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สร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรภายในองค์กรเอกชน  (WORKPLACE 
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PERSUASIVE COMMUNICATION VIA COMPUTER SUPPORTED COOPERATIVE 
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การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือพัฒนารูปแบบการจัดการเรียนรู้ในสถานประกอบการด้วยการ
เรียนรู้จากการปฏิบัติและการสื่อสารโน้มน้าวใจผ่านคอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันเพ่ือ
เสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรภายในองค์กรเอกชน กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ บุคลากร
จากบริษัทเอกชนขนาดกลาง จ านวน 16 คน เข้ารับการเรียนรู้ตามแผนการของการจัดการเรียนรู้ที่
ผู้วิจัยสร้างขึ้น รวมจ านวน 50 วัน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ แบบประเมินภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงก่อนและหลังการจัดการเรียนรู้ฯ วิเคราะห์ข้อมูลโดยหาค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
และทดสอบสมมติฐานด้วยค่า t-test dependent ผลการวิจัยพบว่า 

1. องค์ประกอบของการจัดการเรียนรู้ในสถานประกอบการ ประกอบด้วย 6 องค์ประกอบ 
คือ 1) วัตถุประสงค์ของการเรียนรู้  2) ปัญหาภายในองค์กร  3) ผู้ เข้ารับการเรียนรู้  (กลุ่ม ) 
4) ผู้สนับสนุนการเรียนรู้ 5) เทคโนโลยีและระบบคอมพิวเตอร์ (คอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างาน
ร่วมกัน) และ 6) การประเมินผลการเรียนรู้ 

2. ขั้นตอนของการจัดการเรียนรู้ในสถานประกอบการประกอบด้วย  6 ขั้นตอน ได้แก่   
1) การเตรียมความพร้อมและการปฐมนิเทศ 2) การก าหนดปัญหาขององค์กร 3) การซักถามและการ
สะท้อนคิด 4) การวางแผนแนวทางแก้ไขปัญหาองค์กร 5) การลงมือแก้ไขปัญหาขององค์กร และ   
6) การประเมินผล 

3. ผลการทดลองการใช้รูปแบบพบว่าบุคลากรภายในองค์กรเอกชนที่เข้ารับการเรียนรู้มี
คะแนนด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงหลังการเรียนรู้สูงกว่าก่อนการเข้ารับการเรียนรู้อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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The purpose of this research was to develop workplace learning management 
model through action learning and persuasive communication via computer supported 
cooperative work to enhance transformational leadership for personnels in private 
organizations. The samples were 16 employees from the middle size private 
organization and participated in 50 days learning program. The research instruments 
were pre and posttest on the transformational leadership. The research findings 
showed that: 

1. The learning management model consisted of six components 1) Learning 
Objectives 2) Organizational Problems 3) Learners (Group) 4) Facilitator 5) Technology: 
Computer Supported Cooperative Work and 6) Evaluation. 

2. The process of the learning model consisted of six steps 1) Preparation and 
Orientation 2) Identifying Organizational Problems 3) Questions and Reflection 4) 
Planning for Solutions 5) Practicing Solutions and 6) Evaluation. 

3. The research participants had a significantly higher increase in the 
Transformational Leadership posttest scores than the pretest scores at .05 level. 
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ไทยและต่างประเทศหากมีโอกาสอันสมควร เพ่ือเป็นเกียรติแก่ภาควิชาและมหาวิทยาลัยอันเป็นที่
รักยิ่ง 

ขอขอบพระคุณผู้ทรงคุณวุฒิและกรรมการสอบทุกท่านที่ให้ความอนุเคราะห์ในการ
ตรวจสอบเครื่องมือวิจัย ตลอดจนข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะที่ เป็นประโยชน์อย่างยิ่ ง 
ขอขอบพระคุณองค์กรเอกชนทั้ง 4 แห่งที่ให้ความอนุเคราะห์ในการเก็บและรวบรวมข้อมูลในการ
วิจัยเป็นอย่างดี โดยเฉพาะอย่างยิ่งบุคลากรบริษัทเอ็ดดูเคชันแนลเทคโนโลยี (เอ็ด-เทค) จ ากัด ที่
ให้ความร่วมมือเป็นอย่างดีระหว่างการทดลองตลอด 7 สัปดาห์และยินดีต้อนรับผู้วิจัยด้วยความ
อบอุ่นตลอดการท าการวิจัยราวกับเป็นครอบครัวเดียวกัน 
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ท างานอยู่ในความระดับความยากล าบากที่พอรับมือไหว ขอขอบคุณเพ่ือนๆ ร่วมรุ่น ETC’55 ทุก
คนที่คอยให้ความช่วยเหลือกันมาตลอด โดยเฉพาะอย่างยิ่งคุณพรรณพิลาศ เกิดวิชัย และคุณพัทธ
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สุดท้ายนี้ที่ขาดไม่ได้ ขอขอบคุณก าลังใจที่ส าคัญที่สุดจากครอบครัวอันเป็นที่รัก คุณพ่อ
และคุณแม่ที่คอยให้ก าลังใจ ให้การสนับสนุนและปลูกฝังให้เห็นคุณค่าของการศึกษามาโดยตลอด 
ขอขอบคุณพ่ีสาวที่เป็นแรงบันดาลใจให้เห็นคุณค่าของค าว่า “เกียรติภูมิจุฬา” จนกระทั่งได้รับ
ความส าเร็จในการศึกษาปริญญาดุษฎีบัณฑิตครั้งนี้ 
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บทที ่1 

บทน า 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

 
ในสภาวะของสังคมโลกในปัจจุบันที่เป็นยุคที่มีเทคโนโลยีและนวัตกรรมก้าวไกล และ

เทคโนโลยีเหล่านี้ก าลังถูกพัฒนาไปอย่างไม่หยุดยั้ง อีกท้ังความเจริญในด้านต่างๆ ท าให้การแข่งขันใน
สังคมโลกนั้นนับวันจะยิ่งทวีความรุนแรงมากยิ่งขึ้น จึงเป็นที่น่าสนใจว่าในสภาวการณ์และสภาพของ
การเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วและการแข่งขันที่สูงเช่นนี้ หน่วยงานหรือองค์กรต่างๆ ไม่ว่าจะเป็น
หน่วยงานภาครัฐหรือเอกชนจะต้องตื่นตัว ปรับตัวและเปลี่ยนแปลงองค์กรอย่างไร ทั้งตัวบุคลากร
ภายในองค์กรและองค์ประกอบอ่ืนๆ ภายในองค์กร เพ่ือให้องค์กรของตนเองนั้นอยู่รอดในการแข่งขัน
ได้อย่างมั่นคง ยั่งยืนและสามารถเอาชนะวิกฤตการณ์เหล่านี้ได้ โดยเฉพาะอย่างยิ่งส าหรับองค์กร
ภาคเอกชนที่มีเป้าหมายที่มุ่งเน้นไปที่ผลก าไรสูงสุดขององค์กร 

ในปัจจุบันแนวโน้มอิทธิพลของกระแสแห่งการเปลี่ยนแปลงเป็นไปอย่างต่อเนื่องและรวดเร็ว 
การเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วเหล่านี้อาจเป็นได้ทั้งโอกาสและอุปสรรคขององค์กร ซึ่งทั้งโอกาสและ
อุปสรรคนี้ถือเป็นแรงผลักดันส าคัญให้องค์กรต่างๆ ต้องค้นหาและปรับเปลี่ยนกลยุทธ์เพ่ือท าให้
องค์กรมีความเข้มแข็งและพัฒนาให้เป็นองค์กรที่ยั่งยืนและด าเนินต่อไป การเปลี่ยนแปลงและค้นหา
กลยุทธ์ใหม่ๆ เหล่านี้จะต้องสอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงด้านสังคม วัฒนธรรม เศรษฐกิจและ
การเมืองการปกครองที่ก าลังเกิดขึ้น กลยุทธ์ส าคัญประการหนึ่งที่องค์กรต่างๆ ได้ให้ความส าคัญเป็น
อย่างยิ่ง คือ การพัฒนาบุคลากรขององค์กรให้มีศักยภาพ เนื่องจากทรัพยากรมนุษย์นั้นถือเป็นปัจจัย
และรากฐานส าคัญของความส าเร็จและความมั่นคงขององค์กร การพัฒนาบุคลากรภายในองค์กรส่วน
ใหญ่จัดท าขึ้นเพ่ือส่งเสริมและพัฒนาสมรรถนะให้บุคลากรได้มีความสามารถในการปฏิบัติงานและ
ส่งเสริมธุรกิจในองค์กรให้มีความก้าวหน้ายิ่งขึ้น โดยเฉพาะการสนับสนุนโอกาสให้แก่บุคลากรได้รับ
การศึกษาและการเรียนรู้ภายในองค์กรอย่างต่อเนื่อง (อรมณี สุนทรนนท์, 2552) อย่างไรก็ตามในการ
พัฒนาบุคลากร องค์กรควรที่จะต้องสร้างกระบวนการในการพัฒนาบุคลากรนั้นให้เหมาะสมกับบริบท
และสภาพแวดล้อมขององค์กรด้วย มีองค์กรจ านวนไม่น้อยที่ล้มเหลวในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ใน
องค์กรของตน เนื่องจากมีข้อจ ากัดและจุดอ่อนหลายประการในการพัฒนาบุคลากรนั้นๆ เช่น ขาด
การวางแผนการพัฒนาบุคลากร ขาดองค์ความรู้ทางวิชาการที่เหมาะสมในแต่ละสาขาวิชาชีพเพ่ือการ
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ปฏิบัติงาน ขาดรูปแบบการพัฒนาบุคลากรที่เหมาะสมกับบทบาทหน้าที่ของบุคลากรภายในองค์กร 
และการขาดการสนับสนุนจากผู้บริหารระดับสูงขององค์กร เป็นต้น 

แม้ว่าการบริหารองค์กรทั้งภาครัฐและภาคเอกชนมีเป้าหมายส าคัญที่ประสิทธิผลของงาน ผล
ก าไรขององค์กร ความมั่นคงและความเจริญก้าวหน้าขององค์กร แต่ในขณะเดียวกันองค์กรก็
จ าเป็นต้องรักษาก าลังคนและบรรยากาศของการท างานที่ดีไว้ด้วย อาจกล่าวได้ว่าความส าเร็จของ
องค์กรนั้นเป็นผลมาจากความร่วมมือระหว่างบุคลากรในองค์กรภายใต้การน าของผู้บริหารหรือผู้น าใน
องค์กรนั้นๆ เรื่อง “การพัฒนาภาวะผู้น า” จึงก าลังได้รับความสนใจจากองค์กรต่างๆ เป็นอย่างมาก 
ความเข้าใจส่วนใหญ่เกี่ยวกับการพัฒนาภาวะผู้น า คือ การที่องค์กรให้ความส าคัญกับการสร้างเสริม
ภาวะผู้น าให้กับกลุ่มบุคลากรที่มีบทบาทหน้าที่และต าแหน่งงานที่เป็นหัวหน้างานเพียงเท่านั้น แต่ใน
ความเป็นจริง การที่องค์กรมีบุคลากรที่มภีาวะผู้น าโดยไม่ค านึงถึงต าแหน่งหน้าที่หรือความรับผิดชอบ
ในหน้าที่ของบุคคลนั้นๆ ภาวะผู้น านั้นจะช่วยส่งเสริมให้การบริหารงานต่างๆ และการด าเนินงานใน
องค์กรด าเนินไปด้วยความพร้อมเพรียงและมีประสิทธิภาพ เป็นไปด้วยความรวดเร็วเรียบร้อย 
ประหยัดก าลังคน ก าลังทรัพย์และบรรลุตามเป้าหมายที่วางไว้มากท่ีสุด อีกทั้งยังเป็นการเตรียมความ
พร้อมให้บุคลากรในการรับต าแหน่งผู้น าได้ทุกเวลาอีกด้วย (Lavoie, 2015) 

งานวิจัยจ านวนมากที่เกี่ยวกับภาวะผู้น าได้ชี้ให้เห็นว่า “ภาวะผู้น า” นั้นเป็นกุญแจส าคัญของ
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์กร รวมไปถึงผลการปฏิบัติงานของคนในองค์กร ความพึงพอใจ
ในการท างาน ความผูกพันต่อองค์กร เป็นต้น ทฤษฎีของภาวะผู้น านั้นมีหลากหลายรูปแบบด้วยกัน ซึ่ง
แต่ละรูปแบบนั้นก็มีคุณลักษณะที่แตกต่างกันและแต่ละรูปแบบก็เหมาะสมกับสถานการณ์ที่แตกต่าง
กันออกไป ส าหรับในยุคปัจจุบันซึ่งเป็นยุคของการเปลี่ยนแปลงจึงมีนักวิชาการต่างๆ ให้ความส าคัญ
กับรูปแบบของภาวะผู้น าที่ตอบสนองกับการเปลี่ยนแปลงเหล่านี้ เช่นเดียวกัน  ซึ่งหนึ่งในภาวะผู้น าที่
เหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลงทฤษฎีหนึ่ง คือ “ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หรือ Transformational 
Leadership” ผลการวิจัยของ Noruzy et al. (2013) แสดงให้เห็นว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมี
อิทธิพลโดยตรงต่อการเรียนรู้ขององค์กรและการจัดการความรู้  และภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมี
อิทธิพลทางบวกทางอ้อมต่อนวัตกรรมขององค์กรผ่านการเรียนรู้ขององค์กรและการจัดการความรู้ 
นอกจากนี้ ผลงานวิจัยของ Chen (2012) พบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์เชิงบวก
และสนับสนุนนวัตกรรมทางเทคโนโลยีภายในองค์กรทางธุรกิจเชิงกลยุทธ์อย่างมีนัยส าคัญ  

ในงานวิจัยนี้ “ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หรือ Transformational Leadership” หมายถึง 
การที่บุคลากรเป็นผู้ที่ใช้สติปัญญาในการท างาน โดยมีทัศนะในการท างานและแก้ไขปัญหาจาก
มุมมองใหม่ๆ ที่หลากหลาย รู้จักตั้งสมมติฐานและข้อสันนิษฐานในการแก้ปัญหาและทบทวนปัญหา
ขององค์กรด้วยวิธีการใหม่ๆ ในสถานการณ์เดิมด้วยการใช้เหตุและผล มีการปรับเปลี่ยนมุมมองปัญหา
โดยการรับฟังปัญหาจากผู้ร่วมงานและยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล เข้าใจว่าแต่ละบุคคลมี
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ข้อดี ข้อเสียที่แตกต่างกันออกไป มีทักษะการสื่อสารที่ดีและชัดเจน โดยเฉพาะอย่างยิ่งการสื่อสารเพ่ือ
โน้มน้าวใจ มีความสามารถในการเปลี่ยนความเชื่อและทัศนคติของผู้ร่วมงานให้เชื่อ ในความสามารถ
ของตนเอง สามารถจูงใจผู้อ่ืนได้ด้วยการใช้หลักการและเหตุผลที่น่าเชื่อถือ จนในที่สุดสามารถแสดง
ตนเป็นแบบอย่างที่ดีเพ่ือให้ผู้อ่ืนปฏิบัติตาม ซึ่งภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงนี้จะส่งผลต่อประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผลขององค์กรและคุณภาพของสมาชิกภายในองค์กรในที่สุด  

จากเหตุผลดังกล่าว การพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับบุคลากรขององค์กรในยุค
ปัจจุบันนั้นจึงเป็นกลยุทธ์ส าคัญขององค์กรที่ควรได้รับการพัฒนาขึ้น แต่การพัฒนาภาวะผู้น าส าหรับ
บุคลากรนั้นจะต้องมีการวางแผนและจัดการเป็นอย่างดี โดยเฉพาะอย่างยิ่งในปัจจุบันการพัฒนาอย่าง
ต่อเนื่องด้านเทคโนโลยีนั้น มีนวัตกรรมต่างๆ มากมายที่ท าให้การปฏิบัติงานภายในองค์กรนั้นมี
ประสิทธิภาพและประหยัดเวลามากยิ่งขึ้น โดยเฉพาะในด้านการติดต่อสื่อสารและการรับส่งข้อมูล
ข่าวสาร ท าให้การส่งผ่านข้อมูลภายในองค์กรนั้นเป็นไปอย่างรวดเร็ว เกิดการแลกเปลี่ยนข้ อมูลกัน
อย่างต่อเนื่องและน าองค์กรไปสู่สังคมข้อมูล ผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องในทุกภาคส่วนขององค์กรจะต้อง
ตระหนักในความส าคัญของการเปลี่ยนแปลงและบุคลากรขององค์กรในยุคปัจจุบันควรมีคุณลักษณะ
และภาวะผู้น าที่ส าคัญคือการแสดงบทบาทของการเป็นผู้น าในการเปลี่ยนแปลงเพ่ือให้องค์กร
ขับเคลื่อนไปสู่ทิศทางที่องค์กรมุ่งหวังและตรงกับเป้าหมายที่องค์กรต้องการและก าหนดไว้ บุคลากร
ควรจะมีความสามารถในการแสดงถึงความเป็นผู้น าที่มีวิสัยทัศน์ มีภาวะผู้น าที่จะน าพาองค์กรไปสู่
การพัฒนาที่ยั่งยืน ซึ่งหากองค์กรนั้นมีบุคลากรที่มีภาวะผู้น าในลักษณะของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
จะถือเป็นการได้เปรียบองค์กรอ่ืนๆ ที่ไม่ได้ให้ความส าคัญกับเรื่องการสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
นี้ บุคลากรที่มีลักษณะของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะมีความสามารถในการแสดงบทบาทของ
ภาวะผู้น าการที่เน้นการประสานงาน มุ่งเน้นการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานแก่เพ่ือนร่วมงาน 
เพ่ือให้เพ่ือนร่วมงานมีขวัญและก าลังใจและมีความต้องการที่จะปฏิบัติงานให้สูงกว่าความสามารถของ
ตน  

นอกจากนี้บุคลากรที่มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงนั้นยังช่วยขับเคลื่อนองค์กรให้ไปสู่การ
เปลี่ยนแปลงได้โดยการสร้างแรงจูงใจให้กับบุคคลอ่ืนๆ ภายในองค์กร ไม่ว่าจะเป็นผู้บังคับบัญชา 
เพ่ือนร่วมงานหรือผู้ใต้บังคับบัญชา เป็นที่ตระหนักกันดีอยู่แล้วว่าในภาวะที่สังคมโลกเกิดการ
เปลี่ยนแปลงไปและการแข่งขันสูงในโลกธุรกิจนั้นสูงขึ้น อาจส่งผลให้ผลประกอบการขององค์กรนั้นตก
อยู่ ในความเสี่ยงตลอดเวลา หากองค์กรไม่มีพัฒนาบุคลากรให้เหมาะสมและรองรับกับการ
เปลี่ยนแปลงนี้ บุคลากรที่ขาดประสิทธิภาพอาจจะเป็นปัจจัยและรากฐานที่ส่งผลให้ผลประกอบการ
ขององค์กรนั้นไม่เป็นไปตามที่คาดหมาย อย่างไรก็ตามธรรมชาติของมนุษย์นั้นไม่ชอบที่จะรับมือกับ
การเปลี่ยนแปลงเนื่องจากชอบที่จะอยู่กับสิ่งที่ตนเองเคยชินและไม่ต้องการที่จะปรับตัว ดังนั้น
ความสามารถในการสร้างแรงบันดาลใจและสร้างแรงจูงใจให้กับตนเองและเพ่ือนร่วมงานจึงเป็น
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องค์ประกอบส าคัญองค์ประกอบหนึ่งของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง งานวิจัยของ Dvir, Avolio and 
Shamir (2002) พบว่าบุคลากรที่ท างานด้วยแรงบันดาลใจนั้ นจะท าให้ผลการท างานนั้นมี
ประสิทธิภาพสูงกว่าบุคลากรที่ท างานภายใต้ค าสั่งและการควบคุม  

การพัฒนาภาวะผู้น าภายในสถานประกอบการนั้นสามารถเกิดขึ้นได้หลายรูปแบบ รูปแบบที่
องค์กรส่วนใหญ่ใช้ในการพัฒนาภาวะผู้น า คือ การเรียนรู้ด้วยการฝึกอบรม ซ่ึงการฝึกอบรมอาจเป็นได้
ทั้งการฝึกอบรมทั้งระยะสั้นและการฝึกอบรมระยะยาว การฝึกอบรมอย่างเป็นทางการและอย่างไม่
เป็นทางการ อย่างไรก็ตามณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2544) กล่าวว่า การเรียนรู้ด้วยการฝึกอบรมเพียง
อย่างเดียวนั้น ผู้เข้ารับการฝึกอบรมจะสามารถน าความรู้และความเข้าใจจากเนื้อหาในการเรียนรู้ไปใช้
งานได้เพียงร้อยละ 40 ภายหลังจากการฝึกอบรมเสร็จสิ้น จากนั้นจะลดลงเหลือประมาณร้อยละ 25 
ในเวลา 6 เดือน และเหลือเพียงร้อยละ 15 เมื่อเวลาผ่านไปหนึ่งปี นอกจากนั้นแล้วยังมีผลการวิจัย
แสดงให้เห็นว่าลักษณะการเรียนรู้ในรูปแบบการฝึกอบรมเพียงอย่างเดียวอาจจะไม่สามารถแก้ไข
ปัญหาขององค์กรได้เสมอไป (วิบูลย์ บุญยธโรกุล, 2545) รูปแบบการพัฒนาบุคลากรจึงจ าเป็นต้องมี
การเปลี่ยนแปลงทั้งรูปแบบและเนื้อหา ดังนั้นรูปแบบการจัดการเรียนรู้เพ่ือพัฒนาภาวะผู้น านั้นควรมี
ความเหมาะสมจึงจะท าให้กระบวนการเรียนรู้ดังกล่าวมีประสิทธิภาพและสอดคล้องกับเป้าหมายของ
การเรียนรู้ ผลการศึกษาของสมาพันธ์การฝึกอบรมและพัฒนาแห่งอเมริกา หรือ American Society 
for Training and Development (ASTD) ในปี 2014 ชี้ให้เห็นว่าการเรียนรู้แบบเรียนในห้องด้วย
การฝึกอบรมอย่างเป็นทางการในองค์กรต่างๆ ลดลงถึง 6% เมื่อเทียบกับปี ค.ศ 2010 และรูปแบบ
การจัดการเรียนรู้ภายในองค์กรในอนาคตส าหรับการเรียนรู้ที่มีประสิทธิผลควรเป็นระบบ 70-20-10 
หมายถึง 70% ของการเรียนรู้ควรมาจากการเรียนรู้จากประสบการณ์และลงมือปฏิบัติในงานจริงด้วย
ตนเอง อีก 20% ของการเรียนรู้มาจากการได้รับการกระตุ้นและสนับสนุนจากผู้อ่ืนและเพียงแค่ 10% 
ของการเรียนรู้มาจากการเรียนรู้อย่างเป็นทางการภายในห้องเรียนที่น าโดยวิทยากร (ASTD, 2010: 
อ้างถึงในอัจฉรา จุ้ยเจริญ, 2557) 

จากการที่ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าส าหรับบุคลากรในองค์กร 
พบว่าการเรียนรู้จากการปฏิบัติ (Action Learning) เป็นกระบวนการที่สนับสนุนการสร้างภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงได้อย่างมีประสิทธิภาพรูปแบบหนึ่ง (เนาวนิตย์ สงคราม, 2550, Eskerod, 2010, 
Dunton, 2008, Marquardt, 1999 และ Bunning, 1994)  เนื่องจากการเรียนรู้จากการปฏิบัติเป็น
การเรียนรู้แบบลงมือกระท า  (Learning by doing) เป็นการสร้างให้ผู้ เรียนเกิดการเรียนรู้จาก
ประสบการณ์ตรง (Dale, 1969) เป็นกระบวนการเรียนรู้ที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงานจากปัญหาที่
เกิดขึ้นจากสภาพการปฏิบัติงานจริง และให้ผู้เรียนลงมือทดลองปฏิบัติ ได้ อีกทั้งการเรียนรู้จากการ
ปฏิบัติยังเป็นการเรียนรู้ที่เน้นการคิดค้นหาวิธีที่สมาชิกในองค์กรร่วมกันหาแนวทางการแก้ไข จนได้
แนวทางการแก้ไขปัญหาที่ถูกต้องเหมาะสมกับองค์กรและมีประสิทธิภาพ สามารถน าแนวทางการ
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แก้ไขที่ได้มาพัฒนาประสิทธิภาพขององค์กรและน ามาเป็นองค์ความรู้ที่สามารถพัฒนาอย่างต่อเนื่อง
ในองค์กรนั้นได้  

ลักษณะเด่นของการเรียนรู้จากการปฏิบัตินั้นเป็นการเรียนรู้โดยผ่านประสบการณ์ ผ่านการ
กระท าที่น าไปสู่กระบวนการเรียนรู้ และน าผลไปสู่การวางแผนการกระท าในอนาคต  (Preston and 
Biddle, 1994) ซึ่งสอดคล้องกับ Pedler (1997) ที่กล่าวว่า กระบวนการเรียนรู้เพ่ือการปฏิบัติเป็น
กระบวนการปรับเปลี่ยนองค์กรที่ส าคัญและเป็นสิ่งที่ควรจะมีอยู่ในองค์กร ทั้งนี้เพราะการท างานใน
องค์กรมิใช่การท างานแต่เพียงคนเดียว แต่จะเป็นความเกี่ยวพันกับบุคคลอื่นด้วย (Rogers, 1992) อีก
ทั้งผู้เรียนรู้จะต้องมีความรู้สึกว่ามีความต้องการในการเรียนรู้ เพ่ือสร้างประสบการณ์ให้สอดคล้องกับ
การปฏิบัติงานจริง (Speck, 2006) และผลจากการเรียนรู้จากการปฏิบัติในการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น
ในองค์กรนั้น ดังนั้นการเรียนรู้จากการปฏิบัติจึงเหมาะสมส าหรับการพัฒนาให้ผู้เข้าร่วมเรียนรู้เกิดการ
พัฒนากระบวนการเรียนรู้อย่างเป็นรูปธรรม เป็นขั้นตอน สามารถเห็นภาพที่เกิดขึ้นจริง มีการลงมือ
ปฏิบัติเพ่ือให้เกิดผลตามที่คาดหวัง ซึ่งวิธีการนี้จะใช้ได้ดีในการปฏิบัติงานของหน่วยงานต่างๆ เพราะ
การปฏิบัติงานภายในแต่ละหน่วยงานนั้นประกอบด้วยการท างานของคนหลายคนซึ่งมีความ
หลากหลายทั้งในด้านความรู้ ความคิด จุดประสงค์ ความต้องการ แนวทางการด าเนินงานและ
เป้าหมายของงาน  
 วิธีการเรียนรู้จากการปฏิบัติเป็นกระบวนการเรียนรู้ผ่านการปฏิบัติจริงและผ่านบุคคลที่
เกี่ยวข้องโดยตรงเพื่อน าไปสู่การแก้ไขปัญหาที่ได้ผลลัพธ์อย่างเป็นรูปธรรม และองค์ความรู้ที่ได้รับจาก
การเรียนรู้จากการปฏิบัติควรได้รับการพัฒนาและต่อยอดกลายเป็นองค์ความรู้ภายใต้กระบวนการ
จัดการความรู้ของหน่วยงาน อัญญาณี คล้ายสุบรรณ์ (2551) กล่าวว่า “การถ่ายทอดความรู้จากบุคคล
ไปสู่บุคคลหลายคนหรือกลุ่มบุคคลแล้วบุคคลผู้รับความรู้เกิดการเรียนรู้ในตนเอง สามารถสร้างความรู้
ที่ เป็นของตนเองขึ้นมาใหม่ในระดับที่สูงกว่าเดิมแล้วถ่ายทอดและถ่ายโอนไปสู่คนอ่ืนๆ” ซึ่ง
กระบวนการจัดการความรู้นั้นจะค่อยๆ ด าเนินการน าไปสู่กระบวนการแลกเปลี่ยนการเรียนรู้ ซึ่งส่งผล
ให้เกิดการพัฒนาตน พัฒนาทีมงานและพัฒนาหน่วยงาน เพราะกระบวนการจัดการความรู้จะเป็น
กระบวนการที่เข้ามาพัฒนาให้เกิดองค์ความรู้ที่ชัดเจนและเป็นรูปธรรม เพราะถือว่าความรู้จะอยู่ที่ผู้
ปฏิบัติ (วิจารณ์ พานิช, 2549) และหากการด าเนินการกระบวนการเรียนรู้จากการปฏิบัติต่อยอดมาสู่
กระบวนการจัดการความรู้ก็จะน าผลมาสู่การแลกเปลี่ยนและการเรียนรู้ที่ไม่สิ้นสุด มีการต่อยอดหรือ
มีการพัฒนาให้เกิดองค์ความรู้ใหม่ๆ ซึ่งสามารถต่อยอดไปสู่เป็นกระบวนการเรียนรู้ที่ยั่งยืนและถาวร
ต่อไป ซึ่งจากแนวคิดนี้จึงได้น าการเรียนรู้จากการปฏิบัติที่เน้นเรื่องการแก้ไขปัญหาในองค์กร และการ
พัฒนาดังกล่าวจะเป็นการพัฒนาให้เกิดสมรรถนะความสามารถของบุคลากร ยิ่ งไปกว่านั้นการเรียนรู้
จากการปฏิบัตินั้นเน้นที่การน าปัญหาที่เกิดขึ้นในสภาพจริงมาแก้ไขด้วยวิธีการคิดไตร่ตรองและการ
ปรับเปลี่ยนมุมมองปัญหา กระบวนการเหล่านี้เป็นกระบวนการที่กระตุ้นให้ผู้เรียนรู้จักคิดและกระตุ้น
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สติปัญญาของผู้ เรียนได้เป็นอย่างดี และจะส่งผลให้เกิดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ เนื่องจากว่าการกระตุ้นทางปัญญานั้นถือเป็นหนึ่งในองค์ประกอบส าคัญของภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลง 

อย่างไรก็ตามการสร้างรูปแบบการเรียนรู้ด้วยการเรียนรู้จากการปฏิบัติเพียงอย่างเดียวนั้น
อาจไม่เพียงพอต่อการส่งเสริมและพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากร เนื่องจาก
องค์ประกอบส าคัญของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอยู่หลายองค์ประกอบด้วยกัน และหนึ่งใน
องค์ประกอบส าคัญ คือ การเป็นผู้สร้างแรงบันดาลใจให้กับสมาชิกคนอ่ืนๆ ในองค์กร  ผลการศึกษา
โดยการส ารวจด้านภาวะผู้น าของ NBO Group (2014) พบว่าคุณลักษณะส าคัญประการส าคัญที่ผู้น า
ควรมี คือ การมีทักษะการสื่อสารที่ดี โดยเฉพาะอย่างยิ่งภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นภาวะผู้น าใน
รูปแบบที่ต้องสร้างแรงบันดาลใจให้กับผู้ร่วมงาน ดังนั้นทักษะทางการสื่อสารที่ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงพึงมี คือ การสื่อสารเพ่ือสร้างแรงบันดาลใจและสร้างแรงจูงใจ (Charbonneau, 2004)  
ในการสร้างรูปแบบการจัดการเรียนรู้ของงานวิจัยครั้งนี้จึงเน้นการน าเสนอกระบวนการและกลยุทธ์ใน
การสร้างแรงบันดาลใจและการโน้มน้าวใจเพ่ือเสริมความรู้ ทัศนคติและทักษะของบุคลากรด้านการ
สื่อสารเพ่ือสร้างแรงบันดาลใจ เพ่ือให้ผู้เข้ารับการเรียนรู้สามารถน าความรู้ ทักษะและกลวิธีเหล่านี้ไป
ประยุกต์ใช้เพื่อให้ส่งผลต่อการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  

การโน้มน้าวใจ คือ การใช้ความพยายามที่จะเปลี่ยนความเชื่อ ทัศนคติ ค่านิยม และการ
กระท าของบุคคลอ่ืนด้วยกลวิธีที่เหมาะสมให้มีผลกระทบกับบุคคลนั้นจนเกิดการยอมรับและยอม
เปลี่ยนทัศนคติและพฤติกรรมตามที่ผู้โน้มน้าวใจต้องการ  โดยที่ผู้โน้มน้าวใจจะต้องมีวิธีการกระตุ้น 
ผลักดันและสร้างแรงจูงใจให้กับผู้รับสารเพ่ือที่จะสร้างการเปลี่ยนแปลงตามที่คาดหวัง (Miller and 
Burgoon, 1973, Brembeck and Howell, 1976, Simons, 1976, Reardon, 1991, Bettinghaus 
and Cody, 1987 และอรวรรณ ปิลันธน์โอวาท, 2546) การโน้มน้าวใจเป็นกระบวนการหนึ่งที่จ าเป็น
ต่อความส าเร็จหรือการบรรลุเป้าหมายของการปฏิบัติหน้าที่การบริหารทางการวางแผน การจัด
องค์กร การสั่งการและการควบคุมในองค์กร ในการสร้างการสื่อสารเพ่ือโน้มน้าวใจนั้นก็มีปัจจัยที่
เกี่ยวข้องมากมายที่จะท าให้การโน้มน้าวใจนั้นมีผลสัมฤทธิ์ เช่น ตัวผู้ส่งสารถือเป็นหนึ่งปัจจัยส าคัญใน
การโน้มน้าวใจว่าจะส่งผลส าเร็จหรือไม่ ผู้ส่งสารควรจะสร้างความน่าเชื่อถือด้วยหลักการสื่อสารโดย
ใช้เหตุผลเป็นหลัก นอกจากนี้ผู้ส่งสารควรที่จะแสดงให้เห็นถึงความเข้าใจอย่างถ่องแท้กับเนื้อเรื่องที่
ก าลังสื่อสาร โดยแสดงให้เห็นถึงความรู้จริงโดยการค้นคว้าหาความรู้มาอย่างดีจากแหล่งข้อมูลที่
น่าเชื่อถือ มีการแสดงให้เห็นถึงกระบวนการทางความคิดที่เป็นเหตุเป็นผล และแสดงให้เห็นว่าเรื่องที่
ตนก าลังโน้มน้าวมีคุณค่าแก่การยอมรับอย่างแท้จริง ทั้งนี้การโน้มน้าวใจที่มีประสิทธิภาพนั้นต้อง
ขึ้นอยู่กับปัจจัยอ่ืนๆ อีกด้วย เช่น โอกาส สถานที่ ผู้ส่งสารและผู้รับสาร เป็นต้น จึงจะท าให้เกิดผล
สัมฤทธิ์ ประเด็นส าคัญอีกประการหนึ่งคือผู้ส่งสารนั้นจะต้องแสดงให้เห็นทางเลือก ทั้งข้อดีและข้อเสีย

http://www.emeraldinsight.com/author/Charbonneau%2C+Danielle
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เพ่ือเป็นการเปิดโอกาสให้ผู้รับสารโน้มน้าวใจได้ใช้วิจารณญาณเอง เปรียบเทียบและมีทางเลือกจนเห็น
ว่าทางที่ก าลังถูกชี้แนะจากผู้โน้มน้าวใจนั้นเป็นประโยชน์มากกว่ าที่จะเป็นโทษกับตนเอง นั่นจึง
เรียกว่าการโน้มน้าวใจนั้นสัมฤทธิ์ผลและมิได้มาจากการถูกบังคับแต่ประการใด  นอกจากนี้การ
ออกแบบสารเพ่ือโน้มน้าวใจก็มีความส าคัญเป็นอย่างยิ่งที่ผู้ส่งสารควรมีทักษะ ซึ่งการสร้างสารเพ่ือ
โน้มน้าวใจนั้นก็สามารถท าได้หลายกระบวนการตามหลักการออกแบบสาร (Message Design) ที่มี
ประสิทธิภาพ การโน้มน้าวใจผ่านสารโดยการใช้เหตุผล ข้อเท็จจริงหรือจุดจูงใจในสาร เป็นต้น (Miller 
and Williams, 2004) 

ในยุคแห่งการเปลี่ยนแปลงและการพัฒนาทางเทคโนโลยีอย่างไม่สิ้นสุด ผู้วิจัยในฐานะของนัก
เทคโนโลยีและการสื่อสารการศึกษาเชื่อว่าในการจัดการเรียนรู้เพ่ือให้การเรียนรู้และการสื่อสาร
ระหว่างการเรียนรู้นั้นด าเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพ การน าเทคโนโลยีเข้ามาช่วยในการอ านวยความ
สะดวกรวดเร็วมีประโยชน์เป็นอย่างยิ่งและท าให้การเรียนรู้มีประสิทธิภาพมากขึ้น นอกจากนั้นการใช้
คอมพิวเตอร์และเทคโนโลยีสมัยใหม่มาช่วยในการท างานร่วมกันก็จะช่วยท าให้ผลงานมีประสิทธิผล
มากขึ้นในหลายๆ ด้าน (Andriole, 2010, Mondahl et al, 2009 และ Miller et al, 2001)  แนวคิด
คอมพิวเตอร์เพ่ือสนับสนุนการท างานร่วมกัน (Computer Supported Cooperative Work) จึงถูก
น า มา ใช้ เป็ น เครื่ อ งมื อ ใน ง านวิ จั ย  Kraut et al., (1998) กล่ า วว่ า  Computer Supported 
Cooperative Work มีวัตถุประสงค์หลักเพ่ือช่วยในการท างาน ซึ่งให้ความส าคัญกับปฏิสัมพันธ์
ระหว่างคอมพิวเตอร์และผู้ใช้ โดยที่คอมพิวเตอร์จะเป็นเครือข่ายที่สนับสนุนการท างานร่วมกันเป็น
กลุ่มที่ผู้ใช้มีจุดมุ่งหมายเดียวกัน โดยมีเครื่องมือเป็นคอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกัน เช่น 
Weblog Web board Social media Search engine Instant message Chat room Email และ
การใช้ปฏิทินร่วมกัน เป็นต้น โกศล ดีศีลธรรม (2545) กล่าวว่า ระบบสารสนเทศเป็นองค์ประกอบ
ส าคัญต่อการไหลของข้อมูลความรู้ ระบบคอมพิวเตอร์และสารสนเทศที่ออกแบบมาอย่างดีจะช่วยใน
การจัดการเรียนรู้และการแลกเปลี่ยนความรู้ นอกจากนี้คอมพิวเตอร์เพ่ือสนับสนุนการท างานร่วมกัน
ยังช่วยให้ผู้เรียนเกิดการท างานเป็นทีมและสนับสนุนความต้องการที่หลากหลายของผู้ใช้เครื่องมือ
สื่อสารควบคู่ไปกับการท ากิจกรรมกลุ่มที่ต้องการแลกเปลี่ยนข้อมูลเพ่ือสร้างผลงานร่วมกัน งานวิจัย
ของ Koschmann (1996) ได้สนับสนุนว่าการน าระบบคอมพิวเตอร์มาสนับสนุนการเรียนรู้และการ
ท างานร่วมกันสามารถช่วยพัฒนาการเรียนการสอน ช่วยในการจัดสภาพแวดล้อมในการเรียนและช่วย
ให้ผู้เรียนแลกเปลี่ยนข้อมูลความรู้และแลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหว่างการเรียนรู้อย่างมีประสิทธิภาพ  
โดยเฉพาะอย่างยิ่งระบบเครือข่ายอินเทอร์เน็ตนั้นมีประโยชน์เป็นอย่างยิ่งในการช่วยการจัดหาข้อมูล
และสารสนเทศจ านวนมาก นอกจากนี้ระบบอินเทอร์เน็ตยังสามารถส่งเสริมแนวคิดวิธีเพ่ือการสื่อสาร
ในสังคม เพ่ือให้มีการศึกษาค้นคว้าที่กว้างขวางมากยิ่งขึ้น โดยผู้ใช้สามารถติดต่อสื่อสาร เสาะแสวงหา
และแลกเปลี่ยนความคิดเห็น เพ่ือหาค าตอบในสิ่งที่ค้นหา มนุษย์สามารถเรียนและค้นคว้าข้อมูลได้
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จากแหล่งข้อมูลที่ใหญ่ที่สุดในโลกได้ด้วยความสะดวกรวดเร็วรวมทั้งข้อมูลที่น าเสนอในอินเทอร์เน็ตมี
ความทันสมัยและมีความหลากหลาย ไร้ขอบเขตและลดค่าใช้จ่าย ทั้งยังสามารถสื่อสารระหว่างกันได้
อย่างอิสระ และมีความเป็นส่วนตัว (Relan and Gillani, 1997: อ้างถึงในวิชุดา รัตนเพียร, 2545)  

จากการศึกษาเรื่องภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและปัจจัยที่ช่วยเสริมสร้างภาวะผู้น าแล้วนั้น 
ผู้วิจัยตระหนักถึงความส าคัญของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรซึ่งจะมีผลทั้งทางตรงและ
ทางอ้อมต่อการพัฒนาองค์กรอันจะส่งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์กร  ผู้วิจัยเล็งเห็น
ว่ารูปแบบในการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรอย่างเป็นระบบนั้น จะสามารถท าให้
บุคลากรท างานร่วมกันภายในองค์กรอย่างราบรื่น บุคลากรให้ความส าคัญกับกระบวนการสร้างการ
เรียนรู้ร่วมกัน มีการให้ก าลังใจซึ่งกันและกัน มีการค านึงถึงความส าคัญของเพ่ือนร่วมงานและการ
กระท าตนให้เป็นแบบอย่างต่อผู้ร่วมงานในองค์กร ซึ่งสิ่งเหล่านี้จะส่งผลทั้งทางตรงและทางอ้อมให้กับ 
พัฒนาบริหารจัดการในองค์กรให้ไปสู่ความเป็นเลิศได้อย่างมีประสิทธิภาพและส่งผลต่อการบรรลุ
เป้าหมายสูงสุดขององค์กร นอกจากนี้งานวิจัยนี้อาจสามารถน าไปใช้เพ่ือเป็นแนวทางในการพัฒนา
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของขององค์กรรูปแบบอ่ืนๆ เช่นเดียวกัน รวมไปถึงองค์กรทางการศึกษา
ต่างๆ ซึ่งเป็นพ้ืนฐานส าคัญในการพัฒนาประเทศ จากการที่ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาแนวทางในการ
พัฒนารูปแบบการจัดการเรียนรู้ในสถานประกอบการด้วยการเรียนรู้จากการปฏิบัติและการสื่อสาร
โน้มน้าวใจผ่านคอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันเพ่ือเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
บุคลากรภายในองค์กรเอกชนแล้วนั้น พบว่าการออกแบบรูปแบบการจัดการเรียนรู้ในสถาน
ประกอบการเพ่ือเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่มีประสิทธิภาพนั้นควรจะต้องถูกออกแบบ
และพัฒนามาจากความรู้ ทักษะ หลักทฤษฎีและความเชี่ยวชาญ เพ่ือให้รูปแบบการเรียนรู้นั้นมีความ
สอดคล้องและเหมาะสมกับการน าไปใช้ในองค์กรต่างๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 
ค าถามการวิจัย 

 1. สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง การใช้คอมพิวเตอร์
สนับสนุนการท างานร่วมกันของบุคลากรภายในองค์กรเอกชนและการจัดการเรียนรู้ในสถาน
ประกอบการมีลักษณะอย่างไร 

2. รูปแบบการจัดการเรียนรู้ในสถานประกอบการด้วยการเรียนรู้จากการปฏิบัติและการ
สื่อสารโน้มน้าวใจผ่านคอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกัน เพ่ือเสริมสร้างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของบุคลากรภายในองค์กรเอกชนควรมีองค์ประกอบและขั้นตอนอย่างไร 
 3. บุคลากรภายในองค์กรเอกชนที่ได้รับการเรียนรู้ตามกระบวนการจัดการเรียนรู้ในสถาน
ประกอบการด้วยการเรียนรู้จากการปฏิบัติและการสื่อสารโน้มน้าวใจผ่านคอมพิวเตอร์สนับสนุนการ
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ท างานร่วมกันเพ่ือเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรภายในองค์กรเอกชน มีภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงเพิ่มขึ้นหรือไม ่ 

 
วัตถุประสงค์ทั่วไป 

เพ่ือพัฒนารูปแบบการจัดการเรียนรู้ในสถานประกอบการด้วยการเรียนรู้จากการปฏิบัติและ
การสื่อสารโน้มน้าวใจผ่านคอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันเพ่ือเสริมสร้างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของบุคลากรภายในองค์กรเอกชน 

 
วัตถุประสงค์เฉพาะ 

 1. เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์เกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง การใช้
คอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันของบุคลากรภายในองค์กรเอกชนและการจัดการเรียนรู้ใน
สถานประกอบการของบุคลากรภายในองค์กรเอกชน 
 2. เพ่ือสร้างรปูแบบการจัดการเรียนรู้ในสถานประกอบการด้วยการเรียนรู้จากการปฏิบัติและ
การสื่อสารโน้มน้าวใจผ่านคอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันเพ่ือเสริมสร้างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของบุคลากรภายในองค์กรเอกชน 

 3. เพ่ือศึกษาผลของการใช้รูปแบบการจัดการเรียนรู้ในสถานประกอบการด้วยการเรียนรู้จาก
การปฏิบัติและการสื่อสารโน้มน้าวใจผ่านคอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันเพื่อเสริมสร้างภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรภายในองค์กรเอกชน 
 4. เพ่ือน าเสนอรูปแบบการจัดการเรียนรู้ในสถานประกอบการด้วยการเรียนรู้จากการปฏิบัติ
และการสื่อสารโน้มน้าวใจผ่านคอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันเพ่ือเสริมสร้างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของบุคลากรภายในองค์กรเอกชน 
 
ขอบเขตในการวิจัย 

ตัวแปรในการวิจัย 

 1. ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย มีดังนี้ 
  1.1 ตัวแปรอิสระ ได้แก่ รูปแบบการจัดการเรียนรู้ในสถานประกอบการตามแนวคิด
การเรียนรู้จากการปฏิบัติโดยใช้ระบบคอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันและหลักการสื่อสารด้วย
การโน้มน้าวใจเพ่ือส่งเสริมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
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  1.2 ตัวแปรตาม คือ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง การเป็นผู้ที่ใช้สติปัญญาใน
การท างาน โดยมีทัศนะในการท างานและแก้ไขปัญหาจากมุมมองใหม่ๆ รู้จักตั้งสมมติฐานและข้อ
สันนิษฐานในการแก้ปัญหาและทบทวนปัญหาขององค์กรด้วยวิธีการใหม่ๆ ในสถานการณ์เดิมด้วยการ
ใช้เหตุผล มีการปรับเปลี่ยนมุมมองปัญหาโดยการรับฟังปัญหาจากผู้ร่วมงานและยอมรับความแตกต่าง
ระหว่างบุคคล เข้าใจว่าแต่ละบุคคลมีข้อดี ข้อเสียที่แตกต่างกันออกไป มีทักษะการสื่อสารที่ดีและ
ชัดเจน โดยเฉพาะอย่างยิ่งการสื่อสารเพ่ือโน้มน้าวใจ สามารถเปลี่ยนความเชื่อและทัศนคติของ
ผู้ร่วมงานให้เชื่อในความสามารถของตนเอง สามารถจูงใจผู้อ่ืนได้ด้วยการใช้หลักการและเหตุผลที่
น่าเชื่อถือ จนในที่สุดสามารถแสดงตนเป็นแบบอย่างที่ดีเพ่ือให้ผู้อ่ืนปฏิบัติตาม 
 
ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  

 1. ประชากรที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ กลุ่มบุคลากรในองค์กรเอกชนขนาดกลางที่เกี่ยวข้องกับ
การศึกษา ซึ่งเป็นองค์กรที่ด าเนินการเพ่ือผลประโยชน์สูงสุดด้านผลก าไร มีจ านวนการจ้างงานบุคลากร
ภายในองค์กรจ านวนระหว่าง 50 – 200 คน และเป็นองค์กรที่ให้ความส าคัญกับการพัฒนาบุคลากร  
โดยมีกระบวนการส่งเสริมการเรียนรู้ภายในองค์กรอย่างต่อเนื่อง มีการจัดกิจกรรมการเรียนรู้เพ่ือ
พัฒนาบุคลากรอย่างน้อยปีละ 2 ครั้ง  

 2. กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ แบ่งเป็น 2 กลุ่ม ได้แก่ 
  2.1 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ด้านภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลง การใช้คอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันของบุคลากรภายในองค์กรเอกชน
และการจัดการเรียนรู้ในสถานประกอบการ ได้แก่ กลุ่มบุคลากรในองค์กรเอกชนขนาดกลางที่เกี่ยวข้อง
กับการศึกษา ซ่ึงเป็นองค์กรที่ด าเนินการเพ่ือผลประโยชน์สูงสุดด้านผลก าไร มีจ านวนการจ้างงาน
บุคลากรภายในองค์กรจ านวนระหว่าง 50 – 200 คน และเป็นองค์กรที่ให้ความส าคัญกับการพัฒนา
บุคลากรขององค์กร โดยมีกระบวนการส่งเสริมการเรียนรู้ภายในองค์กรอย่างต่อเนื่อง มีการจัด
กิจกรรมการเรียนรู้เพ่ือพัฒนาบุคลากรอย่างน้อยปีละ 2 ครั้ง  กลุ่มตัวอย่างมีจ านวนทั้งสิ้น 400 คน 
  2.2 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาผลการใช้รูปแบบการจัดการเรียนรู้ในสถาน
ประกอบการด้วยการเรียนรู้จากการปฏิบัติและการสื่อสารโน้มน้าวใจผ่านคอมพิวเตอร์สนับสนุนการ
ท างานร่วมกันเพ่ือเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ได้แก่ กลุ่มตัวอย่างที่ได้มาด้วยวิธีการคัดเลือก
แบบเจาะจง (Purposive Selection) จ านวน 16 คน จากองค์กรเอกชนขนาดกลางที่เกี่ยวข้องกับ
การศึกษาและการเรียนการสอนแห่งหนึ่ง ซึ่งเป็นองค์กรที่ด าเนินการเพ่ือผลประโยชน์ด้านผลก าไร มี
จ านวนการจ้างงานบุคลากรภายในองค์กรจ านวนระหว่าง 50 – 200 คน และเป็นองค์กรที่ให้
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ความส าคัญกับการพัฒนาบุคลากรขององค์กร โดยมีกระบวนการส่งเสริมการเรียนรู้ภายในองค์กร
อย่างต่อเนื่อง มีการจัดกิจกรรมการเรียนรู้เพ่ือพัฒนาบุคลากรอย่างน้อยปีละ 2 ครั้ง  

 

ค าจ ากัดความท่ีใช้ในการวิจัย 

 1. การเรียนรู้ในสถานประกอบการ (Workplace Learning) หมายถึง กระบวนการจัดการ
เรียนรู้ในสถานที่ท างานด้วยการจัดผู้เข้ารับการเรียนรู้เป็นกลุ่มขนาดเล็ก แต่ละกลุ่มมีสมาชิกจ านวน
ประมาณ 3 – 4 คนและให้สมาชิกแต่ละคนมาร่วมกันท างาน โดยระหว่างการท างานมีการแลกเปลี่ยน
เรียนรู้และช่วยเหลือซึ่งกันและกันเพ่ือให้ได้ผลงานที่ส าเร็จตามเป้าหมายของกลุ่ม  สมาชิกแต่ละคนมี
บทบาทและหน้าที่จะต้องรับผิดชอบในกลุ่มของตนเองในการร่วมกันวางแผนและหาแนวทางแก้ไข
ปัญหาที่เกิดขึ้นภายในองค์กร มีผู้สนับสนุนการเรียนรู้คอยช่วยเหลือและมีบทบาทในการจัดการเรียนรู้
และให้ความช่วยเหลือระหว่างการเรียนรู้  
 2. การเรียนรู้จากการปฏิบัติ (Action Learning) หมายถึง การเรียนรู้ที่ผู้เรียนรู้ร่วมกันการ
วิเคราะห์ปัญหาผ่านกระบวนการของการเรียนรู้โดยการท างานบนปัญหาจริง เน้นการถามค าถาม การ
สะท้อนความคิดจากประสบการณ์ตรงและการปรับเปลี่ยนมุมมองปัญหาจากหลายๆ มุมมอง มี
เป้าหมายร่วมกันเพ่ือเสนอแนวทางการแก้ปัญหาและน าแนวทางการแก้ปัญหาที่ผ่านการพิจารณาจาก
กลุ่มแล้วไปปฏิบัติในสถานการณ์จริงในการท างาน 

3. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  หมายถึง การเป็นผู้ใช้สติปัญญาในการท างาน โดยมีทัศนะใน
การท างานและแก้ไขปัญหาจากมุมมองใหม่ๆ ที่หลากหลาย รู้จักตั้งสมมติฐานและข้อสันนิษฐานใน
การแก้ปัญหาและทบทวนปัญหาขององค์กรด้วยวิธีการใหม่ๆ ในสถานการณ์เดิมด้วยการใช้เหตุและ
ผล มีการปรับเปลี่ยนมุมมองปัญหาโดยการรับฟังปัญหาจากผู้ร่วมงานและยอมรับความแตกต่าง
ระหว่างบุคคล เข้าใจว่าแต่ละบุคคลมีข้อดี ข้อเสียที่แตกต่างกันออกไป มีทักษะการสื่อสารที่ดีและ
ชัดเจน โดยเฉพาะอย่างยิ่งการสื่อสารเพ่ือโน้มน้าวใจ มีความสามารถในการเปลี่ยนความเชื่อและ
ทัศนคติของผู้ร่วมงานให้เชื่อในความสามารถของตนเอง สามารถจูงใจผู้อ่ืนได้ด้วยการใช้หลักการและ
เหตุผลที่น่าเชื่อถือจนในที่สุดสามารถแสดงตนเป็นแบบอย่างที่ดีภายในองค์กรเพ่ือให้ผู้อ่ืนปฏิบัติตาม 
ซึ่งภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงสามารถวัดได้โดยแบบประเมินภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ผู้วิจัยพัฒนาขึ้น 
(ดูรายละเอียดที่ภาคผนวก ข หน้า 334) 
 4. การสื่อสารเพื่อโน้มน้าวใจ (Persuasive Communication) หมายถึง การสื่อสารเพ่ือจูงใจ 
ชี้แนะ ชักชวนให้บุคคลท าตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ ชักชวนให้ผู้รับสารคล้อยตามสิ่งที่ผู้ส่งสารก าลังสื่อสาร
โดยการใช้หลักการ ข้อเท็จจริงและเหตุผลในการสร้างการสื่อสารโน้มน้าวใจ เป้าหมายสูงสุดของการ
สื่อสารคือเพ่ือจูงใจให้ผู้ร่วมงานช่วยกันคิดค้นวิธีการแก้ไขปัญหาเพ่ือประสิทธิภาพสูงสุดขององค์กร  
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ผลักดันพฤติกรรมของผู้ รับสารให้ปฏิบัติตามที่ผู้ส่งสารต้องการ วิธีการสื่อสารโน้มน้าวใจที่มี
ประสิทธิภาพประกอบด้วย 5 วิธีการส าคัญ คือ 1) การแสดงให้เห็นถึงความน่าเชื่อถือของผู้โน้มน้าวใจ 
2) การสร้างความสนใจและการดึงดูดความสนใจของผู้รับสาร 3) การสร้างความต้องการและการสร้าง
อารมณ์ร่วม 4) การแสดงให้เห็นถึงเหตุผลและการใช้หลักฐาน และ 5) การสร้างภาพให้ผู้ฟังนึกเห็นถึง
ผลที่จะเกิดข้ึน 
 5. คอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกัน  (Computer Supported Cooperative 
Work: CSCW) หมายถึง การใช้คอมพิวเตอร์หรือเทคโนโลยีที่มีวัตถุประสงค์เพ่ือช่วยให้การท างานมี
ประสิทธิภาพ มีความถูกต้องแม่นย าและมีความสะดวกรวดเร็วมากขึ้น เน้นการปฏิสัมพันธ์ระหว่าง
คอมพิวเตอร์กับผู้ใช้ เพ่ือสนับสนุนการท างานร่วมกันเป็นกลุ่มและสนับสนุนการเรียนรู้แบบร่วมมือ
โดยไม่มีข้อจ ากัดในเรื่องของเวลาและสถานที่ คอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันแบ่งออกเป็น 3 
ประเภท คือ 1) เครื่องมือที่ใช้ในการสนับสนุนการสื่อสาร เช่น Chat room Web board Forum 
Instant message และ Email 2) เครื่องมือที่ใช้ในการแบ่งปันข้อมูล เช่น เว็บไซต์ขององค์กร Web 
board Weblog และ Application sharing เป็นต้น และ 3) เครื่องมือที่ใช้ในการประสานงานกัน 
เช่น Google Drive: Google Doc Google form และการใช้ปฏิทินร่วมกัน เป็นต้น 
 6. องค์กรเอกชน (Private Organization) หมายถึง องค์กรเอกชนขนาดกลางที่ด าเนินการ
เพ่ือผลประโยชน์สูงสุดด้านผลก าไร โดยผลประโยชน์หรือก าไรจะตกแก่บุคคลหรือกลุ่มบุคคลที่เป็น
เจ้าของ ได้แก่ สถาบัน บริษัทและห้างหุ้นส่วน เป็นต้น โครงสร้างขององค์กร คือ เป็นองค์กรที่มีการ
จ้างงานจ านวนระหว่าง 50 – 200 คน เป็นองค์กรที่ให้ความส าคัญกับการพัฒนาบุคลากรขององค์กร
โดยมีกระบวนการส่งเสริมการเรียนรู้ภายในองค์กรอย่างต่อเนื่อง และมีการจัดกิจกรรมการเรียนรู้เพ่ือ
พัฒนาบุคลากรอย่างน้อยปีละ 2 ครั้ง 
 
กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 ในการวิจัยเรื่องรูปแบบการจัดการเรียนรู้ในสถานประกอบการด้วยการเรียนรู้จากการปฏิบัติ
และการสื่อสารโน้มน้าวใจผ่านคอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันเพ่ือเสริมสร้างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของบุคลากรภายในองค์กรเอกชนครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ศึกษาวิเคราะห์ แนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง 
โดยน ามาสรุปเป็นกรอบแนวคิดในการวิจัยไดด้ังภาพที่ 1.1 
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ภาพที่ 1.1 กรอบแนวคิดการวิจัยเรื่องรูปแบบการจัดการเรียนรู้ในสถานประกอบการด้วยการเรียนรู้

จากการปฏิบัติและการสื่อสารโน้มน้าวใจผ่านคอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกัน 
เพ่ือเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรภายในองค์กรเอกชน 
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อธิบายกรอบแนวคิด 

1. การเรียนรู้ในสถานประกอบการ (Workplace Learning) 
 การเรียนรู้ในสถานประกอบการ (Workplace Learning) หมายถึง กระบวนการจัดการ
เรียนรู้ในสถานที่ท างานด้วยการจัดผู้เข้ารับการเรียนรู้เป็นกลุ่มขนาดเล็ก แต่ละกลุ่มมีสมาชิกจ านวน
ประมาณ 3 – 4 คนและให้สมาชิกแต่ละคนมาร่วมกันท างาน โดยระหว่างการท างานมีการแลกเปลี่ยน
เรียนรู้และช่วยเหลือซึ่งกันและกันเพ่ือให้ได้ผลงานที่ส าเร็จตามเป้าหมายของกลุ่ม  สมาชิกแต่ละคนมี
บทบาทและหน้าที่จะต้องรับผิดชอบในกลุ่มของตนเองในการร่วมกันวางแผนและหาแนวทางแก้ไข
ปัญหาที่เกิดขึ้นภายในองค์กร มีผู้สนับสนุนการเรียนรู้คอยช่วยเหลือและมีบทบาทในการจัดการเรียนรู้
และให้ความช่วยเหลือระหว่างการเรียนรู้ 

ระดับการเรียนรู้ในสถานประกอบการ 
จากการศึกษาของ Marquardt (1999) ได้ระบุการเรียนรู้ไว้ 3 ระดับ ดังนี้ 
1) ระดับบุคคล หมายถึง การท าให้การเรียนรู้เป็นส่วนหนึ่งของงานของทุกๆ คนในองค์กร มี

การมอบหมายให้สมาชิกแต่ละคนค้นคว้าหาความรู้เพ่ิมเติมด้วยตนเอง และเรียนรู้ว่าจะปฏิบัติหน้าที่
ให้ดีขึ้นได้อย่างไร องค์กรควรสนับสนุนการเรียนรู้ระดับบุคคลโดยมีการจัดหลักสูตรการเรียนรู้ด้วย
ตนเองอย่างต่อเนื่อง เพ่ือกระตุ้นให้ทุกคนมองการเรียนรู้ว่าเป็นกิจวัตรประจ าวัน และใช้โอกาสที่มี
ทั้งหมดนั้นเพ่ือการเรียนรู้และการพัฒนาตนเอง 

2) ระดับทีม หมายถึง การเรียนรู้ร่วมกันของสมาชิกในองค์กรโดยอาศัยความรู้และความคิด
ของสมาชิกในทีมในการแลกเปลี่ยนและพัฒนาความฉลาดรอบรู้และความสามารถของทีม การเรียนรู้
จะเกิดได้เมื่อมีการร่วมมือกันของสมาชิกภายในกลุ่มที่มีประสิทธิภาพ มีการเรียนรู้ร่วมกัน มีการ
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นและประสบการณ์กันอย่างต่อเนื่องและสม่ าเสมอ การเรียนรู้เป็นทีมมี
ความส าคัญอย่างยิ่ง เพราะทีมเป็นหน่วยการเรียนรู้ขั้นพ้ืนฐานขององค์กร การสร้างการเรียนรู้เป็นทีม 
อาจท าได้โดยการมอบหมายงานใหม่ๆ ให้กับทีม การท าโครงการแบบทีม และกิจกรรมต่างๆ ภายใน
องค์กร รวมถึงการประเมินผลการเรียนรู้ของทีม เป็นต้น 

3) ระดับองค์กร หมายถึง การเรียนรู้ร่วมกันของสมาชิกทุกคนในองค์กร ซึ่งแตกต่างจากการ
เรียนรู้ในระดับบุคคลและระดับทีม คือ การเรียนรู้ระดับองค์กรนั้นจะเกิดขึ้นโดยผ่านความเข้าใจอย่าง
ลึกซึ้งมาจากความรู้ วัฒนธรรมและแบบแผนทางความคิดของสมาชิกภายในองค์กร เกิดจากความรู้
และประสบการณ์ในอดีตและภูมิหลังขององค์กร เป็นต้น ผลที่ได้รับจากการเรียนรู้ในระดับนี้จะสูงกว่า
ระดับอ่ืนๆ เนื่องจากความสัมพันธ์ระหว่างการเรียนรู้ ทรัพยากร และพลังขององค์กรจะมีความชัดเจน
ยิ่งขึ้น การเรียนรู้ระดับองค์กรที่ดีจะไม่สามารถด าเนินต่อไปได้ หากไม่ค านึงถึงสภาพแวดล้อม และสิ่ง
ที่เกิดขึ้นภายนอกองค์กร  

  แนวคิดคอมพิวเตอร์สนับสนนุการท างานร่วมกนั  
คอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกัน 
(Computer-Supported Coorperative Work) 

หมายถึง การน าระบบคอมพิวเตอร์เข้ามาใช้ในการ
ท างานร่วมกัน  เพื่อช่วยสนับสนุนการท างานท่ีมีกลุ่ม
คนท างานร่วมกันให้มีประสิทธิภาพ มีความถูกต้อง
แม่นย าและมีความรวดเร็วมากยิ่งขึ้น (Greif and 
Cashman, 1984) 
ประเภทของเครื่องมือคอมพิวเตอร์ที่สนับสนุนการ
ท างานร่วมกัน (แบบประสานเวลาและไม่ประสาน
เวลา)  
1.เครื่องมือท่ีใช้ในการสื่อสาร เช่น  Video  
  Conference, Instant Message, Email และ  
  Social Media Website เป็นต้น 
2. เครื่องมือท่ีใช้ในการแบ่งปันข้อมูล เช่น Database,  
   Website, Whiteboard, Wikis และ Blogs  
   Application Sharing เป็นต้น 
3. เครื่องมือที่ใช้ในการประสานงานกัน เช่น  
  Time Management, Shared Calendarและ  
   ซอฟท์แวร์ช่วยในการบริหารจัดการ เป็นต้น 
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2. การเรียนรู้จากการปฏิบัติ (Action Learning)  
 การเรียนรู้จากการปฏิบัติ (Action Learning) หมายถึง การเรียนรู้ที่ผู้เรียนร่วมกันวิเคราะห์
ปัญหาผ่านกระบวนการของการเรียนรู้โดยการท างานบนปัญหาจริง เน้นการถามค าถาม การสะท้อน
ความคิดจากประสบการณ์ตรงและการปรับเปลี่ยนมุมมองปัญหาจากหลายๆ มุมมอง มีเป้าหมาย
ร่วมกันเพ่ือเสนอแนวทางการแก้ปัญหาและน าแนวทางการแก้ปัญหาที่ผ่านการพิจารณาจากกลุ่มแล้ว
ไปปฏิบัติในสถานการณ์จริงในการท างาน  

ขั้นตอนของการเรียนรู้จากการปฏิบัติ แบ่งออกเป็น 5 ขั้นตอนส าคัญ ดังนี้ 
ขั้นตอนที่ 1: การก าหนดและน าเสนอประเด็นปัญหา โดยเน้นการใช้ปัญหาที่เป็นประเด็น

ปัญหาที่เกิดขึ้นจริงภายในองค์กร และเป็นปัญหาที่จ าเป็นต้องได้รับการแก้ไข ซึ่งเกิดขึ้นในกรอบของ
เวลาจริง มีความเป็นไปได้และอยู่ภายใต้ความรับผิดชอบของบุคลากรภายในองค์กร 

ขั้นตอนที่ 2: การซักถามและการสะท้อนคิด โดยการถามค าถามและการสะท้อนความคิด 
เพ่ือท าความเข้าใจกับประเด็นปัญหาให้ชัดเจนยิ่งขึ้นและมีการสะท้อนคิดอย่างวิเคราะห์ผ่าน
ประสบการณ์ในอดีต มีการแลกเปลี่ยนประสบการณ์ระหว่างสมาชิกภายในกลุ่ม เพ่ือค้นหาแนว
ทางการแก้ไขปัญหาที่เหมาะสมมากที่สุดกับเหตุการณ์และสามารถถูกน าไปใช้ในการปฏิบัติใน
สถานการณ์จริงได้ 

ขั้นตอนที่ 3: การวางแผนแนวทางแก้ไขปัญหา โดยสมาชิกในกลุ่มจะร่วมกันเสนอแนะแนว
ทางแก้ไขปัญหาผ่านการอภิปรายภายในกลุ่มและการเรียนรู้จากกันและกัน และคัดเลือกแนว
ทางแก้ไขปัญหาที่มีความเป็นไปได้ พร้อมกับวางแผนเพื่อน าแนวทางแก้ไขปัญหาไปปฏิบัติ 

ขั้นตอนที่ 4: การน าวิธีการแก้ไขปัญหาไปปฏิบัติ โดยน าแนวทางแก้ไขปัญหาที่ได้จากขั้นตอน
ที่ 3 ไปปฏิบัติในสถานการณ์ปัญหาที่เกิดข้ึนจริง 

ขั้นตอนที่ 5: การประเมินผล โดยประเมินผลที่ได้รับภายหลังจากการน าแนวทางแก้ไขปัญหา
ไปปฏิบัติและน ามาปรับปรุงแก้ไขเพ่ือเสนอแนะแนวทางแก้ไขที่ดีท่ีสุดต่อไป  
 
3. การสื่อสารเพื่อการโน้มน้าวใจ (Persuasive Communication) 
 การสื่อสารเพ่ือจูงใจ ชี้แนะ ชักชวนให้บุคคลท าตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ ชักชวนให้ผู้รับสาร
คล้อยตามสิ่งที่ผู้ส่งสารก าลังสื่อสารโดยการใช้หลักการ ข้อเท็จจริงและเหตุผลในการสร้างการสื่อสาร
โน้มน้าวใจ เป้าหมายสูงสุดของการสื่อสารคือเพ่ือจูงใจให้ผู้ร่วมงานช่วยกันคิดค้นวิธีการแก้ไขปัญหา
เพ่ือประสิทธิภาพสูงสุดขององค์กร ผลักดันพฤติกรรมของผู้รับสารให้ปฏิบัติตามที่ผู้ส่งสารต้องการ  
  องค์ประกอบที่ส าคัญของการสื่อสารเพ่ือการโน้มน้าวใจออกเป็น 5 องค์ประกอบ ดังต่อไปนี้ 
 1. ผู้ส่งสารโน้มน้าวใจ หมายถึง ผู้ที่มีหน้าที่ส่งผ่านตัวสารที่ต้องการโน้มน้าวใจไปยังผู้รับสาร   
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 2. ผู้รับสารโน้มน้าวใจ หมายถึง ผู้ที่เป็นเป้าหมายหลักในการโน้มน้าวใจ ซึ่งผู้รับสารที่ดีนั้น 
จะต้องมีการกลั่นกรองและท าความเข้าใจสารโน้มน้าวใจด้วยตนเองโดยส่วนใหญ่ผู้รับสารจะเปิดรับ
สารต่างๆ และพยายามท าความเข้าใจและจดจ าเฉพาะเนื้อหาในส่วนที่ตนสนใจ  
 3. สารโน้มน้าวใจ ตัวสารที่ผู้ส่งสารสร้างขึ้นเพ่ือโน้มน้าวใจผู้รับสาร ซึ่งในการสร้างสารโน้ม
น้าวใจนั้นผู้ส่งสารจะต้องมีหลักการในการออกแบบสารซึ่งต้องแสดงข้อมูลและเนื้อหาที่มีอิทธิพลต่อ
ผู้รับสาร  
 4. สื่อที่ใช้ในการโน้มน้าวใจ หมายถึง ช่องทางในการส่งสาร ซึ่งผู้โน้มน้าวใจนั้นต้องตัดสินใจ
ว่าจะเลือกใช้สื่อใดและจะใช้สื่อนั้นอย่างไรในการโน้มน้าวใจ ผู้โน้มน้าวใจต้องเข้าใจคุณลักษณะ
เฉพาะที่แตกต่างของสื่อแต่ละชนิด ศักยภาพทางเทคนิคของสื่อ และธรรมชาติของสื่อ เป็นต้น 
 5. จริยธรรมในการโน้มน้าวใจ ผู้ส่งสารและผู้รับสารนั้นจะต้องมีความรับผิดชอบทาง
จริยธรรม ส่งเสริมเสรีภาพในการสอบถามข้อมูล การแสดงออกทางความคิดตลอดจนการอภิปราย
และการโต้แย้ง สารและเทคนิคท่ีใช้ในการโน้มน้าวใจที่ขาดจริยธรรมอาจท าให้ผู้รับสารเข้าใจผิดและมี
ผลต่อการเปลี่ยนแปลงความเชื่อและการกระท าของผู้รับสารได้  
 
 วิธีการสื่อสารเพื่อโน้มน้าวใจ มี 5 วิธีการส าคัญ ดังนี้   
  1. การแสดงให้เห็นถึงความน่าเชื่อถือของผู้โน้มน้าวใจ ตัวผู้ส่งสารเป็นองค์ประกอบส าคัญใน
การบ่งชี้ว่าการโน้มน้าวใจนั้นจะประสบความส าเร็จตามที่ผู้ส่งสารมุ่งหวังหรือไม่ ปัจจัยต่างๆ ภายใน
ตัวผู้ส่งสารมีส่วนช่วยให้การโน้มน้าวใจ เช่น ทักษะการสื่อสารของผู้ส่งสาร ความน่าเชื่อถือของผู้ส่ง
สาร อ านาจและบทบาททางสังคม สัมพันธภาพกับผู้รับสารและลักษณะทางประชากรอ่ืนๆ เช่น อายุ 
เพศ อาชีพ เป็นต้น   
  2. การสร้างความสนใจและการดึงดูดความสนใจของผู้รับสาร ผู้ส่งสารอาจกระตุ้นการโน้ม
น้าวใจด้วยการน าเสนอด้วยวิธีแปลกใหม่หรือการสนทนากับผู้มุ่งหวังด้วยเรื่องทั่วไป เช่น เรื่องสภาพ
อากาศ เรื่องสุขภาพหรือเรื่องลักษะการท างานของผู้รับสาร เพ่ือเป็นการสร้างความคุ้นเคยและสร้าง
สัมพันธภาพที่ดี โดยในการสร้างความสนใจหรือการดึงดูดนั้น ผู้สื่อสารจะต้องวิเคราะห์ลักษณะและ
อารมณ์ของผู้มุ่งหวังว่าผู้มุ่งหวังแต่ละคนมีลักษณะแบบใด 

3. การสร้างความต้องการและการสร้างอารมณ์ร่วม หมายถึง การแสดงให้ผู้ฟังหรือผู้รับ
สารเห็นถึงความต้องการและความส าคัญของสิ่งที่ผู้ส่งสารก าลังพยายามชักจูง อาจใช้วิธีน าเสนอ
อธิบายสิ่งที่ต้องการสื่อสารในลักษณะที่ผู้รับสารต้องการหรือสามารถเข้าใจได้อย่างอย่างง่าย โดยที่ผู้
ส่งสารต้องตระหนักถึงความต้องการของผู้รับสารเป็นอันดับแรก การแสดงให้เห็นถึงความรู้สึกหรือ
อารมณ์ร่วมกันระหว่างผู้ส่งสารและผู้รับสารหรือการท าให้รู้สึกว่าผู้ส่งสารนั้นเป็นพวกเดียวกันกับผู้รับ
สารนั้น ย่อมท าให้เกิดความคล้อยตามกันได้ง่ายขึ้น  
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4. การแสดงให้เห็นถึงเหตุผลและการใช้หลักฐาน ผู้โน้มน้าวใจจะต้องแสดงให้ผู้รับสาร
ยอมรับได้ว่าเรื่องที่ตนก าลังโน้มน้าวมีหลักฐาน มีเหตุผลหนักแน่นและมีค่าควรแก่การยอมรับอย่าง
แท้จริง การใช้เหตุผลและหลักฐานอาจท าได้หลายประการ เช่น การชี้ให้เห็นข้อเท็จจริงด้วยการใช้
หลักตรรกะ การแบ่งปันประสบการณ์ในอดีตและการแสดงถึงสถิติในเรื่องนั้นๆ เป็นต้น  

5. การสร้างภาพให้ผู้ฟังนึกเห็นถึงผลที่จะเกิดขึ้น การโน้มน้าวใจโดยการท าให้ผู้รับสาร
สามารถมองเห็นหรือจินตนาการถึงผลที่จะเกิดขึ้นทั้งด้านดีและด้านเสีย ท าให้การโน้มน้าวใจมี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น เช่น หากผู้รับสารมองเห็นภาพของการโน้มน้าวใจนั้นและเชื่อในสิ่งที่ผู้ส่งสาร
แนะน าว่าจะเกิดผลดีในอนาคตต่อตัวผู้รับสาร ต่อทีม ต่อองค์กร หรือต่อครอบครัวนั้นจะท าให้ผู้รับ
สารเกิดการยอมรับในตัวสารนั้นง่ายขึ้น ในทางกลับกันหากผู้ส่งสารสามารถชี้ให้เห็นถึงผลเสียที่จะ
เกดิขึ้นต่อตัวผู้รับสารหากไม่ปฏิบัติตามค าแนะน า ก็จะท าให้ผู้รับสารเกิดความหวาดกลัวและยินดีที่จะ
ปฏิบัติตามสิ่งที่ผู้ส่งสารพยายามชักจูงได้อย่างง่ายดายเช่นเดียวกัน  
 
4. การใชค้อมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกัน (Computer Supported Cooperative  Work) 

  คอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกัน (Computer Supported Cooperative Work: 
CSCW) หมายถึง คือ การใช้คอมพิวเตอร์หรือเทคโนโลยีที่มีวัตถุประสงค์เพ่ือช่วยให้การท างาน มี
ประสิทธิภาพ มีความถูกต้องแม่นย าและมีความสะดวกรวดเร็วมากขึ้น เน้นการปฏิสัมพันธ์ระหว่าง
คอมพิวเตอร์กับผู้ใช้ โดยใช้ระบบคอมพิวเตอร์เพ่ือสนับสนุนการท างานร่วมกันเป็นกลุ่มและสนับสนุน
การเรียนรู้แบบร่วมมือโดยไม่มีข้อจ ากัดในเรื่องของเวลาและสถานที่ คอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างาน
รว่มกันแบ่งออกเป็น 3 ประเภท ดังแสดงในตารางที่ 1.1 
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ตารางที่ 1.1 ตารางแสดงประเภทและหน้าที่ของคอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกัน 
 

ประเภท เครื่องมือแบบประสานเวลา 
เครื่องมือแบบไม่ประสาน

เวลา 
เครื่องมือที่ใช้สนับสนุนการสื่อสาร • Telephone 

• Video 
Conference 

• Instant 
messaging 

• Chat room 

• Email 

• Voice mail 

• Weblog 

• Social network 

เครื่องมือที่ใช้สนับสนุนการแบ่งปัน
ข้อมูล 

• Web board 

• Application 
sharing 

• Meeting 
facilitation 

• Virtual worlds 

• Document 
repositories 

• Wikis 

• Web Sites 

• Team 
workspaces 

เครือ่งมือที่ใช้สนับสนุนประสานงาน • Floor control 
session  

• Management 
location 
tracking 

• Workflow 
management 

• Project 
management 

• Sharing calendar 

• Application 
sharing: 
Google Drive  
Google Doc 
Google Form 

  
5. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง การใช้สติปัญญาในการท างาน โดยมีทัศนะในการ
ท างานและแก้ไขปัญหาจากมุมมองใหม่ๆ ตั้งสมมติฐานและข้อสันนิษฐานในการแก้ปัญหาและทบทวน



19 
 
ปัญหาขององค์กรด้วยวิธีการใหม่ๆ  ในสถานการณ์เดิม มีการปรับเปลี่ยนมุมมองปัญหาโดยการรับฟัง
ปัญหาจากผู้ร่วมงานและยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล เข้าใจว่าแต่ละบุคคลมีข้อดี ข้อเสียที่
แตกต่างกันออกไป มีทักษะการสื่อสารที่ดีและชัดเจน โดยเฉพาะอย่างยิ่งการสื่อสารเพ่ือโน้มน้าวใจ 
สามารถเปลี่ยนความเชื่อและทัศนคติของผู้ร่วมงานให้เชื่อในความสามารถของตนเอง สามารถจูงใจ
ผู้อ่ืนได้ด้วยการใช้หลักการและเหตุผลที่น่าเชื่อถือ จนในที่สุดสามารถแสดงตนเป็นแบบอย่างที่ดี
เพ่ือให้ผู้อื่นปฏิบัติตาม  
 
ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

1. บุคลากรในองค์กรเอกชนได้รับการพัฒนาและเสริมสร้างลักษณะภาวะผู้น าที่พึงประสงค์
และเหมาะสมกับสภาพการเปลี่ยนแปลงในสังคมปัจจุบัน เพ่ีอน าไปใช้ประโยชน์ในการประกอบอาชีพ 

 2. เป็นแนวทางส าหรับองค์กรเอกชนในการน ารูปแบบ องค์ประกอบและขั้นตอนการจัดการ
เรียนรู้ในสถานประกอบการด้วยการเรียนรู้จากการปฏิบัติและการสื่อสารโน้มน้าวใจผ่านคอมพิวเตอร์
สนับสนุนการท างานร่วมกัน ไปใช้ในการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากร 

 3. เป็นแนวทางในการวิจัยและพัฒนาการจัดการเรียนรู้ เพ่ือเสริมสร้างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงและภาวะผู้น าในรูปแบบอื่นๆ ที่เก่ียวข้องต่อไป 



20 
 

บทที ่2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

การพัฒนารูปแบบการจัดการเรียนรู้ตามแนวคิดการเรียนรู้จากการปฏิบัติโดยใช้ระบบ
คอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันและหลักการสื่อสารด้วยการโน้มน้าวใจเพ่ือเสริมสร้างภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงภายในองค์กรเอกชน ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสาร แนวคิดทฤษฏี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง โดย
เรียบเรียงน าเสนอเป็น 5 ตอน ดังนี้ 
 ตอนที ่1 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) 
 ตอนที ่2 การเรียนรู้ในสถานประกอบการ ( Workplace Learning) 
 ตอนที ่3 การเรียนรู้จากการปฏิบัติ (Action Learning) 
 ตอนที ่4 การสื่อสารเพ่ือการโน้มน้าวใจ (Persuasive Communication) 
 ตอนที ่5 คอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกัน (Computer Supported    
                     Cooperative Work) 
 
ตอนที่ 1 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) 

 ค าว่า “ผู้น า” หมายถึง บุคคลในกลุ่มที่ได้รับมอบหมายให้ก ากับและประสานงานให้กิจกรรม
ของกลุ่มมีความสัมพันธ์กัน ซึ่งการเป็นผู้น านั้นอาจเป็นผู้ที่ได้รับการเลือกตั้งหรือแต่งตั้ง หรือเป็นผู้ที่
แสดงตัวเป็นผู้ที่มีอิทธิพลในกลุ่มเพ่ือที่จะก ากับและประสานงานที่จะน าไปสู่เป้าหมายด้วยพลังของ
กลุ่ม (Fiedler and Garcia, 1987) ภาวะผู้น าจึงเป็นศิลปะในการท าให้เกิดอิทธิพลในการจูงใจผู้อ่ืนให้
ร่วมปฏิบัติงานเพ่ือให้ส าเร็จตามความมุ่งหมายที่ต้องการ 

ในปี 1980 นักวิจัยเกี่ยวกับการจัดการได้ให้ความสนใจกับรูปแบบของผู้น าที่ปฏิรูปและฟ้ืนฟู
องค์กรโดยเฉพาะ เนื่องจากบริษัทต่าง ๆ ในปัจจุบันเริ่มตระหนักถึงความต้องการในการเปลี่ยนแปลง
สิ่งต่างๆ เพ่ือจะด ารงอยู่ได้ในภาวะเศรษฐกิจที่มีการแข่งขันเพ่ิมขึ้น แนวคิดเริ่มต้นของภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงและภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนเกิดขึ้นมาจากผลงานวิจัยภาวะผู้น าทางการเมืองของ  
James Mac Gregor Burns ที่อธิบายภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transforming Leadership) ว่า
เป็นกระบวนการที่ผู้น าและผู้ร่วมงานสนับสนุนส่งเสริมซึ่งกันและกันให้มีแรงจูงใจและขวัญก าลังใจใน
ระดับที่สูงขึ้น (Yukl, 1994) นอกจากนี้ Burns ยังได้เปรียบเทียบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับภาวะ
ผู้น าแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) ที่ผู้ตามได้รับการจูงใจโดยการดึงดูดใจในความ
สนใจส่วนตัวของผู้น าและแยกแยะความแตกต่างของภาวะผู้น าทั้งสองนี้ โดยปัจจัยด้านอิทธิพลที่มี
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พ้ืนฐานมาจากอ านาจตามหน้าที่ในระบบบริหารที่สนใจอ านาจตามต าแหน่งและความเคารพต่อ
กฎระเบียบประเพณี (Yukl, 1994) ต่อมาในปี ค.ศ. 1985 Bernard M. Bass ได้เสนอทฤษฎีภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ที่พัฒนามาจากแนวคิดของ Burns มีเนื้อหา
ของทฤษฎีที่อธิบายภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในองค์กรและแยกแยะความแตกต่างระหว่างภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงกับภาวะผู้น าเชิงบารมี (Charismatic Leadership) และภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน 
(Yukl, 1994) 

ในปี ค.ศ. 1991 Bass และ Avolio ได้เสนอโมเดลภาวะผู้น าแบบเต็มรูปแบบ (Model of 
the Full Range of Leadership) ซึ่งโมเดลนี้ประกอบด้วยภาวะผู้น า 2 แบบ คือ ภาวะผู้น าการ
เปลี่ ยนแปลง  (Transformational leadership) ภาวะผู้ น าแบบแลกเปลี่ ยน  (Transactional 
leadership) ซ่ึงสรุปเป็นรายละเอียดดังนี้ 

1. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ค าว่า การเปลี่ยนแปลง 
คือ การเปลี่ยนแปลงองค์กรให้ดีขึ้นโดยผ่านการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของสมาชิกหรือผู้ตามใน
องค์กรในการท างาน ซึ่งเป็นกระบวนการของผู้น าที่มีอิทธิพลต่อเพ่ือนร่วมงานและผู้ตามให้ใช้ความ
พยายามในการท างานที่สูงขึ้น กระตุ้นความสนใจให้เกิดทัศนะในการท างานจากมุมมองใหม่ สร้างการ
ตระหนักถึงภารกิจหลักหรือวิสัยทัศน์ของทีมและองค์กร พัฒนาเพ่ือนร่วมงานและผู้ตามให้มีศักยภาพ
และความสามารถในระดับที่สูงขึ้นและจูงใจให้ผู้ร่วมงานและผู้ตามมองให้ไกลเกินกว่าความสนใจของ
พวกเขาไปสู่ประโยชน์ของกลุ่มองค์กรหรือสังคม  ผู้น าที่มีความเป็นผู้น าแบบภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงจะมีการกระท ามากว่าการสร้างการแลกเปลี่ยนหรือข้อตกลงธรรมดาแต่ผู้น าแบบนี้จะ
แสดงพฤติกรรมในทางที่จะท าให้เกิดผลส าเร็จสูงขึ้น 

2. ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) เป็นภาวะผู้น าที่สนใจในการ
ติดต่อสื่อสารและแลกเปลี่ยนระหว่างผู้น า เพ่ือนร่วมงานและผู้ตาม ซึ่งการแลกเปลี่ยนนี้มีพ้ืนฐานมา
จากการพิจารณาร่วมกันระหว่างผู้น ากับบุคคลอื่นถึงสิ่งที่ต้องการ มีการก าหนดเงื่อนไขและรางวัลที่ผู้
ตามจะได้รับเมื่อท าให้ความต้องการของผู้น าบรรลุผลส าเร็จ (Bass and Avolio, 1994) ภาวะผู้น า
แบบแลกเปลี่ยนจะเกิดขึ้นเมื่อผู้น าให้รางวัลหรือลงโทษผู้ตามตามความเหมาะสมของผลการ
ปฏิบัติงานของผู้ตาม 

ความแตกต่างระหว่างภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนและภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงสามารถ
น ามาเปรียบเทียบดังแสดงในตารางที่ 2.1 
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ตารางที่ 2.1 ตารางเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนและภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง 
 

ความแตกต่าง ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

คุณลักษณะ มุ่งกระบวนการแลกเปลี่ยนความคิด
เป็นแบบค่อยๆ พัฒนาภายใต้โครงการ
ที่เป็นการตอบสนอง 

มุ่งความสัมพันธ์ เน้นการใช้
ความคิด เป็นภาวะผู้น าที่เน้น
การเปลี่ยนแปลงที่มีรากฐานมา
จากวิกฤตการณ์ มีลักษณะของ
การมีความคิดริเริ่มสูง 

แรงจูงใจ รางวัลภายนอก (แรงจูงใจภายนอก) การ เห็ นคุณค่ า  (แร งจู ง ใจ
ภายใน) 

อ านาจ ประเพณีปฏิบัติ ความมีบุคลิกพิเศษ 
จุดเน้น ผลที่ได้ วิสัยทัศน์ 
ผู้น า เน้นกิจกรรม ชี้ บทบาทที่ ชั ด เจน 

ตระหนักในความต้องการจัดการแบบ
วางเฉย 

เป็นที่ปรึกษา ผู้ฝึกสอน มีการ
กระจายอ านาจให้แต่ละบุคคล 
ให้อ านาจในการตัดสินใจแก่
ผู้อื่น เข้าถึงได้ง่าย เป็นตัวอย่าง
ข อ ง ก า ร มี คุ ณ ธ ร ร ม แ ล ะ
จริยธรรม 

ผู้ใต้บังคบับัญชา แสว งหาความมั่ น ค ง  เน้ นคว าม
ต้องการของตนเอง 

ละเว้นประโยชน์ส่วนตน ท า
เพ่ือประโยชน์ส่วนรวม 

ผลที่ได้ การท างานตามท่ีคาดหวัง การก้าวกระโดดในการท างาน 

 
ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) 

ส าหรับค าว่า Transformational leadership นี้ได้มีนักวิชาการจ านวนมากได้ให้ความหมาย
และค านิยามไว้ แม้กระทั่งนักวิชาการและนักการศึกษาในประเทศไทยก็ได้ให้ค านิยามเป็นภาษาไทยที่
แตกต่างกันออกไป เช่น ภาวะผู้น าแบบแปลงรูป ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ ภาวะผู้น าเชิงปฏิรูป 
ภาวะผู้น าปริวรรตและภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ในการศึกษาครั้งนี้ผู้วิจัยได้ใช้ค าว่า “ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง” เพ่ือให้สอดคล้องกับยุคแห่งการเปลี่ยนแปลงที่ก าลังเกิดข้ึนในยุคปัจจุบัน  
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ตั้งแต่ในปี ค.ศ. 1980 เป็นต้นมา การศึกษาและงานวิจัยเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ได้รับความสนใจจากกลุ่มนักวิชาการและนักวิจัยจ านวนมากอย่างต่อเนื่อง ค านิยามและความหมาย
ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงก็ได้ถูกพัฒนาไปในทิศทางท่ีหลากหลาย ดังนี้ 

Burns (1978) กล่าวว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง ผู้ที่ตระหนักถึงความต้องการใน
ด้านศักยภาพของผู้ตาม ค้นหาศักยภาพในการจูงใจแก่ผู้ร่วมงานหรือผู้ตาม สร้างความพึงพอใจให้
สมาชิกได้รับการตอบสนองที่สูงกว่าและพยามท าให้สมาชิกมีส่วนร่วมอย่างเต็มความสามารถ ผลลัพธ์
ของผู้น าการเปลี่ยนแปลงคือการกระตุ้นความสัมพันธ์ทั้ง  2 ฝ่าย ผู้น าและสมาชิกคนอ่ืนๆ มี
ความสัมพันธ์กันจนน าไปสู่ความเปลี่ยนแปลงที่เปลี่ยนสมาชิกให้กลายเป็นเป็นผู้น าในที่สุด 

Bass (1985) กล่าวว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง ผู้น าที่เป็นผู้กระตุ้นให้ผู้ตามมี
ความต้องการและมีความพึงพอใจมากกว่าที่เป็นอยู่โดยใช้ระดับความต้องการของ  Maslow ในการ
กระตุ้นให้ผู้ตามเกิดความต้องการที่สูงขึ้น โดยการท าให้ผู้ตามตระหนักถึงความต้องการ มีความส านึก
ในความส าคัญและคุณค่าของจุดมุ่งหมายและวิธีที่จะท าให้บรรลุจุดมุ่งหมาย ค านึงถึงผลประโยชน์ของ
องค์กรและนโยบายมากกว่าผลประโยชน์ของตน  ยกระดับความต้องการตามล าดับขั้นของ Maslow 
หรือท าให้ผู้ตามเกิดความจ าเป็นและความต้องการสูงขึ้น ผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นผู้ท าให้ผู้ตามเกิด
ความภาคภูมิใจในตนเองและเป็นผู้ควบคุมบังคับตนเอง  

Bass and Avolio (1994) ได้กล่าวถึงภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงว่า เป็นกระบวนการที่ผู้น ามี
อิทธิพลต่อผู้ร่วมงานและผู้ตามโดยมุ่งเปลี่ยนแปลงความพยายามของผู้ร่วมงานและผู้ตามให้สูงขึ้นกว่า
ความพยายามที่คาดหวังปกติ พัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานและผู้ตามไปสู่ระดับที่สูงขึ้นและมี
ศักยภาพมากขึ้น ท าให้เกิดการตระหนักรับรู้ในวิสัยทัศน์และภารกิจของทีมงานและขององค์กร  จูงใจ
ให้ผู้ร่วมงานและผู้ตามมองให้ไกลเกินกว่าความสนใจของพวกเขาไปสู่ประโยชน์ขององค์กรหรือสังคม 

ศิริวรรณ เสรีรัตน์และคณะ (2541) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงว่าเป็น
การใช้กระบวนการชักน าเพ่ือก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลง  ผู้น าเป็นผู้ที่กระตุ้นให้บุคคลท างานโดยมี
ภารกิจมากขึ้น มีจุดมุ่งหมายที่สูงขึ้นและมีความเชื่อในความสามารถที่จะบรรลุภารกิจพิเศษที่ผู้น า
ก าหนดไว้อย่างชัดเจน 

สุมาลี ขุนจันดี (2541) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงว่าหมายถึงความสา 
มารถของผู้บริหารในการยกระดับแรงจูงใจของผู้ตามกระตุ้นให้สมาชิกคนอ่ืนๆ หรือผู้ตามมีความ
ต้องการสูงขึ้นกว่าที่เป็นอยู่และเห็นคุณค่าตลอดจนการที่จะบรรลุวัตถุประสงค์โดยค านึงถึงประโยชน์
ส่วนรวมต่อหน่วยงานไม่ค านึงถึงประโยชน์ส่วนตน 

มัลลิกา ต้นสอน (2544) กล่าว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง คือ ภาวะที่ผู้น าใช้ความสามารถ
ในการเปลี่ยนความเชื่อและทัศนคติของสมาชิกในองค์กรให้มีวุฒิภาวะที่สมบูรณ์ เพ่ือให้สมาชิกได้
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ท างานเกินกว่าเป้าหมายที่ต้องการ โดยผู้น าจะถ่ายทอดความคิดและประสบการณ์ พร้อมทั้งกระตุ้น
ทางความคิดต่างๆ ให้กับผู้สมาชิกในองค์กรอย่างต่อเนื่องและเป็นระบบ 

สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ (2549) ได้กล่าวว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง คือ ภาวะผู้น าที่ต้องการ
เปลี่ยนแปลงองค์กรให้ดีขึ้นโดยผ่านการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของสมาชิกในองค์กร ซึ่งกระบวนการ
ของผู้น านี้เป็นกระบวนการที่มีอิทธิพลต่อสมาชิกภายในองค์กรให้เกิดความพยายามในการท างานที่
สูงขึ้น กระตุ้นความสนใจให้เกิดทัศนะในการท างานจากมุมมองใหม่ สร้างการตระหนักถึงภารกิจหลัก
หรือวิสัยทัศน์ของทีมและองค์กร พัฒนาสมาชิกในองค์กรให้มีศักยภาพและความสามารถในระดับที่
สูงขึ้นและจูงใจให้ผู้ร่วมงานมองให้ไกลเกินกว่าความสนใจของพวกเขาเพ่ือน าไปสู่ประโยชน์ของ
องค์กร ผู้น าที่มีความเป็นผู้น าแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะมีการกระท ามากว่าการสร้างการ
แลกเปลี่ยนหรือข้อตกลงธรรมดาแต่ผู้น าแบบนี้จะแสดงพฤติกรรมในทางท่ีจะท าให้เกิดผลส าเร็จสูงขึ้น 

โสภณ ภูเก้าล้วน (2550) ได้สรุปความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงว่า  หมายถึง 
ระดับพฤติกรรมที่ผู้น าแสดงให้เห็นในการจัดการหรือการบริหารงาน เป็นกระบวนการที่ผู้น ามีอิทธิพล
ต่อผู้ตามและผู้ร่วมงาน โดยการเปลี่ยนสภาพหรือเปลี่ยนแปลงความพยายามของผู้ร่วมงานให้สูงขึ้น
กว่าความพยายามที่คาดหวัง พัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานไปสู่ระดับที่สูงขึ้นและมีศักยภาพมาก
ขึ้น ท าให้เกิดความตระหนักรู้ในภารกิจและวิสัยทัศน์ของกลุ่ม จูงใจให้ผู้ร่วมงานมองไกลเกินกว่าความ
สนใจของพวกเขาไปสู่ประโยชน์ของกลุ่ม 

Leithwood (1992 อ้างถึงใน Fleming, 1996) กล่าวว่า ผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง
รูปแบบของผู้น าที่ผู้บริหารต้องฝึกฝนให้ครูเป็นผู้น าในการเปลี่ยนแปลงมาสู่โรงเรียน 

Hallinger and Hsuaman (1993 อ้างถึงใน Fleming, 1996) กล่าวว่า ผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
จะมี 6 หน้าที่ด้วยกัน คือ 

1) ต้องรู้จักการแยกแยะและมีวิสัยทัศน์ที่ถูกต้อง 
2) ต้องสนับสนุนให้มีการยอมรับเป้าหมายของกลุ่ม 
3) ต้องแสดงสถานภาพการยอมรับที่สูงขึ้น 
4) ต้องมีการเตรียมตัวอย่างเหมาะสม 
5) ต้องมีการกระตุ้นให้มีการใช้ความคิด 
6) มีการสนับสนุนในแต่ละบุคคล 
จากความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจากนักวิชาการในข้างต้นนั้น  สรุปได้ว่าภาวะ

ผู้น าการเปลี่ยนแปลง คือ การใช้ทักษะความสามารถโดยการแสดงให้เห็นถึงความเป็นผู้น าโดยการใช้
สติปัญญาในการท างาน มีทัศนะในการท างานและแก้ไขปัญหาจากมุมมองใหม่ๆ ที่หลากหลาย รู้จัก
ตั้งสมมติฐานและข้อสันนิษฐานในการแก้ปัญหาและทบทวนปัญหาขององค์กรด้วยวิธีการใหม่ๆ ใน
สถานการณ์เดิม มีการปรับเปลี่ยนมุมมองปัญหาโดยการรับฟังปัญหาจากผู้ร่วมงานและยอมรับความ
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แตกต่างระหว่างบุคคล เข้าใจว่าแต่ละบุคคลมีข้อดี ข้อเสียที่แตกต่างกันออกไป มีทักษะการสื่อสารที่ดี
และชัดเจน โดยเฉพาะอย่างยิ่งการสื่อสารเพ่ือโน้มน้าวใจ มีความสามารถในการเปลี่ยนความเชื่อและ
ทัศนคติของผู้ร่วมงานให้เชื่อในความสามารถของตนเอง สามารถจูงใจผู้อ่ืนได้ด้วยการใช้หลักการและ
เหตุผลที่น่าเชื่อถือจนในที่สุดสามารถแสดงตนเป็นแบบอย่างที่ดีภายในองค์กรเพ่ือให้ผู้อ่ืนปฏิบัติตาม
ได้  

ความแตกต่างระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและภาวะผู้น าในรูปแบบอ่ืนๆ สามารถ
น ามาเปรียบเทียบดังแสดงในตารางที่ 2.2 
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ตารางที่ 2.2 ตารางเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและภาวะผู้น า

รูปแบบอื่นๆ  

ทฤษฎี ลักษณะของภาวะผู้น า 
ทฤษฎีการเปลี่ยนแปลง
(Transformational Theory) 

ภาวะผู้น าแนวใหม่ที่มุ่งยกระดับความต้องการ ความเชื่อ เจตคติ 
คุณธรรมของผู้ร่วมงานให้สูงขึ้น เพื่อให้มีการเปลี่ยนแปลงกลุ่มหรือ
องค์กรให้มีประสิทธิผล เน้นการเกิดการปรับเปลี่ยนศักยภาพ ค่านิยม
และมีทัศคติในการท างานของผู้ร่วมงานให้สูงขึ้น 

ทฤษฎีการแลกเปลี่ยน 
(Transactional Theory) 

ภาวะผู้น าที่เน้นการใช้กระบวนการแลกเปลี่ยนระหว่างผู้น ากับผู้ตาม 
โดยที่ผู้น ายอมรับความต้องการของผู้ตามด้วยการให้วัตถุสิ่งของมีค่า
ตามที่ต้องการ แต่มีเงื่อนไขแลกเปลี่ยนให้ผู้ตามต้องท างานบรรลุ
วัตถุประสงค์หรือปฏิบัติหน้าที่ได้ส าเร็จตามข้อตกลง ผู้ตามก็จะได้
รางวัลตอบแทนเป็นการแลกเปลี่ยน ขณะที่ผู้น าก็ได้ประโยชน์จาก
ผลงานที่ส าเร็จนั้น ผู้น าแบบแลกเปลี่ยนจึงเน้นที่ท าให้การด าเนินการ
ขององค์กรในปัจจุบันเป็นไปอย่างราบรื่นและมีประสิทธิภาพ มีความ
เชี่ยวชาญในการบริหารจัดการให้เป็นไปตามหน้าที่ทางการบริหาร  

ทฤษฎีลักษณะเฉพาะของผูน้ า 
(Trait Theory) 

ทฤษฎีภาวะผู้น ารูปแบบนี้จะกล่าวถึงคุณลักษณะของความเป็นผู้น าที่
มีเอกลักษณ์เฉพาะตัวโดยให้ความสนใจที่จะศึกษาว่า  บุคคลบางคน
เกิดมาเพื่อเป็นผู้น าและความเป็นผู้น าอาจจะถ่ายทอดได้ทาง
พันธุกรรม 

ทฤษฎีพฤติกรรม  
(Behavioral Theory) 

ทฤษฎีภาวะผู้น ารูปแบบนี้จะให้ความส าคัญและมุ่งเน้นการศึกษาถึง
ลักษณะของผู้น าที่มีประสิทธิภาพสูงสุด โดยมิได้ให้ความส าคัญต่อ
สิ่งแวดล้อมและสถานการณ์มาก   

ทฤษฎีสถานการณ์  
(Situational Theory) 

ภาวะผู้น านี้จะพิจารณาสถานการณ์เป็นหลัก เพื่อที่ผู้น าจะสามารถ
เลือกใช้ภาวะผู้น าที่เหมาะสมในแต่ละสถานการณ์โดยมีปัจจัยส าคัญที่
ส่งผลต่อภาวะผู้น า ได้แก่ ความคาดหวัง และความพร้อมของ
ผู้ร่วมงาน และความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและผู้ตาม เป็นต้น 

ทฤษฎีความสามารถพิเศษ 
(Charismatic Leadership) 

ภาวะผู้น าที่เกิดจากความสามารถพิเศษส่วนตัวที่มีผลต่อผู้ตาม เช่น มี
ลักษณะที่สร้างแรงบันดาลใจให้เข้าร่วมมือในการท างาน มีความน่า
เคารพนับถือ ก่อให้เกิดความจงรักภักดี  ท าให้เกิดอ านาจในตัวผู้น า 3 
ประการ ได้แก่  1) อ านาจจากความเชี่ยวชาญ  2) อ านาจจากการ
อ้างอิง  และ 3) อ านาจจากการมีส่วนร่วมในงาน   
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องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ในยุคแรกองค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ถูกพัฒนาโดย Bass (1985) ได้ระบุ
องค์ประกอบของผู้น าการเปลี่ยนแปลงไว้เพียง 3 องค์ประกอบ คือ การแสดงตนเป็นแบบอย่างที่ดี 
(Idealized Influence: II) การกระตุ้นการใช้ปัญญา (Intellectual Stimulation: IS) และการ
ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration: IC) อย่างไรก็ตามทฤษฎีของ Bass 
ได้ถูกน ามาปรับปรุงใหม่โดย Bass and Avolio (1994) เพ่ือให้องค์ประกอบของผู้น าการเปลี่ยนแปลง
นั้นมีความสมบูรณ์มากยิ่งขึ้น Bass and Avolio จึงเพ่ิมองค์ประกอบของผู้น าการเปลี่ยนแปลงอีก 1 
องค์ประกอบ คือ การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation: IM) ดังนั้นองค์ประกอบของ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจึงมี 4 องค์ประกอบ หรือที่นิยมเรียกกันว่า Four I’s: 4I’S  ดังแสดงในภาพที่ 
2.1  
 

 
 

ภาพที่ 2.1 องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Bass and Avolio, 1994) 
 
1. การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation: IS) หมายถึง ผู้น าที่ต้องการที่จะ

กระตุ้นความพยายามของสมาชิกเพ่ือท าให้เกิดนวัตกรรมใหม่และความคิดสร้างสรรค์ ยกตัวอย่างเช่น 
การตั้งสมมติฐาน การทบทวนปัญหาและใช้วิธีการใหม่ๆ ในสถานการณ์เดิม การสนับสนุนความคิด
สร้างสรรค์ ไม่มีการต าหนิวิพากษ์วิจารณ์ความผิดพลาดของสมาชิกต่อหน้าสาธารณชนและความคิด
ของสมาชิกจะไม่ถูกวิพากษ์วิจารณ์ด้วยเหตุผลที่มีความแตกต่างจากแนวคิดของผู้น า ซึ่งผู้น าแบบนี้จะ
ส่งเสริมการใช้สติปัญญาและความมีเหตุมีผลของสมาชิกภายในกลุ่มได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

2. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration: IC) หมายถึง การ
ที่ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะให้ความสนใจเป็นพิเศษกับความต้องการความประสบผลส าเร็จและการ
เจริญก้าวหน้าของแต่ละบุคคลโดยมีการกระท าในรูปแบบต่างๆ เช่น การฝึกสอนสมาชิกและผู้ร่วมงาน
ให้ได้รับการพัฒนาเพ่ือให้มีระดับศักยภาพที่สูงขึ้น ซึ่งการพิจารณาส่วนบุคคลจะถูกน ามาใช้ เช่น การ
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สร้างโอกาสในการเรียนรู้ใหม่ๆ ยอมรับในความแตกต่างในความต้องการและความต้องการของบุคคล
โดยที่พฤติกรรมของผู้น าจะต้องแสดงการยอมรับในความแตกต่างระหว่างบุคคล เช่น  สมาชิกบางคน
ได้รับการสนับสนุนให้มีอิสระมากข้ึน มีการสนับสนุนการติดต่อสื่อสารแบบสองทาง มีปฏิสัมพันธ์กับผู้
ตามเป็นส่วนตัว เช่น ผู้น าสามารถจดจ าการพูดจากับสมาชิกในครั้งก่อนได้ซึ่งถือเป็นชี้ให้เห็นถึงความ
สนใจส่วนบุคคล ผู้น าแบบนี้จะมีทักษะการฟังที่มีประสิทธิภาพ มีการมอบหมายงานที่มีความส าคัญใน
การพัฒนาผู้ตาม มีการชี้น าช่วยเหลือหรือมีการประเมินความก้าวหน้าโดยที่สมาชิกจะไม่รู้สึกว่าตนเอง
ก าลังถูกตรวจสอบ Miller (1973 cited in Bass, 1985) ได้แบ่งลักษณะของการค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคลไว้เป็น 2 ลักษณะ คือ  

1) การค านึงถึงในลักษณะกลุ่มโดยที่ผู้น าให้ค าปรึกษาแก่สมาชิกเป็นกลุ่ม ปฏิบัติต่อ
สมาชิกทุกคนเหมือน ๆ กัน และให้สมาชิกมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ  

2) การค านึงถึงในลักษณะของปัจเจกบุคคลโดยผู้บังคับบัญชาปฏิบัติต่อสมาชิกแตกต่าง
กันตามความต้องการ และความสามารถของสมาชิกแต่ละคน 

3. การสร้างแรงบันดาลใจ  (Inspirational Motivation: IM) หมายถึง การที่ผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงจะต้องแสดงพฤติกรรมในรูปแบบที่จูงใจและบันดาลใจบุคคลที่อยู่รอบข้างโดยจัดให้งาน
ของสมาชิกมีความส าคัญและท้าทาย กระตุ้นความมุ่งมั่นของกลุ่ม แสดงความกระตือรือร้นและมีการ
มองโลกในแง่ดี ผู้น าควรเปิดโอกาสให้สมาชิกทุกคนมีส่วนร่วมในการร่วมคิดถึงสถานการณ์ในอนาคตที่
น่าดึงดูดใจ ผู้น ามีการสร้างความคาดหวังที่โดยมีการสื่อสารอย่างชัดเจนซึ่งผู้ตามต้องการเผชิญ ท าให้
ผู้ตามรู้สึกผูกพันในเป้าหมายและผู้น ามีการแบ่งปันวิสัยทัศน์และแสดงวัตถุประสงค์ที่ส าคัญด้วยวิธีที่
เรียบง่าย 

 4. การแสดงตนเป็นแบบอย่างที่ดี (Idealized Influence: II) หมายถึง การเป็นผู้น าที่มี
วิสัยทัศน์และมีความสามารถในการสื่อสารให้สมาชิกภายในกลุ่มเข้าใจถึงวิสัยทัศน์และสร้างความ
มั่นใจว่าจะสามารถบรรลุตามวิสัยทัศน์นั้นได้ โดยการที่ผู้น าจะแสดงพฤติกรรมเพ่ือเป็นแบบอย่าง ผู้น า
แบบนี้จะเป็นที่นิยมชมชอบได้รับความเคารพและความไว้วางใจ  สมาชิกภายในกลุ่มจะคอยหา
เอกลักษณ์จากผู้น าและต้องการเลียนแบบสิ่งที่ผู้น าท าเพ่ือให้เกิดความน่าเชื่อถือขึ้นมาก็คือ การคิดถึง
สิ่งที่ผู้อื่นต้องการมาก่อนความต้องการของตนเอง ผู้น าจะแบ่งปันความเสี่ยงกับสมาชิกและเห็นพ้องซึ่ง
กันและกันแทนที่จะท าตามใจของตนเอง ผู้น าสามารถถูกตรวจสอบในการท าสิ่งที่ถูกต้องได้และแสดง
มาตรฐานของการชี้น าทางจริยธรรมและศีลธรรมในระดับสูง และผู้น าจะต้องหลีกเลี่ยงการใช้อ านาจ
เพ่ือผลประโยชน์ส่วนตัว 
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บทบาทและหน้าที่ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ในสภาวะที่น าไปสู่การเปลี่ยนแปลงขององค์กร ผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีบทบาทและหน้าที่ใน
การด าเนินการเปลี่ยนแปลงให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยสอดคล้องกับสภาพแวดล้อมของ
สังคมที่เปลี่ยนแปลงไป โดย Parkay and Hall (1992) กล่าวถึงบทบาทของผู้น าเพ่ือให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงในองค์กรว่าต้องเป็นผู้ริเริ่มเพ่ือให้เกิดการเปลี่ยนแปลงอย่างมีคุณภาพ พร้อมทั้ง
สนับสนุนการเปลี่ยนแปลง เช่น จัดองค์กรให้เอ้ือต่อการพัฒนาความรู้ จัดโปรแกรมให้ค าปรึกษาและ
แรงจูงใจ ติดตามผล มีการศึกษากับภายนอกท าให้มีความกระจ่างในเรื่องที่จะเปลี่ยนแปลง แต่ต้อง
พยายามที่จะหลีกเลี่ยงไม่ให้เกิดสภาพที่เรียกว่าควบคุมมากเกินไป  

ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์และคณะ (2546) ได้กล่าวถึงผู้น าการเปลี่ยนแปลงว่า เป็นบุคคลที่มี
ความส าคัญต่อความส าเร็จหรือล้มเหลวโครงการขององค์กรหรือโครงการการเปลี่ยนแปลงอ่ืนๆ ผู้น า
การเปลี่ยนแปลงจะมีหน้าที่และความรับผิดชอบในการพัฒนาองค์กรไปสู่ เป้าหมายอย่างมี
ประสิทธิภาพซึ่งจะต้องมีความรู้ ทักษะและความสามารถในการแปลงแนวความคิดและกลยุทธ์ของ
โครงการให้เป็นแผนปฏิบัติงานและการด าเนินงานที่สร้างผลงานที่เป็นรูปธรรม ซึ่งหน้าที่ของผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงที่มีต่อองค์กรสามารถสรุปได้ดังนี้  

1) เป็นตัวช่วยในการลดข้อบกพร่องขององค์กร 
2) เป็นผู้ช่วยรักษาเสถียรภาพขององค์กร โดยเฉพาะอย่างยิ่งในขณะที่สิ่งแวดล้อมก าลัง      
   เปลี่ยนแปลงไป ท าให้องค์กรต้องปรับเปลี่ยนตัวเองให้สอดคล้องและเหมาะสมเพื่อความ 
   อยู่รอดขององค์กร 
3) เป็นผู้ช่วยประสานงานภายในองค์กรเพ่ือให้การเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นและไปสู่เป้าหมายที่ 
   ต้องการอย่างราบรื่น ตลอดจนการแก้ไขปัญหาขององค์กรอย่างตรงประเด็น 
4) รักษาสถานภาพของสมาชิกในองค์กร ผู้น าการเปลี่ยนแปลงต้องสร้างความพึงพอใจให้แก่ 
   สมาชิก พร้อมทั้งรักษาเป้าหมายหลักในการเปลี่ยนแปลงขององค์กรไว้ 
จากที่กล่าวมาสรุปได้ว่า ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะมีบทบาทหน้าที่และความรับผิดชอบในการ

พัฒนาองค์กรไปสู่เป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะต้องมีทั้งความรู้ ทักษะ
และความสามารถในการแปลงแนวความคิดและกลยุทธ์ของโครงการให้เป็นแผนปฏิบัติงานและ
ด าเนินงานที่สร้างผลงานที่เป็นรูปธรรม 

 
ลักษณะและคุณสมบัติของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

การก าหนดลักษณะและคุณสมบัติของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงนั้นได้มีองค์กร กลุ่มคนและ
นักวิจัยจ านวนมากได้ให้ความส าคัญ ผู้ศึกษาได้ท าการศึกษาลักษณะและคุณสมบัติของภาวะผู้น าการ
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เปลี่ยนแปลงจากนักวิชาการต่างๆ เพ่ือสรุปลักษณะและคุณสมบัติของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่
ส าคัญ ลักษณะและคุณสมบัติของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงดังต่อไปนี้ 

Bass (1985) ได้สรุปลักษณะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่เป็นปัจจัยส าคัญที่มีอยู่ในตัวของ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลง ดังนี้ 

1) กระตุ้นให้ผู้ตามเกิดแรงจูงใจ  
2) กระตุ้นให้ผู้ตามมีความรู้สึกผูกพันและมีความต้องการท างานให้ส าเร็จตามภาระหน้าที่  
3) ท าให้ผู้ตามเกิดการยอมรับและสามารถเอาชนะอุปสรรคในการท างาน 
4) ท าให้ผู้ตามมีความรู้สึกภาคภูมิใจที่มีโอกาสได้ร่วมงาน 
Tichy and Devanna (1990) กล่าวว่า ผู้น าการเปลี่ยนแปลงนั้นเป็นการบูรณาการลักษณะ

ต่างๆ เข้าด้วยกัน โดยที่ผู้น านั้นเป็นผู้มีบทบาทส าคัญในการสร้างสรรค์วิสัยทัศน์ใหม่ๆ ขึ้นมาในระบบ
ของกระบวนการเปลี่ยนแปลงให้กับองค์กร ซึ่งได้สรุปคุณลักษณะของผู้น าการเปลี่ยนแปลงไว้ ดังนี้ 

1) ผู้น าจะต้องพิสูจน์ว่าพวกเขาคือผู้น าการเปลี่ยนแปลงและต้องมีความรับผิดชอบต่อการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น 

2) เป็นผู้ที่มีความกล้าที่จะเสี่ยง 
3) เป็นบุคคลที่คนอ่ืนมีความเชื่อมั่นและไว้วางใจ 
4) เป็นบุคคลที่ใฝ่เรียนรู้ตลอดชีวิต 
5) มีค่านิยมและส่งเสริมค่านิยมที่ดี 
6) สามารถจัดการกับความยุ่งยากซับซ้อน ความขัดแย้งและความไม่ม่ันคงได้ 
7) เป็นผู้ที่มีจินตนาการและร่วมแบ่งปันวิสัยทัศน์กับบุคคลอ่ืนๆ 
Southwest Educational Development Laboratory (SEDL) (2005, อ้างถึงในสมชาย 

เทพแสงและอรจิรา เทพแสง, 2549) กล่าวถึงภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงไว้ดังนี้ 
1) เป็นผู้ที่มีวิสัยทัศน์ สามารถก าหนดวิสัยทัศน์ได้ชัดเจน สามารถเผยแพร่วิสัยทัศน์ทั้ง

ภายในและนอกองค์กรได้อย่างชัดเจนสามารถน าไปปฏิบัติได้ 
2) เป็นผู้ที่สามารถท าให้องค์กรเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ จัดบรรยากาศให้เกิดการเรียนรู้ 
3) เป็นผู้ที่เห็นคุณค่าของทรัพยากรมนุษย์ ให้ความส าคัญในการพัฒนาส่งเสริมขวัญก าลังใจ

ให้กับบุคลากร 
4) เป็นนักสื่อสารที่ดีมีประสิทธิผล รับฟังข้อมูลของบุคลากรในทุกด้านที่เป็นประโยชน์ต่อ

การพัฒนาองค์กร 
5) เป็นผู้ที่ปฏิบัติงานให้เกิดความก้าวหน้า เน้นการปรับปรุงพัฒนางานต่อเนื่องมุ่ง

ความส าเร็จตามเป้าหมายขององค์กร 
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6) เป็นผู้ที่ใช้หลักการบริหารความเสี่ยง การบริหารจัดการมีความยืดหยุ่น ส่งเสริมการคิด
นอกกรอบเพ่ือพัฒนางานไปสู่ความส าเร็จ 

Bean and Hamilton (2006) กล่าวถึงรายละเอียดถึงสิ่งที่จ าเป็นส าหรับภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงว่าที่ต้องมีคุณลักษณะส าคัญ ดังนี้ 

1) มีพลังในด้านความเข้มแข็งอดทนและการรักษาพลังของตนเองไว้ 
2) มีวิสัยทัศน์ชัดเจนและมีเป้าหมายความส าเร็จที่ยิ่งใหญ่ 
3) มีความเชื่อมั่นในตนเองสูง มีความมั่นใจในตัวเองว่ามีความสามารถท่ีจะน าความส าเร็จ

มาสู่องค์กรได้ในสถานการณ์ต่างๆ 
4) มีความรับผิดชอบและมีความตั้งใจที่จะรับผิดชอบส าหรับความผิดพลาดต่างๆ ที่จะ

เกิดข้ึนในการขับเคลื่อนองค์กร 
5) มีการตัดสินใจที่ดีและมีความฉลาดในการตัดสินใจ 
6) สามารถตัดสินใจได้อย่างเด็ดเดี่ยว จัดล าดับความส าคัญของปัญหาก่อนหลังและสามารถ

ก าหนดเป้าหมายที่จะเกิดข้ึนในการวางแผนการปฏิบัติงาน 
7) เป็นผู้มีความสามารถในการสร้างแรงกระตุ้นให้กับบุคคลและมีทักษะการสอนให้บุคลากร

มีความเชื่อมั่นในตนเอง 
8) มีทักษะในด้านคนเป็นอย่างดี สามารถท างานได้กับคนทุกประเภท แม้จะต่างชาติ ต่าง

ศาสนา หรือมีระดับความรู้ที่แตกต่างกันออกไป 
9) มีความสามารถแสดงบทบาทได้อย่างหลากหลายในการบริหารงาน 
10) สร้างสัมพันธภาพและมีมนุษยสัมพันธ์กับผู้ร่วมงานอยู่บนพื้นฐานของความจริงใจ 
11) ต้องมีภาวะผู้น าแบบคุณธรรม  
เยาวมาลย์ หอธรรมรัตน์ (2547) ได้ท าการวิจัยเรื่องผู้น าการเปลี่ยนแปลง: มิติใหม่แห่งการ

บริหารเพื่อความส าเร็จ ได้สรุปลักษณะของผู้น าการเปลี่ยนแปลงไว้ดังนี้ 
1) เป็นผู้น าที่มีความซื่อสัตย์ซึ่งเป็นคุณลักษณะอันดับแรกท่ีเด่นที่สุด มีความจริงใจ

ตรงไปตรงมาเพ่ือสร้างความไว้วางใจ ความมั่นใจ ยึดมั่นในความซื่อสัตย์ต่อเพ่ือนร่วมงาน 
2) เป็นผู้น าที่มีความฉับไว ควรแสดงให้เห็นว่าบรรยากาศในการท างานที่สร้างขึ้นมามีความ

ยืดหยุ่นและพร้อมรับฟังเสียงของสมาชิก 
3) เป็นผู้ที่เตรียมพร้อม โดยผู้น าต้องเตรียมการให้สมาชิกทุกคนในองค์กรได้เตรียมความ

พร้อมที่จะเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ 
4) เป็นผู้ที่ตั้งใจที่จะเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ ตลอดเวลาเพ่ือให้เป็นผู้น าแห่งยุคของการเปลี่ยนแปลง

ที่ต้องยอมทิ้งเครื่องมือหรือวิธีการเก่าๆ ในอดีต เพ่ือค้นหาสิ่งใหม่ท่ีดีกว่าในอนาคตอยู่
เสมอ 
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5) เป็นผู้มีนิสัยชอบผจญภัย สามารถปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์การเปลี่ยนแปลงได้
ตัดสินใจรวดเร็วจากข้อมูลที่มีอยู่ โดยให้สมาชิกมีส่วนร่วมในสถานการณ์นั้นๆ ด้วย 

โสภณ ภูเก้าล้วน (2550) ได้น าเสนอลักษณะของผู้น าการเปลี่ยนแปลงว่ามีคุณลักษณะ ดังนี้ 
1) มีความเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Change Agent) มีความต้องการจะเปลี่ยนแปลง

องค์กรที่ตนเองรับผิดชอบไปสู่เป้าหมายที่ดีกว่า ต้องมีการเปลี่ยนแปลงเป้าหมายเพ่ือ
ความเป็นผู้ชนะและต้องสร้างแรงบันดาลใจให้สมาชิกในทีมเล่นให้ได้ดีที่สุดเพ่ือชัยชนะ 

2) เป็นคนกล้าและเปิดเผย เป็นคนที่กล้าเสี่ยงแต่มีความสุขุมและมีจุดยืนของตัวเอง กล้า
เผชิญกับความจริงและกล้าเปิดเผยความจริง 

3) เชื่อมั่นในผู้อื่น ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจึงไม่ใช่เผด็จการแต่มีอ านาจและสนใจคนอ่ืนๆ มี
การท างานโดยมอบอ านาจให้ผู้อื่นน า โดยเชื่อมั่นว่าผู้อ่ืนมีความสามารถ 

4) ใช้คุณค่าเป็นแรงผลักดัน ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะชี้น าให้ผู้ตามตระหนักถึงคุณค่าของ
เป้าหมายและสร้างแรงผลักดันในการปฏิบัติงานเพ่ือบรรลุเป้าหมายที่มีคุณค่า 

5) เป็นผู้เรียนรู้ตลอดชีวิต ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะนึกถึงสิ่งที่ตัวเองเคยท าผิดพลาด ใน
ฐานะที่เป็นบทเรียนและพยายามเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ เพ่ือพัฒนาตัวเองตลอดเวลา 

6) มีความสามารถท่ีจะเผชิญกับความสลับซับซ้อน ความคลุมเครือและความไม่แน่นอน
ตลอดจนมีความสามารถในการเผชิญปัญหาที่เปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ 

7) เป็นผู้มองการณ์ไกล โดยมีความสามารถในการคาดการณ์ไปข้างหน้าทั้งในด้านโอกาส
และอุปสรรคที่เกิดขึ้น สามารถที่จะท าให้เกิดความหวังและความฝันของทีมงาน
กลายเป็นจริง 

เนตร์พัณณา ยาวิราช (2546) กล่าวถึง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงว่าควรมีลักษณะ ดังนี้  
1) มีการพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาให้ก้าวไปสู่ความเป็นผู้น า 
2) ให้ความส าคัญกับการจูงใจโดยการตอบสนองความต้องการในระดับสูง 
3) กระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชาสนใจในการท างานร่วมกันเป็นกลุ่มมากกว่าสนใจประโยชน์

ของตนเอง 
4) เป็นผู้วาดวิสัยทัศน์ที่ต้องการส าหรับอนาคตและสื่อสารให้ผู้ใต้บังคับบัญชาทราบ  
Bennis and Nanus (1985) ได้สรุปข้อคิดเห็นเพ่ือให้ผู้น าไปใช้การด าเนินการเปลี่ยนแปลง

องค์กรของตนในภาวะที่สิ่งแวดล้อมเปลี่ยนแปลงเพ่ือให้องค์กรสามารถอยู่รอดได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
ดังนี้  

1) พัฒนาวิสัยทัศน์ (Developing Vision) 
2) พัฒนาความผูกพันศรัทธา (Developing Commitment and Trust) 
3) สนับสนุนการเรียนรู้ขององค์กร (Facilitating Organizational Learning) 
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ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงตามแนวคิดของนักวิชาการต่างๆ ดังแสดงในตารางที่ 2.3 
 
ตารางที่ 2.3 ตารางสังเคราะห์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงตามแนวคิดของนักวิชาการต่างๆ 
 

 

ลักษณะของ 
ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 
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กระตุ้นให้ผู้ร่วมงานให้เกิด
แรงจูงใจ สรา้งขวัญก าลังใจและให้
ก าลังใจว่าผู้อื่นมีความสามารถ 

√  √ √  √ √  √ 

กระตุ้นให้ผู้ร่วมงานมีความรู้สึก
ผูกพันและมีความต้องการท างาน
ให้ส าเร็จตามภาระหน้าที ่

√       √  

กระตุ้นให้ผู้ร่วมงานสามารถ
เอาชนะอุปสรรคในการท างาน 

√         

ท าให้ผู้ร่วมงานมีความรู้สึก
ภาคภูมิใจที่มีโอกาสได้ร่วมงาน 

√         

มีความรับผิดชอบสูงและ
รับผิดชอบต่อการเปลี่ยนแปลงที่
เกิดขึน้ เตรียมพร้อมที่จะเผชิญกับ
การเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ  

 √ √ √ √ √   √ 

มีความเชื่อมั่นในตนเองและเป็นผู้
ที่บุคคลอื่นมีความไว้วางใจ 

 √        

เป็นบุคคลที่ใฝ่เรียนรู้ตลอดชีวิต  √    √    
มีคุณธรรม จริยธรรม มีความ
ซื่อสัตย์และส่งเสริมค่านิยมทีด่ี 

 √  √ √    √ 

เข้าใจความแตกต่างของแต่ละ
บุคคล มีความสามารถดา้นการ
บริหารจัดการบุคคล เห็นค่าของ
ทรัพยาการมนุษย์ สามารถจัดการ
กับความขัดแย้งระหว่างบุคคลได้ 

 √ √ √  √   √ 
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ตารางที่ 2.3 ตารางสังเคราะห์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงตามแนวคิดของนักวิชาการต่างๆ (ต่อ) 

 

ลักษณะของ 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
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เป็นผู้ที่มีวิสัยทัศน์และร่วมแบ่งปัน
วิสัยทัศน์กับบุคคลอื่นๆ 

 
√ √ √  √ √ √ √ 

เป็นผู้ที่สร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
จัดบรรยากาศให้เกิดการเรียนรู้ 
สนับสนุนการท างานร่วมกัน 

 
 √    √ √ √ 

เป็นนักสื่อสารที่มีประสิทธิผล   √       
เป็นผู้ทีป่ฏิบัติงานเพื่อ
ความก้าวหน้า เน้นการปรับปรุง
และพัฒนา และเน้นการพัฒนา
บุคลากรไปสู่ความเป็นผู้น า 

 

 √    √   

มีพลังในด้านความเข้มแข็งอดทน
และการรักษาพลังของตนเองไว้ 

 
  √      

มีการตัดสินใจที่ ดีและมีความ
ฉลาดในการตัดสินใจ  สามารถ
ตัดสินใจได้อย่างเด็ดเดี่ยวและ
สามารถก าหนดเป้าหมายที่จะ
เ กิ ด ขึ้ น ใ น ก า ร ว า ง แ ผ น ก า ร
ปฏิบัติงาน 

 

  √ √     

มีความสามารถแสดงบทบาทได้
อ ย่ า ง ห ล า ก ห ล า ย ใ น ก า ร
บริหารงาน 

 
  √      

ส ร้ า ง สั ม พั น ธ ภ า พ แ ล ะ มี 
มนุษยสัมพันธ์ที่กับผู้ร่วมงานด้วย
ความจริงใจ สร้างบรรยากาศใน
การท างานที่มีความยืดหยุ่นและ
พร้อมรับฟังเสียงของสมาชิก 

 

  √ √     
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จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจากงานวิจัยข้างต้น ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงมีลักษณะส าคัญ 6 ลักษณะ ซึ่งแบ่งแยกตามองค์ประกอบย่อย 4 องค์ประกอบ ดังต่อไปนี้  

1. การเป็นผู้กระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation) หมายถึง เป็นผู้ที่สนับสนุนการ
เรียนรู้ สนับสนุนการใช้สติปัญญาในการท างาน จัดบรรยากาศภายในองค์กรให้เกิดการเรียนรู้อย่าง
สม่ าเสมอ สนับสนุนการท างานร่วมกันเป็นกลุ่ม 

2. การเป็นผู้ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ( Individualized Consideration) หมายถึง 
เป็นผู้มีความสามารถด้านการบริหารจัดการบุคคล เห็นค่าของทรัพยากรมนุษย์  เข้าใจความแตกต่าง
ของแต่ละบุคคลและเข้าใจว่าแต่ละบุคคลมีความสามารถและขีดจ ากัดที่แตกต่างกัน สามารถจัดการ
กับความขัดแย้งระหว่างบุคคลได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

3. การสร้างแรงบันดาลใจ  (Inspirational Motivation) หมายถึง ความสามารถในการ
กระตุ้นให้ผู้ร่วมงานให้เกิดแรงจูงใจ สร้างขวัญก าลังใจ เชื่อมั่นและให้ก าลังใจว่าผู้อ่ืนมีความสามารถ
และท างานให้บรรลุเป้าหมายได้ 

4. การแสดงตนเป็นแบบอย่างที่ดี (Idealized Influence) หมายถึง การเป็นผู้มีคุณธรรม 
จริยธรรม ความซื่อสัตย์และส่งเสริมค่านิยมที่ดี  มีความรับผิดชอบสูงและรับผิดชอบต่อการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น เตรียมพร้อมที่จะเผชิญกับสิ่งใหม่และการเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ มีความกล้าที่
จะเสี่ยงและรู้จักบริหารความเสี่ยง และเป็นผู้ที่มีวิสัยทัศน์และร่วมแบ่งปันวิสัยทัศน์กับบุคคลอ่ืน 
 
งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
 

จากการศึกษางานวิจัยทั้งในประเทศและต่างประเทศเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส่งผลต่อการเปลี่ยนแปลงภายในองค์กรในเชิงบวกต่อองค์กรและ
บุคคลากรในองค์กร ทั้งในด้านวัฒนธรรมองค์กรและด้านผลการปฏิบัติงานขององค์กร 

Noruzy et al. (2013) ได้ท าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง การ
เรียนรู้ขององค์กร การจัดการความรู้ นวัตกรรมองค์กรและผลการปฏิบัติงานขององค์กรจาก 106 
องค์กรในประเทศอิหร่าน โดยใช้การวิจัยเชิงส ารวจ จากการศึกษาผลการวิจัยได้แสดงให้เห็นว่าภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลโดยตรงต่อการเรียนรู้ขององค์กรและการจัดการความรู้ ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลเชิงบวกต่อนวัตกรรมขององค์กรและผลการปฏิบัติงานขององค์กรทางการผลิต  
และภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางบวกทางอ้อมต่อนวัตกรรมขององค์กรผ่านการเรียนรู้ของ
องค์กรและการจัดการความรู้ 

Raes et al. (2013) ได้ท าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบของภาวะผู้น ากับการ
เรียนรู้เป็นทีม เพ่ือที่จะตรวจสอบว่าพฤติกรรมการเรียนรู้เป็นทีม (Team learning Behaviors: TLB) 
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นั้นจะเกิดขึ้นเมื่อใดและเกิดขึ้นได้อย่างไร ซึ่งการศึกษาในครั้งนี้มุ่งเน้นไปที่ความแตกต่างกันระหว่าง
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership) กับภาวะผู้น าแบบเสรีนิยม (Laissez-
faire leadership) ที่ภาวะผู้น ารูปแบบใดจะช่วยสนับสนุนและมีอิทธิพลต่อการเรียนรู้เป็นทีมมากกว่า 
งานวิจัยครั้งนี้ได้ท าการศึกษาจากกลุ่มตัวอย่างซึ่งเป็นสมาชิกภายในองค์กรทางด้านการดูแลสุขภาพ
จ านวน 498  คนจาก 28 ทีม ผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงนั้นมีผลต่อ
พฤติกรรมการเรียนรู้เป็นทีมได้ดีกว่าภาวะผู้น าแบบเสรีนิยม เนื่องจากว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
นั้นให้ความส าคัญกับปัจจัยด้านจิตใจของสมาชิกภายในทีมเป็นล าดับแรกหลัก และภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงก็ให้ความส าคัญกับการอยู่ร่วมกันในสังคมเป็นล าดับรองลงมา ในขณะที่ภาวะผู้น าแบบ
เสรีนิยมนั้นเป็นไปในทางกลับกัน จากผลการศึกษาครั้งนี้จึงน าไปสู่การสรุปได้ว่าภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงนั้นมีความส าคัญและมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเรียนรู้เป็นทีมได้ดีกว่า เนื่องจากภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงให้ความสนับสนุนทางด้านจิตใจในการอยู่ในทีม 

Chen (2012) ไดท้ าการวิจัยเพ่ือศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในด้านการสนับสนุนการใช้
นวัตกรรมทางเทคโนโลยี ผลที่ได้จากการวิจัยพบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์เชิงบวก
และสนับสนุนนวัตกรรมทางเทคโนโลยีภายในองค์กรทางธุรกิจเชิงกลยุทธ์อย่างมีนัยส าคัญ และ
วัฒนธรรมทางนวัตกรรมที่ดีนั้นสามารถน ามาทดแทนพฤติกรรมของลักษณะความเป็นผู้น าแบบภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงได้ในเรื่องของการอ านวยความสะดวกด้านนวัตกรรมและเทคโนโลยี 

García-Morales et al. (2012) ได้ท าการวิจัยเพ่ือตรวจสอบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
นั้นมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานขององค์กรโดยผ่านอิทธิพลที่เป็นตัวกลางอย่างเช่นการเรียนรู้
ขององค์กรและนวัตกรรมหรือไม่ การศึกษานี้ได้ศึกษาอิทธิพลของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่มีต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานขององค์กรผ่านของการเรียนรู้ขององค์กรและนวัตกรรมเนื่องจากว่าปัจจัย
เหล่านี้มีความส าคัญต่อการพัฒนาประสิทธิภาพในการท างานขององค์กร งานวิจัยนี้ได้ท าการศึกษา
จากกลุ่มตัวอย่างจากสมาชิกขององค์กรต่างๆ ภายในประเทศสเปน 168 องค์กร ซึ่งเป็นองค์กร
เกี่ยวกับยานยนต์และเคมี ผลจากการวิจัยพบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลต่อผลการ
ด าเนินงานขององค์กรในเชิงบวกผ่านการเรียนรู้ขององค์กรและนวัตกรรม การเรียนรู้ขององค์กรมี
อิทธิพลต่อผลการด าเนินงานขององค์กรในเชิงบวกทั้งทางตรงและทางอ้อมผ่านนวัตกรรมขององค์กร
และนวัตกรรมขององค์กรมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการท างานขององค์กรในเชิงบวก 

Hsiao and Chang (2011) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
นวัตกรรมองค์กรและการเรียนรู้ขององค์กร  ผลการวิจัยพบว่าปัจจัยทั้ง 3 ปัจจัยนี้มีความเชื่อมโยง
และสัมพันธ์กัน ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและการเรียนรู้ขององค์กรมีความสัมพันธ์เชิงบวกอย่างมี
นัยส าคัญต่อนวัตกรรมองค์กร และบทบาทการเป็นตัวกลางของการเรียนรู้ขององค์กรมีผลกระทบ
อย่างมีนัยส าคัญต่อความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และนวัตกรรมขององค์กร ผล
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จากการศึกษาครั้งนี้ได้เสนอแนะว่าถ้าผู้บริหารโรงเรียนใช้หลักการและกลยุทธ์ของภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงและการเรียนรู้ขององค์กรในเวลาเดียวกัน การเรียนรู้ขององค์กรนั้นจะเป็นการเรียนรู้ที่มี
ประสิทธิภาพเป็นอย่างมากและประสบความส าเร็จในด้านนวัตกรรมขององค์กร 

Gumusluoglu and Ilsev (2009) ได้ท าการศึกษาเกี่ยวกับผลกระทบของภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงที่มีต่อความคิดสร้างสรรค์ของผู้ตามในระดับปัจเจกบุคคลและต่อนวัตกรรมองค์กร โดย
ใช้กลุ่มตัวอย่างจากบุคลากรฝ่ายวิจัยพัฒนาและผู้จัดการจ านวน 163 คนจากองค์กรธุรกิจด้านการ
พัฒนาซอฟท์แวร์ ซึ่งเป็นองค์กรขนาดเล็กแห่งหนึ่งในประเทศตุรกี กลุ่มตัวอย่างประกอบด้วยบุคลากร
จ านวน  130 คน ผลการวิจัยชี้ให้เห็นว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีผลกระทบที่ส าคัญต่อความคิด
สร้างสรรค์ทั้งในระดับบุคคลและองค์กร ในระดับบุคคลนั้นภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์
เชิงบวกต่อความคิดสร้างสรรค์ของบุคลากรโดยมีแรงจูงใจภายใน การให้ก าลังใจและการรับรู้ต่อการ
สนับสนุนนวัตกรรมเป็นตัวกลาง ส่วนในระดับองค์กรนั้นภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีความเกี่ยวข้อง
ทางเชิงบวกกับนวัตกรรมขององค์กร 

Moe (2007) ได้ศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงภายในสถาบันโรคมะเร็งแห่งหนึ่งใน
ประเทศจอร์แดนชื่อว่าสถาบัน Hussein Bin Talal งานวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยแบบกรณีศึกษาเชิง
ส ารวจ ผลการวิจัยพบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีผลกระทบอย่างมีนัยส าคัญกับทัศนคติและ
แรงจูงใจของบุคลากรภายในสถาบันโรคมะเร็งแห่งนี้ การเปลี่ยนแปลงในสถาบันนั้นได้รับความ
ความส าเร็จผ่านแรงจูงใจที่เพ่ิมขึ้นและทัศนคติเชิงบวกที่มีต่อกระบวนการปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง รวม
ไปถึงการฝึกอบรมแบบมืออาชีพที่เพ่ิมข้ึนที่เกิดจากภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงนี้ 
 Scope (2006) ได้ศึกษารูปแบบภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนขนาดกลางและวัฒนธรรมใน
โรงเรียน โดยมีกลุ่มตัวอย่างเป็นโรงเรียนขนาดกลางที่ประสบความส าเร็จในมลรั ฐอินเดียนา
สหรัฐอเมริกาในปี ค.ศ. 2003 โดยใช้แบบสอบถามที่เกี่ยวกับภาวะผู้น าและข้อค าถามที่เกี่ยวกับ
องค์กร ผลการศึกษาพบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงนั้นมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับการเปลี่ยนแปลง
วัฒนธรรมของโรงเรียน  

Lucas (2001) ได้ท าการวิจัยเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนใน
โรงเรียนขนาดกลางทั่วมลรัฐมิสซูรี่ ประเทศสหรัฐอเมริกา จ านวน 12 แห่ง โดยการส ารวจข้อมูลเชิง
ปริมาณและเชิงคุณภาพ ผลการวิจัยพบว่าผู้บริหารโรงเรียนและทีมงานมีคุณลักษณะของภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อวัฒนธรรมของโรงเรียน โดยผู้บริหารโรงเรียนให้ความสนใจ
ในการกระตุ้นสติปัญญาแก่สมาชิกในโรงเรียน และให้การส่งเสริมและสนับสนุนการท างานเพ่ือการ
บรรลุเป้าหมายอย่างสม่ าเสมอ 



38 
 
ตอนที่ 2 การเรียนรู้ในสถานประกอบการ ( Workplace Learning) 

   
  ตามพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ  (2542) หมวด 2 ว่าด้วยสิทธิและหน้าที่ทางการ
ศึกษา ได้เสนอว่า “นอกเหนือจากรัฐ เอกชนและองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ให้บุคคล ครอบครัว 
องค์กรชุมชน องค์กรเอกชน องค์กรวิชาชีพ สถาบันศาสนา สถานประกอบการและสถาบันสังคมอันมี
สิทธิในการจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ทั้งนี้ให้เป็นไปตามที่ก าหนดในกฎกระทรวง” ประกอบกับ หมวด 
3 ระบบการศึกษา มาตรา 20 ได้เสนอว่า “การจัดการอาชีวศึกษา การฝึกอบรมวิชาชีพให้จัดใน
สถานศึกษาของรัฐ สถานศึกษาของเอกชน สถานประกอบการ หรือโดยความร่วมมือระหว่าง
สถานศึกษากับสถานประกอบการ ทั้งนี้ให้เป็นไปตามกฎหมายว่าด้วยการอาชีวศึกษาและกฎหมายที่
เกี่ยวข้อง”  
 นอกจากนี้ หมวด 4 แนวการจัดการศึกษา มาตรา 29 ได้เสนอว่า “ให้สถานศึกษาร่วมกับ
บุคคล ครอบครัว ชุมชน องค์กรชุมชน องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เอกชน องค์กรเอกชน องค์กร
วิชาชีพ สถาบันศาสนา สถานประกอบการและสถาบันสังคมอันส่งเสริมความเข้มแข็งของชุมชน โดย
จัดกระบวนการเรียนรู้ภายในชุมชน เพ่ือให้ชุมชนมีการจัดการศึกษาอบรม มีการแสวงหาความรู้ 
ข้อมูลข่าวสาร และรู้จักเลือกสรรภูมิปัญญา และวิทยาการต่างๆ เพ่ือพัฒนาชุมชนให้สอดคล้องกับ
สภาพปัญหาและความต้องการ รวมทั้งหาวิธีการสนับสนุนให้มีการแลกเปลี่ยนประสบการณ์  การ
พัฒนาระหว่างชุมชน”  
 ดังนั้นสถานประกอบการทั้งหลาย หมายรวมถึง สถานที่ท างาน โรงงาน ห้างสรรพสินค้า 
บริษัทห้างร้านต่างๆ ในชุมชนจึงสามารถจัดการพัฒนาบุคลากรหรือจัดการศึกษานอกระบบเพ่ือ
เพ่ิมพูนความรู้ให้บุคลากรเกิดการเรียนรู้ขึ้น  
 การจัดการเรียนรู้ภายในองค์กรโดยผู้ว่าจ้างหรือองค์กร โดยปกติมักจะจัดกระท ากันภายใน
สถานประกอบการ ซึ่งคนส่วนใหญ่เข้าใจว่าการจัดการเรียนรู้ภายในองค์กรนั้นหมายถึงการฝึกอบรม
และการพัฒนาบุคลากรในสถานประกอบการ (Workplace Training and Development) เพียง
เท่านั้น หากแต่ความจริงแล้วการจัดการเรียนรู้ภายในองค์กรสามารถเกิดขึ้นได้หลากหลายรูปแบบ
ด้วยกัน ซึ่งในปัจจุบันการจัดการเรียนรู้ภายในองค์กรเป็นที่ยอมรับกันทั้งหน่วยงานของรัฐและเอกชน
ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และเพ่ือสนับสนุนส่งเสริมให้บุคลากรได้เรียนรู้ในเรื่องที่เกี่ยวข้องกับการ
ท างาน (Carnevale and Carnevale, 1994)  
 การด าเนินงานขององค์กรในปัจจุบันเกิดการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วในทุกๆ  ด้าน 
Dumphy (1997), Smith (1998) และ Fulmer (1998) มีความเห็นสอดคล้องกันว่าองค์กรต่างๆ 
ต้องพัฒนาการเรียนรู้เพ่ือให้องค์กรสามารถตอบสนองความเปลี่ยนแปลงดังกล่าว องค์กรจะต้องสร้าง
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กระบวนการเรียนรู้ซึ่งอาจเป็นการเรียนรู้จากแหล่งทรัพยากรความรู้ทั้งภายในและภายนอกองค์กร
รวมทั้งการส่งเสริมและกระตุ้นให้บุคลากรในองค์กรได้มีส่วนร่วมในการเรียนรู้ของตนอย่างต่อเนื่อง 
ดังนั้นจึงเกิดแรงผลักดันให้องค์กรต่างๆ มีความจ าเป็นต้องสร้างสรรค์และพัฒนาแนวทางการ
ด าเนินงานเพ่ือให้เกิดกระบวนการเรียนรู้ขึ้นภายในองค์กรของตน โดยต้องค านึงถึงความสอดคล้องกับ
เป้าหมายและความต้องการร่วมกันระหว่างองค์กรและบุคลากร  นอกจากนี้ Senge (1990) ยัง
ได้กล่าวไว้ในหนังสือเรื่องวินัย 5 ประการ สรุปได้ว่าการเรียนรู้จะท าให้บุคคลสามารถคิดริเริ่มได้ด้วย
ตนเองและสามารถท าในสิ่งที่ไม่เคยท าได้มาก่อน ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งในกระบวนการสร้างความส าเร็จ
ให้แก่บุคคลและองค์กรได้ เช่นเดียวกับ Drucker (1974) และ Knowles (1980) ที่มองว่าการพัฒนา
ที่แท้จริงของบุคลากรในสถานประกอบการนั้นจะเกิดขึ้นจาการพัฒนาตนเองโดยเรียนรู้ในสิ่งที่ตน
ต้องการและใช้ได้จริงในการปฏิบัติงาน  
 
ความหมายของการเรียนรู้ในสถานประกอบการ 
 สมาพันธ์การฝึกอบรมและพัฒนาแห่งอเมริกา หรือ American Society for Training and 
Development (ASTD) ได้ให้ค านิยามเกี่ยวกับการเรียนรู้ในสถานประกอบการไว้ว่า  “การเรียนรู้ใน
สถานประกอบการ” เป็นเครื่องมือที่บูรณาการแนวคิดของการเรียนรู้และเครื่องมืออื่นๆ เพ่ือปรับปรุง
ผลการท างานของบุคลากรและการวิเคราะห์หาความต้องการของบุคลากรและองค์กร  เป็น
กระบวนการของการวิเคราะห์อย่างมีระบบ มีระบบการติดตามและให้ข้อมูลป้อนกลับแก่บุคลากร 
หน่วยงาน และองค์กรถึงผลการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้น  การเรียนรู้ในสถานประกอบการจะส่งเสริมให้
เกิดการเปลี่ยนแปลงอย่างสร้างสรรค์ในเชิงรุกภายในองค์กร ท าให้เกิดความสมดุลหรือความเหมาะสม
สอดคล้องกันทั้งในเรื่องของตัวบุคคล จริยธรรมการท างาน เทคโนโลยี และระบบการปฏิบัติงานต่างๆ 
 Rylatt (1994) กล่าวว่า การเรียนรู้ในสถานประกอบการ หมายถึง การพัฒนาที่เน้นการ
พัฒนาอย่างยั่งยืนของบุคลากรในสายการผลิตที่ส่งผลต่อผลลัพธ์ทางธุรการขององค์กร 
 Boud and Garrick (1999) กล่าวว่า การเรียนรู้ในสถานประกอบการ หมายถึง การพัฒนา
บุคคลผ่านการให้ความรู้เสริมสร้างทักษะและความสามารถในการเรียนรู้ของบุคคลทั้งในฐานะลูกจ้าง
และประชาชนในสังคมที่กว้างขวาง ซึ่งเกี่ยวข้องกับสมรรถนะการปฏิบัติงานในปัจจุบันและเกี่ยวข้อง
กับสมรรถนะในอนาคต ซึ่งการเรียนรู้ในสถานประกอบการนั้นเป็นการลงทุนในการพัฒนาศักยภาพ
ความสามารถด้านความรู้ทั่วไป รวมทั้งพัฒนาความสามารถเฉพาะทางและความสามารถทางด้าน
เทคนิคทางวิชาชีพ 
 Australian National Training Authority (2002) กล่าวว่า การเรียนรู้ในสถานประกอบการ 
หมายถึง การเรียนรู้หรือการอบรมที่เกี่ยวข้องกับงานที่เกิดขึ้นในที่ท างาน  รวมทั้งการอบรมระหว่าง
การท างานภายใต้สภาวะงานปกติและการฝึกอบรมซึ่งจัดนอกสถานที่หรือนอกเหนือกระบวนการ
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ท างาน เพ่ือเพ่ิมทักษะที่น าไปสู่ความสามารถใหม่ๆ และนวัตกรรมที่น ามาซึ่งความสามารถในการ
แข่งขันท่ีเข้มแข็ง 
 Prasanwan (2005) กล่าวว่า การเรียนรู้ในสถานประกอบการ หมายถึง วิธีการ กระบวนการ
และกิจกรรมต่างๆ ซึ่งท าให้บุคลากรเกิดการเรียนรู้ในสถานประกอบการ จากทักษะการปฏิบัติงานขั้น
พ้ืนฐานไปสู่ระดับวิทยาการชั้นสูง และระดับการปฏิบัติงานด้านการจัดการ ซึ่งก่อให้เกิดประโยชน์
อย่างฉับพลันและรวดเร็วต่อภาระงานหน้าที่ความรับผิดชอบและบทบาทของแรงงาน  การเรียนรู้ที่
เกิดขึ้นรวมทั้งการเรียนรู้ที่เป็นทางการ การเรียนรู้ไม่เป็นทางการ การเรียนรู้โดยความบังเอิญหรือการ
เรียนรู้ที่เป็นประสบการณ์ที่ได้จากการเรียนรู้ด้วยตนเอง ซึ่งผลลัพธ์ที่ได้นั้นเป็นการพัฒนาของลูกจ้าง
ในด้านความรู้ ทักษะ ค่านิยม แนวคิด ทัศนคติ รวมถึงพฤติกรรมการกระท าต่างๆ ที่มีความสัมพันธ์กับ
สภาพแวดล้อมในท่ีท างาน 
 โดยสรุปการเรียนรู้ในสถานประกอบการ (Workplace Learning) หมายถึง กระบวนการ
หรือกลวิธีที่ใช้เปลี่ยนแปลงพฤติกรรม ความรู้ ทักษะ ทัศนคติของบุคลากรในสถานประกอบการ โดย
เกิดขึ้นอย่างต่อเนื่องจากการได้รับการเรียนรู้ การฝึกอบรมหรือการศึกษาตามอัธยาศัย ไม่ว่าจะเป็น
การฝึกหัดหรือประสบการณ์ของบุคคล ซึ่งจะท าให้บุคลากรสามารถปรับตัวได้ทั้งด้านขีดความสามารถ
ส่วนตัว สังคมและด ารงชีวิตในการท างานได้อย่างมีคุณภาพ 
 
วัตถุประสงค์ของการเรียนรู้ในสถานประกอบการ  
            การน าเอาแนวคิดการเรียนรู้ในสถานประกอบการมาประยุกต์ใช้ในองค์กรนั้น บุคลากรและ
ผู้บริหารในองค์กรควรจะมีส่วนร่วมรับผิดชอบในการวางแผน และการน าแผนการเรียนรู้ ในสถาน
ประกอบการมาใช้ ซึ่งผู้บริหารเองควรจะสนับสนุนและผลักดันให้เกิดบรรยากาศที่ดีในการเรียนรู้  
เป้าหมายของการออกแบบการเรียนรู้ในสถานประกอบการในองค์กรนั้นมีจุดประสงค์เพ่ือ 

1. ปรับปรุงผลการปฏิบัติงานของบุคลากรให้ดีขึ้น  
2. ท าให้เกิดการเชื่อมโยงความต้องการของบุคลากรและความต้องการขององค์กรเป็นไปใน

ทิศทางเดียวกัน  
3. สร้างองค์ความรู้ และการถ่ายโยงการเรียนรู้ในกลุ่ม ทีมงาน และองค์กรให้เกิดข้ึน  
4. สร้างให้เกิดผลตอบแทนที่ได้จากการลงทุนในรูปของตัวเงิน (Finance Return)  

 
การศึกษา การเรียนรู้และการฝึกอบรมในสถานประกอบการ 
 การศึกษา การเรียนรู้และการฝึกอบรมในสถานประกอบการมีรายละเอียดดังนี้ 
 
 1. การศึกษา การเรียนรู้และการฝึกอบรม 
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 “การศึกษา” “การเรียนรู้” และ “การฝึกอบรม” เป็นค าที่ถูกน ามาถกเถียงกันระหว่างผู้รู้ใน
วงการการศึกษา อุตสาหกรรมและเศรษฐศาสตร์ เพ่ือให้ได้ค าที่เหมาะสมที่จะใช้แสดงความหมายว่า
เป็นการเพ่ิมผลิตภาพ ในอดีตที่ผ่านมาเราเริ่มต้นจากค าว่า “การศึกษา” (Education) ในเวลาต่อมาก็
เริ่มน าค าว่า “การฝึกอบรม” (Training) (Hutching, 1968) มาใช้ควบคู่ไปด้วยจนเป็นค าที่นิยมใช้กัน
ทั่วไปจนถึงปัจจุบัน และในทุกวันนี้ก็มีความเห็นว่าค าที่น่าให้ความสนใจและเป็นค าที่เหมาะสมที่สุด
กับสภาพการณ์ในปัจจุบันก็คือค าว่า “การเรียนรู้” (Learning) ซึ่งใช้กันโดยทั่วไป ส าหรับความหมาย
ของค าต่างๆ เหล่านี้ สามารถอธิบายเปรียบเทียบได้ ดังนี้ 
  1.1 การเรียนรู้กับการศึกษา มีผู้ ให้ความหมายไว้ต่างกัน  (Knowles, Holton, 
Elwood and Swanson, 1998) คือ  
  การศึกษาเป็นกิจกรรมที่บุคคลได้ออกแบบไว้เพ่ือให้ส่งผลอย่างมีประสิทธิภาพต่อ
การเปลี่ยนแปลงด้านความรู้ ทักษะและทัศนคติของบุคคล กลุ่มหรือชุมชน โดยเน้นไปที่ผู้ด าเนินการ
คือ นักการศึกษาซึ่งเป็นตัวกลางในการเปลี่ยนแปลงที่จะน าเสนอสิ่งเร้าและการเสริมแรงในการเรียนรู้ 
พร้อมทั้งเป็นผู้ออกแบบกิจกรรมเพ่ือให้เกิดการเปลี่ยนแปลง 
  การเรียนรู้ จะมีความหมายไปในทางตรงกันข้าม โดยเน้นที่ตัวบุคคลที่เกิดการ
เปลี่ยนแปลง การเรียนรู้เป็นกิจกรรมหรือกระบวนการซึ่งท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมความรู้ 
ทักษะและทัศนคติตามท่ีต้องการ 
  ส าหรับนักการศึกษาไทย สมบัติ สุวรรณพิทักษ์ (อ้างถึงในส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาแห่งชาติ, 2545) มองเห็นว่าการเรียนรู้เป็นเรื่องของวัฒนธรรมซึ่งเป็นเรื่องของวิถีชีวิต ไม่ใช่
สิ่งแปลกปลอมในการด าเนินชีวิตของคนอังกฤษใช้ “Learning” ไม่ใช้ “Education” การเรียนรู้เป็น
การมองในมิติของบุคคล เป็นวัฒนธรรมของบุคคลที่จะสร้างหรือพัฒนาตนเองตามวัตถุประสงค์ที่
ต้องการ ท าอย่างไรจึงจะท าให้คนมีวัฒนธรรมในการเรียนรู้วัฒนธรรมการเรียนรู้ในสถานประกอบการ 
อังกฤษจึงตั้งวิสัยทัศน์ให้ การศึกษา การเรียนรู้ การท างานเป็นเรื่องเดียวกันไม่แยกส่วน 
  1.2 การเรียนรู้กับการฝึกอบรมนั้นก็มีความแตกต่างกันอย่างเห็นได้ชัด กล่าวคือการ
ฝึกอบรมจะเน้นความรับผิดชอบของบุคคลหรือองค์กรที่จะต้องด าเนินการเพ่ือให้ได้มาซึ่งความรู้
ความสามารถของผู้ปฏิบัติงาน แต่ “การเรียนรู้” เป็นความรับผิดชอบของบุคคลซึ่งเป็นผู้ปฏิบัติงาน 
นอกจากนั้น การฝึกอบรมส่วนใหญ่เป็นการให้ความรู้ความสามารถที่ทันต่อเหตุการณ์ (Just-in-time) 
ในเวลาที่ต้องการ (At-this-time) และ เฉพาะกลุ่ม (With-this group) โดยผู้สอนที่ก าหนด (By-this-
instructor) แต่การเรียนรู้เป็นไปอีกแนวทางหนึ่งคือทันต่อเหตุการณ์  (Just-in-time) เวลาใดก็ได้ 
(Anytime) ณ สถานที่ใดก็ได้ (Anywhere) (Kearns, 1998) อย่างไรก็ตามการเรียนรู้ก็เป็นหัวใจของ
การฝึกอบรมและการพัฒนา (Megginson, Banfield and Joy-Matthews, 1999) 
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 การเน้นค าว่า “การเรียนรู้” มากขึ้นในปัจจุบัน อาจมีเหตุผลดังนี้ ประการหนึ่งคือแนวโน้มที่
ให้ความส าคัญแก่ผู้เรียนในการเรียนรู้ หรือผู้เรียนเป็นศูนย์กลาง โดยมีผู้ท าหน้าที่เป็นผู้อ านวยความ
สะดวก (Facilitator) เป็นผู้ช่วยเหลือเมื่อจ าเป็นและอีกประการหนึ่งคือ การศึกษาและการฝึกอบรม
จะเกิดขึ้นแก่บุคคลเพียงช่วงระยะเวลาใดเวลาหนึ่งเท่านั้น ไม่สามารถเกิดขึ้นได้ตลอดเวลาในช่วงชีวิต
ของบุคคล แต่การเรียนรู้เป็นการเรียนรู้ที่ขยายไปได้ตลอดช่วงชีวิตของบุคคล และบุคคลจะได้รับการ
พัฒนามากที่สุดเท่าที่จะเป็นไปได้ เพ่ือการประสบผลส าเร็จของบุคคล การงานอาชีพและสังคม 
(Stanford, 1996)  
 จากค าทั้งสามค าที่กล่าวมานั้น ทั่วโลกได้ให้ความสนใจไปที่การเรียนรู้ โดยเฉพาะการเรียนรู้
ตลอดชีวิต จนกลายเป็นยุทธศาสตร์ใหม่ในการพัฒนาผู้ ใช้แรงงานเพ่ือเพ่ิมผลิตภาพในสถาน
ประกอบการหรือองค์กร และมีความส าคัญอย่างยิ่ง เหตุปัจจัยที่สนับสนุนให้การเรียนรู้ตลอดชีวิตเพ่ิม
ความส าคัญนั้นก็คือ ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีและการแข่งขันในโลก ตลอดจนการมีพัฒนาการใน
ตัวเองของงานอาชีพต่างๆ อยู่ตลอดเวลา งานอาชีพที่เป็นอยู่ในปัจจุบันจึงมีความซับซ้อนมากยิ่งขึ้น 
ต้องใช้ทักษะในระดับที่สูงขึ้นและอาจเป็นทักษะใหม่  บุคคลผู้ปฏิบัติงานนั้นจึงต้องมีความรู้
ความสามารถและความเข้าใจในการปฏิบัติงานนั้นอย่างแท้จริง  การพัฒนาความรู้ความสามารถ 
ทักษะ ทัศนคติและอ่ืนๆ จึงต้องกระท าอยู่ตลอดเวลา ทั้งก่อนเวลา ในเวลาและหลังเวลาการท างาน 
หรือในช่วงเวลาใดเวลาหนึ่ง การเรียนรู้และการท างานจึงเป็นสิ่งที่แยกออกจากกันมิได้  จนท าให้การ
เรียนรู้กลายเป็นอีกภาพหนึ่งที่ปรากฏอยู่ในตัวผู้ปฏิบัติงาน  สิ่งที่ส าคัญที่สุดที่จะท าให้ผู้ปฏิบัติงาน
ประสบความส าเร็จในการเรียนรู้และการท างานก็คือหลักการข้อที่หนึ่งที่ UNESCO ได้ระบุไว้ในการ
เรียนรู้ตลอดชีวิต คือ learning how to learn 
 2. การเรียนรู้ในสถานประกอบการ 
 การจัดการเรียนรู้และฝึกอบรมแก่บุคลากรในสถานประกอบการมีความส าคัญและจ าเป็น ทั้ง
ยังเป็นวิธีการที่ดีที่สุดในการพัฒนาบุคลากร โดย Estrada (1995) ได้ให้เหตุผลไว้ว่า การฝึกอบรมใน
สถานประกอบการเป็นวิธีการที่ดีที่สุดเนื่องจากเน้นเฉพาะความรู้ที่เกี่ยวกับงานที่ท าอยู่โดยคนงานได้
เรียนรู้งานโดยการท างาน ในสภาพแวดล้อมของงานที่แท้จริงการฝึกอบรมจึงจะได้ผลและเกิด
ประโยชน์ ซึ่งเป็นวิธีการที่ดีกว่าวิธีการอื่นๆ เช่น การเรียนในชั้นเรียน การใช้คนงานอาวุโสสอนงานซึ่ง
อาจฝึกนิสัยและทักษะผิดๆ ที่ไม่เก่ียวข้องกับงานได ้ 
 เหตุผลส าคัญที่ท าให้การเรียนรู้เกิดขึ้นในสถานประกอบการนั้น Ashton and Sung (2002) 
ได้อธิบายถึงสาเหตุหลัก 3 ประการคือ 
 1. ความเติบโตของเศรษฐกิจบนฐานความรู้ เศรษฐกิจที่อยู่บนฐานความรู้นั้น ต้องใช้ความรู้
เป็นกุญแจไปสู่ความส าเร็จของเศรษฐกิจด้วยการใช้ทักษะและการเรียนรู้ในการเพ่ิมคุณค่าและการ
ผลิต ซึ่งหมายถึงผลิตภัณฑ์ที่ได้รับการพัฒนา มีการวิจัยและการพัฒนาในระดับสูงโดยเฉพาะ
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เทคโนโลยีใหม่ การให้คุณค่ากับการเรียนรู้ตลอดชีวิต การศึกษาระบบเปิดและตลาดแรงงาน จุดส าคัญ
ของเศรษฐกิจบนฐานความรู้ก็คือแรงงานที่มีความรู้และทักษะสูง 
 2. ผลกระทบจาก เศ รษฐกิ จ ใหม่ และ เทค โน โลยี ส า ร สน เทศ  (Information and 
Communications Technology: ICT) ในการแก้ไขผลิตภาพ แนวคิดในเรื่องเศรษฐกิจใหม่จะมุ่ง
ความสนใจไปที่บทบาทของ ICT และผลกระทบของความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี  นั่นคือการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดจากแรงขับของเทคโนโลยีจะน าไปสู่เศรษฐกิจบนฐานความรู้ 
 3. การเติบโตของการใช้องค์กรที่มีประสิทธิภาพสูงในการปฏิบัติงาน  (High Performance 
Working Organization: HPWO) ซึ่งเปลี่ยนวิธีการจัดการการท างานโดยใช้  ICT ในการท างาน 
สาเหตุนี้เป็นเหตุผลให้การเรียนรู้ในสถานประกอบการมีความส าคัญมากขึ้น  การขยายองค์กรใน
รูปแบบนี้บังคับให้องค์กรเปิดโอกาสแก่ลูกจ้างหรือบุคลากรได้พัฒนาทักษะ ไม่ว่าจะเป็นทักษะในสาย
วิชาชีพ ทางด้านการจัดการหรือวิชาชีพทางช่างฝีมือ ความเติบโตขององค์กรนี้ก็เกิดมาจากทั้งการ
ขยายตัวของเศรษฐกิจฐานความรู้และการใช้ ICT ร่วมกับเศรษฐกิจใหม ่
 สิ่งที่มองเห็นได้อย่างชัดเจนจากการเรียนรู้ในสถานประกอบการก็คือ การมุ่งพัฒนาบุคลากร
ให้เกิดความเชี่ยวชาญโดยผ่านการท างานและชีวิต การท างาน  บุคลากรส่วนใหญ่ ได้เรียนรู้
ความสามารถและทักษะมาบ้างแต่ไม่เพียงพอหรือเหมาะสม การได้เรียนรู้และมีประสบการณ์โดย
ได้รับการส่งเสริมจากสถานประกอบการจึงเป็นจุดเริ่มต้นของการเรียนรู้เพ่ือการท างานและการ
พัฒนาการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องต่อไปตลอดช่วงชีวิตการท างานของเขา ซ่ึง Billett (2002) ได้เสนอแนะ
ขั้นตอนที่ท าให้เกิดการเรียนรู้ในสถานประกอบการไว้ 3 ประการดังนี้ 
 1. การเข้าร่วมกิจกรรมการท างานจะท าให้เกิดการเรียนรู้ โดยผ่านกิจกรรมการท างานทุกวัน 
ล าดับขั้นตอนการท าภารกิจของงาน (จากความรับผิดชอบน้อยที่สุดไปถึงมากท่ีสุด และจากการมีส่วน
ร่วมกระท าน้อยที่สุดไปถึงการมีส่วนร่วมกระท ามากที่สุด) โอกาสในการเข้าร่วมสังเกตและรับฟัง และ
โอกาสไปถึงเป้าหมายที่ต้องการส าหรับการท างานนั้นๆ 
 2. การแนะการเรียนรู้ขณะท างานท าให้เกิดการเรียนรู้ด้วยการแนะน าอย่างใกล้ชิดโดยคนงาน
ที่มีประสบการณ์ การใช้ตัวแบบ การสอนแนะและการใช้รูปโครงร่าง (Scaffolding) 
 3. การแนะการเรียนรู้เพ่ือน าไปปรับใช้ ท าให้เกิดการเรียนรู้ด้วยการใช้ค าถาม การแก้ปัญหา
และการสร้างสถานการณ์ที่ใกล้เคียงกับความเป็นจริง เพ่ือน าความรู้ที่ได้รับไปปรับใช้ในสถานการณ์
ใหม่ที่แตกต่างออกไป ซึ่งผลของการน าไปใช้จะช่วยท าให้เกิดการพัฒนาต่อไป 
 ดนัย เทียนพุฒ (2537) แบ่งรูปแบบการเรียนรู้ในสถานประกอบการ หรือสถานประกอบการ
ออกเป็น 3 รูปแบบคือ รูปแบบที่เป็นทางการ รูปแบบที่ไม่เป็นทางการ และรูปแบบตามเหตุการณ์ที่
เกิดขึ้น ซึ่งนักวิจัยของมหาวิทยาลัยโคลัมเบียและมหาวิทยาลัยเท็กซัสได้ชี้ว่า 90% ของการเรียนรู้ใน
สถานประกอบการคือ รูปแบบที่ไม่เป็นทางการและรูปแบบตามเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นโดยทั้งสองรูปแบบ
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สามารถใช้ได้ในระดับบุคคล ระดับกลุ่มและระดับองค์กร ส าหรับการเรียนรู้ทั้งสองรูปแบบนี้ เขาได้ให้
รายละเอียดไว้ดังนี้ 
 การเรียนรู้แบบไม่เป็นทางการ เกิดขึ้นเมื่อคนตัดสินใจว่าจ าเป็นต้องรู้บางสิ่งที่เขาท างานและ
จะมีการวางขั้นตอนในการเรียนรู้เกิดขึ้น มีการจูงใจด้วยตนเอง ก าหนดทิศทางด้วยตนเองและ
วางเป้าหมายไว้สูงสุด ความรู้ที่เป็นประโยชน์ของบุคลากรที่ได้รับจากการเรียนรู้แบบไม่เป็นทางการก็
คือ ปัญหาวิกฤตที่เผชิญอยู่ในองค์กร และการเรียนรู้ตามเหตุการณ์ที่เกิดขึ้น จะอ้างถึงการเรียนรู้ที่
เกิดขึ้นในลักษณะการเรียนในที่ท างาน โดยการตั้งสมมุติฐานเกี่ยวกับการปฏิบัติงานขององค์กรและ
การจัดล าดับความส าคัญของบริษัทตามประสบการณ์ อย่างไรก็ตามการเรียนรู้โดยวิธีนี้ไม่ใช่วิธีการที่
เกิดข้ึนตามสามัญส านึก 
 การเรียนรู้ที่เกิดขึ้นในสถานประกอบการนั้น นอกจากในรูปแบบต่างๆ ที่กล่าวมาอาจต้องมี
การปรับเปลี่ยนให้เหมาะสม ได้มีการอภิปรายถึงเรื่องนี้ว่าอาจเป็นไปได้ที่จะให้ความรู้และทักษะที่
จ าเป็นเพ่ือเป็นพ้ืนฐานแก่ผู้เริ่มต้นประกอบอาชีพ แต่เมื่อท างานแล้วความรู้และทักษะที่มีอยู่ก็อาจไม่
เพียงพออีกต่อไป เนื่องจากการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีและเศรษฐกิจที่เป็นไปอย่างรวดเร็วและ
เพ่ิมขึ้นทุกขณะ โดยเฉพาะอย่างยิ่งผลกระทบจาก ICT พร้อมกับการปฏิบัติงานในรูปแบบใหม่ การ
เรียนรู้อย่างต่อเนื่องไปตลอดชีวิตการท างานจะเป็นสิ่งหนึ่งที่จะช่วยให้ลูกจ้างหรือบุคลากรในองค์กรได้
พัฒนาความรู้และทักษะของเขา เพ่ือให้สามารถปฏิบัติงานนั้นๆ ได้ต่อไปรัฐบาลทุกประเทศท่ัวโลกใน
ปัจจุบันจึงได้หันมาปฏิรูประบบการศึกษา และส่งเสริมสนับสนุนให้ใช้สถานประกอบการเป็นแหล่ง
การเรียนรู้ตลอดชีวิต 
 3. การเรียนรู้เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 การเรียนรู้ในสถานประกอบการได้เพ่ิมความส าคัญมากยิ่งขึ้นในระยะ  10 ปีที่ผ่านมาถึงแม้
การเรียนรู้ในสถานประกอบการจะมีอยู่หลายประเภท แต่ที่น่าสนใจอย่างยิ่งในปัจจุบันก็คือการเรียนรู้
ในสถานประกอบการที่เป็นองค์กรที่มีประสิทธิภาพสูงในการปฏิบัติงานหรือ HPWO ซึ่งถือว่าเป็นโลก
ทัศน์ใหม่ขององค์กร ที่เป็นผลมาจากกระบวนการโลกาภิวัฒน ์ 
 Nadler and Nadler (1989) ได้ ให้ค าจ ากัดความการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  (Human 
Resource Development) คือ กระบวนการพัฒนาประสิทธิภาพการท างานของทรัพยากรบุคคลให้
สามารถทันต่อการเปลี่ยนแปลงต่างๆ ทั้งในและนอกองค์กร เพ่ือช่วยสร้างเสริมความเจริญเติบโตของ
ทรัพยากรมนุษย์และขององค์กรในปัจจุบันและอนาคต ซึ่งเขาได้แบ่งกิจกรรมส าคัญของการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ออกเป็น 3 กิจกรรม คือ การฝึกอบรม การศึกษาและการพัฒนา โดยได้อธิบายและให้
ความหมายในจุดเน้นที่ต่างกัน คือ 
 1. การฝึกอบรม (Training) เป็นกระบวนการในการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมหรือทักษะในการ
ปฏิบัติงาน เพ่ือมุ่งให้บุคลากรในองค์กรเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะและทัศนคติโดยสอดคล้องกับเป้าหมายและ
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มาตรฐานที่องค์กรก าหนดไว้ ในระยะเวลาด าเนินกิจกรรมสั้นๆ ตามความจ าเป็นรวมทั้งสามารถน าไปสู่
การประยุกต์ใช้ได้ทันทีในสถานการณ์ท่ีก าลังเกิดขึ้น 
 2. การศึกษา (Education) เป็นกิจกรรมการเรียนรู้ เพ่ือเตรียมความพร้อมในด้านความรู้ ทักษะ
และค่านิยมที่จ าเป็นส าหรับการด าเนินชีวิต โดยมีเวลาด าเนินการในกิจกรรมต่างๆ เป็นระยะเวลา
ยาวนานและสามารถน าองค์ความรู้ที่ ได้รับในปัจจุบันไปสู่การประยุกต์ใช้ในอนาคตได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 
 3. การพัฒนา (Development) เป็นกระบวนการในการขยายขอบเขตการด าเนินงานที่สร้าง
ความทันสมัยตลอดเวลา เพ่ือสร้างความมั่นใจให้องค์กรในการบริหารงานบุคคล เทคโนโลยีและวัสดุ
อุปกรณ์ต่างๆ ให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ก าหนดไว้โดยระยะเวลาในการปฏิบัติกิจกรรม 
มีทั้งระยะสั้นและระยะยาว ตามสภาพความจ าเป็นในแต่ละโครงการ 
          ทั้งการศึกษา การพัฒนาบุคคล และการฝึกอบรมล้วนแต่มีลักษณะที่ส าคัญๆ คล้ายคลึงกัน และ
เกี่ยวข้องกันจนดูเหมือนจะแยกออกจากกันได้ยาก แต่ความเข้าใจถึงความแตกต่างระหว่างทั้งสามเรื่อง
ดังกล่าวจะช่วยท าให้สามารถเข้าใจถึงลักษณะของกระบวนการฝึกอบรม ตลอดจนบทบาทและหน้าที่ของ
ผู้รับผิดชอบจัดการฝึกอบรมเพ่ิมมากขึ้น 
          การศึกษาเป็นกระบวนการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมอย่างมีระบบ เพ่ือให้บุคคลมีความรู้ ทักษะ 
ทัศนคติในเรื่องทั่วๆ ไป อย่างกว้างๆ โดยมุ่งเน้นการสร้างคนให้มีความสมบูรณ์ เพ่ือให้สามารถด ารงชีวิต
อยู่ในสังคมด้วยดี และสามารถปรับตัว ให้เข้ากับ สภาพแวดล้อมได้เป็นส าคัญ ถึงแม้ว่าการศึกษายุค
ปัจจุบันจะเน้นให้ความส าคัญแก่ตัวผู้เรียนเป็นหลัก (Student-Centered) ทั้งในด้านของการจัดเนื้อหา
การเรียนรู้ ระดับความยากง่ายและเทคนิควิธีการเรียนรู้ เพ่ือให้ตรงกับความสนใจ ความต้องการ ระดับ
สติปัญญา และความสามารถของผู้เรียนก็ตาม การศึกษาโดยทั่วไปก็ยังคงเป็นการสนองความต้องการ
ของบุคคล ในการเตรียมพร้อม หรือสร้างพ้ืนฐานในการเลือกอาชีพมากกว่าการมุ่งเน้นให้น าไปใช้ในการ
ปฏิบัติงานใดงานหนึ่ง นอกจากนั้นการศึกษาเป็นเรื่ องที่สามารถกระท าได้ตลอดชีวิต (Life Long 
Education) ไม่จ ากัดระยะเวลาอีกด้วย 
        ส่วนค าว่าการพัฒนาบุคคลนั้น นักวิชาการด้านการฝึกอบรมบางท่านเห็นว่าเกือบจะเป็นเรื่อง
เดียวกันกับการฝึกอบรม โดยกล่าวว่าการฝึกอบรม เป็นการเสริมสร้างให้เกิดการเรียนรู้ส าหรับบุคลากร
ระดับปฏิบัติการเพ่ือให้สามารถท างานอย่างใดอย่างหนึ่งได้ตามจุดประสงค์เฉพาะอย่าง ในขณะที่การ
พัฒนาบุคคลนั้นมุ่งเสริมสร้างให้เกิดการเรียนรู้ในเรื่องทั่วๆ ไปอย่างกว้างๆ จึงเป็นการฝึกอบรมส าหรับ
บุคลากรระดับบริหารเป็นส่วนใหญ่ ซึ่งในทางปฏิบัติแล้วบุคลากรทั้งสองระดับก็ต้องมีทั้งการฝึกอบรม
และการพัฒนาบุคลากรรวมๆ กันไป เพียงแตว่่าจะเน้นหนักไปในทางใดเท่านั้น 
     จากความหมายของการพัฒนาบุคคลดังกล่าวข้างต้นท าให้เข้าใจได้ทันทีว่าการฝึกอบรมเป็น
เพียงวิธีการหนึ่งหรือส่วนหนึ่งของการพัฒนาบุคคลเท่านั้น เพราะการพัฒนาบุคคลเป็นเรื่องซึ่งมี



46 
 
จุดประสงค์และแนวคิดกว้างขวางกว่าการฝึกอบรม ดังที่มีผู้นิยามว่า การฝึกอบรม คือ "การพัฒนา
บุคลากรให้มี ความรู้ ความเข้าใจ ทักษะ ทัศนคติที่เหมาะสมในการปฏิบัติงานจนกระทั่งเกิดการ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในการปฏิบัติงานไปในทิศทางที่ต้องการ"  
 เพ่ือสร้างความเข้าใจในเรื่องดังกล่าวแล้วข้างต้นผู้ จึงระบุความแตกต่างระหว่างการศึกษา การ
พัฒนาบุคคลและการฝึกอบรมได้ดังแสดงในตารางที่ 2.4 
 
ตารางที่ 2.4 ตารางเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างการศึกษา การพัฒนาบุคคลและการฝึกอบรม  
 

ประเด็น 
การเปรียบเทียบ 

การศึกษา การพัฒนาบุคคล การฝึกอบรม 

เป้าหมาย เลือกอาชีพ 
ปรับตัวให้เข้ากับ 
สังคมและ
สภาพแวดล้อม 

เสริมสร้างคุณภาพและ 
ความก้าวหน้าของบุคคล 

เพ่ิมประสิทธิภาพใน 
การปฏิบัติงาน 

เนื้อหา กว้าง ตรงกับศักยภาพ  
และงานในอนาคต 

ตรงกับงานที่ก าลัง 
ปฏิบัติ หรือก าลังจะได้ 
รับมอบหมายให้ปฏิบัติ 

เจ้าของความ
ต้องการ 

บุคคล หน่วยงานและบุคคล งาน 

ระยะเวลาที่ใช้ ยาวและสามารถท า 
ได้เรื่อยๆ ไม่สิ้นสุด 

ใช้เวลาตลอดอายุงาน 
มองในระยะยาว 

ใช้ระยะเวลาจ ากัด 

วัย วัยเรียน วัยท างาน วัยท างาน 
ความเสี่ยง  
(ที่จะบรรลุ 

วัตถุประสงค์) 

ปานกลาง สูง ต่ า 

การประเมินผล การปฏิบัติงานใน
อนาคต 

เกือบจะท าการประเมิน  
ไม่ได้เพราะมีตัวแปรจาก
สภาพแวดล้อมจ านวน
มาก ยากแก่การควบคุม 

จากพฤติกรรมในการ 
ปฏิบัติงานในหน้าที่ 
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  จากกล่าวมาแล้วทั้งหมดในส่วนของการศึกษา การพัฒนาบุคคลและการฝึกอบรม อาจสรุป
ความแตกต่างของทั้ง 3 ค า อย่างสั้นๆ ได้ดังนี้ คือ 
 1. การศึกษา (Education) เน้นที่ตัวบุคคล (Individual Oriented) 
 2. การฝึกอบรม (Training) เน้นถึงการท าให้สามารถท างานที่ต้องการได้ (Job Oriented) 
 3. การพัฒนา (Development) เน้นที่องค์กร (Organizational Oriented) เพ่ือให้ตรงกับ
นโยบาย เป้าหมายขององค์กร 
 จากการศึกษาเอกสารและวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องแสดงให้เห็นความแตกต่างของการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์และการเรียนรู้ในสถานประกอบการ ดังแสดงในตารางที่ 2.5 
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ตารางที่ 2.5 ตารางเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างการฝึกอบรมและพัฒนา การพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์และการเรียนรู้ในสถานประกอบการ 
 

ประเด็น 
การเปรียบเทียบ 

การฝึกอบรมและ
พัฒนา 

การพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ 

การเรียนรู้ในสถาน
ประกอบการ 

ความหมาย การฝึกอบรมอย่างเป็น 
ทางการเพ่ือพัฒนางาน 
หน้าที่ในปัจจุบัน 

บูรณาการการใช้การอบรม
และพัฒนา การพัฒนา
องค์กรและการพัฒนา
อาชีพ ที่อยู่ในทุกระดับที่
สามารถท าให้สามารถท า
ให้บุคลากรสามารถแสดง
ผลงานที่ดีข้ึนส าหรับงาน
ในปัจจุบันและอนาคต 

ใช้กลยุทธ์ในการเรียนรู้
ที่หลากหลายและ
หมายถึงการที่ปัจเจก
บุคคลได้ถูกแบ่งปันกับ
วิถีชีวิตในองค์กร 

สมมติฐาน บุคลากรมีความ
ต้องการและ
จ าเป็นต้องเรียนรู้
เกี่ยวกับงานของตน 

บุคลากรได้พิจารณา
เป้าหมายสูงสุดในตนเอง
และเรียนรู้วิธีที่จะบรรลุ
เป้าหมายสูงสุดในชีวิต
ตนเอง 

บุคลากรต้องการเรียนรู้
และพัฒนาและบรรลุ
เป้าหมายของตนและ
เป้าหมายขององค์กร 

วัตถุประสงค์ เพ่ือพัฒนาความรู้ 
ทักษะและ
ความสามารถเกี่ยวกับ
งาน 

พัฒนาผลงานผ่านการวาง 
แผนการเรียนรู้ 

มุ่งไปที่บุคลากรใน
ฐานะผู้เรียนที่เชื่อว่า
บุคลากรจะเป็นผู้ที่จะ
ระบุความต้องการใน
การเรียนรู้ได้ดีที่สุด 

ความเชื่อ 
เกี่ยวกับการเรียนรู้ 

ผลงานของแต่ละบุคคล
ควรมุ่งไปที่การเรียนรู้
และผลที่ได้รับที่
เกี่ยวข้องกับงาน 

ประสิทธิภาพขององค์กร
เป็นผลมาจากการเพ่ิม
ทักษะและความรู้ของ
บุคลากรเกี่ยวกับ 
งานที่เจาะจงเป็นพิเศษ 

สภาพแวดล้อมของการ
เรียนรู้แบบต่อเนื่องมุ่ง
ไปที่ผลงานและเน้นที่
บริบทเฉพาะของ
ธรรมชาติของการ
เรียนรู้ 
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ตารางที่ 2.5 ตารางเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างการฝึกอบรมและพัฒนา การพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์และการเรียนรู้ในสถานประกอบการ (ต่อ) 
 

ประเด็น 
การเปรียบเทียบ 

การฝึกอบรมและ
พัฒนา 

การพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ 

การเรียนรู้ในสถาน
ประกอบการ 

ความสัมพันธ์ 

รูปแบบความสัมพันธ์
ระหว่างครูและนักเรียน
แบบดั้งเดิม 

ใช้การอบรมเป็นรายบุคคล 
หรือการเรียนรู้เป็นกลุ่ม 
และใช้รูปแบบครูนักเรียน
หากเป็นเรียนรู้ ระยะยาว 
โดยการใช้ที่ปรึกษาและผู้รับ
การปรึกษา 

ผู้อ านวยความสะดวก
โดยมีผู้เรียนเป็น
ศูนย์กลาง 

แรงจูงใจ การจัดการแรงขับ เพื่อ
จูงใจบุคลากรในการ
เรียนรู้เนื่องจากพวกเขา
ต้องการประสบ
ความส าเร็จในผล 
การท างานของตนโดย 
คอยติดตามความ
ประสงค์ของการจัดการ
การเรียนรู้ที่ได้รับการ
วางแผน 

แรงจูงใจของบุคคลในการ 
เรียนรู้ผ่านการฝึกอบรมและ
การท างานอย่างมี
ประสิทธิภาพทั้งในส่วน
บุคคลและในกลุ่มแรงจูงใจใน
การเตรียมพร้อมเพื่อ
ความก้าวหน้าในงานใน 
อนาคต 

ตระหนักถึงความส าคัญ
ของการแข่งขันของ
บุคลากรและแรงจูงใจ
ของบุคคลในการเรียนรู้
ที่จะตอบสนองความ
จ าเป็นของงานใน
ปัจจุบันและเป้าหมาย
ของงานในอนาคต 

ลักษณะการปฏิบัติ การวางแผนเหตุการณ์ 
การเรียนรู้ 

การให้ความรู้และทักษะที่ 
จ าเป็นในการแสดงออกโดย 
การพัฒนาเป็นระบบและ 
ตระหนักถึงเป้าหมายของ
อาชีพและปฏิสัมพันธ์ที่มี 
ประสิทธิภาพในกลุ่ม 

ความก้าวหน้าของการ 
เปลี่ยนแปลงที่ท างาน
ผ่านกลยุทธ์การเรียนรู้ 

รูปแบบ การออกแบบระบบ 
การสอน 

ใช้ประโยชน์จากการ
ออกแบบระบบการสอนแต่มี
การรวมเอารูปแบบการวิจัย
ปฏิบัติการ และรูปแบบการ
พัฒนาอาชีพที่หลากหลาย 

สามารถอธิบายได้ดีที่สุด 
ผ่านการเรียนรู้ของ
ผู้ใหญ่และศาสตร์การ
สอนผู้ใหญ่ผ่านรูปแบบ
การศึกษาผู้ใหญ่ 
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จากกล่าวมาแล้วทั้งหมดในตารางที่ 2.5 ส่วนของการฝึกอบรมและพัฒนา การพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ และการเรียนรู้ในสถานประกอบการ อาจสรุปความแตกต่างของค าทั้ง 3 ค าได้ดังนี้ คือ 
 1. การฝึกอบรมและพัฒนา เน้นทีก่ารพัฒนาบุคลลากรเพ่ือประสิทธิผลในการท างานเป็นหลัก 
 2. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เน้นการพัฒนาที่ตัวบุคลากร เพ่ือให้บุคลากรเกิดการเรียนรู้ด้วย
ตนเองและเรียนรู้วิธีการในการบรรลุเป้าหมายในการท างานด้วยตนเอง  
 3. การเรียนรู้ในสถานประกอบการ เน้นที่การใช้กลยุทธ์และกลวิธีที่หลากหลายในการเรียนรู้ 
สมาชิกแต่ละคนภายในองค์กรเรียนรู้ร่วมกันและแบ่งปันความรู้กัน โดยมีเป้าหมายเพ่ือพัฒนาบุคลากร
และพัฒนาองค์กรไปในขณะเดียวกัน 
  
ระดับการเรียนรู้ในสถานประกอบการ 

จากการศึกษาของ Marquardt (1999) ได้ระบุการเรียนรู้ไว้ 3 ระดับ ดังนี้ 
1) ระดับบุคคล หมายถึง การท าให้การเรียนรู้เป็นส่วนหนึ่งของงานของทุกๆ คนในองค์กร มี

การมอบหมายให้สมาชิกแต่ละคนค้นคว้าหาความรู้เพ่ิมเติมด้วยตนเอง และเรียนรู้ว่าจะปฏิบัติหน้าที่
ให้ดีขึ้นได้อย่างไร องค์กรควรสนับสนุนการเรียนรู้ระดับบุคคลโดยมีการจัดหลักสูตรการเรียนรู้ด้วย
ตนเองอย่างต่อเนื่อง เพ่ือกระตุ้นให้ทุกคนมองการเรียนรู้ว่าเป็นกิจวัตรประจ าวัน และใช้โอกาสที่มี
ทั้งหมดนั้นเพ่ือการเรียนรู้และการพัฒนาตนเอง 

2) ระดับทีม หมายถึง การเรียนรู้ร่วมกันของสมาชิกในทีม โดยอาศัยความรู้และความคิดของ
สมาชิกในทีมในการแลกเปลี่ยนและพัฒนาความฉลาดรอบรู้และความสามารถของทีม การเรียนรู้จะ
เกิดได้เมื่อมีการร่วมมือกันของสมาชิกภายในกลุ่มที่มีประสิทธิภาพ มีการเรียนรู้ร่วมกัน มีการ
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นและประสบการณ์กันอย่างต่อเนื่องและ สม่ าเสมอ การเรียนรู้เป็นทีมมี
ความส าคัญอย่างยิ่ง เพราะทีมเป็นหน่วยการเรียนรู้ขั้นพ้ืนฐานขององค์กร การสร้างการเรียนรู้เป็นทีม 
อาจท าได้โดยการมอบหมายงานใหม่ๆ ให้กับทีม การท าโครงการแบบทีม และกิจกรรมต่างๆ ภายใน
องค์กร รวมถึงการประเมินผลการเรียนรู้ของทีม เป็นต้น 

3) ระดับองค์กร หมายถึง การเรียนรู้ร่วมกันของสมาชิกทุกคนในองค์กร ซึ่งแตกต่างจากการ
เรียนรู้ในระดับบุคคลและระดับทีม คือ การเรียนรู้ระดับองค์กรนั้นจะเกิดขึ้นโดยผ่านความเข้าใจอย่าง
ลึกซึ้งมาจากความรู้ วัฒนธรรมและแบบแผนทางความคิดของสมาชิกภายในองค์กร เกิดจากความรู้
และประสบการณ์ในอดีตและภูมิหลังขององค์กร เป็นต้น ผลที่ได้รับจากการเรียนรู้ในระดับนี้จะสูงกว่า
ระดับอ่ืนๆ เนื่องจากความสัมพันธ์ระหว่างการเรียนรู้ ทรัพยากร และพลังขององค์กรจะมีความชัดเจน
ยิ่งขึ้น การเรียนรู้ระดับองค์กรที่ดีจะไม่สามารถด าเนินต่อไปได้ หากไม่ค านึงถึงสภาพแวดล้อม และสิ่ง
ที่เกิดขึ้นภายนอกองค์กร  
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ความรู้ในสถานประกอบการ 
 Prahalad and Hamel (1990) ได้กล่าวว่าความรู้เป็นขีดความสามารถหลักขององค์กรที่น ามา 
ใช้ในการแข่งขันได้โดยตรง ดังนั้นองค์กรจึงต้องแสวงหาวิธีการที่จะท าให้เกิดความรู้ขึ้นในองค์กรซึ่ง 
Nonaka and Takeuchi (1995) ได้น าเสนอถึงวิธีการต่างๆ ที่องค์กรจะได้ความรู้มาคือ 
 1. การควบกิจการอ่ืนซึ่งจะท าให้ได้รับความรู้พ้ืนฐานในการด าเนินธุรกิจต่างๆ ขององค์กรนั้นติด
ตัวมาด้วย แต่ก็อาจจะต้องมีการปรับเปลี่ยนรูปแบบของความรู้พอสมควร 
 2. การจัดตั้งศูนย์พัฒนาความรู้ของตนเองขึ้นมา ซึ่งเป็นความรู้ที่จะมาตอบสนองความต้องการ
ในด้านต่างๆ เพ่ือให้เกิดความสามารถในการด าเนินธุรกิจได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 3. การใช้บริการความรู้ของผู้ให้ค าปรึกษาจากองค์กรหรือบุคคลภายนอกซึ่งจะเป็นวิธีการที่
รวดเร็วกว่าการสร้างหรือค้นหาเอาเอง แต่จะมีต้นทุนสูงและไม่สามารถครอบคลุมความต้องการของ
องค์กรได้ รวมทั้งอาจจะไม่สามารถถ่ายโอนความรู้มาสู่องค์กรได้อย่างแท้จริง 
 4. การรวมกลุ่มสร้างเครือข่ายระหว่างบุคคลภายในหรือภายนอกองค์กร  เพ่ือร่วมกันในการ
แก้ปัญหาใดๆ ซึ่งสามารถด าเนินการทั้งในรูปแบบเป็นทางการและไม่เป็นทางการ เป็นการผสมผสาน
ความรู้เดิมของบุคคล เพ่ือให้เกิดการเรียนรู้ที่เป็นประโยชน์มากยิ่งขึ้น ซึ่งเป็นการน าเอาความรู้ที่มีอยู่แล้ว
มาขยายขอบเขตและพัฒนาให้ดียิ่ งขึ้น  และใช้ประโยชน์ ในการแก้ปัญหาต่ างๆ ขององค์กร 
 Rogers (1983) ได้แบ่งความรู้ในสถานประกอบการเป็น 2 ประเภท คือ 
 1. ความรู้ที่ปรากฏชัดแจ้ง สามารถแปลความระบุได้ชัดเจน มีเอกสารอ้างอิงยืนยันความถูกต้อง
ของความรู้นั้นๆ (Explicit or Codified Knowledge) 
 2. ความรู้ที่ซ่อนเร้น เป็นความรู้ที่บุคลากรแต่ละคนมีอยู่ในตัวแล้ว แต่ไม่ได้ระบุปรากฏออกมา
ชัดเจนในรูปของเอกสารหรือขั้นตอนการปฏิบัติงานใดๆ  เช่น ประสบการณ์การท างาน  (Tacit 
Knowledge) เรื่องความรู้ที่ซ่อนเร้น (Tacit Knowledge) พบว่าสามารถจะสังเกตได้จากพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานในประจ าวันของแต่ละบุคคลและจะมีความสัมพันธ์โดยตรงกับปัจจัยต่างๆ ทางด้านพื้นฐาน
การศึกษา ประสบการณ์ของบุคคล นอกจากนี้ Allee (1997) ยังพบว่าความรู้ส่วนใหญ่ของสถาน
ประกอบการจะอยู่ในรูปแบบของความรู้ที่ซ่อนเร้น (Tacit Knowledge) มากกว่าความรู้ที่ปรากฏชัดแจ้ง 
(Codified Knowledge) ซึ่งต้องอาศัยการประมวลและแปลออกมาให้อยู่ในรูปแบบที่สามารถสื่อสาร
เผยแพร่ไปยังบุคคลอ่ืนในองค์กรได้ต่อไป 
 Weick (1995) ได้น าเสนอลักษณะของความรู้ที่ซ่อนเร้น ซึ่งเกิดขึ้นโดยการเรียนรู้ของบุคคลใน
องค์กรว่าสามารถแบ่งออกเป็นลักษณะต่างๆ ได้ ดังนี้ 
 1. ความรู้จากประสบการณ์ที่บุคคลได้สั่งสมมากข้ึน ตามเวลาของการปฏิบัติงานมาตั้งแต่ใน
อดีต เป็นความจริงพ้ืนฐานจากการท างานในแต่ละวัน 
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 2. ความรู้พ้ืนฐานที่มาจากกระบวนการเรียนการสอนที่บุคคลได้รับ ทั้งจากภายในและภายนอก
องค์กร และบุคคลได้น ามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานมาโดยตลอด 
 3. ความรู้ที่เกิดจากกระบวนการการตัดสินใจภายใต้ทางเลือกต่างๆ ของบุคคล เมื่อต้องพบกับ
ภาวะความยุ่งยากสลับซับซ้อน 
 4. ความรู้ที่เกิดขึ้นจากการทดลองเรียนผิดเรียนถูก ซึ่งเป็นการเรียนรู้ที่เกิดขึ้นในชีวิตประจ าวัน
ด้วยตนเองของแต่ละบุคคล 
 5. ความรู้ที่เกิดขึ้นจากกรอบความคิดภายใต้ค่านิยมและความเชื่อของบุคคล ซึ่งท าให้เกิดการ
รับรู้ที่แตกต่างกันไปด้วย 
 จากการศึกษาเอกสารที่เกี่ยวข้องดังกล่าว ท าให้เราสามารถสรุปถึงประเภทของความรู้ที่มีอยู่ใน
สถานประกอบการได้เป็น 2 ประเภทที่ส าคัญ คือ ความรู้ซึ่งองค์กรได้รวบรวมจัดท าอยู่ในรูปของเอกสาร
ที่ชัดแจ้งและความรู้ที่เป็นประสบการณ์ของแต่ละบุคคล ไม่ได้ปรากฏหรือจัดท าไว้เป็นเอกสาร แต่มี
คุณค่าต่อองค์กรที่จะน ามาให้บุคลากรได้เรียนรู้เพ่ือสร้างขีดความสามารถในการปฏิบัติงาน นอกจากนี้ยัง
มีแหล่งทรัพยากรความรู้จากภายนอกองค์กรที่สามารถน ามาใช้ในการเรียนรู้ได้เช่นกัน  ซึ่งสถาน
ประกอบการจะต้องสร้างระบบในการเข้าถึง การจัดให้อยู่ในรูปของสื่อความรู้ และการสื่อสารส่งมอบ
ความรู้นั้นไปสู่บุคลากรทุกคนอย่างทั่วถึง 
 
หลักการของการเรียนรู้ในสถานประกอบการ 
 Honold (2000) กล่าวถึง หลักการของการเรียนรู้ในสถานประกอบการ สรุปได้ว่า 
 1. ความรับผิดชอบต่อการเรียนรู้ของผู้เรียนเอง 
 2. การเรียนรู้จะเริ่มต้นจากความรู้เกี่ยวกับตนเองก่อน 
 3. การเรียนรู้จะเกิดขึ้นทันทีเม่ือต้องการจะใช้ประโยชน์ 
 4. การเรียนรู้สามารถยืดหยุ่นปรับเปลี่ยนได้ตามสภาพของสถานการณ์ 
 5. ไม่จ าเป็นที่จะต้องรู้วิธีการแก้ปัญหาในทุกๆ เรื่อง 
 6. การเรียนรู้สามารถยืดหยุ่นปรับเปลี่ยนได้ตามรูปแบบกระบวนการเรียนรู้ 
 7. การเรียนรู้ในเรื่องใหม่ๆ มักมีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับการลืม 
 Australian National Training Authority (2002) ได้กล่าวถึง หลักการของการเรียนรู้ใน
สถานประกอบการ ดังนี้ 
 1. มีจุดมุ่งหมายเพือ่เพ่ิมความสามารถทางนวัตกรรมในการประกอบการ 
 2. วัฒนธรรมองค์กรและค่านิยมในการอบรมและการเรียนรู้เป็นตัวสนับสนุนการเรียนรู้ใน
สถานประกอบการ 
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 3. การอบรมและการเรียนรู้เป็นส่วนหนึ่งของการท าธุรกิจและเป็นการรวมความสมบูรณ์ของ
วงจรแผนกลยุทธ์ 
 4. การอบรมและการเรียนรู้ทุกรูปแบบมีค่านิยมและท าตามสภาพแวดล้อมที่เหมาะสม 
 5. การอบรมที่สร้างขึ้นเพื่อแต่ละบุคคลและเพ่ือเพ่ิมความสามารถในการท างาน 
 6. เครือข่าย หุ้นส่วนและผู้จัดหาต่างเคยใช้การอบรมเป็นตัวท าให้เกิดความคล่องตัว 
 จากการศึกษาหลักการของการเรียนรู้ในสถานประกอบการสรุปได้ว่า การเรียนรู้ในสถาน
ประกอบการเกี่ยวข้องกับการเรียนรู้ขององค์กรซึ่งมีความแตกต่างจากการเรียนรู้ในห้องเรียนหรือ
ระบบการศึกษาที่เป็นทางการ การเรียนรู้ในสถานประกอบการเป็นการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ และเรียนรู้
จากสภาพแวดล้อมในการท างานจากความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลต่างๆ ในที่ท างานนั้น เป็นการเรียนรู้
ตามความต้องการของผู้เรียนเพ่ือน าไปแก้ไขปัญหาในชีวิตจริงและสามารถน าไปใช้ประโยชน์ได้โดยมี
จุดมุ่งหมายเพ่ือเพ่ิมความสามารถของบุคคลและองค์กรโดยมีวัฒนธรรมองค์กรและค่านิยมในการ
เรียนรู้ขององค์กรเป็นตัวสนับสนุน 
 อรุณ รักธรรม (2534) ได้จ าแนกวิธีการเรียนรู้ในสถานประกอบการ สรุปได้ดังนี้ 
 1. การเรียนรู้โดยการจ า เป็นการเรียนรู้ที่ผู้เรียนพยายามจะรวบรวมหรือเก็บเนื้อหาสาระจากสิ่ง
ที่ต้องการจะเรียนรู้ให้ได้มากท่ีสุดเท่าที่จะมากได้ เช่น การเรียนรู้เกี่ยวกับกฎระเบียบ แนวปฏิบัติต่างๆ 
ซึ่งเป็นสิ่งที่ก าหนดไว้ตายตัวชัดเจนอยู่แล้ว แต่อย่างไรก็ตาม วิธีการเรียนรู้โดยการจ าก็จะมีข้อจ ากัดที่
อาจจะท าให้ผู้เรียนไม่เกิดการประยุกต์ใช้ในสถานการณ์ต่างๆ และไม่เกิดความคิดริเริ่มได้อีกด้วย ทั้งนี้
วิธีการสอนเพ่ือให้เกิดการเรียนรู้โดยการจ านั้นสามารถท าได้ ดังนี้ 
  1.1 พยายามให้ผู้เรียนได้กระท าซ้ าๆ เพราะจะท าให้เรียนรู้ได้โดยอัตโนมัติ 
  1.2 พยายามให้ผู้เรียนเกิดความเข้าใจและน าไปใช้บ่อยๆ 
  1.3 พยายามให้ผู้เรียนได้เชื่อมโยงความรู้ใหม่ๆ เข้ากับความจ าเดิม 
 2. การเรียนรู้จากการเลียนแบบ เป็นการเรียนรู้ที่เกิดขึ้นโดยผู้เรียนพยายามลอกเลียน หรือ
กระท าตามต้นแบบที่ตนเห็นว่าดีเป็นประโยชน์แก่ตน ซึ่งหากได้ต้นแบบที่ดีก็จะท าให้การเรียนรู้ดีตามไป
ด้วย เช่น การเลียนแบบจากหัวหน้างาน ผู้ที่ท างานได้ดีมีคุณภาพ แต่อย่างไรก็ตามบุคคลแต่ละคนนั้นมี
ความแตกต่างกันในหลายๆ ด้าน จึงเป็นไปได้ยากที่บุคคลจะพยายามท าให้มีพฤติกรรมเหมือนต้นแบบได้
ง่าย รวมทั้งสถานการณ์และสิ่งแวดล้อมต่างๆ มีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา พฤติกรรมที่เกิดจากการ
เลียนแบบอาจจะน าไปใช้ในบริบทอ่ืนๆ ไม่ได้ผลก็ได้ 
 3. การเรียนรู้โดยการหยั่งรู้  เป็นการเรียนรู้ที่เกิดจากการที่บุคลากรมองเห็นความสัมพันธ์
ระหว่างองค์ประกอบย่อยของเหตุการณ์ว่าเชื่อมโยงเกี่ยวข้องกันอย่างไร และน าไปสู่การท าความเข้าใจ
ถึงสถานการณ์หรือภาพรวมได้ทั้งหมด เช่น การเรียนรู้จากการวิเคราะห์เพ่ือแก้ปัญหาและตัดสินใจใน
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การปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบ ซึ่งจ าเป็นต้องเรียนรู้จากความสัมพันธ์ของสาเหตุต่างๆ อย่างเป็นเหตุเป็น
ผล 
 4. การเรียนรู้แบบลองผิดลองถูก เป็นการเรียนรู้ที่ผู้เรียนพยายามใช้ทางเลือกหลายๆ ทางเพ่ือ
แก้ไขปัญหา หรือสถานการณ์ที่เกิดขึ้นในการปฏิบัติงาน โดยการแก้ปัญหาจะไม่ได้ใช้เกณฑ์หรือเหตุผล
ใดๆ ประกอบการตัดสินใจ แต่จะเป็นการลองผิดลองถูกไปจนกว่าจะพบวิธีการที่แก้ปัญหาได้ซึ่งเป็น
วิธีการเรียนรู้ที่ผู้เรียนมักจะเลือกใช้เป็นวิธีสุดท้ายเมื่อไม่มีวิธีการอื่นที่ดีกว่านี้ จึงจ าเป็นต้องเสี่ยงเลือก
เอาวิธีใดวิธีหนึ่ง หากใช้ไม่ได้ผลก็เปลี่ยนต่อไปเรื่อยๆ 
 5. การเรียนรู้โดยการสร้างมโนคติ เป็นการเรียนรู้ที่ผู้เรียนสร้างลักษณะความคิดรวบยอดของสิ่ง
หนึ่งสิ่งใดขึ้นมาก่อนจากนั้นจึงพิจารณาลักษณะเฉพาะของสิ่งนั้นต่อไป เช่น การที่ผู้เรียนเริ่มต้นแยกแยะ
มองคุณภาพของชิ้นงานว่าแตกต่างกันอย่างไร ชิ้นใดมีหรือไม่มีคุณภาพ แล้วพิจารณาถึงคุณลักษณะที่
แตกต่างระหว่างคุณภาพของชิ้นงานทั้งสอง 
 Schein (1993) ได้แบ่งวิธีการเรียนรู้ในสถานประกอบการออกเป็น 4 แบบคือ 
 1. การเรียนรู้จากประสบการณ์จริงที่ เกิดขึ้นในการท างาน  แล้วจึงเกิดความคิดพิจารณา
ไตร่ตรองอย่างรอบคอบเป็นความรู้ใหม่ของบุคลากร เช่น การเรียนรู้จากการแก้ปัญหาเฉพาะหน้าที่
เกิดขึ้นในการปฏิบัติงานของแต่ละคน (การปฏิบัติ ผลลัพธ์ ผลของข้อมูล ปฏิกิริยาสะท้อนกลับ) 
 2. การเรียนรู้ที่เกิดจากการก าหนดภาพความส าเร็จที่มุ่งหวังในอนาคต โดยการใช้ความคิดเชิง
วิสัยทัศน์น าก่อน แล้วจึงใช้ความคิดไตร่ตรองเพ่ือสรุปความเป็นไปได้ของภาพนั้นไปสู่การปฏิบัติและเกิด
เป็นความรู้ใหม่ขึ้นมา เช่น การเรียนรู้จากการด าเนินงานในโครงการต่างๆ ที่ก าหนดขึ้นมาในองค์กร 
(วิสัยทัศน์ ปฏิกิริยาสะท้อนกลับ การปฏิบัติ) 
 3. การเรียนรู้จากผลของความรู้ที่ผู้อื่นได้เรียนรู้มาก่อนแล้ว ทั้งนี้อาจจะเป็นการเรียนรู้จากแหล่ง
ความรู้และเครือข่ายที่เกิดขึ้นภายในหรือภายนอกองค์กรก็ได้เช่น การจัดหลักสูตรฝึกอบรม หรือการจัด
ศูนย์การเรียนรู้ให้แก่บุคลากร (ผลงาน การถอดรหัส ปฏิกิริยาสะท้อนกลับ) 
 4. การเรียนรู้ที่เกิดจากการที่ผู้เรียนได้มีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน  เพ่ือจะตอบสนองความ
ต้องการหรือแก้ไขปัญหาใดๆ ของบุคคลหรือกลุ่มบุคคลนั้นๆ เช่น การเรียนรู้จากการปฏิบัติเพ่ือ
แก้ปัญหาความต้องการของลูกค้าโดยใช้ข้อมูลต่างๆ ที่เกิดขึ้น (การเรียนรู้ = ความรู้ + การตั้งค าถามหรือ
การกระท า) 
 Poell, Van Der Krogt ,and Warmerdam (1998) และ McGill and Beauty (1992) ได้ชี้ว่า
แนวคิดการจัดการเรียนรู้ในสถานประกอบการนั้น เป็นกระบวนการเรียนรู้จากผลของความรู้ที่ผู้อ่ืนได้
เรียนรู้มาก่อน รวมทั้งเชื่อมโยงสิ่งที่บุคคลได้เรียนรู้กับการน าไปใช้ปฏิบัติจริง ซึ่งมีองค์ประกอบส าคัญคือ  
 1. การเรียนรู้สามารถเกิดขึ้นภายใต้สถานการณ์จริงที่เป็นปัญหาทั้งงานและองค์กร 
 2. การเรียนรู้จะเกิดขึ้นจากการเชื่อมโยงสิ่งที่เรียนรู้เข้ากับงานที่ปฏิบัติอยู่ 
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 3. การเรียนรู้ด าเนินการได้ทั้งส่วนบุคคลและเรียนรู้ร่วมกับบุคคลอ่ืนเป็นกลุ่ม 
 4. ต้องเชื่อมโยงระบบการเรียนรู้ให้เข้ากับโครงสร้างการปฏิบัติงาน 
 5. การเรียนรู้เกิดจากความต้องการของบุคคลเพ่ือพัฒนาผลการปฏิบัติงานให้ดีขึ้น 
 
การเลือกวิธีการจัดการเรียนรู้ในสถานประกอบการ  
 การเลือกวิธีการเรียนรู้ในสถานประกอบการให้เหมาะกับการเรียนรู้ในแต่ละครั้งนั้นเป็นเรื่องที่
ส าคัญเป็นอย่างยิ่ง เพราะการใช้เทคนิคการเรียนรู้ที่เหมาะสมนั้นสามารถช่วยให้เกิดการเรียนและการ
เปลี่ยนแปลงด้านต่างๆ ซึ่งได้แก่ ความรู้ ทักษะ และทัศนคติของผู้เข้ารับการเรียนรู้ได้ตามวัตถุประสงค์ 
สถานการณ์และปัจจัยอ่ืนๆ ของการเรียนรู้นั้นๆ ดังนี้  
 1. วัตถุประสงค์ของการจัดการเรียนรู้ 
 วิธีการเรียนรู้จะต้องค านึงถึงวัตถุประสงค์ของการเรียนรู้ว่าต้องการให้เกิดการเปลี่ยนแปลง
ความรู้ หรือทักษะหรือเจตคติ หรือทั้ง 3 ด้านไปพร้อมๆ กัน ถ้าต้องการให้เกิดความรู้เฉพาะอย่างยิ่ง
ความรู้ระดับความจ า ความเข้าใจ และมีผู้เข้ารับการเรียนรู้จ านวนมาก อาจจะใช้เทคนิคการบรรยายได้ 
แต่ถ้าจะต้องการให้ผู้รับการเรียนรู้จ าได้แม่นย าและจ าได้นานและเข้าใจได้อย่างลึกซึ้งมากยิ่งขึ้นนั้น 
อาจจะต้องใช้กิจกรรม หรือโสตทัศนูปกรณ์ต่างๆ ประกอบการบรรยายด้วย น่าจะเป็นประโยชน์ได้อย่าง
มากและน่าจะเป็นการส่งเสริมให้ผู้เข้ารับการเรียนรู้ได้มีโอกาสใช้ประสาทสัมผัสทุกด้านซึ่งจะช่วยให้การ
เรียนรู้ในแต่ละครั้งได้รับความส าเร็จตามวัตถุประสงค์อย่างแน่นนอน  
 2. ความสอดคล้องกับเนื้อหาสาระในหลักสูตร  
 วิธีการต้องสอดคล้องกับเนื้อหาสาระในหลักสูตร เพราะเนื้อหาสาระนั้นจะต้องมีความยากง่าย
พอเหมาะกับความรู้ความสามารถและต้องมีความต่อเนื่องกับพื้นฐานเดิมของผู้เข้ารับการเรียนรู้อีกด้วย 
โดยปกติแล้วเพ่ือหาสาระของหลักสูตรให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการเรียนรู้แล้วมักจะแบ่งเนื้อหา
ออกได้เป็นเนื้อหาประเภทข้อเท็จจริง ความรู้ทั่วไป แนวคิดและหลักการการแก้ปัญหา ความคิด
สร้างสรรค์ ความสามารถ ทักษะและทัศนคติ ซึ่งในท านองเดียวกันก็ไม่อาจแยกเนื้อเนื้อหาสาระของวิชา
ใดวิชาหนึ่งออกจากกิจกรรมวิธีการหรือเทคนิคการเรียนรู้ได้แต่อย่างใด และถ้าหากจะถือหลักการเรียนรู้
โดยการกระท าด้วยแล้ว จะเห็นได้ชัดเจนมากขึ้นว่า ไม่สามารถจะแยกเนื้อหาสาระของหลักสูตรออกจาก
เทคนิคการเรียนรู้ได้เลย เพราะว่ากิจกรรมที่กระท านั้น เป็นทั้งเนื้อหาสาระและเทคนิคการเรียนรู้พร้อมๆ 
กัน  
 3. ผู้เข้ารับการเรียนรู้ 
 ในการเลือกวิธีการเรียนรู้ต้องค านึงถึงผู้เข้ารับการเรียนรู้เป็นส าคัญ อันได้แก่ ระดับของ ความรู้
ความสามารถ ระดับการศึกษา อายุ เพศ และจ านวนผู้เข้ารับการเรียนรู้ ผู้เข้ารับการเรียนรู้ที่มีระดับ
ความสามารถและความฉลาดสูงมากๆ ชอบที่จะเรียนรู้และเรียนได้ดีในบรรยากาศของความเป็น
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ประชาธิปไตยและเป็นกันเองมาก แต่มุ่งที่จะเรียนโดยกระบวนการกลุ่มน้อยและเน้นการเรียนรู้ตามล าพัง
มากกว่า จึงเห็นได้ว่าเทคนิคที่ใช้ในการเรียนรู้ต้องเปิดโอกาสให้ผู้เข้ารับการเรียนรู้ที่มีความฉลาดมากมี
อิสรภาพที่จะเรียนรู้ในบรรยากาศที่เป็นประชาธิปไตย การเรียนรู้นั้นๆ ก็ต้องเอ้ืออ านวยให้บุคคลเหล่านี้
ได้เรียนรู้ตามล าพังให้มากกว่าผู้มีความสามารถและความเฉลียวฉลาดไม่ค่อยมากนักดังนี้ เป็นต้น ผู้เข้า
รับการเรียนรู้ที่มีความสามารถและมีความฉลาดพอสมควรนั้น ค่อนข้างจะได้รับผลประโยชน์และเรียนรู้
ได้ดีในบรรยากาศของการเป็นประชาธิปไตยหรือมีส่วนร่วมในกระบวนการเรียนรู้ให้มากที่สุดเท่าที่จะท า
ได ้ดังนั้น การเรียนรู้ควรจะเป็นประสบการณ์ที่น่ารื่นรมย์และมีเสรีภาพส่วนผู้เข้ารับการเรียนรู้ที่มีความรู้
ความสามารถและความสามารถและความเฉลียวฉลาดน้อยชอบที่จะเรียนรู้และเรียนรู้ได้ดีโดยการใช้
เทคนิคการเรียนรู้ประเภทที่ครูหรือวิทยากรเป็นศูนย์กลางมากกว่าวิธีการเรียนรู้อ่ืนๆ นอกจากด้าน
ความรู้ความสามารถและความเฉลียวฉลาดของผู้เข้ารับการฝึกอบรมแล้วต้องค านึงถึงระดับการศึกษา
หรือประสบการณ์เดิมของเขาด้วย กล่าวคือ เทคนิคท่ีใช้ต้องไม่ยุ่งยากสลับซับซ้อนมากจนเกินแก่การท า
ความเข้าใจให้แก่ผู้เข้ารับการอบรมที่มีระดับการศึกษาไม่สูงนัก และหากใช้เทคนิคการเรียนรู้ที่ง่าย
จนเกินไปกับผู้เข้ารับการเรียนรู้ที่มีระดับการศึกษาสูงๆ ก็จะท าให้เกิดความเบื่อหน่าย และไม่ก่อให้เกิด
ผลดีต่อการเรียนรู้แต่อย่างใดเลย  
 4. จ านวนผู้เข้ารับการเรียนรู้ 
 ส าหรับจ านวนผู้เข้ารับการเรียนรู้ก็มีความส าคัญต่อการเลือกวิธีการเรียนรู้ ถ้าจ านวนคนมีมาก
คงจะต้องใช้วิธีการบรรยาย การอภิปรายเป็นคณะ เพราะคงจะไม่สามารถใช้เทคนิคการเรียนรู้ประเภทที่
เปิดโอกาสให้ผู้เข้ารับการเรียนรู้ได้กระท าหรือเรียนโดยอาศยักระบวนการกลุ่มแต่อย่างใด เป็นต้น  
 5. ความรู้ความสามารถของวิทยากร  
 ถ้าวิทยากรขาดความรู้ความสามารถและทักษะในการใช้เทคนิคการเรียนรู้ก็ไม่สามารถท าให้การ
เรียนรู้นั้นเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพได้ 
 วิธีการที่ใช้ในการเรียนรู้ในสถานประกอบการที่เหมาะสม โดยจ าแนกตามรูปแบบของพฤติกรรม 
ที่พึงประสงคม์ีรายละเอียดดังแสดงในตารางที่ 2.6 



57 
 
ตารางที่ 2.6 ตารางแสดงวิธีการที่ใช้ในการเรียนรู้ในสถานประกอบการ 

 

รูปแบบของพฤติกรรม 
ที่พึงประสงค์ 

วิธีการเรียนรู้ที่เหมาะสม 

ความรู้ การบรรยาย / การโต้วาที / การสนทนา /การสัมภาษณ์ / การ
สัมภาษณ์กลุ่ม / การบันทึก / การประชุมโดยใช้หนังสือเป็นฐาน /
การอ่าน 

ความเข้าใจ การมีส่วนร่วมโดยการฟัง / การสาธิต / การใช้ภาพเคลื่อนไหว /
การอภิปรายแบบแก้ไขปัญหา / การอภิปรายโดยกรณีศึกษา / การ
ใช้เกมส์ 

ทักษะ การแสดงบทบาทสมมุติ / การใช้เกมส์ / กรณีการมีส่วนร่วม / การ
ใช้ทีกรุ๊ป / กิจกรรมการฝึกทักษะ 

ทัศนคติ การอภิปรายการแบ่งปันประสบการณ์ / การอภิปรายโดยเน้นกลุ่ม 
/ การแสดงบทบาทสมมุติ / วิธีการกรณีศึกษา / การใช้เกมส์ / การ
ใช้กรณีการมีส่วนร่วม  

ความสนใจ การสาธิต /การใช้ภาพเคลื่อนไหว / การใช้ฟิล์มสไลด์ / การแสดง
ละคร / การแบ่งปันประสบการณ์/ การจัดนิทรรศการ / การทัศน
ศึกษา  

 
องค์ประกอบส าคัญของการเรียนรู้ 
 การเรียนรู้นั้นพิจารณาได้หลายมิติและตั้งอยู่บนหลายปรัชญา เช่น ทฤษฎีการเรียนรู้ จิตวิทยา 
จิตวิทยาทางปัญญา นโยบายศึกษา ทฤษฎีการจัดการ สังคมวิทยาและเศรษฐศาสตร์ เป็นต้น ซึ่งการ
เข้าใจทฤษฎีช่วยในการเชื่อมโยงระหว่างตัวแปรต่างๆ อธิบายผลลัพธ์ที่น่าเกิดขึ้น และท านายถึงสิ่งที่
เกิดขึ้น หากมีการด าเนินการในอนาคต ผลการวิจัยจ านวนมากแสดงให้เห็นว่าการเรียนรู้สามารถอธิบาย
ได้ด้วยศาสตร์ที่หลากหลาย ซึ่งมีผู้เสนอองค์ประกอบที่ส าคัญของการเรียนรู้ไว้ดังนี้  
 ทิศนา แขมมณี (2551) กล่าวถึงองค์ประกอบของการเรียนรู้ว่าต้องมีองค์ประกอบที่ส าคัญ คือ   

1) ปรัชญา ทฤษฎี หลักการ แนวคิดหรือความเชื่อที่เป็นพ้ืนฐานหรือเป็นหลักการของการเรียนรู้
นั้นๆ 2) มีการบรรยายและอธิบายสภาพหรือลักษณะของการจัดการเรียนการสอนที่สอดคล้องกับ
หลักการที่ยึดถือ 3) มีการจัดระบบ คือ มีการจัดองค์ประกอบและความสัมพันธ์ขององค์ประกอบของ
ระบบให้สามารถน าผู้เรียนไปสู่เป้าหมายของระบบหรือกระบวนการนั้นๆ และ 4) มีการอธิบายหรือให้
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ข้อมูลเกี่ยวกับวิธีสอนและเทคนิคการสอนต่างๆ อันจะช่วยให้กระบวนการเรียนรู้นั้นเกิดประสิทธิผล
สูงสุด โดยรูปแบบการจัดการเรียนรู้นั้นจะต้องน าเสนอสาระส าคัญของรูปแบบ 4 ประการ คือ 1) ทฤษฎี
หรือหลักการของรูปแบบ 2) วัตถุประสงค์ของรูปแบบ 3) กระบวนการของรูปแบบ และ 4) ผลที่จะได้รับ
จากการใช้รูปแบบ ก็จะสามารถช่วยให้ตัดสินใจเบื้องต้นได้ว่าจะใช้รูปแบบใดตรงกับความต้องการได้  
  June (1982) ได้กล่าวถึงลักษณะส าคัญที่เห็นได้เชิงประจักษ์ของรูปแบบการเรียนรู้ ได้แก่ 1) มี
จุดมุ่งหมายหรือวัตถุประสงค์เฉพาะหรือครอบคลุมเรื่องนั้นๆ 2) อยู่ภายใต้สมติฐานที่เด่นชัดและแอบ
แฝงเกี่ยวกับลักษณะของผู้เรียนและเกี่ยวข้องกับกระบวนการเรียนรู้ 3) เป็นแนวทางที่ใช้พัฒนา
ประสบการณ์เรียนรู้ที่เกิดขึ้นในแต่ละวัน 4) มีแบบแผนเฉพาะและมีกิจกรรมการเรียนรู้ที่ผู้เข้ารับการ
เรียนรู้ต้องกระท า และ 5) มีโครงร่างของการวิจัยรูปแบบเพ่ือพัฒนารูปแบบหรือประเมินผลประสิทธิผล
ของรูปแบบ โดยทุกรูปแบบของการเรียนรู้จะต้องมีภูมิหลังของการพัฒนารูปแบบหรือการตัดสินใจ
เลือกใช้รูปแบบนี้เนื่องมาจากประสิทธิผลที่ได้ 
 Frankena (1970 Cited in Hager, 2003) ได้พัฒนาโมเดลการเรียนรู้ในสถานประกอบการขึ้น 
เพ่ือวิเคราะห์ถึงความเหมาะสมกับปรัชญาทางการศึกษา โมเดลดังกล่าวชื่อว่า Frankena’s Model  เกิด
จากการประยุกต์ปรัชญาการศึกษา และการฝึกอบรมซึ่งมีลักษณะคล้ายกับกรอบแนวคิดการวิเคราะห์
ทางการศึกษาผู้ใหญ่และการฝึกอบรมของ Foley (1995 Cited in Hager, 2003)  Frankena’s Model  
เป็นโมเดลที่ครอบคลุมเนื่องจากมีการรวม 5 ทฤษฎีที่มีความแตกต่างเข้าด้วยกัน ได้แก่ ทฤษฎีการเรียนรู้
บนฐานประสบการณ ์(Experience Based learning) ทฤษฎีการเรียนรู้ของ Dewey (Dewey’s Theory 
of learning) แนวคิดการปฏิบัติ งานจากการฝึกหัดทางวิชาชีพ  (Argyris an Achon’s work on 
professional practice) ทฤษฎีการเรียนรู้ตามอัธยาศัยและการเรียนรู้แบบไม่ตั้งใจของ Marsick และ 
Watkin (Marsick and  Watkin’s Theory of informal and incidental learning) และปรัชญาทักษะ
ทั่ ว ไปกั บ เศรษฐศาสตร์ ของ  Carnevale และ  Berryman (The generic skill and economics 
perspective of Carnevale and Berryman) โดยมีรายละเอียดดังภาพที่ 2.2  
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ภาพที่ 2.2 โมเดลการเรียนรู้ในสถานประกอบการของ Frankena (1970) 
 

จากภาพ Frankena’s Model เกิดจากการผสมผสานกันของ 5 แนวคิด เกิดเป็น 5 
องค์ประกอบที่มีกฎเกณฑ์ของตนเองในแต่ละกล่องตามแผนภาพ ดังนี้ 
 กล่อง A: จุดมุ่งหมายที่เป็นกฎเกณฑ์พ้ืนฐานหรือหลักปฏิบัติ  (Basic normative aims or 
principles) กล่าวถึงหลักการ คุณค่า และจุดมุ่งหมายของการจัดการศึกษาหรือการเรียนรู้ในสถาน
ประกอบการ 
 กล่อง B:  ข้อเท็จจริง ปรัชญาและทฤษฎีที่เป็นแหล่งอ้างอิง (Basic  factual Philosophical 
Theological premises) กล่าวถึงพ้ืนฐานความเป็นจริง หรือหลักฐานทางทฤษฎีที่ควรน ามาใช้เพ่ือ
พัฒนาความรู้ ทักษะและเจตคติให้เกิดการเรียนรู้ในสถานประกอบการ จุดมุ่งหมายที่ก าหนดไว้  
 กล่อง C ความรู้ ทักษะ และเจตคติที่ได้รับการส่งเสริมในการเรียนรู้ในสถานประกอบการ 

A: คุณค่าและจุดมุ่งหมายที่เป็นกฎเกณฑ์
พื้ น ฐ า น  (Basic normative aims or 
principles) การศึกษามีจุดมุ่งหมาย เช่น 
การพัฒนาทุนมนุษย์เป็นสิ่งจ าเป็นในการ
พัฒนาความมั่งคั่งทางเศรษฐกิจ หรือ ความ
จ าเป็นในการตอบสนองความต้องการในการ
ด ารงชีวิตขั้นพื้นฐานของพลเมือง 

B: พื้นฐานความเป็นจริงหรือหลักฐานทาง
ทฤษฎี (Basic factual or Philosophical 
theological premises)  
โลกปัจจบุันเปลี่ยนแปลงเร็ว ผูป้ระกอบการ
ที่ประสบความส าเร็จและมีความสามารถใน
การแข่งขันจึงต้องการบุคลากรที่มีทักษะ
พื้นฐานที่หลากหลาย 

C: ความรู้ ทักษะ และเจตคตทิีถู่กส่งเสริม 
(Knowledge skill และ Attitude to be 
fostered) การอ่านและทักษะเชิงปริมาณ 
หรือ ทักษะการคิดขั้นสูงเป็นตน้  

D: วิธีการหรือกิจกรรม (Methodological 
premises) การฝึกฝนทางปญัญาเป็น
ศูนย์กลางของกลุ่มผู้เรียน ทั้งผู้เริ่มหัดและ
ผู้เชี่ยวชาญ จะช่วยในการพัฒนาทักษะ
พื้นฐานต่างๆ  

E: วิธีการปฏิบัติที่มปีระสทิธิภาพ (Recommendations for Practices) การศึกษาและการ
ฝึกอบรมควรใช้กลยุทธ์การสอนและการเรียนรู้บนพืน้ฐานของการฝึกฝนทางปัญญา 
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 กล่อง D วิธีการ (Methodological premises) กล่าวถึงวิธีการที่มีประสิทธิภาพในการที่ท าให้
ความรู้ ทักษะและเจตคติเกิดขึ้น 
 กล่อง E วิธีการปฏิบัติที่มีประสิทธิภาพ (Recommendations for practices)  กล่าวถึงวิธีการ
และกระบวนการที่ใช้ได้ผล ที่ผู้จัดการศึกษาควรปฏิบัติตามเพ่ือผลักดันให้การเรียนรู้ ในสถาน
ประกอบการประสบความส าเร็จ 
 Frankena’s Model  มีจุดเด่นเนื่องจากมีการให้รายละเอียดในการน าไปประยุกต์ใช้จริงส าหรับ
ผู้ที่สนใจและการน ามาใช้ในสถานประกอบการไม่จ าเป็นต้องใช้ทั้ง 5 องค์ประกอบ แต่สามารถดึงมาใช้
แค่ 3 องค์ประกอบของโมเดลที่เลือกใช้ได้ 2 รูปแบบและเป็นรูปแบบที่ดีที่สุด คือรูปแบบ ABC เป็น
รูปแบบเชิงปรัชญาที่เน้นที่แนวคิดและทฤษฏี และ CDE เป็นรูปแบบที่เน้นการน าไปปฏิบัติได้จริง ซึ่ง 
Frankena (1970, Cited in Hager, 2003) ได้เสนอแนะถึงการน า Frankena’s Model   ไปใช้จริงใน
สถานประกอบการว่าวิธีการที่ดีและสมบูรณ์ที่สุด คือ การใช้รูปแบบ ABC และ CDE ควบคู่กันไป ส่วน
การใช้รูปแบบ ABC เพียงอย่างเดียวท าให้เน้นหนักไปที่แนวคิดเพียงอย่างเดียว ขาดวิธีการน าไปปฏิบัติ 
และการใช้รูปแบบ CDE เพียงอย่างเดียวท าให้ขาดแนวคิดทฤษฎีรองรับการปฏิบัติ ควรหาข้อมูลเพ่ิมเติม
หรือเอกสารทางวิชาการเพ่ือรองรับรูปแบบการปฏิบัติ 
 ไพศาล  หวังพานิช  (2518)  กล่าวว่าการจัดการเรียนรู้มีองค์ประกอบส าคัญ 5 ประการ  ดังนี้   
       1. ปรัชญาการศึกษา (Education Philosophy) เป็นสิ่งที่ก าหนดเป้าหมาย หรือทิศทางของ
การศึกษาว่าต้องการให้เกิดผลหรือคุณภาพเช่นไรแก่ผู้เรียนหรือต้องการให้ผู้เรียนมีลักษณะอย่างไร 
       2.   หลักสูตร (Curriculum) เป็นสิ่งก าหนดคุณลักษณะผู้เรียนที่จะบรรลุเป้าหมายที่ต้องการ
จะต้องมีคุณสมบัติ  คุณภาพอย่างไรและต้องเรียนรู้สิ่งใด 
       3.   วิธีการสอน (Teaching) เป็นกระบวนการที่ชักน า ปลูกฝังให้ผู้เรียนเกิดคุณสมบัติมีคุณภาพ
และเรียนรู้ตามหลักสูตรก าหนดเพ่ือจะน าไปสู่เป้าหมายที่ต้องการ  โดยใช้วิธีสอนและจิตวิทยาเป็นเครื่อง
ประกอบ 
       4.  การประเมินผล (Evaluation) เป็นกระบวนการพิจารณาหรือตรวจสอบคุณภาพของผู้เรียน
ว่าเกิดคุณลักษณะต่างๆ ตามที่ก าหนดไว้มากน้อยเพียงใด 
       5.  การวิจัย (Research) เป็นกระบวนการหาความจริงหรือสาเหตุของปัญหาต่างๆ โดยวิธีทาง
วิทยาศาสตร์ อันเป็นแนวทางน าไปสู่ความเปลี่ยนแปลงปรับปรุงการเรียนรู้และการประเมินผลต่อไป  

องค์ประกอบของการเรียนรู้ตามแนวคิดของนักวิชาการต่างๆ ดังแสดงในตารางที่ 2.7 
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ตารางที่ 2.7 ตารางสังเคราะห์องค์ประกอบของการเรียนรู้ตามแนวคิดของนักวิชาการต่างๆ 
 

องค์ประกอบของการเรียนรู้ 
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ปรัชญา ทฤษฎี หลักการ แนวคิด  √ √ √  √ 
สภาพหรือลักษณะของการจัดการเรียนการสอนที่
สอดคล้องกับหลักการ 

√     

การจัดระบบ √     
วิธีการในเรียนรู้  √  √ √ √ 
จุดมุ่งหมายหรือวัตถุประสงค์การเรียนรู้  √ √ √ √ 
สมติฐานของการเรียนรู้  √    
กิจกรรมการเรียนรู้  √ √  √ 
การประเมินผลการเรียนรู้  √  √ √ 
เนื้อหา ความรู้ ทักษะ และเจตคติ   √ √ √ 
การวิจัย    √  

 
จากตารางที่ 2.7 ผู้วิจัยได้สรุปองค์ประกอบส าคัญของการเรียนรู้ในสถานประกอบการที่ส าคัญ 

โดยมีรายละเอียด ดังนี้  
 องค์ประกอบที่ 1: วัตถุประสงค์หรือเป้าหมายของการเรียนรู้ การเรียนรู้จะต้องมีวัตถุประสงค์ 
มีจุดมุ่งหมายเฉพาะอย่างชัดเจนว่าต้องการให้ผู้เรียนมีความรู้ ทักษะ และเจตคติอย่างไรหลังจบการ
เรียนรู้ 
 องค์ประกอบที่ 2: ปรัชญา ทฤษฎี หลักการหรือแนวคิด ซ่ึงเป็นสิ่งทีช่่วยในการก าหนดเป้าหมาย 
หรือทิศทางของการเรียนรู้ว่าต้องการให้เกิดผลหรือคุณภาพเช่นไรแก่ผู้เข้ารับการเรียนรู้ 

องค์ประกอบที่ 3: วิธีการเรียนรู้ ซึ่งเป็นกระบวนการที่ชักน า ปลูกฝังให้ผู้เรียนเกิดคุณสมบัติมี
คุณภาพและเรียนรู้ตามหลักสูตรก าหนดเพ่ือจะน าไปสู่เป้าหมายที่ต้องการ   
 องค์ประกอบที่ 4: เนื้อหา ความรู้ ทักษะหรือเจตคติที่ต้องการเสริมสร้างระหว่างการเรียนรู้ ซึ่ง
ได้มาจากระบบการจัดการเรียนรู้  มีเนื้อหาสาระการเรียนรู้เป็นตัวกระตุ้นให้ผู้เรียนเกิดกระบวนการ
เรียนรู้ 
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 องค์ประกอบที่ 5: กิจกรรมการเรียนรู้ ได้แก่ การฝึกฝน การปฏิบัติหรือสิ่งที่ผู้เข้ารับการเรียนรู้
ต้องปฏิบัติระหว่างการเรียนรู้  เพ่ือช่วยในการพัฒนาความรู้ ทักษะหรือเจตคติที่ต้องการเสริมสร้าง
ระหว่างการเรียนรู้ 

องค์ประกอบที่ 6: การประเมินผลการเรียนรู้ หมายถึง กระบวนการตัดสินคุณค่าของการเรียนรู้
อย่างเป็นระบบ ครอบคลุมการด าเนินการจัดการเรียนรู้ โดยพิจารณาปัจจัยน าเข้า กระบวนการ และ
ผลลัพธ์ รวมถึงการตอบสนองเป้าหมายตามที่ก าหนดไว้ เป็นกระบวนการในการพิจารณาว่าเป้าหมายที่
ก าหนดไว้ว่าการเรียนรู้นั้นบรรลุตามวัตถุประสงค์หรือไม่ ท าให้ทราบจุดเด่นหรือจุดด้อยของการเรียนรู้
นั้นเพ่ือตัดสินใจในการปรับปรุงแก้ ไข และน าไปสู่การแก้ไขปรับปรุงการจัดการการเรียนรู้ ให้ มี
ประสิทธิภาพมากขึ้น 
 
ปัจจัยที่สนับสนุนการเรียนรู้ในสถานประกอบการ 
 ในการจัดการเรียนรู้ในสถานประกอบการนั้นจะต้องอาศัยองค์ประกอบหลายประการด้วยกัน 
ซึ่งตามแนวคิดของ Sambrook (2006) ได้เสนอว่าปัจจัยส าคัญที่สนับสนุนการเรียนรู้ ในสถาน
ประกอบการนั้นจะต้องอาศัยปัจจัย 3 ด้าน คือ  
 1. ปัจจัยด้านสถานประกอบการ ซึ่งประกอบไปด้วย ตัวสถานประกอบการ วัฒนธรรมของสถาน
ประกอบการ โครงสร้างสถานประกอบการ การสนับสนุนจากผู้บริหาร ภาวะกดดันในงาน ภาระงานและ
โอกาสการเรียนรู้ 
 2. ปัจจัยด้านการท างาน เป็นบทบาทของฝ่ายทรัพยากรมนุษย์และลักษณะของสถาน
ประกอบการ เช่น จ านวนบุคลากร ความเชี่ยวชาญ การมีข้อมูลที่เพียงพอต่อการท างาน การใช้
เทคโนโลยีสารสนเทศในสถานประกอบการ เป็นต้น โดยปัจจัยย่อยเหล่านี้มีความพร้อมรับมือกับการ
เรียนรู้รูปแบบใหม่ การได้มาซึ่งความรู้และประยุกต์ใช้ความรู้ ให้เหมาะกับเป้าหมายของสถาน
ประกอบการ สามารถสร้างกลยุทธ์การเรียนรู้ให้สอดคล้องกับกลยุทธ์ของสถานประกอบการ 
 3. ปัจจัยส่วนบุคคล ซึ่งหมายรวมถึงความรับผิดชอบที่เรียนรู้ของบุคลากรทุกระดับในสถาน
ประกอบการ มีแรงจูงใจที่เรียน มีเวลาที่เรียน มีทักษะการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและมั่นใจที่จะเรียนรู้ 
 
การประเมินผลการเรียนรู้ 
 การด าเนินกิจกรรมต้องมีการตั้งเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ไว้ก่อนว่าเราจะท ากิจกรรมนั้นเพ่ือ
อะไร และมีการรับรู้ว่ากิจกรรมดังกล่าวประสบผลส าเร็จหรือไม่ต้องอาศัยการประเมินผล (Evaluation) 
เป็นเครื่องมือส าคัญ เช่น ในการจัดการเรียนรู้ก็ต้องมีการประเมินผลการจัดการเรียนรู้ (Learning 
evaluation) เพ่ือให้ทราบความส าเร็จในการเรียนรู้แต่ละครั้งว่าสามารถท าให้บุคลากรมีความรู้ 
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(Knowledge) ทักษะ (Skill) และทัศนคติ (Attitude) ตามเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ตามที่ก าหนดไว้
หรือไม ่
 ชาญ สวัสดิ์สาลี (2548) กล่าวว่าการประเมินผล คือ กระบวนการใช้ดุลพินิจหรือค่านิยมในการ
พิจารณาตัดสินคุณค่า ความเหมาะสม ความคุ้มค่า ผลสัมฤทธิ์ผลของเหตุการณ์ โครงการหรือสิ่งอ่ืนใด 
หลังจากการเปรียบเทียบผลที่วัดได้โดยวิธีการใดๆ ก็ตามกับเป้าหมาย วัตถุประสงค์หรือเกณฑ์ที่ก าหนด
ไว้ นอกจากนี้ได้เสนอรูปแบบการประเมินผลอย่างเป็นระบบให้ค านึงถึงปัจจัยของการเรียนรู้ (Input) 
กระบวนการด าเนินการการเรียนรู้ (Process) ผลที่ได้จากการเรียนรู้ (Outputs) แบ่งเป็น 4 ประเภท คือ 
การเรียนรู้ (Learning) ปฏิกิริยา (Reaction) พฤติกรรม (Behavior) ผลลัพธ์ (Outcome หรือ Result) 
โดยผลที่ได้ต้องตอบสนอง (Feedback) ต่อเป้าหมายวัตถุประสงค์ของการเรียนรู้ 
 สรุปได้ว่าการประเมินผลการเรียนรู้ หมายถึง กระบวนการตัดสินคุณค่าอย่างเป็นระบบ
ครอบคลุมการด าเนินการ โดยพิจารณาปัจจัยน าเข้า กระบวนการ ผลผลิต และผลลัพธ์ รวมถึงการ
ตอบสนองเป้าหมายตามที่ก าหนดไว้ งานกบัเป้าหมายที่ก าหนดไว้ว่าการเรียนรู้นั้นบรรลุตามวัตถุประสงค์
หรือไม่ ท าให้ทราบจุดเด่นหรือจุดด้อยของโครงการการเรียนรู้นั้นเพ่ือตัดสินใจในการปรับปรุงแก้ไข และ
น าไปสู่การแกไ้ขปรับปรุงโครงการจัดการการเรียนรู้ให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น 
 Bloom (1965) เสนอแนวคิดการวัดประเมินผลการเรียนรู้ 3 ด้านคือ ด้านพุทธิพิสัยหรือด้าน
สติปัญญา (Cognitive Domain) ด้านจิตพิสัยหรือด้านความรู้สึก (Affective Domain) และด้านทักษะ
พิสัยหรือด้านทักษะกลไก (Psychomotor Domain) เน้นการประเมินตามล าดับขั้นร่วมกับการประเมิน
การปฏิบัติ (Performance Assessment) คือ การประเมินความสามารถในการปฏิบัติงานของผู้เรียน
ภายใต้ภาพการณ์และเงื่อนไขที่สอดคล้องหรือใกล้เคียงกับสภาพจริง โดยพิจารณากระบวนการและ
คุณภาพของงานเกณฑ์การประเมิน (Scoring Rubric) อาจสร้างขึ้นจากคุณลักษณะด้านต่างๆ ของ
ผลงานส าหรับการประเมินตามสภาพจริง (Authentic Assessment) เป็นกระบวนการตัดสินความรู้ 
ความสามารถและทักษะต่างๆ ของผู้เรียนในสภาพที่สอดคล้องกับชีวิตจริงเรื่องราว เหตุการณ์สภาพจริง
หรือคล้ายจริงที่ประสบในชีวิตประจ าวัน สิ่งเร้าให้ผู้เรียนตอบสนองแสดงออกด้วยการลงมือกระท า หรือ
ผลิตจากกระบวนการท างานที่คาดหวังคุณภาพเพ่ือเป็นความรู้ความสามารถและทักษะของผู้เรียนดังนี้ 
 1. ประเมิ นความรู้  (Cognitive Domain) เน้ นการ เ รี ยนรู้ ด้ านความรู้ ตามล า ดั บขั้ น 
(Hierarchical) ใน 6 ระดับ คือ 
  1.1 ความรู้ (Knowledge) ความเขา้ใจ (Comprehension) การน าไปใช้ (Application) 
กาวิเคราะห์ (Analysis) การสังเคราะห์ (Synthesis) และ การประเมินค่า (Evaluation) โดยความรู้ 
(Knowledge) แบ่งเป็นความรู้เกี่ยวกับด้านเนื้อหา คือรู้ศัพท์และนิยามศัพท์รู้เกี่ยวกับความจริงหรือจาก
สิ่งที่เป็นจริงที่ได้เรียนรู้มา ด้านวิธีด าเนินการในเนื้อหา ได้แก่ รู้เกี่ยวกับระเบียบประเพณี แนวโน้ม และ
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ล าดับชั้นการจ าแนกประเภท เกณฑ์ วิธีการและด้านความคิดรวบยอด ได้แก่ รู้เกี่ยวกับหลักการ การสรุป
ทัว่ไป ทฤษฎีและโครงสร้าง 
  1.2 ความเข้าใจ (Comprehension) แบ่งเป็นการแปลความหมาย การตีความค า หรือ
ประโยคและการขยายความให้เข้าใจ 
  1.3 การน าไปใช้ (Application) ประยุกต์ใช้ในการท างานให้เกิดประโยชน์ 
  1.4 กาวิเคราะห์ (Analysis) แบ่งเป็นการวิเคราะห์ความส าคัญ วิเคราะห์ความสัมพันธ์
และวิเคราะห์หลักการ 
  1.5 การสังเคราะห์ (Synthesis) แบ่งเป็นการสังเคราะห์ข้อความ สังเคราะห์แผนงาน 
และสังเคราะห์ความสัมพันธ์ 
  1.6 การประเมินค่า (Evaluation) แบ่งเป็นการประเมินค่าโดยอาศัยข้อเท็จจริงภายใน
และประเมินค่าโดยอาศยัเกณฑภ์ายนอก 
 2. การประเมินทักษะ (Psychomotor Domain) เน้นการเรียนรู้ในด้านทักษะ ความสามารถใน
การปฏิบัติ แต่ไม่ได้ก าหนดล าดับขั้นไว้ให้ชัดเจน  ต่อมามีการประยุกต์แนวคิดนี้เป็นขัน้ตอนที่ชัดเจนมาก
ขึ้น เช่น Dave (1967, 1970) Simpson (1966, 1972) และ Harrow (1972) 
 3. การประเมินเจตคติหรือทัศนคติ (Affective Domain) เน้นการเรียนรู้ที่ท าให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงในทางความคิดมุมมองเชิงบวกที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติจากการปรับทัศนคติเน้นการ
เรียนรู้ในด้านทัศนคติตามล าดับขั้น (Hierarchical) ใน 5 ระดับ คือ การรับ (Receive) การตอบสนอง 
(Response) การรู้คุณค่าหรือค่านิยม (Value) การจัดระบบคุณค่า (Organize or Conceptualize 
Values) การสั ง เคราะห์  (Synthesis) และ  การสร้ างบุคลิ กลั กษณะโดยคุณค่า  (Internalize or 
Characterize Values) 
 Kirkpatrick (1975, 2006) เสนอรูปแบบประเมิน 4 ระดับเพ่ือประเมินปฏิกิริยาหรือความรู้สึก 
ประเมินด้านความรู้หรือขอบเขตความสามารถ ประเมินการปรับปรุงความสามารถ และประเมินผลลัพธ์
หรือผลกระทบต่อองค์กรหรือสิ่งแวดล้อมที่ส่งผลจากการปฏิบัตขิองผู้ได้รบัการเรียนรู้ 
 1. ปฏิกิริยา (Reaction) ประเมินปฏิกิริยา คือการประเมินว่าผู้เรียนรู้มีความรู้สึกอย่างไร
เกี่ยวกับการเรียนรู้หรือประสบการณ์การเรียนรู้ที่ได้รับ เช่น ผู้รับการเรียนรู้ชอบรูปแบบการเรียนรู้นี้
หรือไม ่เนื้อหาตรงที่ต้องการหรือไม่ เสียเวลาเปล่าหรือไม่ ผู้เรียนรู้ชอบสถานที ่รวมถึงรูปแบบ ระยะเวลา
หรือไม่ มีส่วนร่วมมากน้อยเพียงใด ท าความเข้าใจง่ายหรือไม่ แนวโน้มที่จะน าสิ่งที่เรียนรู้ไปใช้มากน้อย
เพียงใด วิธีประเมินใช้แบบประเมินผลที่เรียกกันทั่วไปว่า Happy Sheet หรือ Feedback Form เพ่ือให้
รู้ความรู้สึกของผู้เรียนรู้เป็นรายบุคคล หรือใช้การสอบถามหรือส ารวจภายหลังเสร็จสิ้นการเรียนรู้ การ
ประเมินปฏิกิริยาควรท าทันทีหลังเสร็จสิ้นการเรียนรู้ ซึ่งใช้เวลา เสียค่าใช้จา่ยในการเก็บข้อมูลน้อย 
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 2. การเรียนรู้ (Learning) ประเมินการเรียนรู้ เป็นการวัดว่าผู้เรียนรู้มีความรู้เพ่ิมขึ้นอย่างไร เมื่อ
เปรียบเทียบก่อนรับการเรียนรู้ ผู้เรียนได้รู้ในสิ่งที่ผู้สอนต้องการสอนและสิ่งที่ผู้เรียนต้องการเรียนหรือไม่ 
การเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นหลังเสร็จสิ้นการเรียนรู้ สามารถใช้การทดสอบ Pre-Test และ Post-Test 
สัมภาษณ์หรือสังเกตก่อนและหลังการเรียนรู้แต่จะเป็นวิธีที่ใช้เวลาในการประเมินการเรียนรู้ด้านความรู้ 
ทักษะที่วัดได้ในเชิงปริมาณไม่ยุ่งยากแต่ถ้าเป็นเรื่องที่ซับซ้อนจะยากในการวัดใช้ค่าใช้จ่ายในการคิด
วิเคราะห์มากกว่าการประเมินปฏิกิริยา 
 3. พฤติกรรม (Behavior) ประเมินการน าความรู้ไปใช้เพ่ือปรับเปลี่ยนพฤติกรรมหลังกลับไป
ปฏิบัติงาน อาจประเมินทันทีหรือหลังจากเสร็จสิ้นการเรียนรู้แล้วหลายเดือนก็ได้ ใช้การสังเกตและ
สัมภาษณ์เป็นระยะๆ เพ่ือประเมินการเปลี่ยนแปลงความยั่งยืนของผลที่เกิดกับผู้เรียน ความสามารถใน
การถ่ายโอนความรู้ให้แก่ผู้ร่วมงาน การประเมินจะได้ผลที่ไม่น่าเชื่อถือ เนื่องจากบุคคลมีการเปลี่ยนแปลง
ได้หลายแบบในเวลาที่แตกต่างกัน การประเมินต้องมีรูปแบบที่ลดการใช้ความคิดเห็นส่วนตัวของผู้
ประเมินหรือผู้ ให้สัมภาษณ์ เป็นปัจจัยส าคัญที่มีผลต่อความน่าเชื่อถือของการประเมิน อาจใช้การ
ประเมินจากหลายคนร่วมกันหรือประเมินแบบ 360 องศา การประเมินพฤติกรรมเป็นเรื่องที่ยากมากกว่า 
การประเมินปฏิกิริยาและการประเมินการเรียนรู้ ความร่วมมือและทักษะในการสังเกตของเรียนรู้เป็นเป็น
ปัจจัยส าหรับการประเมินพฤติกรรม 
 4. ผลลัพธ์ที่ ได้  (Results) เป็นการประเมินผลที่ ผู้ เรี ยนรู้ท าให้ เกิดผลต่อองค์กรหรือ
สภาพแวดล้อมในองค์กรที่เป็นผลจากการปฏิบัติงาน ที่มีประสิทธิภาพของผู้เรียน ตัวชี้วัดจึงเป็นผลการ
ด าเนินงานขององค์กรหรือผลประกอบการทางธุรกิจ สามารถใช้รายงานผลการด าเนินงานได ้
 Anderson (2001) เสนอแนวคิดการวัดประเมินผลการเรียนรู้ด้านพุทธิพิสัย หรือด้านสติปัญญา 
โดยมีฐานความคิดมาจาก Bloom 6 ประการ แต่เน้นกระบวนการเรียนรู้สู่การปฏิบัติที่ง่ายกว่าเพ่ือการ
วิเคราะห์ผลลัพธ์ที่ได้จากการเรียนรู้ชัดเจนมากยิ่งขึ้น โดยการเรียนรู้อาจไม่เป็นไปตามล าดับขั้น คือ 
ความจ า (Remember) ความเข้าใจ (Understand) การประยุกต์ใช้ (Apply) การวิเคราะห์ (Analysis) 
การประเมิน (Evaluate) และการสร้างสรรค์ (Create) 
 จากบริบทข้างต้นสรุปได้ว่า การประเมินผลการเรียนรู้ มีความส าคัญที่สามารถบ่งบอก
ประสิทธิภาพประสิทธิผลของการเรียนรู้ได้ โดยการประเมินการเรียนรู้ของผู้เรียนตามเป้าหมายความ
ต้องการ สามารถประเมินได้หลายวิธีหรือใช้การประเมินเชิงระบบเป็นกรอบด าเนินการและเลือกวิธีการ
ขั้นตอนประเมินที่เหมาะสมกับวัตถุประสงค์การเรียนรู้เพ่ือให้เกิดผลในการปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมาย
ขององค์กร 
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งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการเรียนรู้ในสถานประกอบการ 
 
 Wahat, Krauss ,and Othman (2013) ได้ท าการศึกษาเรื่องการเรียนรู้ในสถานประกอบการ
อย่างไม่เป็นทางการและการพัฒนาภาวะผู้น าในองค์กรต่างๆ ในประเทศมาเลเซีย ผู้วิจัยกล่าวว่าการ
พัฒนาภาวะผู้น านั้นก็สามารถเกิดขึ้นได้จากการเรียนรู้ในสถานประกอบการด้วยการเรียนรู้อย่างไม่เป็น
ทางการได้เช่นเดียวกัน งานวิจัยครั้งนี้ด าเนินการโดยการสัมภาษณ์เชิงลึกผู้บริหารระดับสูงภายใน
องค์กรจ านวน 5 คน ซึ่งเป็นองค์กรทางการศึกษา ธนาคารและอุตสาหกรรมการบริการ ผลการวิจัย
พบว่าผู้บริหารมีความเห็นว่าการเสริมสร้างและพัฒนาภาวะผู้น านั้นเป็นสิ่งส าคัญล าดับต้นๆ ของ
องค์กร เนื่องจากผู้น านั้นจะเป็นผู้ก าหนดอนาคตขององค์กร ซึ่งการพัฒนาความเป็นผู้น าในสถาน
ประกอบการนั้น อาจท าได้ 3 รูปแบบ คือ 1) การให้ค าปรึกษาอย่างไม่เป็นทางการเกี่ยวกับการพัฒนา
ภาวะผู้น า 2) การสังเกตและการสะท้อนความคิดระหว่างการพัฒนาภาวะผู้น า และ 3) การได้รับ
มอบหมายงานที่มีความท้าทายเพ่ือพัฒนาความเป็นผู้น า 

พิมสาย จึงตระกูล (2552) ท าการศึกษาเรื่องการน าเสนอรูปแบบการพัฒนาบุคลากรในงานเพ่ือ
พัฒนาทักษะการสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกันตามแนวคิดวิธีการเรียนแบบมีส่วนร่วมส าหรับนักเทคโนโลยี
การศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา ผลการวิจัยพบว่า ศูนย์เทคโนโลยีทางการศึกษาสนับสนุนให้มีการศึกษา
พัฒนาบุคลากรด้วยตนเองและยังไม่มีรูปแบบการจัดกิจกรรมพัฒนาการสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน รูปแบบ
การพัฒนาบุคลากรในงานต้องประกอบด้วย การมีนโยบายสนับสนุนผู้บังคับบัญชา/หัวหน้างานให้ความ
ร่วมมือกับนักเทคโนโลยีทางการศึกษา มีสื่อสนับสนุนการเรียนรู้ สร้างสภาพแวดล้อมและบรรยากาศใน
การท างาน มีกิจกรรมการพัฒนาทักษะการสร้างวิสัยทัศน์ การประเมินผลและปัจจัยแห่งความส าเร็จ 

Steier (2010) ศึกษาการประยุกต์ใช้หลักการวิธีการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ส าหรับผู้บริหารในการ
พัฒนาการเรียนรู้ การถ่ายทอดความรู้และพฤติกรรมที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
หน่วยงาน โดยใช้สมรรถนะหลักขององค์กรในการบริหารจัดการเพ่ือการพัฒนาการเรียนรู้ การ
ถ่ายทอดความรู้  และพฤติกรรมการปฏิบัติที่ส่งผลดีต่อการปฏิบัติงานโดยใช้วิธีการประเมิน 
Kirkpatrick’s Four-Level เน้นการเรียนรู้ การถ่ายทอดความรู้ พฤติกรรมการเรียนรู้ และผลการ
ปฏิบัติของบุคคลที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงาน ผลการศึกษาพบว่า การเรียนรู้ในสถานประกอบการส่งผล
ต่อการปฏิบัติของบุคลากรในองค์กร การเพ่ิมขึ้นของการมีส่วนร่วมของบุคลากรในองค์กรและ
สมรรถนะของบุคคลรวมถึงการผลักดันองค์กรมีความสัมพันธ์กัน 

Franz (2010) ได้ท าการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับการฝึกอบรมบุคคลากรในด้านต่างๆ ของสมาคม
กา ร พัฒนาและฝึ กอบรมของอ เ ม ริ ก า  (ASTD – The American Society for Training and 
Development) ผลการศึกษาพบว่า การลงทุนด้านการพัฒนาบุคลากร ซึ่งเป็นจ านวนมากถึงร้อยละ 
2.15 ของค่าใช้จ่ายทั้งหมดนั้น มุ่งเป้าไปที่การพัฒนาความรู้และทักษะของบุคลากร ถึงแม้ในหลายๆ
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หน่วยงานจะได้มีการด าเนินการด้วยดีแล้วก็ตาม แต่องค์กรต่างก็ยังต้องการส่งเสริมให้การพัฒนา
บุคลากรนั้นมีเพ่ิมมากขึ้นจนถึงระดับที่สามารถเปลี่ยนพฤติกรรมของบุคลากรได้ ซึ่งนับว่าเป็นการ
เปลี่ยนแปลงที่ยาก แต่หากสามารถเปลี่ยนแปลงได้แล้ว ก็จะด ารงอยู่ได้นาน นอกจากนี้ผลการศึกษา
พบว่า ทฤษฎีการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงเป็นทฤษฎีที่สามารถเสริมสร้างความสามารถขององค์กรใน
การพัฒนาบุคลากรจนถึงข้ันการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมได ้
 ดุษฎี อายุวัฒน์ และคณะ (2544) ได้ศึกษาเพ่ือประเมินความต้องการการพัฒนาบุคลากรของ
มหาวิทยาลัยขอนแก่น พบว่าองค์กรมีความต้องการพัฒนาบุคลากร โดยเฉพาะในรูปแบบที่มีการ
ปฏิบัติการ และมีความต้องการพัฒนาด้านการบริหารจัดการและการใช้เทคโนโลยีของบุคลากร 

ชนะจิต โมฬิยสุวรรณ (2543) ได้ศึกษาเรื่องความต้องการการพัฒนาบุคลากรเพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพการท างานของหัวหน้าศูนย์บริการการศึกษานอกโรงเรียนอ าเภอ ได้น าทฤษฎีการฝึกอบรม
ไปใช้ โดยกล่าวถึงการหาความจ าเป็นในการฝึกอบรม และได้กล่าวถึงวิธีการการเรียนรู้ 10 วิธี คือ 1) การ
บรรยาย 2) การอภิปรายเป็นคณะ 3) การระดมสมอง 4) การใช้กรณีศึกษา 5) การแสดงบทบาทสมมติ 
6) เกมการบริหาร 7) การสัมมนา 8) สถานการณ์จ าลอง 9) การสาธิต 10) การประชุมเชิงปฏิบัติการ 
ผลการวิจัยพบว่า มีความต้องการในการพัฒนาบุคลากรอยู่ในระดับมากโดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ 
ด้านบริหาร มีความต้องการพัฒนาบุคลากรในเรื่องการพัฒนาทีมงานมากที่สุด 
 Pfeifer (2004) ได้เปรียบเทียบผลการพัฒนาบุคลากรเพ่ือพัฒนาทักษะการบริหารจัดการด้วย
วิธีการพัฒนาบุคลากรที่แตกต่างกัน ผลการวิจัยพบว่า จากการเปรียบเทียบผลจากการพัฒนาบุคลากร 2 
วิธี คือ การพัฒนาบุคลากรโดยครูผู้สอนและการพัฒนาบุคลากรด้วยการสร้างแรงจูงใจด้วยตนเอง ซึ่งเป็น
วิธีการเรียนการสอนรูปแบบใหม่โดยการสอนทางไกลและการสอนด้วยสื่อออนไลน์ ผลการวิจัยพบว่าการ
พัฒนาภาวะผู้น าทั้ง 2 วิธีการไม่มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ นอกจากนี้ผลจากการวิจัยยัง
ชี้ให้เห็นอีกว่าการวัดระดับทักษะและระดับความรู้ด้วยการสอนโดยระบบทางไกลนั้น การพัฒนาบุคลากร
ที่น าโดยครูผู้สอนมีประสิทธิภาพมากกว่าการพัฒนาบุคลากรด้วยการสร้างแรงจูงใจด้วยตนเอง 
 สุมาลี สังข์ศรี และคณะ (2540) ศึกษาความคิดเห็นของผู้บริหารสถานประกอบการ และ
บุคลากรของหน่วยงานที่เกี่ยวข้องเก่ียวกับแนวทางการจัดฝึกอบรมวิชาชีพระยะสั้น ซึ่งเป็นการส ารวจ
ความต้องการและปัญหาในการฝึกอบรมเพ่ิมเติม ของผู้ประกอบอาชีพในสถานประกอบการพบว่ากลุ่มผู้
ประกอบอาชีพในสถานประกอบการ ควรได้รับการฝึกอบรมให้มีความรู้ ทักษะ ในการประกอบอาชีพโดย
เน้นการพัฒนา ความรู้ และควรจัดในระยะเวลา 1-3 สัปดาห์ ช่วงเวลาที่จัดควรเป็นวันหยุด หลักสูตรควร
ผสมผสาน การฝึกอบรมควรเน้นการปฏิบัติ ซึ่งสามารถยึดเป็นแนวทางในการพัฒนาหลักสูตรพัฒนา
หลักสูตรฝึกอบรมผู้ใหญ่ และควรเน้นกิจกรรมฝึกปฏิบัติซึ่งสอดคล้องกับจิตวิทยาผู้ใหญ่ 
 Scully (1993) พบว่าปัจจัยต่างๆ ที่เป็นอุปสรรคกีดขวางต่อการเรียนรู้ของบุคคลในสถาน
ประกอบการนั้น ได้แก่ การสื่อสารที่ไม่ชัดเจน การที่ไม่ได้รับรู้ถึงผลการเรียนของตน ไม่มีแรงจูงใจใน



68 
 
ความต้องการที่จะเปลี่ยนแปลง ผู้เรียนขาดความตระหนักในคุณค่าของตนเอง รวมทั้งความเชื่อและ
ค่านิยมของผู้เรียน 

Alexander (1991) ได้ศึกษารูปแบบการเรียนรู้ของบุคลากรในสถานประกอบการต่างๆ และ
ได้พบว่ามีจ านวนมากกว่าร้อยละ 80 ที่ใช้วิธีการเรียนรู้ด้วยตนเองอย่างไม่เป็นทางการ ซึ่งมักจะเป็น
การเรียนรู้ในเรื่องของงานมากกว่าเรื่องขององค์กร โดยเป็นการเรียนรู้จากวิธีการลองผิดลองถูกในการ
ปฏิบัติงานเป็นหลัก ไม่ได้มีรูปแบบอย่างเป็นทางการแต่อย่างใด ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Ronald 
(1996) พบว่าในสถานประกอบการส่วนใหญ่ ก าลังริเริ่มน าเอารูปแบบศูนย์การเรียนรู้มาใช้ใน
กระบวนการเรียนรู้ของบุคลากรในองค์กรของตน 

Caroll, Paine ,and Ivanvich (1972) ได้ศึกษาวิธีการพัฒนาบุคลากรที่ เหมาะสมโดย
รวบรวมข้อมูลจากผู้อ านวยการในหน่วยงานการพัฒนาบุคลากร เพ่ือหาวิธีการพัฒนาบุคลากรที่
เหมาะสมในการเรียนรู้ให้บรรลุวัตถุประสงค์ ผลการวิจัยพบว่า วัตถุประสงค์ของหัวข้อวิชาในการ
พัฒนาบุคลากรที่ผู้บริหารต้องการให้ผู้เข้ารับการพัฒนาเปลี่ยนแปลงทัศนคติ (Changing Attitude) 
ควรใช้วิธีการพัฒนาบุคลากรโดยกระบวนการกลุ่ม (T – Group or Sensitivity Training) รองลงมา
คือ วิธีการแสดงบทบาทสมมติและการอภิปรายเป็นคณะ และในกรณีที่การพัฒนาบุคลากรมี
วัตถุประสงค์เพ่ือที่จะพัฒนาทักษะในการแก้ปัญหา วิธีการพัฒนาบุคลากรที่เหมาะสมมากที่สุด คือ 
การใช้กรณีศึกษา (Case Study) เกมส์การบริหาร (Management Game) และการแสดงบทบาท
สมมต ิ(Role Playing) ตามล าดับ 

Neider (1981) ได้ด าเนินการวิจัยเพื่อทบทวนผลการวิจัยของ Caroll, Paine ,and Ivanvich 
ผลการวิจัยของ Neider พบว่าการพัฒนาบุคลากรที่มีวัตถุประสงค์เพ่ือเปลี่ยนทัศนคติของผู้เข้ารับการ
เรียนรู้ คือ การใช้บทบาทสมมติ ในขณะที่ผลการวิจัยของ Caroll, Paine ,and Ivanvich เห็นว่าวิธี
ดังกล่าวเป็นวิธีการพัฒนาบุคลากรที่ดีที่สุดในการเปลี่ยนแปลงทัศนคติ คือ การใช้กระบวนการกลุ่ม  
(T – Group or Sensitivity Training)  รองลงมาได้แก่ บทบาทสมมต ิ(Role Playing) 

 
ตอนที่ 3 การเรียนรู้จากการปฏิบัติ (Action Learning) 

การเรียนรู้จากการปฏิบัติ (Action Learning) หรือเรียกย่อๆ ว่า AL นับว่าเป็นกระบวนการ
เรียนรู้ของกลุ่มคนในองค์กรที่ได้รับความนิยม สร้างความคุ้มค่าและประโยชน์สูงสุดทั้งในระยะสั้น-
ระยะยาวแก่บุคคล ทีมและองค์กร ตอบสนองเจตจ านงการสร้างคุณค่าเพ่ิมดังกล่าวข้างต้นได้เป็น
อย่างดี เหมาะกับยุคสมัยที่ต้องเรียนรู้ ได้เร็ว รู้รอบ รู้แจ้ง รู้จริงและรีบท า  

แนวคิดนี้ Marquardt (1999) ได้กล่าวว่าเป็นกระบวนการเรียนรู้ (Learning Process) ที่
ต่อเนื่องกันของคนกลุ่มเล็กๆ เพ่ือร่วมกันขบคิด ท าความเข้าใจ ร่วมกันพัฒนา แก้ไขปัญหาจริงที่
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เกี่ยวข้องกับงานที่เอ้ือประโยชน์ต่อการพัฒนาทั้งบุคคล ทีมและองค์กร ดังนั้น AL จึงเป็นเครื่องมือ
หนึ่งเพ่ือการเปลี่ยนแปลงในองค์กรที่ต้องใช้เพ่ือเป็นการปรับเปลี่ยนแนวการเรียนรู้จาก  On the job 
Training มาสู่ On the job Learning เรียนรู้จากประสบการณ์ที่ผ่านมา (3Cs) คือ ความร่วมมือ 
(Collaboration) การสื่อสาร (Communication) และความเอาจริงเอาจัง (Commitment) ของ
สมาชิกกลุ่ม เป็นมาตรการที่น าไปสู่การพัฒนาทักษะการเรียนรู้ (ศุภมาศ อติไพบูลย์, 2544; วีระวัฒน์ 
ปันนิตามัย, 2544) 

สืบเนื่องจากกระแสและความสนใจกันมากขึ้นในระดับองค์กรส่งผลให้การบริหารองค์ความรู้
(Knowledge Management) ได้มีผู้สนใจแนวทางประยุกต์ใช้ในการเรียนรู้จากการปฏิบัติ  (Action 
Learning) ในกิจกรรมการพัฒนาบุคคลากรอย่างชัดเจน เพราะขั้นตอนของกระบวนการของการ
เรียนรู้จากการปฏิบัติ (Action Learning) สอดรับกับองค์ประกอบขององค์กรแห่งการเรียนรู้ ซึ่งเป็น
ส่วนหนึ่งในพลวัตการเรียนรู้ (Marquardt, 1999)  
 

ความหมายของการเรียนรู้จากการปฏิบัติ 
 การเรียนรู้จากการปฏิบัติ คือ การด าเนินการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นในสภาพจริงและมีการ
สะท้อนให้เห็นถึงผลลัพธ์ในการแก้ปัญหา เป็นกระบวนการการเรียนรู้ที่จะช่วยพัฒนาการแก้ปัญหา
และการพัฒนาทีมควบคู่กันไป กระบวนการการเรียนรู้นี้รวมถึง 1) ปัญหาที่แท้จริงที่มีความส าคัญและ
มีความซับซ้อน 2) ทีมหรือกลุ่มคนที่ช่วยในการแก้ปัญหาที่มีความหลากหลาย 3) กระบวนการที่
ส่งเสริมการซักถาม การถามค าถามเพ่ิมเติมและการสะท้อนความคิด (4) การพูดคุยอภิปรายซึ่งน า
ผลลัพธ์ที่ได้ไปสู่การปฏิบัติและเกิดการแก้ปัญหาปัญหาในที่สุดและ (5) ความมุ่งมั่นของกลุ่มผู้เรียนที่
จะเรียนรู้ การเรียนรู้จากการปฏิบัติส่วนมากจะมีการรวมผู้สนับสนุนการเรียนรู้เข้าไปด้วย แต่มิใช่
ข้อบังคับว่าการเรียนรู้จากการปฏิบัตินั้นจะต้องมีผู้สนับสนุนการเรียนรู้เสมอไป ผู้สนับสนุนการเรียนรู้
นั้นมีหน้าที่หลักในการส่งเสริมและอ านวยความสะดวกการเรียนรู้และการให้ก าลังใจทีมงานที่จะ
บริหารจัดการการเรียนรู้ด้วยตนเอง ดังที่ได้กล่าวมาข้างต้นทฤษฎีของการเรียนรู้จากการปฏิบัติได้ถูก
ริเริ่มมาจาก Reginald Revans ในปี 1982 และถูกพัฒนาอย่างรวดเร็วในล าดับต่อมา จนในปัจจุบัน
การเรียนรู้จากการปฏิบัติถือว่าเป็นกระบวนการการเรียนรู้ที่มีประสิทธิภาพและถูกน ามาใช้อย่าง
แพร่หลายในการพัฒนาองค์กร แก้ปัญหาองค์กรและการปรับปรุงองค์กร ที่ส าคัญเป็นอย่างยิ่ง
ผลการวิจัยจ านวนมากได้สนับสนุนว่าการเรียนรู้จากการปฏิบัติเป็นกระบวนการส าคัญที่สามารถช่วย
สร้างภาวะผู้น าได้อย่างดีและมีประสิทธิภาพ เนื่องจากการใช้ปัญหาเป็นปัจจัยส าคัญในกระบวนการ
เรียนรู้นั้นจะต้องใช้ทักษะหลายๆ ทักษะ และเป็นกระบวนการที่สมาชิกในทีมแต่ละคนสามารถ
พัฒนาการเรียนรู้ที่ก าหนดได้ส าหรับตัวเอง (Leonard and Marquardt, 2010) 
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Chang, Jansz-Senn, Sendziuk ,and Radloff (2003) กล่าวว่า การเรียนรู้จากการปฏิบัติ
เป็นการเรียนรู้ผ่านการปฏิบัติที่รวมถึงการให้ผู้มีส่วนร่วมในการสะท้อนบนประสบการณ์ของตนเอง 

Watkins and Marsick (1993) ให้ความเห็นว่า การเรียนแบบปฏิบัติจริงช่วยให้ผู้วางแผน
โปรแกรมเป็นผู้อ านวยความสะดวกในการเปลี่ยนแปลงและเรียนรู้ 

Dotlich and Noel (1998) กล่าวว่า การเรียนรู้จากการปฏิบัติ เป็นลักษณะของการเน้นการ
เรียนรู้โดยการกระท า (Learning by doing) ที่ปฏิบัติโดยทีมเกี่ยวกับประเด็นในองค์กร โดยผู้มีส่วน
ร่วมเข้ามามีบทบาทในลักษณะของการแก้ไขปัญหาและใช้การตัดสินใจของทีมและน าเสนออย่างเป็น
ระเบียบแบบแผน 

Rothwell and Cookson (1997) กล่าวว่า การเรียนรู้จากการปฏิบัติ เป็นการจับพลังของ
การเรียนรู้ซึ่งมักเกิดข้ึนและช่วยส่งเสริมการเรียนรู้จากการปฏิบัติในงาน 

Marquardt (1999) กล่าวว่า การเรียนรู้จากการปฏิบัติเป็นทั้งกระบวนการและโปรแกรมที่มี
ประสิทธิภาพซึ่งรวมถึงกลุ่มคนกลุ่มเล็กๆ ทีมี่ประสิทธิภาพที่ร่วมกันในการแก้ไขปัญหาในสถานการณ์
จริง ในขณะที่เวลาเดียวกันก็เน้นว่ากลุ่มบุคคลเรียนรู้อะไรและการเรียนรู้ของกลุ่มบุคคลเหล่านั้นให้
ประโยชน์กับสมาชิกกลุ่มแต่ละกลุ่มและองค์กรอย่างไร 

McGill and Beauty (1995) กล่าวว่า การเรียนรู้จากการปฏิบัติเป็นกระบวนการของการ
เรียนรู้และการสะท้อนกลับอย่างต่อเนื่อง โดยผู้เข้าร่วมที่มีความตั้งใจที่จะท าสิ่งต่างๆ ให้ส าเร็จ ตลอด
การเรียนรู้จากการปฏิบัติ แต่ละบุคคลจะเรียนรู้ซึ่งกันและกันโดยการท างานบนปัญหาจริงและการ
สะท้อนกลับบนประสบการณ์ของตนเอง 

Inglis (1994) กล่าวว่า การเรียนรู้จากการปฏิบัติเป็นกระบวนการที่น าผู้คนมาร่วมหาทาง
แก้ปัญหา ในการกระท าเช่นนี้จะเกิดการพัฒนาทั้งส่วนบุคคลและองค์กร ในทางกลับกันการเรียนรู้
จากการปฏิบัติเป็นกระบวนการพัฒนาคนและองค์กรโดยการใช้ประเด็นส าคัญที่เผชิญหน้าองค์กรมา
เป็นยานพาหะในการท าเช่นนั้น ในการเรียนแบบปฏิบัติจริงจะมีเนื้อหาสองประการนี้อยู่เสมอ การ
เติบโตและการพัฒนาคนขององค์กรกับท้ังการกระตุ้นให้หาทางแก้ไขปัญหา 

Lewis and Williams (1994) กล่าวว่า การเรียนรู้จากการปฏิบัติ เป็นกระบวนการที่เป็น
ระบบที่แต่ละบุคคลเรียนรู้โดยการกระท า โดยอยู่บนพ้ืนฐานที่ว่า การเรียนรู้ต้องการการปฏิบัติ และ
การปฏิบัติต้องการการเรียนรู้ เกี่ยวข้องกับการเรียนรู้ของแต่ละบุคคล โดยจัดให้มีโอกาสส าหรับการ
พัฒนาความรู้และความเข้าใจในเวลาที่เหมาะสมโดยอยู่บนความรู้สึกต้องการ 

Senge (1990) กล่าวว่า การเรียนรู้จากการปฏิบัติเป็นการแปรรูปองค์กรไปสู่สภาพแวดล้อม
การเรียนรู้ 

Dean (1998) กล่าวว่า การเรียนรู้จากการปฏิบัติเป็นกระบวนการที่ปฏิวัติยึดผู้เข้าร่วมเป็น
ศูนย์กลาง โดยสมัครใจเพ่ือแก้ไขปัญหาอย่างเป็นระบบและเป็นจริงเก่ียวกับงานในองค์กรที่ยังแก้ไขไม่
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ได้มาจนถึงขณะนี้ ทั้งนี้ด้วยการประยุกต์ใช้หลักการของคุณค่าทางประชาธิปไตยและการเรียนรู้ของ
ทีมในสภาพแวดล้อมที่ไว้วางใจกันและตามสภาพความเป็นจริง 

Pearce (1997) กล่าวว่า การเรียนแบบปฏิบัติจริงเป็นทางที่พยายามอย่างดีของการเร่ง
เครื่องการเรียนรู้ของบุคลากร เพ่ือว่าจะสามารถจัดการกับสถานการณ์ที่คนที่เหมาะสมมาร่วมกันเข้า
เพ่ือแก้ไขปัญหาของวันนั้นในทางที่ทุกคนได้เรียนรู้อย่างมองเห็นได้และอย่างเต็มอ านาจจาก
ประสบการณ ์เป็นการสร้างความสามารถขณะที่ท าความก้าวหน้าในการแก้ไขปัญหา 

Dilworth and Willis (2003) กล่าวว่า การเรียนรู้จากการปฏิบัติ เป็นกระบวนการไตร่ตรอง
งาน และความเชื่อของคนในสภาพแวดล้อมที่เผชิญหน้าสนับสนุนกับเพ่ือน  โดยมีเป้าประสงค์ในการ
ได้รับรู้ในสิ่งใหม่ๆ ทางแก้ปัญหาทางธุรกิจ และชุมชนในเวลาที่เป็นจริง 

McGill and Brockbank (2004) กล่าวว่า การเรียนรู้จากการปฏิบัติสร้างข้ึนบนความสัมพันธ์
ระหว่างการสะท้อนความคิดกับการกระท า เรียนรู้โดยประสบการณ์เกี่ยวกับการสะท้อนความคิด นั่น
คือ การพินิจพิจารณาเหตุการณ์ในอดีต ส านึกในการกระท าแล้วหาทางใหม่ที่เป็นไปได้ในการประพฤติ
ปฏิบัติในเหตุการณ์ในอนาคต การสะท้อนความคิดเป็นหน้าที่ส าคัญต่อการกระท าที่มีประสิทธิผลทั้ง
การเรียนรู้ก็มาจากประสบการณ์ที่สามารถเพ่ิมพูนได้ด้วยการใส่ใจอย่างรอบคอบต่อความสัมพันธ์นี้ 

วันทิพย์ สินสูงสุด (2549) กล่าวว่าการเรียนแบบปฏิบัติจริงเป็นการเรียนรู้ขณะท างาน โดย
ท างานไปด้วยเรียนรู้ไปด้วย ใช้ปัญหาจริงจากสถานการณ์จริงของที่ท างานเป็นแหล่งเรียนรู้ใน
สถานการณ์หรือปัญหาที่เกิดจริงด้วยความรับผิดชอบอย่างแท้จริงในสภาพชีวิตที่เป็นจริง 

จากแนวคิดดังกล่าว สรุปได้ว่า การเรียนรู้จากการปฏิบัติ หมายถึง การเรียนรู้ผ่านการปฏิบัติ
ที่แต่ละบุคคลเรียนรู้ร่วมกันในการวิเคราะห์ปัญหาผ่านกระบวนการของการเรียนรู้และการสะท้อน
กลับอย่างต่อเนื่อง โดยการท างานบนปัญหาจริง และสะท้อนกลับบนประสบการณ์ของตนเอง เสนอ
แนวทางการแก้ปัญหาและน าแนวทางการแก้ปัญหาที่ผ่านการพิจารณาแล้วไปปฏิบัติ 

 
องค์ประกอบของการเรียนรู้จากการปฏิบัติ 

1. ปัญหา (Problem) หมายถึง ประเด็น ข้อวิตกห่วงใย งานหรือโครงการที่เกิดขึ้นจริง ไม่ใช่
สมมติหรือจ าลองขึ้นมา เป็นสิ่งที่จุดประกายให้เกิดเวทีของการเรียนรู้จากการปฏิบัติ ซึ่งทีม บุคคล
หรือองค์กรให้ความส าคัญตามหน้าที่รับผิดชอบเปิดโอกาสเพ่ือการทดสอบความคิด ทดลองความรู้ที่
เป็นผลจากการเรียนรู้ และการคิดใคร่ครวญ ปัญหามักเป็นสิ่งทุกคนเห็นว่าโดดเด่นควรให้ความใส่ใจ 
เกิดซ้ าแล้วซ้ าอีกและยังไม่มีแนวทางแก้ไขที่ชัดเจน สมาชิกในกลุ่มอาจพิจารณาปัญหาใดปัญหาหนึ่ง
ร่วมกันหรือแบ่งพิจารณาหลายๆ ปัญหา อาจจะเป็นประเด็นปัญหาในระดับยุทธศาสตร์ (ท าอะไร 
เมื่อใด) หรือปัญหาในระดับปฏิบัติการ (ท าอย่างไร) 
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ปัญหาควรมีลักษณะที่ไม่ซับซ้อนทางเทคนิค อยู่ ในหน้าที่ความรับผิดชอบของสมาชิกและ
ผู้บริหารมีความเห็นชอบ Marquardt (1991) เชื่อว่ายิ่งปัญหามีความซับซ้อนมากเท่าใด ยิ่งท าให้
ผลกระทบของการเรียนรู้จากการปฏิบัติมีคุณค่ามาก เขายังสนับสนุนแนวคิดของ Revans (1982) 
ที่ว่าปัญหาต้องการมุมมองที่หลากหลาย (Multiple Perspectives) ขณะที่การแก้ไขข้อสนเท่ห์ 
(Puzzle Solving) มองหาทางออกค าตอบเดียว หวังพ่ึงแต่ “ผู้เชี่ยวชาญ” การเลือกปัญหาเป็น
พ้ืนฐานของการเรียนรู้จากการปฏิบัติ เพราะบุคคลเรียนรู้ได้ดีที่สุดเมื่อเข้าไปปฏิบัติซึ่งจะได้รับผล
สะท้อนกลับมาการคัดเลือกปัญหาที่เหมาะสมกับการเรียนรู้จากการปฏิบัติมีเงื่อนไขหลายอย่างดังนี้ 

1.1 ปัญหาที่ถูกเลือกโดยกลุ่มจะต้องเป็นปัญหางานหรือประเด็นจริงในองค์กรซึ่ง 
จ าเป็นต้องได้รับการแก้ไขและเกิดขึ้นในกรอบของเวลาจริง มีความส าคัญอย่างแท้จริงและไม่เป็นเพียง
แค่ปัญหาทางสมมุติฐาน 
   1.2 ปัญหาต้องมีความเป็นไปได้ หมายถึง ปัญหาต้องอยู่ภายใต้ความสามารถของ
กลุ่มในการเข้าใจถึงปัญหาและก าหนดวิธีการแก้ไขปัญหาที่เป็นไปได้ 
   1.3 ปัญหาควรอยู่ภายใต้ความรับผิดชอบของกลุ่ม หรือกลุ่มต้องได้รับการมอบ
อ านาจในการกระท าบางสิ่งเกี่ยวกับปัญหา ซึ่งควรจะเป็นปัญหาหรืองานที่ผู้มีส่วนร่วมมีความสนใจใน
สิ่งนั้นและถ้าสามารถแก้ไขได้ก็จะท าให้เกิดความแตกต่าง 
   1.4 ปัญหาควรจะเป็นปัญหาไม่ใช่ปริศนา ปริศนาเป็นค าถามที่ท าให้เกิดความไม่
เข้าใจซึ่งมีค าตอบหรือวิธีแก้ปัญหาที่มีอยู่แล้วแต่ยังไม่พบ แต่ในทางตรงกันข้ามปัญหาจะไม่มีวิธีการ
แก้ปัญหาที่มีอยู่แล้ว บุคคลที่มีความแตกต่างกันจะเข้ามาพร้อมกับแนวคิดและค าแนะน าที่แตกต่างกัน 
ว่าจะแก้ไขปัญหาอย่างไร 
   1.5 ปัญหาต้องให้โอกาสการเรียนรู้ส าหรับสมาชิก และควรเป็นสิ่งที่เป็นไปได้กับ 
ส่วนอื่นขององค์กร 

2.  กลุ่ม (Set or Group) บางต าราเรียกว่า “Action Takers” คือคณะบุคคลจ านวน 4-8 
คน Revans (1997) (อ้างถึงใน Pedler, 1997) เรียกกลุ่มของการเรียนรู้จากการปฏิบัติว่า “สหายใน
ยามยาก (Comrades in Adversity)” ที่สนใจและเห็นความน่าท้าทายของปัญหา แม้ว่าจะหาหนทาง
แก้ไขได้ไม่ง่ายนัก สมาชิกกลุ่มควรมาจากหน่วยงานข้ามสายงานมีความรู้และประสบการณ์ในงานที่
หลากหลาย หรือเป็นบุคคลที่มีส่วนได้ส่วนเสียกับการด าเนินงาน นโยบาย สินค้า หรือบริการของ
หน่วยงานนั้นๆ เช่น ลูกค้า ผู้จัดส่ง ตัวแทนจ าหน่าย อาจน าคนนอกเข้ามาได้เมื่อจ าเป็นและเป็นครั้ง
คราวกลุ่มต้องพบปะกันเป็นระยะๆ เช่น เดือนละครั้งอย่างต่อเนื่องในระยะ 4 – 9 เดือน เพ่ือเรียนรู้
ขบคิดร่วมกัน 

กลุ่มการเรียนรู้จากการปฏิบัติควรมีคุณลักษณะคือ มีการได้รับมอบหมายในการแก้ปัญหา มี
ความสามารถในการรับฟัง การถามค าถามตนเองและผู้อ่ืน มีความเต็มใจในการเปิดใจกว้างและเรียนรู้ 
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จากสมาชิกกลุ่มอ่ืน มองเห็นคุณค่าของบุคคลอ่ืนและการให้ความนับถือแก่บุคคลอ่ืน การได้รับ
มอบหมายในการลงมือปฏิบัติและการได้รับความส าเร็จ และการตระหนักถึงตนเองและความสามารถ 
ของผู้อ่ืนในการเรียนรู้และการพัฒนา (Marquardt, 1999) กลุ่มการเรียนรู้จากการปฏิบัติควรมีความ
เอาจริงในการแก้ปัญหาความสามารถในการรับฟัง ทักษะในการจับประเด็น ฉลาด และเปิดกว้างต่อ
การซักถามความสามารถในการขายความคิดให้แก่ผู้ อ่ืน การเคารพความคิดเห็นของผู้อ่ืนมีจิตใจ
ในทางสร้างสรรค์ สนับสนุนต่อยอดความคิดผู้ อ่ืนได้ดีและมีทักษะในการน าเสนอโดยเฉพาะการ
สะท้อนแง่คิดมุมมองต่างๆ ที่ตนได้เรียนรู้ 
 

3. กระบวนการซักถามและการสะท้อนความคิด  ( Questioning and Reflection 
Processes) แต่เดิม Revans (1980) เสนอสมการแห่งการเรียนรู้ของการเรียนรู้จากการปฏิบัติ ดังนี้ 
 
 

 
L = การเรียนรู้ 
P = ความรู้ค าสอน ค าชี้แนะแบบดั้งเดิมที่ก าหนดไว้เป็นแนวทาง 
Q = มุมมองที่ได้จากการซักถาม การคิดใคร่ครวญ 
 
ต่อมา Marquardt (1999) ได้เพ่ิมเติมการให้ชัดเจน เป็นระบบ มีความต่อเนื่องมากขึ้น 
 
 
 
R = Reflection การคิดใคร่ครวญ 
I = Implementation การด าเนินการแก้ไข ทดลองเพ่ือเรียนรู้ 
การซักถามมีความส าคัญมากต่อการด าเนินการตามแนวทางของการเรียนรู้ด้วยการปฏิบัติ 

การซักถามในขณะพูดคุยจะก่อให้เกิดแง่คิดมุมมองที่หลากหลาย การซักถามท าให้สมาชิกมีเวลาได้
ครุ่นคิด รับฟัง คิดต่อยอดอย่างสร้างสรรค์ ค าถามจะเอ้ือต่อการสร้างความเข้าใจ เปิดตนต่อแง่คิด 
มุมมอง และแนวทางใหม่ๆ การพูดซักถามจะก่อให้เกิดการเสวนาสร้างสรรค์ เป็นโอกาสเรียนรู้ ที่จะ
น าไปสู่การแก้ไขและสร้างความสามัคคีในกลุ่ม 

Pedler (1996) เสนอว่า เพ่ือมุ่งสู่ความสามารถในการแก้ไขปัญหา สร้างความส าเร็จ และ
สามารถระบุได้ว่าแนวทางแก้ไขท่ีเหมาะสมเป็นเช่นไร กระบวนการพูดคุยต้องช่วยระบุให้ครอบคลุม 3 
ค าถาม ดังนี้ 1) มีใครที่รอบรู้ข้อเท็จจริงในประเด็นปัญหานั้นบ้าง (Who knows) 2) มีใครที่สนใจช่วย

       L  =              P  +        Q 
Learning   (Programmed)  (Question) 

       L  =               P            +       Q         +       R        +            I             +          R 
Learning           (Programmed)   (Question)   (Reflection)  (Implementation)  (Reflection) 
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ผลักดันการแก้ไขปัญหานี้ให้ลุล่วงไป (Who Cares) และ 3) มีใครบ้างที่มีอ านาจผลักดันให้งานนี้
บรรลุผล (Who Can) เป็นหน้าที่ของสมาชิกทีมที่ต้องรับผิดชอบต่อการเรียนรู้ของทีม ในการพบปะ
แต่ละครั้งให้มีความคืบหน้าในการแก้ไขปัญหา 

Marquardt (2004) ให้ความส าคัญกับกระบวนการตั้งค าถามในฐานะของการเป็นเครื่องมือ
ในการเรียนรู้ตามแนวคิดการเรียนรู้จากการปฏิบัติ พร้อมทั้งสรุปประโยชน์ของการตั้งค าถามไว้ใน 4 
ประเด็น ได้แก่  

1. การแก้ปัญหา (Problem Solving) โดยกระบวนการตั้งค าถามที่เกิดขึ้นตามแนวคิดการ
เรียนรู้จากการปฏิบัติไม่ได้เป็นเพียงการค้นหาค าตอบ แต่เป็นเครื่องมือที่ใช้ส าหรับการสร้างความ
เข้าใจ การมีส่วนร่วมในสิ่งที่ถาม และแม้กระทั่งเป็นการบังคับให้ผู้เรียนเกิดการวิเคราะห์ปัญหาที่
น าเข้าสู่กระบวนการเรียนรู้ของกลุ่ม ด้วยเหตุนี้เป้าหมายของการส ารวจและแก้ปัญหาจึงอยู่ที่
ประสิทธิภาพของกระบวนการตั้งค าถามมากกว่าการแค่เขียนบรรยายสภาพปัญหาที่เกิดขึ้น ทั้งนี้
กระบวนการตั้งค าถามจะก่อให้เกิดความชัดแจ้ง (Clarifying) การได้มาซึ่งข้อตกลงร่วมกัน (Mutual 
Agreement) รวมถึงการได้มาซึ่งมุมมองของปัญหาที่เกิดจากความเห็นพ้องต้องกันของสมาชิกภายใน
กลุ่ม ในขณะที่ Marquardt มองว่ากระบวนการตั้งค าถามและการสะท้อนความคิดจะเป็นวิธีการปลด
เปลื้องภาระส่วนบุคคลในการแก้ปัญหาที่เกิดขึ้น โดยที่ผู้น าเสนอปัญหาจะมีโอกาสในการพูดหรือ
น าเสนอในส่วนที่ตนเองคิดเกี่ยวกับปัญหาที่เกิดขึ้นและกระบวนการตั้งค าถามก็จะเข้ามามีบทบาทใน
การเปิดทางให้กลุ่มได้ตระหนักถึงความสอดคล้องและไม่สอดคล้องของปัญหาที่เกิดขึ้น 
 2. การสร้างทีม (Team Building) ทั้งนี้ภายใต้ข้อก าหนดของกระบวนการตั้งค าถามที่สมาชิก
ในกลุ่มจะต้องตั้งใจฟังและมีปฏิกิริยาร่วมกับสมาชิกในกลุ่มอ่ืนท าให้ผู้ถูกถามรู้สึกว่าตนเองมี
ความส าคัญ ในขณะเดียวกันก็จะรู้สึกกับผู้ที่ถูกตั้งค าถามด้วยความชื่นชมเช่นกัน ในขณะเดียวกัน
ท่ามกลางสภาพของการที่ทุกคนในกลุ่มจะมุ่งไปที่การตั้งค าถาม ดังนั้น จึงเป็นการยากที่บุคคลใด 
บุคคลหนึ่งจะควบคุมการอภิปรายกลุ่มไว้แต่เพียงผู้เดียว สมาชิกในกลุ่มจ าเป็นต้องมีปฏิสัมพันธ์
ระหว่างกันด้วยการตั้งค าถามหรือตอบค าถามของผู้อ่ืน นอกจากนี้ Marquardt ยังมีความเชื่อว่า
กระบวนการตั้งค าถามจะก่อให้เกิดพลังอ านาจในการสร้างกลุ่มที่แข็งแกร่งในการท างานร่วมกันและ
เป็นที่แน่นอนว่าเมื่อสมาชิกมีการท างานร่วมกันเป็นกลุ่มแล้วนั้น กระบวนการตั้งค าถามและการหา
แนวทางแก้ไขปัญหาจะเกิดขึ้นโดยธรรมชาติ อันจะส่งผลให้สมาชิกในกลุ่มและทีมเกิดการยอมรับซึ่ง
กันและกันที่จะน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงและสร้างความก้าวหน้าในการท างานร่วมกัน  
 3. การพัฒนาภาวะความเป็นผู้น า (Leadership Development) ซึ่งเป็นสมรรถนะที่ผู้น าใน
องค์กรทุกคนควรจะต้องมีอยู่ในตนเอง Marquardt (2004) กล่าวว่านักทฤษฎีทางด้านการจัดการต่าง
ให้การยอมรับว่าทักษะที่ส าคัญที่สุดของผู้น า ได้แก่ ทักษะการตั้งค าถามที่ยอดเยี่ยม (Ability to ask 
great question) ซึ่งเปรียบได้กับเครื่องหมายของคนฉลาดและด้วยความสามารถในการตั้งค าถามนี้
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เองที่จะท าให้ผู้น า (Leaders) นั้นมีความแตกต่างจากผู้จัดการ (Managers) กล่าวคือผู้น าคือผู้ที่มี
ความสามารถในการตั้งค าถามที่ถูกต้อง ในขณะที่ผู้จัดการจะมีบทบาทในการปฏิบัติภารกิจเพ่ือเป็น
การตอบค าถามเหล่านั้น ทั้งนี้อาจกล่าวได้ว่าการตั้งค าถามที่ถูกถือว่าเป็นประตูเปิดไปสู่การค้นพบ
หน้าที่ความรับผิดชอบที่ถูกต้องและแน่นอนว่าการท าหน้าที่ความรับผิดชอบที่ถูกต้องย่อมน าไปสู่การ
ปฏิบัติที่ถูกต้องเช่นเดียวกัน ด้วยเหตุนี้ในกระบวนการเรียนรู้จากการปฏิบัติ ทุกคนจะมีเวลาเพียงพอ
ในการฝึกปฏิบัติและแสดงถึงศิลปะในการถามค าถามภายใต้การแนะแนวของผู้สนับสนุนการเรียนรู้
จากการปฏิบัติและการสะท้อนคุณภาพและรวมถึงผลกระทบที่เกิดจากข้อค าถามของสมาชิกในกลุ่ม 
 4. การส่งเสริมการเรียนรู้ (Learning Enhancement) เป็นที่ยอมรับกันในแวดวงการศึกษา
ว่าการเรียนรู้ที่ลึกซึ่งและมีนัยส าคัญย่อมเกิดจากผลลัพธ์ของการสะท้อนความคิด และการสะท้อน
ความคิดจะเกิดขึ้นไม่ได้เลยหากปราศจากการตั้งค าถาม ไม่ว่าจะเป็นค าถามที่เกิดขึ้นภายนอกหรือ
ภายในจิตใจของแต่ละคนก็ตาม (Marquardt, 2004) ด้วยเหตุนี้จุดศูนย์กลางของกระบวนการเรียนรู้
จากการปฏิบัติในส่วนที่เกี่ยวข้องกับการสะท้อนความคิดแสดงให้เห็นแนวทางท่ีสมบูรณ์ของการเรียนรู้
ทัง้ในระดับบุคคลและระดับทีมอย่างเหมาะสม ทั้งนี้ Marquardt กล่าวว่ามนุษย์ทุกคนจะไม่เรียนรู้แต่
เฉพาะส่วนที่เกี่ยวข้องกับสาเหตุเชิงเดี่ยวที่มีผลสืบเนื่องโดยตรงกับข้อสรุปที่เกิดขึ้นอยู่เป็นประจ าหรือ
ที่เรียกว่าการเรียนรู้แบบชั้นเดียว (Single – loop learning) แต่มนุษย์ยังได้พัฒนาความสลับซับซ้อน
ของกระบวนการเรียนรู้ไปสู่การเรียนรู้แบบสองชั้น (Double – loop learning) ในการที่จะค้นหาสิ่ง
ที่อยู่เบื้องหลังสาเหตุและการได้มาซึ่งข้อสรุปของปัญหาที่เกดขึ้น รวมถึงการก้าวล้ าไปสู่แบบสามชั้น 
(Triple – loop learning) ซึ่งเป็นกระบวนการเรียนรู้ที่ให้ความส าคัญกับสภาพแวดล้อมไม่ว่าจะเป็น
ทางด้านสังคม วัฒนธรรมหรือแม้กระทั่งสภาวะภายในจิตใจของมนุษย์ที่มีผลต่อสาเหตุและข้อสรุป
ของปัญหาที่เกิดขึ้น นอกจากนี้ภายใต้แนวคิดการสร้างกลุ่มในการเรียนรู้จากการปฏิบัติ ถือว่าเป็น
รูปแบบการเรียนรู้ที่ช่วยสนับสนุนให้สมาชิกภายในกลุ่มเกิดการเรียนรู้โดยผ่านสภาพแวดล้อมของการ
สร้างสรรค์และเกื้อหนุนจากสมาชิกในกลุ่ม และเมื่อการปฏิสัมพันธ์ของสมาชิกภายเป็นไปในทิศทาง
เชิงบวกของการตั้งค าถามก็จะท าให้สมาชิกเกิดความมั่นใจและสร้างความรู้สึกที่มีคุณค่าทางจิตใจ
ภายใต้บรรยากาศของการเรียนรู้ที่เหมาสม ซึ่งจะน าไปสู่การสนับสนุนความส าเร็จในการเรียนรู้
ร่วมกันของสมาชิกทุกคน 
 ส าหรับคุณประโยชน์ที่ส าคัญ 4 ประการของกระบวนการตั้งค าถามที่เกิดขึ้นภายใต้แนวคิด
การเรียนรู้จากการปฏิบัติ ได้น าไปสู่การก าหนดหลักเกณฑ์พ้ืนฐานที่ผู้เกี่ยวข้องทุกคนจะต้องค านึ งถึง 
โดยที่ Marquardt ได้เน้นย้ าถึงประสิทธิภาพของกระบวนการการเรียนรู้จากการปฏิบัติว่าจะเกิดขึ้น
ได้จากการตั้งค าถามที่น าไปสู่การวิเคราะห์สภาพปัญหาด้วยการสะท้อนความคิดโดยสมาชิกที่เป็น
ผู้เรียนร่วมกัน ทั้งนี้ Marquardt ได้แสดงถึงความกังวลเกี่ยวกับการก าหนดข้อสรุป (Solution) ใน
การแก้ปัญหา ซึ่งคนส่วนใหญ่มักจะไม่ให้ความส าคัญกับกระบวนการตั้งค าถาม กล่าวคือ เมื่อประเด็น
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ปัญหาถูกหยิบยกขึ้นมาอภิปราย สมาชิกของกลุ่มมักจะด าเนินการพิจารณาเนื้อหาของปัญหาและรีบ
ตัดสินใจก าหนดแนวทางการแก้ปัญหาที่ก าหนดขึ้นไม่ได้ตอบสนองประเด็นปัญหาอย่างแท้จริง ดังนั้น
ภายใต้แนวคิดกระบวนการเรียนรู้จากการปฏิบัติ Marquardt ก าหนดว่าสมาชิกกลุ่มการเรียนรู้ทุกคน
จะต้องด าเนินการตั้งค าถามเป็นขั้นตอนแรก นับตั้งแต่ผู้น าเสนอปัญหาได้น าเสนอปัญหาของตนเองสู่ที่
ประชุมของกลุ่ม และหลังจากท่ีได้มีการวิเคราะห์ประเด็นปัญหาด้วยการตั้งค าถามจากสมาชิกในกลุ่ม
การเรียนรู้และตอบค าถามเพ่ือเป็นการสร้างความกระจ่างต่อสมาชิกในกลุ่มแล้ว จึงจะสามารถ
ด าเนินการเขียนอธิบายสภาพปัญหาที่ได้รับจากการวิเคราะห์ด้วยกระบวนการตั้งค าถามของกลุ่ม ด้วย
เหตุนี้จึงเป็นที่มาของการก าหนดหลักเกณฑ์พ้ืนฐานประการแรกที่ว่า “การก าหนดค าอธิบายสภาพ
ปัญหาจะสร้างขึ้นเฉพาะในส่วนที่เกี่ยวข้องกับกระบวนการตั้งค าถาม” โดยที่หลักการดังกล่าวได้สร้าง
คุณค่าที่ยิ่งใหญ่ให้กับกระบวนการเรียนรู้จากการปฏิบัติ กล่าวคือ การท าให้สมาชิกในกลุ่มเกิดความ
สบายใจและสามารถปรับใช้หลักเกณฑ์พ้ืนฐานดังกล่าวเข้ากับบริบทอ่ืนๆ ที่เกิดขึ้นในองค์กรได้อย่าง
เหมาะสม (Marquardt, 2004) 
 

4. แผนกลยุทธ์ในการปฏิบัติ (Action Strategies) ส่วนที่ส าคัญของกลุ่มการเรียนรู้จากการ
ปฏิบัติคือการได้ลงมือปฏิบัติและเรียนรู้จากสิ่งที่ปฏิบัติ การปฏิบัติจะเกี่ยวข้องกับสิ่งที่เกิดขึ้นในช่วง
ของการประชุมกลุ่มการเรียนรู้จากการปฏิบัติ และจะยิ่งมีคุณค่ามากขึ้นถ้าได้เรียนรู้จากสิ่งที่เกิดขึ้น
นอกเหนือจากการเข้าร่วมประชุมกลุ่มการเรียนรู้ (Marquardt, 2004) ด้วยเหตุนี้การก าหนดแผน
ยุทธศาสตร์ที่ใช้ในการปฏิบัติจึงเป็นสิ่งส าคัญที่น าไปสู่ความส าเร็จในการเรียนรู้ตามแนวคิดการเรียนรู้
จากการปฏิบัติ และ หัวใจส าคัญในการวิเคราะห์องค์ประกอบที่ 4 คือ การศึกษาเกี่ยวกับการก าหนด
ช่วงของการแก้ปัญหาด้วยแนวคิดการเรียนรู้จากการปฏิบัติ (Stage in Action Learning Problem 
Soling) และการก าหนดกรอบการปฏิบัติ (Action Framework) ซึ่งการก าหนดกระบวนการเรียนรู้
ตามแนวคิดการเรียนรู้จากการปฏิบัติของ Marquardt (1999, 2002 และ 2004) สามารถเกิดขึ้นได้
หลายช่วงเวลานับตั้งแต่ การสร้างกลุ่มการเรียนรู้ (Formation of Group) การน าเสนอปัญหา 
(Presentation of Problem) รวมไปถึงช่วงของการแก้ไขปัญหา (Problem Solving) และการเรียนรู้ 
(Capturing Learning) 

การด าเนินการพัฒนาและทดสอบแผนยุทธศาสตร์นี้  สมาชิกกลุ่มการเรียนรู้จะเริ่มส ารวจ
ค าถามท่ีมีความเฉพาะเจาะจงมากข้ึน ทั้งนี้ในการก าหนดแผนการปฏิบัติตามแผนยุทธศาสตร์ (Action 
Strategic Plan) สิ่งที่มีความจ าเป็นต้องค านึงถึงก็คือการลงมือปฏิบัติที่เหมาะสมกับสภาพปัญหา 
(Appropriate) และการปฏิบัตินั้นเป็นสิ่งที่สามารถกระท าได้ภายใต้ระยะเวลาที่ก าหนด (Doable) ซึ่ง 
Marquardt (2004) มีความเชื่อว่า แผนยุทธศาสตร์ปฏิบัติงานที่ไม่มีความเหมาะสม และไม่สามารถ
ปฏิบัติได้ ก็ยังเป็นเพียงแผนการอยู่เช่นเดิม ไม่สามารถน าไปเป็นยุทธศาสตร์ในการด าเนินการเพ่ือ
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แก้ไขปัญหาได้ นอกจากนี้ในการวิเคราะห์ยุทธศาสตร์สมาชิกกลุ่มการเรียนรู้มีความจ าเป็นที่จะต้อง
ระบุอุปสรรคที่จะเข้ามาขัดขวางบุคคล ทีมงาน และองค์กรในการประสบความส าเร็จตามเป้าหมายที่
ก าหนดไว้ โดยที่สมาชิกควรจะต้องค านึงถึงว่าอุปสรรคใดจะส่งผลวิกฤตต่อองค์กรมากที่สุด และ 
อุปสรรคใดที่หากสามารถฝ่าฟันอุปสรรคดังกล่าวไปได้ก็จะสามารถท าประโยชน์และแสดงถึงผลลัพธ์
ได้มากที่สุดสมาชิกกลุ่มการเรียนรู้มักจะใช้วิธีการระดมสมองเพ่ือก าหนดทางเลือกที่จะน าไปพัฒนา
เป็นแผนยุทธศาสตร์ซึ่งมักจะเป็นแนวทางที่ไม่มีประสิทธิในการปฏิบัติจริงและยังส่งผลให้เกิดความ
ยุ่งยากในการท างานอีกด้วย ซึ่งต่างจากแนวคิดการเรียนรู้จากการปฏิบัติที่แผนยุทธศาสตร์จะถูก
พัฒนาโดยการสร้างขึ้นจากข้อค าถามของสมาชิกแต่ละคนที่เกิดขึ้นจากกระบวนการคิดอย่างเป็น
ระบบ (System Thinking) ซึ่งจะท าให้วิธีการดังกล่าวมีประสิทธิภาพ ลดเวลาในการด าเนินการ 
รวมทั้งสร้างความเข้าใจอย่างเป็นระบบให้กับสมาชิกในการท าความเข้าใจความสลับซับซ้อนของ
ข้อสรุปแนวทางการแก้ปัญหาที่ดีที่สุดภายใต้สภาวะความสับสนที่เกิดขึ้นในองค์กรและขณะเดียวกัน
ถึงแม้ว่าอาจจะมีความเป็นไปได้ที่จะต้องมีการพัฒนาแผนยุทธศาสตร์หลายๆ แผนเพ่ือเป็นการเพ่ิม
ทางเลือกในการปฏิบัติเพื่อแก้ไขปัญหาและได้รับผลลัพธ์ที่ดีที่สุด สมาชิกในกลุ่มการเรียนรู้ตามแนวคิด
การเรียนรู้จากการปฏิบัติก็จ าเป็นที่จะต้องตรวจสอบอย่างละเอียดถี่ถ้วนในประเด็นที่จะท าให้แผน
ยุทธศาสตร์ที่พัฒนาขึ้นใกล้เคียงสภาพความเป็นจริงและความคุ้มค่าในแต่ละยุทธศาสตร์ทางเลือกที่
พัฒนาขึ้น (Marquardt, 2004) 

ส าหรับในส่วนของการลงมือปฏิบัติและสะท้อนผลการปฏิบัติ (Taking Action and 
Reflecting on the Action) ถือว่าเป็นพ้ืนฐานที่ส าคัญประการหนึ่งในกระบวนการเรียนรู้จากการ
ปฏิบัติของสมาชิกกลุ่มการเรียนรู้ ซึ่งแนวคิดการเรียนรู้จากการปฏิบัติถูกสร้างขึ้นจากกรอบการท างาน
ที่ออกแบบมาบนพื้นฐานของสิ่งที่เกิดขึ้นในสภาพความเป็นจริงมากกว่าโลกของเหตุผลในส่วนของสิ่งที่
ควรจะเป็น ซึ่ง Smith (2001) กล่าวว่ากระบวนการเรียนรู้จากการปฏิบัติจะสนับสนุนการพิจารณา
อย่างรอบคอบและลึกซึ้งในสถานการณ์ท่ีข้อสรุปแนวทางการแก้ปัญหาไม่ปรากฏอย่างชัดเจนและเป็น
ความรับผิดชอบของผู้เรียนในการน าแนวทางการแก้ปัญหาไปใช้ ด้วยเหตุนี้ในกระบวนการเรียนรู้จาก
การปฏิบัติหลังจากสิ้นสุดการเรียนรู้ในแต่ละช่วงเวลา สมาชิกในกลุ่มจะต้องลงมือปฏิบัติอย่างเป็น
รูปธรรมและเฉพาะเจาะจง โดยการลงมือปฏิบัติจะต้องมีการก าหนดเฉพาะว่าใครเป็นผู้ปฏิบัติ (Who) 
เนื้อหาที่จะลงมือปฏิบัติ (What) สถานที่ที่จะปฏิบัติ (Where) และปฏิบัติเมื่อใด (When) รวมถึงการ
ประเมินผลการปฏิบัติด้วย (Measurable) 

การลงมือปฏิบัติของสมาชิกกลุ่มการเรียนรู้ดังกล่าวนี้จะถูกบันทึกเพ่ือน าไปเป็นจุดเริ่มต้นของ
กระบวน การเรียนรู้ในช่วงเวลาต่อไป และเพ่ือเป็นการสร้างความมั่นใจว่าบุคคลหรือกลุ่มจะมีการ
พัฒนาการปฏิบัติก่อนการสิ้นสุดการเรียนรู้ในแต่ละช่วงเวลา ผู้สนับสนุนการเรียนรู้จากการปฏิบัติจะ
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สอบถามถึงสิ่งที่จะลงมือปฏิบัติ และถ้าหากผู้สนับสนุนมีความรู้สึกว่าสมาชิกไม่ได้ใช้เวลาตามที่ก าหนด 
ผู้สนับสนุนสามารถก าหนดการปฏิบัติก่อนที่จะมีการสรุปการเรียนรู้ก็ได้ (Marquardt, 2004) 

 
5.  การเรียนรู้ในระดับบุคคล ระดับกลุ่ม และระดับองค์กร  ( Individual, Team, and 

Organizational Learning) 
กระบวนการเรียนรู้ (Learning) เป็นกิจกรรมที่สามารถเกิดขึ้นได้อย่างต่อเนื่องและสอดแทรก

อยู่ในทุกขั้นตอนของแนวคิดการเรียนรู้จากการปฏิบัติ (Action Learning) ไม่ว่าจะเป็นในส่วนของ
การเรียนรู้ระดับที่ 1 ตามแนวคิดของ Kolb (1984) ซึ่งเป็นระยะของการที่สมาชิกในกลุ่มเกิดการ
เรียนรู้จากการปฏิบัติงานในองค์กร หรือ การเรียนรู้ระดับที่ 2 ที่เกิดขึ้นในช่วงที่สมาชิกในกลุ่มร่วมกัน
สะท้อนความคิดจากการมีปฏิสัมพันธ์และกิจกรรมที่เกิดขึ้นภายในกลุ่ม โดยที่ Marquardt (2004) 
กล่าวว่า โอกาสในการสร้างกระบวนการตั้งค าถาม (Question) การสะท้อนความคิด (Reflection) 
และการเรียนรู้ (Learning) อันจะน าไปสู่การสร้างองค์ความรู้ใหม่นั้นสามารถเกิดขึ้นได้ในทุกระดับ
ของแต่ละช่วงในการเรียนรู้ ที่ประกอบด้วย ช่วงการสร้างองค์ความรู้ผ่านประสบการณ์ที่ชัดแจ้ง 
(Concrete Experience) ช่วงการสังเกตและการสะท้อนความคิดจากประสบการณ์ที่ ได้รับ 
(Observe and Reflect) ช่วงการก าหนดหลักการและกรอบความคิดจากประสบการณ์ที่ได้รับ 
(Generalize and Conceptualize) และช่วงการทดสอบและการทดลองใช้หลักการต่างๆ ที่พัฒนา
เพ่ือให้ได้ประสบการณ์ใหม่ (Testing and Experiment) 

นอกจากแนวคิดการเรียนรู้จากการปฏิบัติจะมีส่วนเข้าไปเกี่ยวข้องในทุกขั้นตอนของการ
เรียนรู้ทั้งในระดับของการเรียนรู้ปกติที่เกิดขึ้นในการปฏิบัติงาน และการเรียนรู้ในระดับของความ
ร่วมมือกันสะท้อนความคิดของกลุ่มแล้วนั้น แนวคิดการเรียนรู้จากการปฏิบัติยังมีส่วนส าคัญในการ
พัฒนาสมรรถนะต่างๆ (Competencies Developed) ที่เกิดขึ้นในองค์กรโดยที่พลังอ านาจของการ
เรียนรู้จากการปฏิบัติจะถูกแสดงออกโดยความสามารถในการพัฒนาการเรียนรู้และทักษะทั้งในระดับ
บุคคล (Individual level) ที่จะส่งผลให้บุคคลเกิดการพัฒนาทักษะที่เป็นประโยชน์ต่อการด าเนินชีวิต
ของตนเอง ในขณะที่สมาชิกในระดับกลุ่ม (Group level) จะสามารถปฏิบัติงานในหน้าที่ต่างๆ ของ
ตนเองได้ดีขึ้น และจะส่งผลต่อระดับองค์กร (Organizational level)ในอันที่จะสร้างองค์ความรู้ที่ได้
จากการเพ่ิมขีดความสามารถของบุคลากร ผู้น า และกลุ่ม ซึ่งจะท าให้องค์กรประสบความส าเร็จ ใน
ทุกๆ ส่วน (Marquardt, 2004) 

ส าหรับการพัฒนาสมรรถนะส่วนบุคคล ( Individual competencies development) 
แนวคิดการเรียนรู้จากการปฏิบัติได้เข้ามามีส่วนร่วมไม่เฉพาะแต่ในด้านการสร้างองค์ความรู้ที่ยิ่งใหญ่
ให้กับบุคคล หากแต่ว่ายังมีส่วนในการพัฒนาทักษะและสมรรถนะต่างๆ ที่เกี่ยวข้องและจ าเป็นส าหรับ
การปฏิบัติงานในองค์กร ไม่ว่าจะเป็นความสามารถในการสะท้อนความคิดอย่างมีวิจารณญาณ การตั้ง
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ค าถาม การคิดอย่างเป็นระบบ การตระหนักรู้ในตนเองทักษะการแก้ไขปัญหา ความสามารถในการ
ตัดสินใจ ความสามารถในการให้และรับการประเมินผล รวมทั้งความสามารถในการจัดการตนเอง ซึ่ง
ล้วนแล้วแต่มีความส าคัญต่อการปฏิบัติงานและเป็นความสามารถที่เกิดขึ้นภายใต้แนวคิดการเรียนรู้
จากการปฏิบัติแทบทั้งสิ้นโดยเฉพาะอย่างยิ่งในส่วนของความรู้ความสามารถที่เกี่ยวข้องกับตนเอง 
(Self – Knowledge) ซึ่ ง  Marquardt (2004 )  มอ ง ว่ า บุ ค คลจะรู้ สึ ก ว่ า ตน เ องถู ก คุ กค าม 
(Threatening) จากกระบวนการเรียนรู้ในเรื่องที่เกี่ยวกับการพัฒนาตนเอง และจะท าให้บุคคลเกิด
การต่อต้านการเรียนรู้ที่เกิดขึ้นแต่ในทางกลับกัน ตามแนวคิดการเรียนรู้จากการปฏิบัติ ความรู้สึกถูก
คุกคามเหล่านี้จะลดน้อยลงเนื่องจาก ผู้เรียนจะได้รับการก าหนดพ้ืนที่ส าหรับการฝึกปฏิบัติส่วนบุคคล 
(Self Practice Areas) ภายใต้การแนะน าและการตั้งค าถามย้อนกลับโดยผู้สนับสนุนที่จะท าให้ผู้เรียน
เกิดความรับผิดชอบในการเรียนรู้เพ่ิมมากขึ้นในสภาพแวดล้อมที่ได้รับการสนับสนุนจากสมาชิกคน
อ่ืนๆ ในกลุ่มการเรียนรู้ 

สมรรถนะที่ส าคัญอีกประการหนึ่งที่ถูกคาดหวังให้เกิดข้ึนในองค์กรตามแนวคิดการเรียนรู้จาก
การปฏิบัติ ก็คือ สมรรถนะความเป็นผู้น า (Leadership competencies) ที่จ าเป็นต้องได้รับการ
ปรับเปลี่ยนให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงของโลกในปัจจุบันที่ส่งผลให้สภาพปัญหาที่เกิดขึ้นในองค์กรมี
ความสลับซับซ้อนมากข้ึน และเพียงแค่ทักษะ ความสามารถของผู้น าในแบบเดิมๆ ไม่สามารถน ามาใช้
ให้เกิดประโยชน์ในการแก้ไขปัญหาได้อย่างมีประสิทธิภาพอีกต่อไป จ าเป็นที่จะต้องมีการพัฒนา
สมรรถนะความเป็นผู้น าใหม่ๆ เพ่ือรองรับกับสถานการณ์ที่เกิดขึ้นในปัจจุบัน และแน่นอนว่าแนวคิด
การเรียนรู้จากการปฏิบัติ (Action Learning) ได้ถูกน าเข้าสู่แนวทางการพัฒนาความสามารถและ
ทักษะของผู้น าในยุคโลกาภิวัฒน์เช่นนี้ และเพราะเนื่องจากภายใต้กระบวนการเรียนรู้จากการปฏิบัติ 
ประสิทธิภาพของผู้น าจะได้รับการพัฒนาด้วยการควบรวมหลักพ้ืนฐานทางด้านการจัดการที่เป็นผลมา
จากการลงมือปฏิบัติของผู้น าในสถานการณ์ปัญหาที่เกิดขึ้นจริงในองค์กร มากกว่า เพียงแค่การ
วินิจฉัยและให้ค าแนะน าถึงแนวทางการแก้ไขปัญหาเพียงอย่างเดียว (Mumford, 1995) 

ส าหรับการวิเคราะห์สมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับความเป็นผู้น าในยุคโลกาภิวัฒน์เช่นปัจจุบัน 
Marquardt (2004) ได้กล่าวว่า ผู้น าควรจะต้องเป็นผู้ที่มีทักษะในด้านการสื่อสาร (Communication 
Skills) และการปฏิสัมพันธ์ร่วมกับผู้อ่ืน (Interpersonal Skills) รวมทั้งความสามารถในการแก้ไข
ปัญหา (Problem Solving) และการลงมือปฏิบัติ (Action Learning) เพ่ือน าไปสู่การสร้างโอกาสใน
การเรียนรู้ให้เกิดขึ้นในองค์กร นอกจากนี้ ความสามารถส่วนบุคคลในแง่ของความฉลาดทางอารมณ์ 
(Emotional Intelligence – EQ) ก็มีบทบาทส าคัญต่อการพัฒนาสมรรถนะความเป็นผู้น าเช่นกัน 
โดยที่ Goleman (2000) ได้จ าแนกความสามารถที่ส าคัญในกลุ่มของความฉลาดทางด้านอารมณ์ไว้
ด้วยกัน 5 ประการคือ การตระหนักรู้ในตนเอง (Self – Awareness) ได้แก่ ความสามารถในการ
สังเกตตัวเองและรับรู้ความรู้สึกที่เกิดขึ้นในตนเองการจัดการกับอารมณ์ของตนเอง (Managing 
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Emotions) คือ ความสามารถในการรับมือกับความรู้สึกของตนเองอย่างเหมาะสม รวมทั้งการหา
แนวทางรับมือกับความรู้สึกอ่ืนๆ ในด้านลบ เช่น ความรู้สึกกลัว กังวล โกรธ และเสียใจ เป็นต้น การ
สร้างแรงจูงใจให้กับตนเอง (Motivating Oneself) คือ ความสามารถในการน าทางความรู้สึกของ
ตนเองไปสู่เป้าหมายที่ก าหนด รวมทั้งความสามารถในการควบคุมตนเองภายใต้สภาวการณ์ต่างๆ การ
หยั่งรู้  (Empathy) คือ ความรู้สึกและการค านึงถึงความรู้สึกของผู้ อ่ืน และประการสุดท้ายคือ
ความสามารถในการรับมือกับความสัมพันธ์ (Handling relationship) หมายถึง ความสามารถในการ
จัดการกับความรู้สึกที่เกี่ยวข้องกับผู้อ่ืน ซึ่งเป็นลักษณะความสามารถและทักษะทางสังคมประการ
หนึ่งที่ผู้น าควรจะต้องปฏิบัติได้ 

นอกเหนือจากแนวคิดการเรียนรู้จากการปฏิบัติจะมีส่วนช่วยพัฒนาสมรรถนะที่จ าเป็น
ส าหรับความเป็นผู้น าแล้วนั้น ในส่วนที่เกี่ยวกับการเรียนรู้ในระดับทีม กระบวนการเรียนรู้จากการ
ปฏิบัติยังมีส่วนช่วยสนับสนุนให้ทีมงานเกิดผลการปฏิบัติงานในระดับสูงโดยที่รูปแบบการเรียนรู้ผ่าน
กระบวนการตั้งค าถามและการสะท้อนความคิดจะส่งผลให้สมาชิกในกลุ่มการเรียนรู้เกิดการคิด การ
สร้างสรรค์ การปฏิบัติ และการเรียนรู้อย่างมีประสิทธิภาพ นอกจากนี้ การรวมกลุ่มของสมาชิกการ
เรียนรู้ตามแนวคิดการเรียนรู้จากการปฏิบัติจะท าให้สมาชิกได้มีการพัฒนาระดับการท างานร่วมกัน 
รวมทั้งการคิดและการเรียนรู้ร่วมกันในทุกๆ ครั้งของการเข้าประชุมกลุ่ม ทั้งนี้ Marquardt (2004) ได้
น าเสนอ องค์ประกอบที่ส าคัญ ในอันที่จะน าไปสู่ความส าเร็จ และผลการปฏิบัติงานที่เป็นเลิศของกลุ่ม 
โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

การแบ่งปันความรับผิดชอบร่วมกันในการแก้ปัญหา (Shared commitment to solving 
problem) เป็นสิ่งที่สมาชิกทุกคนจะต้องยอมรับและเข้าไปมีส่วนร่วมในการท างานร่วมกันเพ่ือ
ความส าเร็จในเป้าหมายของการแก้ปัญหา รวมทั้งร่วมมือกันก าหนดเป้าหมายที่ชัดเจน (Clear and 
common goal) เพราะเนื่องจากว่าในกระบวนการเรียนรู้จากการปฏิบัติ สมาชิกกลุ่มการเรียนรู้จะไม่
ยอมรับว่าสมาชิกในกลุ่มมีความเข้าใจเป้าหมายของการแก้ปัญหาอย่างชัดเจนแล้วจนกว่าจะได้มีการ
สรุปความคิดเห็นพ้องต้องกันในกลุ่มสมาชิกโดยผ่านกระบวนการซักถามแต่ละบุคคลให้ครบถ้วน 
รวมทั้งความกล้าของสมาชิกในการซักถามผู้อ่ืน (Courage to question others) เพ่ือให้สมาชิกทุก
คนในกลุ่มได้เกิดการคิดวิเคราะห์ประเด็นปัญหาอย่างมีวิจารณญาณและในมุมมองอ่ืนๆ ที่แตกต่าง
ออกไป และนอกจากนี้ภายใต้กระบวนการสะท้อนความคิดเห็นระหว่างการซักถามของสมาชิกในกลุ่ม
ยังก่อให้เกิดการสร้างกฎระเบียบหรือบรรทัดฐานที่มีความชัดเจนและเป็นที่ยอมรับร่วมกันในกลุ่ม 
(Clear and accepted norms) ซึ่งกฎระเบียบที่ก าหนดขึ้นดังกล่าวจะเป็นแนวทางการก าหนด
รูปแบบการเรียนรู้ที่มีประสิทธิภาพร่วมกันในกลุ่ม 

ความร่วมมือและความเชื่อใจ (Cohesiveness and trust) ระหว่างสมาชิกในกลุ่ม ถือว่าเป็น
องค์ประกอบที่ส าคัญอีกประการหนึ่งเช่นกันในอันที่จะท าให้เกิดความส าเร็จ ในการท างานและการ
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เรียนรู้ และยังส่งผลสืบเนื่องไปถึงการยอมรับและให้การสนับสนุนความคิดของผู้อ่ืน (Respecting 
others and supporting their ideas) ความเต็มใจในการท างานร่วมกับผู้อ่ืนในการพัฒนากลยุทธ์
การแก้ปัญหา (Willingness to work with others to develop strategies) รวมทั้งความเต็มใจใน
การเรียนรู้และช่วยเหลือผู้ อ่ืนในการเรียนรู้ร่วมกัน (Willingness to learn and help other to 
learn) ซึ่งองค์ประกอบเหล่านี้มีส่วนส าคัญในการสนับสนุนการสร้างความส าเร็จ ของกระบวนการ
เรียนรู้ในระดับกลุ่มตามแนวคิดการเรียนรู้จากการปฏิบัติ ที่มีหัวใจส าคัญอยู่ที่ความร่วมมือร่วมใจ 
ไว้ใจ และเชื่อใจซึ่งกันและกันในกลุ่มสมาชิกในอันที่จะแลกเปลี่ยนเรียนรู้และหาแนวทางแก้ปัญหาที่
นาเข้าสู่กลุ่มได้อย่างมีประสิทธิภาพ (Marquardt, 2004) 

และการเรียนรู้อีกประการหนึ่งที่เกิดขึ้นได้จากการเรียนรู้จากกการปฏิบัติ คือ การเรียนรู้
ระดับองค์กร คือ การส่งเสริมความสามารถในการจัดการความรู้ (Enhanced capability to 
manage knowledge) โดยที่สมาชิกในกลุ่มการเรียนรู้ มีส่วนร่วมในขั้นตอนของการจัดการความรู้ 
และไม่ได้ยอมรับแต่เพียงความส าคัญของการได้มาซึ่งองค์ความรู้จากแหล่งข้อมูลภายนอกเท่านั้น 
หากแต่ว่าคุณค่าของความรู้ที่เกิดขึ้นโดยนัย หรือเป็นความรู้ที่ได้รับจากการแบ่งปันประสบการณ์โดย
ผู้อ่ืน ซึ่งสามารถน าไปสู่การเรียนรู้ในระดับองค์กรได้เช่นเดียวกัน (Marquardt, 2004) Nonaka 
(1994) กล่าวว่า การสร้างองค์ความรู้ถือเป็นข้อก าหนดพื้นฐานส าหรับการเรียนรู้ในองค์กร ซึ่งผู้เรียนรู้
ตามแนวคิดการเรียนรู้จากการปฏิบัติ มีความเข้าใจเป็นอย่างดีว่าตนเองต้องหาแนวทางใหม่ๆ ในการ
แก้ปัญหาที่เกิดขึ้น เพราะเนื่องจากองค์ความรู้เดิมไม่สามารถประยุกต์ใช้เข้ากับประเด็นปัญหาที่
เกิดข้ึนได้อย่างมีประสิทธิภาพอีกต่อไป 

6. ผู้สนับสนุนการเรียนรู้จากการปฏิบัติ (Action Learning Coach) ภายใต้กระบวนการ
เรียนรู้จากการปฏิบัติที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับองค์ประกอบต่างๆ มากมายในการที่จะน าไปสู่ความส าเร็จ 
ในการเรียนรู้ที่มีจุดมุ่งหมายในการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นในองค์กร จ าเป็นที่จะต้องมีบุคคลที่ท าหน้าที่
ในการช่วยเหลือและสนับสนุนกระบวนการเรียนรู้ดังกล่าวให้สามารถด าเนินไปได้ตามแนวทางที่
ก าหนด และบุคคลที่มีบทบาทส าคัญนี้คือ ผู้สนับสนุนการเรียนรู้จากการปฏิบัติ (Action Learning 
Coach) ทั้งนี้ในกระบวนการเรียนรู้จากการปฏิบัติถึงแม้ว่าผู้ สนับสนุนจะไม่มีส่วนเกี่ยวข้องกับ
กระบวนการเรียนรู้หากแต่ว่ามีบทบาทที่ส าคัญในการเป็นตัวเร่งปฏิกิริยาที่ท าให้กระบวนการเรียนรู้
เกิดขึ้นอย่างรวดเร็ว สมบูรณ์และมีประสิทธิภาพ ดังที่  Marquardt (2004) กล่าวไว้ว่า บทบาท
พ้ืนฐานประการแรกของผู้ สนับสนุนการเรียนรู้จากการปฏิบัติก็คือการอ านวยความสะดวก 
(Facilitate) ให้กับสมาชิกในการเรียนรู้และท าให้การแก้ปัญหาดียิ่งขึ้น ด้วยเหตุนี้ จุดเน้นของ
ผู้สนับสนุนการเรียนรู้จึงอยู่ที่กระบวนการเรียนรู้ (Learning) ไม่ใช่ที่ประเด็นของปัญหา (Problem) 
และด้วยการใช้วิธีการตั้งค าถามแบบสะท้อนกลับ ท าให้ผู้สนับสนุนการเรียนรู้สามารถช่วยให้สมาชิก
ในกลุ่มได้ตรวจสอบการปฏิบัติงานของตนเองและการมีปฏิสัมพันธ์กับกลุ่มซึ่งจะท าให้เกิดการพัฒนา
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ความสามารถในการแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นทั้งในปัจจุบันและในอนาคตหรืออาจกล่าวอีกนัยหนึ่งก็คือ 
ผู้สนับสนุนการเรียนรู้จะเปรียบเสมือนกระจกที่สะท้อนประสบการณ์ของกลุ่มและปรับเปลี่ยนผลการ
สะท้อนนั้นไปสู่โอกาสในการเรียนรู้และผลลัพธ์ที่เกิดข้ึนในองค์กร 

Marquardt (2004) ได้เสนอแนะเพ่ิมเติมว่าระหว่างที่สมาชิกก าลังด าเนินการเรียนรู้ตาม
แนวทางที่เป็นข้อสรุปจากการประชุมกลุ่ม ผู้สนับสนุนการเรียนรู้สามารถเข้าแทรกแซงกระบวนการ
เรียนรู้ของกลุ่มได้เช่นเดียวกัน หากแต่ว่าตามหลักการแล้วไม่ได้มีการก าหนดจ านวนครั้งในการ
แทรกแซงระหว่างการเรียนรู้ไว้เป็นจ านวนครั้งที่แน่นอน ดังนั้นผู้สนับสนุนควรจะต้องมีทักษะและ
วิจารณญาณในการพิจารณาว่า เมื่อใดควรที่จะเข้าไปแทรกแซงกระบวนการเรียนรู้ของสมาชิก ซึ่งโดย
ปกติแล้วมักเกิดขึ้นเมื่อผู้สนับสนุนการเรียนรู้สังเกตเห็นว่ามีความผิดพลาดเกิดขึ้นกับสมาชิกในการ
ด าเนินการเรียนรู้ตามแนวทางที่ก าหนดหรือสมาชิกอาจจะเกิดความเข้าใจผิดในบางเรื่องที่เกี่ยวข้อง
กับกระบวนการเรียนรู้ ทั้งนี้การเข้าแทรกแซงของผู้สนับสนุนในระหว่างที่มีการด าเนินการเรียนรู้ตาม
แนวคิดการเรียนรู้จากการปฏิบัติ ผู้สนับสนุนจะต้องท าให้สมาชิกเกิดความสบายใจในการท างานที่จะ
ท าให้เกิดการพัฒนาและความตระหนักรู้ในการท างานให้ดียิ่งขึ้น 

ผู้สนับสนุนการเรียนรู้ยังสามารถเข้ามามีบทบาทในช่วงท้ายของกระบวนการเรียนรู้ในแต่ละ
เนื้อหา ซึ่ง Marquardt (2004) ถือว่าเป็นโอกาสอันดีในการที่จะสร้างการเปลี่ยนแปลงประสบการณ์
ที่ได้รับจากการปฏิบัติงานของแต่ละคนไปสู่องค์ความรู้ที่จะน าไปแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกันใน
กลุ่ม ทั้งนี้ โดยที่ผู้สนับสนุนการเรียนรู้จะเข้ามาท าหน้าที่ก าหนดเงื่อนเวลาในการปฏิบัติงานพร้อมทั้ง
ท าหน้าที่เริ่มตั้งประเด็นค าถามเพ่ือให้สมาชิกในกลุ่มได้ด าเนินการซักถามและสะท้อนความคิดเห็น
จากประสบการณ์ของสมาชิกคนอ่ืนๆ ได้ที่รับจากการด าเนินการตามแนวทางแก้ไขปัญหาที่มีเป็น
ข้อสรุปร่วมกันตั้งแต่ช่วงต้นของกระบวนการเรียนรู้ นอกจากนี้ผู้สนับสนุนการเรียนรู้จะยังมีบทบาท
ส าคัญอีกครั้งในการประชุมครั้งสุดท้าย (Final Meeting) ของสมาชิก ในการท าหน้าที่สนับสนุนให้
สมาชิกได้เกิดกระบวนการคิดอย่างเป็นระบบและส ารวจประสบการณ์ท่ีได้ตลอดกระบวนการเรียนรู้ที่
เกิดข้ึนในทุกๆ ประเด็นของปัญหาที่เป็นเป้าหมายของการเรียนรู้จากการปฏิบัติที่ก าหนดขึ้น โดยที่คุณ
ค่าที่ได้จากการเรียนรู้ของแต่ละบุคคล การพัฒนาทักษะในหลากหลายแขนง รวมทั้ งข้อมูลหลักและ
สมรรถนะที่ส าคัญที่ได้จากการเรียนรู้จะถูกถ่ายโอนไปสู่องค์กรในบริบทของการเป็นข้อมูลพ้ืนฐานที่
ส าคัญที่สุดในการช่วยให้บุคลากรทุกระดับ และทุกหน่วยงาน ในองค์กรได้พัฒนาสมรรถนะและ
ประสิทธิภาพในการแก้ไขปัญหาที่อาจจะเกิดข้ึนได้ในอนาคตต่อไป 

การเข้าแทรกแซงของผู้สนับสนุนการเรียนรู้ซึ่งถือว่าเป็นอีกบทบาทหนึ่งที่ส่งผลกระทบต่อ
ประสิทธิภาพการเรียนรู้ของสมาชิกในกลุ่มการเรียนรู้ตามแนวคิดการเรียนรู้จากการปฏิบัติงานทั้งนี้
ผู้สนับสนุนการเรียนรู้ที่ดีจะต้องมีทักษะที่รู้ว่า เมื่อใดที่จะสามารถเข้าไปแทรกแซงกระบวนการเรียนรู้ 
ซึ่ง Marquardt (2004) กล่าวว่า การแทรกแซงของผู้สนับสนุนการเรียนรู้สามารถเกิดขึ้นได้ตั้งแต่
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ในช่วงเริ่มต้นของกระบวนการเรียนรู้ โดยในช่วงนี้ ผู้สนับสนุนการเรียนรู้จะตรวจสอบความเข้าใจของ
สมาชิกที่มีต่อหลักการและรูปแบบของแนวคิดการเรียนรู้จากการปฏิบัติ และเมื่อผู้สนับสนุนการ
เรียนรู้มั่นใจว่าสมาชิกมีความเข้าใจในกระบวนการเรียนรู้จากการปฏิบัติแล้ว จึงให้ผู้น าเสนอปัญหา 
(Problem presenters) ได้น าเสนอปัญหาของตนเองต่อที่ประชุมกลุ่ม เพ่ือให้กลุ่มได้ด าเนินการ
ซักถามและสะท้อนความคิดเพ่ือก าหนดเป็นแนวทางการแก้ปัญหาต่อไปโดยในขั้นตอนการประชุม
กลุ่มนี้ ผู้สนับสนุนการเรียนรู้จะไม่เข้าไปมีส่วนเกี่ยวข้องแต่อย่างใด 

Cho and Egan (2009) ได้พัฒนากรอบแนวคิดส าหรับการเรียนรู้จากการปฏิบัติ ซึ่ ง
ประกอบด้วยองค์ประกอบส าคัญในด้านต่างๆ เพ่ือเป็นโมเดลตัวอย่างในการทดลองและวิเคราะห์
ปัจจัยส าคัญของการเรียนรู้จากการปฏิบัติ ดังแสดงในภาพที่ 2.3  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 2.3 โมเดลรูปแบบการเรียนรู้จากการปฏิบัติของ Cho and Egan (2009) 
 

กรอบแนวคิดส าหรับการเรียนรู้จากการปฏิบัตินั้นเปรียบเสมือนการแทรกแซงและ
กระบวนการที่ประกอบด้วยองค์ประกอบที่ส าคัญ คือ  1) การริเริ่มการเรียนรู้จากการปฏิบัติ 2) การ
ปรับใช้การแทรกแซงการเรียนรู้จากการปฏิบัติ 3) การด าเนินการการเรียนรู้จากการปฏิบัติ และ 4) 
การประเมินผลการเรียนรู้จากการปฏิบัติ องค์ประกอบที่ส าคัญในการท าความเข้าใจการริเริ่มการ
เรียนรู้จากการปฏิบัตินั้น ได้รวมถึงบริบทของโครงการการเรียนรู้จากการปฏิบัติและลักษณะของ
สภาพแวดล้อมในการท างาน, คุณสมบัติที่ส าคัญของการแทรกแซงคือการพิจารณาถึงงานวิจัยใน
อนาคตที่เกี่ยวข้องกับการเรียนรู้จากการปฏิบัติ การด าเนินการการเรียนรู้จากการปฏิบัตินั้นต้อง
ค านึงถึงผลลัพธ์ที่ใกล้เคียง(เช่น ระยะเวลาและความสมดุลของการเรียนรู้จากการปฏิบัติ) และอีก
องค์ประกอบหนึ่งที่มีความส าคัญเป็นอย่างยิ่งคือการวัดผลการเรียนรู้จากการปฏิบัติ ซึ่งเกี่ยวกับ
ผลลัพธ์และผลการด าเนินงานที่เกิดจากการเรียนรู้จากการปฏิบัติ 
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ส่วน Bong, Cho and Kim (2014) ได้ออกแบบรูปแบบการเรียนรู้จากการปฏิบัติที่มีชื่อว่า 
the ‘4P Model’ ซึ่งประกอบด้วยองค์ประกอบส าคัญ 4 ประการ คือ 1) วัตถุประสงค์และสินค้า  
(Purpose & Product)  2) บุคลากร (People) 3) โครงการ  (Project) และ 4) กระบวนการ 
(Process)  โมเดลนี้ได้บูรณาการองค์ประกอบของการเรียนรู้จากการปฏิบัติทั้ง 4 นี้เข้าด้วยกัน คือ 
การก าหนดวัตถุประสงค์และผลิตภัณฑ์หรือสินค้า การวิเคราะห์ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย การคัดเลือก
โครงการและการออกแบบกระบวนการของการเรียนรู้จากการปฏิบัติ ในแต่ละขั้นตอนผู้ออกแบบการ
เรียนรู้จากการปฏิบัติควรก าหนด ตรวจสอบและพิจารณาการออกแบบอย่างมีประสิทธิภาพ 
ตัวอย่างเช่น การถามค าถามเกี่ยวกับความหมายของวัตถุประสงค์และผลิตภัณฑ์หรือสินค้า ควรเป็น
ค าถามในลักษณะที่ว่า เป้าหมายที่ผู้สนับสนุนการเรียนรู้จากการปฏิบัติต้องการคืออะไร เราจะก าหนด
ผลกระทบที่ได้รับจากการเรียนรู้จากการปฏิบัติได้อย่างไร เราจะรู้ได้อย่างไรว่าผู้เข้าร่วมการเรียนรู้ได้
บรรลุเป้าหมายที่วางไว้ส าหรับการเรียนรู้จากการปฏิบัติ ผู้สนับสนุนการเรียนรู้จะติดต่อสื่อสารกับผู้มี
ส่วนเกี่ยวข้องอย่างไร การเรียนรู้จากการปฏิบัตินั้นมีอยู่ในองค์กรแล้วหรือไม่อย่างไร เป็นต้น 

Passfield (1996) กล่าวถึงองค์ประกอบของการเรียนรู้จากการปฏิบัติจะประกอบด้วย 
1. กลุ่ม (Sets) ประกอบด้วย ทีมงาน ทีมผสม ทีมระหว่างองค์กร 
2. ปัญหา (Problem) ประกอบด้วย โครงการ สถานที่ ความคิดเห็นที่ขัดแย้งของบุคคล 
3. บุคคล (People) ประกอบด้วย ผู้สอน ผู้ฝึกอบรม นักเรียน ผู้จัดการ ผู้บริหาร 
4. สถานที่ของการปฏิบัติ  (Field of action) ประกอบด้วยพ้ืนที่ท างาน พ้ืนที่ที่ ไม่มี

ความสัมพันธ์กัน องค์กรที่แตกต่างกัน 
Pedler (1997) กล่าวว่า การเรียนรู้จากการปฏิบัติเป็นวิธีของการพัฒนาบุคคลในองค์กรซึ่ง

ท างานในลักษณะของวงล้อการเรียนรู้โดยอยู่บนพื้นฐานของหลักฐานที่ว่าไม่มีการเรียนรู้โดยปราศจาก
การปฏิบัติและไม่มีการปฏิบัติอย่างระมัดระวังโดยปราศจากการเรียนรู้  โดยจะประกอบด้วย
องค์ประกอบ 3 อย่างคือ 

1. บุคคล ผู้ซึ่งยอมรับผิดชอบในการปฏิบัติในประเด็นเฉพาะ 
2. ปัญหาหรืองานที่บุคคลตั้งขึ้นมาเอง 
3. กลุ่มของผู้เข้าร่วม 6 คน หรือมากกว่า ผู้ซึ่งจะสนับสนุนและแสดงความคิดเห็นขัดแย้งซึ่ง 

กันและกันในการท าให้เกิดความก้าวหน้าในปัญหานั้น 
จากแนวคิดการเรียนรู้จากการปฏิบัติดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยสามารถน ามาสรุปองค์ประกอบ 

ของการเรียนรู้จากการปฏิบัติ ซึ่งจะประกอบไปด้วย 4 องค์ประกอบส าคัญ ดังนี้ 
1. ปัญหา ซึ่งเป็นปัญหาหรือความรู้ที่เป็นประเด็นจริงในองค์กร ที่จ าเป็นต้องได้รับการแก้ไข 

หรือต้องการที่จะพัฒนาและเกิดขึ้นในกรอบของเวลาจริง มีความเป็นไปได้ในทางปฏิบัติ และอยู่
ภายใต้ความรับผิดชอบของทีม 
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2. กลุ่ม ประกอบด้วยสมาชิกกลุ่มละ 4-5 คนที่ ซึ่งอาจเป็นผู้ที่มีความเชี่ยวชาญในเรื่อง
เดียวกันหรือมีความเชี่ยวชาญแตกต่างกันแต่มีความเก่ียวข้องกัน 

3. กระบวนการ ซึ่งประกอบไปด้วยการถามค าถาม การสะท้อนความคิดและการลงมือปฏิบัติ 
การซักถามและการสะท้อนความคิดมีเป้าหมายเพ่ือท าความเข้าใจปัญหาให้ชัดเจนขึ้นและสะท้อนคิด
บนค าตอบที่ได้รับเพ่ือน ามาเป็นแนวทางในการก าหนดวิธีการปฏิบัติ  จากนั้นสมาชิกภายในกลุ่มก็จะ
น าแนวทางแก้ไขปัญหานั้นๆ และความรู้ที่ได้ไปทดลองปฏิบัติ 

5. ผู้สนับสนุนการเรียนรู้ โดยมีบทบาทในฐานะที่เป็นผู้ประสานงาน ผู้กระตุ้น ผู้สังเกตการณ์ 
ผู้สร้างบรรยากาศและผู้ช่วยการสื่อสารระหว่างการเรียนรู้ 
 

ขั้นตอนการเรียนรู้จากการปฏิบัติ 
กระบวนการของการเรียนรู้ของสพข. (2545) ระบุการเรียนรู้จากการปฏิบัติซึ่งเป็นพ้ืนฐาน

ส าคัญของการเรียนรู้ยุคใหม่ 3 ขั้นตอนด้วยกัน ดังแสดงในตารางที่ 2.8 
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ตารางที่ 2.8 ตารางแสดงกระบวนการการเรียนรู้ของ สพข. (2545) 
 

กระบวนการของการเรียนรู้ ขั้นตอนการด าเนินงาน 

1. การเสาะแสวงหาประสบการณ์และ
ข้อมูล เกี่ยวกับการฝึกอบรม ต้องรู้
แหล่งข้อมูลที่ต้องการซึ่งมีวิธีการให้
ได้มาซึ่งความรู้หลากหลายวิธี พูด ฟัง 
เขียน อ่าน วิธีผสมวิธีไหนเพ่ิมทักษะ
การเรียนรู้พึงใช้วิธีนั้นร่วมกัน 

1. สรุปการปฏิบัติงานหรือประสบการณ์
ครั้งก่อนๆ ว่าได้เรียนรู้อะไรบ้าง 

2. ระบุปัญหาที่ เกิดขึ้น เกิดวิกฤติอะไร
แก้ไขอย่างไร ผลเป็นเช่นไร 

3. ใครเป็นเจ้าของประสบการณ์นั้นเป็นผู้ที่
มีหน้าที่ปรับปรุงการเรียนรู้แนวปฏิบัติ
ให้ดีขึ้น 

4. สร้างระบบสนับสนุนการเรียนรู้เพ่ือเอ้ือ
ให้เกิดการแสวงหาแนวทาง และโอกาส
ใหม่ๆเพ่ือถ่ายโอน 

5. ใ ห้ โ อ ก า ส ท า ง า น ร่ ว ม กั น  เ พ่ื อ
แลก เปลี่ ยนความคิด เห็น  มุมมอง
แนวทางอย่างใกล้ชิด 

6. ระบุความขัดแย้ง พฤติกรรม ผลการ
แก้ไขที่เกิดขึ้นในแต่ละระยะของการ
ด าเนินงานในกลุ่ม 

7. พัฒนาเอกลักษณ์ในการเรียนรู้เมื่อกลุ่ม
มีความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน 

8. สรุปผลการเรียนรู้ของกลุ่มสมาชิกแต่ละ
คน เมื่อเสร็จสิ้นการเรียนรู้  หรือการ
ท างานโครงการ 

9. วางแผนเพ่ือการเรียนรู้ในอนาคตเพ่ือให้
ตอบรับกับความต้องการใหม่ๆ ได ้

2. การสร้างและปรับกรอบความคิดความ
เชื่อให้เข้ากับกระแสโลก ในการคิด 
การมอง การอธิบายปรากฏการณ์
รอบตัว รู้เห็นได้ว่าข้างหน้าในอนาคต
จะเกิดอะไรขึ้น  

3. งานที่ต้องปฏิบัติ การที่จะก่อให้เกิด
การเปลี่ยนแปลงได้นั้นบุคคลต้อง
ปรับเปลี่ยนกรอบความคิดความเชื่อ
ของตนให้เหมาะสมเสียก่อนทัศนะที่
เหมาะสมเท่านั้นจะช่วยเสริมสร้างการ
ท างานให้คุณค่าเพ่ิมการเปลี่ยนแปลงที่
ยั่ งยื น  จึ งจะ เกิ ดผล  ขณะท าการ
เปลี่ ย นแปลง ไปก็ จ ะ เ รี ยนรู้ ป รั บ
ความคิดอ่านของตนพัฒนาให้ดียิ่งขึ้น
เรื่อยๆ สั่งสมประสบการณ์ที่ดียิ่งขึ้น ผู้
ปฏิบัติทั้ งหลายเพ่ิงรู้ เข้าใจจุดอ่อน 
จุดเด่นของตนสมกับที่ Drucker พูดไว้
ว่าบุคคลที่ประสบความส าเร็จ มักเป็น
ผู้ที่ เข้าใจจุดเด่นของตน ขณะที่มุ่ ง
เพียรพัฒนาทั้งจุดเด่น และด้อยของตน 
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Pedler (1997) เชื่อว่าพ้ืนฐานของการเรียนรู้จากการปฏิบัติเป็นเกลียวที่ประกอบด้วย
ขั้นตอน 9 ขั้นตอน คือ 
  1. การเปลี่ยนแปลงจากการปฏิบัติในตอนเริ่มต้นไปสู่การเรียนรู้ ซึ่งปฏิบัติโดยพิจารณา
ประสบการณ์ชีวิตที่เกิดขึ้นมาก่อน 

2. การก าหนดปัญหา การเรียนรู้จะเกิดขึ้นโดยตอบสนองกับปัญหาหรือภาวะวิกฤต 
  3. การเป็นเจ้าของประสบการณ์การเรียนรู้ โดยการยอมรับความรับผิดชอบส าหรับการวาง
แผนการเรียนรู้ 
  4.  การสร้างระบบการเรียนรู้ เป็นการพัฒนาระบบสนับสนุนการเรียนรู้ (เช่น แต่ละบุคคล
และกลุ่มเล็กๆ) เพ่ือใช้ในการอ านวยความสะดวกการได้มาและการถ่ายโอนการเรียนรู้ 
  5. การสร้างการติดต่อตลอดเวลา การท างานติดต่อกับผู้อ่ืนเพื่อเอาชนะปัญหา 
  6. การจัดการกับความขัดแย้งและความตึงเครียด การปรับในขั้นตอนต่างๆ ของกลุ่มเพ่ือให้
เกิดการเรียนรู้มากท่ีสุด 
  7. การพัฒนาสิ่งที่เหมือนกัน เป็นการสร้างการเรียนรู้ที่เหมือนกันผ่านกลุ่มที่ร่วมกัน 
  8. การท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลง เป็นการรวมการเรียนรู้ผ่านรายละเอียดที่จุดสิ้นสุดของ
โครงการการเรียนรู้ 
  9.  การเตรียมพร้อมส าหรับการปฏิบัติและการเรียนรู้ต่อไป เป็นการวางแผนส าหรับการ
เรียนรู้ในอนาคตเพ่ือพบกับการก าหนดความต้องการในระหว่างประสบการณ์การเรียนรู้จากการ
ปฏิบัติ 

Garratt (1997) กล่าวถึง ขั้นตอนของการเรียนรู้จากการปฏิบัติ ประกอบด้วย 
1. การสังเกต (Observation)   

2. การสะท้อนกลับ (Reflection) 

3. การตั้งสมมติฐาน (Hypothesis) 

4. การสะท้อนกลับ(Reflection) 

5. การปฏิบัติ (Action) 

McGill and Beauty (1995) กล่าวถึง ขั้นตอนของการเรียนรู้จากการปฏิบัติประกอบด้วย 
1. ประสบการณ์ – การสังเกต และการสะท้อนกลับบนผลที่เกิดขึ้นมาจากการปฏิบัติใน

สถานการณ์หนึ่ง 
2. ความเข้าใจ - รูปแบบหรือความเข้าใจในรูปแบบใหม่ของสถานการณ์หนึ่งที่เป็นผลลัพธ์ของ

ประสบการณ์ 
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3. การวางแผน - การวางแผนการปฏิบัติที่มีอิทธิพลต่อสถานการณ์ โดยอยู่บนพ้ืนฐานของ
รูปแบบใหม่ๆ หรือความเข้าใจในรูปแบบใหม่ 

4. การปฏิบัติ – การกระท าหรือการทดลองใช้แผนที่วางไว้ในสถานการณ์ 
Marquardt (1999) กล่าวว่า การจัดโปรแกรมการเรียนรู้จากการปฏิบัติมีข้ันตอนดังนี้ 

  1. การได้การสนับสนุนจากผู้บริหารระดับสูง การได้รับการสนับสนุนต้องการการมอบหมาย
ไม่เพียงแต่จากผู้น า แต่ยังต้องการจากบุคคลผู้ซึ่งก่อตั้งกลุ่มการเรียนรู้จากการปฏิบัติ ผู้น า ต้องท าให้
มั่นใจว่าการเรียนรู้จากการปฏิบัติจะให้ผลลัพธ์ในการปรับปรุงวิธีการแก้ไขปัญหา และปรับปรุงการ
เรียนรู้ และพัฒนาในส่วนของบุคคลผู้ซึ่งมีส่วนร่วมในโปรแกรมการเรียนรู้จากการปฏิบัติ ต้องมีการ
จัดการในลักษณะที่ชักชวนให้เห็นว่าการเรียนรู้จากการปฏิบัติจะน าไปสู่ ความสามารถของผู้น า และ
ความสามารถขององค์กรในระดับที่สูงขึ้น ซึ่งจะให้ผลลัพธ์ในด้านผลิตภัณฑ์ บริการ ผลก าไร และ
ชื่อเสียงที่ดีข้ึนในที่สุด 

2. การด าเนินการเตรียมการประชุมปฏิบัติการ โดยการแนะน าการเรียนรู้จากการปฏิบัติ 
เพ่ือที่จะเริ่มต้นกระบวนการของความเข้าใจ และการสนับสนุนของการเรียนรู้จากการปฏิบัติของ
องค์กรทั้งหมด การเตรียมการประชุมปฏิบัติการอาจถูกด าเนินการโดยผู้ให้ค าปรึกษาการเรียนรู้จาก
การปฏิบัติภายนอก และ/หรือ บุคลากรที่ได้รับการอบรมในการเรียนรู้จากการปฏิบัติ ซึ่งงานเหล่านี้ก็
คือการอธิบายและสาธิตหลักการพื้นฐานและการเคลื่อนไหวของการเรียนรู้จากการปฏิบัติ 

3. ก าหนดโครงการ สมาชิกกลุ่ม และวิทยากรกระบวนการ องค์กรต้องก าหนดว่าโครงการใด
จะถูกเลือกและใครจะอยู่ในกลุ่มการเรียนรู้จากการปฏิบัติ โครงการที่ถูกเลือกควรจะมีความหมายกับ
ผู้มีส่วนร่วมและงานของพวกเขาเท่าๆ กับที่มีความส าคัญต่อองค์กร ควรเป็นโครงการที่บุคลากร
สามารถเสนอวิธีการแก้ปัญหาที่ปฏิบัติได้หลายๆ วิธีมากกว่าปัญหาที่สามารถแก้ไขได้ดีโดยผู้เชี่ยวชาญ
ภายนอก 

กลุ่มการเรียนรู้จากการปฏิบัติควรมีจ านวน 4  – 8 คน จากพ้ืนหลังและบทบาทความ
เชี่ยวชาญที่แตกต่างกัน ความแตกต่างท าให้กลุ่มสามารถตรวจสอบปัญหาจากความใหม่และมุมมองที่
แตกต่างกัน มีการมอบหมายให้วิทยากรกระบวนการเข้ามาเป็นส่วนหนึ่งของทีมถึงแม้ว่าจะไม่มีความ
จ าเป็นอย่างสมบูรณ์ วิทยากรกระบวนการอาจเป็นบุคคลผู้ซึ่งสมาชิกกลุ่มไม่รู้จักมาก่อน เพ่ือที่ว่าจะได้
สามารถปฏิบัติบางอย่างได้อย่างอิสระจากวัฒนธรรมกลุ่ม 

  4. ตารางเวลาและการสนับสนุนการเริ่มต้นกลุ่มการเรียนรู้ ก่อนที่กลุ่มการเรียนรู้จากการ
ปฏิบัติจะเริ่มต้นการเรียนรู้จากการปฏิบัติส าหรับองค์กร ทุกคนควรมีความชัดเจนเกี่ยวกับเวลาที่
ต้องการส าหรับการประชุมแต่ละบุคคล ผู้บริหารระดับสูงอาจต้องตัดสินใจก าหนดความคาดหวังและ
วัตถุประสงค์ส าหรับกลุ่มการเรียนรู้จากการปฏิบัติ ผู้น าองค์กรและผู้น าเสนอการเรียนรู้จากการปฏิบัติ 
ควรชี้ให้เห็นว่าผู้มีส่วนร่วมในการเรียนรู้จากการปฏิบัติจะจัดการกับค าแนะน าของพวกเขาอย่างไร 
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ถ้าจ าเป็นกลุ่มอาจต้องค้นหาผู้เชี่ยวชาญจากภายนอกระหว่างการประชุม การเชื่อมโยงกับ
กลุ่มอ่ืนอาจเป็นสิ่งที่จ าเป็น การวางแผนการปฏิบัติและการแลกเปลี่ยนความคาดหวังอย่างเต็มที่และ
ตรงไปตรงมาของการปฏิบัติเป็นสิ่งที่ต้องการในการประชุมแต่ละครั้งเวลาที่เพียงพอส าหรับการ
ประชุมแต่ละบุคคลและส าหรับโปรแกรมเป็นสิ่งที่จ าเป็น เพ่ือที่จะท าให้กลุ่มการเรียนรู้จากการปฏิบัติ
ผ่านขั้นตอนที่หลากหลายของการเติบโตและผลผลิต 

5. ขยายการเรียนรู้จากการปฏิบัติตลอดทั่วทั้งองค์กร ถ้าการเริ่มต้นกลุ่มการเรียนรู้จากการ
ปฏิบัติประสบความส าเร็จ โปรแกรมการเรียนรู้จากการปฏิบัติควรจะขยายไปยังส่วนอ่ืนๆ ขององค์กร 
ก่อนที่จะเคลื่อนไปสู่ขั้นตอนนี้ จ าเป็นต้องมีการประเมินคุณภาพของกลุ่มที่มีอยู่แล้ว และผลกระทบ
ของประสบการณ์ในการเรียนรู้จากการปฏิบัติของแต่ละบุคคลและกลุ่มและควรมีการตรวจสอบว่า
องค์กรเริ่มต้นที่จะเปลี่ยนแปลงอย่างไร ปัญหาถูกแก้ไขได้ดีขึ้นและเร็วขึ้นหรือ ไม่ การปฏิบัติมี
ประสิทธิภาพเพียงพอหรือไม่ บุคคลท างานร่วมกันได้ดีขึ้นหรือไม่องค์กรกลายมาเป็นองค์กรเอ้ือการ
เรียนรู้หรือไม่ 

Ivergard (2004) กล่าวถึงขั้นตอนที่อาจเป็นไปได้ของการเรียนรู้จากการปฏิบัติ โดยที่
กระบวนการที่เหมาะสมจะขึ้นอยู่กับการน าไปปรับใช้ในด้านใด และขึ้นอยู่กับภูมิหลัง และประสบ 
การณ์ของผู้เข้าร่วมการเรียนรู้ หลักการต่อไปนี้อาจช่วยได้ คือ 

1. แบ่งกลุ่มผู้เข้ารับการเรียนรู้ออกเป็นทีมๆ ละประมาณ 5 – 7 คนควรมีมากกว่า 2 กลุ่ม 

2. แต่ละกลุ่มระบุให้เป็นเอกฉันท์ว่าจะศึกษาปัญหาใด ซึ่งปัญหานั้นทุกคนในทีมจะต้องเข้าใจ
และยอมรับ 

3. งานหน้าที่ของทีม คือ บรรยายสภาพปัญหา อธิบายสาเหตุของปัญหา เสนอแนะแนว
ทางแก้ไขปัญหา และระบุแผนด าเนินการ อย่างน้อยในข้ันทดลอง เพ่ือแก้ปัญหา 

4. แต่ละกลุ่มจัดท าแผนเป็นโครงการ ระบุเป้าหมาย ผลผลิต การด าเนินการระยะเวลา
ด าเนินการ และงบประมาณ 

5. เตรียมการน าเสนอ การอภิปรายในที่ประชุมใหญ่ เพ่ือระดมสมองร่วมกันก าหนดตัวชี้วัด
ความส าเร็จ วิธีการตรวจสอบความส าเร็จ และความเสี่ยงที่อาจท าให้เกิดขึ้น และส่งผลให้เกิดความ
ล้มเหลว 

6. ก าหนดช่วงของการแจ้งข้อมูลย้อนกลับ ซึ่งควรจะครอบคลุมประเด็น 2 – 4 

7. ผู้ที่ท าหน้าที่เป็นผู้อ านวยกลุ่มสนับสนุนการเรียนรู้ ควรแนะน าระบบการให้เกรดที่ควรจะ
ใช้ในช่วงของการแจ้งผลสะท้อนกลับ 

ประจวบ แหลมหลัก (2547) ได้พัฒนากระบวนการเรียนรู้ทางการศึกษานอกระบบโรงเรียน
โดยใช้แนวคิดการเรียนรู้จากการปฏิบัติเพ่ือส่งเสริมการปฏิบัติงานของอาสาสมัครสาธารณสุขประจ า
หมู่บ้าน (อสม.) ซึ่งได้สรุปขั้นตอนการเรียนรู้จากการปฏิบัติ ดังนี้ 
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1. การเตรียมความพร้อม 

2. การปฐมนิเทศ 

3. การระบุปัญหาที่แท้จริง 

4. การค้นหาสาเหตุของปัญหา 

5. การค้นหาและตัดสินทางเลือกในการแก้ปัญหา 

6. การจัดท าแผนปฏิบัติการ 

7. การด าเนินการตามแผน 
8. การน าเสนอผลการปฏิบัติงานระหว่างการด าเนินการแต่ละข้ันตอน 
สมโภชน์ นพคุณ และ นทีทิพย์ สมเกียตริกุล (2542) พัฒนากระบวนการเรียนรู้แบบการ

เรียนรู้จากการปฏิบัติ (Action Learning) เพ่ือการพัฒนาทรัพยากรบุคคลสู่การเรียนรู้ มีขั้นตอนและ
วงจรง่ายๆ ที่นิยมเขียนว่า A-O-R-L ทีส่ามารถอธิบายได้ดังต่อไปนี้ 

Action = พฤติกรรมการลงมือปฏิบัติเพื่อให้เกิดประสบการณ์จริง 
Observation = การสังเกต ตรวจสอบว่าการลงมือปฏิบัติจริงนั้น มีปัญหา อุปสรรคและ

ข้อจ ากัด อะไร อย่างไร เป็นต้น 
Reflection= การหวนย้อนกลับมาคิดทบทวนสิ่งต่างๆ ที่ เกิดขึ้น ทั้งสิ่ งที่ เป็นต้นเหตุ 

(causes) และผล (Consequence) รวมปัจจัยแวดล้อมต่างๆ เพ่ือให้เกิดความเข้าใจในความเกี่ยวพัน
ของปัจจัยต่างๆ 

Learning = การพัฒนาความรู้ที่แท้จริงให้แก่บุคลากรทุกระดับ ที่ได้รับจาก A-O-R ดังกล่าว 
และสามารถก าหนดก าหนดวิธีการปรับปรุงกระบวนการการปฏิบัติใหม่ให้เหมาะสมยิ่งขึ้น (เพ่ิมจุดแข็ง 
ลดจุดอ่อน) ของผู้ปฏิบัติได้ทันสมัยและรอบรู้มากข้ึนด้วย 

 
ขั้นตอนการเรียนรู้จากการปฏิบัติของผู้วิจัยและนักวิชาการต่างๆ ดังแสดงในตารางที่ 2.9  
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ตารางที่ 2.9 ตารางสังเคราะห์ขั้นตอนการเรียนรู้จากการปฏิบัติ 
 

ขั้นตอนการเรียนรู้/ 
นักวิจัย 
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dt
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ประสบการณ ์ √ √     √  

การก าหนดปัญหา √  √  √ √ √ √ 

การถามค าถามและการ
สะท้อนความคิด 

√  √ √ √ √ √ √ 

การทดลอง √    √ √ √  

การวิเคราะห์และการวาง
หลักการ 

√    √    

การวางแผนการแก้ปัญหา √ √   √ √ √ √ 

การทดลองและการลงมือ
ปฏิบัติ 

√ √ √  √ √ √ √ 

ความเข้าใจ  √       

การสังเกต   √ √     

การพัฒนาความรู้    √   √  

การประเมินผล     √ √  √ 
 

จากตารางที่ 2.9 ผู้วิจัยสรุปขั้นตอนส าคัญของการเรียนรู้จากการปฏิบัติ ซึ่งจะประกอบไป
ด้วย 5 ขั้นตอน ดังนี้ 

1. ก าหนดสถานการณ์ของปัญหา โดยเป็นปัญหาที่เป็นประเด็นจริงในองค์กร ที่จ าเป็นต้อง
ได้รับการแก้ไข ซึ่งเกิดขึ้นในกรอบของเวลาจริง ต้องมีความเป็นไปได้ และอยู่ภายใต้ความรับผิดชอบ
ของกลุ่ม 

2. การถามค าถามและการสะท้อนความคิด เพ่ือท าความเข้าใจกับประเด็นปัญหาให้ชัดเจน
ยิ่งขึ้นและมีการสะท้อนคิดอย่างวิเคราะห์ผ่านประสบการณ์ในอดีตเพ่ือค้นหาแนวทางการแก้ไขปัญหา
ที่เหมาะสมกับเหตุการณ์ และช่วยในการค้นหาแนวทางใหม่ของการปฏิบัติ 
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3. การวางแผนแนวทางแก้ไขปัญหา โดยสมาชิกในทีมจะร่วมกันเสนอแนะแนวทางแก้ไข
ปัญหา ผ่านการอภิปรายกลุ่ม และการเรียนรู้จากกันและกัน และคัดเลือกแนวทางแก้ไขปัญหาที่มี
ความเป็นไปได้ พร้อมกับวางแผนเพื่อน าแนวทางแก้ไขปัญหาไปปฏิบัติ 

4. การน าวิธีการแก้ไขปัญหาไปปฏิบัติ โดยน าแนวทางแก้ไขปัญหาที่ได้ไปปฏิบัติในสถาน 
การณ์จริง 

5. การประเมินผล โดยประเมินผลที่ได้รับภายหลังจากการน าแนวทางแก้ไขปัญหาไปปฏิบัติ 
และน ามาปรับปรุงแก้ไข เพ่ือเสนอแนะแนวทางแก้ไขท่ีดีที่สุดต่อไป  
 

กระบวนการส าคัญของการเรียนรู้จากการปฏิบัติ 
 จากการศึกษาองค์ประกอบและขั้นตอนของการเรียนรู้จากการปฏิบัตินั้น เราจะเห็นได้อย่าง
ชัดเจนว่ากระบวนการสร้างการกระตุ้นความคิดของผู้เรียนนั้นสามารถเกิดขึ้นได้จากการเรียนรู้จาก
การปฏิบัติ โดยเฉพาะอย่างยิ่งจาก 3 กระบวนการต่อไปนี้ คือ 1) การซักถามหรือการตั้งค าถาม 
(Questioning) 2) การสะท้อนความคิด  (Reflection) และ 3) การปรับเปลี่ยนมุมมองปัญหา  
( Problem Reframing) แต่ละกระบวนการมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
 1. การซักถามหรือการตั้งค าถาม (Questioning)  

กระบวนการและเครื่องมือที่ส าคัญของการเรียนรู้ จากการปฏิบัติที่ท าหน้าที่สะท้อน
ประสบการณ์ของสมาชิกในกลุ่มคือการใช้วิธีการตั้งค าถาม (Questioning) ซึ่ง Marquardt (2004) 
ได้เน้นย้ าว่า ผู้สนับสนุนในการเรียนรู้จากการปฏิบัติ (Action Learning Coach) จะมีหน้าที่ตั้งค าถาม
เท่านั้น และอาจจะสามารถตอบค าถามได้ถ้าหากถูกถามกลับโดยสมาชิกในกลุ่มของผู้เรียนรู้ ทั้งนี้
สาเหตุส าคัญในการก าหนดให้ผู้สนับสนุนมีบทบาทในการตั้งค าถามเพียงอย่างเดียว ก็เพราะ
เนื่องจากว่ากระบวนการตั้งค าถามจะส่งผลให้สมาชิกในกลุ่มเกิดการสะท้อนความคิดและต่อเนื่องถึง
การเรียนรู้ ดังนั้นผู้สนับสนุนจึงควรจะเข้ามามีบทบาทในการสนับสนุนให้กลุ่มเกิดการสะท้อนความคิด
โดยการซักถามเพ่ือให้เกิดกระบวนการคิดก่อนที่จะน าไปสู่การอธิบายสภาพปัญหา ซึ่งตรงตาม
หลักเกณฑ์พ้ืนฐานประการที่หนึ่ง ซึ่งกล่าวว่า การก าหนดค าอธิบายสภาพปัญหาจะเกิดขึ้นเฉพาะใน
ส่วนที่เกี่ยวข้องกับกระบวนการตั้งค าถามเท่านั้น  

ภายใต้แนวคิดการเรียนรู้จากการปฏิบัติ กระบวนการตั้งค าถามยังถือว่าเป็นวิธีการที่มี
ประสิทธิภาพและมีคุณค่ามากกว่าการเขียนอธิบายสภาพปัญหา และถ้าหากว่าต้องการให้ผู้เรียนหรือ
กลุ่มได้ค านึงถึงมุมมองของผู้อ่ืนมากกว่าของตนเอง ผู้สนับสนุนก็ไม่ควรน าเสนอค าอธิบายสภาพ
ปัญหาที่อาจจะเป็นการชี้น าให้แก่สมาชิกกลุ่มการเรียนรู้ต้องยึดติดกับสิ่งที่ผู้สนับสนุนกล่าวถึงและท า
ให้ไม่ยอมรับในมุมมองและการสะท้อนความคิดของผู้อ่ืน ในขณะเดียวกันผู้สนับสนุนควรจะต้องอยู่
นอกกรอบของกระบวนการเรียนรู้และท าหน้าที่เพียงแค่ถามค าถามเพ่ือกระตุ้นให้เกิดการวิเคราะห์
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และสะท้อนความคิดระหว่างสมาชิกในกลุ่มการเรียนรู้ โดยที่ผู้สนับสนุนจะไม่เข้าไปมีส่วนร่วมในการ
ตัดสินใจก าหนดแนวทางการแก้ไขปัญหาและปล่อยให้เป็นความรับผิดชอบของสมาชิกในกลุ่มการ
เรียนรู้ ทั้งนี้ผู้สนับสนุนจะมีหน้าที่เพียงคอยช่วยเหลือและอ านวยความสะดวกให้แก่สมาชิกในการ
ด าเนินการตามแนวทางที่ได้จากความเห็นพ้องต้องกันในกลุ่มและเข้าไปสนับสนุนวิธีการแก้ปัญหาให้มี
ประสิทธิภาพที่ดีขึ้น (Marquardt, 2004) รวมถึงการแทรกแซงกระบวนการเรียนรู้ของสมาชิกกลุ่ม
การเรียนรู้จากการปฏิบัติ (The coach has the power to intervene) ซึ่งเป็นไปตามหลักเกณฑ์
พ้ืนฐานประการที่สองที่ก าหนดขึ้นโดย Marquardt (2004) ทั้งนี้เพราะถึงแม้ว่าผู้สนับสนุนจะไม่
สามารถเข้าไปเกี่ยวข้องกับกระบวนการเรียนรู้ของสมาชิกในกลุ่มก็ตาม หากแต่ว่าในกรณีที่ผู้สนับสนุน
มีความเห็นว่า สมาชิกเกิดการเรียนรู้ที่ผิดพลาดหรือแตกต่างไปจากแนวทางที่ก าหนดไว้ ผู้สนับสนุน
การเรียนรู้สามารถเข้าแทรกแซงกระบวนการเรียนรู้และก าหนดให้ผู้เรียนหยุดกระบวนการเรียนรู้ ที่
ก าลังด าเนินการอยู่และกลับเข้าสู่กระบวนการตั้งค าถามและสะท้อนความคิดที่มีผู้สนับสนุนการเรียนรู้
เป็นผู้น าในการด าเนินการอีกครั้ง เพื่อให้สมาชิกในกลุ่มเกิดการปรับแนวคิดและรูปแบบการเรียนรู้เข้า
สู่แนวทางที่ก าหนดขึ้นส าหรับการแก้ปัญหา จากนั้นผู้สนับสนุนการเรียนรู้จึงจะอนุญาตให้สมาชิกใน
กลุ่มได้เริ่มปฏิบัติตามแนวทางการที่ก าหนดขึ้นใหม่อีกครั้งและถึงแม้ว่าผู้สนับสนุนการเรียนรู้จะ
สามารถเข้าไปแทรกแซงกระบวนการเรียนรู้ของสมาชิกในกลุ่มเพ่ือวัตถุประสงค์ในกา รพัฒนา
กระบวนการเรียนรู้ที่จะน าไปสู่ความส าเร็จ ในการแก้ปัญหาตามแนวทางที่ก าหนดก็ตาม ก็อาจจะมี
การตั้งข้อสงสัยในการเข้าแทรกแซงกระบวนการแก้ปัญหา (Problem Solving) ที่ถือว่าเป็น
กระบวนการเรียนรู้รูปแบบหนึ่งที่เกิดขึ้นภายในกลุ่มการเรียนรู้ ซึ่งในลักษณะของประเด็นดั งกล่าวนี้ 
Marquardt (2004) มีความเห็นว่า ผู้สนับสนุนการเรียนรู้ไม่สมควรที่จะเข้าไปมีบทบาทใดๆ ในการ
แก้ไขปัญหา ด้วยเหตุผลหลายๆ ประการเช่น การเข้าไปมีส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหาของผู้สนับสนุน
การเรียนรู้จะท าให้สมาชิกในกลุ่มขาดความม่ันใจในการนาเสนอแนวทางแก้ไขปัญหา ในขณะเดียวกัน 
ถ้าหากผู้สนับสนุนการเรียนรู้ เข้าไปมีส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหาจะท าให้สมาชิกในกลุ่มเข้าใจว่า
ประเด็นปัญหาที่เกิดขึ้นมีความส าคัญต่อกลุ่มมากกว่าการพัฒนากระบวนการเรียนรู้ซึ่งถือว่าไม่ตรง
ตามวัตถุประสงค์ของการเรียนรู้อย่างแท้จริง และนอกจากนี้ การเข้าไปมีส่วนร่วมของผู้สนับสนุนการ
เรียนรู้ ในกระบวนการแก้ไขปัญหาจะท าให้ ผู้สนับสนุนการเรียนรู้ สูญเสียความน่าเชื่อถือ 
(Credibility)และความเป็นกลาง (neutrality) ในการเข้าไปสนับสนุนกระบวนการเรียนรู้ของสมาชิก
ในกลุ่ม 
 2. การสะท้อนความคิด (Reflection) 
 การสะท้อนความคิดเป็นกระบวนการในการประเมินเนื้อหา กระบวนการสมมติฐานในการ
ตีความและให้ความหมายต่อประสบการณ์ Mezirow (1991) กล่าวว่ากระบวนการสะท้อนความคิด 
(Reflection) เป็นการสะท้อนความคิดที่เป็นแกนกลางพลวัตรของการเรียนรู้แบบเจาะจงการ
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แก้ปัญหาและการรับรองผลทดสอบที่สมเหตุสมผล รวมถึงการการถอดบทเรียนจากประสบการณ์ 
การตีความใหม่ หรือการน าประสบการณ์มาประยุกต์ใช้อย่างใคร่ครวญ การสะท้อนความความคิดใน
ความเห็นของนักการศึกษาที ่Mezirow (1991) กล่าวถึงมีดังต่อไปนี้ 
 Knowles (1980) มีความเห็นว่า เป็นการตีความจากข้อเท็จจริงมาประยุกต์เข้ากับหลัก
ทฤษฎีอย่างมีเหตุผลในเชิงตรรกะ 
 Knox (1994) มองว่าเป็นการคิดเชิงวิกฤตรวมถึงความสามารถในการตีความ ความน่าเชื่อถือ
ของหลักฐาน และความเก่ียวพันกับการคิดเชิงอนุมาน 
 Kolb (1984) ใช้ Reflective observation เป็นหัวใจของทฤษฎีการเรียนรู้จากประสบการณ์
เขากล่าวว่า reflective observation และ active experimentation เป็นการโต้แย้งแบบสามเส้า 
 Cell (1984) ให้ ข้อสั ง เกตว่ าความแตกต่ างของการตีความใหม่  2 รูปแบบนี้  อยู่ ที่
ความสามารถในการแก้ไขความล าเอียงที่เกิดจากเหตุผลและทัศนคติที่คับแคบของผู้เรียนสรุป  ความ
คิดเห็นโดยรวมเกี่ยวกับการสะท้อนความคิดไตร่ตรองของนักการศึกษาผู้ใหญ่ที่ Mezirow กล่าวถึงนั้น 
เห็นว่าเป็นความคิดเชิงวิกฤตที่ตีความมาจากข้อเท็จจริงหรือประสบการณ์จริงของบุคคล  ที่ต้องอาศัย
ความเห็นกลุ่มช่วยในการไตร่ตรอง การตีความมีความยืดหยุ่นเพราะขึ้นอยู่กับกลุ่มผู้เรียน แต่ผลที่
เกิดข้ึนจะเป็นการยกระดับการเรียนรู้ของผู้เรียนที่จะน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงตนเอง 
 
กระบวนการในการสะท้อนความคิด (The Process of Reflective Action) 
 กระบวนการในการสะท้อนความคิดไตร่ตรองเริ่มจากการก าหนดว่าอะไรคือปัญหาที่แท้จริง
ซึ่งจะต้องสามารถตีความในประเด็นปัญหานั้นให้ได้แล้วจึงตรวจสอบข้อเท็จจริงที่เก่ียวข้อง จากนั้นเข้า
สู่กระบวนการสร้างข้อเสนอหรือทบทวนทางเลือกในการแก้ปัญหาโดยทางเลือกนั้นขึ้นอยู่กับว่าเข้าใจ
ในประเด็นปัญหาได้อย่างชัดเจนหรือไม่ซึ่งแบ่งเป็นทางเลือก 2 ทาง ดังนี้  
 1. ในกรณีที่ตระหนักถึงประเด็นปัญหาได้ชัดเจน – การพิจารณาหาหนทางการแก้ปัญหาด้วย
การคิดอย่างใคร่ครวญ (Thoughtful Action with Reflection) ด้วยการพิจารณาถึงเฉพาะสาระของ
ปัญหา (Content) และกระบวนการแก้ไขปัญหา (Process) 
 2. ในกรณีที่ตระหนักถึงประเด็นปัญหาได้ไม่ชัดเจน คลุมเครือ - การพิจารณาหาหนทางการ
แก้ปัญหานั้นย่อมซับซ้อนมากขึ้น ต้องอาศัยการพิจารณาไตร่ตรองอย่างละเอียดรอบคอบ ดังนั้นจึง
ต้องน าการสะท้อนความคิดต่อสมมุติฐานของปัญหาหรือสาเหตุของปัญหา (Premise) มาพิจารณา
ประกอบกับสาระของปัญหา (Content) และกระบวนการแก้ไขปัญหา (Process) การไตร่ตรอง
สะท้อนความคิดเพ่ือพยายามสืบค้นหาหนทางในการแก้ไขปัญหานี้เรียกว่า  การสะท้อนความคิด
ไตร่ตรอง (Retroactive Reflection) ซึ่งนับว่าเป็นจุดเน้นในทฤษฎีการเรียนรู่สู่การเปลี่ยนแปลงของ 
Mezirow 
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 การสะท้อนความคิดจึงใช้เป็นเครื่องมือช่วยให้ผู้เรียนเปิดมุมมองในการรับรู้ ซึ่งมีกระบวนการ
โต้แย้งด้วยการประเมินใหม่ต่อสิ่งที่ได้เรียนรู้ในอดีต อันเป็นพลวัตวิกฤต (Critical dynamic) ต่อการ
เรียนรู้ จนท าให้สามารถน ามาพัฒนาองค์ความรู้ใหม่ที่ครอบคลุม และบูรณาการเข้ากับองค์ความรู้เดิม
ของผู้เรียนได้ นอกจากเป็นการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงแล้ว การสะท้อนความคิดไตร่ตรองยังสามารถ
ใช้เพื่อการยืนยันการเรียนรู้ ในความรู้และประสบการณ์เดิมที่มีอยู่ได้อีกด้วย 

 
 

ภาพที่ 2.4 กระบวนการสะท้อนความคิดไตร่ตรองของ Mezirow (1991) 
 

3. การปรับเปลี่ยนมุมมองปัญหา (Problem Reframing) 
 นอกจากการซักถามและการสะท้อนความคิดไตร่ตรองที่กล่าวมาข้างต้นจะเป็นกระบวนการที่
ส าคัญที่สนับสนุนการเรียนรู้จากการปฏิบัติและเป็นเครื่องมือช่วยกระตุ้นปัญญาของผู้เรียนได้เป็น
อย่างดีแล้วนั้น กระบวนการที่ส าคัญอีกประการหนึ่งที่จะช่วยให้ผู้เรียนเกิดการเรียนรู้ได้เป็นอย่างดีคือ
การปรับเปลี่ยนมุมมองปัญหาที่เกิดขึ้นในสภาวะจริง ถึงแม้ว่าผู้สนับสนุนการเรียนรู้จะมีการกระตุ้น
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ผู้เรียนให้ตระหนักถึงปัญหาต่างๆ ที่เกิดขึ้นจริงในสภาพจริงจะท าให้ผู้เรียนมีความต้องการหาแนวทาง
ใหม่ๆ มาแก้ปัญหา อย่างไรก็ตามในการหาข้อสรุปใหม่ที่ดีกว่าเดิมและ เพ่ือท าให้เกิดสิ่งใหม่ที่
สร้างสรรค์  มีการคิดและการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ  กระบวนการส าคัญคือการเปลี่ยนกรอบและ
มุมมองที่มีต่อปัญหานั้น (Problem Reframing)  การมองปัญหาและการเผชิญกับสถานการณ์เก่าๆ
ด้วยวิถีทางใหม่แบบใหม่ๆ  มีความคิดริเริ่มใหม่ๆ ในการพิจารณาปัญหาและการหาค าตอบของปัญหา
นั้น เป็นกระบวนการส าคัญเป็นอย่างยิ่งในการกระตุ้นให้ผู้เรียนแสดงความคิดและเหตุผล  ซึ่งอาจจะมี
ความแตกต่างไปภายในกลุ่มผู้เรียนเอง แต่ความแตกต่างและหลากหลายนี้จะท าให้ผู้เ รียนมีมุมมอง
และทัศนะในการมองปัญหาอย่างหลากหลายจากหลายมุมมอง ซึ่งอาจจะน าไปสู่การค้นพบวิธีการใน
การแก้ไขปัญหาที่มีประสิทธิภาพ นอกจากนี้ยังเป็นการท าให้ผู้เรียนรู้สึกว่าปัญหาที่เกิดขึ้นเป็นสิ่งที่ท้า
ทายและเป็นโอกาสที่ดีที่จะแก้ปัญหาร่วมกัน  อย่างไรก็ตามผู้สนับสนุนการเรียนรู้นั้นจะต้องสร้างขวัญ
ก าลังใจและสร้างความเชื่อมั่นให้กับผู้เรียนว่าปัญหาทุกปัญหานั้นมีวิธีแก้ไข  แม้บางปัญหาจะมี
อุปสรรคมากมาย  แต่ผู้เรียนรู้สามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอย่างได้จากความร่วมมือร่วมใจในการ
แก้ปัญหาของผู้ร่วมงานทุกคน  ในกระบวนการนี้ผู้เรียนรู้จะได้รับการกระตุ้นให้ตั้งค าถามด้วยตนเอง  
จากความเชื่อและประสบการณ์ของตนเอง ซึ่งกระบวนการนี้ เป็นการกระตุ้นทางปัญญาที่มี
ประสิทธิภาพและ เป็นส่วนที่ส าคัญของการพัฒนาความสามารถของผู้ เรียนรู้ในการที่จะตระหนัก  
เข้าใจ  และแก้ไขปัญหาด้วยตนเอง 
 ในการสร้างทักษะการเปลี่ยนมุมมองปัญหาให้กับผู้เรียนรู้นั้น ผู้สนับสนุนการเรียนรู้หรือ
ผู้สอนจะต้องมีความสามารถในการสร้างแรงบัลดาลใจในการแก้ปัญหา  บอกถึงความท้าทายในการ
แก้ปัญหา  โดยการสร้างเจตคติที่ดีในการแก้ปัญหา  การสร้างความหวังให้เกิดขึ้นภายในจิตใจของผู้
เรียนรู้ เช่น ถ้าสามารถแก้ปัญหาได้จะท าให้องค์กรมีการท างานที่ดีและมีประสิทธิภาพขึ้นอย่างไร  ท า
ให้องค์กรนั้นมีความมั่นคงและจะส่งผลถึงชีวิตการท างานของเราว่าจะมีความมั่นคงอย่างแน่นอน
อย่างไร  
 McNamara (2012) กล่าวว่า การปรับเปลี่ยนมุมมองส าหรับปัญหานั้น คือ การมอง
สภาพการณ์ในปัจจุบันโดยมุมมองหรือทรรศนะที่แตกต่างกันออกไปซึ่งเป็นวิธีการที่มีประโยชน์เป็น
อย่างยิ่งในการแก้ไขปัญหา การตัดสินใจและการเรียนรู้ โดยการช่วยให้ผู้ประสบปัญหาสามารถช่วย
เคลื่อนย้ายปัญหาที่ประสบอยู่ไปสู่กระบวนการแก้ปัญหาได้ ในหลายๆ สาขาวิชาในปัจจุบันก็ได้ใช้การ
ปรับเปลี่ยนมุมมองในการบรรลุวัตถุประสงค์ที่แตกต่างกัน เช่น การสอนงาน การบ าบัดรักษาอาการ 
การตลาดและการขายเป็นต้น กระบวนการนี้วิธีนี้ยังสามารถช่วยสร้างทักษะการคิดอย่างสร้างสรรค์
และการคิดเชิงวิเคราะห์ให้กับผู้เรียนได้อีกด้วยเช่นกัน นอกจากนี้ McNamara กล่าวว่า แนวทางใน
การปรับเปลี่ยนมุมมองที่ส าคัญมีหลักการดังต่อไปนี้ 
 1) การปรับเปลี่ยนมุมมองจากการเป็นผู้ถูกกระท าไปสู่การเป็นผู้กระท า 
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 2) การปรับเปลี่ยนมุมมองจากความรู้สึกเชิงลบไปสู่ความรู้สึกเชิงบวก 
 3) การปรับเปลี่ยนมุมมองจากอดีตไปสู่ปัจจุบัน 
 4) การปรับเปลี่ยนมุมมองจากผู้อ่ืนไปสู่ตัวของตัวเอง 
 5) การปรับเปลี่ยนมุมมองจากปัญหาไปสู่ข้อดีหรือผลประโยชน์ที่จะได้รับ 
 6) การปรับเปลี่ยนมุมมองจากการตกเป็นเหยื่อไปสู่การเพ่ิมขีดความสามารถ 

 

ประเภทของการเรียนรู้จากการปฏิบัติ 
McGill and Beauty (1995) ได้แบ่งการเรียนรู้จากการปฏิบัติตามลักษณะของการได้รับการ 

สนับสนุนของสมาชิกเป็น 3 ประเภท ดังนี้ 
1. การเรียนรู้จากการปฏิบัติประเภทกลุ่มคนที่ได้รับการสนับสนุนจากองค์กร (Sets 

Sponsored by Organization) หมายถึง การเรียนรู้จากการปฏิบัติเกิดขึ้นโดยสมาชิกได้รับการ
สนับสนุนจากองค์กรให้ด าเนินการ ซึ่งกลุ่มคนที่ได้รับการสนับสนุนจากองค์กรให้เข้าร่วมกระบวนการ
เรียนรู้จากการปฏิบัตินั้นอาจเป็นไปใน 2 ลักษณะ โดยลักษณะแรกคือกลุ่มคนนั้นเข้าร่วมเนื่องจาก
เป็นบทบาทหน้าที่ของตนเองที่จะต้องจัดเพ่ือพัฒนาทีมงานและระบบบริหารงานภายในองค์กร ส่วน
ลักษณะที่สองคือกลุ่มคนเข้าร่วมเพราะต้องการพัฒนาตนเองและระบบบริหาร อย่างไรก็ตามกลุ่มคน
ทั้งสองกลุ่มจะต้องด าเนินการอย่างสร้างสรรค์และยั่งยืน 

2. การเรียนรู้จากการปฏิบัติประเภทกลุ่มคนที่เข้าร่วมกระบวนการเรียนรู้อย่างอิสระ 
(Independent action learning sets) หมายถึง การเรียนรู้จากการปฏิบัติเกิดขึ้นโดยสมาชิกจัด
กระบวนการเรียนรู้จากการปฏิบัติขึ้นตามความต้องการของตนเอง โดยไม่ขอรับการสนับสนุนหรือการ 
ควบคุมจากองค์กรเลย 

3. การเรียนรู้จากการปฏิบัติประเภทกลุ่มคนที่เข้าร่วมกระบวนการเรียนรู้ในลักษณะอ านวย
ความสะดวกในการด าเนินการเรียนรู้ด้วยตัวเอง (Self-facilitated sets) หมายถึงการเรียนรู้จากการ
ปฏิบัติเกิดขึ้นโดยสมาชิกจัดกระบวนการเรียนรู้ขึ้นโดยผู้เรียนท าหน้าที่ทั้งเป็นผู้ร่วมเรียนรู้และเป็นผู้
อ านวยความสะดวกการเรียนรู้ไปพร้อมกัน 

ในการวิจัยครั้งนี้ ต้องใช้ประเภทของการเรียนรู้ทั้ง 3 ประเภทผสมผสานกัน ทั้งการเรียนรู้
จากการปฏิบัติประเภทกลุ่มคน ได้รับการสนับสนุนจากองค์กรและเข้าร่วมกระบวนการเรียนรู้อย่าง
อิสระ รวมถึงเข้าร่วมกระบวนการเรียนรู้ในลักษณะอ านวยความสะดวกในการด าเนินการเรียนรู้ด้วย
ตัวเอง  
ประโยชน์ของการเรียนรู้จากการปฏิบัติ 
 1. การแก้ไขปัญหา การลงมือปฏิบัติ (Action) จะน าไปสู่ผลส าเร็จตามที่คาดหวังเมื่อไม่มี
ปัญหา หรือไม่เป็นไปตามที่คาดหวังเมื่อมีปัญหา ปัญหาที่เกิด คือ การเบี่ยงเบนไปจากที่ก าหนดไว้
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ดังนั้น ผู้ปฏิบัติงานจะต้องใช้ความสามารถในการสังเกต  และทบทวนการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้น 
(Observe and Review) เพ่ือท าความเข้าใจปัจจัยและเหตุต่างๆ ที่มีส่วนผลักดันให้เกิดการบรรลุผล 
หรือเบี่ยงเบน ในขั้นตอนทบทวนนั้น การตั้งค าถาม (Questioning) ต่อกัน และเปิดใจรับฟังค าอธิบาย
อย่างมีเหตุผล และเป้าหมาย เพ่ือการวิเคราะห์ที่ชัดเจน จะช่วยให้เกิดความเข้าใจร่วมกัน เห็นพ้องใน
ข้อบกพร่อง หรือข้อเด่นที่เกิดขึ้น (Reflection) ซึ่งจะช่วยให้เกิดบรรยากาศร่วมมือกันคิดค้นหาวิธีการ 
กลยุทธ์หรือแนวทางแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นในเชิงสร้างสรรค์ การตกลงร่วมกัน ถือเป็นบทเรียนของการ
เรียนรู้ที่เกิดขึ้น ซึ่งการเรียนรู้จากความส าเร็จ หรือความล้มเหลวเป็นบทเรียนในการเพิ่มพูนสติปัญญา 
ทักษะในงาน เป็นความรู้ที่ได้จากประสบการณ์จริงที่จะช่วยเสริมสร้างความเฉลียวฉลาด และการคิด
วิเคราะห์เชิงกลยุทธ์ที่เฉียบคมมากข้ึน 
 2. การพัฒนาการเรียนรู้ในองค์กรเป็นการเพ่ิมสมรรถนะความสามารถขององค์กรในการเก็บ
รวบรวมข้อมูล บทเรียนที่เกิดขึ้น ความรู้ที่หลากหลายและทันสมัย รวมทั้งการถ่ายทอดข้อมูลบทเรียน 
และความรู้ไปทั่วทั้งองค์กรให้ทุกส่วนประกอบสามารถปรับเปลี่ยนวิธีคิดและวิธีปฏิบัติให้เหมาะสม
รวดเร็วเพ่ือผลักดันให้การปฏิบัติงานบรรลุผลตามที่คาดหวังไว้ การเรียนรู้ขององค์กรจะต้องรวดเร็ว
และต่อเนื่อง 
 3. การพัฒนาตนเอง การพัฒนาตนเองเป็นกระบวนการที่ผู้ปฏิบัติงานจะสามารถยกระดับ
สติปัญญา ความรู้ความสามารถ รวมทั้งการปรับเปลี่ยนแนวคิดและทัศนคติที่ดีต่องาน  ต่อทีม ต่อ
องค์กรและผู้ที่เกี่ยวข้องเหมาะสม และสอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นการพัฒนาตนเองที่
ยั่งยืน และต่อเนื่องจะต้องเกิดจากการลงมือปฏิบัติจริง พร้อมกับมีโอกาสได้คิดสะท้อนกลับสิ่งต่างๆ ที่
เกิดขึ้นจากการกระท าของตนเอง และมีความมุ่งมั่นที่จะเรียนรู้พัฒนาตนเอง ซึ่งมีปัจจัยส่วนบุคคลที่
จะช่วยกระตุ้นผลักดันผู้ปฏิบัติงานเกิดการเรียนรู้และพัฒนาตนเองต่อไป คือ  

  1) มีการคิดสะท้อนกลับเชิงวิเคราะห์จริงจัง โดยไม่เข้าข้างตนเองในกิจกรรมที่ท าลง
ไป (วิเคราะห์อย่างเป็นธรรม) 
  2) มีการสอบถามหาข้อมูล ข้อคิดเห็นจากผู้อ่ืนที่ร่วมรู้เห็น รวมทั้งการตั้งค าถามแก่
ตนเอง หรือแก่ผู้อื่นที่ร่วมในการปฏิบัติด้วย 
  3) มีจิตใจเปิดกว้างยอมรับความคิดเห็นตรงข้ามพร้อมมุ่งม่ันที่จะปรับเปลี่ยน 
  4) มีความมุ่งหวังที่ชัดเจนในการพัฒนาความมีคุณค่าแก่ตนเอง 
  5) มีความสามารถในการจัดการบังคับควบคุมตนเองในการเรียนรู้ได้จริงและเข้าใจ
ตนเอง 
  6) มีความอ่อนไหวน้อมรับความเอ้ืออาทรจากผู้อื่นและให้แก่ผู้อ่ืนเพ่ือสัมพันธภาพที่
จะเรียนรู้ร่วมมือกัน 
  7) มีความสามารถและทักษะในการรับฟังอย่างมีประสิทธิภาพและสร้างสรรค์ 
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  8) มีความกล้าเผชิญกับค าติชมความล้มเหลวจากการลงมือปฏิบัติพร้อมกับไม่มีการ
เสแสร้ง หรือปิดบังความล้มเหลว 
  9) มีความสามารถในการสนับสนุนช่วยเหลือ แนะน าผู้ อ่ืนให้เกิดการเรียนรู้ได้
เนื่องจากได้สะท้อนความมุ่งม่ันของตนเองที่ต้องการเรียนรู้เช่นกัน 
  10) มีความสามารถในการพูดชี้แนะให้ผู้อ่ืนสามารถคิดวิเคราะห์ และเรียนรู้จากการ
ลงมือท า จริง พร้อมทั้งความสามารถในการน าเสนอที่มีประสิทธิภาพ 
  11) มีความเฉลียวฉลาด รอบคอบ และมีส านึกที่ดีต่องาน ต่อตนเอง ต่อผู้อ่ืนและต่อ
องค์กร 
  12) มีการระวังตื่นตัวและศึกษาเข้าใจตนเองอยู่เสมอไม่เผลอหรือพลาดพลั้งโดยไม่
รู้ทันการณ์ หรือไม่รู้ตัวการเรียนรู้ตนเองจากประสบการณ์ในงานจริงๆ  ที่ได้เข้าไปมีส่วนปฏิบัติ
(Action) การเรียนรู้จากการลงมือปฏิบัติจริง เป็นการเรียนรู้ที่ยั่งยืน และต่อเนื่องของบุคคลตั้งแต่เกิด
จนกว่าจะตาย  
 
การเรียนรู้จากการปฏิบัติกับการประยุกต์ใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ 

สถาบันพัฒนาข้าราชการพลเรือน (2545) ท าการพัฒนาข้าราชการแนวใหม่โดยน าการเรียนรู้
จากการปฏิบัติมาประยุกต์ใช้กับเทคโนโลยีสารสนเทศ ผลักดันให้เกิดการพัฒนาทักษะการเรียนรู้
บุคลากรในองค์กร จาก On the job Training มาสู่ On the job Learning เรียนรู้ผ่านประสบการณ์ 
3Cs ก่อให้เกิดพฤติกรรมต่อการเรียนรู้ของกลุ่ม คือ พฤติกรรมการร่วมมือที่มีต่อการเรียนรู้ของกลุ่ม 
(Collaboration) พฤติกรรมการสื่อสารที่มีต่อการเรียนรู้ของกลุ่ม (Communication) และพฤติกรรม
พันธะสัญญาที่มีต่อการเรียนรู้ของกลุ่ม ของสมาชิกกลุ่ม (Commitment) รายละเอียดดังต่อไปนี้ 

1. พฤติกรรมการร่วมมือของกลุ่ม (Collaboration) คือ การเรียนรู้เป็นกลุ่มย่อยโดยสมาชิก
กลุ่มที่มีความสามารถแตกต่างกันประมาณ 3-6 คนช่วยกันเรียนรู้เพ่ือไปสู่เป้าหมายกลุ่ม Marquardt 
(1999) เพ่ิมเติมด้วยว่า เป็นการจัดการเรียนรู้ร่วมกันส่งเสริมการท างานร่วมกันเป็นหมู่คณะ (Group 
– learning) ถือได้ว่าเป็นการเรียนรู้จากการปฏิบัติแบบกลุ่มหรือการเป็นชุมชนนักปฏิบัติ ซึ่งเป็นการ
แลกเปลี่ยนปฏิสัมพันธ์ การเปลี่ยนแปลงความรู้ระหว่างความรู้โดยนัยไปเป็นความรู้ที่ปรากฏชัดเจน 
ระบบที่สนับสนุนการเรียนรู้แบบนี้คือ CSCL (Computer Support Collaborative Learning) มี
เป้าหมายในการพัฒนาการร่วมมือ เช่น การใช้อินเทอร์เน็ต Website Weblog Web board Chat 
room และไปรษณีย์อิเล็กทรอนิกส์ (Email)  

2. พฤติกรรมการสื่อสารของกลุ่ม (Communication) หมายถึง การถ่ายทอดเรื่องราวการ
แลกเปลี่ยนความคิด การแสดงออกของความคิดและความรู้สึก นอกจากนี้การสื่อสารยังเป็นการที่
บุคคลในสังคมมีปฏิสัมพันธ์โต้ตอบกันโดยผ่านทางข้อมูลข่าวสาร สัญลักษณ์และเครื่องหมายต่างๆ 
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(Fiske, 1985 อ้างถึงใน ทิศนา แขมมณี, 2551) ซึ่งควรใช้รูปแบบการสื่อสารที่มีข้อมูลย้อนกลับที่
เรียกว่าการสื่อสารแบบสองทาง (Two way communication) โดยในกระบวนการสื่อสารแบบสอง
ทางนี้ ต้องประกอบด้วยทักษะการรับฟังและการยอมรับความคิดเห็นของผู้อ่ืนเป็นสิ่งจ าเป็นอย่างยิ่ง 
เพราะการรับฟังจะช่วยให้เข้าใจความคิดเห็นนั้นๆ ซึ่งจะเป็นประโยชน์ที่จะน ามาใช้เป็นประเด็นในการ
จูงใจผู้อ่ืนให้คล้อยตามท่ีต้องการได้ 

นอกจากนี้การเปิดโอกาสให้ผู้อ่ืนแสดงความคิดเห็นจะท าให้เกิดการยอมรับซึ่งกันและกันอัน
จะน าไปสู่ความร่วมมือที่ดีต่อไป โดยมีรูปแบบการสื่อสาร 6 องค์ประกอบ (ลัดดา ศุขปรีดี , 2549) 
ดังตอ่ไปนี้ 

1) ใช้ค าพูดหรือเขียนอย่างมีประสิทธิภาพ โดยมีเป้าหมายที่ชัดเจน ไม่ว่าจะเป็นการ
สื่อสารเพื่อมอบหมายงาน สั่งการ สอนงานหรือการชี้แจง 

2) เลือกวิธีการสื่อสารที่เหมาะกับบุคคลที่สื่อสารและพยายามเลือกใช้วิธีการสื่อสาร
แบบคล้อยตามกัน (Complementary transaction) คือไม่ขัดแย้ง ไม่ขัดใจกัน ซึ่ง
จะน าไปสู่ความพอใจในการสื่อสารเป็นอย่างมาก 

3) การมีปฏิสัมพันธ์ต้องระมัดระวังในการสื่อสาร หลีกเลี่ยงการใช้ความรู้สึกที่อาจ
น าไปสู่การรับรู้ที่คลาดเคลื่อน 

4) รับรู้อย่างมีประสิทธิภาพ ท าความเข้าใจในความหมายของสิ่งที่รับรู้ แปลความหมาย
และจดจ าสิ่งที่รับรู้ได้อย่างถูกต้องครบถ้วนและมีมารยาทในการรับรู้โดยการให้
เกียรติผู้ถ่ายทอด 

5) สื่อสารให้ทุกคนที่เกี่ยวข้องได้รับรู้ด้วยความถูกต้องและมีความเพียงพอของข้อมูล 
เช่น เรื่องนโยบาย การเปลี่ยนแปลงงานการให้มีส่วนร่วม สิทธิตลอดจนการยอมรับ
ผลงานรวมทั้งการ ชื่นชมผลงาน ฯลฯ นอกจากนี้จะต้องเปิดช่องทาง การ
ติดต่อสื่อสารระหว่างหัวหน้างานกับบุคลากรและระหว่างบุคลากรด้วยกัน
ตลอดเวลา 

6) ให้ความส าคัญกับการพัฒนาปฏิสัมพันธ์ไปในทางที่ดีด้วยการแสดงออกที่เหมาะสม
ในการสื่อสาร เช่น การใช้ข้อความในการยิ้มแย้มทักทาย การขอบคุณการชมเชย 
เป็นต้น ซึ่งการแสดงออกเหล่านี้จะท าให้ผู้รับสารรู้สึกมีความสุขและรู้สึกว่าตนเองมี
ความส าคัญ 

3. พฤติกรรมพันธะสัญญาของกลุ่ม (Commitment) ในการเรียนรู้จากการปฏิบัติมี
ความส าคัญเท่ากับการลงมือปฏิบัติ ดังนั้นจึงมีความส าคัญมากท่ีบุคคล/กลุ่ม (Marquardt, 1999) ท า
การวางแผนการท างานอย่างต่อเนื่อง ยอมรับจุดมุ่งหมายตามที่ตั้งไว้ และมีความเต็มใจที่จะท าหน้าที่
เพ่ือเป้าหมายการท างาน (ณัฐพร พวงไธสง, 2546) ประกอบด้วย 1) ความต่อเนื่องในการค้นหาข้อมูล 
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คือ การเอาจริงเอาจังที่เกิดขึ้นเนื่องจากการรับรู้ถึงประโยชน์ที่อาจจะสูญเสียไปหากไม่ได้ติดตามข้อมูล 
(เกรียงศักดิ์ ศรีสมบัติ, 2551) 2) การสะท้อนการเรียนรู้ คือ การที่บุคลากรเห็นประโยชน์ในการน า
องค์ความรู้ไปใช้ในหน่วยงานหรือองค์กรของตน (Marquardt, 1999) 3) การวางแผนการปฏิบัติจริง 
คือ การกระท า หรือปฏิบัติกิจกรรมของบุคลากรที่ก าหนดจุดมุ่งหมายเพ่ือแก้ปัญหาต่างๆ พัฒนา 
ปรับปรุงให้ดีขึ้นสามารถน าไปใช้ได้จริง (ณัฐพร พวงไธสง, 2546; Marquardt, 1999) 
 

งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับการเรียนรู้จากการปฏิบัติ 
 

เนาวนิตย์ สงคราม (2550) ได้ท าการวิจัยเพ่ือพัฒนารูปแบบการสร้างความรู้ด้วยการเรียนรู้
จากการปฏิบัติและการเรียนร่วมกันส าหรับบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา : กรณีศึกษาคณะครุศาสตร์ 
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย พบว่า รูปแบบการสร้างความรู้ด้วยการเรียนรู้จากการปฏิบัติและการเรียนรู้
ร่วมกันส าหรับบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ประกอบด้วย 9 องค์ประกอบ ได้แก่ 1)  วัฒนธรรม
องค์กร 2) เทคโนโลยีสารสนเทศ 3) ภาวะผู้น า 4) บรรยากาศ 5) ผู้ประสานงาน 6) กลุ่ม 7) ปัญหา 8) 
โครงการ และ 9) การประเมินผล และประกอบด้วยขั้นตอน 8 ขั้นตอนได้แก่ 1) การเตรียมความ
พร้อมส าหรับบุคลากร 2) การก าหนดประเด็นปัญหา 3) การแลกเปลี่ยนความรู้ ประสบการณ์และ
ความคิดเห็น 4) การสร้างความรู้ และพิจารณาความถูกต้องของความรู้ 5) การสร้างผลงานที่เป็น
นวัตกรรม 6) การตรวจสอบความก้าวหน้าของผลงานที่เป็นนวัตกรรม 7) การทดลองใช้ผลงานที่เป็น
นวัตกรรม และ 8) การประเมินผลและการสรุปผล 

Eskerod (2010) ได้ท าการวิจัยเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะการบริหารโครงการของกลุ่ม
ผู้จัดการด้วยการเรียนรู้เรียนรู้จากการปฏิบัติ โดยใช้กรณีตัวอย่างจากบริษัทให้ค าปรึกษาทางด้าน
วิศวกร จุดมุ่งหมายของงานวิจัยคือเพ่ือที่จะหาความสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะการบริหารโครงการกับ
การเรียนรู้จากการปฏิบัติ ซึ่งสมรรถนะการบริหารโครงการนั้นถือว่าเป็นสมรรถนะที่มีความส าคัญเป็น
อย่างยิ่งเมื่อมีการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นและมีผลต่อแผนการขององค์กร ผลการวิจัยพบว่าการเรียนรู้
จากการฏิบัตินั้นเป็นอีกวิธีการหนึ่งที่มีประสิทธิภาพและสามารถช่วยในการพัฒนาสมรรถนะด้านการ
บริหารโครงการของกลุ่มผู้จัดการได้ อย่างไรก็ตามการเรียนรู้จากการปฏิบัติที่มีประสิทธิภาพนั้น
จะต้องประกอบไปด้วยปัจจัยที่เหมาะสม เช่น กระบวนการคัดเลือกผู้เข้ารับการเรียนรู้จากการปฏิบัติ  
การฝึกอบรมและผู้สนับสนุนการฝึกอบรม ระยะเวลาในการเรียนรู้ ในแต่ละช่วงและการติดตามผล 
เป็นต้น  

Dunton (2008) ได้ท าการวิจัยเกี่ยวกับการใช้การเรียนรู้จากการปฏิบัติเพ่ือสร้างการ
เปลี่ยนแปลงภายในองค์กรโดยการใช้กรณีศึกษา งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือน าเสนอวิธีการในการ
แก้ปัญหาโดยการใช้การเรียนรู้จากการปฏิบัติที่เน้นการถามค าถามจากผู้สนับสนุนการเรียนรู้ เพ่ือที่จะ
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ระบุสาเหตุที่แท้จริงของปัญหาที่เกิดขึ้นภายในองค์กร เพ่ือสร้างภาวะผู้น า เพ่ือสร้างทีมและเพ่ือที่จะ
เปลี่ยนวิธีการในการค้นพบปัญหาขององค์กร วิธีการที่ใช้ในการศึกษาคือการศึกษาบุคลากรจาก 3 
กลุ่ม คือ กลุ่มวิศวกร กลุ่มทรัพยากรมนุษย์และผู้บริหารขององค์กร โดยการถามปัญหาที่เกิดขึ้น
ภายในแต่ละแผนกเพ่ือค้นพบสาเหตุของปัญหาที่แท้จริง ผลการวิจัยพบว่าการใช้การเรียนรู้จากการ
ปฏิบัติที่มุ่งเน้นการถามค าถามเพ่ือหาสาเหตุของปัญหาที่แท้จริงขององค์กรนั้น สามารถแก้ไขปัญหาที่
แท้จริงขององค์กรได้ ท าให้องค์กรมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น สามารถสร้างทีม และสร้างการ
เปลี่ยนแปลงภายในองค์กรได้ อีกท้ังยังสามารถช่วยสร้างภาวะผู้น าให้กับบุคลากรภายในองค์กรได้อีก
ด้วย ซึ่งวิธีการนี้เป็นวิธีการที่สามารถน ามาใช้กับองค์กรขนาดใดหรือกลุ่มใดก็ตามที่ก าลังประสบ
ปัญหาอยู่ โดยที่ไม่ต้องอาศัยการฝึกอบรมอย่างเป็นทางการเมื่อผู้ปฏิบัติสามารถเข้าใจแนวคิดของการ
เรียนรู้จากการปฏิบัติได้อย่างแท้จริง 

ศุภมาศ อติไพบูลย์ (2544) ได้ศึกษาลักษณะพลวัตการเรียนรู้ ของครูในโรงเรียนแกนน า
ปฏิรูปกระบวนการเรียนรู้ จากการศึกษาพลวัตการเรียนรู้ (Marquardt, 1996 กล่าวใน 1 ใน5 
องค์ประกอบขององค์กรแห่งการเรียนรู้) แบ่งเป็น 3 ด้าน คือ1) ระดับการเรียนรู้ 2) รูปแบบการเรียนรู้ 
3) ทักษะการเรียนรู้ ทั้ง 3 ด้านสอดคล้องกับตัวแปรคัดสรรด้วยกัน 3 ลักษณะคือ ด้านลักษณะส่วน
บุคคล ด้านสภาพแวดล้อมของงาน และด้านความพึงพอใจในการท างานเพ่ือเป็นประโยชน์ในการ
น าไปใช้พัฒนาโรงเรียนแกนน าปฏิรูปกระบวนการเรียนรู้ทั้งยังพัฒนาครู อาจารย์และบุคลากรทางการ
ศึกษา โดยมีพลวัตการเรียนรู้อยู่ในระดับมาก ที่พบมากที่สุด 3 อันดับแรกคือ 1) ครูในโรงเรียนทุกคน
สามารถท างานร่วมกันได้เป็นอย่างดี ท าให้โรงเรียนเจริญก้าวหน้า 2) ครูมีความกระตือรือร้น สนใจ 
ใฝ่หาความรู้ที่ทันสมัยเพ่ือพัฒนางาสอน 3)ครูจ าเป็นต้องศึกษาหาความรู้เพิ่มเติมอยู่เสมอ 

Marquardt (1999) ได้อธิบายไว้ในบทความเรื่อง Action Learning and Leadership ว่า
การเรียนรู้จากการปฏิบัตินั้นเป็นกระบวนการที่มีประสิทธิภาพเป็นอย่างยิ่งในการพัฒนาภาวะผู้น า
ส าหรับศตวรรษที่ 21 ซึ่งมีลักษณะส าคัญ 7 ประการดังต่อไปนี้  

1. ผู้คิดอย่างเป็นระบบ (systems thinker) 
2. ผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Change Agent) 
3. ผู้สร้างนวัตกรรมและผู้กล้ายอมรับความเสี่ยง (Innovator and Risk-taker) 
4. ผู้ให้บริการ (Servant and Steward) 
5. ผู้ประสานงาน (Polychronic coordinator) 
6. ผู้สอน, ผู้ควบคุมดูแล, ผู้สอนงานและผู้เรียน (Teacher, Mentor, Coach and Learner) 
7. ผู้มีวิสัยทัศน์และผู้สร้างวิสัยทัศน์ (Visionary and Vision-builder) 
Marquardt (1999) กล่าวว่าการใช้การเรียนรู้จากการปฏิบัติในการพัฒนาทักษะการเป็นผู้น า

และภาวะผู้น านั้นถือเป็นกระบวนการการเรียนรู้จากประสบการณ์ที่ก่อให้เกิดการพัฒนาความเป็น
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ผู้น าโดยการสร้างโอกาสให้กับผู้เรียนในหลายลักษณะ เช่น การเปิดโอกาสให้ผู้เรียนถามค าถามที่
น าไปสู่ความเข้าใจ การตระหนักรู้และความเข้าใจเกี่ยวกับนวัตกรรมและการสร้างนวัตกรรม 
นอกจากนั้นการมีส่วนร่วมในการสะท้อน ความคิดของตนเอง การตรวจสอบตนเอง และการน าพา
ตนเองไปสู่ตนเองไปสู่ปัญหานั้นถือเป็นกระบวนการที่มีประโยชน์เป็นอย่างยิ่งในส าหรับกระบวนการ
พยายามแก้ไขปัญหาขององค์กรและการมีส่วนร่วมในทีม การเรียนรู้จากการปฏิบัติช่วยพัฒนาทักษะ
ความเป็นผู้น าที่จ าเป็นเป็นอย่างยิ่งส าหรับองค์กรที่มีศักยภาพในการท างานสูง การเรียนรู้จากการ
ปฏิบัติกลายเป็นกระบวนการที่ง่ายต่อการพัฒนาตนเอง การสะท้อนตนเอง การน าพาตนเองและการ
ตรวจสอบตนเอง  ที่มีทักษะและความสะดวกสบายในการมีส่วนร่วมในการสะท้อนตนเอง ตรวจสอบ
ตนเอง ซึ่งคุณสมบัติเหล่านี้ถือเป็นคุณสมบัติที่มีความส าคัญส าหรับผู้น าในศตวรรษท่ี 21  

Bunning (1997) รายงานผลการพัฒนาองค์กรของการน าการเรียนรู้จากการปฏิบัติไป
ประยุกต์ใช้กับบุคลากรระดับหัวหน้างานการผลิต จ านวน 4-8 คน เป็นระยะเวลา 6 เดือน โดยท าการ
ประเมินผลการพัฒนา 3 ระดับ ได้แก่ ปฏิกิริยา พฤติกรรม และผลลัพธ์ ผลการศึกษาพบว่าผู้เข้าอบรม
ให้ความคิดเห็นและประเมินการพัฒนาว่าดีเยี่ยม 38% ดี 54% เกินกว่าที่คาดหวัง 33% ในแง่
พฤติกรรม พบว่าหัวหน้างานมีแรงจูงใจที่ดีในการเรียนรู้ สร้างความก้าวหน้าในอาชีพและความเจริญ 
เอ้ือต่อการเปลี่ยนแปลงในทางที่ดี มีมาตรฐานและเร็วขึ้น และพบว่าให้ผลตอบแทนที่ดีแก่บริษัท
ประหยัดค่าต่างๆ ในกระบวนการผลิตคิดเป็นเงินราว 1.7 ล้านปอนด์ เมื่อเทียบกับต้นทุนของการ
ด าเนินการการเรียนรู้จากการปฏิบัติคิดเป็นเงินราว 161,300 ปอนด ์

Bunning (1994), Keys (1994) and Marquardt (1999) ท าการพัฒนาผู้น า จากการศึกษา
ส ารวจการใช้เทคนิควิธีต่างๆ ในการพัฒนาผู้บริหารของ Linkage Inc. ร่วมกับWarren Bennis โดย 
Giber, Carter and Goldsmith (2000) พบว่าผู้เข้ารับการพัฒนารายงานว่า กระบวนการของการ
เรียนรู้จากการปฏิบัติให้ประสิทธิผลสูงสุดเป็นอันดับหนึ่ง (73%) นอกจากนี้ยังมีผู้ผลักดันให้มีการน า 
การเรียนรู้จากการปฏิบัติมาใช้กับการพัฒนานักบริหารอีกด้วย 

จากผลการวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการเรียนรู้จากการปฏิบัติดังกล่าว แสดงให้เห็นว่าการเรียนรู้
จากการปฏิบัติจะส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้  การสร้างความรู้ที่มีประสิทธิภาพ และสามารถก่อให้เกิด
ภาวะผู้น าได้ เนื่องจากเป็นกระบวนการการเรียนรู้ที่เกิดขึ้นบนปัญหาการปฏิบัติงานจริง ท าให้เกิด
ความร่วมมือในการค้นหา ตัดสินทางเลือกในการแก้ปัญหามีการปฏิบัติจริงตามแผน มีการกระตุ้นให้
เกิดปัญญาโดยการตั้งค าถาม ให้ความส าคัญกับปัจเจกบุคคลโดยการกระตุ้นให้แต่ละบุคคลแบ่งปัน
ประสบการณ์ที่เกิดขึ้นจากประสบการณ์ของตนอง และมีการสร้างแรงบันดาลใจในการท างานให้แต่
ละบุคคลโดยการชี้ให้เห็นว่าประสบการณ์ตรงของแต่ละบุคคลนั้นมีความส าคัญและสามารถช่วย
แก้ปัญหาให้กับองค์กรได้ 
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ตอนที่ 4 การสื่อสารเพื่อโน้มน้าวใจ (Persuasive Communication Theory) 

 การโน้มน้าวใจนั้นถือเป็นทักษะส าคัญที่จะช่วยให้การสื่อสารนั้นได้รับการตอบสนอง อีกทั้ง
เป็นทักษะที่มีความส าคัญเป็นอย่างยิ่งและส่งเสริมความส าเร็จให้กับหลายวิชาชีพในยุคของการ
แข่งขันทางธุรกิจ เช่น นักการตลาด นักโฆษณา นักประชาสัมพันธ์และที่ส าคัญเป็นอย่างยิ่ง  คือ 
ผู้บริหารและผู้น าในองค์กรธุรกิจ เนื่องจากการสื่อสารเพ่ือการโน้มน้าวใจนั้นจะช่วยให้บุคลากรภายใน
องค์กรนั้นปฏิบัติตามที่ผู้บริหารหรือผู้น าขององค์กรต้องการได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 
ความหมายของการสื่อสารเพื่อโน้มน้าวใจ 
 นักวิชาการและนักการสื่อสารได้ศึกษาเรื่องการสื่อสารเพ่ือการโน้มน้าวใจกันมาเป็น
ระยะเวลายาวนานหลายศตวรรษ และได้มีการนิยามความหมายของการโน้มน้าวใจไว้มากมาย 
ดังต่อไปนี้ 
 Aristotle นักปราชญ์ชาวกรีกอธิบายว่า การโน้มน้าวใจมีความหมายเดียวกันกับค าว่า 
“วาทศิลป์” (Rhetoric) ซึ่งหมายถึงความสามารถในการโน้มน้าวใจ ตามแนวคิดของ Aristotle ผู้โน้ม
น้าวใจสามารถใช้ความน่าเชื่อถือของผู้ส่งสาร (Ethos) จุดจูงใจด้านอารมณ์ (Pathos) หรือจุดจูงใจ
ด้านเหตุผล (Logos) หรืออาจผสมผสานทั้ง 3 อย่างในการโน้มน้าวใจ (Borchers, 2005) 

Miller and Burgoon (1973) ได้ให้ค าจ ากัดความว่าการโน้มน้าวใจใช้เมื่อผู้โน้มน้าวใจตั้งใจ
ที่จะมีอิทธิพลเหนือผู้ได้รับการโน้มน้าวใจ 

Brembeck and Howell (1976) ได้ให้ค าจ ากัดความว่าการโน้มน้าวใจ หมายถึง ความตั้งใจ
ในการสื่อสารที่จะมีอิทธิพลเหนือทางเลือก 

Simons (1976) ได้ให้ค าจ ากัดความว่าหมายถึงการสื่อสารของมนุษย์ที่สร้างขึ้นเพ่ือให้มี
อิทธิพลเหนือผู้อื่น โดยการเปลี่ยนความเชื่อ ค่านิยม หรือทัศนคต ิ

Andersen (1971) ให้นิยามการสื่อสารเพ่ือโน้มน้าวใจว่า เป็นกระบวนการสื่อสารที่ผู้ส่งสาร
พยายามจะหาปฏิกิริยาตอบสนองที่เจาะจงที่เป็นไปตามที่ผู้ส่งสารต้องการจากผู้รับสาร 

Scheidel (1967) ได้ให้ค าจ ากัดความว่าการสื่อสารเพ่ือโน้มน้าวใจเป็นกิจกรรมที่ร่วมกันของ
ผู้พูดและผู้ฟัง และเป็นกิจกรรมที่ผู้พูดพยายามอย่างแน่วแน่ที่จะมีอิทธิพลเหนือพฤติกรรมของผู้ฟังทั้ง
ทางวัจนภาษาและอวัจนภาษา 

Bettinghaus (1980) ได้สรุปการโน้มน้าวใจว่า เป็นรูปแบบการปฏิสัมพันธ์ระหว่างมนุษย์ที่
เกิดขึ้นเมื่อบุคคลคนเดียวต้องการที่จะตอบสนองเฉพาะจากบุคคลคนเดียวหรือมากกว่าและมีความ
ตั้งใจที่จะได้รับการตอบสนองผ่านการใช้การสื่อสารซึ่งเกิดขึ้นเมื่อบุคคลสองคนหรือมากกว่า เห็นด้วย
กับการให้ความร่วมมือในการสื่อสารที่พยายามจะเข้าถึงการเปลี่ยนแปลง การตัดสินใจและกระท า 
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การโน้มน้าวใจเป็นเครื่องมือที่ใช้การเปลี่ยนแปลงสังคม แต่เรามักโต้แย้งว่ามันมีประโยชน์ในการเป็น
เครื่องมือหลักท่ีจะแก้ปัญหาสังคมท่ีหลากหลาย 
 Bettinghaus and Cody (1987) ได้ให้ค าจ ากัดความว่าการสื่อสารเพ่ือโน้มน้าวใจเป็นความ
พยายามของบุคคลหนึ่งที่จะเปลี่ยนทัศนคติความเชื่อและพฤติกรรมของคนอ่ืนหรือกลุ่มอ่ืนโดยการ
ถ่ายทอดสารบางอย่างออกไป 
 Reardon (1991) ได้ให้ความหมายของการโน้มน้าวใจ ซึ่งประกอบด้วย 2 ประการ คือ 1) 
การโน้มน้าวใจมักเป็นกิจกรรมที่คาดคิดมาก่อน ซึ่งเป็นการกระท าที่เกี่ยวเนื่องกับความตั้งใจ และ 2) 
คุณลักษณะของการโน้มน้าวใจ คือ การรับรู้ของผู้ถูกโน้มน้าวใจที่จะปฏิบัติให้บรรลุถึงเป้าหมายของ
เขา ซึ่งการกระท าดังกล่าวไม่จ าเป็นต้องชัดแจ้ง แต่เพียงพอในสายตาผู้โน้มน้าวใจที่จะรองรับความ
พยายามที่จะเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของผู้อ่ืน 
 อรวรรณ ปิลันธน์โอวาท (2546) กล่าวว่า การสื่อสารเพ่ือการโน้มน้าวใจ  (Persuasive 
Communication) หมายถึง การสื่อสารเพ่ือการจูงใจ ชี้แนะ และชักชวนให้บุคคลท าตามในเรื่องใด
เรื่องหนึ่ง การศึกษาเรื่องการโน้มน้าวใจนั้นมีวัตถุประสงค์เพ่ือเป็นแนวทางในการพยายามท าความ
เข้าใจ และผลักดันพฤติกรรมของผู้อ่ืนให้ปฏิบัติตามที่ต้องการ โดยอาศัยกระบวนการสื่อสารที่มี
ประสิทธิผลเป็นเครื่องมือในการโน้มน้าวใจ โดยมุ่งไปที่เป้าหมาย คือ ผู้รับสาร สถานการณ์ ข่าวสาร 
และช่องทางการสื่อสาร  
 โดยสรุปการสื่อสารเพ่ือโน้มน้าวใจจึงหมายถึง การสื่อสารเพ่ือจูงใจ ชี้แนะ ชักชวนให้บุคคล
ท าตามในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง การศึกษาเรื่องการโน้มน้าวใจมีวัตถุประสงค์เพ่ือเป็นแนวทางในการที่จะ
พยายามท าความเข้าใจและผลักดันพฤติกรรมของผู้รับสารซึ่งมีทางเลือกมากกว่าหนึ่งทางให้ปฏิบัติ
ตามท่ีผู้ส่งสารต้องการโดยผู้ส่งสารอาศัยอาศัยกระบวนการสื่อสารโดยการแสดงเหตุผลและหลักฐานที่
น่าเชื่อถือหรือจุดจูงใจทางอารมณ์ 
 
ลักษณะของการสื่อสารเพื่อโน้มน้าวใจ 

การโน้มน้าวใจเป็นการสื่อสารที่บุคคลอย่างน้อยสองฝ่ายได้ร่วมกันสร้างผลลลัพธ์ในด้านการ
เปลี่ยนแปลง ซึ่งโดยสรุปกล่าวได้ว่าลักษณะของการสื่อสารเพ่ือการโน้มน้าวใจมีลักษณะส าคัญ 7 
ประการ ดังนี้ (Littlejohn and Jabusch, 1987) 

1. การโน้มน้าวใจมีผลในการเปลี่ยนแปลงผู้มีส่วนร่วมในการสื่อสาร 
การโน้มน้าวใจมีผลต่อการเปลี่ยนแปลงทัศนคติ พฤติกรรมและค่านิยม โดยไม่จ ากัดว่าจะต้อง

เป็นการเปลี่ยนแปลงในเรื่องที่ลึกซ้ึงเท่านั้น และอาจเป็นการเปลี่ยนแปลงเพียงชั่วคราวหรือแบบคงอยู่
ในระยะเวลานาน ซึ่งการท าให้อีกฝ่ายหนึ่งนั้นยอมปฏิบัติตามนั้นต้องอาศัยการสื่อสารและทักษะการ
โน้มน้าวใจของผู้พูดเพ่ือให้การโน้มน้าวใจนั้นมีประสิทธิภาพ เช่น การที่ผู้บริหารได้พยายามกล่าวถึง
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ผลการประกอบการที่ลดลงอย่างต่อเนื่อง เพื่อที่จะให้บุคลากรเกิดการตื่นตัวและช่วยกันหาวิธีที่จะช่วย
ให้ผลการประกอบการนั้นเพิ่มขึ้น 

2. การโน้มน้าวใจนั้นเกี่ยวข้องกับทางเลือก 
โดยปกติผู้ถูกโน้มน้าวใจจะมีทางเลือกมากกว่าหนึ่ง และผู้โน้มน้าวใจจะพยายามชักจูงผู้ถูก

โน้มน้าวใจให้ยอมรับทางเลือกท่ีตนเสนอ โดยผู้โน้มน้าวใจจะต้องมั่นใจว่าการกระท าที่เกิดขึ้นนั้นไม่ได้
เกิดมาจากการถูกบีบบังคับ หากการกระท านั้นเกิดจากการบีบบังคับ ถือว่าการกระท านั้นมิได้เป็นผล
ที่เกิดขึ้นจากการโน้มน้าวใจ 
 3. การสื่อสารเพื่อการโน้มน้าวใจเป็นกระบวนการ 
 การโน้มน้าวใจเป็นการสื่อสารแบบ Transactional หมายความว่าการส่งสารและการรับสาร
จะเกิดขึ้นพร้อมๆ กันในการติดต่อสื่อสารในแต่ละครั้ง ผู้ส่งสารและผู้รับสารอาจมีการแลกเปลี่ยน
บทบาทระหว่างกันได้ และทั้ง 2 ฝ่ายร่วมกันสร้างความหมายต่อสิ่งที่สื่อสารตลอดจนรับผิดชอบ
ร่วมกันต่อผลลัพธ์ของการสื่อสาร 
 4. การโน้มน้าวใจไม่สามารถแยกออกได้จากบริบท 
 บริบทคือสภาพแวดล้อมหรือสถานการณ์ในขณะที่สื่อสารที่เป็นปัจจัยก าหนดลักษณะ 
รูปแบบ เนื้อหาและทิศทางการสื่อสาร ตลอดจนส่งผลกระทบต่อการโน้มน้าวใจ การโน้มน้าวใจและ
บริบทจึงไม่สามารถแยกออกจากกันได้ บริบทต่างๆ เหล่านี้ประกอบด้วย 1) ภูมิหลังของคู่สื่อสาร 2) 
สังคมและวัฒนธรรม และ 3) สิ่งแวดล้อมทางกายภาพ เช่น สถานที่ และบรรยากาศแวดล้อมการ
สื่อสาร เป็นต้น 
 5. ผลของการโน้มน้าวใจมาจากหลายปัจจัย 
 การโน้มน้าวใจเป็นผลของปัจจัยด้านบุคคล สังคมและวัฒนธรรม แม้ว่ากลยุทธ์ของผู้โน้มน้าว
ใจจะมีความส าคัญต่อการท าให้ผู้รับสารเปลี่ยนแปลง แต่ไม่มีสูตรกลยุทธ์ใดที่จะรับประกันการ
เปลี่ยนแปลงได้ในทุกสถานการณ์ ดังนั้นผู้โน้มน้าวใจต้องเลือกใช้กลยุทธ์ให้เหมาะสมกับปัจจัยต่างๆ 
เช่น กลุ่มของผู้รับสาร เพศของผู้รับสาร หรือสังคมวัฒนธรรม เป็นต้น  
 6. ผู้มีส่วนร่วมในการโน้มน้าวใจต่างพ่ึงพากัน 
 การโน้มน้าวใจมิได้เป็นเพียงการกระท าของฝ่ายหนึ่งต่ออีกฝ่ายหนึ่ง แต่ผู้มีส่วนร่วมทั้ง 2 ฝ่าย
ทั้งผู้ส่งสารและผู้รับสารเป็นผู้มีส่วนร่วมในการท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงขึ้น หรือเกิดผลลัพธ์ทางใด
ทางหนึ่งขึ้น ถึงแม้ว่าอิทธิพลของแต่ละฝ่ายจะไม่สมดุลกันก็ตาม  
 7. ผู้รับสารมีบทบาทในการเปลี่ยนแปลงตนเอง 
 ในขณะที่ผู้โน้มน้าวใจพยายามที่จะมีอิทธิพลต่อผู้รับสาร ผู้รับสารนั้นมิได้เป็นฝ่ายตั้งรับเพียง
อย่างเดียว แต่ผู้รับสารนั้นสามารถเป็นผู้โน้มน้าวใจตนเองได้ กล่าวคือ ผู้รับสารที่ไม่เปิดต่อการ
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เปลี่ยนแปลงจะไม่เกิดการเปลี่ยนแปลงไม่ว่าผู้โน้มน้าวใจจะใช้กลยุทธ์ใดในการโน้มน้าวใจก็ตาม การ
เปลี่ยนแปลงของผู้รับสารจะต้องเป็นผลมาจากการประมวลข้อมูลที่ได้รับของผู้รับสารเอง  
 
ทฤษฎีคลาสสิคกับมูลเหตุของการโน้มน้าวใจ 
 ทฤษฎีคลาสสิคจากส านักต่างๆ ถูกสร้างขึ้นจากแนวคิดหลักเกี่ยวกับธรรมชาติของการโน้ม
น้าวใจคน (Miller and Burgoon, 1973) ดังนั้นเพ่ือให้เข้าใจถึงบทบาทของทฤษฎีต่างๆ ที่มีต่อความ
พยายามอธิบายและพยากรณ์มูลเหตุของการโน้มน้าวใจ จึงต้องเริ่มจากค าจ ากัดความโดยทั่วไปของ
การสื่อสารเพ่ือโน้มน้าวใจ (Persuasive communication) ที่ว่า“ความมุ่งหมายของบุคคลหนึ่งที่จะ
เปลี่ยนแปลงทัศนคติ ความเชื่อ และพฤติกรรมของบุคคลหรือกลุ่มบุคคลอ่ืนๆ ด้วยการส่งเนื้อหาสาร
บางอย่างเพ่ือเป้าประสงค์ให้เกิดการคล้อยตาม” (Bettinghaus, 1980) ค าจ ากัดความดังกล่าวเป็น
การให้ความหมายต่อการโน้มน้าวใจในภาพที่กว้างมากๆ ทั้งยังมิได้บ่งชัดด้วยว่า เราจะต้องท าอย่างไร
จึงจะโน้มน้าวใจคนได้ นอกจากนี้ยังมีอีกค าจ ากัดความที่ยังคงใช้กันในการอธิบายความหมายของการ
โน้มน้าวใจว่า “ความตั้งใจของบุคคลหนึ่งที่มีเป้าหมายเพ่ือโน้มน้าวภาวะจิตใจของบุคคลอ่ืนด้วยการ
สื่อสารภายใต้สถานการณ์ที่บุคคลที่ถูกโน้มน้าวใจยังคงมีอิสระในการตัดสินใจ” ค าจ ากัดความนี้
มุ่งเน้นความส าคัญไปที่การเปลี่ยนแปลงในภาวะจิตใจของบุคคล  แต่เปิดโอกาสให้ผู้รับสารมีเสรีใน
ความนึกคิดซึ่งอาจไม่เกิดผลกระทบต่อการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม ความหมายดังกล่าวยังแฝงนัยด้วย
ว่าการสื่อสารเพื่อโน้มน้าวใจควรมีจรรยาบรรณในการสื่อสารมากกว่าที่จะดูคล้ายการล่อลวงสะกดจิต 
 ด้วยการให้ความหมายในกรอบที่กว้างเกินไปหรือแคบเกินไปต่อการสื่อสารเพ่ือโน้มน้าวใจ  
ภายหลังจึงมีการจ ากัดความใหม่เพ่ืออธิบายความหมายให้ชัดเจนขึ้นว่า  “การสื่อสารเพ่ือโน้มน้าวใจ
เป็นการแสดงออกเชิงสัญญะอย่างมีจิตส านึกของบุคคลในอันที่จะสร้าง เปลี่ยนแปลง หรือตอกย้ า
ความเชื่อ ความคิดเห็น คุณค่าและทัศนคติ ตลอดจนพฤติกรรมของบุคคลอ่ืนรวมถึงตัวเราเองด้วย” 
(Burgoon, Hunsaker ,and Dawson, 1994) รวมทั้งได้เสนอเป็นแบบจ าลองของการสื่อสารของ
บุคคลเพือ่โน้มน้าวใจไว้ดังแสดงในภาพที่ 2.5 
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ภาพที่ 2.5 แบบจ าลองการสื่อสารเพ่ือโน้มน้าวใจของ Burgoon, Hunsaker ,and Dawson (1994) 
 
กระบวนการและวิธีของการสื่อสารเพื่อโน้มน้าวใจ 

นักวิชาการและนักการสื่อสารได้ศึกษาเรื่องการสื่อสารเพ่ือการโน้มน้าวใจกันมาเป็ น
ระยะเวลายาวนานหลายศตวรรษ และได้มีการนิยามความหมายของการโน้มน้าวใจไว้มากมาย 
ดังต่อไปนี้ 

 
ทฤษฎี The Motivated Sequence ของอลัน มอนโร (1930) 

 อรวรรณ ปิลันธน์โอวาท (2538, อ้างจาก ปราณี นุ่มไทย 2544) กล่าวว่าในขณะที่เรา
พยายามโน้มน้าวใจให้ผู้ที่เราสื่อสารด้วยเปลี่ยนความคิด ความรู้สึกและการกระท านั้น จ าเป็นต้อง
อาศัยขั้นตอนและเทคนิคการโน้มน้าวใจ เพ่ือก่อให้เกิดความคล้อยตามข้อมูลที่ได้รับ ซึ่งจะใช้วิธีการ
โน้มน้าวใจตามหลักวิธีการจูงใจของอลัน มอนโร (เสรี วงษ์มณฑาและคณะ 2540) ศาสตราจารย์ด้าน
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จิตวิทยา แห่ง Purdue University ในปี 1930 ได้คิดค้น Monroe's motivated sequence ซึ่งเป็น
โครงสร้างการจูงใจ ภายใต้หลักจิตวิทยาการจูงใจ เป็นวิธีโน้มน้าวใจผู้รับสารโดยล าดับขั้นตอนการจูง
ใจ 5 ขั้นตอน ดังแสดงในภาพที่ 2.6 
 
 
 

 
ภาพที่ 2. 6 ขั้นตอนการสร้างแรงจูงใจของ Monroe (1930) 

 
 1. สร้างความสนใจ (Attention step) เป็นขั้นแรกที่สร้างความสนใจหรือเรียกร้องความ
สนใจให้เกิดขึ้นในตัวผู้ฟัง อาจกระตุ้นด้วยการน าเสนอด้วยวิธีแปลกใหม่ ตลอดจนการสร้างความ
น่าเชื่อถือ หรือความศรัทธา ผู้สื่อสารจะต้องเริ่มต้นการสนทนากับผู้มุ่งหวังด้วยเรื่องทั่วไป เช่น เรื่อง
สภาพอากาศ เรื่องสุขภาพ เรื่องลักษะการท างานของผู้มุ่งหวัง หรือแม้กระทั่งเรื่องของอาหารการกิน 
เพ่ือเป็นการสร้างความคุ้นเคยและสร้างสัมพันธภาพที่ดี โดยผู้สื่อสารจะต้องวิเคราะห์ลักษณะ และ
อารมณ์ของผู้มุ่งหวังว่าผู้มุ่งหวังแต่ละคนมีลักษณะแบบใด 
 2. สร้างความต้องการ  (Need Step) แสดงให้ผู้ ฟังหรือผู้รับสารเห็นถึงความต้องการ 
(Showing the need) อาจใช้วิธีน าเสนออธิบายปัญหา (describing the problem) ในรูปลักษณ์ที่
ผู้รับสารต้องการ ผู้ส่งสารต้องตระหนักถึงความต้องการของผู้มุ่งหวังเป็นอันดับแรก ซึ่งข้อมูลเหล่านี้ผู้
ส่งสารสามารถค้นพบได้ในขั้นตอนการสร้างความสนใจ (Attention step) เมื่อทราบข้อมูลดังกล่าว
แล้วจึงสามารถน ามาผนวกกับผลิตผล (Product) ที่เหมาะสมกับความต้องการของผู้ฟัง 
 3. ตอบสนองความต้องการ (Satisfaction Step) เป็นการตอบสนองความต้องการและความ
พอใจแก่ผู้รับสาร (satisfying the need) โดยการชี้แนะชี้น าหรือเสนอแนวทางและวิธีแก้ปัญหาแก่
ผู้รับสาร ขั้นตอนนี้ผู้ส่งสารต้องน าเสนอข้อดีหรือประโยชน์ที่ผู้มุ่งหวังจะได้รับในการเลือกสิ่งที่น าเสนอ
ว่าสามารถตอบสนองความต้องของผู้มุ่งหวังได้อย่างไร 
 4. สร้างภาพให้ผู้ฟังนึกเห็นถึงผลที่จะเกิดขึ้น (Visualization Step) น าเสนอความคิดเห็น
แนวทางให้ผู้ฟังมองเห็นถึงผลประโยชน์ที่จะเกิดขึ้น (visualizing the results) หรือเกิดภาพขึ้นในใจ 
เช่น หากเชื่อในสิ่งที่ผู้ส่งสารแนะน าก็จะเกิดผลดีในอนาคตต่อตัวผู้มุ่งหวังเอง และครอบครัว 
 5. ลงมือปฏิบัติ (Action Step) เป็นขั้นตอนสุดท้ายที่ผู้รับสารที่เชื่อฟังหรือลงมือปฏิบัติ  
(action) ตามสิ่งที่ได้ถูกโน้มน้าวใจ ซึ่งอาจใช้วิธีกระตุ้นเรียกร้องให้กระท าหรือลงมือปฏิบัติทันที  
(requesting action) โดยปราศจากความลังเล  
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 กัลยาณี ถนอมแก้ว (2556) กล่าวว่าขั้นตอนส าคัญและกลวิธีในการโน้มน้าวใจ ประกอบด้วย
ขั้นตอนส าคัญ 6 ขั้นตอน คือ  

1.  การแสดงให้เห็นถึงความน่าเชื่อถือของบุคคลผู้โน้มน้าวใจ  ต้องประกอบด้วยคุณลักษณะ
ที่ส าคัญ คือ มีความรู้จริง มีคุณธรรมและมีความปรารถนาดีต่อผู้อื่น มีคุณธรรม การโน้มน้าวใจจึงต้อง
ท าให้ผู้รับสารเห็นคุณลักษณะที่ดีเหล่านี้ของผู้โน้มน้าวใจ เพ่ือจะได้เกิดความเชื่อถือ และยินดีปฏิบัติ
ตามด้วยตนเอง  

2.  การแสดงให้เห็นความหนักแน่นของเหตุผล  ผู้โน้มน้าวจะต้องแสดงให้ผู้รับสารเห็นได้ว่า
เรื่องท่ีตนก าลังโน้มน้าวมีเหตุผลหนักแน่นและมีค่าควรแก่การยอมรับอย่างแท้จริง  

3.  การแสดงให้ประจักษ์ถึงความรู้สึกหรืออารมณ์ร่วมกัน  ย่อมท าให้เกิดความคล้อยตามกัน
ได้ง่ายกว่าบุคคลที่มีความรู้สึกเป็นปฏิปักษ์ต่อกัน ตัวอย่างของความรู้สึกหรืออารมณ์ร่วมกัน เช่น มี
ความนิยมเชื่อถือในสิ่งเดียวกัน มีความเคารพรักต่อบุคคลหรือสถาบันเดียวกัน  มีความรังเกียจในสิ่ง
เดียวกัน เป็นต้น 

4.  การแสดงให้เห็นทางเลือกทั้งด้านดีและด้านเสีย  เป็นการเปิดโอกาสให้ผู้ที่ตนโน้มน้าวใจ
ได้ใช้วิจารณญาณของตนเองเปรียบเทียบจนเห็นประจักษ์ว่าทางที่ชี้แนะนั้นมีด้านดีมากกว่าด้านเสีย  
ดังนั้นการโน้มน้าวใจก็สัมฤทธิผล การโน้มน้าวใจให้ผู้อื่นเกิดความคิดนึกเชื่อถือปฏิบัติตามที่ผู้โน้มน้าว
ใจต้องการนั้น ตามธรรมดาที่จะต้องมีทางเลือกหลายทาง ในการนี้หากผู้โน้มน้าวใจแสดงแต่เฉพาะ
ด้านดีของแนวทางที่ตนต้องการ อาจสัมฤทธิ์ผลได้ยาก ถ้าชี้ให้เห็นด้านไม่ดีด้วย เพ่ือให้ผู้ถูกโน้มน้าวใจ
มีโอกาสใช้วิจารณญาณของตนเองเปรียบเทียบจนประจักษ์ว่าทางที่ชี้แนะนั้นด้านดีมีมากกว่า เช่นนี้
แล้วก็จะท าให้การโน้มน้าวใจสัมฤทธิผลได้ 

5.  การเร้าให้เกิดอารมณ์อย่างแรงกล้า  ไม่ว่าจะเป็นความดีใจ เสียใจ โกรธแค้น กังวล 
หวาดกลัว ฯลฯ จะท าให้มนุษย์ขาดเหตุผล  ขาดการพิจารณาอย่างรอบคอบ  ยอมคล้อยตามผู้โน้ม
น้าวใจได้ง่าย  

6.  การสร้างความหรรษาแก่ผู้รับสาร  การโน้มน้าวใจเพ่ือให้เกิดความหรรษา ผู้โน้มน้าวใจ
อาจใช้วิธีการพูดทีเล่นทีจริงบ้าง เพ่ือผ่อนคลายบรรยากาศที่ตึงเครียด  ทั้งนี้ต้องขึ้นอยู่กับโอกาส 
สถานที่ และอัธยาศัยของบุคคลประกอบกันจึงจะท าให้เกิดผลสัมฤทธิ์ การโน้มน้าวใจในเรื่องบางเรื่อง
หากจริงจังมากเกินไป การโน้มน้าวใจจะไม่ได้ผล แต่ถ้าใช้วิธีการแบบทีเล่นทีจริงหรือใช้อารมณ์ขันบ้าง
อาจได้ผลดีเพราะเปลี่ยนบรรยากาศที่เคร่งเครียดให้เป็นบรรยากาศท่ีผ่อนคลาย ท าให้ผู้รับสารเปลี่ยน
สภาพอารมณ์จากการต่อต้านมาเป็นความรู้สึกกลางๆ พร้อมที่จะคล้อยตามได้  

Conger (2008) อาจารย์สอนวิชาพฤติกรรมองค์กร แห่งมหาวิทยาลัย  University of 
Southern California กล่าวว่าขั้นตอนส าคัญของการสื่อสารเพ่ือโน้มน้าวใจ มี 4 ขั้นตอน คือ  
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1. การสร้างความน่าเชื่อถือของผู้โน้มน้าวใจ - เนื่องจากการท างานในสถานที่ท างานนั้น 
ความน่าเชื่อถือมาจากความเชี่ยวชาญและความสัมพันธ์ระหว่างผู้รับสารและผู้ส่งสาร ผู้รับสารมัก
พิจารณาสารจากตัวผู้ส่งสารและความเชี่ยวชาญในเรื่องนั้นๆ ของผู้ส่งสาร ผู้รับสารจะยอมรับสารได้
อย่างง่ายดายหากตัวผู้ส่งสารนั้นมีประวัติในการท างานหรือสามารถพิสูจน์ให้ผู้รับสารเชื่อได้ว่าผู้ส่งสาร
นั้นมีความรู้ในเรื่องนั้นๆ เป็นอย่างดี 

2. การอธิบายให้เป้าหมายของสิ่งที่ต้องการโน้มน้าวใจเป็นสิ่งเดียวกันกับที่ผู้ฟังต้องการ - ผู้
โน้มน้าวใจจะต้องแสดงและอธิบายให้เห็นได้ว่าสิ่งที่ผู้โน้มน้าวใจต้องการนั้นจะเป็นผลดีต่อผู้รับสาร
อย่างไร และชี้ให้เห็นว่าความต้องการของทั้ง 2 ฝ่ายนั้นตรงกันและการปฏิบัติตามจะก่อให้เกิด
ประโยชน์กับทั้ง 2 ฝ่าย 

3. ใช้ภาษาที่น่าสนใจและหลักฐานที่น่าเชื่อถือในการโน้มน้าวใจ เช่น การเปรียบเทียบ การ
ยกตัวอย่าง การใช้ภาษาท่ีดึงดูดและเป็นกันเองกับผู้รับสาร เป็นต้น  

4. การสร้างอารมณ์และความรู้สึกให้กับผู้ฟังหรือผู้รับสาร ถึงแม้ว่าการโน้มน้าวใจจะใช้การใช้
หลักฐานและเหตุผลเป็นส่วนใหญ่ อย่างไรก็ตามการสร้างอารมณ์ร่วมให้กับผู้รับสารก็สามารถช่วยให้
ผู้รับสารนั้นเกิดความคล้อยตามได้อย่างง่ายดายเช่นเดียวกัน 

ขั้นตอนการสื่อสารโน้มน้าวใจของนักวิชาการต่างๆ ดังแสดงในตารางที่ 2.10 
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ตารางที่ 2.10 ตารางสังเคราะห์ขั้นตอนการสื่อสารเพ่ือโน้มน้าวใจ 
 

 

การสื่อสารโน้มน้าวใจ 
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การสร้างความสนใจและการดึงดูดความสนใจของผู้รับสาร √ √  √ 

การสร้างความต้องการและการสร้างอารมณ์ร่วม √ √ √ √ 

การตอบสนองความต้องการ √    

การสร้างภาพให้เห็นถึงผลที่จะเกิดข้ึนทั้งด้านดีและด้านเสีย √ √ √ √ 

การลงมือปฏิบัติ √    

การแสดงให้เห็นถึงความน่าเชื่อถือของบุคคลผู้โน้มน้าวใจ    √ √ √ 

การแสดงให้เห็นถึงเหตุผลและการใช้หลักฐาน  √ √ √ 

การสร้างบรรยากาศท่ีดีให้กับผู้รับสาร  √   

  
จากการศึกษาขั้นตอนการสื่อสารเพ่ือโน้มน้าวใจจากนักวิชาการต่างๆ ข้างต้นนั้น ผู้วิจัยได้

สรุปวิธีการสื่อสารเพื่อโน้มน้าวใจออกเป็น 5 วิธีการที่ส าคัญ ดังนี้ 
  1. การแสดงให้เห็นถึงความน่าเชื่อถือ เนื่องจากการโน้มน้าวใจนั้นเริ่มต้นจากผู้ส่งสาร ดังนั้น
ตัวผู้ส่งสารถือเป็นองค์ประกอบส าคัญและเป็นปัจจัยหลักในการบ่งชี้ว่าการโน้มน้าวใจนั้นจะประสบ
ความส าเร็จตามที่ผู้ส่งสารมุ่งหวังหรือไม่ การโน้มน้าวใจที่มีประสิทธิภาพนั้นย่อมเกิดจากผู้ส่งสารที่มี
ความสามารถในการโน้มน้าวใจ นอกจากนี้ปัจจัยต่างภายในตัวผู้ส่งสารนั้นก็มีส่วนช่วยให้การโน้มน้าว
ใจนั้นประสบผลส าเร็จเช่นเดียวกัน เช่น ทักษะการสื่อสารของผู้ส่งสาร ความน่าเชื่อถือของผู้ส่งสาร 
อ านาจและบทบาททางสังคม สัมพันธภาพกับผู้รับสาร และลักษณะทางประชากรอ่ืนๆ เช่น อายุ เพศ 
อาชีพ เป็นต้น   

2. การสร้างความสนใจและการดึงดูดความสนใจ การสร้างความสนใจหรือเรียกร้องความ
สนใจให้เกิดขึ้นในตัวผู้ฟังเป็นขั้นตอนของการสื่อสารโน้มน้าวใจที่มีความส าคัญเป็นอย่างยิ่ง การสร้าง
ความสนใจหรือการดึงดูดความสนใจของผู้รับสารนั้น ผู้ส่งสารอาจกระตุ้นด้วยการน าเสนอด้วยวิธี
แปลกใหม่ ตลอดจนการสร้างความน่าเชื่อถือ หรือความศรัทธา ผู้สื่อสารอาจจะต้องเริ่มต้นการ
สนทนากับผู้มุ่งหวังด้วยเรื่องทั่วไป เช่น เรื่องสภาพอากาศ เรื่องสุขภาพ เรื่องลักษะการท า งานของผู้
มุ่งหวัง หรือแม้กระทั่งเรื่องของอาหารการกิน เพ่ือเป็นการสร้างความคุ้นเคยและสร้างสัมพันธภาพที่ดี 
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โดยในการสร้างความสนใจหรือการดึงดูดนั้น ผู้สื่อสารจะต้องวิเคราะห์ลักษณะและอารมณ์ของผู้
มุ่งหวังว่าผู้มุ่งหวังแต่ละคนมีลักษณะแบบใด 
  3. การสร้างความต้องการและการสร้างอารมณ์ร่วม หมายถึง การแสดงให้ผู้ฟังหรือผู้รับสาร
เห็นถึงความต้องการและความส าคัญของสิ่งที่ผู้ส่งสารก าลังพยายามชักจูง ผู้ส่งสารอาจใช้วิธีน าเสนอ
อธิบายสิ่งที่ต้องการสื่อสารในลักษณะที่ผู้รับสารต้องการหรือสามารถเข้าใจได้อย่างอย่างง่าย โดยที่ผู้
ส่งสารต้องตระหนักถึงความต้องการของผู้มุ่งหวังเป็นอันดับแรก นอกจากนั้นการแสดงให้ประจักษ์ถึง
ความรู้สึกหรืออารมณ์ร่วมกันระหว่างผู้ส่งสารและผู้รับสารหรือการท าให้รู้สึกว่าผู้ส่งสารนั้นเป็นพวก
เดียวกันกับผู้รับสารนั้น ย่อมท าให้เกิดความคล้อยตามกันได้ง่ายขึ้น ถึงแม้ว่าการโน้มน้าวใจที่มี
ประสิทธิภาพนั้นจะใช้การใช้หลักฐานและเหตุผลเป็นส่วนใหญ่ในการโน้มน้าวใจ อย่างไรก็ตามการ
สร้างอารมณ์ร่วมให้กับผู้รับสารก็สามารถช่วยให้ผู้รับสารนั้นเกิดความคล้อยตามได้อย่างง่ายดาย
เช่นเดียวกัน 
  4. การแสดงให้เห็นถึงเหตุผลและการใช้หลักฐาน การแสดงให้เห็นถึงการใช้เหตุผลในการโน้ม
น้าวใจถือเป็นปัจจัยที่มีความส าคัญเป็นอย่างยิ่งในการโน้มน้าวใจหรือชักจูงใจผู้อ่ืน ผู้โน้มน้าวจะต้อง
แสดงให้ผู้รับสารยอมรับได้ว่าเรื่องที่ตนก าลังโน้มน้าวมีเหตุผลหนักแน่น และมีค่าควรแก่การยอมรับ
อย่างแท้จริง เนื่องจากมนุษย์เป็นสิ่งมีชีวิตที่รู้จักใช้เหตุผล โดยเฉพาะอย่างยิ่งบุคคลยิ่งมีปัญญาสูง ยิ่ง
คล้อยตามค าโน้มน้าวใจอันขาดเหตุผลของบุคคลอ่ืนได้ยาก เพราะฉะนั้นเพ่ือให้การโน้มน้าวประสบ
ความส าเร็จการใช้เหตุผลและหลักฐานจึงมีความส าคัญเป็นอย่างยิ่ง การใช้เหตุผลและหลักฐานอาจท า
ได้หลายประการ เช่น การชี้ให้เห็นข้อเท็จจริงด้วยการใช้หลักตรรกะ การแบ่งปันประสบการณ์ในอดีต 
การแสดงถึงสถิติในเรื่องนั้นๆ เป็นต้น นอกจากนี้ในการโน้มน้าวใจนั้น การ ใช้ภาษาที่น่าสนใจก็
สามารถช่วยให้การโน้มน้าวใจเกิดผลมากยิ่งขึ้นเช่นเดียวกัน เช่น การเปรียบเทียบ การยกตัวอย่าง 
การใช้ภาษาท่ีดึงดูดและเป็นกันเองกับผู้รับสาร เป็นต้น 
  5. การสร้างภาพให้เห็นถึงผลที่จะเกิดขึ้น การโน้มน้าวใจโดยการน าเสนอข้อมูลท าให้ผู้รับสาร
สามารถมองเห็นหรือจินตนาการถึงผลที่จะเกิดขึ้นหรือเกิดภาพขึ้นในใจทั้งด้านดีและด้านเสียนั้น 
สามารถท าให้การโน้มน้าวใจเป็นไปได้อย่างง่ายดายและมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น เช่น หากผู้รับสาร
มองเห็นภาพของการโน้มน้าวใจนั้นและเชื่อในสิ่งที่ผู้ส่งสารแนะน าว่าจะเกิดผลดีในอนาคตต่อตัวผู้รับ
สาร ต่อแผนกหรือฝ่ายของตน ต่อองค์กร หรือต่อครอบครัวนั้น จะท าให้ผู้รับสารเกิดการยอมรับในตัว
สารนั้นง่ายขึ้น ในทางกลับกันหากผู้ส่งสารสามารถชี้ให้เห็นถึงผลเสียที่จะเกิดขึ้นต่อตัวผู้รับสาร หากไม่
ปฏิบัติตามค าแนะน า ก็จะท าให้ผู้รับสาเกิดความหวาดกลัวหากไม่ปฏิบัติตามและยินดีที่จะปฏิบัติตาม
สิ่งที่ผู้ส่งสารพยายามชักจูงได้อย่างง่ายดายเช่นเดียวกัน  
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การพิจารณาผลของการโน้มน้าวใจ 
 การโน้มน้าวใจจะเกิดผลหรือไม่พิจารณาจากความส าเร็จว่าพฤติกรรมของบุคคลที่โน้มน้าวใจ
นั้นมีการแสดงออกตามที่ต้องการหรือไม่ เรามีเกณฑ์ 3 ประการส าหรับใช้ในการตัดสินความส าเร็จ 
ของสภาพการณ์สื่อสารโน้มน้าวใจ ดังนี้ 
 1. ความสอดคล้องกันระหว่างเจตนาของผู้ส่งสารและพฤติกรรมของผู้รับสาร 
 2. ระดับของความสอดคล้องระหว่างเจตนาของผู้ส่งสารและพฤติกรรมของผู้รับสารที่ตามมา 
 3. ระดับของความยากของการสื่อสารของผู้ส่งสาร 
 ในประการแรก การสื่อสารเพ่ือโน้มน้าวใจถือได้ว่าส าเร็จเมื่อมีความสอดคล้องกันระหว่าง
เจตนาของผู้ส่งสารและพฤติกรรมของผู้รับสาร ในกรณีถ้ามีการสื่อสารไปสู่ผู้รับสารในรูปแบบต่างๆ 
การตอบสนองของผู้รับสารจะเกิดขึ้นทันทีหรือมีการเว้นช่วงค่อยๆ ทยอยตอบรับ ซึ่งชี้ให้เห็นว่าผล
ของการสื่อสารเพ่ือการโน้มน้าวใจไม่สามารถวัดได้ในฉับพลันหรือในช่วงเวลาสั้นและเจตนาของผู้ส่ง
สารรวมทั้งพฤติกรรมของผู้รับสารก็ไม่ควรจะเป็นเกณฑ์เพียงประการเดียวที่ใช้ตัดสินสัมฤทธิ์ผลของ
การโน้มน้าวใจ 
 ประการที่สอง ระดับความสอดคล้องระหว่างเจตนาของผู้ส่งสารและพฤติกรรมของผู้รับสารที่
ตามมาเป็นเกณฑ์อีกประการหนึ่งที่ใช้วัดสัมฤทธิผลของการโน้มน้าวใจของสารปกติของผู้รับสารได้ฟัง
สาร อาจมีการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้น จะมีเกณฑ์การวัดความสัมฤทธิ์ผลอย่างไร ในปลายด้านหนึ่ง 
อาจจะไม่มีการเปลี่ยนแปลงใดๆ  แต่ในปลายอีกด้านหนึ่ง คือ การตัดสินใจของผู้รับสารที่จะมี
พฤติกรรมตามที่ผู้ส่งสารต้องการ โดยทั่วไปแล้วผลลัพธ์ของการสื่อสารเพ่ือโน้มน้าวใจจะอยู่ระหว่าง
สองปลายนี้ 
 ประการที่สาม ระดับความยากของการสื่อสารของผู้ส่งสาร เป็นเกณฑ์อีกประการหนึ่งในการ
ตัดสินความส าเร็จหรือความล้มเหลว เช่น การโน้มน้าวใจให้ผู้บริโภคซื้อสินค้าที่มีราคาถูกย่อมท าให้ได้
ง่ายกว่าการโน้มน้าวใจให้ผู้บริโภคซื้อสินค้าที่มีราคาแพง หรือแม้แต่การโน้มน้าวใจในสิ่งที่ผู้บริโภครู้สึก
ไม่ดีก็ย่อมยากกว่าการโน้มน้าวใจในสิ่งที่ผู้บริโภคยังไม่เคยรับรู้หรือรู้สึกดีกับสิ่งๆ นั้น 
 Hovland and Janis (1953) เสนอแนะว่าผลของการโน้มน้าวใจนั้นจะพิจารณาได้ว่ามีต้นตอ
มาจากการเปลี่ยนแปลงทัศนคติและความเชื่อซึ่ งน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงความรู้และส านึก การ
เปลี่ยนแปลงความรู้ และการเปลี่ยนแปลงการกระท า โดยสรุปผลของการโน้มน้าวใจ สังเกตได้ 3 
ประการ คือ 
 1. การเปลี่ยนแปลงในการรู้และส านึก 
 2. การเปลี่ยนแปลงในอารมณ์ความรู้สึกซึ่งมีวิธีการตรวจสอบในสรีรวิทยา 
 3. การเปลี่ยนแปลงในพฤติกรรม 
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 การรู้และส านึก อารมณ์ความรู้สึก และพฤติกรรมไม่สามารถแยกออกจากกันและกันเป็นแต่
ละประเภทได้อย่างชัดเจน เมื่อมีการสื่อสารเพื่อโน้มน้าวให้เกิดขึ้น ผลจากการโน้มน้าวใจมักจะเกิดขึ้น
รวมกัน Hovland and Janis (1953) มีสมมติฐานว่า การเปลี่ยนแปลงในการรู้และส านึก ความรู้สึก 
และพฤติกรรมหรือการท าจะเกิดขึ้นไม่ได้โดยปราศจากการเปลี่ยนทัศนคติ อย่างไรก็ตาม การที่เรามี
ทัศนคติในทางบวก หรือทางลบต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่งไม่ได้เป็นเครื่องประกันเสมอไปว่า เราต้องมีพฤติกรรม
ตามนั้นด้วย มีตัวแปรอื่นๆ เข้ามาเกี่ยวข้องด้วยเช่นกัน 
 1. การเปลี่ ยนแปลงในด้านความรู้ และจิตส านึก  (Concept, Awareness) หรือการ
เปลี่ยนแปลงความคิดรวบยอด ความเชื่อที่เรามีต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่ง คุณค่าที่เราให้ต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่งหรือ
ความเชื่ออย่างใดอย่างหนึ่งและโลกทัศน์รอบตัวเรา ปกติการเปลี่ยนแปลงในการรับรู้และส านึก
แสดงออกให้เห็นได้ทางวาจาซึ่งผู้รับสารแสดงออกมาหลังจากที่ได้รับฟังสารโน้มน้าวใจไปแล้ว อย่างไร
ก็ดีการเปลี่ยนแปลงในการรู้ ความคิดรวบยอดหรือโลกทัศน์อาจจะไม่เกิดขึ้นในทันที แต่จะเกิดเพราะ
ไปได้ข้อมูลเพ่ิมขึ้นจากการพูดคุย หลังจากนั้นเราอาจสังเกตได้ว่าผู้ส่งสารที่โน้มน้าวใจอาจจะไม่
สามารถท าให้ผู้รับสารถึงขั้นลงมือปฏิบัติได้ แต่อาจท าให้ผู้รับสารเปลี่ยนแปลงในด้านความรู้และ
จิตส านึก ความคิดรวบยอดหรือการรับรู้ ได้และการเปลี่ยนแปลงเช่นนี้ก็ เป็นพ้ืนฐานในการ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในภายภาคหน้าเมื่อได้รับสารโน้มน้าวใจต่อๆ ไป 
 2. การเปลี่ยนแปลงอารมณ์ความรู้สึก (Affection) เป็นการเปลี่ยนแปลงที่แสดงออกได้โดย
การหัวเราะ ร้องไห้ ขนหัวลุก ฯลฯ ซึ่งสังเกตและวัดการโต้ตอบจากวาจาหรืออากัปกิริยาของผู้รับสาร
ด้วยตนเอง 
 3. การเปลี่ยนแปลงด้านพฤติกรรม หมายถึง การเปลี่ยนแปลงการกระท าที่สามารถเห็นได้ ใน
การสังเกตการเปลี่ยนแปลงด้านพฤติกรรมจะสังเกตได้จากวาจาและการกระท าของผู้รับสาร 
 อย่างไรก็ตามไม่ว่าการเปลี่ยนแปลงนั้นจะเนื่องมาจากการเปลี่ยนแปลงความคิดเห็นการรับรู้  
อิทธิพลเหนือความชอบหรือการเปลี่ยนแปลงการกระท าก็ดี ทั้งหมดนี้ไม่สามารถจะแยกออกจากกัน
ได้อย่างชัดเจนนัก คือในบางครั้งคนเราก็อาจเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมอันเนื่องมาจากหลายสาเหตุ  แต่
สิ่งที่แน่นอนก็คือการเปลี่ยนแปลงทั้งหลายนั้นมีจุดเริ่มมาจากการเปลี่ยนทัศนคติของผู้รับสารในเรื่อง
ใดเรื่องหนึ่ง และความยากง่ายของเรื่องที่ต้องการสื่อสารก็มีผลต่อการเปลี่ยนแปลงเช่นกัน นอกจากนี้
ในบางครั้งการเปลี่ยนแปลงก็อาจไม่เกิดขึ้นในทันทีทันใด ต้องอาศัยระยะเวลาในการเปลี่ยนแปลง 
ดังนั้นจึงเป็นหน้าที่ของผู้สื่อสารที่จะต้องวางแผนการโน้มน้าวใจอย่างรอบคอบเพ่ือให้ได้ผลตามที่
ต้องการ 
 Rosenburg and Hovland (1960) ยังได้กล่าวไว้ว่าผลของการโน้มน้าวใจจะรวมทัศนคติ
ความเชื่อไว้เมื่อมีการตอบสนองการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในตัวผู้รับสารและเกิดการเปลี่ยนแปลงด้าน
การตระหนักรู้และส านึก การเปลี่ยนแปลงด้านอารมณ์ความรู้สึก และการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม  



116 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 2.7 ความสัมพันธ์ระหว่างความเชื่อ ทัศนคติและความเปลี่ยนแปลงด้านอารมณ์ความรู้สึก  
การตระหนักและการส านึกและพฤติกรรมทั้งภายในและภายนอกที่เป็นผลของการโน้มน้าวใจ 

 
องค์ประกอบของการโน้มน้าวใจ 
 ดังที่ได้กล่าวมาแล้วว่าการโน้มน้าวใจนั้นมีลักษณะที่เป็นกระบวนการ โดยการเริ่มจากผู้ส่ง
สารสร้างและส่งสารที่เชื่อว่าจะสามารถกระตุ้นให้ผู้รับสารตอบสนองตามเป้าหมายที่ผู้ส่งสารต้องการ
ได้ ดังนั้นการสื่อสารเพื่อการโน้มน้าวใจจึงเป็นกระบวนการที่มีองค์ประกอบและข้ันตอนที่เป็นระบบ 
 อรวรรณ ปิลันธน์โอวาท (2546) ได้กล่าวเกี่ยวกับการสื่อสารเพ่ือโน้มน้าวใจไว้ว่า การสื่อสาร
ที่จะมีประสิทธิภาพก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงถึงขั้นพฤติกรรมนั้น  ผู้ส่งสารจะต้องมีความเข้าใจ
เงื่อนไขทั้งในส่วนของบุคคลและสิ่งแวดล้อมของผู้รับสารเป็นอย่างดี จึงจะสามารถสร้างสารที่มีความ
เหมาะสมไปยังผู้รับสารได้ ผู้ส่งสารควรค านึงถึงองค์ประกอบขั้นพ้ืนฐานในการโน้มน้าวใจซึ่งมีดังนี้ 
 1. องค์ประกอบภายในผู้รับสาร เช่น เพศ อายุ การศึกษา ประสบการณ์ อายุงานและภูมิหลัง 
 2. องค์ประกอบภายนอกของผู้รับสาร 
  2.1 ความแตกต่างภายในผู้ส่งสาร ได้แก่ ความน่าเชื่อถือของผู้ส่งสาร อ านาจและ
บทบาททางสังคม สัมพันธภาพกับผู้รับสาร และลักษณะทางประชากรอ่ืนๆ เช่น อายุ เพศ อาชีพ 
  2.2 ความแตกต่างภายในสาร สารแต่ละชิ้นจะมีความน่าโน้มน้าวใจในระดับที่
แตกต่างกัน การพูดหรือการเขียนมีความโน้มน้าวใจไม่เหมือนกัน ความแตกต่างในหัวข้อหรือเนื้อหา
ของสาร ลักษณะการโน้มน้าวใจที่ใช้ การเรียบเรียงสาร ข้อโต้แย้งที่ใช้ ภาษา ตลอดจนลักษณะของ
ท่วงท านองลีลา  
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  2.3 การวิเคราะห์สถานการณ์ ได้แก่ การค้นหาและท าความเข้าใจสภาพสังคมที่
เป็นอยู ่ทั้งสภาพทางประวัติศาสตร์ ภูมิศาสตร์และวัฒนธรรมของกลุ่มคนที่จะท าการสื่อสาร 
  2.4 ความแตกต่างของสื่อ ความน่าโน้มน้าวใจของสารจะแตกต่างกันเมื่อเป็นการ
สื่อสารระหว่างบุคคล เปรียบเทียบกับการสื่อสารผ่านสื่อ เช่น วิทยุ โทรทัศน์ เป็นต้น 
 นอกจากนี้  Gass and Seiter (1999) ได้กล่าวว่าการโน้มน้าวใจครอบคลุมถึงองค์ประกอบ 
5 ประการดังนี้ คือ  
 1. เจตนาของผู้ส่งสาร  
           การโน้มน้าวใจส่วนใหญ่ ผู้ส่งสารโน้มน้าวใจจะท าการสื่อสารโน้มน้าวใจโดยมีเจตนา 
(Intentionality) กล่าวคือ มีวัตถุประสงค์ว่าจะโน้มน้าวใจใครและโน้มน้าวใจไปเพ่ืออะไร แต่บางครั้ง
การโน้มน้าวใจอาจเกิดขึ้นโดยผู้ส่งสารไม่มีเจตนาได้ (Unintentionality) ยกตัวอย่างเช่น ผู้ตามมัก
ได้รับอิทธิพลทางความคิดและพฤติกรรมจากผู้น า ทั้งๆ ที่บางครั้งตัวผู้น าเองอาจเองไม่ได้มีเจตนาจะ
ปลูกฝังผู้ตามให้เป็นไปเช่นนั้น ยิ่งไปกว่านั้นการโน้มน้าวใจยังอาจเกิดขึ้นเกินไปจากเจตนาและ
วัตถุประสงค์ที่ตั้งใจไว้ เช่น การที่ผู้น านั้นต้องการพูดโน้มน้าวใจให้เกิดความสามัคคีภายในทีมเพ่ือ
ให้ผลการปฏิบัติงานออกมาอย่างมีประสิทธิภาพ แต่ผลที่ได้อาจน ามาซึ่งความรักใคร่ปรองดองกัน
ภายในองค์กร เปรียบเสมือนเป็นบุคคลภายในครอบครัวเดียวกันด้วย ซึ่งความรักใคร่ปรองดองกันนั้น
ถือเป็นผลพลอยได้ที่ได้รับเกินกว่าเจตนาของผู้โน้มน้าวใจ 
  อย่างไรก็ตาม ในการโน้มน้าวใจแต่ละครั้งนั้น ควรจะมีการก าหนดขอบเขตเจตนาและ
วัตถุประสงค์ของผู้ส่งสารไว้ให้ชัดเจนว่าผู้ส่งสารมีความมุ่งหวังอะไร  เพราะจะมีผลต่อเนื่องกับความ
ชัดเจนในการประเมินผลของการสื่อสารโน้มน้าวใจ 
 2. ผลที่เกิดขึ้นจากการโน้มน้าวใจ 
       แม้ว่าผู้ส่งสารโน้มน้าวใจจะมุ่งหวังผลในทางที่ตนต้องการอย่างหนึ่งอย่างใดให้เกิดขึ้นกับผู้รับ
สาร แต่ก็มีการสื่อสารโน้มน้าวใจจ านวนไม่น้อยที่ไม่ประสบผลส าเร็จหรือล้มเหลว เนื่องจากการ
สื่อสารโน้มน้าวใจเป็นกระบวนการที่มุ่งเปลี่ยนแปลงความเชื่อ ทัศนคติและพฤติกรรมของผู้รับสาร ซึ่ง
เป็นสิ่งที่ท าได้ค่อนข้างยาก และผลของการสื่อสารโน้มน้าวใจมักไม่เกิดขึ้นหลังจากเสร็จสิ้นการสื่อสาร
ทันที รวมทั้งยังมีลักษณะที่เป็นนามธรรม ยากต่อการสังเกตผล 

หากต้องการจะประเมินและวัดผลว่าการสื่อสารโน้มน้าวใจที่กระท าเสร็จสิ้นไปแล้วนั้น
ประสบผลส าเร็จหรือไม่ สามารถดูจากปฏิกิริยาตอบสนองของผู้รับสาร ว่าผู้รับสารมีปฏิกิริยา
ตอบสนองตรงกับเจตนาและวัตถุประสงค์ของผู้ส่งสารหรือไม่  
 ถ้าต้องการเปรียบเทียบผลส าเร็จของการสื่อสารโน้มน้าวใจหลายๆ เรื่อง จะต้องน าประเด็น
ความยากง่ายของเรื่องที่น ามาโน้มน้าวใจแต่ละเรื่องมาพิจารณาประกอบ เช่น พนักงานขายสองคน 
คนหนึ่งขายรถยนต์ อีกคนหนึ่งขายเครื่องส าอาง ถ้าจะเปรียบเทียบว่าพนักงานขายคนใดประสบ



118 
 
ความส าเร็จในการโน้มน้าวใจลูกค้ามากกว่ากัน จะเปรียบเทียบจากจ านวนสินค้าที่ขายและยอดขาย
เพียงเท่านั้นไม่ได้ เพราะรถยนต์เป็นสินค้าที่มีราคาแพงกว่าเครื่องส าอางมาก ย่อมจะมีความยากใน
การโน้มน้าวใจให้ลูกค้าซื้อมากกว่า เป็นต้น 
 3. ทางเลือกท่ีผู้ส่งสารมีให้แก่ผู้รับสาร  
          ความหลากหลายของทางเลือกที่ผู้ส่งสารมีให้แก่ผู้รับสาร และการที่ผู้รับสารมีอิสระในการที่
จะตัดสินใจเลือกทางเลือกนั้นๆ เป็นองค์ประกอบอีกประการหนึ่งของการโน้มน้าวใจ ซึ่งองค์ประกอบ
ข้อนี้จะแยกการโน้มน้าวใจออกจากการบีบบังคับให้ผู้อ่ืนท าตาม การสื่อสารโน้มน้าวใจจะมีทางเลือก
อย่างน้อยสองทางขึ้นไป และนอกจากจะพิจารณาจากความหลากหลายของทางเลือกแล้ว ยังจะต้อง
พิจารณาจากการให้อิสระแก่ผู้รับสารที่จะเลือกด้วย หากผู้ส่งสารเสนอให้ทางเลือกแก่ผู้รับสาร แม้จะมี
ทางเลือกหลากหลาย แต่ถ้าผู้รับสารไม่อยากจะเลือกเลยสักทาง แล้วถูกบังคับให้ต้องเลือกทางใดทาง
หนึ่ง ย่อมจะไม่เป็นการสื่อสารโน้มน้าวใจ การสื่อสารโน้มน้าวใจจะต้องให้อิสระแก่ผู้รับสารที่จะ
ปฏิเสธสารโน้มน้าวใจด้วย 
 มีการยอมรับกันในหมู่นักวิชาการสื่อสาร (Gass and Seiter, 1999) ว่าในการสื่อสารโน้ม
น้าวใจนั้น บางครั้งอาจจะมีการผลักดันให้ผู้รับสารยอมรับสารโน้มน้าวใจ ด้วยวิธีการที่ดูเหมือนเป็น
การบังคับ เช่น การใช้อ านาจที่เหนือกว่า และใช้อิทธิพลกลุ่มเป็นกลยุทธ์และเทคนิค เพ่ือสร้าง
ผลส าเร็จในการสื่อสารโน้มน้าวใจได้ เช่น การที่ผู้น าพยายามโน้มน้าวใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติตาม
เจตนารมณ์ของตน จนในที่สุดผู้ใต้บังคับบัญชาก็จ าเป็นต้องปฏิบัติตาม แต่การปฏิบัติตามนั้นมิได้เกิด
จากการโน้มน้าวใจนั้น เพียงแต่เป็นการปฏิบัติตามสายการบังคับบัญชานั่นเอง 
 4. การใช้สัญลักษณ์สื่อความหมายในสารโน้มน้าวใจ 
  โดยทั่วไปในการสื่อสารโน้มน้าวใจย่อมใช้ภาษาเป็นเครื่องมือ ภาษาในที่นี้เป็นได้ทั้งภาษาพูด 
ภาษาเขียน วัจนภาษา อวัจนภาษา ภาษาท่าทาง หรือแม้แต่รูปภาพ สัญลักษณ์ต่างๆ ที่สามารถสื่อ
ความหมายตามที่ผู้ส่งสารโน้มน้าวใจต้องการไปยังผู้รับสาร 
          Rank (2004) นักภาษาศาสตร์ ได้ท าวิจัยและวิเคราะห์สารโน้มน้าวใจในงานโฆษณาและ
ประชาสัมพันธ์จ านวนหลายพันชิ้น     แล้วสรุปผลการวิจัยไว้ว่า ผู้ส่งสารโน้มน้าวใจจะใช้กลยุทธ์ใน
การสร้างสารโน้มน้าวใจ 2 แบบ ได้แก่ การขยายหรือเน้นสารโน้มน้าวใจ (intensify) และการลด
บทบาทสารโน้มน้าวใจ (Downplay) 
 การขยายหรือเน้นสารโน้มน้าวใจ  คือ   การขยายข้อดีและข้อได้เปรียบของฝ่ายผู้ส่งสารโน้ม
น้าวใจลงในเนื้อหาสารโน้มน้าวใจ ในขณะเดียวกันก็ขยายข้อด้อยและข้อเสียเปรียบของฝ่ายคู่แข่งที่
เป็นศัตรูหรือฝ่ายตรงข้ามกับการโน้มน้าวใจของผู้ส่งสาร โดยเสนอเนื้อหาสารโน้มน้าวใจนั้นซ้ าๆ 
(Repetition) การเชื่อมโยงสาร (Association) เข้ากับลักษณะดีอ่ืนๆ ที่จะมีผลต่อการโน้มน้าวใจ และ
การจัดองค์ประกอบในสาร (Composition) ให้น่าโน้มน้าวใจ 
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 ส่วนการลดบทสารโน้มน้าวใจ คือ การลดข้อดีและข้อได้เปรียบของคู่แข่งรวมทั้งลดข้อด้อย
และข้อเสียเปรียบของตนเองลงในสารโน้มน้าวใจ โดยไม่น าเสนอ (Omission) ข้อดีของคู่แข่งและไม่
น าเสนอข้อเสียของฝ่ายตน การหักเหและเบี่ยงเบนความสนใจ (Diversion) ของผู้รับสารออกจากเรื่อง
ที่ดีของคู่แข่งและเรื่องที่ไม่ดีของฝ่ายตน รวมทั้งการสร้างความสับสน (Confusion) ในข้อดีเด่นของ
คู่แข่งและข้อเสียของฝ่ายตน 
 5. การโน้มน้าวใจเป็นกิจกรรมของมนุษย์ 
  องค์ประกอบสุดท้ายของการสื่อสารโน้มน้าวใจ คือ การสื่อสารโน้มน้าวใจจะไม่นับรวมถึงการ
โน้มน้าวใจสิ่งอ่ืนที่ไม่ใช่มนุษย์ หรือการสื่อสารโน้มน้าวใจจะเป็นกระบวนการสื่อสารของมนุษย์เท่านั้น 
ซึ่งการสื่อสารโน้มน้าวใจสามารถจะเกิดขึ้นได้ภายในตัวบุคคลคนเดียว ซึ่งเรียกว่าการสื่อสารโน้มน้าว
ใจตนเองหรือจะเกิดขึ้นระหว่างบุคคลตั้งแต่สองคนหรือมากกว่า ซึ่งไม่ว่าจะเป็นการสื่อสารโน้มน้าวใจ
ระหว่างบุคคลกับบุคคล การสื่อสารโน้มน้าวใจระหว่างบุคคลกับกลุ่ม การสื่อสารโน้มน้าวใจระหว่าง
กลุ่มกับกลุ่ม หรือการสื่อสารโน้มน้าวใจระหว่างกลุ่มกับบุคคลก็ตาม การสื่อสารโน้มน้าวใจจะได้รับ
อิทธิพลจากสังคมและวัฒนธรรม รวมทั้งบริบทแวดล้อมอ่ืนๆ ที่เกี่ยวข้องกับผู้ส่งสารและผู้รับสารโน้ม
น้าวใจนั้นด้วยเสมอ 
 จากการที่ได้ศึกษาองค์ประกอบของการโน้มน้าวใจของนักวิชาการทั้ง 2 ท่านด้านบนแล้วนั้น 
ผู้วิจัยจึงได้สรุปองค์ประกอบของการโน้มน้าวใจเพ่ือให้มีความเข้าใจง่ายขึ้นและเหมาะสมกับบริบท
ของงานวิจัยชิ้นนี้ และแบ่งองค์ประกอบของการโน้มน้าวใจออกเป็น 5 องค์ประกอบดังต่อไปนี้ 
 องค์ประกอบท่ี 1: ผู้ส่งสารในการโน้มน้าวใจ (Persuasive Sender) 
 เนื่องจากการโน้มน้าวใจนั้นเริ่มต้นจากผู้ส่งสาร ดังนั้นตัวผู้ส่งสารถือเป็นองค์ประกอบส าคัญ
และเป็นปัจจัยหลักในการบ่งชี้ว่าการโน้มน้าวใจนั้นจะประสบความส าเร็จตามที่ผู้ส่งสารมุ่งหวังหรือไม่ 
การโน้มน้าวใจที่มีประสิทธิภาพนั้นย่อมเกิดจากผู้ส่งสารที่มีความสามารถในการโน้มน้าวใจ นอกจากนี้
ปัจจัยต่างภายในตัวผู้ส่งสารนั้นก็มีส่วนช่วยให้การโน้มน้าวใจนั้นประสบผลส าเร็จเช่นเดียวกัน เช่น  
ทักษะการสื่อสารของผู้ส่งสาร ความน่าเชื่อถือของผู้ส่งสาร อ านาจและบทบาททางสังคม สัมพันธภาพ
กับผู้รับสาร และลักษณะทางประชากรอ่ืนๆ เช่น อายุ เพศ อาชีพ เป็นต้น  
 คุณลักษณะของผู้ส่งสารโน้มน้าวใจ 
 ผู้ส่งสารในการโน้มน้าวใจนั้นครอบคลุมถึงบุคคล องค์กรและสถาบัน ซึ่งถือเป็นปัจจัยส าคัญ
ในการก าหนดผลของการโน้มน้าวใจ ผู้พูดนั้นมีความส าคัญมากพอกับสาร เนื่องจากเป็นผู้สร้างสรรค์
และถ่ายทอดสาร คุณลักษณะส่วนตัวของผู้ส่งสารจึงมีความส าคัญไม่ยิ่งหย่อนไปกว่าสาร ใน
สถานการณ์ของการสื่อสารเพื่อการโน้มน้าวใจทั้งแบบเห็นหน้ากัน (Face to Face) หรือการถ่ายทอด
ผ่านสื่อต่างๆ ผู้รับสารจะรับรู้เกี่ยวกับคุณลักษณะของผู้ส่งสารจากบุคลิกลักษณะ สารที่น าเสนอ สไตล์
การพูด รูปลักษณ์ภายนอก สีหน้า ท่าทาง ซึ่งการรับรู้เหล่านี้มีผลต่อการพิจารณารับสารโน้มน้าวใจ
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หรือไม่ ผู้โน้มน้าวใจจึงควรศึกษาคุณลักษณะ ตลอดจนปัจจัยที่จะส่งผลทางบวกต่อการโน้มน้าวใจ
เพ่ือให้สามารถวางกลยุทธ์ด้านผู้ส่งสารได้เหมาะกับลักษณะของผู้รับสารและหัวข้อของการโน้มน้าวใจ 
ส าหรับคุณลักษณะส าคัญของผู้ส่งสารเพื่อการโน้มน้าวใจนั้นมีด้วยกัน 4 คุณลักษณะดังนี้ คือ  (ณัฏฐ์ชุ
ดา วิจิตรจามรี, 2556) 
  1. เป็นผู้ส่งสารที่มีความน่าเชื่อถือ ความน่าเชื่อถือ (Credibility) ของผู้ส่งสารเป็น
ปัจจัยที่มีอิทธิพลอย่างมากต่อความส าเร็จในการโน้มน้าวใจ อรวรรณ ปิลันธน์โอวาท (2546) กล่าวถึง
ความน่าเชื่อถือของผู้ส่งสารว่าได้มีการศึกษาโดยนักวิชาการสื่อสารที่ส าคัญหลายคน บุคลิกของผู้พูด
เป็นสาเหตุส าคัญของการโน้มน้าวใจโดยการพูด โดยเฉพาะอย่างยิ่งเมื่อผู้ฟังไม่รู้จริ งในเรื่องที่ฟังหรือ
ความเห็นถูกแบ่งแยก เมื่อนั้นผู้พูดมีความหมายมาก การโน้มน้าวใจด้วยบุคลิกมาจากเหตุ 3 ประการ 
คือ  

1) ผู้ พูดต้องเป็นผู้ที่มีสติปัญญาลึกซึ้ง มีไหวพริบ เชาว์ปัญญาและวิจารณญาณที่ดี  
(Intelligence) 

2) ผู้ พูดต้องแสดงให้เห็นว่ามีความปรารถนาดีต้อผู้ ฟัง มีความตั้งใจจริงที่จะรักษา
ผลประโยชน์ให้   (Good will) 

3) ผู้พูดต้องแสดงให้เห็นว่าเป็นผู้มีนิสัยดี มั่นอยู่ในศีลธรรม (Good Character) คือ เป็นผู้
รักความยุติธรรม กล้าหาญ ยับยั้งชั่งใจ เมตตากรุณา โอบอ้อมอารี เสีรีนิยม สุขุม
รอบคอบ พูดจริง ท าจริง รักษาค าพูด  

อรวรรณ ปิลันธน์โอวาท (2546) กล่าวว่าผู้ส่งสารจะต้องมีคุณลักษณะหลายประการในการ
ด าเนินการสื่อสาร  ซึ่งพอจะสรุปค าแนะน าวิธีการที่จะท าการสื่อสารให้เกิดประสิทธิผลมากขึ้น 
(อรวรรณ ปิลันธน์โอวาท, 2546) ดังนี้  

1) ผู้ส่งสารควรจะใช้การแนะน าตนเองให้เป็นประโยชน์ในการที่จะได้รับการยอมรับจาก
ผู้รับสาร อย่างเช่นในเรื่องของความน่าไว้วางใจ ความสามารถหรือความกระตือรือร้นที่มี 

2) ผู้ส่งสารที่ต้องการจะเป็นผู้โน้มน้าวใจที่ดี จะต้องปฏิบัติตนให้สอดคล้องกับกิจกรรมที่ท า
ประจ าวัน ไม่ใช่เฉพาะแต่เวลาที่ต้องการท าการสื่อสารเท่านั้น 

3) หากผู้ส่งสารเป็นบุคคลซ่ึงมีบทบาทอยู่ในองค์กรใดองค์กรหนึ่ง ที่ไม่เกี่ยวข้องกับการ
สื่อสารที่มีอยู่ เช่น เป็นนักธุรกิจและขณะเดียวกันก็เป็นวิทยากรเผยแผ่ธรรมะ ผู้ส่งสาร
จะต้องระวังมิให้ผู้รับสารเกิดความสับสนในบทบาทของผู้ส่งสารที่เป็นคนคนเดียวกัน  

4) ผู้ส่งสารจะต้องไม่มองข้ามความส าคัญของผู้น าความคิดเห็นในสังคมนั้นและถ้าหากผู้ส่ง
สามารถเป็นผู้น าความคิดเห็นได้ด้วยตนเองก็จะเป็นการดีมากข้ึน  

5) ในเรื่องของความคล้ายคลึงกันในทัศนคติ ผู้ส่งสารอาจเรียนรู้ทัศนคติของกลุ่มชนนั้นได้ 
จากกลุ่มต่างๆ และพยายามแสดงตนว่ามีทัศนคติที่คล้ายคลึงกันกับกลุ่มนั้นๆ  
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6) ผู้ส่งสารสามารถอ้างถึงผู้มีอ านาจหน้าที่ส าหรับผู้ฟัง เพ่ือเป็นประโยชน์ในการสนับสนุน
เรื่องท่ีตนพูดได้  

7) ผู้ส่งสารจะต้องปรับให้สารของตนเข้ากับกลุ่มผู้รับสารส่วนใหญ่ได้ แต่ต้องระวังไม่ให้
เปลี่ยนบทบาทของตนเองจากผู้โน้มน้าวใจมาเป็นผู้ถูกโน้มน้าวใจ โดยกลุ่มผู้ฟังของ
ตนเองเพียงเพ่ือจะเอาใจผู้รับสารโดยลืมหลักการของตนเองเสียหมด 

 Hoveland (อ้างถึงใน Bettinghaus and Cody, 1994) อธิบายว่าความน่าเชื่อถือของผู้ส่ง
สารมาจากปัจจัย 2 ด้าน คือ  
 1) ความช านาญ (Expertise) ได้แก่ การมีความรู้ การผ่านการฝึกอบรม หรือมีประสบการณ์
ในหัวข้อที่ก าลังโน้มน้าวใจ 
 2) ความไว้วางใจ (Trustworthiness) ได้แก่ ความซื่อสัตย์ ความจริงใจ ความสุภาพ ความไม่
เห็นแก่ตัว ความมีมนุษยสัมพันธ์และความมีจริยธรรม 
 Shimp (1979) ได้กล่าวว่าความน่าเชื่อถือของผู้ส่งสาร (Source Credibility) คือชุดของการ
รับรู้ที่ผู้รับสารมีต่อผู้ส่งสาร ซึ่งประกอบด้วยองค์ประกอบ 4 มิติ ดังนี้ คือ  
 1) ความเชี่ยวชาญ (Expertise) หมายถึงการที่ผู้รับสารประเมินว่า ผู้ส่งสารมีความรู้ มี
ประสบการณ์ มีทักษะและมีความช านาญทั้งยังมีความสามารถในการสื่อสารเรื่องใดเรื่องหนึ่ง 
 2) ความน่าไว้วางใจ (Trustworthiness) หมายถึง การที่ผู้รับสารประเมินว่าผู้ส่งสารมีความ
ซื่อตรง อบอุ่นเม่ือได้ใกล้ชิดหรือสื่อสารด้วย 
 3) ความคล่องแคล่ว (Dynamic) หมายถึง การที่ผู้รับสารประเมินว่าผู้ส่งสารมีลักษณะ
กระตือรือร้น มีการตื่นตัว และมีความรวดเร็ว เป็นต้น 
 4. ความมีศักยภาพ (Potential) หมายรวมถึงปัจจัยอ่ืนๆ ไม่ว่าจะเป็นในด้านรูปร่างที่สง่าผ่า
เผย น้ าเสียง ตลอดจนการมีบุคลิกภาพท่ีดี เป็นต้น 
  2. การเป็นที่ชื่นชอบของผู้รับสาร การเป็นที่ชื่นชอบของผู้รับสารถึงแม้ว่าจะดูเหมือน
เป็นคุณลักษณะที่ไม่น่าจะเป็นปัจจัยส าคัญของการโน้มน้าวใจ แต่มีความเป็นไปได้เช่นกันว่าคนที่เรา
ชื่นชอบนั้นสามารถเปลี่ยนทัศนคติของเราได้ด้วยเหตุผลหลายประการ เช่น ความรู้สึกดีต่อคนที่เราชื่น
ชอบถูกถ่ายทอดไปยังสารที่เขาก าลังพยายามส่งหาเรา และช่วยให้เรามีความคิดเห็นทางบวกต่อสาร
ไปด้วยเช่นเดียวกัน ดังที่เราจะเห็นได้ว่าการที่ผู้จ าหน่ายสินค้าพยายามที่จะใช้ดาราศิลปินที่มีความโด่ง
ดังมาน าเสนอสินค้าเพ่ือให้ผู้บริโภคเลือกซื้อสินค้า เป็นต้น นอกจากนี้ยังมีงานวิจัยจ านวนมากที่
สนับสนุนว่าผู้ส่งสารที่เป็นที่ชื่นชอบนั้นมีประสิทธิผลในการโน้มน้าวใจมากกว่าผู้ส่งสารที่ไม่เป็นที่ชื่น
ชอบ  
  3. การเป็นผู้ที่มีรูปลักษณ์และบุคลิกท่ีน่าดึงดูดใจ หลักฐานทางงานวิจัยชี้ให้เห็นว่าผู้
ส่งสารที่มีลักษณะท่าทางดีจะถูกมองว่าเป็นบุคคลที่มีมนุษยสัมพันธ์ดี มีความน่าสนใจ คนที่มี
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รูปลักษณ์ภายนอกน่าดึงดูดใจมักเป็นคนที่มีความมั่นใจในตนเอง มองโลกในแง่ดี มีความคล่องแคล่ว 
ซ่ึงปัจจัยเหล่านี้ส่งผลต่อการโน้มน้าวใจที่มีประสิทธิภาพและแน่นอนว่ารูปลักษณ์ที่น่าดึงดูดใจนั้นจะ
ช่วยส่งเสริมในเรื่องความน่าเชื่อถือของผู้ส่งสารด้วยในเวลาเดียวกัน รูปลักษณ์ที่น่าดึงดูดใจ (Physical 
Attractive) นั้นมิได้จ าเป็นว่าผู้ส่งสารจะต้องมีรูปร่างหน้าตาดีเพียงเท่านั้น แต่รูปลักษณ์ที่น่าดึงดูดใจ
สามารถเสริมสร้างได้จากปัจจัยอื่นๆ เช่น การแต่งกายสะอาดสุภาพ หรือการมีบุคลิกภาพที่ดี เป็นต้น 
มีงานวิจัยชิ้นหนึ่งได้ท าการทดลองเรื่องรูปลักษณ์ที่น่าดึงดูดใจของผู้ส่งสาร ผลการวิจัยพบว่านักศึกษา
ที่ได้ฟังเนื้อหาเกี่ยวกับการงดอาหารที่เป็นเนื้อสัตว์ในมื้อเช้าและมื้อกลางวันที่ห้องอาหารของ
มหาวิทยาลัยจากผู้ที่มีรูปลักษณ์ที่น่าดึงดูดใจแสดงความเห็นด้วยมากกว่านักศึกษาที่ฟังสารจากผู้ส่ง
สารที่มีรูปลักษณ์ไม่น่าดึงดูดใจ (Perloff, 2010)  
  4. การเป็นผู้น าทางความคิด ผู้ที่มีลักษณะของการเป็นผู้น าทางความคิด (Opinion 
Leader) มักมีอิทธิพลในการโน้มน้าวใจและได้รับการยอมรับจากผู้รับสาร การเป็นผู้น าทางความคิด
นั้นมิได้หมายถึงการมีสถานภาพหรือต าแหน่งสูงในสังคมเพียงเท่านั้น แต่หมายถึงบุคคลที่มีสถานภาพ
เหมือนกับผู้รับสารแต่มีอิทธิพลต่อความคิดเหมือนผู้รับสารซึ่งมีลักษณะของการมีผู้น าความคิดและ
ทัศนะของเขาได้รับการฟังอย่างตั้งใจและมีอิทธิพลต่อการเปลี่ยนแปลงทัศนคติของผู้อ่ืนได้  
 Rogers (1969) ได้สรุปคุณลักษณะของผู้น าทางความคิดไว้ดังนี้ 

1) ผู้น าทางความคิดเป็นผู้ที่ได้รับข้อมูลในเรื่องใดเรื่องหนึ่งมากกว่าคนอ่ืน  
2) ผู้น าทางความคิดเป็นผู้ที่สื่อสารหรือพูดคุยกับคนจ านวนมากกว่า รู้จักคน

มากกว่า ได้อ่าน ได้ฟังและได้เห็นสิ่งต่างๆ มากกว่าคนในกลุ่ม 

3) ผู้น าทางความคิดมักเป็นผู้ที่มีการศึกษาสูงกว่า 

4) ผู้น าทางความคิดมักเป็นผู้ที่เปิดรับและยอมรับสิ่งใหม่ 
Robbins and Hunsaker (2007) ยังได้ศึกษางานวิจัยเกี่ยวกับการสื่อสารและการโน้มน้าวใจ

พบว่าสิ่งส าคัญเพ่ือพัฒนาทักษะการโน้มน้าวใจของผู้ส่งสารเพ่ือการโน้มน้าวใจนั้นมี 8 ประการด้วยกัน 
ดังนี้ 
  1) สร้างความน่าเชื่อถือ โดยทั่วไปบุคคลส่วนใหญ่จะไม่ต้องการรับสารจากบุคคลที่
พวกเขาไม่เชื่อถือและไม่ไว้วางใจ ในการส่งสารเพ่ือโน้มน้าวใจและมีอิทธิพลต่อบุคคลอื่นนั้น การสร้าง
ความอบอุ่นและการสร้างมนุษยสัมพันธ์ที่ดีนั้นมีส่วนส าคัญเป็นอย่างยิ่ง นอกจากนี้ผู้ส่งสารจะต้องท า
ให้สารที่ส่งออกไปมีความน่าเชื่อถือและมีเหตุมีผลด้วยเช่นเดียวกัน เพ่ือที่จะท าให้ความคิดและความ
ตั้งใจของผู้ที่ส่งสารออกไปนั้นมีผลกระทบต่อผู้รับสารอย่างมีประสิทธิภาพ 
  2) ใช้น้ าเสียงและค าพูดเชิงบวกอย่างชาญฉลาดและมีไหวพริบ โดยการตั้งสมมติฐาน
ว่าผู้ฟังที่ก าลังจะพยายามโน้มน้าวใจนั้นมีสติปัญญาและมีวุฒิภาวะสูงเพ่ือเป็นการให้เกียรติผู้ฟัง ไม่มี
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ค าพูดและลักษณะที่แสดงให้เห็นการดูถูกผู้รับสาร ใช้ค าพูดที่ให้เกียรติและแสดงความเคารพผู้ฟังด้วย
ค าพูดที่ไม่อ้อมค้อมและจริงใจ  
  3) สร้างการน าเสนอที่ชัดเจน ในการโน้มน้าวใจอย่างมีประสิทธิภาพและประสบ
ความส าเร็จนั้น จะต้องมีวัตถุประสงค์ของการโน้มน้าวใจอย่างชัดเจน เพ่ือส่งผลให้การน าเสนอนั้นมี
ความชัดเจนและพยายามน าเสนอให้ตรงประเด็นอย่างไม่อ้อมค้อมเสมอ มีจุดยืนที่ชัดเจนในการ
น าเสนอความคิดของตนเอง  
  4) ใช้หลักฐานที่มีความน่าเชื่อถือในการสนับสนุนความคิดของผู้ส่งสาร อธิบายให้
เห็นอย่างชัดเจนว่าสิ่งที่ผู้พูดก าลังอธิบายนั้นมีข้อดีอย่างไร และจะส่งผลเสียต่อผู้รับสารอย่างไรหากไม่
ปฏิบัติตาม  
  5) ปรับความคิดและข้อเสนอแนะให้เหมาะสมกับผู้รับสาร ค านึงถึงว่าเป้าหมาย 
ความสนใจ ความต้องการ ความกลัวและแรงบันดาลใจของผู้รับสารคืออะไร ผู้ฟังมีความรู้และความ
เข้าใจในสิ่งที่ผู้พูดก าลังพูดมากเพียงใดและผู้ฟังมีความคิดเห็นต่อสิ่งที่ผู้พูดก าลังพูดอย่างไรและเป็นไป
ในทางเดียวกับสิ่งที่ผู้พูดก าลังสื่อหรือไม่ ผู้ฟังมีความเห็นของตนเองเกี่ยวกับเรื่องนั้นๆ อยู่แล้วหรือไม่ 
อย่างไร การค านึงถึงสิ่งเหล่านี้จะช่วยให้ผู้พูดสามารถก าหนดกลยุทธ์ในการโน้มน้าวใจได้เป็นอย่างดี 
  6) ดึงดูดความสนใจส่วนบุคคลของผู้ฟัง ในการโน้มน้าวใจอย่างมีประสิทธิภาพนั้น ผู้
พูดต้องเข้าใจว่าอะไรจะสามารถดึงดูดผู้ฟังได้ หลังจากนั้นผู้พูดต้องพยายามที่จะสมมติว่าตนเองเป็น
ผู้ฟังเมื่อต้องการโน้มน้าวใจ โดยส่วนใหญ่แล้วนั้นพฤติกรรมส่วนใหญ่จะเกิดขึ้นได้ง่าย หาก เป็นสิ่งที่
ผู้ฟังมีความสนใจอยู่แล้วเป็นการส่วนตัว ดังนั้นสิ่งส าคัญที่ผู้พูดต้องท าเป็นล าดับแรกคือท าให้ผู้ฟังนั้น
รู้สึกว่าสิ่งที่ก าลังพูดนั้นมีความส าคัญ มีประโยชน์และตรงกับความต้องการของผู้ฟังอย่างไร  
  7) ใช้หลักตรรกะ ถึงแม้ว่าหลักตรรกะและการโน้มน้าวใจอย่างมีเหตุมีผลนั้นอาจจะ
ไม่ได้ท าให้การโน้มน้าวใจนั้นส าเร็จผลได้ในทุกกรณี แต่การพยายามโน้มน้าวใจโดยขาดหลักความจริง
และหลักตรรกะนั้น การโน้มน้าวใจของผู้พูดนั้นแทบจะถูกท าลายและขาดความน่าเชื่อถือโดยสิ้นเชิง   
  8) สร้างการดึงดูดโดยใช้อารมณ์ การน าเสนอข้อมูลอย่างชัดเจน มีเหตุมีผลและมี
หลักฐานสนับสนุนนั้นเพียงเท่านั้นอาจจะไม่พอเพียงให้การโน้มน้าวใจนั้นมีประสิทธิภาพได้ ผู้พูดควร
ดึงดูดผู้ฟังด้วยอารมณ์และความรู้สึกด้วยเช่นเดียวกัน เพ่ือที่จะดึงดูดผู้ฟังในด้านของอารมณ์ ผู้พูดควร
เข้าใจพ้ืนฐานทางด้านอารมณ์ของผู้ฟังเกี่ยวกับเรื่องที่ก าลังสื่อสาร เข้าใจถึงความชอบ ความไม่ชอบ 
ความกลัว ความกังวลของผู้ฟัง เมื่อผู้พูดเข้าใจในสิ่งเหล่านี้ จะช่วยให้ผู้พูดเข้าใจผู้ฟังและตระหนักได้
ว่าควรจะส่งสารในลักษณะอย่างไรเพื่อให้การโน้มน้าวใจนั้นมีประสิทธิภาพมากที่สุด  
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 องค์ประกอบท่ี 2: ผู้รับสารโน้มน้าวใจ (Receiver) 
 ทางด้านผู้รับสารโน้มน้าวใจ โดยธรรมชาติแล้วนั้นผู้รับสารก็จะมีการเลือกรับสารและ
ประเมินความน่าเชื่อถือของผู้ส่งสาร ซึ่งเป็นกระบวนการที่ต่อเนื่องและเปลี่ยนแปลงได้ นอกเหนือจาก
ผู้ส่งสารแล้วนั้น ผู้รับสารโน้มน้าวใจยังมีโอกาสได้รับอิทธิพลจากผู้รับสารและผู้ส่งสารคนอื่นๆ อีกด้วย 
ในการเปิดรับสารนั้นโดยส่วนใหญ่ตัวผู้รับสารเองก็จะมีการกลั่นกรอง (Screening) และท าความ
เข้าใจสารโน้มน้าวใจด้วยตนเองโดยจะเปิดรับอย่างตั้งใจ พยายามท าความเข้าใจและจดจ าเฉพาะ
เนื้อหาในส่วนที่ตนสนใจ ทัศนคติและความเชื่อเดิมของผู้รับสารจะมีอิทธิพลต่อการตัดสินใจยอมรับ
หรือปฏิเสธการโน้มน้าวใจด้วยเช่นเดียวกัน สภาวะของผู้รับสารที่มีอยู่เดิมจะประกอบด้วยความ
คิดเห็น ความเชื่อ และค่านิยมการเปลี่ยนแปลงสภาวะนี้จะเกิดจากการเปลี่ยนแปลงการรับรู้  ซึ่ง
อาจจะน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงด้านอารมณ์ความรู้สึก ความนึกคิด และส่งผลไปสู่การเปลี่ยนแปลงทาง
พฤติกรรมในที่สุด 
 การศึกษาเกี่ยวกับองค์ประกอบของผู้รับสารโน้มน้าวใจนั้นมีความส าคัญเป็นอย่างยิ่ง
เช่นเดียวกัน เนื่องจากว่าในการส่งสารเพ่ือให้เกิดการโน้มน้าวใจอย่างมีประสิทธิผลนั้น ผู้ส่งสารจะต้อง
มีการวิเคราะห์กลุ่มผู้รับสารว่ากลุ่มเป้าหมายคือใคร การที่ผู้รับสารคนหนึ่งๆ จะสามารถถูกโน้มน้าวใจ
ได้นั้นอาจพิจารณาได้จากปัจจัยต่างๆ ภายในตัวผู้รับสาร ดังนี้ 
  1.1. ลักษณะทางประชากร ได้แก่ เพศ อายุ เชื้อชาติ การศึกษา อาชีพ เนื่องจากมี
ผลต่อประสบการณ์ในการเรียนรู้การมีปฏิสัมพันธ์ทางสังคมแตกต่างกัน 
  1.2. ความรู้ ทัศนคติและพฤติกรรมของผู้รับสารที่เกี่ยวข้องกับประเด็นที่จะท าการ
สื่อสารเป็นอย่างไร 
  1.3. พฤติกรรมบางอย่างที่ผู้รับสารมีอยู่นั้นได้รับอิทธิพลมาจากใคร ดังนั้นผู้รับสาร
ของการสื่อสารจึงควรก าหนดไว้ 2 กลุ่ม คือ ผู้รับสาร ได้แก่ บุคคลที่ผู้ส่งสารต้องการให้มีการ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรม และผู้รับสารเอง ได้แก่ บุคคลที่มีอิทธิพลต่อการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของ
บุคคลที่เป็นกลุ่มเป้าหมายหลัก 
 Miller and Williams (2004) ได้ค้นพบจากผลการวิจัยที่เปิดเผยในปี ค.ศ. 2004 ว่ามนุษย์
แต่ละคนมีวิธีคิดและกระบวนการตัดสินใจแตกต่างกัน ดังนั้นเราควรจะออกแบบหรือเลือกใช้เนื้อหา
สารเพ่ือโน้มน้าวใจ (Persuasive message) ให้สอดคล้องกับลักษณะของผู้รับสารแต่ละประเภทอย่าง
มีประสิทธิภาพ Miller and Williams แบ่งแยกประเภทของบุคคลตามรูปแบบการตัดสินใจได้  5 
กลุ่มด้วยกัน คือ กลุ่มนักสร้างสรรค์ (Charismatic) กลุ่มนักคิด (Thinker) กลุ่มนักตั้ งปริศนา 
(Skeptic) กลุ่มนักอนุรักษ์ (Follower) และ กลุ่มนักเผด็จการ (Controller) ซึ่งแต่ละกลุ่มต่างมี 
อัตลักษณ์เฉพาะตัวในวิธีคิดและการตัดสินใจ อันเป็นผลให้การสื่อสารเพ่ือโน้มน้าวใจจ าต้องกระท าใน
วิถีทางที่แตกต่างกัน ซ่ึงแต่ละประเภทมีคุณลักษณะดังต่อไปน้ี 
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 1) กลุ่ม Charismatic หรือนักสร้างสรรค์ (ร้อยละ 25) Charismatic เป็นบุคคลที่สนใจใฝ่หา
ในความคิดสร้างสรรค์ใหม่ๆ ที่แตกต่าง เมื่อได้เปิดรับเนื้อหาสารเพ่ือโน้มน้าวใจที่บรรจุแนวคิดที่แปลก
ใหม่ บุคคลกลุ่มนี้มีแนวโน้มจะตอบรับอย่างรวดเร็ว แล้วแสดงออกถึงความกระตือรือร้นและตื่นเต้น
อย่างมาก แต่ถึงกระนั้นในการตัดสินใจขั้นสุดท้ายจะอยู่บนพื้นฐานความสมดุลของข้อมูลเป็นส าคัญ  
 2) กลุ่ม Thinker หรือนักคิด (ร้อยละ 11) Thinker เป็นนักคิดผู้มีกระบวนการทางความคิดที่
มีระเบียบแบบแผน มีการล าดับความคิดในการพิจารณาทางเลือกต่างๆ อย่างมีเหตุมีผลก่อนการ
ตัดสินใจ เป็นคนเฉลียวฉลาด รักการแข่งขัน มีความสนใจใคร่รู้ในเรื่องต่างๆ อย่างลึกซึ้ง จึงต้องการ
ข้อมูลเป็นจ านวนมากเป็นวัตถุดิบในกระบวนการตัดสินใจอย่างรอบคอบที่สุด  
 3) กลุ่ม Skeptic หรือนักตั้งปริศนา (ร้อยละ 19) Skeptic เป็นคนช่างสงสัยและไม่ค่อย
เชื่อถือข้อมูลที่ไม่ตรงกับมุมมองของตน เป็นคนที่จะเลือกเปิดรับสารเฉพาะจากแหล่งที่ตนคิดว่า
น่าเชื่อถือ ด้วยความที่มีความเชื่อม่ันและภูมิใจในตัวเองมาก จนมีลักษณะที่จะไม่เปิดรับสารจากบุคคล
ที่ตนรู้สึกไม่เชื่อถือ และจะไม่เชื่อข้อมูลนั้นเลยแม้ว่าจะเป็นข้อมูลที่ดีต่อการตัดสินใจแต่Skeptic เป็น
คนที่มีความสามารถมองการณ์ไกลได้อย่างแม่นย า กล้าเสี่ยงกับธุรกิจที่ตนมองเห็นโอกาสก่อนคนอ่ืน  
 4) กลุ่ม Follower หรือนักอนุรักษ์ (ร้อยละ 36) Follower เป็นกลุ่มที่พบมากที่สุดในจ านวน 
5 กลุ่ม เป็นคนที่จะตัดสินใจโดยดูจากผลส าเร็จที่เคยเกิดขึ้นแล้ว  เช่น จากตัวอย่างบุคคลอ่ืนที่เขา
เชื่อถือหรือจากที่ตนเองเคยท าส าเร็จในอดีต  ไม่นิยมมองหาวิธีการใหม่ๆ  ในการแก้ปัญหา มัก
หลีกเลี่ยงการตัดสินใจที่เร่งด่วน แต่มีจิตส านึกในเรื่องหน้าที่ความรับผิดชอบสูง  
 5) กลุ่ม Controller หรือนักเผด็จการ (ร้อยละ 9) Controller เป็นกลุ่มที่มีความกลัวและ
ความวิตกกังวลเป็นแรงผลักดันภายใน เป็นคนที่คอยระแวดระวังต่อผลเสียที่จะเกิดขึ้น จึงมีนิสัยชอบ
เข้าไปควบคุมมีอ านาจเบ็ดเสร็จในงานทุกๆ ส่วน จุกจิกในรายละเอียดข้อมูลต่างๆ เพ่ือป้องกันปัญหา
ทุกด้านที่อาจจะเกิดขึ้นได้ อีกท้ังมั่นใจในตัวเองว่าต้องการอะไร เมื่อไร เด็ดขาดและเปลี่ยนใจได้ยาก  
 การอภิปรายผลการศึกษาของ Miller and Williams ร่วมกับแนวคิดของทฤษฎีคลาสสิคใน
การโน้มน้าวใจ ท าให้เราพอจะวิเคราะห์ได้ว่า กลุ่ม Skeptic กลุ่ม Follower และกลุ่ม Controller 
นั้นน่าจะใช้ปัจจัยบางอย่างในกระบวนการตัดสินใจที่คล้ายคลึงกันบางอย่าง อาทิ ความน่าเชื่อถือของ
ข้อมูลและตัวผู้ส่งสาร ในขณะที่ Charismatic มักสนใจข้อเสนอความคิดใหม่ๆ ใช้อารมณ์ความรู้สึกใน
การตัดสินใจมากกว่าใช้เหตุผลในการตัดสินใจทางเลือกอย่างกลุ่ม Thinker แต่อย่างไรก็ตามข้อมูลที่
เป็นข้อเท็จจริงที่พิสูจน์ได้ ก็ยังคงเป็นสิ่งที่จ าเป็นต่อการสนับสนุนเนื้อหาสารในการโน้มน้าวใจต่อผู้รับ
สารในทุกกลุ่ม ซึ่งมีผลการวิจัยล่าสุดของ Gordon (2005) ที่ท าการศึกษาแบบสัมภาษณ์เจาะลึกกลุ่ม
ผู้น าเสนองานมืออาชีพในวงการธุรกิจต่างๆ ทั่วโลก พบว่ากลยุทธ์การโน้มน้าวใจทางธุรกิจโดยผู้
น าเสนองานมืออาชีพเป็นกลยุทธ์ที่ได้ผลในการโน้มน้าวใจ 
 องค์ประกอบท่ี 3: สารโน้มน้าวใจ ( Persuasive Message)  
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 สารเป็นอีกปัจจัยหนึ่งที่มีความส าคัญต่อประสิทธิภาพของการโน้มน้าวใจ แม้ว่าผู้ส่งสารจะมี
ความน่าเชื่อถือ มีบุคลิกภาพที่ดี แต่ถ้าสารที่เสนอนั้นมีการจัดเรียบเรียง ใช้จุดจูงใจ หลักฐานหรือ
แสดงเหตุผลที่ไม่สอดคล้องกับหัวข้อโน้มน้าวใจหรือไม่สอดคล้องกับคุณลักษณะและความต้องการของ
ผู้รับสาร การโน้มน้าวใจนั้นก็ยากท่ีจะท าให้ผู้รับสารคล้อยตามได้ องค์ประกอบของสารที่มีผลกระทบ
ต่อการโน้มน้าวใจ ได้แก่ เนื้อหาของสาร หน้าที่ของสารและโครงสร้างของสาร เป็นต้น 
 เนื้อหาของสารที่มีประสิทธิผลต่อการโน้มน้าวใจ คือ สารที่มีภาษาที่ใช้ในการสร้าง
ความหมาย มีการเลือกใช้ค าที่มีประสิทธิผลต่อการโน้มน้าวใจ รูปแบบของสารหมายถึง สื่อที่ใช้ในการ
ถ่ายทอดสาร เช่น ปฏิสัมพันธ์แบบเห็นหน้ากัน โทรศัพท์ วิทยุ โทรทัศน์  สิ่งพิมพ์ หรือการสื่อสารผ่าน
เทคโนโลยีคอมพิวเตอร์ ซึ่งก าลังได้รับความนิยมเป็นอย่างยิ่งในยุคปัจจุบัน เป็นต้น  ไม่ว่าจะสื่อสารกับ
ผู้รับสารใดๆ การสื่อสารเพ่ือการโน้มน้าวใจต้องยึดหลักการน าเสนอเนื้อหาประเด็นเดียวเสมอ ข้อมูล
เกี่ยวกับเนื้อหาข่าวสารที่ผู้โน้มน้าวใจต้องให้ความส าคัญมี 2 ส่วน ส่วนแรก คือ เนื้อหา ซึ่งต้องมี
รายละเอียดที่ถูกต้องอย่างเพียงพอ และส่วนที่สอง คือ รูปแบบการน าเสนอ ซึ่งผู้โน้มน้าวใจต้อง
สามารถน าเสนอสิ่งที่จะโน้มน้าวใจได้ในรูปแบบที่หลากหลายเพ่ือให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์และ
กลุ่มผู้รับสาร ตัวอย่างเช่น ถ้าผู้โน้มน้าวใจต้องการเขียนเพ่ือเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของผู้รับสาร ก็
ต้องให้ผู้รับสารเห็นได้ชัดเจนถึงคุณค่าและการตอบแทนที่เขาจะได้รับตามมา  แต่ถ้าเขียนเพ่ือมุ่ง
ผลักดันพฤติกรรมที่เป็นอยู่ให้เด่นชัดขึ้นก็ควรหลีกเลี่ยงการน าเสนอข้อมูลที่ขัดแย้งกับพฤติกรรม
ปัจจุบัน 
 ส าหรับหน้าที่ของสารเพ่ือการโน้มน้าวใจ คือ การเปลี่ยนแปลงความเชื่อ ทัศนคติ รสนิยม
และพฤติกรรมของผู้รับสาร รวมทั้งการเปลี่ยนสถานะความสัมพันธ์ของคู่สื่อสาร  
 ในด้านโครงสร้างของสาร ได้แก่ การจัดเรียบเรียงความคิด หลักฐาน การจัดล าดับสาร 
รูปแบบของข้อโต้แย้งที่น ามาใช้ในการสร้างสาร เป็นต้น 
 จากเหตุผลดังกล่าวเหล่านี้ผู้ส่งสารจึงควรเรียนรู้กลยุทธ์การสร้างสารให้เหมาะสมกับการโน้ม
น้าวใจนั้นๆ ด้วย เช่น การเรียบเรียงสาร การจัดล าดับสาร การเสนอหลักฐาน การแสดงเหตุผล การ
ใช้จุดจูงใจ ตลอดจนการใช้ภาษาในการโน้มน้าวใจ เป็นต้น  
 

การก าหนดเนื้อหาสารเพื่อให้เหมาะสมกับลักษณะและรูปแบบของผู้รับสาร  
 ในการวิเคราะห์ลักษณะของผู้รับสารนั้นจะช่วยให้ผู้ส่งสารสามารถวิเคราะห์ผู้รับสารเพ่ือการ
ก าหนดกลยุทธ์และออกแบบเนื้อหาสารเพ่ือโน้มน้าวใจให้สัมพันธ์กับรูปแบบและกระบวนการตัดสินใจ
ที่แตกต่างกันของผู้รับสารทั้ง 5 กลุ่มให้เกิดประสิทธิภาพมากขึ้น ซึ่งหลักการออกแบบสารให้เหมาะสม
กับผู้รับสารในแต่ละรูปแบบมีลักษณะที่แตกต่างกันออกไป ดังนี้ 
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  1) การก าหนดเนื้อหาสารเพ่ือโน้มน้าวใจกลุ่มนักสร้างสรรค์ (Charismatic) จาก
การศึกษาของ Miller and Williams พบว่า Charismatic เป็นกลุ่มที่ง่ายต่อการโน้มน้าวใจด้วย
แนวความคิดที่สร้างสรรค์แปลกใหม่ แสดงว่าภาวะการถูกโน้มน้าวใจน่าจะได้รับอิทธิพลน้อยจากการ
เรียนรู้ประสบการณ์หรือความเชื่อที่มีอยู่เดิม หากแต่ Charismatic ผู้หลงใหลในความคิดที่แปลกใหม่
น่าจะมีแนวโน้มที่จะปรับเปลี่ยนทัศนคติ ความเชื่อ คุณค่า และการแสดงพฤติกรรม เมื่อเปิดรับเนื้อหา
สารที่แตกต่างหรือแปลกใหม่ไปจากท่ีเคยรับรู้ และน่าจะมีแนวโน้มที่ปรับความสมดุลในจิตใจด้วยการ
คล้อยตามได้ง่ายกว่าคนกลุ่มอ่ืน ตามการพยากรณ์ของกลุ่มทฤษฎีการปรับสมดุล (Consistency 
Theories) นอกจากนี้ผลการศึกษาของ Miller and Williams ยังบ่งชี้ด้วยว่า Charismatic มักชอบ
สื่อสารความคิดของตนด้วยรูปภาพในจินตนาการ แผนภาพ แผนภูมิ หรือการเปรียบเปรยด้วยค าพูด 
มากกว่าข้อมูลตัวเลขหรือข้อความบรรยาย  จึงมีความเป็นไปได้ที่ เนื้อหาสารเพ่ือโน้มน้าวใจ 
Charismatic โดยใช้สารที่เกี่ยวโยงโดยทางอ้อม (Peripheral route) เช่น รูปภาพที่ตื่นตาน่าสนใจ 
หรือแผนภูมิแผนภาพจะท าให้เกิดความคล้อยตามได้มากกว่าการใช้สารที่เกี่ยวโยงโดยทางตรง  
(Central route) ตามค าอธิบายของแบบจ าลองความซับซ้อนของการเปลี่ยนทัศนคติ (Elaboration 
Likelihood Model of Persuasion) ดังนั้นการก าหนดเนื้อหาสารเพ่ือโน้มน้าวใจ Charismatic จึง
ควรมุ่งเน้นไปที่การฉายภาพความคิดที่ยิ่งใหญ่ร่วมกับการสนับสนุนด้วยข้อมูลส าคัญๆ  ที่น่าเชื่อถือ 
น่าจะเกิดประสิทธิผลมากกว่าการน าเสนอด้วยรายงานข้อมูลเชิงสถิติที่ซับซ้อน ซึ่งเป็นรายละเอียดที่ 
Charismatic มักไม่สนใจเท่ากับความคิดแปลกใหม่น่าตื่นเต้น 
  2) การก าหนดเนื้อหาสารเพ่ือโน้มน้าวใจกลุ่มนักคิด (Thinker) กลุ่ม Thinker มี
กระบวนการในการคิดและตัดสินใจต่างจาก Charismatic ลักษณะเด่นของคนกลุ่มนี้ตามผลการศึกษา
ของ Miller and Williams คือ เป็นผู้ที่มีกระบวนการทางความคิดอย่างเป็นระบบในการล าดับ
ความคิดในการพิจารณาทางเลือกต่างๆ อย่างมีเหตุมีผลก่อนการตัดสินใจ โดยใช้ข้อมูลเป็นจ านวน
มากเป็นวัตถุดิบในกระบวนการตัดสินใจอย่างรอบคอบที่สุด  การก าหนดเนื้อหาสารเพ่ือโน้มน้าวใจ 
Thinker จึงน่าจะประยุกต์ใช้ได้จากแบบจ าลองความเป็นไปได้ในความซับซ้อนของการเปลี่ยนทัศนคติ 
(Elaboration Likelihood Model of Persuasion) โดยเลือกใช้สารที่เก่ียวโยงโดยทางตรง (Central 
route) เช่น ความน่าเชื่อถือของข้อมูลสถิติและข้อมูลวิเคราะห์เชิงตัวเลขที่เที่ยงตรงแม่นย า มากกว่าที่
จะใช้สารที่เกี่ยวโยงโดยทางอ้อม (Peripheral route) เพราะ Thinker ใช้เหตุผลมากกว่าอารมณ์ใน
การตัดสินใจ นอกจากนี้ด้วยลักษณะของ Thinker ที่ให้ความสนใจกับทุกรายละเอียดอย่างถี่ถ้วนทั้ง
ข้อดีและข้อเสียของแต่ละทางเลือกก่อนที่จะตัดสินใจในขั้นสุดท้าย น่าจะแสดงว่าทุกเนื้อหาสารที่ 
Thinker เคยเปิดรับตั้งแต่อดีตถึงปัจจุบัน ล้วนน ามาค้นหารูปแบบและความสัมพันธ์ของข้อมูลทั้งหมด
ก่อนการตัดสินใจ หรือกล่าวได้ว่ามีการเรียนรู้เกิดขึ้นจากความสัมพันธ์ระหว่างสิ่งเร้า  (Stimuli) และ
ผลตอบรับ (Response) ตามลักษณะการท านายของส านักทฤษฎีการเรียนรู้ (Learning Theories) 
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ดังนั้นการก าหนดเนื้อหาสารเพ่ือการโน้มน้าวใจ Thinker จึงมีความจ าเป็นที่ต้องมีการล าดับก่อนหลัง
อย่างเป็นระบบเป็นกระบวนการ (Process-oriented) เพ่ือช่วยให้ Thinker สามารถประมวลข้อมูล
ทั้งหมดได้ง่ายในการตัดสินใจ 
  3) การก าหนดเนื้อหาสารเพ่ือโน้มน้าวใจกลุ่มนักตั้งปริศนา (Skeptic) จากผล
การศึกษาที่ระบุว่า Skeptic เป็นคนที่มีแนวโน้มไม่ค่อยเชื่อถือข้อมูลที่ไม่ตรงกับมุมมองของตน เป็น
คนที่จะเลือกเปิดรับสารเฉพาะจากแหล่งที่ตนคิดว่าน่าเชื่อถือ ซึ่งถูกผลักดันจากความเชื่อมั่นและ
ภูมิใจในตัวเองมาก การก าหนดเนื้อหาสารเพ่ือโน้มน้าวใจคนกลุ่มนี้น่าจะประยุกต์ใช้จากทฤษฎีการ
ตัดสินทางสังคม (Social Judgment Theory) ที่พยากรณ์ว่า บุคคลจะตัดสินการสื่อสารที่มีเป้าหมาย
เพ่ือโน้มน้าวใจบนพื้นฐานที่ว่าเนื้อหาสารที่โน้มน้าวใจนั้นแตกต่างไปจากที่ทัศนคติหรือความเชื่อเดิมที่
เขามีอยู่มากก่อนมากน้อยแค่ไหน เพราะยิ่งแตกต่างจากความเชื่อเดิมมากเท่าใด ก็ยิ่งมีโอกาสปฏิเสธ
เนื้อหาสารที่มาโน้มน้าวใจมากเท่านั้น หรือแม้แต่จะเชื่อถือข้อมูลจากแหล่งอ้างอิงที่ได้รับการยอมรับ
ในสังคมอีกด้วย การใช้ภาพลักษณ์และประวัติที่น่าเชื่อถือของผู้ส่งสาร ตลอดจนอ้างข้อมูลจากแหล่งที่
มีชื่อเสียงจึงใช้ได้ผลมากในการโน้มน้าวใจ Skeptic นอกจากนี้ความต้องการที่จะซักถามข้อมูลด้วย
ความสงสัยของ Skeptic ซึ่ง Miller and Williams อธิบายว่าเป็นความพยายามของ Skeptic ที่จะ
หาข้อมูลมาสนับสนุนตนเองนั้น น่าจะสามารถใช้ทฤษฎีการเรียนรู้มาอธิบายได้ว่า ความพึงพอใจที่
เกิดขึ้นจากผลตอบรับจากการสื่อสาร (Response) เป็นตัวเสริมแรง (Reinforcement) ให้ Skeptic 
เลือกเปิดรับสารเป็นสิ่งเร้า (Stimuli) เพ่ือตอกย้ าความเชื่อและทัศนคติที่มีอยู่ของตนนั่นเอง  แต่
สุดท้ายจะต้องไม่ลืมว่า Skeptic เป็นนักมองหาโอกาสใหม่ๆ ดังนั้นการเปิดรับเนื้อหาสารที่มีความคิด
แปลกใหม่ที่จุดประกายให้คนกลุ่มนี้เกิดวิสัยทัศน์ยังคงมีความส าคัญในการโน้มน้าวใจ แม้ว่า Skeptic 
จะแสดงออกดูเหมือนไม่ยอมรับอะไรง่ายๆ แต่หากความคิดใหม่นั้นน่าสนใจ Skeptic น่าจะปรับสมดุล
ด้วยการปรับเปลี่ยนความเชื่อและทัศนคติภายในใจตนเองเพ่ือคล้อยตามความคิดใหม่นั้นตามแนวคิด
ของกลุ่มทฤษฎีการปรับสมดุล (Consistency Theories) แต่อาจเหมารวมไปว่าเป็นการริเริ่มความคิด
ของตนเอง โดยมิได้เกิดจากการรับฟังมาจากบุคคลอื่น เพ่ือแสดงว่าไม่มีใครเหนือกว่าตนก็เป็นได้ 
  4) การก าหนดเนื้อหาสารเพ่ือโน้มน้าวใจกลุ่มนักอนุรักษ์ (Follower) เนื่องจากกลุ่ม 
Follower เป็นกลุ่มที่ Miller and Williams ระบุว่าเป็นกลุ่มที่มีอยู่มากที่สุดถึงร้อยละ36 ด้วย
ลักษณะเด่นของวิธีคิดและรูปแบบการตัดสินใจที่หลีกเลี่ยงวิธีการที่แปลกใหม่ แต่นิยมตามรอย
ผลส าเร็จที่บุคคลอ่ืนหรือตนเองเคยท ามาแล้วในอดีต หรือแม้แต่การรีรอที่จะตัดสินใจเพ่ือรอดูบุคคล
อ่ืนหรือมีหลักฐานที่แสดงให้เห็นผลก่อน แล้วจึงค่อยพยายามเชื่อมโยงเข้ากับประสบการณ์เดิมที่
คุ้นเคย รูปแบบการตัดสินใจเช่นนี้ดูสอดคล้องกับแนวคิดตามส านักทฤษฎีการเรียนรู้ (Learning 
Theories) ที่ให้ความส าคัญต่อสิ่งเร้าและผลตอบรับ ซึ่งเป็นตัวเสริมแรงให้เกิดการเรียนรู้ ซึ่งน่าเป็นไป
ได้ว่า Follower จะเรียนรู้จากผลตอบรับที่ผ่านการพิสูจน์แล้วว่าส าเร็จหรือปลอดภัย จนมั่นใจว่าควร
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เลือกเปิดรับสารเฉพาะที่จะท าให้เกิดผลตอบรับเช่นนั้นได้อีก นั่นท าให้เนื้อหาสารที่แปลกใหม่หรือยัง
ไม่ได้รับการพิสูจน์จะถูกปฏิเสธ นอกจากนี้ยังอาจใช้ทฤษฎีการตัดสินทางสังคม (Social Judgment 
Theory) มาร่วมอธิบายได้ว่า Skeptic น่าจะปฏิเสธ เนื้อหาสารที่แตกต่างไปมากจากที่เขาเคยมี
ทัศนคติหรือความเชื่อเดิมที่มีอยู่แต่เดิมว่าเป็นวิธีการที่ได้ผลหรือเคยพิสูจน์มาแล้ว  เนื่องจากเกรงว่า
เนื้อหาสารที่เป็นความคิดสร้างสรรค์ใหม่ๆ นั้นจะส่งผลเสียต่อเขาได้เนื่องจากยังไม่ได้รับการพิสูจน์จน
เป็นที่เชื่อถือในสังคมโดยทั่วไป เพราะ Follower ไม่นิยมเป็นผู้บุกเบิกที่อาจจะต้องรับความเสี่ยงนั้น
เป็นคนแรก การก าหนดเนื้อหาสารเพ่ือโน้มน้าวใจจึงต้องอยู่บนพ้ืนฐานของข้อมูลที่พอจะพิสูจน์หรือ
ยืนยันได้ว่าจะท าให้การตัดสินใจของ Follower ได้รับผลส าเร็จตามความคาดหมายเป็นส าคัญ 
  5) การก าหนดเนื้อหาสารเพ่ือโน้มน้าวใจและกลุ่มนักเผด็จการ (Controller) การ
โน้มน้าวใจคนกลุ่ม Controller เป็นสิ่งที่ท าได้ยาก ตามค าอธิบายของ Miller and Williams เพราะ
เป็นคนที่มีความกลัวและความวิตกกังวลเป็นแรงผลักดันภายใน ตลอดจนมั่นใจในแบบแผนความคิด
ถูกผิดตามหลักการของตนเอง เด็ดขาด และเปลี่ยนใจได้ยาก การสื่อสารเพ่ือโน้มน้าวใจ Controller 
จึงสามารถอธิบายได้ด้วยทฤษฎีการตัดสินทางสังคม (Social Judgment Theory) ซึ่งหากว่าเนื้อหา
สารที่โน้มน้าวใจนั้นแตกต่างไปจากแบบแผนความเชื่อของ Controller ที่มีอยู่มากเท่าใด ก็ยิ่งมีโอกาส
ปฏิเสธเนื้อหาสารที่มาโน้มน้าวใจมากเท่านั้น เพราะวิตกกังวลว่าข้อเสนอของผู้อ่ืนที่ตนเองยังไม่เคยมี
ความรู้หรือประสบการณ์นั้นจะก่อให้เกิดความเสี่ยงที่ยากแก่การควบคุม  นอกจากนี้ด้วยความ
ระแวดระวังต่อผลเสียและจุกจิกในรายละเอียดข้อมูลต่างๆ เพ่ือป้องกันปัญหาทุกด้านที่อาจจะเกิดขึ้น
ได้ยังอธิบายได้จากทฤษฎีการเรียนรู้ (Learning Theories) ที่ว่าประสบการณ์จากผลตอบรับเป็นตัว
เสริมแรงให้ Controller เรียนรู้ข้อผิดพลาดจากปัญหาที่เคยเกิดขึ้นแล้วในอดีต ดังนั้นสิ่งเร้าใดที่ดู
เหมือนจะเป็นปัญหาหรือไม่สามารถอ้างอิงได้กับปัญหาที่เคยรู้มา ย่อมท าให้ Controller รู้สึกถึงความ
เสี่ยงและไม่ปรารถนาที่จะคล้อยตามสิ่งเร้านั้น  ดังนั้นการก าหนดเนื้อหาสารเพ่ือโน้มน้าวใจ 
Controller จึงควรเป็นข้อเสนอให้ความรู้สึกม่ันคงตายตัว และมีนัยส าคัญในระดับที่มั่นใจได้ว่ามีความ
แปรผันน้อย ตลอดจนเสนอทางแก้ของปัญหาต่างๆ ที่คาดการณ์ไว้ก่อนล่วงหน้าเพ่ือป้องกันความเสี่ยง 
น่าจะท าให้ Controller มั่นใจและรู้สึกปลอดภัยที่จะคล้อยตาม 
 

กลยุทธ์ที่ใช้ในการออกแบบสารโน้มน้าวใจ  
 นอกจากเรื่องการก าหนดเนื้อหาสารและการออกแบบสารให้เหมาะสมกับลักษณะของผู้รับ
สารแล้วนั้น ในการสร้างสารโน้มน้าวใจนั้นผู้ส่งสารจะต้องมีหลักการในการออกแบบสารส าหรับการ
โน้มน้าวใจโดยเฉพาะ ซึ่งต้องแสดงข้อมูลและเนื้อหาที่มีอิทธิพลต่อผู้รับสาร โดยพยายามชี้ให้เห็นและ
พิสูจน์ว่าสิ่งใดสิ่งหนึ่งนั้นถูกต้องหรือเพ่ือให้ผู้รับสารยอมรับจุดยืนของผู้ส่งสาร  ผู้ส่งสารต้องแสดงให้
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เห็นถึงข้อกล่าวอ้างพร้อมทั้งหลักฐานหรือข้อสนับสนุนข้อกล่าวอ้างนั้นอย่างชัดเจน การสร้างสารเพ่ือ
โน้มน้าวใจสามารถท าได้ 3 ประการ คือ  
 1) การโน้มน้าวใจโดยการเสนอหลักฐาน (Evidence) เป็นข้อมูลหรือข้อพิสูจน์ที่ใช้แสดง
เพ่ือให้ผู้รับสารยอมรับในข้อกล่าวอ้างของผู้ส่งสาร การใช้หลักฐานจะช่วยในการโน้มน้าวใจได้มากขึ้น
ถ้าผู้ส่งสารระบุแหล่งสารของหลักฐานว่าเป็นแหล่งสารที่มีความน่าเชื่อถือ ซึ่ง Larson (2004) ได้แบ่ง
หลักฐานออกเป็น 3 ประเภท คือ 1) ประสบการณ์ตรง (Direct Experience) 2) ประสบการณ์จาก
ผู้อื่น (Vicarious Experience) และ 3) หลักฐานเชิงเหตุผล (Rationally Processed Evidence 
 2) การโน้มน้าวใจโดยการแสดงเหตุผล (Reasoning) การแสดงเหตุผลเป็นการน าเสนอ
หลักฐานเพ่ือเชื่อมโยงกับข้อกล่าวอ้าง (Claims) ซึ่งทุกข้อกล่าวอ้างนั้นต้องมีหลักฐานหรือข้อพิสูจน์มา
สนับสนุนเพ่ือให้สารมีพลังในการโน้มน้าวใจ มีการเชื่อมโยงข้อเท็จจริงต่างๆ ที่มีอยู่เข้าด้วยกันอย่าง
เหมาะสม และเป็นเหตุเป็นผลซึ่งกันและกัน  
 3) การโน้มน้าวใจโดยการสร้างจุดจูงใจในสาร (Message Appeals) ในการโน้มน้าวใจนั้นจะ
ได้ผลดียิ่งขึ้น ถ้ามีจุดจูงใจที่ผู้รับสารสามารถเชื่อมโยงได้กับกรอบอ้างอิงของตัวเอง ซึ่งการสร้างจุดจูง
ใจในสารนั้นสามารถท าได้หลายประเภท คือ  จุดจูงใจโดยใช้ความกลัว (Fear Appeal)  จุดจูงใจโดย
ใช้อารมณ์ (Emotional Appeal) จุดจูงใจโดยใช้ความโกรธ (Anger Appeal) จุดจูงใจโดยใช้อามรณ์
ขัน (Humorous Appeal) จุดจูงใจโดยใช้รางวัล (Rewards as Appeal) และจุดจูงใจโดยใช้แรงจูงใจ 
(Motivation Appeal)   
 
 องค์ประกอบท่ี 4: ส่ือในการโน้มน้าวใจ (Persuasive Medium/Channels) 
 ข้อมูลเกี่ยวกับช่องทางการสื่อสาร (Channels of Communication) เป็นสิ่งที่ผู้โน้มน้าวใจ
นั้นต้องใช้ประกอบการตัดสินใจว่าจะเลือกใช้สื่อใด และจะใช้สื่อนั้นอย่างไร ในเบื้องต้นต้องทราบ
เกี่ยวกับคุณลักษณะเฉพาะที่แตกต่างของสื่อแต่ละชนิด ศักยภาพทางเทคนิคของสื่อ ธรรมชาติด้าน
อารมณ์ของสื่อเฉพาะกิจ (Specialized Media) หรือการใช้สื่อผสม ข้อมูลดังกล่าวเป็นเรื่องที่ต้องมี
หลักฐานอ้างอิงมิใช่เป็นการคาดเดา งานวิจัยเกี่ยวกับสื่อจะช่วยสนับสนุนข้อมูลเหล่านี้ได้เป็นอย่างดี 
ภายหลังจากเสร็จสิ้นการสื่อสารเพ่ือการโน้มน้าวใจแล้วนั้น ผู้โน้มน้าวใจควรจะตรวจสอบประสิทธิผล
และประสิทธิภาพของสื่อได้ดูว่าเข้าถึงกลุ่มผู้รับสารเป้าหมายหรือไม่  กลุ่มรับสารเป้าหมายได้รับ
ข่าวสารนั้นอย่างแท้จริงหรือไม่ ข่าวสารนั้นมีผลต่อผู้รับหรือไม่ และการใช้สื่อนั้นเหมาะสมและคุ้มค่า
กับค่าใช้จ้างที่ลงทุนไปหรือไม่ (Cost-effective) หรือไม ่
 สื่อหรือช่องทางในการส่งสารถือเป็นตัวกลางของการส่งสารที่ขาดไม่ได้ เนื่องจากเป็น
เครื่องมือที่ช่วยเชื่อมต่อระหว่างตัวผู้รับสารและผู้ส่งสาร สื่อดั้งเดิมอย่างโทรทัศน์และหนังสือพิมพ์เป็น
สื่อหลักที่ใช้ในการสื่อสารในอดีตโดยมีวิทยุและสื่อนอกบ้านอ่ืนๆ เป็นสื่อเสริม โดยถูกน ามาใช้เพ่ือลด
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ช่องว่างที่สื่อดั้งเดิมอย่างโทรทัศน์และหนังสือพิมพ์เข้าไม่ถึง อย่างไรก็ตามเทคโนโลยีดิจิตอลได้พัฒนา
และสร้างสรรค์ช่องทางการสื่อสารใหม่ๆ ขึ้นอีกมากมายในระยะเวลาเพียงไม่นาน สื่อบางประเภทจึง
ถูกพัฒนาขึ้นมาเพ่ือตอบโจทย์ความต้องการในการเข้าถึงผู้บริโภคเป้าหมายให้ใกล้ชิดยิ่งขึ้น จนท าให้
องค์กรธุรกิจต่างๆ ได้ให้ความสนใจสื่อรูปแบบใหม่ที่แทรกซึมและทะลุทะลวงถึงตัวผู้บริโภคมากขึ้น
เนื่องมาจากสื่อใหม่มีข้อมูลและหลักฐานชัดเจนและมากกว่าที่แสดงให้เห็นว่าช่องทางการสื่อสาร
แบบเดิมมีประสิทธิภาพน้อยลง (Wertime and Fenwick, 2008) 
 
บทบาทของสื่อ 
 สื่อมีบทบาทส าคัญต่อการโน้มน้าวใจ 3 ประการ คือ (Borchers, 2005) 
 1. บทบาทช่องทางการสื่อสาร (Channels) 
 สื่อเป็นช่องทางในการถ่ายทอดข้อมูลจากผู้ส่งสารไปยังผู้รับสาร ตามที่ McLuhan (1994) ได้
อธิบายไว้ว่ารูปแบบของสื่อมีอิทธิพลต่อการรับรู้เนื้อหา ไม่ว่าเนื้อหาสื่อจะเป็นรูปแบบใด ยกตัวอย่าง
เช่น ข่าวต่างๆ หรือละครต่างก็มีอิทธิพลในการโน้มน้าวใจให้เรายอมรับและคาดหวังถึงเนื้อหา
เช่นเดียวกัน 
 2. บทบาทผู้กลั่นกรองข่าวสาร (Gatekeeper)  
 สื่อไม่เพียงแต่จะมีบทบาทในการถ่ายทอดข่าวสารเพียงเท่านั้น แต่ยังมีหน้าที่ในการตีความ
สารด้วย ข่าวที่เราเปิดรับทางสื่อต่างๆ นั้นมาจากการตัดสินใจและการกลั่นกรองของบรรณาธิการว่า
จะน าเสนอข่าวใดและจัดล าดับความส าคัญของข่าวต่างๆ อย่างไรเนื่องจากเวลาและพ้ืนที่สื่อที่จ ากัดไม่
สามารถน าเสนอทุกเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นได้ 
 3. บทบาทผู้ส่งเสริมทัศนคติและความเชื่อ (Advocate) 
 แหล่งสารของสื่อเป็นผู้ให้การส่งเสริม โดยได้น าเสนอสารเพ่ือการโน้มน้าวใจผู้รับสารให้มี
ความคิดเห็นหรือพฤติกรรมทางใดทางหนึ่ง เช่น บทบรรณาธิการในหน้าหนังสือพิมพ์ที่เปิดให้
บรรณาธิการได้มีอิทธิพลต่อประชามติโดยการน าเสนอข้อโต้แย้งเกี่ยวกับประเด็นสังคม นอกจากนี้
รายการบันเทิงต่างๆ ทางโทรทัศน์ล้วนแต่มีอิทธิพลต่อทัศนคติและพฤติกรรมของผู้รับสารโดยตรง 
 ในยุคปัจจุบันที่เทคโนโลยีและนวัตกรรมได้ถูกพัฒนาไปอย่างต่อเนื่องได้มีสื่อในรูปแบบใหม่
หรือที่เรียกกันว่าสื่อใหม่ (New Media) ถูกพัฒนาขึ้นเช่นเดียวกัน ได้มีนักวิชาการให้ค าจ ากัดความที่
แตกต่างกันออกไป ดังต่อไปนี้ 
  Manovich (2002) เสนอแนวคิดเกี่ยวกับคุณลักษณะของสื่อใหม่ไว้ทั้งหมด 6 ประการ ได้แก่ 
1) ความ เป็ นดิ จิ ตอลหรื อการ แทนค่ า อย่ า ง เป็ นตั ว เ ลข  (Numerical Representation) 2) 
ความสามารถในการแยกส่วน (Modularity) 3) การเชื่อมโยงข้อมูลถึงกัน (Hypertextuality) 4) การ
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ท างานแบบอัตโนมัติ (Automation) 5) ความหลากหลาย (Variability) และ 6) การแปลงรหัส 
(Transcoding) 
 ธีรภัทร วรรณฤมล (2550) ให้ความหมายของสื่อใหม่ไว้ว่า คือ รูปแบบของการติดต่อสื่อสาร 
(Communication) ทั้งของบุคคลและสื่อที่ถูกแปลง  (Transform) โดยการใช้เทคโนโลยีอย่าง
สร้างสรรค ์เพ่ือให้เกิดระบบการสะท้อนกลับ (Interactive) หรือการด าเนินการ (Transact) 
 ในความเป็นจริงแล้วสื่อใหม่เกิดขึ้นมานานหลายสิบปี แต่หากถูกจ ากัดวงใช้ในกลุ่มใดกลุ่ม
หนึ่งเท่านั้น ต่อมาแนวคิดเกี่ยวกับสื่อใหม่ได้กระจายไปสู่ผู้ใช้ทั่วไปที่ไม่ต้องอาศัยความเชี่ยวชาญมาก
นัก โดยสิ่งส าคัญที่ท าให้สื่อใหม่เข้าถึงกลุ่มคนทั่วไปได้มากขึ้น คือ อุปกรณ์คอมพิวเตอร์ส่วนบุคคลที่มี
ราคาถูกลงมากกว่าแต่ก่อน รวมทั้งโทรศัพท์มือถือที่อุดมไปด้วยสื่อมัลติมีเดีย ทั้งการจัดเก็บไฟล์
ภาพนิ่ง ภาพเคลื่อนไหว ไฟล์เสียง และการให้บริการอินเทอร์เน็ตความเร็วสูงที่มีการแข่งขันกันมาก
ขึน้ในปัจจุบันท าให้ราคาถูกลง ซ่ึงสิ่งเหล่านี้ล้วนแล้วแต่ท าให้สื่อใหม่เข้าถึงประชาชนได้กว้างขวางมาก
ขึน้ 
 Dewdney and Ride (2006 อ้างถึงใน ภัทรภร เสนไกรกุล, 2551) อธิบายว่า สื่อรูปแบบ
ใหม่ (New Media) หมายถึง สื่อที่เกิดจากแนวคิดของวัฒนธรรมร่วมสมัย (Contemporary Culture 
Concept) และบริบท (Context) ของการน าสื่อมาใช้ ฉะนั้นสื่อรูปแบบใหม่ก็จะกลายเป็นสื่อเก่า 
(Old Media) เมื่อมีสื่อใหม่ที่ส าคัญยิ่งกว่าเข้ามาแทนที่และสร้างความเปลี่ยนแปลงปรากฏต่อสายตา
มนุษย์อย่างชัดเจน แต่ถ้าเป็นสื่อที่มีพัฒนาการขึ้นอยู่กับเทคโนโลยีสมัยใหม่จะเรียกว่าสื่อดิจิตอล 
(Digital Media) อย่างไรก็ตามแนวคิดเกี่ยวกับความใหม่ (Newness) ของสื่อรูปแบบใหม่และ
เทคโนโลยีสื่อดิจิตอลก็เป็นที่เข้าใจกันในสังคมไปแล้วว่าคือเรื่องเดียวกัน 
 จะเห็นได้ว่าค าจ ากัดความของสื่อใหม่จะมีมากมาย บางค านิยามอาจดูกว้างๆ จนไม่สามารถ
ตีความได้ว่าแท้จริงแล้วสื่อใหม่คืออะไร แต่อย่างไรก็ตามหัวใจหลักของสื่อใหม่จะมุ่งเน้น 2 ส่วน 
กล่าวคือ 1) การแพร่กระจายของข้อมูลข่าวสาร สื่อใหม่มีจุดเด่นในการแพร่กระจายข้อมูลข่าวสารได้
อย่างรวดเร็ว จากผู้ส่งสารหนึ่งคนอาจขยายไปถึงผู้รับสารทั่วโลก ท าให้โลกของเรากลายเป็นหมู่บ้าน
โลกที่ใครท าอะไรก็สามารถรู้กันไปได้หมดทั่วทั้งหมู่บ้านและยากที่จะสกัดกั้น 2) ลักษณะของข้อมูล
ข่าวสารที่สามารถใช้งานร่วมกันได้ระหว่างผู้เผยแพร่และผู้ใช้ข้อมูล  เช่น การส่งคลิปวิดีโอไปบน
เว็บไซต์ที่ให้บริการประเภท Upload และ Download เช่น Youtube และผู้ที่เข้าไปชมก็สามารถ
ดาวน์โหลดคลิปวิดีโอเพ่ือน าไปตัดต่อเพ่ิมเติมได้อีก ท าให้ผู้ใช้งานสามารถเป็นผู้ผลิต ได้เองอีกด้วย 
 
การสื่อสารผ่านสื่อกลางคอมพิวเตอร์ (Computer Mediated Communication) 
 การน าระบบ World Wide Web มาใช้ในช่องทางการสื่อสาร เรียกว่า การสื่อสารผ่านสื่อกลาง
คอมพิวเตอร์ (Computer Mediated Communication: CMC) Hoffman and Novak (อ้างถึงในเพ็ญ
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ทิพย์ จิรพินนุสรณ์, 2539) ได้ท าการวิจัยเกี่ยวกับการสื่อสารผ่านสื่อกลางคอมพิวเตอร์และให้ค านิยาม
อย่างไม่เป็นทางการเกี่ยวกับ CMC ว่า เป็นเครือข่ายคอมพิวเตอร์ส าหรับการแจกจ่ายข่าวสารเพ่ือให้
เข้าถึงข้อมูลได้อย่างรวดเร็วและมีข้อมูลหลากหลาย การสื่อสารผ่านสื่อกลางคอมพิวเตอร์เป็นสิ่งใหม่ใน
สังคมที่ต้องอาศัยการเรียนรู้ (Socially oriented) ความไม่เจาะจงในการสื่อสารใน CMC ท าให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงที่ เรียกว่าการสื่อสารที่ ไม่ เจาะจงผู้ รับสารหรือปราศจากอารมณ์ในการสื่อสาร 
(Socioemotional) ไม่ เหมือนกับการสื่ อสารแบบเผชิญหน้ า  (Face-to-Face Communication) 
นอกจากนั้นการสื่อสารผ่านสื่อกลางคอมพิวเตอร์เป็นการสื่อสารแบบไม่เป็นกันเอง ไม่เร้าอารมณ์และไม่
เจาะจงผู้รับสาร ผู้ร่วมสื่อสารแบบ CMC ต้องปรับสภาพตัวเองให้เข้ากับการสื่อสารมากกว่าการสร้าง 
ปฏิสัมพันธ์ในการสื่อสารแบบเผชิญหน้า 
 ความสัมพันธ์จากการสื่อสารในเบื้องต้นไม่ได้เกิดขึ้นระหว่างผู้ส่งสารและผู้รับสารแต่จะเกิดขึ้น
จากสภาพบรรยากาศการสื่อสารผ่านตัวกลาง (Computer Mediated Environment) ซึ่งผู้ส่งสารและ
ผู้รับสารมีปฏิสัมพันธ์กัน นอกจากนั้น ผู้รับสารอาจกลายเป็นผู้ส่งสารได้อันเนื่องมาจากปฏิสัมพันธ์ที่เกิด
จากการแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารระหว่างกัน ในมุมมองนี้ข่าวสารไม่ได้เป็นการส่งผ่านจากผู้ส่งสารไปยัง
ผู้รับสารเท่านั้น แต่เป็นการส่งผ่านตัวกลางในการสื่อสารซึ่งเป็นตัวท าให้เกิดกระบวนการในการสื่อสารที่
แท้จริง เมื่อเกิดปฏิสัมพันธ์ขึ้นในการสื่อสารผ่านตัวกลาง ผู้สื่อสารจะรับรู้บรรยากาศการสื่อสารสองแบบ
คือ บรรยากาศทางกายภาพที่ผู้สื่อสารน าเสนออกไป และบรรยากาศในการสื่อสารผ่านตัวกลาง
คอมพิวเตอร์ 
 แนวคิดของ McLuhan ที่มีต่อเทคโนโลยีสื่อสารว่า สื่อทุกชนิดเป็นการขยายประสบการณ์ของ
มนุษย์ โดยเฉพาะสื่ออิเล็กทรอนิกส์ที่ขยายประสบการณ์ของมนุษย์โดยไม่มีข้อจ ากัดของเวลาและสถานที่ 
(Time & Space) McLuhan ให้ความสนใจในรูปแบบของสื่อ (Form/Media) ดังค ากล่าวที่เป็นจุดเด่น
ของแนวคิด คือ เพียงแค่ตัวสื่อก็เป็นสารแล้ว ซึ่ง McLuhan เห็นว่าการเปลี่ยนตัวสื่อเท่านั้น ก็ก่อให้เกิด
การเปลี่ยนแปลงของประสบการณ์ของมนุษย์แล้ว (กาญจนา แก้วเทพและคณะ, 2543) 
 การสื่อสาร CMC เกิดขึ้นในระหว่างปี  1970s - 1980s โดยเริ่มต้นจากระบบเครือข่าย
คอมพิวเตอร์ถูกน ามาใช้เพ่ือสื่อสารกับบุคคลกลุ่มอ่ืน CMC เป็นบริการที่อ านวยความสะดวกทางการ
สื่อสารให้กับบุคคลหรือกลุ่มโดยตรง และการสื่อสารในรูปแบบนี้ เครื่องคอมพิวเตอร์จะเป็นตัวกลางของ
ทางสื่อสารมนุษย์ (Human Communication) 
 ในยุคเริ่มแรก CMC (Walther, 1992 อ้างถึงในกาญจนา แก้วเทพและคณะ, 2543) ได้ถูก
น ามาใช้เป็นเครื่องมือของการบริหารงานองค์กรต่างๆ ความหมายของ CMC จึงหมายถึง การประชุมโดย
อาศัยคอมพิวเตอร์ และการใช้ไปรษณีย์อิเล็กทรอนิคส์ ซึ่งเกิดขึ้นและด าเนินไปในเวลาเดียวกัน หรือต่าง
เวลากันโดยที่ผู้ส่งสารใส่รหัสลงไปในเนื้อหาซึ่งจะถูกถ่ายทอดจากคอมพิวเตอร์ของผู้ส่งสารไปสู่
คอมพิวเตอร์ ผู้รับสาร 
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 Hitz (1978 อ้างถึงในกิติพงศ์ ไทยเจริญ, 2541) กล่าวว่า ปรากฏการณ์และประโยชน์ของการ
น าคอมพิวเตอร์มาใช้เป็นสื่อกลางเพ่ือการสื่อสาร สามารถแบ่งออกได้เป็น 3 รูปแบบ ดังนี้ 
 1. การใช้คอมพิวเตอร์มาใช้เป็นสื่อกลางเพ่ือการแทนที่สื่อรูปแบบเดิม (Substitution) คือ การ
น าคอมพิวเตอร์มาใช้เป็นอุปกรณ์ในการสื่อสาร โดยมีเป้าหมายหลักคือเพ่ือใช้แทนวิธีการสื่อสารในรูป
แบบเดิมที่เคยใช้มาก่อน เนื่องจากว่าการใช้คอมพิวเตอร์หรือสื่อใหม่นั้นมีประสิทธิภาพมากกว่าการใช้สื่อ
ในรูปแบบเดิม ไม่ว่าจะเป็นด้านความรวดเร็ว ความถูกต้องแม่นย าของข้อมูลหรือการประหยัดค่าใช้จ่ายก็
ตาม เช่น การใช้ไปรษณีย์อิเล็กทรอนิกส์ (Email) แทนการใช้โทรเลขหรือโทรศัพท์ เราจะเห็นได้อย่าง
ชัดเจนว่าการใช้ Email นั้นท าให้การส่งข้อมูลนั้นมีความรวดเร็วกว่าการส่งจดหมายอย่างเห็นได้ชัด เป็น
การประหยัดค่าใช้จ่าย และที่ส าคัญเราสามารถตัดความกังวลเรื่องของการสูญหายของข้อมูลระหว่างทาง
ได้ ถึงแม้ว่าผู้รับสารจะไม่ได้รับ Email ฉบับแรก การส่งข้อมูลอีกครั้งก็สามารถท าได้อย่างง่ายดาย 
 2. การใช้คอมพิวเตอร์มาใช้เป็นสื่อกลางเพ่ือการเสริมสื่อรูปแบบเดิม (Add-on) คือ การน า
คอมพิวเตอร์มาใช้เป็นสื่อกลางในการสื่อสารเพ่ือเพ่ิมเติมจากการใช้สื่อในรูปแบบเดิม ซึ่งการใช้
คอมพิวเตอร์เป็นสื่อกลางในรูปแบบนี้ในจะเกิดขึ้นก็ต่อเมื่อคอมพิวเตอร์ถูกน ามาใช้ในขณะที่วิธีการ
สื่อสารแบบเดิมก็ยังคงอยู่เช่นกันและไม่ได้เป็นการแทนที่สื่อเดิม เช่น การที่ผู้ชมโทรทัศน์อ่านผังรายการ
โทรทัศน์บนอินเทอร์เน็ตก่อนที่จะเปิดดูรายการโทรทัศน์ที่ต้องการ หรือการที่บุคลากรตรวจสอบตาราง
การท างานของหัวหน้าของตนเองจากปฏิทินที่ใช้ร่วมกันก่อนที่จะท าการโทรศัพท์ไปหาหัวหน้าเพ่ือ
ปรึกษาปัญหาที่เกิดขึ้นภายในองค์กร เป็นต้น 
 3. การใช้คอมพิวเตอร์มาใช้เป็นสื่อกลางเพ่ือการแผ่ขยาย (Expansion) คือ การใช้คอมพิวเตอร์
เพ่ือการสื่อสารที่แตกต่างไปจากกระบวนการสื่อสารแบบเดิมถึงแม้ว่าตัวสารจะเป็นตัวสารเดียวกัน แต่
ช่องทางในการรับข่าวสารนั้นมีมากขึ้นและเป็นทางเลือกให้กับผู้รับสารเลือกรับสารในช่องทางที่มีความ
สะดวกกับตนเอง เช่น การอ่านหนังสือพิมพ์บนอินเทอร์เน็ต เป็นอีกรูปแบบหนึ่งของการบริโภคสื่อ
หนังสือพิมพ์ แม้ว่าจะเป็นหนังสือพิมพ์ฉบับเดียวกันก็ตาม หรือการที่บุคลากรเข้าไปค้นหารายงานการ
ประชุมครั้งก่อนๆ ในระบบออนไลน์ของอค์กรถึงแม้ว่าจะเคยมีการพิมพ์รายงานการประชุมนั้นๆ มาแจก
แล้วในอดีตก็ตาม  
 
ประโยชน์ของการสื่อสารผ่านสื่อกลางคอมพิวเตอร์  
 1. ความสะดวกในการแบ่งปันข้อมูล ปัจจุบันมีข้อมูลจ านวนมากสามารถถูกส่งผ่านเครือข่าย
การสื่อสารได้อย่างมีประสิทธิภาพและรวดเร็ว เช่น การส่งข้อมูลผ่านเครือข่ายโทรศัพท์ระบบ DSL 
(Digital Subscriber Line DSL) ถ้าส่งด้วยอัตราเร็ว 2 Mbps หรือประมาณ 256 KB/s จะส่งข้อมูล
จ านวน 200 หน้าได้ในเวลาน้อยกว่า 10 วินาท ี 
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 2. ความถูกต้องของข้อมูล การรับส่งข้อมูลระหว่างคอมพิวเตอร์ผ่านเครือข่ายการสื่อสารเป็น
การส่งแบบดิจิตอล ซึ่งระบบการสื่อสารจะมีการตรวจสอบความถูกต้องของข้อมูลที่ส่ง และแก้ไขข้อมูลที่
ผิดพลาดให้ถูกต้องได้โดยอัตโนมัติ ดังนั้น การสื่อสารข้อมูลจึงมีความเชื่อถือสูง  
 3. ความเร็วในการรับส่งข้อมูล การใช้คอมพิวเตอร์ในการส่งข้อมูล หรือ ค้นคว้าข้อมูลจาก
ฐานข้อมูลขนาดใหญ่ท าได้รวดเร็ว เนื่องจากสัญญาณทางไฟฟ้าเดินทางด้วยความเร็วใกล้เคียงความเร็ว
แสง เช่น การดูภาพยนตร์ หรือรายการโทรทัศน์ผ่านอินเทอร์เน็ต การตรวจสอบหรือการจองที่นั่งของ
สายการบินสามารถท าได้ทันที  
 4. การประหยัดค่าใช้จ่ายในการสื่อสารข้อมูล การรับและส่งข้อมูลผ่านเครือข่ายการสื่อสาร
สามารถท าได้ในราคาถูกกว่าการสื่อสารแบบอ่ืน เช่น การใช้งานโทรศัพท์โดยผ่านอินเทอร์เน็ตหรือที่
เรียกว่า Voice over IP (VoIP) จะมีค่าใช้จ่ายต่ ากว่าการใช้งานโทรศัพท์โดยผ่านระบบโทรศัพท์พ้ืนฐาน 
หรือการใช้ Email ส่งข้องมูลหรือเอกสารในรูปแบบอีเล็กทรอนิกส์จะมีค่าใช้จ่ายต่ ากว่า และรวดเร็วกว่า
การส่งเอกสารแบบวิธีอ่ืน  
     5. ความสะดวกในการแบ่งปันทรัพยากร ในองค์กรสามารถใช้อุปกรณ์สารสนเทศร่วมกันได้โดย
ไม่ต้องเสียค่าใช้จ่ายติดตั้งอุปกรณ์ให้กับทุกเครื่อง เช่น เครื่องพิมพ์ นอกจากนี้ยังสามารถให้โปรแกรม
และข้อมูลร่วมกันได้ โดยจัดเก็บโปรแกรมและข้อมูลเหล่านั้นไว้ที่แหล่งเก็บข้อมูลที่เป็นศูนย์กลาง เช่น 
เครื่องบริการไฟล์ ( File server ) เป็นต้น  
  6. ความสะดวกในการประสานงาน ในองค์กรที่มีหน่วยงานย่อยหลายแห่งที่อยู่ห่างไกลกัน
สามารถท างานประสานกันผ่านระบบอินเทอร์เน็ต เช่น การประชุมทางไกล และการแก้ไขเอกสารร่วมกัน
ผ่านระบบเครือข่าย  
 7. ขยายบริการองค์กร เครือข่ายคอมพิวเตอร์ท าให้องค์กรสามารถกระจายท าการไปตามจุด
ต่างๆ ที่ต้องการให้บริการ เช่น ธนาคารที่มีสาขาทั่วประเทศ สามารถถอนเงินได้จากตู้เอทีเอ็ม หรือฝาก
เงินได้ตามตู้เอทีเอ็ม เป็นต้น  
 8. การสร้างบริการรูปแบบใหม่บนเครือข่าย การให้บริการต่างๆ ผ่านเครือข่ายคอมพิวเตอร์ท า
ให้ผู้ใช้สามารถเข้าใช้บริการได้ทุกท่ีทุกเวลา เช่น การซื้อสินค้าผ่านร้านค้าออนไลน์ ซึ่งเป็นบริการแบบ
หนึ่งของพาณิชย์อิเล็กทรอนิคส์ (E – Commerce ) และการรับช าระสินค้า ค่าสาธารณูปโภคผ่านจุดรับ
ช าระแบบออนไลน์ ที่เรียกว่าเคาน์เตอร์เซอร์วิส ( Counter Service ) 
 
ประโยชน์ของการใช้คอมพิวเตอร์ในการโน้มน้าวใจ  
 นอกจากการใช้คอมพิวเตอร์ในการโน้มน้าวใจนั้นจะมีข้อดีและมีประโยชน์มากกว่าการใช้สื่อ
ต่างๆ ในรูปแบบเดิมแล้วนั้น การใช้คอมพิวเตอร์ในการโน้มน้าวใจนั้นยังมีศักยภาพและความสามารถ
เหนือกว่าการโน้มน้าวใจโดยมนุษย์อีก 6 ประการ ดังนี้  
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 1. คอมพิวเตอร์มีความพยายามและความอดทนมากกว่ามนุษย์ในการโน้มน้าวใจ เนื่องจาก
คอมพิวเตอร์นั้นไม่ใช่สิ่งมีชีวิต สามารถเรียกร้องและโน้มน้าวใจได้โดยไม่ลดละความพยายามและไม่
ย่อท้อ เนื่องจากคอมพิวเตอร์ไม่มีความรู้สึกและไม่รู้จักการเหน็ดเหนื่อย ยกตัวอย่างเช่น การโน้มน้าว
ใจให้มนุษย์ทดลองใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์โปรแกรมหนึ่ง หากผู้โน้มน้าวนั้นเป็นมนุษย์พยายามที่จะ
โน้มน้าวใจแต่ไม่เห็นผลก็จะลดละความพยายามไป ในขณะที่หากการโน้มน้าวใจนั้นเป็นการใช้
คอมพิวเตอร์ก็จะสามารถพยายามได้อย่างไม่ย่อท้อและเหน็ดเหนื่อย  
 2. การใช้คอมพิวเตอร์ในการโน้มน้าวใจนั้นไม่ต้องระบุตัวตนของผู้โน้มน้าวใจเพราะเป็นการ
โน้มน้าวใจผ่านเครื่องคอมพิวเตอร์  ซึ่งจะมีประโยชน์ก็ต่อเมื่อเป็นการโน้มน้าวใจในเรื่องที่
ละเอียดอ่อนหรือไม่สามารถเปิดเผยในที่สาธารณะได้ เช่น พฤติกรรมทางเพศ  พฤติกรรมการใช้
ยาเสพย์ติด หรือปัญหาทางสุขภาพจิต เป็นต้น 
 3. สามารถจัดการ จัดเก็บและเข้าถึงข้อมูลปริมาณมากได้อย่างมีประสิทธิภาพ การน าเสนอ
ข้อมูลจ านวนมาก (ที่มีประสิทธิภาพ) สามารถโน้มน้าวใจมนุษย์ได้อย่างมีประสิทธิผล เช่น การ
น าเสนอรูปภาพผ่านคอมพิวเตอร์ การน าเสนอสถิติ เป็นต้น ซึ่งการใช้คอมพิวเตอร์เป็นเครื่องมือนั้นท า
ให้น าเสนอข้อมูลและสามารถเข้าถึงได้เยอะกว่าการใช้สื่อในรูปแบบเดิม  
 4. สามารถน าเสนอข้อมูลได้หลากหลายรูปแบบ เช่น การใช้ภาพ การใช้เสียง การใช้ข้อมูล 
การน าเสนอแผนผัง ซึ่งการน าเสนอข้อมูลที่หลากหลายนั้นช่วยในการน าเสนอข้อมูลในรูปแบบที่ผู้ใช้
ต้องการ ซึ่งผู้ใช้แต่ละคนนั้นมีความชอบและความสามารถในการรับรู้ข้อมูลได้ดีในรูปแบบของข้อมูลที่
แตกต่างกันออกไป  
 5. สามารถถูกเพ่ิมจ านวนและแพร่ขยายได้อย่างง่ายดายและมีเนื้อหาครบถ้วนเหมือน
ต้นแบบได้อย่างมีประสิทธิภาพ หากเปรียบเทียบกับการโน้มน้าวใจโดยมนุษย์ หากเป็นบุคคลที่มี
ความสามารถสูงในการโน้มน้าวใจก็ยังแพร่ขยายความสามรถของบุคคลคนนั้นไปทั่วโลกได้อย่าง
ยากล าบากและระหว่างการเวลาที่เปลี่ยนแปลงไปข้อมูลก็อาจจะไม่มีความเสมอต้นเสมอปลายซึ่ง
แตกต่างจากความสามารถของคอมพิวเตอร์อย่างสิ้นเชิง 
 6. การใช้คอมพิวเตอร์ในการโน้มน้าวใจนั้นมีความแพร่หลาย และมนุษย์สามารถเข้าถึงข้อมูล
ที่ใช้ในการโน้มน้าวใจได้อย่างง่ายดายกว่า ทุกที่และทุกเวลา  
 
 องค์ประกอบท่ี 5: จริยธรรมในการโน้มน้าวใจ 
 เนื่องจากการโน้มน้าวใจนั้นเป็นพฤติกรรมอย่างหนึ่งที่มุ่งเปลี่ยนทัศนคติและพฤติกรรมของ
ผู้รับสาร ดังนั้นทั้งผู้ส่งสารและผู้รับสารนั้นจะต้องมีความรับผิดชอบทางจริยธรรม  (Ethical 
Responsibility) โดยการสนับสนุนการโน้มน้าวใจที่สอดคล้องกับมาตรฐานทางจริยธรรม ส่งเสริม
เสรีภาพในการสอบถามข้อมูล การแสดงออกทางความคิดตลอดจนการอภิปรายและการโต้แย้ง 
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เพราะเป็นปัจจัยส าคัญต่อการตัดสินใจ สารและเทคนิคท่ีใช้ในการโน้มน้าวใจที่ขาดจริยธรรมอาจท าให้
ผู้รับสารเข้าใจผิดและมีผลต่อการเปลี่ยนแปลงความเชื่อและการกระท าของผู้รับสารได้ หลักจริยธรรม
นั้นจ าเป็นทั้งผู้ส่งสารและผู้รับสารซึ่งมีความแตกต่างกันดังต่อไปนี้ 
 1. หลักจริยธรรมส าหรับผู้ส่งสารโน้มน้าวใจ Baker and Matinson (2001) ได้เสนอหลักการ 
“TARES” ซึ่งเป็นหลักจริยธรรม 5 ประการในการโน้มน้าวใจส าหรับผู้ส่งสาร ดังนี้ 
  1.1 ความถูกต้องของเนื้อหาสาร (Truthfulness) ผู้โน้มน้าวใจควรให้ข้อมูลที่เป็น
ความจริง มีความเที่ยงจริงสมบูรณ์และยุติธรรม การให้ข้อมูลที่บิดเบือนจากความจริงหรือการโกหก
ย่อมท าให้ผู้อ่ืนตัดสินใจผิดพลาดได้ รวมถึงผู้โน้มน้าวใจต้องไม่แต่งหลักฐานขึ้นมาใหม่เอง บิดเบือน
หลักฐานหรือจงใจใช้หลักฐานที่ดูเหมือนถูกต้องแต่ไม่ถูกต้อง 
  1.2 ความเชื่อถือได้ (Authenticity) ผู้โน้มน้าวใจควรเป็นผู้มีคุณธรรม มีความจริงใจ 
มีอิสระ และความยึดมั่นในหลักการที่ถูกต้อง เช่น ในการสนับสนุนนโยบายหรือบุคคลใดบุคคลหนึ่ง ผู้
โน้มน้าวใจนั้นจะต้องมีความเชื่อถือในสิ่งนั้นๆ จริงๆ ด้วยความซื่อสัตย์และจริงใจ 
  1.3 ความนับถือผู้ถูกโน้มน้าวใจ (Respect)  ผู้โน้มน้าวใจต้องนับถือผู้รับสารในฐานะ
ที่เป็นมนุษย์อย่างเท่าเทียมกัน ต้องไม่ละเมิดสิทธิ ผละประโยชน์และสภาพความเป็นอยู่ที่ดีของผู้รับ
สาร ควรพิจารณาเสมอว่าสารโน้มน้าวใจนั้นมีประโยชน์ต่อผู้รับสารหรือไม่ ข้อมูลที่ก าลังส่งนั้นมี
คุณภาพ และเพียงพอต่อความต้องการของผู้รับสารหรือไม่ และสารช่วยให้ผู้รับสารตัดสินใจได้อย่างมี
เหตุมีผล หรือไม่  
  1.4 ความเสมอภาค (Equity) ผู้โน้มน้าวใจต้องค านึงถึงความเสมอภาคระหว่างผู้โน้ม
น้าวใจและผู้ถูกโน้มน้าวใจ ซึ่งหมายความว่าสารและข้อโต้แย้งต่างๆ ต้องสอดคล้องกับความสามารถ
ของผู้รับสารที่เข้าใจได้ ไม่ควรน าเสนอเนื้อหายากจนผู้รับสารไม่สามารถประมวลผลและเข้าใจได้ 
  1.5 ความรับผิดชอบต่อสังคม (Social Responsibility) ผู้โน้มน้าวใจจ าเป็นต้องใส่
ใจเกี่ยวกับประโยชน์ของสาธารณะ หัวข้อในการโน้มน้าวใจไม่ว่าจะเกี่ยวข้องกับสินค้า บริการ 
นโยบายต่างๆ หรือประเด็นใดก็ตามควรมีประโยชน์และไม่เป็นอันตรายต่อบุคคล ชุมชนหรือ
วัฒนธรรม ผู้โน้มน้าวใจควรสนับสนุนความร่วมมือและความเข้าใจระหว่างกัน นอกจากนี้ควร
หลีกเลี่ยงการแบ่งแยกคนในรูปแบบต่างๆ เพราะอาจส่งผลเสียกับสังคมโดยรวม  
 2. หลักจริยธรรมส าหรับผู้รับสารโน้มน้าวใจ Borchers (2005) กล่าวว่าความรับผิดชอบของ
ผู้รับสารโน้มน้าวใจนั้นมีดังนี้ 
  2.1 การได้รับข้อมูลข่าวสาร (Being Informed) ผู้รับสารต้องเป็นผู้รับสารที่มีความ
กระตือรือร้น มีการศึกษาหาความรู้เกี่ยวกับประเด็นที่ถูกโน้มน้าวใจ มีการค้นคว้าสืบหาว่าข้อมูลที่
ได้รับนั้นมีความถูกต้องหรือไม่อย่างไร เพื่อใช้ประกอบการตัดสินใจของตนเอง นอกจากนี้ผู้รับสารควร
หาข้อมูลจากหลายแหล่งสารและไม่ควรพึ่งพาข้อมูลจากแหล่งสารเดียว  
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  2.2 การเปิดรับฟังความคิดเห็น (Keeping and Open Mind) ผู้รับสารต้องเปิดรับ
ฟังข้อมูลและความคิดเห็นจากทุกด้าน เนื่องจากบ่อยครั้งที่ผู้ส่งสารนั้นน าเสนอเพียงแต่ข้อมูลที่
สนับสนุนจุดยืนของตนเอง การเปิดรับฟังข้อมูลหลายๆ ด้านจะช่วยให้เกิดการตัดสินใจที่มี
ประสิทธิภาพ 
  2.3 การวิพากษ์วิจารณ์ (Being Critical) ผู้รับสารไม่ควรยอมรับความคิดเห็นของ
ผู้อื่นโดย ปราศจากการตั้งค าถาม แต่ควรมีทักษะในการคิดวิเคราะห์ถึงเหตุผลของสารโน้มน้าวใจ ควร
พิจารณาว่าจุดจูงใจทางอารมณ์ ความต้องการและคุณค่าที่ผู้โน้มน้าวใจน ามาเสนอนั้นมีความชอบ
ธรรมหรือไม่อย่างไร 
  2.4 การพิจารณาจริยธรรมของสารโน้มน้าวใจ (Expressing Ethical Judgment) 
ในขณะที่เปิดรับฟังหรือ่านสารเพ่ือการโน้มน้าวใจนั้น ผู้รับสารควรน าหลักเกณฑ์ทางจริยธรรมต่างๆ 
มาใช้ในการพิจารณาสารด้วย 
 นอกจากนี้ความรับผิดชอบของผู้รับสารยังรวมถึงการมีปฏิกิริยาตอบสนองกลับอย่าง
เหมาะสมต่อผู้โน้มน้าวใจ เนื่องจากการตอบสนองนั้นจะสะท้อนถึงความเข้าใจ ความเชื่อและ
ความรู้สึกของผู้รับสารอย่างแท้จริง เพ่ือให้ผู้โน้มน้าวใจได้รับข้อมูลที่เที่ยงตรงที่จ าเป็นในการปรับสาร
ให้สอดคล้องกับความต้องการของผู้รับสารในล าดับต่อมา 
 
งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการสื่อสารเพื่อการโน้มน้าวใจ 
 

Charbonneau (2004) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างกลยุทธ์ 4 ประการที่มีอิทธิพลต่อการ
สร้างเป้าหมายในงานและภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง กลุ่มตัวอย่างในการศึกษาครั้งนี้ คือ บุคลากรทาง
ทหารจ านวน 80 คน กลุ่มตัวอย่างเหล่านี้ได้รับการประเมินจากผู้ร่วมงานจ านวน 181 คน โดยใช้กลยุทธ์
ในการสร้างภาวะผู้น า 4 กลยุทธ์ ได้แก่ การโน้มน้าวใจโดยใช้เหตุผล การสร้างแรงบันดาลใจ การให้
ค าปรึกษาและการท างานร่วมกัน ผลการศึกษาพบว่า การโน้มน้าวใจโดยใช้เหตุผลมีส่วนส าคัญในการ
สร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงทั้ง 4 องค์ประกอบอย่างมีนัยส าคัญ การสร้างแรงบันดาลใจมีส่วนส าคัญ
ในการสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการแสดงตนเป็นแบบอย่างที่ดีและการเป็นผู้สร้างแรงบันดาล
ใจ ส่วนการให้ค าปรึกษาและการท างานร่วมกันไม่มีส่วนส าคัญในการสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงทั้ง 
4 องค์ประกอบ ผลการวิจัยเหล่านี้ชี้ให้เห็นว่าการฝึกอบรมที่เน้นทักษะการโน้มน้าวอย่างมีเหตุผลและ
การการสร้างแรงบันดาลใจสามารถเพ่ิมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

ทวีป ลิมปกรณ์วณิช (2547) ศึกษาเรื่องกลยุทธ์การสื่อสารเพื่อโน้มน้าวใจบุคคลให้มาบริจาค
อวัยวะพบว่า กลยุทธ์การสื่อสารที่ใช้ในการโน้มน้าวใจบุคคลประกอบด้วยกลยุทธ์ 5 ประการ คือ 1) กล
ยุทธ์การใช้สื่อโดยใช้สื่อบุคคล ได้แก่ การใช้บุคคลที่น่าเชื่อถือและการใช้บุคคลที่มีชื่อเสียงและการใช้

http://www.emeraldinsight.com/author/Charbonneau%2C+Danielle
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สื่อมวลชน 2) กลยุทธ์การบรรยายให้ความรู้ 3) กลยุทธ์การหาพันธมิตร 4) กลยุทธ์การใช้หน่วยรับ
บริจาคเคลื่อนที่ 5) กลยุทธ์การจัดอบรมสัมมนา นอกจากนี้ยังใช้กิจกรรมเพ่ือรณรงค์ในการบริจาคอวัย
วะอีกด้วย ซึ่งได้รับผลสัมฤทธิ์จากการได้รับความร่วมมือจากหน่วยงานอ่ืนในระดับหนึ่ง  
 วารุณี สุวรรณาพิสิทธิ์ (2543) ได้ศึกษาการสื่อสารเพื่อโน้มน้าวใจให้ประชาชนซื้อประกันชีวิต 
โดยใช้การสื่อสารระหว่างตัวแทนประกันชีวิตและผู้เอาประกันอันท าให้เกิดการท าประกันชีวิตนั้น
ตัวแทนประกันชีวิตจะใช้กลยุทธ์การสื่อสารเพ่ือโน้มน้าวใจที่สอดคล้องกับวิธีการที่ผู้เอาประกันชีวิต
เห็นว่าตัวแทนได้ใช้วิธีการนั้นเช่นเดียวกัน ทั้งหมด 7 วิธีการจาก 16 วิธีการ ได้แก่ การบอกถึงผลเสีย 
การอ้างถึงผลกระทบที่ตามมาหากไม่กระท าตาม การอ้างบุญคุณ การกล่าวถึงสิ่งที่ถูกต้องดีงาม การ
สร้างความรู้สึกที่ดี การคาดถึงอนาคตที่ดแีละการคาดถึงอนาคตที่ไม่ดี 

พีระ จิระโสภณ (2529) ได้ท าการวิจัยที่เกี่ยวกับการเปลี่ยนทัศนคติของผู้รับสาร กรณีการ
สื่อสารเพ่ือโน้มน้าวใจ (Persuasive Communication) นั้น ส่วนใหญ่พบว่า ผู้ที่มีความน่าเชื่อถือสูงจะมี
ความสามารถในการชักจูงใจมากกว่าผู้ที่มีความน่าเชื่อถือต่ า หรืออีกนัยหนึ่งการใช้ผู้ส่งสารที่มีความ
น่าเชื่อถือสูงในสายตาของผู้รับสารจะบรรลุผลในการสื่อสารมากกว่าใช้ผู้ส่งสารที่มีความน่าเชื่อต ่า เช่น 
ในการโฆษณายาสีฟันยี่ห้อใหม่ ถ้าผู้วางแผนโฆษณาใช้ทันตแพทย์เป็นผู้แนะน าย่อมได้ผลในการชักชวน
ให้ใช้สินค้ามากกว่าแม่บ้านทั่วไป ขณะเดียวกันในการโฆษณาผงซักฟอกยี่ห้อใหม่ ถ้าใช้แม่บ้านเป็นผู้
แนะน าก็มักจะมีความน่าเชื่อถือสูงกว่าใช้ทันตแพทย์แนะน า เป็นต้น 

Petty and Cacioppo (1979) ศึกษาเรื่องความเกี่ยวข้องในเนื้อหาว่าสามารถเป็นตัวเพ่ิมหรือ
ลดการโน้มน้าวใจได้หรือไม่ อันเนื่องมาจากการยกระดับความสัมพันธ์ต่อเนื้อหาต่อการตอบสนองทาง
ปัญญา โดยมุ่งประเด็นการศึกษาไปในเรื่องความเกี่ยวข้องในเนื้อหาที่สามารถอธิบายได้จากทฤษฎีการ
ตัดสินทางสังคม (Sherif and Hovland, 1961) ที่อธิบายว่า หากความเกี่ยวข้องต่อบุคคลมีสูงอยู่ในเรื่อง
ใดเรื่องหนึ่งบุคคลนั้นมักจะมีขอบข่ายของการปฏิเสธต่อการสื่อสาร เพราะว่าผู้ที่มีความเกี่ยวข้องสูงมัก
สัมพันธ์กับขอบข่ายของการปฏิเสธ เช่น บุคคลเห็นว่าเมื่อได้ฟังสารในการเปลี่ยนแปลงเจตคติ เขาจะใช้
เจตคติของตนเองเป็นจุดเปรียบเทียบในการตัดสินจุดยืนของสาร หากสารมีจุดยืนใกล้เคียงกับจุดยืนของ
เขา เขาจะเห็นว่าสารนั้นมีจุดยืนกว่าที่เป็นจริง เขาจะประเมินสารนั้นในทางบวก ท าให้เขาเปลี่ยนเจตคติ
ไปตามทิศทางของสารนั้น ในทางกลับกัน หากสารมีจุดยืนต่างกับจุดยืนเดิมของเขา เขาจะตัดสินจุดยืน
ของสารในลักษณะที่สวนทาง (ธีระพร อุวรรณโณ, 2535) ซึ่ง Eagly (1967) ได้เสนอข้อมูลให้กับผู้ร่วม
การทดลอง โดยผู้ร่วมการทดลองที่มีความเกี่ยวข้องสูงและผู้ร่วมการทดลองที่มีความเกี่ยวข้องต่ าจะได้รับ
การให้ข้อมูลแบบทั้งแบบน่าพึงพอใจและแบบไม่น่าพึงพอใจ ผลปรากฏว่า แม้ว่าผู้ร่วมการทดลองที่มี
ความเกี่ยวข้องสูงมีการเปลี่ยนเจตคติน้อยกว่าผู้ร่วมการทดลองที่มีความเกี่ยวข้องต่ า เมื่อได้รับข้อมูลที่ไม่
น่าพึงพอใจแต่สามารถที่จะโน้มน้าวให้เปลี่ยนเจตคติได้ เมื่อได้รับข้อมูลที่น่าพึงพอใจ 
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 พรสิทธิ์ พัฒนานุรักษ์ (2526) ศึกษาวิจัยเรื่องปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความน่าเชื่อถือของผู้ส่งสาร: 
การศึกษาความคิดเห็นของเกษตรกรในเขตรังสิต การศึกษาวิจัยดังกล่าวมุ่งที่จะหาค าตอบเกี่ยวกับปัจจัย
ที่มีอิทธิพลต่อความน่าเชื่อถือของผู้ส่งสารตามความคิดเห็นของเกษตรกร โดยได้ศึกษาว่าความน่าเชื่อถือ
ที่มีต่อเจ้าหน้าที่เผยแพร่ขึ้นกับระดับอายุ เพศ เครื่องแบบและการเป็นเจ้าหน้าที่ท้องถิ่นหรือไม่ และ
ความน่าเชื่อถือดังกล่าวประกอบด้วยองค์ประกอบที่ส าคัญอะไรบ้าง ด้วยเหตุผลที่ว่าความน่าเชื่อถือของ
ผู้ส่งสารขึ้นอยู่กับความรู้สึกยอมรับของผู้รับสารเป็นส าคัญ ผลการวิจัยพบว่า 
 1. ประเด็นของการเปรียบเทียบความแตกต่างเกี่ยวกับความน่าเชื่อถือของผู้ส่งสาร 
  ก. ผู้ส่งสารที่มีอายุน้อยมีความน่าเชื่อถือต่ ากว่าผู้ส่งสารที่มีอายุมาก 
  ข. ผู้ส่งสารที่เป็นเพศหญิงมีความน่าเชื่อถือต่ ากว่าผู้ส่งสารที่เป็นเพศชาย 
  ค. ผู้ส่งสารที่ไม่แต่งเครื่องแบบมีความน่าเชื่อถือต่ ากว่าผู้ส่งสารที่แต่งเครื่องแบบ 
  ง. ผู้ส่งสารที่ไม่มีเจ้าหน้าที่ท้องถิ่นเข้าร่วมในการประชุมชี้แจงมีความน่าเชื่อถือต่ ากว่า
ผู้ส่งสารที่มีเจ้าหน้าที่ท้องถิ่นเข้าร่วมในการประชุมชี้แจง 
  อิทธิพลที่มีต่อความน่าเชื่อถือข้างต้น เรียงตามล าดับจากมากสู่น้อย ได้แก่ ความ
น่าเชื่อถือของผู้ส่งสารที่มีมาจากการมีเจ้าหน้าที่ท้องถิ่นเข้าร่วมในการประชุมชี้แจง การแต่งเครื่องแบบ 
การเป็นผู้มีอายุมากและการเป็นเพศชาย 
 2. ประเด็นองค์ประกอบความน่าเชื่อถือของผู้ส่งสารตามความคิดเห็นของเกษตรประกอบด้วย 
4 องค์ประกอบ เรียงตามล าดับความส าคัญได้ดังนี้ 
  ก . องค์ประกอบเกี่ ยวกับคุณสมบัติ ในตัวผู้ ส่ งสาร  (Qualification Factor) ซึ่ ง
ประกอบด้วยตัวแปรที่มีนัยส าคัญ ได้แก่ มีความรอบรู้ มีความช านาญ มีการศึกษามีความสามารถ มี
ประสบการณ์ ได้รับการฝึกฝนมา เป็นผู้มีหน้าที่ในเรื่องนั้น มีไหวพริบ ชอบเร่งรีบ เป็นคนเด็ดเดี่ยว ใจ
เย็นและมีมารยาท 
  ข. องค์ประกอบเกี่ยวกับความรู้สึกปลอดภัย (Safety Factor) ซึ่งประกอบด้วย ตัวแปร
ที่มีนัยส าคัญ ได้แก ่ความเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ ให้อภัย มีมารยาท ใจเย็น ต้อนรับขับสู้ มีขันติและเรียบร้อย 
  ค. องค์ประกอบเกี่ยวกับความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน (Unity Factor) ซึ่งประกอบด้วย
ตัวแปรที่มีนัยส าคัญ ได้แก ่มีความเป็นมิตร ไม่ขัดคอคน น่าคบ เมตตา เป็นคนเปิดเผยและเป็นกันเอง 
  ง. องค์ประกอบเกี่ยวกับความคล่องแคล่ว (Dynamism Factor) ซึ่งประกอบด้วยตัว
แปรที่มีนัยส าคัญ ได้แก ่เป็นคนองอาจ เป็นคนเด็ดเดี่ยว มีความว่องไวในการตัดสินใจ มีไหวพริบและเป็น
คนขึงขัง 
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ตอนที่ 5 คอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกัน (Computer Supported Cooperative 
Work: CSCW) 

 
  เนื่องจากเทคโนโลยีสารสนเทศและคอมพิวเตอร์มีบทบาทหลักในการช่วยเพ่ิมขีด
ความสามารถในการแข่งขันและช่วยให้การด าเนินกิจกรรม กระบวนการ รวมถึงการเปลี่ยนแปลงเพ่ือ
เพ่ิมประสิทธิภาพขององค์กรสะดวกยิ่งขึ้น หรืออาจกล่าวได้ว่าการเรียนรู้ เกี่ยวกับเทคโนโลยี
สารสนเทศเป็นปัจจัยสนับสนุนให้องค์กรก้าวสู่ความเป็นผู้น า ดังนั้นผู้บริหารและสมาชิกขององค์กรจึง
ควรเรียนรู้เกี่ยวกับเทคโนโลยีสารสนเทศทั้งที่เกี่ยวข้องกับงาน และที่เกี่ยวข้องกับองค์กร ส าหรับ
บุคคลทั่วไป การเรียนรู้เกี่ยวกับเทคโนโลยีสารสนเทศจะเป็นประโยชน์ในการเพ่ิมโอกาสในการเลือก
อาชีพ ได้รับเงินเดือนสูง มีโอกาสก้าวหน้าในการท างาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งถ้าหากมีความเข้าใจ
เกี่ยวกับการสร้าง การใช้และการบริหารระบบสารสนเทศให้ประสบความส าเร็จ รู้จักเรียนรู้และ
หลีกเลี่ยงความล้มเหลว ในอดีตผู้บริหารองค์กรมักจะเป็นผู้ที่อยู่ในสายงานด้านการเงินหรือการตลาด 
แต่ในอนาคตผู้บริหารองค์กรจะต้องมีความรู้ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและมีประสบการณ์การท างาน
จากสายงานด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ 
 
ความหมายของคอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกัน (Computer Supported Cooperative 
Work: CSCW)  
 คอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกัน  (Computer Supported Cooperative Work: 
CSCW) คือ การใช้คอมพิวเตอร์หรือเทคโนโลยีที่มีวัตถุประสงค์เพ่ือช่วยให้การท างานซึ่งสนใจใน
ปฏิสัมพันธ์ระหว่างคอมพิวเตอร์กับผู้ใช้ในบริบทของกลุ่มผู้ใช้ โดยเป็นระบบคอมพิวเตอร์เครือข่ายที่
สนับสนุนการท างานเป็นกลุ่ม สนับสนุนการท างานแบบร่วมมือ โดยจะมุ่งเน้นในเรื่องเทคนิควิธีการ
สื่อสารโดยไม่มีข้อจ ากัดในเรื่องของเวลาและสถานที่  

CSCW   เป็นการน าระบบคอมพิวเตอร์เข้ามาใช้ในการท างานร่วมกัน หรือเรียกอีกชื่อหนึ่งว่า 
GSS: Group Support System มีลักษณะ คือ มีกลุ่มคนท างานร่วมกัน (People work together)  
มีระบบสารสนเทศส าหรับใช้สนับสนุนการตัดสินใจกลุ่ม (Group Support Systems : GSS)  มี
เทคโนโลยีหรือ Software (Groupware) ที่ ใช้ร่วมกัน  เช่น ระบบการประชุมอิเล็กทรอนิกส์ 
(Electronic Meeting Systems)  หรือ ระบบการประชุมทางไกลอิเล็กทรอนิกส์ (Electronic 
Conferencing Systems) CSCW คือ การท างานแบบรวมกลุ่มกันท างานมากกว่าที่จะท างานคนเดียว 
ซ่ึงจะช่วยให้สามารถท างานกันได้ง่ายและรวดเร็วมากขึ้น ไม่ว่าผู้ท างานแต่ละคนจะอยู่ในส่วนใดของ
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โลกหรือที่ท างานก็ตาม ในการท างานลักษณะนี้จ าเป็นต้องมีการพูดคุยแลกเปลี่ยนความคิดและข้อมูล
ในการท างาน โดยจะมีการพูดคุยโต้ตอบและส่งผ่านข้อมูลกัน 

องค์กรต่างๆ มีวัตถุประสงค์ที่จะบรรลุผลส าเร็จและก่อให้เกิดความได้เปรียบที่เหนือกว่า
คู่แข่งขัน โดยการน าเอาเทคโนโลยีของเครื่องคอมพิวเตอร์มาใช้เป็นจ านวนเพ่ิมมากขึ้น เช่น การ
ควบคุมสิทธิของการใช้งานให้ผู้ใช้กับเครื่องคอมพิวเตอร์ส่วนตัวสามารถท างานร่วมกันได้ การที่มี
ข่าวสารหรือสารสนเทศเพ่ิมมากขึ้นเรื่อยๆ ท าให้ต้องมีคลังในการจัดเก็บข้อมูลข่าวสารเหล่านั้นที่เป็น
ระบบ จึงมีการน าคอมพิวเตอร์มาใช้ในการจัดการกับเอกสาร ระบบการจัดการที่ช่วยในการตัดสินใจ
ส าหรับผู้บริหาร การใช้โปรแกรมเชิงวัตถุ (Object - oriented programming) ในการสร้างเว็บไซด์
เพ่ือการท าธุรกรรมทางการค้า เนื่องจากมีการผลิตเทคโนโลยีที่สามารถพกพาไปไหนได้อย่างสะดวก 
เช่น PDA LAPTOP เป็นต้น ท าให้ง่ายส าหรับการท างาน 
 
กรอบของเวลาและสถานที่ของคอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกัน  
 เทคโนโลยีคอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันสามารถสนับสนุนการท างานร่วมกันได้
ทุกที่ทุกเวลา  แม้จะต่างสถานที่ต่างเวลากันก็ยังมีเครื่องมืออ านวยความสะดวกที่เหมาะสม   ซึ่ง
สามารถแบ่งเทคโนโลยีตามกรอบของเวลาและสถานที ่ดังแสดงในภาพที่ 2.8 
 

 
 

ภาพที่ 2.8 กรอบของเวลาและสถานที่ของคอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกัน 
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1. เทคโนโลยีที่สามารถใช้ท างาน  ณ เวลาเดียวกัน และสถานที่ เดียวกัน  (Same 
Time/Same Place)  เช่น ห้องตัดสินใจ  (Decision Room)   

2. เทคโนโลยีที่สามารถท างาน ณ  เวลาเดียวกัน ต่างสถานที่กัน (Same Time/Different 
Place)   เช่น  ระบบการประชุมทางไกลภาพและเสียง (Video Conference)  

3. เทคโนโลยีที่สามารถท างานต่างเวลา สถานที่เดียวกัน (Different Time/Same Place) 
เช่น  ระบบที่ท างานผ่านเครือข่ายอินเทอร์เน็ต ไปรษณีย์อิเล็กทรอนิกส์ กระดานสนทนา Weblog 

4. เทคโนโลยีที่สามารถท างานต่างเวลาและต่างสถานที่กัน (Different Time/Different 
Place) เนื่องจากตารางการท างานของแต่ละฝ่ายอาจไม่ตรงกัน เช่น  ระบบจัดการล าดับการท างาน  
(Workflow management System)   

 
 เครื่องมือที่ใช้แบบประสานเวลา (Synchronous Communication) มีรายละเอียดดังนี้ 

1. การใช้โปรแกรมสนทนา (Chat Room) หรือการประชุมด้วยข้อความ (Text Conference) 
โปรแกรมสนทนาเป็นรูปแบบของการสื่อสารแบบข้อความที่ช่วยให้สมาชิกสามารถพูดคุยโต้ตอบกับ
ผู้อ่ืนที่เชื่อมต่อเข้าระบบอินเทอร์เน็ตในเวลาเดียวกัน การสื่อสารหลักใช้ข้อความพิมพ์ส่งผ่านไปยัง
หน้าจอคอมพิวเตอร์ของกลุ่มคู่สนทนา อาจมีภาพกราฟิกประกอบให้สมมติเป็นบุคคลนั้นๆ (Avatar) 
เพ่ือสร้างความรู้สึกมีส่วนร่วมและมีตัวตน โดยการพูดคุยผ่านทางคอมพิวเตอร์โดยมีการตอบโต้กัน
ทันที การสนทนานี้สามารถพูดคุยผ่าน Chat room หรือห้องสนทนา สามารถใช้ส าหรับจัดกิจกรรม
การอภิปราย การประชุมระดมสมอง การถามตอบปัญหาต่างๆ เป็นต้น การจัดกิจกรรม Chat  อาจจะ
มีการก าหนดตารางเข้าร่วมกิจกรรม Chat  ส าหรับผู้สนใจ หรืออาจแบ่งกลุ่มเพราะหากมีการร่วม
สนทนาทีละมากๆ จะท าให้ยากต่อการควบคุมและการจัดกิจกรรม Chat นี้ควรก าหนดหัวเรื่องในการ
สนทนาควรแจ้งให้ผู้สนทนาทราบล่วงหน้า เพ่ือจะได้เตรียมตัวเข้าร่วมสนทนาได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
ผู้อ านวยความสะดวกควรน าประเด็นและกระตุ้นให้ผู้มีส่วนร่วมแต่ละคนศึกษาค้นคว้าเพ่ิมเติมหรือ
ร่วมแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับประเด็นนั้นๆ จะมีการมอบหมายงานในลักษณะใบงานที่ให้สมาชิกได้
ร่วมอภิปราย แสดงความคิดเห็น น าเสนอวิธีการแก้ไขปัญหาตามบทบาทสมมติที่ตั้งขึ้น โดยน าความรู้
ประสบการณ์ของตนเองมาแลกเปลี่ยนกับสมาชิกในกลุ่ม 
 2. การใช้ Real Time Audio  เป็นการสื่อสารรูปแบบประสานเวลาที่สามารถสื่อสารกันได้
ด้วยเสียงผ่านเครือข่ายอินเทอร์เน็ต คล้ายกับลักษณะInstant Messaging หรือ Chat Room แต่การ
สื่อสารรูปแบบนี้ต้องมีอุปกรณ์น าเสียงเข้าและอุปกรณ์แสดงผลด้วยเสียง เช่น ไมโครโฟน ล าโพงเป็น
สื่อสารกันได้ คล้ายการสื่อสารโต้ตอบแบบเผชิญหน้า (Face to Face) เช่น โปรแกรม Skype ที่
ท างานอยู่บนเทคโนโลยีระบบเครือข่ายแบบ Peer to peer ซึ่งผู้ใช้งาน  จะมีการติดต่อโดยตรง
ระหว่างผู้ใช้งานกับผู้ใช้งานอ่ืนที่ก าลังออนไลน์อยู่ ในขณะนั้น โดยไม่มีการผ่าน Server ของผู้
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ให้บริการ คุณภาพของการสื่อสารด้วยเสียงจึงไม่ถูกลดทอนลงไปด้วยทางของการสื่อสาร โดยสามารถ
ท างานคอมพิวเตอร์ทั้งระบบปฏิบัติการ Window Macintosh Linux และ Window Pocket PC 
เพ่ือให้สามารถติดต่อสื่อสารทั่วโลกผ่านทางเสียงที่มีคุณภาพ ข้อความ ข้อความด่วน  (Instant 
Message) และใช้ส่งไฟล์แบบเรียลไทม์ (Real Time Send File)  ผ่านเครือข่ายอินเทอร์เน็ตโดยปกติ
การใช้งานอินเทอร์เน็ตจะเป็นการใช้สัญญาณข้อมูลเพียงอย่างเดียวแต่ส าหรับการใช้งาน VoIP นั้นจะ
เป็นการน าเอาสัญญาณเสียงมารวมเข้ากับสัญญาณข้อมูลเพ่ือส่งผ่านไปยังระบบเครือข่ายผ่านทาง 
Internet Protocol หรือที่เรียกกันทั่วไปว่า IP ซึ่งตามปกตินั้น IP จะใช้สัญญาณข้อมูลเท่านั้น แต่ด้วย
เทคโนโลยี VoIP ที่ท าให้ส่งสัญญาณเสียงได้ด้วยรูปแบบการส่งข้อมูลผ่านอินเทอร์เน็ต 
 เครื่องมือที่ใช้แบบไม่ประสานเวลา (Asynchronous Communication) มีรายละเอียดดังนี้ 

1. การใช้กระดานสนทนา  (Web board)  เป็นกระดานแจ้งข่าวสาร ข้อมูล และแลกเปลี่ยน
ความคิดเห็น น าเสนอหัวข้อหรือประเด็นต่างๆ เกี่ยวกับเนื้อหาเพื่อให้สมาชิกภายในองค์กรแสดงความ
คิดเห็นได้อย่างอิสระ สามารถตั้งหัวข้อกระทู้ เพ่ือประกาศข่าวสาร แลกเปลี่ยนความคิดเห็นกันได้ เพ่ือ
เป็นการส่งข่าวสารที่เป็นสาธารณะเป็นการเตรียมและสนับสนุนให้มีการอภิปรายหรือแสดงความ
คิดเห็นในหัวข้อที่เฉพาะเจาะจง Paulsen ( 2004 ) กล่าวว่า กระดานสนทนาเป็นการสื่อสารที่เหมาะ
ส าหรับการอภิปราย เทคนิคของการอภิปรายที่ใช้ในกระดานสนทนา คือ การบรรยาย การประชุม
และการเขียนเรื่องสั้น การบรรยายสามารถน าเสนอข้อความส่งไปยังกระดานข่าวได้ เทคนิคดังกล่าว
เกิดประโยชน์มากหากได้เชิญผู้เชี่ยวชาญเข้ามาอภิปรายร่วมด้วย ส าหรับการใช้การประชุมในกระดาน
ข่าวและกระดานข่าวมีประโยชน์ช่วยสนับสนุนการสื่อสารให้ง่ายขึ้น เนื่องจากมีระบบเครือข่ายที่ใหญ่ 
มีการส่งข้อมูลที่มีความสัมพันธ์กับผู้ใช้กลุ่มใหญ่ได้สะดวกผู้ใช้สามารถตอบสนองได้ตามที่ต้องการ 

2. การใช้ไปรษณีย์อิเล็กทรอนิกส์ (Email) เป็นเครื่องมือสื่อสารที่เป็นที่นิยมใช้กันอย่าง
แพร่หลายในปัจจุบัน เป็นการสื่อสารรายบุคคลที่ใช้ติดต่อกับผู้อ่ืนที่เป็นส่วนตัวหรือสาธารณะส่ง
ข่าวสารระหว่างกัน คนต่อคนหรือหนึ่งคนต่อหลายๆ คน เป็นการใช้เครือข่ายในการรับและส่ง
ข้อความโดยไม่ต้องสิ้นเปลืองแสตมป์โดยที่ข้อความนั้นจะถึงผู้รับในทันที ไปรษณีย์อิเล็กทรอนิกส์เป็น
ระบบที่บุคคลส่งและรับข้อความระหว่างกันโดยผ่านเครื่องคอมพิวเตอร์โมเด็มและเครือข่ายเชื่อมโยง
ถึงกัน ข้อมูลที่จะส่งเป็นได้ทั้งตัวอักษร ภาพถ่าย ภาพกราฟิกและเสียง ผู้ส่งสามารถส่งข่าวสารไปยัง
ผู้รับคนเดียวหรือหลายคนพร้อมกันได้ โดยข่าวสารที่ส่ งนั้นจะถูกเก็บไว้ในตู้ไปรษณีย์ที่ก าหนดไว้
ส าหรับผู้ใช้เครือข่าย ผู้รับสามารถเปิดอ่านข่าวสารเมื่อใดก็ได้ตามความสะดวก เมื่ออ่านแล้วสามารถ
พิมพ์ลงกระดาษหรือจะลบทิ้งไปก็ได้ โดยมีรายชื่อไปรษณีย์ ( Mailing List ) เป็นบริการที่ผู้ใช้สามารถ
เข้ากลุ่มร่วมแลกเปลี่ยนความคิดเห็นในหัวข้อที่ตนเองสนใจผ่านทาง Email โดยจดหมายที่ส่งเข้าสู่
ระบบรายชื่อไปรษณีย์จะถูกส่งไปยังรายชื่อทั้งหมดที่ได้ลงทะเบียนไว้ในระบบ นอกจากนี้ยังใช้ในการ
ลงทะเบียนเพ่ือรับข่าวสารเพ่ิมเติมจากแหล่งข้อมูลที่มีผู้ใช้สนใจด้วย นอกจากการส่งไปรษณีย์
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อิเล็กทรอนิกส์ในระบบเครือข่ายธรรมดาแล้ว เรายังสามารถส่งทางอินเทอร์เน็ตซึ่งเป็นระบบของการ
เชื่อมโยงข่ายงานคอมพิวเตอร์ที่กว้างขวางทั่วโลก ช่วยให้การส่งและรับข้อความทางไปรษณีย์
อิเล็กทรอนิกส์เป็นไปได้ด้วยความสะดวกรวดเร็วมากข้ึน Email นี้นอกจากจะใช้อย่างย่อว่า “Email” 
แล้ว ยังใช้อีกอย่างหนึ่งว่า “E-pistles” 

3. การใช้การบันทึกบทความ (Weblog) ค าว่า Blog มาจากศัพท์ค าว่า Weblog อ่านว่า เว็บ 
Blog (Web-Log) ชื่อดังกล่าวเริ่มใช้เมื่อเดือนธันวาคม ปี 1997  โดยผู้ที่คิดชื่อนี้คือ Jorn Barger 
ต่อมานาย Peter Merholz จับมาเรียกย่อเหลือเพียง “blog” แทนในเดือนเมษายน ปี ค.ศ.1999 
และจนมาถึงวันที่ 13 มีนาคม ค.ศ. 2003 ทาง Oxford English Dictionary จึงได้บรรจุค าว่า Blog 
ในพจนานุกรม แสดงว่ารับการยอมรับอย่างเป็นทางการ Wikipedia  Encyclopedia ( 2005 ) ได้ให้
ความหมาย Weblog ว่าเป็นการน าเสนอบทความบนเว็บเป็นครั้งคราวเป็นการน าเสนอในลักษณะที่
เหมือนสมุดบันทึกประจ าวันของเฉพาะตัวบุคคลส่งผ่านไปยังความร่วมมือของชุมชนขนาดใหญ่ของ
ผู้เขียนบทความ ซึ่ง Weblog จะอนุญาตให้ผู้เยี่ยมชมเข้ามาให้ข้อคิดเห็นแบบสาธารณะที่จะสามารถ
ชี้น าชุมชนนักอ่านให้มีความสนใจอยู่ที่ Blog และ Weblog หรือ Blog ที่สัมพันธ์กับเว็บไซต์ถูกเรียกว่า 
Blogosphere และหากมีกิจกรรมข้อมูลสารสนเทศ และข้อคิดเห็นเป็นจ านวนมากที่แสดงออกมา 
หรือเกิดการโต้แย้งใน Blogosphere เรียกว่า Blogstrom หรือ Blogswarm 

Weblog เป็นเครื่องมือสื่อสารรูปแบบใหม่ผู้สร้างหรือที่เรียกว่า blogger จัดท าขึ้นเพ่ือให้
ผู้ใช้บริการได้มีพ้ืนที่ส่วนตัว ในการสร้างสรรค์งานเขียนต่างๆ ของตนเอง ( Personal Journal ) อย่าง
อิสระทั้งบอกเล่าเรื่องส่วนตัว เหตุการณ์ที่เกิดขึ้นประจ าวัน แบ่งปันข้อมูล บทความรูปภาพ หรือ
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นข่าวสารต่างๆ ตามแต่ที่ผู้ใช้บริการแต่ละท่านต้องการนอกจากนั้น ยังถือเป็น
ชุนชนออนไลน์ที่เจ้าของ Blog สามารถติดต่อเชื่อมความสัมพันธ์กับเจ้าของ Blog สามารถติดต่อเชื่อม
ความสัมพันธ์กับเจ้าของ Blog อ่ืนๆ สร้างมิตรภาพดีๆ บนโลกอินเทอร์เน็ต และเพ่ือเปิดโลกทัศน์ให้
กว้างขึ้น การใช้  Weblog ในด้านการศึกษามีวัตถุประสงค์เพ่ือน าเสนอบทความวิชาการของ
นักวิชาการต่างๆ และยังสนับสนุนให้ผู้สอนได้เข้าร่วมน าเสนอบทความของตนเองด้วย ทั้งนี้เพ่ือให้
สมาชิกผู้สอนได้ศึกษาจากบทความและเข้าร่วมแสดงความคิดเห็นต่อบทความนั้นๆ ซึ่งจะเป็นการต่อ
ยอดความคิดจากบทความที่น าเสนอ ในอดีตแรกเริ่ม คนที่เขียน Blog นั้นยังท ากันระบบ Manual คือ
เขียนเว็บเองทีละหน้าแต่ในปัจจุบันนี้มีเครื่องมือหรือซอฟท์แวร์ให้เราใช้ในการเขียน Blog ได้มากมาย 
เช่น WordPress เป็นโปรแกรมช่วยสร้าง Blog ซึ่งเขียนด้วยภาษา PSP และใช้ฐานข้อมูล MySOL  

4. วิกิ ( Wiki ) เป็นนวัตกรรมที่ช่วยสนับสนุนสร้างฐานข้อมูลในระบบออนไลน์ผ่านเว็บไซต์ 
โดยสามารถท างานผ่านเว็บเบราว์เซอร์ทุกชนิด ดังนั้นเราสามารถให้ความหมายของนวัตกรรม วิกิได้
ใน 3 ลักษณะ คือ 1) ลักษณะของเว็บไซต์ 2) ตัวซอฟต์แวร์ 3) ตัวเว็บไซต์ในด้านลักษณะของเว็บไซต์  
คือ เว็บวิกิจะเป็นเว็บที่มีลักษณะการออกแบบเพ่ือที่จะอนุญาตให้ผู้ใช้สามารถเพ่ิมและแก้ไขเนื้อหาได้
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โดยง่าย เช่น เว็บสารานุกรมออนไลน์ (วิกิพีเดีย) นอกจากนี้เว็บวิกิยังมีระบบสนับสนุนการเชื่อมโยงไป
ยังข้อมูลต่างๆ ได้อัตโนมัติ ด้วยความง่ายในการแก้ไขและโต้ตอบวิกิเว็บไซต์มักจะถูกน ามาใช้ในการ
ร่วมเขียนบทความ หรือหากมองในด้านซอฟต์แวร์ วิกิ เป็นซอฟต์แวร์ที่รองรับการท างานของระบบ
จัดการเนื้อหาอ่ืนในส่วนของการโต้ตอบซึ่งเห็นได้จากระบบของกระดานสนทนาไลน์ หรื อ Blog  ซึ่ง
จะอนุญาตให้ผู้อ่ืนโต้ตอบโดยการส่งข้อความต่อท้ายและไม่สามารถมีส่วนร่วมในส่วนของเนื้อหาหลัก
ได้  

5. การใช้การถ่ายโอนแฟ้ม ( File Transfer Protocol: FTP ) เป็นการบริการคัดลอก ถ่าย
โอนแฟ้มข้อมูลหรือโปรแกรมต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นไฟล์ข้อมูลตัวหนังสือ รูปภาพเสียง วีดิทัศน์ หรือ
โปรแกรมต่างๆ ข้ามเครือข่าย โดยใช้ในการส่งข้อมูลจากเครื่องลูกไปยังเครื่องแม่ข่าย (Server) ใช้ใน
การดาวน์โหลดข้อมูลจากเครื่องแม่ข่ายมาไว้ที่เครื่องลูก จากคอมพิวเตอร์เครื่องหนึ่งไปยัง อีกเครื่อง
หนึ่งบนเครือข่าย TCP/IP เช่น เครือข่ายอินเทอร์เน็ต FTP ยังเป็นชื่อของค าสั่งที่ผู้ใช้เรียกเมื่อต้องการ
ส่งไฟล์การถ่ายโอนแฟ้ม กระบวนการของการส่งผ่านแฟ้มไปทางโมเด็มหรือทางข่ายงาน มี
อินเทอร์เน็ตเครือข่ายหลายแห่งเปิดบริการสาธารณะให้ผู้ใช้ภายนอกสามารถถ่ายโอนข้อมูล โดยไม่
ต้องป้อนรหัสผ่าน และถ่ายโอนได้โดยไม่ต้องเสียค่าใช้จ่ายแฟ้มข้อมูลที่ถ่ายโอนซึ่งการถ่ายโอนข้อมูล
นั้นมีอยู่  2 ลักษณะ คือ การถ่ายโอนไฟล์ข้อมูลที่อยู่ในเครื่องเราไปยังคอมพิวเตอร์ที่เป็นโฮสต์  (Host) 
เรียกว่า การอัพโหลด ท าให้คอมพิวเตอร์เครื่องอ่ืนสามารถใช้งานจากข้อมูลของเราได้ และการที่เรา
ถ่ายโอนไฟล์ที่ข้อมูลจากโฮสต์อื่นมายังคอมพิวเตอร์ของเราเรียกว่า การดาวน์โหลด 

นอกจากนี้ในการเลือกใช้คอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันนั้น ยังต้องค านึงถึงมิติ
ส าคัญต่างๆ อีกมากมาย ซึ่ง Mills (2004) ได้แบ่งแยกมิติต่างๆ ออกเป็น 10 มิติ ดังแสดงในตารางที่ 
2.11 
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ตารางที่ 2.11 มิติส าคัญ 10 มิติของคอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันของ Mills (2004) 
 

มิติส าคัญ บริบทของการใช้คอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกัน 

1. เวลา  เวลาเดียวกันและต่างเวลา 
2. สถานที่  สถานที่เดียวกันและต่างสถานที่ 
3. ขนาดของกลุ่ม กลุ่มเล็กและกลุ่มคนจ านวนมาก 
4. รูปแบบการปฏิสัมพันธ์ มีการวางแผนล่วงหน้าและไม่มีการวางแผนล่วงหน้า 
5. บริบท  ใช้งานคนเดียวและใช้งานร่วมกันอย่างไม่มีขีดจ ากัด 
6. โครงสร้างพื้นฐาน  ใช้คอมพิวเตอร์โดยใช้แพลตฟอร์มเดียวกันเท่านั้นและใช้

คอมพิวเตอร์แตกต่างแพลตฟอร์มกันได้โดยไร้ขีดจ ากัด 
7. การเคลื่อนย้าย  ไม่สามารถเคลื่อนย้ายสถานที่ได้และไม่มีข้อจ ากัดในการเคลื่อนย้าย

สถานที่ 
8. ความเป็นส่วนตัว  ถูกก าหนดและผู้ใช้เป็นผู้ควบคุมความเป็นส่วนตัวเอง 
9. สิทธิในการเลือกใช้ของ
ผู้ใช้ 

ถูกก าหนดและผู้ใช้เป็นผู้ก าหนดเอง 

10. การขยายตัว  ไม่มีการขยายตัวในการใช้งานและผู้ใช้เป็นผู้ก าหนดการใช้ได้ด้วย
ตนเอง 

 
ประเภทของเทคโนโลยีคอมพิวเตอร์ที่ช่วยสนับสนุนการท างานร่วมกัน 
 จากที่ได้กล่าวมาแล้วเทคโนโลยีนั้นมีส่วนส าคัญมากในการพัฒนาองค์กรและผลปฏิบัติงาน
ขององค์กร ยิ่งไปกว่านั้นเทคโนโลยีเป็นตัวช่วยในการสร้างให้เกิดการเรียนรู้ภายในองค์กรและช่วยใน
การจัดเก็บความรู้ทั้งความรู้ที่ชัดแจ้งและที่เป็นนัย เครื่องมือที่เป็นตัวช่วยสร้างการเรียนรู้ภายใน
องค์กรและช่วยในการจัดเก็บความรู้ ได้แก่ ซอฟท์แวร์และระบบที่ช่วยท าให้องค์กรสามารถจัดเก็บ
และเรียกใช้เมื่อต้องการและรวมทั้งออกแบบสิ่งแวดล้อมที่เอ้ือต่อการเรียนรู้ (ใจทิพย์ ณ สงขลา, 
2550) คอมพิวเตอร์ที่ช่วยสนับสนุนการท างานร่วมกันสามารถแบ่งออกเป็นประเภทได้ตามหน้าที่ 3 
หน้าที่ ดังต่อไปนี้  
 1. คอมพิวเตอร์ที่ใช้สนับสนุนการสื่อสาร หมายถึง การใช้คอมพิวเตอร์เป็นช่องทางในการ
สร้างการสื่อสาร ซึ่งในยุคปัจจุบัน สื่อหรือช่องทางในการติดต่อในลักษณะของการสื่อสารแบบสอง
ทางผ่านระบบเครือข่ายอินเทอร์เน็ตเป็นสื่อรูปแบบใหม่ (new media) ที่ก าลังได้รับความนิยมและ
บุคคลทั่วไปสามารถน าเสนอและเผยแพร่ข้อมูลข่าวสารได้ด้วยตนเองออกสู่สาธารณะโดยใช้อุปกรณ์
คอมพิวเตอร์และอุปกรณ์สื่อสารประเภทต่างๆ ในปัจจุบันมีแหล่งให้บริการเครือข่ายทางสังคมเกิดขึ้น
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บนระบบเครือข่ายอินเทอร์เน็ตเป็นจ านวนมาก ตัวอย่างเช่น Instant Message, Video Call, Email, 
Facebook, Twitter, LinkedIn, Google Plus, MySpace, YouTube, Blog, Wiki และกร ะด าน
สนทนา (Web board) เป็นต้น ซึ่งช่องทางเหล่านี้สามารถน ามาใช้เป็นเครื่องมือที่ช่วยสนับสนุน
ทีมงานและบุคลากรให้สามารถติดต่อสื่อสาร อภิปราย แสดงความคิดเห็นและบันทึกการเรียนรู้โดยไร้
ข้อจ ากัดว่าบุคลากรจะต้องอยู่ในเวลาและสถานที่เดียวกัน เทคโนโลยีนั้นจะต้องให้โอกาสบุคลากร
สามารถติดตามความคิดหรือความรู้เพ่ือน ามาใช้และสนับสนุนชุมชนปฏิบัติได้ 

 
 

ภาพที่ 2.9 คอมพิวเตอร์ที่ใช้สนับสนุนการสื่อสาร 
 

 2. คอมพิวเตอร์ที่ใช้สนับสนุนการแบ่งปันข้อมูล หมายถึง เครื่องมือที่ใช้แบ่งปันข้อมูลใน
การท างานร่วมกัน ท าให้สมาชิกสามารถจัดการข้อมูลร่วมกันได้ผ่านเครือข่ายออนไลน์ เพ่ือการบริหาร
เอกสารและข้อมูลร่วมกัน ท าให้การท างานร่วมกันท าได้สะดวกมากขึ้น เช่น การจัดการ ควบคุมและ
เข้าถึงข้อมูล โดยที่สมาชิกในทีมสามารถดู แก้ไขหรือลบโพสท์หรือการติดตามโพสท์ต่างๆ และบันทึก
ได้ ท าให้เพ่ิมประสิทธิภาพการท างาน ประหยัดเวลาและช่วยในการตัดสินใจ คอมพิวเตอร์ที่ใช้
สนับสนุนการแบ่งปันข้อมูล มีหลายรูปแบบที่แตกต่างกัน ตัวอย่างเช่น   
  2.1 เว็บไซต์และฐานข้อมูล เทคโนโลยีกลุ่มนี้จะช่วยให้องค์กรสามารถจัดเก็บ บันทึก
เอกสารส าคัญที่เป็นประสบการณ์ในการเรียนรู้และการท างาน ประโยชน์ของเทคโนโลยีกลุ่มนี้คือการ
เชื่อมโยงและรวบรวมความรู้โดยใช้เทคโนโลยี เพ่ือที่จะให้บุคลากรสามารถเรียกใช้และแบ่งปันข้อมูล
กันได้โดยไม่จ ากัดสถานที่และเวลา  
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  2.2 การบริหารเอกสาร (Document Management) เทคโนโลยีกลุ่มนี้ช่วยให้
องค์กรสามารถจัดเก็บเอกสารเพ่ือการใช้อ้างอิงในอนาคตและสามารถแลกเปลี่ยนข้อมูลข้ามพ้ืนที่ได้
โดยง่าย   
  2.3 ดาต้าแวร์เฮาส์ (Data Warehouse) เทคโนโลยีกลุ่มนี้ช่วยในการขุดเจาะน า
ข้อมูลเพ่ือท าการวิจัยเชิงการตลาดและสามารถมองเห็นแนวทางของผู้บริโภคและเป้าหมายบริการ
เพ่ือเป็นแนวทางในการสร้างความรู้ที่จ าเป็นต่อองค์กร 
 

 
 

ภาพที่ 2.10 คอมพิวเตอร์ที่ใช้สนับสนุนการแบ่งปันข้อมูล 
 
 3. คอมพิวเตอร์ที่ใช้สนับสนุนการประสานงานกัน เครื่องมือประเภทนี้จะช่วยให้ผู้ใช้
ประสานงานและติดต่องานกันผ่านระบบออนไลน์ ซึ่งมีหลายรูปแบบที่แตกต่างกัน ตัวอย่างเช่น
ซอฟท์แวร์บริหารการติดต่อ (Contact Management Software) ซอฟท์แวร์บริหารโครงงาน
ออนไลน์ (Online Project Management Tools) หรือการใช้ปฏิทินร่วมกัน เป็นต้น เทคโนโลยีกลุ่ม
นี้จะถูกออกแบบมาเพ่ือช่วยให้องค์กรและบุคลากรสร้างหลักฐานและเอกสารในเชิงสัมพันธภาพ หรือ
สร้างข้อตกลงและปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรด้วยกันและกลุ่มลูกค้าขององค์กร  
 

https://www.google.co.th/url?sa=i&rct=j&q=&esrc=s&source=imgres&cd=&cad=rja&uact=8&ved=0ahUKEwi0q4OSqPLSAhVJQo8KHRgiD5cQjRwIBw&url=https://sites.google.com/site/211khakhmpidpadatitaya/home&psig=AFQjCNG7M6kFoKnCXXuD4zwZqswSIq15Uw&ust=1490553895609139
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ภาพที่ 2.11 การใช้ปฏิทินร่วมกันในการนัดหมาย 
 
ความสัมพันธ์ของคอมพิวเตอร์กับองค์กร 

ความสัมพันธ์ระหว่างเทคโนโลยีสารสนเทศกับองค์กรเป็นความสัมพันธ์ที่ซับซ้อนและ
เกี่ยวเนื่องกับการจัดการในลักษณะที่เป็นความสัมพันธ์สองทาง (The Two-way Relationship) คือ 
ความสัมพันธ์ระหว่างระบบสารสนเทศและองค์กร ด้านระบบสารสนเทศจะต้องท าให้เป็นแนวทาง
เดียวกันกับองค์กรโดยการเตรียมความต้องการของสารสนเทศตามความส าคัญของกลุ่มในองค์กร ใน
ขณะเดียวกันองค์กรจะต้องตระหนักและต้องเปิดตัวเองสู่ระบบสารสนเทศที่เข้ามามีอิทธิพลในองค์กร 
พร้อมรับประโยชน์จากเทคโนโลยีใหม่ๆ ทั้งหลายที่เข้ามาสู่องค์กร ระบบสารสนเทศมีส่วนกระทบถึง
องค์กร และองค์กรมีความจ าเป็นยิ่งที่รับผลกระทบโดยเตรียมพร้อมในการออกแบบระบบให้
เหมาะสมกับสารสนเทศนั้นๆ (Laudon and Laudon, 1996 อ้างใน อารยา วงศ์หงส์กุล, 2541) 

การน าแนวคิดเกี่ยวกับระบบมาอธิบายหลักการด าเนินการขององค์กรมีมานานแล้วองค์กร
ทั่วไปก็คือ ระบบหนึ่งที่ประกอบไปด้วยส่วนประกอบย่อยต่างๆ หลายส่วน โดยจะด าเนินการภายใต้
กรอบองค์กรที่ได้ก าหนดไว้เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร การน าแนวคิดเกี่ยวกับระบบมาใช้กับ
การมององค์กรต่างๆ จะท าให้เห็นลักษณะทั่วไปขององค์กรได้ชัดเจนขึ้น  ซึ่งเป็นประโยชน์ต่อการ
พัฒนาองค์ความรู้ทางด้านการบริหาร (ด ารงค ์วัฒนา อ้างในอารยา วงศ์หงส์กุล, 2541) 

ในองค์กรต่างๆ จะประกอบด้วยระบบการท างานที่ต้องอาศัยระบบสารสนเทศในการ
ด าเนินงาน โดยจะมีโครงสร้างของระบบสารสนเทศที่สัมพันธ์เชื่อมโยงในการด าเนินงานในองค์กร  
ได้แก่ (ภาณ ุสิทธิวงศ์ อ้างใน อารยา วงศ์หงส์กุล, 2541) 
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1. ระบบสารสนเทศเพ่ือการปฏิบัติงาน (Transaction Process System: TPS) เป็นระบบ
สารสนเทศที่สร้างขึ้นมาเพ่ือช่วยเจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานสามารถท าหน้าที่ประจ าของตน  (Routine 
Work) อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น ระบบนี้ถูกสร้างโดยการเปลี่ยนจากการท างานด้วยมือมาสู่การ
ท างานด้วยคอมพิวเตอร์ โดยที่ลักษณะของงานมิได้เปลี่ยนไป 

2. ระบบส านักงานอัตโนมัติ (Office Automation System: OAS) ได้แก่ ระบบอุปกรณ์
ส านักงานต่างๆ เช่น ระบบโทรศัพท ์เครื่องโทรสาร เครื่องถ่ายเอกสาร ฯลฯ รวมไปถึงโปรแกรมการใช้
งานบางประเภท ระบบนี้มีจุดมุ่งหมายในการท างานคล้ายกับ TPS คือ เพ่ืออ านวยความสะดวกแก่
ผู้ปฏิบัติงานในการท างานของตนเอง แตกต่างกันที่ ระบบนี้ไม่ได้ถูกพัฒนาเฉพาะงานใดงานหนึ่ง แต่
จะมีลักษณะเป็นเครื่องมือโดยทั่วไป (General Purpose Tools) เช่น โปรแกรม Word Processing 
อาจจะน าเอามาใช้ในการจัดท าเอกสาร เป็นต้น 

3. ระบบความเฉพาะวิชาชีพ หรือความรู้ปฏิบัติการ (Knowledge Work System: KWS) 
เป็นระบบสารสนเทศ ซึ่งรวมเอาองค์ความรู้ในการท างานต่างๆ ขององค์กร และยังเป็นระบบที่ใช้เพ่ือ
แสวงหาความรู้ใหม่ๆ ในการปฏิบัติหน้าที่ในองค์กร เปรียบเสมือนคลังสมองขององค์กร และท าหน้าที่
ในการกระจายความรู้ใหม่ๆ ให้กับเจา้หน้าที่ในระดับต่างๆ 

4. ระบบสารสนเทศเพ่ือการบริหาร (Management Information System: MIS) เป็นระบบ
ซึ่งท าหน้าที่ประมวลสรุปผลการปฏิบัติงานต่างๆ ขององค์กรในรูปแบบของรายงานต่างๆ ระบบนี้จะ
เป็นระบบซึ่งจัดเก็บข้อมูลในอดีตขององค์กร และถูกสร้างขึ้นมาเพ่ือช่วยให้ผู้บริหารในระดับกลาง
สามารถตรวจสอบการปฏิบัติงานและวิเคราะห์การท างานตามเป้าหมายขององค์กร 

5. ระบบสารสนเทศเพ่ือสนับสนุนการตัดสินใจ (Decision Support System: DSS) เป็น
ระบบสารสนเทศที่นอกจากจะประกอบด้วยข้อมูลการปฏิบัติงานขององค์กร  อันจะประกอบด้วยตัว
แบบการวิเคราะห์ (Analytical Model) ซึ่งสามารถใช้วิเคราะห์ข้อมูลเพื่อการตัดสินใจต่างๆ 

6. ระบบสารสนเทศส าหรับผู้บริหารระดับสูง (Executive Information System: EIS) ช่วย
ผู้บริหารในการวิเคราะห์ข้อมูลต่างๆ ทั้งที่เป็นข้อมูลภายในและข้อมูลภายนอกเพ่ือการวางแผนเชิงกล
ยุทธ์ (Strategic Planning) ขององค์กร 
 
ประสิทธิภาพของการใช้คอมพิวเตอร์ในองค์กร 

เทคโนโลยีสารสนเทศสามารถสนับสนุนการท างานด้านต่างๆ ขององค์กรในการด าเนินธุรกิจ 
ซึ่งในแต่ละระดับขององค์กรจะมีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศที่เอ้ือประโยชน์ที่แตกต่างกัน เช่น ฝ่าย
ตลาดจะมีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาช่วยในการก าหนดกลุ่มลูกค้า ช่วยพัฒนาสินค้าและบริการ
เพ่ือตอบสนองความต้องการของลูกค้า สนับสนุนการขายสินค้าและบริการ และการให้บริการแก่
ลูกค้า ส่วนฝ่ายผลิตมีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือช่วยในการวางแผน การพัฒนา และการผลิต
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สินค้าและบริการ และควบคุมการไหลเวียนของกระบวนการผลิต ส าหรับฝ่ายบัญชีและการเงิน มี
ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ เพ่ือติดตามการเก็บรักษาและใช้งานทรัพย์สินขององค์กร และ
กระบวนการไหลเวียนของระบบเงินทุน ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศช่วยสนับสนุนประสิทธิภาพใน
ภาพรวมขององค์กรได้ดังนี้ 

1) จัดการด้านการค านวณเชิงตัวเลขท่ีมีขนาดใหญ่และความเร็วสูง 
2) จัดให้มีการสื่อสารที่มีราคาไม่แพง แม่นย า และรวดเร็วให้มีใช้ภายในองค์กรและระหว่าง

องค์กร 
3) ท าการเก็บสารสนเทศขนาดใหญ่ที่สามารถเข้าถึงได้ง่ายและใช้เนื้อที่น้อย 
4) สามารถเข้าถึงสารสนเทศจ านวนมากจากทั่วโลกอย่างรวดเร็วและราคาไม่แพง 
5) สามารถสื่อสารและท างานร่วมกันจากทุกที่ทุกเวลา 
6) เพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการท างานเป็นทีม โดยไม่จ าเป็นต้องอยู่ในสถานที่

เดียวกัน 
7) ท าให้เป็นอัตโนมัติทั้งกระบวนการทางธุรกิจที่เป็นแบบกึ่งอัตโนมัติและงานที่ยังใช้มือท า 

(Manual) 
8) ช่วยแปลความหมาย (Interpretation) จากข้อมูลจ านวนมหาศาล 
9) ช่วยด้านกิจการการค้าทั่วโลก (Global Trade) 
10) สามารถด าเนินงานแบบไร้สาย (Wireless) เพ่ือสนับสนุนการประยุกต์ใช้งานในรูปแบบ

เฉพาะ 
11) การด าเนินงานดังกล่าวข้างต้น ต้องมีราคาถูกกว่าการท าด้วยมือ (Manual) 
12) สามารถสนับสนุนวัตถุประสงค์ทางธุรกิจ คือ ปรับปรุงผลิตผล ( Improving Productivity) 

ลดต้นทุน (Reducing Cost) สนับสนุนการตัดสินใจ (Decision Making) เพ่ิมความสัมพันธ์
กับลูกค้า (Enhancing Customer Relationship) และพัฒนาการประยุกต์ใช้กลยุทธ์ใหม่ๆ 

 
งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับคอมพิวเตอร์ที่สนับสนุนการท างานร่วมกัน 
 
 Andriole (2010) ได้ท าการศึกษาการใช้เทคโนโลยีคอมพิวเตอร์ที่สนับสนุนการท างาน
ร่วมกัน โดยเน้นการใช้เทคโนโลยี Web 2.0 เช่น Wikis, Blogs, Podcasts, Social networks และ 
RSS filters ว่ามีผลกระทบต่อกิจการและองค์กรอย่างไร ผลการศึกษาพบว่าการใช้เทคโนโลยี  Web 
2.0 ช่วยสนับสนุนการสื่อสารและการท างานร่วมกันในหลายๆ องค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
นอกจากนี้การใช้เทคโนโลยี Web 2.0 ยังช่วยส่งเสริมการท างานอย่างมีประสิทธิภาพในด้านอ่ืนๆ อีก
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ด้วย เช่น การจัดการความรู้ การจัดการความสัมพันธ์กับลูกค้า นวัตกรรมภายในองค์กรและการ
ฝึกอบรม 
 Mondahl, Rasmussen ,and Razmerita (2009) ท าการศึกษาเกี่ยวกับการใช้เทคโนโลยี 
Web 2.0 เป็นตัวช่วยในการจัดการความรู้ ผลการศึกษาพบว่า การใช้เทคโนโลยี Web 2.0 มีบทบาท
ส าคัญในการสื่อสาร การท างานร่วมกัน การแบ่งปันและการจัดการความรู้ นอกจากนี้เทคโนโลยี Web 
2.0 ยังช่วยในการสร้างรูปแบบใหม่ส าหรับการจัดการความรู้ส่วนบุคคลที่เกี่ยวข้องกับการสื่อสารทั้ง
แบบเป็นทางการและการสื่อสารแบบไม่เป็นทางการ การท างานร่วมกัน และเป็นเครื่องมือของ
เครือข่ายสังคมออนไลน์ รูปแบบใหม่ส าหรับการจัดการความรู้ส่วนบุคคลนี้ยังช่วยสนับสนุนการมี
ปฏิสัมพันธ์ การท างานร่วมกันและการแลกเปลี่ยนความรู้กันผ่านเว็บภายนอกองค์กรอีกด้วย 
 Dufner, Kwon ,and Rogers (2001) ได้ท าวิจัยโครงการน าร่องด้านการใช้การสื่อสารแบบ
ประสานเวลาเพ่ือใช้ช่วยในการเรียนรู้ร่วมกันของนักศึกษาระดับบัณฑิตศึกษาของมหาวิทยาลัย 
Illinois และมหาวิทยาลัย Nebraska ในวิชา Management Information System เป็นระยะเวลา 
4 เดือนเพ่ือตรวจสอบและวัดการยอมรับความพึงพอใจและสาธิตว่า Cyber Collaborative สามารถ
ใช้ในการเรียนได้อย่างมีประสิทธิภาพด้วยการใช้  GDSS (Group Decision Support System) 
ผลการวิจัยพบว่าผู้เรียนมีทัศนคติในแง่บวกต่อการเรียนในลักษณะนี้ โดยมีความพึงพอใจในด้านการ
อภิปราย การแก้ปัญหา การใช้ระบบเครือข่าย การเรียนรู้ร่วมกัน และเครื่องมือที่ใช้ในการเรียนรู้
ร่วมกัน ในด้านความชอบเครื่องมือในการเรียนพบว่าผู้เรียนมีความชอบต่อเครื่องมืออันได้แก่  GDSS 
Email Chat room Discussion และ Document Production โดยมีคะแนนเฉลี่ยอยู่ในระดับสูง 
 Kim, Sharon, Constance, John ,and Watson (2000) ได้ท าการวิจัยด้านการเรียนรู้
ร่วมกันโดยใช้ Web based โดยศึกษาว่าการอภิปรายแบบออนไลน์จะช่วยเพ่ิมความร่วมมือในกลุ่ม
หรือไม่อย่างไร การจัดกิจกรรมกลุ่ม การสร้างบรรทัดฐานของกลุ่ม และยุทธวิธีในการอภิปราย จะมี
ผลต่อการแสดงการรับรู้ของผู้เรียนอย่างไร เปรียบเทียบระหว่างการเรียนแบบออนไลน์ และแบบ
เผชิญหน้ากัน โดยในกลุ่มออนไลน์จะแบ่งออกเป็นสองกลุ่มย่อยคือ กลุ่มที่มีการก าหนดโครงสร้างและ
กลุ่มปกติ ซึ่งผลการวิจัยพบว่า ในกลุ่มที่เรียนแบบเผชิญหน้ามีการรับรู้ความสามารถของกลุ่ม การ
ผลิตผลงาน และการมีส่วนร่วมในการเรียนสูงกว่ากลุ่มที่เรียนแบบออนไลน์แบบก าหนดโครงสร้าง  
อย่างมีนัยส าคัญ และผู้เรียนมีการรับรู้ว่าการเรียนแบบเชิญหน้ามีประสิทธิภาพสูงกว่าการเรียนแบบ
ออนไลน์ เมื่อดูจากผลการเรียนผู้เรียนในกลุ่มที่ได้คะแนนสูง ผู้เรียนพยายามใช้วิธีการให้เพ่ือนๆ ทุก
คนได้มีส่วนร่วมในการอภิปราย และการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างกัน ในกลุ่มผู้เรียนที่ได้คะแนนต่ า 
ผู้เรียนจะมีความสับสนในบทบาทของตนเอง ไม่มียุทธวิธีในการอภิปราย อภิปรายโดยไร้ทิศทาง ขาด
ทักษะในการประสานงานกัน 
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 McAlpine (2000) ศึกษาการน าการเรียนการสอนแบบออนไลน์เข้ามาใช้ร่วมกับวิธีการ
เรียนรู้ร่วมกัน (Collaborative learning) เพ่ือน ามาใช้กับนิสิตบัณฑิตศึกษาในสาขาบริหารธุรกิจเพ่ือ
เพ่ิมทักษะในด้านการวิเคราะห์  การติดต่อสื่อสาร การเจรจาต่อรอง การท างานร่วมกัน การ
ประสานงานกันและการท างานเป็นทีม ผลการวิจัยพบว่าการเรียนรู้ร่วมกัน ผู้เรียนส่วนใหญ่มี
ความรู้สึกที่ดีต่อการท างานร่วมกัน โดยเฉพาะการได้เรียนรู้ข้อมูลจากผู้เรียนอ่ืนๆ และเห็นว่าเป็น
ข้อมูลที่มีคุณค่า ท าให้เกิดความเข้าใจในการเรียนเพ่ิมขึ้น และบางส่วนเห็นว่าการอภิปรายบน
เครือข่ายคอมพิวเตอร์ ไม่ค่อยมีความเป็นธรรมชาติ ควรใช้โทรศัพท์ในการสื่อสารมากกว่า และใน
ประเด็นการรับรู้และความเข้าใจของผู้เรียน การพัฒนาทักษะในการแก้ปัญหา การใช้ประสบการณ์
และความรู้ในการท างานที่ได้รับมอบหมาย ผู้เรียนส่วนใหญ่ค่อนข้างเห็นด้วยว่ามีการพัฒนาตนเอง
เพ่ิมขึ้นและได้รับประโยชน์ ผู้เรียนจะท างานส่งแต่ไม่ค่อยมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างกัน จะสนทนากัน
เฉพาะในเรื่องงานที่ได้รับมอบหมายและยุติการสนทนาภายในระยะเวลาอันสั้น  มีการอ้างอิงถึง
แหล่งข้อมูลภายนอกบ้างเล็กน้อย ส่วนในรายวิชาที่มีการบังคับให้ผู้เรียนต้องมีการอภิปรายทุกสัปดาห์ 
แต่ให้มีอาสาสมัครเป็นผู้ตั้งกระทู้เสริมผู้เรียนจะมีการตอบสนองการอภิปรายในกระทู้เสริมค่อนข้าง
น้อยกว่ากระทู้หลักของผู้สอน การตอบสนองจากผู้เรียนในแต่ละกระทู้เฉลี่ยประมาณ 16-65 ข้อความ 
ซึ่งนับว่าอยู่ในระดับสูง ส่วนความยาวของข้อความส่วนใหญ่จะเป็นการสรุปเนื้อหาสั้น จะมีเป็นความ
ประมาณหนึ่งย่อหน้า และเกือบเต็มหน้าบ้างเป็นส่วนน้อย การตอบกระทู้ส่วนมากจะอ้างจาก
ประสบการณ์ของตนเอง ไม่ค่อยอ้างจากข้อมูลที่จัดให้ แต่จะมีการอ้างถึงกรณีศึกษาที่มอบหมายให้
เป็นงาน รวมข้อความที่เกิดขึ้นในการเรียนทั้งหมดจ านวน 450 ข้อความ 
 Curtis and Lawson (1999) ศึกษาถึงปฏิสัมพันธ์ ในการเรียนรู้ ร่ วมกันบนเครือข่าย
คอมพิวเตอร์ของนิสิตในระดับอุดมศึกษาว่าปฏิสัมพันธ์ที่เกิดขึ้นจะมีคุณภาพและประสิทธิภาพในการ
เรียนรู้เป็นอย่างไร ซึ่งศึกษาจากกิจกรรมการเรียนโดยดูจาก การปฏิบัติงานที่มอบหมาย การอภิปราย
การร่วมมือในการเรียน เน้นการศึกษาปฏิสัมพันธ์จากการเรียนในแบบไม่ประสานเวลา ผลการวิจัย
พบว่าพฤติกรรมการวางแผน การมีส่วนร่วมและการค้นหาข้อมูลเกิดขึ้นเฉลี่ยอยู่ในระดับเดียวกัน แต่
การมีปฏิสัมพันธ์กับสังคมอยู่ในระดับต่ า ผู้เรียนสามารถใช้ Email และ Bulletin board ในการ
ท างานร่วมกันได้อย่างมีประสิทธิภาพ แต่ปรากฏว่าผู้เรียนชอบใช้การสนทนาแบบไม่ประสานเวลา
มากกว่าแบบประสานเวลา ถึงแม้ว่าจะต้องมีการตกลงนัดหมายกันในเรื่องเวลา ส่วนในด้านความรู้สึก
ของผู้เรียนพบว่าผู้เรียนมีความล าบากใจที่จะต้องสื่อสารกับคนที่ไม่รู้จักและไม่เคยพบหน้า และมี
ปัญหาเรื่องความล่าช้าในการสื่อสารข้อมูลแต่ท าให้เกิดความไว้วางใจกันและกันในการร่วมกันท างาน
กลุ่ม อีกท้ังสามารถพัฒนาทักษะในการท างานร่วมกับผู้อ่ืน 
 อัจฉรา พัฒนาศิริรักษ์ (2544) ได้ท าการศึกษาเรื่องการฝึกอบรมบนเว็บเพ่ือการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรเอกชน ผลการวิจัยพบว่า องค์กรเอกชนได้น ารูปแบบการฝึกอบรมบนเว็บ
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มาใช้เพ่ือการน าไปใช้เพ่ือสอนงาน การฝึกอบรม การเรียนรู้ด้วยตนเอง เพ่ืออ านวยความสะดวกในการ
จัดฝึกอบรมให้กับบุคลากรและเพ่ือการให้ข้อมูลด้านการด าเนินธุรกิจขององค์กร และการฝึกอบรมบน
เว็บขององค์กรส่วนใหญ่จะใช้ระบบอินทราเน็ตขององค์กร โดยใช้ชื่อว่า E-Learning ซึ่งบทเรียนมี
ลักษณะการสร้างโปรแกรม 2 ลักษณะ คือ การน าบทเรียนคอมพิวเตอร์ช่วยฝึกอบรมมาขึ้นบนเว็บ 
และการสร้าง พัฒนาโปรแกรมการฝึกอบรมบนเว็บขึ้นใหม่  ซึ่งข้อมูลที่น าเสนอในบทเรียนการ
ฝึกอบรมบนเว็บขององค์กรประกอบด้วยบทเรียนที่เป็นตัวอักษร บทเรียนที่เป็นสื่อประสม และ
บทเรียนที่มีการปฏิสัมพันธ์ โดยใช้เครื่องมือช่วยในการฝึกอบรมบนเว็บต่างๆ  เช่น ไปรษณีย์
อิเล็กทรอนิกส์และโปรแกรมดาวน์โหลด เพ่ือช่วยสนับสนุนการเรียนรู้ของบุคลากร ผู้มีหน้าที่
รับผิดชอบในการควบคุมดูแลและพัฒนาโปรแกรมการฝึกอบรมบนเว็บ คือ ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ซึ่ง
เป็นผู้สรรหา คัดเลือกเนื้อหาวิชาต่างๆ และฝ่ายเทคโนโลยีสารสนเทศเป็นผู้สร้างโปรแกรมการ
ฝึกอบรมบนเว็บ ปัญหาส าคัญของการฝึกอบรมบนเว็บ คือ ปัญหาด้านความล่าช้าของโปรแกรมที่ต้อง
ใช้เวลานานมากในการเข้าศึกษาบทเรียน ปัญหาบุคลากรไม่มีเวลาในการเข้าศึกษาบทเรียนเนื่องจาก
บทเรียนยังไม่มีความอิสระในด้านของสถานที่ในการเข้าฝึกอบรม และปัญหาการขาดกระบวนการใน
การบริหารจัดการฝึกอบรมบนเว็บที่เป็นระบบ แนวโน้มการฝึกอบรมบนเว็บในอนาคต พบว่า องค์กร
มีแนวโน้มในการน าการฝึกอบรมบนเว็บมาใช้ในองค์กรมากขึ้นและบทเรียนจะมีความเป็นอิสระ
ทางด้านเวลาและสถานที่ในการฝึกอบรม รูปแบบของบทเรียนจะมีความเป็นสื่อประสมมากขึ้น เพ่ือ
ดึงดูดความสนใจของผู้เรียนให้มากขึ้น รวมถึงจะมีการประเมินผลการเรียนรู้ของผู้เรียนและเชื่อมโยง
ผลการฝึกอบรมบนเว็บเข้ากับระบบสารสนเทศขององค์กร 
 วรนุช เนตรพิศาลวนิช (2544) ท าการศึกษาวิจัยเรื่องการพัฒนารูปแบบการฝึกอบรมผ่าน
เครือข่ายด้วยการเรียนแบบร่วมมือแบบกรณีศึกษา เพ่ือการพัฒนาการคิดอย่างมีวิจารณญาณส าหรับ
พยาบาลวิชาชีพ พบว่า รูปแบบการฝึกอบรมที่พัฒนาขึ้น ประกอบด้วย 3 ส่วน คือ 1) องค์ประกอบ
การฝึกอบรม 10 องค์ประกอบ 2) วิธีการฝึกอบรม และ 3) กิจกรรมการอบรม โดยผลการทดลองใช้
รูปแบบการฝึกอบรมที่พัฒนาขึ้นดังกล่าว พบว่า หลังการฝึกอบรมพยาบาลวิชาชีพมีการคิดอย่างมี
วิจารณญาณสูงกว่าก่อนการฝึกอบรม และกลุ่มตัวอย่างร่วมมือท างานกลุ่มผ่านเว็บในสัปดาห์แรกและ
สัปดาห์ที่ 10 ของการฝึกอบรมในระดับปานกลาง และไม่แตกต่างกัน รวมทั้งความคิดเห็นเกี่ยวกับ
รูปแบบการฝึกอบรมที่พัฒนาขึ้น พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความพึงพอใจในระดับมาก ในเรื่อง 1) การจัด
กิจกรรมการร่วมมือ 2) การปฏิสัมพันธ์กลุ่มผ่านเว็บ 3) การออกแบบรูปแบบการฝึกอบรม และ 4) 
ความพร้อมของอุปกรณ์คอมพิวเตอร์และเครือข่ายอินเทอร์เน็ตในหน่วยงาน 
 ประภาพร ธุวะนุติ (2544) ได้ศึกษาเกี่ยวกับการเรียนรู้ผ่านระบบอิเล็กทรอนิกส์เพ่ือการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร ผลการวิจัยพบว่าการเรียนรู้ในองค์กรผ่านระบบอิเล็กทรอนิกส์ 
ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการเรียนรู้ผ่านระบบอิเล็กทรอนิกส์  คือ วิสัยทัศน์ขององค์กร 
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โครงสร้างองค์กร การบริหารทรัพยากรมนุษย์ โครงสร้างพ้ืนฐานทางเทคโนโลยีและตัวบุคลากร 
องค์กรจึงควรที่จะพิจารณาประเด็นที่เป็นข้อจ ากัดเหล่านี้ องค์กรควรมีการออกแบบบทเรียนการ
ฝึกอบรมบนเว็บโดยมีความเป็นอิสระในด้านของเวลาและสถานที่ในการฝึกอบรม เพ่ือช่วยลดปัญหา
ดังกล่าวลง นอกจากนี้การพิจารณาปัจจัยในด้านของผู้เรียนก็เป็นสิ่งส าคัญ  เนื่องจากผู้เข้าเรียนมี
ความสามารถแตกต่างกัน ผู้ออกแบบบทเรียนจึงควรสร้างหลักสูตรที่รองรับความสามารถของผู้เรียน
เป็นส าคัญ การปรับเปลี่ยนข้อมูลให้ทันสมัยอยู่ตลอดเวลาก็เป็นสิ่งส าคัญ ควรมีการก าหนดระยะเวลา
ในการน าเสนอบทเรียนแต่ละหลักสูตรและควรติดตามแนวคิดใหม่ๆ ในแต่ละช่วงเวลา เพ่ือท าการ
ปรับบทเรียนให้สอดคล้องกับแนวคิดใหม่เหล่านั้นและเพ่ือพัฒนาผู้เรียนให้ทันตามแนวคิดใหม่ๆ เสมอ 
 นพพร มานะ (2542) ได้ศึกษาถึงผลการใช้คอมพิวเตอร์มัลติมีเดียเพ่ือการฝึกอบรม เรื่อง
เทคนิคการแก้ปัญหาระบบปฏิบัติการเครื่องคอมพิวเตอร์ เพ่ือสร้างและหาประสิทธิภาพของบทเรียน
คอมพิวเตอร์มัลติมีเดียเพ่ือการฝึกอบรม และเพ่ือเปรียบเทียบผลการเรียนรู้ของผู้เข้ารับการฝึกอบรม
ที่เรียนจากบทเรียนคอมพิวเตอร์มัลติมีเดียและเรียนจากการฝึกอบรมแบบปกติ ซึ่งกลุ่มตัวอย่างเป็นผู้
เข้ารับการฝึกอบรมหลักสูตรเทคนิคการแก้ปัญหาระบบปฏิบัติการเครื่องคอมพิวเตอร์ มีประสิทธิภาพ 
ร้อยละ 86.66 ผลการเรียนรู้ทางการเรียนหลังเรียนของผู้เข้ารับการฝึกอบรมทั้งภาคทฤษฎีและ
ภาคปฏิบัติที่เรียนจากคอมพิวเตอร์มัลติมีเดีย เพ่ือการฝึกอบรมสูงกว่าการอบรมตามปกติ แสดงให้
เห็นว่าการน าคอมพิวเตอร์มาใช้ในการฝึกอบรมนั้นก่อให้เกิดประโยชน์ต่อองค์กรและช่วยให้บุคลากร
ขององค์กรสามารถเข้าใจในเนื้อหาหลักสูตรที่จัดท าขึ้นได้ดีกว่าการฝึกอบรมแบบปกติ 
 สุคมัย ธรรมนิยมศักดิ์ (2542) ได้กล่าวถึง การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศในการฝึกอบรม ได้แก่ 
การใช้คอมพิวเตอร์ในการฝึกอบรม (Computer Based Training : CBT) การฝึกอบรมในระบบ
เครือข่ายคอมพิวเตอร์ (Web-Based Training :WBT) และความเป็นจริงเสมือน (Virtual Reality) 
ซึ่งความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีเหล่านี้ยังไม่สามารถใช้แทนวิทยากรได้อย่างสมบูรณ์  แต่เป็นเพียง
เครื่องมือช่วยเสริมหรือสนับสนุนการเรียนรู้ เพ่ือให้เกิดทักษะและความช านาญได้ตามความต้องการที่
ขึ้นอยู่กับความพร้อมของแต่ละบุคคล โดยการสร้างหลักสูตรนั้นแต่ละองค์กรควรสร้างเองเพ่ือให้
เหมาะกับองค์กรขนาดใหญ่ที่มีบุคลากรเป็นจ านวนมาก มีพ้ืนฐานทักษะทางด้านการใช้คอมพิวเตอร์
และมีความต้องการที่จะใฝ่หาความรู้เพิ่มเติม 
 พุทธชาด สงวนยวง (2541) ได้ศึกษาเกี่ยวกับการใช้คอมพิวเตอร์เพ่ือการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ในองค์กรเอกชน กล่าวว่า การใช้คอมพิวเตอร์ในการฝึกอบรมเพ่ือการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
นั้น มีความน่าสนใจ ความสะดวก และประหยัดกว่าการฝึกอบรมแบบเดิมหรือแบบเข้าฟังการบรรยาย
ในชั้นเรียน นอกจากนี้ยังท าให้ผู้เรียนเกิดการเรียนรู้ได้ดีขึ้นกว่าเดิม การวัดผลหรือประเมินผลมีความ
ถูกต้อง ยุติธรรมและมีมาตรฐานมากขึ้น อีกทั้งบุคลากรมีความพึงพอใจต่อการใช้รูปแบบการฝึกอบรม
ดังกล่าว ก่อให้เกิดประโยชน์ต่อการปฏิบัติงานของบุคลากร อันจะส่งผลให้การปฏิบัติงานมี
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ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น นอกจากนี้ยังมีแนวโน้มในการปรับปรุงรูปแบบการใช้คอมพิวเตอร์ในการ
ฝึกอบรมให้อยู่ในระบบออนไลน์ หรือระบบอินทราเน็ต เพ่ือให้บุคลากรสามารถที่จะดึงข้อมูลหรือ
ศึกษาบทเรียนได้ตลอดเวลา ซึ่งการฝึกอบรมบนเว็บก็เป็นรูปแบบหนึ่งของการใช้คอมพิวเตอร์ในการ
ฝึกอบรมที่มีความสะดวกและประหยัดทั้งเวลาและค่าใช้จ่าย 

Steven (1998) ได้ศึกษารูปแบบการเรียนรู้ของเจ้าหน้าที่ฝ่ายขายในสถานประกอบการต่างๆ 
ซึ่งใช้เทคโนโลยีคอมพิวเตอร์มาเป็นเครื่องมือช่วยสอน  ได้พบว่าการใช้บริบททางด้านเทคโนโลยีมา
ประยุกต์ในการเรียนการสอนดังกล่าวมีผลต่อการสร้างแรงจูงในการเรียนรู้ได้โดยตรงซึ่ง  Weston 
(1994) ได้พบว่า การจัดโครงการการเรียนรู้ในสถานประกอบการโดยการใช้เทคโนโลยีคอมพิวเตอร์
ช่วยสอนนั้นมีผลโดยตรงต่อการเพ่ิมขึ้นของระดับการเรียนรู้ ระดับผลผลิต และผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากร 
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บทที ่3 

วิธีการด าเนินการวิจัย 

การวิจัยเรื่องรูปแบบการจัดการเรียนรู้ในสถานประกอบการด้วยการเรียนรู้จากการปฏิบัติและ
การสื่อสารโน้มน้าวใจผ่านคอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันเพ่ือเสริมสร้างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของบุคลากรภายในองค์กรเอกชนเป็นการวิจัยและพัฒนา (Research and Development) 
โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือพัฒนารูปแบบการจัดการเรียนรู้ในสถานประกอบการด้วยการเรียนรู้จากการ
ปฏิบัติและการสื่อสารโน้มน้าวใจผ่านคอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันเพ่ือเสริมสร้างภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงของบุคลากรภายในองค์กรเอกชน โดยมีขั้นตอนการด าเนินการวิจัย ดังรายละเอียด
ต่อไปนี้ 
 ขั้นตอนที่  1 การศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่ พึงประสงค์เกี่ยวกับภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง การใช้คอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันและการจัดการเรียนรู้ในสถานประกอบการ
ของบุคลากรภายในองค์กรเอกชน 
 ขั้นตอนที่ 2 การสร้างรูปแบบการจัดการเรียนรู้ในสถานประกอบการด้วยการเรียนรู้จากการ
ปฏิบัติและการสื่อสารโน้มน้าวใจผ่านคอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันเพ่ือเสริมสร้างภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงของบุคลากรภายในองค์กรเอกชน 
 ขั้นตอนที่ 3 การศึกษาผลของการใช้รูปแบบการจัดการเรียนรู้ในสถานประกอบการด้วยการ
เรียนรู้จากการปฏิบัติและการสื่อสารโน้มน้าวใจผ่านคอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันเพ่ือ
เสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรภายในองค์กรเอกชน 
 ขั้นตอนที่ 4 การน าเสนอรูปแบบการจัดการเรียนรู้ในสถานประกอบการด้วยการเรียนรู้จากการ
ปฏิบัติและการสื่อสารโน้มน้าวใจผ่านคอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันเพ่ือเสริมสร้างภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงของบุคลากรภายในองค์กรเอกชน 
 โดยแต่ละขั้นตอนมีรายละเอียด ดังนี้ 
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ขั้นตอนที่ 1 การศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์เกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
การใช้คอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันและการจัดการเรียนรู้ในสถานประกอบการของ
บุคลากรภายในองค์กรเอกชน 

 การวิจัยในขั้นตอนนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์เกี่ยวกับ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง การใช้คอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันและการจัดการเรียนรู้ใน
สถานประกอบการภายในองค์กรเอกชน โดยผู้วิจัยด าเนินการศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึง
ประสงค์เกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง การใช้คอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันและการ
จัดการเรียนรู้ในสถานประกอบการ โดยมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
 ระยะที่ 1 การศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องโดยการวิเคราะห์และสังเคราะห์ข้อมูลต่างๆ 
ที่เกี่ยวข้องเกี่ยวกับแนวคิดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง คอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันและการ
จัดการเรียนรู้ในสถานประกอบการ เพ่ือน ามาเป็นข้อมูลพ้ืนฐานในการสร้างแบบสอบถามส าหรับ
การศึกษาสภาพปัจจุบันและความต้องการของบุคลากรภายในองค์กรเอกชน  

ระยะท่ี 2 การก าหนดประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพ
ปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง การใช้คอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างาน
ร่วมกันและการจัดการเรียนรู้ในสถานประกอบการของบุคลากรภายในองค์กรเอกชน 
 2.1 ประชากรที่ใช้ในการวิจัย 
 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ด้าน
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง การใช้คอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันและการจัดการเรียนรู้ใน
สถานประกอบการ ได้แก่ บุคลากรในองค์กรเอกชน มีการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารใน
สถานประกอบการ จ านวน 13,354 แห่งในกรุงเทพมหานคร ประชากรจ านวนทั้งสิ้น 138,6217 คน 
(ที่มา:  การส ารวจการมีการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารในสถานประกอบการ พ.ศ. 2557 
ส านักงานสถิติแห่งชาติ กระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร) 
 2.2 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ กลุ่มบุคลากรจากองค์กรเอกชนขนาดกลาง จ านวน 4 
แห่ง จ านวนทั้งสิ้น 400 คน โดยใช้ตารางขนาดกลุ่มตัวอย่างที่เหมาะสมส าหรับการวิจัยของทาโร ยามาเน 
(Taro Yamane) ทีร่ะดับความเชื่อมั่น 95%  

2.3 วิธีการเลือกกลุ่มตัวอย่าง  
ผู้วิจัยเลือกกลุ่มตัวอย่างโดยใช้การเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบเฉพาะเจาะจง  (Purposive 

Sampling) เพ่ือให้ได้กลุ่มตัวอย่างที่มีความเหมาะสมและสอคล้องกับวัตถุประสงค์ของการวิจัยมากที่สุด 
ในการวิจัยครั้งนี้เก็บข้อมูลจากบุคลากรภายในองค์กรเอกชน 4 แห่ง รวมทั้งสิ้น 400 คน โดยบุคลากร
จะต้องเป็นบุคลากรจากองค์กรเอกชนที่ตรงตามเงื่อนไข ดังต่อไปนี้ 
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1) เป็นองค์กรเอกชนขนาดกลาง ที่มีจ านวนการจ้างงานบุคลากรภายในองค์กรจ านวนระหว่าง 
50 – 200 คน 

2) เป็นองค์กรที่เกี่ยวข้องกับการศึกษาและการเรียนการสอน   
3) เป็นองค์กรที่มีการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารในการท างาน 
4) เป็นองค์กรที่ให้ความส าคัญกับการพัฒนาบุคลากรขององค์กรอย่างต่อเนื่อง โดยมี

กระบวนการส่งเสริมการเรียนรู้และมีการจัดกิจกรรมการเรียนรู้เพ่ือพัฒนาบุคลากรอย่างน้อยปีละ 2 
ครั้ง  
 ระยะที่ 3 การสร้างเครื่องมือวิจัย 
  3.1 เครื่องมือและวิธีการสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
  ผู้วิจัยสร้างแบบสอบถามเพ่ือใช้เป็นเครื่องมือในการศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่
พึงประสงค์เกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง การใช้คอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันและการ
จัดการเรียนรู้ในสถานประกอบการ โดยมีข้ันตอนในการสร้างเครื่องมือในการวิจัย ดังนี้  
   3.1.1 น าข้อมูลที่ได้จากระยะที่ 1 เกี่ยวกับแนวคิดของการจัดการเรียนรู้ใน
สถานประกอบการ คอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันและภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง มาใช้เป็น
ข้อมูลพ้ืนฐานในการสร้างแบบสอบถาม แล้วสร้างแบบสอบถามให้ครอบคลุมวัตถุประสงค์ที่ต้องการ
ศึกษา โดยก าหนดกรอบการสร้างแบบสอบถามตามกรอบแนวคิด ทฤษฎีและผลงานวิจัยที่ผ่านมา โดย
ออกแบบแบบสอบถามซึ่ งมีข้อค าถามทั้ งหมดจ านวน  65 ข้อ (ดูที่ภาคผนวก ข หน้า 321 ) 
แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 4 ตอน คือ 1) ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 2) ความคิดเห็น
เกี่ยวกับสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์เกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 3) ความคิดเห็น
เกี่ยวกับการใช้คอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกัน และ 4) ความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการเรียนรู้
ในสถานประกอบการ ซึ่งแบบสอบถามมีรายละเอียดดังนี้  
 ตอนที่ 1 การสอบถามข้อมูลเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม  มีข้อค าถาม
จ านวน 5 ข้อ เป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check list) ซึ่งสอบถามข้อมูลเกี่ยวกับเพศ อายุ ระดับ
การศึกษา ระดับต าแหน่งภายในองค์กรและประสบการณ์การท างานในองค์กรปัจจุบัน 
 ตอนที่ 2 การสอบถามข้อมูลเกี่ยวกับความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึง
ประสงค์เกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง โดยมีข้อค าถามจ านวน 40 ข้อ ลักษณะแบบสอบถาม
เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ให้ผู้ตอบแบบสอบถามพิจารณาเลือกระดับภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของตนเองในปัจจุบันของและระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่พึงประสงค์ตาม
ความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม แต่ละค าถามมีค าตอบให้เลือก 5 ระดับ คือ มากที่สุด มาก ปาน
กลาง น้อยและน้อยที่สุด ข้อค าถามสอบถามความคิดเห็นบุคลากรภายในองค์กรเอกชนเกี่ยวกับภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงมี 4 องค์ประกอบ คือ ด้านการใช้สติปัญญาในการท างาน ด้านการค านึงถึงความ



161 
 
เป็นปัจเจกบุคคล ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ และด้านการแสดงตนเป็นแบบอย่างที่ดี โดยถ้าบุคลากร
ท าเครื่องหมายลงในช่อง 
 5 หมายถึง ข้อความนั้นตรงกับสภาพปัจจุบัน / เป็นสภาพที่พึงประสงค์ มากท่ีสุด  
 4 หมายถึง ข้อความนั้นตรงกับสภาพปัจจุบัน / เป็นสภาพที่พึงประสงค์ มาก  
 3 หมายถึง ข้อความนั้นตรงกับสภาพปัจจุบัน / เป็นสภาพที่พึงประสงค์ ปานกลาง  
 2 หมายถึง ข้อความนั้นตรงกับสภาพปัจจุบัน / เป็นสภาพที่พึงประสงค์ น้อย  
 1 หมายถึง ข้อความนั้นตรงกับสภาพปัจจุบัน / เป็นสภาพที่พึงประสงค์ น้อยที่สุด 
 ตอนที่ 3 การสอบถามข้อมูลเกี่ยวกับความคิดเห็นเกี่ยวกับการใช้คอมพิวเตอร์สนับสนุนการ
ท างานร่วมกันในปัจจุบันตามกรอบของวัตถุประสงค์ของการใช้คอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกัน 
3 ด้าน คือ เพ่ือการติดต่อสื่อสาร เพ่ือการแบ่งปันข้อมูลและเพ่ือการประสานงานกัน โดยมีข้อค าถาม
จ านวน 10 ข้อ แบบสอบถามเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check List)  
 ตอนที่ 4 การสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการเรียนรู้ในสถานประกอบการ จ านวน 
10 ข้อ โดยเป็นแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ให้ผู้ตอบแบบสอบถาม
พิจารณาเลือกสภาพการจัดการเรียนรู้ในสถานประกอบการในปัจจุบันและสภาพการจัดการเรียนรู้ใน
สถานประกอบการที่พึงประสงค์ จ านวน 7 ข้อ และแบบสอบถามแบบตรวจสอบรายการ (Check List) 
จ านวน 3 ข้อ 
 
ตารางที่ 3.1 จ านวนข้อของแบบสอบถามตามประเด็นหลักของงานวิจัย แนวคิด/ทฤษฎี และประเด็น 
ค าถาม 

ประเด็นหลักของการวิจัย ประเด็นค าถาม จ านวนข้อ 

ข้อมูลส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม สภาพปัจจุบัน Check list 5 ข้อ 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึง

ประสงค์ 
Rating scale 40 ข้อ 

คอมพิวเตอร์ สนับสนุนการท างาน
ร่วมกัน 

สภาพปัจจุบัน Check list 10 ข้อ 

การจัดการเรียนรู้ในสถานประกอบการ สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึง
ประสงค์ 

Rating scale 7 ข้อ 
Check list 3 ข้อ 

รวมข้อค าถามทั้งสิ้น  65 ข้อ 
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   3.1.2 ผู้วิจัยน าร่างแบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับเกี่ยวกับภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลง การใช้คอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันและการจัดการเรียนรู้ในสถาน
ประกอบการเสนออาจารย์ที่ปรึกษาเพ่ือตรวจสอบความถูกต้อง ความชัดเจนในการใช้ภาษา ความ
เหมาะสมและความครอบคลุมของรูปแบบค าถามก่อนที่จะน าไปให้ผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบความตรง
เชิงเนื้อหา (Content Validity) 
   3.1.3 ผู้วิจัยน าร่างแบบสอบถามเสนอผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 5 ท่าน
ตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ความครบถ้วนสมบูรณ์ ความครอบคลุมของ
ค าถาม และความถูกต้องของภาษา โดยหลักเกณฑ์ในการเลือกผู้ทรงคุณวุฒิ ผู้วิจัยได้พิจารณาจาก
เกณฑ์ดังนี้  1) เป็นผู้ที่ส าเร็จการศึกษาในระดับดุษฎีบัณฑิต  สาขาบริหารการศึกษาและสาขา
เทคโนโลยีและการสื่อสารการศึกษา และ 2) เป็นอาจารย์ผู้สอนสาขาบริหารการศึกษาและสาขา
เทคโนโลยีและการสื่อสารการศึกษา (รายชื่อผู้ทรงคุณวุฒิ ดูที่ภาคผนวก ก หน้า 317) โดยใช้ดัชนี 
IOC (Index of Consistency) มีเกณฑ์การให้คะแนน คือ 

+1 หมายถึง ข้อค าถามสอดคล้องกับเนื้อหาและวัดได้ตรงตามวัตถุประสงค์ 
  0 หมายถึง ไม่แน่ใจว่าข้อค าถามสอดคล้องกับเนื้อหาและวัดได้ตรงตามวัตถุประสงค์ 
 -1 หมายถึง ข้อค าถามไม่สอดคล้องกับเนื้อหาและวัดไม่ได้ตรงตามวัตถุประสงค์  
 จากนั้นผู้วิจัยน าผลคะแนนที่ผู้ทรงคุณวุฒิให้มาพิจารณาแต่ละข้อแล้วน าคะแนนไปหาค่าดัชนี
ความสอดคล้อง (IOC) พบว่าค่าความสอดคล้องมีค่าเท่ากับ 0.97 (ดูรายละเอียดที่ภาคผนวก ค หน้า 
364)  
 จากการน าเสนอร่างแบบสอบถามฯ เพ่ือให้ผู้ทรงคุณวุฒิทั้ง 5 ท่านตรวจสอบความตรงเชิง
เนื้อหา ความครบถ้วนสมบูรณ์ ความครอบคลุมของค าถามและความถูกต้องของภาษา ได้รับ
ค าแนะน าและน ามาปรับปรุงแก้ไข ดังรายละเอียดในตารางที่ 3.2 
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ตารางที่ 3.2 ข้อเสนอแนะของผู้ทรงคุณวุฒิเกี่ยวกับรา่งแบบสอบถามและการปรับปรุงแก้ไข 
 

ข้อเสนอแนะของผู้ทรงคุณวุฒ ิ การปรับปรุงแก้ไข 

ส่วนของข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับสถานภาพของ
ผู้ตอบแบบสอบถาม ควรมีตัวเลือกให้ครอบคลุม
กับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถามมากท่ีสุด 

ตรวจสอบตัวเลือกของแต่ละข้อค าถามและเพ่ิม
จ านวนตัวเลือกให้ครอบคลุมกับสถานภาพของ
ผู้ตอบแบบสอบถามมากที่สุด เช่น มีการเพ่ิม
ตัวเลือก “อ่ืนๆ”  

ควรเปลี่ยนภาษาในข้อค าถามเป็นภาษาที่เข้าใจ
ได้ง่ายขึ้น ควรตัดข้อความท่ีมีความคล้ายคลึงกัน
ออก 

ทบทวนและแก้ไขการใช้ภาษาในข้อค าถามให้
เป็นภาษาที่เข้าใจได้ง่ายขึ้น  ตัดข้อความที่มี
ความคล้ายคลึงกันออก เพ่ือไม่ก่อให้เกิดความ
สับสนและการซ้ าซ้อนกันของข้อค าถาม 

ส าหรับข้อค าถามที่ผู้ตอบแบบสอบถามสามารถ
เลือกตอบได้มากกว่า 1 ข้อ ควรมีการระบุไว้ใน
แบบสอบถาม 
 

ระบุในแบบสอบถามส าหรับข้อค าถามที่ผู้ตอบ
สามารถเลือกตอบได้มากกว่า 1 ข้อ 

ควรมีการระบุค าภาษาอังกฤษก ากับในแต่ละ
ตัวเลือกที่มีการใช้ศัพท์เฉพาะ เพ่ือให้ผู้ตอบ
เข้าใจความหมายต่างๆ ในประโยคได้ดียิ่งขึ้น 

ระบุค าภาษาอังกฤษก ากับในแต่ละตัวเลือกที่มี
ก า ร ใ ช้ ศั พท์ เ ฉพาะ  เ พ่ื อ ให้ ผู้ ต อบ เ ข้ า ใ จ
ความหมายต่างๆ ในประโยคได้ดียิ่งขึ้น เช่น พ่ี
เลี้ยง (Mentor) 

 
   3.1.4 หลังจากปรับปรุงแบบสอบถามแล้ว น าแบบสอบถามไปหาค่าความ
เที่ยง (Reliability) โดยน าไปทดลองใช้กับบุคลากรที่มีคุณลักษณะใกล้เคียงกับกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 
30 คน ใช้วิธีของครอนบาค (Cronbach’s Alpha) จากการน าแบบสอบถามไปทดลองใช้พบว่า 
แบบสอบถามมีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.92 อยู่ในเกณฑ์ท่ียอมรับไดแ้ละสามารถน าไปใช้ได้  
 ระยะที่ 4 การน าแบบสอบถามไปเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง 
  4.1 ผู้วิจัยด าเนินการประสานงานและส่งแบบสอบถาม โดยแจกแบบสอบถาม
ภายในองค์กรเอกชนทั้ง 4 แห่ง มีขั้นตอนในการด าเนินการดังต่อไปนี้ 
   4.1.1 ผู้วิจัยด าเนินการขอหนังสือเรื่องการขอความร่วมมือในการเก็บข้อมูล
วิจัยจากหน่วยหลักสูตรและการสอนระดับบัณฑิตศึกษาของคณะครุศาสตร์  เพ่ือใช้ในการน าไปส่งยัง
องค์กรเอกชนที่เป็นกลุ่มตัวอย่างจ านวน 4 แห่ง 
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   4.1.2 ผู้วิจัยจัดส่งหนังสือขอความร่วมมือในการเก็บข้อมูลการวิจัยถึง
ผู้บริหารองค์กรเอกชนที่เป็นกลุ่มตัวอย่างในแต่ละองค์กร พร้อมกับแนบแบบสอบถามไปด้วย 
   4.1.3 ผู้วิจัยด าเนินการประสานงานการส่งแบบสอบถามเพ่ือขอความ
ร่วมมือในการเก็บข้อมูลวิจัยและนัดหมายก าหนดส่งคืนประมาณ  4 - 6 สัปดาห์ ตั้งแต่วันที่ 1 
กุมภาพันธ์ 2559 ถึงวันที่ 15 มีนาคม 2559 รวมเวลาในการเก็บข้อมูลทั้งสิ้น 50 วัน 
   4.1.4 เก็บรวบรวมและตรวจนับแบบสอบถามที่ได้รับคืน รวมทั้งติดตาม
แบบสอบถามที่ยังไม่ได้รับคืน เมื่อเลยก าหนดวันส่งคืนตามที่ได้นัดหมายไว้ 
   4.1.5 น าแบบสอบถามที่ตอบค าถามสมบูรณ์จากแบบสอบถามที่ส่งไป
ทั้งสิ้น 460 ฉบับเพ่ือน ามาวิเคราะห์ข้อมูล โดยได้รับแบบสอบถามคืนจ านวน 414 ฉบับ เป็น
แบบสอบถามที่ตอบค าถามสมบูรณ์ จ านวน 400 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 86.96 ซึ่งถือเป็นอัตราการตอบ
กลับคืนทีย่อมรับได้ส าหรับการวิเคราะห์ข้อมูล (Babbie, 1973 อ้างถึงในประพิณ วัฒนกิจ, 2542) 

4.2 การวิเคราะห์ข้อมูล  
  ผู้วิจัยด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูล เพ่ืออธิบายสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์
เกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง การใช้คอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันและการจัดการ
เรียนรู้ในสถานประกอบการของบุคลากรภายในองค์กรเอกชนที่ได้รับจากผู้ตอบแบบสอบถามโดยมี
รายละเอียดดังนี้ 
   4.2.1 ผู้วิจัยตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถามที่ได้รับคืน จ านวน 
414 ฉบับและคัดเลือกเฉพาะแบบสอบถามที่มีความสมบูรณ์ ได้ทั้งหมด 400 ฉบับ 
   4.2.2 วิเคราะห์แบบสอบถาม โดยน าแบบสอบถามที่ได้รับมาหาค่าความถี่ 
ร้อยละและค่าเฉลี่ย โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป SPSS/PC+  
    4.2.2.1 ข้อมูลสถานภาพทั่วไปของบุคลากรภายในองค์กรเอกชน 
วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ค่าความถี่และร้อยละ 
    4.2.2.2 ข้อมูลด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของคลากรภายใน
องค์กรเอกชนในสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ น าข้อมูลที่ได้มาท าการวิเคราะห์ในแต่ละ
องค์ประกอบด้วยค่าเฉลี่ย เพ่ือสรุประดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในแต่ละองค์ประกอบในสภาพ
ปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ 
    4.2.2.3 ข้อมูลด้านการใช้คอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกัน
ในสถานประกอบการ วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ค่าความถี่และร้อยละ 
    4.2.2.4 ข้อมูลด้านการจัดการเรียนรู้ ในสถานประกอบการ 
วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ค่าความถี่และร้อยละ 
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   4.2.3 น าเสนอข้อมูลจากการวิเคราะห์ด้วยตารางและค าอธิบาย เพ่ือใช้
ส าหรับการพัฒนารูปแบบในขั้นตอนต่อไป 
   4.2.4 น าข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามไปใช้เป็นพ้ืนฐานในการสร้างรูปแบบ
การจัดการเรียนรู้ฯ ในขั้นตอนที่ 2 
 
ขั้นตอนที่ 2 การสร้างรูปแบบการจัดการเรียนรู้ในสถานประกอบการด้วยการเรียนรู้จากการปฏิบัติ
และการสื่อสารโน้มน้าวใจผ่านคอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันเพื่อเสริมสร้างภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงของบุคลากรภายในองค์กรเอกชน 

 การวิจัยในขั้นตอนนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือสร้าง (ร่าง) รูปแบบการจัดการเรียนรู้ ในสถาน
ประกอบการด้วยการเรียนรู้จากการปฏิบัติและการสื่อสารโน้มน้าวใจผ่านคอมพิวเตอร์สนับสนุนการ
ท างานร่วมกันเพ่ือเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรภายในองค์กรเอกชน และสร้าง
เครื่องมือที่จ าเป็นต้องใช้ประกอบการทดลองใช้รูปแบบฯ ได้แก่ แบบประเมินภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ซึ่งเป็นแบบประเมินตนเองและแบบประเมินโดยหัวหน้างาน การสร้างเว็บไซต์การเรียนรู้ การสร้าง
แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการเรียนรู้ฯ แบบบันทึกความถ่ีการใช้การสื่อสารโน้มน้าวใจ 
และแบบบันทึกความถี่การใช้คอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกัน โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 
 ระยะท่ี 1  สร้าง (ร่าง) รูปแบบการจัดการเรียนรู้ในสถานประกอบการด้วยการเรียนรู้จากการ
ปฏิบัติและการสื่อสารโน้มน้าวใจผ่านคอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันเพ่ือเสริมสร้างภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงของบุคลากรภายในองค์กรเอกชน โดยน าข้อมูลที่ได้จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัย
เกี่ยวข้องโดยการวิเคราะห์ สังเคราะห์ข้อมูลต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับการจัดการเรียนรู้ในสถานประกอบการ 
การเรียนรู้จากการปฏิบัติ การสื่อสารโน้มน้าวใจ การใช้คอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกัน และ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และข้อมูลที่ได้จากการศึกษาสภาพปัญหาและความต้องการของบุคลากร
ภายในองค์กรเอกชน ในขั้นตอนที่ 1 มาสังเคราะห์และใช้เป็นข้อมูลพ้ืนฐานในการสร้างรูปแบบการ
จัดการเรียนรู้ฯ โดยรูปแบบของการจัดการเรียนรู้ ฯ จะประกอบด้วย 
  ตอนที่ 1 หลักการของรูปแบบการจัดการเรียนรู้ในสถานประกอบการด้วยการเรียนรู้จากการ
ปฏิบัติและการสื่อสารโน้มน้าวใจผ่านคอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันเพ่ือเสริมสร้างภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงของบุคลากรภายในองค์กรเอกชน 
  ตอนที่ 2 รายละเอียดของรูปแบบการจัดการเรียนรู้ฯ ได้แก่ องค์ประกอบและขั้นตอนของ
รูปแบบการจัดการเรียนรู้ในสถานประกอบการด้วยการเรียนรู้จากการปฏิบัติและการสื่อสารโน้มน้าวใจ
ผ่านคอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันเพ่ือเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากร
ภายในองค์กรเอกชน  
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  ตอนที่ 3 แนวทางและเงื่อนไขการใช้รูปแบบการจัดการเรียนรู้ในสถานประกอบการด้วยการ
เรียนรู้จากการปฏิบัติและการสื่อสารโน้มน้าวใจผ่านคอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันเพ่ือ
เสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรภายในองค์กรเอกชน 
 ระยะที่ 2 ออกแบบแผนก ากับกิจกรรมการจัดการเรียนรู้ในสถานประกอบการด้วยการเรียนรู้
จากการปฏิบัติและการสื่อสารโน้มน้าวใจผ่านคอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันเพ่ือเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรภายในองค์กรเอกชน ซึ่งประกอบด้วยกิจกรรมย่อยๆ ในแต่ละ
ขั้นตอน  
  ระยะที่ 3 ผู้วิจัยน า (ร่าง) รูปแบบการจัดการเรียนรู้ในสถานประกอบการด้วยการเรียนรู้จากการ
ปฏิบัติและการสื่อสารโน้มน้าวใจผ่านคอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันเพ่ือเสริมสร้างภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงของบุคลากรภายในองค์กรเอกชนที่สร้างเสร็จแล้วให้อาจารย์ที่ปรึกษาตรวจสอบความ
เหมาะสมของเนื้อหา ส านวนภาษา ตลอดจนความครอบคลุมขององค์ประกอบ ขั้นตอนและกิจกรรม 

ระยะที่ 4 ผู้วิจัยน า (ร่าง) รูปแบบการจัดการเรียนรู้ฯ ให้ผู้ทรงคุณวุฒิประเมินเพ่ือตรวจความ
ตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ตลอดจนความครบถ้วนสมบูรณ์ และความครอบคลุมของร่างรูปแบบ
การจัดการเรียนรู้ฯ ซึ่งผู้วิจัยได้ก าหนดคุณสมบัติของผู้ทรงคุณวุฒิส าหรับการประเมินร่างรูปแบบจ านวน 
6 ท่านไว้ดังนี้ (ดูรายชื่อผู้ทรงคุณวุฒิภาคผนวก ก หน้า 317) 

1) เป็นผู้ทรงคุณวุฒิด้านการจัดการเรียนรู้ จ านวน 1 ท่าน  
2) เป็นผู้ทรงคุณวุฒิด้านการเรียนรู้จากการปฏิบัติ จ านวน 1 ท่าน  
3) เป็นผู้ทรงคุณวุฒิด้านการสื่อสาร จ านวน 1 ท่าน  
4) เป็นผู้ทรงคุณวุฒิด้านการใช้เทคโนโลยีทางการเรียนการสอน จ านวน 1 ท่าน  
5) เป็นผู้ทรงคุณวุฒิด้านภาวะผู้น า จ านวน 2 ท่าน  
การตรวจสอบโดยผู้ทรงคุณวุฒิพิจารณาตามแบบประเมินดัชนีความสอดคล้องของผู้ทรงคุณวุฒิ

ใช้มาตราส่วนประมาณค่า 3 ระดับ โดยให้ผู้ทรงคุณวุฒิพิจารณาว่าประเด็นต่างๆ มีความเหมาะสม ไม่
แน่ใจ หรือไม่เหมาะสม และใช้สูตรการค านวณดัชนีความสอดคล้อง (Index of Consistency: IOC) ดังนี้ 

 
IOC  คือ  ดัชนีความสอดคล้องระหว่างประเด็นที่ต้องการตรวจสอบ 
R  คือ  คะแนนของผู้ทรงคุณวุฒิ 

ΣR  คือ  ผลรวมของคะแนนผู้ทรงคุณวุฒิแต่ละคน 
N  คือ  จ านวนผู้ทรงคุณวุฒิ 
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โดยผู้ทรงคุณวุฒิจะต้องประเมินด้วยคะแนน 3 ระดับ คือ 
+1  =  แน่ใจว่าประเด็นที่ตรวจสอบมีความเหมาะสม 
 0  =  ไม่แน่ใจว่าประเด็นที่ตรวจสอบมีความเหมาะสม 
-1  =   แน่ใจว่าประเด็นที่ตรวจสอบไม่มีความเหมาะสม 

  โดยค่าดัชนีความสอดคล้องที่ยอมรับได้ต้องมีค่าตั้ งแต่ 0.50 ขึ้นไป จึงยอมรับว่าประเด็นที่
ประเมินนั้นๆ มีความเหมาะสม 
  โครงสร้างแบบประเมินร่างรูปแบบแบ่งออกเป็น 4 ด้าน ได้แก่ 1) หลักการของรูปแบบการ
จัดการเรียนรู้ฯ 2) วัตถุประสงค์ของรูปแบบการจัดการเรียนรู้ฯ 3) องค์ประกอบของรูปแบบการจัดการ
เรียนรู้ฯ และ 4) ขั้นตอนของการจัดการเรียนรู้  
  1) หลักการของรูปแบบการจัดการเรียนรู้ฯ ประกอบด้วย 

1.1 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
1.2 การเรียนรู้ในสถานประกอบการ 
1.3 การเรียนรู้จากการปฏิบัติ 
1.4 การสื่อสารเพ่ือโน้มน้าวใจ 
1.5 การใช้คอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกัน 

 2) วัตถุประสงค์ของการเรียนรู้ ฯ 
  3) องค์ประกอบของรูปแบบการจัดการเรียนรู้ ฯ ประกอบด้วย 
  3.1 วัตถุประสงค์ของการเรียนรู้ 

3.2 ปัญหาภายในองค์กร 
3.3 ผู้เข้ารับการเรียนรู้ (กลุ่ม) 
3.4 ผู้สนับสนุนการเรียนรู้ 
3.5 เทคโนโลยีคอมพิวเตอร์และระบบเครือข่าย (CSCW) 
3.6 การประเมินผลการเรียนรู้ 

 4) ขั้นตอนการจัดการเรียนรู้ฯ ประกอบด้วย 6 ขั้นตอน ได้แก ่
  ขั้นตอนที่ 1 การเตรียมความพร้อมและการปฐมนิเทศ 

ขั้นตอนที่ 2 การก าหนดและน าเสนอประเด็นปัญหา 
ขั้นตอนที่ 3 การซักถามและการสะท้อนความคิด 
ขั้นตอนที่ 4 การวางแผนแนวทางแก้ไขปัญหา 
ขั้นตอนที่ 5 การน าวิธีการแก้ไขปัญหาไปปฏิบัติ 
ขั้นตอนที่ 6 การประเมินผลการเรียนรู้   
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 จากนั้นน าแบบประเมินความเหมาะสมของ (ร่าง) รูปแบบฯที่ได้รับมาจากผู้ทรงคุณวุฒิมาแจก
แจงความถี่ หาค่าร้อยละและน าเสนอข้อมูลในรูปตาราง และแปลความหมายเป็นความเรียง ส่วนค าถาม
ปลายเปิด น ามาวิเคราะห์เนื้อหา จัดหมวดหมู่ และน าเสนอในข้อมูลโดยการตีความสรุปข้อมูล  
 ระยะที่ 5 ผู้วิจัยได้ด าเนินการออกแบบและพัฒนาเครื่องมือที่จะใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลใน
การทดลองใช้รูปแบบการเรียนรู้ฯ ซึ่งมีรายละเอียด ดังนี้  
  5.1 การสร้างระบบคอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันส าหรับการจัดการเรียนรู้ในสถาน
ประกอบการด้วยการเรียนรู้จากการปฏิบัติและการสื่อสารโน้มน้าวใจผ่านคอมพิวเตอร์สนับสนุนการ
ท างานร่วมกันเพ่ือเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรภายในองค์กรเอกชน 
  ผู้วิจัยสร้างระบบคอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกัน โดยน าผลจากการศึกษาค้นคว้า 
แนวคิด หลักการและทฤษฎี และผลจากการศึกษาในขั้นตอนที่ 1 มาใช้ในการพัฒนาเว็บไซต์การจัดการ
เรียนรู้ออนไลน์ฯ โดยมีวิธีด าเนินการดังนี้     
  1) ออกแบบแผนผังระบบคอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันให้สอดคล้องกับความ
ต้องการและวัตถุประสงค์การใช้งาน จากนั้นเสนออาจารย์ที่ปรึกษาเพ่ือตรวจสอบความถูกต้องและความ
เหมาะสม  

2) สร้างระบบคอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันส าหรับการเรียนรู้ฯ โดยมีองค์ประกอบ
ของระบบคอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันแบ่งออกเป็น 2 ส่วน คือ 1) เว็บไซต์ประกอบการ
เรียนรู้ ประกอบด้วย หน้าจอเว็บไซต์หลัก กิจกรรมการจัดการเรียนรู้  ก าหนดการของการจัดการเรียนรู้ 
วัตถุประสงค์ของการจัดการเรียนรู้ เอกสารประกอบการเรียนรู้ เครื่องมือที่ใช้ในการสื่อสารกัน เครื่องมือ
ที่ใช้ในการแบ่งปันข้อมูลและเครื่องมือที่ใช้ในการประสานงานกัน (Chat Room Forum Web board 
และ Weblog) ในการสร้างเว็บไซต์ผู้วิจัยได้ใช้โปรแกรมส าเร็จรูป Wordpress (ดูตัวอย่างเว็บไซต์
เพ่ิมเติมที่ภาคผนวก ค หน้า 383)  2) คอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันภายนอกเว็บไซต์การ
เรียนรู้ เช่น Line Application Youtube Google Drive Google Doc และ Google Form เป็นต้น 
 3)  สร้างคู่มือการใช้งานเว็บไซต์ที่ใช้ส าหรับการจัดการเรียนรู้ออนไลน์ส าหรับการจัดการเรียนรู้
ในสถานประกอบการด้วยการเรียนรู้จากการปฏิบัติและการสื่อสารโน้มน้าวใจผ่านคอมพิวเตอร์สนับสนุน
การท างานร่วมกันเพ่ือเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรภายในองค์กรเอกชน 
  4) สร้างแบบประเมินเว็บไซต์เพ่ือใช้ส าหรับการประเมินเว็บไซต์การจัดการเรียนรู้ออนไลน์ฯ โดย
ผู้ทรงคุณวุฒิ และให้อาจารย์ที่ปรึกษาตรวจสอบแบบประเมินฯ ก่อนน าไปใช้เก็บข้อมูลจากผู้ทรงคุณวุฒิ 
  5) น าเว็บไซต์การจัดการเรียนรู้ออนไลน์ฯ ให้ผู้ทรงคุณวุฒิด้านการใช้เทคโนโลยีทางการเรียน
การสอนที่มีประสบการณ์การท างานไม่น้อยกว่า 2 ปี จ านวน 3 ท่าน ตรวจสอบความเหมาะสม โดย
พิจารณาตามแบบประเมินดัชนีความสอดคล้อง มาตราส่วนประมาณค่า 3 ระดับ (เหมาะสม ไม่แน่ใจ 
หรือไม่เหมาะสม) และใช้สูตรการค านวณดัชนีความสอดคล้อง (Index of Consistency: IOC) ดังนี้ 
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 สูตรที่ใช้ในการค านวณ ได้แก่ 

 
IOC  คือ  ดัชนีความสอดคล้องระหว่างประเด็นที่ต้องการตรวจสอบ 
R  คือ  คะแนนของผู้ทรงคุณวุฒิ 

ΣR  คือ  ผลรวมของคะแนนผู้ทรงคุณวุฒิแต่ละคน 
N  คือ  จ านวนผู้ทรงคุณวุฒิ 
 
โดยผู้ทรงคุณวุฒิจะต้องประเมินด้วยคะแนน 3 ระดับ คือ 
+1  =  เห็นด้วยว่าประเด็นที่ตรวจสอบมีความเหมาะสม 
 0  =  ระบุไม่ได้ว่าประเด็นที่ตรวจสอบมีความเหมาะสมหรือไม ่
-1  =   ไม่เห็นด้วยว่าประเด็นที่ตรวจสอบมีความเหมาะสม 
 

  โดยค่าดัชนีความสอดคล้องที่ยอมรับได้ต้องมีค่าตั้งแต่ 0.50 ขึ้นไป จึงยอมรับว่าประเด็นที่
ประเมินนั้นๆ มีความเหมาะสม 
  ทั้งนี้ผลการตรวจสอบเว็บไซต์การจัดการเรียนรู้ออนไลน์ ฯ เมื่อพิจารณาคะแนนความสอดคล้อง
ด้านการออกแบบสื่อ มีค่าเท่ากับ 0.88 ด้านการออกแบบระบบน าทาง มีค่าเท่ากับ 0.77 และด้านการ
เข้าถึงข้อมูลมีค่าเท่ากับ 0.84 คะแนนเฉลี่ยรวมในทุกด้านมีค่าเท่ากับ 0.83 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.50 แสดง
ว่าเว็บไซต์การจัดการเรียนรู้ออนไลน์ฯ สามารถน าไปใช้เป็นเครื่องมือสนับสนุนการจัดการเรียนรู้ฯ (ดู
รายละเอียดที่ภาคผนวก ค หน้า 371) 

ผู้ทรงคุณวุฒิทั้ง 3 ท่านได้ให้ข้อเสนอแนะและความคิดเห็นเพ่ิมเติมเกี่ยวกับเว็บไซต์การ
จัดการเรียนรู้ออนไลน์ฯ และผู้วิจัยได้น าข้อเสนอแนะมาปรับปรุงแก้ไข โดยมีรายละเอียดดังแสดงใน
ตารางที ่3.3 

 
 

  



170 
 
ตารางที่ 3.3 ข้อเสนอแนะของผู้ทรงคุณวุฒิเกี่ยวกับเว็บไซต์การจัดการเรียนรู้ออนไลน์ฯ และการ
ปรับปรุงแก้ไข 
 

ข้อเสนอแนะของผู้ทรงคุณวุฒ ิ การปรับปรุงแก้ไข 
1. หน้าแรกของเว็บไซต์ ควรมีหน้าต้อนรับหรือ
แสดงข้อมูลของโครงการการเรียนรู้ พร้อมทั้ง
คู่มือการใช้งานเพ่ือให้ผู้เรียนเห็นภาพการท างาน
ของระบบทั้ งหมด ถึ งแม้ ว่ าระบบจะเป็น
โปรแกรมส าเร็จรูปที่ผู้เรียนบางคนคุ้นเคยอยู่
แล้ว 

1. เพ่ิมข้อความต้อนรับผู้ เข้ารับการเรียนรู้สู่
เว็บไซต์และเพ่ิมลิงค์การดาวน์โหลดคู่มือการใช้
งานเว็บไซต์การจัดการเรียนรู้ฯ 

2. เว็บไซต์การจัดการเรียนรู้แสดงผลที่แตกต่าง
กันเมื่อใช้บราวเซอร์ที่แตกต่างกันระหว่าง 
Google Chrome แ ล ะ  Internet Explorer 
บราวเซอร์Google Chrome แสดงผลหน้าจอ
สวยงามและเป็นระเบียบมากกว่าการใช้  
Internet Explorer 

2. เขียนระบุในคู่มือการใช้งานเว็บไซต์ว่ า
บราวเซอร์ที่แนะน าให้ผู้ใช้งานใช้มากที่สุด คือ 
Google Chrome เ นื่ อ ง จ ากแสด งผลกา ร
ปรากฏของหน้าจอได้สมบูรณ์กว่ าการใช้  
Internet Explorer 

 
5) เมื่อได้รับแบบประเมินจากผู้ทรงคุณวุฒิหลังการประเมินแล้ว ปรับปรุงแก้ไขเว็บไซต์ตาม

ข้อเสนอแนะของผู้ทรงคุณวุฒิ เพ่ือให้ไดเ้ว็บไซต์ที่ใช้ส าหรับการจัดการเรียนรู้ ฯ ฉบับสมบูรณ ์
   6) น าเว็บไซต์ส าหรับการจัดการเรียนรู้ฯ ไปทดลองใช้กับบุคลากรภายในองค์กรเอกชน จ านวน 
3 คน โดยทดลองการใช้งานตามกิจกรรมการจัดการเรียนรู้ เช่น การเรียกดูเอกสารประกอบการจัดการ
เรียนรู้ต่างๆ การทดลองใช้ Chat Room การทดลองเขียนบล็อค การทดลองเขียนฟอรั่ม และการทดลอง
ใช้กระดานสนทนา (Web board) เป็นต้น จากการน าเว็บไซต์ส าหรับการจัดการเรียนรู้ฯ ไปทดลองใช้ 
ผู้ทดลองใช้งานเว็บไซต์การเรียนรู้ฯ ได้ให้ข้อเสนอแนะและความคิดเห็นเพ่ิมเติมเกี่ยวกับเว็บไซต์การ
จัดการเรียนรู้ออนไลน์ฯ และผู้วิจัยได้น าข้อเสนอแนะมาปรับปรุง โดยมีรายละเอียดดังแสดงในตาราง
ที่ 3.4 
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ตารางที่ 3.4 ข้อเสนอแนะของผู้ทดลองใช้เว็บไซต์การจัดการเรียนรู้ออนไลน์ฯและการปรับปรุงแก้ไข 

 

ข้อเสนอแนะของผู้ทดลองใช้ การปรับปรุงแก้ไข 

1. การเรียกดูเว็บไซต์ค่อนข้างช้า เมื่อมีการเข้าสู่
เว็บไซต์ในแต่ละหน้าภายในเว็บไซต์ 

1. แจ้งให้ผู้ พัฒนาเว็บไซต์พัฒนาระบบการ
เข้าถึงข้อมูลของเว็บไซต์เพ่ือให้เข้าถึงข้อมูลได้
อย่างรวดเร็วขึ้นและไม่เกิดปัญหาเมื่อมีผู้เข้าใช้
งานพร้อมกันหลายๆคนในการน าไปใช้จริง 

2. เวลาที่แสดงผลเมื่อมีการบันทึกข้อมูล เช่น 
การเขียนบล็อค การเขียนฟอรั่ม การเขียน
กระดานสนทนาหรือการอัพโหลดเอกสารไม่ตรง
กับเวลาของประเทศไทย 

2. แจ้งให้ผู้พัฒนาเว็บไซต์เปลี่ยนการแสดงเวลา
บนเว็บไซต์ให้ตรงกับเวลาของประเทศไทย 

3. เมื่อผู้ใช้น าเสนอข้อมูลที่ผิดและต้องการที่จะ
ลบบล็อค การเขียนฟอรั่ม หรือการเขียนลงบน
กระดานสนทนา ระบบไม่อนุญาตให้ผู้ ใช้ลบ
ข้อมูลที่ตนเองเป็นคนเขียนลงบนเว็บไซต์ได้  

3. แจ้งให้ผู้พัฒนาเว็บไซต์เพ่ิมการตั้งค่าให้ผู้ใช้
เว็บไซต์สามารถลบข้อมูลที่ตนเองเขียนผิดออก
จากเว็บไซต์ได้ 

    
  5.2 การสร้างแบบวัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ซึ่งจะใช้ เป็นแบบประเมินตนเองและแบบ
ประเมินโดยหัวหน้างานก่อนการเข้ารับการเรียนรู้และหลังเข้ารับการเรียนรู้ 
   1) สร้างแบบวัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงให้ครอบคลุมวัตถุประสงค์ที่ต้องการศึกษา
และครอบคลุมองค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงทั้ง 4 องค์ประกอบ โดยพัฒนามาจากแบบ
วัดภาวะผู้น าพหุองค์ประกอบฉบับ 5X (Multifactor Leadership Questionnaire Form 5X: MLQ 
5X) ของ B.M. Bass ที่สร้างข้ึนในปี 1985 (ประเสริฐ สมพงษ์ธรรม, 2538) และการสังเคราะห์มาจาก
งานวิจัยและวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง แบบวัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีข้อค าถามทั้งหมดจ านวน 65 
ข้อ แบ่งออกเป็น 2 ตอน คือ 1) ข้อมูลส่วนบุคคลเกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน 5 ข้อ และ 2) 
แบบประเมินภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงทั้ง 4 ด้าน ด้านละ 15 ข้อค าถาม รวมทั้งสิ้น 60 ข้อ (ดู
รายละเอียดแบบสอบถามที่ภาคผนวก ข หน้า 334) ซ่ึงมีรายละเอียดดังนี้  
 ตอนที่ 1 การสอบถามข้อมูลเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม  มีข้อค าถาม
จ านวน 5 ข้อ เป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check list) ซึ่งสอบถามข้อมูลเกี่ยวกับเพศ อายุ ระดับ
การศึกษา ระดับต าแหน่ง หน้าที่รับผิดชอบภายในองค์กรและประสบการณ์การท างานในองค์กร
ปัจจุบัน 
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 ตอนที่ 2 แบบวัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงทั้ง 4 องค์ประกอบ คือ ด้านการใช้สติปัญญาใน
การท างาน ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ และด้านการแสดงตน
เป็นแบบอย่างที่ดี โดยแต่ละองค์ประกอบมีข้อค าถาม 15 ข้อ รวมทั้งสิ้น 60 ข้อ ลักษณะแบบวัดเป็น
แบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ให้ผู้ตอบแบบสอบถามพิจารณาเลือกสภาพภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงของผู้เข้ารับการเรียนรู้ โดยการประเมินจะแบ่งออกเป็น 2 ลักษณะ คือ การประเมิน
ตนเองและการประเมินโดยหัวหน้า และจะท าการประเมินทั้งก่อนและหลังเข้ารับการเรียนรู้ฯ แต่ละ
ค าถามมีค าตอบให้เลือก 5 ระดับ คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อยและน้อยที่สุด โดยมีค่าการให้
คะแนน ดังนี้   

5 หมายถึง ผู้ประเมินมีความเห็นว่าข้อความนั้นๆ เป็นความจริง มากที่สุด 
4 หมายถึง ผู้ประเมินมีความเห็นว่าข้อความนั้นๆ เป็นความจริง มาก 
3 หมายถึง ผู้ประเมินมีความเห็นว่าข้อความนั้นๆ เป็นความจริง ปานกลาง 
2 หมายถึง ผู้ประเมินมีความเห็นว่าข้อความนั้นๆ เป็นความจริง น้อย 
1 หมายถึง ผู้ประเมินมีความเห็นว่าข้อความนั้นๆ เป็นความจริง น้อยที่สดุ 

   2) น าแบบวัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่สร้างขึ้นเสนอให้อาจารย์ที่ปรึกษาตรวจสอบ
ความถูกต้อง ความเหมาะสมของเนื้อหาและส านวนภาษา จากนั้นน ามาปรับแก้ตามค าแนะน าของ
อาจารย์ที่ปรึกษาเพ่ือให้แบบวัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีความสมบูรณ์มากยิ่งขึ้น 
   3) น าแบบวัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเสนอต่อผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 3 ท่านเพ่ือ
ตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) โดยผู้ทรงคุณวุฒิเป็นผู้ทรงคุณวุฒิด้านภาวะผู้น าที่มี
ประสบการณ์ไม่ต่ ากว่า 2 ปี (ดูรายชื่อตามภาคผนวก ก หน้า 318) โดยพิจารณาตามแบบประเมินดัชนี
ความสอดคล้อง มาตราส่วนประมาณค่า 3 ระดับ (เห็นด้วย ไม่แน่ใจ หรือไม่เห็นด้วย) และใช้สูตรการ
ค านวณดัชนีความสอดคล้อง ( Index of Consistency: IOC) จากนั้นน าผลคะแนนที่ผู้ทรงคุณวุฒิ
ประเมินมาพิจารณาแต่ละข้อ แล้วน าคะแนนไปหาค่าดัชนีความสอดคล้อง ( IOC) ผลการประเมิน
พบว่าค่าความสอดคล้องมีค่าเท่ากับ 0.92 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.50 แสดงว่าแบบวัดภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงนี้สามารถน าไปใช้เป็นเครื่องมือส าหรับการทดลองได้ (ดูรายละเอียดที่ภาคผนวก ค หน้า 
373)  

จากการน าเสนอแบบประเมินภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเพ่ือให้ผู้ทรงคุณวุฒิทั้ง 3 ท่าน
ตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา ความครบถ้วนสมบูรณ์ ความครอบคลุมของค าถามและความถูกต้อง
ของภาษา ผู้วิจัยได้รับค าแนะน าและน ามาปรับปรุงแก้ไข ดังรายละเอียดดังแสดงในตารางที่ 3.5 
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ตารางที่ 3.5 ข้อเสนอแนะของผู้ทรงคุณวุฒิเกี่ยวกับแบบประเมินภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและการ
ปรับปรุงแก้ไข 
 

ข้อเสนอแนะของผู้ทรงคุณวุฒ ิ การปรับปรุงแก้ไข 
1. ข้อค าถามมีจ านวน 60 ข้อ ถือเป็นจ านวนที่
มาก อาจท าให้ผู้ท าแบบประเมินเกิดความเบื่อ
หน่ายที่ต้องท าแบบประเมินที่มีจ านวนมาก
เกินไป 

ไม่ได้ปรับแก้หรือลดจ านวนข้อค าถาม เนื่องจาก
มีความต้องการให้ผลการวิจัยมีความเที่ยงตรง
และแม่นย ามากที่สุดจากจ านวนข้อค าถามที่
ก าหนดไว้  

2. ข้อค าถามมีความเป็นนามธรรมมากเกินไป 
อาจท าให้ผู้ท าแบบประเมินสามารถตอบค าถาม
ได้ยาก 

ปรับแก้ภาษาของข้อค าถามให้มีความเป็น
รูปธรรมมากขึ้นในข้อที่สามารถท าได้  

 
   4) น าแบบวัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงไปทดลองใช้กับบุคลากรภายในองค์กรเอกชน
จ านวน 10 คน โดยบุคลากรกลุ่มนี้เป็นกลุ่มที่มีลักษณะคล้ายคลึงกับกลุ่มตัวอย่างที่จะใช้ในการทดลอง
จริง เพ่ือตรวจสอบความเข้าใจในข้อค าถามและหาค่าความเที่ยง (Reliability) ของเครื่องมือด้วยวิธีการ
หาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach's alpha) ได้ค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.93 แสดงว่า
แบบวัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีความเชื่อถือมากและสามารถน าไปใช้ได้ 
   5) น าแบบวัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (ทั้งแบบประเมินตนเองและแบบประเมินโดย
หัวหน้างาน) ไปจัดพิมพ์เพ่ือเตรียมน าไปใช้เก็บรวบรวมข้อมูลต่อไปกับกลุ่มตัวอย่างจริง 
  5.3 สร้างแบบบันทึกความถี่การใช้การสื่อสารโน้มน้าวใจของผู้เข้ารับการเรียนรู้ โดยแบ่งการ
บันทึกตามขั้นตอนของกิจกรรมการจัดการเรียนรู้ฯ ทั้ง 6 ขั้นตอนมาใช้เป็นโครงสร้างหลักของแบบบันทึก
ความถีฯ่ (ดูภาคผนวก ข หน้า 352) จากนั้นผู้วิจัยน าแบบบันทึกความถี่การใช้การสื่อสารโน้มน้าวใจเสนอ
ต่ออาจารย์ที่ปรึกษาเพ่ือตรวจสอบความถูกต้อง  
  5.4 สร้างแบบบันทึกความถ่ีในการใช้คอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันของผู้เข้ารับการ
เรียนรู้ โดยแบ่งการบันทึกตามขั้นตอนของกิจกรรมการจัดการเรียนรู้ฯ ทั้ง 6 ขั้นตอนมาใช้เป็นโครงสร้าง
หลักของแบบบันทึกความถี่ฯ (ดูภาคผนวก ข หน้า 355) จากนั้นผู้วิจัยน าแบบบันทึกความถ่ีการใช้การ
สื่อสารโน้มน้าวใจเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาเพ่ือตรวจสอบความถูกต้อง 
  5.5 สร้างแบบสอบถามความคิดเห็นผู้ เข้ารับการเรียนรู้ที่มีต่อการจัดการเรียนรู้ในสถาน
ประกอบการด้วยการเรียนรู้จากการปฏิบัติและการสื่อสารโน้มน้าวใจผ่านคอมพิวเตอร์สนับสนุนการ
ท างานร่วมกันเพ่ือเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรภายในองค์กรเอกชน โดยมีขั้นตอน
การด าเนินการ ดังนี้ 
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   1) สร้างแบบสอบถามความคิดเห็นฯ จ านวน 25 ข้อ โดยน าขั้นตอนที่ส าคัญของ
กิจกรรมการจัดการเรียนรู้ฯ ทั้ง 6 ขั้นตอนมาใช้เป็นโครงสร้างหลักของแบบสอบถามความคิดเห็นฯ (ดู
ภาคผนวก ข หน้า 348) แบบสอบถามความคิดเห็นฯ มี 2 ตอน คือ  
   ตอนที่ 1 แบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ ตามวิธีของ Likert Scale จ านวน 25 
ข้อ โดยให้ค่าน้ าหนักของแบบประมาณค่าดังนี้ 

5 หมายถึง มีความพึงพอใจมากที่สุด 
4 หมายถึง มีความพึงพอใจมาก 
3 หมายถึง มีความพึงพอใจปานกลาง 
2 หมายถึง มีความพึงพอใจน้อย 
1 หมายถึง มีความพึงพอใจน้อยที่สุด 

   ตอนที่ 2 แบบสอบถามปลายเปิด เป็นค าถามที่ให้แสดงความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ
ที่มีต่อการจัดการเรียนรู้ฯ 
   2) ผู้วิจัยน าแบบสอบถามความคิดเห็นต่อการจัดการเรียนรู้ฯ เสนอต่ออาจารย์ที่
ปรึกษาเพ่ือตรวจสอบความถูกต้อง ความเหมาะสมของเนื้อหาและส านวนภาษา ซึ่งอาจารย์ที่ปรึกษาได้
ให้ค าแนะน าว่าให้พิจารณาประเด็นการประเมินให้ครอบคลุมทุกขั้นตอนของการด าเนินกิจกรรมใน
โครงการการเรียนรู้ฯ และได้แนะน าให้ปรับแก้เรื่องภาษาที่ใช้ให้มีความชัดเจนมากยิ่งขึ้น 
   3) ผู้วิจัยปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถามความคิดเห็นต่อการเรียนรู้ฯ ตามข้อแนะน าของ
อาจารย์ที่ปรึกษา โดยมีประเด็นการสอบถามครบทุกข้ันตอนของการท ากิจกรรม และน าแบบสอบถาม
ความคิดเห็นที่ปรับปรุงแก้ไขแล้ว ไปใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลต่อไป 
 
ขั้นตอนที่ 3 การศึกษาผลการใช้รูปแบบการจัดการเรียนรู้ในสถานประกอบการด้วยการเรียนรู้จาก
การปฏิบัติและการสื่อสารโน้มน้าวใจผ่านคอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันเพื่อเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรภายในองค์กรเอกชน  

 การวิจัยในขั้นตอนนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาผลการใช้รูปแบบการจัดการเรียนรู้ในสถาน
ประกอบการด้วยการเรียนรู้จากการปฏิบัติและการสื่อสารโน้มน้าวใจผ่านคอมพิวเตอร์สนับสนุนการ
ท างานร่วมกันเพ่ือเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรภายในองค์กรเอกชน ขั้นตอนนี้เป็น
การวิจัยกึ่งทดลอง (Quasi Experiment Research) ซึ่งผู้วิจัยด าเนินการทดลองตามแบบแผนการทดลอง
กลุ่ มเดียวสอบก่อนสอบหลั ง (One group pretest – posttest design) (Cambell and Stanley, 
1963) โดยมีรายละเอียดการด าเนินการดังต่อไปนี้ 
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ระยะที่ 1 การคัดเลือกกลุ่มตัวอย่าง 
  1.1 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการทดลองครั้งนี้ คือ บุคลากรภายในองค์กรเอกชน 

    1.1.1 ผู้วิจัยใช้การคัดเลือกกลุ่มตัวอย่างจากประชากรโดยใช้วิธีการคัดเลือก
แบบเจาะจง (Purposive Sampling) องค์กรที่ใช้เป็นองค์กรเอกชนขนาดกลาง (มีจ านวนการจ้างงาน
บุคลากรภายในองค์กรจ านวนระหว่าง 50 – 200 คน) เป็นองค์กรที่เกี่ยวข้องกับการศึกษาและการเรียน
การสอน มีการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารในสถานประกอบการและเป็นองค์กรที่ให้
ความส าคัญกับการพัฒนาบุคลากรขององค์กร โดยมีกระบวนการส่งเสริมการเรียนรู้ภายในองค์กร
อย่างต่อเนื่องและมีการจัดกิจกรรมการเรียนรู้เพ่ือพัฒนาบุคลากรอย่างน้อยปีละ 2 ครั้ง  
    1.1.2 การคัดเลือกบุคลากรเข้าร่วมโครงการจัดการเรียนรู้ฯ นั้นใช้วิธีการ
อาสาสมัครเข้าร่วมโครงการจัดการเรียนรู้ฯ จ านวน 16 คน โดยผู้วิจัยก าหนดคุณสมบัติกลุ่มตัวอย่างไว้ว่า
กลุ่มตัวอย่างจะต้องเป็นผู้ที่มีความพร้อมและมีสมรรถนะทางด้านการใช้คอมพิวเตอร์ในระดับปานกลาง
ขึ้นไป โดยใช้แบบประเมินความสามารถในการใช้คอมพิวเตอร์และเทคโนโลยีสารสนเทศ (รายละเอียดดูที่
ภาคผนวก ข หน้า 333) 
   1.2 แบ่งกลุ่มตัวอย่างทั้ง 16 คนออกเป็น 4 กลุ่ม กลุ่มละ 4 คน วิธีการจัดกลุ่มมี
เงื่อนไข ดังนี้    

1) สมาชิกภายในกลุ่มแต่ละคนจะต้องมาจากคนละแผนก/ฝ่ายขององค์กรและแบ่ง
ตามสายงานที่ไม่ซ้ ากันในกลุ่ม 

2) สมาชิกภายในกลุ่มจะต้องคละสมาชิกที่มีความช านาญ ระยะเวลาในการท างาน
และประสบการณ์การท างานที่แตกต่างกัน  

3) สมาชิกในแต่ละกลุ่มจะต้องมีทั้งสมาชิกที่เป็นพนักงานระดับกลางและระดับหัวหน้า
งาน 

 
  ระยะที่ 2 การด าเนินการทดลองและเก็บข้อมูล มีรายละเอียดการด าเนินการดังต่อไปนี้  
  2.1 ขั้นการเตรียมการก่อนการทดลอง  
    2.1.1 ผู้วิจัยส่งหนังสือขอความอนุเคราะห์จากคณะครุศาสตร์  จุฬาลงกรณ ์
มหาวิทยาลัยไปยังองค์กรที่ได้รับคัดเลือกเพ่ือใช้ในการวิจัยเพ่ือขอความร่วมมือในการจัดการเรียนรู้ใน
สถานประกอบการด้วยการเรียนรู้จากการปฏิบัติและการสื่อสารโน้มน้าวใจผ่านคอมพิวเตอร์สนับสนุน
การท างานร่วมกันเพ่ือเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรภายในองค์กรเอกชน พร้อม
แนบจดหมายชี้แจงกิจกรรมในโครงการจัดการเรียนรู้ฯ 
    2.1.2 เตรียมความพร้อมของเว็บไซต์ที่ใช้เป็นระบบการจัดการเรียนรู้ฯ และใช้
ในการท ากิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ของกลุ่มตัวอย่าง พร้อมทั้งเตรียมคู่มือการใช้งานเว็บไซต์ 
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    2.1.3 เตรียมความพร้อมด้านวัสดุ อุปกรณ์และสถานที่ในการจัดการเรียนรู้
ได้แก่ การตรวจสอบความพร้อมของอุปกรณ์เชื่อมต่ออินเทอร์เน็ต การทดสอบการเข้าเว็บไซต์การเรียนรู้ 
การเตรียมห้องจัดการเรียนรู้ส าหรับขั้นตอนที่เป็นการเรียนรู้แบบเผชิญหน้า  
  2.2 ขั้นด าเนินการทดลองการใช้รูปแบบจัดการเรียนรู้ในสถานประกอบการด้วยการ
เรียนรู้จากการปฏิบัติและการสื่อสารโน้มน้าวใจผ่านคอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันเพ่ือ
เสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรภายในองค์กรเอกชน โดยมีการท าแบบวัดภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงที่สร้างข้ึนในขั้นตอนที่ 2 (ดูภาคผนวก ข หน้า 334) ก่อนเริ่มด าเนินการเรียนรู้ 
   2.3 ผู้วิจัยท าหน้าที่เป็นผู้ให้ค าปรึกษาและค าแนะน าในการด าเนินกิจกรรมในแต่ละขั้น 
มีการเก็บบันทึกข้อมูลเพ่ือน ามาวิเคราะห์ระหว่างผู้เข้ารับการเรียนรู้ด าเนินกิจกรรมตลอดโครงการ 
  2.4 เมื่อเสร็จสิ้นการด าเนินกิจกรรมการเรียนรู้ฯ แล้ว ผู้วิจัยให้กลุ่มตัวอย่างท าแบบ
แบบวัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงหลังการเรียนรู้ (ดูภาคผนวก ข หน้า 334) และแบบสอบถามความ
คิดเห็นของผู้เข้ารับการเรียนรู้ฯ (ดูภาคผนวก ข หน้า 348) 

  2.5 การเก็บรวบรวมข้อมูลและวิเคราะห์ข้อมูล การเก็บรวบรวมและวิเคราะห์ข้อมูลที่
ได้จากการศึกษาผลการทดลองใช้รูปแบบการจัดการเรียนรู้ฯ มีรายละเอียดดังนี้ 

2.5.1 วิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ 
    1) วิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือเปรียบเทียบคะแนนภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
กลุ่มตัวอย่างก่อนและหลังการทดลอง โดยใช้การวิเคราะห์ t-test และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน โดย
การประเมินแบ่งออกเป็นการประเมินตนเองและการประเมินโดยหัวหน้างาน 
   2) วิเคราะห์ข้อมูลโดยหาค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความ
คิดเห็นของผู้เข้ารับการเรียนรู้ที่มีต่อรูปแบบการจัดการเรียนรู้ในสถานประกอบการด้วยการเรียนรู้จาก
การปฏิบัติและการสื่อสารโน้มน้าวใจผ่านคอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันเพ่ือเสริมสร้างภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรภายในองค์กรเอกชน  
    2.5.2 วิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ วิเคราะห์ข้อมูลโดยการตีความสร้างข้อสรุป
แบบอุปนัย จัดระเบียบ แยกประเภทเขียนเรียบเรียงเพ่ือหาความสัมพันธ์ ให้เห็นภาพรวม และสรุป
ประเด็นส าคัญต่างๆ น าเสนอในลักษณะของค าบรรยาย ประโยคหรือข้อความ  
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ขั้นตอนที่ 4 การน าเสนอรูปแบบการจัดการเรียนรู้ในสถานประกอบการด้วยการเรียนรู้จากการ
ปฏิบัติและการสื่อสารโน้มน้าวใจผ่านคอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันเพื่อเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรภายในองค์กรเอกชน 

  การวิจัยในขั้นตอนนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือน าเสนอรูปแบบการจัดการเรียนรู้ในสถาน
ประกอบการด้วยการเรียนรู้จากการปฏิบัติและการสื่อสารโน้มน้าวใจผ่านคอมพิวเตอร์สนับสนุนการ
ท างานร่วมกันเพ่ือเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรภายในองค์กรเอกชน โดยมี
รายละเอียดการด าเนินการดังต่อไปนี้  
  1. ผู้วิจัยด าเนินการสร้างแบบรับรองรูปแบบการจัดการเรียนรู้ในสถานประกอบการ
ด้วยการเรียนรู้จากการปฏิบัติและการสื่อสารโน้มน้าวใจผ่านคอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกัน
เพ่ือเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรภายในองค์กรเอกชน  โดยแบบประเมินและ
รับรองรูปแบบนี้ประกอบด้วยประเด็นการพิจารณา ดังนี้ 1) วัตถุประสงค์ของรูปแบบการจัดการ
เรียนรู้ฯ 2) องค์ประกอบของการจัดการเรียนรู้ฯ 3) ขั้นตอนในกระบวนการการจัดการเรียนรู้ 4) 
หลักการ แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องในการพัฒนารูปแบบการจัดการเรียนรู้ฯ 4) การน ารูปแบบการ
จัดการเรียนรู้ฯไปใช้ปฏิบัติจริง  
  2. ผู้วิจัยน ารูปแบบการจัดการเรียนรู้ในสถานประกอบการด้วยการเรียนรู้จากการ
ปฏิบัติและการสื่อสารโน้มน้าวใจผ่านคอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันเพ่ือเสริมสร้างภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงของบุคลากรภายในองค์กรเอกชนนี้ไปให้ผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 5 ท่านประเมินและ
รับรองรูปแบบ (ดูรายชื่อผู้ทรงคุณวุฒิที่ภาคผนวก ก หน้า 319) รายละเอียดของผู้ทรงคุณวุฒิ คือ  

1) ผู้ทรงคุณวุฒิทางด้านการจัดการเรียนรู้ 1 ท่าน  
2) ผู้ทรงคุณวุฒิด้านการเรียนรู้จากการปฏิบัติ 1 ท่าน  
3) ผู้ทรงคุณวุฒิด้านการสื่อสาร 1 ท่าน  

  4) ผู้ทรงคุณวุฒิด้านการใช้เทคโนโลยีในการเรียนการสอน 1 ท่าน 
5) ผู้ทรงคุณวุฒิทางด้านภาวะผู้น า 1 ท่าน  
โดยผู้ทรงคุณวุฒิ พิจารณารายละเอียดของรูปแบบการจัดการเรียนรู้ฯ จากเอกสาร

รายละเอียดของรูปแบบจัดการเรียนรู้ฯที่ส่งไปพร้อมกับแบบประเมินและรับรองรูปแบบฯ ซึ่งใช้เกณฑ์
การประเมินดัชนีความสอดคล้องแบบมาตราส่วนประมาณค่า 3 ระดับ โดยให้ผู้ทรงคุณวุฒิพิจารณาว่า
ประเด็นต่างๆ มีความเหมาะสม ไม่แน่ใจ หรือไม่เหมาะสม และใช้สูตรการค านวณดัชนีความ
สอดคล้อง (Index of Consistency: IOC) ดังนี้ 
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สูตรที่ใช้ในการค านวณ ได้แก่ 

  
IOC  คือ  ดัชนีความสอดคล้องระหว่างประเด็นท่ีต้องการตรวจสอบ 
R  คือ  คะแนนของผู้ทรงคุณวุฒิ 

ΣR  คือ  ผลรวมของคะแนนผู้ทรงคุณวุฒิแต่ละคน 
N คือ  จ านวนผู้ทรงคุณวุฒิ 
 
โดยผู้ทรงคุณวุฒิจะต้องประเมินด้วยคะแนน 3 ระดับ คือ 
+1 = เห็นด้วยว่าประเด็นที่ตรวจสอบมีความเหมาะสม 
 0 = ไม่แน่ใจว่าประเด็นที่ตรวจสอบมีความเหมาะสม 
-1 = ไม่เห็นด้วยว่าประเด็นที่ตรวจสอบไม่มีความเหมาะสม 
โดยค่าดัชนีความสอดคล้องที่ยอมรับได้ต้องมีค่าตั้งแต่ 0.50 ขึ้นไป จึงยอมรับว่าประเด็นที่

ประเมินมคีวามเหมาะสม 
   3. ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลตามหลักเกณฑ์ดัชนีความสอดคล้องของผู้ทรงคุณวุฒิโดยถือ
เกณฑ์ IOC ตั้งแต่ 0.5 ขึ้นไป จึงยอมรับว่ารูปแบบการจัดการเรียนรู้ฯ มีความเหมาะสม น าข้อมูลที่เป็น
ข้อเสนอแนะมาวิเคราะห์โดยสรุปเป็นประเด็นต่างๆ และน าเสนอในลักษณะบรรยาย 
   4. ผู้วิจัยน าข้อมูลและข้อเสนอแนะที่ได้จากผู้ทรงคุณวุฒิและข้อมูลข้อค้นพบจาก
การศึกษาผลการใช้รูปแบบฯ มาสรุป แล้วน าไปปรับปรุงแก้ไขให้มีความถูกต้อง ชัดเจนและสมบูรณ์
ที่สุด   
  5. ผู้วิจัยน าเสนอรูปแบบการจัดการเรียนรู้ในสถานประกอบการด้วยการเรียนรู้จาก
การปฏิบัติและการสื่อสารโน้มน้าวใจผ่านคอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันเพื่อเสริมสร้างภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรภายในองค์กรเอกชน 
 



  

บทที ่4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

การวิจัยเรื่อง รูปแบบการจัดการเรียนรู้ในสถานประกอบการด้วยการเรียนรู้จากการปฏิบัติ
และการสื่อสารโน้มน้าวใจผ่านคอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันเพ่ือเสริมสร้างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของบุคลากรภายในองค์กรเอกชน มีวัตถุประสงค์ในการวิจัย 4 ข้อ ได้แก่  

1) เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์เกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง การใช้
คอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันของบุคลากรภายในองค์กรเอกชนและการจัดการเรียนรู้ใน
สถานประกอบการของบุคลากรภายในองค์กรเอกชน  

2) เพ่ือสร้างรูปแบบการจัดการเรียนรู้ในสถานประกอบการด้วยการเรียนรู้จากการปฏิบัติและ
การสื่อสารโน้มน้าวใจผ่านคอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันเพ่ือเสริมสร้างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของบุคลากรภายในองค์กรเอกชน  

3) เพ่ือศึกษาผลของการใช้รูปแบบการจัดการเรียนรู้ตามแนวคิดการเรียนรู้จากการปฏิบัติโดย
ใช้ระบบคอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันและหลักการสื่อสารด้วยการโน้มน้าวใจเพ่ือเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรภายในองค์กรเอกชน 

4) เพ่ือน าเสนอรูปแบบการจัดการเรียนรู้ตามแนวคิดการเรียนรู้จากการปฏิบัติโดยใช้ระบบ
คอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันและหลักการสื่อสารด้วยการโน้มน้าวใจเพ่ือเสริมสร้างภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงของบุคลากรภายในองค์กรเอกชน  

ผู้วิจัยน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลแบ่งออกเป็น 4 ตอน ดังนี้ 
 ตอนที่ 1 ผลการศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่ พึงประสงค์เกี่ยวกับภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง การใช้คอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันและการจัดการเรียนรู้ในสถาน
ประกอบการของบุคลากรภายในองค์กรเอกชน 
 ตอนที่ 2 ผลการสร้างรูปแบบการจัดการเรียนรู้ในสถานประกอบการด้วยการเรียนรู้จากการ
ปฏิบัติและการสื่อสารโน้มน้าวใจผ่านคอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันเพ่ือเสริมสร้างภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรภายในองค์กรเอกชน 

ตอนที่ 3 ผลการทดลองใช้รูปแบบการจัดการเรียนรู้ในสถานประกอบการด้วยการเรียนรู้จาก
การปฏิบัติและการสื่อสารโน้มน้าวใจผ่านคอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันเพื่อเสริมสร้างภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรภายในองค์กรเอกชน 
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 ตอนที่ 4 ผลการรับรองรูปแบบการจัดการเรียนรู้ในสถานประกอบการด้วยการเรียนรู้จาก
การปฏิบัติและการสื่อสารโน้มน้าวใจผ่านคอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันเพื่อเสริมสร้างภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรภายในองค์กรเอกชน  
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลในแต่ละข้ันตอนมีรายละเอียด ดังนี้ 
 
ตอนที่ 1 ผลการศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์เกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
การใช้คอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันและการจัดการเรียนรู้ในสถานประกอบการของ
บุคลากรภายในองค์กรเอกชน 

 ผู้วิจัยใช้แบบสอบถามความคิดเห็น ส ารวจและศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์
เกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง การใช้คอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันและการจัดการ
เรียนรู้ในสถานประกอบการของบุคลากรภายในองค์กรเอกชนเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล
จากกลุ่มตัวอย่าง โดยด าเนินการเก็บข้อมูลด้วยการแจกแบบสอบถามจ านวนทั้งสิ้น  400 ฉบับ (ดู
ภาคผนวก ข หน้า 321) ข้อค าถามมีทั้งหมดจ านวน 65 ข้อ การสอบถามข้อมูลแบ่งออกเป็น 4 ตอน 
คือ 1) ข้อมูลส่วนบุคคลเกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถาม 2) ความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันและสภาพ
ที่พึงประสงค์ด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 3) ความคิดเห็นเกี่ยวกับการใช้คอมพิวเตอร์สนับสนุนการ
ท างานร่วมกันและ 4) ความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการเรียนรู้ในสถานประกอบการ ผลการวิเคราะห์
ข้อมูล มีรายละเอียด ดังนี้ 
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1.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของบุคลากรในองค์กรเอกชนผู้ตอบแบบสอบถาม 
ตารางที่ 4.1 ตารางแสดงข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  
 

สถานภาพส่วนบุคคล  จ านวน ร้อยละ 
1. เพศ    

ชาย 135 33.8 
หญิง 265 66.3 

2. อายุ    
น้อยกว่า 25 ปี       59 14.8 
26 – 35 ปี 154 38.5 
36 – 45 ปี 114 28.5 
46 ขึ้นไป 73 18.3 

3. ระดับการศึกษาข้ันสูงสุด    
ต่ ากว่าปริญญาตรี 48 12.0 
ปริญญาตรี 228 57.0 
ปริญญาโท 112 28.0 
ปริญญาเอก 12 3.0 
อ่ืนๆ  - - 

4. ต าแหน่งหน้าที่ในองค์กร    
ผู้อ านวยการ 1 0.3 
รองผู้อ านวยการ 2 0.5 
ผู้จัดการ 63 15.8 
หัวหน้างาน 60 15.0 
พนักงาน 248 62.0 
อ่ืนๆ 26 6.5 

5. ประสบการณ์การท างานในองค์กรปัจจุบัน    
น้อยกว่า 5 ปี 174 43.5 
6 – 10 ปี 80 20.0 
11 – 15 ปี 72 18.0 
16 ปีขึ้นไป 74 18.5 
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จากตารางที่ 4.1 จากการรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับข้อมูลและสถานภาพทั่วไปของผู้ตอบ
แบบสอบถาม พบว่าบุคลากรในองค์กรเอกชนที่เป็นกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงคิดเป็นร้อยละ 
66.3 และเพศชายที่คิดเป็นร้อยละ 33.8 ช่วงอายุของกลุ่มผู้ให้ข้อมูลที่มีจ านวนสูงสุดอยู่ระหว่าง  
26 – 35 ปี คิดเป็นร้อยละ 38.5 กลุ่มผู้ให้ข้อมูลมีจ านวนสูงสุดในระดับปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 
57.0 และมีระดับต าแหน่งงานเป็นพนักงานมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 62 รองลงมามีระดับเป็นผู้จัดการ 
คิดเป็นร้อยละ 15.8 กลุ่มตัวอย่างมีประสบการณ์การท างานเป็นเวลาน้อยกว่า 5 ปีมากที่สุด ซึ่งคิด
เป็นร้อยละ 43.5 และล าดับรองลงมามีประสบการณ์การท างานเป็นเวลา 6 - 10 ปี คิดเป็นร้อยละ 
20.0 
 
 1.2 ผลการวิเคราะห์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในสภาพปัจจุบันและที่พึงประสงค์ของ
บุคลากรในองค์กรเอกชน 
 ผู้วิจัยวิเคราะห์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรในองค์กรเอกชนในสภาพปัจจุบันและ
ที่พึงประสงคแ์ละแปลความหมายโดยใช้เกณฑ์การประเมิน ดังนี้  
     4.50 – 5.00 หมายถึง มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงคม์ากที่สุด 
     3.50 – 4.49 หมายถึง มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงคม์าก 
     2.50 – 3.49 หมายถึง มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงคป์านกลาง 
     1.50 – 2.49 หมายถึง มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงคน์้อย 
     1.00 – 1.49 หมายถึง มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงคน์้อยท่ีสุด 
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ตารางที่ 4.2 ตารางแสดงระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรในองค์กรเอกชนในสภาพ
ปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค ์ 
 

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 
สภาพปัจจุบนั สภาพที่พึงประสงค ์

ค่าเฉลี่ย S.D ระดับ ค่าเฉลี่ย S.D ระดับ 

ด้านการใชส้ติปัญญาในการท างาน 
1. สามารถยกประเด็นต่างๆ ขึ้นมาตั้ง 
   เป็นข้อสันนิษฐานได้ 

3.47 0.79 ปานกลาง 4.28 0.77 มาก 

2. การวิ เคราะห์และตรวจสอบข้อ 
   สันนิษฐานของปัญหาที่ส าคัญว่ามี 
   ความเหมาะสมหรือไม่ 

3.49 0.70 ปานกลาง 4.30 0.79 มาก 

3. การส่งเสริมบุคลากรให้น าประเด็นที่ 
   ยั ง ไ ม่ เ ป็ นปัญห าขึ้ น ม า ร่ ว มกั น 
   พิจารณา 

3.06 0.80 ปานกลาง 4.05 0.93 มาก 

4. การแสดงความสงสัยในวิธีการ 
   ปฏิบัติงานรูปแบบเก่าๆ 

3.38 0.88 ปานกลาง 4.08 0.94 มาก 

5. การค้นหาวิธีการในการแก้ไขปัญหา 3.74 0.78 มาก 4.48 0.66 มาก 
6 .  ก า ร เ ส น อ วิ ธี ก า ร ใ ห ม่ ใ น ก า ร 
     ปฏิบัติงานแก่บุคลากรคนอ่ืนๆ ใน 
     องค์กร 

3.40 0.72 ปานกลาง 4.24 0.80 มาก 

7. การส่งเสริมบุคลากรให้แสดงความ 
   คิดเห็นและแง่คิดในการปฏิบัติงาน 

3.56 0.91 มาก 4.24 0.90 มาก 

8. การกระตุ้นให้บุคลากรคนอ่ืนๆ มอง 
   ปัญหาอย่างหลากหลาย 

3.38 0.95 ปานกลาง 4.18 0.88 มาก 

9. การสนับสนุนบุคลากรคนอ่ืนๆ ให้ 
   คิดหาวิธีแก้ปัญหาใหม่ๆ กับปัญหาที่ 
   เคยเกิดขึ้นมาแล้ว 

3.44 0.92 ปานกลาง 4.33 0.73 มาก 

10. การส่งเสริมบุคลากรให้ระบุปัญหา 
     ที่ เกิดขึ้น  โดยอาศัยข้อมูลและ 
     หลักฐานต่างๆ อย่างมีหลักการและ 
     เหตุผล 

3.65 0.75 มาก 4.40 0.67 มาก 

คะแนนเฉลี่ย 3.46 0.82 ปานกลาง 4.26 0.81 มาก 
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ตารางที่ 4.2 ตารางแสดงระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรในองค์กรเอกชนในสภาพ
ปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค ์(ต่อ) 
 

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 
สภาพปัจจุบนั สภาพที่พึงประสงค ์

ค่าเฉลี่ย S.D ระดับ ค่าเฉลี่ย S.D ระดับ 

ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
11. การปฏิบัติต่อบุคลากรคนอ่ืนๆ ใน 
     ฐานะที่มีความเป็นปัจเจกบุคคล 
     มากกว่าในฐานะที่เป็นสมาชิกคน 
     หนึ่งขององค์กร 

3.49 0.88 ปานกลาง 3.98 1.03 มาก 

12. การมีความตั้งใจที่จะรับฟังเร่ืองราว 
     ของบุ คลากรคน อ่ืนๆ  ภายใน 
     องค์กร 

3.90 0.76 มาก 4.42 0.70 มาก 

13. การให้ค าแนะน าที่เป็นประโยชน์ 
     ต่อความก้าวหน้าทางวิชาชีพของ 
     บุคลากรคนอ่ืนๆ 

3.44 0.81 ปานกลาง 4.22 0.86 มาก 

14. การส่งเสริมและสนับสนุนบุคลากร 
     คนอ่ืนๆ ให้รู้จักพัฒนาจุดเด่นของ 
     ตนเอง 

3.31 0.94 ปานกลาง 4.20 0.80 มาก 

15. การให้เวลาในการสอนและแนะน า 
     การปฏิบัติงานแก่บุคลากรคนอ่ืนๆ 

3.31 0.89 ปานกลาง 4.16 0.85 มาก 

16. การปฏิบัติต่อบุคลากรคนอ่ืนๆ โดย 
     ค านึงถึงความต้องกาความสามารถ 
     และความต้องการที่แตกต่างกัน 
     ของบุคคล 

3.64 0.75 มาก 4.33 0.72 มาก 

17. การสอนวิธีการวิเคราะห์ความ 
     ต้องการและความสามารถของ 
     บุคคลอื่นแก่บุคลากรในองค์กร 

2.99 0.93 ปานกลาง 4.00 0.97 มาก 

18. การส่งเสริมและสนับสนุนบุคลากร 
     คนอ่ืนๆ ให้มีการพัฒนาตนเองอยู่ 
     เสมอ 

3.21 0.87 ปานกลาง 4.16 0.81 มาก 
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ตารางที่ 4.2 ตารางแสดงระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรในองค์กรเอกชนในสภาพ
ปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค ์(ต่อ) 
 

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 
สภาพปัจจุบนั สภาพที่พึงประสงค ์

ค่าเฉลี่ย S.D ระดับ ค่าเฉลี่ย S.D ระดับ 

19. การให้ความสนใจบุคลากรเป็นการ 
     ส่วนตัวกับบุคคลที่ไม่ได้รับความ 
     สนใจจากบุคคลอื่นเท่าที่ควร 

3.12 0.89 ปานกลาง 3.83 1.02 มาก 

20. การท าให้บุคลากรคนอ่ืนๆ รู้สึกถึง 
     คุณค่าและความส าคัญของตนเอง 
     ในการท างาน 

3.51 0.78 มาก 4.27 0.81 มาก 

คะแนนเฉลี่ยรวม 3.39 0.85 ปานกลาง 4.15 0.86 มาก 

       
ด้านการสรา้งแรงบนัดาลใจ 
2 1 . ก า ร ก า ห น ด ม า ต ร ฐ า น ก า ร 
     ปฏิบัติงานไว้สูง 

3.81 0.68 มาก 4.41 0.71 มาก 

22. การมองการณ์ไกลถึงความเป็นไป 
     ได้ใหม่ๆ ที่น่าตื่นเต้นและท้าทาย 

3.61 0.74 มาก 4.35 0.65 มาก 

23. การกล่าวถึงอนาคตขององค์กร 
     อย่างคนที่มองโลกในแง่ดี 

3.61 0.68 มาก 4.21 0.78 มาก 

24. การแสดงความเชื่อมั่นในบุคลากร 
     คนอ่ืนๆว่าจะประสบความส าเร็จ 
     ในเป้าหมายที่ตั้งไว้ 

3.59 0.72 มาก 4.22 0.68 มาก 

25. การให้ก าลังใจแก่บุคลากรคนอ่ืนๆ 
     ภายในองค์กรอย่างต่อเนื่อง 

3.66 0.80 มาก 4.34 0.65 มาก 

26. การท าให้บุคลากรคนอ่ืนๆ ภายใน 
     องค์ ก รมุ่ ง คว ามสน ใจ ในการ 
     ปฏิบัติงานเพื่อให้ผลงานส าเร็จ 

3.45 0.71 ปานกลาง 4.24 0.69 มาก 

27. การกล่าวถึงผลงานที่ต้องการจะ 
     ป ฏิ บั ติ ใ ห้ ส า เ ร็ จ ด้ ว ย ค ว า ม 
     กระตือรือร้น 

3.67 0.75 มาก 4.35 0.74 มาก 
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ตารางที่ 4.2 ตารางแสดงระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรในองค์กรเอกชนในสภาพ
ปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค ์(ต่อ) 
 

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 
สภาพปัจจุบนั สภาพที่พึงประสงค ์

ค่าเฉลี่ย S.D ระดับ ค่าเฉลี่ย S.D ระดับ 

28. การแสดงให้บุคลากรคนอ่ืนๆ เห็น 
     ภาพอนาคตขององค์กรได้อย่าง 
     ชัดเจน 

3.06 0.72 ปานกลาง 4.13 0.86 มาก 

29. การแสดงให้บุคลากรอ่ืนๆ เห็นถึง 
     ความตั้งใจแน่วแน่ที่จะปฏิบัติงาน 
     ให้เสร็จตามที่ก าหนดไว้ 

3.69 0.66 มาก 4.42 0.62 มาก 

30. การมีความสามารถในการจูงใจให้ 
     บุ ค ล า ก ร ค น อ่ื น ๆ  ท า ง า น ที่ 
     รับผิดชอบจนส า เร็ จ ได้ตามที่ 
     คาดหมาย 

3.31 0.78 ปานกลาง 4.30 0.84 มาก 

คะแนนเฉลี่ย 3.55 0.72 ปานกลาง 4.30 0.72 มาก 
       

ด้านการแสดงตนเป็นแบบอย่างที่ดี 
31. การปฏิบัติตนให้เกิดประโยชน์แก่ 
     บุคลากรคนอ่ืนๆ ในองค์กร 

3.50 0.69 มาก 4.47 0.64 มาก 

32. การแสดงพฤติกรรมให้บุคลากรคน 
     อ่ืนๆ เห็นถึงค่านิยมและความเชื่อที่ 
     ส าคัญขององค์กร 

3.43 0.82 ปานกลาง 4.37 0.67 มาก 

33. การท าให้บุคลากรคนอ่ืนๆ เกิด 
     ความภูมิใจเมื่อได้ท างานร่วมกัน 

3.60 0.81 มาก 4.35 0.74 มาก 

34. การควบคุมอารมณ์ได้ดีแม้ ใน 
     สถานการณ์ที่วิกฤต 

3.42 0.81 ปานกลาง 4.52 0.69 มากที่สุด 

35. การเสียสละประโยชน์ส่วนตนเพื่อ 
     ประโยชน์ของส่วนรวม 

3.71 0.87 ปานกลาง 4.38 0.75 มาก 

36. การตัดสินใจโดยจะค านึงถึงผล 
     ที่ตามมาทางศีลธรรมและจริยธรรม 

4.15 0.75 มาก 4.64 0.51 มากที่สุด 
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ตารางที่ 4.2 ตารางแสดงระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรในองค์กรเอกชนในสภาพ
ปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค ์(ต่อ) 
 

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 
สภาพปัจจุบนั สภาพที่พึงประสงค ์

ค่าเฉลี่ย SD ระดับ ค่าเฉลี่ย SD ระดับ 

37. การให้ความมั่นใจแก่บุคลากรว่า 
     สามารถเอาชนะอุปสรรคต่าง ๆ ได้ 

3.67 0.85 มาก 4.42 0.72 มาก 

38. การแสดงให้บุคลากรคนอ่ืนๆ เห็น 
     ถึงความแน่วแน่ในอุดมคติ ความ 
     เชื่อและค่านิยมที่ตนเองยึดถืออยู่ 

3.59 0.90 มาก 4.15 0.85 มาก 

39. การแสดงออกถึงความเฉลียวฉลาด 
     และมีสมรรถภาพในการปฏิบัติงาน 
     สูง 

3.42 0.78 ปานกลาง 4.29 0.85 มาก 

40. การช่วยเหลือบุคลากรคนอ่ืนๆ ให้ 
     สามารถเอาชนะอุปสรรคต่างๆ ได้ 
     โดยการพูดให้บุคลากรเกิดความ 
     ไว้วางใจซึ่งกันและกัน 

3.61 0.72 มาก 4.49 0.58 มาก 

คะแนนเฉลี่ย 3.61 0.80 มาก 4.41 0.70 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.2 ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรภายในองค์กรเอกชนตามราย
ด้าน ตามความคิดเห็นของบุคลากรเกี่ยวกับระดับการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในสภาพ
ปัจจุบัน และท่ีพึงประสงค ์มีรายละเอียด ดังนี้ 
 1. ด้านการใช้สติปัญญาในการท างาน โดยรวมบุคลากรมีความคิดเห็นว่าระดับภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงในสภาพปัจจุบันของบุคลากรอยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.46 และระดับ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในสภาพที่พึงประสงค์อยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 4.26 
 2. ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล โดยรวมบุคลากรมีความคิดเห็นว่าระดับภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงในสภาพปัจจุบันของบุคลากรอยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.39 และ
ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในสภาพที่พึงประสงค์อยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 4.15 
 3. ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ โดยรวมบุคลากรมีความคิดเห็นว่าระดับภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงในสภาพปัจจุบันของบุคลากรอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.55 และระดับภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงในสภาพที่พึงประสงค์อยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 4.30 
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 4. ด้านการแสดงตนเป็นแบบอย่างที่ดี โดยรวมบุคลากรมีความคิดเห็นว่าระดับภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงในสภาพปัจจุบันของบุคลากรอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.61 และระดับภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงในสภาพที่พึงประสงค์อยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 4.41 
 สรุป ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในสภาพปัจจุบันตามความคิดเห็นของบุคลากรภายในองค์กร
เอกชน พบว่าบุคลากรภายในองค์กรเอกชนมีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการแสดงตนเป็น
แบบอย่างที่ดีมาเป็นล าดับแรก (ค่าเฉลี่ย = 3.61) รองลงมา ได้แก่ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
(ค่าเฉลี่ย = 3.55) ล าดับที่ 3 ได้แก่ ด้านการใช้สติปัญญาในการท างาน (ค่าเฉลี่ย = 3.46) และล าดับ
สุดท้าย ได้แก่ ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (ค่าเฉลี่ย = 3.39) 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในสภาพที่พึงประสงค์ พบว่าบุคลากรภายในองค์กรเอกชน
ต้องการมีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการแสดงตนเป็นแบบอย่างที่ดีเป็นล าดับแรก (ค่าเฉลี่ย = 
4.41) รองลงมา ได้แก่ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ (ค่าเฉลี่ย = 4.30) ล าดับที่ 3 ได้แก่ ด้านการใช้
สติปัญญาในการท างาน (ค่าเฉลี่ย = 4.26) และล าดับสุดท้าย ได้แก่ ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคล (ค่าเฉลี่ย = 4.15) 
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 1.3 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นเกี่ยวกับการใช้คอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกัน 
ของบุคลากรในองค์กรเอกชน 
 
ตารางที่ 4.3 ตารางแสดงจ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่างเกี่ยวกับการใช้คอมพิวเตอร์สนับสนุน
การท างานร่วมกัน 
 

การใช้คอมพิวเตอร์สนับสนนุการท างานร่วมกัน จ านวน ร้อยละ 

1. ระดับความสามารถในการใช้คอมพิวเตอร์และระบบเครือข่ายสารสนเทศ 
น้อยที่สุด 14 3.50 
น้อย - - 
ปานกลาง 45 11.25 
มาก 185 46.25 
มากที่สุด 156 39.00 

2. คอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันที่บุคลากรรู้จัก (ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ) 
โปรแกรมสนทนา (Chat Instant message) 360 90.00 
กระดานสนทนา  (Web board)   208 52.00 
Social Media (Facebook Tweeter Flickr Instagram) 360 90.00 
ไปรษณีย์อิเล็กทรอนิกส์ (Email) 377 94.30 
การบันทึกบทความออนไลน์ (Weblog) 108 27.00 
วิกิ ( Wiki ) 233 58.30 
การถ่ายโอนแฟ้ม, การค้นหาแฟ้มออนไลน์ ( File Transfer 
Protocol: FTP ) 

170 42.50 

อ่ืนๆ (Google Doc และการใช้ปฏิทินร่วมกัน) 5 1.25 
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ตารางที่ 4.3 ตารางแสดงจ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่างเกี่ยวกับการใช้คอมพิวเตอร์สนับสนุน
การท างานร่วมกัน (ต่อ) 
 

การใช้คอมพิวเตอร์สนับสนนุการท างานร่วมกัน จ านวน ร้อยละ 
3. เครื่ องมือที่ ช่ วยในการสนับสนุนการท า งานร่ วมกัน ของบุคลากรที่ องค์กรมี ในปั จจุบัน 
   (ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ) 

โปรแกรมสนทนา (Chat Instant message) 305 76.30 
กระดานสนทนา  (Web board)   73 18.30 
Social Media (Facebook Tweeter Flickr Instagram) 256 64.00 
ไปรษณีย์อิเล็กทรอนิกส์ (Email) 366 91.50 
การบันทึกบทความออนไลน์ (Weblog) 47 11.80 
วิกิ (Wiki) 54 13.50 
การถ่ายโอนแฟ้ม, การค้นหาแฟ้มออนไลน์ (File Transfer 
Protocol: FTP) 

132 33.00 

อ่ืนๆ (Google Doc และการใช้ปฏิทินร่วมกัน) 8 2.00 
4. ประสบการณ์การใช้คอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันเพื่อการติดต่อสื่อสาร 

ไม่เคย 16 4.00 
เคย 384 96.00 

      - โปรแกรมสนทนา (Chat, Instant Message) 308 77.00 
      - ไปรษณีย์อิเล็กทรอนิกส์ (Email) 361 90.30 
      - กระดานสนทนา  (Web board)   70 17.50 
      - Social Media (Facebook Tweeter Flickr Instagram) 211 52.8 
      - อ่ืนๆ 8 2.00 
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ตารางที่ 4.3 ตารางแสดงจ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่างเกี่ยวกับการใช้คอมพิวเตอร์สนับสนุน
การท างานร่วมกัน (ต่อ) 
 

การใช้คอมพิวเตอร์สนับสนนุการท างานร่วมกัน จ านวน ร้อยละ 
5. ประสบการณ์การใช้คอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันเพื่อการแบ่งปันข้อมูล 

ไม่เคย 21 5.25 
เคย 379 94.75 

      - กระดานสนทนา  (Web board)   50 12.50 
      - Social Media (Facebook Tweeter Flickr Instagram) 219 54.80 
      - การบันทึกบทความออนไลน์ (Weblog) 13 3.30 
      - วิกิ (Wiki) 30 7.50 
      - Website 214 53.50 
      - ฐานข้อมูลขององค์กร 259 64.80 
      - การถ่ายโอนแฟ้ม, การค้นหาแฟ้มออนไลน์ (File Transfer 
        Protocol: FTP) 

158 39.50 

6. ประสบการณ์การใช้คอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันเพื่อการประสานงาน 
ไม่เคย  60 15.00 
เคย  340 85.00 

      - การถ่ายโอนแฟ้ม, การค้นหาแฟ้มออนไลน์ (File Transfer 
        Protocol: FTP) 

184 46.00 

      - การใช้ปฏิทินร่วมกัน 266 6.50 
      - อ่ืนๆ - - 
7. ความคิดเห็นเกี่ยวกับความเพียงพอของคอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันภายในองค์กรใน
ปัจจุบัน 

ยังมีอยู่น้อย และไม่เพียงพอต่อการท างานร่วมกัน 30 7.50 
พอมีอยู่บ้าง แต่ไม่สามารถเข้าถึงได้อย่างง่าย 76 19.00 
มีเพียงพอส าหรับการท างานร่วมกัน 149 37.25 
มีมากมาย และสามารถเข้าถึงได้อย่างง่าย 137 34.30 
ไม่ทราบ – ไม่แน่ใจ  8 2.00 
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จากตารางที่ 4.3 พบว่าบุคลากรในองค์กรเอกชนที่เป็นกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีความสามารถ
ในการใช้คอมพิวเตอร์และระบบเครือข่ายสารสนเทศอยู่ในระดับมาก คิดเป็นร้อยละ 46.30 
คอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันที่ บุคลากรรู้จักเป็นจ านวนมากที่สุด คือ ไปรษณีย์
อิเล็กทรอนิกส์ (Email) โดยมีบุคลากรจ านวนร้อยละ 94.30 รู้จักเครื่องมือชนิดนี้ เครื่องมือที่ช่วยใน
การสนับสนุนการท างานร่วมกันที่องค์กรส่วนใหญ่มีในปัจจุบันมากที่สุด คือ ไปรษณีย์อิเล็กทรอนิกส์ 
(Email) เช่นเดียวกัน โดยมีบุคลากรจ านวนร้อยละ 91.50 ระบุว่าในปัจจุบันองค์กรมีเครื่องมือชนิดนี้
ในการสนับสนุนการท างานร่วมกันของบุคลากร บุคลากรจ านวนร้อยละ 96 มีประสบการณ์ในการใช้
คอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันเพ่ือการสื่อสาร และเครื่องมีที่ถูกน ามาใช้มากที่สุดในการ
สนับสนุนการท างานร่วมกัน ด้านการติดต่อสื่อสาร คือ ไปรษณีย์อิเล็กทรอนิกส์ (Email) บุคลากร
จ านวนร้อยละ 94.80 มีประสบการณ์การใช้คอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันเพ่ือการแบ่งปัน
ข้อมูล และเครื่องมือที่ถูกน ามาใช้มากที่สุดในการแบ่งปันข้อมูล คือ ฐานข้อมูลขององค์กร 
(Organization Database) บุคลากรจ านวนร้อยละ 85 มีประสบการณ์การใช้คอมพิวเตอร์สนับสนุน
การท างานร่วมกันเพ่ือการประสานงาน และเครื่องมือที่ถูกน ามาใช้มากท่ีสุดเพ่ือการประสานงาน คือ 
การถ่ายโอนแฟ้ม, การค้นหาแฟ้มออนไลน์ (File Transfer Protocol: FTP) 
 บุคลากรส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความเพียงพอของคอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างาน
ร่วมกันภายในองค์กรในปัจจุบันว่าองค์กรมีคอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันอย่างเพียงพอ
ส าหรับการท างานร่วมกัน โดยคิดเป็นร้อยละ 37.30 และบุคลากรส่วนใหญ่มีความคิดเห็นว่าความ
เพียงพอของคอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันสามารถช่วยส่งเสริมการท างานให้เป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพได้เป็นอย่างมาก โดยคิดเป็นร้อยละ 81.3 นอกจากนี้บุคลากรส่วนใหญ่มีความคิดเห็น
เกี่ยวกับแนวโน้มการใช้งานและความต้องการในการใช้คอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันว่าจะ
มีปริมาณเพ่ิมมากขึ้น โดยคิดเป็นร้อยละ 84 เนื่องจากคอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกัน
สามารถช่วยส่งเสริมการท างานร่วมกันให้มีประสิทธิภาพได้อย่างดียิ่ง  ยิ่งไปกว่านั้นบุคลากรส่วนใหญ่
โดยคิดเป็นร้อยละ 53.30 มีความคิดเห็นว่าในปัจจุบันระดับของการสนับสนุนการใช้คอมพิวเตอร์
สนับสนุนการท างานร่วมกันภายในองค์กรของบุคลากรในองค์กรเอกชนมีระดับมากท่ีสุด 
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 1.4 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นด้านการจัดการเรียนรู้ในสถานประกอบการของ
บุคลากรในองค์กรเอกชน 
 
ตารางที่ 4.4 ตารางแสดงค่าเฉลี่ยความคิดเห็นด้านการจัดการเรียนรู้ในสถานประกอบการของ
บุคลากรในองค์กรเอกชนในสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค ์ 
 

การจัดการเรียนรู้ในสถาน
ประกอบการ 

สภาพปัจจุบนั สภาพที่พึงประสงค ์
ค่าเฉลี่ย SD ระดับ ค่าเฉลี่ย SD ระดับ 

1. ระดับของนโยบายส่งเสริม/
สนับสนุนการจัดการเรียนรู้ใน
สถานประกอบการในระดับบุคคล 
เช่น  จัดการเรียนรู้ด้วยตัวเอง 
ฯลฯ 

3.53 0.89 มาก 4.31 0.71 มาก 

2. ระดับของนโยบายส่งเสริม/
สนับสนุนการจัดการเรียนรู้ใน
สถานประกอบการในระดับกลุ่ม 
เช่น ทีมงานช่วยกันรับผิดชอบหา
ความรู้ในการท างานเป็นทีม 

3.41 0.98 ปานกลาง 4.34 0.75 มาก 

3. ระดับของนโยบายส่งเสริม/
สนับสนุนการจัดการเรียนรู้ใน
สถานประกอบการในระดับระดับ
องค์กร  เช่น  ก าหนดนโยบาย
สนับสนุนการจัดการเรียนรู้เพื่อ
ความก้าวหน้าธุรกิจองค์กร  

3.51 0.93 มาก 4.37 0.78 มาก 

4. ระดับของการจัดกิจกรรมการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ภายในองค์กร
โดยการใช้คอมพิวเตอร์สนับสนุน
การท างานร่วมกัน 

3.23 1.06 ปานกลาง 4.19 0.85 มาก 

5. ระดับของการสับเปลี่ยนงาน
เพื่อการเรียนรู้งานเพิ่มขึ้นของ
บุคลากรภายในองค์กร 

2.85 1.14 ปานกลาง 3.92 0.95 มาก 
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ตารางที่ 4.4 ตารางแสดงค่าเฉลี่ยความคิดเห็นด้านการจัดการเรียนรู้ในสถานประกอบการของ
บุคลากรในองค์กรเอกชนในสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค ์(ต่อ) 
 

การจัดการเรียนรู้ในสถาน
ประกอบการ 

สภาพปัจจุบนั สภาพที่พึงประสงค ์
ค่าเฉลี่ย SD ระดับ ค่าเฉลี่ย SD ระดับ 

6. ระดับของการเปิดโอกาสให้
บุคลากรภายในองค์กรมีการท างาน
เป็นทีม 

3.54 0.98 มาก 4.44 0.76 มาก 

7. ระดับของการเปิดโอกาสให้
บุคลากรภายในองค์กรมีส่วนร่วมใน
การก าหนดเป้าหมายและวางแผน
ในการพัฒนาคุณภาพงาน 

3.45 0.99 
ปาน
กลาง 

4.42 0.73 มาก 

การจัดการเรียนรู้ในสถานประกอบการ 
จ านวนผู้เลือก

ตัวเลือกนี้ 
ร้อยละ 

8. กลุ่มที่ได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบการจัดการเรียนรู้ในสถานประกอบการ (ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ) 
ทีมผู้บริหาร 231 57.80 
ทีมฝ่ายบุคคล (Human Resource) 240 60.00 
หัวหน้าแผนกแต่ละสายงานเป็นผู้รับผิดชอบ 219 54.80 
ทีมงานเทคโนโลยีสารสนเทศ 112 28.00 
ตัวท่านเอง 132 33.00 
อ่ืนๆ - - 

9. เร่ืองที่องค์กรมีการจัดการเรียนรู้ในสถานประกอบการ (ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ) 
เร่ืองที่สนับสนุนวิสัยทัศน์ พันธกิจและเป้าหมายขององค์กร 281 70.30 
เร่ืองที่ผู้บริหารให้ความส าคัญ 335 83.80 
เร่ืองที่บุคลากรให้ความส าคัญ 186 46.50 
อ่ืนๆ - - 
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ตารางที่ 4.4 ตารางแสดงค่าเฉลี่ยความคิดเห็นด้านการจัดการเรียนรู้ในสถานประกอบการของ
บุคลากรในองค์กรเอกชนในสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค ์(ต่อ) 
 

การจัดการเรียนรู้ในสถานประกอบการ 
จ านวนผู้เลือก

ตัวเลือกนี้ 
ร้อยละ 

10. รูปแบบของการจัดกิจกรรมการจัดการเรียนรู้ในสถานประกอบการที่องค์กรจัดให้บุคลากร 
     (ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ) 

การแลกเปลี่ยนเรียนรู้โดยผ่านอินเทอร์เน็ต (Internet) 161 40.30 
การจัดท าฐานข้อมูลความรูเ้พื่อการจัดการความรู้ 182 45.50 
ระบบพี่เลี้ยง (Mentor) 101 25.30 
กระดานแลกเปลี่ยนทั้งออนไลน์และออฟไลน์ 33 8.30 
การจัดเวทีแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 52 13.00 
การจัดฝึกอบรม (Training) 371 92.80 
อ่ืนๆ - - 

 
 จากตารางที่ 4.4 พบว่าบุคลากรในองค์กรเอกชนที่เป็นกลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
การจัดการเรียนรู้ในสถานประกอบการดังนี้ 
 1. ระดับของนโยบายส่งเสริม/สนับสนุนการจัดการเรียนรู้ในสถานประกอบการในระดับ
บุคคล เช่น จัดการเรียนรู้ด้วยด้านต่างๆ ตัวเอง โดยรวมมีความคิดเห็นในสภาพปัจจุบันอยู่ในระดับ
มาก โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.53 และสภาพที่พึงประสงคอ์ยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 4.31 
 2. ระดับของนโยบายส่งเสริม/สนับสนุนการจัดการเรียนรู้ในสถานประกอบการในระดับกลุ่ม 
เช่น ทีมงานช่วยกันรับผิดชอบหาความรู้ในการท างานเป็นทีม โดยรวมมีความคิดเห็นในสภาพปัจจุบัน
อยู่ในระดับปานกลางโดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.41 ขณะที่สภาพที่พึงประสงค์อยู่ในระดับมาก โดยมี
ค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 4.34 
 3. ระดับของนโยบายส่งเสริม/สนับสนุนการจัดการเรียนรู้ในสถานประกอบการในระดับ
องค์กร เช่น ก าหนดนโยบายสนับสนุนการจัดการเรียนรู้เพ่ือความก้าวหน้าธุรกิจองค์กร โดยรวมมี
ความคิดเห็นในสภาพปัจจุบันอยู่ในระดับมากโดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.51 และสภาพที่พึงประสงค์อยู่ใน
ระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 4.37 
 4. ระดับของการจัดกิจกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ภายในองค์กรโดยเน้นการใช้คอมพิวเตอร์
สนับสนุนการท างานร่วมกัน โดยรวมมีความคิดเห็นในสภาพปัจจุบันอยู่ในระดับปานกลางโดยมี
ค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.23 ขณะทีส่ภาพที่พึงประสงค์อยู่ในระดับมาก โดยมีคา่เฉลี่ยอยู่ที่ 4.19 
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 5. ระดับของการสับเปลี่ยนงานเพื่อการเรียนรู้งานเพิ่มขึ้นของบุคลากรภายในองค์กร โดยรวม
มีความคิดเห็นในสภาพปัจจุบันอยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 2.85 ขณะที่สภาพที่พึง
ประสงค์ อยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.92 
 6. ระดับของการเปิดโอกาสให้บุคลากรภายในองค์กรมีการท างานเป็นทีม โดยรวมมีความคิด
เห็นในสภาพปัจจุบันอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.54 และสภาพที่พึงประสงค์อยู่ในระดับมาก 
โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 4.44 
 7. ระดับของการเปิดโอกาสให้บุคลากรภายในองค์กรมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายและ
วางแผนในการพัฒนาคุณภาพงาน โดยรวมมีความคิดเห็นในสภาพปัจจุบันอยู่ในระดับปานกลาง โดยมี
ค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.45 ขณะทีส่ภาพที่พึงประสงค์อยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 4.42 
 บุคลากรส่วนใหญ่ (คิดเป็นร้อยละ 60) ของผู้ตอบแบบสอบถาม ระบุว่ากลุ่มที่ได้รับมอบหมาย
ให้รับผิดชอบการจัดการเรียนรู้ในสถานประกอบการมากที่สุด คือ ทีมฝ่ายบุคคล (Human Resource) 
และรองลงมา คือ ทีมผู้บริหาร เรื่องที่องค์กรมีการจัดการเรียนรู้ในสถานประกอบการมากที่สุด คือ 
เรื่องที่เก่ียวข้องกับเป้าหมายที่ผู้บริหารให้ความส าคัญ รองลงมาเป็นเรื่องที่สนับสนุนวิสัยทัศน์ พันธกิจ
และเป้าหมายขององค์กร และรูปแบบของการจัดกิจกรรมการจัดการเรียนรู้ในสถานประกอบการที่
องค์กรจัดให้บุคลากรมากที่สุด คือ การจัดฝึกอบรม (Training) และ รองลงมา คือ การจัดท า
ฐานข้อมูลความรู้เพื่อการจัดการความรู้ 
 

1.5 ผลการวิเคราะห์ปัญหาและข้อเสนอแนะ 
ผลการวิเคราะห์ปัญหาและข้อเสนอแนะของกลุ่มตัวอย่างเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันและสภาพที่

พึงประสงค์ด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง การใช้คอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันและการ
จัดการเรียนรู้ในสถานประกอบการ  สรุปได้ดังตารางที่ 4.5 
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ตารางที่ 4.5 ตารางสรุปปัญหาและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ด้าน
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง การใช้คอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันและการจัดการเรียนรู้ใน
สถานประกอบการของกลุ่มตัวอย่าง 
 

ปัญหา ข้อเสนอแนะ 

ด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

1. บุคลากรให้คะแนนภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง ด้านการค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคล ทั้งสภาพปัจจุบันและสภาพ
ที่พึงประสงค์ในระดับน้อยที่สุด เมื่อ
เปรียบเทียบกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ในด้านอ่ืนๆ  

1. การจัดการเรียนรู้ในสถานประกอบการฯ เพ่ือให้
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคล มีคะแนนสูงขึ้นและเกิดประโยชน์สูงสุด 
การจัดการเรียนรู้จะต้องมีการออกแบบกิจกรรมที่เน้น
ความแตกต่างระหว่างบุคคล มีการก าหนดกิจกรรมที่
ให้ สมาชิกผู้ เ ข้ า รับการ เรี ยนรู้ ได้ แสดงออกถึ ง
ความสามารถเฉพาะของตนเองในการท ากิจกรรม
และสมาชิกทุกคนในการเข้ารับการเรียนรู้จะต้อง
ได้รับการดูแลอย่างทั่วถึง นอกจากนั้นจะต้องมีการ
ก าหนดกิจกรรมที่เน้นให้สมาชิกแต่ละคนได้แสดง
ความคิดเห็นของตนเอง ก่อนที่จะน าไปสู่ข้อสรุปของ
กลุ่มและก าหนดให้สมาชิกผู้เข้าร่วมกิจกรรมในแต่ละ
กลุ่มและระหว่างกลุ่มรับฟังปัญหาของบุคคลอ่ืนและ
ให้ข้อเสนอแนะซึ่งกันและกัน  

2. บุคลากรให้คะแนนภาวะผู้ น าการ
เปลี่ยนแปลง ด้านการใช้สติปัญญาในการ
ท างานทั้งสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึง
ประสงค์ในระดับน้อยที่สุดเป็นล าดับที่สอง
รองจากด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคล ทั้งๆ ที่เป็นลักษณะที่มีความส าคัญ
เป็นอย่างยิง่ในการท างาน  

2. การที่จะจัดการเรียนรู้ในสถานประกอบการฯ 
เพ่ือให้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการการใช้
สติปัญญาในการท างานมีคะแนนสูงขึ้นและเกิด
ประโยชน์สูงสุด การจัดการเรียนรู้จะต้องมีการ
ออกแบบกิจกรรมการเรียนรู้ที่เน้นการใช้สติปัญญา 
ใช้หลักการและเหตุผลในการท างาน เน้นการมอง
ปัญหาและการตั้งสมติฐานของปัญหาในการท างาน
อย่างหลากหลายและจากหลายมุมมอง สนับสนุนให้
บุคลากรค้นหาวิธีการแก้ปัญหาด้วยวิธีการใหม่ๆ ที่ยัง
ไม่เคยน ามาปฏิบัติมาก่อน 
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ตารางที่ 4.5 ตารางสรุปปัญหาและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ด้าน
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง การใช้คอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันและการจัดการเรียนรู้ใน
สถานประกอบการของกลุ่มตัวอย่าง (ต่อ) 
 

ปัญหา ข้อเสนอแนะ 

ด้านการใช้คอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกัน 

1. บุคลากรจ านวนร้อยละ 7.5 ของกลุ่ ม
ตัวอย่างระบุว่าคอมพิวเตอร์สนับสนุนการ
ท างานร่วมกันมีปริมาณไม่เพียงพอและไม่
สามารถเข้าถึงได้ง่าย 

1 .  ผู้ บ ริ ห า รต้ อ ง ให้ ก า รสนั บสนุ นการ ใ ช้
คอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันอย่าง
เต็มที่และจัดหาเครื่องมือและอุปกรณ์ เ พ่ือ
สนับสนุนการใช้งานของบุคลากรอย่างเพียงพอ 
มี ก า ร ล งทุ น ใ น เ รื่ อ ง ก า ร จั ด ส ร ร อุปกร ณ์
คอมพิวเตอร์ ให้กับบุคลากรและมีนโยบาย
ส่งเสริมให้บุคลากรภายในองค์กรได้เรียนรู้
เทค โนโลยี ใหม่ อย่ า งต่ อ เนื่ อ งตลอด เวลา 
นอกจากนี้ ผู้บริหารควรจัดสรรและพัฒนา
ปรับปรุงด้านเทคโนโลยีสารสนเทศขององค์กรให้
ทันกับยุคสมัย 

ด้านการจัดการเรียนรู้ในสถานประกอบการ 

1. กลุ่มบุคลากรระบุว่าระดับของการสับเปลี่ยน
งานเพ่ือการเรียนรู้งานเพ่ิมขึ้นของบุคลากร
ภายในองค์กรในสภาพปัจจุบันมีระดับปาน
กลาง และกลุ่มบุคลากรต้องการที่จะให้มีการ
สับเปลี่ยนงานเพ่ือการเรียนรู้งานเพ่ิมขึ้นของ
บุคลากรในระดับที่สูงขึ้น 

1. ผู้บริหารควรพิจารณาประเด็นเรื่องการ
สับเปลี่ยนงานเพ่ือการเรียนรู้งานเพ่ิมขึ้นของ
บุคลากร หากเล็งเห็นว่าการสับเปลี่ยนงาน
ภายในองค์กรนั้นมีความจ าเป็นส าหรับบุคลากร
และมีประโยชน์แก่การพัฒนาศักยภาพของ
ตนเองส าหรับบุคลากรแต่ละคน  

2. กลุ่มบุคลากรระบุว่าเรื่องที่ถูกน ามาใช้ในการ
จัดการเรียนรู้ในสถานประกอบการมากที่สุดใน
สภาพปัจจุบันเป็นประเด็นเรื่องที่ผู้บริหารให้
ความส าคัญและมีคะแนนความถี่จากผู้ตอบ
แบบสอบถามสู งกว่ า เ รื่ อ งที่ บุ คล ากร ให้
ความส าคัญ 

2. ผู้บริหารหรือทีมจัดการเรียนรู้ควรเน้นความ
ต้องการของบุคลากรเป็นล าดับแรกในหัวข้อการ
จัดการเรียนรู้ เนื่องจากกลุ่มบุคลากรจะเป็นผู้
ระบุความต้องการของตนเองได้ดีที่สุดว่าตนเองมี
ความต้องการที่จะพัฒนาศักยภาพ ทักษะและ
ความสามารถด้านใด 
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ตอนที ่2 ผลการสร้างรูปแบบการจัดการเรียนรู้ในสถานประกอบการด้วยการเรียนรู้จากการปฏิบัติ
และการสื่อสารโน้มน้าวใจผ่านคอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันเพื่อเสริมสร้างภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงของบุคลากรภายในองค์กรเอกชน  

1. ผลการสร้าง (ร่าง) รูปแบบการจัดการเรียนรู้ในสถานประกอบการด้วยการเรียนรู้จากการ
ปฏิบัติและการสื่อสารโน้มน้าวใจผ่านคอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันเพ่ือเสริมสร้างภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรภายในองค์กรเอกชน โดยน าผลจากการศึกษาสภาพปัญหาและ
ความต้องการของบุคลากรภายในองค์กรเอกชนเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง การใช้
คอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันและการจัดการเรียนรู้ในสถานประกอบการมาสร้าง (ร่าง) 
รูปแบบการจัดการเรียนรู้ฯ ผลการสร้างรูปแบบการจัดการเรียนรู้ในสถานประกอบการฯ มี
รายละเอียดขององค์ประกอบและข้ันตอนของรูปแบบการจัดการเรียนรู้ฯ ดังนี้ 

1) องค์ประกอบของรูปแบบการจัดการเรียนรู้มี 6 องค์ประกอบ ได้แก่ 
1.1 วัตถุประสงค์ของการเรียนรู้ 

   วัตถุประสงค์ของการจัดการเรียนรู้ในสถานประกอบการด้วยการเรียนรู้จากการ
ปฏิบัติและการสื่อสารโน้มน้าวใจผ่านคอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันเพ่ือเสริมสร้างภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรภายในองค์กรเอกชนนี้ มุ่งหวังให้ผู้เข้ารับการเรียนรู้ได้พัฒนาทักษะ
ต่างๆ ที่น าไปสู่การเกิดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงซึ่งประกอบด้วยองค์ประกอบส าคัญ 4 ประการ คือ 
1) การเป็นผู้ใช้สติปัญญาในการท างาน 2) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 3) การสร้างแรง
บันดาลใจ และ 4) การแสดงตนเป็นแบบอย่างที่ดี 

1.2 ปัญหาภายในองค์กร 
   การน าสถานการณ์ปัญหาที่เกิดขึ้นจริงในสถานประกอบการมาใช้เป็นปัจจัยส าคัญ 
เพ่ือที่จะช่วยพัฒนาการแก้ไขปัญหา กระตุ้นให้ผู้เข้ารับการเรียนรู้ได้ศึกษา วิเคราะห์และอภิปราย
ปัญหาร่วมกัน ปัญหาภายในองค์กรที่จะน ามาใช้ในการเรียนรู้ควรเป็นปัญหาที่มีความส าคัญและ
เร่งด่วน อาจเป็นปัญหาของฝ่าย ของกลุ่ม ของลูกค้าหรือผู้เกี่ยวข้องจากระบบงาน โดยสมาชิกในกลุ่ม
ต้องมีส่วนในการรับผิดชอบและสามารถแก้ไขปัญหานั้นๆ ลักษณะของปัญหาในองค์กร ได้แก่ 1) เป็น
ปัญหาที่มีอยู่เดิมมานานและยังไม่ได้รับการแก้ไข 2) เป็นปัญหาที่เป็นข้อเร่งด่วนในกระบวนการ
ท างานกลุ่มที่ต้องรีบแก้ไข 3) เป็นปัญหาที่เกี่ยวข้องจากระบบงานเป็นส าคัญ และ 4) เป็นปัญหาใน
หน่วยงานในลักษณะของสิ่งที่น ามาสร้างสรรค์ต่อการพัฒนากระบวนการท างานให้ดีขึ้น 

1.3 ผู้เข้ารับการเรียนรู้ (กลุ่ม)  
   ผู้เข้ารับการเรียนรู้มีบทบาทหน้าที่ในการเรียนรู้ระดับบุคคล ระดับทีมและระดับ
องค์กรตามล าดับ ผู้เข้ารับการเรียนรู้จะต้องท ากิจกรรมในห้องจัดการเรียนรู้และกิจกรรมการ
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แลกเปลี่ยนเรียนรู้ผ่านคอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกัน มีหน้าที่อภิปรายแลกเปลี่ยนความ
คิดเห็น ประสบการณ์ ความรู้ของตนต่อประเด็นปัญหาหรือสถานการณ์ต่างๆ ที่น าเสนอ รวบรวม
ข้อมูล จากแหล่งทรัพยากรการเรียนรู้ต่างๆ เพ่ือน ามาตอบประเด็นปัญหา คัดเลือกปัจจัยที่ส าคัญที่
เกี่ยวข้องกับประเด็นปัญหาที่น าเสนอ แล้วน าปัจจัยเหล่านั้นมาใช้ในการอภิปรายปัญหา มีการ
ปฏิสัมพันธ์กับเนื้อหาและระหว่างผู้เข้ารับการเรียนรู้ด้วยกันโดยใช้เครื่องมือต่างๆ  ได้แก่ เว็บไซต์, 
Web board Weblog Forum และไปรษณีย์อิเล็กทรอนิกส์ (Email) 

1.4 ผู้สนับสนุนการเรียนรู้  
ในการจัดการเรียนรู้ในรูปแบบนี้ ผู้สนับสนุนการเรียนรู้ประกอบด้วย 1) ผู้ด าเนินโครงการ

จัดการเรียนรู้ มีบทบาทเป็นผู้บริหารโครงการจัดการเรียนรู้ ผู้ประสานงาน ออกแบบการจัดการเรียนรู้
และกิจกรรมการเรียนรู้ ตรวจเช็คให้ระบบการจัดการเรียนรู้ออนไลน์ผ่านคอมพิวเตอร์สนับสนุนการ
ท างานร่วมกันสามารถใช้งานได้ตลอดระยะเวลาการเรียนรู้ สังเกตพฤติกรรมและติดตามการเข้ารับ
การเรียนรู้และท ากิจกรรมการจัดการเรียนรู้ออนไลน์ สรุปและประเมินผลการเรียนรู้ 2) วิทยากร คือ 
ผู้มีบทบาทหน้าที่เป็นผู้ด าเนินการจัดการเรียนรู้เชิงปฏิบัติการ ให้ความรู้พ้ืนฐาน ถ่ายทอดความรู้
ประสบการณ์ในเรื่องการจัดการความรู้และการเรียนรู้จากการปฏิบัติ มีการให้แนะน าแนวทางในการ
พูดคุย เพ่ือระดมความคิดเห็น แลกเปลี่ยนประสบการณ์ในก าหนดปัญหาการปฏิบัติงานที่จะน ามา
แก้ไข นอกจากนั้นวิทยากรยังมีบทบาทการเป็นผู้สร้างมนุษยสัมพันธ์อันดีระหว่างสมาชิก สร้าง
บรรยากาศให้เกิดความเป็นมิตรกัน มีบรรยากาศที่เป็นกันเอง เพ่ือให้เกิดการยอมรับในคุณค่าและ
ผลงานการคิดของแต่ละคน มีการให้ข้อมูลย้อนกลับ และการให้แรงเสริมแก่ผู้เข้ารับการฝึกอบรมเป็น
รายบุคคลและรายกรณี สร้างบรรยากาศที่สร้างความมั่นใจ อบอุ่นใจ และกล้าที่จะแสดงผลงานการ
คิดได้อย่างมั่นใจ  
   1.5 เทคโนโลยีคอมพิวเตอร์และระบบเครือข่าย (คอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างาน
ร่วมกัน: Computer Supported Cooperative Work) 
 อุปกรณ์เทคโนโลยีระบบเครือข่ายและการเชื่อมต่ออินเทอร์เน็ต ซึ่งจะถูกน ามาใช้งานเพ่ือ
รวบรวม จัดเก็บ ประมวลผลและแสดงผลลัพธ์เป็นสารสนเทศในรูปแบบต่างๆ ระหว่างการเรียนรู้ การ
ใช้เครื่องมือสนับสนุนการจัดการความรู้นั้นยังมีวัตถุประสงค์เพ่ือให้ผู้เข้ารับการเรียนรู้สามารถเข้าถึง
การเรียนรู้ได้ตลอดเวลาอย่างสะดวกและรวดเร็ว สิ่งที่ส าคัญอีกประการหนึ่ง คือ องค์กรจะต้องมี
บุคลากรด้านทางด้านเทคโนโลยี ระบบเครือข่ายและสารสนเทศหรือนักคอมพิวเตอร์พร้อมให้บริการ
และแก้ปัญหาตลอดการจัดการเรียนรู้ด้วย  

 คอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันสามารถแบ่งออกเป็น 2 ประเภทหลักตามกรอบ
ของเวลา คือ 1) เทคโนโลยีที่ใช้ท างานแบบประสานเวลา (Synchronous Communication) เช่น 
การใช้โปรแกรมสนทนา การใช้ Real Time Audio และการใช้ Video conference call เป็นต้น 



201 
 
และ 2) เทคโนโลยีที่ใช้ท างานแบบไม่ประสานเวลา (Asynchronous Communication) เช่น การใช้
กระดานสนทนา (Web board) การใช้ไปรษณีย์ อิเล็กทรอนิกส์  (Email) และการเขียนบล็อค 
(Weblog) เป็นต้น  

 นอกจากนี้คอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันยังสามารถแบ่งออกเป็น 3 ประเภทได้
ตามหน้าที่ 3 หน้าที่หลัก คือ 1) เทคโนโลยีที่ใช้สนับสนุนการสื่อสาร 2) เทคโนโลยีที่ใช้สนับสนุนการ
แบ่งปันข้อมูล และ 3) เทคโนโลยีที่ใช้สนับสนุนการประสานงานกัน  
   1.6 การประเมินผลการเรียนรู้ การประเมินผลการเรียนรู้ของผู้เข้ารับการเรียนรู้ โดย
มีสิ่งที่ต้องประเมิน ประกอบด้วย 1) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงก่อนและหลังเข้ารับการเรียนรู้ และ 
2) ความคิดเห็นของผู้เข้ารับการเรียนรู้ที่มีต่อรูปแบบการจัดการเรียนรู้ฯ 

 
2) ขั้นตอนการจัดการเรียนรู้ฯ หมายถึง วิธีการด าเนินการจัดการเรียนรู้ในสถานประกอบการ

ด้วยการเรียนรู้จากการปฏิบัติและการสื่อสารโน้มน้าวใจผ่านคอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกัน
เพ่ือเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรภายในองค์กรเอกชน ประกอบด้วย 6 ขั้นตอน
หลัก ได้แก่ 

1. การเตรียมความพร้อมและการปฐมนิเทศ 
2. การก าหนดปัญหาขององค์กร 
3. การซักถามและการสะท้อนคิด 
4. การวางแผนแนวทางแก้ไขปัญหาองค์กร 
5. การลงมือแก้ไขปัญหาขององค์กร 
6. การประเมินผลการเรียนรู้ 
 

องค์ประกอบและขั้นตอนหลักของรูปแบบการจัดการเรียนรู้ ในสถานประกอบการด้วยการ
เรียนรู้จากการปฏิบัติและการสื่อสารโน้มน้าวใจผ่านคอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันเพ่ือ
เสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรภายในองค์กรเอกชน ดังแสดงในตารางที่ 4.6  
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ตารางที่ 4.6 ตารางแสดงองค์ประกอบและขั้นตอนหลักของรูปแบบการจัดการเรียนรู้ ในสถาน

ประกอบการด้วยการเรียนรู้จากการปฏิบัติและการสื่อสารโน้มน้าวใจผ่านคอมพิวเตอร์สนับสนุนการ

ท างานร่วมกันเพื่อเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรภายในองค์กรเอกชน 

องค์ประกอบ ขั้นตอนหลัก กิจกรรม หลักการที่ใช ้ คุณลักษณะ 
1.วัตถุประสงค์การ
เรียนรู้ 
2. ปัญหาภายในองค์กร 
3. ผู้เข้ารับการเรียนรู้  
(กลุ่ม) 
4. ผู้สนับสนุนการ
เรียนรู้  
5. คอมพิวเตอร์
สนับสนุนการท างาน
ร่วมกัน 

1.การเตรียม
ความพร้อม
และการ
ปฐมนิเทศ 

ลงทะเบียนและชี้แจง
เก่ียวกับการเรียนรู้
พูดคุยเกี่ยวกับปัญหา
ภายในองค์กร 

การเรียนรู้ใน
สถาน
ประกอบการ 
การเรียนรู้
จากการ
ปฏิบัต ิ

การใช้สติปัญญา
ในการท างาน 

สาธิตและฝึกการใช้
เทคโนโลยีในการ
จัดการเรียนรู้ฯ 

คอมพิวเตอร์
สนับสนนุการ
ท างานร่วมกัน 

- 

การแบ่งกลุ่มการเรียนรู้
และท าแบบวัดภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ก่อนรับการเรียนรู้ 
)Pre-Test) 

การเรียนรู้ใน
สถาน
ประกอบการ 
การเรียนรู้
จากการ
ปฏิบัต ิ

- 

การเขียนบล็อคเพื่อ
แนะน าตนเอง 

การสื่อสาร
โน้มนา้วใจ 

การสร้างแรง
บันดาลใจ  

2. ปัญหาภายในองค์กร 
3. ผู้เข้ารับการเรียนรู้ 
(กลุ่ม) 
4. ผู้สนับสนุนการ
เรียนรู้  
5. คอมพิวเตอร์
สนับสนุนการท างาน
ร่วมกัน 

2. การ
ก าหนด
ปัญหาของ
องค์กร 

น าเสนอปัญหาภายใน
องค์กรของสมาชิกแต่
ละคน 

การเรียนรู้
จากการ
ปฏิบัต ิ
การสื่อสาร
โน้มนา้วใจ 
คอมพิวเตอร์
สนับสนนุการ
ท างานร่วมกัน 

การใช้สติปัญญา
ในการท างาน  
การค านึงถึง
ความเป็นปัจเจก
บุคคล การสร้าง
แรงบันดาลใจ 
และการแสดงตน
เป็นแบบอยา่งที่ด ี

ร่วมกันอภิปราย 
วิเคราะห์ปัญหาและ
คัดเลือกปัญหากลุ่ม 

ร่วมกันก าหนด
เป้าหมายเพื่อแก้ปัญหา 

น าเสนอปัญหาต่อกลุ่ม
อ่ืน 
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ตารางที่ 4.6 ตารางแสดงองค์ประกอบและขั้นตอนหลักของรูปแบบการจัดการเรียนรู้ ในสถาน
ประกอบการด้วยการเรียนรู้จากการปฏิบัติและการสื่อสารโน้มน้าวใจผ่านคอมพิวเตอร์สนับสนุนการ
ท างานร่วมกันเพื่อเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรภายในองค์กรเอกชน (ต่อ) 
 

องค์ประกอบ ขั้นตอนหลัก กิจกรรม หลักการที่ใช ้ คุณลักษณะ 

2. ปัญหาภายในองค์กร 
3. ผู้เข้ารับการเรียนรู้ 
(กลุ่ม) 
4. ผู้สนับสนุนการเรียนรู้  
5. คอมพวิเตอร์สนับสนุน
การท างานร่วมกัน 

3. การ
ซักถามและ
การสะท้อน
คิด 

สมาชิกภายในกลุ่ม
ซักถามพูดคุยและ
สะท้อนความคิดผ่าน
โปรแกรมสนทนา  

การเรียนรู้
จากการ
ปฏิบัต ิ
การสื่อสาร
โน้มนา้วใจ  
คอมพิวเตอร์
สนับสนนุการ
ท างานร่วมกัน 

การใช้สติปัญญา
ในการท างาน  
การค านึงถึง
ความเป็นปัจเจก
บุคคล การสร้าง
แรงบันดาลใจ 
และการแสดงตน
เป็นแบบอยา่งที่ด ี

หาข้อสรุปเก่ียวกับ
ประเด็นที่เกิดการ
ซักถามและการ
สะท้อนความคิด  
เขียนข้อสรุปที่ได้จาก
การซักถามพูดคุย
และสะท้อนความคิด
ลงบนกระดาน
สนทนา 

2. ปัญหาภายในองค์กร 
3. ผู้เข้ารับการเรียนรู้ 
(กลุ่ม) 
4. ผู้สนับสนุนการเรียนรู้  
5. คอมพิวเตอร์สนับสนุน
การท างานร่วมกัน 

4.  การ
วางแผนแนว
ทางแก้ไข 
ปัญหาองค์กร 

สมาชิกแต่ละคน
น าเสนอแนว
ทางแก้ไขปัญหาของ
ตนเอง 

การเรียนรู้
จากการ
ปฏิบัต ิ
การสื่อสาร
โน้มนา้วใจ 
คอมพิวเตอร์
สนับสนนุการ
ท างานร่วมกัน 

การใช้สติปัญญา
ในการท างาน  
การค านึงถึง
ความเป็นปัจเจก
บุคคล การสร้าง
แรงบันดาลใจ 
และการแสดงตน
เป็นแบบอยา่งที่ด ี

ระดมสมองและ
อภิปรายเก่ียวกับ
วิธีการแก้ไขปัญหา 
เพื่อก าหนดข้อสรุป 

ท าใบงานกิจกรรม
และออกแบบ
โครงการฯ 

บันทึกโครงการและ
แนวทางแกไ้ขปัญหา
บนกระดานสนทนา 
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ตารางที่ 4.6 ตารางแสดงองค์ประกอบและขั้นตอนหลักของรูปแบบการจัดการเรียนรู้ ในสถาน
ประกอบการด้วยการเรียนรู้จากการปฏิบัติและการสื่อสารโน้มน้าวใจผ่านคอมพิวเตอร์สนับสนุนการ
ท างานร่วมกันเพื่อเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรภายในองค์กรเอกชน (ต่อ) 
 

 
 
 
 
 
 

องค์ประกอบ ขั้นตอนหลัก กิจกรรม หลักการที่ใช ้ คุณลักษณะ 

2. ปัญหาภายในองค์กร 
3. ผู้เข้ารับการเรียนรู้ 
(กลุ่ม) 
4. ผู้สนับสนุนการเรียนรู้  
5. คอมพิวเตอร์สนับสนุน 
การท างานร่วมกัน 

5. การลงมือ
แก้ไขปัญหา
ขององค์กร 

ทบทวนวิธีการแก้ไข
ปัญหา 

การเรียนรู้
จากการ
ปฏิบัต ิ
การสื่อสาร
โน้มนา้วใจ 
คอมพิวเตอร์
สนับสนนุการ
ท างานร่วมกัน 

การใช้สติปัญญา
ในการท างาน  
การค านึงถึง
ความเป็นปัจเจก
บุคคล การสร้าง
แรงบันดาลใจ 
และการแสดงตน
เป็นแบบอยา่งที่ด ี

น าวิธีการแก้ปัญหา
ไปปฏบิัติเปน็
ระยะเวลา 1 – 2 
สัปดาห์  
ร่วมกันอภิปรายการ
น าวิธีการแก้ไข
ปัญหาไปปฏบิัติ  

1.วัตถุประสงค์การเรียนรู ้
2. ปัญหาภายในองค์กร 
3. ผู้เข้ารับการเรียนรู้ 
(กลุ่ม) 
4. ผู้สนับสนุนการเรียนรู้  
5. คอมพิวเตอร์สนับสนุน 
   การท างานร่วมกัน 
6. การประเมินผล 

6. การ
ประเมินผล 

ตัวแทนของแต่ละ
กลุ่มน าเสนอผลงาน 

การเรียนรู้ใน
สถาน
ประกอบการ 
การเรียนรู้
จากการ
ปฏิบัต ิการ
สื่อสารโน้ม
น้าวใจ 
คอมพิวเตอร์
สนับสนนุการ
ท างานร่วมกัน 

การใช้สติปัญญา
ในการท างาน  
การค านึงถึง
ความเป็นปัจเจก
บุคคล การสร้าง
แรงบันดาลใจ 
และการแสดงตน
เป็นแบบอยา่งที่ด ี

ผู้ทรงคุณวุฒิของ
องค์กรประเมินผล
งานและตัดสนิให้
คะแนนทีมผู้ชนะเลิศ 
ท าแบบประเมิน
ตนเองด้านภาวะผูน้ า
การเปลี่ยนแปลง 
และแบบสอบถาม
เก่ียวกับรูปแบบการ
เรียนรู้ ฯ 
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ภาพที่ 4.1 รูปแบบการจัดการเรียนรู้ในสถานประกอบการด้วยการเรียนรู้จากการปฏิบัติและ 
การสื่อสารโน้มน้าวใจผ่านคอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันเพ่ือเสริมสร้าง 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรภายในองค์กรเอกชน 
 

2. ผลการออกแบบแผนก ากับกิจกรรมการจัดการเรียนรู้ในสถานประกอบการด้วยการเรียนรู้
จากการปฏิบัติและการสื่อสารโน้มน้าวใจผ่านคอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันเพ่ือเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรภายในองค์กรเอกชน ซึ่งประกอบด้วยกิจกรรมย่อยๆ ในแต่ละ
ขั้นตอน โดยมีรายละเอียดดังตารางที่ 4.7 
  



206 
 
ตารางที่ 4.7 แผนกิจกรรมของการจัดการเรียนรู้ในสถานประกอบการด้วยการเรียนรู้จากการปฏิบัติ
และการสื่อสารโน้มน้าวใจผ่านคอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันเพ่ือเสริมสร้างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของบุคลากรภายในองค์กรเอกชน 
 

ขั้นตอนการจัดการเรียนรู้ฯ กิจกรรมย่อยในแต่ละขั้นตอนการจัดการเรียนรู้ฯ 
สัปดาห์ท่ี 1 

การปฐมนิเทศ 
(การเรียนรู้ในห้องจัดการเรียนรู้

และการเรียนรู้ออนไลน์)  
ระยะเวลา 1 สัปดาห์ 

 
 
 
 
 

ชิ้นงาน = บล็อคแนะน าตนเอง 

• ผู้เข้ารับการเรียนรู้ฯ ลงทะเบียนเข้ารับการเรียนรู้ฯ 

• ผู้สนับสนุนการเรียนรู้ชี้แจงเกี่ยวกับการเข้าร่วมการ
เรียนรู้และแจกคู่มือการเรียนรู้ฯ 

• ผู้สนับสนุนการเรียนรู้สาธิตการใช้เทคโนโลยีในการ
เรียนรู้และให้ผู้เข้ารับการเรียนรู้ทดลองใช ้

• แบ่งกลุ่มการเรียนรู้ออกเป็นกลุ่ม กลุ่มละ 3 – 4 คน  

• ผู้ เ ข้ า รั บก า ร เ รี ยนรู้ ท า แบบวั ดภ า วะผู้ น า ก า ร
เปลี่ยนแปลงก่อนรับการเรียนรู้ (Pre-Test)  

• ผู้เข้ารับการเรียนรู้แต่ละคนเขียนบล็อคเพื่อแนะน า
ตนเองโดยใช้หลักการสื่อสารโน้มน้าวใจในการเขียน
บล็อค (กิจกรรมออนไลน์) 

สัปดาห์ท่ี 2 
การก าหนดปัญหาขององค์กร 

(การเรียนรู้ออนไลน์) 
ระยะเวลา 1 สัปดาห์ 

 
 
 
 

 
 
 

ชิ้นงาน = การเขียนรายงานการ
อธิบายปัญหาของกลุ่มลงบน

กระดานสนทนาและส่งทาง Email 

• ผู้เข้ารับการเรียนรู้แต่ละคนน าเสนอปัญหาภายใน
องค์กรบนฟอรั่มของกลุ่มโดยใช้หลักการสื่อสารโน้ม
น้าวใจ 

• สมาชิกภายในกลุ่มร่วมกันอภิปราย วิเคราะห์ปัญหาแต่
ละปัญหาและคัดเลือกปัญหาเพื่อเป็นตัวแทนปัญหา
ของกลุ่ม 

• สมาชิกในแต่ละกลุ่มร่วมกันก าหนดเป้าหมาย เพื่อ
แก้ปัญหาของกลุ่มและก าหนดหน้าท่ีของสมาชิกใน
กลุ่ม 

• ตัวแทนกลุ่มเขียนปัญหาของกลุ่มลงบนกระดาน
สนทนาเพื่อแบ่งปันข้อมูลเกี่ยวกับปัญหาของกลุ่มกับ
กลุ่มอื่นๆ โดยใช้หลักการสื่อสารโน้มน้าวใจ 

• ตัวแทนกลุ่มส่งรายงานปัญหาของกลุ่มให้ผู้สนับสนุน
การเรียนรู้ผ่านทางไปรษณีย์อิเล็กทรอนิกส์ 
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ตารางที่ 4.7 แผนกิจกรรมของการจัดการเรียนรู้ในสถานประกอบการด้วยการเรียนรู้จากการปฏิบัติ
และการสื่อสารโน้มน้าวใจผ่านคอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันเพ่ือเสริมสร้างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของบุคลากรภายในองค์กรเอกชน (ต่อ) 
 

ขั้นตอนการจัดการเรียนรู้ฯ กิจกรรมย่อยในแต่ละขั้นตอนการจัดการเรียนรู้ฯ 
สัปดาห์ท่ี  3 

การซักถามและการสะท้อนคิด 
(การเรียนรู้ออนไลน์) 
ระยะเวลา 1 สัปดาห์ 

 
 
 
 
 
 
 

ชิ้นงาน = การเขียนรายงานข้อสรุป
ท่ีได้จากการซักถามพูดคุยเกี่ยวกับ

ปัญหาลงบนกระดานสนทนา 

• สลับบทบาทของสมาชิกภายในกลุ่ม เพื่อเปิดโอกาสให้
สมาชิกแต่ละคนในกลุ่มได้ฝึกฝนการแสดงบทบาท
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของตนเอง  

• สมาชิกภายในกลุ่มซักถามพูดคุยและสะท้อนความคิด
ผ่านโปรแกรมสนทนา เพื่อเพิ่มเติมความเข้าใจท่ีชัดเจน
เกี่ยวกับปัญหาของกลุ่มของตน 

• สมาชิกภายในกลุ่มหาข้อสรุปเกี่ยวกับประเด็นท่ีเกิด
การซักถามและการสะท้อนความคิดและบันทึกการ
สนทนาเพื่อส่งให้ผู้สนับสนุนการเรียนรู้ 

• ตัวแทนของกลุ่มเขียนข้อสรุปท่ีได้จากการซักถาม
พูดคุยและสะท้อนความคิดลงบนกระดานสนทนาเพื่อ
แบ่งปันข้อมูลกับกลุ่มอื่นๆ และเพื่อให้กลุ่มอื่นๆ เข้ามา
อ่านการรายงานผลและแสดงความคิดเห็น  โดยใช้
หลักการสื่อสารโน้มน้าวใจ 

 สัปดาห์ที่ 4  
การวางแผนแนวทางแก้ไข 

ปัญหาองค์กร 
(การเรียนรู้ออนไลน์) 
ระยะเวลา 1 สัปดาห์ 

 
 
 

 
ชิ้นงาน = การเขียนรายงานแนว

ทางการแก้ไขปัญหาของกลุ่มลงบน
กระดานสนทนา 

• สลับบทบาทของสมาชิกภายในกลุ่ม  

• สมาชิกแต่ละคนน าเสนอแนวทางแก้ไขปัญหาของ
ตนเองลงบนฟอรั่มของกลุ่ม เน้นการใช้หลักการสื่อสาร
โน้มน้าวใจในการน าเสนอปัญหาของตนโดย 

• สมาชิกร่วมกันอภิปรายวิธีการแก้ไขปัญหาของสมาชิก
แต่ละคนภายในกลุ่ม เพื่อก าหนดข้อสรุปของกลุ่ม 

• สมาชิกภายในกลุ่ มแ ต่ละกลุ่ มช่วยกันออกแบบ
โครงการแก้ไขปัญหา 

• สมาชิกก าหนดบุคลากร ความรู้และอุปกรณ์เครื่องมือท่ี
จ าเป็นต้องใช้เพื่อแก้ปัญหาของกลุ่ม 

• ตัวแทนกลุ่มบันทึกแนวทางแก้ไขปัญหาของกลุ่มลงบน
กระดานสนทนาโดยใช้หลักการสื่อสารโน้มน้าวใจ 
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ตารางที่ 4.7 แผนกิจกรรมของการจัดการเรียนรู้ในสถานประกอบการด้วยการเรียนรู้จากการปฏิบัติ
และการสื่อสารโน้มน้าวใจผ่านคอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันเพ่ือเสริมสร้างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของบุคลากรภายในองค์กรเอกชน (ต่อ) 
 

ขั้นตอนการจัดการเรียนรู้ฯ กิจกรรมย่อยในแต่ละขั้นตอนการจัดการเรียนรู้ฯ 

สัปดาห์ที่ 5 และ 6 
การลงมือแก้ไขปัญหา 
(การเรียนรู้ออนไลน์) 
ระยะเวลา 2 สัปดาห์ 

 
 
 
 
 
 

ชิ้นงาน = การเขียนรายงานผล
การน าวิธีการแก้ไขปัญหาไป

ปฏิบัติ 

• สลับบทบาทของสมาชิกภายในกลุ่ม  

• สมาชิกภายในกลุ่มทบทวนวิธีการแก้ไขปัญหาที่จะ
น าไปปฏิบัติ 

• แต่ละกลุ่มน าวิธีการแก้ปัญหาของตนเองไปปฏิบัติ
เป็นระยะเวลา 1 – 2 สัปดาห์ และท าการบันทึกผล
ลงบนฟอรั่มของกลุ่ม 

• ระหว่าง 2 สัปดาห์ที่น าวิธีการแก้ไขปัญหาไปปฏิบัติ 
สมาชิกอาจร่วมกันอภิปรายอุปสรรคหรือปัญหาใน
การน า วิ ธี ก ารแก้ ไขปัญหาไปปฏิ บั ติ  ร่ วมกั น
ประเมินผลเพ่ือปรับปรุง แก้ไขวิธีการแก้ไขปัญหาใหม่ 
(หากจ าเป็น)  

• ตัวแทนกลุ่มจัดท าเอกสารสรุปและส่งให้สมาชิกทาง 
Emailและรายงานผลบนกระดานสนทนา 

สัปดาห์ที่ 7 
การประเมินผลการเรียนรู้ 

(การเรียนรู้ในห้องจัดการเรียนรู้) 
ระยะเวลา 3 ชั่วโมง 

 
 

 
ชิ้นงาน = PowerPoint น าเสนอ
โครงการการแก้ไขปัญหาของกลุ่ม

ของแต่ละกลุ่ม 

• ผู้สนับสนุนการเรียนรู้ให้ตัวแทนสมาชิกของแต่ละ
กลุ่มน าเสนอผลงานของกลุ่มต่อกลุ่ม อ่ืนๆ  และ
ผู้ทรงคุณวุฒิขององค์กร 

• ผู้ทรงคุณวุฒิขององค์กรประเมินผลงานและตัดสินให้
คะแนนทีมผู้ชนะเลิศพร้อมทั้งให้เหตุผลสนับสนุนการ
ตัดสิน 

• ผู้เข้ารับการเรียนรู้ท าแบบประเมินตนเองด้านภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงหลังเข้ารับการเรียนรู้ และท า
แบบสอบถามความคิดเห็นของผู้เข้ารับการเรียนรู้ที่มี
ต่อรูปแบบการเรียนรู้และกิจกรรมการเรียนรู้ ฯ  
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3. ผลการประเมินความเหมาะสมของ (ร่าง) รูปแบบการจัดการเรียนรู้ในสถานประกอบการ
ด้วยการเรียนรู้จากการปฏิบัติและการสื่อสารโน้มน้าวใจผ่านคอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกัน
เพ่ือเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรภายในองค์กรเอกชน 

ผู้วิจัยได้น าต้นแบบที่ได้ไปให้ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 6 ท่าน ประกอบด้วย 1) ผู้ทรงคุณวุฒิด้าน
การจัดการเรียนรู้ 1 ท่าน 2) ผู้ทรงคุณวุฒิด้านการเรียนรู้จากการปฏิบัติ 1 ท่าน 3) ผู้ทรงคุณวุฒิด้าน
การสื่อสาร 1 ท่าน 4) ผู้ทรงคุณวุฒิด้านการใช้คอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกัน 1 ท่าน และ5) 
ผู้ทรงคุณวุฒิด้านภาวะผู้น า 2 ท่าน โดยผู้ทรงคุณวุฒิทั้ง 6 ท่าน ตรวจสอบคุณภาพของต้นแบบฯ 
แสดงความคิดเห็นในด้านความเหมาะสมของรูปแบบ ทั้งองค์ประกอบและขั้นตอนของรูปแบบการ
จัดการเรียนรู้ในสถานประกอบการด้วยการเรียนรู้จากการปฏิบัติและการสื่อสารโน้มน้าวใจผ่าน
คอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันเพื่อเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรภายใน
องค์กรเอกชนก่อนการน าไปทดลองใช้ ผลการประเมินพบว่าผู้ทรงคุณวุฒิส่วนใหญ่เห็นด้วยกับ
องค์ประกอบและขั้นตอนของการจัดการเรียนรู้ และได้แสดงความคิดเห็นเพ่ิมเติม ซึ่งผู้วิจัยได้น ามา
พิจารณาและปรับปรุงองค์ประกอบและขั้นตอนของ (ร่าง) รูปแบบการจัดการเรียนรู้ฯ สรุปผลได้ดังนี้ 

 
3.1 ความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิที่มีต่อ (ร่าง) รูปแบบการจัดการเรียนรู้ฯ 
 

ตารางที่ 4.8 ความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิที่มีต่อ (ร่าง) รูปแบบการจัดการเรียนรู้ ฯ 
 

ความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิที่มีต่อร่างรูปแบบฯ 
(N=6) 

เห็นด้วย 
ไม่

แน่ใจ 
ไม่เห็น
ด้วย 

IOC 

1) หลักการของรูปแบบการจัดการเรียนรู้ 
1.1 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 6 - - 1 
1.2 การเรียนรู้ในสถานประกอบการ 6 - - 1 
1.3 การเรียนรู้จากการปฏิบัติ 6 - - 1 
1.4 การสื่อสารเพื่อโน้มน้าวใจ 5 1 - 0.8 
1.5 การใช้คอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกัน 6 - - 1 
2) วัตถุประสงค์ของรูปแบบการจัดการเรียนรู้ฯ 6 - - 1 
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ตารางที่ 4.8 ความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิที่มีต่อ (ร่าง) รูปแบบการจัดการเรียนรู้ ฯ (ต่อ) 
 

ความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิที่มีต่อร่างรูปแบบฯ 
(N=6) 

เห็นด้วย 
ไม่

แน่ใจ 
ไม่เห็น
ด้วย 

IOC 

3) องค์ประกอบของรูปแบบการจัดการเรียนรู้ฯ 
3.1 วัตถุประสงค์ของการเรียนรู้ 6 - - 1 
3.2 ปัญหาภายในองค์กร 6 - - 1 
3.3 ผู้เข้ารับการเรียนรู้ (กลุ่ม) 6 - - 1 
3.4 ผู้สนับสนุนการเรียนรู้ 6 - - 1 
3.5 เทคโนโลยีคอมพิวเตอร์และระบบเครือข่าย  
    (CSCW) 

5 1 - 0.8 

3.6 การประเมินผลการเรียนรู้ 5 1 - 0.8 
4) ขั้นตอนของรูปแบบการจัดการเรียนรู้ฯ     
ขั้นตอนที่ 1 การเตรียมการและการปฐมนิเทศ 5 1 - 0.8 
ขั้นตอนที่ 2  การก าหนดและน าเสนอประเด็นปัญหา 6 - - 1 
ขั้นตอนที่ 3 การซักถามและการสะท้อนความคิด 6 - - 1 
ขั้นตอนที่ 4 การวางแผนแนวทางแก้ไขปัญหา 6 - - 1 
ขั้นตอนที่ 5 การน าวิธีการแก้ไขปัญหาไปปฏิบัติ 6 - - 1 
ขั้นตอนที่ 6 การประเมินผลการเรียนรู้ 4 2 - 0.7 

 
จากตารางที่ 4.8 ผู้ทรงคุณวุฒิส่วนใหญ่เห็นด้วยกับร่างรูปแบบการจัดการเรียนรู้ฯ และเห็น

ว่าสามารถน าไปใช้ในการทดลองได้ โดยมีคะแนนเฉลี่ยค่าความสอดคล้องที่ 0.94 แต่มีข้อเสนอแนะให้
ปรับร่างรูปแบบการจัดการเรียนรู้ฯ ก่อนการน าไปใช้จริง โดยมีรายละเอียดดังแสดงในตารางที่ 4.9 
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ตารางที่ 4.9 การปรับปรุงค าและข้อความของวัตถุประสงค์ของ (ร่าง) รูปแบบการเรียนรู้ฯ จากความ
คิดเห็นผู้ทรงคุณวุฒิ 
 

ร่างรูปแบบการจัดการเรียนรู้ฯ 
ก่อนน าเสนอผู้ทรงคุณวุฒิ 

ร่างรูปแบบการจัดการเรียนรู้ฯ 
หลังการปรับปรุงตามค าแนะน าของผู้ทรงคุณวุฒิ 

1. วัตถุประสงค์การเรียนรู้  
เพ่ือให้องค์กรต่างๆ มีหลักการ องค์ประกอบ
และขั้นตอนของการจัดการเรียนรู้ที่จะใช้
เป็นแนวทางในการจัดการเรียนรู้ในสถาน
ประกอบการ โดยใช้หลักการการเรียนรู้จาก
การปฏิบัติ  การสื่อสารโน้มน้าวใจและ
คอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกัน
เพ่ือเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของบุคลากรภายในองค์กร 

เ พ่ือให้องค์กรต่างๆ มีหลักการ องค์ประกอบ 
ขั้นตอนและวิธีการจัดการเรียนรู้ไปใช้เป็นแนวทาง
ในการจัดการเรียนรู้ในสถานประกอบการ โดยใช้
หลักการการเรียนรู้จากการปฏิบัติ การสื่อสารโน้ม
น้าวใจและคอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกัน
เพ่ือเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
บุคลากรภายในองค์กร และส่งผลให้ความสัมพันธ์
ของบุคลากรภายในองค์กรและการท างานของ
บุคลากรมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

2. องค์ประกอบของรูปแบบการจัดการเรียนรู้ฯ 
การใช้คอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกัน 
1. ร่างรูปแบบการจัดการเรียนรู้ฯ ไม่ได้ระบุ
อย่างชัดเจนว่าการใช้คอมพิวเตอร์สนับสนุน
การท างานร่วมกันสามารถเป็นได้ทั้งการใช้
เครื่องคอมพิวเตอร์และอุปกรณ์การสื่อสาร
เคลื่อนที่ เช่น การใช้งานผ่านโทรศัพท์มือถือ
หรืออุปกรณ์การสื่อสารเคลื่อนที่อ่ืนๆ เป็น
ต้น 
2. กิจกรรมการพูดคุยผ่าน  Chat room 
ไม่ได้ระบุว่าสามารถท าได้โดยการใช้ Social 
Media ทั้งๆ ที่ก าลังได้รับความนิยมเป็น
อย่างสูง 

1. ระบุเครื่องมือและอุปกรณ์อย่างชัดเจนในรูปแบบ
การจัดการเรียนรู้ฯว่าการใช้คอมพิวเตอร์สนับสนุน
การท างานร่วมกันสามารถเป็นได้ทั้งการใช้เครื่อง
คอมพิวเตอร์และอุปกรณ์การสื่อสารเคลื่อนที่
รูปแบบอ่ืนๆ เช่น การใช้งานผ่านโทรศัพท์มือถือ
หรืออุปกรณ์การสื่อสารเคลื่อนที่อ่ืนๆ  
 
2. ระบุว่าการพูดคุยผ่าน  Chat room สามารถ
พูดคุยได้ โดยผ่ านช่องทาง Social Media เช่น 
Facebook WhatApps หรือ Line Application  
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ตารางที่ 4.9 การปรับปรุงค าและข้อความของวัตถุประสงค์ของ (ร่าง) รูปแบบการเรียนรู้ฯ จากความ
คิดเห็นผู้ทรงคุณวุฒิ (ต่อ) 
 

ร่างรูปแบบการจัดการเรียนรู้ฯ 
ก่อนน าเสนอผู้ทรงคุณวุฒิ 

ร่างรูปแบบการจัดการเรียนรู้ฯ 
หลังการปรับปรุงตามค าแนะน าของผู้ทรงคุณวุฒิ 

3. ขั้นตอนของรูปแบบการจัดการเรียนรู้ฯ 
1. ขั้นตอนของรูปแบบการจัดการเรียนรู้ฯ 
ควรจะระบุถึงกิจกรรมที่ผู้เข้ารับการเรียนรู้
จะต้องท าในแต่ละสัปดาห์อย่างชัดเจนว่า
กิจกรรมใดเป็นกิจกรรมแบบเผชิญหน้าและ
กิจกรรมใดเป็นกิจกรรมการเรียนรู้ออนไลน์
เพ่ือให้ผู้สนับสนุนการเรียนรู้เข้าใจขั้นตอน
การเรียนรู้ได้อย่างชัดเจน 
2. การท ากิจกรรมออนไลน์ควรมีการสร้าง
การเสริมแรงเป็นแรงจูงใจภายนอก เพ่ือ
กระตุ้นให้ผู้เข้ารับการเรียนรู้ท ากิจกรรม
อย่างต่อเนื่อง 
3. รูปแบบการจัดการเรียนรู้ควรระบุแผน
กิจกรรมแต่ละขั้นตอน  

1. ระบุในรูปแบบการจัดการเรียนรู้ฯ แต่ละขั้นตอน
ว่ากิจกรรมใดเป็นกิจกรรมแบบเผชิญหน้าและ
กิจกรรมใดเป็นกิจกรรมการเรียนรู้ออนไลน์ 
 
 
 
 
2. จดบันทึกค าแนะน าเพ่ือน าไปใช้ระหว่างการ
ทดลอง หากผู้วิจัยสังเกตเห็นว่าผู้เข้ารับการเรียนรู้
ไม่ ได้ ให้ความร่วมมือในการท ากิจกรรมตามที่
คาดหวัง 
3. เพ่ิมแผนกิจกรรมการเรียนรู้ในแต่ละขั้นตอนลง
ในรูปแบบการจัดการเรียนรู้ฯ  
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ตอนที่ 3 ผลการทดลองใช้รูปแบบการจัดการเรียนรู้ในสถานประกอบการด้วยการเรียนรู้จากการ
ปฏิบัติและการสื่อสารโน้มน้าวใจผ่านคอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันเพื่อเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรภายในองค์กรเอกชน 

ผู้วิจัยได้น ารูปแบบการจัดการเรียนรู้ฯ ไปทดลองใช้กับกลุ่มตัวอย่างจ านวน 16 คน ได้ผลการ
วิเคราะห์ข้อมูลดังนี้ 

3.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพื้นฐานของกลุ่มตัวอย่าง  
บุคลากรในองค์กรเอกชนที่เป็นกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 75 และ

เพศชาย คิดเป็นร้อยละ 25 ช่วงอายุของกลุ่มผู้ให้ข้อมูลที่มีจ านวนสูงสุดอยู่ระหว่าง 26 – 35 ปี คิด
เป็นร้อยละ 62.5 รองลงมาคือช่วงอายุระหว่าง 36 – 45 ปี คิดเป็นร้อยละ 25 กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มี
ระดับการศึกษาสูงสุดในระดับปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 75 และมีระดับต าแหน่งงานเป็นพนักงาน
มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 56.25 รองลงมามีระดับเป็นผู้จัดการ คิดเป็นร้อยละ 18.75 กลุ่มตัวอย่าง
ส่วนใหญ่มีประสบการณ์การท างานเป็นเวลาน้อยกว่า 5 ปี คิดเป็นร้อยละ 62.5 และรองลงมามี
ประสบการณ์การท างานเป็นเวลา 6 - 10 ปี คิดเป็นร้อยละ 25 
 3.2 ผลการวิเคราะห์ระดับความรู้ความสามารถในการใช้คอมพิวเตอร์ ของบุคลากรกลุ่ม
ตัวอย่าง  
  จากการส ารวจระดับความรู้ความสามารถในการใช้คอมพิวเตอร์ของบุคลากรกลุ่มตัวอย่าง 
จ านวน 16 คน พบว่าบุคลากรกลุ่มตัวอย่างมีความรู้ความสามารถในการใช้งานคอมพิวเตอร์ในระดับ
มากทุกๆ ด้าน โดยมีคะแนนเฉลี่ยรวมอยู่ที่ 4.33 กลุ่มตัวอย่างมีคะแนนเฉลี่ยด้านความสามารถในการ
ใช้ไปรษณีย์อิเล็กทรอนิกส์ (Email) และความสามารถในการใช้คอมพิวเตอร์ในการติดต่อสื่อสารสูง
ที่สุด โดยมีคะแนนเฉลี่ยอยู่ที่ 4.50 รองลงมา คือ ความสามารถในการสืบค้นข้อมูลจากอินเทอร์เน็ต
และความสามารถในการใช้คอมพิวเตอร์ในการแลกเปลี่ยนความรู้ โดยมีคะแนนเฉลี่ยอยู่ที่ 4.44 และ
ล าดับที่สาม คือ ความสามารถในการใช้โปรแกรมพ้ืนฐาน เช่น Microsoft Word  Microsoft Excel 
และ Microsoft PowerPoint โดยมีคะแนนเฉลี่ยอยู่ที่ 4.38  
  3.3 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนด้านภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของบุคลากรโดยการประเมินตนเองก่อนการเข้ารับการเรียนรู้ฯและหลังเข้ารับการเรียนรู้
ของบุคลากรกลุ่มตัวอย่าง ดังตารางที ่4.10 
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ตารางที่ 4.10 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในแต่
ละด้านของบุคลากรโดยการประเมินตนเองโดยเปรียบเทียบคะแนนก่อนการเข้ารับการเรียนรู้ฯและ
หลังเข้ารับการเรียนรู้ฯ และผลการทดสอบความแตกต่าง (t-test)  
 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (N=16) 
ก่อนการเรียนรู้ หลังการเรียนรู้ 

t-test Sig 
ค่าเฉลี่ย SD ค่าเฉลี่ย SD 

1. ด้านการใช้สติปัญญาในการท างาน 2.86 0.47 4.19 0.39 12.16 0.00* 
2. ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจก 
    บุคคล 

3.11 0.45 4.34 0.48 10.00 0.00* 

3. ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 2.82 0.50 4.18 0.44 9.15 0.00* 
4. ด้านการแสดงตนเป็นแบบอย่างที่ดี 3.15 0.38 4.13 0.49 8.70 0.00* 

*p<.05 
 จากตารางที่ 4.10 พบว่าก่อนเข้ารับการเรียนรู้ บุคลากรกลุ่มตัวอย่างมีคะแนนเฉลี่ยจากการ
ประเมินตนเองเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการแสดงตนเป็นแบบอย่างที่ดีสูงที่สุด โดยมี
ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง  (ค่าเฉลี่ย = 3.15) และมีคะแนนเฉลี่ยด้านการสร้างแรงบันดาลใจน้อย
ที่สุด  โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง  (ค่าเฉลี่ย = 2.82) หลังเข้ารับการเรียนรู้ฯพบว่าบุคลากร
กลุ่มตัวอย่างมีคะแนนเฉลี่ยด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลสูงที่สุด โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ
มาก  (ค่าเฉลี่ย = 4.34) และมีคะแนนเฉลี่ยด้านการแสดงตนเป็นแบบอย่างท่ีดีน้อยที่สุด โดยมีค่าเฉลี่ย
อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย =  4.13)  

ผลการเปรียบเทียบคะแนนภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงโดยการประเมินตนเองก่อนและหลัง
การเข้ารับการเรียนรู้ พบว่าคะแนนภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงทั้ง 4 องค์ประกอบมีความแตกต่างกัน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 
 3.4 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนด้านภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของบุคลากรโดยการประเมินโดยหัวหน้างานก่อนการเข้ารับการเรียนรู้ฯและหลังเข้ารับ
การเรียนรู้ฯของบุคลากรกลุ่มตัวอย่าง  
 

การประเมินภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงโดยหัวหน้างาน เป็นการประเมินโดยหัวหน้างานของ
ผู้เข้ารับการเรียนรู้แต่ละคน โดยมีรายละเอียดดังตารางที่ 4.11 
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ตารางที่ 4.11 ตารางแสดงจ านวนหัวหน้างานและผู้รับการประเมินก่อนและหลังเข้ารับการเรียนรู้ 

 

หัวหน้างาน จ านวนผู้เข้ารับการเรียนรู้ที่ประเมิน (คน) 

หัวหน้างานคนที่ 1 2 
หัวหน้างานคนที่ 2 3 
หัวหน้างานคนที่ 3 2 
หัวหน้างานคนที่ 4 4 
หัวหน้างานคนที่ 5 5 

จ านวนหัวหน้างานทั้งสิ้น 5 คน 16 

 
ตารางที่ 4.12 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในแต่
ละด้านของบุคลากรโดยการประเมินโดยหัวหน้างาน เปรียบเทียบคะแนนก่อนการเข้ารับการเรียนรู้ฯ
และหลังเข้ารับการเรียนรู้ฯ และผลการทดสอบความแตกต่าง (t-test) 
 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (N=16) 
ก่อนการเรียนรู้ หลังการเรียนรู้ 

t-test Sig 
ค่าเฉลี่ย SD ค่าเฉลี่ย SD 

1. ด้านการใช้สติปัญญาในการท างาน 2.90 0.57 3.84 0.46 8.91 0.00* 
2. ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจก 
   บุคคล 

3.04 0.45 3.98 0.55 9.05 0.00* 

3. ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 2.77 0.54 3.85 0.48 7.76 0.00* 
4. ด้านการแสดงตนเป็นแบบอย่างที่ดี 3.25 0.52 4.02 0.54 9.24 0.00* 

*p<.05 
 
  จากตารางที่ 4.12 พบว่าก่อนเข้ารับการเรียนรู้ฯ บุคลากรกลุ่มตัวอย่างมีคะแนนเฉลี่ยจาก
การประเมินโดยหัวหน้างานเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการแสดงตนเป็นแบบอย่างที่ดีสูง
ที่สุด (คะแนนเฉลี่ย = 3.25) และมีคะแนนเฉลี่ยด้านการสร้างแรงบันดาลใจน้อยที่สุด (คะแนนเฉลี่ย 
2.77) หลังการทดลองพบว่าบุคลากรกลุ่มตัวอย่างมีคะแนนเฉลี่ยด้านการแสดงตนเป็นแบบอย่างที่ดสีูง
ที่สุด (คะแนนเฉลี่ย 4.02) และมีคะแนนเฉลี่ยด้านการใช้สติปัญญาในการท างานน้อยที่สุด (คะแนน
เฉลี่ย 3.84)  
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ผลการเปรียบเทียบคะแนนภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงก่อนและหลังการทดลองโดยการ
ประเมินโดยหัวหน้างาน พบว่าคะแนนคะแนนภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงทั้ง 4 องค์ประกอบมีความ
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

จากการประเมินทั้ง 2 รูปแบบแสดงให้เห็นว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรกลุ่ม
ตัวอย่างโดยการประเมินตนเองและการประเมินโดยหัวหน้างานทั้งก่อนและหลังการเข้ารับการเรียนรู้ 
มีคะแนนเฉลี่ยที่ใกล้เคียงกันและเป็นไปในทิศทางเดียวกัน ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่มีคะแนน
สูงสุดก่อนการเรียนรู้โดยการประเมินทั้ง 2 รูปแบบ คือ ด้านการแสดงตนเป็นแบบอย่างที่ดี ส่วนภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่มีคะแนนสูงสุดหลังการเรียนรู้โดยการประเมินทั้ง 2 รูปแบบมีความแตกต่างกัน 
คือ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลมีคะแนนเฉลี่ยสูงสุดโดยการ
ประเมินตนเอง และภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการแสดงตนเป็นแบบอย่างที่ดีมีคะแนนเฉลี่ย
สูงสุดโดยการประเมินโดยหัวหน้างาน  โดยสรุปกลุ่มตัวอย่างมีคะแนนภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงใน
ทุกองค์ประกอบสูงขึ้นหลังเข้ารับการเรียนรู้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติโดยการประเมินทั้ง 2 รูปแบบ  

 
3.5 ผลการสังเกตความถี่ในการใช้เครื่องมือคอมพิวเตอร์เพ่ือสนับสนุนการท างานร่วมกันใน

การท างานของบุคลากรกลุ่มตัวอย่างระหว่างวันที่ 29 พฤศจิกายน พ.ศ. 2559 ถึง 27 มกราคม พ.ศ. 
2560  

ผลการสังเกตความถี่ในการใช้เครื่องมือคอมพิวเตอร์เพ่ือสนับสนุนการท างานร่วมกันในการ
ท างานกลุ่มของบุคลากรกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 16 คน โดยแบ่งออกเป็น 4 กลุ่มย่อย ใน 

ระยะเวลา 7 สัปดาห์มีรายละเอียดดังแสดงในตารางที่ 4.13 
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ตารางที่ 4.13 ตารางแสดงความถี่ในการใช้คอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันของบุคลากรกลุ่ม
ตัวอย่างจ าแนกตามกลุ่ม 
 

รายชื่อกลุ่ม 
เครื่องมือที่ใช้ส าหรับ
สนับสนุนการสื่อสาร 

เครื่องมือที่ใช้ใน
การแบ่งปัน

ข้อมูล 

เครื่องมือที่ใช้
ในการ

ประสานงานกัน 

รวม
ความถี่ 

กลุ่มท่ี 1 ChaCha 81 86 25 192 
กลุ่มท่ี 2 2PST 79 51 6 136 
กลุ่มท่ี 3 โฉมงาม
กับเจ้าพ่อนาคี 

73 56 9 138 

กลุ่มท่ี 4 BP2S 57 52 7 116 

รวมความถ่ี 290 245 47 582 
 

จากตารางที่ 4.13 ซึ่งแสดงความถี่ในการใช้คอมพิวเตอร์เพ่ือสนับสนุนการท างานร่วมกันใน
การกิจกรรมของกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 4 กลุ่มตลอดระยะเวลา 7 สัปดาห์ จากการสังเกตพบว่ากลุ่ม
ตัวอย่างมีการใช้คอมพิวเตอร์เพ่ือสนับสนุนการท างานร่วมกันในการเข้าร่วมกิจกรรมการเรียนรู้ฯ โดย
กลุ่มที่ 1 มีความถี่รวมในการใช้คอมพิวเตอร์เพ่ือสนับสนุนการท างานร่วมกันทั้ง 3 ประเภทมากที่สุด 
คือ 192 ครั้ง รองลงมาคือกลุ่มที่ 3 มีความถี่รวมในการใช้จ านวน 138 ครั้ง รองลงมาคือกลุ่มที่ 2 มี
ความถี่รวมในการใช้จ านวน 136 ครั้ง และกลุ่มที่ 4 มีความถ่ีรวมในการใช้คอมพิวเตอร์เพ่ือสนับสนุน
การท างานร่วมกันน้อยที่สุด คือ 116 ครั้ง 

เมื่อพิจารณาความถี่ในการใช้คอมพิวเตอร์เพ่ือสนับสนุนการท างานร่วมกัน โดยแบ่งตาม
ประเภทของคอมพิวเตอร์เพ่ือสนับสนุนการท างานร่วมกัน พบว่าบุคลากรกลุ่มตัวอย่างแต่ละกลุ่มใช้
งานเครื่องมือที่ใช้ส าหรับสนับสนุนการสื่อสารมากที่สุด จ านวน 290 ครั้ง รองลงมาคือ เครื่องมือที่ใช้
ในการแบ่งปันข้อมูล จ านวน 245 ครั้ง และเครื่องมือที่ใช้ในการประสานงานถูกน ามาใช้งานในการเข้า
ร่วมกิจกรรมการเรียนรู้เป็นจ านวนน้อยที่สุดจ านวนเพียง 47 ครั้ง 

จากการส ารวจการใช้งานคอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกัน โดยละเอียดพบว่า 
เครื่องมือคอมพิวเตอร์เพ่ือสนับสนุนการท างานร่วมกันที่กลุ่มตัวอย่างน ามาใช้ระหว่างการจัดการ
เรียนรู้มากที่สุด คือ เครื่องมือที่สนับสนุนการสื่อสาร ซึ่งห้องสนทนาของ Line Application เป็น
เครื่องมือการสื่อสารที่กลุ่มตัวอย่างน ามาใช้มากที่สุดและถือเป็นเครื่องมือการสื่อสารหลักตลอดการ
เรียนรู้ในครั้งนี้ อาจเนื่องมาจากห้องสนทนาของ Line Application เป็นเครื่องมือที่สามารถเข้าถึงได้
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ง่ายที่สุด ทุกที่และทุกเวลาในยุคปัจจุบัน กลุ่มตัวอย่างใช้ Line Application เป็นเครื่องมือสื่อสาร
ส าคัญในการเสนอแนะความคิดเห็นของตนเอง ให้ความคิดเห็นเกี่ยวกับข้อเสนอแนะของบุคคลอ่ืน 
ซักถามกันภายในกลุ่มและระหว่างกลุ่ม ท าการนัดหมายเวลาร่วมกัน แล ะนอกจากนี้  Line 
Application ยังใช้เป็นเครื่องมือส าคัญที่ใช้ในการสื่อสารระหว่างผู้เข้ารับการเรียนรู้และผู้สนับสนุน
การเรียนรู้อีกด้วย  

ในส่วนของเครื่องมือสนับสนุนการแบ่งปันข้อมูล กลุ่มตัวอย่างใช้กระดานสนทนา (Web 
board)  มากท่ีสุดในการแบ่งปันข้อมูล ซึ่งกระดานสนทนานี้รวมไปถึงการเขียนบล็อคและการแบ่งปัน
ข้อมูลในฟอรั่มด้วย เนื่องจากทั้ง 3 เครื่องมือนี้มีการใช้งานในลักษณะที่คล้ายคลึงกันแตกต่างกันเพียง
วัตถุประสงค์ในการใช้งานเพียงเท่านั้น Web board หรือกระดานสนทนา ผู้เข้ารับการเรียนรู้ใช้เป็น
เครื่องมือส าคัญในการแบ่งปันความรู้ ประสบการณ์ ความคิดเห็นของตนเองระหว่างสมาชิกภายใน
กลุ่มและต่างกลุ่ม ร่วมกันแสดงความคิดเห็นบนกระดานอภิปรายในแต่ละประเด็นและเมื่อได้ข้อสรุปที่
สมาชิกกลุ่มเห็นด้วยแล้วนั้น ตัวแทนกลุ่มแต่ละกลุ่มจะน าความคิดเห็นของกลุ่มมาสรุปอีกครั้งบน
กระดานสนทนาเพ่ืออภิปรายของประเด็นนั้นๆ นอกจากนี้มีการใช้งาน  Youtube ในส่วนของ
เครื่องมือที่ใช้ในการแบ่งปันข้อมูลเช่นเดียวกันแต่ไม่มากนัก ส่วนใหญ่จะเป็นการใช้วิดีโอสาธิตให้เพื่อน
สมาชิกเข้าใจถึงสิ่งที่ต้องการให้ผู้เข้าร่วมกิจกรรมการเรียนรู้ร่วมกันปฏิบัติ เช่น การแบ่งปันข้อมูล
เกีย่วกับท่ากายบริหารหรือท่านั่งท างานที่ถูกต้อง เป็นต้น 

เครื่องมือที่ใช้ส าหรับการประสานงานกันที่กลุ่มตัวอย่างใช้มากที่สุด คือ Google Drive: 
Google Drive Google Doc และ Google Form ถูกน ามาใช้เป็นเครื่องมือในการประสานงานกัน
และท างานร่วมกันทั้งระหว่างสมาชิกภายในกลุ่มและสมาชิกระหว่างกลุ่ม เช่น การบันทึกข้อมูล
ร่วมกัน การท าแบบสอบถามออนไลน์และการรวบรวมข้อมูลของแบบสอบถาม เป็นต้น   

 
3.6 ผลการสังเกตความถ่ีในการใช้การสื่อสารเพ่ือโน้มน้าวใจของบุคลากรกลุ่มตัวอย่าง 

ระหว่างวันที่ 29 พฤศจิกายน พ.ศ. 2559 ถึง 27 มกราคม พ.ศ. 2560  
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ตารางที่ 4.14 ตารางแสดงความถ่ีในการใช้การสื่อสารเพ่ือโน้มน้าวใจของบุคลากรกลุ่มตัวอย่างตลอด
การเรียนรู้ 
 

การสื่อสาร 
โน้มน้าวใจ 

การแสดงให้
เห็นถึงความ
น่าเชื่อถือของ

ผู้ส่งสาร 

การสร้าง
ความสนใจ
และการ

ดึงดูดความ
สนใจ 

การสร้าง
ความต้องการ
และการสร้าง
อารมณ์ร่วม 

การแสดงให้
เห็นถึง

เหตุผลและ
การใช้

หลักฐาน 

การสร้าง
ภาพให้ผู้ฟัง
นึกเห็นถึงผล
ที่จะเกิดขึ้น 

กลุ่มท่ี 1 ChaCha 33 27 25 39 28 
กลุ่มท่ี 2 2PST 16 13 20 30 25 
กลุ่มท่ี 3 โฉมงาม
กับเจ้าพ่อนาคี 

22 14 17 50 33 

กลุ่มท่ี 4 BP2S 9 13 17 27 23 

รวมความถ่ี 80 67 79 146 109 

จากตารางที่ 4.14 สรุปผลการสังเกตพฤติกรรมการสื่อสารโน้มน้าวใจของกลุ่มตัวอย่าง
ระหว่างการเรียนรู้ตลอดโครงการพบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความสามารถในการสื่อสารโน้มน้าวใจและน า
หลักการสื่อสารโน้มน้าวใจมาประยุกต์ใช้ตลอดการเข้าร่วมกิจกรรมการเรียนรู้ การสื่อสารโน้มน้าวใจที่
กลุ่มตัวอย่างน ามาใช้มากที่สุด 3 ล าดับแรก คือ การสื่อสารโน้มน้าวใจโดยการแสดงให้เห็นถึงเหตุผล
และหลักฐาน มีจ านวนทั้งสิ้น 146 ครั้ง รองลงมา คือ การสื่อสารโน้มน้าวใจโดยการสร้างภาพให้เห็น
ถึงผลที่จะเกิดขึ้น จ านวนทั้งสิ้น 109 ครั้ง ล าดับที่ 3 คือ การแสดงให้เห็นถึงความน่าเชื่อถือของผู้ส่ง
สาร จ านวนทั้งสิ้น 80 ครั้ง ส่วนการสื่อสารโน้มน้าวใจที่กลุ่มตัวอย่างน ามาใช้น้อยที่สุด คือ การโน้ม
น้าวใจโดยการสร้างความสนใจและการดึงดูดความสนใจ มีจ านวนเพียง 67 ครั้ง ตลอดการเข้ารับการ
เรียนรู้ 

จากการสังเกตพฤติกรรมการสื่อสารโน้มน้าวใจผ่านคอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกัน
โดยการใช้การเรียนรู้จากการปฏิบัติในแต่ละขั้นตอนทั้ง 7 สัปดาห์ ระหว่างวันที่ 29 พฤศจิกายน พ.ศ. 
2559 ถึง 27 มกราคม พ.ศ. 2560 ผลการทดลองเชิงประจักษ์จากการสังเกตการณ์ของผู้วิจัยมี
รายละเอียด ดังแสดงในภาพที่ 4.2 
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ภาพที่ 4.2 แผนภูมิแสดงความถ่ีของการสื่อสารโน้มน้าวใจผ่านคอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างาน
ร่วมกันในการเรียนรู้แต่ละขั้นตอน 

 
ขั้นตอนที่ 1: การปฐมนิเทศ ในขั้นตอนแรกของการเรียนรู้ หลังจากการปฐมนิเทศภายใน

ห้องจัดการเรียนรู้ ได้มีการมอบหมายให้ผู้เข้ารับการเรียนรู้ฝึกใช้คอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างาน
ร่วมกันโดยการเขียนบล็อคแนะน าตนเอง จากการสังเกตพฤติกรรมพบว่า กลุ่มตัวอย่าง 16 คน มี
พฤติกรรมในการการสื่อสารโน้มน้าวใจผ่านคอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันอย่างมี
ประสิทธิภาพ สามารถเขียนบล็อคแนะน าตนเองได้ตามเงื่อนไขที่ผู้วิจัยก าหนดและมอบหมายไว้ โดย
ใช้วิธีการสื่อสารโน้มน้าวใจทั้ง 5 วิธี คือ 1) การแสดงให้เห็นถึงความน่าเชื่อถือ 2) การสร้างความสนใจ
และการดึงดูดความสนใจ 3) การสร้างความต้องการและการสร้างอารมณ์ร่วม 4) การแสดงให้เห็นถึง
เหตุผลและการใช้หลักฐาน และ 5) การสร้างภาพให้ผู้ฟังนึกเห็นถึงผลที่จะเกิดขึ้น อีกทั้งกลุ่มตัวอย่าง
ยังมีการเข้ามาแสดงความคิดเห็นในบล็อคของคนอ่ืนๆ มีการเขียนให้ก าลังใจและชื่นชมเพ่ือนสมาชิก
คนอ่ืนๆ ที่เขียนบล็อคได้น่าสนใจ ซึ่งการชื่นชมนี้ถือเป็นการสร้างก าลังใจให้กับเพื่อนสมาชิกอ่ืนๆ ด้วย 
ถึงแม้ว่ากิจกรรมนี้จะเป็นเพียงกิจกรรมที่มีจุดประสงค์หลักเพ่ือใช้ในการละลายพฤติกรรมก่อนเริ่มการ
เรียนรู้เพียงเท่านั้น แต่กลุ่มตัวอย่างก็สามารถใช้หลักการสื่อสารโน้มน้าวใจได้อย่างถูกต้องและมี
ประสิทธิภาพ วิธีการสื่อสารเพ่ือโน้มน้าวใจที่กลุ่มตัวอย่างน ามาใช้ 3 ล าดับแรก คือ การสร้างความ
สนใจและดึงดูดความสนใจของผู้รับสาร การแสดงให้เห็นความน่าเชื่อถือของตนเอง และการสร้าง
ความต้องการและอารมณ์ร่วม ส่วนการสื่อสารโน้มน้าวใจที่ถูกน ามาใช้น้อยที่สุดส าหรับกิจกรรมแรก 
คือ การแสดงเหตุผลและการใช้หลักฐาน ซึ่งอาจเนื่องมาจากกิจกรรมนี้มีจุดประสงค์เพ่ือแนะน าตนเอง
เพียงเท่านั้น กลุ่มตัวอย่างจึงไม่อาจใช้วิธีการใช้เหตุผลและหลักฐานได้มากนักในขั้นตอนนี้ 
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 ในด้านของการใช้คอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันนั้น นอกจากการเขียนบล็อคแล้ว 
ผู้เข้าร่วมการเรียนรู้ยังได้ใช้เทคโนโลยีช่วยเหลือในการสื่อสารกันโดยการใช้ห้องสนทนาของ Line 
Application ในการจัดตั้งและเปิดห้องสนทนาของแต่ละกลุ่ม เพ่ือที่จะใช้เป็นเครื่องมือสื่อสารหลัก
ระหว่างการเข้าร่วมกิจกรรมตลอด 7 สัปดาห์ Line Application ซึ่งเป็นโปรแกรมสนทนาที่ก าลัง
ได้รับความนิยมมากที่สุดในปัจจุบัน ถูกน ามาใช้เป็นเครื่องมือการสื่อสารหลักของกลุ่มตัวอย่างทั้ง 4 
กลุ่ม 

จากกิจกรรมการเขียนบล็อคในขั้นตอนแรกของการเรียนรู้ ผู้เข้ารับการเรียนรู้เน้นวิธีการ
สื่อสารเพ่ือโน้มน้าวใจโดยการสร้างความสนใจและดึงดูดความสนใจของผู้รับสาร การแสดงให้เห็น
ความน่าเชื่อถือของตนเอง และการสร้างความต้องการและอารมณ์ร่วมนั้น ซึ่งวิธีการสื่อสารเหล่านี้ได้
ส่งผลต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้ เข้ารับการเรียนรู้  องค์ประกอบของภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงที่ถูกเสริมสร้างในขั้นตอนนี้อย่างเห็นได้ชัด คือ องค์ประกอบด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
เนื่องจากกิจกรรมนี้ผู้เข้ารับการเรียนรู้จะต้องฝึกทักษะการสื่อสารด้านการโน้มน้าวใจ โดยการเขียน
ความคาดหวังที่คาดว่าจะได้รับจากการร่วมโครงการการเรียนรู้ และการเขียนโน้มน้าวใจและชักชวน
ให้เพ่ือนสมาชิกที่เข้าร่วมการท ากิจกรรมครั้งนี้มีความตั้งใจ ใส่ใจและรับผิดชอบในงานที่ ได้รับ
มอบหมายระหว่างการเข้ารับการเรียนรู้ อีกทั้งจะต้องชี้ให้เห็นว่าการเรียนรู้ในครั้งนี้จะเป็นประโยชน์
ส าหรับทุกๆ คนและต่อองค์กรอย่างไร การเขียนเชิญชวนให้เพ่ือนร่วมงานเห็นความส าคัญถึงการ
เรียนรู้นั้น ช่วยส่งเสริมความรู้สึกในทางบวกของสมาชิกให้เกิดความภาคภูมิใจที่ได้เข้าร่วมการเรียนรู้
ร่วมกัน ช่วยสร้างความมั่นใจให้แก่สมาชิกว่าการเข้าร่วมการเรียนรู้นั้นจะช่วยในการแก้ปัญหาและ
อุปสรรคต่างๆ ที่เกิดขึ้นภายในองค์กรได้ ช่วยกระตุ้นให้ผู้เข้ารับการเรียนรู้มีความต้องการที่จะ
แก้ปัญหาที่ท้าทายความสามารถของตน สร้างความไว้วางใจระหว่างเพ่ือนสมาชิกด้วยกัน ให้
ความส าคัญของการมีส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหา และช่วยในการอธิบายข้อดีและข้อเสียที่จะเกิดขึ้น 
เป็นต้น 

ขั้นตอนที่ 2: การก าหนดปัญหาขององค์กร ระหว่างวันที่ 6 – 12 ธันวาคม 2559 จากการ
สังเกตพบว่า กลุ่มตัวอย่างเข้ามาเข้าร่วมกิจกรรมที่ได้รับมอบหมายผ่านคอมพิวเตอร์สนับสนุนการ
ท างานร่วมกันกันอย่างกระตือรือร้น มีการพูดคุยสนทนาและอภิปรายเพ่ือน าเสนอประเด็นปัญหาของ
องค์กรที่ตนเองสนใจและคิดว่าควรได้รับการแก้ไขผ่าน Line Application และมีการนัดหมายเวลาที่
สมาชิกทุกคนสามารถเข้ามาพูดคุยเกี่ยวกับปัญหาขององค์กร มีการให้สมาชิกแต่ละกลุ่มคนแสดง
ความคิดเห็นและน าเสนอในฟอรั่มของกลุ่มตามที่ได้รับมอบหมาย จากนั้นสมาชิกแต่ละกลุ่มจะร่วมกัน
ลงความเห็นการคัดเลือกปัญหาของกลุ่มโดยการใช้ระบบประชาธิปไตยในการลงความเห็นคัดเลือก
ปัญหาของกลุ่มผ่านกสนใช้โปรแกรมสนทนา และน าไปแบ่งปันกับสมาชิกกลุ่มอ่ืนๆ บนกระดาน
สนทนา จากการสังเกตพบว่าสมาชิกส่วนใหญ่ไม่ได้เข้ามาแสดงความคิดเห็นตามที่ได้รับมอบหมายแต่



222 
 
ไม่ได้เข้ามาตอบกระทู้เกี่ยวกับปัญหาของกลุ่มอ่ืนๆ มากนัก เมื่อเปรียบเทียบกับการแสดงความคิดเห็น
ผ่านบล็อคแนะน าตนเองในสัปดาห์แรก อย่างไรก็ตามการพูดคุยอภิปรายมีจ านวนที่สูงในช่วงกลาง
สัปดาห์ เนื่องจากเป็นช่วงเวลาที่สมาชิกแต่ละกลุ่มจะต้องลงความเห็นเพ่ือคัดเลือกปัญหาขององค์กร  
แต่เมื่อถึงช่วงปลายสัปดาห์ พบว่ามีจ านวนการเข้ามาพูดคุยสนทนาในห้องสนทนาน้อยลง เนื่องจาก
กิจกรรมได้มอบหมายให้ผู้เรียนรู้ส่งกิจกรรมในกระดานสนทนา ในขั้นตอนนี้มีการใช้เครื่องมือเพ่ือ
ประสานงานกันอยู่บ้าง แต่เป็นในระดับที่น้อยมาก สาเหตุอาจเนื่องมาจากการที่ขั้นตอนนี้เป็นขั้นตอน
ที่เน้นการพูดคุยอภิปรายปัญหา และไม่ใช่ขั้นตอนของการลงมือปฏิบัติ จึงอาจจะไม่ได้มีความจ าเป็นที่
จะต้องใช้เครื่องมือเพ่ือประสานงานกัน อย่างไรก็ตามเครื่องมือส าคัญที่ใช้ในการประสานงานกัน คือ 
การใช้งานโน๊ตของ Line Application ซึ่งสมาชิกส่วนใหญ่ในแต่ละกลุ่มใช้ช่วยในการลงความเห็นของ
ปัญหาของกลุ่มเพ่ือให้มีมติเป็นเอกฉันท์ และกลุ่มตัวอย่างบางกลุ่มมีการใช้ Google Drive เพ่ือเขียน
ข้อสรุปให้สมาชิกภายในกลุ่มเข้ามาร่วมแสดงความคิดเห็นก่อนที่จะน าปัญหาไปแบ่งปันให้กับกลุ่ม
อ่ืนๆ ในกระดานสนทนาของกลุ่มการเรียนรู้กลุ่มใหญ่ 

ในด้านของการใช้การสื่อสารโน้มน้าวใจ ระหว่างการท ากิจกรรมในขั้นตอนนี้ การสื่อสารเพ่ือ
โน้มน้าวใจที่กลุ่มตัวอย่างน ามาใช้สื่อสารระหว่างการท ากิจกรรม 3 ล าดับแรก คือ การแสดงเหตุผล
และการใช้หลักฐาน การสร้างภาพให้ผู้ฟังเห็นถึงผลที่จะเกิดขึ้นและการแสดงให้เห็นความน่าเชื่อถือ
ของตน สาเหตุที่กลุ่มตัวอย่างใช้การแสดงเหตุผลและการใช้หลักฐานมากที่สุด เนื่องมาจากการที่กลุ่ม
ตัวอย่างแต่ละคนจะต้องน าเสนอข้อเท็จจริง มีเหตุสนับสนุนและมีหลักฐานหรือการยกตัวอย่างในการ
อ้างอิงประกอบ วิธีการนี้จึงมีความส าคัญและจ าเป็นมากส าหรับการโน้มน้าวใจให้ผู้อ่ืนรับฟังความ
คิดเห็นของตนเอง กลุ่มตัวอย่างพยายามใช้เหตุการณ์และข้อเท็จจริงที่ เกิดขึ้นจากปัญหาหรือ
สถานการณ์จริงมาใช้ในการอธิบายปัญหาของตน ซึ่งเป็นกลยุทธ์ที่ท าให้สมาชิกคนอ่ืนๆ เห็นภาพของ
ปัญหาได้อย่างชัดเจนและง่ายที่สุด  

จากการท ากิจกรรมในขั้นตอนนี้ องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ถูกเสริมสร้าง
ในขั้นตอนนี้อย่างเห็นได้ชัด คือ องค์ประกอบด้านการใช้สติปัญญาในการท างาน และการค านึงถึง
ความเป็นปัจเจกบุคคล เนื่องจากกิจกรรมนี้ผู้เข้ารับการเรียนรู้จะต้องร่วมกันก าหนดปัญหาที่เกิดขึ้น
จริงที่จะน ามาใช้ในการเรียนรู้ โดยผู้เข้ารับการเรียนรู้แต่ละคนจะต้องน าเสนอประเด็นปัญหาในการ
ปฏิบัติงาน เล่าปัญหาและแลกเปลี่ยนประสบการณ์ที่พบจากการท างานของตน แลกเปลี่ยนความรู้
และความคิดเห็นระหว่างสมาชิกภายในกลุ่ม ก่อนที่จะร่วมกันก าหนดปัญหาที่จะน ามาใช้ในการเรียนรู้ 
ซึ่งกิจกรรมนี้ช่วยเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการใช้สติปัญญาในการท างาน โดยการที่ผู้
เข้ารับการเรียนรู้จะต้องชี้ให้สมาชิกภายในกลุ่มเห็นความส าคัญของปัญหาที่ชัดเจน แสดงความเป็นผู้มี
วิสัยทัศน์ในการแก้ไขปัญหาและกล่าวถึงเป้าหมายในการแก้ไขปัญหาได้ อีกทั้งกิจกรรมนี้ยังเป็นการ
เปิดโอกาสให้สมาชิกภายในองค์กรมีส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหาขององค์กร ระบุปัญหาขององค์กรจาก
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การใช้เหตุผลและหลักฐานอย่างเป็นระบบ ส่งเสริมการแก้ไขปัญหาและสนับสนุนการแก้ไขปัญหา
ร่วมกันเป็นทีม เป็นต้น ในเรื่องของการส่งเสริมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคลนั้น กิจกรรมในขั้นตอนนี้ช่วยส่งเสริมการรับฟังและให้ความส าคัญกับประเด็นปัญหาของ
สมาชิกเป็นรายบุคคล ส่งเสริมให้สมาชิกภายในกลุ่มพูดคุยแลกเปลี่ยนความคิดเห็นเกี่ยวกับประเด็น
ปัญหาโดยการอภิปรายประเด็นปัญหาของแต่ละบุคคล เปิดโอกาสให้สมาชิกแต่ละคนน าเสนอความ
คิดเห็นตามความถนัดของตนเอง เป็นต้น 

ขั้นตอนที ่3: การซักถามและการสะท้อนคิด ระหว่างวันที่ 13-19 ธันวาคม 2559 ผู้เข้าร่วม
การเรียนรู้ยังคงใช้ห้องสนทนาของ Line Application เป็นเครื่องมือหลักในการพูดคุยสื่อสารอย่าง
ต่อเนื่อง อย่างไรก็ตามจ านวนในการเข้าใช้ห้องสนทนาในสัปดาห์นี้มีจ านวนลดลงเมื่อเปรียบเทียบกับ
การใช้งานในขั้นตอนที่ 2 ทั้งๆ ที่เป็นกระบวนการส าคัญของการเรียนรู้จากการปฏิบัติที่สมาชิกแต่ละ
คนจะต้องร่วมกันพูดคุย ซักถามปัญหาและสะท้อนคิด มีการมองปัญหาด้วยมุมมองที่แตกต่างจาก
สมาชิกแต่ละคนภายในกลุ่ม ผู้วิจัยตั้งข้อสังเกตว่าการพูดคุยอภิปราย ซักถามและการสะท้อนคิด
ปัญหาในขั้นตอนนี้เกิดขึ้นในระดับที่น้อย เนื่องจากสมาชิกส่วนใหญ่มีความคิดเห็นไปในทิศทาง
เดียวกันเกี่ยวกับปัญหาของกลุ่ม จึงท าให้เกิดความขัดแย้งและความแตกต่างทางความคิดน้อยและ
สมาชิกสามารถหาข้อสรุปและสมมติฐานของปัญหาขององค์กรได้อย่างง่ายดาย นอกจากนี้จ านวนการ
เข้าใช้กระดานสนทนาก็มีจ านวนน้อยกว่า 2 ขั้นตอนแรก ซึ่งสาเหตุที่แท้จริงของจ านวนการเข้าใช้
กระดานสนทนาที่ลดลงนั้น เนื่องมาจากกิจกรรมในขั้นตอนนี้ก าหนดให้แต่ละกลุ่มส่งตัวแทนของกลุ่ม
เพียง 1 คนเข้ามาเขียนสรุปการซักถามและการสะท้อนคิดของกลุ่มตน ไม่มีงานมอบหมายให้สมาชิก
แต่ละคนน าเสนอความคิดเห็นของแต่ละบุคคลผ่านฟอรั่มหรือกระดานสนทนา  

ในด้านของการสื่อสารโน้มน้าวใจในกิจกรรมนี้ จากการสังเกตพบว่า กลุ่มตัวอย่างใช้การ
สื่อสารโน้มน้าวใจในระดับที่ค่อนข้างน้อยเมื่อเทียบกับขั้นตอนอ่ืนเช่นเดียวกัน การสื่อสารโน้มน้าวใจที่
กลุ่มตัวอย่างน ามาใช้ 3 ล าดับแรก คือ การแสดงเหตุผลและการใช้หลักฐาน การสร้างภาพให้ผู้ฟังเห็น
ถึงข้อดีและข้อเสีย และการแสดงให้เห็นความน่าเชื่อถือ ผู้วิจัยตั้งข้อสังเกตว่าสาเหตุที่การแสดงเหตุผล
และการใช้หลักฐานถูกน ามาใช้มากที่สุดและมีความถี่มากเมื่อเปรียบเทียบกับการโน้มน้าวใจใน
ลักษณะอ่ืน เนื่องจากว่าขั้นตอนนี้เป็นขั้นตอนเกี่ยวกับการซักถาม อภิปรายและสะท้อนคิด ซึ่งสมาชิก
แต่ละคนจะต้องอภิปรายปัญหา ใช้ประสบการณ์ของตนเองเป็นหลักในการน าเสนอปัญหาเพ่ือให้
สมาชิกคนอ่ืนๆ คล้อยตามความเห็นของตนเองด้วยมุมมองที่แตกต่างกันออกไป ส่วนการดึงดูดความ
สนใจต่อผู้รับสารมีความถี่ที่น้อยมาก เนื่องจากขั้นตอนนี้เป็นขั้นตอนของการใช้เหตุผลในการแสดง
ความคิดเห็นเป็นส าคัญ ผู้เข้ารับการเรียนรู้จึงไม่ได้ให้ความส าคัญกับการโน้มน้าวใจเพ่ือดึงดูดความ
สนใจด้วยค าพูดหรืออารมณ์  จากการตั้งข้อสังเกตอีกประการหนึ่ง คือ สมาชิกภายในกลุ่มส่วนใหญ่จะ
ค่อนข้างรับฟังความคิดเห็นของสมาชิกร่วมกลุ่ม และเคารพการน าเสนอความคิดเห็นของผู้อ่ืน จึงท า
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ให้มีความแตกต่างทางความคิดค่อนข้างน้อย เมื่อความคิดเห็นนั้นเป็นไปในทางเดียวกันเป็นส่วนใหญ่ 
การโน้มน้าวใจจึงเกิดขึ้นได้ไม่มากนักเนื่องจากสมาชิกภายในกลุ่มมีความคิดเห็นไปในทิศทางเดียวกัน
อยู่แล้ว ระดับการสื่อสารโน้มน้าวใจจะเกิดขึ้นมากในกิจกรรมนี้ก็ต่อเมื่อความคิดเห็นของสมาชิกในแต่
ละกลุ่มค่อนข้างมีความแตกต่างกัน 

จากกิจกรรมการซักถามและการสะท้อนคิดเพ่ือร่วมกันอภิปรายปัญหา ซึ่งมีการใช้วิธีการ
สื่อสารเพ่ือโน้มน้าวใจโดยการแสดงเหตุผลและการใช้หลักฐาน การสร้างภาพให้ผู้ฟังเห็นถึงข้อดีและ
ข้อเสีย และการแสดงให้เห็นความน่าเชื่อถือมากที่สุด เป็นหลัก องค์ประกอบของภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงที่ถูกเสริมสร้างขึ้นอย่างเห็นได้ชัดมีด้วยกันถึง 3 องค์ประกอบ คือ ด้านการใช้สติปัญญา
ในการท างาน ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ด้านการใช้
สติปัญญาในการท างาน ผู้เข้ารับการเรียนรู้มีโอกาสที่จะได้รับฟังรากฐานของปัญหาจากเพ่ือนร่วมงาน
คนอ่ืนๆ ซึ่งจะช่วยกระตุ้นให้สมาชิกมองเห็นปัญหาในหลายแง่มุมที่แตกต่างจากมุมมองของตนเอง อีก
ทั้งการตอบค าถามเกี่ยวกับปัญหาที่ผู้สนับสนุนการเรียนรู้ตั้งไว้ ยังช่วยในการกระตุ้นการคิดของผู้เข้า
รับการเรียนรู้ เพ่ือให้ผู้เข้ารับการเรียนรู้แต่ละคนมีส่วนร่วมในการขบคิดและแสดงความคิดเห็นในการ
แก้ไขปัญหา โดยที่ในการซักถามและพูดคุยสมาชิกแต่ละคนจะต้องใช้ความสามารถในการโน้มน้าวใจ
ให้เพ่ือนสมาชิกเชื่อว่าตนเป็นผู้ที่มีความน่าเชื่อถือ มีความช านาญ มีความรู้และเป็นผู้น าทางความคิด
ในประเด็นที่ต้องการแก้ไขนั้นๆ เป็นต้น ในเรื่องของการส่งเสริมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการ
ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลนั้น กิจกรรมในขั้นตอนนี้ช่วยเปิดโอกาสให้สมาชิกภายในกลุ่มได้แสดง
ความคิดเห็นจากมุมมองของตนเอง วิเคราะห์ผ่านหาและอภิปรายปัญหาจากประสบการณ์ตนของ
ตนเอง ใช้ความสามารถและประสบการณ์ของตนเองในการอภิปรายปัญหาอย่างเต็มที่ โดยเน้นการใช้
หลักฐานและเหตุผลเป็นหลัก อภิปรายและแลกเปลี่ยนความคิดเห็นด้วยการให้เกียรติสมาชิกภายใน
กลุ่ม โดยไม่มีค าพูดและลักษณะที่แสดงให้เห็นถึงการดูถูกสมาชิกคนอื่นๆภายในกลุ่ม เป็นต้น ส่วนใน
ด้านของการสร้างแรงบันดาลใจนั้น กิจกรรมในขั้นตอนนี้ช่วยในการฝึกทักษะการใช้หลักฐานที่มีความ
น่าเชื่อถือในการสนับสนุนความคิดของตนเองเพ่ือชักจูงสมาชิกคนอ่ืนๆ ให้ก าลังใจและสร้างแรง
บันดาลใจให้แก่สมาชิกภายในกลุ่มในการแก้ไขปัญหาร่วมกันอย่างต่อเนื่อง โน้มน้าวใจให้สมาชิกเห็น
ความส าคัญของการมีส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหาร่วมกันจากประสบการณ์ของสมาชิกแต่ละคน อีกท้ัง
การรับฟังปัญหาและการปรับมุมมองของตนเองยังช่วยกระตุ้นให้สมาชิกมองเห็นทางออกของปัญหา
หลายๆ ทางและมีก าลังใจในการฟันฝ่าอุปสรรคมากขึ้น  

ขั้นตอนที่ 4:  การวางแผนแนวทางแก้ไขปัญหาขององค์กร ระหว่างวันที่ 20-26 ธันวาคม 
2559 ในช่วงต้นสัปดาห์ผู้เข้ารับการเรียนรู้ได้เข้าสู่ระบบเพ่ือน าเสนอแนวทางแก้ไขปัญหาของตนเอง
บนฟอรั่มของเว็บไซต์ตามที่ได้รับมอบหมายอย่างครบถ้วน จากนั้นช่วงระหว่างกลางสัปดาห์กลุ่มผู้เข้า
รับการเรียนรู้ใช้การสนทนาผ่าน Line Application ในการอภิปรายแนวทางแก้ไขปัญหาที่สมาชิกแต่
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ละคนในกลุ่มน าเสนอ เพ่ือคัดเลือกแนวทางแก้ไขปัญหาที่จะใช้เป็นแนวทางแก้ไขปัญหาของกลุ่ม มี
การใช้การใช้งานโน๊ตของ Line Application ในการแบ่งปันข้อมูลระหว่างสมาชิกภายในกลุ่ม จากนั้น
ตัวแทนกลุ่มน าเสนอแนวทางแก้ไขปัญหาของกลุ่มลงบนกระดานสนทนาอย่างครบถ้วน อย่างไรก็ตาม
เมื่อเปรียบเทียบกับสัปดาห์อ่ืนที่ถือว่าการใช้งานเครื่องมือสนับสนุนการท างานร่วมกันในสัปดาห์นี้มี
ปริมาณน้อย และสมาชิกแต่ละคนเข้ามาร่วมแสดงความคิดเห็นบนกระดานสนทนาของสมาชิกคนอ่ืน
ค่อนข้างน้อย ท าให้ผู้สนับสนุนการเรียนรู้ต้องเข้ามากระตุ้นให้สมาชิกเข้าร่วมกิจกรรมออนไลน์กันมาก
ขึ้น โดยการกระจายข่าวผ่านทาง Email และห้องสนทนากลุ่ม ในขั้นตอนนี้ผู้เข้าร่วมการเรียนรู้ใช้การ
สื่อสารโน้มน้าวใจในระดับที่ค่อนข้างน้อยเช่นเดียวกัน การสื่อสารเพ่ือโน้มน้าวใจที่กลุ่มตัวอย่าง
น ามาใช้มากที่สุด คือ การแสดงเหตุผลและการใช้หลักฐาน เนื่องมาจากขั้นตอนนี้เป็นขั้นตอนส าคัญ
ขั้นตอนหนึ่งของการเรียนรู้จากการปฏิบัติ ซึ่งเป็นการก าหนดแนวทางแก้ไขของปัญหาและถือเป็น
กุญแจส าคัญของความส าเร็จของโครงการ กลุ่มตัวอย่างจึงพยายามใช้หลักฐานและเหตุผลในการ
ก าหนดแนวทางการแก้ไขปัญหา ยกตัวอย่างประกอบการก าหนดแนวทางแก้ไขปัญหาโดยใช้เหตุผล
สนับสนุนในการน าเสนอความคิดเห็น ส่วนการสร้างความสนใจและการดึงดูดความสนใจถูกน ามาใช้
น้อยที่สุดอาจเป็นสาเหตุอันเนื่องมาจากขั้นตอนนี้ไม่มีความจ าเป็นที่ผู้เข้าร่วมโครงการจะต้องใช้
อารมณ์หรือวามรู้สึก เนื่องจากเป็นขั้นตอนที่จะต้องท างานกันด้วยเหตุผล ใช้เหตุผลเป็นหลักในการ
อภิปรายและวางแผนการแก้ปัญหา เมื่อมีความคิดเห็นที่ไม่ตรงกันบ้างภายในกลุ่ม สมาชิกภายในกลุ่ม
ก็จะอธิบายเหตุผลของตนเองด้วยการใช้เหตุผล ไม่ว่าจะเป็นการยกตัวอย่างหรือการใช้หลักฐานหรือ
ประสบการณ์ตรงของตนเองในการแสดงความคิดเห็น ผู้เข้าร่วมโครงการร่วมกันก าหนดวิธีการแก้ไข
ปัญหาอย่างมีล าดับและขั้นตอนตรงกับที่ได้รับมอบหมายงาน  

จากกิจกรรมการวางแผนแนวทางแก้ไขปัญหาขององค์กร ถึงแม้ว่าผู้เข้าร่วมการเรียนรู้จะใช้
การสื่อสารโน้มน้าวใจในระดับท่ีค่อนข้างน้อยเมื่อเทียบกับข้ันตอนอ่ืนๆ แต่ก็สามารถช่วยส่งเสริมภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงได้เช่นเดียวกัน องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ถูกเสริมสร้างขึ้น
ในขั้นตอนนี้ที่เด่นชัดมากที่สุด คือ ด้านการใช้สติปัญญาในการท างาน และการค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคลเช่นเดียวกันกับขั้นตอนที่ 2 ในขั้นตอนนี้ผู้เข้ารับการเรียนรู้จะต้องน าเสนอแนวทางใหม่
ในการแก้ปัญหา สนับสนุนให้สมาชิกก าหนดแนวทางแก้ปัญหาด้วยวิธีการใหม่ในหลายแง่มุม ระบุ
แนวทางแก้ไขปัญหาด้วยการใช้เหตุผลและหลักฐานอย่างเป็นระบบ ส่งเสริมการวางแผนแนว
ทางแก้ไขปัญหาร่วมกันเป็นทีม อีกทั้งจะต้องใช้คอมพิวเตอร์และเทคโนโลยีเพ่ือเป็นช่องทางส าคัญใน
การค้นคว้าหาความรู้ สื่อสารเพื่อแลกเปลี่ยนความรู้ ระดมสมองเพ่ือน าไปสู่แนวทางการแก้ไขปัญหาที่
ดีที่สุดด้วย ในด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ในขั้นตอนนี้จะช่วยเสริมสร้างทักษะการสื่อสาร
ด้วยการให้เกียรติสมาชิกภายในกลุ่ม รับฟังแนวทางแก้ไขปัญหาจากประสบการณ์และความคิดเห็น
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ส่วนบุคคล เปิดโอกาสให้สมาชิกแต่ละคนใช้ความสามารถและความถนัดของตนเองในการก าหนดแนว
ทางแก้ไขปัญหาอย่างเต็มที ่เป็นต้น 

ขั้นตอนที่ 5: การน าวิธีการแก้ไขปัญหาไปปฏิบัติ ระหว่างวันที่ 3 – 16 มกราคม 2560 ใน
ขั้นตอนนี้มีระยะเวลาทั้งสิ้น 2 สัปดาห์ เนื่องจากขั้นตอนนี้เป็นขั้นตอนของการลงมือปฏิบัติ ผู้เข้าร่วม
กิจกรรมมีงานที่ได้รับมอบหมายและต้องท าให้ส าเร็จมากกว่าขั้นตอนอ่ืน มีกิจกรรมที่ก าหนดให้
ผู้เข้าร่วมกิจกรรมต้องใช้เครื่องมือมากข้ึน การใช้คอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานทั้ง 3 ประเภทจึงมี
จ านวนสูงขึ้น มีการใช้เครื่องมือที่แตกต่างไปจากการใช้เครื่องมือในขั้นตอนอื่นๆ เช่น มีการใช้ Google 
Drive: Google Doc และ Google Form เป็นจ านวนมาก มีการใช้สนทนาผ่าน Line Application 
ในการนัดหมายและสนทนาอย่างต่อเนื่อง มีการใช้ Youtube ในการแบ่งปันข้อมูลและสาธิตวิธีการ
ต่างๆ เป็นจ านวนสูงมาก นอกจากนี้ยังมีการใช้เครื่องมือของ Google Form ในการท าแบบสอบถาม
ความคิดเห็นออนไลน์อีกด้วย 

ขั้นตอนนี้เป็นขั้นตอนส าคัญที่สุดของการเรียนรู้จากการปฏิบัติ เนื่องจากผู้เข้ารับการเรียนรู้
จะต้องน าความรู้และสิ่งที่เตรียมมาตั้งแต่ขั้นตอนที่ 1 มาลงมือปฏิบัติในสถานการณ์จริง เพ่ือแก้ไข
ปัญหาขององค์กร ผลการสังเกตพบว่า กลุ่มตัวอย่างใช้การสื่อสารโน้มน้าวใจน้อยที่สุดเป็นล าดับ 2 
รองจากกิจกรรมสุดท้าย คือ กิจกรรมการประเมินผล ทั้งๆ ที่ขั้นตอนนี้มีระยะเวลาการด าเนินการถึง 2 
สัปดาห์  การสื่อสารเพ่ือโน้มน้าวใจที่กลุ่มตัวอย่างน ามาใช้มากที่สุด คือ การแสดงเหตุผลและการใช้
หลักฐาน  ซึ่งผู้วิจัยตั้งสมมติฐานว่าสาเหตุที่กลุ่มตัวอย่างไม่ได้ใช้การสื่อสารเพ่ือโน้มน้าวใจจ านวนมาก
นักในขั้นตอนนี้ อาจเนื่องมาจากขั้นตอนนี้เป็นการลงมือปฏิบัติและแก้ไขปัญหาจริง จึงท าให้มีการโน้ม
น้าวใจระหว่างสมาชิกภายในกลุ่มไม่มีความจ าเป็นมากนัก ส่วนใหญ่การโน้มน้าวใจในขั้นตอนนี้มี
จุดประสงค์เพ่ือให้ผู้เข้าใจโครงการเข้าร่วมการแก้ไขปัญหา เข้าร่วมกิจกรรมและเข้าใจถึงความส าคัญ
ของการแก้ไขปัญหา ซึ่งต้องการใช้เหตุผลและหลักฐานเป็นหลัก จากการสังเกตยังพบอีกว่าผู้เข้าร่วม
โครงการให้ความร่วมมือกันเป็นอย่างดีในการลงมือแก้ไขปัญหา และมีการเชิญชวนเพ่ือนร่วมสมาชิก
ทั้งภายในกลุ่มและนอกกลุ่มมาเข้าร่วมโครงการแก้ไขปัญหาของตนเองอย่างต่อเนื่อง ซึ่งก็ได้รับการ
ตอบรับและความร่วมมือเป็นอย่างดี  ผู้วิจัยตั้งข้อสังเกตว่ามิใช่การโน้มน้าวใจเพียงอย่างเดียวที่
สามารถท าให้เกิดความร่วมมืออย่างมีประสิทธิภาพแต่มีองค์ประกอบอ่ืนเข้ามาเกี่ยวข้องอย่าง
หลีกเลี่ยงไม่ได้ เช่น วัฒนธรรมองค์กร ความสัมพันธ์ภายในองค์กรและการสนับสนุนจากฝ่ายบริหาร 
เป็นต้น 

ในขั้นตอนนี้ ผู้วิจัยสังเกตเห็นการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้เข้ารับการเรียนรู้ทั้ง 
4 องค์ประกอบอย่างชัดเจน ในด้านการใช้สติปัญญาในการท างาน เช่น การลงมือแก้ไขปัญหาอย่างมี
เป้าหมาย การพยายามหาแนวทางแก้ไขปัญหาใหม่ๆ เพ่ือแก้ไขปัญหาเดิมที่เกิดขึ้นภายในองค์กร การ
กระตุ้นสติปัญญาโดยการใช้แนวทางแก้ไขปัญหาที่มีความท้าทาย และการแก้ไขปัญหาโดยเน้นการใช้
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เหตุผลและหลักฐานเป็นหลัก เป็นต้น ในด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ผู้เข้าร่วมการเรียนรู้
เน้นการแบ่งงานกันตามความสามารถและความถนัดของแต่ละบุคคล รับฟังและให้ความส าคัญกับ
ความคิดเห็นของสมาชิกเมื่อต้องแก้ไขปัญหาร่วมกัน  มีการพูดคุยแลกเปลี่ยนความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ประเด็นที่คิดว่าจะเป็นอุปสรรคระหว่างการลงมือปฏิบัติ และมีการประเมินความสามารถของสมาชิก
ในกลุ่มและมอบหมายหน้าที่ตามความสามารถในการปฏิบัติงานของแต่ละบุคคล อีกทั้งมีการให้การ
ดูแลช่วยเหลือ สนับสนุนและพัฒนาสมาชิกความแตกต่างของแต่ละคนอีกด้วย ในด้านของการสร้าง
แรงบันดาลใจ ผู้วิจัยสังเกตว่าผู้เข้ารับการเรียนรู้แต่ละคนมีการสื่อสารในลักษณะการสร้างก าลังใจ
อย่างต่อเนื่อง เช่น การสื่อสารให้สมาชิกเกิดความภาคภูมิใจที่ได้ลงมือแก้ปัญหาขององค์กรร่วมกัน มี
การชี้ให้เห็นถึงข้อดีและข้อเสียเกี่ยวกับผลกระทบที่จะเกิดขึ้นจากการลงมือแก้ไขปัญหาร่วมกัน และ
การที่สมาชิกแต่ละคนแสดงความเชื่อมั่นว่าสมาชิกจะบรรลุเป้าหมายในการแก้ไขปัญหาได้อย่างมี
ประสิทธิภาพก็ถือเป็นการสร้างแรงบันดาลใจให้กับสมาชิกภายในกลุ่มเช่นเดียวกัน ด้านสุดท้ายได้แก่ 
ด้านการแสดงตนเป็นแบบอย่างที่ดี กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ประพฤติตนเป็นแบบอย่างเพ่ือให้สมาชิกคน
อ่ืนร่วมมือร่วมใจกันแก้ไขปัญหา มีการตัดสินใจและปฏิบัติงานโดยใช้หลักความถูกต้องและหลัก
ศีลธรรมและจริยธรรม มีการสละก าลังทรัพย์และก าลังแรงของตนเอง ค านึงถึงประโยชน์ส่วนรวม
มากกว่าประโยชน์ส่วนตน มีการควบคุมสติอารมณ์เมื่อมีเหตุการณ์ที่สมาชิกแต่ละคนมีความขัดแย้ง
ทางความคิด แสดงการใช้เหตุผลแทนการใช้อารมณ์ในการตัดสินปัญหา และแสดงให้เห็นถึงความยินดี
และเต็มใจทีจ่ะท างานและแก้ไขปัญหาเพ่ือให้การท างานส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี เป็นต้น 

ขั้นตอนที่ 6:  การประเมินผล ในขั้นตอนนี้เป็นการจัดการเรียนรู้แบบเผชิญหน้า ซึ่งได้จัดขึ้น
ในวันที่ 27 มกราคม 2559 เวลา 9.00 – 12.00 น. การจัดการเรียนรู้ในขั้นตอนสุดท้ายนี้ล่าช้าไปจาก
ก าหนดการที่ก าหนดไว้ เนื่องจากองค์กรติดภาระงานที่ส าคัญ จึงท าให้ต้องเลื่อนก าหนดการ
ประเมินผลออกมา ในขั้นตอนนี้เป็นขั้นตอนของการประเมินผลงานการเรียนรู้จากการปฏิบัติของแต่
ละกลุ่ม โดยแต่ละกลุ่มต้องเตรียมผลงานและน าเสนอบนโปรแกรมน าเสนอผลงาน ซึ่งผู้เข้าร่วมการ
เรียนรู้ทุกกลุ่มเลือกใช้ Microsoft PowerPoint ในการน าเสนอผลงาน ก่อนวันน าเสนอผลงานสมาชิก
และกลุ่มได้มีการพูดคุยผ่านห้องสนทนาผ่าน Line Application เพ่ือเตรียมการน าเสนอ แต่ก็ถือเป็น
จ านวนน้อย การสื่อสารโน้มน้าวใจที่กลุ่มตัวอย่างน ามาใช้มากท่ีสุดยังคงเป็นวิธีการโน้มน้าวใจโดยการ
แสดงเหตุผลและการใช้หลักฐาน ในขั้นตอนนี้ผู้เข้าร่วมโครงการจะต้องน าเสนอปัญหา แนวทางการ
แก้ไขปัญหาและผลที่ได้จากการลงมือน าแนวทางแก้ไขปัญหาไปใช้ โดยน าเสนอโครงการด้วยการใช้
เหตุผล หลักฐาน ข้อเท็จจริง แหล่งที่มาของข้อมูลและประโยชน์ที่ได้รับจากการแก้ไขปัญหานั้นๆ 
อย่างไรก็ตามกลุ่มตัวอย่างใช้การสื่อสารโน้มน้าวใจมาใช้เป็นความถ่ีที่น้อยกว่าในขั้นตอนอื่นๆ มีสาเหตุ
มาจาก 2 เหตุผลหลัก คือ 1) ระยะเวลาการด าเนินกิจกรรมในขั้นตอนนี้มีระยะเวลาเพียง 3 ชั่วโมง 
และ 2) ขั้นตอนการประเมินผลนี้เป็นการน าเสนอข้อเท็จจริงจากสถานการณ์จริงที่จ าเป็นต้องแสดง



228 
 
การใช้หลักฐาน จึงท าให้กลุ่มตัวอย่างไม่มีโอกาสในใช้การโน้มน้าวใจมากนัก ซึ่งในขั้นตอนนี้ภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงที่ถูกส่งเสริมอย่างเห็นได้ชัด คือ ด้านการใช้สติปัญญาในการท างาน เช่น การน าเสนอ
ผลงานโดยการใช้เหตุผลและหลักฐานเป็นหลัก การน าเสนอผลงานโดยการกระตุ้นและสนับสนุน
สมาชิกคนอ่ืนๆ ให้มองปัญหาอย่างหลากหลาย เป็นต้น และองค์ประกอบอีกด้านหนึ่งที่ได้รับพัฒนา
อย่างเห็นได้ชัด คือ การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ซึ่งเห็นได้จากการที่กลุ่มตัวอย่างเน้นการใช้
ความสามารถด้านการน าเสนอของผู้เข้ารับการเรียนรู้แต่ละคนมาใช้ในการน าเสนอผลงาน เพ่ือเน้นให้
เห็นถึงจุดเด่นและความถนัดของแต่ละคนในการท างาน การรับฟังการน าเสนอผลงานของกลุ่มอ่ืนๆ 
อย่างตั้งใจ เป็นต้น 

โดยภาพรวม จากการสังเกตการใช้คอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันของผู้ใช้แต่ละคน
ตลอดการจัดการเรียนรู้ทั้ง 7 สัปดาห์พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ใช้เวลาในช่วงระหว่าง 18.00 – 
21.00 น. มากที่สุดในการท ากิจกรรม เนื่องมาจากเป็นเวลาที่ไม่ติดค้างจากภาระงานประจ าของตน 
นอกจากนี้ยังมีการล็อคอินเข้าสู่ระบบเว็บไซต์การจัดการเรียนรู้เพ่ือเข้าร่วมกิจกรรมและท างานที่ได้รับ
มอบหมายในช่วงวันเสาร์-วันอาทิตย์ ซึ่งแสดงให้เห็นว่ากลุ่มตัวอย่างมีความรับผิดชอบต่องานที่ได้รับ
มอบหมายและยอมสละเวลาส่วนตัวของตนเองในการเข้าร่วมกิจกรรมการเรียนรู้ในครั้งนี้อย่างเต็มที่ 
ผู้เข้าร่วมกิจกรรมการเรียนรู้ทั้ง 16 คนส่งงานที่ได้รับมอบหมายตามเวลาที่ก าหนดไว้  สิ่งที่ส าคัญ
ประการหนึ่งของขั้นตอนนี้ที่ผู้วิจัยสังเกตเห็นได้ คือ การช่วยเหลือเกื้อกูลกันระหว่างการท ากิจกรรม มี
การแบ่งปันข้อมูลที่เป็นประโยชน์ในเรื่องของการท ากิจกรรมตามที่ได้รับมอบหมาย การใช้ระบบ
เว็บไซต์ของการจัดการเรียนรู้หรือการแบ่งปันข้อมูลต่างๆ ที่เป็นประโยชน์ต่อการท ากิจกรรม มีการ
ช่วยเหลือสมาชิกคนอ่ืนๆ ติดปัญหาระหว่างการท ากิจกรรม ซึ่งสิ่งเหล่านี้เป็นพฤติกรรมที่แสดงให้เห็น
ถึงภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของสมาชิกผู้เข้าร่วมกิจกรรมการเรียนรู้ได้อย่างชัดเจน ผู้วิจัยตั้ง
ข้อสังเกตได้ว่าการที่สมาชิกแต่ละคนทุกเข้ามาร่วมกิจกรรมออนไลน์กันอย่างกระตือรือร้นตลอดการ
ท ากิจกรรมนั้น เนื่องมาจากสมาชิกแต่ละคนยังไม่เคยเข้าร่วมกิจกรรมการจัดการเรียนรู้ในรูปแบบนี้มา
ก่อนและมีความเชื่อว่าการจัดการเรียนรู้ครั้งนี้จะเป็นประโยชน์ทั้งต่อตนเอง ทีมและองค์กร  ผู้วิจัยได้
ยกตัวอย่างพฤติกรรมของผู้เข้ารับการเรียนรู้ในการสื่อสารโน้มน้าวใจผ่านคอมพิวเตอร์สนับสนุนการ
ท างานร่วมกันในการเรียนรู้จากการปฏิบัติแต่ละขั้นตอน ระหว่างวันที่ 29 พฤศจิกายน พ.ศ. 2559 ถึง 
27 มกราคม พ.ศ. 2560 ไว้ในภาคผนวก ค หน้า 387 
 

3.7 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างท่ีมีต่อการจัดการเรียนรู้ฯ 
จากการสอบถามความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างที่มีต่ อการจัดการเรียนรู้ ฯ โดยใช้

แบบสอบถามความคิดเห็นของผู้เข้ารับการเรียนรู้ต่อการการจัดการเรียนรู้ฯ ในภาพรวมความคิดเห็น 
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พบว่ากลุ่มตัวอย่างมีความพึงพอใจต่อการจัดการเรียนรู้อยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.25 ดัง
ตารางที่ 4.15 
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ตารางที่ 4.15 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นที่มีต่อการจัดการเรียนรู้ฯ 
 

ข้อที่ ประเด็นการพิจารณา x̅ SD ระดับ 

การเตรียมความพร้อมส าหรับการด าเนินกิจกรรมการจัดการเรียนรู้ฯ 
1 การประชาสัมพันธ์โครงการจัดการเรียนรู้ฯ 4.00 0.88 มาก 
2 กิจกรรมการปฐมนิเทศเพ่ือได้รับความรู้ความเข้าใจ

เกี่ยวกับแนวคิด หลักการและวัตถุประสงค์ของ
โครงการจัดการเรียนรู้ 

4.19 0.66 มาก 

3 กิจกรรมการปฐมนิเทศเพ่ือได้รับความรู้ ความเข้าใจ
เกี่ยวกับความส าคัญของการน าเทคโนโลยีมาใช้ในการ
จัดการเรียนรู้ฯ 

4.38 0.62 มาก 

4 สถานที่ส าหรับการกิจกรรมการปฐมนิเทศมีความ
สะดวกสบายและเหมาะสมต่อกิจกรรมการปฐมนิเทศ 

4.06 0.68 มาก 

5 มีการจัดเตรียมเว็บไซต์ระบบออนไลน์ อุปกรณ์และสิ่ง
อ านวยความสะดวกส าหรับกิจกรรมการปฐมนิเทศ
อย่างเหมาะสม 

4.06 0.57 มาก 

6 การแบ่งกลุ่มและจ านวนสมาชิกในกลุ่มนักแก้ไขปัญหา
มีความเหมาะสม 

4.31 0.70 มาก 

7 กิจกรรมและกระบวนการการแบ่งกลุ่มนักแก้ไขปัญหา 
เพ่ือแลกเปลี่ยนความคิดเห็น และร่วมกันวิเคราะห์
ปัญหาที่ต้องแก้ไขระหว่างโครงการมีความเหมาะสม 

4.25 0.68 มาก 

8 กิจกรรมการเขียนบล็อคแนะน าตนเองเพ่ือให้ผู้เข้าร่วม
โครงการฯท าความรู้จักกันมีความเหมาะสมและ
น่าสนใจ 

4.00 0.73 มาก 

 คะแนนเฉลี่ย 4.16 0.69 มาก 
การด าเนินการระหว่างกิจกรรมการจัดการเรียนรู้ฯ 

9 กิจกรรมการให้ผู้เข้ารับการเรียนรู้แต่ละคนก าหนด
ประเด็นปัญหาขององค์กรมีความเหมาะสม 

4.25 0.77 มาก 

10 กิจกรรมการให้ผู้เข้ารับการเรียนรู้แต่ละคนน าเสนอและ
เล่าถึงประเด็นปัญหาขององค์กรมีความเหมาะสม 

4.19 0.66 มาก 



231 
 
ตารางที่ 4.15 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นที่มีต่อการจัดการเรียนรู้ฯ (ต่อ) 
 

ข้อที่ ประเด็นการพิจารณา x̅ SD ระดับ 

11 กิจกรรมการให้ผู้เข้ารับการเรียนรู้แต่ละกลุ่มร่วมกันสรุป
ประเด็นปัญหาของกลุ่มมีความเหมาะสม 

4.19 0.75 มาก 

12 กิจกรรมการให้ผู้ตัวแทนกลุ่มน าเสนอประเด็นปัญหาของ
กลุ่มมีความเหมาะสม 

4.25 0.77 มาก 

13 กิจกรรมการให้สมาชิกแต่ละคนเล่าความส าคัญและ
สาเหตุของปัญหามีความเหมาะสม 

4.00 0.73 มาก 

14 กิจกรรมการให้สมาชิกภายในกลุ่มร่วมกันอภิปราย
ปัญหามีความเหมาะสม 

4.13 0.72 มาก 

15 กิจกรรมการให้แต่ละกลุ่มน าเสนอผลการอภิปราย
ปัญหาของกลุ่มมีความเหมาะสม 

4.19 0.77 มาก 

16 กิจกรรมการให้สมาชิกแต่ละคนน าเสนอแนวทางแก้ไข
ปัญหาของกลุ่มมีความเหมาะสม 

4.25 0.86 มาก 

17 กิจกรรมการร่วมกันคัดเลือกแนวทางที่มีความเป็นไป
ไดส้ าหรับการแก้ไขปัญหาขององค์กรที่จะใช้เป็น
แนวทางของกลุ่มมีความเหมาะสม 

4.19 0.75 มาก 

18 กิจกรรมการให้สมาชิกภายในกลุ่มร่วมกันท าเอกสารใบ
งานสรุปแนวทางแก้ไขปัญหาของกลุ่มมีความเหมาะสม 

4.31 0.70 มาก 

19 กิจกรรมและระยะเวลาที่ก าหนดให้ในการน าแนว
ทางแก้ไขปัญหาขององค์กรไปลงมือปฏิบัติจริงมีความ
เหมาะสม 

4.00 0.63 มาก 

20 กิจกรรมการรายงานผลลงบนเว็บไซต์ส าหรับการน า
แนวทางแก้ไขปัญหาไปลงมือปฏิบัติจริงมีความ
เหมาะสม 

4.00 0.63 มาก 

21 กิจกรรมการให้สมาชิกภายในกลุ่มร่วมกันท าเอกสารใบ
งานเกี่ยวกับผลการน าแนวทางแก้ไขไปลงมือปฏิบัติ
จริงมีความเหมาะสม 

4.13 0.72 มาก 

 คะแนนเฉลี่ย 4.16 0.73 มาก 
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ตารางที่ 4.15 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นที่มีต่อการจัดการเรียนรู้ฯ (ต่อ) 
 

ข้อที่ ประเด็นการพิจารณา x̅ SD ระดับ 

การประเมินผลการเรียนรู้ฯ 
22 กิจกรรมการน าเสนอผลงานของแต่ละกลุ่มให้กับ

สมาชิกกลุ่มอ่ืนและผู้ทรงคุณวุฒิขององค์กรรับทราบมี
ความเหมาะสม 

4.44 0.63 มาก 

23 กิจกรรมการให้ข้อเสนอแนะในการน าเสนอโครงการ
ของแต่ละกลุ่มมีความเหมาะสม 

4.19 0.66 มาก 

24 กิจกรรมการอภิปรายสรุปผลที่ได้รับจากการจัดการ
เรียนรู้มีความเหมาะสม 

4.38 0.72 มาก 

25 กิจกรรมและกระบวนการตัดสินกลุ่มผลผู้ชนะมีความ
เหมาะสม 

4.75 0.45 มาก
ที่สุด 

 คะแนนเฉลี่ย 4.44 0.62 มาก 
 คะแนนเฉลี่ยรวมทั้ง 3 ด้าน 4.25 0.68 มาก 

 
  จากตารางที่ 4.15 เมื่อพิจารณาการประเมินการจัดการเรียนรู้ฯ ในรายข้อพบว่า ทุกกิจกรรม
ของการจัดการเรียนรู้ฯได้รับความพึงพอใจในระดับมาก โดยกิจกรรมที่ได้รับคะแนนความพึงพอใจ
มากที่สุด 6 ล าดับเรียงตามล าดับมากไปน้อย ได้ดังนี้ กิจกรรมและกระบวนการตัดสินกลุ่มผลผู้ชนะ 
(ค่าเฉลี่ย = 4.75) กิจกรรมการน าเสนอผลงานของแต่ละกลุ่ม (ค่าเฉลี่ย = 4.44) กิจกรรมการ
ปฐมนิเทศเพ่ือได้รับความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับความส าคัญของการน าเทคโนโลยีมาใช้ในการจัดการ
เรียนรู้ฯ (ค่าเฉลี่ย = 4.38) กิจกรรมการอภิปรายสรุปผลที่ได้รับจากการจัดการเรียนรู้ฯ (ค่าเฉลี่ย = 
4.38) การแบ่งกลุ่มและจ านวนสมาชิกในกลุ่มนักแก้ไขปัญหา (ค่าเฉลี่ย = 4.31) และกิจกรรมการให้
สมาชิกภายในกลุ่มร่วมกันท าเอกสารใบงานสรุปแนวทางแก้ไขปัญหาของกลุ่ม (ค่าเฉลี่ย = 4.31)  
 นอกจากนี้กลุ่มตัวอย่างได้แสดงความคิดเห็นและข้อเสนอแนะในการปรับปรุง/แก้ไขกิจกรรม
การจัดการเรียนรู้ฯ ว่าการจัดการเรียนรู้เป็นกิจกรรมที่เป็นประโยชน์มากส าหรับผู้เข้ารับการเรียนรู้ 
ท าให้ผู้เข้ารับการเรียนรู้สามารถน าความรู้ไปใช้ในการปฏิบัติงานได้จริง และเปิดโอกาสให้ผู้เข้ารับการ
เรียนรู้ได้พัฒนาภาวะผู้น าของตนเอง อย่างไรก็ตามผู้เข้ารับการเรียนรู้ได้ให้ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับ
ระยะเวลาในการเรียนรู้ว่าควรมีระยะเวลายาวนานกว่านี้ เพ่ือให้ผู้เข้ารับการเรียนรู้สามารถคัดเลือก
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ปัญหาขององค์กรที่จะน ามาใช้ในการเรียนรู้โดยไม่มีข้อจ ากัดในเรื่องของเวลา โดยผู้วิจัยสรุปความ
คิดเห็นของผู้เข้ารับการเรียนรู้โดยแยกเป็นหมวดหมู่ ดังแสดงในตารางที่ 4.16 
ตารางที ่4.16 ตารางแสดงความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของกลุ่มตัวอย่างที่มีต่อการจัดการเรียนรู้ฯ 
 

ข้อดีและประโยชน์ 

1 เป็นกิจกรรมการจัดการเรียนรู้ฯที่ดีและมีประโยชน์มาก ท าให้ปัญหาที่เกิดขึ้นในองค์กรนั้น
ได้รับการแก้ไข ถึงแม้จะเป็นระยะเวลาสั้นๆ แต่ก็ท าให้ปัญหาที่มีอยู่นั้นเบาบางและคลี่คลาย
ลงได้ อีกทั้งสามารถน าแนวทางการแก้ไขปัญหามาใช้ต่อยอดในองค์กรได้ต่อไปหลังจากจบ
กิจกรรมการจัดการเรียนรู้ฯลงแล้ว  

2 มีการผลัดเปลี่ยนบทบาทผู้น าท าให้ผู้ร่วมกิจกรรมมีโอกาสได้ฝึกบทบาทของผู้น า  
3 เป็นกิจกรรมที่เปิดโอกาสและช่วยในการฝึกทักษะการใช้เทคโนโลยีในการท างานร่วมกัน อีก

ทั้งยังช่วยเพิ่มความสามารถในการใช้เทคโนโลยีของผู้เข้าร่วมการเรียนรู้ 
4 เป็นการจัดการเรียนรู้ฯที่สอดคล้องและเหมาะสมกับสภาวะปัจจุบัน และเป็นเวทีสร้างภาวะ

ผู้น าใหม่ๆท่ีดีและมีความเหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลงในยุคปัจจุบัน 

ปัญหาหรืออุปสรรค 

1 เว็บไซต์ที่ใช้เป็นเครื่องมือในการท ากิจกรรมยังไม่อ านวยความสะดวกต่อผู้ใช้มากนัก 
2 ผู้สนับสนุนการเรียนรู้ฯควรมีการแนะน าการเลือกโครงการแก้ปัญหาของแต่ละกลุ่ม หากการ

แก้ไขปัญหาของกลุ่มมีแนวโน้มที่จะใช้เวลาในการท ากิจกรรมเกินก าหนด ผู้สนับสนุนการ
เรียนรู้ควรแนะน าให้เลือกปัญหาหรือแนวทางแก้ไขปัญหาที่จะน ามาใช้ในการท ากิจกรรมใหม่  

3 ควรมีการจัดฝึกอบรมเพ่ือแนะน าให้ผู้ เข้ารับการเรียนรู้ เข้าใจหลักการของการจัดท า
โครงการวิจัยมากข้ึน  

4 การประเมินผลโครงการแก้ไขปัญหาควรจะมีความชัดเจนในการก าหนดเกณฑ์การตัดสินการ
น าเสนอโครงการของแต่ละกลุ่มอย่างชัดเจน 

5 การจัดการเรียนรู้ฯควรจะมีระยะเวลายาวนานกว่านี้ เพ่ือให้ผู้เข้ารับการเรียนรู้มีระยะเวลาใน
การลงมือแก้ไขปัญหาเพ่ิมขึ้น เนื่องจากบางปัญหาที่ไม่สามารถแก้ไขได้ในระยะเวลาอันสั้น 
หากเพ่ิมระยะเวลาในการปฏิบัติกิจกรรม น่าจะท าให้โครงการแก้ไขปัญหามีประสิทธิภาพ
มากยิ่งขึ้น 
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ตอนที่ 4 ผลการรับรองรูปแบบการจัดการเรียนรู้ในสถานประกอบการด้วยการเรียนรู้จากการ
ปฏิบัติและการสื่อสารโน้มน้าวใจผ่านคอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันเพื่อเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรภายในองค์กรเอกชน  

ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นของทรงคุณวุฒิ จ านวน 5 ท่าน ที่มีต่อรูปแบบการจัดการเรียนรู้ 
ในสถานประกอบการฯ แสดงดังตารางที่ 4.17 
 
ตารางที่ 4.17 ตารางแสดงคะแนน IOC ความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิที่มีต่อรูปแบบการจัดการเรียนรู้ 
 

ความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิทีม่ีต่อรูปแบบฯ (N=5) เห็นด้วย 
ไม่

แน่ใจ 
ไม่เห็น
ด้วย 

IOC 

1) หลักการของรูปแบบการจัดการเรียนรู้ 
1.1 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 5 - - 1 
1.2 การเรียนรู้ในสถานประกอบการ 5 - - 1 
1.3 การเรียนรู้จากการปฏิบัต ิ 5 - - 1 
1.4 การสื่อสารเพื่อโน้มน้าวใจ 5 - - 1 
1.5 การใช้คอมพิวเตอร์สนับสนนุการท างานร่วมกัน 5 - - 1 
2) วัตถุประสงค์ของรูปแบบการจัดการเรียนรู้ฯ 5 - - 1 
3) องค์ประกอบของรูปแบบการจัดการเรียนรู้ฯ 
3.1 วัตถุประสงค์ของการเรียนรู้ 4 - 1 0.6 
3.2 ปัญหาภายในองค์กร 4 - 1 0.6 
3.3 ผู้เข้ารับการเรียนรู้ (กลุ่ม) 5 - - 1 
3.4 ผู้สนับสนุนการเรียนรู้ 5 - - 1 
3.5 เทคโนโลยีคอมพิวเตอร์และระบบเครือข่าย (CSCW) 5 - - 1 
3.6 การประเมินผลการเรียนรู้ 4 1 - 0.8 
4) ขั้นตอนของรูปแบบการจัดการเรียนรู้ฯ     
ขั้นตอนที่ 1 การเตรียมการและการปฐมนิเทศ 5 - - 1 
ขั้นตอนที่ 2  การก าหนดและน าเสนอประเด็นปัญหา 5 - - 1 
ขั้นตอนที่ 3 การซักถามและการสะท้อนความคิด 5 - - 1 
ขั้นตอนที่ 4 การวางแผนแนวทางแก้ไข 5 - - 1 
ขั้นตอนที่ 5 การน าวิธีการแก้ไขปัญหาไปปฏิบัติ 5 - - 1 
ขั้นตอนที่ 6 การประเมินผลการเรียนรู้ 5 - - 1 
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ตารางที ่4.17 ตารางแสดงคะแนน IOC ความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิที่มีต่อรูปแบบการจัดการเรียนรู้ 
(ต่อ) 
 

ความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิทีม่ีต่อรูปแบบฯ (N=5) เห็นด้วย 
ไม่

แน่ใจ 
ไม่เห็น
ด้วย 

IOC 

5) วิธีการใช้รูปแบบการจัดการเรียนรู้ฯ 5 - - 1 
6) ปัจจัยแห่งความส าเร็จในการใช้รูปแบบการจัดการ
เรียนรู ้

5 - - 1 

ค่าเฉลี่ย    0.95 

 
จากตารางที่ 4.17 พบว่าผลการประเมินและรับรองรูปแบบการจัดการเรียนรู้ในสถาน

ประกอบการด้วยการเรียนรู้จากการปฏิบัติและการสื่อสารโน้มน้าวใจผ่านคอมพิวเตอร์สนับสนุนการ
ท างานร่วมกันเพ่ือเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรภายในองค์กรเอกชน โดย
ผู้ทรงคุณวุฒิด้านการจัดการเรียนรู้  ด้านการเรียนรู้จากการปฏิบัติ  ด้านการสื่อสาร ด้านการใช้
คอมพิวเตอร์ในการเรียนการสอน และด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจ านวน 5 คนพบว่าค่าความ
สอดคล้องความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ IOC อยู่ที่ 0.95  โดยภาพรวมผู้ทรงคุณวุฒิมีความเห็นว่า 
รูปแบบการจัดการเรียนรู้ฯ มีความเหมาะสมอยู่ในระดับดีมาก โดยรูปแบบการจัดการเรียนรู้ในสถาน
ประกอบการด้วยการเรียนรู้จากการปฏิบัติและการสื่อสารโน้มน้าวใจผ่านคอมพิวเตอร์สนับสนุนการ
ท างานร่วมกันเพ่ือเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรภายในองค์กรเอกชนมีความ
ละเอียดชัดเจน  สามารถน าไปใช้เป็นประโยชน์ต่อการศึกษาและสามารถน าไปใช้ได้จริงในทางปฏิบัติ 



  

บทที ่5 

ผลการวิจัย 

รูปแบบการจัดการเรียนรู้ในสถานประกอบการด้วยการเรียนรู้จากการปฏิบัติ 
และการสื่อสารโน้มน้าวใจผ่านคอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกัน  

เพื่อเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรภายในองค์กรเอกชน 
 

  รูปแบบการจัดการเรียนรู้ในสถานประกอบการด้วยการเรียนรู้จากการปฏิบัติและการสื่อสาร
โน้มน้าวใจผ่านคอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันเพ่ือเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
บุคลากรภายในองค์กรเอกชน แบ่งอออกเป็น 3 ตอน ดังนี้  
  ตอนที่ 1 บทน า ประกอบด้วย  
  1.1 ความเป็นมาและความส าคัญของรูปแบบการจัดการเรียนรู้ฯ 

1.2 หลักการของรูปแบบการจัดการเรียนรู้ฯ  
1.3 วัตถุประสงค์ของรูปแบบการจัดการเรียนรู้ฯ 
ตอนที่ 2 องค์ประกอบและขั้นตอนของรูปแบบการจัดการเรียนรู้ในสถานประกอบการด้วย

การเรียนรู้จากการปฏิบัติและการสื่อสารโน้มน้าวใจผ่านคอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันเพ่ือ
เสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรภายในองค์กรเอกชน 

2.1 องค์ประกอบของรูปแบบการจัดการเรียนรู้ฯ  
2.2 ขั้นตอนของรูปแบบการจัดการเรียนรู้ฯ 
ตอนที่ 3 วิธีการและปัจจัยแห่งความส าเร็จในการใช้รูปแบบการจัดการเรียนรู้ในสถาน

ประกอบการด้วยการเรียนรู้จากการปฏิบัติและการสื่อสารโน้มน้าวใจผ่านคอมพิวเตอร์สนับสนุนการ
ท างานร่วมกันเพ่ือเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรภายในองค์กรเอกชน 
  3.1 วิธีการใช้รูปแบบการจัดการเรียนรู้ฯ 
  3.2 ปัจจัยแห่งความส าเร็จในการใช้รูปแบบการจัดการเรียนรู้ฯ 
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ตอนที่ 1 
บทน า 

 
 1.1 ความเป็นมาและความส าคัญของรูปแบบการจัดการเรียนรู้ในสถานประกอบการ

ด้วยการเรียนรู้จากการปฏิบัติและการสื่อสารโน้มน้าวใจผ่านคอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างาน
ร่วมกันเพื่อเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรภายในองค์กรเอกชน 

 ในสภาวะของสังคมโลกในปัจจุบันที่เป็นยุคที่มีเทคโนโลยีและนวัตกรรมก้าวไกลและ
เทคโนโลยีเหล่านี้ก าลังถูกพัฒนาไปอย่างไม่หยุดยั้งจนท าให้เกิดการแข่งขันในด้านต่างๆ ในสังคมโลก 
จึงเป็นที่น่าสนใจว่าในสภาวการณ์ของการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วและการแข่งขันที่สูงเช่นนี้ 
หน่วยงานหรือองค์กรต่างๆ จะต้องตื่นตัว ปรับตัวและเปลี่ยนแปลงอย่างไร ทั้งตัวบุคลากรภายใน
องค์กรและองค์ประกอบอ่ืนๆ ภายในองค์กร เพื่อให้องค์กรของตนเองนั้นอยู่รอดในการแข่งขันได้อย่าง
มั่นคง  
  กลยุทธ์ส าคัญประการหนึ่งที่องค์กรต่างๆ ได้ให้ความส าคัญเป็นอย่างยิ่งคือการพัฒนา
บุคลากรขององค์กรให้มีศักยภาพ เนื่องจากทรัพยากรมนุษย์นั้นถือเป็นปัจจัยและรากฐานส าคัญของ
ความส าเร็จขององค์กร การพัฒนาบุคลากรภายในองค์กรส่วนใหญ่ถูกจัดท าข้ึนเพ่ือส่งเสริมและพัฒนา
สมรรถนะให้บุคลากรได้มีความสามารถในการปฏิบัติงานและส่งเสริมธุรกิจในองค์กรให้มี
ความก้าวหน้ายิ่งขึ้น โดยเฉพาะการสนับสนุนให้บุคลากรได้รับการศึกษาและการเรียนรู้ภายในองค์กร
อย่างต่อเนื่อง (อรมณี สุนทรนนท์, 2552)  

 “ภาวะผู้น า” ของบุคลากรนั้นก็เป็นหนึ่งในกุญแจส าคัญของความมีประสิทธิภาพขององค์กร 
และเป็นกลยุทธ์ที่ก าลังได้รับความสนใจจากองค์กรต่างๆ ในการพัฒนาบุคลากร ซึ่งภาวะผู้น านั้นมี
หลากหลายรูปแบบด้วยกัน ส าหรับในยุคปัจจุบันซึ่งเป็นยุคของการเปลี่ยนแปลงจึงมีนักวิชาการต่างๆ 
ให้ความส าคัญกับรูปแบบของภาวะผู้น าที่ตอบสนองกับการเปลี่ยนแปลงเหล่านี้  ซึ่งภาวะผู้น ารูปแบบ
หนึ่ งที่ ก าลั ง ได้ รั บความสนใจเป็นอย่ างยิ่ ง ในปัจจุบัน  คือ “ภาวะผู้ น าการ เปลี่ ยนแปลง 
(Transformational Leadership)” ในงานวิจัยนี้ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง การเป็นผู้ใช้
สติปัญญาในการท างาน โดยมีทัศนะในการท างานและแก้ไขปัญหาจากมุมมองใหม่ๆ ที่หลากหลาย 
รู้จักตั้งสมมติฐานและข้อสันนิษฐานในการแก้ปัญหาและทบทวนปัญหาขององค์กรด้วยวิธีการใหม่ๆ 
ในสถานการณ์เดิมด้วยการใช้เหตุและผล มีการปรับเปลี่ยนมุมมองปัญหาโดยการรับฟังปัญหาจาก
ผู้ร่วมงานและยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล เข้าใจว่าแต่ละบุคคลมีข้อดี ข้อเสียที่แตกต่างกัน
ออกไป มีทักษะการสื่อสารที่ดีและชัดเจน โดยเฉพาะอย่างยิ่งการสื่อสารเพ่ือโน้มน้าวใจ มี
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ความสามารถในการเปลี่ยนความเชื่อและทัศนคติของผู้ร่วมงานให้เชื่อในความสามารถของตนเอง 
สามารถจูงใจผู้อ่ืนได้ด้วยการใช้หลักการและเหตุผลที่น่าเชื่อถือจนในที่สุดสามารถแสดงตนเป็น
แบบอย่างที่ดีภายในองค์กรเพ่ือให้ผู้อื่นปฏิบัติตาม  

 การพัฒนาภาวะผู้น าภายในสถานประกอบการสามารถเกิดขึ้นได้หลายรูปแบบ จากการที่
ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าส าหรับบุคลากรในองค์กร ผู้วิจัยพบว่าการเรียนรู้
จากการปฏิบัติ (Action Learning) เป็นกระบวนการที่สนับสนุนการสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ได้อย่างมีประสิทธิภาพรูปแบบหนึ่ง เนื่องจากการเรียนรู้จากการปฏิบัติ (Action Learning) เป็นการ
เรียนรู้แบบลงมือกระท า (Learning by doing) เป็นการสร้างให้ผู้ เรียนเกิดการเรียนรู้ จาก
ประสบการณ์ตรง (Dale, 1969) เป็นกระบวนการเรียนรู้ที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงานจากปัญหาที่
เกิดขึ้นจากสภาพการปฏิบัติงานจริง และให้ผู้เรียนลงมือทดลองปฏิบัติได้ นอกจากนี้การเรียนรู้จาก
การปฏิบัติยังเป็นการเรียนรู้ที่เน้นการคิดค้นหาวิธีที่สมาชิกในองค์กรร่วมกันหาแนวทางการแก้ไข จน
ได้แนวทางการแก้ไขปัญหาที่ถูกต้องเหมาะสมกับองค์กรและมีประสิทธิภาพ สามารถน าแนวทางการ
แก้ไขที่ได้มาพัฒนาประสิทธิภาพขององค์กรและน ามาเป็นองค์ความรู้ที่สามารถพัฒนาอย่างต่อเนื่อง
ในองค์กรได้ ลักษณะเด่นของการเรียนรู้จากการปฏิบัตินั้นเป็นการเรียนรู้โดยผ่านประสบการณ์ ผ่าน
การกระท าที่น าไปสู่กระบวนการเรียนรู้ และน าผลไปสู่การวางแผนการกระท าในอนาคต (Preston 
and Biddle, 1994) ซึ่งสอดคล้องกับ Pedler (1997) ที่กล่าวว่า กระบวนการเรียนรู้เพ่ือการปฏิบัติ
เป็นกระบวนการปรับเปลี่ยนองค์กรที่ส าคัญและเป็นสิ่งที่ควรจะมีอยู่ในองค์กร ทั้งนี้เพราะการท างาน
ในองค์กรมิใช่การท างานแต่เพียงคนเดียว แต่จะเป็นความเกี่ยวพันกับบุคคลอ่ืนด้วย (Rogers, 1992) 
อีกทั้งผู้เรียนรู้จะต้องมีความรู้สึกว่ามีความต้องการในการเรียนรู้ เพ่ือสร้างประสบการณ์ให้สอดคล้อง
กับการปฏิบัติงานจริง (Speck, 2006)  

 นอกจากนี้งานวิจัยในอดีตด้านภาวะผู้น าพบว่าคุณลักษณะส าคัญประการส าคัญที่ภาวะผู้น า
ทุกรูปแบบควรมีคือการมีทักษะการสื่อสารที่ดี ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นภาวะผู้น าที่ต้องสร้าง
แรงบันดาลใจให้กับผู้ร่วมงานและเป็นองค์ประกอบส าคัญประการหนึ่งของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ดังนั้นทักษะทางการสื่อสารที่ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงพึงมีคือ การสื่อสารเพ่ือสร้างแรงบันดาลใจ
และสร้างแรงจูงใจ รูปแบบการจัดการเรียนรู้ฯนี้จึงน าเสนอกลยุทธ์ในการสร้างแรงบันดาลใจด้วยการ
โน้มน้าวใจ เพ่ือส่งเสริมลักษณะส าคัญของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง เพ่ือให้บุคลากรผู้เข้ารับการ
เรียนรู้สามารถน าความรู้ ทักษะและกลวิธีด้านการสื่อสารโน้มน้าวใจเหล่านี้ไปประยุกต์ใช้ในการ
ปฏิบัติงานจริง  

 การโน้มน้าวใจ คือ การใช้ความพยายามที่จะเปลี่ยนความเชื่อ ทัศนคติ ค่านิยม และการ
กระท าของบุคคลอ่ืนด้วยกลวิธีที่เหมาะสมให้มีผลกระทบกับบุคคลนั้นจนเกิดการยอมรับและยอม
เปลี่ยนทัศนคติและพฤติกรรมตามที่ผู้โน้มน้าวใจต้องการ  โดยที่ผู้โน้มน้าวใจจะต้องมีวิธีการกระตุ้น 
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ผลักดันและสร้างแรงจูงใจให้กับผู้รับสารเพ่ือที่จะสร้างการเปลี่ยนแปลงตามที่คาดหวัง ในการสร้าง
การสื่อสารเพ่ือโน้มน้าวใจนั้นมีปัจจัยที่เกี่ยวข้องมากมายที่จะท าให้การโน้มน้าวใจนั้นมีผลสัมฤทธิ์ เช่น 
ตัวผู้ส่งสารถือเป็นหนึ่งปัจจัยส าคัญในการโน้มน้าวใจว่าจะส่งผลส าเร็จหรือไม่ ผู้ส่งสารควรจะสร้าง
ความน่าเชื่อถือด้วยหลักการสื่อสารโดยใช้เหตุผลและหลักฐานเป็นหลัก  

 ในการจัดการเรียนรู้นั้น การน าเทคโนโลยีเข้ามาช่วยในการอ านวยความสะดวกรวดเร็วมี
ประโยชน์เป็นอย่างยิ่งและท าให้การเรียนรู้มีประสิทธิภาพมากขึ้น โดยเฉพาะคอมพิวเตอร์สนับสนุน
การท างานร่วมกัน (Computer Supported Cooperative Work) คอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างาน
ร่วมกันมีวัตถุประสงค์หลักเพ่ือช่วยในการท างาน ซึ่งให้ความส าคัญกับปฏิสัมพันธ์ระหว่างคอมพิวเตอร์
และผู้ใช้ โดยที่คอมพิวเตอร์จะเป็นเครือข่ายที่สนับสนุนการท างานร่วมกันเป็นกลุ่มที่ผู้ใช้มีจุดมุ่งหมาย
เดียวกัน เช่น Weblog Web board Instant message Chat room Email และการใช้ปฏิทินร่วมกัน 
เป็นต้น โกศล ดีศีลธรรม (2545) กล่าวว่าระบบสารสนเทศเป็นองค์ประกอบส าคัญต่อการไหลของ
ข้อมูลความรู้ ระบบคอมพิวเตอร์และสารสนเทศที่ออกแบบมาอย่างดีจะช่วยในการจัดการเรียนรู้และ
การแลกเปลี่ยนความรู้ นอกจากนี้คอมพิวเตอร์เพ่ือสนับสนุนการท างานร่วมกันยังช่วยให้ผู้เรียนเกิด
การท างานเป็นทีมและสนับสนุนความต้องการที่หลากหลายของผู้ใช้เครื่องมือสื่อสารควบคู่ไปกับการ
ท ากิจกรรมกลุ่มที่ต้องการแลกเปลี่ยนข้อมูลเพ่ือสร้างผลงานร่วมกัน อีกทั้งงานวิจัยของ Koschmann 
(1996) ได้สนับสนุนว่าการน าระบบคอมพิวเตอร์มาสนับสนุนการเรียนรู้และการท างานร่วมกัน
สามารถช่วยพัฒนาการเรียนการสอน ช่วยในการจัดสภาพแวดล้อมในการเรียนและช่วยให้ผู้เรียน
แลกเปลี่ยนข้อมูลความรู้และแลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหว่างการเรียนรู้อย่างมีประสิทธิภาพ   

   
1.2 หลักการของรูปแบบการจัดการเรียนรู้ในสถานประกอบการด้วยการเรียนรู้จากการ

ปฏิบัติและการสื่อสารโน้มน้าวใจผ่านคอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันเพื่อเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรภายในองค์กรเอกชน ประกอบด้วย 5 หลักการ คือ 

 1.2.1 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) 
1.2.2 การเรียนรู้ในสถานประกอบการ (Workplace Learning) 

 1.2.3 การเรียนรู้จากการปฏิบัติ (Action Learning) 
 1.2.4 การสื่อสารโน้มน้าวใจ (Persuasive Communication) 
 1.2.5 คอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกัน  
         (Computer Supported Cooperative Work: CSCW) 
 

  1.2.1  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) หมายถึง 
การเป็นผู้ใช้สติปัญญาในการท างาน โดยมีทัศนะในการท างานและแก้ไขปัญหาจากมุมมองใหม่ๆ  ที่
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หลากหลาย รู้จักตั้งสมมติฐานและข้อสันนิษฐานในการแก้ปัญหาและทบทวนปัญหาขององค์กรด้วย
วิธีการใหม่ๆ ในสถานการณ์เดิมด้วยการใช้เหตุและผล มีการปรับเปลี่ยนมุมมองปัญหาโดยการรับฟัง
ปัญหาจากผู้ร่วมงานและยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล เข้าใจว่าแต่ละบุคคลมีข้อดี ข้อเสียที่
แตกต่างกันออกไป มีทักษะการสื่อสารที่ดี โดยเฉพาะอย่างยิ่งการสื่อสารโน้มน้าวใจ มีความสามารถ
ในการเปลี่ยนความเชื่อและทัศนคติของผู้ร่วมงานให้เชื่อในความสามารถของตนเอง สามารถจูงใจ
ผู้อ่ืนได้ด้วยการใช้หลักการและเหตุผลที่น่าเชื่อถือจนในที่สุดสามารถแสดงตนเป็นแบบอย่างที่ดีภายใน
องค์กรเพ่ือให้ผู้ อ่ืนปฏิบัติตาม นอกจากนั้นยังต้องเป็นผู้ที่มีทักษะและความสามารถในการใช้
เทคโนโลยีและคอมพิวเตอร์เพื่อสนับสนุนการท างานร่วมกันอีกด้วย องค์ประกอบส าคัญของภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงสามารถแบ่งออกเป็น 4 องค์ประกอบส าคัญ คือ 1) การใช้สติปัญญาในการท างาน 2) 
การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 3) การสร้างแรงบันดาลใจ และ 4) การแสดงตนเป็นแบบอย่างที่ดี  
แนวทางในการประเมินภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในการวิจัยครั้งนี้ คือ  
   1) แบบประเมินภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (แบบประเมินตนเอง) ซึ่งเป็นแบบ
ประเมินที่จะใช้ประเมินผู้เรียนก่อนและหลังการเรียนรู้ (Pre Test – Post Test) เป็นแบบมาตราส่วน
ประมาณค่า (Rating Scale) จ านวน 60 ข้อ โดยแบ่งเป็น 5 ระดับ มี เกณฑ์การประเมิน 4 
องค์ประกอบ องค์ประกอบละ 15 ข้อ คือ 1) ด้านการใช้สติปัญญาในการท างาน 2) ด้านการค านึงถึง
ความเป็นปัจเจกบุคคล 3) ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ และ 4) ด้านการแสดงตนเป็นแบบอย่างที่ดี   
   2) แบบประเมินภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (โดยหัวหน้างาน) ซึ่งเป็นแบบประเมินที่
จะใช้ก่อนและหลังการเรียนรู้ (Pre Test – Post Test) เช่นเดียวกัน เป็นแบบประเมินที่มีข้อค าถาม
เหมือนกับแบบประเมินตนเองในข้อที่ 1 แต่มีการปรับลักษณะค าให้เหมาะสมกับการประเมินผู้อ่ืน 
แบบประเมินโดยหัวหน้างานนี้ มีจ านวน 60 ข้อ โดยแบ่งเป็น 5 ระดับ มีเกณฑ์การประเมิน 4 
องค์ประกอบ องค์ประกอบละ 15 ข้อ คือ 1) ด้านการใช้สติปัญญาในการท างาน 2) ด้านการค านึงถึง
ความเป็นปัจเจกบุคคล 3) ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ และ 4) ด้านการแสดงตนเป็นแบบอย่างที่ด ี

  1.2.2 การเรียนรู้ ในสถานประกอบการ (Workplace Learning) หมายถึง 
กระบวนการจัดการเรียนรู้ในภายในองค์กรด้วยการจัดผู้เข้ารับการเรียนรู้เป็นกลุ่มขนาดเล็ก แต่ละ
กลุ่มมีสมาชิกจ านวนประมาณ 3 – 4 คน และให้สมาชิกแต่ละคนท างานร่วมกัน โดยระหว่างการ
ท างานมีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้และช่วยเหลือซึ่งกันและกัน เพ่ือให้ได้ผลงานที่ส าเร็จตามเป้าหมายของ
กลุ่ม สมาชิกแต่ละคนมีบทบาทและหน้าที่จะต้องรับผิดชอบในกลุ่มของตนเองในการร่วมกันวางแผน
และหาแนวทางแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นภายในองค์กร มีผู้สนับสนุนการเรียนรู้ คอยช่วยเหลือและมี
บทบาทในการจัดการเรียนรู้และให้ความช่วยเหลือระหว่างการเรียนรู้  

 1.2.3 การเรียนรู้จากการปฏิบัติ (Action Learning) หมายถึง การเรียนรู้ด้วยการ
ลงมือกระท าจริง โดยการที่ผู้เรียนรู้แต่ละบุคคลร่วมกันการวิเคราะห์ปัญหา โดยการท างานบนปัญหา
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จริงที่เกิดขึ้นในองค์กร เน้นการซักถามค าถามระหว่างสมาชิกภายในกลุ่ม การสะท้อนความคิดจาก
ประสบการณ์ตรงและการปรับเปลี่ยนมุมมองปัญหาจากหลายๆ มุมมอง มีเป้าหมายร่วมกันเพ่ือเสนอ
แนวทางการแก้ปัญหาและน าแนวทางการแก้ปัญหาที่ผ่านการพิจารณาจากกลุ่มไปปฏิบัติใน
สถานการณ์จริงในการท างาน ขั้นตอนการเรียนรู้จากการปฏิบัติประกอบด้วย 5 ขั้นตอน ได้แก่  

 ขั้นตอนที่ 1: การก าหนดและน าเสนอประเด็นปัญหา โดยก าหนดปัญหาที่เป็น
ประเด็นปัญหาที่เกิดขึ้นจริงภายในองค์กรและเป็นปัญหาที่จ าเป็นต้องได้รับการแก้ไข ซึ่งเกิดขึ้นใน
กรอบของเวลาจริง มีความเป็นไปได้และอยู่ภายใต้ความรับผิดชอบของบุคลากรภายในองค์กร 

 ขั้นตอนที่ 2 : การซักถามและการสะท้อนคิด โดยการซักถามและการสะท้อน
ความคิดมีจุดประสงค์ เพ่ือท าความเข้าใจกับประเด็นปัญหาให้ชัดเจนยิ่งขึ้น และมีการสะท้อนคิดอย่าง
วิเคราะห์ผ่านประสบการณ์ในอดีต มีการแลกเปลี่ยนประสบการณ์ระหว่างสมาชิกภายในกลุ่ม เพ่ือ
ค้นหาแนวทางการแก้ไขปัญหาที่เหมาะสมมากที่สุดกับเหตุการณ์และสามารถน าไปใช้ในการปฏิบัติใน
สถานการณ์จริงได้ 

 ขั้นตอนที่ 3:  การวางแผนแนวทางแก้ไขปัญหา โดยสมาชิกในกลุ่มจะร่วมกัน
เสนอแนะแนวทางแก้ไขปัญหาผ่านการอภิปรายภายในกลุ่มและการเรียนรู้จากกันและกัน และ
คัดเลือกแนวทางแก้ไขปัญหาที่มีความเป็นไปได้ พร้อมกับวางแผนการปฏิบัติงานเพ่ือน าแนวทางแก้ไข
ปัญหาไปปฏิบัติ 

 ขั้นตอนที่ 4:  การน าวิธีการแก้ไขปัญหาไปปฏิบัติ โดยน าแนวทางแก้ไขปัญหาที่ได้
จากข้ันตอนที่ 3 ไปลงมือปฏิบัติในสถานการณ์ปัญหาที่เกิดขึ้นจริง 

 ขั้นตอนที่ 5: การประเมินผล โดยประเมินผลที่ได้รับภายหลังจากการน าแนว
ทางแก้ไขปัญหาไปปฏิบัติและน ามาปรับปรุงแก้ไขเพ่ือเสนอแนะแนวทางแก้ไขที่ดีที่สุดต่อไป  

 1.2.4 การสื่อสารโน้มน้าวใจ (Persuasive Communication) หมายถึง การ
สื่อสารเพ่ือจูงใจ ชี้แนะ ชักชวนให้บุคคลท าตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ ชักชวนให้ผู้รับสารคล้อยตามสิ่งที่ผู้
ส่งสารก าลังสื่อสารโดยการใช้หลักการ ข้อเท็จจริงและเหตุผลในการสร้างการสื่อสาร เป้าหมายสูงสุด
ของการสื่อสารโน้มน้าวใจ คือ เพ่ือจูงใจและผลักดันพฤติกรรมของผู้รับสารให้ปฏิบัติตามที่ผู้ส่งสาร
ต้องการ ซึ่งวิธีการในการสื่อสารเพ่ือโน้มน้าวใจมีวิธีการที่ส าคัญ 5 วิธีการ ดังนี้ 
  1) การแสดงให้เห็นถึงความน่าเชื่อถือของผู้โน้มน้าวใจ การโน้มน้าวใจเริ่มต้นจากผู้
ส่งสาร ดังนั้นตัวผู้ส่งสารถือเป็นองค์ประกอบส าคัญในการบ่งชี้ว่าการโน้มน้าวใจนั้นจะประสบ
ความส าเร็จตามที่ผู้ส่งสารมุ่งหวังหรือไม่ การโน้มน้าวใจที่มีประสิทธิภาพนั้นย่อมเกิดจากผู้ส่งสารที่มี
ความสามารถในการโน้มน้าวใจ ปัจจัยต่างๆ ภายในตัวผู้ส่งสารจึงมีส่วนช่วยให้การโน้มน้าวใจนั้น
ประสบผลส าเร็จเช่นเดียวกัน เช่น ทักษะและวิธีการที่ใช้ในการสื่อสารของผู้ส่งสาร ความน่าเชื่อถือ
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ของผู้ส่งสาร อ านาจและบทบาททางสังคม สัมพันธภาพกับผู้รับสาร และลักษณะทางประชากร เช่น 
อายุ เพศ อาชีพ เป็นต้น   
   2) การสร้างความสนใจและการดึงดูดความสนใจของผู้รับสาร ซึ่งการสร้างความ
สนใจหรือการดึงดูดความสนใจของผู้รับสารนั้นอาจกระท าได้หลายวิธี เช่น การน าเสนอข้อมูลด้วยวิธี
แปลกใหม่ การเริ่มต้นการสื่อสารด้วยการถามค าถามเพ่ือกระตุ้นการคิด หรือการสร้างความน่าสนใจ
หรือความศรัทธาในตัวผู้ส่งสาร เป็นต้น ผู้สื่อสารอาจจะต้องเริ่มต้นการสนทนากับผู้มุ่งหวังด้วยเรื่อง
ทั่วไป เช่น เรื่องสภาพอากาศ เรื่องสุขภาพ เรื่องลักษะการท างานของผู้มุ่งหวัง หรือแม้กระท่ังเรื่องของ
อาหารการกิน เพ่ือเป็นการสร้างความคุ้นเคยและสร้างสัมพันธภาพที่ดี โดยในการสร้างความสนใจ
หรือการดึงดูดนั้น ผู้สื่อสารจะต้องวิเคราะห์ลักษณะและอารมณ์ของผู้มุ่งหวัง 

3) การสร้างความต้องการและการสร้างอารมณ์ร่วม หมายถึง การแสดงให้ผู้ฟังหรือผู้รับ
สารเห็นถึงความต้องการร่วมกันและความส าคัญของสิ่งที่ผู้ส่งสารก าลังพยายามชักจูง ผู้ส่งสารอาจใช้
วิธีน าเสนออธิบายสิ่งที่ต้องการสื่อสารในลักษณะที่ผู้รับสารต้องการหรือสามารถเข้าใจได้อย่างอย่าง
ง่าย โดยที่ผู้ส่งสารต้องตระหนักถึงความต้องการของผู้มุ่งหวังเป็นอันดับแรก นอกจากนั้นการแสดงให้
ประจักษ์ถึงความรู้สึกหรืออารมณ์ร่วมกันระหว่างผู้ส่งสารและผู้รับสารหรือการท าให้รู้สึกว่าผู้ส่งสารน
นั้นเป็นพวกเดียวกันกับผู้รับสารนั้น ย่อมท าให้เกิดความคล้อยตามกันได้ง่ายขึ้น นอกจากนี้การใช้
ภาษาที่น่าสนใจก็สามารถช่วยให้การโน้มน้าวใจเกิดผลมากยิ่งขึ้นเช่นเดียวกัน เช่น การเปรียบเทียบ 
การยกตัวอย่าง การใช้ภาษาท่ีดึงดูดและเป็นกันเองกับผู้รับสาร เป็นต้น 

4) การแสดงให้เห็นถึงเหตุผลและการใช้หลักฐาน การแสดงให้เห็นถึงการใช้เหตุผลใน
การโน้มน้าวใจถือเป็นปัจจัยที่มีความส าคัญเป็นอย่างยิ่งในการโน้มน้าวใจหรือชักจูงใจผู้อ่ืน ผู้โน้มน้าว
จะต้องแสดงให้ผู้รับสารยอมรับได้ว่าเรื่องที่ตนก าลังโน้มน้าวมีเหตุผล และมีค่าควรแก่การยอมรับ 
เนื่องจากมนุษย์เป็นสิ่งมีชีวิตที่รู้จักใช้เหตุผล โดยเฉพาะอย่างยิ่งบุคคลยิ่งมีปัญญาสูง ยิ่งคล้อยตามค า
โน้มน้าวใจอันขาดเหตุผลของบุคคลอ่ืนได้ยาก การใช้เหตุผลและหลักฐานอาจท าได้หลายประการ เช่น 
การชี้ให้เห็นข้อเท็จจริงด้วยการใช้หลักตรรกะ การแบ่งปันประสบการณ์ในอดีต การแสดงถึงสถิติใน
เรื่องนั้นๆ เป็นต้น  

5) การสร้างภาพให้ผู้ฟังนึกเห็นถึงผลที่จะเกิดขึ้น การโน้มน้าวใจโดยการน าเสนอข้อมูล
ท าให้ผู้รับสารสามารถมองเห็นหรือจินตนาการถึงผลที่จะเกิดขึ้นทั้งด้านดีและด้านเสียนั้น สามารถท า
ให้การโน้มน้าวใจเป็นไปได้อย่างมีประสิทธิภาพมาก เช่น หากผู้รับสารมองเห็นภาพของการโน้มน้าวใจ
นั้นและเชื่อในสิ่งที่ผู้ส่งสารแนะน าว่าจะเกิดผลดีในอนาคตต่อตัวผู้รับสาร ต่อแผนกหรือฝ่ายของตน 
ต่อองค์กร หรือต่อครอบครัวนั้นจะท าให้ผู้รับสารเกิดการยอมรับในตัวสารนั้นง่ายขึ้น ในทางกลับกัน
หากผู้ส่งสารสามารถชี้ให้เห็นถึงผลเสียที่จะเกิดขึ้นต่อตัวผู้รับสาร หากไม่ปฏิบัติตามก็จะท าให้ผู้รับสาร
เกิดความหวาดกลัวและยินดีที่จะปฏิบัติตามสิ่งที่ผู้ส่งสารพยายามชักจูงได้เช่นกัน  
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 1.2.5. คอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกัน (Computer Supported 
Cooperative Work: CSCW) หมายถึง การใช้คอมพิวเตอร์หรือเทคโนโลยีที่มีวัตถุประสงค์เพ่ือช่วย
ให้การท างานมีประสิทธิภาพ มีความถูกต้องแม่นย าและมีความสะดวกรวดเร็วมากขึ้น เน้นการ
ปฏิสัมพันธ์ระหว่างคอมพิวเตอร์กับผู้ใช้ เพ่ือสนับสนุนการท างานร่วมกันเป็นกลุ่มและสนับสนุนการ
เรียนรู้แบบร่วมมือโดยไม่มีข้อจ ากัดในเรื่องของเวลาและสถานที่ คอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างาน
ร่วมกันแบ่งออกเป็น 3 ประเภท คือ 1) เครื่องมือที่ใช้ในการสนับสนุนการสื่อสาร เช่น Chat room 
กระดานสนทนาภายในกลุ่มใหญ่ (Web board) กระดานสนทนาภายในกลุ่มย่อย (Forum) และ 
Email 2) เครื่องมือที่ใช้ในการแบ่งปันข้อมูล เช่น เว็บไซต์ขององค์กร Web board Forum และ 
Application sharing เป็นต้น และ 3) เครื่องมือที่ใช้ในการประสานงานกัน เช่น Google Drive: 
Google Doc Google form และการใช้ปฏิทินร่วมกัน เป็นต้น 
 

 1.3 วัตถุประสงค์ของรูปแบบการจัดการเรียนรู้ในสถานประกอบการด้วยการเรียนรู้จาก
การปฏิบัติและการสื่อสารโน้มน้าวใจผ่านคอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันเพื่อเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรภายในองค์กรเอกชน 
  วัตถุประสงค์ของรูปแบบการจัดการเรียนรู้ในสถานประกอบการด้วยการเรียนรู้จากการ
ปฏิบัติและการสื่อสารโน้มน้าวใจผ่านคอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันเพ่ือเสริมสร้างภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรภายในองค์กรเอกชน คือ เพ่ือให้องค์กรต่างๆ มีรูปแบบการจัดการ
เรียนรู้ฯ หลักการ องค์ประกอบ ขั้นตอนและวิธีการจัดการเรียนรู้ไปใช้เป็นแนวทางในการจัดการ
เรียนรู้ในสถานประกอบการ โดยใช้หลักการการเรียนรู้จากการปฏิบัติ การสื่อสารโน้มน้าวใจและ
คอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันเพื่อเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรภายใน
องค์กร อีกทั้งส่งผลให้ความสัมพันธ์ภายในองค์กรและการท างานของบุคลากรภายในองค์กรมี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
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ตอนที่ 2 
 

องค์ประกอบและขั้นตอนของรูปแบบการจัดการเรียนรู้ในสถานประกอบการด้วยการเรียนรู้จาก
การปฏิบัติและการสื่อสารโน้มน้าวใจผ่านคอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกัน 

เพื่อเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรภายในองค์กรเอกชน 

 รูปแบบการจัดการเรียนรู้ในสถานประกอบการด้วยการเรียนรู้จากการปฏิบัติและการสื่อสาร
โน้มน้าวใจผ่านคอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันเพ่ือเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
บุคลากรภายในองค์กรเอกชนประกอบด้วย 2 ส่วนหลัก ได้แก่  

1. องค์ประกอบของรูปแบบการจัดการเรียนรู้ในสถานประกอบการด้วยการเรียนรู้จากการ
ปฏิบัติและการสื่อสารโน้มน้าวใจผ่านคอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันเพ่ือเสริมสร้างภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรภายในองค์กรเอกชน  

2. ขั้นตอนของรูปแบบการจัดการเรียนรู้ในสถานประกอบการด้วยการเรียนรู้จากการปฏิบัติ
และการสื่อสารโน้มน้าวใจผ่านคอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันเพ่ือเสริมสร้างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของบุคลากรภายในองค์กรเอกชน ดังภาพที่ 5.1 
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ภาพที่ 5.1 โมเดลรูปแบบการจัดการเรียนรู้ในสถานประกอบการด้วยการเรียนรู้จากการปฏิบัติและ
การสื่อสารโน้มน้าวใจผ่านคอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันเพื่อเสริมสร้างภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงของบุคลากรภายในองค์กรเอกชน 
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องค์ประกอบและขั้นตอนการจัดการเรียนรู้ในสถานประกอบการด้วยการเรียนรู้จากการ
ปฏิบัติและการสื่อสารโน้มน้าวใจผ่านคอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันเพ่ือเสริมสร้างภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรภายในองค์กรเอกชน ดังแสดงในภาพที่ 5.2 
 
         องค์ประกอบ          กระบวนการ                          ผลลัพธ์ 

 
 

ภาพที่ 5.2 องค์ประกอบและขั้นตอนของรูปแบบการจัดการเรียนรู้ในสถานประกอบการด้วยการ
เรียนรู้จากการปฏิบัติและการสื่อสารโน้มน้าวใจผ่านคอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันเพ่ือ

เสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรภายในองค์กรเอกชน 
 

ค าอธิบายรายละเอียดรูปแบบการจัดการเรียนรู้ในสถานประกอบการด้วยการเรียนรู้จากการ
ปฏิบัติและการสื่อสารโน้มน้าวใจผ่านคอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกัน เพ่ือเสริมสร้างภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรภายในองค์กรเอกชน มีดังต่อไปนี้ 
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1. องค์ประกอบของรูปแบบการจัดการเรียนรู้ในสถานประกอบการด้วยการเรียนรู้จาก

การปฏิบัติและการสื่อสารโน้มน้าวใจผ่านคอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกัน เพื่อเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรภายในองค์กรเอกชน  

องค์ประกอบของรูปแบบการจัดการเรียนรู้ฯ เป็นองค์ประกอบที่เป็นกรอบแนวคิดหลักของ
รูปแบบการจัดการเรียนรู้ฯ ที่มุ่งเน้นการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรภายในองค์กร
เอกชน  เพ่ือให้ผู้เข้ารับการเรียนรู้มีการปฏิสัมพันธ์กันในกลุ่มระหว่างการเรียนรู้จนน าไปสู่การมีภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงตามเป้าหมาย องค์ประกอบของรูปแบบของการจัดการการเรียนรู้ ฯ 
ประกอบด้วย 6 องค์ประกอบส าคัญ  ดังแสดงในภาพที่ 5.3 

 
  

ภาพที่ 5.3 องค์ประกอบของรูปแบบการจัดการเรียนรู้ในสถานประกอบการด้วยการเรียนรู้จากการ
ปฏิบัติและการสื่อสารโน้มน้าวใจผ่านคอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันเพ่ือเสริมสร้างภาวะ

ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรภายในองค์กรเอกชน 
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1.1 วัตถุประสงค์ของการเรียนรู้ 
วัตถุประสงค์ของการจัดการเรียนรู้ในสถานประกอบการด้วยการเรียนรู้จากการปฏิบัติและ

การสื่อสารโน้มน้าวใจผ่านคอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันเพ่ือเสริมสร้างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของบุคลากรภายในองค์กรเอกชนนี้ มุ่งหวังให้ผู้เข้ารับการเรียนรู้ได้พัฒนาทักษะต่างๆ ที่
น าไปสู่การเกิดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงทั้ง 4 องค์ประกอบ คือ 1) การใช้สติปัญญาในการท างาน 2) 
การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 3) การสร้างแรงบันดาลใจ และ 4) การแสดงตนเป็นแบบอย่างดี 

1.2 ปัญหาภายในองค์กร 
การน าสถานการณ์ปัญหาที่เกิดขึ้นจริงในสถานประกอบการมาใช้ มีเป้าหมายเพ่ือที่จะพัฒนา

ทักษะการแก้ไขปัญหา กระตุ้นให้ผู้เข้ารับการเรียนรู้ได้ศึกษา วิเคราะห์และอภิปรายร่วมกัน เพ่ือมี
จุดมุ่งหมายที่จะพัฒนาบุคลากรและองค์กรไปในขณะเดียวกัน ผู้เรียนรู้จะเป็นผู้อภิปรายและน าเสนอ
สถานการณ์ปัญหา โดยมุ่งเน้นที่ปัญหาที่สามารถกระตุ้นให้ผู้เข้ารับการเรียนรู้สามารถวิเคราะห์และ
อภิปรายร่วมกันระหว่างการเรียนรู้ได้ 

 ปัญหาภายในองค์กรที่จะน ามาใช้ในการเรียนรู้ควรเป็นปัญหาที่มีความส าคัญและเร่งด่วน 
อาจเป็นปัญหาของฝ่าย ของกลุ่ม ของลูกค้าหรือผู้เกี่ยวข้องจากระบบงาน โดยสมาชิกในกลุ่มต้องมี
ส่วนในการรับผิดชอบและสามารถแก้ไขปัญหานั้นๆ ซ่ึงลักษณะของปัญหาในองค์กร ได้แก่ 

1) เป็นปัญหาที่มีอยู่เดิมมานานและยังไม่ได้รับการแก้ไข 
2) เป็นปัญหาที่เป็นข้อเร่งด่วนในกระบวนการท างานกลุ่มที่ต้องรีบแก้ไข 

  3) เป็นปัญหาที่เก่ียวข้องจากระบบงานเป็นส าคัญ  
4) เป็นปัญหาในหน่วยงานที่น ามาสร้างสรรค์ต่อการพัฒนากระบวนการท างานให้ดีขึ้น 
ทั้งนี้ในทุกหัวข้อปัญหา ผู้เข้ารับการเรียนรู้จะต้องฝึกฝนการคิดตามขั้นตอนของแนวคิดการ

เรียนรู้จากการปฏิบัติตามล าดับดังที่ได้กล่าวมาแล้วข้างต้น 
1.3 ผู้เข้ารับการเรียนรู้ (กลุ่ม)  

  ผู้เข้ารับการเรียนรู้มีบทบาทหน้าที่ในการเรียนรู้ระดับบุคคล ระดับทีมและระดับองค์กร
ตามล าดับ ผู้เข้ารับการเรียนรู้เป็นผู้มีหน้าที่อภิปรายแลกเปลี่ยนความคิดเห็น ประสบการณ์  ความรู้
ของตนต่อประเด็นปัญหาหรือสถานการณ์ต่างๆ ที่น าเสนอ รวบรวมข้อมูลจากแหล่งทรัพยากรการ
เรียนรู้ต่างๆ เพ่ือน ามาตอบประเด็นปัญหา คัดเลือกปัจจัยที่ส าคัญที่เกี่ยวข้องกับประเด็นปัญหาที่
น าเสนอ แล้วน าปัจจัยเหล่านั้นมาใช้ในการอภิปรายปัญหา ทั้งนี้ผู้เข้ารับการเรียนรู้ต้องด าเนินกิจกรรม
ต่างๆ ร่วมกันกับเพ่ือนสมาชิกในกลุ่มโดยมีการช่วยเหลือซึ่งกันและกันในกลุ่ม  มีการปฏิสัมพันธ์กับ
เนื้อหาและระหว่างผู้เข้ารับการเรียนรู้ด้วยกันโดยใช้เครื่องมือต่างๆ ได้แก่ เว็บไซต์ กระดานสนทนา 
ห้องสนทนา และไปรษณีย์อิเล็กทรอนิกส์ เป็นต้น 

บทบาทท่ีส าคัญของผู้เข้ารับการเรียนรู้ตามรูปแบบการเรียนรู้ฯ ได้แก่ 
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1. ผู้เข้ารับการเรียนรู้ต้องแสดงพฤติกรรมการเรียนรู้อย่างกระฉับกระเฉง กระตือรือร้น มี
แรงจูงใจและความมุ่งมั่นที่จะเรียนรู้อย่างแท้จริง  

2. ผู้เข้ารับการฝึกเรียนรู้ต้องเป็นผู้ที่มีวินัยในตนเอง รู้จักควบคุมตนเองในการที่จะกระท า
กิจกรรมฝึกฝนและพัฒนาการคิดด้วยตนเอง รู้จักปรับตัวให้เข้ากับเพ่ือนสมาชิกในกลุ่ม มีความ
พยายามที่จะติดตามกิจกรรมการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง 

3. ผู้เข้ารับการเรียนรู้ต้องเป็นคนที่ช่างสังเกต พิจารณาความแตกต่างระหว่างผลงานการคิด
ของตนเองกับผลงานของผู้เข้ารับการเรียนรู้คนอ่ืนๆ รู้จักที่จะพยายามหาข้อสรุปจากสิ่งที่สังเกตได้ 

4. ผู้เข้ารับการเรียนรู้จะต้องได้รับบทบาทการเป็นหัวหน้าในกิจกรรมบางสัปดาห์ โดยมีการ
สลับบทบาทของผู้เข้ารับการเรียนรู้ในแต่ละกิจกรรม เพ่ือเปิดโอกาสให้ผู้เข้ารับการเรียนรู้ได้ฝึกฝน
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของตนเอง 

 
1.4 ผู้สนับสนุนการเรียนรู้ ในการจัดการเรียนรู้ฯ ผู้สนับสนุนการเรียนรู้ประกอบด้วย 

 1.4.1 ผู้ด าเนินโครงการจัดการเรียนรู้ คือ ผู้จัดการเรียนรู้ ซึ่งมีบทบาทดังนี้  
   1) เป็นผู้บริหารโครงการและเป็นผู้ประสานงานตลอดการเรียนรู้ 
   2) เป็นผู้ออกแบบกิจกรรมการเรียนรู้ ทั้งแบบเผชิญหน้าและการเรียนรู้ออนไลน์  
   3) เป็นผู้ตรวจเช็คระบบการจัดการเรียนรู้ออนไลน์ให้สามารถใช้งานได้ตลอดการ
เรียนรู้  

  4) เป็นผู้สรุปและประเมินผลการเรียนรู้ ช่วยสนับสนุนให้สมาชิกได้เกิดกระบวนการ
คิดอย่างเป็นระบบและส ารวจประสบการณ์ที่ได้ตลอดกระบวนการเรียนรู้ที่เกิดขึ้นในทุกๆ  ประเด็น
ของปัญหาที่เป็นเป้าหมายของการเรียนรู้จากการปฏิบัติที่ก าหนดขึ้น  ช่วยสรุปประเด็น ทบทวน 
เชื่อมโยงเนื้อหาให้สมาชิกแต่ละกลุ่มเกิดความเข้าใจตรงกัน 
 1.4.2 วิทยากร คือ ผู้มีบทบาทหน้าที่เป็นวิทยากรการจัดการเรียนรู้เชิงปฏิบัติการ มีบทบาท
เป็นผู้ให้ความรู้พ้ืนฐาน ถ่ายทอดความรู้ประสบการณ์ในเรื่องการจัดการความรู้ในสถานประกอบการ 
การเรียนรู้จากการปฏิบัติของผู้เข้ารับการเรียนรู้ มีการให้แนะน าแนวทางในการพูดคุย เพ่ือระดม
ความคิดเห็น แลกเปลี่ยนประสบการณ์ในก าหนดปัญหาการปฏิบัติงานที่จะน ามาแก้ไข ตลอดจนการ
ให้ความรู้พ้ืนฐานในเรื่องการน าเทคโนโลยีมาประยุกต์ใช้ในการเรียนรู้แก่ผู้เข้ารับการเรียนรู้ สร้าง
แรงจูงใจตลอดกิจกรรมการเรียนรู้ทั้งแก่ผู้เข้ารับการเรียนรู้รายบุคคลและรายกลุ่ม ซึ่งมีบทบาทดังนี ้

 1) มีบทบาทในการเป็นตัวเร่งปฏิกิริยาที่ท าให้กระบวนการเรียนรู้เกิดขึ้นอย่าง
รวดเร็ว สมบูรณ์และมีประสิทธิภาพ 

 2) มีบทบาทในกระบวนการเรียนรู้ในแต่ละขั้นตอน ช่วยสร้างการเปลี่ยนแปลง
ประสบการณ์ที่ได้รับจากการปฏิบัติงานของสมาชิกแต่ละคนไปสู่องค์ความรู้ที่จะน าไปแลกเปลี่ยน
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เรียนรู้ซึ่งกันและกันในกลุ่ม ทั้งนี้โดยที่วิทยากรสามารถที่จะเข้ามาก าหนดเงื่อนเวลาในการปฏิบัติงาน 
พร้อมทั้งเริ่มตั้งประเด็นค าถามเพ่ือให้สมาชิกในกลุ่มได้ด าเนินการซักถามและสะท้อนความคิดเห็นจาก
ประสบการณ์ของสมาชิกคนอ่ืนๆ ได้ที่รับจากการด าเนินการตามแนวทางแก้ไขปัญหาที่มีเป็นข้อสรุป
ร่วมกัน  กระตุ้นให้ผู้เข้ารับการเรียนรู้ได้มีความกระตือรือร้นที่จะพยายามหาทนทางแก้ไขปัญหาความ
ขัดแย้งทางปัญญานั้น ช่วยในการสื่อสารและท าให้ประเด็นต่างๆ ที่ไม่มีความชัดเจนเกิดความชัดเจน
ขึ้น 

 3) มีบทบาทในการช่วยให้สมาชิกมีความรับผิดชอบต่อตนเองในการเรียนรู้ที่จะ
พัฒนาตนเองในลักษณะของกลุ่มการเรียนรู้ ด้วยการเพ่ิมความตระหนักรู้ในสิ่งที่ตนเองได้กระท าที่
น าไปสู่การสร้างบรรทัดฐานและกระบวนการที่จะพัฒนาประสิทธิภาพของการเรียนรู้  

 4) มีบทบาทการเป็นผู้สร้างมนุษยสัมพันธ์อันดีระหว่างสมาชิก สร้างบรรยากาศให้
เกิดความเป็นมิตรกัน มีบรรยากาศท่ีเป็นกันเอง เพื่อให้เกิดการยอมรับในคุณค่าและผลงานการคิดของ
แต่ละคน มีการให้ข้อมูลย้อนกลับ และการให้แรงเสริมแก่ผู้เข้ารับการฝึกอบรมเป็นรายบุคคลและราย
กรณ ีสร้างบรรยากาศที่สร้างความมั่นใจ อบอุ่นใจ และกล้าที่จะแสดงผลงานการคิดได้อย่างมั่นใจ 
 
  1.5 เทคโนโลยีคอมพิวเตอร์และระบบเครือข่าย (คอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างาน
ร่วมกัน: Computer Supported Cooperative Work) 
 หน่วยงานที่มีการจัดการเรียนรู้ตามรูปแบบการจัดการเรียนรู้ฯที่พัฒนาขึ้นนั้นต้องมีความ
พร้อมด้านอุปกรณ์ทางด้านเทคโนโลยีและระบบเครือข่าย มีการเชื่อมต่ออินเทอร์เน็ต อุปกรณ์
เทคโนโลยีคอมพิวเตอร์และระบบเครือข่ายต่างๆ จะถูกน ามาใช้งานเพ่ือรวบรวม จัดเก็บ ประมวลผล
และแสดงผลลัพธ์เป็นสารสนเทศในรูปแบบต่างๆ ระหว่างการเรียนรู้ เพ่ือที่จะสามารถน าไปใช้
ประโยชน์ต่อไปได้ นอกจากนี้การใช้เครื่องมือสนับสนุนการจัดการความรู้นั้นยังมีวัตถุประสงค์เพ่ือให้ผู้
เข้ารับการเรียนรู้สามารถเข้าถึงการเรียนรู้ได้ตลอดเวลาอย่างสะดวกและรวดเร็ว สิ่งที่ส าคัญอีก
ประการหนึ่ง คือ องค์กรจะต้องมีบุคลากรด้านทางด้านเทคโนโลยี ระบบเครือข่ายและสารสนเทศหรือ
นักคอมพิวเตอร์พร้อมให้บริการและแก้ปัญหาตลอดการจัดการเรียนรู้ด้วย  
 ในการจัดการเรียนรู้ตามรูปแบบนี้จะใช้คอมพิวเตอร์เพ่ือสนับสนุนการท างานร่วมกัน 
(Computer Supported Cooperative Work: CSCW) เป็นหลักซึ่งมีวัตถุประสงค์เพ่ือช่วยให้การ
ท างานร่วมกันเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ และเป็นการเพ่ิมปฏิสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกภายในองค์กร 
และระหว่างคนกับคอมพิวเตอร์ และเป็นระบบครือข่ายที่สนับสนุนการท างานเป็นกลุ่มอย่างมี
ประสิทธิภาพและประหยัดเวลาและงบประมาณในการเรียนรู้ 

 คอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันสามารถแบ่งออกเป็น 2 ประเภทหลักตามกรอบ
ของเวลา คือ 1) เทคโนโลยีที่ใช้ท างานแบบประสานเวลา (Synchronous Communication) เช่น 
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การใช้โปรแกรมสนทนา การใช้ Real Time Audio และการใช้ Video conference call เป็นต้น 
และ 2) เทคโนโลยีที่ใช้ท างานแบบไม่ประสานเวลา (Asynchronous Communication) เช่น การใช้
กระดานสนทนา (Web board) การใช้ไปรษณีย์อิเล็กทรอนิกส์ (Email) และการใช้บล็อค (Weblog) 
เป็นต้น  

 นอกจากนี้คอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันยังสามารถแบ่งออกเป็น 3 ประเภทได้
ตามหน้าที่ 3 หน้าที่หลัก คือ 1) เทคโนโลยีที่ใช้สนับสนุนการสื่อสาร 2) เทคโนโลยีที่ใช้สนับสนุนการ
แบ่งปันข้อมูล และ 3) เทคโนโลยีที่ใช้สนับสนุนการประสานงานกัน ซึ่งการพัฒนาเทคโนโลยี
สารสนเทศโดยใช้คอมพิวเตอร์เพื่อสนับสนุนการท างานร่วมกัน องค์กรจะต้องปฏิบัติดังต่อไปนี้ 
 1. จัดให้มีการสนับสนุนในเรื่องความพร้อมของอุปกรณ์คอมพิวเตอร์ ระบบเครือข่าย
คอมพิวเตอร์ และบุคลากรทางด้านเทคโนโลยีสารสนเทศที่มีความรู้ 
  2. จัดให้มีการเชื่อมต่ออินเทอร์เน็ตเพ่ือให้สมาชิกภายในกลุ่มของบุคลากรสามารถเข้ามา
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นได้อย่างสะดวก รวดเร็วและตลอดเวลา 
  3. จัดให้มีการท าเว็บไซต์การจัดการความรู้ เพ่ือใช้ในการเผยแพร่ข้อมูลข่าวสารต่างๆ และ
เป็นศูนย์กลางในการจัดเก็บและรวบรวมความรู้ในการแลกเปลี่ยนประสบการณ์ต่างๆ 
  4. จัดให้มีเครื่องมือสื่อสารที่เรียกว่า บล็อก เพ่ือใช้ในการบันทึกเป็นไดอารี่ออนไลน์ สามารถ
สื่อถึงความเป็นกันเองระหว่างผู้เขียน และผู้อ่านบล็อคที่เป็นกลุ่มเป้าหมายที่ชัดเจนของบล็อคนั้นๆ 
ผ่านทางระบบการแสดงความคิดเห็นของบล็อคนั่นเอง 
  5. จัดให้มีกระดานสนทนาเพ่ือใช้ในการสนทนาสดร่วมกันกับสมาชิกภายในกลุ่มของ หรือ
นอกกลุ่มในเวลาที่ออนไลน์พร้อมเพียงกัน 

6. จัดให้มีกระดานสนทนาเพื่อใช้ในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้สมาชิกภายในกลุ่ม 
  7. จัดให้มี Email เพ่ือใช้ในการส่งข่าวสารถึงสมาชิกคนใดคนหนึ่งโดยตรงหรือหลายๆ คนใน
เวลาเดียวกัน การส่งข่าวสารนั้นจัดเป็นทั้งข้อความ เอกสารแนบ เอกสารภาพ เอกสารที่เป็ นเสียง 
เอกสารที่เป็นวีดิทัศน์ เป็นต้น 
  ในรูปแบบการจัดการเรียนรู้ผ่านคอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันนั้น เป็นการใช้
ระบบการจัดการเรียนรู้ออนไลน์เป็นหลัก ซึ่งมีเว็บไซต์บริหารจัดการการเรียนรู้ที่ท าหน้าที่เป็น
ศูนย์กลางการจัดกิจกรรมการเรียนรู้ฯ มีการเก็บข้อมูลการเข้ารับการเรียนรู้และการเข้าร่วมกิจกรรม
ออนไลน์ ซ่ึงใช้เทคโนโลยีเครือข่ายอินเทอร์เน็ตมาจัดการให้เกิดการเชื่อมโยงระหว่างผู้จัดการเรียนรู้
กับผู้เข้ารับการเรียนรู้และระหว่างผู้เข้ารับการเรียนรู้ด้วยกันเอง  

1.6 การประเมินผลการเรียนรู  ้ การประเมินผลการเรียนรู้ของผู้ เข้ารับการเรียนรู้มี
รายละเอียดดังต่อไปนี้ 
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  1. สิ่งที่ต้องประเมิน ประกอบด้วย  
   1.1 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงก่อนและหลังเข้ารับการเรียนรู้  
   1.2 ความคิดเห็นของผู้เข้ารับการเรียนรู้ที่มีต่อรูปแบบการจัดการเรียนรู้ฯ 
 2. วิธีการประเมิน ประกอบด้วย  
   2.1 แบบประเมินภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (แบบประเมินตนเอง) ซึ่งเป็นแบบ
ประเมินที่จะใช้ก่อนและหลังการเรียนรู้ (Pre Test – Post Test) เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 
(Rating Scale) ที่ พัฒนามาจากแบบวัดภาวะผู้ น าพหุองค์ประกอบฉบับ  5 X (Multifactor 
Leadership Questionnaire Form 5X: MLQ 5X) ของ B.M. Bass ที่สร้างขึ้นในปี 1985 (ประเสริฐ 
สมพงษ์ธรรม, 2538) และการสังเคราะห์มาจากงานวิจัยและวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง แบบวัดภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงมีข้อค าถามทั้งหมดจ านวน 65 ข้อ แบ่งออกเป็น 2 ตอน คือ 1) ข้อมูลส่วนบุคคล
เกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน 5 ข้อ และ 2) แบบประเมินภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงทั้ง 4 
ด้าน ด้านละ 15 ข้อค าถาม รวมทั้งสิ้น 60 ข้อ (ดูรายละเอียดแบบสอบถามที่ภาคผนวก ข หน้า 334)  
   2.2 แบบประเมินภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (โดยหัวหน้างาน) ซึ่งเป็นแบบประเมิน
ที่จะใช้ก่อนและหลังการเรียนรู้ (Pre Test – Post Test) เป็นแบบประเมินที่มีข้อค าถามเหมือนกับ
แบบประเมินตนเองในข้อที่ 1 แต่มีการปรับลักษณะค าให้เหมาะสมกับการประเมินผู้อ่ืน แบบประเมิน 
(โดยหัวหน้างาน) มีจ านวน 60 ข้อโดยแบ่งเป็น 5 ระดับ มีเกณฑ์การประเมิน 4 องค์ประกอบ 
องค์ประกอบละ 15 ข้อ คือ 1) ด้านการใช้สติปัญญาในการท างาน 2) ด้านการค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคล 3) ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ และ 4) ด้านการแสดงตนเป็นแบบอย่างที่ดีเพ่ือให้ผู้อ่ืน
ปฏิบัติตาม 
   2.3 แบบสอบถามผู้รับการเรียนรู้เกี่ยวกับเรื่องดังต่อไปนี้ 1) ความคิดเห็นที่มีต่อ
กิจกรรมการเรียนรู้ฯ 2) ข้อเสนอแนะในการปรับปรุงแก้ไขในแต่ละข้ันตอนของการจัดการเรียนรู้ฯ 
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2) ขั้นตอนการจัดการเรียนรู้ในสถานประกอบการด้วยการเรียนรู้จากการปฏิบัติและการสื่อสาร
โน้มน้าวใจผ่านคอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันเพื่อเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของบุคลากรภายในองค์กรเอกชน 
 ขั้นตอนการจัดการเรียนรู้ หมายถึง วิธีการด าเนินการจัดการเรียนรู้ฯ ซึ่ง ประกอบด้วย 6 
ขั้นตอนส าคัญ ได้แก่ 1) การเตรียมความพร้อมและการปฐมนิเทศ 2) การก าหนดปัญหาขององค์กร 3) 
การซักถามและการสะท้อนคิด 4) การวางแผนแนวทางแก้ไขปัญหาองค์กร 5) การลงมือแก้ไขปัญหา
ขององค์กร และ 6)  การประเมินผล 

 
        

 ภาพที่ 5.4 ขั้นตอนและกิจกรรมของรูปแบบการจัดการเรียนรู้ฯ 
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ตารางที่ 5.1 ขั้นตอนและกิจกรรมของรูปแบบการจัดการเรียนรู้  
 

ขั้นตอนการจัดการเรียนรู้ฯ กิจกรรมย่อยในแต่ละขั้นตอนการจัดการเรียนรู้ฯ 

สัปดาห์ที่ 1 
การเตรียมความพร้อมและ 

    การปฐมนิเทศ 
(การเรียนรูใ้นห้องจัดการเรียนรู้และ

การเรียนรู้ออนไลน์)  
ระยะเวลา 1 สปัดาห์ 

ระยะที่ 1 การเตรียมความพร้อม 

• วิเคราะห์ผู้เข้ารับการเรียนรู้  

• วิเคราะห์ปัญหาภายในองค์กร  

• วิเคราะห์งานและกิจกรรมในการจัดการเรียนรู้ฯ 

• ออกแบบสื่อที่ใช้ในการเรียนรู้  
ระยะที่ 2 การปฐมนิเทศ 

• ผู้เข้ารับการเรียนรู้ฯ ลงทะเบียนเพื่อยืนยันการเข้ารับ
การเรียนรู้ฯ 

• ผู้สนับสนุนการเรียนรู้ชี้แจงเกี่ยวกับการเข้าร่วมการ
จัดการเรียนรู้และแจกคู่มือการเรียนรู้ฯ 

• ผู้สนับสนุนการเรียนรู้สาธิต ฝึกการใช้เทคโนโลยีในการ
จัดการเรียนรู้ฯและให้ทดลองใช้ 

• แบ่ ง กลุ่ ม กา ร เ รี ยน รู้  ท า แบบวั ดภ า วะผู้ น า ก า ร
เปลี่ยนแปลงก่อนรับการเรียนรู้ (Pre-Test)  

• ผู้เข้ารับการเรียนรู้แต่ละคนเขียนบล็อคเพื่อแนะน า
ตนเองโดยใช้ วิ ธีการสื่ อสารโน้มน้าวใจ  (กิจกรรม
ออนไลน์) 

สัปดาห์ที่ 2 
การก าหนดปัญหาขององค์กร 

(การเรียนรู้ออนไลน์) 
ระยะเวลา 1 สปัดาห์ 

• สมาชิกแต่ละคนน าเสนอปัญหาภายในองค์กรบนฟอรั่ม
ของกลุ่มโดยใช้วิธีการสื่อสารโน้มน้าวใจ 

• สมาชิกร่วมกันอภิปราย วิเคราะห์ปัญหาและคัดเลือก
ปัญหา 

• สมาชิกในแต่ละกลุ่มร่วมกันก าหนดเป้าหมาย เพื่อ
แก้ปัญหาของกลุ่มและก าหนดบทบาทหน้าที่ของสมาชิก
ในกลุ่ม 

• แต่ละกลุ่มเขียนบรรยายปัญหาของกลุ่มของตนเองลงบน
กระดานสนทนาเพื่อแบ่งปันข้อมูลกับกลุ่มอ่ืนๆ โดยใช้
วิธีการสื่อสารโน้มน้าวใจ 

• ตัวแทนกลุ่มส่งรายงานปัญหาของกลุ่มให้ผู้สนับสนุนการ
เรียนรู้ผ่านทางไปรษณีย์อิเล็กทรอนิกส์ (Email) 
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ตารางที่ 5.1 ขั้นตอนและกิจกรรมของรูปแบบการจัดการเรียนรู้ (ต่อ) 

ขั้นตอนการจัดการเรียนรู้ฯ กิจกรรมย่อยในแต่ละขั้นตอนการจัดการเรียนรู้ฯ 

สัปดาห์ที่ 3 
การซักถามและการสะท้อนคิด 

(การเรียนรู้ออนไลน์) 
ระยะเวลา 1 สปัดาห์ 

• สลับบทบาทของสมาชิกภายในกลุ่ม โดยให้สมาชิกคน
อ่ืนๆ เป็นหัวหน้ากลุ่ม เพื่อให้สมาชิกแต่ละคนได้ฝึกฝน
การแสดงบทบาทภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

• สมาชิกภายในกลุ่มซักถามพูดคุยและสะท้อนความคิด
ผ่านโปรแกรมสนทนา เพื่อเพิ่มเติมความเข้าใจที่ชัดเจน
เก่ียวกับปัญหาของกลุ่มของตน 

• สมาชิกภายในกลุ่มหาข้อสรุปเกี่ยวกับประเด็นที่เกิดการ
ซักถามและการสะท้อนความคิด และบันทึกการสนทนา 

• ตัวแทนของกลุ่มมาเขียนข้อสรุปที่ได้จากการซักถาม
พูดคุยและสะท้อนความคิดลงบนกระดานสนทนาเพื่อ
แบ่งปันข้อมูลกับกลุ่มอ่ืนๆ โดยใช้วิธีการสื่อสารโน้มน้าว
ใจ 

• สมาชิกแต่ละคนจากกลุ่มอื่นๆ เข้ามาอ่านการรายงานผล
และแสดงความคิดเห็น 

สัปดาห์ที่ 4 
การวางแผนแนวทางแก้ไข 

ปัญหาองค์กร 
(การเรียนรู้ออนไลน์) 
ระยะเวลา 1 สปัดาห์ 

• สลับบทบาทของสมาชิกภายในกลุ่ม โดยก าหนดให้
สมาชิกคนอ่ืนๆ ในกลุ่มเป็นหัวหน้ากลุ่มเพื่อเปิดโอกาส
ให้สมาชิกแต่ละคนในกลุ่มได้ฝึกฝนการแสดงถึงภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลง  

• สมาชิกแต่ละคนน าเสนอแนวทางแก้ไขปัญหาของตนเอง
ลงบนฟอร่ัมของกลุ่ม  

• สมาชิกระดมสมองและอภิปรายเกี่ยวกับวิธีการแก้ไข
ปัญหาของสมาชิกแต่ละคนภายในกลุ่ม เพื่อก าหนด
ข้อสรุป 

• สมาชิกภายในกลุ่มแต่ละกลุ่มช่วยกันออกแบบโครงการ
แก้ไขปัญหา 

• สมาชิกก าหนดความรู้และอุปกรณ์เครื่องมือที่จ าเป็นต้อง
ใช้เพื่อแก้ปัญหา 

• ตัวแทนกลุ่มบันทึกแนวทางแก้ไขปัญหาของกลุ่มลงบน
กระดานสนทนาเพื่อแบ่งปันข้อสรุปกับสมาชิกกลุ่มอื่น  
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ตารางที่ 5.1 ขั้นตอนและกิจกรรมของรูปแบบการจัดการเรียนรู้ (ต่อ) 

ขั้นตอนการจัดการเรียนรู้ฯ กิจกรรมย่อยในแต่ละขั้นตอนการจัดการเรียนรู้ฯ 

สัปดาห์ที่ 5 และ 6 
การลงมือแก้ไขปัญหา 
(การเรียนรู้ออนไลน์) 
ระยะเวลา 2 สปัดาห์ 

• สลับบทบาทของสมาชิกภายในกลุ่ม โดยก าหนดให้
สมาชิกคนอ่ืนๆ ในกลุ่มเป็นหัวหน้ากลุ่มเพื่อเปิดโอกาส
ให้สมาชิกแต่ละคนในกลุ่มได้ฝึกฝนการแสดงบทบาท
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของตน  

• สมาชิกภายในกลุ่มทบทวนวิธีการแก้ไขปัญหาที่จะน าไป
ปฏิบัติ 

• แต่ละกลุ่มน าวิธีการแก้ไขปัญหาไปปฏิบัติเป็นระยะเวลา 
1 – 2 สัปดาห์ และท าการบันทึกผลลงบนฟอร่ัมของกลุ่ม 

• สมาชิกร่วมกันอภิปรายการน าวิธีการแก้ไขปัญหาไป
ปฏิบัติ ร่วมกันประเมินผลเพื่อปรับปรุง แก้ไขวิธีการ
แก้ไขปัญหา 

• ตัวแทนกลุ่มจัดท าเอกสารสรุปเพื่อแจกให้กับทุกคนใน
กลุ่มผ่านไปรษณีย์อิเล็กทรอนิกส์และรายงานผลบน
กระดานสนทนา โดยเน้นการใช้วิธีการสื่อสารโน้มน้าวใจ 

สัปดาห์ที่ 7 
การประเมินผลการเรียนรู้ 

(การเรียนรู้ในห้องจัดการเรียนรู้) 
ระยะเวลา 3 ชัว่โมง 

• ผู้สนับสนุนการเรียนรู้ให้ตัวแทนสมาชิกของแต่ละกลุ่ม
น าเสนอผลงานของกลุ่มต่อกลุ่มอื่นๆ  

• ผู้ทรงคุณวุฒิขององค์กรประเมินผลงานและตัดสินให้
คะแนนทีมผู้ชนะเลิศพร้อมทั้งให้เหตุผลสนับสนุนการ
พิจารณา 

• ผู้เข้ารับการเรียนรู้ท าแบบประเมินตนเองด้านภาวะผู้น า
การเปลี่ ยนแปลงหลั ง เข้ ารับการเรียนรู้  และท า
แบบสอบถามความคิดเห็นของผู้เข้ารับการเรียนรู้ที่มีต่อ
รูปแบบการเรียนรู้และกิจกรรมการเรียนรู้ ฯ  

• หัวหน้างานท าแบบประเมินภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
หลังเข้ารับการเรียนรู้ของผู้เข้ารับการเรียนรู้แต่ละคน 
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ขั้นตอนที่ 1: การเตรียมความพร้อมและการปฐมนิเทศ  
 

สัปดาห์ที่ 1:   ระยะเวลา 3 ชั่วโมง 
รูปแบบการเรียนรู้: การเรียนรู้แบบเผชิญหน้าและกิจกรรมการเรียนรู้ออนไลน์  
                             (Face to Face and Online) 
 

 
 

ภาพที่ 5.5 ภาพแสดงขั้นการเตรียมความพร้อมและการปฐมนิเทศ 
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  ในขั้นตอนนี้แบ่งออกเป็น 2 ระยะ คือ ระยะที่ 1 การเตรียมความพร้อมและระยะที่ 2 การ
ปฐมนิเทศ 
  ระยะที่ 1 การเตรียมความพร้อมก่อนการเรียนรู้ มีกระบวนการส าคัญที่ผู้สนับสนุนการ
เรียนรู้จะต้องปฏิบัติ 4 ขั้นตอน คือ  

1. วิเคราะห์ผู้เข้ารับการเรียนรู้  
1) ความต้องการของผู้เข้ารับการเรียนรู้ 
2) ความรู้และประสบการณ์ของผู้เข้ารับการเรียนรู้ 
3) ลักษณะทางกายภาพ เพศ อายุ การศึกษาของผู้เข้ารับการเรียนรู้ 

2. วิเคราะห์ปัญหาภายในองค์กร 
1) ศึกษาปัญหาภายในองค์กรว่ามีมากน้อยเพียงใด 
2)  ศึกษาปัญหาภายในองค์กรว่ามีความชัดเจนเพียงใด 

   3)  ศึกษาปัญหาภายในองค์กรว่ามีความเหมาะสมและสอดคล้องกับวัตถุประสงค์
ของการเรียนรู้หรือไม่ 

3. วิเคราะห์งานและกิจกรรมในการจัดการเรียนรู้   
   1) วิเคราะห์ว่ากิจกรรมและงานที่จะมอบหมายระหว่างการจัดการเรียนรู้มีอะไรบ้าง 

2) วิเคราะห์ว่ากิจกรรมที่ใช้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการเรียนรู้หรือไม่ 
3) ผู้เข้ารับการเรียนรู้มีส่วนร่วมในกิจกรรมมากน้อยเพียงใด 
4) ผู้สนับสนุนการเรียนรู้ต้องมีการจัดเตรียมกิจกรรมในการเรียนรู้อย่างไรบ้าง 

  4. ออกแบบสื่อในการเรียนรู้  
1) วิเคราะห์ว่าสื่อที่ใช้ในการเรียนรู้มีอะไรบ้าง 
2) วิเคราะห์ว่าสื่อมีความเหมาะสมกับวัตถุประสงค์ของการเรียนรู้หรือไม่ 
3) ต้องมีการจัดเตรียมและพัฒนาสื่อในการจัดการเรียนรู้อย่างไรบ้าง 
 

   ระยะที่ 2 การปฐมนิเทศ 
  ในการปฐมนิเทศ ผู้เข้ารับการเรียนรู้จะต้องเข้าร่วมกิจกรรมที่จัดขึ้นในห้องจัดการเรียนรู้ที่
ผู้วิจัยจัดขึ้น เป็นระยะเวลา 3 ชั่วโมง   

การด าเนินการในขั้นปฐมนิเทศมีวัตถุประสงค์เพ่ือให้ผู้เข้ารับการเรียนรู้แนะน าตัวเพ่ือสร้าง
ความคุ้นเคย ความสนิทสนมและความเป็นกันเองระหว่างผู้สนับสนุนการเรียนรู้และผู้เข้ารับการ
เรียนรู้และระหว่างผู้เข้ารับการเรียนรู้ด้วยกันเอง ผู้ด าเนินการเรียนรู้อธิบายและบรรยายแนะน า
วิธีการเรียนรู้ ขั้นตอนการเรียนรู้และความส าคัญของการเรียนรู้ เพ่ือให้ผู้เข้ารับการเรียนรู้เห็น
ความส าคัญของการเรียนรู้ตลอดจนเข้าใจวิธีการด าเนินกิจกรรมตามรูปแบบการจัดการเรียนรู้ในสถาน
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ประกอบการด้วยการเรียนรู้จากการปฏิบัติและการสื่อสารโน้มน้าวใจผ่านคอมพิวเตอร์สนับสนุนการ
ท างานร่วมกันเพ่ือเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในครั้งนี้ รายละเอียดและขั้นตอนของการ
ปฐมนิเทศ มีดังต่อไปนี้ 
   1. ผู้เข้าร่วมการเรียนรู้ลงทะเบียนการเข้ารับการเรียนรู้ 
  2. ผู้สนับสนุนการเรียนรู้ชี้แจงกิจกรรมการเรียนรู้ เป้าหมายของการเรียนรู้ ขั้นตอนการ
จัดการเรียนรู้กับผู้เข้ารับการเรียนรู้โดยบอกถึงวัตถุประสงค์ของการเรียนรู้ คือ 1) เพ่ือเสริมสร้าง
คุณลักษณะของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงทั้ง 4 องค์ประกอบ 2) เพ่ือให้ผู้เข้ารับการเรียนรู้สามารถ
ประยุกต์ใช้เครื่องมือสนับสนุนการท างานร่วมกันให้เกิดประโยชน์ในการท างานได้ 3) เพ่ือให้ผู้เข้ารับ
การเรียนรู้สามารถน าความรู้ที่ได้น าไปประยุกต์ใช้ในงานได้ 4) เพ่ือให้ผู้เข้ารับการเรียนรู้ช่วยกันระบุ
และก าหนดปัญหาภายในองค์กร พร้อมทั้งแนวทางแก้ไขปัญหา ในขั้นตอนนี้ผู้สนับสนุนการเรียนรู้จะ
ชี้แจงก าหนดการมอบหมายงานในกิจกรรมแต่ละสัปดาห์ที่จะเกิดขึ้น นอกจากนั้นผู้สนับสนุนการ
เรียนรู้จะต้องสื่อสารโดยการใช้หลักการโน้มน้าวใจให้ผู้เรียนรู้เล็งเห็นถึงประโยชน์และสิ่งที่จะได้รับ
จากการเข้าร่วมการจัดการเรียนรู้ในครั้งนี้  
 3. เปิดโอกาสให้สมาชิกได้พูดคุย แนะน าประวัติส่วนตัว ส่วนงานที่ตนรับผิดชอบ  และมีการ
พูดคุยอภิปรายเกี่ยวกับวิสัยทัศน์ เป้าหมายและพันธกิจขององค์กร พูดคุยระยะสั้นเกี่ยวกับปัญหาของ
องค์กร โดยให้บุคลากรแต่ละคนลองยกตัวอย่างปัญหาภายในองค์กรที่พบเจอและมีความต้องการที่จะ
แก้ไขปัญหานั้นๆ  
  4. ผู้สนับสนุนการเรียนรู้แจกคู่มือกิจกรรมการเรียนรู้ ซึ่งประกอบด้วยค าชี้แจง ตาราง
กิจกรรมและคู่มือในการใช้คอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกัน (CSCW) ให้ความรู้เกี่ยวกับ
ความส าคัญของการน าเทคโนโลยีและคอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกัน จากนั้นสาธิตการใช้
เทคโนโลยีในการจัดการเรียนรู้ ได้แก่ เว็บไซต์การจัดการเรียนรู้  บล็อค (Blog) โปรแกรมสนทนา 
(Chat room) และกระดานสนทนา (Web board) การบันทึกและแก้ไขข้อมูลต่างๆ การบันทึกและ
แก้ไขงานในเว็บไซต์การจัดการเรียนรู้ การตั้งกระทู้ถามและตอบในกระดานสนทนา การเข้าห้อง
สนทนาและการใช้ปฏิทินเพ่ือดูก าหนดการท ากิจกรรมของการเรียนรู้ รวมทั้งก าหนดการส่งงานที่
ได้รับมอบหมายระหว่างโครงการ และให้ผู้เข้ารับการเรียนรู้แต่ละคนทดลอง Log in เพ่ือเข้าสู่ระบบที่
จะใช้ในการเรียนรู้ โดยใช้ Username และ password ที่ผู้สนับสนุนการเรียนรู้สร้างขึ้นส าหรับ
สมาชิกแต่ละคน   

5. สมาชิกแบ่งกลุ่มการเรียนรู้ออกเป็นกลุ่ม ในแต่ละกลุ่มจะประกอบด้วยสมาชิกจ านวน 3-4 
คน วิธีการจัดกลุ่มจะแบ่งโดยคละสมาชิกที่มีความช านาญและประสบการณ์ที่แตกต่างกัน โดยมี
เงื่อนไขส าคัญ คือ สมาชิกภายในกลุ่มแต่ละคนจะต้องมาจากคนละแผนก/ฝ่ายขององค์กร แบ่งตาม
สายงานที่ไม่ซ้ ากันในกลุ่ม เมื่อสมาชิกท าการแบ่งกลุ่มเรียบร้อยแล้ว แต่ละกลุ่มจะต้องถ่ายภาพกลุ่ม 
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แต่งตั้งหัวหน้ากลุ่มและตั้งชื่อกลุ่มการเรียนรู้ของตนเอง จากนั้นสมาชิกส่งรายชื่อสมาชิกภายในกลุ่ม 
ภาพกลุ่ม ให้กับผู้สนับสนุนการเรียนรู้ เพ่ือบันทึกการแบ่งกลุ่มลงบน Group Page ของเว็บไซต์ 
  6. ผู้สนับสนุนการเรียนรู้มอบหมายงานประจ าสัปดาห์ โดยให้ผู้เข้ารับการเรียนรู้เขียนบล็อค 
(Blog) แนะน าตนเองเพ่ือเป็นการฝึกฝนการเขียนบล็อค ในการเขียนบล็อค ผู้เข้ารับการเรียนรู้จะต้อง
เขียนบล็อคอย่างน้อยจ านวน 3 ย่อหน้า จ านวนค าอย่างน้อย 500 ค า (1 หน้ากระดาษ A4 
โดยประมาณ) เนื้อหาของแต่ละย่อหน้าประกอบด้วยรายละเอียดดังต่อไปนี้  
   1) การเขียนแนะน าตนเอง เช่น ชื่อ นามสกุล ชื่อเล่น สิ่งที่ชื่นชอบ ประสบการณ์การ
ท างาน ประสบการณ์การท่องเที่ยว งานอดิเรก ความใฝ่ฝันในชีวิต เป็นต้น จากนั้นผู้เข้าร่วมกิจกรรม
การเรียนรู้จะต้องเขียนลงท้ายการแนะน าตนเองโดยการเขียนค าขวัญ คติพจน์หรือค ากลอนที่แสดง
ความเป็นตัวเองและมีลักษณะของการโน้มน้าวใจให้ผู้เข้าร่วมการเรียนรู้คนอ่ืนๆ  
  2) ความคาดหวังที่คาดว่าจะได้รับจากการร่วมโครงการการเรียนรู้ 
  3) การเขียนโน้มน้าวใจให้เพ่ือนสมาชิกที่เข้าร่วมการท ากิจกรรมครั้งนี้มีความตั้งใจ 
ใส่ใจและรับผิดชอบในงานที่ได้รับมอบหมายระหว่างการเข้ารับการเรียนรู้ในครั้งนี้ มีการชี้ให้เห็นว่า
การเรียนรู้ในครั้งนี้จะเป็นประโยชน์ส าหรับทุกๆ คนและต่อองค์กรอย่างไร  

ในการเขียนบล็อคแนะน าตนเอง ผู้เข้ารับการเรียนรู้จะต้องใช้วิธีการสื่อสารเพ่ือโน้มน้าวใจทั้ง 
5 วิธี คือ  

1) การแสดงให้เห็นถึงความน่าเชื่อถือของบุคคลผู้โน้มน้าวใจ  
2) การสร้างความสนใจและการดึงดูดความสนใจ  
3) การสร้างความต้องการและการสร้างอารมณ์ร่วม  
4) การแสดงให้เห็นถึงเหตุผลและการใช้หลักฐาน  
5) การสร้างภาพให้ผู้ฟังนึกเห็นถึงผลที่จะเกิดข้ึน   

หลังจากที่ผู้ เข้ารับการเรียนรู้ทุกคนเขียนบล็อค จะมีการตัดสินการเขียนบล็อคโดย
ผู้ทรงคุณวุฒิขององค์กรและมีการให้รางวัลส าหรับผู้เข้ารับการเรียนรู้ที่เขียนบล็อคได้น่าสนใจและโน้ม
น้าวใจได้มากที่สุด 
 7. ผู้เข้ารับการเรียนรู้รับการประเมินภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงก่อนเข้ารับการเรียนรู้ โดย
การประเมินนั้นจะเป็นการประเมินใน 2 รูปแบบ คือ 1) การประเมินตนเอง และ 2) การประเมินโดย
หัวหน้างาน จากนั้นผู้สนับสนุนการเรียนรู้จะแจ้งผลการท าแบบประเมินภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ก่อนเข้ารับการเรียนรู้จากการประเมินทั้ง 2 รูปแบบให้แก่ผู้เข้ารับการเรียนรู้แต่ละคนผ่านทาง Email  
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ขั้นตอนที่ 2: การก าหนดปัญหาขององค์กร 
 

สัปดาห์ที่ 2:   ระยะเวลา 1 สัปดาห์ 
รูปแบบการเรียนรู้: กิจกรรมการเรียนรู้ออนไลน์ (Online) 
 

 
 

ภาพที่ 5.6 ภาพแสดงขั้นตอนการก าหนดปัญหาขององค์กร 
 
  ในขั้นตอนนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือให้สมาชิกร่วมกันก าหนดปัญหาที่เกิดขึ้นจริงภายในองค์กรที่
จะน ามาใช้ในการเรียนรู้ ผู้เข้ารับการเรียนรู้น าเสนอประเด็นปัญหาการปฏิบัติงาน เล่าปัญหาและ
แลกเปลี่ยนประสบการณ์ที่พบจากการท างานของตน แลกเปลี่ยนความรู้และความคิดเห็นระหว่าง
สมาชิกภายในกลุ่มเพ่ือให้เห็นถึงปัญหาที่หลากหลายที่เกิดขึ้น จากนั้นก าหนดข้อสรุปปัญหา
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ความส าคัญ สาเหตุของปัญหาและแนวทางแก้ปัญหาที่จ าเป็นและควรเร่งแก้ไข โดยมีขั้นตอนการ
ด าเนินการ ดังนี้ 
 1. สมาชิกแต่ละคนในกลุ่มน าเสนอปัญหาภายในองค์กรที่ตนเองคิดว่ามีความจ าเป็นที่จะต้อง
ได้รับการแก้ไขลงบนฟอรั่มของกลุ่มบนเว็บไซต์การจัดการเรียนรู้ฯที่จัดเตรียมไว้ให้ โดยปัญหาจะต้อง
มีลักษณะ ดังต่อไปนี้ คือ 1) เป็นปัญหาที่มีอยู่เดิมมานานและยังไม่ได้รับการแก้ไข 2) เป็นปัญหาที่เป็น
ข้อเร่งด่วนในกระบวนการท างานที่ต้องรีบแก้ไข 3) เป็นปัญหาที่เกี่ยวข้องกับระบบงานเป็นส าคัญและ
ไม่เกี่ยวข้องกับปัญหาส่วนตัว และ 4) เป็นปัญหาในหน่วยงานที่น ามาสร้างสรรค์ต่อการพัฒนา
กระบวนการและผลลัพธ์ของการท างานให้ดีขึ้น  

ในการน าเสนอปัญหาบนฟอรั่มของกลุ่มนั้น ผู้เข้ารับการเรียนรู้จะต้องใช้การสื่อสารเพ่ือโน้ม
น้าวใจทั้ง 5 วิธี คือ  

1) การแสดงให้เห็นถึงความน่าเชื่อถือของตนเองเกี่ยวกับปัญหานั้นๆ  
2) การสร้างความสนใจและการดึงดูดความสนใจ  
3) การสร้างความต้องการและการสร้างอารมณ์ร่วม  
4) การแสดงให้เห็นถึงเหตุผลและการใช้หลักฐาน  
5) การสร้างภาพให้ผู้ฟังนึกเห็นถึงผลที่จะเกิดข้ึน  

 2. สมาชิกภายในกลุ่มแต่ละคนอ่านปัญหาของสมาชิกแต่ละคนจากฟอรั่มและเขียนแสดง
ความคิดเห็นของตนเองของแต่ละปัญหา อภิปรายและวิเคราะห์ปัญหาเพ่ือหาข้อสรุปและคัดเลือก
ปัญหาขององค์กรที่จะน ามาใช้เป็นประเด็นปัญหาในการเรียนรู้ของกลุ่มของตนเอง 

3. สมาชิกภายในกลุ่มร่วมกันคัดเลือกก าหนดปัญหาของกลุ่มที่จะน ามาใช้เป็นปัญหาในการ
เรียนรู้ โดยการคัดเลือกปัญหานั้นจะต้องเป็นการพูดคุยกันผ่านโปรแกรมสนทนาออนไลน์ (Chat 
room) อาจเป็นห้องสนทนาบนเว็บไซต์ที่ผู้จัดการเรียนรู้จัดเตรียมไว้ให้ หรือจะเป็นการใช้ห้องสนทนา
ออนไลน์ช่องทางอ่ืน เช่น โปรแกรมสนทนาของ Facebook WhatApps Line Application เป็นต้น 
จากนั้นสมาชิกภายในกลุ่มจะต้องร่วมกันจัดท าเอกสารเพ่ือสรุปปัญหา ความส าคัญและสาเหตุของ
ปัญหาโดยสังเขป 
  4.  แต่ละกลุ่มน าปัญหาที่กลุ่มของตนเองได้คัดเลือกมาเขียนอภิปรายลงบนกระดานสนทนา 
(Web board) เพ่ือแจ้งประเด็นปัญหาของกลุ่มของตนเองและแบ่งปันความคิดเห็นกับสมาชิกกลุ่ม
อ่ืนๆ โดยใช้วิธีการสื่อสารโน้มน้าวใจ เพ่ือให้สมาชิกกลุ่มอ่ืนๆ มีความเห็นคล้อยตามความคิดเห็นของ
กลุ่มของตน  
 5. ตัวแทนกลุ่มส่งรายงานปัญหาของกลุ่มให้ผู้สนับสนุนการเรียนรู้ผ่านทางไปรษณีย์
อิเล็กทรอนิกส์ (Email)  
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3. การซักถามและการสะท้อนคิด  
 

สัปดาห์ที่ 3:   ระยะเวลา 1 สัปดาห์ 
รูปแบบการเรียนรู้: การเข้าร่วมกิจกรรมการเรียนรู้ออนไลน์ (Online) 
 

 
 

ภาพที่ 5.7 ภาพแสดงขั้นตอนการซักถามและการสะท้อนคิด 
 

  ในขั้นตอนนี้ สมาชิกภายในกลุ่มจะต้องร่วมกันพูดคุย อภิปราย ถามค าถามและสะท้อน
ความคิดของสมาชิกแต่ละคน ซึ่งกระบวนการนี้ถือเป็นกระบวนการที่ส าคัญของการเรียนรู้จากการ
ปฏิบัติ เนื่องจากสามารถน าไปสู่ความเข้าใจเกี่ยวกับปัญหานั้นๆ ได้อย่างลึกซึ้งและมีมุมมองเกี่ยวกับ
ปัญหานั้นๆ อย่างหลากหลาย  ท าให้สมาชิกภายในกลุ่มได้ครุ่นคิดและเปิดโอกาสให้ตนเองได้รับฟัง
ปัญหาจากผู้อ่ืน ฝึกการยอมรับฟังความคิดเห็นของผู้อ่ืนและเกิดการคิดต่อยอดอย่างสร้างสรรค์ 
นอกจากนี้การซักถามและการสะท้อนคิดนั้นจะช่วยในการสร้างความเข้าใจไปในทางเดียวกันระหว่าง
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สมาชิกภายในกลุ่มและยังสามารถช่วยสร้างบรรยากาศของความสามัคคีภายในกลุ่มอีกด้วย ใน
ขั้นตอนของการซักถามและการสะท้อนคิดนั้น มีการด าเนินการดังนี้ 

 1. สลับบทบาทของสมาชิกภายในกลุ่ม โดยก าหนดให้สมาชิกคนอ่ืนๆ ในกลุ่มเป็นหัวหน้า
กลุ่มเพ่ือเปิดโอกาสให้สมาชิกแต่ละคนได้ฝึกฝนการแสดงถึงภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง โดยหัวหน้า
กลุ่มจะต้องไม่ซ้ ากับคนที่ได้รับการแต่งตั้งให้เป็นหัวหน้ากลุ่มในกิจกรรมที่ 1 และ 2 

 2. สมาชิกร่วมกันอภิปรายปัญหาขององค์กรโดยการพูดคุย ซักถามค าถามกันและสะท้อน
ความคิดเพ่ือเพ่ิมเติมความเข้าใจที่ชัดเจนเกี่ยวกับปัญหานั้นๆ โดยการใช้โปรแกรมสนทนา (Chat 
room) กระบวนการซักถามและการสะท้อนคิดจะต้องมีการพูดคุยเพ่ือระบุให้ครอบคลุมประเด็น
ค าถาม 3 ค าถาม คือ 1) มีใครที่รอบรู้ข้อเท็จจริงในประเด็นปัญหานั้นบ้าง 2) มีใครที่สนใจช่วยผลักดัน
การแก้ไขปัญหานี้ให้ลุล่วงไปได้บ้าง และ 3) มีใครบ้างท่ีมีอ านาจผลักดันให้งานนี้บรรลุผลได้  
 ในการการซักถามและการสะท้อนคิด สมาชิกภายในกลุ่มจะเน้นการสื่อสารกับสมาชิกภายใน
กลุ่มโดยใช้การสื่อสารเพ่ือโน้มน้าวใจเพ่ือให้สมาชิกภายในกลุ่มมีความเห็นคล้อยตามกันและมีความ
เข้าใจในทิศทางเดียวกัน  
  3. แต่ละกลุ่มบันทึกการสนทนาและการอภิปรายไว้เพ่ือเป็นหลักฐานและส่งบันทึกการ
สนทนาและอภิปรายปัญหาผ่านเครื่องมือสื่อสารออนไลน์นั้นให้ผู้สนับสนุนการเรียนรู้เพื่อใช้ในการเก็บ
ข้อมูล     

4. ตัวแทนกลุ่มมาเขียนข้อสรุปเกี่ยวกับสิ่งที่ได้จากการพูดคุยและร่วมกันอภิปรายปัญหาลง
บนกระดานสนทนา (Web board) เกี่ยวกับปัญหาของกลุ่มของตนเอง เพ่ือแบ่งปันข้อมูลและ
แลกเปลี่ยนการเรียนรู้กับสมาชิกภายในกลุ่มอื่นๆ  

ในการเขียนสรุปเกี่ยวกับสิ่งที่ได้จากการพูดคุยและร่วมกันอภิปรายปัญหาลงบนกระดาน
สนทนา ตัวแทนกลุ่มจะต้องใช้วิธีการสื่อสารเพื่อโน้มน้าวใจทั้ง 5 วิธี คือ  

1) การแสดงให้เห็นถึงความน่าเชื่อถือของผู้โน้มน้าวใจ  
2) การสร้างความสนใจและการดึงดูดความสนใจ  
3) การสร้างความต้องการและการสร้างอารมณ์ร่วม  
4) การแสดงให้เห็นถึงเหตุผลและการใช้หลักฐาน  
5) การสร้างภาพให้ผู้ฟังนึกเห็นถึงผลที่จะเกิดข้ึน 

  5. สมาชิกทุกคนจากกลุ่มอ่ืนๆ จะต้องเข้ามาอ่านการเขียนรายงานผลการอภิปรายปัญหาของ
องค์กรของเพ่ือนสมาชิกแต่ละกลุ่มและแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการน าเสนออย่างน้อย 1 ปัญหาที่
ไม่ใช่ปัญหาของกลุ่มของตนเอง เพ่ือเป็นการให้ข้อเสนอแนะและค าแนะน ากับเพ่ือนสมาชิก 
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4. การวางแผนแนวทางแก้ไขปัญหาขององค์กร 
 

สัปดาห์ที่ 4:   ระยะเวลา 1 สัปดาห์ 
รูปแบบการเรียนรู้: กิจกรรมการเรียนรู้ออนไลน์ (Online) 
 

 
 

ภาพที่ 5.8 ภาพแสดงขั้นตอนการวางแผนแนวทางแก้ไขปัญหาขององค์กร 
 
  ในขั้นตอนนี้สมาชิกภายในกลุ่มนักแก้ไขปัญหานั้นจะต้องร่วมกันวางแผนแนวทางแก้ไขปัญหา
และประมวลผลข้อสรุปที่ได้มาจากข้ันตอนที่ 3 เพ่ือสร้างเป็นความรู้และสรุปแนวทางในการแก้ปัญหา
การปฏิบัติงานของกลุ่ม ถ้าสมาชิกภายในกลุ่มนักแก้ไขปัญหายังไม่สามารถออกแบบโครงการการ
แก้ไขปัญหาได้จะต้องกลับไปแสวงหาความรู้ในขั้นตอนที่ 1 - 3 อีกครั้ง ในขั้นตอนของการวางแผน
แนวทางแก้ไขปัญหา มีการด าเนินการดังนี้ 
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 1. สลับบทบาทของสมาชิกภายในกลุ่ม โดยก าหนดให้สมาชิกคนอ่ืนๆ ในกลุ่มเป็นหัวหน้า
กลุ่มเพ่ือเปิดโอกาสให้สมาชิกแต่ละคนในกลุ่มได้ฝึกฝนการแสดงถึงภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง โดย
หัวหน้ากลุ่มจะต้องไม่ซ้ ากับคนที่ได้รับการแต่งตั้งให้เป็นหัวหน้ากลุ่มในกิจกรรมที่ 1 2 และ 3 
  2. สมาชิกแต่ละคนน าเสนอแนวทางแก้ไขปัญหาของตนเองที่คิดว่าจะสามารถน าไปสู่การ
แก้ไขปัญหาได้ลงบนฟอรั่มของกลุ่ม  

ในการน าเสนอแนวทางแก้ไขปัญหา ผู้เข้ารับการเรียนรู้จะต้องใช้วิธีการสื่อสารเพื่อโน้มน้าวใจ
ทั้ง 5 วิธี เพื่อจูงใจสมาชิกและชี้ให้เห็นถึงความเป็นไปได้เกี่ยวกับวิธีการแก้ปัญหาของตนเอง คือ  

1) การแสดงให้เห็นถึงความน่าเชื่อถือของผู้โน้มน้าวใจ  
2) การสร้างความสนใจและการดึงดูดความสนใจ  
3) การสร้างความต้องการและการสร้างอารมณ์ร่วม  
4) การแสดงให้เห็นถึงเหตุผลและการใช้หลักฐาน  
5) การสร้างภาพให้ผู้ฟังนึกเห็นถึงผลที่จะเกิดข้ึน 

 3. สมาชิกภายในกลุ่มแต่ละคนอ่านวิธีการแก้ไขปัญหาของเพ่ือนสมาชิกแต่ละคนจากฟอรั่ม
และเขียนแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับวิธีการแก้ไขปัญหาแต่ละปัญหา จากนั้นร่วมกันระดมสมองผ่าน
โปรแกรมสนทนา (Chat room) เพ่ืออภิปรายเกี่ยวกับวิธีการแก้ไขปัญหาแต่ละคนและเพ่ือก าหนด
ข้อสรุปและสมมติฐานที่ดีที่สุดที่จะน าไปสู่การแก้ไขปัญหาของกลุ่ม หากสมาชิกเห็นว่ายังแก้ปัญหา
ไม่ได้ ต้องระดมสมองก าหนดความรู้ใหม่ร่วมกันอีกครั้ง 
  4. สมาชิกภายในกลุ่มช่วยกันออกแบบโครงการแก้ไขปัญหา แสดงความคิดเห็นโดยพูดคุย
ผ่านกระดานสนทนา น าข้อสรุปที่ได้จากการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นมาเขียนโครงการตามที่
ผู้สนับสนุนการเรียนรู้ได้จัดเตรียมใบงานไว้ให้ ผลงานโครงงานของกลุ่มประกอบด้วยตารางแผนการ
จัดการแก้ไขปัญหาและข้ันตอนการแก้ไขปัญหา ระยะเวลา รายชื่อสมาชิกภายในกลุ่มและผู้รับผิดชอบ
ในแต่ละหน้าที่ และก าหนดความรู้และอุปกรณ์เครื่องมือที่จ าเป็นต้องใช้ในการแก้ปัญหา 
  5. ตัวแทนกลุ่มบันทึกโครงการและแนวทางแก้ไขปัญหาของกลุ่มลงบนกระดานสนทนา 
(Web board) เพ่ือแบ่งปันข้อสรุปของตนเองให้สมาชิกกลุ่มอ่ืนได้รับรู้และท าความเข้าใจ  โดยใช้
วิธีการสื่อสารโน้มน้าวใจ เพื่อให้กลุ่มอ่ืนยอมรับและสนใจวิธีการแก้ไขปัญหากลุ่มของตนเอง  

ทั้งนี้วิธีการแก้ไขปัญหานั้นจะต้องเหมาะสมกับสภาพปัญหาและการน าไปปฏิบัตินั้นจะต้อง
ท าได้ภายใต้ระยะเวลาที่ก าหนด (2 สัปดาห์) นอกจากนี้ สมาชิกกลุ่มการเรียนรู้จะต้องระบุอุปสรรคที่
สามารถขัดขวางบุคคล ทีมงานและองค์กรในการประสบความส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้  
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5. การลงมือแก้ไขปัญหาขององค์กร 
 

สัปดาห์ที่ 5 และ 6:  ระยะเวลา 2 สัปดาห์ 
รูปแบบการเรียนรู้: กิจกรรมการเรียนรู้ออนไลน์ (Online) 
 

 
 

ภาพที่ 5.9 ภาพแสดงขั้นตอนการลงมือแก้ไขปัญหาขององค์กร 
 

ในขั้นตอนนี้กลุ่มนักแก้ไขปัญหาจะต้องน าแนวทางแก้ไขปัญหาที่ออกแบบและวางแผนไว้ไป
ปฏิบัติจริง เก็บข้อมูลจาการปฏิบัติงานจริง มีการรวบรวมข้อมูลและการบันทึกผลจากการน าไปปฏิบัติ 
โดยมีรายละเอียดขั้นตอนดังนี้ 

 1. สลับบทบาทของสมาชิกภายในกลุ่ม โดยก าหนดให้สมาชิกคนอ่ืนๆ ในกลุ่มเป็นหัวหน้า
กลุ่มเพ่ือเปิดโอกาสให้สมาชิกแต่ละคนในกลุ่มได้ฝึกฝนการแสดงถึงภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง โดย
หัวหน้ากลุ่มจะต้องไม่ซ้ ากับคนที่ได้รับการแต่งตั้งให้เป็นหัวหน้ากลุ่มในกิจกรรมที่ผ่านมา 
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  2. สมาชิกภายในกลุ่มร่วมกันทบทวนวิธีการแก้ไขปัญหาที่จะน าไปปฏิบัติอีกครั้ง จัดเตรียม
ความถูกต้อง ท าความเข้าใจกับสมาชิกทุกคนในกลุ่มถึงหน้าที่ที่ได้รับผิดชอบในการน าวิธีการแก้ไข
ปัญหาไปปฏิบัติ โดยพูดคุยอภิปรายผ่านโปรแกรมสนทนา (Chat room)  

 3. สมาชิกน าวิธีการแก้ไขปัญหาไปปฏิบัติจริงในการท างานเป็นระยะเวลา 2 สัปดาห์ หาก
ปฏิบัติไม่ได้ สมาชิกรีบท าการปรึกษาภายในกลุ่มร่วมกันปรับปรุงแก้ไข หากปฏิบัติได้รวบรวมข้อมูล
จากการปฏิบัติงานจริงเขียนลงฟอรั่มของกลุ่ม 
  ระหว่างการน าวิธีการแก้ไขปัญหาไปปฏิบัติจริงนั้น สมาชิกภายในกลุ่มจะต้องมีการรวบรวม
ข้อมูล และมีการบันทึกผลจากการน าวิธีการแก้ไขปัญหาไปปฏิบัติลงบนฟอรั่มของกลุ่มเป็นระยะ เพ่ือ
บันทึกและเก็บข้อมูลและใช้ในการน าเสนอในล าดับต่อไป 

 4. หลังจากน าวิธีการแก้ไขไปปฏิบัติประมาณ 1 สัปดาห์ สมาชิกอภิปรายแลกเปลี่ยนความ
คิดเห็นผ่านโปรแกรมสนทนา ร่วมกันประเมินผลเพ่ือปรับปรุง แก้ไขหรือพัฒนาส่งเสริมวิธีการแก้ไข
ปัญหาให้ดียิ่งขึ้น มีการให้ข้อเสนอแนะภายหลังการน าวิธีการแก้ไขปัญหาไปทดลองใช้โดยอภิปราย
เกี่ยวกับปัญหา อุปสรรคต่างๆ ที่เกิดขึ้นและความส าเร็จที่ได้รับในขณะที่ทดลองใช้วิธีการแก้ไขปัญหา 
รวมทั้งให้ข้อเสนอแนะภายหลังการน าวิธีการแก้ไขปัญหาไปทดลองใช้ 

 5. ตัวแทนกลุ่มจัดท าเอกสารสรุปเพ่ือแจกให้กับทุกคนในกลุ่มผ่านไปรษณีย์อิเล็กทรอนิกส์ 
ถ้ายังได้ข้อมูลไม่ครบหรือต้องการข้อมูลเพ่ิมเติม สมาชิกภายในกลุ่มสามารถกลับไปหาข้อมูล เก็บ
ข้อมูลจากการน าวิธีการแก้ไขปัญหาไปปฏิบัติงานอีกครั้ง แล้วน ามาอภิปรายเพิ่มเติม 

 6. ตัวแทนกลุ่มบันทึกผลงานกลุ่มและรายงานผลงานของกลุ่มจากการน าวิธีการแก้ไขไป
ปฏิบัติงานในกระดานสนทนาเพ่ือให้สมาชิกในกลุ่มอ่ืนร่วมเข้ามาแสดงความคิดเห็น โดยการน าเสนอ
ต้องแสดงให้เห็นถึงการสื่อสารโน้มน้าวใจ 5 วิธี คือ 

1) การแสดงให้เห็นถึงความน่าเชื่อถือของผู้โน้มน้าวใจ  
2) การสร้างความสนใจและการดึงดูดความสนใจ  
3) การสร้างความต้องการและการสร้างอารมณ์ร่วม  
4) การแสดงให้เห็นถึงเหตุผลและการใช้หลักฐาน  
5) การสร้างภาพให้ผู้ฟังนึกเห็นถึงผลที่จะเกิดข้ึน 

 7. สมาชิกในกลุ่มน าข้อมูลที่ได้มาสรุปและบันทึกผลของการน าวิธีการน าไปใช้ลงในใบ
โครงงาน เพ่ือจัดเก็บส่งเป็นผลงานประจ ากลุ่ม ตัวแทนกลุ่มส่งใบโครงงานกลุ่มให้กับผู้สนับสนุนการ
เรียนรู้ทางไปรษณีย์อิเล็กทรอนิกส์ 
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6. การประเมินผล  
 

สัปดาห์ที่ 7:   ระยะเวลา 3 ชั่วโมง 
รูปแบบการเรียนรู้: ก า ร เ รี ย น รู้ แ บ บ เ ผ ชิ ญ ห น้ า ภ า ย ใ น ห้ อ ง จั ด ก า ร เ รี ย น รู้   

                                      (Face to Face) 
 

 
ภาพที่ 5.10 ภาพแสดงขั้นตอนการประเมินผล 

 
  ผู้สนับสนุนการเรียนรู้จัดกิจกรรมเพ่ือประเมินผลในห้องจัดการเรียนรู้ เป็นเวลา 3 ชั่วโมง ณ 
สถานที่ผู้สนับสนุนการเรียนรู้ได้จัดเตรียมไว้ การด าเนินการประเมินผลประกอบด้วยการประเมิน 3 
รูปแบบ คือ 1) การประเมินผลของโครงการแก้ไขปัญหาของแต่ละกลุ่ม 2) การประเมินภาวะผู้น าการ
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เปลี่ยนแปลงของผู้เข้ารับการเรียนรู้หลังเข้ารับการเรียนรู้ และ 3) การประเมินรูปแบบการเรียนรู้และ
กิจกรรมการเรียนรู้ ฯ โดยขั้นตอนของการประเมินผลมีรายละเอียด ดังต่อไปนี้ 

1. ตัวแทนสมาชิกของแต่ละกลุ่มน าเสนอผลงานของกลุ่มต่อเพ่ือนสมาชิกกลุ่มอ่ืนๆ โดยใช้
เครื่องมือในการน าเสนองาน เช่น Power Point หรือ Prezi เป็นต้น ในการน าเสนอผลงาน ตัวแทน
กลุ่มจะต้องน าเสนอผลงาน โดยการใช้วิธีการสื่อสารโน้มน้าวใจ 5 วิธี คือ  
   1) การแสดงให้เห็นถึงความน่าเชื่อถือของผู้โน้มน้าวใจ  

2) การสร้างความสนใจและการดึงดูดความสนใจ  
3) การสร้างความต้องการและการสร้างอารมณ์ร่วม  
4) การแสดงให้เห็นถึงเหตุผลและการใช้หลักฐาน  
5) การสร้างภาพให้ผู้ฟังนึกเห็นถึงผลที่จะเกิดข้ึน 

 2. ผู้ทรงคุณวุฒิขององค์กรประเมินผลงานและตัดสินให้คะแนนทีมผู้ชนะเลิศและมอบรางวัล
แก่ทีมผูช้นะเลิศ พร้อมทั้งให้เหตุผลสนับสนุนการตัดสิน โดยมีเกณฑ์การประเมินผลงาน ดังนี้  

1) ความเหมาะสมของโครงการแก้ไขปัญหาขององค์กรที่ ใช้ ในการจัดการ 
   เรียนรู้ในระยะเวลา 7 สัปดาห์ (10 คะแนน)  
2) วัตถุประสงค์ของโครงการแก้ไขปัญหาขององค์กร (10 คะแนน) 
3) หลักการและเหตุผลที่ใช้ในโครงการแก้ไขปัญหาขององค์กร (10 คะแนน) 
3) ประโยชน์ที่ได้รับจากโครงการแก้ไขปัญหาขององค์กร (10 คะแนน) 
4) เทคนิคและวิธีการน าเสนอโครงการแก้ไขปัญหาขององค์กร (10 คะแนน) 

 3. ผู้เข้ารับการเรียนรู้ท าแบบประเมินตนเองด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงหลังเข้ารับการ
เรียนรู้ (ระยะเวลา 30 นาที) 

 4. ผู้เข้ารับการเรียนรู้ท าแบบสอบถามความคิดเห็นของผู้เข้ารับการเรียนรู้ที่มีต่อรูปแบบการ
เรียนรู้และกิจกรรมการเรียนรู้ ฯ (ระยะเวลา 15 นาที) 

 5. หัวหน้างานของผู้เข้ารับการเรียนรู้แต่ละคนท าแบบประเมินภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
หลังเข้ารับการเรียนรู้ส าหรับผู้เข้ารับการเรียนรู้แต่ละคน 

 6. ผู้จัดการเรียนรู้กล่าวปิดการจัดการเรียนรู้และกล่าวขอบคุณผู้เข้าร่วมโครงการฯ 
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แนวทางการปฏิบัติส าหรับผู้เข้ารับการเรียนรู้  
 

1. การปฏิบัติตามข้ันตอนของขั้นปฐมนิเทศ ประกอบด้วย 
  1.1 การลงทะเบียน ผู้เข้ารับการเรียนรู้จะต้องลงทะเบียนเพ่ือเข้ารับการเรียนรู้ การ
ลงทะเบียนประกอบด้วยการแจ้งชื่อ ที่อยู่ที่ติดต่อได้สะดวก สถานที่ท างาน ต าแหน่ง เบอร์โทรศัพท์
และ Email Address 
  1.2 การแบ่งกลุ่มย่อย ผู้เข้ารับการเรียนรู้จะถูกแบ่งเป็นกลุ่มย่อยซึ่งมี 4 กลุ่ม กลุ่ม
ละ 3-4 คนโดยสมาชิกแต่ละคนจะต้องเข้าใจบทบาทของตนในการมีส่วนช่วยให้เพ่ือนสมาชิกในกลุ่ม
เกิดความร่วมมือกันในการด าเนินกิจกรรมแต่ละขั้นตอนที่ก าหนดให้ประสบความส าเร็จ  โดยแต่ละ
ขั้นตอนสมาชิกต้องร่วมกันคิดเป็นกลุ่ม  
  1.3 การประเมินภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ผู้เข้ารับการเรียนรู้ท าแบบประเมิน
ตนเองด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงก่อนเข้าร่วมการเรียนรู้ตามรูปแบบการจัดการเรียนรู้ฯ  
  1.4 รับฟังการชี้แจงรูปแบบการเรียนรู้ฯ รับฟังรายละเอียดเกี่ยวกับขั้นตอนกิจกรรม
การเรียนรู้ โดยผู้สนับสนุนการเรียนรู้ชี้แจงรูปแบบการเรียนรู้ฯ รายละเอียดเกี่ยวกับขั้นตอนกิจกรรม
การเรียนรู้ และโครงสร้างของการเรียนรู้ ท าให้เกิดความเข้าใจก่อนการเรียนรู้มากยิ่งขึ้น 
  1.5 รับฟังการชี้แจงข้อก าหนด กฎเกณฑ์ เพ่ือให้ผู้เข้ารับการเรียนรู้แต่ละคนต้องมี
ความเข้าใจตรงกัน เพ่ือให้การด าเนินกิจกรรมการร่วมมือแต่ละกลุ่มด าเนินไปอย่างราบรื่น ดังนั้นการ
รับฟังการชี้แจงข้อก าหนด กฎเกณฑ์ต่างๆ จึงช่วยให้ผู้เข้ารับการเรียนรู้ทราบแนวทางปฏิบัติ และ
ก าหนดข้อตกลงส าหรับการเรียนรู้ร่วมกัน 
  1.6 ตระหนักถึงประโยชน์ที่ได้รับจากการเข้ารับการเรียนรู้ เพ่ือสร้างแรงจูงใจในการ
ด าเนินการตามกิจกรรมในแต่ละข้ันตอนเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ได้ 
  1.7 ฝึกทักษะที่จ าเป็นส าหรับการเรียนรู้ คือ ทักษะที่เก่ียวข้องกับการใช้คอมพิวเตอร์
และอินเทอร์เน็ต ได้แก่ การใช้งานเว็บไซต์การเรียนรู้ ไปรษณีย์อิเล็กทรอนิกส์ กระดานสนทนา ห้อง
สนทนาและเว็บบอร์ด เป็นต้น 
 2. การปฏิบัติตามข้ันตอนของกิจกรรมการเรียนรู้จากการปฏิบัติ ทั้ง 5 ขั้นตอน ประกอบด้วย  
   1) การก าหนดปัญหาขององค์กร 
   2) การซักถามและการสะท้อนคิด 
   3) การวางแผนแนวทางแก้ไขปัญหาขององค์กร 
   4) การน าวิธีการแก้ไขปัญหาไปปฏิบัติ  
   5) การประเมินผล 
 3. การปฏิบัติตามข้ันตอนของการประเมินผล (ขั้นหลังการเข้ารับการเรียนรู้) ประกอบด้วย 
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  3.1 การลงทะเบียน ผู้เข้าลงทะเบียนการประเมินผลการเรียนรู้  
   3.2 อภิปรายการเรียนรู้ในกลุ่มและร่วมกันสรุปความรู้ที่ได้รับและแลกเปลี่ยน
ประสบการณ์ความรู้สึกจากการเข้าร่วมกิจกรรมการเรียนรู้ 
  3.3 ประเมินภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ผู้เข้ารับการเรียนรู้ท าแบบวัดภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงหลังจากเข้าร่วมการเรียนรู้ฯ  
  3.4 ท าแบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการเรียนรู้ฯ รวมทั้ ง ให้
ข้อเสนอแนะและข้อคิดเห็นเกี่ยวกับปัญหา อุปสรรคจากประสบการณ์การเข้าร่วมกิจกรรมการเรียนรู้ 
 
แนวทางปฏิบัติส าหรับผู้สนับสนุนการเรียนรู้ ประกอบด้วย 
 1. รับสมัครผู้เข้ารับการเรียนรู้ โดยผู้อ านวยความสะดวกท าจดหมายประชาสัมพันธ์ เพ่ือให้
ผู้สนใจเข้ารับการเรียนรู้สมัครเข้ารับการเรียนรู้ภายในระยะเวลาที่ก าหนด 
 2. แจ้งให้ผู้เข้ารับการเรียนรู้ทราบก าหนดการเข้ารับการเรียนรู้ในแต่ละขั้นตอน โดยส่ง
เอกสารให้ผู้มีสิทธิ์เข้ารับการเรียนรู้เตรียมความพร้อม 
 3. จัดเตรียมการเรียนรู้ โดยผู้สนับสนุนการเรียนรู้เตรียมการและวางแผนการปฐมนิเทศใน
ด้านการประสานงานหน่วยงานที่รับผิดชอบ การจัดเตรียมห้องประชุมและอุปกรณ์ที่ต้องใช้ระหว่าง
การเรียนรู้ 
 4. ด าเนินการจัดการเรียนรู้ โดยมีการจัดแบ่งผู้เข้ารับการเรียนรู้เป็นกลุ่มย่อย กลุ่มละ 3-4 
คน เพ่ือก าหนดกิจกรรมและบทบาทหน้าที่ของแต่ละคนในกลุ่ม ประเมินภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้เข้ารับการเรียนรู้ก่อนเข้ารับการเรียนรู้ ให้ความรู้เกี่ยวกับการเรียนรู้ ฝึกทักษะที่เกี่ยวข้องและ
ก าหนดข้อควรปฏิบัติส าหรับผู้เข้ารับการเรียนรู้ 
 5. การตรวจสอบเครื่องมือและอุปกรณ์ท่ีต้องใช้ให้พร้อมส าหรับการใช้งาน 
 6. สังเกตและตรวจสอบการท ากิจกรรมการเรียนรู้ โดยคอยสังเกตและตรวจสอบการท า
กิจกรรมในประจ าวันของผู้เข้ารับการเรียนรู้โดยตรวจสอบผลการท ากิจกรรมต่างๆ ของผู้เข้ารับการ
เรียนรู้ทุกคน โดยการสอบถามและการสังเกตการณ์จากสถานที่ท างานของผู้เข้ารับการเรียนรู้ 
 7. การสร้างแรงจูงใจในการเรียนรู้ โดยการสอบถามปัญหา อุปสรรคก่อน ระหว่างและหลัง
การเรียนรู้อย่างสม่ าเสมอ ทั้งมีการกล่าวให้ก าลังใจและแสดงความขอบคุณที่ผู้เข้ารับการเรียนรู้มีส่วน
ร่วมในกิจกรรมการเรียนรู้ และกรณีที่ผู้เข้ารับการเรียนรู้เกิดปัญหาในการใช้เครื่องมือและอุปกรณ์
ระหว่างการเรียนรู้ อาจมีการแก้ปัญหาโดยช่วยในการประสานงาน  และให้ค าแนะน าแก่ผู้เข้ารับการ
เรียนรู้อย่างสม่ าเสมอ 
 8. เตรียมการประเมินผลการเรียนรู้ โดยผู้สนับสนุนการเรียนรู้คอยก ากับ ประสานงานและ
เตรียมการส าหรับการจัดกิจกรรมการประเมินผล ซึ่งได้แก่ การเตรียมเอกสารที่ใช้ในการประเมินผล 
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การประสานงานเชิญวิทยากร การจัดเตรียมห้องจัดการประเมินผล คอมพิวเตอร์และอุปกรณ์ แจ้ง
ก าหนดการเข้าร่วมกิจกรรมการประเมินผลแก่หน่วยงานและผู้เข้ารับการเรียนรู้ 
 9. ด าเนินการจัดกิจกรรมการประเมินผล โดยผู้สนับสนุนการเรียนรู้เป็นผู้น ากิจกรรมเพ่ือให้ผู้
เข้ารับการเรียนรู้แต่ละกลุ่มและแต่ละคนสามารถสรุปความรู้ที่ได้รับการเรียนรู้  และประเมินผลการ
เรียนรู้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 

ตอนที่ 3 
วิธีการและปัจจัยแห่งความส าเร็จในการใช้รูปแบบการจัดการเรียนรู้ในสถานประกอบการด้วยการ
เรียนรู้จากการปฏิบัติและการสื่อสารโน้มน้าวใจผ่านคอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันเพื่อ

เสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรภายในองค์กรเอกชน 

 
  3.1 วิธีการใช้รูปแบบการจัดการเรียนรู้ฯ 
  3.2 ปัจจัยแห่งความส าเร็จในการใช้รูปแบบการจัดการเรียนรู้ฯ 
 
3.1 วิธีการใช้รูปแบบการจัดการเรียนรู้ในสถานประกอบการด้วยการเรียนรู้จากการปฏิบัติและการ
สื่อสารโน้มน้าวใจผ่านคอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันเพื่อเสริมสร้างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของบุคลากรภายในองค์กรเอกชน 
 3.1.1  การน ารูปแบบการจัดการเรียนรู้ฯ ไปใช้ในการเสริมสร้างและพัฒนาภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของบุคลากรให้มีประสิทธิภาพมากที่สุดนั้น สิ่งส าคัญล าดับแรกที่องค์กรควรตระหนัก คือ 
การชี้ให้บุคลากรเห็นถึงความส าคัญของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ทั้งต่อตนเอง ต่อเพ่ือนร่วมงาน
และต่อองค์กร อีกทั้งอาจจะต้องมีการละลายความเชื่อที่ไม่ถูกต้องที่คนส่วนใหญ่เชื่อว่าคนเราไม่
สามารถมีภาวะผู้น าได้ หากไม่ได้มีต าแหน่งหน้าที่และบทบาทเป็นระดับหัวหน้าหรือผู้บริหาร ในความ
เป็นจริงนั้นภาวะผู้น าสามารถเกิดขึ้นได้กับบุคลากรทุกระดับภายในองค์กร จากนั้นเมื่อบุคลากรมี
ทัศนคติที่ดีและเล็งเห็นความส าคัญของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงแล้ว บุคลากรจะมีแรงกระตุ้นให้
เกิดความสนใจและความต้องการในการเข้าร่วมกิจกรรมระหว่างการจัดการเรียนรู้อย่างเต็มที่ อย่างไร
ก็ตามการสร้างเสริมทัศนคติที่ดีและสร้างให้เห็นความส าคัญของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงภายใน
องค์กรนั้นอาจไม่สามารถเกิดขึ้นได้ในระยะเวลาอันสั้น แต่สามารถสะสมและผนวกให้เป็นวัฒนธรรม
ขององค์กรได้และสามารถท าได้หลายรูปแบบ เช่น การที่ผู้บริหารประพฤติปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดี
ให้กับบุคลากร บริหารองค์กรและบุคลากรอย่างมีศีลธรรมจรรยา แสดงให้เห็นถึงการท างานและการ
แก้ไขปัญหาในการโดยใช้หลักการเหตุผลและสติปัญญา มีการส่งเสริมการสอนงานภายในองค์กร มี
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การสนับสนุนสภาพแวดล้อมในการท างานให้เกิดการเคารพในความคิดเห็นของผู้อื่นอยู่เสมอและการ
ให้ก าลังใจเพ่ือนร่วมงานในสถานที่ท างาน เป็นต้น เมื่อบุคลากรได้รับการปลูกฝังให้เห็นความส าคัญ
ของพฤติกรรมและการปฏิบัติตนตามรูปแบบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงแล้วนั้น การส่งเสริมภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงโดยใช้รูปแบบการเรียนรู้ในสถานประกอบการฯนี้จะได้รับความส าเร็จและมี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น  

3.1.2 การน ารูปแบบการจัดการเรียนรู้ฯ ไปใช้ในการเสริมสร้างและพัฒนาภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง ควรมีการประชาสัมพันธ์ให้ผู้เข้ารับการเรียนรู้ทราบถึงแนวทางในการด าเนินการอย่าง
ชัดเจน เน้นให้เห็นถึงความส าคัญของการพัฒนาภาวะผู้น าของตนเองว่าสามารถส่งผลให้กับผู้ร่วมงาน
คนอื่นๆ และองค์กรอย่างไร เพ่ือให้บุคลากรที่เข้ารับการเรียนรู้เกิดความเข้าใจ ยอมรับ เล็งเห็นคุณค่า
และเตรียมความพร้อมก่อนเข้ารับการเรียนรู้ เนื่องจากการจัดการเรียนรู้ให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดนั้น
จะต้องได้รับความร่วมมือจากผู้เข้ารับการเรียนรู้เป็นอย่างดี เพ่ือให้การจัดการเรียนรู้เกิดอุปสรรคน้อย
ที่สุด 
 3.1.3  การน ารูปแบบการจัดการเรียนรู้ฯ ไปใช้ให้มีประสิทธิภาพ องค์กรจะต้องมีเทคโนโลยี
สารสนเทศและอุปกรณ์คอมพิวเตอร์อย่างพอเพียง และบุคลากรทุกคนสามารถเข้าถึงอุปกรณ์เหล่านั้น
ได้ การมีอุปกรณ์ทางเทคโนโลยีต่างๆ จะช่วยส่งเสริมให้การเรียนรู้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น เช่น 
เครื่องคอมพิวเตอร์ที่มีความทันสมัย เครือข่ายอินเทอร์เน็ตที่มีความเร็วที่เหมาะสม อุปกรณ์สนับสนุน
การติดต่อสื่อสารออนไลน์ เป็นต้น นอกจากนี้องค์กรควรมีการฝึกอบรมพ้ืนฐานความรู้ความเข้าใจใน
การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศส าหรับบุคลากร เพ่ือให้บุคลากรสามารถใช้คอมพิวเตอร์ในการสนับสนุน
การท างานร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพ หากเป็นไปได้องค์กรควรเตรียมผู้เชี่ยวชาญด้านเทคนิคที่จะ
เป็นผู้ดูแลระบบการจัดการเรียนรู้ผ่านคอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกัน ดูแลระบบการสนทนา
ออนไลน์ผ่านเว็บไซต์ของแต่ละกลุ่ม ตลอดจนการเรียกดูรายงานการเข้าระบบการจัดการเรียนรู้
ออนไลน์และการเข้าร่วมกิจกรรมออนไลน์ เพ่ือเก็บข้อมูลและน ามาใช้ในการประเมินผลหลังการ
จัดการเรียนรู้ฯ 
  3.1.4 องค์กรที่สามารถน ารูปแบบฯ ไปใช้ได้อย่างมีประสิทธิภาพควรเป็นองค์กรที่มี
วัฒนธรรมองค์กรแบบเปิดกว้าง ยอมรับความคิดเห็นและรับฟังความคิดเห็นของผู้อ่ืนเป็นส าคัญ 
เนื่องจากการจัดการเรียนรู้นี้เป็นการจัดการเรียนรู้โดยเน้นปัญหาที่ส าคัญต่างๆ ขององค์กรและต้องใช้
ความคิดเห็นจากสมาชิกทุกคนภายในกลุ่ม ซึ่งสมาชิกแต่ละคนล้วนมีความแตกต่างกัน สมาชิกภายใน
กลุ่มต้องเปิดโอกาสให้สมาชิกทุกคน ในทุกระดับงานมีโอกาสได้แสดงความคิดเห็นอย่างเท่าเทียมกัน 
และสมาชิกจะต้องเคารพความคิดเห็นของคนในกลุ่มโดยการอภิปรายเพ่ือหาข้อเท็จจริงและข้อสรุป
โดยใช้หลักฐานและเหตุผลเป็นส าคัญ เพื่อให้เกิดความขัดแย้งน้อยที่สุดและได้ข้อสรุปที่มีประสิทธิภาพ 
นอกจากนี้การแลกเปลี่ยนความคิดเห็น ประสบการณ์ และความช านาญของแต่ละคนจะช่วยสร้าง



 
 

275 

บรรยากาศที่เป็นกันเอง และช่วยสร้างความสัมพันธ์ให้กับสมาชิกภายในองค์กรด้วย อีกทั้งยังช่วย
สร้างองค์ความรู้ที่มีอยู่ภายในตัวบุคลากรแต่ละคน เปิดโอกาสให้ความรู้เหล่านั้นได้ถูกน ามาแบ่งปันกับ
สมาชิกคนอื่นๆ ได้ทั้งในรูปแบบที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ 

3.1.5 องค์กรที่จะน ารูปแบบการเรียนรู้ฯ ไปใช้ควรศึกษารายละเอียดองค์ประกอบและ
ขั้นตอนของรูปแบบการจัดการเรียนรู้ฯอย่างละเอียด เพ่ือเตรียมความพร้อมในด้านต่างๆ เช่น 
บุคลากร การบริหารจัดการ การสนับสนุนในด้านงบประมาณและระยะเวลา สิ่งอ านวยความสะดวก 
อุปกรณ์ที่จ าเป็นต้องใช้ระหว่างการท ากิจกรรม เป็นต้น เพ่ือให้ผลลัพธ์ที่ออกมานั้นบรรลุเป้าหมาย
อย่างมีประสิทธิภาพมากที่สุด 
 
2. ปัจจัยแห่งความส าเร็จในการใช้รูปแบบการจัดการเรียนรู้ในสถานประกอบการด้วยการเรียนรู้
จากการปฏิบัติและการสื่อสารโน้มน้าวใจผ่านคอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันเพื่อเสริม
สร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรภายในองค์กรเอกชน 
 
          2.1 ปัจจัยที่เก่ียวข้องกับความส าเร็จในการใช้รูปแบบการจัดการเรียนรู้ฯ ที่ได้พัฒนาขึ้น 

การน ารูปแบบการจัดการเรียนรู้ฯ ไปใช้พบว่ารูปแบบการจัดการเรียนรู้ฯ สามารถน าไปใช้ได้
กับบุคลากรทุกคนในองค์กร ซึ่งผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการน าไปใช้ดังนี้ 

 2.1.1 การน ารูปแบบการจัดการเรียนรู้ฯ ไปใช้ให้มีประสิทธิภาพสูงสุดนั้นจะต้อง
ได้รับความเห็นชอบและความสนับสนุนจากฝ่ายบริหารขององค์กร เนื่องจากกระบวนการและขั้นตอน
หลักของการจัดการเรียนรู้ฯนั้นเป็นการจัดการเรียนรู้ตามหลักการของการเรียนรู้จากการปฏิบัติ ซึ่ง
เน้นการใช้สภาพของปัญหาในองค์กรที่ต้องด าเนินแก้ไขเพ่ือให้เกิดการท างานที่มีประสิทธิภาพมาก
ยิ่งขึ้น การแก้ปัญหาในงานในการท ากิจกรรมครั้งนี้จะต้องท าภายในระยะเวลาอันสั้น เนื่องจากการถูก
จ ากัดด้วยระยะเวลา ดังนั้นฝ่ายบริหารจึงจ าเป็นต้องสนับสนุนทางด้านเวลา อาจมีการช่วยสนับสนุน
โดยการลดภาระงานประจ า เพ่ือให้เวลากับบุคลากรได้ด าเนินกิจกรรมการจัดการเรียนรู้ด้วยการ
เรียนรู้จากการปฏิบัตินี้ เ พ่ิมมากขึ้นและท าให้การด าเนินกิจกรรมเกิดประสิทธิภาพมากที่สุด 
ยกตัวอย่างจากการทดลองของงานวิจัยครั้งนี้ ผู้บริหารขององค์กรยินดีให้บุคลากรแบ่งเวลาบางส่วนใน
การท างานมาเข้าร่วมกิจกรรม ผู้บริหารเข้าร่วมการปฐมนิเทศและการประเมินผลของโครงการ และ
ผู้บริหารยังช่วยในการตัดสินโครงการของแต่ละกลุ่มและช่วยสนับสนุนด้านของรางวัลแก่บุคลากรอีก
ด้วย นอกจากนี้ผู้บริหารยังสนับสนุนให้บุคลากรน าแนวทางแก้ไขปัญหาที่ได้จากการปฏิบัติกิจกรรมไป
ใช้ในการปฏิบัติงานจริง ความร่วมมือและการสนับสนุนเหล่านี้ถือเป็นแรงผลักดันและก าลังใจส าคัญที่
ช่วยให้บุคลากรมีความกระตือรือร้นและให้ความร่วมมือในการกิจกรรมมากขึ้นอย่างเห็นได้ชัด 
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   2.1.2 การจัดการเรียนรู้ฯ จะประสบความส าเร็จได้ตรงตามวัตถุประสงค์นั้น องค์กร
ต้องสร้างวัฒนธรรมและปลูกฝังให้บุคลากรใช้เทคโนโลยีในการสนับสนุนการท างานทุกรูปแบบเท่าที่
จะเป็นไปได้ ไม่ว่าจะเป็นด้านการประสานงานกัน ด้านการติดต่อสื่อสารกันและด้านการแบ่งปันข้อมูล 
คอมพิวเตอร์และอินเทอร์เน็ตยังเครื่องมือที่ส าคัญที่สุดในการหาข้อมูลสารสนเทศในปัจจุบัน องค์กร
ต้องมีความพร้อมและความทันสมัยของอุปกรณ์เทคโนโลยีและเครือข่ายที่สามารถสนับสนุนการ
ท างานและการเรียนรู้ร่วมกันของบุคลากรอย่างต่อเนื่อง เพ่ือให้บุคลากรสามารถใช้ประโยชน์ของ
เทคโนโลยีให้เกิดประโยชน์สูงสุด 
  2.1.3 กิจกรรมการแบ่งกลุ่มสมาชิกขององค์กรระหว่างการท ากิจกรรมที่จะท าให้การ
จัดการเรียนรู้เกิดประโยชน์สูงสุด คือ การแบ่งกลุ่มจะต้องรวมสมาชิกจากทุกระดับงาน และควรแบ่ง
ตามสายงานที่ไม่ซ้ ากันในกลุ่ม เพ่ือให้ได้ประสบการณ์เกี่ยวกับปัญหาเดียวกันมาจากมุมมองที่
หลากหลายจากแต่ละฝ่าย มีความคิดต่างเห็นต่างกันระหว่างกลุ่มเพ่ือกระตุ้นและก่อให้เกิดการ
อภิปรายโดยใช้หลักฐานและเหตุผลเป็นสิ่งส าคัญในการหาข้อสรุปและมติของกลุ่ม นอกจากนี้การ
อภิปรายกันในกลุ่มยังเป็นกิจกรรมส าคัญที่ช่วยส่งเสริมให้สมาชิกภายในกลุ่มมีการสื่อสารและเกิดการ
ปฏิสัมพันธ์ผ่านคอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันมากยิ่งขึ้น หากองค์กรนั้นๆ มีสถานที่ท างาน
มากกว่าหนึ่งสถานที่ สมาชิกภายในกลุ่มควรจัดให้สมาชิกจากแต่ละสถานที่มาอยู่ในกลุ่มเดียวกัน เพ่ือ
เน้นการสื่อสารผ่านคอมพิวเตอร์แทนการสื่อสารแบบเผชิญหน้า  
   2.1.4 แรงจูงใจของผู้เข้ารับการเรียนรู้และความพร้อมของผู้เข้ารับการเรียนรู้มี
ความส าคัญต่อความส าเร็จของการน ารูปแบบการจัดการความรู้ฯ นี้ไปใช้เป็นอย่างยิ่ง ไม่ว่าจะเป็น
แรงจูงใจภายใน เช่น ความใฝ่รู้ของบุคลากรความสนใจและความกระตือรือร้นในการพัฒนาตนเอง
และเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ หรือแรงจูงในภายนอก เช่น การสนับสนุนขององค์กรในเรื่องเวลาในการเข้าร่วม
การเรียนรู้และกิจกรรม ภาระงานที่ลดลงระหว่างเข้าร่วมการเรียนรู้ฯ การให้รางวัล การยกย่องชมเชย
จากเพ่ือนร่วมงานหรือฝ่ายบริหาร เป็นต้น  
 

2.2 ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับปัญหาและอุปสรรคในการใช้รูปแบบการจัดการเรียนรู้ฯที่ได้
พัฒนาขึ้น 
  ระยะเวลาของการจัดการเรียนรู้ฯ จะต้องมีความเหมาะสม ไม่สั้นหรือยาวจนเกินไป หาก
ระยะเวลาในการจัดการเรียนรู้สั้นเกินไปจะส่งผลให้การท ากิจกรรมและการคัดเลือกปัญหาขององค์ที่
จะน ามาใช้ในการทดลองถูกจ ากัดให้เป็นเพียงปัญหาเล็กๆ ที่จะต้องสามารถถูกน ามาแก้ไขให้เห็นผลได้
ในระยะเวลาอันสั้น ส่งผลให้ปัญหาส าคัญหลักๆ ขององค์กรไม่สามารถน ามาใช้เป็นส่วนหนึ่งของ
กิจกรรมการเรียนรู้ได้ อย่างไรก็ตามระยะเวลาในการจัดการเรียนรู้ ไม่ควรมีระยะยาวนานจนเกินไป 
(ไม่เกิน 15 สัปดาห์) เนื่องจากการจัดการเรียนรู้ที่มีระยะเวลายาวนานเกินไปจะท าให้ผู้เข้ารับการ
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เรียนรู้เกิดความเบื่อหน่ายและกังวลใจกับภาระงานที่เกิดการสะสมจากการแบ่งเวลามาใช้ในการเข้า
ร่วมการเรียนรู้ จนท าให้ไม่ต้องการที่จะเข้ารับการเรียนรู้อีก หรือขาดแรงบันดาลใจและความ
กระตือรือร้นในการเข้าร่วมกิจกรรม 
 
 



  

บทที่ 6 

สรุปผลการวิจัย อภิปราย และข้อเสนอแนะ 

การวิจัยเรื่อง รูปแบบการจัดการเรียนรู้ในสถานประกอบการด้วยการเรียนรู้จากการปฏิบัติ
และการสื่อสารโน้มน้าวใจผ่านคอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันเพ่ือเสริมสร้างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของบุคลากรภายในองค์กรเอกชน สามารถสรุปผลการวิจัยได้ดังนี้ 

1. ผลการศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์เกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
การใช้คอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันและการจัดการเรียนรู้ในสถานประกอบการของ
บุคลากรภายในองค์กรเอกชน พบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในสภาพปัจจุบันตามความคิดเห็นของ
บุคลากรภายในองค์กรเอกชนมีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการแสดงตนเป็นแบบอย่างที่ดีมาเป็น
ล าดับแรก รองลงมา ได้แก่ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ล าดับที่ 3 ได้แก่ ด้านการใช้สติปัญญาในการ
ท างาน และล าดับสุดท้าย ได้แก่ ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ส่วนภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงในสภาพที่พึงประสงค์ พบว่าบุคลากรภายในองค์กรเอกชนต้องการมีภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงด้านการแสดงตนเป็นแบบอย่างที่ดีเป็นล าดับแรก รองลงมา ได้แก่ ด้านการสร้างแรง
บันดาล ล าดับที่ 3 ได้แก่ ด้านการใช้สติปัญญาในการท างาน และล าดับสุดท้าย ได้แก่ ด้านการ
ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  

ในด้านของการใช้คอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกัน บุคลากรมีความคิดเห็นว่าใน
ปัจจุบันว่าองค์กรมีคอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันอย่างเพียงพอส าหรับการท างานร่ วมกัน 
และบุคลากรมีความคิดเห็นว่าคอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันสามารถช่วยส่งเสริมการ
ท างานให้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพได้เป็นอย่างมากและแนวโน้มการใช้งานและความต้องการในการ
ใช้คอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันว่าจะมีปริมาณเพ่ิมมากขึ้น เครื่องมือทีบุ่คลากรใช้งานมาก
ที่สุดในปัจจุบันในด้านการสื่อสาร คือ ไปรษณีย์อิเล็กทรอนิกส์ (Email) เครื่องมือทีบุ่คลากรใช้งานมาก
ที่สุดในปัจจุบันในการแบ่งปันข้อมูล คือ ฐานข้อมูลขององค์กร และเครื่องมือเพ่ือการประสานงานที่
บุคลากรใช้มากท่ีสุดในปัจจุบัน คือ การถ่ายโอนแฟ้ม (File Transfer Protocol: FTP) 
 ด้านการจัดการเรียนรู้ในสถานประกอบการในสภาพปัจจุบันพบว่า ระดับของนโยบาย
ส่งเสริมและสนับสนุนการจัดการเรียนรู้ในสถานประกอบการในระดับบุคคล ระดับกลุ่มและระดับ
องค์กรอยู่ในระดับมาก และการจัดการเรียนรู้ในสถานประกอบการที่พึงประสงค์อยู่ในระดับมากที่สุด 
ระดับของการจัดกิจกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ภายในองค์กรโดยเน้นการใช้คอมพิวเตอร์ใช้
คอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกัน การเปิดโอกาสให้บุคลากรภายในองค์กรมีการท างานเป็นทีม 
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การเปิดโอกาสให้บุคลากรภายในองค์กรมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายและวางแผนในการพัฒนา
คุณภาพงานในสภาพปัจจุบันอยู่ในระดับมาก และในสภาพที่พึงประสงค์อยู่ในระดับมาก ส่วนการ
สับเปลี่ยนงานเพ่ือการเรียนรู้งานในสภาพปัจจุบันอยู่ในระดับปานกลางและในสภาพที่พึงประสงค์อยู่
ในระดับมาก กลุ่มที่ได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบการจัดการเรียนรู้ในสถานประกอบการมากท่ีสุด คือ 
ทีมฝ่ายบุคคล เรื่องที่องค์กรมีการจัดการเรียนรู้ในสถานประกอบการมากที่สุด คือ เรื่องที่เกี่ยวข้องกับ
เป้าหมายที่ผู้บริหารให้ความส าคัญ และรูปแบบของการจัดกิจกรรมการจัดการเรียนรู้ในสถาน
ประกอบการที่องค์กรจัดให้บุคลากรมากที่สุด คือ การจัดฝึกอบรม  

2. ผลการสร้างรูปแบบการจัดการเรียนรู้ในสถานประกอบการด้วยการเรียนรู้จากการปฏิบัติ
และการสื่อสารโน้มน้าวใจผ่านคอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันเพ่ือเสริมสร้างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของบุคลากรภายในองค์กรเอกชน พบว่า 
   2.1 องค์ประกอบของรูปแบบการจัดการเรียนรู้ในสถานประกอบการด้วยการเรียนรู้
จากการปฏิบัติและการสื่อสารโน้มน้าวใจผ่านคอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันเพ่ือเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรภายในองค์กรเอกชน ประกอบไปด้วย  

1) วัตถุประสงค์ของการเรียนรู้  
2) ปัญหาภายในองค์กร  
3) ผู้เข้ารับการเรียนรู้ (กลุ่ม)  
4) ผู้สนับสนุนการเรียนรู้  
5) เทคโนโลยีคอมพิวเตอร์และระบบเครือข่าย (คอมพิวเตอร์สนับสนุนการ

ท างานร่วมกัน: CSCW) และ  
6) การประเมินผลการเรียนรู้ 

  2.2 ขั้นตอนของรูปแบบการจัดการเรียนรู้ในสถานประกอบการด้วยการเรียนรู้จาก
การปฏิบัติและการสื่อสารโน้มน้าวใจผ่านคอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันเพื่อเสริมสร้างภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรภายในองค์กรเอกชน ประกอบด้วย  

ขั้นตอนที่ 1 การเตรียมการและการปฐมนิเทศ 
ขั้นตอนที่ 2  การก าหนดและน าเสนอประเด็นปัญหา 
ขั้นตอนที่ 3 การซักถามและการสะท้อนความคิด 
ขั้นตอนที่ 4 การวางแผนแนวทางแก้ไข 
ขั้นตอนที่ 5 การน าวิธีการแก้ไขปัญหาไปปฏิบัติ 
ขั้นตอนที่ 6 การประเมินผลการเรียนรู้ 

   2.3 ผลการประเมินความเหมาะสมของ (ร่าง) รูปแบบการจัดการเรียนรู้ในสถาน
ประกอบการด้วยการเรียนรู้จากการปฏิบัติและการสื่อสารโน้มน้าวใจผ่านคอมพิวเตอร์สนับสนุนการ
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ท างานร่วมกันเพ่ือเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรภายในองค์กรเอกชน โดยให้
ผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 6 ท่าน พิจารณาความเหมาะสมของต้นแบบรูปแบบก่อนน าไปทดลองใช้ ผลการ
ประเมินพบว่ารูปแบบมีความเหมาะสมที่จะน าไปใช้ทดลองได้ 

3. ผลการทดลองใช้รูปแบบการจัดการเรียนรู้ในสถานประกอบการด้วยการเรียนรู้จากการ
ปฏิบัติและการสื่อสารโน้มน้าวใจผ่านคอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันเพ่ือเสริมสร้างภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรภายในองค์กรเอกชน โดยการทดลองเป็นระยะเวลา 7 สัปดาห์กับ
กลุ่มตัวอย่างจ านวน 16 คน แบ่งกลุ่มตัวอย่างออกเป็น 4 กลุ่ม กลุ่มละ 4 คน โดยผู้วิจัยได้เลือกกลุ่ม
ตัวอย่างแบบเจาะจง สรุปผลการวิจัยไดด้ังนี้  
   3.1 ผลการเปรียบเทียบคะแนนเฉลี่ยโดยรวมของการประเมินภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของบุคลากรกลุ่มตัวอย่างจ านวน 16 คน พบว่าบุคลากรกลุ่มตัวอย่างมีคะแนนเฉลี่ยจาก
การประเมินตนเองสูงขึ้นกว่าก่อนเข้ารับการเรียนรู้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยการ
ประเมินภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของตนเองทั้ง 4 ด้าน คือ 1) การใช้สติปัญญาในการท างาน  
2) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 3) การสร้างแรงบันดาลใจ และ 4) การแสดงตนเป็นแบบอย่าง
ที่ด ี
   3.2 ผลการเปรียบเทียบคะแนนเฉลี่ยโดยรวมของการประเมินภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของบุคลากรกลุ่มตัวอย่างจ านวน 16 คน พบว่าบุคลากรกลุ่มตัวอย่างมีคะแนนเฉลี่ยจาก
การประเมินโดยหัวหน้างานสูงขึ้นกว่าก่อนเข้ารับการเรียนรู้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดย
การประเมินภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของตนเองทั้ง 4 ด้าน คือ 1) การใช้สติปัญญาในการท างาน 2) 
การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 3) การสร้างแรงบันดาลใจ และ 4) การแสดงตนเป็นแบบอย่างท่ีดี 

 3.3 ผลจากการสังเกตการใช้คอมพิวเตอร์เพ่ือสนับสนุนการท างานร่วมกันในการ
กิจกรรมของกลุ่มตัวอย่างตลอดระยะเวลา 7 สัปดาห์ พบว่าบุคลากรกลุ่มตัวอย่างทุกกลุ่มมีการใช้
คอมพิวเตอร์เพ่ือสนับสนุนการท างานร่วมกันในการเข้าร่วมกิจกรรมการเรียนรู้ฯ อย่างต่อเนื่อง รวม
ความถี่จ านวนทั้งสิ้น 582 ครั้ง เมื่อพิจารณาความถี่ในการใช้คอมพิวเตอร์เพ่ือสนับสนุนการท างาน
ร่วมกันโดยแบ่งตามประเภทของคอมพิวเตอร์เพ่ือสนับสนุนการท างานร่วมกัน บุคลากรกลุ่มตัวอย่างมี
การใช้งานเครื่องมือที่ใช้ส าหรับสนับสนุนการสื่อสารมากที่สุด จ านวนทั้งสิ้น 290 ครั้ง รองลงมาคือ 
เครื่องมือที่ใช้ในการแบ่งปันข้อมูล จ านวนทั้งสิ้น 245 ครั้ง และเครื่องมือที่กลุ่มตัวอย่างน ามาใช้
ประกอบกิจกรรมการเรียนรู้น้อยที่สุด คือ เครื่องมือที่ใช้ในการประสานงานกัน โดยมีจ านวนเพียง 47 
ครั้ง 

 3.4 ผลจากการสังเกตพฤติกรรมการสื่อสารโน้มน้าวใจของบุคลากรกลุ่มตัวอย่าง
ระหว่างการเรียนรู้ตลอด 7 สัปดาห์ พบว่า บุคลากรกลุ่มตัวอย่างมีความสามารถในการสื่อสารโน้ม
น้าวใจและน าหลักการสื่อสารโน้มน้าวใจมาประยุกต์ใช้ตลอดการเข้าร่วมกิจกรรมการเรียนรู้ อย่าง
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ต่อเนื่อง รวมความถี่จ านวนทั้งสิ้น 481 ครั้ง การสื่อสารโน้มน้าวใจที่กลุ่มตัวอย่างน ามาใช้มากที่สุด 3 
ล าดับแรก คือ การสื่อสารโน้มน้าวใจโดยการแสดงให้เห็นถึงเหตุผลและหลักฐาน จ านวนทั้งสิ้น 146 
ครั้ง รองลงมา คือ การสื่อสารโน้มน้าวใจโดยการสร้างภาพให้เห็นถึงผลที่จะเกิดขึ้น จ านวนทั้งสิ้น 109 
ครั้ง และล าดับที่ 3 คือ การแสดงให้เห็นถึงความน่าเชื่อถือของผู้ส่งสาร จ านวนทั้งสิ้น 80 ครั้ง ส่วน
การสื่อสารโน้มน้าวใจที่กลุ่มตัวอย่างน ามาใช้น้อยที่สุด คือ การโน้มน้าวใจโดยการสร้างความสนใจ
และการดึงดูดความสนใจ จ านวนทั้งสิ้น 67 ครั้ง 
   นอกจากนี้ตลอด 7 สัปดาห์ ผู้วิจัยสังเกตพฤติกรรมการสื่อสารโน้มน้าวใจโดยการใช้
คอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันในการเรียนรู้ทั้ง 6 ขั้นตอนได้อย่างชัดเจน  
   3.5 ผลการสอบถามความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างที่มีต่อการจัดการเรียนรู้ฯ โดยใช้
แบบสอบถามความคิดเห็น ในภาพรวมพบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความพึงพอใจต่อการจัดการเรียนรู้ฯ อยู่
ในระดับมาก  โดยกิจกรรมที่ได้รับคะแนนความพึงพอใจมากที่สุด 6 ล าดับเรียงตามล าดับมากไปน้อย 
ได้ดังนี้ กิจกรรมและกระบวนการตัดสินกลุ่มผลผู้ชนะ กิจกรรมการน าเสนอผลงานของแต่ละกลุ่ม 
กิจกรรมการปฐมนิเทศเพ่ือได้รับความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับความส าคัญของการน าเทคโนโลยีมาใช้ใน
การจัดการเรียนรู้ฯ กิจกรรมการอภิปรายสรุปผลที่ได้รับจากการจัดการเรียนรู้ฯ กิจกรรมการแบ่งกลุ่ม
และจ านวนสมาชิกในกลุ่มนักแก้ไขปัญหา และกิจกรรมการให้สมาชิกภายในกลุ่มร่วมกันท าเอกสารใบ
งานสรุปแนวทางแก้ไขปัญหาของกลุ่ม  

4. ผลการรับรองรูปแบบการจัดการเรียนรู้ในสถานประกอบการด้วยการเรียนรู้จากการ
ปฏิบัติและการสื่อสารโน้มน้าวใจผ่านคอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันเพ่ือเสริมสร้างภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรภายในองค์กรเอกชน จากผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 5 ท่าน พบค่าความ
สอดคล้องความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิอยู่ที่ 0.95 จึงถือได้ว่ารูปแบบมีความเหมาะสมที่จะน าไปใช้ 
โดยผู้ทรงคุณวุฒิมีความเห็นว่ารูปแบบการเรียนรู้ฯ ที่ผู้วิจัยได้สร้างขึ้นนั้น โดยภาพรวมอยู่ในระดับ 
ดีมาก เป็นรูปแบบที่มีความสมบูรณ์เหมาะสม ครอบคลุม มีรายละเอียดและสามารถน าไปใช้ปฏิบัติได้
จริง 

 
อภิปรายผลการวิจัย 

 จากการวิจัยเรื่องรูปแบบการจัดการเรียนรู้ในสถานประกอบการด้วยการเรียนรู้จากการ
ปฏิบัติและการสื่อสารโน้มน้าวใจผ่านคอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันเพ่ือเสริมสร้างภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรภายในองค์กรเอกชน ผู้วิจัยพบประเด็นส าคัญที่ควรน ามาอภิปราย
ผล โดยแบ่งออกเป็น 5 ประเด็น ดังนี้ 
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1) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรภายในองค์กรเอกชนในสภาพปัจจุบันและสภาพที่
พึงประสงค ์ 
  2) การเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรภายในองค์กรเอกชน  
  3) องค์ประกอบที่ส าคัญของการจัดการเรียนรู้ฯ  

4) ขั้นตอนที่ส าคัญของการเรียนรู้จากการปฏิบัติ  
5) การสื่อสารโน้มน้าวใจ 
โดยมีรายละเอียดดังนี้  

 
 1. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรภายในองค์กรเอกชนในสภาพปัจจุบันและ
สภาพที่พึงประสงค์ 
 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงทั้งในสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ที่มีคะแนนเฉลี่ยสูง
ที่สุด คือ องค์ประกอบด้านการแสดงตนเป็นแบบอย่างที่ดี ซึ่งแสดงให้เห็นว่าบุคลากรภายในองค์กร
เอกชนนั้นให้ความส าคัญและตระหนักถึงการแสดงบทบาทและหน้าที่ของตนเองให้ เป็นแบบอย่างที่ดี
ต่อสมาชิกคนอ่ืนๆ ในองค์กร มีความประพฤติดีเพ่ือที่จะให้สมาชิกคนอ่ืนๆ ปฏิบัติตาม ซึ่งสอดคล้อง
กับทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ Bass and Avolio (1994) ที่ให้ความส าคัญกับการ
เปลี่ยนแปลงด้านการแสดงตนเป็นแบบอย่างที่ดีมากท่ีสุดและเป็นองค์ประกอบที่ผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ควรมีมากที่สุด หากพิจารณาให้ดีแล้วองค์ประกอบนี้ไม่เพียงแต่เป็นการแสดงตนเป็นแบบอย่างที่ดี
เพ่ือให้บุคคลอ่ืนปฏิบัติตามเพียงเท่านั้น แต่องค์ประกอบนี้จะเน้นถึงการมีศีลธรรมและจริยธรรมของ
ผู้น าด้วย ได้แก ่การเสียสละประโยชน์ส่วนตนเพ่ือประโยชน์ของส่วนรวม การตัดสินใจโดยค านึงถึงผล
ที่ตามมาทางศีลธรรมและจริยธรรม การประพฤติตนยึดมั่นอยู่ในศีลธรรมและจริยธรรม ได้แก ่มีความ
ยุติธรรม มีความกล้าหาญ มีเมตตากรุณา ซึ่งหากโดยพ้ืนฐานและบุคลากรเป็นผู้ที่มีศีลธรรมและ
จริยธรรมแล้ว จะท าให้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านอ่ืนๆ ตามมาโดยง่ายและถูกพัฒนาได้อย่าง
ง่ายดายมากยิ่งขึ้น ผลการศึกษาจากงานวิจัยครั้งนี้สอดคล้องกับงานวิจัยของ Akmaliah et al. 
(2004) Voon et al. (2011) และ Lo et al. (2009) ที่กล่าวว่าองค์ประกอบด้านการแสดงตนเป็น
แบบอย่างที่ดีนั้นได้รับคะแนนเฉลี่ยสูงสุดเมื่อบุคลากรได้รับการประเมินด้านภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงเมื่อเปรียบเทียบกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในด้านอื่นๆ อีกท้ัง 3 องค์ประกอบ 
 ส่วนภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่มีคะแนนเฉลี่ยน้อยที่สุดทั้งในสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึง
ประสงค์ คือ ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล แสดงให้เห็นว่าบุคลากรนั้นให้ความส าคัญกับ
ความเป็นปัจเจกบุคคลน้อยที่สุดและมีการปฏิบัติต่อสมาชิกคนอ่ืนๆ ภายในองค์กรโดยค านึงถึงความ
แตกต่างระหว่างบุคคลเป็นส าคัญในระดับที่น้อย เช่น การขาดการรับฟังและให้ความส าคัญกับ
ประเด็นปัญหาของสมาชิกคนอ่ืนๆ รายบุคคล การขาดการสอนงานให้กับสมาชิกคนอ่ืนๆ รายบุคคล
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เพ่ือให้เรียนรู้สิ่งใหม่ๆ การขาดการพัฒนาจุดเด่นและการมองข้ามจุดด้อยของแต่ละปัจเจกบุคคล และ
การขาดการเปิดโอกาสให้สมาชิกแต่ละคนแก้ไขปัญหาด้วยตนเองอย่างเต็มที่ เป็นต้น ซึ่งผลการศึกษา
ความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของงานวิจัยครั้งนี้จะเป็นเครื่องมือส าคัญ
ที่ช่วยในการปรับกระบวนทัศน์ขององค์กรต่างๆ ให้เล็งเห็นความส าคัญขององค์ประกอบนี้และจัดหา
กลยุทธ์ในการเสริมสร้างและพัฒนาลักษณะส าคัญด้านนี้ของบุคลากรภายในองค์กร อีกท้ังองค์กรควร
จัดสรรการเรียนรู้หรือกิจกรรมให้บุคลากรได้ท าร่วมกันเพ่ือส่งเสริมการรับฟังความคิดเห็นของบุคคล
อ่ืน การสอนงานจากการปฏิบัติงานจริง การรู้จักเคารพในความสามารถและจุดเด่นของผู้อ่ืน หรือการ
มองข้ามจุดด้อยของบุคคลอ่ืนในการปฏิบัติงาน รวมไปถึงการจัดวางคนให้เหมาะสมกับงานและ
ความสามารถของแต่ละปัจเจกบุคคลเพ่ือให้งานท างานมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลที่ดียิ่งขึ้น ซึ่ง
ผลจากการศึกษาครั้งนี้สอดคล้องกับงานวิจัยของ Akmaliah et al. (2004) Voon et al. (2011) และ 
Lo et al. (2009) ที่กล่าวว่าองค์ประกอบด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลได้รับคะแนนเฉลี่ย
ต่ าที่สุดเมื่อบุคลากรได้รับการประเมินด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  
 
  2. การเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรภายในองค์กรเอกชน หลังการ
เข้ารับการเรียนรู้ตามรูปแบบการจัดการเรียนรู้ฯ ตลอด 7 สัปดาห์ พบว่าผู้เข้ารับการเรียนรู้มีคะแนน
เฉลี่ยด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเพิ่มขึ้นทั้ง 4 องค์ประกอบ ซึ่งผู้วิจัยมีประเด็นอภิปรายดังต่อไปนี้ 
   2.1 การเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการใช้สติปัญญาในการท างาน 
ในการเข้าร่วมกิจกรรมการเรียนรู้ฯ เป็นกิจกรรมที่มอบหมายให้ผู้เข้ารับการเรียนรู้ปฏิบัติตามขั้นตอน
ของการเรียนรู้จากการปฏิบัติ ซึ่งกิจกรรมในแต่ละขั้นตอนของการเรียนรู้จากการปฏิบัติ ได้แก่ การ
ก าหนดปัญหาขององค์กร การซักถามและการสะท้อนคิด การวางแผนแนวทางแก้ไขปัญหา การน า
วิธีการแก้ไขปัญหาไปปฏิบัติ และการประเมินผลการเรียนรู้ ช่วยเสริมสร้างและพัฒนาทักษะการใช้
สติปัญญาให้เข้าผู้เข้ารับการเรียนรู้ ยกตัวอย่างเช่น การฝึกฝนให้ผู้เข้ารับการเรียนรู้เป็นผู้มีวิสัยทัศน์ใน
การแก้ไขปัญหา การพยายามหาแนวทางใหม่ๆ ในการแก้ปัญหาภายในองค์กรโดยการปรับเปลี่ยน
มุมมองจากทรรศนะเดิมๆ เปิดโอกาสให้สมาชิกภายในองค์กรมีส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหา การระบุ
ปัญหาขององค์กรและก าหนดวิธีการแก้ไขปัญหาโดยการใช้เหตุผลและหลักฐานอย่างเป็นระบบ การ
ใช้วิธีการตั้งค าถามเพ่ือกระตุ้นการคิดของตนเองและสมาชิกภายในกลุ่ม เป็นต้น นอกจากนี้การใช้
คอมพิวเตอร์และเทคโนโลยีเป็นเครื่องมือในการแก้ไขปัญหา ยังช่วยส่งเสริมให้การแก้ไขปัญหาของ
องค์กรมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น เช่น การใช้คอมพิวเตอร์และเทคโนโลยีในการค้นคว้าข้อมูล การ
วางแผนในการแก้ไขปัญหาหรือในการก าหนดจุดมุ่งหมายในการแก้ปัญหาต่างๆ โดยการสืบค้นข้อมูล
จากอินเทอร์เน็ต เป็นต้น ซึ่งตรงกับที่ Marquardt (2000) ได้อธิบายไว้ว่าขั้นตอนของการเรียนรู้จาก
การปฏิบัตินั้นเป็นกระบวนการที่มีประสิทธิภาพเป็นอย่างยิ่งในการพัฒนาภาวะผู้น าส าหรับศตวรรษที่ 
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21 โดยที่กระบวนการของการเรียนรู้จากการปฏิบัติจะช่วยสนับสนุนภาวะผู้น า 7 ประการซึ่งรวมไปถึง
การคิดอย่างเป็นระบบ การเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง การเป็นผู้สอนงานและผู้เรียน การเป็นผู้มี
วิสัยทัศน์และการเป็นผู้สร้างวิสัยทัศน์  
    2.2 การเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคล เนื่องจากการหาความต้องการจ าเป็นในการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในขั้นตอน
แรกของการวิจัยนั้น ผลของการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่าการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลของบุคลากร
ภายในองค์กรได้รับคะแนนเฉลี่ยน้อยที่สุดทั้งในสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ ในการออกแบบ
กิจกรรมการเรียนรู้โดยการเรียนรู้จากการปฏิบัติใน 5 ขั้นตอน ได้แก่ การก าหนดปัญหาขององค์กร 
การซักถามและการสะท้อนคิด การวางแผนแนวทางแก้ไขปัญหา การน าวิธีการแก้ไขปัญหาไปปฏิบัติ 
และการประเมินผลการเรียนรู้ ผู้วิจัยจึงเน้นการออกแบบกิจกรรมการเรียนรู้เพื่อสนับสนุนการค านึงถึง
ความเป็นปัจเจกบุคคล ในกิจกรรมของแต่ละขั้นตอนจะมีงานมอบหมายให้สมาชิกแต่ละบุคคล
น าเสนอความคิดเห็นของตนเอง เพ่ือเปิดโอกาสให้สมาชิกแต่ละคนนั้นได้น าเสนอความคิดเห็นและ
แบ่งปันความรู้และประสบการณ์ของตนเอง และให้สมาชิกคนอ่ืนยอมรับและรับฟังความคิดเห็นและ
ข้อเสนอแนะของผู้อ่ืนเป็นรายบุคคล ปฏิบัติต่อสมาชิกภายในกลุ่มมากกว่าการเป็นเพียงสมาชิกของ
กลุ่มแต่ให้ความส าคัญกับสมาชิกรายบุคคล ใช้จุดเด่น ความสามารถและคุณค่าของแต่ละบุคคลในการ
แก้ไขปัญหาขององค์กร ใช้การประเมินความสามารถของสมาชิกในกลุ่มตามความสามารถในการ
ปฏิบัติงานของแต่ละบุคคลเพ่ือให้การด าเนินงานมีประสิทธิภาพมากที่สุด ให้แต่ละคนท างานตามที่
ตนเองถนัดและมีความชอบ มอบหมายงานเพ่ือแก้ไขปัญหาตามความสามารถของแต่ละบุคคล มีการ
มอบหมายบทบาทผู้น าให้แก่สมาชิกแต่ละคนและมีการสลับสับเปลี่ยนบทบาทผู้น าในแต่ละสัปดาห์
เพ่ือให้สมาชิกแต่ละคนมีโอกาสได้พัฒนาความเป็นผู้น าของตนเอง นอกจากนี้ในกิจกรรมแต่ละขั้นตอน
ยังเป็นการสนับสนุนให้สมาชิกแต่ละบุคคลใช้คอมพิวเตอร์และเทคโนโลยีในการน าเสนอความคิดเห็น
ของตนและรับฟังความคิดเห็นของผู้อ่ืนด้วย ซึ่งจะท าให้ผู้เข้ารับการเรียนรู้นั้นได้ฝึกฝนพัฒนาทั้งใน
เรื่องของการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลและการใช้คอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันใน
ขณะเดียวกัน 
    2.3 การเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ในการ
เข้าร่วมกิจกรรมการเรียนรู้ ผู้เข้าร่วมการเรียนรู้จะได้ฝึกการสื่อสารเพ่ือโน้มน้าวใจและการสร้างแรง
บันดาลใจ เช่น กิจกรรมการเขียนบล็อค การซักถามและการสะท้อนคิด การน าวิธีการแก้ไขปัญหาไป
ปฏิบัติ และการน าเสนอผลงาน กิจกรรมเหล่านี้กระตุ้นให้สมาชิกผู้เข้าร่วมการเรียนรู้มีพฤติกรรมการ
สื่อสารโน้มน้าวใจที่เป็นลักษณะของการสร้างแรงบันดาลใจให้กับเพ่ือนสมาชิก เช่น  การสื่อสารให้
สมาชิกภายในกลุ่มเกิดความภาคภูมิใจที่ได้แก้ปัญหาในการท างานร่วมกัน การสร้างความมั่นใจให้แก่
สมาชิกภายในองค์กรว่าจะสามารถเอาชนะปัญหาและอุปสรรคต่างๆ ในการแก้ไขปัญหา การโน้มน้าว
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ใจให้สมาชิกภายในกลุ่มเห็นความส าคัญของการมีส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหา การให้ก าลังใจและสร้าง
แรงบันดาลใจให้แก่สมาชิกในการแก้ไขปัญหาอย่างต่อเนื่อง หรือการใช้หลักฐานที่มีความน่าเชื่อถือใน
การสนับสนุนความคิดของตนเองเกี่ยวกับการแก้ไขปัญหาเพ่ือชักจูงสมาชิกคนอ่ืนๆ ภายในองค์กรให้
เห็นด้วยกับความคิดเห็นของตนเอง เป็นต้น นอกจากนั้นพฤติกรรมเหล่านี้เกิดขึ้นโดยการอภิปราย
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นกันผ่านคอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกัน เช่น การก าหนดปัญหาของ
องค์กรลงบนฟอรั่ม การอภิปรายปัญหาหรือการซักถามและสะท้อนคิดในห้องสนทนา การวางแผน
แนวทางปัญหาและน าเสนอแนวทางแก้ปัญหาลงบนกระดานสนทนา การน าวิธีการแก้ไขปัญหาไป
ปฏิบัติ หรือแม้กระทั่งในการน าเสนอผลงานในขั้นประเมินผลก็ตาม กระบวนการของการเรียนรู้
เหล่านี้จะเป็นการฝึกฝนการสื่อสารเพ่ือสร้างแรงบันดาลใจของผู้เข้ารับการเรียนรู้จนก่อให้เกิดเป็น
คุณลักษณะส าคัญของผู้เข้ารับการเรียนรู้  
    2.4 การเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการแสดงตนเป็นแบบอย่างที่ดี 
ถึงแม้ว่ากิจกรรมต่างๆ ของการจัดการเรียนรู้นั้นจะไม่ได้ออกแบบและมอบหมายให้ผู้เข้ารับการเรียนรู้
จะต้องแสดงตนเป็นแบบอย่างที่ดีโดยตรง แต่ด้วยวัตถุประสงค์ของการเรียนรู้ ท าให้ผู้เข้ารับการเรียนรู้
ตระหนักถึงองค์ประกอบนี้ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ จากการท ากิจกรรมจะสังเกตเห็น
ได้อย่างชัดเจนว่าจะมีผู้เข้าร่วมการเรียนรู้อยู่จ านวนหนึ่งที่คอยแสดงตนเป็นแบบอย่างที่ดีให้กับ
สมาชิกคนอ่ืนๆ ไม่ว่าจะเป็นการกระตุ้นให้สมาชิกคนอ่ืนๆ ท ากิจกรรมและส่งงานที่ได้รับมอบหมายให้
ตรงตามเวลา สร้างความม่ันใจให้กับสมาชิกคนอ่ืนๆ เห็นว่าการแก้ปัญหาภายในองค์กรนั้นจะเกิดผลดี
ต่อบุคลากร ทีมและองค์กรอย่างไร มีการแสดงให้ดูเป็นแบบอย่างในสิ่งที่ตนเองต้องการให้สมาชิกคน
อ่ืนท าตาม แสดงให้เห็นถึงการปฏิบัติเพ่ือประโยชน์ส่วนรวมก่อนประโยชน์ส่วนตัว การเสียสละก าลัง
แรงและก าลังทรัพย์ของตนเองเพ่ือประโยชน์ของสมาชิกคนอ่ืนๆ แก้ไขปัญหาโดยการใช้หลักศีลธรรม
และจริยธรรมและชักจูงให้คนอ่ืนๆ ในสมาชิกปฏิบัติตนไปในทางเดียวกัน ท างานที่ได้รับมอบหมาย
อย่างเต็มความสามารถ เป็นต้น ซึ่งการแสดงตนเป็นแบบอย่างที่ดีของสมาชิกจ านวนหนึ่งนั้นส่งผลให้
การจัดการเรียนรู้เป็นไปอย่างราบรื่นและปราศจากข้อขัดแย้งภายในกลุ่ม และยังส่งผลให้ผู้เข้ารับการ
เรียนรู้ด าเนินกิจกรรมตามท่ีได้รับมอบหมายในการเรียนรู้อย่างเคร่งครัดและมีระเบียบวินัยอีกด้วย  

3. องค์ประกอบท่ีส าคัญของรูปแบบการจัดการเรียนรู้ฯ  
องค์ประกอบของการเรียนรู้ตามรูปแบบการจัดการเรียนรู้ฯ ที่ผู้วิจัยสร้างขึ้น ประกอบด้วย 6 

องค์ประกอบ คือ 1) วัตถุประสงค์การเรียนรู้ 2) ปัญหาภายในองค์กร 3) ผู้เข้ารับการเรียนรู้ (กลุ่ม) 
และ 4) ผู้สนับสนุนการเรียนรู้ 5) เทคโนโลยีคอมพิวเตอร์และระบบเครือข่าย (คอมพิวเตอร์สนับสนุน
การท างานร่วมกัน และ 6) การประเมินผลการเรียนรู้  อย่างไรก็ตามจากการทดลองตลอดการเรียนรู้ 
7 สัปดาห์พบว่า องค์ประกอบที่ส าคัญและมีอิทธิพลต่อการเรียนรู้จากการปฏิบัติมากที่สุดมี 4 
องค์ประกอบ คือ 1) ปัญหาภายในองค์กร 2) ผู้เข้ารับการเรียนรู้ (กลุ่ม) 3) ผู้สนับสนุนการเรียนรู้ และ 
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4) เทคโนโลยีคอมพิวเตอร์และระบบเครือข่าย (คอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกัน) โดย
อภิปรายได้ดังนี้ 
    3.1 ปัญหาภายในองค์กร  
   จากผลการศึกษาพบว่าองค์ประกอบที่ส าคัญของรูปแบบการจัดการเรียนรู้ฯ ที่
เสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรภายในองค์กรและเป็นปัจจัยที่ส าคัญมากที่สุด คือ 
ปัญหาภายในองค์กร เนื่องจากปัญหาภายในองค์กรนั้นเป็นองค์ประกอบส าคัญที่สุดส าหรับการเรียนรู้
จากการปฏิบัติและเป็นต้นตอของขั้นตอนทั้งหมดของการเรียนรู้จากการปฏิบัติที่น ามาใช้ในการ
จัดการเรียนรู้ฯตามรูปแบบของงานวิจัยนี้ ปัญหาขององค์กรนั้นเกี่ยวข้องตั้งแต่ขั้นตอนแรกของการจัด
เรียนรู้จนถึงขั้นตอนสุดท้าย อีกทั้งผู้เข้ารับการเรียนรู้ยังต้องมีการวางแผนการแก้ไขปัญหาและน าไป
ลงมือปฏิบัติจริง  ซ่ึงตลอดการด าเนินการแก้ไขปัญหานั้นสมาชิกนักแก้ปัญหาจะต้องมีการแลกเปลี่ยน
ความคิดเห็นอย่างต่อเนื่อง มีการอภิปรายปัญหา มีการแบ่งปันประสบการณ์ท่ีแตกต่างกันจากสมาชิก
ภายในกลุ่มแต่ละกลุ่ม มีการแบ่งแยกหน้าที่ในการแก้ไขปัญหาให้เหมาะกับความสามารถของสมาชิก
ภายในกลุ่ม ซึ่งกระบวนการเหล่านี้เป็นตัวช่วยเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในองค์ประกอบ
ต่างๆ อย่างชัดเจนไม่ว่าจะเป็นการใช้สติปัญญาในการท างาน การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล การ
สร้างแรงบันดาลใจหรือการแสดงตนเป็นแบบอย่างที่ดี อย่างไรก็ตามกิจกรรมการเรียนรู้จะต้องมีการ
ออกแบบให้ผู้เข้ารับการเรียนรู้มีการพูดคุยแลกเปลี่ยน อภิปรายปัญหา แลกเปลี่ยนและรับฟัง
ประสบการณ์จากสมาชิกที่มีความรู้ ประสบการณ์และความคิดเห็นที่แตกต่าง เพ่ือให้เกิดการ
ปรับเปลี่ยนมุมมองปัญหาและเปิดโอกาสให้การแก้ไขปัญหามีความหลากหลายจากหลายๆ มุมมอง 
การเรียนรู้จึงจะเกิดผลดีและมีประสิทธิภาพมากที่สุด ซึ่งการใช้ปัญหาในการเรียนรู้นั้นสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ สุภณิดา ปุสุรินทร์ค า (2549) ที่กล่าวว่าการเกิดผลลัพธ์ที่ได้จากกระบวนการท างานกลุ่ม
ในการเข้าร่วมกิจกรรมต้องใช้ปัญหาเป็นที่ตั้งในกระบวนการแก้ไขปัญหาของกลุ่ม เพื่อไปสู่ผลงานที่จะ
น าไปสู่ผลงานหรือนวัตกรรมของกลุ่ม นอกจากนี้งานวิจัยของสรวงสุดา ปานสกุล (2545) พบว่า การ
แก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ร่วมกับผู้อ่ืนจะเกิดได้ต้องมีปัญหาเป็นองค์ประกอบแรก ซึ่งจะก่อให้เกิดความ
ร่วมมือและความมีส่วนร่วม และจะสะท้อนให้เห็นถึงปัญหาที่เกิดขึ้นในหน่วยงานของตนได้เป็นอย่างดี 
   อย่างไรก็ตามข้อควรระวังของการก าหนดปัญหาภายในองค์กรที่จะน ามาใช้ในการ
เรียนรู้ของแต่ละกลุ่ม คือ ผู้เข้าร่วมการเรียนรู้แต่ละกลุ่มจะต้องคัดเลือกปัญหากันโดยการแสดงเหตุผล 
หลักฐานและข้อเท็จจริงเป็นส าคัญ จากการสังเกตพฤติกรรมการก าหนดปัญหาของสมาชิกแต่ละกลุ่ม
ภายในห้องสนทนานั้น ผลการสังเกตพบว่าสมาชิกแต่ละกลุ่มนั้นสามารถลงความเห็นและคัดเลือก
ปัญหาของกลุ่มได้ภายในระยะเวลาอันสั้น สมาชิกแต่ละกลุ่มมีความเห็นเป็นเอกฉันท์จากการสนทนา
ไม่นาน ท าให้ไม่ได้เกิดการอภิปรายและพูดคุยมากเท่าที่ผู้วิจัยคาดหวัง ซึ่งผู้วิจัยตั้งข้อสมมติฐานของ
ขั้นตอนนี้ว่าอาจจะเกิดจากเหตุผลที่น่าจะเป็นไปได้ 2 ประการ คือ 1) หัวข้อปัญหาของแต่ละกลุ่มนั้น
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เป็นปัญหาที่สมาชิกทุกคนเห็นด้วยจริง เป็นปัญหาที่มีมานานและยังไม่ได้รับการแก้ไข 2) ความเป็นผู้
อาวุโสหรือความมีอ านาจเหนือกว่าของสมาชิกบางคนภายในกลุ่ม ท าให้ผู้ที่มีความอาวุโสน้อยกว่า
ยอมรับข้อเสนอนั้นๆ โดยง่าย ซึ่งเป็นวัฒนธรรมของคนไทย อย่างไรก็ตามปัญหานี้ก็ควรจะหมดไปจาก
กิจกรรมขั้นตอนต่อมา เนื่องจากขั้นตอนต่อไปของการเรียนรู้จะเป็นการอภิปราย  พุดคุยซักถาม 
สะท้อนคิดและปรับเปลี่ยนมุมมองปัญหาเชิงลึก ซึ่งในขั้นตอนนี้สมาชิกภายในกลุ่มจะต้องพูดคุยกัน
ด้วยเหตุผล หลักฐานและข้อเท็จจริงจนท าให้การก าหนดสาเหตุของปัญหา สมติฐานของปัญหาและ
แนวทางแก้ไขด าเนินไปโดยอาศัยพื้นฐานของการใช้เหตุผลเป็นส าคัญ   

  3.2 ผู้เข้ารับการเรียนรู้ (กลุ่ม)  
   ผู้วิจัยได้ข้อค้นพบว่าผู้เข้ารับการเรียนรู้ (กลุ่ม) เป็นองค์ประกอบที่ส าคัญมากที่สุดอีก
ประการหนึ่งที่ท าให้การเรียนรู้มีประสิทธิภาพและได้รับผลตามที่ตั้งวัตถุประสงค์ไว้หรือไม่ อีกทั้งเป็น
ปัจจัยส าคัญที่ท าให้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้เข้ารับการเรียนรู้เพ่ิมขึ้นหลังเข้ารับการเรียนรู้ 
ปัจจัยต่างๆ จากตัวบุคคล ไม่ว่าจะเป็นอายุ ต าแหน่งหน้าที่การงาน ความรู้ ประสบการณ์ การศึกษา
หรือแม้กระทั่งการมีส่วนร่วมในการท ากิจกรรมการเรียนรู้ ปัจจัยเหล่านี้เป็นตัวแปรส าคัญที่ส่งผลต่อ
การเรียนรู้จากการปฏิบัติทั้งเรื่องกระบวนการและผลลัพธ์ ซึ่งพฤติกรรมระหว่างการปฏิบัติตาม
ขั้นตอนของการเรียนรู้จากการปฏิบัตินั้นจะส่งผลต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในที่สุด  
   เมื่อผู้เข้ารับการเรียนรู้มีความส าคัญมากต่อประสิทธิภาพในการเรียนรู้ จึงส่งผลให้
การจับกลุ่มของบุคลากรมีความส าคัญเป็นอย่างยิ่ง และผู้สนับสนุนการเรียนรู้ควรให้ความส าคัญและ
ระมัดระวังเป็นพิเศษในการจับกลุ่ม ผู้จัดการเรียนรู้จะต้องคละกลุ่มโดยการแยกให้สมาชิกแต่ละคนมา
จากแผนกหรือหน่วยงานที่แตกต่างกัน อีกทั้งต้องรวมกลุ่มให้มีบุคลากรในหลายๆ ระดับคละกัน
ภายในกลุ่มเพ่ือให้ความรู้ ความสามารถและประสบการณ์ของบุคลากรภายในกลุ่มมีความเท่าเทียม
กัน จากการน ารูปแบบการจัดการเรียนรู้ฯไปทดลองใช้ ปรากฏว่ามีสมาชิกกลุ่มหนึ่งมีแต่สมาชิกที่ยังมี
อายุน้อย เป็นบุคลากรระดับกลางทั้งหมด ไม่มีสมาชิกที่เป็นระดับหัวหน้างานภายในกลุ่ม ซึ่งแตกต่าง
จากกลุ่มอ่ืนๆ ที่มีบุคลากรระดับหัวหน้างานภายในกลุ่ม ผลการเรียนรู้พบว่าผลงานหรือโครงการแก้ไข
ปัญหาของกลุ่มนี้มีประสิทธิภาพน้อยที่สุด ไม่ว่าจะเป็นด้านปริมาณงาน กระบวนการในการท างาน 
ผลลัพธ์ของการท างาน ความน่าสนใจของวิธีการในการแก้ปัญหา และความน่าเชื่อถือของโครงการที่
น าเสนอ เมื่อผู้วิจัยสังเกตการท างานของกลุ่มนี้เชิงลึกและส ารวจพฤติกรรมในการท างานของสมาชิก
กลุ่มนี้จึงพบว่าสมาชิกในกลุ่มทั้งหมดมีอายุเฉลี่ยที่ต่ ากว่ากลุ่มอ่ืนๆ มีอายุงานและประสบการณ์ในการ
ท างานน้อย จึงท าให้ระบบความคิดและความสามารถในการท างานไม่เท่าเทียมกับผู้ที่มีประสบการณ์
มากกว่า 
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  3.3 ผู้สนับสนุนการเรียนรู้ 
  ผู้สนับสนุนการเรียนรู้ ไม่ว่าจะเป็นผู้ด าเนินโครงการจัดการเรียนรู้ หรือวิทยากรของ

การเรียนรู้ เป็นปัจจัยส าคัญของความส าเร็จของการจัดการเรียนรู้  เนื่องจากบทบาทส าคัญของ
ผู้สนับสนุนการเรียนรู้ คือ การเป็นผู้ประสานงานตลอดการเรียนรู้ ช่วยสนับสนุนให้สมาชิกได้เกิด
กระบวนการคิดอย่างเป็นระบบและส ารวจประสบการณ์ที่ได้ตลอดกระบวนการเรียนรู้ของประเด็น
ของปัญหา ช่วยตอบค าถามเมื่อสมาชิกมีค าถามระหว่างการเข้าร่วมกิจกรรมการเรียนรู้ไม่ว่าจะเป็น
ค าถามเกี่ยวกับเนื้อหาการเรียนรู้หรือค าถามเกี่ยวกับการใช้เครื่องมือคอมพิวเตอร์และเทคโนโลยี
ระหว่างการเรียนรู้ 
  บทบาทที่ส าคัญมากอีกประการหนึ่งของผู้สนับสนุนการเรียนรู้ คือ การช่วยสร้าง
แรงจูงใจให้กับผู้เข้ารับการเรียนรู้ทั้งรายบุคคลและรายกลุ่ม จากการทดลองตลอด 7 สัปดาห์ ผู้วิจัย
สังเกตว่าผู้เข้ารับการเรียนรู้เริ่มเข้าร่วมกิจกรรมน้อยลงในช่วงสัปดาห์ที่ 3 และสัปดาห์ที่ 4 เนื่องจาก
ความกระตือรือร้นในการเข้าร่วมกิจกรรมเริ่มลดลงเมื่อเปรียบเทียบกับกิจกรรมในสัปดาห์แรกๆ 
ผู้สนับสนุนจึงช่วยกระตุ้นผู้เข้ารับการเรียนรู้ โดยการสนทนาภายในห้องสนทนาเพ่ือสร้างแรงจูงใจ 
ชี้ให้เห็นถึงประโยชน์ของการเรียนรู้อีกครั้ง และกระตุ้นโดยการชมเชยในเรื่องของความร่วมมือของ
สมาชิกแต่ละกลุ่ม ซึ่งผลที่ได้คือสามารถสังเกตเห็นได้ถึงการเข้าร่วมกิจกรรมของผู้เข้ารับการเรียนรู้ที่
เพ่ิมข้ึน 
  อีกกรณีหนึ่งคือการให้ความช่วยเหลือในระดับบุคคล ผู้สนับสนุนการเรียนรู้
สังเกตเห็นว่ามีผู้เข้ารับการเรียนรู้คนหนึ่ง ไม่ค่อยเข้าร่วมกิจกรรมการเรียนรู้ออนไลน์ ทั้งๆ ที่
สังเกตเห็นได้ว่าผู้เข้ารับการเรียนรู้คนนี้เป็นผู้ที่มีความกระตือรือร้นในกิจกรรมแรกในวันปฐมนิเทศ จึง
ได้พูดคุยกับผู้เข้ารับการเรียนรู้เป็นการส่วนตัวในห้องสนทนา ผู้เข้ารับการเรียนรู้ได้กล่าวว่าตนเองไม่
ชอบที่จะใช้คอมพิวเตอร์หรือเทคโนโลยีในการท างานมากนัก และจะไม่ใช้หากไม่มีความจ าเป็น  บวก
กับทั้งไม่มีความถนัดในการใช้เทคโนโลยีใหม่ๆ เช่น Line Application ผู้สนับสนุนการเรียนรู้จึงช่วย
กระตุ้นและพยายามชี้ให้เห็นข้อดีของการใช้เทคโนโลยีและบอกกับผู้เข้ารับการเรียนรู้ว่าผู้สนับสนุน
การเรียนรู้ยินดีให้ความช่วยเหลือหากมีอุปสรรคในการใช้เทคโนโลยีระหว่างการเข้ารับการเรียนรู้ 
หลังจากการพูดคุยครั้งนั้นพบว่าผู้เข้ารับการเรียนรู้คนนี้มีส่วนร่วมในการเรียนรู้มากขึ้น และพยายาม
ขอความช่วยเหลือจากสมาชิกคนอ่ืนๆ ภายในกลุ่มและผู้สนับสนุนการเรียนรู้เมื่อพบปัญหาเกี่ยวกับ
การใช้เทคโนโลยีในการเรียนรู้ฯ 
   3.4 เทคโนโลยีคอมพิวเตอร์และระบบเครือข่าย (คอมพิวเตอร์สนับสนุนการ
ท างานร่วมกัน) 
  จากการสังเกตการใช้คอมพิวเตอร์เพ่ือสนับสนุนการท างานร่วมกันของกลุ่มตัวอย่าง 
ตลอดระยะเวลา 7 สัปดาห์ พบว่าบุคลากรกลุ่มตัวอย่างทุกกลุ่มมีการใช้คอมพิวเตอร์เพื่อสนับสนุนการ
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ท างานร่วมกันในการเข้าร่วมกิจกรรมการเรียนรู้ฯ อย่างต่อเนื่องทั้งแบบประสานเวลาและไม่ประสาน
เวลา การจัดกิจกรรมการเรียนรู้ฯที่ให้ผู้เข้ารับการเรียนรู้สามารถท างานได้โดยการใช้เทคโนโลยีทั้ง
แบบประสานเวลาและไม่ประสานเวลานั้น ช่วยส่งเสริมประสิทธิภาพของการเรียนรู้ ช่วยสนับสนุน
การมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างกันในกลุ่มและระหว่างกลุ่ม และช่วยส่งเสริมการท างานเป็นทีมได้เป็นอย่างดี 
อีกทั้งคอมพิวเตอร์ที่สนับสนุนการท างานร่วมกันสามารถช่วยสนับสนุนการวางแผนในการท างาน
ร่วมกันได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น อย่างไรก็ตามผู้วิจัยสังเกตว่าผู้เข้ารับการเรียนรู้มีการเลือกใช้
คอมพิวเตอร์ในการสนับสนุนการท างานร่วมกันแบบไม่ประสานเวลามากกว่าแบบประสานเวลา 
เนื่องจากท าให้การเรียนรู้นั้นไม่มีข้อจ ากัดในเรื่องของเวลา ซึ่งตรงกับผลงานวิจัยของ Curtis and 
Lawson (1999) ที่พบว่าผู้เรียนชอบใช้เครื่องมือเทคโนโลยีแบบไม่ประสานเวลามากว่าแบบประสาน
เวลา ถึงแม้ว่าจะต้องมีการตกลงนัดหมายกันในเรื่องเวลาเพ่ิมเติมก็ตาม  
  นอกจากนี้ผู้วิจัยสังเกตว่ากลุ่มตัวอย่างมีการใช้คอมพิวเตอร์สนับสนุนการสื่อสารกัน
เป็นจ านวนมากที่สุด เมื่อเทียบกับคอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันประเภทอ่ืนๆ ซึ่งการใช้
คอมพิวเตอร์สนับสนุนการสื่อสารมีจ านวนการใช้มากถึง 290 ครั้งตลอดระยะเวลา 7 สัปดาห์ แสดง
ให้เห็นว่าผู้เข้ารับการเรียนรู้เชื่อว่าการเรียนรู้ร่วมกันจะส าเร็จลุล่วงไปได้ หากมีการสื่อสารกันมาก
ยิ่งขึ้นและเทคโนโลยีเป็นเครื่องมือส าคัญที่ท าให้การแลกเปลี่ยนประสบการณ์และความรู้ มี
ประสิทธิภาพและการท างานสามารถลุล่วงไปได้เป็นอย่างดี ถึงแม้ว่าผู้เข้ารับการเรียนรู้จะอยู่คนละ
สถานที่และคนละเวลากัน   
 

4. ขั้นตอนที่ส าคัญของการเรียนรู้จากการปฏิบัติ  
 ขั้นตอนของการเรียนรู้ตามรูปแบบการจัดการเรียนรู้ฯ ที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นประกอบด้วย 6 

ขั้นตอน คือ 1) การเตรียมความพร้อมและการปฐมนิเทศ 2) การก าหนดปัญหาขององค์กร 3) การ
ซักถามและการสะท้อนคิด 4) การวางแผนแนวทางแก้ไขปัญหาขององค์กร 5) การลงมือแก้ไขปัญหา
ขององค์กร และ 6) การประเมินผล อย่างไรก็ตามจากการทดลองตลอดการเรียนรู้ 7 สัปดาห์พบว่า 
ขั้นตอนของการเรียนรู้จากการปฏิบัติที่มีอิทธิพลมากที่สุดต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้เข้ารับ
การเรียนรู้มี 3 ขั้นตอน คือ 1) การก าหนดปัญหาขององค์กร 2) การซักถามและการสะท้อนคิด และ 
3) การลงมือแก้ไขปัญหาขององค์กร โดยอภิปรายได้ดังนี้ 
   4.1 การก าหนดปัญหาขององค์กร  
   ในขั้นตอนการก าหนดปัญหาององค์กรนั้น ผู้วิจัยได้ออกแบบกิจกรรมโดยการให้
สมาชิกแต่ละคนภายในกลุ่มน าเสนอความคิดเห็นของตนลงบนฟอรั่ม เพื่อแบ่งปันความคิดเห็นของตน
ให้สมาชิกภายในกลุ่มรับทราบ จากนั้นน าประเด็นปัญหาแต่ละปัญหาอภิปรายกันในห้องสนทนา และ
คัดเลือกปัญหาเพียง 1 ปัญหาจากปัญหาทั้งหมดเพ่ือเป็นปัญหาที่กลุ่มจะน ามาใช้ในการเรียนรู้ ดังนั้น
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ในการด าเนินกิจกรรมในขั้นตอนนี้จะท าให้แต่ละกลุ่มได้ความคิดเห็นและมุมมองที่หลากหลายจาก
สมาชิกแต่ละคนภายในกลุ่ม มีการสะท้อนให้เห็นถึงปัญหาต่างๆ ทีท่ีมหรือสายงานตนเองอาจมองข้าม
ไป จนกระทั่งมีการแลกเปลี่ยนประสบการณ์ที่ผ่านมาของสมาชิกแต่ละคนภายในกลุ่มเกี่ยวกับปัญหา
นั้นๆ และร่วมกันระดมสมองจนได้ข้อสรุปเกี่ยวกับปัญหาขององค์กร ซึ่งสมาชิกภายในกลุ่มจะต้อง
ค านึงถึงด้วยการก าหนดปัญหานั้นเป็นปัญหาของกลุ่ม การแก้ไขปัญหานั้นจะต้องมีเงื่อนไขว่าการ
แก้ไขปัญหาจะต้องอยู่ภายใต้ความสามารถของกลุ่มและสามารถน ามาปฏิบัติได้ภายในระยะเวลาที่
กิจกรรมการเรียนรู้ได้ก าหนดไว้ ซึ่งการลงความเห็นในการก าหนดปัญหาขององค์กรที่สมาชิกมีความ
คิดเห็นและแนวคิดแนวปฏิบัติไปในทางเดียวกันและมีจุดมุ่งหมายในการท างานให้บรรลุผลส าเร็จอย่าง
สอดคล้องกัน จะก่อให้เกิดพลังในเรื่องของความร่วมมือและท าให้ศักยภาพของกลุ่มหรือทีมรวมทั้ง
ศักยภาพทางสติปัญญามีสูงขึ้นกว่าการท างานเพียงล าพัง  
   ในการคัดเลือกปัญหาขององค์กร ผู้วิจัยได้ตั้งเงื่อนไขไว้ในการคัดเลือกปัญหาว่า
ปัญหาที่คัดเลือกมานั้น จะต้องเป็นปัญหางานหรือประเด็นจริงที่ก าลังเกิดขึ้นภายในองค์กร เป็นปัญหา
ที่มีมานานและยังไม่ได้รับการแก้ไข หรือได้รับการแก้ไขแล้วแต่ยังไม่สัมฤทธิ์ผล อย่างไรก็ตามบุคลากร
ได้ให้ความเห็นหลังจากการน ารูปแบบการจัดการเรียนรู้ไปทดลองใช้ว่าการก าหนดปัญหาภายใน
องค์กรนั้นถูกก าหนดด้วยระยะเวลาที่จะต้องน าแนวทางแก้ไขไปปฏิบัติใช้ให้ได้ในระยะเวลาเพียง 2 
สัปดาห์เท่านั้น ท าให้กลุ่มบุคลากรต้องคัดเลือกเพียงปัญหาเล็กๆ และอาจจะไม่ใช่ปัญหาที่ส าคัญที่สุด
ภายในองค์กร ท าให้การเรียงล าดับความส าคัญของการแก้ปัญหาในงานก่อนหรือหลังถูกจ ากัดด้วย
กรอบของระยะเวลาในการลงมือปฏิบัติ ซึ่งถือเป็นจุดอ่อนของขั้นตอนที่ส าคัญในขั้นตอนนี้ 

4.2 การซักถามและการสะท้อนคิด  
   การซักถามและการสะท้อนคิดถือเป็นหัวใจส าคัญของการเรียนรู้จากการปฏิบัติ 
เนื่องจากเป็นขั้นตอนหลักที่ท าหน้าที่สะท้อนประสบการณ์เดิมของสมาชิกในกลุ่มในการแก้ไขปัญหา 
และเป็นการกระตุ้นให้ผู้เรียนรู้ใช้สติปัญญาในการแก้ปัญหาอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ ซึ่งการตั้งค าถามใน
การวิจัยครั้งนี้ มีทั้งการตั้งค าถามโดยผู้สนับสนุนการเรียนรู้และการตั้ งค าถามโดยผู้เข้ารับการเรียนรู้
เอง เพ่ือน าไปสู่กระบวนการแก้ไขปัญหาในกลุ่ม อย่างไรก็ตามผู้สนับสนุนการเรียนรู้ไม่ได้เข้าไปมีส่วน
ร่วมในการตัดสินใจก าหนดแนวทางการแก้ไขปัญหาของแต่ละกลุ่มแต่อย่างใด ผู้สนับสนุนการเรียนรู้มี
หน้าที่เพียงคอยช่วยเหลือและให้ค าแนะน าให้แก่สมาชิกแต่ละกลุ่มเพียงเท่านั้น มีสมาชิกบางกลุ่มได้
ถามค าถามผู้สนับสนุนการเรียนรู้ว่าแนวทางแก้ไขปัญหาของกลุ่มของตนนั้นเป็นวิธีที่ดีหรือไม่ แต่
ผู้สนับสนุนการเรียนรู้ก็ไม่ได้ตัดสินใจให้ผู้เข้ารับการเรียนรู้ เพียงแต่มีการแนะน าว่าแนวทางการ
แก้ปัญหานั้นเหมาะสมหรือไม่ส าหรับการเรียนรู้ครั้งนี้ เมื่อพิจารณาจากปัจจัยในด้านต่างๆ เช่น 
เงื่อนไขของเวลา เงื่อนไขด้านงบประมาณ และเงื่อนไขด้านก าลังคน เป็นต้น  
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   ในเรื่องของการสะท้อนความคิด ผู้วิจัยสังเกตว่าการสะท้อนคิดนั้นท าให้ผู้เข้ารับการ
เรียนรู้ได้ครุ่นคิดเกี่ยวกับปัญหาอย่างละเอียดจากค าถามที่ผู้สนับสนุนการเรียนรู้ตั้งขึ้น และกิจกรรมนี้
เปิดโอกาสให้สมาชิกฝึกการยอมรับฟังความคิดเห็นของผู้อ่ืน และน าแนวความคิดมาสร้างให้เกิดการ
คิดต่อยอดอย่างสร้างสรรค์ เนื่องจากเป็นกิจกรรมที่เน้นการอภิปรายระหว่างสมาชิกภายในกลุ่มเพ่ือ
สร้างความเข้าใจไปในทางเดียวกัน จุดเด่นของการเรียนรู้ในขั้นตอนนี้ คือ ผลลัพธ์ที่ได้ไม่เพียงแต่การ
เข้าใจประเด็นปัญหาอย่างแท้จริง แต่ผลลัพธ์ทางอ้อมที่ได้รับจากการเรียนรู้ในขั้นตอนนี้ที่ผู้วิจัยสังเกต
ได้ คือ กลุ่มผู้เข้ารับการเรียนรู้แสดงออกถึงภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการค านึ งถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคลอย่างสม่ าเสมอโดยไม่รู้ตัว เนื่องจากเป็นกิจกรรมที่เน้นการรับฟังและการยอมรับความ
คิดเห็นของสมาชิกภายในกลุ่มเพ่ือวิเคราะห์ปัญหาร่วมกัน 
   4.3 การลงมือแก้ไขปัญหาขององค์กร  

  การลงมือแก้ไขปัญหาขององค์กรนั้น ถือเป็นปัจจัยส าคัญและเป็นหัวใจหลักของการ
เรียนรู้จากการปฏิบัติประการหนึ่ง เนื่องจากเป็นการน าความรู้และข้อสรุปที่ได้ตั้งแต่กิจกรรมแรกของ
การเรียนรู้มาประยุกต์ใช้และสร้างให้เกิดผลงานที่เป็นรูปธรรมและเกิดผลที่เป็นประโยชน์ต่อการแก้ไข
ปัญหาขององค์กร อีกทั้งขั้นตอนนี้ยังเป็นขั้นตอนที่มีระยะเวลามากกว่าขั้นตอนอ่ืนๆ ซึ่งมีระยะเวลา
ยาวนานถึง 2 สัปดาห์ในขณะที่ขั้นตอนอ่ืนๆ นั้นมีระยะเวลาเพียง 1 สัปดาห์เพียงเท่านั้น ในขั้นตอน
ของลงมือแก้ไขปัญหาขององค์กร สมาชิกแต่ละกลุ่มจะต้องน าแผนการทั้งหมดที่ได้จากการท ากิจกรรม
ตั้งแต่แรกท่ีสมาชิกร่วมกันที่วางไว้ไปปฏิบัติตามแผนเพ่ือให้ได้ผลการแก้ปัญหาที่ถูกต้องและเหมาะกับ
บริบทขององค์กรมากที่สุด โดยเน้นการท างานร่วมกันและความร่วมมือกันระหว่างสมาชิกภายในกลุ่ม 
ซึ่งจะตรงกับผลงานวิจัยของสรวงสุดา ปานสกุล (2545) ทีพ่บว่าการร่วมมือกันและการส่งเสริมทักษะ
การช่วยเหลือซึ่งกันและกัน ท าให้ เกิดทักษะในการร่วมมือกันแก้ปัญหาด้วย การวางแผนและ
ด าเนินการแก้ไขปัญหาอย่างเป็นขั้นตอนจะน าไปสู่การแก้ปัญหาร่วมกันได้อย่างมีประสิทธิภาพและ
เกิดผลลัพธ์ที่ดีได้ จากการที่ผู้วิจัยสังเกตพฤติกรรมของบุคลากรกลุ่มตัวอย่างในขั้นตอนของการลงมือ
แก้ไขปัญหาขององค์กรพบว่า ผู้เข้ารับการเรียนรู้เน้นการใช้เครื่องมือสนับสนุนการท างานร่วมกันเป็น
หลักในการด าเนินการของแต่ละกลุ่ม มีการพบปะกันแบบเผชิญหน้าบ้างแต่เป็นเพียงส่วนเล็กๆ ของ
การด าเนินการเพียงเท่านั้น กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่สร้างความรู้และแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกัน 
สนทนาและประสานงานกันแบบออนไลน์เป็นส่วนใหญ่ตลอดระยะเวลา 2 สัปดาห์ ในขั้นตอนนี้กลุ่ม
บุคลากรได้น าแนวทางแก้ไขปัญหาที่ได้วางแผนไว้ไปทดลองใช้ในสถานการณ์จริงและได้มีการปรับปรุง
แก้ไขกระบวนการแก้ไขปัญหาระหว่างด าเนินการ ขั้นตอนนี้ถือเป็นการพิสูจน์ว่าแนวทางแก้ไขปัญหา
ที่วางไว้สามารถแก้ไขปัญหาได้จริงหรือไม่ หากแก้ไขปัญหาไม่ได้จริงกลุ่มบุคลากรก็จะต้องน าแนวทาง
นั้นๆ ไปแก้ไขอีกครั้ง ซึ่งตรงกับงานวิจัยของวรวรรณ วาณิชย์เจริญชัย (2548) ที่พบว่า กิจกรรมการ
น าต้นแบบแนวทางแก้ไขปัญหาไปใช้จริงและมีการอภิปรายแลกเปลี่ยนความคิดเห็น พูดคุยระหว่าง
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การด าเนินการนั้น ถือเป็นการตรวจสอบและยืนยันถึงความเป็นไปได้ขององค์ความรู้นั้นๆ ว่าสามารถ
น าไปใช้ได้ในทางปฏิบัติจริงหรือไม่ การตรวจสอบแนวทางแก้ไขปัญหาในขั้นตอนนี้ยังสอดคล้องกับ
แนวความคิดของ Marquardt (1999) ที่กล่าวว่าการเรียนรู้บางอย่างเกิดขึ้นได้จากการการน าความรู้
นั้นไปลงมือปฏิบัติ เพ่ือให้เกิดเป็นประสบการณ์เสริมความรู้เดิมข้ึนมา และรู้จักน าความรู้นั้นไปใช้เป็น
วงจรอย่างต่อเนื่องไปเรื่อยๆ Gordon (1993) ยังได้ให้ความส าคัญของการลงมือแก้ไขปัญหาในองค์กร
ไว้อีกว่า การลงมือแก้ไขปัญหาในองค์กรโดยการน าคนที่มีทักษะและประสบการณ์ระดับต่างกันมา
รวมกลุ่มกัน วิเคราะห์ปัญหาในการท างาน แล้ววางแผนในการแก้ปัญหา จากนั้นน าแนวทางเหล่านั้น
ไปปฏิบัติตามแผนที่วางไว้ เพ่ือให้ได้ผลลัพธ์อย่างที่ต้องการถือเป็นกิจกรรมที่มีความส าคัญและควรถูก
น ามาใช้เพ่ือให้เกิดความรู้ ความคิดและแนวทางใหม่ๆ ที่แตกต่างจากแนวทางการแก้ไขปัญหาเดิมๆ  

 
5. การสื่อสารโน้มน้าวใจ  
ในด้านของการสื่อสารโน้มน้าวใจนั้น ผู้วิจัยได้ตั้งข้อสังเกตและได้ข้อค้นพบจากการวิจัย โดย

จะอภิปรายแยกเป็น 2 ประเด็น คือ 1) วิธีการสื่อสารโน้มน้าวใจ และ 2) พฤติกรรมของผู้เข้ารับการ
เรียนรู้ในฐานะของการเป็นผู้ส่งสารโน้มน้าวใจและผู้รับสารโน้มน้าวใจ โดยมีรายละเอียดดังนี้  
   5.1 วิธีการสื่อสารโน้มน้าวใจ ที่ผู้เข้ารับการเรียนรู้น ามาใช้ 3 ล าดับแรก ได้แก่  
1) การแสดงเหตุผลและการใช้หลักฐาน 2) การสร้างภาพให้ผู้ฟังนึกเห็นถึงผลที่จะเกิดข้ึน และ 3) การ
แสดงให้เห็นถึงความน่าเชื่อถือ โดยแต่ละวิธีการสามารถอภิปรายได้ดังนี้ 

   5.1.1 การแสดงเหตุผลและการใช้หลักฐาน เป็นวิธีการที่กลุ่มตัวอย่าง
น ามาใช้จ านวนมากที่สุด โดยมีความถี่ 146 ครั้งตลอดการเข้าร่วมกิจกรรม พฤติกรรมที่แสดงให้เห็น
การใช้เหตุผลและหลักฐาน ได้แก่ การชี้ให้เห็นข้อเท็จจริงด้วยการใช้หลักตรรกะเมื่อมีการอภิปราย
ระหว่างกลุ่มผ่านโปรแกรมสนทนา การแบ่งปันประสบการณ์ในอดีตโดยการเขียนบล็อก การเขียน
ฟอรั่ม การอ้างแสดงถึงความสัมพันธ์และความเชื่อมโยงกันของสาเหตุและผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นบน
กระดานสนทนา การยกตัวอย่างและหลักฐานประกอบโดยการใช้รูปภาพ แผนภูมิกราฟและแผนภูมิ
แท่งประกอบ เป็นต้น จากการทดลองยกตัวอย่างได้จากการที่กลุ่มตัวอย่างกลุ่มหนึ่งน าเสนอข้อมูล
ผลลัพธ์ที่ชี้ให้เห็นว่าปัญหาภายในองค์กรมีปริมาณลดลงอย่างไรจากการน าแนวทางแก้ไขปัญหาไปใช้
ในระยะเวลาเพียง 2 สัปดาห์ แสดงข้อมูลที่ได้จากการรวบรวมข้อมูลและน ามาแสดงผลเป็นสถิติโดย
การใช้แผนภูมิประกอบ ซึ่งการใช้แผนภูมิประกอบนั้นไม่เพียงแต่สามารถโน้มน้าวใจผู้รับสารได้เพียง
อย่างเดียว แต่ยังช่วยท าให้การสื่อสารนั้นมีประสิทธิภาพมากกว่าการน าเสนอข้อมูลในลักษณะความ
เรียงอีกด้วย ในด้านของความสัมพันธ์ของการสื่อสารโน้มน้าวใจโดยการแสดงเหตุผลกับภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงนั้น ผู้วิจัยสังเกตว่าการสื่อสารโน้มน้าวใจโดยการแสดงเหตุผลมีผลทางบวกกับภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงด้านการใช้สติปัญญาในการท างานอย่างชัดเจน การสื่อสารโน้มน้าวใจโดยการแสดง
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เหตุผลและหลักฐาน เป็นกระบวนการที่ช่วยเสริมสร้างการใช้สติปัญญาในการท างานของผู้เข้ารับการ
เรียนรู้ เช่น การก าหนดปัญหาและการชี้ให้เห็นปัญหาโดยการแสดงเหตุผล การแสดงความสัมพันธ์
ของสาเหตุและผลลัพธ์ของปัญหา การหาแนวทางใหม่ๆ ในการแก้ปัญหาภายในองค์กรโดยชี้ให้เห็นว่า
วิธีการเดิมนั้นไม่สามารถแก้ไขปัญหาได้ การก าหนดปัญหาและแนวทางแก้ไขปัญหาด้วยการแสดง
เหตุผลและหลักตรรกะอย่างเป็นระบบ เป็นต้น  
   5.1.2 การสร้างภาพให้ผู้ฟังเห็นถึงผลที่จะเกิดขึ้น เป็นวิธีการที่กลุ่มตัวอย่าง
น ามาใช้จ านวนมากที่สุดเป็นล าดับที่ 2 โดยมีความถี่ 109 ครั้ง พฤติกรรมที่แสดงให้เห็นถึงการสร้าง
ภาพให้ผู้ฟังนึกเห็นถึงผลที่จะเกิดขึ้น ได้แก่ การใช้การเปรียบเทียบให้เห็นว่าทางที่ชี้แนะนั้นมีข้อดี
มากกว่าข้อเสียโดยการน าเสนอข้อมูลที่เป็นรูปภาพหรือข้อมูลทางสถิติ ชี้ให้เห็นประโยชน์ที่ผู้รับสาร 
ทีมและองค์กรจะได้รับหากปฏิบัติตามค าแนะน าหรือการโน้มน้าวใจนั้นๆผ่ านโปรแกรมน าเสนองาน  
ยกตัวอย่างได้จากการที่กลุ่มตัวอย่างกลุ่มหนึ่งพยายามชี้ให้เห็นถึงเหตุผลที่ปัญหาการสื่อสารภายใน
องค์กรนั้นควรได้รับการแก้ไขโดยด่วน ชี้ให้เห็นความส าคัญของการสื่อสารภายในองค์กร ผลเสียที่เกิด
จากปัญหาการสื่อสารว่าจะเกิดผลกระทบอย่างไรบ้าง และชี้ ให้เห็นผลดีว่าหากปัญหาได้รับการแก้ไข
จะเกิดข้อดีอย่างไร โดยการน าเสนอข้อมูลที่รวบรวมจากแบบสอบถามและน าเสนอข้อมูลในลักษณะ
ของแผน๓มิรูปภาพ  เป็นต้น ในด้านของความสัมพันธ์ของการโน้มน้าวใจโดยการสร้างภาพให้เห็นถึง
ผลที่จะเกิดขึ้นกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ผู้วิจัยพบว่าการสร้างภาพให้เห็นถึงผลที่จะเกิดขึ้นมีผล
ต่อการเสริมสร้างกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการสร้างแรงบันดาลใจได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
การสร้างภาพให้เห็นถึงผลที่จะเกิดขึ้นช่วยให้สมาชิกภายในองค์กรเกิดความภาคภูมิใจที่ได้แก้ปัญหา
ในการท างานร่วมกัน เน้นการจูงใจสมาชิกด้วยการใช้หลักการและเหตุผลที่น่าเชื่อถือ กระตุ้นให้ผู้อ่ืน
แก้ปัญหาที่ท้าทายความสามารถของตนเอง ให้ก าลังใจและสร้างแรงบันดาลใจให้แก่สมาชิกในการ
แก้ไขปัญหาร่วมกันอย่างต่อเนื่อง เป็นต้น 
    5.1.3 การแสดงให้เห็นถึงความน่าเชื่อถือของผู้โน้มน้าวใจ เป็นวิธีการที่กลุ่ม
ตัวอย่างน ามาใช้จ านวนมากที่สุดเป็นล าดับที่ 3 โดยมีความถี่ 80 ครั้ง  พฤติกรรมที่แสดงให้เห็นความ
น่าเชื่อถือของผู้โน้มน้าวใจระหว่างการท ากิจกรรม ได้แก่ การสร้างคุณลักษณะของผู้ส่งสารที่ดี การมี
ความรู้จริง การมีคุณธรรมและมีความปรารถนาดีต่อผู้อ่ืน การอ้างถึงแหล่งข้อมูลที่น่าเชื่อถือ การอ้าง
ถึงผลการส ารวจหรือผลการวิจัยในอดีต การอ้างถึงบุคคลผู้มีชื่อเสียงในด้านนั้นๆ หรือการเล่าถึง
ประสบการณ์ตรงของตนเองเกี่ยวกับเรื่องที่ต้องการโน้มน้าวใจ เมื่อมีการอภิปรายและน าเสนอข้อมูล
ของตนเองบนโปรแกรมสนทนา ยกตัวอย่างได้จากการที่กลุ่มตัวอย่างกลุ่มหนึ่งมีการอ้างถึงกรณีศึกษา
จากโครงการที่เป็นโครงการเพ่ือสุขภาพของมหาวิทยาลัยต่างๆ หรือองค์กรต่างๆ ที่มีชื่อเสียงที่ได้
ท าการศึกษาและทดลองใช้โครงการเพ่ือสุขภาพมาแล้วจนได้ผลว่าการแก้ไขปัญหาสุขภาพนั้นมี
ประโยชน์และมีความส าคัญควรค่าแก่การน ามาปฏิบัติตาม เป็นต้น ในด้านของความสัมพันธ์ของการ
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โน้มน้าวใจโดยการแสดงให้เห็นถึงความน่าเชื่อถือของผู้โน้มน้าวใจกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ผู้วิจัยสังเกตว่าการโน้มน้าวใจโดยการแสดงให้เห็นถึงความน่าเชื่อถือของผู้โน้มน้าวใจส่งผลทั้งทางตรง
และทางอ้อมต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงทั้ง 4 องค์ประกอบ องค์ประกอบด้านการใช้สติปัญญาใน
การท างาน เช่น การแสดงตนเป็นผู้มีวิสัยทัศน์ในการแก้ไขปัญหา การระบุปัญหาและก าหนดวิธีการ
แก้ไขปัญหาจากการใช้เหตุผลและหลักฐานอ้างอิงอย่างเป็นระบบ องค์ประกอบด้านการค านึงถึงความ
เป็นปัจเจกบุคคล เช่น การยกตัวอย่างประกอบการโน้มน้าวใจจากแหล่งอ้างอิงที่ผู้รับสารแต่ละคนมี
ความเข้าใจและคุ้นเคยกับแหล่งข้อมูลเหล่านั้นเป็นอย่างดี สร้างความน่าเชื่อถือของตนเองโดยการ
สื่อสารด้วยการให้เกียรติสมาชิกคนอ่ืนๆ องค์ประกอบด้านการสร้างแรงบันดาลใจ เช่น การแสดงให้
เห็นว่าตนเองเป็นผู้มีความรู้ความสามารถในเรื่องนั้นๆ และจะช่วยเอาชนะปัญหาและอุปสรรคต่างๆ ที่
เกิดขึ้นได้ และองค์ประกอบด้านการแสดงตนเป็นแบบอย่างที่ดี เช่น การประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่
ดีเชิงประจักษ์ในเรื่องที่ตนก าลังโน้มน้าวใจ การเสียสละประโยชน์ส่วนตนเพ่ือประโยชน์ส่วนรวม และ
การโน้มน้าวใจโดยเน้นการใช้ศีลธรรมและจริยธรรม เป็นต้น 

5.2 พฤติกรรมของผู้เข้ารับการเรียนรู้ในฐานะของการเป็นผู้ส่งสารโน้มน้าวใจและผู้
เข้ารับการเรียนรู้ในฐานะของการเป็นผู้รับสารโน้มน้าวใจ  

    5.2.1 ผู้เข้ารับการเรียนรู้ในฐานะของการเป็นผู้ส่งสารโน้มน้าวใจ จากการ
ส ารวจและสังเกตพฤติกรรมของบุคลากรกลุ่มตัวอย่างในแต่ละขั้นตอนของการเรียนรู้จากการปฏิบัติ
พบว่า กลุ่มตัวอย่างรู้จักการสร้างทักษะการเป็นผู้ส่งสารโน้มน้าวใจที่ดี เช่น การสร้างความน่าเชื่อถือ
ของตนโดยการอ้างถึงแหล่งที่มาของสารที่เป็นที่ยอมรับหรือแหล่งที่มาของสารที่เป็นทางการ การอ้าง
ถึงสถาบันที่ได้รับการยอมรับต่างๆ การสร้างความน่าเชื่อถือโดยการใช้ตัวเลขสถิติ หรือสร้างความ
น่าเชื่อถือจากความช านาญหรือประสบการณ์ตรงของตนเอง เป็นต้น นอกจากนี้ในการพยายามโน้ม
น้าวใจสมาชิกคนอ่ืนให้ปฏิบัติตามสิ่งที่ตนต้องการโน้มน้าวนั้น กลุ่มตัวอย่างใช้กลวิธีการแสดงให้ดูเป็น
ตัวอย่าง เช่น กลุ่มตัวอย่างที่ต้องการลดปัญหาเรื่อง Office Syndrome ได้พยายามกระตุ้นให้เพ่ือน
สมาชิกออกก าลังกายทุกๆ 2 ชั่วโมง เพ่ือลดการปวดเมื่อยระหว่างการท างานโดยการแสดงให้ดูและ
ชักชวนให้ปฏิบัติตาม เป็นต้น ซึ่งการแสดงให้ดูเป็นตัวอย่างนั้น สามารถดึงดูดและสร้างความสนใจ
ให้กับเพ่ือนสมาชิกได้เป็นอย่างดีจนกระทั่งเกิดการปฏิบัติตามในที่สุด  อีกตัวอย่างที่เห็นได้ในการเป็น
ผู้ส่งสารโน้มน้าวใจที่ดีของกลุ่มตัวอย่าง คือ การโน้มน้าวใจโดยใช้บุคคลที่เป็นที่ชื่นชอบของสังคม ใน
การน าเสนอผลงานของแต่ละกลุ่มในกิจกรรมการประเมินผล สมาชิกแต่ละกลุ่มเลือกผู้น าเสนอเพ่ือ
โน้มน้าวใจสมาชิกกลุ่มอ่ืนๆ โดยใช้ทักษะและหลักการที่แตกต่างกันออกไป เช่น การเลือกผู้น าเสนอ
โดยให้ผู้ที่เป็นที่ชื่นชอบของคนส่วนใหญ่ในองค์กรเป็นผู้น าเสนอ หรือการเลือกผู้น าเสนอโดยให้ผู้ที่
ผู้น าทางความคิดเป็นผู้น าเสนอ เพ่ือดึงดูดความสนใจของผู้ฟัง ซึ่งตรงกับหลักการส าหรับการสร้าง
คุณลักษณะส าคัญของผู้ส่งสารโน้มน้าวใจของณัฏฐ์ชุดา วิจิตรจามรี (2556)   
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   5.2.2  ผู้เข้ารับการเรียนรู้ในฐานะของการเป็นผู้รับสารโน้มน้าวใจ จากการ
ส ารวจและสังเกตพฤติกรรมของบุคลากรกลุ่มตัวอย่างตามรูปแบบการตัดสินใจของ Miller and 
Williams (2004) พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีลักษณะเป็นผู้รับสารโน้มน้าวใจแบบกลุ่ม Follower 
หรือนักอนุรักษ์ ผู้วิจัยสังเกตเห็นได้ว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ยอมรับสารโน้มน้าวใจจากผลส าเร็จ 
ประสบการณ์ของตนเองหรือของผู้อ่ืนในอดีต การยอมรับข้อมูลและหลักฐานอ่ืนๆ ที่มีความหนักแน่น 
เช่น การพิจารณาสารโดยการใช้หลักฐาน สถิติ สถาบันหรือแหล่งอ้างอิงที่ได้รับการยอมรับภายใน
สังคมอย่างกว้างขวาง เป็นต้น ซึ่งจากการสังเกตกลุ่มตัวอย่างในการทดลองนี้ตรงกับผลการแบ่ง
ประเภทของผู้รับสารของ Miller and Williams ที่กล่าวว่าผู้รับสารแบบ Follower หรือนักอนุรักษ์
นั้นเป็นกลุ่มที่พบมากที่สุดในจ านวน 5 กลุ่ม ซึ่งนับเป็นร้อยละ 36 ของกลุ่มผู้รับสารทั้ง 5 กลุ่ม 
อย่างไรก็ตามผู้วิจัยสังเกตเห็นว่ามีกลุ่มผู้รับสารที่เป็นกลุ่ม Charismatic หรือนักสร้างสรรค์ปะปนอยู่
บ้างภายในกลุ่มตัวอย่าง จากการสังเกตเห็นได้ว่ากลุ่มตัวอย่างบางคนจะมีความกระตือรือร้นและสนใจ
เป็นพิเศษ เมื่อได้รับสารที่มีความแปลกใหม่หรือมีความคิดสร้างสรรค์ เช่น การน าเสนอวิธีการแก้ไข
ปัญหาด้วยวิธีการใหม่ๆ แนวคิดที่แปลกใหม่ และให้การตอบรับอย่างรวดเร็วกับแนวคิดหรือแนวทาง
ใหม่ๆ โดยที่ยังไม่ได้ค านึงถึงความเป็นไปได้ในการน าแนวทางใหม่ๆ นั้นไปใช้และไม่ได้ค านึงถึงความ
สมดุลระหว่างความแปลกใหม่และความเป็นไปได้มากเท่าไร ซึ่งกลุ่มตัวอย่างเหล่านี้มักเป็นเด็กรุ่นใหม่
ที่ยังไม่มีประสบการณ์ในการท างานมากเท่าไรนัก แต่มีความสนใจในเรื่องของความคิดสร้างสรรค์เป็น
พิเศษ 
  
ข้อเสนอแนะ 

 1. ข้อเสนอแนะส าหรับการน าผลการวิจัยไปใช้ 
  1.1 ในการน ารูปแบบการจัดการเรียนรู้ฯ ไปใช้เพ่ือเสริมสร้างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของบุคลากรให้มีประสิทธิภาพมากที่สุด องค์กรควรปลูกฝังให้บุคลากรเห็นคุณค่าและ
ตระหนักถึงความส าคัญของภาวะผู้น าอย่างต่อเนื่อง อีกทั้งควรปรับทัศนคติของบุคลากรว่าภาวะผู้น า
นั้นสามารถเกิดข้ึนและพัฒนาได้ในบุคลากรทุกระดับและทุกต าแหน่งงาน ไม่ใช่เพียงแต่ผู้ที่มีระดับเป็น
หัวหน้าหรือผู้น าเพียงเท่านั้น เมื่อบุคลากรเข้าใจภาวะผู้น าได้อย่างถูกต้องแล้ว บุคลากรจะเกิด
แรงจูงใจในการเสริมสร้างภาวะผู้น าของตนเอง ท าให้การจัดการเรียนรู้บรรลุวัตถุประสงค์ตรงตามที่
ตั้งเป้าหมายไว้ อีกท้ังการให้ความสนับสนุนจากผู้บริหารและผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องในการพัฒนาบุคลากร
นั้นก็เป็นส่วนส าคัญในการท าให้การจัดการเรียนรู้บรรลุจุดมุ่งหมาย การสนับสนุนความพร้อมในด้าน
เวลา อุปกรณ์ สถานที่ งบประมาณ การลดภาระงานหรือการกล่าวชมเชยนับเป็นปัจจัยส าคัญที่ช่วย
สนับการเรียนรู้แก่บุคลากรภายในองค์กร 
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   1.2 ในการน ารูปแบบการจัดการเรียนรู้ฯไปใช้ องค์กรจะต้องคัดเลือกบุคลากรที่มี
ความรู้ความสามารถและความเชี่ยวชาญในการใช้คอมพิวเตอร์และเทคโนโลยีในการเข้ากิจกรรมการ
เรียนรู้ฯ เนื่องจากกิจกรรมการเรียนรู้ส่วนใหญ่เป็นการท ากิจกรรมผ่านคอมพิวเตอร์สนับสนุนการ
ท างานร่วมกันเป็นหลัก อีกท้ังบุคลากรนั้นๆ จะต้องสามารถเข้าถึงการใช้คอมพิวเตอร์ได้อย่างต่อเนื่อง 
เพ่ือให้การท ากิจกรรมที่ได้รับมอบหมายไม่มีปัญหาและอุปสรรคใดๆ หากต้องการให้การเรียนรู้ด าเนิน
ไปอย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น องค์กรฯ อาจมีการให้ทักษะความรู้พ้ืนฐานเกี่ยวกับทักษะการใช้
เทคโนโลยีเบื้องต้นเกี่ยวกับเครื่องมือที่จะต้องใช้ในการเรียนรู้ก่อนเข้ารับการเรียนรู้  
  1.3 ในการน ารูปแบบการจัดการเรียนรู้ฯไปใช้ ผู้สนับสนุนการเรียนรู้ถือเป็นปัจจัย
ส าคัญที่จะท าให้การจัดการเรียนรู้นั้นมีประสิทธิภาพ ดังนั้นองค์กรจะต้องคัดเลือกผู้สนับสนุนการ
เรียนรู้ที่มีความสามารถในการท าความเข้าใจรูปแบบของการจัดการเรียนรู้ได้เป็นอย่างดี  นอกจากนี้
ผู้สนับสนุนการเรียนรู้จะต้องเป็นผู้มีความสามารถในการสังเกตการณ์ต่างๆ ได้อย่างละเอียด เนื่องจาก
หน้าที่ส าคัญประการหนึ่งของผู้สนับสนุนการเรียนรู้ คือ การสังเกตและตรวจสอบการท ากิจกรรมการ
เรียนรู้ของผู้เข้าร่วมการเรียนรู้  ในการท ากิจกรรมต่างๆ อีกทั้งผู้สนับสนุนการเรียนรู้จะต้อง มี
ความสามารถในการสร้างแรงจูงใจในการเรียนรู้ ซึ่งอาจท าได้โดยการสอบถามปัญหาและอุปสรรค
ก่อนระหว่างการเรียนรู้อย่างสม่ าเสมอ มีการกล่าวให้ก าลังใจและแสดงความขอบคุณที่ผู้เข้ารับการ
เรียนรู้มีส่วนร่วมในกิจกรรมการเรียนรู้ เมื่อผู้สนับสนุนเห็นว่าผู้เข้าร่วมการเรียนรู้คนใดไม่เ ข้าร่วม
กิจกรรมการเรียนรู้หรือไม่ได้ส่งงานตามที่ได้รับมอบหมาย ผู้สนับสนุนการเรียนรู้ก็จะต้องมีวิธีการใน
การกระตุ้นให้ผู้เข้ารับการเรียนรู้เข้าร่วมกิจกรรมโดยที่ไม่ท าให้ผู้เข้ารับการเรียนรู้รู้สึกขาดก าลังใจใน
การเข้าร่วมกิจกรรมต่อๆ ไป  
 

2. ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครั้งต่อไป 
   2.1 ในการคัดเลือกเครื่องมือคอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันมาใช้ในการ
จัดการเรียนรู้ฯ ไม่ว่าจะเป็นเครื่องมือที่ใช้สนับสนุนการสื่อสาร เครื่องมือที่ใช้สนับสนุนการแบ่งปัน
ข้อมูล หรือ เครื่องมือที่ใช้สนับสนุนการประสานงานกัน  องค์กรควรมีการพัฒนาและคัดเลือก
เครื่องมือที่มีประสิทธิภาพและมีความทันสมัยในยุคนั้นๆ เพ่ือให้การจัดการเรียนรู้อ านวยความสะดวก
ต่อบุคลากรมากท่ีสุด การคัดเลือกเครื่องมือที่ผู้เข้าร่วมเข้าถึงได้อย่างง่ายดายจะช่วยขจัดปัญหาที่ผู้เข้า
รับการเรียนรู้ไม่สามารถเข้าร่วมกิจกรรมได้อย่างต่อเนื่อง นอกจากนี้หากเครื่องมือที่น ามาใช้นั้นมี
ความแปลกใหม่จะเป็นการช่วยกระตุ้นให้ผู้เข้ารับการเรียนรู้เกิดแรงจูงใจและเกิดความสนใจในการ
เข้าร่วมกิจกรรมมากยิ่งข้ึน  
  2.2 การวิจัยในเรื่องรูปแบบการจัดการเรียนรู้ในสถานประกอบการด้วยการเรียนรู้
จากการปฏิบัติและการสื่อสารโน้มน้าวใจผ่านคอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันเพ่ือเสริมสร้าง
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ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในครั้งนี้มีกลุ่มตัวอย่างที่จ ากัดเพียงกลุ่มบุคลากรภายในองค์กรเอกชน
เท่านั้น การวิจัยในครั้งต่อไปอาจขยายกลุ่มตัวอย่างให้การจัดการเรียนรู้ฯสามารถเป็นมาตรฐาน
ส าหรับองค์กรทุกประเภท และหากเป็นไปได้การจัดการเรียนรู้ฯนั้นควรมีความเป็นสากลที่สามารถ
น าไปประยุกต์ใช้ได้ในทุกประเทศท่ัวโลกโดยไม่มีข้อจ ากัดในเรื่องของความแตกต่างทางวัฒนธรรม 
   2.3 จากการวิจัยพบว่าการเข้ารับการเรียนรู้ผ่านคอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างาน
ร่วมกันเป็นช่องทางที่มีประสิทธิภาพช่องทางหนึ่งในการสร้างความสัมพันธ์ระหว่าบุคลากรในองค์กร 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งส าหรับองค์กรที่มีหน่วยงานตั้งอยู่ในสถานที่ที่แตกต่างกัน หรือมีสาขาขององค์กร
มากกว่าหนึ่งสาขา ซึ่งบุคลากรในแต่ละสถานที่ก็ควรที่จะท าความรู้จักกันและสร้างความสัมพันธ์กันไว้ 
เพ่ือให้การประสานงานกันมีอุปสรรคน้อยลง ดังนั้นการวิจัยในครั้งต่อไปควรมีการปรับกิจกรรมให้มี
สัดส่วนของการสร้างความสัมพันธ์ของบุคลากรหรือการท าความรู้จักกันให้มากขึ้น เพ่ือให้ผู้เข้าร่วม
กิจกรรมมีความสัมพันธ์อันดีตลอดการเข้าร่วมกิจกรรมและส่งผลไปถึงความสัมพันธ์ที่เอ้ือประโยชน์ต่อ
การประสานงานหลังการเข้ารับการเรียนรู้ด้วย 
  2.4 ในงานวิจัยครั้งนี้ไม่ได้มีการศึกษาถึงสิ่งแวดล้อมและวัฒนธรรมองค์กรมากนัก 
งานวิจัยครั้งต่อไปควรสร้างสิ่งแวดล้อมให้สนับสนุนการจัดการเรียนรู้ภายในองค์กรและเอ้ือประโยชน์
ต่อการสร้างความรู้และแบ่งปันความรู้ของบุคลากรภายในองค์กร 
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รายนามผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบรูปแบบการจัดการเรียนรู้ในสถานประกอบการด้วยการเรียนรู้จาก
การปฏิบัติและการสื่อสารโน้มน้าวใจผ่านคอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันเพื่อเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรภายในองค์กรเอกชน  
 
รายนามผู้ทรงคุณวุฒิตรวจแบบสอบถามการศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์เกี่ยวกับ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง การใช้คอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันและการจัดการเรียนรู้
ในสถานประกอบการของบุคลากรภายในองค์กรเอกชน 
 
1. อาจารย์ ดร.นารี (อาแว) อาจวาริน  ผู้อ านวยการหลักสูตรดุษฎีบัณฑิตการสอนและเทคโนโลยี 

บัณฑิตวิทยาลัยการศึกษาทางอิเล็กทรอนิกส์ 
มหาวิทยาลัยอัสสัมชัญ 

2. รองศาสตราจารย์ ดร. จินตวีร์ คล้ายสังข์ อาจารย์ประจ าภาควิชาเทคโนโลยีและสื่อสารการศึกษา 
คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 

3. อาจารย์ ดร.นภาภรณ์ ยอดสิน   อาจารย์ประจ าคณะครุศาสตร์  
      มหาวิทยาลัยราชภัฎนครปฐม 
4. อาจารย์ ดร.ชุติวัฒน์ สุวัตถพิงศ์  อาจารย์ประจ าส านักเทคโนโลยีการศึกษา  
      มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 
5. อาจารย์ ดร.นิรันดร์ สุธีนิรนัดร์  อาจารย์ประจ าสาขาวิชาการบริหารการศึกษา  
     คณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลันราชภัฏสมเด็จเจ้าพระยา 
 
รายนามผู้ทรงคุณวุฒิประเมินความเหมาะสมของ (ร่าง) รูปแบบการจัดการเรียนรู้ในสถาน
ประกอบการด้วยการเรียนรู้จากการปฏิบัติและการสื่อสารโน้มน้าวใจผ่านคอมพิวเตอร์สนับสนุน
การทางานร่วมกันเพื่อเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรภายในองค์กรเอกชน 
 
1. รองศาตราจารย์ ดร.นันทิยา น้อยจันทร์  คณบดีคณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 
2. อาจารย์ดร.พัชราวดี ศรีบุญเรือง  อาจารย์ประจ าภาควิชาส่งเสริมและนิเทศศาสตร์เกษตร 
      คณะเกษตร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ 
3. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.อนริุทธ์ สติมั่น อาจารย์ประจ าภาควิชาเทคโนโลยีการศึกษา 
      คณะศึกษาศาสตร์  มหาวิทยาลัยศิลปากร 
4. นอ. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ สรายุทธ กันหลง อดีตอาจารย์พิเศษหลักสูตรผู้น าปริญญาเอก  

ความเป็นผู้น าและการบริหารการศึกษา  



 
 

318 

มหาวิทยาลัยราชภัฎสุรินทร์ 
5. ดร.ปัทมา จันทวิมล    ผู้จัดการการเรียนรู้ทางสื่ออิเล็กทรอนิกส์  

แผนกการเรียนรู้และพัฒนา ฝ่ายทรัพยากรบุคคล 
ธนาคารไทยพาณิชย์จ ากัด (มหาชน) 

6. อาจารย์ ดร.สุริยะ เจียมประชานรากร อดีตอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฎสวนดุสิต 
 
รายนามผู้ทรงคุณวุฒิประเมินแบบวัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
1. นอ. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ สรายุทธ กันหลง อดีตอาจารย์พิเศษหลักสูตรผู้น าปริญญาเอก  

ความเป็นผู้น าและการบริหารการศึกษา  
มหาวิทยาลัยราชภัฎสุรินทร์ 

2. รองศาตราจารย์ ดร.นันทิยา น้อยจันทร์  คณบดีคณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 
3. อาจารย์ ดร.สุริยะ เจียมประชานรากร อดีตอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฎสวนดุสิต 
 
รายนามผู้ทรงคุณวุฒิประเมินระบบคอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกัน 
1. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ณัฐกร สงคราม อาจารย์ประจ าภาควิชาพัฒนาการเกษตรและ 

      การจัดการทรัพยากร คณะเทคโนโลยีการเกษตร  
สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล้า เจ้าคุณทหารลาดกระบัง 

2. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.พร้อมภัค บึงบัว ผู้อ านวยการฝ่ายวิจัย มหาวิทยาลัยรัตนบัณฑิต  

3. อาจารย์ ดร. กุลชัย กุลตวนิช  อาจ ารย์ ป ระจ า ภ าควิ ช า พัฒนากา ร เกษตรและ 

      การจัดการทรัพยากร คณะเทคโนโลยีการเกษตร  
สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล้า เจ้าคุณทหารลาดกระบัง 

 

รายนามผู้ทรงคุณวุฒิประเมินและรับรองรูปแบบการจัดการเรียนรู้ในสถานประกอบการด้วยการ
เรียนรู้จากการปฏิบัติและการสื่อสารโน้มน้าวใจผ่านคอมพิวเตอร์สนับสนุนการทางานร่วมกันเพื่อ
เสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรภายในองค์กรเอกชน 
 
1. รองศาสตราจารย์ ดร.มนตรี แย้มกสิกร   รองอธิการบดี ฝ่ายวิชาการ  

มหาวิทยาลัยกรุงเทพธนบุรี 
2. รองศาสตราจารย์ ดร.อรจรีย์ ณ ตะกั่วทุ่ง รองอธิการบดี ฝ่ายวิจัย  

มหาวิทยาลัยรัตนบัณฑิต  
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3. รองศาสตราจารย์ ดร. พิชัย ทองดีเลิศ   อาจารย์ประจ าภาควิชาส่งเสริมและ 
       นิเทศศาสตร์เกษตร 

คณะเกษตร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ 
4. รองศาสตราจารย์ ดร. เนาวนิตย์ สงคราม อาจารย์ประจ าภาควิชาเทคโนโลยีและสื่อสาร 
       การศึกษา 
      คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
5. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.อนริุทธ์ สติมั่น  หัวหน้าภาควิชาเทคโนโลยีการศึกษา 
      คณะศึกษาศาสตร์  มหาวิทยาลัยศิลปากร 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 



  

 
 
 
 
 

 
 
 
 

 
 

ภาคผนวก ข 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย
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ค าชี้แจง 
 1. การวิจัยครั้งนี้เป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาหลักสูตรครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชา
เทคโนโลยีและสื่อสารการศึกษา ภาควิชาเทคโนโลยีและสื่อสารการศึกษา คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัย โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือพัฒนารูปแบบการจัดการเรียนรู้ในสถานประกอบการด้วยการ
เรียนรู้จากการปฏิบัติและการสื่อสารโน้มน้าวใจผ่านคอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันเพ่ือ
เสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรภายในองค์กรเอกชน 
 2. แบบสอบถามฉบับนี้ ผู้วิจัยจัดท าขึ้นเพ่ือเก็บรวบรวมข้อมูลวิจัยเกี่ยวกับความคิดเห็นของ
บุคลากรภายในองค์กรเอกชนในเรื่องของสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ด้านภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง การใช้คอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันของบุคลากรภายในองค์กรเอกชนและ
การจัดการเรียนรู้ในสถานประกอบการ 
 แบบสอบถามฉบับนี้แบ่งออกเป็น 4 ตอน คือ 
 ตอนที ่1 ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ตอนที่ 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ด้านภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของบุคลากรภายในองค์กรเอกชน 
 ตอนที่ 3 ความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพการใช้และความต้องการในการใช้คอมพิวเตอร์
สนับสนุนการท างานร่วมกันของบุคลากรภายในองค์กรเอกชน 
 ตอนที่ 4 ความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการเรียนรู้ในสถานประกอบการของบุคลากรภายใน
องค์กรเอกชน 
 3. แบบสอบถามชุดนี้เป็นความคิดเห็นของท่านเพียงผู้เดียวเท่านั้นและข้อมูลที่ตอบจะไม่มี
ผลกระทบใดๆ ทั้งสิ้นต่อการปฏิบัติงานในหน้าที่ของท่าน ดังนั้น ผู้วิจัยจึงขอความกรุณาให้ท่านตอบ
แบบสอบถามตามความเป็นจริงหรือตามความต้องการที่แท้จริงของท่านให้ครบทุกข้อ เพ่ือผู้วิจัย
สามารถน าข้อมูลไปใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุดอย่างมีประสิทธิภาพในล าดับต่อไป 
 
 

แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
เร่ือง รูปแบบการจัดการเรียนรู้ในสถานประกอบการ 

ด้วยการเรียนรู้จากการปฏิบัติและการสื่อสารโน้มน้าวใจ 
ผ่านคอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันเพ่ือเสริมสร้าง 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรภายในองค์กรเอกชน 
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ค าชี้แจง  โปรดท าเครื่องหมาย √ ลงในช่อง  หน้าข้อความที่ตรงกับสถานภาพของท่าน 

สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 

1. เพศ 
    ชาย                                          หญิง 

2. อายุ 
    น้อยกว่า 25 ปี        25 - 35 ปี       36 - 45 ปี        46 ปีขึ้นไป 

3. ระดับการศึกษาขั้นสูงสุด 
    ต่ ากว่าปริญญาตรี   ปริญญาตรี         
    ปริญญาโท            ปริญญาเอก 
    อ่ืนๆ โปรดระบุ............................................ 

4. ต าแหน่งหน้าที่ในองค์กร 
    ผู้อ านวยการ          รองผู้อ านวยการ  ผู้จัดการ           หัวหน้างาน 
    พนักงาน              อ่ืนๆ โปรดระบุ.......................................... 
5. ประสบการณ์การท างานในองค์กรปัจจุบัน 
    น้อยกว่า 5 ปี  
    5 -10 ปี  
    11 -15 ปี  
    16 ปี ขึ้นไป 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ตอนที่ 1 ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 
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ค าชี้แจง  ขอให้ท่านพิจารณาข้อความที่แสดงถึงภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของตนเองโดยท า

  เครื่องหมาย  √  ลงในช่องระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในปัจจุบันและระดับ

  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่พึงประสงค์ที่ตรงกับความคิดเห็นของท่าน โดยมีค่าการ
  ให้คะแนน ดังนี้ 
 5 หมายถึง ข้อความนั้นตรงกับสภาพปัจจุบัน / เป็นสภาพที่พึงประสงค์ มากที่สุด 
 4 หมายถึง ข้อความนั้นตรงกับสภาพปัจจุบัน / เป็นสภาพที่พึงประสงค์ มาก 
 3 หมายถึง ข้อความนั้นตรงกับสภาพปัจจุบัน / เป็นสภาพที่พึงประสงค์ ปานกลาง 
 2 หมายถึง ข้อความนั้นตรงกับสภาพปัจจุบัน / เป็นสภาพที่พึงประสงค์ น้อย 
 1 หมายถึง ข้อความนั้นตรงกับสภาพปัจจุบัน / เป็นสภาพที่พึงประสงค์ น้อยท่ีสุด 
 
ตัวอย่างการตอบแบบสอบถาม (เฉพาะข้อ 1.1) 

ข้อที่ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของท่าน 

ระดับภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงใน

ปัจจุบัน 

ระดับภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงที่พึง

ประสงค์ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

1.1 ท่านปฏิบัติตนให้เกิดประโยชน์แก่
บุคลากรคนอ่ืนๆ ในองค์กร 

  √   √     

 
1.1 หมายถึง ท่านเห็นว่าท่านปฏิบัติตนให้เกิดประโยชน์แก่บุคลากรคนอ่ืนๆ ในองค์กรอยู่ในระดับ
ปานกลาง และท่านต้องการที่จะปฏิบัติตนให้เกิดประโยชน์แก่บุคลากรคนอ่ืนๆ ในองค์กรในระดับ
มากที่สุด 
 
 
 
 
 

จบตัวอย่าง 
 

ตอนที่ 2 ความคิดเห็นด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ของบุคลากรภายในองค์กรเอกชน 
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ข้อที่ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของท่าน 

ระดับภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงใน

ปัจจุบัน 

ระดับภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงที่พึง

ประสงค์ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

1. ด้านการใช้สติปัญญาในการท างาน 

1 
ท่านสามารถยกประเด็นต่างๆ ขึ้นมา 
ตั้งเป็นข้อสันนิษฐานได้ 

          

2 
ท่านวิเคราะห์และตรวจสอบข้อ
สันนิษฐานของปัญหาที่ส าคัญว่ามีความ
เหมาะสมหรือไม่ 

          

3 
ท่านส่งเสริมบุคลากรให้น าประเด็นที่ 
ยังไม่เป็นปัญหาขึ้นมาร่วมกันพิจารณา 

          

4 
ท่านแสดงความสงสัยในวิธีการ
ปฏิบัติงานรูปแบบเก่าๆ 

          

5 
ท่านค้นหาวิธีการต่างๆ ในการแก้ไข
ปัญหา 

          

6 
ท่านเสนอวิธีการใหม่ในการปฏิบัติงาน
แก่บุคลากรคนอ่ืนๆ ในองค์กร 

          

7 
ท่านส่งเสริมบุคลากรให้แสดงความ 
คิดเห็นและแง่คิดในการปฏิบัติงาน 

          

8 
ท่านกระตุ้นและสนับสนุนบุคลากรคน
อ่ืนๆ ให้มองปัญหาอย่างหลากหลาย 

          

9 
ท่านสนับสนุนบุคลากรคนอ่ืนๆ ให้คิด
หาวิธีแก้ปัญหาใหม่ๆ กับปัญหาที่เคย
เกิดข้ึนมาแล้ว 

          

10 

ท่านส่งเสริมบุคลากรให้ระบุปัญหาที่ 
เกิดข้ึน โดยอาศัยข้อมูลและหลักฐาน
ต่างๆ อย่างมีหลักการและเหตุผล 
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ข้อที่ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของท่าน 

ระดับภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงใน

ปัจจุบัน 

ระดับภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงที่พึง

ประสงค์ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

2. ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

11 
ท่านปฏิบัติต่อบุคลากรคนอื่นๆ ในฐานะ 
ท่ีมีความเป็นปัจเจกบุคคลมากกว่าใน
ฐานะท่ีเป็นสมาชิกคนหน่ึงขององค์กร 

          

12 
ท่านมีความต้ังใจท่ีจะรับฟังเรื่องราวของ 
บุคลากรคนอื่นๆ ภายในองค์กร 

          

13 
ท่านให้ค าแนะน าที่เป็นประโยชน์ต่อ
ความก้าวหน้าทางวิชาชีพของ 
บุคลากรคนอื่นๆ 

          

14 
ท่านส่งเสริมและสนับสนุนบุคลากรคน
อื่นๆ ใหรู้้จักพัฒนาจุดเด่นของตนเอง 

          

15 
ท่านให้เวลาในการสอนและแนะน าการ 
ปฏิบัติงานแก่บุคลากรคนอื่นๆ 

          

16 
ท่านปฏิบัติต่อบุคลากรคนอื่นๆ โดย
ค านึงถึงความต้องการ ความสามารถและ
ความต้องการท่ีแตกต่างกันของบคุคล 

          

17 
ท่านสอนวิธีการวิเคราะห์ความต้องการ 
และความสามารถของบุคคลอืน่แก่
บุคลากรในองค์กร 

          

18 
ท่านส่งเสริมและสนับสนุนบุคลากรคน
อื่นๆ ให้มีการพัฒนาตนเองอยู่เสมอ 

          

19 
ท่านให้ความสนใจบุคลากรเป็นการ 
ส่วนตัวกับบุคคลท่ีไม่ได้รับความสนใจ
จากบุคคลอื่นเท่าที่ควร 

          

20 
ท่านท าให้บุคลากรคนอื่นๆ รู้สึกถึงคุณค่า
และความส าคัญของตนเอง 
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ข้อที่ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของท่าน 

ระดับภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงใน

ปัจจุบัน 

ระดับภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงที่พึง

ประสงค์ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

3. ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 

21 
ท่านก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน 
ไว้สูง 

          

22 
ท่านมองการณ์ไกลถึงความเป็นไปได้ 
ใหม่ๆ ที่น่าตื่นเต้นและท้าทาย 

          

23 
ท่านกล่าวถึงอนาคตขององค์กรอย่างคน
ที่มองโลกในแง่ดี 

          

24 
ท่านแสดงความเชื่อมั่นในบุคลากรคน
อ่ืนๆ ว่าจะประสบความส าเร็จใน
เป้าหมายที่ตั้งไว้ 

          

25 
ท่านให้ก าลังใจแก่บุคลากรคนอ่ืนๆ
ภายในองค์กรอย่างต่อเนื่อง 

          

26 
ท่านท าให้บุคลากรคนอ่ืนๆ ภายใน
องค์กรมุ่งความสนใจในการปฏิบัติงาน
เพ่ือให้ผลงานส าเร็จ 

          

27 
ท่านกล่าวถึงผลงานที่ต้องการจะปฏิบัติ
ให้ส าเร็จด้วยความกระตือรือร้น 

          

28 
ท่านแสดงให้บุคลากรคนอ่ืนๆ เห็นภาพ
อนาคตขององค์กรได้อย่างชัดเจน 

          

29 
ท่านแสดงให้บุคลากรอ่ืนๆ เห็นถึงความ 
ตั้งใจแน่วแน่ที่จะปฏิบัติงานให้เสร็จ
ตามท่ีก าหนดไว้ 

          

30 
ท่านมีความสามารถในการจูงใจให้
บุคลากรคนอ่ืนๆ ท างานที่รับผิดชอบจน
ส าเร็จได้ตามที่คาดหมาย 
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ข้อที่ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของท่าน 

ระดับภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงใน

ปัจจุบัน 

ระดับภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงที่พึง

ประสงค์ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

4. ด้านการแสดงตนเป็นแบบอย่างที่ดี 

31 
ท่านปฏิบัติตนให้เกิดประโยชน์แก่
บุคลากรคนอื่นๆ ในองค์กร 

          

32 
ท่านแสดงพฤติกรรมให้บุคลากรคนอื่นๆ
เห็นถึงค่านิยมและความเชื่อท่ีส าคัญของ
องค์กร 

          

33 
ท่านท าให้บุคลากรคนอื่นๆ เกิดความ
ภูมิใจเมื่อได้ท างานร่วมกัน 

          

34 
ท่านควบคุมอารมณ์ได้ดีแม้ใน
สถานการณ์ท่ีวิกฤต 

          

35 
ท่านเสียสละประโยชน์ส่วนตนเพื่อ 
ประโยชน์ของส่วนรวม 

          

36 
ท่านตัดสินใจโดยจะค านึงถึงผล 
ท่ีตามมาทางศีลธรรมและจริยธรรม 

          

37 
ท่านให้ความมั่นใจแก่บุคลากรว่าสามารถ 
เอาชนะอุปสรรคต่าง ๆ ได้ 

          

38 
ท่านแสดงให้บุคลากรคนอื่นๆ เห็นถึง
ความแน่วแน่ในอุดมคติ ความเชื่อและ
ค่านิยมท่ีตนเองยึดถืออยู่ 

          

39 
ท่านแสดงออกถึงความเฉลียวฉลาดและมี
สมรรถภาพในการปฏิบัติงานสูง 

          

40 

ท่านช่วยเหลือบุคลากรคนอื่นๆ ให้
สามารถเอาชนะอุปสรรคต่างๆ ได้โดย
การพูดให้บุคลากรเกิดความไว้วางใจซึ่ง
กันและกัน 
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ข้อที ่ การใช้คอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกัน 

1 

ท่านมีความสามารถในการใช้คอมพิวเตอร์และระบบเครือข่ายสารสนเทศได้ในระดับใด 
 น้อยท่ีสุด (ไม่ค่อยได้ใช้ น้อยครั้งท่ีจะใช้เพื่อการเรียนรู้) 
 น้อย (ใช้อยู่บ้าง ใช้เมื่อมีเหตุจ าเป็นต้องใช้ แต่ไม่บ่อย) 
 ปานกลาง (ใช้เป็นบางครั้ง) 
 มาก (ใช้บ่อยครั้ง ใช้เมื่อต้องการค้นหาข้อมูลท่ีต้องการ) 
 มากท่ีสุด (ใช้ทุกวัน และใช้ได้เป็นอย่างดีและคล่องแคล่ว) 

2 

ท่านรู้จักคอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันแบบใดบ้าง (ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ)  
  โปรแกรมสนทนา (Chat room or Instant message) 
  กระดานสนทนา  (Web board)   
  Social Media (Facebook Tweeter Flickr Instagram และอื่นๆ) 
  ไปรษณีย์อิเล็กทรอนิกส์ (Email) 
  การบันทึกบทความออนไลน ์(Weblog) 
  วิกิ ( Wiki ) 
  การถ่ายโอนแฟม้, การค้นหาแฟ้มออนไลน ์( File Transfer Protocol : FTP ) 
  อื่นๆ (โปรดระบุ)..................................................................................  

3 

ในปัจจุบันองค์กรของท่านมีเคร่ืองมือใดต่อไปนี้ที่ช่วยในการสนับสนุนการท างานร่วมกัน
ของบุคลากร (ตอบได้มากกว่า 1ข้อ) 
  โปรแกรมสนทนา (Chat room or Instant message) 
  กระดานสนทนา  (Web board)   
  Social Media (Facebook Tweeter Flickr Instagram และอื่นๆ) 
  ไปรษณีย์อิเล็กทรอนิกส์ (Email) 
  การบันทึกบทความออนไลน ์(Weblog) 
  วิกิ ( Wiki ) 
  การถ่ายโอนแฟม้, การค้นหาแฟ้มออนไลน ์( File Transfer Protocol : FTP ) 
  อื่นๆ (โปรดระบุ)................................................................................... 

ตอนที่ 3 ความคิดเห็นเกี่ยวกับการใช้คอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกัน 
ของบุคลากรในองค์กรเอกชน 
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4 

ท่านเคยใช้คอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันเพื่อการติดต่อส่ือสารหรือไม่  
 ไม่เคย  
 เคย (ถ้าเคย โปรดระบุ ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ) 
       โปรแกรมสนทนา (Chat room or Instant message) 
       ไปรษณีย์อิเล็กทรอนิกส์ (Email) 
       กระดานสนทนา  (Web board)   
       Social Media (Facebook Tweeter Flickr Instagram และอื่นๆ) 
      อื่นๆ (โปรดระบุ) ................................................................................... 

5 

ท่านเคยใช้คอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันเพื่อการแบ่งปันข้อมูลหรือไม่ 
 ไม่เคย  
 เคย (ถ้าเคย โปรดระบุ ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ) 
       กระดานสนทนา  (Web board)   
       Social Media (Facebook Tweeter Flickr Instagram และอื่นๆ) 
       การบันทึกบทความออนไลน ์(Weblog) 
       วิกิ (Wiki) 
       Website 
       ฐานข้อมูลขององค์กร 
       การถา่ยโอนแฟ้ม, การค้นหาแฟ้มออนไลน ์( File Transfer Protocol : FTP ) 
       อื่นๆ (โปรดระบุ) ................................................................................... 

6 

ท่านเคยใช้คอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันเพื่อการประสานงานกันหรือไม่ 
 ไม่เคย  
 เคย (ถ้าเคย โปรดระบุ ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ) 
         การถ่ายโอนแฟ้ม, การค้นหาแฟม้ออนไลน ์( File Transfer Protocol : FTP ) 
         การใช้ปฏิทินร่วมกัน 
         อื่นๆ (โปรดระบุ) .................................................................................... 

7 

ท่านคิดว่าปัจจุบันภายในองค์กรของท่านมีคอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันมาก
เพียงพอต่อการความต้องการส าหรับท่านหรือไม่ 
 ยังมีอยู่น้อย และไม่เพียงพอต่อการท างานร่วมกัน 
 พอมีอยู่บ้าง แต่ไม่สามารถเข้าถึงได้อย่างง่าย 
 มีเพียงพอส าหรับการท างานร่วมกัน   
 มีมากมาย และสามารถเขา้ถึงได้อย่างง่าย 
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 ไม่ทราบ – ไม่แน่ใจ     
 อื่นๆ (โปรดระบุ)        

8 

ท่านคิดว่าหากองค์กรของท่านมีคอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันอย่างเพียงพอจะ
ช่วยในการส่งเสริมการท างานของท่านให้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพหรือไม่  
 ช่วยได้เป็นอย่างมาก   
 ช่วยได้บ้างเล็กน้อย 
 ไม่สามารถช่วยได้    
 ไม่แน่ใจ 

9 

ท่านคิดว่าแนวโน้มการใช้งานและความต้องการในการใช้คอมพิวเตอร์สนับสนุนการ
ท างานร่วมกันจะมีเพิ่มขึ้นมากน้อยเพียงใด เพราะเหตุใด 
 เพิ่มมากขึ้น เนื่องจาก         
 ไม่น่าจะเพิ่มขึ้น เนื่องจาก         
 ไม่แน่ใจ เนื่องจาก          
 อื่นๆ (โปรดระบุ)            

10 

ท่านสนับสนุนการใช้คอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันภายในองค์กรของท่านใน
ระดับใด 
 มากท่ีสุด                                    มาก 
 ปานกลาง                                   น้อย 
 น้อยท่ีสุด 
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ข้อที่ 
การจัดการเรียนรู้ในสถาน

ประกอบการ 

ระดับการจัดการ
เรียนรู้ในสถาน
ประกอบการใน

ปัจจุบัน 

ระดับการจัดการ
เรียนรู้ในสถาน

ประกอบการที่พึง
ประสงค์ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

1 

องค์กรของท่านมีนโยบายส่งเสรมิ/
สนับสนนุการจัดการเรียนรู้ในสถาน
ประกอบการในระดับบุคคล เชน่ จัดการ
เรียนรูด้้วยด้านตา่งๆ ตัวของทา่นเอง ฯลฯ 

          

2 

องค์กรของท่านมีนโยบายส่งเสรมิ/
สนับสนนุการจัดการเรียนรู้ในสถาน
ประกอบการในระดับกลุ่ม เช่น ทีมงาน
ช่วยกันรับผิดชอบหาความรู้ในการท างาน
เป็นทีม 

          

3 

องค์กรของท่านมีนโยบายส่งเสรมิ/
สนับสนนุการจัดการเรียนรู้ในสถาน
ประกอบการในระดับระดับองคก์ร เช่น 
ก าหนดนโยบายสนบัสนุนการจัดการ
เรียนรูเ้พื่อความก้าวหน้าธุรกิจองค์กร  

          

4 

องค์กรของท่านมีการจัดกิจกรรมการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ภายในองค์กรโดยเน้น
การใช้คอมพิวเตอร์ใช้คอมพิวเตอร์
สนับสนนุการท างานร่วมกัน 

          

5 

องค์กรของท่านมีการสับเปลีย่นงานเพื่อ
การเรียนรู้งานเพิ่มข้ึนของบุคลากรภายใน
องค์กร 
 

          

ตอนที่ 4 ความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการเรียนรู้ในสถานประกอบการ 
ของบุคลากรในองค์กรเอกชน 

 



 
 

332 

6 
องค์กรของท่านมีการเปิดโอกาสให้
บุคลากรภายในองค์กรมีการท างานเปน็
ทีม 

          

7 

องค์กรของท่านมีการเปิดโอกาสให้
บุคลากรภายในองค์กรมีส่วนร่วมในการ
ก าหนดเป้าหมายและวางแผนในการ
พัฒนาคุณภาพงาน 

          

8 

องค์กรของท่านมอบหมายให้กลุ่มใดต่อไปนี้รับผิดชอบการจัดการเรียนรู้ในสถานประกอบการ 
(ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ) 
  ทีมผู้บริหาร  
  ทีมฝ่ายบุคคล  
  หัวหน้าแผนกแต่ละสายงานเป็นผู้รบัผิดชอบ 
  ทีมงานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
  ตัวท่านเอง 
  อ่ืนๆ (โปรดระบ)ุ ................................................................................... 

9 

องค์กรของท่านมีการจัดการเรียนรู้ในสถานประกอบการเรื่องใดบ้าง  
(ตอบได้มากกว่า 1ข้อ) 
 เร่ืองที่สนับสนนุวิสัยทัศน์ พันธกิจ และเป้าหมายขององค์กรให้ชัดเจน 
 เป้าหมายเร่ืองที่ผู้บริหารให้ความส าคัญ 
 เป้าหมายเร่ืองที่บุคลากรให้ความส าคัญ 
  อ่ืนๆ (โปรดระบ)ุ ...................................................................................  

10 

องค์กรของท่านจัดกิจกรรมการจัดการเรียนรู้ในสถานประกอบการในรูปแบบใดต่อไปนี้ใหก้บั
บุคลากรบ้าง (ตอบได้มากกว่า 1ข้อ) 
 การแลกเปลี่ยนเรียนรู้โดยผา่นอินเทอร์เน็ต (Internet) 
 การจัดท าฐานข้อมูลความรูเ้พื่อการจัดการความรู้ 
 ระบบพี่เลี้ยง (Mentor) 
 กระดานแลกเปลี่ยนทั้งออนไลน์และออฟไลน์  
 การจัดเวทีแลกเปลี่ยนเรียนรู้  
 การจัดฝึกอบรม (Training)  
 อ่ืนๆ (โปรดระบ)ุ      
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แบบประเมินความสามารถในการใช้คอมพิวเตอร์และเทคโนโลยีสารสนเทศ 
 
ชื่อ – นามสกุล............................................................................................................................... 
ค าชี้แจง ขอให้ท่านพิจารณาระดับความสามารถในการใช้งานคอมพิวเตอร์และเทคโนโลยีสารสนเทศ   ของ
ท่าน โดยท าเครื่องหมาย  √  ลงในช่องระดับความสามารถของท่าน โดยมีค่าการให้คะแนน ดังนี้ 
5 หมายถึง ท่านมีความสามารถในการใช้งานระดับมากที่สุด 
4 หมายถึง ท่านมีความสามารถในการงานในระดับมาก 
3 หมายถึง ท่านมีความสามารถในการงานในระดับปานกลาง 
2 หมายถึง ท่านมีความสามารถในการงานในระดับน้อย 
1 หมายถึง ท่านมีความสามารถในการงานในระดับน้อยที่สดุ 

ข้อ คอมพิวเตอร์และเทคโนโลยีสารสนเทศ 
ระดับความสามารถในการใช้ 

5 
มากที่สุด 

4 
มาก 

3 
ปานกลาง 

2 
น้อย 

1 
น้อยที่สุด 

1. การสืบค้นข้อมูลจากอินเตอร์เน็ต      

2. การใช้ไปรษณีย์อิเล็กทรอนิกส์ (Email)      
3. การใช้สื่อสังคมออนไลน์ (Social Media)      
4. การ Download และ Upload ไฟล ์      
5. การใช้ Chat  Web board หรือ Weblog      

6. 
โปรแกรมพื้นฐาน เช่น Microsoft Word  
Excel  และ Microsoft PowerPoint 

     

7. 
การน าโปรแกรมพื้นฐานต่างๆ ในการท างาน
อย่างมีประสทิธิภาพ เชน่ การน าเสนองาน 

     

8. 
การใช้คอมพิวเตอร์และเทคโนโลยี
สารสนเทศในการแบ่งปันข้อมูลต่างๆ กับ
เพื่อนร่วมงาน 

     

9. 
การใช้คอมพิวเตอร์และเทคโนโลยี
สารสนเทศในการติดต่อสื่อสารกับเพื่อน
ร่วมงาน 

     

10. 
การใช้คอมพิวเตอร์และเทคโนโลยี
สารสนเทศในการแลกเปลี่ยนความรู้กับ
เพื่อนร่วมงาน 

     



 
 

334 

แบบประเมินภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Pre-Test and Post-Test) 
 
ชื่อ – นามสกุล...................................................................................................................... 
ค าชี้แจง แบบประเมินตนเองฉบับนี้เป็นแบบประเมินที่พัฒนาขึ้นโดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือวัดภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงของบุคลากร ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของงานวิจัยเรื่อง “รูปแบบการจัดการเรียนรู้ในสถาน
ประกอบการด้วยการเรียนรู้จากการปฏิบัติและการสื่อสารโน้มน้าวใจผ่านคอมพิวเตอร์สนับสนุนการ
ท างานร่วมกันเพ่ือเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรภายในองค์กรเอกชน” แบบ
ประเมินตนเองฉบับนี้แบ่งออกเป็น 2 ตอน คือ 
 ตอนที ่1 ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพทั่วไป 
 ตอนที ่2 การประเมินตนเองด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงก่อนเข้ารับการเรียนรู้ 

 Address: nalinee.k@hotmail.com  
 

ค าชี้แจง  โปรดท าเครื่องหมาย √ ลงในช่อง  หน้าข้อความที่ตรงกับสถานภาพของท่าน 

สถานภาพทั่วไป 
1. เพศ 
    ชาย                                            หญิง 
2. อายุ 
    น้อยกว่า 25 ปี        25 – 35 ปี       36 – 45 ปี        46 ปีขึ้นไป 
3. ระดับการศึกษาขั้นสูงสุด 
    ต่ ากว่าปริญญาตรี   ปริญญาตรี         
    ปริญญาโท            ปริญญาเอก 
    อ่ืนๆ โปรดระบุ............................................ 
4. ต าแหน่งหน้าที่ในองค์กร 
    ผู้อ านวยการ          รองผู้อ านวยการ  ผู้จัดการ           หัวหน้างาน 
    พนักงาน              อ่ืนๆ โปรดระบุ.......................................... 

5. ประสบการณ์การท างานในองค์กรปัจจุบัน 
    น้อยกว่า 5 ปี  
    5 – 10 ปี  
    11 – 15 ปี  
    16 ปี ขึ้นไป 

ตอนที่ 1 ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพทั่วไปของผู้เข้ารับการเรียนรู้ 

mailto:nalinee.k@hotmail.com
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ค าชี้แจง ขอให้ท่านพิจารณาข้อความที่แสดงถึงภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของตนเองโดยท า

  เครื่องหมาย  √  ลงในช่องระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ตรงกับความคิดเห็น   

                   ของท่าน โดยมีค่าการให้คะแนน ดังนี้ 
  5 หมายถึง ท่านรู้สึกว่าข้อความนั้นๆ เป็นความจริงมากที่สุด 
  4 หมายถึง ท่านรู้สึกว่าข้อความนั้นๆ เป็นความจริงมาก 
  3 หมายถึง ท่านรู้สึกว่าข้อความนั้นๆ เป็นความจริงปานกลาง 
  2 หมายถึง ท่านรู้สึกว่าข้อความนั้นๆ เป็นความจริงน้อย 
  1 หมายถึง ท่านรู้สึกว่าข้อความนั้นๆ เป็นความจริงน้อยท่ีสุด 
ตัวอย่างการตอบค าถาม 

ข้อที่ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของท่าน 
ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในปัจจุบัน 

5 
มากที่สุด 

4 
มาก 

3 
ปานกลาง 

2 
น้อย 

1 
น้อยที่สุด 

1.1 ท่านสามารถยกประเด็นต่างๆ ขึ้นมา 
ตั้งเป็นข้อสันนิษฐานได้ 

  √   

 
1.1 หมายถึง ท่านเห็นว่าท่านสามารถยกประเด็นต่างๆ ขึ้นมาตั้งเป็นข้อสันนิษฐานไดอ้ยู่ในระดับปาน
กลาง 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ตอนที่ 2 แบบประเมินภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
 

จบตัวอย่าง 
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ข้อ
ที ่

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของท่าน 

5 
มากที่สุด 

4 
มาก 

3 
ปานกลาง 

2 
น้อย 

1 
น้อยที่สุด 

1. ด้านการใช้สติปัญญาในการท างาน  

1. 
ท่านสามารถก าหนดวัตถุประสงค์ในการ
แก้ปัญหาและชีใ้ห้สมาชิกภายในองคก์รเห็น
ความส าคัญของการแก้ปญัหาที่ชดัเจนได ้

     

2. 
ท่านสามารถคาดการณ์ถึงปัญหาต่างๆ ที่จะ
เกิดขึ้นภายในองค์กรในอนาคตได ้

     

3. 
ท่านเป็นผู้มีวิสัยทัศน์ในการแก้ไขปัญหาและ
กล่าวถึงเป้าหมายในการแก้ไขปัญหาของ
องค์กรในอนาคตได ้

     

4. 
ท่านหาแนวทางใหม่ๆ และน าเสนอแนวทาง
ใหมใ่นการแก้ปัญหาภายในองค์กร  

     

5. 
ท่านสนับสนุนให้ สมาชิกภายในองค์กร
แก้ปัญหาที่เกิดขึ้นด้วยวิธีการใหม่และกระตุ้น
ให้สมาชิกมองเห็นปัญหาในหลายแง่มุม 

     

6. 
ท่านเปิดโอกาสให้สมาชิกภายในองค์กรมีส่วน
ร่วมในการแก้ไขปัญหาขององค์กรอยู่เสมอ 

     

7. 
ท่านระบุปัญหาขององคก์รและก าหนดวิธกีาร
แก้ไขปัญหาจากการใช้เหตุผลและหลักฐาน
อ้างอิงอย่างเป็นระบบ 

     

8. 
ท่านส่งเสริมการสร้างทีมงานในการแก้ไข
ปัญหาและสนบัสนุนการแกไ้ขปญัหาร่วมกัน
เป็นทีม 

     

9. 
ท่านให้ความส าคัญกับความเจรญิก้าวหน้า
และการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องของตนเองและ
สมาชิกภายในองค์กร     

     

10. 

ท่านใช้วิธีการตั้งค าถามเพื่อกระตุ้นการคิด
ของตนเองและสมาชิกภายในองค์กร เพือ่ให้
สมาชิกภายในองค์กรมีส่วนรว่มแสดงความ
คิดเห็นในการแกไ้ขปัญหาภายในองคก์ร 
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ข้อ
ที ่

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของท่าน 
5 

มากที่สุด 
4 

มาก 
3 

ปานกลาง 
2 

น้อย 
1 

น้อยที่สุด 

11 

ท่านสามารถสื่อสารและโน้มน้าวใจให้สมาชิก
ภายในองค์กรเชือ่ว่าท่านเป็นผู้ทีมี่ความ
น่าเชื่อถือ มีความช านาญ มีความรู้และเป็น
ผู้น าทางความคิดในประเด็นที่ต้องการแก้ไข 

     

12 
ท่านเป็นผู้ที่มีสติปัญญาลึกซึง้ มีไหวพริบ 
เชาว์ปัญญาและวิจารณญาณที่ด ี

     

13 
ท่านสามารถใช้คอมพิวเตอรแ์ละเทคโนโลยี
เพื่อกระตุ้นใหเ้กิดความร่วมมือระหว่าง
สมาชิกภายในกลุ่มในการแก้ไขปญัหาได ้

     

14 

ท่านสามารถใช้คอมพิวเตอรแ์ละเทคโนโลยี
เพื่อเปน็ช่องทางในการสื่อสารระหว่างสมาชิก
ภายในกลุ่มเพื่อแลกเปลี่ยนความรู้ ระดม
สมองและร่วมกันอภิปรายปัญหาเพื่อน าไปสู่
การแกไ้ขปัญหาขององค์กรได ้

     

15 

ท่านสามารถใช้คอมพิวเตอรแ์ละเทคโนโลยี
เป็นเครื่องมือในการบรรลเุป้าหมายในการ
แก้ไขปัญหาได้ เช่น ใช้ในการค้นคว้าข้อมูล 
ใช้ในการวางแผนในการแก้ไขปัญหา หรือ ใช้
ในการก าหนดจุดมุ่งหมายในการแก้ปัญหา 

     

2. ด้านการค านึงถึงความเป็นปจัเจกบุคคล  

16 
ท่านรับฟังและให้ความส าคัญกับประเด็น
ปัญหาของสมาชิกภายในองค์กรแต่ละคนเป็น
รายบุคคล รับฟังข้อเสนอแนะเป็นรายบุคคล 

     

17 
ท่านส่งเสริมให้สมาชิกภายในองค์กรพูดคุย
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นเกี่ยวกับประเด็น
ปัญหาที่อาจจะเป็นปญัหาในอนาคตได ้

     

18 

ท่านปฏิบัติต่อสมาชิกภายในองค์กรมากกว่า
การเป็นเพียงสมาชิกของกลุ่มและให้
ความส าคัญกบัสมาชิกเปน็รายบุคคล 
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ข้อ
ที ่

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของท่าน 

5 
มากที่สุด 

4 
มาก 

3 
ปานกลาง 

2 
น้อย 

1 
น้อยที่สุด 

19 
ท่านท าให้สมาชิกภายในองค์กรสนใจในการ
พัฒนาจุดเด่นและคุณค่าของตนเอง เพื่อ
น ามาใช้ในการแก้ไขปัญหาขององค์กร 

     

20 
ท่านปฏิบัติต่อสมาชิกภายในองค์กรโดย
ค านึงถึงความแตกต่างระหวา่งบคุคล 

     

21 
ท่านส่งเสริมให้สมาชิกภายในองค์กรพัฒนา
ตนเองในด้านต่างๆ และเรียนรูส้ิ่งใหม่ๆ  

     

22 

ท่านประเมินความสามารถของสมาชกิในองค์กร
ตามความสามารถในการปฎิบตัิงาน  และมอบหมาย
งานเพื่อแกไ้ขปัญหาตามความสามารถของแตล่ะ
บุคคล 

     

23 
ท่านให้การดูแลชว่ยเหลือ สนับสนุนและ
พัฒนาสมาชิกภายในองค์กรอย่างเหมาะสม
ตามความแตกต่างของแต่ละคน 

     

24 
ท่านสามารถสอนงานหรือชี้แนะงานแก่
สมาชิกภายในองค์กรได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

     

25 
ท่านเปิดโอกาสให้สมาชิกภายในองค์กรแต่
ละคนใช้ความสามารถในการแก้ไขปัญหา
อย่างเต็มที่ 

     

26 

ท่านมีความปรารถนาดีต่อสมาชกิภายใน
องค์กรและมีความตั้งใจที่จะรักษา
ผลประโยชน์ของสมาชิกภายในองค์กรเป็น
รายบุคคล 

     

27 

ท่านสื่อสารด้วยการให้เกียรติสมาชิกภายใน
องค์กร ไม่มีค าพูดและลักษณะที่แสดงให้
เห็นถึงการดูถูกสมาชิกภายในองค์กรและ
แสดงความเคารพสมาชิกภายในองค์กรแต่
ละคน 
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ข้อ
ที ่

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของท่าน 

5 
มากที่สุด 

4 
มาก 

3 
ปาน
กลาง 

2 
น้อย 

1 
น้อยที่สุด 

28 

ท่านค านึงถึงความสามารถในการใช้
คอมพิวเตอร์และเทคโนโลยีของแต่ละบุคคล
ภายในกลุ่ม เพื่อที่จะได้รับความร่วมมือใน
การแก้ไขปัญหาจากสมาชิกภายในกลุ่มเป็น
อย่างดี  

     

29 
ท่านใช้คอมพิวเตอร์และเทคโนโลยีเพื่อเป็น
ช่องทางในการรับฟังและการยอมรับความ
คิดเห็นของสมาชิกภายในกลุ่มแต่ละบุคคล 

     

30 

ท่านสนบัสนนุให้สมาชิกแต่ละคนใช้
คอมพิวเตอร์และเทคโนโลยีตามความถนัด
ของตนเองในการบรรลุเป้าหมายในการ
แก้ไขปัญหาขององค์กร 

     

3. ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  

31 
ท่านสามารถสื่อสารให้สมาชิกภายในองค์กร
เกิดความภาคภูมิใจที่ได้แก้ปัญหาในการ
ท างานร่วมกัน  

     

32 
ท่านมีความสามารถในการสื่อสารและโน้ม
น้าวใจ สามารถจูงใจผู้อืน่ได้ด้วยการใช้
หลักการและเหตุผลที่นา่เชื่อถือ 

     

33 

ท่านสามารถสื่อสารเพื่อสร้างความมั่นใจ
ให้แก่สมาชิกภายในองค์กรว่าจะสามารถ
เอาชนะปัญหาและอุปสรรคต่างๆ ในการ
แก้ไขปัญหาได ้

     

34  
ท่านสามารถโน้มนา้วและกระตุน้ให้ผู้อื่น
แก้ปัญหาที่ท้าทายความสามารถของตนเอง  

     

35 

ท่านสามารถโน้มนา้วให้สมาชิกภายใน
องค์กรเห็นว่าความไว้วางใจซึ่งกันและกันจะ
ช่วยเอาชนะปัญหาและอุปสรรคต่างๆ ที่
เกิดขึน้ได้ 
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ข้อ
ที ่

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของท่าน 
5 

มากที่สุด 
4 

มาก 
3 

ปานกลาง 
2 

น้อย 
1 

น้อยที่สุด 

36 
ท่านสามารถโน้มน้าวใจให้สมาชิกภายใน
องคก์รเห็นความส าคัญของการมีส่วนร่วมใน
การแกไ้ขปัญหาอยู่เสมอ  

     

37 

ท่านตั้งมาตรฐานการในการแก้ไขปัญหาที่ท้า
ทายความสามารถของสมาชิกภายในองค์กร
และโน้มน้าวใจให้สมาชิกมีความเชื่อว่า
สามารถปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายได้ 

     

38 
ท่านสื่อสารและกล่าวถงึสิ่งที่จะเกิดขึ้น
หลังจากการแก้ไขปัญหากับสมาชิกภายใน
องคก์รในแง่ดีเสมอ  

     

39 
ท่านแสดงความเชื่อมั่นว่าสมาชิกภายใน
องคก์รจะบรรลุเป้าหมายในการแก้ไขปัญหา
ไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ 

     

40 
ท่านสามารถสื่อสารอย่างที่ให้ก าลังใจและ
สร้างแรงบันดาลใจให้ แก่สมาชิกภายใน
องค์กรในการแก้ไขปัญหาอย่างต่อเนื่อง 

     

41 

ท่านสามารถใช้หลักฐานที่มีความน่าเชื่อถือใน
การสนับสนุนความคิดของตนเองเกี่ยวกับการ
แก้ไขปัญหาและชักจูงสมาชิกคนอื่นๆ ให้เห็น
ด้วยกับความคิดเห็นของตนเอง 

     

42 

ท่านสามารถสื่อสารและอธิบายข้อดีและ
ข้อเสียเกี่ยวกับความคิดเห็นของตนเองให้กับ
สมาชิกคนอื่นๆ ภายในองค์กรได้ ชี้ให้เห็นว่า
จะเกิดผลกระทบอะไรบ้างหากสมาชิกไม่
ปฏิบัติตามความคิดเห็นที่ตนเองเสนอแนะ 

     

43 

ท่านชักจูงให้สมาชิกในกลุ่มใช้คอมพิวเตอร์
และเทคโนโลยีในการท างานร่วมกัน โดย
การชี้ให้เห็นประโยชน์ของการใช้
คอมพิวเตอร์และเทคโนโลยีในการท างาน
ร่วมกัน  
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ข้อ
ที ่

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของท่าน 
5 

มากที่สุด 
4 

มาก 
3 

ปานกลาง 
2 

น้อย 
1 

น้อยที่สุด 

44 
ท่านใช้คอมพิวเตอร์และเทคโนโลยีเพื่อเป็น
ช่องทางการสื่อสารทีส่ าคัญในการสร้างแรง
บันดาลใจให้กับสมาชิกภายในองค์กร 

     

45 

ท่านสามารถใช้คอมพิวเตอร์และเทคโนโลยี
ในการเปลี่ยนความเชื่อและทัศนคติของ
สมาชิกภายในกลุ่มวา่จะสามารถบรรลุ
เป้าหมายและแก้ไขปัญหาที่ต้องการได้ 

     

4. ด้านการแสดงตนเป็นแบบอย่างที่ดี  

46 
ท่านประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดีเพื่อให้
เกิดประโยชน์แก่องค์กรและบุคคลอื่นๆ ใน
องค์กร 

     

 47 
ท่านควบคุมสติอารมณ์เมื่อมีเหตุการณ์
ร้ายแรงเกิดขึ้นในองค์กรได้ในทกุ
สถานการณ ์

     

48 
ท่านเสียสละประโยชน์ส่วนตนเพื่อประโยชน์
ส่วนรวมและเพื่อประโยชน์ขององค์กร 

     

49 
ท่านค านึงถึงผลทางดา้นศีลธรรมและ
จริยธรรมด้วยในการตัดสินใจของท่านใน
การแก้ไขปัญหาในการท างาน 

     

50 
ท่านมีความสามารถในการแก้ไขปัญหาใน
การท างานอยู่ในระดบัสูงและมคีวามเฉลียว
ฉลาดในการท างาน 

     

51 
การปฏิบัติตัวของทา่นในการท างานเปน็สิ่งที่
สมาชิกภายในองค์กรให้ความเคารพนับถือ 

     

52 
ท่านปลูกฝังคา่นิยมที่ดีงามและถูกต้องของ
องค์กรและท าให้ผู้สมาชิกภายในองค์กรรู้สึก
ผูกพันกับองค์กร 

     

53 
ท่านแสดงความยนิดีที่จะท างานและแก้ไข
ปัญหาในการท างานอย่างเต็มความสามารถ
อย่างสม่ าเสมอ 
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ข้อ
ที ่

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของท่าน 
5 

มากที่สุด 
4 

มาก 
3 

ปานกลาง 
2 

น้อย 
1 

น้อยที่สุด 

54 

ท่านปฏิบัติงานโดยยึดหลักการกระจาย
อ านาจและความรับผิดชอบใหแ้ก่สมาชิก
ภายในองค์กรอย่างเหมาะสมด้วยความ
ยุติธรรม 

     

55 
ท่านแสดงความสามารถในการท างานอย่างมี
ประสิทธิภาพจนเป็นทีไ่วว้างใจของสมาชิก
ภายในองค์กร 

     

56 
ท่านประพฤติตนยึดม่ันอยู่ในศีลธรรมและ
จริยธรรม เช่น มคีวามยุติธรรม มีความกล้า
หาญ มีเมตตากรุณา  

     

57 
ท่านมีความสุขุมรอบคอบ พูดจริง ท าจริงและ
เป็นที่น่าไวว้างใจของสมาชิกภายในองคก์ร 

     

58 
ท่านแสดงตนเปน็แบบอย่างที่ดีต่อสมาชิก
ภายในองค์กรในการใช้คอมพิวเตอร์สนับสนุน
การท างานและการแก้ไขปัญหารว่มกัน 

     

59 
ท่านใช้คอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานและ
การแกไ้ขปัญหาร่วมกนัโดยค านึงถึงหลกั
ศีลธรรมและจริยธรรม 

     

60 

ท่านแสดงให้สมาชิกภายในองค์กรเห็นว่าการ
ใช้คอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานและการ
แก้ไขปัญหาร่วมกันสามารถน าไปสู่การบรรลุ
เป้าหมายที่วางไวไ้ด้ 

     

 
 

******************** 
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แบบประเมินระบบคอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันทีใ่ช้ส าหรับการจัดเรียนรู้ในสถาน
ประกอบการด้วยการเรียนรู้จากการปฏิบัติและการสื่อสารโน้มน้าวใจเพื่อเสริมสร้างภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงของบุคลากรภายในองค์กรเอกชน 

 
ชื่อหัวข้อวิทยานิพนธ์ รูปแบบการจัดการเรียนรู้ในสถานประกอบการด้วยการเรียนรู้จากการ

ปฏิบัติและการสื่อสารโน้มน้าวใจผ่านคอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างาน
ร่วมกันเพื่อเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรภายใน
องค์กรเอกชน 
WORKPLACE LEARNING MANAGEMENT MODEL THROUGH ACTION 
LEARNING AND PERSUASIVE COMMUNICATION VIA COMPUTER 
SUPPORTED COORPERATIVE WORK TO ENHANCE 
TRANSFORMATIONAL LEADERSHIP FOR PERSONNELS IN PRIVATE 
ORGANIZATIONS 

 
อาจารย์ท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ์   ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.พรสุข ตันตระรุ่งโรจน์ 
อาจารย์ท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ์ร่วม  รองศาสตราจารย์ ดร.ใจทิพย์ ณ สงขลา 
ผู้วิจัย    นางสาวนลินี คลังทอง 

นิสิตดุษฎีบัณฑติภาควิชาเทคโนโลยีและสื่อสารการศึกษา 
คณะครุศาสตร์จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 

 
วัตถุประสงค์ของการประเมิน 
 เพ่ือประเมินความเหมาะสมของระบบคอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันที่ใช้ส าหรับ
การจัดเรียนรู้ในสถานประกอบการด้วยการเรียนรู้จากการปฏิบัติและการสื่อสารโน้มน้าวใจเ พ่ือ
เสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรภายในองค์กรเอกชน ตามความคิดเห็นของ
ผู้ทรงคุณวุฒิ ผลที่ได้จากการประเมินจะน าไปปรับปรุงแก้ไขระบบฯ ให้มีความสมบูรณ์ก่อนน าไป
ทดลองใช้ในการจัดการเรียนรู้จริง 
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ค าชี้แจง: 
การประเมินความเหมาะสมของของระบบคอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันที่ใช้

ส าหรับการจัดเรียนรู้ในสถานประกอบการด้วยการเรียนรู้จากการปฏิบัติและการสื่อสารโน้มน้าวใจ
เพ่ือเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรภายในองค์กรเอกชน ประกอบด้วยประเด็นการ
พิจารณาเกี่ยวกับการออกแบบสื่อ การออกแบบระบบน าทางและการเข้าถึงข้อมูล โดยท่านสามารถ
พิจารณารายละเอียดของระบบคอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกัน โดยแบ่งออกเป็น  4 ตอน 
ดังนี้ 

ตอนที่ 1 ข้อมูลส่วนตัวของประเมิน 
ตอนที่ 2 การออกแบบสื่อ 
ตอนที่ 3 การออกแบบระบบน าทาง 
ตอนที่ 4 การเข้าถึงข้อมูล 

 
ตอนที่ 1 ข้อมูลส่วนตัวของผู้ประเมินระบบคอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกัน 
ชื่อ-นามสกุล ผู้ประเมินระบบ……………………………………………………………………………………………….… 
ต าแหน่งปัจจุบัน…………………………………………………………………………………………………………………… 
สถานที่ท างาน……………………………………………………………………………………………………………………… 
เบอร์โทรศัพท์ที่ติดต่อได้สะดวก……………………………………………………………………………………………… 
Email……………………………………………………………………………………………………………………………… 
 
ตอนที่ 2 การออกแบบส่ือ   
ส าหรับการประเมิน ผู้ประเมินจะต้อง Log in เข้าสู่ระบบเพ่ือด าเนินการประเมินโดยใช้ข้อมูล
ดังต่อไปนี้ 
URL: www.buildingtransformationalleaders.com  
หมายเหตุ: แนะน ำให้ใช้ Web Brower: Google Chrome ในกำรเข้ำสู่เวบไซต์ 
 
 
 
 
 
 
 

http://www.buildingtransformationalleaders.com/
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ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่องว่างที่ตรงกับระดับความคิดเห็นของท่าน 
 

1. หน้าโฮมเพจมีความสวยงาม มีระเบียบเรียบร้อย น่าสนใจและสามารถดึงดูดความสนใจหรือไม่ 
 เห็นด้วย                     ระบุไม่ได้                        ไมเ่ห็นด้วย 
2. การออกแบบระบบฯ ใช้รูปแบบตัวอักษรที่อ่านง่ายชัดเจนและสม่ าเสมอหรือไม่ 
 เห็นด้วย                               ระบุไม่ได้  ไมเ่ห็นด้วย 
3. สีพื้นหลัง ภาพประกอบและสีข้อความของระบบฯ มีความกลมกลืนกันหรือไม่ 
 เห็นด้วย                               ระบุไม่ได้  ไมเ่ห็นด้วย 
4. การออกแบบระบบฯ มีโครงสร้างการใช้สีในต าแหน่งการวางชื่อเรื่องและเนื้อหารูปแบบเดียวกัน
หรือไม่ 
 เห็นด้วย                               ระบุไม่ได้  ไมเ่ห็นด้วย 

5. ข้อความในกิจกรรมออนไลน์อ่านได้ง่ายและชัดเจนหรือไม่ 
 เห็นด้วย                               ระบุไม่ได้  ไมเ่ห็นด้วย 

6. ระบบฯ มีรูปแบบการน าเสนอทีช่่วยให้ผู้ใช้งานเห็นความสอดคล้องในการท ากิจกรรมการเรียนรู้
ออนไลน์ 
 เห็นด้วย                               ระบุไม่ได้  ไมเ่ห็นด้วย 

7. องค์ประกอบในการน าเสนอ เช่น ชื่อเรื่อง เนื้อหา การเชื่อมโยงและอ่ืนๆ ในระบบฯ ใช้รูปแบบ
อักษรเดียวกันหรือไม่ 
 เห็นด้วย                               ระบุไม่ได้  ไมเ่ห็นด้วย 

8. ระบบฯ ใช้รูปแบบอักษรมาตรฐานทั่วไปหรือไม่โดยแบบอักษรจะไม่เปลี่ยนแปลงเมื่อแสดงผลบน
จอคอมพิวเตอร์และโปรแกรมค้นหาเว็บอื่นๆ (Browser)  
 เห็นด้วย                               ระบุไม่ได้  ไมเ่ห็นด้วย 
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ตอนที่ 3 การออกแบบระบบน าทาง 
 

1. ระบบฯ มีโครงสร้างเนื้อหา เช่น กิจกรรมการเรียนรู้ เครื่องมือการแบ่งปันความรู้ เครื่องมือการ
ติดต่อสื่อสารและตัวช่วยการเรียนรู้อ่ืนๆ เพ่ือน าทางให้ผู้ใช้ระบบท ากิจกรรมหรือไม่ 
 เห็นด้วย                               ระบุไม่ได้  ไมเ่ห็นด้วย 

2. ระบบฯ มีความเรียบง่ายและไม่มกีารเชื่อมโยงภายนอกระบบฯ มากเกินไปที่จะส่งผลให้ผู้ใช้
ระบบสับสน 
 เห็นด้วย                               ระบุไม่ได้  ไมเ่ห็นด้วย 
3. สัญลักษณห์รือข้อความที่ใช้แทนการท างานในโปรแกรม (ICON) เป็นที่คุ้นเคยกับผู้ใช้ระบบ
หรือไม่ 
 เห็นด้วย                               ระบุไม่ได้  ไมเ่ห็นด้วย 

4. ระบบฯ มีการแนะน าแนวทางการเรียนออนไลน์ ในรูปแบบของคู่มือให้แก่ผู้ใช้ระบบหรือไม่ 
 เห็นด้วย                               ระบุไม่ได้  ไมเ่ห็นด้วย 

5. ระบบฯ มีการน าทางผู้ใช้ระบบเข้าสู่บทเรียนและเชื่อมโยงไปยังหน้าการน าเสนอต่างๆ ไดอ้ย่าง
สะดวกหรือไม่ 
 เห็นด้วย                               ระบุไม่ได้  ไมเ่ห็นด้วย 
6. ระบบฯ มีช่องทางให้ผู้ใช้ระบบแบ่งปันความรู้ออนไลน์ร่วมกันหรือไม่ 
 เห็นด้วย                               ระบุไม่ได้  ไมเ่ห็นด้วย 

7. ทุกหน้าการน าเสนอกิจกรรมออนไลน์มีการเชื่อมโยงที่สามารถกลับมายังหน้าหลักหรือไม่ 
 เห็นด้วย                               ระบุไม่ได้  ไมเ่ห็นด้วย 

8. การเชื่อมโยงภายในกิจกรรมการเรียนรู้ทั้งหมดได้เชื่อมโยงไปยังจุดหมายที่ถูกต้องหรือไม่ 
 เห็นด้วย                               ระบุไม่ได้  ไมเ่ห็นด้วย 

9. การออกแบบกิจกรรมการเรียนรู้จากการปฏิบัติเป็นกลุ่มย่อย ชัดเจนง่ายต่อการร่วมกิจกรรม 
 เห็นด้วย                               ระบุไม่ได้  ไมเ่ห็นด้วย 

10. การออกแบบท าให้ผู้ใช้ระบบสามารถใช้กระบวนการจัดการความรู้บนเว็บได้ง่าย 
 ใช่  ระบุไม่ได้  ไมเ่ห็นด้วย 

11. ปุ่มกิจกรรมส าหรับให้ผู้ใช้ระบบคลิกเข้าใช้งานเทคโนโลยีแลกเปลี่ยนเรียนรู้ของแต่ละกลุ่มมี
ความชัดเจนและเหมาะสม 
 เห็นด้วย                               ระบุไม่ได้  ไมเ่ห็นด้วย 
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12. มีการแบ่งส่วนต่าง ๆ ของเว็บเพจออกเป็นส่วนๆ ที่ชัดเจน ง่ายต่อการท าความเข้าใจของผู้ใช้
ระบบ 
 เห็นด้วย                               ระบุไม่ได้  ไมเ่ห็นด้วย 
13. ความสม่ าเสมอของเว็บเพจ ไม่ก่อให้เกิดความสับสนของปุ่มต่างๆ ต่อผู้ใช้ระบบ 
 เห็นด้วย                               ระบุไม่ได้  ไมเ่ห็นด้วย 

 
ตอนที่ 4 การเข้าถึงข้อมูล 
1. ระบบฯ ออกแบบมาเพ่ือช่วยให้ผู้ใช้ระบบเข้าถึงกิจกรรมต่างๆ ที่ต้องการได้อย่างสะดวกในครั้ง
แรกท่ีเข้าถึงบทเรียน 
 เห็นด้วย                               ระบุไม่ได้  ไมเ่ห็นด้วย 

2. ผู้ใช้ระบบสามารถรู้ว่าตนเองกาลังอยู่ต าแหน่งใดในกิจกรรมได้โดยไม่ต้องคาดเดาเอาเอง 
 เห็นด้วย                               ระบุไม่ได้  ไมเ่ห็นด้วย 

3. ผู้ใช้ระบบสามารถเห็นภาพรวมของกิจกรรมการเรียนรู้ออนไลน์ที่จะศึกษาได้อย่างชัดเจน 
 เห็นด้วย                               ระบุไม่ได้  ไมเ่ห็นด้วย 
4. ระบบฯ ได้ออกแบบมาให้ผู้ใช้ระบบจ านวนมากเข้าถึงบทเรียนได้ 
 เห็นด้วย                               ระบุไม่ได้  ไมเ่ห็นด้วย 

 
ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมเก่ียวกับการใช้งานระบบคอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกัน 
------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------ 
------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------ 
จากการประเมินความเหมาะสมของระบบคอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันที่ใช้ส าหรับการจัด
เรียนรู้ในสถานประกอบการด้วยการเรียนรู้จากการปฏิบัติและการสื่อสารโน้มน้าวใจเพ่ือเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ข้าพเจ้ามีความเห็นว่า 

 ระบบมีความเหมาะสมดีแล้ว สามารถน าไปทดลองใช้ได้ 
 ระบบมีความเหมาะสมแต่ควรปรับปรุงแก้ไขตามข้อเสนอแนะก่อนน าไปทดลองใช้ 
 ระบบยังไม่มีความเหมาะสม 

(ลงชื่อ)...............................................................ผู้ประเมิน 
 (                                                                  )  
 วันที่ ..............เดือน .......................................พ.ศ. 2559 
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แบบสอบถามความคิดเหน็ของผู้เข้ารับการเรียนรู้ต่อการจัดการเรียนรู้ 
ในสถานประกอบการด้วยการเรียนรู้จากการปฏิบัติและการสื่อสารโน้มน้าวใจ 

ผ่านคอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันเพ่ือเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
 

ชื่อผู้ประเมิน………………………………………………………………………………………………….……………………… 
ค าชี้แจง: แบบสอบถามนี้เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นของท่านที่มีต่อการจัดการเรียนรู้ในสถาน
ประกอบการด้วยการเรียนรู้จากการปฏิบัติและการสื่อสารโน้มน้าวใจผ่านคอมพิวเตอร์สนับสนุนการ
ท างานร่วมกันเพ่ือเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง โดยแบบสอบถามนี้แบ่งออกเป็น 2 ตอน 
ได้แก่ ตอนที ่1 ความคิดเห็นที่มีต่อการจัดการเรียนรู้ฯ 

ตอนที่ 2 ข้อเสนอแนะ 
ตอนที่ 1 ความคิดเห็นที่มีต่อการจัดการเรียนรู้ฯ 
ค าชี้แจง: โปรดท าเครื่องหมาย √ ลงในช่องที่ตรงตามความคิดเห็นของท่านมากที่สุด โดยมีเกณฑ์การ
ประเมินดังนี้ 

5 หมายถึง มีความพึงพอใจมากที่สุด 
4 หมายถึง มีความพึงพอใจมาก 
3 หมายถึง มีความพึงพอใจปานกลาง 
2 หมายถึง มีความพึงพอใจน้อย 
1 หมายถึง มีความพึงพอใจน้อยท่ีสุด 
 

ข้อที่ ประเด็นการพิจารณา 

ระดับความพึงพอใจ 

5 
มาก
ที่สุด 

4 
มาก 

3 
ปาน
กลาง 

2 
น้อย 

1 
น้อย
ที่สุด 

การเตรียมความพร้อมส าหรับการด าเนินกิจกรรมการจัดการเรียนรู้ 

1. การประชาสัมพนัธ์โครงการจัดการเรียนรู้      

2. 
กิจกรรมการปฐมนิเทศท าให้ไดร้ับความรู้ 
ความเข้าใจเกี่ยวกับแนวคิด หลกัการและ
วัตถุประสงค์ของโครงการจัดการเรียนรู้ฯ 

     

3. 
กิจกรรมการปฐมนิเทศท าให้ไดร้ับความรู้ 
ความเข้าใจเกี่ยวกับความส าคัญของการ
น าเทคโนโลยีมาใช้ในการจัดการเรียนรู้ฯ 
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ข้อที่ ประเด็นการพิจารณา 
ระดับความพึงพอใจ 

5 
มากที่สุด 

4 
มาก 

3 
ปานกลาง 

2 
น้อย 

1 
น้อยที่สุด 

4. 
สถานทีส่ าหรับการกิจกรรมการปฐมนิเทศ
มีความสะดวกสบายและเหมาะสมต่อ
กิจกรรมการปฐมนิเทศ 

     

5. 

มีการจัดเตรียมเวบไซต์ระบบออนไลน์ 
อุปกรณ์และสิ่งอ านวยความสะดวก
ส าหรับกิจกรรมการปฐมนิเทศอย่าง
เหมาะสม 

     

6.  
การแบ่งกลุ่มและจ านวนสมาชิกในกลุ่มนัก
แก้ไขปัญหามีความเหมาะสม 

     

7.  

กิจกรรมและกระบวนการการแบ่งกลุ่มนัก
แก้ไขปัญหา เพื่อแลกเปลี่ยนความคิดเห็น 
และร่วมกันวิเคราะห์ปัญหาที่ตอ้งแก้ไข
ระหว่างโครงการมีความเหมาะสม 

     

8. 
กิจกรรมการเขียนบล็อคแนะน าตนเอง
เพื่อให้ผู้เข้าร่วมโครงการฯท าความรู้จักกัน
มีความเหมาะสมและนา่สนใจ 

     

การด าเนินการระหว่างกิจกรรมการจัดการเรียนรู้ฯ 

9.  
กิจกรรมการให้ผู้เข้ารับการเรียนรู้แต่ละ
คนก าหนดประเดน็ปัญหาขององค์กรมี
ความเหมาะสม 

     

10. 

กิจกรรมการให้ผู้เข้ารับการเรียนรู้แต่ละ
คนน าเสนอและเลา่ถึงประเด็นปญัหาของ
องค์กรให้สมาชิกภายในกลุ่มรับทราบถึง
ประเด็นปัญหาของตนมีความเหมาะสม 

     

11. กิจกรรมการให้ผู้เข้ารับการเรียนรู้แต่ละ
กลุ่มร่วมกันสรุปประเดน็ปัญหาที่กลุ่มของ
ตนจะน ามาใช้มีความเหมาะสม 
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ข้อที่ ประเด็นการพิจารณา 
ระดับความพึงพอใจ 

5 
มากที่สุด 

4 
มาก 

3 
ปานกลาง 

2 
น้อย 

1 
น้อยที่สุด 

12. 
กิจกรรมการให้ผู้เข้ารับการเรียนรู้แต่ละ
กลุ่มน าเสนอประเด็นปัญหาของกลุ่มมี
ความเหมาะสม 

     

13. 
กิจกรรมการให้สมาชิกแต่ละคนเล่า
ความส าคัญและสาเหตุของปัญหาเพื่อ
อภิปรายปัญหามีความเหมาะสม 

     

14. 
กิจกรรมการให้สมาชิกภายในกลุ่มร่วมกัน
สรุปปัญหาของกลุ่มมีความเหมาะสม 

     

15. 
กิจกรรมการให้แต่ละกลุ่มน าเสนอผลการ
อภิปรายปัญหาของกลุ่มมีความเหมาะสม 

     

16. 
กิจกรรมการให้สมาชิกแต่ละคนน าเสนอ
แนวทางแกไ้ขปัญหาของกลุ่มมคีวาม
เหมาะสม 

     

17. 

กิจกรรมการร่วมกันคัดเลือกแนวทางที่มี
ความเป็นไปได้ส าหรับการแก้ไขปัญหา
ขององค์กรที่จะใช้เป็นแนวทางของกลุ่มมี
ความเหมาะสม 

     

18. 
กิจกรรมการให้สมาชิกภายในกลุ่มร่วมกัน
ท าเอกสารใบงานสรุปแนวทางแก้ไข
ปัญหาของกลุ่มมีความเหมาะสม 

     

19. 
กิจกรรมและระยะเวลาที่ก าหนดให้ในการ
น าแนวทางแกไ้ขปัญหาขององค์กรไปลง
มือปฏิบัติจริงมีความเหมาะสม 

     

20. 
กิจกรรมการรายงานผลลงบนเวบไซต์
ส าหรับการน าแนวทางแก้ไขปัญหาไปลง
มือปฏิบัติจริงมีความเหมาะสม 

     

21. 
กิจกรรมการให้สมาชิกภายในกลุ่มร่วมกัน
ท าเอกสารใบงานเก่ียวกับผลการน าแนว
ทางแก้ไขไปลงมือปฏิบัติมีความเหมาะสม 
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ข้อที่ ประเด็นการพิจารณา 
ระดับความพึงพอใจ 

5 
มากที่สุด 

4 
มาก 

3 
ปานกลาง 

2 
น้อย 

1 
น้อยที่สุด 

การประเมินผลการเรียนรู้ฯ 

22. 

กิจกรรมการน าเสนอผลงานของแต่ละ
กลุ่มที่จัดท าขึน้ระหว่างเข้าร่วมโครงการ
จัดการเรียนรู้ให้กับสมาชิกกลุ่มอ่ืนและ
ผู้ทรงคุณวุฒิขององค์กรรับทราบมีความ
เหมาะสม 

     

23. 
กิจกรรมการให้ข้อเสนอแนะในการ
น าเสนอโครงการของแต่ละกลุ่มมีความ
เหมาะสม 

     

24. 
กิจกรรมการอภิปรายสรุปผลทีไ่ด้รับจาก
การด าเนินการตลอดทั้งกระบวนการ ของ
โครงการจัดการเรียนรู้มีความเหมาะสม 

     

25. 
กระบวนการตัดสินกลุ่มผู้ชนะและได้รบั
รางวัลมีความยุติธรรมและเหมาะสม 

     

 
ตอนที่ 2 ข้อเสนอแนะ 
ค าชี้แจง: โปรดแสดงความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมที่มีต่อการจัดการเรียนรู้ฯ เพ่ือใช้เป็น
ข้อมูลในการน ามาปรับปรุงระบบฯ ให้มีความสมบูรณ์ยิ่งขึ้น 
……………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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แบบบันทึกความถี่การใช้การสื่อสารโน้มน้าวใจของผู้เข้ารับการเรียนรู้ (โดยผู้วิจัย) 
กลุ่มที่……………………………………………………………………………………………………………………………… 

 
วัตถุประสงค์ 
 เพ่ือให้ผู้วิจัยบันทึกความถี่ในการใช้การสื่อสารเพ่ือโน้มน้าวใจของผู้เข้ารับการเรียนรู้ ในแต่ละ
ขั้นตอนการเรียนรู้ทั้ง 6 ขั้นตอน คือ  1)  ขั้นการปฐมนิเทศ 2) การก าหนดและน าเสนอประเด็นปัญหา 
3) การซักถามและการสะท้อนความคิด 4) การวางแผนแนวทางแก้ไขปัญหา 5) การน าวิธีการแก้ไข
ปัญหาไปปฏิบัติ และ 6) การประเมินผลการเรียนรู้ 
ขั้นตอนที่ 1 : การปฐมนิเทศ 
 

การใช้การสื่อสารโน้มน้าวใจ 
สมาชิกคนที่ (จ านวนครั้ง) 

1 2 3 4 

1 การแสดงให้เห็นความน่าเชื่อถือของผู้
โน้มนา้วใจ 

    

2 การสร้างความสนใจ     
3 การสร้างความต้องการและอารมณ์ร่วม     

4 การแสดงเหตุผลและการใช้หลกัฐาน     
5 การแสดงให้เห็นผลที่จะเกิดขึ้น     

จ านวนครั้งทั้งหมด     
 

ขั้นตอนที่ 2 : การก าหนดและน าเสนอประเด็นปัญหา  

การใช้การสื่อสารโน้มน้าวใจ 
สมาชิกคนที่ (จ านวนครั้ง) 

1 2 3 4 
1 การแสดงให้เห็นความน่าเชื่อถือของผู้

โน้มนา้วใจ 
    

2 การสร้างความสนใจ     

3 การสร้างความต้องการและอารมณ์
ร่วม 

    

4 การแสดงเหตุผลและการใช้หลกัฐาน     
5 การแสดงให้เห็นผลที่จะเกิดขึ้น     

จ านวนครั้งทั้งหมด     
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ขั้นตอนที่ 3: การซักถามและการสะท้อนความคิด  

การใช้การสื่อสารโน้มน้าวใจ 
สมาชิกคนที่ (จ านวนครั้ง) 

1 2 3 4 

1 การแสดงให้เห็นความน่าเชื่อถือของผู้
โน้มนา้วใจ 

    

2 การสร้างความสนใจ     
3 การสร้างความต้องการและอารมณ์ร่วม     

4 การแสดงเหตุผลและการใช้หลกัฐาน     
5 การแสดงให้เห็นผลที่จะเกิดขึ้น     

จ านวนครั้งทั้งหมด     

 
ขั้นตอนที่ 4: การวางแผนแนวทางแก้ไขปัญหา  

การใช้การสื่อสารโน้มน้าวใจ 
สมาชิกคนที่ (จ านวนครั้ง) 

1 2 3 4 

1 การแสดงให้เห็นความน่าเชื่อถือของผู้
โน้มนา้วใจ 

    

2 การสร้างความสนใจ     

3 การสร้างความต้องการและอารมณ์ร่วม     

4 การแสดงเหตุผลและการใช้หลกัฐาน     
5 การแสดงให้เห็นผลที่จะเกิดขึ้น     

จ านวนครั้งทั้งหมด     
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ขั้นตอนที่ 5: การน าวิธีการแก้ไขปัญหาไปปฏิบัติ  

การใช้การสื่อสารโน้มน้าวใจ 
สมาชิกคนที่ (จ านวนครั้ง) 

1 2 3 4 

1 การแสดงให้เห็นความน่าเชื่อถือของผู้
โน้มนา้วใจ 

    

2 การสร้างความสนใจ     
3 การสร้างความต้องการและอารมณ์ร่วม     

4 การแสดงเหตุผลและการใช้หลกัฐาน     
5 การแสดงให้เห็นผลที่จะเกิดขึ้น     

จ านวนครั้งทั้งหมด     

 
ขั้นตอนที่ 6: การประเมินผลการเรียนรู้   

การใช้การสื่อสารโน้มน้าวใจ 
สมาชิกคนที่ (จ านวนครั้ง) 

1 2 3 4 

1 การแสดงให้เห็นความน่าเชื่อถือของผู้
โน้มนา้วใจ 

    

2 การสร้างความสนใจ     

3 การสร้างความต้องการและอารมณ์ร่วม     

4 การแสดงเหตุผลและการใช้หลกัฐาน     
5 การแสดงให้เห็นผลที่จะเกิดขึ้น     

จ านวนครั้งทั้งหมด     
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แบบบันทึกความถี่การใช้คอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันของผู้เข้ารับการเรียนรู้  
(โดยผู้วิจัย) 

กลุ่มที่……………………………………………………………………………………………………………………………… 

 
วัตถุประสงค์ 
 เพ่ือให้ผู้วิจัยบันทึกความถ่ีในการใช้คอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันในแต่ละขั้นตอน
การเรียนรู้ทั้ง 6 ขั้นตอน คือ  1)  ขั้นการปฐมนิเทศ 2) การก าหนดและน าเสนอประเด็นปัญหา 3) 
การซักถามและการสะท้อนความคิด 4) การวางแผนแนวทางแก้ไขปัญหา 5) การน าวิธีการแก้ไข
ปัญหาไปปฏิบัติ และ 6) การประเมินผลการเรียนรู้ 
 

ขั้นตอนที่ 1 : การปฐมนิเทศ 
 

การใช้คอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างาน
ร่วมกัน 

สมาชิกคนที่ (จ านวนครั้ง) 

1 2 3 4 
1 เพื่อสนับสนุนการสื่อสาร     

2 เพื่อสนับสนุนการแบง่ปนัข้อมูล     

3 เพื่อสนับสนุนการประสานงานกัน     
จ านวนครั้งทั้งหมด     

 

ขั้นตอนที่ 2 : การก าหนดและน าเสนอประเด็นปัญหา  
การใช้คอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างาน

ร่วมกัน 
สมาชิกคนที่ (จ านวนครั้ง) 

1 2 3 4 

1 เพื่อสนับสนุนการสื่อสาร     
2 เพื่อสนับสนุนการแบง่ปนัข้อมูล     

3 เพื่อสนับสนุนการประสานงานกนั     
จ านวนครั้งทั้งหมด     
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ขั้นตอนที่ 3: การซักถามและการสะท้อนความคิด  
การใช้คอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างาน

ร่วมกัน 
สมาชิกคนที่ (จ านวนครั้ง) 

1 2 3 4 

1 เพื่อสนับสนุนการสื่อสาร     
2 เพื่อสนับสนุนการแบง่ปนัข้อมูล     

3 เพื่อสนับสนุนการประสานงานกนั     
จ านวนครั้งทั้งหมด     

 
ขั้นตอนที่ 4: การวางแผนแนวทางแก้ไขปัญหา 

การใช้คอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างาน
ร่วมกัน 

สมาชิกคนที่ (จ านวนครั้ง) 

1 2 3 4 
1 เพื่อสนับสนุนการสื่อสาร     

2 เพื่อสนับสนุนการแบง่ปนัข้อมูล     
3 เพื่อสนับสนุนการประสานงานกนั     

จ านวนครั้งทั้งหมด     

 
ขั้นตอนที่ 5: การน าวิธีการแก้ไขปัญหาไปปฏิบัติ  

การใช้คอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างาน
ร่วมกัน 

สมาชิกคนที่ (จ านวนครั้ง) 

1 2 3 4 
1 เพื่อสนับสนุนการสื่อสาร     

2 เพื่อสนับสนุนการแบง่ปนัข้อมูล     

3 เพื่อสนับสนุนการประสานงานกนั     
จ านวนครั้งทั้งหมด     

 
ขั้นตอนที่ 6: การประเมินผลการเรียนรู้   

การใช้คอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างาน
ร่วมกัน 

สมาชิกคนที่ (จ านวนครั้ง) 
1 2 3 4 

1 เพื่อสนับสนุนการสื่อสาร     
2 เพื่อสนับสนุนการแบง่ปนัข้อมูล     

3 เพื่อสนับสนุนการประสานงานกนั     
จ านวนครั้งทั้งหมด     
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แบบประเมินและรับรอง  
รูปแบบการจัดการเรียนรู้ในสถานประกอบการด้วยการเรียนรู้จากการปฏิบัติ 

และการสื่อสารโน้มน้าวใจผ่านคอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกัน  
เพื่อเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรภายในองค์กรเอกชน 

 
ชื่อหัวข้อวิทยานิพนธ์ รูปแบบการจัดการเรียนรู้ในสถานประกอบการด้วยการเรียนรู้จากการ

ปฏิบัติและการสื่อสารโน้มน้าวใจผ่านคอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างาน
ร่วมกันเพ่ือเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรภายใน
องค์กรเอกชน 

 WORKPLACE LEARNING MANAGEMENT MODEL THROUGH 
ACTION LEARNING AND PERSUASIVE COMMUNICATION VIA 
COMPUTER SUPPORTED COOPERATIVE WORK TO ENHANCE 
TRANSFORMATIONAL LEADERSHIP FOR PERSONNELS IN PRIVATE 
ORGANIZATIONS 

อาจารย์ท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ์   ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.พรสุข ตันตระรุ่งโรจน์ 
อาจารย์ท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ์ร่วม  รองศาสตราจารย์ ดร.ใจทิพย์ ณ สงขลา 
ผู้วิจัย    นางสาวนลินี คลังทอง 

นิสิตดุษฎีบัณฑิตภาควิชาเทคโนโลยีและสื่อสารการศึกษา 
คณะครุศาสตร์จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
 

ค าชี้แจง:  
1. การประเมินและรับรองความเหมาะสมของรูปแบบการจัดการเรียนรู้ในสถานประกอบการ

ด้วยการเรียนรู้จากการปฏิบัติและการสื่อสารโน้มน้าวใจผ่านคอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกัน
เพ่ือเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรภายในองค์กรเอกชน ประกอบด้วยประเด็นการ
พิจารณาเกี่ยวกับหลักการที่ใช้ในการสร้างรูปแบบฯ วัตถุประสงค์ของรูปแบบฯ องค์ประกอบและ
ขั้นตอนของรูปแบบฯ วิธีการใช้และปัจจัยแห่งความส าเร็จในการน ารูปแบบไปใช้ โดยท่านสามารถ
พิจารณารายละเอียดของรูปแบบการจัดการเรียนรู้ฯ ได้จากเอกสารที่ส่งมาพร้อมกันนี้  

2. แบบประเมินและรับรองฉบับนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือประเมินและรับรองความเหมาะสมของ
ของรูปแบบการจัดการเรียนรู้ในสถานประกอบการด้วยการเรียนรู้จากการปฏิบัติและการสื่อสารโน้ม
น้าวใจผ่านคอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันเพ่ือเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
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บุคลากรภายในองค์กรเอกชน หลังการทดลองใช้รูปแบบการจัดการเรียนรู้ฯ เรียบร้อยแล้ว โดยแบ่ง
ออก เป็น 3 ตอน ได้แก่  

ตอนที่ 1 ข้อมูลส่วนตัวของผู้ประเมินและรับรอง  
ตอนที่ 2 แบบประเมินความเหมาะสมของของรูปแบบการจัดการเรียนรู้ในสถานประกอบการ

ด้วยการเรียนรู้จากการปฏิบัติและการสื่อสารโน้มน้าวใจผ่านคอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกัน
เพ่ือเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรภายในองค์กรเอกชน 

ตอนที่ 3 การรับรองของรูปแบบการจัดการเรียนรู้ในสถานประกอบการด้วยการเรียนรู้จาก
การปฏิบัติและการสื่อสารโน้มน้าวใจผ่านคอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันเพื่อเสริมสร้างภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรภายในองค์กรเอกชน 
 
หมายเหตุ: เอกสารทั้งหมดมี 2 ชุด คือ  1) แบบประเมินและรับรองรูปแบบการจัดการเรียนรู้ฯ  

2) รายละเอียดของรูปแบบการจัดการเรียนรู้ฯ 
 
ตอนที่ 1 ข้อมูลส่วนตัวของผู้ประเมินรูปแบบการจัดการเรียนรู้ฯ 
ชื่อ-นามสกุล ผู้ประเมินและรับรองรูปแบบฯ……………………………………………………………………………….. 
ต าแหน่งปัจจุบัน………………………………………………………………………………………………………………………. 
สถานที่ท างาน…………………………………………………………………………………………………………………………. 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
เบอร์โทรศัพท์ที่ติดต่อได้สะดวก………………………………………Email……………………………………………….. 
 
ตอนที่ 2 แบบประเมินความเหมาะสมของรูปแบบการแบ่งปันความรู้ออนไลน์ฯ 

ค าชี้แจงโปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่องคะแนนการพิจารณาตามความคิดเห็นของท่าน 
 
ค่าคะแนน   ความหมาย 
+1   เมื่อเห็นด้วยว่ารายการประเมินนั้นมีความเหมาะสมและใช้ได้ 
0   เมื่อไม่แน่ใจว่ารายการประเมินนั้นมีความเหมาะสมและใช้ได้ 
-1   เมื่อไมเ่ห็นด้วยว่ารายการประเมินนั้นเหมาะสมและใช้ได ้
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ประเด็นการพิจารณา 
ผลการพิจารณา 

+1 0 -1 
1) หลักการของรูปแบบการจัดการ
เรียนรู้ฯ 

   

1.1 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง    
1.2 การเรียนรู้ในสถานประกอบการ    

1.3 การเรียนรู้จากการปฏิบัติ    
1.4 การสื่อสารเพื่อโน้มน้าวใจ    

1.5 การใช้คอมพวิเตอร์สนับสนุนการ
ท างานร่วมกัน 

   

ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม
............................................................................................................................. ..............................
...........................................................................................................................................................  
............................................................................................................................. .............................. 
............................................................................................................................. .............................. 
........................................................................................... ................................................................ 
............................................................................................................................. .............................. 
...........................................................................................................................................................  

ประเด็นการพิจารณา 
ผลการพิจารณา 

+1 0 -1 
2) วัตถุประสงค์ของรูปแบบการจัดการ
เรียนรู้ฯ 

   

ข้อเสนอแนะ 
...........................................................................................................................................................
............................................................................................................................. .............................. 
............................................................................................................................. .............................. 
............................................................................... ............................................................................
............................................................................................................................. .............................. 
..................................................................................................................................................... ...... 
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ประเด็นการพิจารณา 
ผลการพิจารณา 

+1 0 -1 
3) องค์ประกอบของรูปแบบการจัดการเรียนรู้
ฯ 

   

1.1 วัตถุประสงค์ของการเรียนรู้    
1.2 ปัญหาภายในองค์กร    

1.3 ผู้เข้ารับการเรียนรู้ (กลุ่ม)    
1.4 ผู้สนับสนุนการเรียนรู้    

1.5 เทคโนโลยีคอมพิวเตอร์และระบบเครือข่าย  
     (CSCW) 

   

1.6 การประเมินผลการเรียนรู้    

ข้อเสนอแนะ 
...........................................................................................................................................................
............................................................................................................................. .............................. 
.................................................................................................................................. ......................... 

 

ประเด็นการพิจารณา 
ผลการพิจารณา 

+1 0 -1 

4) ขั้นตอนของรูปแบบการจัดการเรียนรู้ฯ 

ขั้นตอนที่ 1 การเตรียมความพร้อมและการ
ปฐมนิเทศ 

   

ขั้นตอนที่ 2 การก าหนดและน าเสนอประเด็น
ปัญหา 

   

ขั้นตอนที่ 3 การซักถามและการสะท้อน
ความคิด 

   

ขั้นตอนที่ 4 การวางแผนแนวทางแก้ไข    

ขั้นตอนที่ 5 การน าวิธีการแก้ไขปัญหาไปปฏิบัติ    
ขั้นตอนที่ 6 การประเมินผลการเรียนรู้    

ข้อเสนอแนะ 
............................................................................................................................. .............................. 
................................................................................................ ........................................................... 
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ประเด็นการพิจารณา 
ผลการพิจารณา 

+1 0 -1 
5) วิธีการใช้รูปแบบการจัดการเรียนรู้ฯ    

ข้อเสนอแนะ 
.................................................................................................... .......................................................
............................................................................................................................. .............................. 
...........................................................................................................................................................  
............................................................................................................................. .............................. 
............................................................................................................................. .............................. 

ประเด็นการพิจารณา 
ผลการพิจารณา 

+1 0 -1 
6) ปัจจัยแห่งความส าเร็จในการใช้รูปแบบ
การจัดกาเรียนรู้ฯ 

   

ข้อเสนอแนะ 
............................................................................................................................. ..............................
............................................................................. .............................................................................. 
............................................................................................................................. .............................. 
.................................................................................................................................................. .........
.......................................................................................................................... ................................. 
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ตอนที่ 3 การรับรองรูปแบบการจัดการเรียนรู้ฯ 
 

ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่อง  ตามความคิดเห็นของท่าน  
เมื่อท่านได้ศึกษารายละเอียดของของรูปแบบการจัดการเรียนรู้ในสถานประกอบการด้วยการ

เรียนรู้จากการปฏิบัติและการสื่อสารโน้มน้าวใจผ่านคอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันเพ่ือ
เสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรภายในองค์กรเอกชนจนครบถ้วนแล้ว โดยภาพรวม
ท่านมีความเห็นว่า รูปแบบการจัดการเรียนรู้ฯ มีความเหมาะสมอยู่ในระดับ 

 ดีมาก  

 ดี  

 พอใช้  

 ควรปรับปรุง  
 
โปรดแสดงความคิดเห็นและให้ข้อเสนอแนะ  
------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------ 
------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------ 
------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------ 
------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------ 
------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------ 
 

 
(ลงชื่อ)...............................................................ผู้ประเมินและรับรอง 

(    )  
วันที่ ..............เดือน .......................................พ.ศ. 2560 

 
ผู้วิจัยขอกรำบขอบพระคุณท่ำนเป็นอย่ำงสงูที่กรุณำประเมินและรับรองควำมเหมำะสมของรูปแบบฯ 

อันเป็นประโยชน์ต่องำนวิจัยในคร้ังนี้เป็นอย่ำงมำก        
                                                                                   ผู้วิจัย: นำงสำวนลินี คลงัทอง                              

 

 
 



  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค  
การวิเคราะห์ข้อมูล 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  



 
 

364 

ตารางค่าความสอดคล้องความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิที่มีต่อแบบสอบถามความคิดเห็นของบุคลากร
ภายในองค์กรเอกชนเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
การใช้คอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันและการจัดการเรียนรู้ในสถานประกอบการ 

ความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิทีม่ีต่อแบบสอบถาม (N=5) เห็นด้วย 
ไม่

แน่ใจ 
ไม่เห็นด้วย IOC 

ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปเก่ียวกับสถานภาพผู้ตอบแบบสอบถาม 
1. เพศ 5 - - 1 
2. อายุ 5 - - 1 
3. ระดับการศึกษาขั้นสูงสุด 5 - - 1 
4. ต าแหน่งหนา้ที่ในองค์กร 5 - - 1 
5. ประสบการณ์การท างานในองค์กรปัจจุบัน 5 - - 1 

คะแนนเฉลี่ย    1.00 
ตอนที่ 2 ความคิดเห็นด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง     

ด้านการใชส้ติปัญญาในการท างาน  
1. ท่านสามารถยกประเด็นตา่ง ๆ ขึ้นมาตั้งเปน็ข้อ 
    สันนษิฐานได ้

5 - - 1 

2. ท่านวิเคราะห์และตรวจสอบข้อสันนิษฐานของปัญหาที่ 
    ส าคัญว่ามีความเหมาะสมหรือไม่ 

5 - - 1 

3. ท่านส่งเสริมบุคลากรให้น าประเด็นที่ยังไม่เป็นปัญหา 
    ขึ้นมาร่วมกันพิจารณา 

5 - - 1 

4. ท่านแสดงความสงสัยในวิธีการปฏิบัติงานรปูแบบเก่า ๆ 5 - - 1 
5. ท่านค้นหาวิธีการต่างๆ ในการแก้ไขปัญหา 5 - - 1 
6. ท่านเสนอวิธีการใหม่ในการปฏิบัติงานแก่บุคลากรคน 
   อ่ืนๆ ในองค์กร 

5 - - 1 

7. ท่านส่งเสริมบุคลากรให้แสดงความคิดเห็นและแง่คิดใน 
   การปฏิบัติงาน 

5 - - 1 

8. ท่านกระตุ้นและสนับสนนุบุคลากรคนอ่ืนๆ ให้มอง 
   ปัญหาอย่างหลากหลาย 

5 - - 1 

9. ท่านสนับสนุนบุคลากรคนอ่ืนๆ ให้คิดหาวิธีแก้ปัญหา 
   ใหม่ๆ กับปัญหาที่เคยเกิดข้ึนมาแล้ว 

5 - - 1 

10. ท่านส่งเสริมบุคลากรให้ระบุปัญหาที่เกิดขึ้น โดย 
     อาศัยหลักฐานตา่งๆ อย่างมีหลักการและเหตุผล 

5 - - 1 
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ตารางค่าความสอดคล้องความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิที่มีต่อแบบสอบถามความคิดเห็นของบุคลากร
ภายในองค์กรเอกชนเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
การใช้คอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันและการจัดการเรียนรู้ในสถานประกอบการ (ต่อ) 

 

ความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิทีม่ีต่อแบบสอบถาม (N=5) เห็นด้วย 
ไม่

แน่ใจ 
ไม่เห็นด้วย IOC 

ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล     
11. ท่านปฏิบัตติ่อบุคลากรคนอ่ืนๆ ในฐานะที่มีความเปน็ 
     ปัจเจกบุคคล 

4 1 - 0.8 

12. ท่านมีความตั้งใจทีจ่ะรับฟงับุคลากรคนอ่ืนในองค์กร 5 - - 1 
13. ท่านให้ค าแนะน าที่เปน็ประโยชนต์่อความก้าวหนา้ 
     ทางวชิาชีพของบุคลากรคนอ่ืนๆ 

5 - - 1 

14. ท่านส่งเสริมและสนบัสนุนบุคลากรคนอ่ืนๆ ให้รู้จัก 
     พัฒนาจุดเด่นของตนเอง 

5 - - 1 

15. ท่านให้เวลาในการสอนและแก่บุคลากรคนอ่ืนๆ 5 - - 1 
16. ท่านปฏิบัตติ่อบุคลากรคนอ่ืนๆ โดยค านึงถึงความ 
     ต้องการและความสามารถที่แตกต่างกัน 

5 - - 1 

17. ท่านสอนวิธีการวิเคราะห์ความต้องการและ 
     ความสามารถของบุคคลอื่นแก่บุคลากรในองค์กร 

5 - - 1 

18. ท่านส่งเสริมและสนบัสนุนบุคลากรคนอ่ืนๆ ให้มีการ 
     พัฒนาตนเองอยู่เสมอ 

5 - - 1 

19. ท่านให้ความสนใจบุคลากรเป็นการส่วนตัวกับบุคคลที่ 
     ไม่ได้รับความสนใจจากบุคคลอื่นเท่าที่ควร 

4 1 - 0.8 

20. ท่านท าให้บุคลากรคนอ่ืนๆ รู้สึกถึงคุณค่าและ 
     ความส าคัญของตนเอง 

5 - - 1 

ด้านการสรา้งแรงบนัดาลใจ     

21. ท่านก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานไวสู้ง 4 1 - 0.8 
22. ท่านมองการณ์ไกลถึงความเป็นไปได้ใหม่ๆ ที่น่า 
     ตื่นเต้นและท้าทาย 

5 - - 1 

23. ท่านกล่าวถึงอนาคตขององค์กรในแง่ดี 4 1 - 0.8 
24. ท่านแสดงความเชื่อมั่นในบคุลากรคนอ่ืนๆ ว่าจะ 
     ประสบความส าเร็จในเป้าหมายที่ตั้งไว ้

5 - - 1 
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ตารางค่าความสอดคล้องความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิที่มีต่อแบบสอบถามความคิดเห็นของบุคลากร
ภายในองค์กรเอกชนเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
การใช้คอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันและการจัดการเรียนรู้ในสถานประกอบการ (ต่อ) 

 

ความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิทีม่ีต่อแบบสอบถาม (N=5) เห็นด้วย 
ไม่

แน่ใจ 
ไม่เห็นด้วย IOC 

25. ท่านให้ก าลังใจแก่บุคลากรคนอ่ืนๆ ภายในองค์กร 
     อย่างต่อเนื่อง 

5 - - 1 

26. ท่านท าให้บุคลากรคนอ่ืนๆภายในองค์กรมุ่งความ 
     สนใจในการปฏบิัตงิานเพื่อให้ผลงานส าเร็จ 

5 - - 1 

27. ท่านกล่าวถึงผลงานทีต่้องการจะปฏบิัติให้ส าเร็จด้วย 
     ความกระตือรือร้น 

5 - - 1 

28. ท่านแสดงให้บุคลากรคนอ่ืนๆ เห็นภาพอนาคตของ 
     องค์กรได้อย่างชัดเจน 

5 - - 1 

29. ท่านแสดงให้บุคลากรอ่ืนๆ เห็นถึงความตั้งใจแน่วแน ่
     ที่จะปฏบิัติงานให้เสร็จตามที่ก าหนดไว้ 

4 - 1 0.6 

30. ท่านมีความสามารถในการจูงใจให้บุคลากรคนอ่ืนๆ 
     ท างานที่รับผิดชอบจนส าเร็จได้ตามที่คาดหมาย 

5 - - 1 

ด้านการแสดงตนเปน็แบบอย่างที่ดี     
31. ท่านปฏิบัตตินให้เกิดประโยชน์แก่คนอ่ืนในองค์กร 5 - - 1 
32. ท่านพูดคุยกับบุคลากรคนอ่ืนๆถึงค่านยิมและความ 
     เชื่อที่ส าคัญขององค์กร 

5 - - 1 

33. ท่านท าให้บุคลากรคนอ่ืนๆเกิดความภูมิใจเมื่อได้ 
     ท างานร่วมกัน 

5 - - 1 

34. ท่านควบคุมอารมณ์ไดด้ีแม้ในสถานการณ์ที่วิกฤต 5 - - 1 
35. ท่านเสียสละประโยชน์ส่วนตนเพื่อประโยชน์สว่นรวม 5 - - 1 
36. ท่านตัดสนิใจโดยจะค านงึถึงผลที่ตามมาทางศลีธรรม 
     และจริยธรรม 

5 - - 1 

37. ท่านให้ความมั่นใจแก่บุคลากรว่าสามารถเอาชนะ 
     อุปสรรคต่าง ๆ ได้ 

5 - - 1 

38. ท่านแสดงให้บุคลากรคนอ่ืนๆ เห็นถึงความแน่วแน่ใน 
     อุดมคติ ความเชื่อและค่านยิมที่ตนเองยึดถืออยู่ 

4 - 1 0.6 
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ตารางค่าความสอดคล้องความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิที่มีต่อแบบสอบถามความคิดเห็นของบุคลากร
ภายในองค์กรเอกชนเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
การใช้คอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันและการจัดการเรียนรู้ในสถานประกอบการ (ต่อ) 

 

ความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิทีม่ีต่อแบบสอบถาม (N=5) เห็นด้วย 
ไม่

แน่ใจ 
ไม่เห็นด้วย IOC 

39. ท่านแสดงออกถึงความเฉลียวฉลาดและมีสมรรถภาพ 
     ในการปฏิบัติงานสูง 

5 - - 1 

40. ท่านช่วยเหลือบุคลากรคนอ่ืนๆ ให้สามารถเอาชนะ 
     อุปสรรคต่างๆ โดยการพูดให้เกิดความไว้วางใจ 

5 - - 1 

คะแนนเฉลี่ยทัง้ 4 องค์ประกอบ    0.96 
ตอนที่ 3 ความคิดเห็นด้านการใช้คอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกัน 

ความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิทีม่ีต่อแบบสอบถาม (N=5) เห็นด้วย 
ไม่

แน่ใจ 
ไม่เห็นด้วย IOC 

1. ท่านมีความสามารถในการใชค้อมพิวเตอร์และระบบ 
   เครือข่ายสารสนเทศได้ในระดับใด 

5 - - 1 

2. ท่านรู้จักคอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันแบบ 
   ใดบ้าง 

5 - - 1 

3. ในปัจจุบันองค์กรของท่านมีเครื่องมือใดต่อไปนี้ที่ช่วย 
   ในการสนบัสนนุการท างานรว่มกันของบุคลากร  

5 - - 1 

4. ท่านเคยใช้คอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกัน 
    เพื่อการติดต่อสื่อสารหรือไม่ 

5 - - 1 

5. ท่านเคยใช้คอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกัน 
   เพื่อการแบ่งปันข้อมูลหรือไม่ 

5 - - 1 

6. ท่านเคยใช้คอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกัน 
   เพื่อการประสานงานกันหรือไม่ 

5 - - 1 

7. ท่านคิดว่าปัจจบุันภายในองค์กรของท่านมีคอมพิวเตอร์ 
    สนับสนนุการท างานร่วมกันมากเพียงพอต่อการความ 
    ต้องการส าหรับท่านหรือไม่ 

5 - - 1 
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ตารางค่าความสอดคล้องความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิที่มีต่อแบบสอบถามความคิดเห็นของบุคลากร
ภายในองค์กรเอกชนเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
การใช้คอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันและการจัดการเรียนรู้ในสถานประกอบกา (ต่อ) 

 

ความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิทีม่ีต่อรูปแบบฯ (N=5) เห็นด้วย 
ไม่

แน่ใจ 
ไม่เห็นด้วย IOC 

8. ท่านคิดว่าหากองค์กรมีคอมพิวเตอร์สนับสนุนการ 
   ท างานร่วมกันอย่างเพียงพอจะช่วยในการส่งเสริมการ 
   ท างานของท่านให้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพหรือไม่  

5 - - 1 

9. ท่านคิดว่าแนวโน้มการใช้งานและความต้องการในการ 
   ใช้คอมพิวเตอร์สนับสนนุการท างานร่วมกันจะมีเพิ่มข้ึน 
   มากน้อยเพียงใด เพราะเหตุใด 

5 - - 1 

10. ท่านสนบัสนุนการใช้คอมพวิเตอร์สนับสนนุการ 
    ท างานร่วมกันภายในองค์กรของท่านในระดบัใด 

5 - - 1 

คะแนนเฉลี่ย    1.00 

 
ตอนที่ 4 ความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการเรียนรู้ในสถานประกอบการ 

ความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิทีม่ีต่อรูปแบบฯ (N=5) เห็นด้วย 
ไม่

แน่ใจ 
ไม่เห็นด้วย IOC 

1. องค์กรของท่านมีนโยบายส่งเสริม/สนบัสนุนการจัดการ 
   เรียนรู้ในสถานประกอบการในระดับบุคคล เช่น จัดการ 
   เรียนรูด้้วยด้านตา่งๆ ตัวของท่านเอง ฯลฯ 

5 - - 1 

2. องค์กรของท่านมีนโยบายส่งเสริม/สนบัสนุนการจัดการ 
   เรียนรู้ในสถานประกอบการในระดับกลุ่ม เช่น ทีมงาน 
   ช่วยกันรับผิดชอบหาความรู้ในการท างานเป็นทีม 

5 - - 1 

3. องค์กรของท่านมีนโยบายส่งเสริม/สนบัสนุนการจัดการ 
   เรียนรู้ในสถานประกอบการในระดับระดบัองค์กร เช่น  
   ก าหนดนโยบายสนบัสนุนการจัดการเรียนรูเ้พื่อ 
   ความก้าวหน้าธุรกิจองค์กร  

5 - - 1 

4. องค์กรของท่านมีการจัดกิจกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
   ภายในองค์กรโดยเน้นการใชค้อมพิวเตอร์สนับสนนุการ 
   ท างานร่วมกัน 

5 - - 1 
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ตารางค่าความสอดคล้องความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิที่มีต่อแบบสอบถามความคิดเห็นของบุคลากร
ภายในองค์กรเอกชนเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
การใช้คอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันและการจัดการเรียนรู้ในสถานประกอบการ (ต่อ) 

 

ความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิทีม่ีต่อรูปแบบฯ (N=5) เห็นด้วย 
ไม่

แน่ใจ 
ไม่เห็นด้วย IOC 

5. องค์กรของท่านมีการสับเปลีย่นงานเพื่อการเรียนรู้งาน 
   เพิ่มข้ึนของบุคลากรภายในองค์กร 

5 - - 1 

6. องค์กรของท่านมีการเปิดโอกาสให้บุคลากรภายใน 
   องค์กรมีการท างานเปน็ทีม 

5 - - 1 

7. องค์กรของท่านมีการเปิดโอกาสให้บุคลากรภายใน 
   องค์กรมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายและวางแผน 
   ในการพัฒนาคุณภาพงาน 

5 - - 1 

8. องค์กรของท่านมอบหมายให้กลุ่มใดต่อไปนี้รับผิดชอบ 
   การจัดการเรียนรู้ในสถานประกอบการ 

5 - - 1 

9. องค์กรของท่านมีการจัดการเรียนรู้ในสถาน 
   ประกอบการเร่ืองใดบ้าง 

5 - - 1 

10. องค์กรของท่านจัดกิจกรรมการจัดการเรียนรู้ในสถาน 
    ประกอบการในรูปแบบใดตอ่ไปนี้ให้กับบุคลากรบ้าง  

5 - - 1 

คะแนนเฉลี่ย    1.00 
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ตารางแสดงค่าความสอดคล้องความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิที่มีต่อระบบคอมพิวเตอร์สนับสนุนการ
ท างานร่วมกันที่ใช้ส าหรับการจัดเรียนรู้ฯ 
 

หัวข้อการประเมิน 
ความคิดเห็นทรงคุณวุฒ ิ

IOC 
เห็นด้วย ระบุไมไ่ด ้ ไม่เห็นด้วย 

ด้านการออกแบบสื่อ     
1. หน้าโฮมเพจมีความสวยงาม มีระเบียบเรียบร้อย  
   น่าสนใจและสามารถดึงดูดความสนใจ 

3 - - 1 

2. การออกแบบระบบฯ ใช้รูปแบบตัวอักษรที่อ่าน 
   ง่ายชัดเจนและสม่ าเสมอ 

2 1 - 0.67 

3. สีพื้นหลัง ภาพประกอบและสีข้อความของระบบ 
   ฯ มีความกลมกลืนกนั 

3 - - 1 

4. การออกแบบระบบฯ มีโครงสร้างการใช้สีใน 
   ต าแหน่งการวางชื่อเร่ืองและเนื้อหารูปแบบ 
   เดียวกัน 

2 1 - 0.67 

5. ข้อความในกิจกรรมออนไลนอ่์านง่ายและชัดเจน 3 - - 1 
6. ระบบฯ มีรูปแบบการน าเสนอที่ช่วยให้ผู้ใช้งาน 
   เห็นความสอดคล้องในการท ากิจกรรมการเรียนรู้ 
   ออนไลน ์

2 1 - 0.67 

7. องค์ประกอบในการน าเสนอ เช่น ชื่อเร่ือง เนื้อหา  
    การเชื่อมโยง การใช้รูปแบบอักษรเดียวกัน 

3 - - 1 

8. ระบบฯ ใช้รูปแบบอักษรมาตรฐานทั่วไปโดยแบบ 
    อักษรจะไม่เปลี่ยนแปลงเมื่อแสดงผลบนจอ  
    คอมพิวเตอร์และโปรแกรมค้นหาเว็บอื่นๆ  

3 - - 1 

คะแนนเฉลี่ยดา้นการออกแบบสื่อ    0.88 

     
ด้านการออกแบบระบบน าทาง     

1. ระบบฯ มีโครงสร้างเนื้อหา เช่น กิจกรรมการ
เรียนรู้ เครื่องมือการแบ่งปันความรู้ เครื่องมือการ
ติดต่อสื่อสารและตัวช่วยการเรียนรู้อื่นๆ เพ่ือน า
ทางให้ผู้ใช้ระบบท ากิจกรรม 

3 - - 1 
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ตารางแสดงค่าความสอดคล้องความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิที่มีต่อระบบคอมพิวเตอร์สนับสนุนการ
ท างานร่วมกันที่ใช้ส าหรับการจัดเรียนรู้ฯ (ต่อ) 
 

หัวข้อการประเมิน 
ความคิดเห็นทรงคุณวุฒ ิ

IOC 
เห็นด้วย ระบุไมไ่ด ้ ไม่เห็นด้วย 

2. ระบบฯ มีความเรียบงา่ยและไม่มีการเชื่อมโยง
ภายนอก มากเกินไปที่จะส่งผลให้ผู้ใช้ระบบสับสน 

2 1 - 0.67 

3. สัญลักษณ์หรือข้อความที่ใช้แทนการท างานใน 
   โปรแกรม (ICON) เป็นที่คุน้เคยกับผู้ใช้ระบบ 

2 1 - 0.67 

4. ระบบฯ มีการแนะน าแนวทางการเรียนออนไลน์  
   ในรูปแบบของคู่มือให้แก่ผู้ใช้ระบบ 

2 1 - 0.67 

5. ระบบฯ มีการน าทางผู้ใช้เข้าสู่บทเรียนและ 
   เชื่อมโยงไปยังหน้าต่างๆ ได้อย่างสะดวก 

2 1 - 0.67 

6. ระบบฯ มีช่องทางให้ผู้ใช้ระบบแบ่งปันความรู้ 
    ออนไลน์ร่วมกัน 

3 - - 1 

7. ทุกหน้าการน าเสนอกิจกรรมออนไลน์มีการ 
    เชื่อมโยงที่สามารถกลับมายงัหน้าหลัก 

3 - - 1 

8. การเชื่อมโยงภายในกิจกรรมการเรียนรู้ทั้งหมดได้ 
    เชื่อมโยงไปยังจุดหมายที่ถูกต้อง 

3 - - 1 

9. การออกแบบกิจกรรมการเรียนรู้จากการปฏบิัต ิ
   เป็นกลุ่มย่อย ชัดเจนง่ายต่อการร่วมกิจกรรม 

2 1 - 0.67 

10. การออกแบบท าให้ผู้ใช้ระบบสามารถใช้ 
     กระบวนการจัดการความรู้บนเว็บได้งา่ย 

2 1 - 0.67 

11. ปุ่มกิจกรรมส าหรับให้ผู้ใช้ระบบคลิกเข้าใช้งาน 
     เทคโนโลยีแลกเปลี่ยนเรียนรู้ของแต่ละกลุ่มมี 
     ความชัดเจนและเหมาะสม 

2 1 - 0.67 

12. มีการแบ่งส่วนต่างๆ ของเว็บเพจออกเป็นส่วนๆ 
ที่ชัดเจน งา่ยต่อการท าความเข้าใจของผู้ใช้ระบบ 

2 1 - 0.67 

13. ความสม่ าเสมอของเว็บเพจ ไม่ก่อให้เกิดความ 
     สับสนของปุ่มต่าง ๆ ต่อผู้ใช้ระบบ 

2 1 - 0.67 

คะแนนเฉลี่ยดา้นการออกแบบระบบน าทาง    0.77 
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ตารางแสดงค่าความสอดคล้องความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิที่มีต่อระบบคอมพิวเตอร์สนับสนุนการ
ท างานร่วมกันที่ใช้ส าหรับการจัดเรียนรู้ฯ (ต่อ) 
 

หัวข้อการประเมิน 
ความคิดเห็นทรงคุณวุฒ ิ

IOC 
เห็นด้วย ระบุไมไ่ด ้ ไม่เห็นด้วย 

ด้านการเข้าถึงข้อมูล     
1. ระบบออกแบบมาเพื่อช่วยให้ผู้ใช้เข้าถึงกิจกรรม
ต่างๆ ได้อย่างสะดวกในครั้งแรกที่เข้าถึงบทเรียน 

2 1 - 0.67 

2. ผู้ใช้ระบบสามารถรู้ว่าตนเองก าลังอยู่ต าแหน่งใด
ในกิจกรรมได้โดยไม่ต้องคาดเดาเอาเอง 

2 1 - 0.67 

3. ผู้ใช้ระบบสามารถเห็นภาพรวมของกิจกรรมการ
เรียนรู้ออนไลน์ที่จะศึกษาได้อย่างชัดเจน 

3 - - 1 

4. ระบบฯ ได้ออกแบบมาให้ผู้ใช้ระบบจ านวนมาก
เข้าถึงบทเรียนได ้

3 - - 1 

คะแนนเฉลี่ยดา้นการเข้าถึงข้อมูล    0.84 
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ตารางแสดงค่าความสอดคล้องความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิที่มีต่อแบบประเมินภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง 

ความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิทีม่ีต่อแบบประเมินฯ (N=3) เห็นด้วย 
ไม่

แน่ใจ 
ไม่เห็นด้วย IOC 

ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปเก่ียวกับสถานภาพผู้ตอบแบบสอบถาม 
1. เพศ 3 - - 1 
2. อายุ 3 - - 1 
3. ระดับการศึกษาขั้นสูงสุด 3 - - 1 
4. ต าแหน่งหนา้ที่ในองค์กร 3 - - 1 
5. ประสบการณ์การท างานในองค์กรปัจจุบัน 3 - - 1 

คะแนนเฉลี่ย    1.00 

 
ตอนที่ 2 ความคิดเห็นด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

    

ด้านการใชส้ติปัญญาในการท างาน  
1. ท่านสามารถก าหนดวัตถปุระสงค์ในการแก้ปัญหาและ 
   ชี้ให้สมาชิกภายในองค์กรเห็นความส าคัญของ 
   วัตถุประสงค์ในการแก้ปัญหาที่ชัดเจนได้ 

2 1 - 0.67 

2. ท่านสามารถคาดการณ์ถึงความเป็นไปได้ของปัญหา 
   ต่างๆ ที่จะเกิดขึ้นภายในองค์กรในอนาคตได้ 

3 - - 1 

3. ท่านเป็นผู้มีวิสัยทัศน์ในการแก้ไขปัญหาและกล่าวถึง 
   เป้าหมายในการแก้ไขปัญหาขององค์กรในอนาคตได้ 

2 1 - 0.67 

4. ท่านหาแนวทางใหม่ๆ และน าเสนอแนวทางใหม่ในการ 
   แก้ปัญหาภายในองค์กร 

3 - - 1 

5. ท่านสนับสนุนให้สมาชิกภายในองค์กรแก้ปัญหาที่ 
    เกิดขึ้นซ้ าๆ ด้วยวิธีการใหม่ๆ และกระตุ้นให้สมาชิกใน 
    องค์กรมองเห็นปัญหาในหลายแง่มุม 

3 - - 1 

6. ท่านเปิดโอกาสให้สมาชิกภายในองค์กรมีส่วนร่วมใน 
    การแก้ไขปัญหาขององค์กรอยู่เสมอ 

3 - - 1 

7. ท่านระบุปัญหาขององค์กรและก าหนดวิธีการแก้ไข 
   ปัญหาจากการใช้เหตุผลและหลักฐาน 

2 1 - 0.67 

8. ท่านส่งเสริมการสร้างทีมงานในการแก้ไขปัญหาและ 
   สนับสนุนการแก้ไขปัญหาร่วมกันเป็นทีม 

3 - - 1 
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ตารางแสดงค่าความสอดคล้องความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิที่มีต่อแบบประเมินภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง (ต่อ) 
 

ความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิทีม่ีต่อแบบประเมินฯ (N=3) เห็นด้วย 
ไม่

แน่ใจ 
ไม่เห็นด้วย IOC 

9. ท่านให้ความส าคัญกับความเจริญก้าวหน้าและการ 
   เรียนรู้อย่างต่อเนื่องของตนเองและสมาชิกภายใน 
   องค์กร     

3 - - 1 

10. ท่านใช้วิธีการตั้งค าถามเพื่อกระตุ้นการคิดของตนเอง 
     และสมาชิกภายในองค์กรอยู่เสมอ เพื่อให้สมาชิก 
     ภายในองค์กรมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นในการ 
     แก้ไขปัญหาภายในองค์กร 

3 - - 1 

11. ท่านสามารถสื่อสารและโน้มน้าวใจให้สมาชิกภายใน 
     องค์กรเชื่อว่าท่านเป็นผู้ที่มีความน่าเชื่อถือ มีความ 
     ช านาญ มีความรู้และเป็นผู้น าทางความคิดในประเด็น 
     ที่ต้องการแก้ไขปัญหา 

3 - - 1 

12. ท่านเป็นผู้ที่มีสติปัญญาลึกซึ้ง มีไหวพริบ เชาว์ปัญญา 
     และวิจารณญาณที่ดี 

2 1 - 0.67 

13. ท่านสามารถใช้คอมพิวเตอร์และเทคโนโลยีเพื่อ 
     กระตุ้นให้เกิดความร่วมมือระหว่างสมาชิกภายในกลุ่ม 
     ในการแก้ไขปัญหาได้ 

2 1 - 0.67 

14. ท่านสามารถใช้คอมพิวเตอร์และเทคโนโลยีเพื่อเป็น 
     ช่องทางในการสื่อสารระหว่างสมาชิกภายในกลุ่มเพื่อ 
     แลกเปลี่ยนความรู้ ระดมสมองและร่วมกันอภิปราย 
     ปัญหาเพื่อน าไปสู่การแก้ไขปัญหาขององค์กรได้ 

2 1 - 0.67 

15. ท่านสามารถใช้คอมพิวเตอร์และเทคโนโลยีเป็น 
     เครื่องมือในการบรรลุเป้าหมายในการแก้ไขปัญหาได้  
     เช่น ใช้ในการค้นคว้าข้อมูล ใช้ในการวางแผนในการ 
     แก้ไขปัญหา หรือ ใช้ในการก าหนดจุดมุ่งหมายในการ 
     แก้ปัญหาต่างๆ  

3 - - 1 
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ตารางแสดงค่าความสอดคล้องความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิที่มีต่อแบบประเมินภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง (ต่อ) 
 

ความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิทีม่ีต่อแบบประเมินฯ (N=3) เห็นด้วย 
ไม่

แน่ใจ 
ไม่เห็นด้วย IOC 

ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

16. ท่านรับฟังและให้ความส าคัญกับประเด็นปัญหาของ 
สมาชิกภายในองค์กรแต่ละคนเป็นรายบุคคล รวมทั้ง 
รับฟังข้อเสนอแนะในการแก้ไขปัญหาเป็นรายบุคคล 

3 - - 1 

17 .  ท่ านส่ ง เสริ ม ใ ห้สมาชิ กภายในองค์ กรพู ดคุ ย
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นเกี่ยวกับประเด็นปัญหาที่อาจจะ
เป็นปัญหาในอนาคตได้ 

3 - - 1 

18. ท่านปฏิบัติต่อสมาชิกภายในองค์กรมากกว่าการเป็น 
เพียงสมาชิกของกลุ่มและให้ความส าคัญกับสมาชิกเป็น 
รายบุคคล 

3 - - 1 

19. ท่านท าให้สมาชิกภายในองค์กรสนใจในการพัฒนา 
จุดเด่นและคุณค่าของตนเอง เพื่อน ามาใช้ในการแก้ไข 
ปัญหาขององค์กร 

3 - - 1 

20. ท่านปฏิบัติต่อสมาชิกภายในองค์กรโดยค านึงถึงความ
แตกต่างระหว่างบุคคลเป็นส าคัญ 

3 - - 1 

21. ท่านส่งเสริมให้สมาชิกภายในองค์กรพัฒนาตนเองใน 
ด้านต่างๆ และเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ 

3 - - 1 

22. ท่านประเมินความสามารถของสมาชิกในองค์กรตาม 
ความสามารถในการปฎิบัติงาน  และมอบหมายงานเพื่อแก้ไข 
ปัญหาตามความสามารถของแต่ละบุคคล 

3 - - 1 

23. ท่านให้การดูแลช่วยเหลือ สนับสนุนและพัฒนา
สมาชิกภายในองค์กรอย่างเหมาะสมตามความแตกต่าง
ของแต่ละคน 

3 - - 1 

24. ท่านสามารถสอนงานหรือชี้แนะงานแก่สมาชิกภายใน 
องค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

3 - - 1 

25. ท่านเปิดโอกาสให้สมาชิกภายในองค์กรแต่ละคนใช้ 
ความสามารถในการแก้ไขปัญหาอย่างเต็มที่ 

2 1 - 0.67 
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ตารางแสดงค่าความสอดคล้องความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิที่มีต่อแบบประเมินภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง (ต่อ) 
 

ความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิทีม่ีต่อแบบประเมินฯ (N=3) เห็นด้วย 
ไม่

แน่ใจ 
ไม่เห็นด้วย IOC 

26. ท่านมีความปรารถนาดีต่อสมาชิกภายในองค์กรและมี 
ความตั้งใจที่จะรักษาผลประโยชน์ของสมาชิกภายใน 
องค์กรเป็นรายบุคคล 

2 1 - 0.67 

27. ท่านสื่อสารด้วยการให้เกียรติสมาชิกภายในองค์กร ไม่
มีค าพูดและลักษณะที่แสดงให้เห็นถึงการดูถูกสมาชิก 
ภายในองค์กรและแสดงความเคารพสมาชิกภายใน 
องค์กรแต่ละคน 

2 1 - 0.67 

28. ท่านค านึงถึงความสามารถในการใช้คอมพิวเตอร์และ 
เทคโนโลยีของแต่ละบุคคลภายในกลุ่ม เพื่อที่จะได้รับ 
ความร่วมมือในการแก้ไขปัญหาจากสมาชิกภายในกลุ่ม 
เป็นอย่างดี 

3 - - 1 

28. ท่านใช้คอมพิวเตอร์และเทคโนโลยีเพื่อเป็นช่องทางใน 
การรับฟังและการยอมรับความคิดเห็นของสมาชิก 
ภายในกลุ่มแต่ละบุคคล 

3 - - 1 

30. ท่านสนับสนุนให้สมาชิกแต่ละคนใช้คอมพิวเตอร์และ 
เทคโนโลยีตามความถนัดของตนเองในการบรรลุ 
เป้าหมายในการแก้ไขปัญหาขององค์กร 

2 1 - 0.67 

3. ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ     

31. ท่านสามารถสื่อสารให้สมาชิกภายในองค์กรเกิดความ 
ภาคภูมิใจที่ได้แก้ปัญหาในการท างานร่วมกัน  

3 - - 1 

32. ท่านมีความสามารถในการสื่อสารและโน้มน้าวใจ 
สามารถจูงใจผู้ อ่ืนได้ด้วยการใช้หลักการและเหตุผลที่ 
น่าเชื่อถือ 

3 - - 1 

33. ท่านสามารถสื่อสารเพื่อสร้างความมั่นใจให้แก่สมาชิก 
ภายในองค์กรว่าจะสามารถเอาชนะปัญหาและอุปสรรค 
ต่างๆ ในการแก้ไขปัญหา 

3 - - 1 
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ตารางแสดงค่าความสอดคล้องความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิที่มีต่อแบบประเมินภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง (ต่อ) 
 

ความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิทีม่ีต่อแบบประเมินฯ (N=3) เห็นด้วย 
ไม่

แน่ใจ 
ไม่เห็นด้วย IOC 

34. ท่านสามารถชักจูง โน้มน้าวและกระตุ้นให้ผู้ อ่ืน 
แก้ปัญหาที่ท้าทายความสามารถของตนเองได้ 

3 - - 1 

35. ท่านสามารถชักจูงโน้มน้าวให้สมาชิกภายในองค์กร
เห็นความไว้วางใจซึ่งกันและกันภายในกลุ่มจะช่วย 
เอาชนะปัญหาและอุปสรรคต่างๆ ที่เกิดขึ้นได้ 

3 - - 1 

36. ท่านสามารถโน้มน้าวใจให้สมาชิกภายในองค์กรเห็น 
ความส าคัญของการมีส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหาอยู่ 
เสมอ 

3 - - 1 

37. ท่านตั้งมาตรฐานการในการแก้ไขปัญหาที่ท้าทาย 
ความสามารถของสมาชิกภายในองค์กรและโน้มน้าวใจ 
ให้สมาชิกมีความเชื่อว่าสามารถปฏิบัติงานให้บรรลุ 
เป้าหมาย 

2 1 - 0.67 

38. ท่านสื่อสารและกล่าวถึงสิ่งที่จะเกิดขึ้นหลังจากการ 
แก้ไขปัญหากับสมาชิกภายในองค์กรในแง่ดีเสมอ 

3 - - 1 

39. ท่านแสดงความเชื่อมั่นว่าสมาชิกภายในองค์กรจะ
บรรลุเป้าหมายในการแก้ไขปัญหาได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

3 - - 1 

40. ท่านสามารถสื่อสารอย่างที่ให้ก าลังใจและสร้างแรง 
บันดาลใจให้แก่สมาชิกภายในองค์กรในการแก้ ไข 
ปัญหาอย่างต่อเนื่อง 

3 - - 1 

41. ท่านสามารถใช้หลักฐานที่มีความน่าเชื่อถือในการ 
สนับสนุนความคิดของตนเองเกี่ยวกับการแก้ไขปัญหา 
และชักจูงสมาชิกคนอ่ืนๆ ภายในองค์กรให้เห็นด้วยกับ 
ความคิดเห็นของตนเอง 

3 - - 1 
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ตารางแสดงค่าความสอดคล้องความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิที่มีต่อแบบประเมินภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง (ต่อ) 
 

ความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิทีม่ีต่อแบบประเมินฯ 
(N=3) 

เห็นด้วย ไม่แน่ใจ ไม่เห็นด้วย IOC 

42. ท่านสามารถสื่อสารและอธิบายข้อดีและข้อเสีย
เกี่ยวกับความคิดเห็นของตนเองให้กับสมาชิกคนอ่ืนๆ 
ภายในองค์กรได้ ชี้ให้เห็นว่าจะเกิดผลกระทบอะไรบ้าง
หากสมาชิกคนอ่ืนๆ ไม่ปฏิบัติตามความคิดเห็นที่ตนเอง 
เสนอแนะ 

3 - - 1 

43. ท่านสื่อสารและชักจูงให้สมาชิกภายในกลุ่มใช้ 
คอมพิวเตอร์และเทคโนโลยีในการท างานร่วมกัน โดย 
การชี้ ให้เห็นประโยชน์ของการใช้คอมพิวเตอร์และ 
เทคโนโลยีในการท างานร่วมกัน 

3 - - 1 

44. ท่านใช้คอมพิวเตอร์และเทคโนโลยีเพื่อเป็นช่อง
ทางการสื่อสารที่ส าคัญในการสร้างแรงบันดาลใจให้กับ
สมาชิกภายในองค์กร 

3 - - 1 

45. ท่านสามารถใช้คอมพิวเตอร์และเทคโนโลยีในการ 
เปลี่ยนความเชื่อและทัศนคติของสมาชิกภายในกลุ่มว่า 
จะสามารถบรรลุเป้าหมายและแก้ไขปัญหาที่ต้องการได้ 

3 - - 1 

ด้านการแสดงตนเปน็แบบอย่างที่ดี     

46. ท่านประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดี เพื่อให้เกิด
ประโยชน์แก่องค์กรและบุคคลอื่นๆ ในองค์กร 

3 - - 1 

47. ท่านควบคุมสติอารมณ์เมื่อมีเหตุการณ์ร้ายแรงเกิดขึ้น 
ในองค์กรได้ในทุกสถานการณ์ 

3 - - 1 

48. ท่านเสียสละประโยชน์ส่วนตนเพื่อประโยชน์ส่วนรวม 
และเพื่อประโยชน์ขององค์กร 

3 - - 1 

49. ท่านค านึงถึงผลทางด้านศีลธรรมและจริยธรรมด้วย
ในการตัดสินใจของท่านในการแก้ไขปัญหาในการท างาน 

3 - - 1 

50. ท่านมีความสามารถในการแก้ไขปัญหาในการท างาน
อยู่ในระดับสูงและมีความเฉลียวฉลาดในการท างาน 

3 - - 1 
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ตารางแสดงค่าความสอดคล้องความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิที่มีต่อแบบประเมินภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง (ต่อ) 
 

ความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิทีม่ีต่อแบบประเมินฯ (N=3) เห็นด้วย 
ไม่

แน่ใจ 
ไม่เห็นด้วย IOC 

51. การปฏิบัติตัวของท่านในการท างานเป็นสิ่งที่สมาชิก 
ภายในองค์กรให้ความเคารพนับถือ 

3 - - 1 

52. ท่านปลูกฝังค่านิยมที่ดีงามและถูกต้องขององค์กรและ 
ท าให้ผู้สมาชิกภายในองค์กรรู้สึกผูกพันกับองค์กร 

3 - - 1 

53. ท่านแสดงความยินดีที่จะท างานและแก้ไขปัญหาใน
การท างานอย่างเต็มความสามารถอย่างสม่ าเสมอ 

3 - - 1 

54. ท่านปฏิบัติงานโดยยึดหลักการกระจายอ านาจและ 
ความรับผิดชอบให้แก่ สมาชิกภายในองค์กรอย่า ง 
เหมาะสมด้วยความยุติธรรม 

3 - - 1 

55. ท่านแสดงความสามารถในการท างานอย่างมี 
ประสิทธิภาพจนเป็นที่ ไว้ วางใจของสมาชิกภายใน 
องค์กร 

3 - - 1 

56. ท่านประพฤติตนยึดมั่นอยู่ในศีลธรรมและจริยธรรม 
เช่น มีความยุติธรรม มีความกล้าหาญ มีเมตตากรุณา 

3 - - 1 

57. ท่านมีความสุขุมรอบคอบ พูดจริง ท าจริงและเป็นที่
น่าไว้วางใจของสมาชิกภายในองค์กร 

3 - - 1 

58. ท่านแสดงตนเป็นแบบอย่างที่ดีต่อสมาชิกภายใน
องค์กรในการใช้คอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานและการ 
แก้ไขปัญหาร่วมกัน 

3 - - 1 

59. ท่านใช้คอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานและการ
แก้ ไขปัญหาร่วมกันโดยค านึ งถึงหลักศีลธรรมและ
จริยธรรม 

3 - - 1 

60. ท่านแสดงให้สมาชิกภายในองค์กรเห็นว่าการใช้ 
คอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานและการแก้ไขปัญหา 
ร่วมกันสามารถน าไปสู่การบรรลุเป้าหมายที่วางไว้ได้ 

3 - - 1 

คะแนนเฉลี่ยภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงทั้ง 4 
องค์ประกอบ 

   0.92 
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ตารางวิเคราะห์ผลแบบประเมินคะแนนด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในแต่ละด้านของบุคลากรโดย

การประเมินตนเอง โดยเปรียบเทียบคะแนนก่อนการเข้ารับการเรียนรู้ฯและหลังเข้ารับการเรียนรู้ฯ 

 

1. ด้านการใช้สติปัญญาในการท างาน 

 
 

2. ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

 
 

3. ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
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4. ด้านการแสดงตนเป็นแบบอย่างที่ดี 

 
 

ตารางวิเคราะห์ผลแบบประเมินคะแนนด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในแต่ละด้านของบุคลากรโดย
การประเมินโดยหัวหน้างาน โดยเปรียบเทียบคะแนนก่อนการเข้ารับการเรียนรู้ฯและหลังเข้ารับการ
เรียนรู้ฯ 

 

1. ด้านการใช้สติปัญญาในการท างาน 

 
 

2. ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
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3. ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 

 
 

4. ด้านการแสดงตนเป็นแบบอย่างที่ดี 
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ตัวอย่างเว็บไซต์ที่ใช้ในการเรียนรู้ในสถานประกอบการด้วยการเรียนรู้จากการปฏิบัติและการสื่อสาร
โน้มน้าวใจผ่านคอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกันเพ่ือเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
 
คู่มือประกอบการเรียนรู้  “โครงการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้วยการเรียนรู้จากการปฏิบัติ
และการสื่อสารโน้มน้าวใจผ่านคอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกัน” 
 

 
 
 
การเข้าสู่เว็บไซต์การเรียนรู้: http://buildingtransformationalleaders.com/ 
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หน้าจอการล็อคอินเข้าสู่ระบบ 
 

 
 

 
 
ตัวอย่างหน้า User Profile หลังการล็อคอินเข้าสู่ระบบ 
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ตัวอย่างการท ากิจกรรมผ่านเว็บไซต์การเรียนรู้ฯ: กิจกรรมที่ 1 การเขียนบล็อคแนะน าตนเอง 

 
 

ตัวอย่างการแสดงความคิดเห็นบนกระดานสนทนา: กิจกรรมที่ 2 การก าหนดปัญหาขององค์กร 
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ตัวอย่างการติดต่อสื่อสารผ่านโปรแกรมสนทนาระหว่างเข้าร่วมกิจกรรมการเรียนรู้ฯ: การสื่อสารผ่าน 
Line Application  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ตัวอย่างการท างานร่วมกันผ่าน Google Doc Application  
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ตัวอย่างการสื่อสารโน้มน้าวใจผ่านคอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกัน 

ตัวอย่างที่ 1: การสื่อสารโน้มน้าวใจโดยการแสดงให้เห็นถึงความน่าเชื่อถือผ่านคอมพิวเตอร์

สนับสนุนการท างานร่วมกัน 

 

 
 

จากตัวอย่างที่ 1 แสดงให้เห็นได้อย่างชัดเจนว่าบุคลากรกลุ่มตัวอย่างเข้าใจหลักการของการ

สื่อสารโน้มน้าวใจโดยการสร้างความน่าเชื่อถือให้กับผู้รับสารและน ามาใช้ในการสื่อสารเพ่ือโน้มน้าวใจ

ได้อย่างถูกต้อง ตัวอย่างนี้เป็นตัวอย่างที่ได้มาจากข้ันตอนที่ 2 ของการจัดการเรียนรู้ฯ คือ การก าหนด

ปัญหาขององค์กร เป็นการน าเสนอปัญหาของบุคลากรกลุ่มตัวอย่างคนหนึ่ง ซึ่งเป็นการน าเสนอข้อมูล

ที่ตนเองค้นคว้าเกี่ยวกับโรค  Office Syndrome มาน าเสนอลงบนฟอรั่มของกลุ่ม เพ่ือให้สมาชิก

ภายในกลุ่มเห็นด้วยกับปัญหาของตนและเชื่อว่าปัญหานี้ควรได้รับการคัดเลือกไปเป็นปัญหาของกลุ่ม 

และน าไปใช้เป็นปัญหาที่ควรได้รับการแก้ไขระหว่างเข้าร่วมโครงการการจัดการเรียนรู้ฯ บุคลากร

เริ่มต้นโดยการอธิบายความหมายอย่างเป็นทางการของโรค  Office Syndrome ว่ามีความหมาย

อย่างไรและมีสาเหตุเกิดจากอะไร บุคลากรกลุ่มตัวอย่างใช้การอ้างถึงผู้เชี่ยวชาญด้านกายศาสตร์ซึ่ง

เป็นนายแพทย์ที่มีความเชี่ยวชาญเกี่ยวกับเรื่องดังกล่าว ซึ่งการอ้างถึงผู้เชี่ยวชาญเหล่านี้ท าให้ผู้รับสาร

เกิดความเชื่อถือในสารและตัวผู้ส่งสารได้อย่างดียิ่ง 
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ตัวอย่างที่ 2: การสื่อสารโน้มน้าวใจโดยการสร้างความสนใจและดึงดูดความสนใจผ่าน

คอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกัน 

 
จากตัวอย่างที่ 2 แสดงให้เห็นว่าบุคลากรกลุ่มตัวอย่างเข้าใจและรู้จักใช้การสื่อสารโน้มน้าวใจ

โดยใช้การสร้างความน่าสนใจของสารเพ่ือดึงดูดความสนใจของผู้รับสาร   ทั้งสองตัวอย่างข้างต้นเป็น
ตัวอย่างที่ได้มาจากกิจกรรมแรกของการจัดการเรียนรู้ ซึ่งเป็นกิจกรรมการแนะน าตนเองผ่านบล็อค
เพ่ือสร้างความคุ้นเคยระหว่างผู้เข้าร่วมการเรียนรู้ด้วยกันเอง การโน้มน้าวใจจากตัวอย่างแรกใช้
เทคนิคการดึงดูดความสนใจโดยการตั้งค าถามเพ่ือให้ผู้รับสารเกิดความสงสัยและต้องการที่จะอ่าน
ข้อความของผู้ส่งสารต่อไป เพ่ือค้นหาค าตอบของความสงสัยของตนเอง ผู้ส่งสารเริ่มต้น การเขียน
บล็อคโดยการตั้งค าถาม เช่น “คุณรู้จักผมดีหรือยัง?” หรือ “ชื่อนั้น...ได้แต่ใดมา” ซึ่งการตั้งค าถามใน
ลักษณะนี้ถือว่าสามารถดึงดูดความสนใจของผู้รับสารได้เป็นอย่างดี 

 
ตัวอย่างที่ 3: การสื่อสารโน้มน้าวใจโดยการสร้างความต้องการและการสร้างอารมณ์ร่วมผ่าน

คอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกัน 
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จากตัวอย่างที่ 3 แสดงให้เห็นถึงความสามารถในการสื่อสารโน้มน้าวใจของบุคลากรกลุ่ม

ตัวอย่างได้อย่างชัดเจน กลุ่มตัวอย่างใช้การตั้งค าถามและบรรยายสภาพปัญหาเพ่ือสร้างอารมณ์

ร่วมกันระหว่างผู้ส่งสารและผู้รับสาร มีการถามถึงปัญหาและประสบการณ์ที่คาดว่าผู้รับสารจะต้อง

ประสบเช่นเดียวกันกับผู้ส่งสาร การสร้างอารมณ์ร่วมนั้นจะช่วยดึงดูดความสนใจของผู้รับสารโดยที่

ผู้รับสารนั้นคาดว่าการติดตามสารที่ผู้ส่งสารก าลังส่งนั้นจะช่วยแก้ปัญหาของตนเองอย่างไร ผู้รับสาร

จึงสนใจที่จะติดตามสารนั้นเนื่องจากต้องการที่จะได้รับการชี้แนะชี้น าหรือเสนอแนวทางและวิธี

แก้ปัญหาของตนเอง ซึ่งการแสดงให้ประจักษ์ถึงความรู้สึกหรืออารมณ์ร่วมกันท าให้เกิดความคล้อย

ตามกันได้ง่ายกว่าบุคคลที่มีความรู้สึกเป็นปฏิปักษ์ต่อกันอย่างแน่นอน จากตัวอย่างทั้งสองตัวอย่างผู้

ส่งสารแสดงให้ผู้รับสารเห็นถึงความส าคัญของปัญหาโดยการน าเสนอและอธิบายปัญหา โดยตระหนัก

ถึงความต้องการของผู้รับสารเป็นอันดับแรก เพ่ือใช้ในการสร้างความสนใจ นอกจากนี้ผู้ส่งสารยังสร้าง

อารมณ์ร่วมและดึงดูดอารมณ์โดยใช้การน าเสนอข้อมูลอย่างชัดเจน  

 

ตัวอย่างที่ 4: การสื่อสารโน้มน้าวใจโดยการแสดงเหตุผลและการใช้หลักฐานผ่านคอมพิวเตอร์

สนับสนุนการท างานร่วมกัน 
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ตัวอย่างที่ 4 เป็นการโน้มน้าวใจโดยการใช้หลักฐานและข้อเท็จจริงที่เกิดขึ้นสนับสนุนข้อมูล

ของตนเอง ผู้ส่งสารน าเสนอข้อมูลและโน้มน้าวใจผู้รับสารโดยการแสดงให้เห็นถึงประโยชน์ที่ได้รับ

จากโครงการของตน โดยการชี้ให้เห็นว่าปัญหาภายในองค์กรมีปริมาณลดลงอย่างไรจากการน าแนว

ทางแก้ไขปัญหาไปใช้ในระยะเวลาเพียง 2 สัปดาห์ ผู้ส่งสารใช้การแสดงข้อมูลที่ได้จากการรวบรวม

ข้อมูลและน ามาแสดงผลเป็นสถิติโดยการใช้แผนภูมิประกอบ ซึ่งการแสดงให้เห็นภาพและการใช้

แผนภูมิประกอบนั้นไม่เพียงแต่สามารถโน้มน้าวใจผู้รับสารเพียงอย่างเดียว แต่ยังช่วยท าให้การสื่อสาร

นั้นมีประสิทธิภาพมากกว่าการน าเสนอข้อมูลในลักษณะความเรียงอีกด้วย เนื่องจากเป็นการส่งสาร

โดยการใช้ภาพซึ่งสามารถท าให้เห็นการเปรียบเทียบได้อย่างชัดเจน 

 

ตัวอย่างที่ 5 : การสื่อสารโน้มน้าวใจโดยการสร้างภาพให้ผู้ ฟังเห็นถึงผลที่เกิดขึ้นผ่าน

คอมพิวเตอร์สนับสนุนการท างานร่วมกัน 

 
 

ตัวอย่างที่ 5 ชี้ให้เห็นถึงข้อดีที่เกิดขึ้น โดยการน าเสนอผลการน าแนวทางแก้ไขปัญหาโรค 
Office Syndrome ผลการแก้ไขปัญหาชี้ให้เห็นได้อย่างชัดเจนว่ากลุ่มบุคลากรมีอาการของโรค 
Office Syndrome ลดลงในระยะเวลาเพียง 2 สัปดาห์ หลังจากที่กลุ่มทดลองจะต้องหยุดพักการ
ท างานและออกก าลังกายยืดเส้นยืดสายในระยะเวลาเพียง 5 – 10 นาทีต่อครั้งและ 2 ครั้งต่อวัน การ
น าเสนอข้อมูลและประโยชน์ที่ได้จากโดยการใช้ข้อมูลทางสถิติจากการเก็บรวบรวมข้อมูลนั้น ถือเป็น
การนโน้มน้าวใจที่มีประสิทธิภาพเป็นอย่างยิ่ง 



  

รายการอ้างอิง 
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