ่งเปนวิธีการสรางฝน  (Dream ovation) ที่ใชไดผล
        8. การฝกญาณหยั่งรู (Intuition) เปนเทคนิคการพักผอน ลดความวุนวาย ความวิตก เมื่อ
จิตนิ่งก็จะมีความพรอมในการคิดสรรคสรางสิ่งใหม ๆ โดยการฝกจิตใหวาง ทําสมาธิไมยึดติด ฟง
ดนตรีเบาๆเย็น ๆ   ฝกความอดทนตอส่ิงคลุมเครือ มีการแลกเปลี่ยนมุมมองกับเพื่อนรวมงาน ซึ่ง
การฝกญาณหยั่งรูนี้จะชวยสรางชี้นําวิสัยทัศนที่เหมาะสมได
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           9. ฝกการวิเคราะหองคกรโดยใช SWOT Analysis โดยอาศัยกรอบของเวลา 3 ชวง คือ
อดีต ปจจุบัน และอนาคต  โดยจะเปนการพิจารณาแนวโนมของการเปลี่ยนแปลงตางๆ ที่เกิดขึ้น
ทั้งภายในและภายนอกองคกร ซึ่งจะทําใหนักเทคโนโลยีการศึกษาไดมีสวนรวมในการสรางวิสัย
ทัศนในระดับหนึ่ง
           10. ฝกการวิเคราะหและกําหนดคานิยมของตนเอง และของหนวยงาน รวมถึงวัฒนธรรม
องคกร

11. เปดเวทีใหทุกคนมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นทบทวนวิเคราะห วิสัยทัศนของ
หนวยงาน
           12. จัดกิจกรรมแลกเปลี่ยนประสบการณการทํางานในดานอื่น ๆ โดยการหมุนเวียนเรียนรู
สับเปลี่ยนการทํางานระหวางกัน ตามโอกาสและสถานการณที่เหมาะสม
          13. จัดใหมีการประชุมรวมกันอยางสม่ําเสมอ และใหพูดเนนหรือทบทวนถึงวิสัยทัศนเปน
ประจําโดยผูบริหารหรือหัวหนางาน

14. ฝกอบรมในงานโดยเนนกระบวนการกลุม หรือการทํางานเปนทีมเนนการเรียนรูวิธีการ
ทํางานรวมกัน ซึ่งอาจมีเทคนิควิธีการตาง ๆ ใหเลือกใชมากมาย
           15. ฝกวิธีการเปนผูนําเสนอผลงานหรือรายงานในที่ประชุม เปนการฝกใหนักเทคโนโลยี
การศึกษาไดแสดงถึงทักษะของการเปนผูนํา
           17. จัดกิจกรรมยกยองผูที่มีความสามารถ หรือ บุคคลดีเดนในดานตาง ๆ ภายในหนวย
งาน

18. จัดกิจกรรมใหนักเทคโนโลยีการศึกษาไดมีโอกาสในการนําเสนอผลงานของตนที่มี
ความแปลกใหมและสรางสรรค
           19. การวิพากษวิจารณผูอ่ืนแบบนุมนวลซึ่งเปนทักษะทางสังคมที่สามารถฝกให
นักเทคโนโลยีการศึกษาฝกปฏิบัติไดในระหวางการประชุมหรือการทํางานรวมกัน
           20. นําเสนอขอมูล ขาวสาร หรือแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกันผานเว็บบอรดของหนวยงาน
ซึ่งทุกคนจะตองมีสวนรวม
           21. ฝกการคนควาแสวงหาขอมูลดวยเองเพื่อใหไดขอมูลใหม ๆ ที่เปนประโยชนตอการ
ทํางานทางอินเทอรเน็ต
          22.จัดใหมีมุมกาแฟ หรือมุมพักผอน หรือจัดใหพักเพื่อผอนคลายอิริยาบถในชวงเวลาที่
เหมาะสม
           23.จัดงานพบปะสังสรรครวมกันตามโอกาสพิเศษอยูเปนประจําหรือจัดกิจกรรม
นันทนาการรวมกันทั้งในระหวางการทํางานและนอกเวลางาน



116

           24. มีการใหการเสริมแรงทางบวกโดยหัวหนางานหรือผูบริหาร เชน การใหคําชมเชย หรือ
รางวัล ในโอกาสหรือสถานการณที่เหมาะสม
           25. จัดใหนักเทคโนโลยีการศึกษาไดมีสวนรวมในการวางแผน คิดงาน หรือ โครงการตางๆ
ของหนวยงาน
           26. เปดโอกาสใหนักเทคโนโลยีการศึกษาเขาไปมีสวนรวมในการตัดสินใจในการดําเนิน
งานตาง ๆ ของหนวยงาน

27. ใหนักเทคโนโลยีการศึกษามีสวนรวมในการประเมินผลการปฏิบัติงานของตนเอง
          28. จัดใหนักเทคโนโลยีการศึกษาไดมีสวนรวมในการปฏิบัติงานตาง ๆ ของหนวยงาน

7. แนวทางการประเมินผลการฝกอบรม
ในการประเมินผลการพัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกันตามแนวคิดวิธีการเรียนแบบ

มีสวนรวมของนักเทคโนโลยีการศึกษา แนวทางการประเมินซึ่งประกอบดวย วิธีการประเมิน และ
ส่ิงที่ควรจะทําการประเมิน มีรายละเอียดดังตอไปนี้

วิธีการประเมิน  ไดแก
1. ประเมินจากการสังเกตพฤติกรรมของนักเทคโนโลยีการศึกษาที่ปรากฏในระหวางการ

ฝกอบรมในงานหรือในระหวางการทํางาน
          2. ประเมินโดยการสัมภาษณนักเทคโนโลยีการศึกษาแบบเจาะลึกเปนรายบุคคล

3.ประเมินจากแบบสอบถามที่สรางขึ้น
         4. ประเมินจากแบบประเมินตนเองหรือแบบรายงานผลการปฏิบัติงานของนักเทคโนโลยี
การศึกษา

สิ่งที่ควรจะประเมิน ที่แสดงวาไดเกิดการพัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศนรวม ไดแก
1. ความสามารถของนักเทคโนโลยีการศึกษาในการสรางวิสัยทัศนสวนตัวหรือสามารถ

กําหนดเปาหมายชีวิตหรือเปาหมายการทํางานของตนได
           2. การแสดงออกในลักษณะของการยอมรับวิสัยทัศนของศูนยเทคโนโลยีการศึกษา
           3. การที่นักเทคโนโลยีการศึกษามีสวนรวมในการสรางวิสัยทัศนของศูนยเทคโนโลยีการ
ศึกษา
          4. พฤติกรรมแสดงออกซึ่งความผูกพันที่นักเทคโนโลยีการศึกษามีตอศูนยเทคโนโลยีการ
ศึกษาและระหวางเพื่อนรวมงาน
          5. การแสดงความกระตือรือรนและเอาใจใสในการทํางานของนักเทคโนโลยีการศึกษา
           6. การเขารวมกิจกรรมของหนวยงานอยางสม่ําเสมอและเต็มใจ
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           7. การที่นักเทคโนโลยีการศึกษาไดเขาไปมีสวนรวมในกระบวนการทํางานตาง ๆ ของศูนย
เทคโนโลยีการศึกษา  โดยการรวมคิด รวมแสดงความคิดเห็น รวมตัดสินใจ  รวมแกปญหา และ
รวมปฏิบัติงาน
           8. การสื่อสารแลกเปลี่ยนความคิดเห็น ขอมูลขาวสารกันภายในหนวยงานที่ปรากฏบน
เว็บบอรดหรือบอรดกลาง หรือบริเวณมุมพักผอน หรือมุมกาแฟของศูนยเทคโนโลยีการศึกษา
          9. การนําเสนอสิ่งใหม ๆหรือแสดงออกในลักษณะของการมีความคิดสรางสรรคของ
นักเทคโนโลยีการศึกษาในระหวางการฝกอบรมในงานหรือในระหวางการปฏิบัติงาน
           10. ลักษณะหรือความสามารถในการเปนผูนําในระหวางการฝกอบรมในงานและใน
ระหวางการปฏิบัติงานของนักเทคโนโลยีการศึกษา
           11. ความสามารถในการปรับตัวซึ่งอาจแสดงออกไดจากทักษะทางสังคมของ
นักเทคโนโลยีการศึกษา

8. ปจจัยสําคัญของความสําเร็จ
การสนับสนุนจากผูบริหาร คานิยมและวัฒนธรรมองคกร  และ งบประมาณสนับสนุนจาก

ภายในและภายนอกหนวยงาน จะเปนปจจัยสําคัญของความสําเร็จที่มีสวนชวยในการฝกอบรม
ในงานเพื่อพัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกันตามแนวคิดวิธีการเรียนแบบมีสวนรวมสําหรับ
นักเทคโนโลยีการศึกษาในสถาบนัอุดมศึกษา รายละเอียดมีดังนี้

8.1 การสนับสนุนจากผูบริหาร ซึ่งควรจะมีบทบาทหนาที่ ดังตอไปนี้
1. กําหนดนโยบายและใหการสนับสนุนการพัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศนรวม

กันของหนวยงาน
           2. ผลักดันการสรางคานิยมและวัฒนธรรมองคกรที่ดีใหเกิดขึ้น
           3. เปดโอกาสใหทุกคนมีสวนรวมในการสรางวิสัยทัศน
           4.  แสดงถึงความเปนผูนําและเปนแบบอยางที่ดี
           5. ประกาศวิสัยทัศนของหนวยงานใหทุกคนรับรูเปนประจําเมื่อมีการประชุม
           6. เปดโอกาสใหทุกคนแสดงความคดิเห็นและทํางานอยางอิสระตามสภาวะที่
เหมาะสม
          7. ใหคําปรึกษา ชี้แนะ และใหความชวยเหลือแกผูใตบังคับบัญชา
           8. ไปเยี่ยมเยียนซักถามผูใตบังคับบัญชาในขณะทํางานหรือ ระหวางการฝกอบ
รมในงานอยางสม่ําเสมอ
           9. ใหการเสริมแรงทางบวก เชน คําชมเชย ของรางวัล ตามวาระและโอกาสที่
เหมาะสมแกนักเทคโนโลยีการศึกษา
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           10. รวมติดตามประเมินผลการปฏิบัติงานและการฝกอบรมในงานของ
นักเทคโนโลยีการศึกษา
           11. มีมนุษยสัมพันธดีตอผูใตบังคับบัญชาทุกระดับ
           12. เขารวมกิจกรรมพบปะสังสรรคกับผูใตบังคับบัญชาในโอกาสตาง ๆ อยาง
สม่ําเสมอ เพื่อเสริมสรางความผูกพันกัน
           13. เปนนักประชาสัมพันธทั้งภายในและภายนอกหนวยงาน
           14. สรางขวัญกําลังใจในการทํางานใหกับผูใตบังคับบัญชา

8.2 คานิยมและวัฒนธรรมองคกร
ทุกคนในศูนยเทคโนโลยีการศึกษาจะตองวิเคราะหและรวมกันสรางคานิยมและวัฒนธรรม

ที่ดีในการทํางาน เพราะจะมีสวนชวยในการทําใหเกิดการสรางวิสัยทัศนรวมกัน
8.3 งบประมาณสนับสนุนจากภายในและภายนอกหนวยงาน
ในการฝกอบรมในงานเพื่อพัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกันอาจไมตองใชงบ

ประมาณในการจัดการฝกอบรม แต กิจกรรมบางอยางที่สงเสริมการสรางวิสัยทัศนรวมกันอาจมี
ความจําเปนจะตองใชงบประมาณบางสวน ดังนั้นศูนยเทคโนโลยีการศึกษาจึงควรจัดสรรงบ
ประมาณบางสวนเพื่อใชในการทํากิจกรรม และ ชวยกันจัดหางบประมาณจากภายนอกดวย

2. ขั้นตอนการฝกอบรมในงานเพื่อพัฒนาทักษะการสรางวสิัยทัศนรวมกัน
จากองคประกอบตาง ๆ ของรูปแบบที่ไดซึ่งประยุกตมาจากขั้นตอนของการฝกอบรม

ในงาน หลักการสรางวิสัยทัศนรวมกัน และ ขั้นตอนของแนวคิดวิธีการเรียนแบบมีสวนรวม
สามารถนํามากําหนดเปนขั้นตอนการฝกอบรมในงานเพื่อพัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกัน
ตามแนวคิดวิธีการเรียนแบบมีสวนรวมสําหรับนักเทคโนโลยีการศึกษา ไดดังนี้

ข้ันที่ 1 กําหนดนโยบายสนับสนุนการฝกอบรมในงานเพื่อพัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศน
รวมกันของศูนยเทคโนโลยีการศกึษา

ขั้นที่ 2  จัดเตรียมองคประกอบที่สําคัญในการฝกอบรมในงานเพื่อพัฒนาทักษะการสราง
วิสัยทัศนรวมกัน

ขั้นที่ 3 ประชาสัมพันธและสรางความเขาใจรวมกัน
ขั้นที่ 4 พัฒนาวิสัยทัศนสวนตัวของนักเทคโนโลยีการศึกษา
ขั้นที่ 5 พัฒนาวิสัยทัศนองคกร
ขั้นที่ 6 สื่อสารวิสัยทัศน
ขั้นที่ 7 ประเมินผลทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกัน
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แผนภาพที่ 3  ขั้นตอนการฝกอบรมในงานเพื่อพัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกันสําหรับนักเทคโนโลยีการศึกษา

กําหนดนโยบายพัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกัน

จัดเตรียมองคประกอบที่สําคัญ

ประชาสัมพันธและสรางความเขาใจรวม

พัฒนาวิสัยทัศนสวนตน
ของนักเทคโนโลยีการศึกษา

วิเคราะหกําหนด
คานิยมสวนตัว

บันทึกคานิยมสวน
ตัว

วิเคราะหกําหนด
วิสัยทัศนสวนตัว

จับคูแลกเปลี่ยน
วิสัยทัศนสวนตัว

แลกเปลี่ยนวิสัยทัศน
สวนตัวบนเว็บบอรด

บันทึกวิสัยทัศนสวน
ตัว/แนวปฏิบัติ

วิเคราะหและสรางวิสัยทัศนองคกร กําหนดคานิยมรวม แบงปนคานิยมสวนตัว

กําหนดคานิยมของกลุม/ทีม

สรุปคานิยมรวมศูนยเทคโนฯ

วิเคราะหองคกรดวย
SWOT Analysis

รวมวิเคราะหองคกรของแตละ
กลุมแลวรายงานผล

กําหนดวิสัยทัศนองคกร รวมสรางวิสัยทัศนกลุมยอย

รวมสรางวิสัยทัศนกลุมใหญ

สื่อสารวิสัยทัศน ประกาศวิสัยทัศน
ในโฮมเพจของหนวยงาน
ปายติดบอรดภายในหนวยงาน

พูดคุยสรางความเขาใจ
และเจตคติที่ดีตอวิสัยทัศน

การปฏิบัติตัวของผูบริหารในการเปนผูนําในการสื่อสารวิสัยทัศน

ประเมินผลทักษะการสรางวิสัยทัศน

ระดับกลุม
ระดับองคกร
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รายละเอียดของขั้นตอนการฝกอบรมในงานเพื่อพัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกัน
ตามแนวคิดวิธีการเรียนแบบมีสวนรวมสําหรับนักเทคโนโลยีการศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา

ขั้นที่ 1 กําหนดนโยบายสนับสนุนการฝกอบรมในงานเพื่อพัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศน
รวมกันของศูนยเทคโนโลยีการศึกษา โดยใหคณะของผูบริหาร หัวหนางาน และ ตัวแทนของ
นักเทคโนโลยีการศึกษา รวมกันพิจารณากําหนดนโยบาย ซึ่งสามารถดูรายละเอียดของการกําหนด
นโยบายการฝกอบรมในงาน ไดจากองคประกอบเกี่ยวกับนโยบายการฝกอบรมในงานเพื่อพัฒนา
ทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกัน

ในขั้นตอนนี้มีแนวทางการปฏิบัติได คือ จัดประชุมรวมกันระหวาง ผูบริหาร หัวหนางาน
และ ตัวแทนของนักเทคโนโลยีการศึกษา เพื่อรวมกันพิจารณาและกําหนดนโยบายสนับสนุนการ
ฝกอบรมในงานเพื่อพัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกัน

ขั้นที่ 2  จัดเตรียมองคประกอบที่สําคัญในการฝกอบรมในงานเพื่อพัฒนาทักษะการสราง
วิสัยทัศนรวมกัน ดังนี้

1. สื่อสนับสนุนเพื่อพัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกัน
2. กิจกรรมพัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกัน
3. บรรยากาศและสภาพแวดลอมในการทํางาน
4. จัดสรรงบประมาณสนับสนุนหรือ การจัดหางบประมาณจากภายนอกเพื่อใชสําหรับการ

จัดกิจกรรมการฝกอบรมในงาน (ถามี)
5. หัวหนางานพัฒนาตนเองใหมีคุณลักษณะ ความรูความสามารถและทักษะที่จําเปน

สําหรับการฝกอบรมในงานเพื่อพัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกัน
6. การประเมินผล
สําหรับรายละเอียดในแตละองคประกอบสามารถดูไดจากองคประกอบขางตน
ขั้นที่ 3  ประชาสัมพันธและสรางความเขาใจรวมกัน  สามารถปฏิบัติไดดังนี้
1. ประกาศนโยบายการพัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกัน โดยการติดปายประกาศ

แจงใหทุกคนรับทราบผานทางบอรดประชาสัมพันธของศูนยเทคโนโลยีการศึกษา  แจงผานโฮมเพจ
และหัวหนางานเปนผูแจงใหนักเทคโนโลยีการศึกษาในกลุมไดรับทราบโดยตรง

2. จัดประชุมเพื่อสรางความเขาใจรวมกัน และขอความรวมมือในการดําเนินการฝกอบรม
ในงานเพื่อพัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกัน

ขั้นที่ 4 พัฒนาวิสัยทัศนสวนตัวของนักเทคโนโลยีการศึกษา สามารถดําเนินการไดดังนี้
1. ในระหวางการทํางานหัวหนางานแนะนาํและใหขอมูลเกี่ยวกับคานิยมและวิธีการสราง

วิสัยทัศนสวนตัว
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2. หัวหนางานมอบหมายใหนักเทคโนโลยีการศึกษาไดวิเคราะหและทบทวนถึงคานิยม
ของตนเอง โดยการจัดทําการดคานิยม เพื่อพิจารณาถึงคานิยมที่ชัดเจนของตนเอง แลวคัดเลือก
กําหนดใหเปนคานิยมสวนตัว โดยบันทึกเก็บไวในแบบฟอรมบันทึกการทํางาน

3. ใหนักเทคโนโลยีการศึกษาไดคิดพิจารณากําหนดวิสัยทัศนสวนตัวตามแบบฝกการสราง
วิสัยทัศนสวนตัว จากนั้นจึงบันทึกขอความไวเปนลายลักษณอักษรในแบบฟอรมบันทึกการทํางาน
ของแตละคน

4. ในระหวางการทํางานใหนักเทคโนโลยีการศึกษาจับคูกับเพื่อนรวมงานเพื่อพูดคุยแลก
เปลี่ยนความคิดเห็นกันเกี่ยวกับคานิยมและวิสัยทัศนของตน

5. ใหนักเทคโนโลยีการศึกษานําขอความที่เปนคานิยมและวิสัยทัศนสวนตัวขึ้นไปไวบน
เว็บบอรดของหนวยงานที่ไดจัดขึ้นเพื่อการแลกเปลี่ยนวิสัยทัศนกัน กับเพื่อนรวมงานคนอื่น ๆ

6. ใหนักเทคโนโลยีการศึกษาไดสรุปยืนยันขอความที่เปนวิสัยทัศนสวนตัวแลวเขียนแนว
ทางการปฏิบัติเพื่อใหบรรลุวิสัยทศันนั้น เปนขอ ๆ ลงในแบบฟอรมบันทึกการทํางานของตนเอง

7. หัวหนางานคอยสงเสริมและกระตุนใหนักเทคโนโลยีการศึกษาปฏิบัติตามวิสัยทัศนสวน
ตัว

ขั้นที่ 5 พัฒนาวิสัยทัศนองคกร เปนขั้นตอนที่ปฏิบัติตอเนื่องจากการพัฒนาวิสัยทัศนสวน
ตัวของนักเทคโนโลยีการศึกษา ดังตอไปนี้

1. กําหนดคานิยมภายในกลุมและสรางคานิยมรวมของศูนยเทคโนโลยีการศึกษา โดย
1.1 กําหนดใหมีการเปดเผยคานิยมสวนตัวของนักเทคโนโลยกีารศึกษา ให

สมาชิกในกลุมไดรับทราบ โดยหัวหนางานไดพิจารณาจัดกลุมใหนักเทคโนโลยีการศึกษาไดนํา
เสนอคานิยมของตนเองโดยการใหเขียนคานิยมสวนตัวลงบนกระดาษแลวนําไปติดไวในบริเวณที่
จัดไวให เชน มุมกาแฟ บอรดประชาสัมพันธ หรือนําเสนอบนเว็บบอรด เพื่อเปนการเปดเผยขอมูล
ของตนใหคนอื่นไดรับทราบ และรวมแสดงความคิดเห็นแลกเปลี่ยนซึ่งกันและกัน

1.2 ดําเนินการคัดเลือกคานิยมที่เหมาะสมที่จะเปนคานิยมของกลุม
1.3 เขียนคําประกาศคานิยมของกลุม และแตละกลุมใหนําขึ้นไปไวบนเว็บบอรด

หรือนําไปติดไวในบริเวณที่กําหนด เพื่อใหทุกคนไดรับทราบคานิยมของแตละกลุมที่กําหนดขึ้นโดย
มาจากการยอมรับของสมาชิกสวนใหญ

1.4 ใหนักเทคโนโลยีการศึกษาไดพิจารณา อภิปราย พูดคุยกันถึงคานิยมที่จะนํา
ไปกําหนดใหเปนคานิยมรวมของศูนยเทคโนโลยีการศึกษา

1.5 สรุปคานิยมรวมของศูนยเทคโนโลยีการศึกษาที่สมาชิกสวนใหญใหการยอม
รับ
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2. หัวหนางานพิจารณาแบงกลุมเพื่อฝกการคิดวิเคราะหดวย เทคนิค SWOT Analysis
โดยใหจัดกลุมเพื่อวิเคราะหสภาพแวดลอมภายในและสภาพแวดลอมภายนอกของศูนยเทคโนโลยี
การศึกษา ซึ่งจะทําใหนักเทคโนโลยีการศึกษาไดมีสวนรวมในการทําความเขาใจองคกร

3. จัดกิจกรรมกลุมใหรวมกันกําหนดวิสัยทัศนของกลุม โดย
3.1 ฝกใหนักเทคโนโลยีการศึกษาไดใชจินตนาการ นึกถึงภาพอนาคต ความ

สําเร็จของศูนยเทคโนโลยีการศึกษา และอยากจะใหประสบความสําเร็จอยางไร
3.2 ใหวาดภาพสัญลักษณที่สื่อถึงวิสัยทัศนสวนตัวของนักเทคโนโลยีการศึกษาแต

ละคนแลวนํามารวมกันเปนภาพสัญลักษณของกลุม
3.3 วิเคราะหและคัดเลือกวิสัยทัศนของกลุมที่ผานการยอมรับของคนสวนใหญ
3.4 จัดประชุมหรือกิจกรรมอื่น ๆ เพื่อใหตัวแทนกลุมไดนําเสนอวิสัยทัศนของแต

ละกลุมนํามาเชื่อมโยงกัน เพื่อพิจารณาสรุปเปนวิสัยทัศนของศูนยเทคโนโลยีการศึกษา
3.5  สรุปขอความที่จะกําหนดเปนวิสัยทัศน แลวใหนักเทคโนโลยีการศึกษาไดรวม

กันพิจารณาคัดเลอืกเปนวิสัยทัศนของศูนยเทคโนโลยีการศึกษา
ขั้นที่ 6  สื่อสารวิสัยทัศน มีแนวทางการปฏิบัติดังนี้
1. ประกาศวิสัยทัศนของศูนยเทคโนโลยีการศึกษาอยางเปนทางการ ไวในโฮมเพจของ

หนวยงาน
2. จัดทําปายแสดงขอความวิสัยทัศนติดไวในสถานที่หรือจุดที่เหมาะสมภายในศูนย

เทคโนโลยีการศึกษา
3. หัวหนางานสรางเจตคติที่ดีตอวิสัยทัศนและดําเนินการสานวิสัยทัศนในระดับกลุมงาน
4. ผูบริหารพิจารณาดําเนินการสานวิสัยทัศนในระดับหนวยงานทั้งหมดอยางตอเนื่อง
ขั้นที่ 7 ประเมินผลทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกัน
ในการประเมินทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกันของนักเทคโนโลยีการศึกษา หัวหนางานจะ

เปนผูประเมินจากการสังเกต สัมภาษณนักเทคโนโลยีการศึกษา ทั้งในระหวางการฝกอบรมและ
หลังจากการฝกอบรมในงาน ซึ่งในบางสวนอาจใหนักเทคโนโลยีการศึกษาไดรวมประเมินดวยราย
ละเอียดดูไดจากองคประกอบในสวนของการประเมินผลการฝกอบรม

นอกจากนี้ผูบริหารและหัวหนางานสามารถพิจารณาจัดกิจกรรม อ่ืน ๆที่สงเสริมใหเกิดการ
พัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกันในระหวางการทํางานไดตามความเหมาะสม ซึ่งในบางกิจ
กรรมอาจตองจัดใหมีนอกเวลางาน เชน กิจกรรมพบปะสังสรรคเพื่อสงเสริมความผูกพัน
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ตารางที่ 27  สรุปข้ันตอน กิจกรรม และทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกันของการฝกอบรมรมในงาน
       เพื่อพัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกัน

ขั้นตอนการฝกอบรมในงาน กิจกรรม ทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกัน
ขั้นที่ 1 กําหนดนโยบาย
พัฒนาทักษะการสรางวิสัย
ทัศนรวมกัน

- จัดประชุมรวมกันระหวางผู
บริหาร หัวหนางาน และ     นัก
เทคโนโลยีการศึกษา เพื่อ
พิจารณา และกําหนดนโยบาย

- การมีสวนรวมในการคิด
การแสดงความคิดเห็น

ขั้นที่ 2  จัดเตรียมองค
ประกอบที่สําคัญ

- ผูบริหาร หัวหนางาน และนัก
เทคโนโลยีการศึกษา ศึกษา
และเตรียมปฏิบัติตามบทบาท
หนาที่ของตน
- รวมกันจัดเตรียมและจัดหา
สื่อสนับสนุนในการพัฒนา
ทักษะการสรางวิสัยทัศนรวม
กัน
- รวมกันสรางบรรยากาศและ
สภาพแวดลอมในการทํางาน
ใหเอ้ือตอการเรียนรู
- รวมกันคิด วางแผน ในการจัด
กิจกรรมเพื่อพัฒนาทักษะการ
สรางวิสัยทัศนรวมกัน

- การแสวงหาความรูหรือ
การเรียนรูดวยตนเอง
- การมีสวนรวมในการคิด
การแสดงความคิดเห็น และ
การวางแผนการปฏิบัติงาน

ขั้นที่ 3 ประชาสัมพันธและ
สรางความเขาใจรวมกัน

- ประกาศนโยบายการฝกอบ
รมในงานเพื่อพัฒนาทักษะการ
สรางวิสัยทัศนรวมกันผานสื่อ
ภายในหนวยงาน เชน แผนพับ
บอรดประชาสัมพันธ โฮมเพจ
ของหนวยงาน เปนตน
-จัดประชุมช้ีแจงรายละเอียด
และสรางความเขาใจรวมกัน

- การมีสวนรวมในการปฏิบัติงาน
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ขั้นตอนการฝกอบรมในงาน กิจกรรม ทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกัน
ขั้นที่ 4 พัฒนาวิสัยทัศนสวน
ตัวของนักเทคโนโลยีการ
ศึกษา

- ฝกวิเคราะหคานิยมสวนตัว
- ฝกการกําหนดวิสัยทัศนสวน
ตัว
- จับคูกับเพื่อนรวมงานพูดคุย
แลกเปลี่ยนวิสัยทัศนสวนตัว
- นําเสนอวิสัยทัศนสวนตัวและ
แลกเปลี่ยนวิสัยทัศนสวนตัวกับ
เพื่อนรวมงานคนอื่น ๆ ผานทาง
เว็บบอรดของหนวยงาน
- จัดทําแบบฟอรมหรือสมุด
บันทึกการทํางานของตนเอง

- การแสวงหาความรูหรือการ
เรียนรูดวยตนเอง
- ความสามารถในการสรางวิสัย
ทัศนสวนตัว
- การแลกเปลี่ยนวิสัยทัศนสวน
ตัวกับคนอ่ืน
- การมีสวนรวมในการคิด การ
แสดงความคิดเห็น และ ปฏิบัติ
งาน
- ความสามารถในการเรียนรูจาก
ประสบการณ
- ทักษะทางสังคม ไดแก การติด
ตอส่ือสาร การรับฟงแสดงความ
สนใจ  การแสดงความคิดเห็น
การเชื่อมโยงความรู

ขั้นที่ 5  วิเคราะหและสราง
วิสัยทัศนองคกร

-จัดกลุมตามความเหมาะสม
เพื่อทํากิจกรรมรวมกันอาจเปน
กลุมงานเดิมโดย
- ฝกการคิดแลวเขียน (Brain
writing) เพื่อแลกเปลี่ยนคา
นิยมสวนตัวกับกลุม
- อภิปรายและสรุปคานิยมรวม
ของกลุม อาจใชเว็บบอรดเปน
สื่อกลางในการแลกเปลี่ยน
แสดงความคิดเห็น
- ฝกการวิเคราะหสภาพองคกร
รวมกันโดยใช SWOT Analysis
แลวสรุปขอมูลที่ไดมากําหนด

- การแสวงหาความรูหรือการ
เรียนรูดวยตนเอง
- ความสามารถในการคิด
วิเคราะห
- การมีสวนรวมในการคิด การ
แสดงความคดิเห็น และ ปฏิบัติ
งาน
- ความสามารถในการเรียนรูจาก
ประสบการณ
- การแลกเปลี่ยนวิสัยทัศนรวม
กับคนอ่ืน
- การมีสวนรวมในการสรางวิสัย
ทัศนองคกร
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ขั้นตอนการฝกอบรมในงาน กิจกรรม ทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกัน
ขั้นที่ 5  วิเคราะหและสราง
วิสัยทัศนองคกร (ตอ)

เปนวิสัยทัศนของกลุมยอยใน
เบื้องตน เพื่อรอการเชื่อมโยง
วิสัยทัศนสูกลุมใหญ
- เขียนแผนบอกเรื่องราว
(Storyboarding ) ผานบอรด
หรือ เว็บบอรด เพื่อแสดงความ
คิดของแตละคนในการวาด
ภาพอนาคตของหนวยงานแลว
คนอื่นรวมตอยอดความคิด
- จัดประชุมเพื่อการนําเสนอ
และเชื่อมโยงเปนวิสัยทัศนของ
กลุมใหญ
- จัดใหมีการพิจารณาคัดเลือก
ขอความแสดงวิสัยทัศนองคกร

- การยอมรับวิสัยทัศนองคกร
- ความสามารถในการ
จินตนาการ วาดฝนภาพอนาคต
- ทักษะทางสังคม ไดแก การติด
ตอส่ือสาร การแสดงความคิด
เห็น การรับฟงความคิดเห็น การ
สะทอนความคิด การอยูรวมกัน
การทํางานเปนกลุม การหลีก
เลี่ยงขอขัดแยง การสรุปเชื่อมโยง
ความคิดเกาและใหม ความรับ
ผิดชอบตอตนเองและคนอื่น การ
เปนผูนําและผูตามที่ดี การชวย
เหลือซ่ึงกันและกัน รวมแก
ปญหา มนุษยสัมพันธ และ
ความผูกพันกนั

ขั้นที่ 6  สื่อสารวิสัยทัศน - ประกาศวิสัยทัศนอยางเปน
ทางการ
- จัดการประชุมรวมกัน
สม่ําเสมอและเนนย้ําทบทวนถึง
วิสัยทัศน
- จัดกิจกรรมสื่อสารวิสัยทัศนให
คงอยูและวางแผนการทําให
วิสัยทัศนเปนจริง

- การยอมรับวิสัยทัศน
- การมีสวนรวมในการคิด การ
แสดงความคิดเห็น และ การวาง
แผนการปฏิบัติงาน
- ทักษะทางสังคม

ขั้นที่ 7 ประเมินผลทักษะ
การสรางวิสัยทัศนรวมกัน

- ประเมินผลงานรายบุคคล
- ประเมินผลงานกลุม
- ประเมินกระบวนการทํางาน
กลุม

- การมีสวนรวมในการประเมิน
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ตอนที่ 3

การนําไปใช

1. เงื่อนไขการนําไปใช
การนําเอารูปแบบการฝกอบรมรมในงานเพื่อพัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกันตาม

แนวคิดวิธีการเรียนแบบมีสวนรวมสําหรับนักเทคโนโลยีการศึกษาไปใช  จะตองดําเนินการตาม
เงื่อนไข ขอตกลง และขอจํากัดบางประการ โดยมีรายละเอียดดังตอไปนี้

1.1 รูปแบบการฝกอบรมในงานนี้ออกแบบเพื่อใชสําหรับการพัฒนานักเทคโนโลยีการ
ศึกษาในศูนยเทคโนโลยีการศึกษา ในสถาบันอุดมศึกษา

1.2 การดําเนินการจัดฝกอบรมในงานเพื่อพัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกันตามแนว
คดิวิธีการเรียนแบบมีสวนรวมตามรูปแบบนี้จะตองปฏิบัติตามขั้นตอนและองคประกอบของการฝก
อบรมในงานตามที่ระบุไว

1.3 รูปแบบการฝกอบรมในงานเพื่อพัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกันตามแนวคิดวิธี
การเรียนแบบมีสวนรวมสําหรับนักเทคโนโลยีการศึกษานี้ สามารถนําไปประยุกตใหเขากับหลักสูตร
ตาง ๆ ของการฝกอบรมในงานในศูนยเทคโนโลยีการศึกษา

2. มาตรการและวิธีการนําไปใช
กอนที่จะนํารูปแบบการฝกอบรมในงานเพื่อพัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกันตาม

แนวคิดวิธีการเรียนแบบมีสวนรวมไปใชดําเนนิการ มีข้ันตอนดังตอไปนี้
2.1 ผูบริหารและหัวหนางานของศูนยเทคโนโลยีการศึกษาควรจะศึกษาและพิจารณาถึง

องคประกอบ ขั้นตอนของรูปแบบ โดยดูจากรายละเอียดของรูปแบบการฝกอบรมในงานเพื่อ
พัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกันตามแนวคิดวิธีการเรียนแบบมีสวนรวมสําหรับนักเทคโนโลยี
การศึกษา ซึ่งจะตองศึกษาและทําความเขาใจอยางละเอียด

2.2 ผูบริหารจะตองใหความสําคัญและสนับสนุนการจัดการฝกอบรมในงานเพื่อพัฒนา
ทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกันของนักเทคโนโลยีการศึกษาอยางเต็มที่

2.3 หลักสูตรที่นาํมาใชในการฝกอบรมในงานหัวหนางานจะตองวิเคราะหและประยุกตให
เหมาะสมกับแนวคิดวิธีการเรียนแบบมีสวนรวมของนักเทคโนโลยีการศึกษา

2.4 บทบาทของผูบริหาร หัวหนางาน และนักเทคโนโลยีการศึกษาจะตองปฏิบัติตามราย
ละเอียดที่กําหนดไว
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2.5 กิจกรรมที่ใชในการพัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกันนั้น ผูบริหารและหัวหนา
งานสามารถพิจารณาเลือกมาใชไดตามความเหมาะสมและประยุกตไดตามสถานการณทั้งใน
ระหวางการฝกอบรมในงานตามแนวคิดวิธีการเรียนแบบมีสวนรวม  ในระหวางการปฏิบัติงาน
และนอกเวลางาน

3. การประเมินผลรูปแบบการฝกอบรมในงาน
การนํารูปแบบการฝกอบรมในงานไปใชจะตองมีการตรวจสอบและประเมินผลโดยผู

บริหารและหัวหนางานเพื่อใหทราบวาไดเกิดการพัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกันของ
นักเทคโนโลยีการศึกษา ตามแผนที่วางไวหรือไม โดยสามารถประเมินไดจากพฤติกรรม ผลการ
ปฏิบัตงิาน หรือผลงานของนักเทคโนโลยีการศึกษา  ซึ่งทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกันนั้นจะตอง
ประเมินใหครอบคลุมทั้ง 3 สวน คือ วิสัยทัศน ความผูกพัน และการมีสวนรวมของนักเทคโนโลยี
การศึกษา
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การวิจัยเรื่อง การนําเสนอรูปแบบการฝกอบรมในงานเพื่อพัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศน
รวมกันตามแนวคิดวิธีการเรียนแบบมีสวนรวมสําหรับนักเทคโนโลยีการศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา
มีวัตถุประสงคเพื่อ 1) ศึกษาสภาพ ความตองการ และปญหาเกี่ยวกับการฝกอบรมในงาน
การสรางวิสัยทัศนรวมกัน และวิธีการเรียนแบบมีสวนรวมของนักเทคโนโลยีการศึกษาในสถาบัน
อุดมศึกษา  2) เพื่อศึกษาความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญเกี่ยวกับรูปแบบการฝกอบรมในงานเพื่อ
พัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกันตามแนวคิดวิธีการเรียนแบบมีสวนรวมสําหรับนักเทคโนโลยี
การศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา และ 3) เพื่อนําเสนอรูปแบบการฝกอบรมในงานเพื่อพัฒนาทักษะ
การสรางวิสัยทัศนรวมกันตามแนวคิดวิธีการเรียนแบบมีสวนรวมสําหรับนักเทคโนโลยีการศึกษาใน
สถาบันอุดมศึกษา ซึ่งมีวิธีการดําเนินการวิจัย ดังนี้

วิธีดําเนินการวิจัย
ประชากรที่และกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ แบงเปน 2 กลุม คือ
กลุมที่1 เปนนักเทคโนโลยีการศึกษาในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ ซึ่งใชในการศึกษาสภาพ

ความตองการและปญหาเกี่ยวกับการฝกอบรมในงาน การสรางวิสัยทัศนรวมกัน และวิธีการเรียน
แบบมีสวนรวมของนักเทคโนโลยีการศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา โดยใชนักเทคโนโลยีการศึกษาที่
ปฏิบัติงานในศูนยเทคโนโลยีการศึกษา ในสถาบันวิทยบริการ และ ในหนวยโสตทัศนศึกษาของ
สถาบันอุดมศึกษา จํานวน 273 คน เปนกลุมตัวอยางในการวิจัย

กลุมที่ 2 เปนผูบริหาร หรือผูอํานวยการ หรือหัวหนาศูนยเทคโนโลยีการศึกษา ผูเชี่ยวชาญ
เกี่ยวกับแนวคิดวิธีการเรียนแบบมีสวนรวม  ผูเชี่ยวชาญเกี่ยวกับการสรางวิสัยทัศน ซึ่งใชในการ
ศึกษาความคิดเห็นเกี่ยวกับรูปแบบการฝกอบรมในงานเพื่อพัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกัน
ตามแนวคิดวิธีการเรียนแบบมีสวนรวมสําหรับนักเทคโนโลยีการศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา โดยมี
ผูเชี่ยวชาญ จํานวน 23 คน เปนกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย และ ผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 5 คน เปน
ผูรับรองตนแบบชิ้นงานวิจัย

เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ เปนเครื่องมือที่ผูวิจัยสรางขึ้น แบงเปน 3 ประเภท คือ
1. แบบสอบถามเพื่อศึกษาสภาพ ความตองการและปญหาเกี่ยวกับการฝกอบรมในงาน

การสรางวิสัยทัศนรวมกัน และวิธีการเรียนแบบมีสวนรวมของนักเทคโนโลยีการศึกษา
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2. แบบสอบถามเพื่อใชในการสอบถามความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญเกี่ยวกับรูปแบบการ
ฝกอบรมในงานเพื่อพัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกันตามแนวคิดวิธีการเรียนแบบมีสวนรวม
สําหรับนักเทคโนโลยีการศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา โดยใชเทคนิคเดลฟาย จํานวน 3 ชุด คือ

ชุดที่ 1  แบบสอบถามเทคนิคเดลฟายรอบที่ 1  เปนแบบสอบถามปลายเปด โดย
จะเปนขอคําถามเกี่ยวกับองคประกอบที่สําคัญของการฝกอบรมในงานเพื่อพัฒนาทักษะการสราง
วิสัยทัศนรวมกันตามแนวคิดวิธีการเรียนแบบมีสวนรวมสําหรับนักเทคโนโลยีการศึกษาในสถาบัน
อุดมศึกษา

ชุดที่ 2 แบบสอบถามเทคนิคเดลฟายรอบที่ 2 เปนแบบสอบถามมาตรประมาณคา
 5  ระดับ โดยขอคําถามทั้งหมดนํามาจากคําตอบของผูเชี่ยวชาญจากการสอบถามในรอบที่1

ชุดที่ 3  แบบสอบถามเทคนิคเดลฟายรอบที่ 3 เปนแบบสอบถามมาตรประมาณคา
5 ระดับ  เหมือนกับแบบสอบถามรอบที่ 2 ทุกประการ  พรอมแสดงคามัธยฐาน และคาพิสัย
ระหวางควอไทล ของคําตอบของกลุมผูเชี่ยวชาญ  และตําแหนงคําตอบตอบของผูเชี่ยวชาญเพื่อให
ยืนยันคําตอบอีกครั้งหรือเปลี่ยนแปลงคําตอบเปนครั้งสุดทาย

3. แบบรับรองตนแบบชิ้นงานวิจัย  เปนแบบสอบถามความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิเพื่อรับ
รองตนแบบชิ้นงานเพื่อการนําไปใช

การเก็บรวบรวมขอมูลผูวิจัยไดดําเนินการโดย แบงเปน 3 ขั้นตอน คือ
ขั้นที่ 1 การศึกษาความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพ ความตองการ และปญหาเกี่ยวกับการฝก

อบรมในงาน การสรางวิสัยทัศนรวมกันและการเรียนแบบมีสวนรวมของนักเทคโนโลยีการศึกษา ผู
วิจัยไดสงแบบสอบถามใหนักเทคโนโลยีการศึกษา จํานวน 273 คน ทางไปรษณียและจัดสงดวย
ตนเองในบางสวน

ขั้นที่ 2 การศึกษาความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญเกี่ยวกับรูปแบบการฝกอบรมในงานเพื่อ
พัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกันตามแนวคิดวิธีการเรียนแบบมีสวนรวมสําหรับนักเทคโนโลยี
การศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา สังกัดทบวงมหาวิทยาลัย โดยใชเทคนิคเดลฟาย จํานวน 3 รอบ ซึ่ง
เปนความเห็นรวมกันและสอดคลองกันของผูเชี่ยวชาญ ทั้ง 23 คน

ขั้นที่ 3 การรับรองตนแบบวิจัย  ผูวิจัยนําแบบรับรองตนแบบชิ้นงานวิจัยไปใหผูทรงคุณวุฒิ
จํานวน 5 คน ประเมินรับรองความเปนไปไดในการนําไปใชดวยตนเองและนํามาปรับปรุงแกไข
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ผูวิจัยขอแบงการสรุปผลการวิจัยออกเปน 3 สวน ดังนี้
สวนที่ 1 จากการศึกษาสภาพความตองการและปญหาเกี่ยวกับการฝกอบรมในงาน การ

สรางวิสัยทัศนรวมกัน และวิธีการเรียนแบบมีสวนรวม สรุปไดดังนี้
1. ศูนยเทคโนโลยีการศึกษาสวนใหญมีการพัฒนาบุคลากรโดยการใหบุคลากรไดเรียนรู

ดวยตนเอง นอกจากนี้ไดจัดสงบุคลากรไปอบรมภายนอกหรือนอกเวลางาน และ ดําเนินการฝกอบ
รมในงานใหกับบุคลากรในหนวยงานดวย

2. การฝกอบรมในงานสวนใหญมักจะมอบหมายงานใหนักเทคโนโลยีการศึกษาปฏิบัติ
เปนกลุมเล็ก ๆ หรือ รับผิดชอบงานคนเดียว  ในบางครั้งนักเทคโนโลยีการศึกษาจะรวมรับผิดชอบ
ทํางานกันเปนกลุมใหญ ๆ ทั้งนี้ก็ข้ึนอยูกับลักษณะงาน และการพิจารณามอบหมายงานของหัว
หนางาน  ซึ่งอาจทําใหเกิดปญหาในการทํางานไดถาหากหัวหนางานไมมีความสามารถในการมอบ
หมายงาน  นอกจากนี้ นักเทคโนโลยีการศึกษาสวนใหญมีความตองการที่จะทํางานเปนกลุมเล็ก ๆ
สวนปญหาในการทํางานที่เกิดจากเพื่อนรวมงานมักเกิดจากการที่ไรวินัยในตนเอง การไมมีทักษะ
ทางสังคม  สําหรับสภาพปญหาในการทํางานที่เกิดมากที่สุด มักเกิดจากสภาพของสถานที่ทํางาน
เชน สถานที่คับแคบ  แออัด  วัสดุอุปกรณจัดไวไมเปนสัดสวนไมสะดวกในการใช เปนตน

3. ในศูนยเทคโนโลยีการศึกษามีวิธีการปฏิบัติงานเปนกลุมเพื่อใหบรรลุผลสําเร็จ โดยมี
การรับฟงความคิดเห็นของเพื่อนรวมงาน  การใชประสบการณเดิมของตนแบงปนความรูกัน รวม
กันผลิตผลงาน  มีการใหความชวยเหลือแนะนําเพื่อนและกลุมเมื่อมีปญหา  การศึกษาคนควาหา
ความรูในหนาที่ของตนเอง และนําเสนอตอกลุมแบงปนเพื่อนใหรับทราบ   มีการประเมินตนเอง
ประเมินเพื่อนรวมงาน  ประเมินผลงานของกลุม และการนําเสนอผลงาน

4. สภาพการปฏิบัติงานตามขั้นตอนของการเรียนแบบมีสวนรวมในศูนยเทคโนโลยีการ
ศึกษา ไดแก  การที่หัวหนางานเปนผูกําหนดหรือมอบหมายงานใหทํา การแบงบทบาทหนาที่ความ
รับผิดชอบงานของแตละคน   การรวมกันปรึกษาหารือภายในกลุม  การรวมกันแกปญหาที่เกิดขึ้น
มีการนําประสบการณเดิมมาใชและแบงปนความรูกัน   มีการแจงเปาหมายของงานอยางชัดเจน
การใหความชวยเหลือผูอ่ืนอยางเต็มกําลัง  หัวหนางานจะคอยแนะนําใหความชวยเหลือสม่ําเสมอ
มีการวางแผนการทํางานของกลุมซึ่งทุกคนมีสวนชวยในการวางแผน   ทุกคนไดรวมกันประเมินผล
งาน   มีการนําเสนอผลงาน  การนําผลงานที่ไดไปประยุกตใช  และ มีการใหแรงเสริมทางบวกใน
บางโอกาสดวย
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5. สภาพบรรยากาศในการทํางานโดยทั่วไปของศูนยเทคโนโลยีการศึกษาสวนใหญจะเปน
บรรยากาศที่มีความเปนอิสระในการทํางาน  มีการสื่อสารอยางอิสระ มีความเปนกันเอง แตก็ยังมี
สภาพของความขัดแยงทางความคิดในการทํางานระหวางเพื่อนรวมงานบางเล็กนอย

6. นักเทคโนโลยีการศึกษาไดมีสวนรวมในการดําเนินงานตาง ๆ ของศูนยเทคโนโลยีการ
ศึกษา คือ การไดเขาไปมีสวนรวมในการปฏิบัติงานที่หนวยงานจัดขึ้น การเขารวมประชุมตามวาระ
การรวมแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับงาน   การมีสวนรวมในการคดิงานหรือโครงการตาง ๆ ของ
หนวยงาน  การมีสวนรวมในการวางแผนการดําเนินงาน   การมีสวนรวมในการตัดสินใจในเรื่องที่
สําคัญ  และ การไดมีสวนรวมในการติดตามประเมินผล

7. ในการประเมินผลงานหรือผลการปฏิบัติงานของนักเทคโนโลยีการศึกษาสวนใหญหัว
หนางานจะเปนผูประเมิน และมักจะประเมินจากผลงานที่ปรากฏ ซึ่งก็ตรงกับความตองการของนัก
เทคโนโลยีการศึกษาที่ตองการใหหัวหนางานเปนผูประเมินผลงานของตน และประเมินจากผลงาน
ที่ปรากฏ

8. ในเรื่องเกี่ยวกับการสรางวิสัยทัศน นักเทคโนโลยีการศึกษาสวนใหญไดรับรูถึงวิสัยทัศน
ของศูนยเทคโนโลยีการศึกษา แตสวนมากมักจะไมคอยมีโอกาสไดเขาไปมีสวนรวมในการกําหนด
วิสัยทัศนของศูนยเทคโนโลยีการศึกษา จึงเปนแตเพียงผูปฏิบัติตามวิสัยทัศน และนักเทคโนโลยี
การศึกษาสวนใหญคิดวาการที่จะพัฒนาใหหนวยงานเกิดวิสัยทัศนรวมกันไดนั้น จะตองดําเนินการ
โดยการเปดโอกาสใหทุกคนไดมีสวนรวมในการดําเนินงานตาง ๆ ของหนวยงาน  การจัดกิจกรรม
เสริมสรางความผกูพัน   การกําหนดวิสัยทัศนของหนวยงานใหชัดเจนและเปนที่ยอมรับ  จัดสภาพ
บรรยากาศในการทํางานและสภาพแวดลอมในที่ทํางานใหเอ้ือตอการทํางาน  สรางคานิยมและ
วัฒนธรรมองคกรที่ดี  สงเสริมใหมีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและขอมูลขาวสารกันภายในหนวย
งานไดอยางอิสระ  พัฒนาใหทุกคนมีวิสัยทัศนสวนตัว  และจัดใหมีแหลงวิทยาการที่ครบครัน

สวนที่ 2  จากการศึกษาความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญเกี่ยวกับรูปแบบการฝกอบรมในงาน
เพื่อพัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกันตามแนวคดิวิธีการเรียนแบบมีสวนรวมสําหรับ
นักเทคโนโลยีการศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา สรุปไดดังนี้

1. องคประกอบของรูปแบบการฝกอบรมในงานเพื่อพัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศนรวม
กันตามแนวคิดวิธีการเรียนแบบมีสวนรวมสําหรับนักเทคโนโลยีการศึกษา ประกอบไปดวย

1. นโยบายสนับสนุนการฝกอบรมในงานเพื่อพัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศนรวม
กัน

2. หัวหนางานหรือหัวหนากลุมงาน
3. นักเทคโนโลยีการศึกษาหรือผูปฏิบัติงานดานเทคโนโลยีการศึกษา
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4. ส่ือสนับสนุนเพื่อพัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกัน
5. บรรยากาศและสภาพแวดลอมในการทํางาน
6. กิจกรรมการพัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกัน
7. แนวทางการประเมินผลการฝกอบรม
8. ปจจัยสําคัญของความสําเร็จ ไดแก  การสนับสนุนของผูบริหาร   คานิยมและ

วัฒนธรรมองคกร และ งบประมาณสนับสนุนจากภายในและภายนอกหนวยงาน
2. ขั้นตอนการฝกอบรมในงานเพื่อพัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกันตามแนวคิดวิธี

การเรียนแบบมีสวนรวมสําหรับนักเทคโนโลยีการศึกษา มี 7 ข้ัน ดังนี้
ข้ันที่ 1 กําหนดนโยบายสนับสนุนการฝกอบรมในงานเพื่อพัฒนาทักษะการสราง

วิสัยทัศนรวมกันของศูนยเทคโนโลยีการศึกษา
ข้ันที่ 2  จัดเตรียมองคประกอบที่สําคัญในการฝกอบรมในงานเพื่อพัฒนาทักษะ

การสรางวิสัยทัศนรวมกัน
ข้ันที่ 3 ประชาสัมพันธและสรางความเขาใจรวมกัน
ข้ันที่ 4 พัฒนาวิสัยทัศนสวนตัวของนักเทคโนโลยีการศึกษา
ข้ันที่ 5 พัฒนาวิสัยทัศนองคกร
ข้ันที่ 6 สื่อสารวิสัยทัศน
ข้ันที่ 7 ประเมินผลทักษะการสรางวิสัยทศันรวมกัน

สวนที่ 3  จากการประเมินของผูทรงคุณวุฒิเพื่อการรับรองตนแบบชิ้นงานวิจัยเรื่อง การ
นําเสนอรูปแบบการฝกอบรมในงานเพื่อพัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกันตามแนวคิดวิธีการ
เรียนแบบมีสวนรวมสําหรับนักเทคโนโลยีการศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา สรุปไดดังนี้

1. รายละเอียดในสวนของบทนํา ไดแก หลักการและเหตุผล  วัตถุประสงคของรูปแบบ
และ ผลการวิเคราะหสภาพ ความตองการ และปญหาเกี่ยวกับการฝกอบรมในงานการสรางวิสัย
ทัศนรวมกัน และวิธีการเรียนแบบมีสวนรวมของนักเทคโนโลยีการศึกษา ผูทรงคุณวุฒิเห็นวา
มีความเหมาะสมในระดับมาก

2.รายละเอียดในสวนขององคประกอบการฝกอบรมในงาน ผูทรงคุณวุฒิเห็นวามีความ
เหมาะสมในระดับมากที่สุด 7 องคประกอบ ไดแก นักเทคโนโลยีการศึกษา บรรยากาศและสภาพ
แวดลอมในการทํางาน  สื่อสนับสนุนเพื่อการสรางวิสัยทัศนรวมกัน กิจกรรมพัฒนาทักษะการสราง
วิสัยทัศนรวมกัน   ปจจัยสําคัญของความสําเร็จ ไดแก การสนับสนุนของผูบริหาร คานิยมและวัฒน
ธรรมองคกร  งบประมาณสนับสนุนจากภายในและภายนอก และผูทรงคุณวุฒิเห็นวามีความ
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เหมาะสมในระดับมาก 3 องคประกอบ ไดแก นโยบายสนับสนุนการฝกอบรมในงาน หัวหนางาน
และ การประเมินผลการฝกอบรมในงาน

3.ขั้นตอนการฝกอบรมในงานเพื่อพัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกันสําหรับ
นักเทคโนโลยีการศึกษา ทั้ง 7  ขั้นตอน ผูทรงคุณวุฒิเห็นวาเปนขั้นตอนที่มีความเหมาะสมในระดับ
มากที่สุด

4. แบบจําลองรูปแบบการฝกอบรมในงานเพื่อพัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกันตาม
แนวคิดวิธีการเรียนแบบมีสวนรวมสําหรับนักเทคโนโลยีการศึกษา ผูทรงคุณวุฒิเห็นวาเปนรูปแบบ
ที่มีความเหมาะสมในระดับมาก

5.โดยภาพรวมของรูปแบบการฝกอบรมในงานเพื่อพัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกัน
ตามแนวคิดวิธีการเรียนแบบมีสวนรวม ผูทรงคุณวุฒิเห็นวาเปนรูปแบบการฝกอบรมในงานมีความ
เหมาะสมในระดับดี

 การอภิปรายผล

ผูวิจัยขอนําเสนอการอภิปรายในประเด็นที่สําคัญ ดังตอไปนี้
1. นโยบายสนับสนุนการฝกอบรมในงานเพื่อพัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกัน ผู

เชี่ยวชาญมีความเห็นสอดคลองกันวา ควรจะใหมีการกําหนดนโยบายที่มีความชัดเจนกอนดําเนิน
การฝกอบรมในงาน เพื่อเปนแนวทางปฏิบัติเกี่ยวกับการพัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกัน
โดยผูที่จะทําหนาที่ในการกําหนดนโยบายไดแก ผูบริหาร และ หัวหนางาน ทั้งนี้ควรเปดโอกาสให
นักเทคโนโลยีการศึกษาหรือตัวแทนนักเทคโนโลยีการศึกษา ไดเขามามีสวนรวมในการกําหนด
นโยบายดวย ซึ่งสอดคลองกับ Harold J. Leavitt (1964) ที่กลาววา องคการจะตองเปดโอกาสให
บุคคลในทุกระดับชั้นไดมีการปรึกษาหารือกันในการตัดสินใจเกี่ยวกับกิจกรรมตาง ๆ ใหมากที่สุด
เทาที่จะมากได โดยเฉพาะการใหผูปฏิบัติงานไดมีสวนรวมกับฝายบริหารในการกําหนดนโยบาย
และวัตถุประสงคขององคการ จะสงผลใหเกิดความมั่นในในนโยบายขององคกร

2. ผูบริหาร ถือวาเปนบุคคลสําคัญอยางยิ่งในการเปนผูนําและผูสนับสนุนใหเกิดการ
พัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกันของนักเทคโนโลยีการศึกษาในศูนยเทคโนโลยีการศึกษา
อีกทั้งยังจะตองเปนผูที่ทําหนาที่หลักในการสื่อสารวิสัยทัศนดวย ซึ่งจากผลการศึกษาความคิดเห็น
จากผูเชี่ยวชาญ มีความเห็นสอดคลองกนัวาผูบริหารควรจะแสดงถึงความเปนผูนําและเปนแบบ
อยางที่ดีของการเปนผูมีวิสัยทัศนกอน เหมือนดังเชน วิจิตร ศรีสะอาน (2539)  ไดเนนถึงผูบริหาร
ในยุคโลกาภิวัตนวาจะตองเปนคนที่มีวิสัยทัศน สามารถวิเคราะหเห็นถึงกระแสการเปลี่ยนแปลงได
แลวยังจะตองเปนผูเผยแพรถายทอดใหคนอื่นคลอยตามไดเขาใจอยางชัดเจน ซึ่งการที่จะดําเนิน
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การฝกอบรมในงานเพื่อพัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกันใหประสบผลสําเร็จนั้น ผูบริหารของ
ศูนยเทคโนโลยีการศึกษาจะตองใหความสําคัญ และใหการสนับสนุนอยางเต็มที่โดยจะมีบทบาท
สําคัญ ๆ ที่จะตองปฏิบัติ เชน การกําหนดนโยบายการฝกอบรมในงาน การเปนผูที่ผลักดันการ
สรางคานิยมและวัฒนธรรมองคกรที่ดีใหเกิดขึ้น  การเปดโอกาสใหนักเทคโนโลยีการศึกษาไดเขา
ไปมีสวนรวมในการทํางานใหมากที่สุด การใหคําปรึกษา การสรางขวญัและกําลังใจ ตลอดจนการ
เขารวมกิจกรรมพบปะสังสรรคกับนักเทคโนโลยีการศึกษาในโอกาสตาง ๆ อยางสม่ําเสมอ เปนตน

3. หัวหนางานหรือหัวหนากลุมงานเปนผูที่มีบทบาทสําคัญมากที่สุดในการเปนผูจัดการฝก
อบรมในงานเพื่อพัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกันสําหรับนักเทคโนโลยีการศึกษา เพราะจะ
เปนผูที่มีความใกลชิดกับนักเทคโนโลยีการศึกษามากที่สุด อีกทั้งยังเปนผูที่ทําหนาที่หลักในการจัด
กิจกรรมเพื่อพัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกัน ดังนั้นผูเชี่ยวชาญจึงมีความเห็นสอดคลองกัน
วาหัวหนางานจะตองเตรียมความพรอมของตนเอง โดยจะตองพัฒนาตนเองใหเปนแบบอยางของ
ลักษณะของผูมีวิสัยทัศน คือ มีความเปนผูนํา มีความกระตือรือรน  สนใจศึกษาหาความรูอยูเสมอ
มีความคิดสรางสรรค  ทันโลกทันเหตุการณ และเทคโนโลยี ใจกวาง ยอมรับฟงความคิดเห็นของผู
อ่ืน ยุติธรรมและมีความเปนประชาธิปไตย เหลานี้เปนตน นอกจากนี้ยังตองพัฒนาตนเองใหมี
ความรู ความสามารถ และทักษะที่จําเปนสําหรับการฝกอบรมในงานเพื่อพัฒนาทักษะการสราง
วิสัยทัศน เชน การศึกษาหาความรูเกี่ยวกับการสรางวิสัยทัศน  แนวคิดวิธีการเรียนแบบมีสวนรวม
เทคนิคการใหคําปรึกษา  วิธีการใหการเสริมแรง เปนตน

4. สื่อสนับสนุนเพื่อการพัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกัน จากผลการวิจัยพบวา
ส่ือสนับสนุนที่ใชในการพัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกันของศูนยเทคโนโลยีการศึกษา จะ
แบงเปน 2 ประเภท คือ 1) สื่อพื้นฐานที่จําเปนสําหรับการปฏิบัติงานในศูนยเทคโนโลยีการศึกษา
ไดแก โสตทัศนวัสดุ อุปกรณตาง ๆ   คูมือเกี่ยวกับงานดานเทคโนโลยีการศึกษา คอมพิวเตอรและ
ระบบอินเตอรเน็ต บอรดประชาสัมพันธ ซึ่งสื่อสนับสนุนเหลานี้เปนสื่อที่ใชสําหรับการปฏิบัติงาน
โดยปกติ แตก็ถือวาเปนสื่อสนับสนุนที่จําเปนในการทํางานซึ่งมีผลตอการพัฒนาทักษะการสราง
วิสัยทัศนรวมกันดวย และ 2) ส่ือสนับสนุนที่ใชสําหรับกิจกรรมพัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศนรวม
กัน ไดแก หนังสือหรือคูมือหรือแบบฝกการสรางวิสัยทัศน จะเปนสื่อที่ใชในการฝกอบรมในงาน ซึ่ง
ในสวนนี้หัวหนางานจะเปนผูพิจารณาจัดหาและเตรียมใหตามความเหมาะสม หรือ พิจารณาออก
แบบใหเหมาะกับกิจกรรม  โฮมเพจและเว็บบอรดของหนวยงานจะเปนสื่อสนับสนุนที่ใชในการแลก
เปลี่ยนวิสัยทัศนของนักเทคโนโลยีการศึกษา รวมถึงบอรดประชาสัมพันธของหนวยงานดวย

สําหรับส่ือสนบัสนุนที่ผูเชี่ยวชาญมีความคิดเห็นวาไมสอดคลองกัน คือ สื่อคอมพิวเตอร
ชวยสอนหรือชวยในการฝกอบรม เกี่ยวกับการสรางสรางวิสัยทัศน สําหรับศึกษาดวยตนเอง  และ
เคเบิลทีวีเพื่อเปดรับขาวสารรอบโลก ที่เปนเชนนี้ ผูเชี่ยวชาญอาจคิดวาไมควรเปดใหดูในระหวาง
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การทํางาน ซึ่งอาจมีผลตอสมาธิในการทํางาน หรือ อาจใชเคเบิลทีวีอยางไมเปนประโยชนก็เปนได
แตจากการสัมภาษณผูเชี่ยวชาญ สวนหนึ่งยังคงคิดวาเคเบิลทีวีเปนสื่อสนับสนุนที่ทําใหเกิดวิสัย
ทัศนทัศน

5. กิจกรรมการพัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกัน ผูวิจัยไดจัดกิจกรรมการพัฒนา
ทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกันใหมีความสอดคลองกับองคประกอบของการสรางวิสัยทัศนรวมกัน
คอื กิจกรรมที่พัฒนาในสวนของวิสัยทัศน   กิจกรรมในสวนของการเสริมสรางความผูกพัน และ กิจ
กรรมที่สงเสริมการมีสวนรวมของนักเทคโนโลยีการศึกษา ซึ่งผลการวิจัยพบวา กิจกรรมที่พัฒนาใน
สวนของการพัฒนาวิสัยทัศน ไดแก การฝกกําหนดเปาหมายชีวิตหรือการกําหนดคานิยมตาม
ใบงาน หรือตามแบบฝกที่หัวหนางานกําหนด  การศึกษาคนควาเกี่ยวกับกระบวนการสรางวิสัย
ทัศนดวยตนเอง   การเขียนรายงานการวิพากษวิจารณผลงานตนเอง  การจัดทําแบบฟอรมบันทกึ
การทํางานหรือแบบประเมินการทํางาน  การฝกสรางแผนที่ในสมอง (Mind Mapping)
การฝกการคิดแลวเขียน (Brain Writing) การฝกแบบแผนบอกเรื่องราว (Storyboarding) การฝก
ญาณหยั่งรู (Intuition) การฝกการคิดวิเคราะหโดยใช SWOT Analysis  ซึ่งสอดคลองกับ วีระวัฒน
ปนนิตามัย ที่ไดกลาวไวเกี่ยวกับแนวทางของการฝกเรื่องของการคิด (Thinking )  เพื่อฝกในสวน
ของการสรางวิสัยทัศนในระดับการสรางภาพอนาคตที่วาดฝน หรือในระดับของการสรางความคิด
ที่เปนตัวแทนวิสัยทัศน (vision formulation)   การฝกกิจกรรมเพื่อพัฒนาทักษะทางสังคมของ
นักเทคโนโลยีการศึกษาในระหวางการทํางานดวย การจัดใหมีการพบปะสังสรรคกันตามโอกาส
พิเศษรวมกันจะชวยสงเสริมความสัมพันธอันดีระหวางกันซึ่งผูบริหารและหัวหนางานควรพิจารณา
จัดตามความเหมาะสม นอกจากนี้ผูบริหารและหัวหนางานสามารถที่จะคิดกิจกรรมพัฒนาทักษะ
การสรางวิสัยทัศนรวมกันที่มีความเหมาะสมเพิ่มเติมได

สําหรับกิจกรรมที่ผูเชี่ยวชาญมีความคิดเห็นไมสอดคลองกัน เชน การจัดใหมีการเยี่ยม
เยียนบานและครอบครัวของบุคลากร โดยใหเหตุผลวา เนื่องจากสภาพสังคมในเมืองไมเอ้ืออํานวย
ใหทําเชนนี้ อีกทั้งรูปแบบการใชชีวิตของคนในเมืองสวนใหญไมนิยมใหเปดเผยเรื่องของครอบครัว
หรือสภาพครอบครัวของตน  และการจัดกิจกรรมการแขงขันภายในหนวยงาน ซึ่งสอดคลองกับ
Johnson and Johnson (1994) ที่ชี้ใหเห็นวาการสงเสริมการเรียนรูแบบแขงขันอาจมีผลทําใหเกิด
ความเคยชินตอการแขงขันเพื่อแยงชิงผลประโยชนกันมากกวาการรวมมือกันแกปญหา

6. บรรยากาศและสภาพแวดลอมในการทํางาน ผูเชี่ยวชาญมีความเห็นวา การพัฒนา
ทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกันของนักเทคโนโลยีการศึกษาในระหวางการทํางานนั้น บรรยากาศ
และสภาพแวดลอมในการทํางานเปนสิ่งที่มีความสําคัญมาก กลาวคือ จะตองเปนบรรยากาศที่มี
ความอิสระในการคิด มีความเปนกันเอง อบอุน บรรยากาศของการใหเกียติกัน เปดเผย จริงใจตอ
กัน บรรยากาศแหงความเทาเทียมเปนประชาธิปไตย และบรรยากาศแหงความรวมมือประสานกัน
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ทั้งนี้ เนื่องจากการสรางวิสัยทัศนรวมกันเปนหนึ่งในลักษณะของการเปนองคการเอื้อการเรียนรู
สภาพบรรยากาศที่เหมาะสมกับการเปนองคการเอื้อการเรียนรูจึงมีความเหมาะสมกับบรรยากาศ
ของการสรางวิสัยทัศนรวมกันดวย เชน บรรยากาศที่เปดเผยโปรงใส (Nevis, Dibella และ Gould,
1995)  บรรยากาศที่สนับสนุนกระตุนใหแตละคนไดเรียนรูและพัฒนาศักยภาพของตนเองไดอยาง
เต็มที่ (บัณฑิต  เพ็ชรประพันธกุล, 2540) บรรยากาศสื่อสารที่ดี (Goldhaber, 1979) จะทําใหกลา
ที่จะเปดเผยความคิด วิสัยทัศนสวนตัว และรับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืนไดอยางไมปดกั้น สภาพ
บรรยากาศเหลานี้ผูบริหาร และหัวหนางานควรเปนผูเร่ิมสรางบรรยากาศใหเกิดขึ้น

7. การประเมินผลการฝกอบรม ผูเชี่ยวชาญมีความเห็นสอดคลองกันเกี่ยวกับรูปแบบและ
วิธีการประเมิน กลาวคือ ใหประเมินจากความสามารถและการแสดงออกในเรื่องของการสรางวิสัย
ทัศนสวนตัว ประเมินการเขาไปมีสวนรวมในกิจกรรมของหนวยงาน โดยมีวิธีการประเมินไดจาก
การสังเกตพฤติกรรมของนักเทคโนโลยีการศึกษา การสัมภาษณ หรือการใชแบบสอบถาม แตการ
ประเมินดวยแบบทดสอบ ผูเชียวชาญมีความคิดเห็นไมสอดคลองกันอาจเปนเพราะไมเหมาะสม
กับการประเมินทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกันหรืออาจเปนเพราะแบบทดสอบทําใหนักเทคโนโลยี
การศึกษาวิตกกังวล อาจมีการเปรียบเทียบ จนทําใหสรางความแตกแยกได

8. ขั้นตอนของรูปแบบการฝกอบรมในงานเพื่อพัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกันตาม
แนวคิดวิธีการเรียนแบบมีสวนรวมสําหรับนักเทคโนโลยีการศึกษา ผูวิจัยไดนําเสนอไว 7 ขั้นตอน
ไดแก 1) กําหนดนโยบายสนับสนุนการฝกอบรมในงานเพื่อพัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกัน
2) จัดเตรียมองคประกอบที่สําคัญในการฝกอบรมในงานเพื่อพัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศนรวม
กัน  3)ประชาสัมพันธและสรางความเขาใจรวมกัน  4) พัฒนาวิสัยทัศนสวนตัวของนักเทคโนโลยี
การศึกษา  5) พัฒนาวิสัยทัศนองคกร  6) สื่อสารวิสัยทัศน  และ 7) ประเมินผลทักษะการสรางวิสัย
ทัศนรวมกัน  ซึ่งขั้นตอนที่ไดนี้ผูวิจัยไดมาจากองคประกอบของกระบวนการสรางวิสัยทัศน 5
ประการที่เปนขั้นตอนสําคัญในกระบวนการสรางวิสัยทัศน ไดแก คานิยม  การตรวจสอบ  พันธกิจ
การสรางวิสัยทัศน และการลงมือปฏิบัติ (Cynthia D. Scott, Dennis T. Jaffe, Glenn R. Tobe,
2546)  เชนเดียวกับ กระบวนการของวิสัยทัศนที่ครอบคลุม 3 ระดับ คือ การหลอหลอมสรางใน
ระดับความคิด  การสื่อสารวิสัยทัศน และการปฏิบัติลวงหนา (วีรวัฒน ปนนิตามัย,2541)  ซึ่งใน
รายละเอียดของกระบวนการสรางวิสัยทัศนดังกลาวจะมีความสอดคลองกับข้ันตอนที่ 4 ขั้นตอนที่
5 และขั้นตอนที่ 6 ที่ผูวิจัยไดกาํหนดไวในขั้นตอนของการฝกอบรม

9.การพัฒนาวิสัยทัศนสวนตัวของนักเทคโนโลยีการศึกษา เปนขั้นตอนที่ใหนักเทคโนโลยี
การศึกษาไดฝกพัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศนสวนตัว เปนการสรางความชัดเจนใหกับคานิยม
สวนตัวรวมไปถึงการกําหนดเปาหมายของชีวิต จนเกิดเปนวิสัยทัศนสวนตัว จากนั้นจึงจัดกิจกรรม
ใหไดพูดคุยแลกเปลี่ยนประสบการณ ความคิดเห็นเกี่ยวกับวิสัยทัศนสวนตัวกับเพื่อนรวมงาน ถือ
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วาเปนการเปดเผยวิสัยทัศนสวนตัวใหกับผูอ่ืนไดรับรู ซึ่งสอดคลองกับ Senge (1990) ที่ไดกลาววา
การสรางวิสัยทัศนรวมกัน เกิดจากการที่แตละคนฟงซึ่งกันและกัน โดยที่แตละคนจะแลกเปลี่ยน
วิสัยทัศนสวนตัว และใหเหตุผลซึ่งกันและกันเกี่ยวกับส่ิงที่อยากจะทําและสิ่งที่เปนไปได นับวาเปน
ขั้นแรกของการสรางวิสัยทัศนรวมกันในศูนยเทคโนโลยีการศึกษา

10. การพัฒนาวิสัยทัศนองคกร เปนขั้นตอนที่ตอเนื่องมากจากการที่ทุกคนมีวิสัยทัศนสวน
ตัวแลวจะนํามาแลกเปลี่ยนหลอมรวมใหเปนวิสัยทัศนองคกร ซึ่งกวาที่จะมาเปนวิสัยทัศนองคกรจะ
ตองผานกระบวนการวิเคราะหกําหนดคานิยมรวมกันเพื่อเปนพื้นฐานในการปฏิบัติ จนกระทั่งผาน
กระบวนการวิเคราะหสถานภาพในปจจุบันขององคกรของแตละกลุม แลวจึงนํามาเชื่อมโยงกลั่น
กรองใหเปนวิสัยทัศนองคกรที่ผานการยอมรับจากทุกคน ซึ่งกิจกรรมที่กําหนดไวในขั้นของการ
พัฒนาวิสัยทัศนองคกรนี้จะเนนกจิกรรมกลุม ตามแนวคิดวิธีการเรียนแบบมีสวนรวม

11. การสื่อสารวิสัยทัศน เปนขั้นตอนหลังจากที่หนวยงานมีวิสัยทัศนองคกรเรียบรอยแลว
ซึ่งในการสื่อสารวิสัยทัศน ก็คือเปนการประกาศวิสัยทัศนใหทุกคนไดรับทราบ และยอมรับปฏิบัติ
ตาม ในขั้นนี้ผูบริหารจะตองเปนผูนําในการเผยแพร ประชาสัมพันธ ใหเกิดการยอมรับ ซึ่งถาหากผู
บริหารไมสามารถที่จะโนมนาวใหทุกคนไดตระหนัก เห็นความสําคัญและยอมรับวิสยัทัศนรวมกัน
แลว ผลเสียหายก็จะเกิดตามมาอยางแนนอน (Journal of Management Psychology, 1993)

ขอเสนอแนะ

1. ขอเสนอแนะสําหรับการนํารูปแบบการฝกอบรมในงานไปใช
1.1 การนํารูปแบบการฝกอบรมในงานเพื่อพัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกัน

สําหรับนักเทคโนโลยีการศึกษาไปใช หัวหนางาน ซึ่งเปนผูที่มีความสําคัญและมีบทบาทในการ
ดําเนินการจัดการมากที่สุด ดังนั้นหัวหนางานควรจะศึกษาทําความเขาใจรายละเอียดองคประกอบ
ขั้นตอนและบริบทตาง ๆ ของรูปแบบการฝกอบรมในงานเพื่อพัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศนรวม
กันตามแนวคิดวธิีการเรียนแบบมีสวนรวมสําหรับนักเทคโนโลยีการศึกษา อยางละเอียด

1.2 ผูบริหารจะตองใหความสําคัญตอการจัดการฝกอบรมในงานเพื่อพัฒนา
ทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกันของนักเทคโนโลยีการศึกษาอยางเต็มที่ เนื่องจากการสรางวิสัย
ทัศนรวมเปนเรื่องที่มีความเกี่ยวของกับทุกฝาย ดังนั้น การสนับสนุน เอาใจใสของผูบริหารจะทําให
หัวหนางานและนักเทคโนโลยีการศึกษามีกระตือรือรนที่จะพัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกัน
นอกจากนี้ ผูบริหารจะตองเปนแบบอยางที่ดี มีลักษณะของการเปนผูนําที่มีวิสัยทัศนดวย เพราะ
วิสัยทัศนเปนเรื่องที่จะตองมีอยูในตัวผูบริหารหรือผูนํากอน ที่สําคัญผูบริหารจะตองดําเนินการสื่อ
สารวิสัยทัศนดวย
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1.3 กิจกรรมที่ใชในการพัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกันนั้น ผูบริหารและ
หัวหนางานสามารถพิจารณาเลือกมาใชไดตามความเหมาะสมและประยุกตใชไดตามสถานการณ
หรืออาจจะคิดกิจกรรมพัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกันเพิ่มเติมอีกได

1.4 เมื่อไดดําเนินการจัดกิจกรรมการพัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกันตาม
ขั้นตอนตาง ๆ แลว จะเห็นวาศูนยเทคโนโลยีการศึกษาไดเกิดกระบวนการสรางวิสัยทัศนรวมกัน
จนกระทั่งการสื่อสารวิสัยทัศน เมื่อศูนยเทคโนโลยีการศึกษาไดดําเนินการมาถึงขั้นตอนนี้แลว จะ
ทําใหมีขอมูลตาง ๆ ที่ผานกระบวนการวิเคราะหมาอยางดี ดังนั้น สิ่งที่ควรจะปฏิบัติเปนขั้นตอนตอ
ไป นั่นคือ ศูนยเทคโนโลยีการศึกษาจะตองดําเนินการจัดทําแผนกลยุทธขององคกรตอ เพื่อกําหนด
เปนแนวทางในการทําใหวิสัยทัศนของศูนยเทคโนโลยีการศึกษาเปนจริงตามที่ไดกําหนดไว

2. ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป
2.1 การพัฒนาทักษะการสรางวิสัยทศันรวมกันสามารถใชหลักการ แนวคิด

ทฤษฎีอ่ืน ๆ ที่จะทําใหเกิดการพัฒนาการสรางวิสัยทัศนรวมกันได จึงควรมีการศึกษาวิจัยโดยการ
ใชหลักการ แนวคิด ทฤษฎีอ่ืน ๆ

2.2 ผูวิจัยเห็นวาการสรางใหนักเทคโนโลยีการศึกษามีวิสัยทัศนเปนเรื่องที่นาสน
ใจ ซึ่งยังมีความเปนนามธรรมอยูมาก จึงคิดวาควรจะมีการศึกษาถึงวิธีการตาง ๆ ที่จะทําใหนัก
เทคโนโลยีการศึกษาเปนผูมวีิสัยทัศน
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ภาษาไทย

กีรติ ตันเสถียร.  องคประกอบและความพึงพอใจในการทํางานของเจาหนาที่เทคโนโลยีทาง
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    อาจารยประจําภาควิชาสารัตถศึกษา ครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย
4. ผศ.ดร.พิมพันธ  เดชะคุปต
    อาจารยประจําภาควิชามัธยมศึกษา คณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย
5. อ.ดร.คีรีบูน   จงวุฒิเวศย
    อาจารยประจําภาควิชาการศึกษานอกระบบโรงเรียน คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยศิลปากร
6. อ.วันทนา  เมืองจันทร
    อาจารยประจําสถาบันพัฒนาผูบริหารการศึกษา
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รายชื่อผูเชี่ยวชาญที่ตอบแบบสอบถามเดลฟาย

1. ดร.ประสิทธิ์   เขียวศรี อาจารยประจําสถาบันพัฒนาผูบริหารการศึกษา (วัดไรขิง)
2. อ.ประชุม   โพธิกุล อาจารยประจําสถาบันพัฒนาผูบริหารการศึกษา(วัดไรขิง)
3. ดร.เวช    มงคล       อาจารยประจําสถาบันพัฒนาผูบริหารการศึกษา (วัดไรขิง)
4. ดร.ชัยยศ   อ่ิมสุวรรณ       ผูอํานวยการกองพัฒนาการศึกษานอกโรงเรียน กระทรวงศึกษาธิการ
5. อ.วัชรินทร   จําป       เลขานุการกรมการศึกษานอกโรงเรียน  กระทรวงศึกษาธิการ
6. ดร.สมศักดิ์  ดลประสิทธิ์    เจาหนาที่วิเคราะหแผนและนโยบาย กระทรวงศึกษาธิการ
7. ดร.ไพรัช   ถิตยผาด          นักวิชาการศึกษา  กระทรวงศึกษาธิการ
8. ดร.วิศนี   ศิลตระกูล       นักวิชาการศึกษา  กระทรวงศึกษาธิการ
9. อ. ศิริพรรณ   สายหงษ      นักวิชาการศึกษา  กระทรวงศึกษาธิการ
10. อ.สมชาย  ฐิติรัตนอัศว    นักวิชาการศึกษา  กระทรวงศึกษาธิการ
11. อ.กนกพรรณ  สุวรรณพิทักษ  นักวิชาการศึกษา  กระทรวงศึกษาธิการ
12. ผศ.ดร.รัตติกรณ    จงวิศาล ภาควิชาจิตวิทยา คณะสังคมศาสตร  มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร
13. รศ.ดร.เสนห  จุยโต         อาจารยประจําสาขาวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช
14. ดร.สันทัด  ทองรินทร       สํานักเทคโนโลยีการศึกษา มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช
15. ดร.รัตนาภรณ  ประวัติวัชรา  หวัหนากองเทคโนโลยีการศึกษา  มหาวิทยาลัยหอการคาไทย
16. ดร.พิมพใจ  ภิบาลสุข       ผูอํานวยการศูนยเทคโนโลยีการศึกษา  มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย
17. รศ.กอบกุล  ปราบประชา  ผูอํานวยการสถาบันวิทยบริการ  สถาบันเทคโนโลยีราชมงคล
18.อ.วิวัฒนชัย  สุขทัพภ        อาจารยประจําภาควิชาโสตทัศนศึกษา  คณะครุศาสตร
                                            จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย
19.รศ.ดร.พันธศักดิ์  พลสารัมย   หัวหนาภาควิชาอุดมศึกษา  คณะครุศาสตร
                                            จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย
20.ดร.บูรพาทิศ  พลอยสุวรรณ  คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย  สถาบันราชภัฎพระนครศรีอยุธยา
21. ดร.ฤทธิชัย  ออนมิ่ง       อาจารยประจําภาควิชาเทคโนโลยีการศึกษา คณะศึกษาศาสตร  

      มหาวิทยาลัยสงขลานครินทรวิโรฒน
22. อ.อุบล   สาธิตะกร         นักแนะแนวการศึกษาและอาชีพ  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย
23.คุณชัชพล  บุญเติม          ผูชวยหัวหนาแผนกการศึกษาตอเนื่อง โรงพยาบาลสมิติเวชศรีนครินทร
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รายชื่อผูทรงคุณวุฒิในการรับรองตนแบบชิ้นงานวิจัย

1. ผศ.ดร.วสันต    อติศัพท  
    ผูอํานวยการสํานักวิทยบริการ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร
2. ดร.พิมพใจ  ภิบาลสุข
    ผูอํานวยการศูนยเทคโนโลยีการศึกษา  มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย
3. อ.พันธมิตร  คุณศรีรักษสกุล
    หัวหนาแผนกเทคโนโลยีการศึกษา มหาวิทยาลัยกรุงเทพ
4. อ.วิวัฒนชัย  สุขทัพภ
    อาจารยประจําภาควิชาโสตทัศนศึกษา คณะครุศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย
5. ดร.สมบัติ  สุวรรณพิทักษ      
    ผูอํานวยการสํานักนโยบายและยุทธศาสตร กระทรวงศึกษาธิการ

















ภาคผนวก ค.

เครื่องมือในการวิจัย
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แบบสอบถาม
สภาพความตองการและปญหาเกี่ยวกับการฝกอบรมในงานเพื่อการสรางวิสัยทัศนรวมกัน

และการเรียนรูแบบมีสวนรวมของนักเทคโนโลยีการศึกษา
สถาบันอุดมศึกษา

คําชี้แจง  

แบบสอบถามชุดนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาสภาพ ความตองการ และปญหาเกี่ยวกับ
การฝกอบรมในงานเพื่อการสรางวิสัยทัศนรวมกัน และการเรียนรูแบบมีสวนรวมของนักเทคโนโลยี
การศึกษา โดยขอมูลที่ไดจะเปนสวนหนึ่งของงานวิจัยเรื่องการนําเสนอรูปแบบการฝกอบรมในงาน
เพื่อพัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกันตามแนวคิดวิธีการเรียนรูแบบมีสวนรวมสําหรับ
นักเทคโนโลยีการศึกษา ในสถาบันอุดมศึกษา

แบบสอบถามนี้แบงออกเปน 2 สวน คือ
สวนที่ 1  ขอมูลเกี่ยวกบัสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม
สวนที่ 2  ขอมูลเกี่ยวกับสภาพ ความตองการ และ ปญหาเกี่ยวกับการฝกอบรมในงาน

การสรางวิสัยทัศนรวมกัน และการเรียนรูแบบมีสวนรวมของนักเทคโนโลยีการศึกษา

ในการตอบแบบสอบถามชุดนี้จะไมมีผลกระทบใด ๆ ตอผูที่ตอบแบบสอบถาม หากแตขอมูล
ที่ไดจะเปนประโยชนอยางยิ่งตอการพัฒนาบุคคลากรและองคกร จึงใครขอความรวมมือนักเทคโนโลยี
การศึกษาทุกทาน ไดใหขอมูลที่ตรงกับสภาพความเปนจริง และขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี้

                                                                                        นางสาวพิมสาย  จึงตระกูล
                                         ผูวิจัย
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ความหมายของคําสําคัญที่ใชในแบบสอบถาม
1. การฝกอบรมในงาน หมายถึง วิธีการฝกอบรมในขณะ/ระหวางการทํางาน โดยมีหัวหนา

หรือผูมีประสบการณในการทํางานไดถายทอดความรู ประสบการณ เทคนิคตาง ๆ หรือการชี้แนะ
สอนงานใหแกผูปฏิบัติงาน ในสถานที่ปฏิบัติงานจริง

2. การสรางวิสัยทัศนรวมกัน หมายถึง การที่ทุกคนในหนวยงานมีสวนรวมในการสรางวิสัย
ทัศนหรือภาพอนาคตของหนวยงานซึ่งไดมาจากการแลกเปลี่ยนวิสัยทัศนสวนบุคคล รับฟงซึ่งกัน
และกันเกี่ยวกับส่ิงที่อยากจะทําและเปนไปได โดยสมาชิกทุกคนจะมีลักษณะความผูกพันและยอม
รับวิสัยทัศนของหนวยงาน เพื่อพัฒนาไปสูเปาหมายรวมกันทั่วทั้งหนวยงาน   (การสรางวิสัยทัศน
รวมกันจะตองประกอบไปดวยวิสัยทัศน ความผูกพัน และการมีสวนรวม)

3. วิสัยทัศน หมายถึง ภาพในอนาคตที่พึงปรารถนาที่ไดมาจากปญญาและความคิด มี
ความเปนไปได สอดคลองกับเปาหมายและภาระหนาที่ของหนวยงาน โดยตั้งอยูบนพื้นฐานความ
เปนจริง นาเชื่อถือ

4. วิสัยทัศนสวนตน หมายถึง ภาพในอนาคตที่พึงปรารถนาของบุคคลหรือความมุงหมาย
ในชีวิตของบุคคลที่จะตองทําใหบรรลุผลสําเร็จ

5. วิสัยทัศนองคการ หมายถึง ภาพในอนาคตที่พึงปรารถนาของหนวยงานที่มีความชัด
เจน มีความเปนระบบ เปนที่ยอมรับของทุกคนในหนวยงาน และรวมกันปฏิบัติเพื่อใหบรรลุตาม
เปาหมายของหนวยงาน

6. ความผูกพัน หมายถึง ความรูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับหนวยงาน มีความจงรัก
ภักดี ยอมรับเปาหมาย ความเชื่อ และคานิยมของหนวยงาน มีความตั้งใจที่จะปฏิบัติงานเพื่อให
บรรลุเปาหมาย และไมมีเจตนาที่จะลาออกจากหนวยงาน

7. การมีสวนรวม หมายถึง การที่ไดเขาไปมีสวนในการคิด แสดงความคิดเห็น ปฏิบัติงาน
ในการดําเนินการตาง ๆ ของหนวยงานอยางเปนทางการและไมเปนทางการดวยความสมัครใจ

8. หนวยงาน หมายถึง ศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา หรือที่ซึ่งนักเทคโนโลยีการศึกษาใน
สถาบันอุดมศึกษาปฏิบัติงานอยู

9. หัวหนางาน หมายถึง หัวหนาฝายตาง ๆ ในศูนยเทคโนโลยีการศึกษา หรือผูที่มีหนาที่
รับผิดชอบในการฝกอบรมในงาน และควบคุมดูแลการปฏิบัติงานของนักเทคโนโลยีการศึกษา

11. การเรียนรูแบบมีสวนรวม หมายถึง วิธีการเรียนหรือทํางานเปนกลุมเล็ก ๆ ที่สมาชิก
ทุกคนมีสวนรวมในการทํางานตามขั้นตอนตาง ๆ ที่กําหนด รับผิดชอบ แบงปน ชวยเหลือซ่ึงกัน
และกัน เพื่อความสําเร็จของผลงานกลุม โดยจะเนนกระบวนการกลุม ในที่นี้จะครอบคลุมถึงแนว
คิดของ การเรียนแบบมีสวนรวม (Participatory Learning)   การเรียนแบบรวมมือ (Cooperative
Learning) และการเรียนรูรวมกัน (Collaborative Learning)  ซึ่งอยูในบริบทของการทํางาน
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สวนที่ 1  สถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม

โปรดทําเครื่องหมาย  / ใน   และกรอกขอความในชองวางที่ตรงกับขอมูลของทาน

1. เพศ      ชาย     หญิง

2. อายุ     20 – 24 ป             25 – 29 ป    30 – 34 ป
   35 –39 ป     40 – 44 ป    45 – 49 ป
   50  ปขึ้นไป

3. ระดับการศึกษาสูงสุดในปจจุบัน
   ต่ํากวาปริญญาตรี
  ปริญญาตรี
  ปริญญาโท
  ปริญญาเอก
  อ่ืน ๆ  โปรดระบุ......................................................................................

4. สถานที่ทํางาน ...................................................................................................................
    คณะ.................................................................มหาวิทยาลัย .............................................

5. ระดับตําแหนง (โปรดระบุชื่อตําแหนง) ................................................................................
    ……………………………………………………………………………………………………

6. ประสบการณการทํางานในตําแหนงปจจุบัน
   ต่ํากวา 1 ป    1 – 5 ป
   6  - 10 ป    11 – 15 ป
  16 – 20 ป    มากกวา 20 ป
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สวนที่ 2   ขอมูลเกี่ยวกับสภาพ ความตองการ และปญหาเกี่ยวกับการฝกอบรม
ในงานเพื่อการสรางวิสัยทัศนรวมกันและการเรียนรูแบบมีสวนรวมของนักเทคโนโลยีการ
ศึกษา

โปรดทําเครื่องหมาย  / ใน   และกรอกขอความในชองวางที่ตรงกับขอมูลของทานหรือ
ในหนวยงานที่ทานปฏิบัติงานอยู

1. หนวยงานของทานเคยจัดกิจกรรมหรือจัดฝกอบรมเพื่อพัฒนาบุคลากรในลักษณะใด
    (ตอบไดมากกวา 1 ขอ)

  สอนงานแบบตัวตอตัวจากหัวหนางานที่มีประสบการณในการทํางานนั้น ๆ
  สอนงานแบบตัวตอตัวจากเพื่อนรวมงานที่มีประสบการณในงานนั้น ๆ
  การสอนงานแบบเปนกลุม

   การฝกปฏิบัติในงานจริงอยางเปนระบบและมีข้ันตอนที่ชัดเจน
    การจัดทํา workshop

  การประชุมในระหวางทํางาน
  การสอนงานชี้แนะเปนจุด ๆ
  หนวยงานจัดโปรแกรมการฝกอบรมใหบุคลากรในดานตาง ๆ นอกเวลางาน
  สงบุคลากรไปอบรมยังหนวยงานหรือสถาบันอื่นที่จัดการอบรม
  การเรียนรูดวยตนเอง (Self learning) ดวยวิธีการอาน ฟง พูดคุยซักถาม หรือ

                               ศึกษาคนควาจากสื่อตาง ๆ ตามความสนใจ หรือที่เกี่ยวของกับการทํางาน
  อ่ืน ๆ  (โปรดระบุ) ....................................................................................

2. ในการดําเนินการฝกอบรมในงาน (On – the - job training) หนวยงานของทาน ไดปฏิบัติตาม
    ขั้นตอนใดบาง(ตอบไดมากกวา 1 ขอ)

  การเตรียมความพรอมของผูสอนในฐานะที่เปนผูมีประสบการณในการสอนงานนั้น ๆ
    มีวางแผนการฝกอบรมอยางเปนระบบ

  ชี้แจงวัตถุประสงค จุดมุงหมาย และอธิบายขั้นตอนการทํางานตาง ๆ
   มอบหมายงานใหทํา

  ใหผูปฺฏิบัติงานไดทํางานอยางอิสระ
  มีติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงานเปนระยะพรอมใหคําปรึกษาชี้แนะ
  มีการใหการเสริมแรงทางบวก
  การรายงานผลตอผูบังคับบัญชาในระดับสูง

              อ่ืน ๆ (โปรดระบุ) ............................................................................................
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3. ทานเคยไดรับการฝกอบรมในงานหรือไม
 เคย  ไมเคย

            ถาเคย ทานไดรับการฝกอบรมในเรื่องใดบาง
1..............................................................................................................................
2..............................................................................................................................
3..............................................................................................................................
4..............................................................................................................................

4. การฝกอบรมในงานของหนวยงานทานมักประสบปญหาในเรื่องใดบาง (ตอบไดมากกวา 1 ขอ)
 ปญหาจากหัวหนางาน  ไดแก .................................................................................

.............................................................................................................................................
 ปญหาจากเพื่อนรวมงาน ไดแก ..............................................................................

............................................................................................................................................
 ปญหาที่เกิดจากตัวทานเอง ไดแก ..........................................................................

.............................................................................................................................................
 ปญหาจากสถานที่ทํางาน ไดแก ............................................................................

...........................................................................................................................................
 ปญหาอื่น ๆ (โปรดระบุ) .......................................................................................

...........................................................................................................................................

5. หนวยงานของทานมักจะมอบหมายงานใหทานทําในลักษณะใด (ตอบไดมากกวา 1 ขอ)
  รับผิดชอบงานคนเดียว ผลงานเปนของแตละคน
  ปฏิบัติงานรวมกันเปนคู มีผลงานรวมกัน
  ทํางานเปนกลุมเล็ก 3-4 คน แตละคนมีการแบงหนาที และรับผิดชอบรวมกัน

                  มีผลงานเปนของกลุม
  รวมทํางานกันเปนกลุมใหญ
  อ่ืน ๆ (โปรดระบุ) ...............................................................................................

…………………………………………………………………………………………………….
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6. ทานมีความตองการหรือชอบที่จะทํางานในลักษณะใด
  รับผิดชอบงานคนเดียว ผลงานเปนของแตละคน
  ปฏิบัติงานรวมกันเปนคู มีผลงานรวมกัน
  ทํางานเปนกลุมเล็ก 3-4 คน แตละคนมีการแบงหนาที และรับผิดชอบรวมกัน

                  มีผลงานเปนของกลุม
  รวมทํางานกันเปนกลุมใหญ
  อ่ืน ๆ (โปรดระบุ) ...............................................................................................

…………………………………………………………………………………………………….

7. ในขณะที่ทานไดรับมอบหมายงานจากหนวยงานและตองทํางานเปนกลุมรวมกับคนอ่ืน ทานมี
    วิธีการปฏิบัติงานเพื่อใหงานบรรลุผลสําเร็จอยางไรบาง (ตอบไดมากกวา 1 ขอ)

  ใชประสบการณเดิมของตนแบงปนความรูใหกับเพื่อนรวมงาน ซึ่งอาจเปนประโยชน
                  ตอการทํางานเพื่อผลงานของกลุม

  ศึกษาคนควารายละเอียดตาง ๆ เกี่ยวกับงานโดยปฏิบัติตามหนาที่ความรับผิดชอบ
                  ของตนเอง และนําเสนอความคิดเห็นตอกลุม

  รับฟงความคิดเห็นของเพื่อนรวมงานในกลุม
  ใหความชวยเหลือแนะนําเพื่อนรวมงานในกลุมเมื่อเห็นวาการปฏิบัติงานมีปญหา
  รวมกันผลิตผลงานจนสําเร็จและยอมรับความสําเร็จรวมกัน
  นําเสนอผลงานกลุมตอหัวหนาและเพื่อนรวมงานคนอื่น ๆ
  ประเมินผลงานของตนเอง
  ประเมินผลงานของเพื่อนรวมงานแตละคนในกลุม
  ประเมินผลงานของกลุม
  อ่ืน ๆ (โปรดระบุ) ................................................................................................

8. ทานเคยไดรับการศึกษาหรือไดรับการฝกอบรมเกี่ยวกับการเรียนรูแบบมีสวนรวมหรือไม
  เคย   ไมเคย

ถาเคย ทานไดรับการศึกษาหรือการฝกอบรมจากแหลงใด (ตอบไดมากกวา 1 ขอ)
  ศึกษาคนควาหาความรูดวยตนเอง
  จากหนวยงานที่ทานปฏิบัติงานอยู
  จากหนวยงานเอกชน (โปรดระบุ) ..........................................................
  จากหนวยงานทางราชการอื่น ๆ  (โปรดระบุ) ...........................................
  อ่ืน ๆ (โปรดระบุ) ..................................................................................
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9. ในการทํางานกลุมที่ผานมา ทานและหัวหนางานไดเคยปฏิบัติงานตามขั้นตอนใดบาง
    (ตอบไดมากกวา 1 ขอ)

  หัวหนางานเปนผูกําหนดหรือมอบหมายงานใหทําตามคําสั่ง
   ผูปฏิบัติงานเปนผูเสนองาน/โครงการที่จะทําตามความถนัดของแตละกลุม
 หัวหนางานแจงวัตถุประสงคหรือเปาหมายของการทํางานอยางชัดเจน
 สมาชิกในกลุมรวมกันกําหนดวัตถุประสงคและเปาหมายการทํางานของกลุม
   แตละกลุมไดรวมกันวางแผนการทํางานของกลุม
   แตละคนมีการแบงหนาที่ความรับผิดชอบของตนเอง
   มีการนําประสบการณเดิมมาใชและแบงปนความรูซึ่งกันและกัน
   ใหความชวยเหลือในงานของผูอ่ืนอยางเต็มกําลัง
   รวมกันแกปญหาที่เกิดขึ้นภายในกลุม
   มีการปรึกษาหารือกันภายในกลุม
  นําเสนอผลงาน/ความสําเร็จของกลุม
  นําผลงานไปทดลองใชหรือประยุกตใชในงานจริง
  เมื่อมีปญหาในการทํางานหัวหนาจะคอยใหคําแนะนําและชวยเหลือเสมอ
  มีการใหการเสริมแรงทางบวกกันภายในกลุม
  รวมกันประเมินผลงานและการทํางานของกลุม
  อื่น ๆ (โปรดระบุ) .................................................................................................

............................................................................................................................................

10. การทํางานในหนวยงานของทานซึ่งไดแบงการทํางานเปนฝายตาง ๆ เคยไดจัดใหมีการประกวด
    หรือแขงขันผลงานของแตละฝายหรือไม

  เคย   ไมเคย
ถาเคยจัด หนวยงานของทานมีวิธีการดําเนินการจัดการแขงขันอยางไร

            (โปรดอธิบายหรือยกตัวอยางในการปฏิบัติ) .................................................................
............................................................................................................................................
............................................................................................................................................
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
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11. ทานเคยเขาไปมีสวนรวมในการดําเนินงานของหนวยงานในลักษณะใดบาง(ตอบไดมากกวา 1 ขอ)
  มีสวนรวมในการคิดงานกิจกรรม/โครงการตาง ๆ ที่หนวยงานไดจัดขึ้น
  มีสวนรวมในการวางแผนงานการดําเนินงาน
  มีสวนรวมตัดสินใจในดานตาง ๆ ที่สําคัญของหนวยงาน
  มีสวนรวมในการปฏิบัติงานที่หนวยงานไดจัดขึ้น
  รวมแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับงานและอื่น ๆ
  มีสวนรวมในการติดตามประเมินผลงาน
  เขารวมประชุมตามวาระของหนวยงาน
  อ่ืน ๆ (โปรดระบุ ) .............................................................................................

12. บรรยากาศในการทํางานของหนวยงานของทานมีลักษณะเปนอยางไร (ตอบไดมากกวา 1 ขอ)
  มีความเปนอิสระในการปฏิบัติงาน
  มีการติดตอส่ือสารกันภายในหนวยงานอยางอิสระ
  มีความเปนประชาธิปไตย
  ผูบริหาร/หัวหนางานใหความเปนกันเองกับผูปฏิบัติงาน
  ผูบริหาร/หัวหนางานมีเวลาสําหรับการใหคําปรึกษาแกผูปฏิบัติงานสม่ําเสมอ
  เพื่อนรวมงานชวยเหลือเกื้อกูลกันดวยความจริงใจ และเปนมิตร
  มีการเสริมแรงใหรางวัล ชมเชยแกผูที่มีผลงานดีหรือปฏิบัติงานดี
 หนวยงานเปดโอกาสใหสมาชิกทุกคนเขาไปมีสวนรวมในการดําเนินงานตาง ๆ
 มีการขัดแยงในการทํางาน
  อ่ืน ๆ (โปรดระบุ) ..............................................................................................

13. แหลงวิทยาการและสภาพแวดลอมที่สนับสนุนทําใหทานเกิดการเรียนรูในระหวางการทํางานที่
      มีอยูในหนวยงานของทานมีอะไรบาง (ตอบไดมากกวา 1 ขอ)

  หนังสือ คูมือการปฏิบัติงานตางๆ   โสตทัศนวัสดุ อุปกรณ
  วารสาร สื่อส่ิงพิมพ   สื่ออิเล็กโทรนิค เชน CAI , CBT
 บอรดประชาสัมพันธ   โฮมเพจ/เว็บเพจของหนวยงาน
  คอมพิวเตอร   อินเทอรเน็ต
  อินทราเน็ต   หองประชุม
  วิทยากรภายใน/วิทยากรภายนอก
  อ่ืน ๆ (โปรดระบุ) ..............................................................................................
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14. ทานตองการแหลงวิทยาการหรือสภาพแวดลอมอ่ืน ๆ ที่คิดวาสมควรจะจัดใหมีอยูใน
     สถานที่ทํางานของทานอะไรบาง (เพิ่มเติมจากขอ 11) ...................................................
...........................................................................................................................................
...........................................................................................................................................
..........................................................................................................................................
..........................................................................................................................................
…………………………………………………………………………………………………….

15. ที่ผานมา ในหนวยงานของทานมีการประเมินผลงานหรือกระบวนการทํางานของผูปฏิบัติงาน
      โดยบุคคลใด  (ตอบไดมากกวา 1 ขอ)

  หัวหนางานเปนผูประเมิน
  เพื่อนรวมงานเปนผูประเมิน
  ผูปฏิบัติงานเปนผูประเมิน
  มีคณะกรรมการเปนผูประเมิน
  อ่ืน ๆ (โปรดระบุ) ................................................................................................

16. ทานมีความตองการใหมีการประเมินผลงานหรือผลการปฏิบัติงานของทานโดยบุคคลใด
     (ตอบไดมากกวา 1 ขอ)

  หัวหนางานเปนผูประเมิน
  เพื่อนรวมงานเปนผูประเมิน
  ผูปฏิบัติงานเปนผูประเมิน
  คณะกรรมการเปนผูประเมิน
  อ่ืน ๆ (โปรดระบุ) ....................................................................................

17. หนวยงานของทานมีรูปแบบ/วิธีการประเมินผลงานและกระบวนการทํางานของผูปฏิบัติงาน
      อยางไร (ตอบไดมากกวา 1 ขอ)

 สังเกตการทํางาน
 สอบถามและสัมภาษณ
 แบบทดสอบ
 ประเมินจากผลงาน
   อ่ืน ๆ (โปรดระบุ) .............................................................................................   
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18. ทานมีความตองการใหมีรูปแบบ/วิธีการประเมินผลงานหรือกระบวนการทํางานของ
     ผูปฏิบัติงานอยางไร (ตอบไดมากกวา 1 ขอ)

 สังเกตการทํางาน
 สอบถามและสัมภาษณ
 แบบทดสอบ
 ประเมินจากผลงาน
   อ่ืน ๆ (โปรดระบุ) .............................................................................................   

19. หนวยงานของทานไดเคยจัดกิจกรรมเพื่อพัฒนาวิสัยทัศนของบุคลากรในหนวยงานหรือไม
   เคยจัด   ไมเคยจัด

ถาเคยจัด หนวยงานของทานไดจัดกิจกรรมใดบางที่เปนการสงเสริมการพัฒนาวิสัยทัศน
1..............................................................................................................................
2..............................................................................................................................
3..............................................................................................................................
4………………………………………..…………………………………………………..
5..…………………………………………………………………………………………..

20. ในการกําหนด “วิสัยทัศนองคกร” หนวยงานของทานไดปฏิบัติตามขั้นตอนใดบาง
      (ตอบไดมากกวา 1 ขอ)

  จัดตั้งคณะทํางานเฉพาะกิจเพื่อรับผิดชอบงานกําหนดวิสัยทัศนองคกรโดยตรง
 สํารวจและวิเคราะหปจจัยภายนอกหนวยงานที่เปนโอกาสและอุปสรรคตอการ

      ปฏิบัติงาน เชน ผูรับบริการ คูแขงขัน นโยบายมหาวิทยาลัย เปนตน
 สํารวจและวิเคราะหปจจัยภายในหนวยงาน เชน โครงสรางหนวยงาน สถานที่
นักเทคโนโลยีการศึกษา งบประมาณ เปนตน

  กําหนดกลยุทธการดําเนินงานของหนวยงาน
  เขียนแผนกลยุทธเพื่อกําหนดวิสยัทัศน พันธกิจ เปาหมาย นโยบาย แผนงาน โครงการ
  อ่ืน ๆ (โปรดระบุ) .................................................................................................

............................................................................................................................................
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21. ทานคิดวาตัวทานมีลักษณะตรงกับขอความใดตอไปนี้ (ตอบไดมากกวา 1 ขอ)
  เปนคนที่มีความสามารถทางสติปญญา
  เปนคนที่เรียนรูจากประสบการณไดดี
  มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค
  สังเคราะหขอมูลไดดี
  สามารถปรับตัวใหเขากับส่ิงใหมไดดี
  มีเปาหมายในชีวิตที่ชัดเจนและมุงสูอนาคต
 มีความทะเยอทะยาน
 เปนผูนําการเปลี่ยนแปลง
  เปนคนไมยึดมั่นถือมั่น
  เห็นประโยชนสวนรวมมากกวาสวนตัว

22. หากจะพัฒนาการสรางวิสัยทัศนรวมกันในหนวยงานของทาน จะตองดําเนินการอยางไร
      (ตอบไดมากกวา 1 ขอ)

  สรางคานิยมในการทํางาน
  พัฒนาบุคลากรในหนวยงานใหมีวิสัยทัศนสวนตน
  กําหนดวิสัยทัศนองคกรใหชัดเจนและเปนที่ยอมรับของสมาชิกทุกคน
  เปดโอกาสใหสมาชิกทุกคนมีสวนรวมในการดําเนินงานตาง ๆ ของหนวยงานใหมาก

                  ที่สุด
 จัดกิจกรรมสงเสริมใหสมาชิกทุกคนมีความผูกพันกับหนวยงาน
 จัดบรรยากาศ  สภาพแวดลอมใหเอ้ืออํานวย
 จัดแหลงวิทยาการและสภาพแวดลอมเพื่อการศึกษาคนควาหาความรูของบุคคลากร
  สงเสริมใหมีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและขอมูลขาวสารกันภายในหนวยงาน
  อ่ืน ๆ (โปรดระบุ) …………………………………………………………………......

……………………………………………………………………………………………………..
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23. การสรางวิสัยทัศนรวมกันจะเกิดขึ้นไดก็ตอเมื่อบุคลากรในหนวยงานมีวิสัยทัศน เกิดความ
      ผูกพัน และการไดมีสวนรวมในหนวยงาน ดังนั้นการที่จะพัฒนาใหบุคลากรเกิดทักษะการสราง
      วิสัยทัศนรวมกันในระหวางการทํางานนั้น ทานใหความสําคัญกับองคประกอบใดบาง
      (ตอบไดมากกวา 1 ขอ)

   นโยบายที่ชัดเจนของหนวยงานในการที่จะพัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกัน
 บทบาทหัวหนางานที่จะเปนผูทําใหเกิดการสรางวิสัยทัศนรวมกันของบุคลากร
 บทบาทของบุคลากรในหนวยงานในการเปนผูปฏิบัติใหเกิดทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกัน
 การจัดสภาพบรรยากาศการทํางานที่กอใหเกิดการสรางวิสัยทัศนรวมกัน
 จัดเตรียมแหลงวิทยาการและปจจัยสนับสนุนตาง ๆ ใหแกบุคลากรในการเรียนรูเพื่อ
สงเสริมใหเกิดการสรางวิสัยทัศนรวมกัน

 กิจกรรมตาง ๆ ที่สงเสริมใหบุคลากรเกิดทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกัน
 รูปแบบการประเมินผล
 อ่ืน ๆ (โปรดระบุ) .................................................................................................

24. หนวยงานของทานไดมีการจัดกิจกรรมเพื่อเสริมสรางความผูกพัน ระหวางบุคลากรและ
      หนวยงานบางหรือไม

  มีการจัด   ไมมีการจัดกิจกรรมใดๆ
ถาหนวยงานทานมีการจัดกิจกรรมเสริมสรางผูกพัน มีอะไรบาง ..................................

...........................................................................................................................................

..........................................................................................................................................

..........................................................................................................................................

25. ในระหวางการทํางาน ทานตองการใหมีกิจกรรมเพื่อเสริมสรางความผูกพันระหวาง
      เพื่อนรวมงานและหนวยงานหรือไม

 ตองการ    ไมตองการ
ถาตองการใหมีกิจกรรมเพื่อเสริมสรางความผูกพันในระหวางการทํางาน ทานคิดวา

ควรจะจัดกิจกรรมอะไรบาง
1............................................................................................................................
2.............................................................................................................................
3.............................................................................................................................
4.............................................................................................................................

                  ขอบคุณคะ                    



168
แบบสอบถามเพื่อการวิจัย

ชื่อเรื่อง การนําเสนอรูปแบบการฝกอบรมในงานเพื่อพัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกัน
  ตามแนวคิดวิธีการเรียนแบบมีสวนรวมสําหรับนักเทคโนโลยีการศึกษา

ในสถาบัน อุดมศึกษา
โดย นางสาวพิมสาย  จึงตระกูล
ภาควิชา โสตทัศนศึกษา คณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย
อาจารยที่ปรึกษา รองศาสตราจารย ดร.อรจรีย  ณ ตะกั่วทุง
ปการศึกษา 2546

วัตถุประสงคการวิจัย
1. เพื่อศึกษาสภาพ ความตองการ และปญหาเกี่ยวกับการสรางวิสัยทัศนรวมกันและวิธีการเรียน

แบบมีสวนรวมของนักเทคโนโลยีการศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา
2. เพื่อศึกษาความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญเกี่ยวกับรูปแบบการฝกอบรมในงาน เพื่อพัฒนาทักษะ

การสรางวิสัยทัศนรวมกันสําหรับนักเทคโนโลยีการศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา
3. เพื่อนําเสนอรูปแบบการฝกอบรมในงานเพื่อพัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกันสําหรับ

นักเทคโนโลยีการศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา

คําช้ีแจง
การวิจัยครั้งนี้มุงศึกษาเพื่อนําเสนอรูปแบบการฝกอบรมในงานเพื่อพัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศน

รวมกันของนักเทคโนโลยีการศึกษาตามแนวคิดวิธีการเรียนแบบมีสวนรวม  โดยจะเปนรูปแบบการฝกอบรมที่มี
ความแตกตางจากรูปแบบการฝกอบรมท่ัวไป  เนื่องจากจะเปนรูปแบบการฝกอบรมที่จะบูรณาการแนวความคิด
องคประกอบ และขั้นตอนตาง ๆ ของการฝกอบรมในงาน การเรียนแบบมีสวนรวม และการสรางวิสัยทัศนรวมกัน
มาประยุกตรวมกัน ทําใหเกิดรูปแบบการฝกอบรมรูปแบบหนึ่ง ซึ่งจะสามารถนําไปใชพัฒนาบุคลากรในหนวย
งานได  ทั้งนี้ผูวิจัยจะดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลโดยใชเทคนิคเดลฟาย (Delphi Techniques)  จํานวน 3 รอบ
คือ

รอบที่ 1 เปนแบบสอบถามเพื่อเปดใหผูเชี่ยวชาญแสดงความคิดเห็น
รอบที่ 2 เปนแบบสอบถามมาตรประมาณคา 5 ระดับ
รอบที่ 3 เปนแบบสอบถามมาตรประมาณคา 5 ระดับ และแสดงคะแนนความคิดเห็นของทานและของ

กลุมผูเชี่ยวชาญจากแบบสอบถามรอบที่ 2 เพื่อใหทานยืนยันคําตอบอีกครั้ง
แบบสอบถามชุดนี้เปนการเก็บรวบรวมขอมูลในรอบที่ 1 โดยจะใหผูเชี่ยวชาญดานตาง ๆ เปนผูใหขอ

มูลแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับองคประกอบ และ ขั้นตอนตาง ๆ ที่ควรจะประกอบเปนรูปแบบการฝกอบรม
ในงานเพื่อพัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกันตามแนวคิดวิธีการเรียนแบบมีสวนรวมสําหรับนักเทคโนโลยี
การศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา

ในการนี้จึงขอความอนุเคราะหจากทานไดโปรดแสดงความคิดเห็น ซึ่งจะเปนประโยชนอยางยิ่งตอ
งานวิจัยในครั้งนี้  และขอขอบพระคุณทุกทานที่ใหความกรุณามา ณ โอกาสนี้

       นางสาวพิมสาย  จึงตระกูล  /  ผูวิจัย
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คําจํากัดความที่ใชในแบบสอบถาม

1. รูปแบบการฝกอบรมในงาน (On - the - Job Training  Model) หมายถึง องคประกอบ
และขั้นตอนตาง ๆ ที่ใชในการฝกอบรมหรือการสอนงานในระหวางการทํางานสําหรับนักเทคโนโลยี
การศึกษาในศูนยเทคโนโลยีการศึกษา เพื่อที่จะพัฒนาใหเกิดทักษะสรางวิสัยทัศนรวมกัน

2.  การสรางวิสัยทัศนรวมกัน (build shared vision) หมายถึง การที่ทุกคนในหนวยงานมี
สวนรวมในการสรางภาพอนาคตของหนวยงาน ซึ่งไดมาจากการแลกเปลี่ยนวิสัยทัศนสวนบุคคล รับ
ฟงซึ่งกันและกันเกี่ยวกับส่ิงที่อยากจะทําและสิ่งที่เปนไปได โดยวิเคราะหจากสถานภาพความเปน
จริงในปจจุบัน อยางเปดเผย ผสานความคิดที่ขัดแยงกันใหดําเนินไปในทางเดียวกัน  โดยทุกคนจะ
ตองมีลักษณะความผูกพันและไดเขาไปมีสวนรวมกับการดําเนินงานตาง ๆ ของหนวยงานดวย (การ
สรางวิสัยทัศนรวมกัน = วิสัยทัศน + ความผูกพัน + การมีสวนรวม)

3.ทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกัน  หมายถึง ลักษณะและความสามารถของนักเทคโนโลยี
การศึกษาที่แสดงออกโดยการมีวิสัยทัศนสวนตน  การยอมรับวิสัยทัศนขององคกร การเขาไปมี
สวนรวมในการดําเนินงานตาง ๆ ของหนวยงาน และ การแสดงออกซึ่งความผูกพันกัน จนทําให
เกิดการสรางวิสัยทัศนรวมกันในหนวยงาน

4. แนวคิดวิธีการเรียนแบบมีสวนรวม ในการวิจัยครั้งนี้ไดนําแนวคิดตาง ๆ ที่มีลักษณะ
ใกลเคียงกัน ไดแก การเรียนแบบมีสวนรวม(Participatory Learning)   การเรียนแบบรวมมือ
(Cooperative Learning) และการเรียนรวมกัน(Collaborative Learning) มาประยุกตใชเปนหลัก
ในการกําหนดองคประกอบ และขั้นตอนตาง ๆ ของรูปแบบการฝกอบรมในงาน  โดยอาจมีความ
แตกตางไปจากการใชในการจัดการเรียนการสอนในชั้นเรียน เพราะตองปรับใหเขากับรูปแบบของ
การฝกอบรมในงาน โดยสามารถสรุปความหมายไดดังนี้

4.1 การเรียนแบบมีสวนรวม เปนการจัดกิจกรรมการเรียนที่มุงใหผูเรียนไดสราง
ความรูจากประสบการณเดิมของผูเรียนทําใหเกิดการเรียนรูใหม ๆ มีการปฏิสัมพันธระหวางผูเรียน
กับผูเรียน และกับผูสอน โดยจะตองจดักิจกรรมใหครบ 4 องคประกอบหรือ 4 ข้ันตอนคือ 1) ข้ัน
ประสบการณ โดยผูสอนจะกระตุนใหผูเรียนนําประสบการณเดิมออกมาใช  2) ข้ันสะทอนและ
อภิปราย จัดใหผูเรียนไดระดมความคิดเห็น และอภิปรายรวมกันเปนกลุมเล็ก ๆ แตละคนมีบทบาท
หนาที่ความรับผิดชอบ 3) ข้ันความคิดรวบยอด เปนการสรุปความเขาใจของกลุมเล็กรวบรวมเปน
ของกลุมใหญ 4) ขั้นการทดลองหรือประยุกตแนวคิด เปนการนําความรูที่ไดนําไปใชจริง หรือการ
ประยุกตนําแนวคิดไปใช ทั้งนี้จะตองใชกระบวนการกลุมมาชวยในการจัด/ออกแบบกิจกรรมเพื่อ
ใหผูเรียนมีสวนรวมสูงสุดจนเกิดการบรรลุงานสูงสุด



170
4.2 การเรียนแบบรวมมือ เปนการจัดกิจกรรมใหผูเรียนไดเรียนเปนกลุมเล็ก ๆ

โดยสมาชิกภายในกลุมจะมีความสามารถที่แตกตางกัน ชวยกัน รวมมือกันเรียน มีการพึ่งพากัน
เรียนรูจากกันและกัน  มีสวนรวมในการทํางานกลุม โดยผูสอนจะทําหนาที่เปนผูจัดเตรียมแหลง
วิทยาการ  คิดรูปแบบกิจกรรมกลุมที่หลากหลาย  ใหคําปรึกษาแนะนําแกผูเรียน   ทั้งนี้การจัด
การเรียนแบบรวมมือจะตองมีลักษณะที่สําคัญ คือ การสรางความรูสึกพึ่งพากันทางบวกใหเกิดขึ้น
ในกลุมนักเรียน  การมีปฏิสัมพันธที่สงเสริมกันระหวางนักเรียน  ความรับผิดชอบของสมาชิกแตละ
บุคคล  ทักษะระหวางบุคคลและทักษะการทํางานกลุมยอย  และ การใชกระบวนการกลุม  ซึ่งจะมี
รูปแบบตามขั้นตอน คือ 1) จัดกลุมนักเรียนเปนกลุมเล็ก แจงวัตถุประสงค และความรับผิดชอบ
2) ผูสอนแนะนําเนื้อหา แหงขอมูล มอบหมายงาน 3) สมาชิกศึกษาคนควา ทาํงานรวมกันเปน
กลุม โดยผูสอนอาจใชเทคนิค หรือวิธีการตาง ๆ มาใชในการทํากิจกรรม เชน JIGSAW, TGT, ฯลฯ
4) การนําเสนอผลงานของกลุม  ตรวจสอบผลงานกลุมและรายบุคคล แลวจึงทดสอบความรู
5) รวมกันสรุป และประเมินผลการทํางานของกลุม แลวใหการเสริมแรงแกผูเรียน

4.3 การเรียนรวมกัน  เปนการจัดกิจกรรมการเรียนเปนกลุมที่มีลักษณะใหผูเรียน
มุงสรางความรูไดดวยตนเอง  ซึ่งมีรูปแบบการจัดกิจกรรมการเรียนการสอน คือ 1) ผูสอนเสนอเนื้อ
หา/หัวขอ ใหผูเรียนไดศึกษา 2) จัดกลุมตามความสนใจของผูเรียนตามเนื้อหาที่เลือก 3) สรางขอ
ตกลงรวมกันในการเรียน 4) ผูเรียนรวมกันทํางานเปนกลุม กําหนดจุดมุงหมายการเรียนรูของกลุม
กําหนดบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบของสมาชิก มอบหมายงาน และเตรียมการนําเสนอ  5)
ดําเนินการสรางผลงาน/ชิ้นงานของกลุม 6) นําเสนอผลงานกลุม  7) ประเมินผลงาน
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ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม

ชื่อ - นามสกุล ……………………………………………………………………..
ตําแหนง ........................................................................................................
สถานที่ทํางาน ...............................................................................................
.....................................................................................................................
หมายเลขโทรศัพทที่ใชในการติดตอ ................................................................

ประเด็นที่ 1   องคประกอบที่สําคัญของรูปแบบการฝกอบรมในงานเพื่อพัฒนาทักษะ
                  การสรางวิสัยทัศนรวมกันตามแนวคิดวิธีการเรียนแบบมีสวนรวมสําหรับ
                  นักเทคโนโลยีการศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา

จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยตาง ๆ ที่เกี่ยวของและการสํารวจสภาพความตองการ
และปญหาเกี่ยวกับการฝกอบรมในงานเพื่อพัฒนาการสรางวิสัยทัศนรวมกันและการเรียนแบบ
มีสวนรวมของนักเทคโนโลยีการศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา สรุปไดวาควรจะมีองคประกอบที่
สําคัญ คือ 1) นโยบายของหนวยงานในการที่จะสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรใหเกิดทักษะการ
สรางวิสัยทัศนรวมกัน 2) บทบาทหวัหนางาน  3) บทบาทผูปฏิบัติงาน/นักเทคโนโลยีการศึกษา
4) สื่อสนับสนุน  5)บรรยากาศในการทํางาน  6) กิจกรรม 7) การประเมินผล

1. ทานคิดวาควรมีองคประกอบอะไรเพิ่มเติมอีกบาง ในการที่จะพัฒนาบุคลากรใน
หนวยงาน ใหเกิดทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกันในระหวางการทํางาน ณ  สถานที่ทํางานจริงโดย
ใชหลักการแนวคิดวิธีการเรียนแบบมีสวนรวม
.............................................................................................................................................
.............................................................................................................................................
.............................................................................................................................................
.............................................................................................................................................
.............................................................................................................................................
.............................................................................................................................................
.............................................................................................................................................
.............................................................................................................................................
.............................................................................................................................................
.............................................................................................................................................
.............................................................................................................................................
.............................................................................................................................................
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ประเด็นที่ 2  นโยบายของหนวยงานที่สนับสนุนการพัฒนาบุคลากรใหเกิดทักษะ
                  การสรางวิสัยทัศนรวมกัน

จากการสํารวจฯ พบวานักเทคโนโลยีการศึกษา รอยละ  70.1 คิดวาหนวยงานควรจะ
กําหนดใหมีนโยบายที่ชัดเจนในการที่จะพัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกัน

การฝกอบรมในงาน(On - the - Job Training ) เปนวิธีปฏิบัติในงานจริงวิธีหนึ่งในขณะ
ทํางาน ซึ่งสวนใหญจะเปนการสอนงานหรือถายทอดประสบการณ ความรูใหกันอยางไมเปนทาง
การ   ดังนั้น ในการที่จะพัฒนาบุคลากรในหนวยงานใหเกิดทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกัน
(หมายถึงบุคลากรในหนวยงานเกิดวสิัยทัศน ความผูกพัน และการมีสวนรวม) ใหเกิดขึ้นใน
ระหวางที่ทํางานอยูนั้น ทานคิดวาหนวยงานควรจะกําหนดนโยบายหรือแนวทางการปฏิบัติ
อยางไรบาง เพื่อสงเสริมใหเกิดการสรางวิสัยทัศนรวมกันในหนวยงาน  (เขียนแสดงรายละเอียด
เปนขอ ๆ)
.............................................................................................................................................
.............................................................................................................................................
.............................................................................................................................................
.............................................................................................................................................
.............................................................................................................................................
.............................................................................................................................................
.............................................................................................................................................
.............................................................................................................................................
.............................................................................................................................................
.............................................................................................................................................
.............................................................................................................................................

ประเด็นที่ 3  บทบาทของหัวหนางานหรือหัวหนากลุมงาน

จากการสํารวจฯ พบวาปญหาของการทํางานและการฝกอบรมในงานที่เกิดขึ้นจากหัว
หนางาน คือ การใชคนไมถูกกับงาน  การมอบหมายงานไมชัดเจน ไมมีความรูที่แทจริงในงาน ไม
มีศิลปะหรือเทคนิควิธีการในการถายทอด ไมดูแลเอาใจใสเทาที่ควร  มีการใชการเสริมแรงทางลบ
ไมมีความยุติธรรมในการประเมินผลงาน เปนตน

บทบาทของหัวหนางานในการวิจัยครั้งนี้ จะมีความสําคัญมากขึ้น เนื่องจากหัวหนางาน
จะเปนบุคคลที่มีสวนสําคัญอยางยิ่งในการจัดการฝกอบรมในงานเพื่อที่จะพัฒนาใหบุคลากรใน
หนวยงานเกิดทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกัน ทั้งนี้จะตองเปนผูที่มีความรูเกี่ยวกับการฝกอบรมใน
งาน การสรางวิสัยทัศน และเทคนิควิธีการเรียนแบบมีสวนรวม สามารถบูรณาการแนวคิดหลักการ
ตาง ๆ มาดําเนินการจัดการฝกอบรมใหเกิดประสิทธิภาพได  ดังนั้น
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3.1 ทานคิดวาหัวหนางานควรจะพัฒนาตนเองใหมีคุณลักษณะ(Trait ) ที่สําคัญ

อยางไรบาง  เชน  เปนผูมีความรูเกี่ยวกับการสรางวิสัยทัศน เปนตน
 .......…………………………………………………………………………………………………
.............................................................................................................................................
.............................................................................................................................................
.............................................................................................................................................
.............................................................................................................................................
.............................................................................................................................................
.............................................................................................................................................

3.2  ทานคิดวาหัวหนางานควรจะพัฒนาตนเองใหมีทักษะ(Skill )ที่สําคัญอะไรบาง
ที่จําเปนตอการอบรมในงานเพื่อใหเกิดทักษะการสรางวิสัยทัศนรวม  เชน มีเทคนิควิธีการมอบ
หมายงานที่มีประสิทธิภาพ  มีเทคนิคการใหคําปรึกษา เปนตน
.......…………………………………………………………………………………………………
.............................................................................................................................................
.............................................................................................................................................
.............................................................................................................................................
.............................................................................................................................................
.............................................................................................................................................
.............................................................................................................................................

3.3 ทานคิดวาหัวหนางานควรจะมีความรูความสามารถในเรื่องใดบาง จึงจะเหมาะ
สมสําหรบัการเปนผูจัดการฝกอบรมในงานเพื่อพัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกัน  ตามหลัก
การ/วิธีการเรียนแบบมีสวนรวมสําหรับนักเทคโนโลยีการศึกษา
.......…………………………………………………………………………………………………
.............................................................................................................................................
.............................................................................................................................................
.............................................................................................................................................
.............................................................................................................................................
.............................................................................................................................................
.............................................................................................................................................

3.4 หัวหนางานซึ่งเปนผูจัดการฝกอบรมในงาน ที่จะทําใหนักเทคโนโลยีการศึกษาเกิด
ทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกัน (วิสัยทัศน/ความผูกพัน/การมีสวนรวม) โดยใชหลักการแนวคิดวิธี
การเรียนแบบมีสวนรวม (Participatory Learning) ทานคิดวาหัวหนางานควรจะมีบทบาท
หนาที่ในการจัดการฝกอบรมในงานอยางไรบาง และมีวิธีดําเนินการอยางไร
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- กอนการฝกอบรมในงาน (เชน ในการเตรียมความพรอมของตนเอง  จัดเตรียมสื่อ

สนับสนุน  เปนตน)
………………………………………………………………………………………………………
.............................................................................................................................................
.............................................................................................................................................
.............................................................................................................................................
.............................................................................................................................................
............................................................................................................................................
.............................................................................................................................................

- ระหวางการฝกอบรมในงาน (เชน การใหคําชี้แนะ เปนตน)
………………………………………………………………………………………………………
.............................................................................................................................................
.............................................................................................................................................
.............................................................................................................................................
.............................................................................................................................................
.............................................................................................................................................
.............................................................................................................................................

- หลังการฝกอบรมในงาน (เชน การประเมินผล  เปนตน)
………………………………………………………………………………………………………
.............................................................................................................................................
.............................................................................................................................................
.............................................................................................................................................
.............................................................................................................................................
.............................................................................................................................................
.............................................................................................................................................

3.5  การที่หัวหนางานมีเวลาสําหรับใหคําปรึกษาหรือการพูดคุยกนักับผูปฏิบัติงานนั้น
เปนเทคนิคหนึ่งที่จะชวยใหการฝกอบรมในงานมีประสิทธิภาพ อีกทั้งยังทําใหเกิดสนิทสนม ความ
ผูกพัน และ ยังมีสวนทําใหเกิดบรรยากาศการทํางานที่ดีดวย ทานคิดวาหัวหนางานควรจะจัด
เวลาสําหรับการพูดคุยหรือการใหคําปรึกษาแกผูปฏิบัติงานทั้งเรื่องงานและเรื่องอื่น ๆ
อยางไรบาง (เชน ทุกวัน เวลา 08.00 – 08.30 น. หรือ ทุกวันจันทร และพฤหัส เวลา ..... เปนตน )
...........................................................................................................................................
.............................................................................................................................................
.............................................................................................................................................



175
ประเด็นที่ 4 บทบาทนักเทคโนโลยีการศึกษาหรือผูปฏิบัติงาน

จากการสํารวจฯ พบวาหนวยงานมักจะสนับสนุนใหผูปฏิบัติงานเรียนรูการทํางานดวยตน
เองมากที่สุด  รองลงมาคือการสงใหไปอบรมที่อ่ืนนอกเวลาทํางาน และ การฝกอบรมในงานนอย
ที่สุด ซึ่งจะมีลักษณะของการฝกอบรมในงาน อันดับแรกคือ มีการจัดประชุมในระหวางการทํางาน
(รอยละ 52.7)  การสอนงานตัวตอตัวจากเพื่อนรวมงานที่มีประสบการณ (รอยละ 49.8 ) การ
สอนงานจากหัวหนางานที่มีประสบการณ (รอยละ 32.8)  นอกจากนี้ในในการทํางานยังพบ
ปญหาที่เกิดจากเพื่อนรวมงาน เชน การไมใหความรวมมอืในการทํางาน  ไมเคารพเวลา  ตางคน
ตางทํางานไมมีการประสานงานกัน  มีความแตกตางระหวางวัยทําใหเกิดชองวางระหวางวัย  ไมมี
มนุษยสัมพันธ เปนตน สําหรับลักษณะของการเขาไปมีสวนรวมในงานตาง ๆ ในหนวยงาน พบวา
สวนใหญนักเทคโนโลยีการศึกษาไดมีสวนรวมในการปฏิบัติงานที่หนวยงานไดจัดขึ้น (รอยละ
76.6) การเขารวมประชุมตามวาระของหนวยงาน (รอยละ 65.2) การไดรวมแสดงความคิดเห็นใน
งานและอื่น ๆ (รอยละ 68.7) และ สิ่งที่ไดเขาไปมีสวนรวมนอยที่สุดคือ การติดตามประเมินผล
(รอยละ 26.9)

4. นักเทคโนโลยีการศึกษาในฐานะผูปฏิบัติงาน ซึ่งเปนผูที่ไดรับการฝกอบรมในระหวาง
การทํางานเพื่อพัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกันตามหลักการ/วิธีการเรียนแบบมีสวนรวม
ทานคิดวานักเทคโนโลยีการศึกษาควรจะมีบทบาทหนาที่ และมีวิธีการเตรียมตัวเพื่อการ
ฝกอบรมในงานอยางไรบาง

………………………………………………………………………………………………………
.............................................................................................................................................
.............................................................................................................................................
.............................................................................................................................................
............................................................................................................................................
.............................................................................................................................................
………………………………………………………………………………………………………
.............................................................................................................................................
.............................................................................................................................................
.............................................................................................................................................

ประเด็นที่ 5  สื่อสนับสนุน
(ส่ือสนับสนุนในงานวิจัยนี้ หมายความถึง วัสดุ อุปกรณ สถานที่ หรือบุคคล ที่ใชประกอบ

ในการฝกอบรมในงานเพื่อพัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกัน)



176
จากการสํารวจฯ หนวยงานสวนใหญมีแหลงสื่อสนับสนุนอยูแลวในสถานที่ทํางาน ได

แก คอมพิวเตอร (รอยละ 83.6)มีมากที่สุด  โสตทัศนวัสดุ อุปกรณ (รอยละ 78.1)  อินเทอรเน็ต
(77.6) และ 3 อันดับที่มีในหนวยงานนอยที่สุด คือ วิทยากรภายใน/ภายนอก (36.8) บอรดประชา
สัมพันธ  (33.8) ส่ืออิเล็กทรอนิกสที่ใชเรียนรูดวยตนเองได เชน CAI , CBT (28.9) นอกจากนี้นัก
เทคโนโลยีการศึกษายังมีความตองการแหลงวิทยาการที่เปน หองสมุดเล็ก ๆ ภายในหนวยงาน
หรือจัดเปนมุมพิเศษ ซึ่งใชเปนแหลงรวมคูมือการปฏิบัติงาน หนังสือวารสารเกี่ยวกับงาน
เทคโนโลยีการศึกษาที่ทันสมัยทันตอเหตุการณ  และยังใหความคิดเห็นวา ควรจัดแหลงวิทยาการ
โดยใชหลัก anywhere and anytime ดวย

5.1 การจัดการฝกอบรมในขณะทํางานเพื่อพัฒนาบุคลากรใหเกิดวิสัยทัศนสวนตน เกิด
การยอมรับในวิสัยทัศนองคกร เกิดความผูกพันและการไดเขาไปมีสวนรวมในหนวยงาน นั้น   
ทานคิดวาหนวยงานควรใชสื่อสนับสนุนอะไรบาง เพื่อที่จะทําใหนักเทคโนโลยีการศึกษาไดใช
ในการเรียนรูและทําใหเกิดทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกันตามหลักการ/วิธีการเรียนแบบมีสวน
รวม และมีวิธีการใชสื่อสนับสนุนเหลานั้นอยางไร (เชน  คูมือสําหรับการฝกสรางวิสัยทัศน
สวนตน   เว็บบอรดของหนวยงานเพื่อใชสําหรับการแลกเปลี่ยนวิสัยทัศนกัน เปนตน)
.......…………………………………………………………………………………………………
.............................................................................................................................................
.............................................................................................................................................
.............................................................................................................................................
.............................................................................................................................................
.............................................................................................................................................
.............................................................................................................................................
.............................................................................................................................................

5.2 ทานคิดวาสื่อสนับสนุนที่จะนํามาใชประกอบในการฝกอบรมเพื่อทําใหนักเทคโนโลยี
การศึกษาเกิดทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกัน โดยใชหลักการ anywhere and anytime นั้นจะมี
ลักษณะเปนสื่อในรูปแบบใด และมีวิธีการใชงานอยางไร
.............................................................................................................................................
.............................................................................................................................................
.............................................................................................................................................
.............................................................................................................................................
.............................................................................................................................................
.............................................................................................................................................
.............................................................................................................................................
.............................................................................................................................................
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ประเด็นที่ 6 บรรยากาศและสภาพแวดลอมในการทํางาน

การศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ พบวาการจัดสภาพบรรยากาศในการทํางาน
เชน บรรยากาศของความเปนอิสระ ความเปนประชาธิปไตย  การมีสวนรวม จะสงเสริมทําให
ทุกคนในหนวยงานสามารถนําวิสัยทัศนของตนเอง และของหนวยงานมาเปดเผยแลกเปลี่ยนกัน
จะทําใหเกิดการเรียนรูรวมกันมากขึ้น จากการสํารวจฯพบวา สวนใหญหนวยงานไดใหความเปน
อิสระในการปฏิบัติงาน (รอยละ 77.6)  เปดโอกาสใหนักเทคโนโลยีการศึกษามีการติดตอส่ือสาร
ภายในไดอยางอิสระ (รอยละ59.1) และหัวหนางานใหความเปนกนัเองกับผูปฏิบัติงาน (รอยละ
58.7)  สําหรับการใหการเสริมแรงทางบวกจะมีนอยที่สุด (รอยละ 17.4)

6.1 ทานคิดวาหนวยงานควรจัดหรือสรางบรรยากาศในการทํางานแบบใดบาง จึง
จะทําใหนักเทคโนโลยีการศึกษาเกิดทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกันในระหวางการปฏิบัติงาน
และในสภาพบรรยากาศการทํางานดังกลาว มีวิธีการปฏิบัติอยางไร
.............................................................................................................................................
.............................................................................................................................................
.............................................................................................................................................
.............................................................................................................................................
.............................................................................................................................................
.............................................................................................................................................
.............................................................................................................................................

6.2 สภาพแวดลอมในที่ทํางานมีสวนสําคัญในการสรางบรรยากาศในการทํางานรวมกัน
ของนักเทคโนโลยีการศึกษา ดังนั้น ทานคิดวาควรมีการจัดสภาพแวดลอมอะไรบาง  (เชนตัว
อยางจากการสํารวจฯ นักเทคโนโลยีการศึกษาไดแสดงความคิดเห็นวา ควรจัดหองทํางานใหทุก
คนอยูรวมกันหรือใกลกัน  มีการจัดสถานที่ทํางานโดยการนําธรรมชาติเขามาผสมผสาน
เปนตน)
.............................................................................................................................................
.............................................................................................................................................
.............................................................................................................................................
.............................................................................................................................................
.............................................................................................................................................
.............................................................................................................................................
.............................................................................................................................................
.............................................................................................................................................
.............................................................................................................................................
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ประเด็นที่ 7  กิจกรรม

จากการสํารวจฯ กิจกรรมที่หนวยงานไดจัดขึ้นในการพัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศนรวม
กันของนักเทคโนโลยีการศึกษา ในสวนของการพัฒนาวิสัยทัศนสวนตน หนวยงานยังไมคอยมีการ
จัดใหเห็นชัดเจน  สวนการกําหนดวิสัยทัศนองคกร นักเทคโนโลยีการศึกษาสวนใหญจะยังไมคอย
ไดเขาไปมีสวนรวมมากนัก เพราะมักจะกําหนดโดยผูบริหาร

ทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกันจะเกิดขึ้นไดนั้น จะตองดําเนินการพัฒนาทักษะ
     ที่เปนสวนประกอบสําคัญ 3 สวน ไดแก  ทักษะวิสัยทัศน  ทักษะความผูกพันตอ
     หนวยงานและทักษะการมีสวนรวมในการทํางาน  ซ่ึงจะขาดสวนใดสวนหนึ่งไปไมได

7.1  การสรางวิสัยทัศนสวนตน (Personal Vision) นั้นเปนเรื่องเฉพาะของแตละคนโดย
จะมีความมุงหมายกับอนาคตของตนเองวาจะเปนอยางใดอยางหนึ่ง แลวก็มุงมั่นที่จะทําใหสําเร็จ
ซึ่งวิธีในการพัฒนาวิสัยทัศนสวนตนอาจปฏิบัติไดโดย การทําจิตใจใหสงบ เพื่อใหเกิดสมาธิ เตรียม
ความคิดวเิคราะหดวยเหตุและผล จากนั้นจึงตั้งคําถามใหกับตนเองหรือกําหนดจุดมุงหมายของ
ชีวิตในชวงเวลาใดเวลาหนึ่ง วาตองการใหเปนอยางไร  แลวคิดทบทวนใหรอบคอบ คิดถึงผล
กระทบที่ตามมา  หลังจากพิจารณาประเด็นที่สําคัญดวยความมั่นใจแลว จึงปรับแตงวิสัยทัศนของ
ตนเองใหเหมาะสม แลวบันทึกเปนลายลักษณอักษรไวเพื่อกําหนดรายละเอียดกิจกรรมที่สมควร
ทําเพื่อใหบรรลุวิสัยทัศนนั้น จากนั้นอาจมีกิจกรรมการแลกเปลี่ยนวิสัยทัศนกันระหวางเพื่อนรวม
งานเพื่อเปนการเปดเผยและรับรูซึ่งกันและกัน        ทานคิดวาถาหากตองการจะใหนัก
เทคโนโลยีการศึกษาเกิดทักษะในการสรางวิสัยทัศนสวนตน ในระหวางการทํางาน ควร
จะใชวิธีการ/เทคนิค/กิจกรรมแบบมีสวนรวม อะไรบาง
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.............................................................................................................................................
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7.2 การสรางวิสัยทัศนองคกร (Corporate Vision) เปนกระบวนการหนึ่งที่มีความ

สําคัญในการที่จะพัฒนาทักษะวิสัยทัศน ซึ่งกระบวนการในการพัฒนาวิสัยทัศน สามารถปฏิบัติได
โดย มีการสรางคานิยมที่ดีในการทํางาน   สํารวจและวิเคราะหปจจัยภายนอกและภายในหนวย
งาน  กําหนดกลยุทธการดําเนินงาน  จนกระทั่งสามารถกําหนดเปนวิสัยทัศนของหนวยงาน ทาน
คิดวา จะมีวิธีการ/เทคนิค/กิจกรรมการมีสวนรวม อะไรบางที่จะทําใหนักเทคโนโลยกีาร
ศึกษาไดมีสวนรวมในกระบวนการดังกลาว ในระหวางการทํางาน เชน การจัดใหพูดคุยกัน
ถึงวิสัยทัศนองคกรที่มีอยูวาเปนอยางไรบาง
.............................................................................................................................................
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.............................................................................................................................................
.............................................................................................................................................

7.3 ทักษะวิสัยทัศน นอกเหนือจากการพัฒนาวิสัยทัศนสวนตนและพัฒนาวิสัยทัศนองค
กรแลว ลักษณะพฤติกรรมดังตอไปนี้ก็เปนทักษะวิสัยทัศน ที่จะตองพัฒนาใหเกิดขึ้นดวยเชนกัน
คือ การยอมรับวิสัยทัศนองคกร  การมีสวนรวมในการสรางและกําหนดวิสัยทัศน   ความมุงมั่น
กระตือรือรนที่จะทําใหวิสัยทัศนเปนจริง  การมีความคิดสรางสรางสรรคไดนําเสนอสิ่งที่แปลกใหม
การรับฟงความคิดเห็นของคนอื่นดวยความเต็มใจพรอมผสานความคิดที่แตกตาง   ชวยเหลือและ
รวมกันแกไขปญหาที่เกิด   มีความรับผิดชอบ  มีการแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารภายในหนวยงานได
อยางอิสระ  และการศึกษาคนควาหาความรูเกี่ยวกับงาน  ทานคิดวาจะสามารถใชวิธีการ/
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เทคนิค/กิจกรรมการมีสวนรวมอะไรไดบาง ในระหวางการทํางานเพื่อที่จะพัฒนาให
นักเทคโนโลยีการศึกษาเกิดทักษะวิสัยทัศนตามลักษณะพฤติกรรมดังกลาว
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7.4 ลักษณะที่สําคัญของการเปนผูมีวิสัยทัศน คือ เปนคนที่มีเปาหมายในชีวิตที่ชัดเจน
และมุงสูอนาคต  สามารถเรียนรูจากประสบการณไดดี  มีความคิดสรางสรรค  วิเคราะหสังเคราะห
ขอมูลไดดี  สามารถปรับตัวใหเขากับส่ิงใหม ๆ ไดดี   ทันโลกทันเหตุการณ  เปนผูนําการเปลี่ยน
แปลง  ทานคิดวาลักษณะของผูที่มีวิสัยทัศนแทจริงแลวเปนอยางไร และ ถาหากจะพัฒนา
นักเทคโนโลยีการศึกษาใหมีลักษณะดังกลาว จะสามารถใชวิธีการ/เทคนิค/กิจกรรม อะไร
บาง
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จากการสํารวจฯ กิจกรรมที่เสริมสรางความผูกพันกันโดยมากมักจะจัดนอกเวลา

ทํางานเชน การสัมมนาดูงาน ทัศนศึกษา แขงขันกีฬาเชื่อมสัมพันธไมตรี การจัดงานเลี้ยงใน
โอกาสตาง ๆ แตกิจกรรมที่ตองการใหจัดในระหวางการทํางานนั้น นักเทคโนโลยีการศึกษาได
แสดงความคิดเห็นวา  ควรจัดกิจกรรมสันทนาการคลายเครียดแทรกระหวางการทํางานบาง  มี
ชวงเวลาอาหารวาง ดื่มชา กาแฟ  หรือ รับประทานอาหากลางวันรวมกัน การแลกเปลี่ยนงานกัน
ทํา  การใหหัวหนางานเขาไปชวยทําใหเกิดความสนุกสนานในการทํางานบาง จัดกลุมแลกเปลี่ยน
ประสบการณ ประชุมวางแผนในการคิดงาน จัดกิจกรรมพูดคุยถึงขอดีขอเสียของแตละคน  ฯลฯ

7.5 การทําใหนักเทคโนโลยีการศึกษาเกิดความผูกพันในหนวยงาน เปนสวนหนึ่งที่สําคัญ
ที่จะทําใหเกิดทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกัน    ดังนั้น ทานคิดวาในระหวางการทํางานจะ
สามารถจัดกิจกรรมการมีสวนรวมอะไรไดบาง ที่จะเปนการฝกทักษะในสวนของความผูกพัน
ใหแกนักเทคโนโลยีการศึกษา (ทักษะความผูกพัน จะอยูในลักษณะ/ขอบขายของ การมีความสุข
ในการทํางาน  การมีความรูสึกภาคภูมิใจในหนวยงาน   ความจงรักภักดีตอหนวยงานไมคิดจะลา
ออกจากงาน  ความรูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับหนวยงาน   ความตั้งใจ พยายามทํางานอยาง
เต็มที่เพื่อใหบรรลุเปาหมายของหนวยงาน)
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7.6 นอกเหนือจากการจัดกิจกรรมการมีสวนรวมเพื่อฝกทักษะความผูกพันในลักษณะ

ดังกลาวขางตนแลว ทานคิดวานาจะมีวิธีการ/เทคนิค/กิจกรรมอะไรอีกบาง ที่จะสามารถนํา
เขาไปใชในระหวางการทํางาน เพื่อทําใหนักเทคโนโลยีการศึกษาเกิดความผูกพันในหนวยงาน
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จากการสํารวจฯ การมีสวนรวมในการทํางานของนักเทคโนโลยีการศึกษาในหนวยงาน
พบวา นักเทคโนโลยีการศึกษาไดเขาไปมีสวนรวมในการปฏิบัติงานที่หนวยงานจัดขึ้น มากที่สุด
(รอยละ 76.6)  รองลงมาคือ การเขารวมประชุมตามวาระของหนวยงาน (รอยละ 65.2)  การได
รวมแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับงาน (รอยละ 58.7)   สําหรับการมีสวนรวมที่นอยที่สุดของ
นักเทคโนโลยีการศึกษาก็คือ การมีสวนรวมในการติดตามประเมนิผล (รอยละ 26.9)

7.7 การพัฒนาทักษะการมีสวนรวมในการทํางานของนักเทคโนโลยีการศึกษา ในระหวาง
ที่ทํางาน ทานคิดวาควรจะใชวิธีการ/เทคนิค/กิจกรรมการมีสวนรวมอะไรบาง ที่จะทําใหเกิด
การฝกทักษะการมีสวนรวมของนักเทคโนโลยีการศึกษา  (ทักษะการมีสวนรวม ที่ครอบคลุมใน
ลักษณะของทักษะการไดรวมคิด  รวมแสดงความคิดเห็น  รวมตัดสินใจ รวมปฏิบัติงาน และ การ
ไดรวมประเมินผล )
.............................................................................................................................................
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.............................................................................................................................................
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7.8 นอกเหนือจากทักษะการมีสวนรวมในลักษณะดังกลาวขางตนแลว การจัดกิจ

กรรมตามหลักการ/วิธีการเรียนรูแบบมีสวนรวม จะสามารถทําใหเกิดทักษะทางสังคมตาง ๆ มาก
มาย ทานคิดวาทักษะทางสังคมที่เกิดขึ้นนั้น มีอะไรอีกบาง และ จะสามารถจัดกิจกรรม
เพื่อสงเสริมทักษะทางสังคมนั้นไดอยางไร
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ประเด็นที่ 8  การประเมินผล
จากการสํารวจฯ เกี่ยวกับผูประเมินและวิธีการประเมินผล ในการปฏิบัติงานของ

นักเทคโนโลยีการศึกษา พบวาสวนใหญผูประเมินคือ หัวหนางาน (รอยละ 89.1) คณะกรรมการ
ประเมิน (รอยละ 54.7)  การประเมินโดยเพื่อนรวมงาน (รอยละ 25.4) และ การประเมินตนเอง
(รอยละ 20.9) ซึ่งตรงกับความตองการของนักเทคโนโลยีการศึกษาสวนใหญที่ตองการใหหัวหนา
งานที่สอนงานเปนผูประเมินงานโดยตรง   สวนวิธีการประเมินผล พบวาสวนใหญจะประเมินโดย
วิธีการประเมินจากผลงาน (รอยละ 83.6)  วิธกีารสังเกตการทํางาน (รอยละ 65.2) วิธีการสอบ
ถามและสัมภาษณ (รอยละ 50.7) และ ประเมินดวยแบบทดสอบ ซึ่งก็ตรงกับความตองการของ
นักเทคโนโลยีการศึกษาเชนเดียวกันที่ตองการใหประเมินจากผลงาน

นอกจากนี้นักเทคโนโลยีการศึกษายังตองการใหกลุมผูใชบริการมีสวนรวมในการประเมิน
ผลดวย อาจจะมีแบบประเมินผลงานที่เปนมาตรฐานเปนที่ยอมรับของทุกคน

8.1  ในการประเมินทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกันของนักเทคโนโลยีการศึกษา       
ทานคิดวาควรจะใหใครเปนผูประเมินบาง จึงจะมีความเหมาะสม
……………………………………………………………………………………………………..
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.............................................................................................................................................
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8.2 การประเมินผลทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกันของนักเทคโนโลยีการศึกษาที่เกิด

ขึ้นในระหวางการทํางาน ทานคิดวาควรจะมีเกณฑการประเมินในแตละทักษะอยางไรบาง
- เกณฑการประเมินทักษะในสวนของวิสัยทัศน
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.............................................................................................................................................
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.............................................................................................................................................
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.............................................................................................................................................
- เกณฑการประเมินทักษะในสวนของความผูกพัน

.............................................................................................................................................

.............................................................................................................................................

.............................................................................................................................................
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.............................................................................................................................................
- เกณฑการประเมินทักษะในสวนของการมีสวนรวมในการทํางาน

.............................................................................................................................................

.............................................................................................................................................
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.............................................................................................................................................

.............................................................................................................................................

.............................................................................................................................................

.............................................................................................................................................
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8.3 การประเมินทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกันของนักเทคโนโลยีการศึกษาที่เกิดขึ้น

ในการฝกอบรมในงาน ทานคิดวาควรจะมีรูปแบบ/วิธีการประเมินในแตละทักษะอยางไร
- รูปแบบ/วิธีการการประเมินทักษะในสวนของวิสัยทัศน

.............................................................................................................................................

.............................................................................................................................................

.............................................................................................................................................

.............................................................................................................................................

.............................................................................................................................................

.............................................................................................................................................

.............................................................................................................................................

.............................................................................................................................................

.............................................................................................................................................

.............................................................................................................................................

.............................................................................................................................................
- รูปแบบ/วิธีการประเมินทักษะในสวนของความผูกพัน

.............................................................................................................................................

.............................................................................................................................................

.............................................................................................................................................

.............................................................................................................................................

.............................................................................................................................................

.............................................................................................................................................

.............................................................................................................................................

.............................................................................................................................................
- รูปแบบ/วิธีการประเมินทักษะในสวนของการมีสวนรวมในการทํางาน

.............................................................................................................................................

.............................................................................................................................................

.............................................................................................................................................

.............................................................................................................................................

.............................................................................................................................................

.............................................................................................................................................

.............................................................................................................................................

  ขอขอบพระคุณผูเชี่ยวชาญทุกทานที่ไดสละเวลาในตอบตอบแบบสอบถามชุดนี้  
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัยรอบที่ 2

ชื่อเรื่อง การนําเสนอรูปแบบการฝกอบรมในงานเพื่อพัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกัน
  ตามแนวคิดวิธีการเรียนแบบมีสวนรวมสําหรับนักเทคโนโลยีการศึกษา

ในสถาบันอุดมศึกษา
โดย นางสาวพิมสาย  จึงตระกูล
ภาควิชา โสตทัศนศึกษา คณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย
อาจารยที่ปรึกษา รองศาสตราจารย ดร.อรจรีย  ณ ตะกั่วทุง
ปการศึกษา 2546
วัตถุประสงคการวิจัย   เพื่อศึกษาความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญ และนําเสนอเกี่ยวกับรูปแบบการฝกอบรมในงาน

เพื่อพัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกันตามแนวคิดวิธีการเรียนแบบมีสวนรวม
สําหรับนักเทคโนโลยีการศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา

คําช้ีแจง
แบบสอบถามชุดนี้เปนแบบสอบถามชุดที่ 2  ไดสรางขึ้นจากการวิเคราะหและสังเคราะหขอมูล

จากคําตอบของผูเชี่ยวชาญในรอบที่ 1  จุดประสงคของแบบสอบถามนี้เพื่อใหไดมาซึ่งความคิดเห็นเกี่ยวกับราย
ละเอียดขององคประกอบและขั้นตอนตาง ๆ ในการนําเสนอรูปแบบการฝกอบรมในงานเพื่อพัฒนาทักษะการ
สรางวิสัยทัศนรวมกันตามแนวคิดวิธีการเรียนแบบมีสวนรวม สําหรับนักเทคโนโลยีการศึกษาในสถาบันอุดม
ศึกษา  สังกัดกระทรวงศึกษาธิการ  เปนแบบสอบถามมาตรประมาณคา 5 ระดับ เพื่อใหทานไดแสดงระดับ
ความคิดเห็น

ดังนั้นจึงขอความกรุณาจากทานไดโปรดแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับรายละเอียดตาง ๆ  เพื่อที่จะได
นําไปกําหนดเปนรูปแบบการฝกอบรมในงานเพื่อพัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกันตามแนวคิดวิธีการเรียน
แบบมีสวนรวมสําหรับนักเทคโนโลยีการศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา  ที่มีความเหมาะสม ตอไป

ขอขอบพระคุณ ผูเชี่ยวชาญทุกทานที่ไดใหความอนุเคราะหในการตอบสอบถามในครั้งนี้

                     นางสาวพิมสาย  จึงตระกูล
                 09 – 9265228



187
คําจํากัดความที่ใชในแบบสอบถาม

1. รูปแบบการฝกอบรมในงาน (On - the - Job Training  Model) หมายถึง องคประกอบ
และขั้นตอนตาง ๆ ที่ใชในการฝกอบรมหรือการสอนงานในระหวางการทํางานสําหรับนักเทคโนโลยี
การศึกษาในศูนยเทคโนโลยีการศึกษา เพื่อที่จะพัฒนาใหเกิดทักษะสรางวิสัยทัศนรวมกัน

2.  การสรางวิสัยทัศนรวมกัน (build shared vision) หมายถึง การที่ทุกคนในหนวยงานมี
สวนรวมในการสรางภาพอนาคตของหนวยงาน ซึ่งไดมาจากการแลกเปลี่ยนวิสัยทัศนสวนบุคคล รับ
ฟงซึ่งกันและกันเกี่ยวกับส่ิงที่อยากจะทําและสิ่งที่เปนไปได โดยวิเคราะหจากสถานภาพความเปน
จริงในปจจุบัน อยางเปดเผย ผสานความคิดที่ขัดแยงกันใหดําเนินไปในทางเดียวกัน  โดยทุกคนจะ
ตองมีลักษณะความผูกพันและไดเขาไปมีสวนรวมกับการดําเนินงานตาง ๆ ของหนวยงานดวย (การ
สรางวิสัยทัศนรวมกัน = วิสัยทัศน + ความผูกพัน + การมีสวนรวม)

3.ทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกัน  หมายถึง ลักษณะและความสามารถของนักเทคโนโลยี
การศึกษาที่แสดงออกโดยการมีวิสัยทัศนสวนตน  การยอมรับวิสัยทัศนขององคกร การเขาไปมี
สวนรวมในการดําเนินงานตาง ๆ ของหนวยงาน และ การแสดงออกซึ่งความผูกพันกัน จนทําให
เกิดการสรางวิสัยทัศนรวมกันในหนวยงาน

4. แนวคิดวิธีการเรียนแบบมีสวนรวม ในการวิจัยครั้งนี้ไดนําแนวคิดตาง ๆ ที่มีลักษณะ
ใกลเคียงกัน ไดแก การเรียนแบบมีสวนรวม(Participatory Learning)   การเรียนแบบรวมมือ
(Cooperative Learning) และการเรียนรวมกัน(Collaborative Learning) มาประยุกตใชเปนหลัก
ในการกําหนดองคประกอบ และขั้นตอนตาง ๆ ของรูปแบบการฝกอบรมในงาน  โดยอาจมีความ
แตกตางไปจากการใชในการจัดการเรียนการสอนในชั้นเรียน เพราะตองปรับใหเขากับรูปแบบของ
การฝกอบรมในงาน โดยจะมีลักษณะการเรียนรูเปนกลุมเล็ก ๆ ประมาณ 2 – 4 คน ภายในกลุมจะ
มีระดับความสามารถประสบการณแตกตางกัน มารวมเรียนเรียนรูโดยผานกระบวนการกลุม

5. หัวหนางาน หมายถึง ผูบังคับบัญชาเบื้องตนที่ทําหนาที่ในการสอนงานแกผูปฏิบัติงาน
ในหนวยงาน

6. ผูบริหาร หมายถึง ผูบังคับบัญชาในระดับที่สูงกวาหัวหนางานในหนวยงาน
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โปรดแสดงความคิดเห็นของทานโดยการทําเครื่องหมาย   /  ลงในชองวางของขอความที่

ทานเห็นดวยในการที่จะนําไปกําหนดเปนรายละเอียดของรูปแบบการฝกอบรมในงานเพื่อพัฒนาทักษะ
การสรางวิสัยทัศนรวมกันตามแนวคิดวิธีการเรียนแบบมีสวนรวมสําหรับนักเทคโนโลยีการศึกษาในสถาบัน
อุดมศึกษา สังกัดกระทรวงศึกษาธิการ โดยมีหลักการพิจารณาดังตอไปนี้

5 หมายถึง    เห็นดวยกับขอความนั้นในระดับ    มากที่สุด
4 หมายถึง เห็นดวยกับขอความนั้นในระดับ    มาก
3 หมายถึง เห็นดวยกับขอความนั้นในระดับ    ปานกลาง
2 หมายถึง เห็นดวยกับขอความนั้นในระดับ    นอย
1 หมายถึง เห็นดวยกับขอความนั้นในระดับ    นอยที่สุด

ระดับความคิดเห็นรายละเอียด
5 4 3 2 1

1. ถาตองการจะจัดการฝกอบรมในงานเพื่อพัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศน
รวมกันตามแนวคิดวิธีการเรียนแบบมีสวนรวมสําหรับนักเทคโนโลยีการศึกษา
หนวยงานตองจัดใหมีส่ิงตาง ๆ เปนองคประกอบที่สําคัญ ทานเห็นดวยกับ
องคประกอบตอไปนี้ในระดับใด

1.1 นโยบายสนับสนุนการฝกอบรมในงานเพื่อพัฒนาทักษะการสรางวิสัย
ทัศนรวมกัน..........................................................................

1.2 บทบาทหัวหนางาน…………………………………………………..
1.3 บทบาทนักเทคโนโลยีการศึกษาหรือผูปฏิบัติงาน …………………..
1.4 บรรยากาศและสภาพแวดลอมในการทาํงาน ……………………….
1.5 สื่อสนับสนุนเพื่อพัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกัน .................
1.6 กิจกรรมการพัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกัน........................
1.7 การประเมินผลการฝกอบรม .............………………………………
1.8 ปจจัยสําคัญของความสําเร็จ

1.8.1 ผูบริหาร/ผูบริหารระดับสูง ……………………………………
1.8.2 คานิยมและวัฒนธรรมองคกร .............................................
1.8.3 งบประมาณสนับสนุนจากภายในและภายนอกหนวยงาน…...

…
…
…
…
…
…
…

…
…
…

….
…
…
…
…
…
…

…
…
….

….
…
…
…
…
…
….

…
…
….

….
…
…
…
…
…
….

…
…
….

….
…
…
…
…
…
….

…
…
….
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ระดับความคิดเห็นรายละเอียด

5 4 3 2 1
2. นโยบายสนับสนุนการพัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกัน
          หนวยงานจะตองมีนโยบายใหเห็นอยางชัดเจนวาใหการสนับสนุนใน
การที่จะพัฒนานักเทคโนโลยีการศึกษา ใหเกิดทักษะการสรางวิสัยทัศนรวม
กัน โดยใชวิธีจัดการฝกอบรมในงาน ทานคิดวาควรที่จะกําหนดใหเปน
นโยบายในการปฏิบัติไดอยางไร
     2.1 สงเสริมใหบุคลากรเห็นความสําคัญของการเปนองคกรเอื้อการเรียนรู
           โดยเฉพาะในเรื่องของการสรางวิสัยทัศนรวมกัน …………………….
     2.2 สงเสริมใหเกิดการสรางทัศนคต ิคานิยม และวัฒนธรรมองคกรที่ดีใน
           หนวยงาน ....................................................................................
     2.3 เปดโอกาสใหทุกคนไดมีสวนรวมในการสรางวิสัยทัศนองคกร ………
     2.4 ประกาศใหทุกคนไดรับทราบถึงวิสัยทัศนขององคกรโดยทั่วกันและ
           สงเสริมใหปฏิบัติตามวิสัยทัศนนั้น ................................................
     2.5 สงเสริมและสนับสนุนใหมีการพัฒนาบุคลากรโดยใชวิธีการฝกอบรม
           ในงานดวยวิธีการเรียนแบบมีสวนรวม ...........................................
     2.6 สงเสริมและสนับสนุนใหบุคลากรพัฒนาตนเองโดยวิธีการเรียนรูดวย
           ตนเอง สนใจในสิ่งรอบตัวตลอดเวลา  ............................................
     2.7 สงเสริม และสนับสนุนใหบุคลากรในหนวยงานไดแลกเปลี่ยนเรียนรู
           ประสบการณซึ่งกันและกัน ............................................................
     2.8 เปดโอกาสใหบุคลากรไดเขาไปมีสวนในการรวมคิด  รวมแสดง
           ความคิดเห็น  รวมตัดสินใจ  รวมปฏิบัติงาน  และ รวมประเมินผล
           ในกระบวนการทํางานตาง ๆ ของหนวยงาน ....................................
     2.9 สงเสริม และใหการสนับสนุนแกบุคลากรที่มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค
           ในการทํางานหรอืนําเสนอผลงานที่มีความแปลกใหม .....................
     2.10 สงเสริมการจัดสภาพแวดลอมและบรรยากาศ ในการทํางานใหเอื้อ
          ตอการเรียนรูและการพัฒนาบุคลากรใหเกิดการสรางวิสัยทัศนรวมกัน
     2.11 สนับสนุนใหมีสื่อ ตาง ๆ ทั้งที่เปนวัสดุ อุปกรณ  สถานที่ หรือ บุคคล
           ที่ชวยสงเสริมใหบุคลากรเกิดการสรางวิสัยทัศนรวมกันในหนวยงาน
    2.12 สงเสริมและสนับสนุนการจัดกิจกรรมเพื่อเสริมสรางความผูกพัน
           ระหวางบุคลากรและหนวยงาน .....................................................
     2.13 สงเสริมใหบุคลากรไดพัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกัน
           อยางตอเนื่อง ...............................................................................
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     2.14 จัดสรรงบประมาณภายในและจัดหางบประมาณภายนอกมา
           สนับสนุนกิจกรรมการสรางทักษะวิสัยทัศนรวมกันของหนวยงาน

3. บทบาทหัวหนางาน
     3.1 ทานคิดวาหัวหนางานควรที่จะพัฒนาตนเองใหมีคุณลักษณะอยางไร
จึงจะมีความเหมาะสมในการที่จะเปนผูที่ทําใหนักเทคโนโลยีการศึกษาเกิด
ทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกันในหนวยงาน
           3.1.1 มีความเปนผูนํา .................................................................
           3.1.2 มีมนุษยสัมพันธที่ดีตอทุกคน ………………………………….
           3.1.3 มีความยุติธรรม ..................................................................
           3.1.4 มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค ....................................................
           3.1.5 มีความกระตือรือรน ราเริง แจมใส ........................................
           3.1.6 สนใจใฝรู ส่ิงรอบตัวสม่ําเสมอ .............................................
           3.1.7 กาวทันโลก ทันเหตุการณ และ เทคโนโลยี  ...........................
           3.1.8 ไมยึดมั่น ถือมั่น  .................................................................
           3.1.9 เปนคนใจกวาง ยอมรับฟงความคิดเห็นที่แตกตาง และสามารถ
                    ผสานความคิดใหเปนหนึ่งเดียว ………………………………
           3.1.10 สามารถเรียนรูจากประสบการณไดดี ………………………..
           3.1.11 มีความสามารถในการปรับตัว ………………………………
           3.1.12 มีความเปนประชาธิปไตย …………………………………..
           3.1.13 เปนแบบอยางที่ดี ……………………………………………
     3.2 ทานคิดวาหัวหนางานซึ่งเปนผูดําเนินการฝกอบรมเพื่อพัฒนาทักษะ
การสรางวิสัยทัศนรวมกันดวยวิธีการเรียนแบบมีสวนรวม จะตองมีความรู
และทักษะอะไรบาง
           3.2.1 มีความรูในเรื่องหลักการ/วิธีการ/ข้ันตอนการสรางวิสัยทัศน......
           3.2.2 มีความรูในเรื่องของการเรียนแบบมีสวนรวม/ การเรียนแบบ
                     รวมมือ/ การเรียนรวมกัน /การฝกอบรมแบบมีสวนรวม………
           3.2.3 สามารถวางแผน ออกแบบกิจกรรมการมีสวนรวมใหนักเทคโนฯ
                    ปฏิบัติในระหวางทํางานไดอยางหลากหลาย..........................
           3.2.4 มีความสามารถในการนิเทศ ติดตามงาน...............................
           3.2.5 มีทักษะ/เทคนิคในการสอนงาน ............................................
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           3.2.6 มีเทคนิคในการมอบหมายงาน ..............................................
           3.2.7 มีทักษะ/เทคนิคในการใหคําปรึกษา/เปนผูใหคําปรึกษาที่ดี ......
           3.2.8 มีทักษะในกระบวนการกลุม…………………………………….
           3.2.9 มีความรูเกี่ยวกับวิธีการสรางแรงจูงใจหรือการเสริมแรง ………
          3.2.10  สามารถนําหลักสูตรการฝกอบรมในงานตาง ๆ ของหนวยงาน
                  มาจัดดําเนินการตามวิธีการเรียนแบบมีสวนรวมตามที่กําหนดได
           3.2.11 มีความสามารถในการประสานงานไดอยางมีประสิทธิภาพ….
           3.2.12 มีความสามารถในการจัดกิจกรรมนันทนาการ หรือการจัด
                      กิจกรรมเพื่อเสริมสรางความสัมพันธที่ดใีนหนวยงาน………..
           3.2.13 รูหลักการสื่อสารและการประชาสัมพันธทั้งภายในและ
                      ภายนอกหนวยงาน……………………………………………
          3.3 นอกจากหัวหนางานจะตองพัฒนาตนเองใหมีคุณลักษณะ ความ
รูความสามารถและทักษะตาง ๆ ที่จําเปนแลว ทานคิดวาหัวหนางานควรมี
หนาที่สําคัญ ๆ อะไรอีกบางในการจัดดําเนินการฝกอบรมในงานเพื่อพัฒนา
ทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกัน ตามวิธีการเรียนแบบมีสวนรวม
           3.3.1 ศึกษาวิเคราะหหลักสูตรการฝกอบรมในงานที่จะนํามาจัดให
                    สอดคลองกับรูปแบบ/ขั้นตอนที่กําหนด ใหมีความเหมาะสม
           3.3.2 วิเคราะหผูเขารับฝกอบรม และพิจารณาคัดจัดกิจกรรมที่
                    เหมะสม...............................................................................
           3.3.3 สรางบรรยากาศและจัดสภาพแวดลอมใหเอื้อตอการเรียนรูและ
                     การฝกอบรม.......................................................................
           3.3.4 จัดเตรียมสื่อสนับสนุน / ส่ิงอํานวยความสะดวกในการทํางาน
                     และการฝกอบรม................................................................
           3.3.5 จัดเวลาสําหรับใหคําปรึกษา/ชี้แนะ ทั้งในและนอกเวลางาน....
           3.3.6 ประเมินผลการอบรม/การปฏิบัติงานและใหขอมูลยอนกลับ….
           3.3.7 ใหการเสริมแรง เชน การชมเชย ใหรางวัล …………………….
           3.3.8 จัดสภาพแวดลอมในการทํางานใหทํางานรวมกันเปนกลุมเล็กๆ
           3.3.9 กระตุนและสงเสริมใหนักเทคโนฯรูจักการคิดวิเคราะห……….
           3.3.10 สนับสนุนใหนักเทคโนฯเกิดการสรางความรูใหมไดดวยตนเอง
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4. บทบาทผูบริหาร
           ผูบริหารถือวาเปนหนึ่งในปจจัยสําคัญของความสําเร็จในการที่จะ
พัฒนาใหนักเทคโนฯในหนวยงานเกิดทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกัน  ดังนั้น
ทานคิดวาผูบริหารควรจะมีบทบาทหนาที่อยางไร
           4.1 กําหนดนโยบายและใหการสนับสนุนการพัฒนาทักษะการสราง
                 วิสัยทัศนรวมกันของหนวยงาน.................................................
           4.2 ผลักดันการสรางคานิยมและวัฒนธรรมองคกรที่ดีใหเกิดขึ้น........
           4.3 เปดโอกาสใหทุกคนมีสวนรวมในการสรางวิสัยทัศน....................
           4.4 แสดงถึงความเปนผูนาํและเปนแบบอยางที่ดี............................
           4.5 ประกาศวิสัยทัศนของหนวยงานใหทุกคนรับรูอยูเปนนิจ.............
           4.6 เปดโอกาสใหทุกคนไดแสดงความคิดเห็นและทํางานอยางอิสระ
           4.7 ใหคําปรึกษา/ความชวยเหลือแกผูใตบังคับบัญชาเมื่อเขาตองการ
           4.8 ไปเยี่ยมเยียนซักถามผูใตบังคับบัญชาในขณะทํางานหรือระหวาง
                 การฝกอบรมในงานอยางสม่ําเสมอ...........................................
           4.9 ใหการเสริมแรงตามวาระและโอกาสที่เหมาะสม .......................
           4.10 ติดตามประเมินผลการปฏิบัติงานและการฝกอบรมในงาน…….
           4.11มีมนุษยสัมพันธดีตอผูใตบังคับบัญชาทุกระดับ…………………
           4.12 เขารวมกิจกรรมพบปะสังสรรคกับผูใตบังคับบัญชาในโอกาส
                  ตาง ๆอยางสม่ําเสมอ เพื่อเสริมสรางความผูกพันกัน……………
           4.13 เปนนักประชาสัมพันธทั้งภายในและภายนอกหนวยงาน……….
           4.14 สรางขวัญกําลังใจในการทํางานใหกับผูใตบังคับบัญชา………..

5. บทบาทนักเทคโนโลยีการศึกษา
           นักเทคโนโลยีการศึกษาในฐานะที่เปนผูปฏิบัติงานในหนวยงานและ
เปนผูที่จะไดรับการฝกอบรมในงานเพื่อพัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศนรวม
กันตามวิธีการเรียนแบบมีสวนรวม ทานคิดวานักเทคโนฯ ควรจะมีบทบาท
หนาที่อยางไรจึงจะทําใหเกิดการพัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกันได
           5.1 สรางทัศนคติที่ดีตอการฝกอบรมในงานเพื่อพัฒนาทักษะการ
                 สรางวิสัยทัศนรวมกัน และรูปแบบการเรียนแบบมีสวนรวม..........
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           5.2 ศึกษาขอมูลพื้นฐานที่เกี่ยวของกับหลักสูตรการฝกอบรมในงาน
                 การสรางวิสัยทัศนรวม ตลอดจนวิธีการเรียนแบบมีสวนรวม.........
           5.3 ใหความรวมมือและตั้งใจรับการฝกอบรมอยางเต็มที่ทุกขั้นตอน...
           5.4 ฝกการพัฒนาตนเองดวยวิธีการเรียนรูดวยตนเอง……………….
           5.5 กําหนดเปาหมายการทํางานของตนเองและมีสวนรวมในการ
                วางแผนการทํางานของกลุม......................................................
           5.6 รับผิดชอบงานในหนาที่ของตนเองอยางเต็มกําลังความสามารถ
           5.7 นําประสบการณเดิมของตนเองมาใชพรอมกับแลกเปลี่ยน
                 ประสบการณการเรียนรูซึ่งกันและกันภายในกลุม.......................
           5.8 ใหความรวมมือและชวยเหลือเกื้อกูลแบงปนขอมูล/ทรัพยากรกัน
                 ภายในกลุม............................................................................
           5.9 รวมกันแสดงความคิดเห็น และยอมรับฟงความคิดเห็นของกลุม
           5.10 รวมกันแกไขปญหาที่เกิดขึ้น และรับผิดชอบการทํางานรวมกัน
           5.11 ประเมินการทํางานของตนเองและผูอ่ืน.................................
           5.12 เขารวมกิจกรรมตาง ๆ ของหนวยงานที่จัดขึ้นอยางสม่ําเสมอ….
           5.13 เขาไปมีสวนรวมในการดําเนินการตาง ๆ ของหนวยงาน...........
           5.14 มีสวนรวมในกระบวนการสรางวิสัยทัศนของหนวยงาน............
           5.15 มีสวนรวมในการสรางคานิยมและวัฒนธรรมองคกรที่ดี……….
           5.16 ฝกทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกัน โดยการประยุกตใชกับ
                   งานอื่น ๆอยางตอเนื่อง………………………………………….
           5.17 ศึกษาเรียนรูจากกระบวนการกลุมใหมากที่สุด.........................
           5.18 ฝกฝนตนเองใหมีความรูความสามารถและทักษะการทํางานใน
                   หลาย ๆ ดาน.......................................................................

6.สื่อสนับสนุนเพื่อการพัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกัน
           สื่อสนับสนุนที่จะทําใหเกิดการพัฒนาทักษะการสรางวิสัยทศันรวม
กันทานคิดวาควรจะตองมีอะไรบาง ที่จําเปนสําหรับการฝกอบรมในงานและ
มีความสําคัญตอการทํางานซึ่งจะมีสวนทําใหเกิดวิสัยทัศนรวมกันในหนวย
งาน
           6.1 หนังสือหรือคูมือการสรางวิสัยทัศน...........................................
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           6.2 แบบฝกการสรางวิสัยทัศน........................................................
           6.3 CAI / CBT / CD-ROM เกี่ยวกับการสรางวิสัยทัศน สําหรับ
                 การศึกษาดวยตนเอง ..............................................................
           6.4 อินเตอรเน็ต เพื่อชวยในการคนควาขอมูล เปดโลกกวาง.............
           6.5 โฮมเพจของหนวยงานที่แสดงวิสัยทัศนและภารกิจที่ชัดเจน……
           6.6 เว็บบอรดที่ใชเปนสื่อกลางการแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสาร หรือ
                 ใชในการแลกเปลี่ยนวิสัยทัศนกันของทุกคนในหนวยงาน...........
           6.7 บอรดกลางของหนวยงานที่สามารถใชเปนสื่อกลางในการ
                 แลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารกนัภายในหนวยงาน.........................
           6.8 แผนปายที่แสดงขอความวิสัยทัศนและพันธกิจของหนวยงาน /
                ภาพ คําขวัญ ที่จะกระตุนใหทุกคนรักองคกร ..............................
           6.9 หนังสือ เอกสาร วารสาร รายงานการวิจัย แผนพับ  เร่ืองใหม ๆ
                 ซึ่งใชเปนขอมูลสําหรับการทํางานและการสรางวิสัยทัศน...........
           6.10 วิทยากรที่มีความรูและประสบการณเกี่ยวกับวิสัยทัศนรวม……
           6.11 ส่ือพื้นฐานที่จําเปนสําหรับการทํางานในหนวยงาน..................
           6.12 มุมหนังสือและคูมือที่เกี่ยวกับงานดานเทคโนโลยีการศึกษา......
           6.13  เคเบิลทีวีเพื่อเปดรับขาวสารรอบโลก.....................................
           6.14 เสียงตามสายภายในหนวยงานเพื่อการประชาสัมพันธ………..

7. บรรยากาศและสภาพแวดลอมในการทํางาน
     7.1  ทานคิดวาหนวยงานควรจัดใหมีบรรยากาศในการทํางานเปนแบบใด
จึงจะสงผลตอการฝกอบรมในงานเพื่อการพัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศน
รวมกันสําหรับนักเทคโนโลยีการศึกษา
           7.1.1 บรรยากาศที่มีความเปนอิสระในการแสดงความคิดเห็น การ
                    ปฏิบัติงาน  การตัดสินใจ  และการแกไขปญหา ....................
           7.1.2 บรรยากาศที่มีความเปนกันเอง สบาย ๆ อบอุนเหมือน
                    เปนครอบครัวเดียวกัน.........................................................
           7.1.3 บรรยากาศแบบเปดเผย จริงใจ โปรงใส และ มีความเปน
                    ประชาธิปไตย.....................................................................
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           7.1.4  บรรยากาศใหมีการแลกเปลี่ยนเรียนรูซึ่งกันและกันทั้ง
                     เร่ืองงาน และเรื่องอื่น ๆ ......................................................
           7.1.5 บรรยากาศของการใหเกียรติกัน มีความเชื่อใจ ไววางใจซึ่งกัน
                     และกัน………………………………………………………..
           7.1.6 บรรยากาศแหงความเทาเทียม เสมอภาคกัน.........................
           7.1.7 บรรยากาศการทํางานแบบรวมมือประสานงานกันแทนการ
                     แขงขันชิงดีชิงเดน...........................................................

     7.2 ทานคิดวาสภาพแวดลอมในที่ทํางานควรมีลักษณะเปนอยางไร
           7.2.1 จัดสถานที่ทํางานใหสงเสริมการทํางานแบบมีสวนรวม.............
           7.2.2 จัดตกแตงสถานที่ทํางานใหดูสดชื่น สะอาด เรียบรอย
                     ผสมผสานความเปนธรรมชาติ อยางเปนสัดสวน....................
           7.2.3 จัดบริเวณ/มุมสําหรับการผอนคลาย เชน มุมกาแฟ  มุมพักผอน
                    บริเวณสําหรับการรับประทานอาหาร รวมกัน..........................
           7.2.4 จัดใหมีหองประชุมกลุมยอย ที่สามารถใชไดทุกเวลาเพื่อใชใน
                     การทํางานกลุมหรือการประชุมกลุม......................................
           7.2.5 จัดหองประชุมใหญใชสําหรับการทํากิจกรรมกลุมใหญ……….
           7.2.6 จัดบริเวณสําหรับการศึกษาคนควาและเรียนรูดวยตนเอง…….

8. กิจกรรมพัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกัน
           กิจกรรมที่ใชในขั้นตอนของการดําเนินการฝกอบรมในงานเพื่อพัฒนา
ทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกันตามวิธีการเรียนแบบมีสวนรวม และกิจกรรม
อ่ืน ๆ ที่ใชในระหวางการทํางาน  จะเปนกิจกรรมในสวนของการพัฒนาทักษะ
วิสัยทัศน  ความผูกพัน และการมีสวนรวมในการทํางาน
     8.1 ทานคิดวากิจกรรมที่ใชในการพัฒนาทักษะในสวนของวิสัยทัศนควร
เปนอยางไร
           8.1.1 ฝกการวิเคราะหตนเอง/ แบบสาํรวจตนเอง (Self Assessment)
           8.1.2 ฝกกําหนดเปาหมายชีวิต  6 ดาน ไดแก ครอบครัว สุขภาพ
                    การศึกษา การเงิน สังคม จริยธรรม.......................................
           8.1.3 ฝกทักษะการคิดวิเคราะหแบบ SWOT Analysis………………
           8.1.4 ฝกกําหนดแผนปฏิบัติงานลวงหนาและแนวทางการปฏิบัติ.......
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           8.1.5 ฝกสมาธิในระหวางการทํางาน โดยการฟงดนตรีคลาสสิค.........
           8.1.6 จัดใหมีการทบทวนการทํางานอยางตอเนื่อง............................
           8.1.7 แนะนําวิธีการกําหนดวิสัยทัศนสวนตนและใหทุกคนปฏิบัติตาม
           8.1.8 ฝกการกําหนดเปาหมายในการทํางานที่ชัดเจน.......................
           8.1.9 ฝกการสรางแผนที่ในสมอง (Mind Mapping)..........................
           8.1.10 ฝกการคิดแลวเขียน (Brain Writing) สําหรับใชในการ
                    แลกเปลี่ยนความคิดเห็นตาง ๆ โดยใหเขียนความคิดของตน
                    ลงในกระดาษ หรือ ผาน E-mail หรือ LAN จากนั้นจึงชวยกัน
                    รวมตอยอดความคดิ……………………………………………
           8.1.11 การฝกญานหยั่งรู (Intuition) เปนเทคนิคการพักผอน ลด
                   ความวุนวาย ความวิตก เมื่อจิตนิ่งก็จะมีความพรอมในการคิด
                   สรรคสรางสิ่งใหม ๆ โดยการฝกจิตใหวาง ฟงดนตรีเบา ๆ เย็น ๆ
                   ฝกความอดทนตอส่ิงคลุมเครือ มีการแลกเปลี่ยนมุมมองกับ
                  เพื่อน เปนตน.........................................................................
           8.1.12 การเขียนคติพจน หรือ คําปฏิญาณสวนตัว…………………...
           8.1.13 ฝกการวาดฝน สรางจินตนาการ...........................................
           8.1.14 จัดทําแบบฟอรมบันทึกการทํางาน เปาหมายของการทํางาน
                   ในแตละวัน/สัปดาห/เดือน โดยระบุหนาที่การทํางานใหชัดเจน
                   แลวบันทึกวางานใดทําสําเร็จหรือไมสําเร็จ ………………….
           8.1.15 การฝกแบบแผนบอกเรื่องราว (Storyboarding) เปนการให
                  เขียนแสดงความคิดลงบนกระดาษแลวนําไปติดไวตาม
                  หองพักทานกาแฟ ใหผูอ่ืนไดรวมแสดงทัศนะ ปรับปรุงแกไข
                  หรืออาจจัดใหมีกลองรับความคิดเห็น ซึ่งเปนวิธีการสรางฝน
                  (Dreamovation) ที่ใชไดผล....................................................
           8.1.16 จัดกิจกรรมแลกเปลี่ยนประสบการณการทํางาน...................
           8.1.17 จัดกิจกรรมสํารวจวิเคราะหคานิยม และวัฒนธรรมองคกรโดย
                  ใหทุกคนไดมีสวนในการกําหนดคานิยมรวมของหนวยงาน  …..
           8.1.18 เปดเวทีใหทุกคนมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น ทบทวน
                  วิเคราะห วิสัยทัศนของหนวยงาน............................................
           8.1.19 เขียนรายงานการวิพากษวิจารณผลงานของตนเอง...............
           8.1.20 เมื่อมีการประชุมทุกครั้งใหพูดและย้ําถึงวิสัยทัศนสม่ําเสมอ
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           8.1.21 ฝกอบรมในงานโดยเนนกระบวนการกลุม/การทํางานเปนทีม
                  เนนการเรียนรูวิธีการทํางานรวมกัน.........................................
           8.1.22 ฝกวิธีการเปนผูนําเสนอผลงานหรือรายงานในที่ประชุม ......
           8.1.23 ฝกกระบวนการสรางวิสัยทัศนตามแบบฝก/ใบงานที่กําหนด
           8.1.24 จัดใหมีการนําเสนอผลงานที่มีความแปลกใหม สรางสรรค
           8.1.25 ฝกการคิดนอกกรอบและการคิดยืดหยุน……………………
           8.1.26 ฝกการวิจารณผูอ่ืนแบบนุมนวล ……………………………
           8.1.27 จัดใหมีการหมุนเวียนสับเปลี่ยนการทํางาน…………………
           8.1.28 เสนอขอมูล ขาวสาร หรือแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกันผาน
                     เว็บบอรดของหนวยงาน
           8.1.29 ฝกการคนควาแสวงหาขอมูลดวยเองเพื่อใหไดขอมูลใหม ๆ ที่
                     เปนประโยชนตอการทํางานทางอินเทอรเน็ต........................
           8.1.30 ฝกวิเคราะหและกําหนดคานิยมของหนวยงาน……………..
           8.1.31 ฝกวิเคราะหและทบทวนวัฒนธรรมองคกร..........................
           8.1.32 การเขียนแบบแปลนของชีวิตและผลที่จะตองการบรรลุ……..

     8.2 ทานคิดวากิจกรรมที่ใชในการสงเสริมการสรางความผูกพันควรเปน
         เปนอยางไร
           8.2.1 จัดใหมีสภากาแฟหรือพักในชวงเวลาที่เหมาะสมในแตละวัน....
           8.2.2 จัดงานพบปะสังสรรครวมกันตามโอกาสพิเศษอยูเปนประจํา....
           8.2.3 จัดกิจกรรมนันทนาการรวมกันทั้งในงานและนอกงาน..............
           8.2.4 จัดกิจกรรมยกยองผูที่มีความสามารถ หรือ บุคคลดีเดนใน
                    ดานตาง ๆ ภายในหนวยงาน .................................................
           8.2.5 ใหการเสริมแรง โดยมีรางวัลตอบแทน หรือ การใหคําชมเชย....
           8.2.6 จัดใหมีการเยี่ยมเยียนบานและครอบครัวของบุคลากร............
           8.2.7 จัดบอรดกิจกรรมการแสดงความรูสึกตอกันในที่ทํางาน……….
           8.2.8 จัดใหมีการแขงขันผลการปฏิบัติงานในแตละฝาย……………..
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     8.3 ทานคิดวากิจกรรมที่ใชสงเสริมใหทุกคนไดมีสวนรวมในการทํางาน
        ควรเปนอยางไร
           8.3.1 กําหนดการประชุมรวมกันตามวาระอยางสม่ําเสมอ.................
           8.3.2 จัดใหนักเทคโนฯ ไดมีสวนรวมในการวางแผน คิดงาน หรือ
                   โครงการตางๆ ของหนวยงาน  ................................................
           8.3.3 เปดโอกาสใหนักเทคโนฯ เขาไปมีสวนรวมในการตัดสินใจใน
                    การดําเนินงานตาง ๆ ของหนวยงาน.....................................
           8.3.4 ใหนักเทคโนฯ มีสวนรวมในการประเมินผลการปฏิบัติงาน.......
           8.3.5 จัดใหนกัเทคโนฯ ไดมีสวนรวมในการปฏิบัติงานตาง ๆ ของ
                    หนวยงาน……………………………………………………….

9. การประเมินผลการฝกอบรม
           การฝกอบรมในงานเพื่อพัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกันจะมีผู
รับผิดชอบในการประเมินผล ไดแก ผูบริหาร หัวหนางาน นักเทคโนฯ  และผู
รวมงานเปนผูประเมิน
     9.1 ทานคิดวาควรจะมีวิธีการประเมินการฝกอบรมในงานเพื่อพัฒนา
ทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกันอยางไร
           9.1.1 ประเมินจากการสังเกตพฤติกรรมของนักเทคโนฯที่ปรากฏใน
                    ระหวางการฝกอบรมในงานหรือในระหวางการทํางาน..............
           9.1.2 ประเมินโดยการสัมภาษณนักเทคโนฯแบบเจาะลึกเปน
                     รายบุคคล...........................................................................
           9.1.3 ประเมินโดยแบบทดสอบ………………………………………
           9.1.4 ประเมินจากแบบสอบถาม……………………………………..
           9.1.5 ประเมินจากแบบประเมินตนเองหรือแบบรายงานผล
                    การปฏิบัติงานของนักเทคโนฯ..............................................
     9.2 ทานคิดวาสิ่งที่ควรจะประเมินคืออะไร
           9.2.1 ความสามารถในการสรางวิสัยทัศนสวนตนหรือสามารถ
                    กําหนดเปาหมายชีวิตหรือเปาหมายการทํางานของตนได …….
           9.2.2 การแสดงออกในลักษณะของการยอมรับวิสัยทัศน...................
           9.2.3 การมีสวนรวมในการสรางวิสัยทัศน    ....................................
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           9.2.4 การสื่อสารแลกเปลี่ยนความคิดเห็น ขอมูลขาวสารกันภายใน
                    หนวยงาน............................................................................
           9.2.5 การนําเสนอสิ่งใหม ๆหรือแสดงออกในลักษณะของการมี
                    ความคิดสรางสรรค...........................................................
           9.2.6 ลักษณะหรือความสามารถในการเปนผูนํา…………………….
           9.2.7 ความสามารถในการปรับตัว.................................................
           9.2.8 พฤติกรรมแสดงออกซึ่งความผูกพัน.......................................
           9.2.9 การแสดงความกระตือรือรนและเอาใจใสในการทํางาน...........
           9.2.10 การเขารวมกิจกรรมของหนวยงานอยางสม่ําเสมอและเต็มใจ
           9.2.11 การเขาไปมีสวนรวมในกระบวนการทํางานตาง ๆ ของ
                    หนวยงาน  โดยการรวมคิด รวมแสดงความคิดเห็น
                    รวมตัดสินใจ  รวมแกปญหา และรวมปฏิบัติงาน……………..
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ขอเสนอแนะอื่น ๆเพิ่มเติม ........................................................................................................................
..............................................................................................................................................................
..............................................................................................................................................................
..............................................................................................................................................................
..............................................................................................................................................................

ขอกราบพระคุณทานที่ไดกรุณาสละเวลาในการตอบแบบสอบถามชุดนี้
นางสาวพิมสาย  จึงตระกูล
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แบบประเมินตนแบบชิ้นงานวิจัย

คําชี้แจง

1. แบบประเมินชุดนี้เปนแบบประเมินเพื่อรวบรวมความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิเพื่อรับ
รองรูปแบบการฝกอบรมที่ผูวิจัยสรางขึ้น ตนแบบชิ้นงานวิจัยนี้ เรียกวา “รูปแบบการฝกอบรม
ในงานเพื่อพัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกันตามแนวคิดวิธีการเรียนแบบมีสวนรวมสําหรับ
นักเทคโนโลยีการศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา สังกัดกระทรวงศึกษาศึกษาธิการ” ผูวิจัยใครขอให
ทานพิจารณารับรองรูปแบบ กอนการนําเสนอรูปแบบสําหรับการวิจัยครั้งนี้ตอไป

2. แบบประเมินชดุนี้แบงเปน 2 สวน คือ
สวนที่ 1 เปนขอคิดเห็นเกี่ยวกับรายละเอียดของตนแบบชิ้นงานวิจัย
สวนที่ 2 ขอวิพากษและขอเสนอแนะเพิ่มเติม

3. ระดับคะแนนที่กําหนดในแบบประเมิน มีความหมายดังนี้
5   หมายถึง ทานในระดับ       มากที่สุด
4 หมายถึง ทานในระดับ       มาก
3 หมายถึง ทานในระดับ       ปานกลาง
2 หมายถึง ทานในระดับ       นอย
1 หมายถึง ทานในระดับ       นอยที่สุด
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สวนที่ 1  ขอคิดเห็นเกี่ยวกับรายละเอียดของตนแบบชิ้นงานวิจัย
เมื่อทานไดพิจารณารูปแบบการฝกอบรมในงานเพื่อพัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศนรวม

กันตามแนวคิดวิธีการเรียนแบบมีสวนรวมสําหรับนักเทคโนโลยีการศึกษา แลวโปรดเขียนเครื่อง
หมาย / ลงในชองระดับความเหมาะสม  ที่ตรงกับความคิดเห็นของทาน

ระดับความเหมาะสม
ประเด็นการประเมิน

5 4 3 2 1

ตอนที่ 1  บทนํา
1.1 หลักการและเหตุผล ……………………………………....
1.2 วัตถุประสงค ………………………………………………
1.3 ผลการวิเคราะหสภาพ ความตองการและปญหาเกี่ยวกับ

การสรางวิสัยทัศนรวมกันและวิธีการเรียนแบบมีสวนรวม..

ตอนที่ 2  รูปแบบการฝกอบรมในงาน
2.1 รายละเอียดขององคประกอบของการฝกอบรมในงานเพื่อ
พัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกันตามแนวคิดวิธีการเรียน
แบบมีสวนรวมสําหรับนักเทคโนโลยีการศึกษา
     นโยบายสนับสนุนการฝกอบรมในงาน .............................
     หัวหนางาน ...................................................................
     นักเทคโนโลยีการศึกษาหรือผูปฏิบัติงาน .........................
     บรรยากาศและสภาพแวดลอมในการทํางาน ...................
     ส่ือสนับสนุนเพื่อพัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกัน ...
     กิจกรรมการพัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกัน .........
     แนวทางการประเมินผลการฝกอบรม ............................
     ปจจัยสําคัญของความสําเร็จ ไดแก
          - การสนับสนุนของผูบริหาร…………………………
          - คานิยมและวัฒนธรรมองคกร ..................................
          - งบประมาณสนับสนุนจากภายในและภายนอก .........
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ระดับความเหมาะสม
ประเด็นการประเมิน
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 2.2 ขั้นตอนการฝกอบรมในงานเพื่อพัฒนาทักษะการสราง
วิสัยทัศนรวมกันตามแนวคิดวิธีการเรียนแบบมีสวนรวมสําหรับ
นักเทคโนโลยีการศึกษา
    ข้ันที่ 1 กําหนดนโยบายการฝกอบรมในงานเพื่อพัฒนา
                ทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกันของศูนยเทคโนโลยี
                การศึกษา …………………………….
     ขั้นที่ 2  จัดเตรียมองคประกอบที่สําคัญในการฝกอบรม
                 ในงานเพื่อพัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกัน
     ขั้นที่ 3  ประชาสัมพันธและสรางความเขาใจรวมกัน .........
     ขั้นที่ 4  พัฒนาวิสัยทัศนสวนตัวของนักเทคโนโลยี
                 การศึกษา ..........................................................
     ขั้นที่ 5  พัฒนาวิสัยทัศนองคกร .......................................
     ขั้นที่ 6  สื่อสารวิสัยทัศน .................................................
     ขั้นที่ 7 ประเมินผลทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกัน ...........
2.3 แบบจําลองรูปแบบการฝกอบรมในงานเพื่อพัฒนาทักษะ
      การสรางวิสัยทัศนรวมกันตามแนวคิดวิธีการเรียนแบบ
      มีสวนรวมสําหรับนักเทคโนโลยีการศึกษา ………………..

ตอนที่ 3  การนํารูปแบบไปใช
     3.1 เงื่อนไขการนําไปใช ..................................................
     3.2 มาตรการและวิธีการนําไปใช ....................................
     3.3 การประเมินผล .......................................................
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สวนที่ 2 ขอวิพากษและขอเสนอแนะเพิ่มเติม
หลังจากทานไดศึกษารายละเอียดของรูปแบบการฝกอบรมในงานเพื่อพัฒนาทักษะ

การสรางวิสัยทัศนรวมกันตามแนวคิดวิธีการเรียนแบบมีสวนรวมสําหรับนักเทคโนโลยีการศึกษา
จนครบถวนแลว โดยภาพรวมทานเห็นวาเปนรูปแบบที่

  ดีมาก
  ดี
  พอใช
  ตองปรับปรุง

ขอเสนอแนะเพื่อการปรับปรุงแกไขกอนนําเสนอ ……………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………......
………………………………………………………………………………………………………..
……………………………………………………………………………………………………......
………………………………………………………………………………………………………..
……………………………………………………………………………………………………......
………………………………………………………………………………………………………..
……………………………………………………………………………………………………......
………………………………………………………………………………………………………..
……………………………………………………………………………………………………......
………………………………………………………………………………………………………..
……………………………………………………………………………………………………......
………………………………………………………………………………………………………..

ลงชื่อ .......................................................
(......................................................)

         ผูประเมิน

ขอขอบพระคุณทานเปนอยางสูงที่ไดสละเวลาอันมีคาในการรับรอบตนแบบชิ้นงานวิจัยนี้
นางสาวพิมสาย จึงตระกูล
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ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ

นางสาวพิมสาย  จึงตระกูล  เกิดวันศุกรที่ 4 ตุลาคม 2517 ที่จังหวัดสระแกว  สําเร็จ
การศึกษาปริญญาครุศาสตรบัณฑิต (เกียรตินิยมอันดับ 2) สาขาวิชาพลศึกษา  คณะครุศาสตร
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย เมื่อปการศึกษา 2538   ไดเขารับราชการในตําแหนงนักวิชาการศึกษา
ระดับ 3 สํานักงานศึกษาธิการอําเภอเมืองสระแกว จังหวัดสระแกว ในป 2541 ตอมาไดเขาศึกษาตอ
ในระดับปริญญามหาบัณฑิต สาขาวิชาโสตทศันศึกษา  คณะครุศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย
เมื่อปการศึกษา 2544 ปจจุบันรับราชการในตําแหนงนักวิชาการศึกษา ระดับ 4  ในสํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษาสระแกว เขต 1  อําเภอเมือง จังหวัดสระแกว  สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษา
ข้ันพื้นฐาน  กระทรวงศึกษาธิการ
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