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บทที่  1
บทนํา

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา

พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. ๒๕๔๒ หมวด ๙  กลาววา  เทคโนโลยี
การศึกษาเปนศาสตรสาขาหนึ่งที่มีความสําคัญตอการศึกษาในดานตางๆ  โดยพระราชบัญญัติ
การศึกษาแหงชาติไดกําหนดวา  สถาบันการศึกษาและหนวยงานที่เกี่ยวของจําเปนตองจัดสรร
คลื่นความถี่  ส่ือตัวนํา  และโครงสรางพื้นฐานอื่นที่จําเปนตอการสงวิทยุกระจายเสียงและวิทยุ
โทรทัศน  วิทยุโทรคมนาคม  สนับสนุนใหมีการผลิตและพัฒนาแบบเรียน  ตํารา  หนังสือทาง
วิชาการ  ส่ือส่ิงพิมพอ่ืน  วัสดุอุปกรณและเทคโนโลยีเพื่อการศึกษาอ่ืน  สนับสนุนการผลิตและมี
การใหแรงจูงใจแกผูผลิต  จัดใหมีการพัฒนาบุคลากรทั้งดานผูผลิตและผูใชเทคโนโลยีเพื่อการ
ศึกษา เพื่อใหมีความรู  ความสามารถ และทักษะในการผลิต  รวมทั้งการใชเทคโนโลยีที่เหมาะสม
มีคุณภาพและประสิทธิภาพในการใชเทคโนโลยีเพื่อใหมีความรูและทักษะเพียงพอ  นําไปพัฒนา
ขีดความสามารถของผูเรียนเพื่อใชเทคโนโลยีการศึกษาในการแสวงหาความรูดวยตนเองไดอยาง
ตอเนื่องตลอดชีวิต  สงเสริมใหมีการวิจัยและพัฒนา  การผลิต  และการพัฒนาเทคโนโลยีเพื่อ
การศึกษา  รวมทั้งการติดตาม  ตรวจสอบ  และประเมินผลการใชเทคโนโลยีเพื่อการศึกษา  เพื่อให
เกิดการใชที่คุมคาและเหมาะสมกับกระบวนการเรียนรูของคนไทย  และเชื่อมโยงงานและบุคลากร
ของสวนตางๆ ไวรวมกัน  ซึ่งบุคลากรที่ปฏิบัติงานดานเทคโนโลยีการศึกษานี้เรียกวา                
นักเทคโนโลยีการศึกษา

จากการศึกษาเอกสาร  ตํารา  และงานวิจัยเกี่ยวกับนักเทคโนโลยกีารศึกษา
กลาวไดวานักเทคโนโลยีการศึกษามีบทบาทสําคัญในการพัฒนาการเรียนการสอนและการ
ฝกอบรม  คือ  ออกแบบสื่อและกระบวนการเรียนการสอนใหเปนไปตามหลักสูตรของการเรียน
การสอน  การผลิตสื่อกราฟก  สื่อภาพถาย  สื่อโทรทัศน  ส่ือวิทยุ  สื่อส่ิงพิมพ  โดยเนนการพัฒนา
ดานความคิดสรางสรรคการใชสื่อการสอนใหมีประสิทธิภาพ  และเปดกวางในการยอมรับ
นวัตกรรม  การใหบริการโสตทัศนูปกรณและโสตทัศนวัสดุ  ไดแก  การใหบริการใชภายในหอง
เรียน  หองประชุมสัมมนา  ทั้งในและนอกสถานที่  ติดตั้งควบคุมโสตทัศนูปกรณตางๆ  และงาน
ดานการจัดเก็บ      ดูแลบํารุงรักษาใหอยูในสภาพที่ใชการไดเสมอ  การบริการใหคําปรึกษา  ให
ความชวยเหลือแกบุคลากรดานการผลิตสื่อการสอน  การใชโสตทัศนูปกรณและโสตทัศนวัสดุ
รวมถึงการวางแผนออกแบบ  พัฒนาการสอน  และแกปญหาที่เกิดขึ้นในกระบวนการเรียน
การสอน  รวมทั้งเปนตัวกลางในการเผยแพรนวัตกรรมดานเทคโนโลยีการศึกษา  สามารถถายทอด
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ความรูที่มีอยูแกนักเทคโนโลยีอ่ืนๆ   มีการแลกเปลี่ยนขอมูล  ความรู  เทคนิค  ระหวาง
นักเทคโนโลยีการศึกษาและนักการศึกษาเพื่อเปนแนวทางในการพัฒนาความรู  ความสามารถ
และทักษะ  ดานการผลิตและการใชเทคโนโลยีใหกับบุคลากรที่ทําหนาที่เกี่ยวของกับการเรียน
การสอน  นอกจากนี้ยังเกี่ยวของกับการวิจัยและประเมินผลเกี่ยวกับส่ือการสอนและกระบวน
การเรียนการสอน  ศึกษาปญหาและผลการปฏิบัติงานเพื่อนําผลมาใชในการปรับปรุงการผลิตและ
กระบวนการในครั้งตอๆ ไป  สราง  ผลงานวิจัยใหมๆ ที่นํามาประยุกตใหเกิดประโยชน  และ
ออกแบบระบบการทํางานและเครื่องมือที่ใชกับงานดานการเรียนการสอน  ระบบการศึกษา
พัฒนาสื่อการเรียนการสอนใหเหมาะสมกับกระบวนการเรียนรูของคนไทย  รวมถึงมีบทบาทดาน
การบริหาร  สามารถผลิตบุคลากรและคัดเลือกบุคลากรที่จะเขามาปฏิบัติงานไดอยางสอดคลอง
กับงานดานเทคโนโลยี  และดานการบริหารโครงการ  วางแผนโครงการ  ดําเนินโครงการ  ประเมิน
ผล  รวมทั้งสามารถเลือกกิจกรรมและสื่อที่เหมาะสมในการเรียนการสอน  จัดอบรมบุคลากรใหมี
ความรูและทักษะที่สงผลตอการปฏิบัติงาน  และเปนผู   ริเร่ิมโครงการใหมๆ ที่กอใหเกดิประโยชน
แกหนวยงาน

จากขอบเขตของงานเทคโนโลยีการศึกษาจะเห็นไดวางานเทคโนโลยีการศึกษามี
ลักษณะงานที่กวางขวางและเปลี่ยนแปลงตามสภาพแวดลอมของการทํางาน  ทําใหนักเทคโนโลยี
การศึกษามีบทบาทที่เปลี่ยนแปลงไปตามลักษณะของงานเชนเดียวกัน  โดยตองเปนผูดําเนิน
ภารกิจไดทุกครบถวนทุกดานตามสายงาน  เชนเดียวกับที่ AECT (Brown and Others,1972) ได
กลาววานักเทคโนโลยีการศึกษาตองมีความสามารถในการออกแบบ (design)  การผลิตและให
บริการและการประเมินผล (evaluation)  การจัดการศึกษาดวยการใชสื่อไดเปนอยางดี   ความ
สําเร็จหรือลมเหลวในการจัดการศึกษาในอนาคตขึ้นอยูกับการกําหนดบทบาทและหนาที่ของ
บุคลากรและแหลงทรัพยากรที่คนกลุมนี้นํามาใชในการศึกษา  และในป 1977 AECT ไดกลาวเพิ่ม
เติมถึงบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบของนักเทคโนโลยีการศึกษาในดานตางๆ  ไดแก  ดานการ
บริหารหนวยงาน  การบริหารบุคคล  การวิจัย  การออกแบบ  การผลิต  การประเมินผลและเลือก
ใช  การใหการสนับสนุนและการจัดหา  การใช  และการเผยแพร

จากบทบาทของนักเทคโนโลยีการศึกษาที่ไดกลาวมาขางตน  นักเทคโนโลยี
การศึกษาจึงมีความจําเปนตองพัฒนาความรู  ความสามารถและทักษะของตนเองใหสนองตอ
พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. ๒๕๔๒ หมวด ๙ ที่กลาวถึงบทบาทสําคัญของ
นักเทคโนโลยี   การศึกษาวาเปนบุคคลที่สามารถจัดการกับเทคโนโลยีการศึกษาซึ่งนับวาเปน
ศาสตรสาขาหนึ่งที่มีความสําคัญตอการศึกษาและเชื่อมโยงงานและบุคลากรของสวนตางๆ ไวรวม
กันได  และในโลกปจจุบันที่กําลังอยูในยุคสารสนเทศ  เปนโลกที่ไรพรมแดน  หรือโลกแหงขอมูล
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ขาวสาร  องคกร  รวมทั้งสมาชิกในองคกร  ทั้งภาครัฐ  ภาคธุรกิจเอกชน  ตางตองเผชิญกับการ
แลกเปลี่ยนนี้อยางหลีกเลี่ยงไมได  องคกรและคนในองคกรจึงตองปรับตัวเองเพื่อการอยูรอดและ
เพื่อเอาชนะการเปลี่ยนแปลงตางๆ  องคกรตองเปลี่ยนยุทธศาสตรของตนเองจากการสะสมทุน
หรือวัตถุดิบมาเปนการสะสมบุคลากรที่มีความรู  และสะสมขอมูลขาวสาร  เพื่อใหองคกรสามารถ
ใชความรูและขอมูลนั้นจัดการกับการเปลี่ยนแปลงไดอยางมีคุณภาพ

การพัฒนาบุคลากรขององคกรทุกประเภทและทุกระดับใหสอดคลองกับการ
เปลี่ยนแปลงมีหลายวิธี  เชน  การจัดสัมมนาทางวิชาการ  การจัดสัมมนาปฏิบัติการ  จัดดูงานตาง
ประเทศ  หรือการฝกอบรมตางๆ  แตการสัมมนาและฝกอบรมเปนระยะๆ แตเพียงอยางเดียวไม
เพียงพอและไมทันตอการเปลี่ยนแปลงอีกตอไปแลว  จากแนวคิดเดิมที่สงเสริมการเรียนรูของ
บุคลากรตามนโยบายขององคกร  และเพื่อแกปญหาการปฏิบัติงานดวยการฝกอบรมเปนครั้งคราว
กําลังถูกแนวคิดใหมของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยดวยการพัฒนาองคกรใหเปน “องคการเอื้อ
การเรียนรู”  ซึ่งเปนอีกกาวหนึ่งที่นักเทคโนโลยกีารศึกษาจะเขาไปมีบทบาทในการนําความรูไป
ประยุกตใชใหเกิดประโยชนแกหนวยงานใหมีประสิทธิภาพตอไป (อรจรีย ณ ตะกั่วทุง, 2542)

นักพัฒนาทรัพยากรมนุษยหลายทานใหความสําคัญการพัฒนาบุคลากรและให
ทัศนะเกี่ยวกับองคการเอื้อการเรียนรูไว  ดังนี้

Marquardt and Reynolds (1994)  ใหความหมายวา  ที่ซึ่งมีบรรยากาศของการ
เรียนรูรายบุคคลและกลุม  มีการสอนของตนเองใหมีกระบวนการการคิดวิเคราะห  เพื่อชวยให
เขาใจในสรรพสิ่ง  ขณะเดียวกันทุกคนก็ชวยองคการเรียนจากความผิดพลาดและความสําเร็จ  สง
ผลใหทุกคนตระหนักในการเปลี่ยนแปลงและปรับตัวไดอยางมีประสิทธิภาพ

David A.Garvin (1993)  กลาววา  องคการเอื้อการเรียนรู  คือ  องคการที่มี
ลักษณะในการสราง  แสวงหา  และถายโยงความรูและมีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมอันเปนผลมา
จากความรูใหมในสิ่งตางๆ อยางถองแท

Pedler, Burgoyne and Boydell  (1991)  เรียกองคการเอื้อการเรียนรูวาเปน
บริษัทแหงการเรียนรู  มีความหมายวา  องคการที่อํานวยความสะดวกในการเรียนรูแกสมาชิกทุก
คน  และเปนองคการที่ปฏิรูป (Transformation) ตนเองอยางตอเนื่อง  โดยตองสรางบรรยากาศใน
การเรียนรูที่ดีและกระตุนทุกคนใหเรียนรู  รวมทั้งยังตองสรางและคํานึงถึงความสามารถในการ
เรียนรูดวยตนเองของพนักงานดวย

Senge (1990)  ใหความหมายขององคการเอื้อการเรียนรูวา  องคการซึ่งคนใน
องคการไดขยายขอบเขตความสามารถของตนอยางตอเนื่อง  ทั้งในระดับบุคคล  ระดับกลุม  และ
ระดับองคการ  เพื่อนําไปสูจุดหมายที่บุคคลในระดับตางๆ ตองการอยางแทจริง  เปนองคการที่
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ความคิดใหมๆ และการแตกแขนงของความคิดไดรับการยอมรับเอาใจใส  เปนองคการที่บุคคล
เรียนรูอยางตอเนื่องในเรื่องของวิธีการที่จะเรียนรูไปดวยกันทั้งองคการ

จากความหมายที่กลาวมานี้สามารถสรุปไดวา  องคการเอื้อการเรียนรู  หมายถึง
องคการที่สงเสริมและสนับสนุนใหบุคลากรมีศักยภาพที่จะแสวงหาความรูดวยตนเอง  เกิดการ
แลกเปลี่ยนความรูรวมกันเพื่อเพิ่มพูนความสามารถของบุคลากรทุกคนอยางตอเนื่อง  ดวยวิธีการ
ที่หลากหลายและการใชเทคโนโลยีที่เหมาะสม  โดยอาศัยพื้นฐานของการคิดและการปฏิบัติรวม
กันอยางเปนระบบ  เพื่อตอบสนองตอเปาหมายของบุคคลที่สอดคลองกับเปาหมายสูงสุดของ
องคการ

การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในองคกรเอื้อการเรียนรูนับไดวาเปนพื้นฐานที่
สําคัญในการพัฒนาองคการใหมีประสิทธิภาพ  ดังที่  Senge ไดกลาวถึงองคประกอบที่เอื้อตอการ
เปนองคการเอื้อการเรียนรู  คือ

1.  ไฟแรงใฝรูคูศักยภาพ (Personal Mastery)
2.  รับรูภาพลักษณโลกรอบตัวอยางถูกตอง (Mental Models)
3.  การสรางวิสัยทัศนรวมกัน  (Building Shared Vision)
4.  การเรียนรูเปนทีม (Team Learning)
5.  คิดเปนระบบครบวงจร (Systems Thinking)
ลักษณะไฟแรงใฝรูคูศกัยภาพเปนวินัยที่  Peter M.Senge  อธิบายไววาเปนวินัย

หนึ่งที่จําเปนในการสรางองคการเอื้อการเรียนรู  โดยอยูบนพื้นฐานของการเรียนรูระดับบุคคล
เพราะองคการจะไมเกิดการเรียนรูจนกวาสมาชิกในองคการเริ่มตนที่จะเรียนรู  องคประกอบหลัก
ของลักษณะไฟแรงใฝรูคูศักยภาพ  คือ บุคลากรทุกคนจะตองพยายามกําหนดวิสัยทัศนที่ตองการ
ของแตละคน  และบุคลากรทุกคนตองยอมรับความเปนจริงเพื่อหาหนทางที่จะทําใหวิสัยทัศนนั้น
บรรลุผลสําเร็จ

ลักษณะไฟแรงใฝรูคูศักยภาพ  หมายถึง  ลักษณะที่บุคคลสามารถสรางวิสัยทัศน
ของตนเองไดอยางชัดแจงและลุมลึก  รูในอนาคตที่ตองการจะเปนและยึดมั่นในวิสัยทัศนนั้น  ยอม
รับความเปนจริงในปจจุบันอยางถูกตอง  โดยสามารถพัฒนาศักยภาพของตนเอง  แสดงพลังของ
ตน  มีความพยายาม  อดทนอดกลั้น  มีแรงบันดาลใจสูงสุดของตนเปนกําลังใจในการดําเนินชีวิต
บุคคลที่สามารถฝกฝนตนใหมีลักษณะไฟแรงใฝรูคูศักยภาพไดจะมีความสามารถในการคิดอยาง
เปนระบบ  โดยนําเหตุผลและจิตสํานึกของตนมาประยุกตใชรวมกันไดเปนอยางดี  สามารถคิด
อยางเปนระบบตอส่ิงรอบๆ ตัวใหมีความสัมพันธกันและมองเห็นความสําคัญของตนตอ
ส่ิงแวดลอมรอบตัว  สามารถเชื่อมโยงและเขารวมกับการสรางวิสัยทัศนรวมกันขององคการ  มี
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ความเขาใจและสามารถเลือกทักษะที่มีประโยชนตอองคการมาใชไดอยางคลองแคลว  โดย
องคการสรางบรรยากาศที่กระตุนใหบุคลากรในองคการพัฒนาตนเองใหสอดคลองกับวิสัยทัศนที่
ตองการ

การกําหนดวิสัยทัศนและการวิเคราะหความเปนจริงในปจจุบันจะทําใหมองเห็น
อุปสรรคที่กั้นขวางการทําใหวิสัยทัศนบรรลุผลสําเร็จ  ถาไมสามารถหาวิธีการที่เหมาะสมในการ
กําจัดอุปสรรคแลว  วิสัยทัศนที่ตั้งไวก็จะไมเกิดขึ้นเชนกัน  อุปสรรคหรือความเครียดในที่นี้เกิดจาก
ความตองการที่จะมีหรือจะเปนในอนาคต

อุปสรรคหรือความเครียดที่เกิดขึ้นในการทํางานในระดับที่เหมาะสมจะชวย
กระตุนและจูงใจใหทํางานอยางมีประสิทธิภาพ  ซึ่งนอกจากจะพิจารณาถึงความตองการของ
บุคคลแลวยังมีสิ่งอื่นในองคการที่ควรจะตองนํามาพิจารณาเพื่อใหเกิดความเขาใจบุคคลใน
องคการดียิ่งขึ้น  องคประกอบเหลานั้น  ไดแก ลักษณะสวนบุคคล  ลักษณะของงานและลักษณะ
ของหนวยงาน

ลักษณะสวนบุคคลเปนปจจัยพื้นฐานที่สงผลตอการรับรูการพัฒนาไปสูองคการ
เอ้ือการเรียนรูทุกๆ ดาน  (กาญจนา  เกยีรติธนาพันธุ, 2541)  เนื่องจากการแสดงพฤติกรรมในการ
ทํางานของบุคคลเกิดจากแรงกระตุนใหมีพฤติกรรมอยางมีเปาหมายเพื่อสนองความตองการนั้นๆ
ลักษณะเฉพาะตัวของบุคคลหนึ่งๆ จะตองมีความสามารถและทักษะที่มีคุณภาพเพียงพอในการ
ปฏิบัติงานได  (เทพนม เมืองแมน และ สวิง สุวรรณ, 2529) ไดแก  เพศ  อายุ  ระดับการศึกษา
ประสบการณทํางาน  รายได   บุคคลที่รับรูวาตนเองมีความสามารถระดับตํ่าจะมีผลใหการปฏิบัติ
งานต่ําดวย  จึงเปนการยากที่จะจูงใจบุคคลที่มีความเขาใจวาตนเองมีความสามารถต่ําใหทาํงาน
ใหดีขึ้นหรือมีสภาวะรับการจูงใจ  ถึงแมวางานที่เหมาะสม  การฝกอบรม  การแนะแนว  และภาวะ
การเปนผูนํา  อาจจะชวยบุคคลที่มีลักษณะดังกลาวได  แตก็ไมสามารถจะประกันถึงความสําเร็จ
อยางแนนอน  นอกจากนี้  ความสนใจของแตละบุคคลเปนองคประกอบที่มีผลตอสภาวะรับการ
จูงใจในตัวบุคคลดวย

ลักษณะงาน  คือ  หนาที่ความรับผิดชอบ  ซึ่งแตกตางกันไปตามวัตถุประสงคที่
กําหนดไว  อันเปนเครื่องมือสําคัญที่นําไปสูการประสานกิจกรรมตางๆ ขององคการเพื่อใหบรรลุ
เปาหมายขององคการ  รวมถึงกระบวนการปฏิบัติงานและเงื่อนไขที่แสดงถึงลักษณะของงาน  ซึ่ง
จะเปนประโยชนในการบริหารเงินเดือน  คาจาง  ระดับตําแหนงงานไดอยางเหมาะสม (สุภาพร
พิศาลบุตร, 2541)  เชนเดียวกับคํากลาวของ  Flippo (1971) ที่ใหความหมายวาคือ  การรวม
ขอเท็จจริงของงานที่เกี่ยวกับหนาที่และความรับผิดชอบ  ที่แสดงถึงคุณลักษณะเฉพาะของงาน
รวมถึงการสรุปผลรวมของขอความซึ่งอธิบายรายละเอียดเกี่ยวกับผูปฏิบัติงาน  ทําอะไร  ทําทําไม
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ทําอยางไร  และทําที่ไหน (Ghorpade, 1988)  ไดแก  ตําแหนง  หนาที่ที่รับผิดชอบ  อัตรา
เงินเดือน   ประสบการณดานความกาวหนา (เทพพนม  เมืองแมน และ สวิง สุวรรณ, 2529)

อีกปจจัยหนึ่งที่สงผลตอการพัฒนาลักษณะไฟแรงใฝรูคูศักยภาพของบุคคลคือ
ลักษณะขององคการที่สงผลตอการรับแรงจูงใจของบุคคลดังเชนที่ Litwin & Stringer (1968) ได
กลาวเนนวาบรรยากาศโดยรวมมีผลตอสถานการณของแรงจูงใจใหบรรลุความสําเร็จ  อํานาจ
และความผูกพัน  ซึ่งสอดคลองกับ Steers (1977 ) ไดใหนิยามของบรรยากาศในองคการวา
หมายถึง  ความเขาใจหรือการรับรูที่บุคคลใดบุคคลหนึ่งมีตอองคการที่เขาทํางานอยู  และความ
รูสึกของเขาที่มีตอองคการจะอยูในรูปมิติตางๆ  สวน Brown & Moberg (1980) ชี้วาลักษณะ
สําคัญของบรรยากาศองคการ  ไดแก  ขอบขายความเปนอิสระของสมาชิก  ระดับความสามารถ
ของผูบังคับบัญชา  ระบบการใหรางวัลและแรงจูงใจของหนวยงาน  และขอบขายของความขัดแยง
และการแกปญหาความขัดแยงนั้น

นักวิชาการไดเสนอองคประกอบของบรรยากาศองคการไวหลายแนวคิด
(กาญจนา  เกียรติธนาพันธุ, 2541)  คอื  Steers (1977)  แยกตัวแปรที่มีผลตอบรรยากาศองคการ
ออกเปน 4 ประเภท  คือ  โครงสรางขององคการ  ลักษณะเทคโนโลยีที่ใชในการปฏิบัติงาน
อิทธิพลของสภาพแวดลอมภายนอกที่มีตอบรรยากาศภายในองคการ  และนโยบายและการ
ปฏิบัติงานฝายบริหาร   Forehand and Glimer (1964)  ไดรวมกันศึกษาตัวแปรที่กําหนด
บรรยากาศขององคการ  ไดแก  ขนาดขององคการ  โครงสรางขององคการ  ความซับซอนของ
ระบบ  รูปแบบของผูนําในองคการ  และเปาหมายขององคการ  สวน Cambell & Beaty (1971)
ไดวิเคราะหแบบสอบถามของ Steers แลวสรุปไววาบรรยากาศองคการประกอบดวยมิติตางๆ คือ
โครงสรางของงาน  ความสัมพันธระหวางรางวัลกับการลงโทษ  การรวมการตัดสินใจ  การเนนการ
บรรลุถึงเปาหมาย  การเนนการฝกอบรมและการพัฒนา  ความมั่นคง  ความเสี่ยงความเปดเผย
การปองกันตัวเอง   สถานภาพและขวัญ  การยอมรับและการสงขอมูลกลับ  และความสามารถ
ความคลองตัวทั่วไปขององคการ   นอกจากนี้ ปจจัยที่ทําใหผูปฏิบัติงานรูสึกพึงพอใจในการทํางาน
ตามแนวคิดของ Litwit & Stringer ประกอบดวย  โครงสรางขององคการ  ความทาทายและความ
รับผิดชอบ  ความอบอุน  การสนับสนุน  การใหรางวัลและการลงโทษ  ความขัดแยง  มาตรฐาน
การปฏิบัติงาน  ความผูกพันตอองคการ  และความเสี่ยง

จากแนวคิดของนักวิชาการที่เสนอแนวคิดเพื่อใหบรรยากาศขององคการมีผลตอ
ความความรูสึกของบุคลากรในดานความพึงพอใจในงาน  การปฏิบัติงาน  และระดับการจูงใจ
ของบุคลากรสามารถสรุปไดวาบรรยากาศขององคการมีตัวแปรที่ควรศึกษา  ไดแก  โครงสราง
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องคการ  อํานาจการตัดสินใจ  รางวัลและผลตอบแทน  ภาวะผูนํา  การสื่อสารภายในองคการ
และความกาวหนาในการทํางาน

การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในองคการใหมีจุดหมายเดียวกันกับจุดหมาย
ขององคการเพื่อใหบุคลากรสามารถนําความรู  ความสามารถ  ที่มีอยูมาใชในการทํางานอยาง
เต็มที่นั้นนับเปนเรื่องที่มีบทบาทเปนอยางมาก   แตยังไมมีงานวิจัยที่ทําไวสนับสนุนการพัฒนา
ศักยภาพบุคลากรดาน “ไฟแรงใฝรูคูศักยภาพ” นี้อยางจริงจัง  แมจะมีงานวิจัยที่เกี่ยวของกับ
องคการเอื้อการเรียนรูอยูมากที่วิจัยเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอการรับรูความเปนองคการเอื้อการ
เรียนรู  แตในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยสนใจศึกษาปจจัยที่สงผลตอลักษณะไฟแรงใฝรูคูศักยภาพของ
นักเทคโนโลยีการศึกษาระดับอุดมศึกษา  เนื่องจากเปนบุคลากรที่ทํางานในสถาบันอุดมศึกษา
อันเปนหนวยงานที่จะตองสรางคนใหมีคุณภาพออกสูสังคมตอไป  และการพัฒนาคนใหมีคุณภาพ
ไดนั้นตองอาศัยปจจัยตางๆ มากมายเพื่อใหคนเปนบุคคลแหงการเรียนรู  เพราะพฤติกรรมที่มนุษย
แสดงออกในการทํางานอยางมีประสิทธิภาพนั้นจําเปนที่จะตองอาศัยแรงจูงใจและความพึงพอใจ
ที่องคการจัดขึ้นใหแกบุคลากร  สามารถนําคนไปสูลักษณะไฟแรงใฝรูคูศักยภาพอยูตลอดชีวิต  จึง
มีความ จําเปนอยางยิ่งที่นักเทคโนโลยีการศึกษาซึ่งเปนผูที่มีบทบาทสําคัญในการเผยแพรและถาย
ทอดความรูแกบุคลากรในฝายอื่นๆ ขององคกรจะตองเปนผูเร่ิมตนเห็นความสําคัญของการพัฒนา
ลักษณะไฟแรงใฝรูคูศักยภาพในตนเองจากปจจัยดานลักษณะสวนบุคคล  ลักษณะของงาน  และ
บรรยากาศองคการ  อันเปนตัวแปรคัดสรรที่ชวยสงเสริมใหนักเทคโนโลยีการศึกษาเกิดการพัฒนา
ศักยภาพของตนเองใหทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพเพื่อสนองตอจุดมุงหมายในชีวิตของตนเอง
และสอดคลองกับจุดมุงหมายขององคการไดเปนอยางดี    

วัตถุประสงคของการวิจัย

1.  เพื่อศึกษาลักษณะไฟแรงใฝรูคูศักยภาพของนักเทคโนโลยีการศึกษาใน
สถาบันอุดมศึกษา  สังกัดทบวงมหาวิทยาลัย

2.  เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางลักษณะไฟแรงใฝรูคูศักยภาพของนัก
เทคโนโลยีการศึกษาในสถาบันอุดมศึกษากับตัวแปรคัดสรรดานลักษณะสวนบุคคล  ดาน
ลักษณะของงาน  และดานลักษณะของหนวยงาน

3.  เพื่อศึกษาตัวแปรคัดสรรที่รวมกันอธิบายความแปรปรวนของลักษณะ
ไฟแรงใฝรูคูศักยภาพของนักเทคโนโลยีการศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา  สังกัดทบวงมหาวิทยาลัย
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ขอบเขตของการวิจัย

1.  กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้  ไดแก  นักเทคโนโลยีการศึกษาในสถาบัน
อุดมศึกษาของรัฐ  สังกัดทบวงมหาวิทยาลัย  จํานวน  24 แหง

2.  ลักษณะดานไฟแรงใฝรูคูศักยภาพของนักเทคโนโลยีการศึกษา  ยึดหลักตาม
กรอบแนวคิดของ Peter M. Senge

3.  ตัวแปรคัดสรร  ไดแก
     3.1  ลักษณะสวนบุคคล  ไดแก

(1)  เพศ
(2)  อายุ
(3)  ระดับการศึกษา
(4)  ประสบการณในการทํางาน
(5)  รายได

     3.2  ลักษณะของงาน  ไดแก
(1)  ตําแหนง
(2)  หนาที่ที่รับผิดชอบ
(3)  อํานาจการตัดสินใจ
(4)  การสื่อสารภายในองคการ

3.3  ลักษณะของหนวยงาน  ไดแก
(1)  โครงสรางองคการ
(2)  รางวัลและผลตอบแทน
(3)  ภาวะผูนํา
(4)  ความกาวหนาในการทํางาน
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คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย

1.  นักเทคโนโลยีการศึกษา  หมายถึง  ผูที่ทํางานดานเทคโนโลยีการศึกษาซึ่ง
ครอบคลุม  ฝายบริหาร  ไดแก  ผูอํานวยการศูนยเทคโนโลยีการศึกษา  หัวหนาศูนยเทคโนโลยี
การศึกษา  หรือผูที่รับผิดชอบศูนยเทคโนโลยีการศึกษา  ฝายบริการ  ไดแก  เจาหนาที่พัสดุ
โสตทัศนศึกษาและเจาหนาที่บริการโสตทัศนูปกรณ  และฝายผลิต  ไดแก  ชางเขียน  ชางเทคนิค
ผูบันทึกเสียง  ผูที่ทํางานทางดานคอมพิวเตอรเพื่อการศึกษา  ไมรวมถึงนักการภารโรง

2.  องคการเอื้อการเรียนรู  หมายถึง  หนวยงานที่สงเสริมและสนับสนุนให
บุคลากรมีศักยภาพที่จะแสวงหาความรูดวยตนเอง  เกิดการแลกเปลี่ยนความรูรวมกันเพื่อเพิ่มพูน
ความสามารถของบุคลากรทุกคนอยางตอเนื่อง  ดวยวิธีการที่หลากหลายและการใชเทคโนโลยีที่
เหมาะสม  โดยอาศัยพื้นฐานของการคิดและการปฏิบัติรวมกันอยางเปนระบบ  เพื่อตอบสนองตอ
เปาหมายของบุคคลที่สอดคลองกับเปาหมายสูงสุดขององคการ

3.  ตัวแปรคัดสรรดานลักษณะสวนบุคคล  หมายถึง  ลักษณะสวนบุคคลของ
นักเทคโนโลยีการศึกษาที่มีความสัมพันธกับลักษณะไฟแรงใฝรูคูศักยภาพ  ไดแก  เพศ   อายุ
ระดับการศึกษา  ประสบการณทํางาน  รายได

4.  ตัวแปรคัดสรรดานลักษณะงาน  หมายถึง  ลักษณะของงานของนักเทคโนโลยี
การศึกษา  เปนหนาที่ความรับผิดชอบ  ซึ่งแตกตางกันไปตามวัตถุประสงคที่กําหนดไว  อันเปน
เครื่องมือสําคัญที่นําไปสูการประสานกิจกรรมตางๆ ขององคการเพื่อบรรลุเปาหมายขององคการ
ไดแก  ตําแหนง  หนาที่ที่รับผิดชอบ  อํานาจการตัดสินใจ  การสื่อสารภายในองคการ

5.  ตัวแปรคัดสรรดานลักษณะของหนวยงาน  หมายถึง  การรับรู  ความเขาใจที่
บุคคลใดบุคคลหนึ่งมีตอหนวยงานที่ทํางานอยู  และความรูสึกที่มีตอองคการจะอยูในรูปมิติตาง
กัน  ไดแก  โครงสรางการทํางาน    รางวัลและผลตอบแทน  ภาวะผูนํา  ความกาวหนาใน
การทํางาน     

6.  ลักษณะไฟแรงใฝรูคูศักยภาพ  หมายถึง  ลักษณะที่บุคคลสามารถสราง
วสิัยทัศนของตนเองไดชัดแจง  พัฒนาศักยภาพของตนเอง  แสดงพลังของตน  มีความพยายาม
อดทนอดกลั้น  สงผลใหมีความสามารถในการคิดอยางเปนระบบตอส่ิงรอบๆ ตัวใหมีความ
สัมพันธกันกับการสรางวิสัยทัศนรวมกันขององคการ  มีความเขาใจและสามารถเลือกทักษะที่มี
ประโยชนตอองคการมาใชไดอยางคลองแคลว
  7.  วิสัยทัศนหรือภาพอนาคต  หมายถึง  เปาหมายและทิศทางที่ตองการใน
อนาคตของนักเทคโนโลยีการศึกษา
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ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ

1.  เปนแนวทางใหนักเทคโนโลยีการศึกษาพัฒนาตนเองใหเปนบุคคลที่มีลักษณะ
ไฟแรงใฝรูคูศักยภาพ  ซึ่งจะสงผลใหเปนนักเทคโนโลยีการศึกษาที่มีประสิทธิภาพสอดคลองกับ
พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ.๒๕๔๒

2.  เปนแนวทางใหศูนยเทคโนโลยีการศึกษาทราบปจจัยที่สงผลใหนักเทคโนโลยี
การศึกษามีลักษณะไฟแรงใฝรูคูศักยภาพ หนวยงานเทคโนโลยีการศึกษาสามารถพัฒนา
นักเทคโนโลยีการศึกษาและพัฒนาหนวยงานของตนเอง

3.  ศูนยเทคโนโลยีการศึกษามีขอมูลเปนแนวทางในการสงเสริมใหหนวยงานเปน
องคการเอื้อการเรียนรู

4.  เปนแนวทางใหสถาบันการศึกษาเตรียมความพรอมในการผลิตบัณฑิตใหเปน
นักเทคโนโลยีการศึกษาที่มีลักษณะไฟแรงใฝรูคูศักยภาพ

5.  เปนแนวทางในการวิจัยเกี่ยวกับลักษณะไฟแรงใฝรูคูศักยภาพตอไป
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บทที่  2
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ

ในการศึกษาวิจัยเรื่อง  ตัวแปรคัดสรรที่สงผลตอลักษณะไฟแรงใฝรูคูศักยภาพ
ของนักเทคโนโลยีการศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา  สังกัดทบวงมหาวิทยาลัย  ผูวิจัยไดศึกษา
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับงานวิจัยนี้  ดังนี้

1.  บทบาทนักเทคโนโลยีการศึกษา
2.  องคการเอื้อการเรียนรู
3.  ลักษณะไฟแรงใฝรูคูศักยภาพ
4.  ตัวแปรที่สงผลตอลักษณะไฟแรงใฝรูคูศักยภาพ
5.  งานวิจัยที่เกี่ยวของ

1.  บทบาทนักเทคโนโลยีการศึกษา

นกัเทคโนโลยีการศึกษาเปนผูที่มีบทบาทสําคัญในการนําแนวคิด  หลักการ
เทคนิค  ความรู  ระเบียบวิธีการ  กระบวนการ  ทั้งในดานสิ่งประดิษฐและวิธีปฏิบัติมาประยุกตใช
ในการปฏิบัติงานเพื่อใหเกิดผลงานที่สรางสรรค  เพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงานใหดี
ยิ่งขึ้น  มีสวนชวยในการใชและประยุกตใชเทคโนโลยีใหเกิดประโยชนตอการศึกษาและการเรียน
การสอน  และยังสามารถผลิตสื่อการสอน  ออกแบบ เลือกใช  ใหคําปรึกษา  ใหบริการและ
ทําการวิจยัเกี่ยวกับส่ือการสอนใหมีการพัฒนาอยางไมหยุดยั้ง  ซึ่งปจจุบันนักเทคโนโลยีการศึกษา
ไมไดทํางานในสถาบันการศึกษาเทานั้น  แตทํางานดานฝกอบรมในหนวยงานตางๆ ดวย  ทําให
นักเทคโนโลยีการศึกษามีบทบาททั้งในหนวยงานของรัฐบาล  รัฐวิสาหกิจ และเอกชน  โดยนํา
ความรู  ความสามารถ  และประสบการณของนักเทคโนโลยีการศึกษาไปพัฒนาหนวยงานนั้นๆ
งานเทคโนโลยีการศึกษาจึงมีลักษณะที่กวางขวางและเปลี่ยนไปตามบริบทของการทํางาน  ทําให
นักเทคโนโลยีการศึกษามีบทบาทเปลี่ยนแปลงไปตามลักษณะของงานเชนเดียวกัน  โดยตอง
สามารถเปนผูดําเนินภารกิจไดครบถวนทุกดานตามสายงาน  ซึ่งมีผูกลาวถึงบทบาทของ
นักเทคโนโลยีการศึกษาไวมากมาย  ดังนี้

AECT (Brown and Others,1972) ไดกลาวถึงบทบาทของนักเทคโนโลยี
การศึกษาไววา  ตองมีความสามารถในการเปนผูนําดานการออกแบบ  การผลิตและการใหบริการ
และการประเมินผล  การจัดการศึกษาดวยการใชสื่อไดเปนอยางดี  ความสําเร็จหรือลมเหลวใน



12

การจัดการศึกษาในอนาคตขึ้นอยูกับการกําหนดบทบาทและหนาที่ของบุคลากรและแหลง
ทรัพยากรที่คนกลุมนี้นํามาใชในการศึกษา  (พวงทอง  สถิตยพงศสถาพร, 2533)  และในป 1977
AECT (วิวัฒน  บุตรากาศ, 2531)  ไดกลาวเพิ่มเติมถึงบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบของ
นักเทคโนโลยีการศึกษาในดานตางๆ  คือ  การบริหารหนวยงาน (Organization Management)
การบริหารบุคคล  (Personal Management)  การวิจัย (Research)  การออกแบบ (Design)    
การผลิต (Production)  การประเมินผลและเลือกใช (Evaluation & Selection)  การใหการ
สนับสนุนและการจัดหา (Support & Supply)  การใช (Utilization)  และการเผยแพร
(Dissemination)

Ely (1989)  ไดจําแนกหนาที่งานที่รับผิดชอบของนักเทคโนโลยกีารศึกษาใน
ฐานะเปนบุคคลผูทําหนาที่รับผิดชอบโดยตรงตองานเทคโนโลยีการศึกษาไวดังนี้

1.  ดานพัฒนาโปรแกรมการเรียนการสอน  (Instructional Program
Development)  โดยเนนทางดานการออกแบบ  การวิจัย  การประเมินผลและการใช  รวมไปถึง
หนาที่ของผูเชี่ยวชาญดานหลักสูตรและที่ปรึกษาส่ือ

2.  ดานการพัฒนาการผลิตสื่อ  (Media Product Development)  โดยเนนทาง
ดานการผลิต  เชน ชางศิลป  ชางถายภาพ  โปแกรมเมอร  ผูกํากับโทรทัศน

3.  ดานการจัดการดานสื่อ  (Media Management)  เนนในดานการจัดองคกร
และงานบุคคล  การสนับสนุน  การเผยแพรและการใชสื่อ

4.  การเปนเจาหนาที่ฝกอบรมใหกับนักเทคโนโลยีการศึกษา  (Trainers of
Education Technologists)  มีหนาที่ในการฝกอบรมและจัดเตรียมบุคลากรดานเทคโนโลยี
การศึกษา

ชัยยงศ  พรหมวงศ (2533) กลาววา  งานทางเทคโนโลยีการศึกษายอมตองการ
บุคลากรที่มีความสามารถเฉพาะดานมาปฏิบัติดําเนินงาน  โดยตองเปนนักจัดระบบการสอน
นักออกแบบ  นักพัฒนาการเรียนการสอนเพื่อทําหนาที่จัดระบบการสอนใหมีผลดีตามความ
สามารถและความถนัดของผูเรียน  และ สันต  วรศิริ (2524) ไดกลาวเสริมวา นักเทคโนโลยี
การศึกษาจะตองเปนผูที่มีความสามารถในการประยุกตสื่อตางๆ เพื่อใชใหเหมาะกับเนื้อหาและ
หลักสูตร  รูจักวิเคราะหสื่อ  ออกแบบการใช  การผลิต  ตลอดจนการใหคําแนะนําการใชส่ือใหกับ
ผูอ่ืนได

จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยเกี่ยวกับนักเทคโนโลยีการศึกษาทําใหสามารถ
สรุปบทบาทของนักเทคโนโลยีการศึกษาไดดังนี้
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1.  ออกแบบสื่อและกระบวนการเรียนการสอนใหเปนไปตามหลักสูตรของ
การเรียนการสอน  เพื่อใชเปนประโยชนตอการศึกษาทั้งในระบบและนอกระบบการศึกษา

2.  ผลิตสื่อกราฟก  ส่ือภาพถาย สื่อโทรทัศน  สื่อวิทยุ  สื่อส่ิงพิมพ  โดยเนน
พัฒนาดานความคิดสรางสรรคการใชส่ือการสอนใหมีประสิทธิภาพ  และเปดกวางในการยอมรับ
นวัตกรรม

3.  ใหบริการโสตทัศนูปกรณและโสตทัศนวัสดุ    ไดแก  การใหบริการใชภายใน
หองเรียน  หองประชุมสัมมนา  ทั้งในและนอกสถานที่  ติดตั้งควบคุมโสตทัศนูปกรณตางๆ  และ
งานดานการจัดเก็บ  ดูแลบํารุงรักษาใหอยูในสภาพที่ใชการไดเสมอ

4.  บริการใหคําปรึกษา  ใหความชวยเหลือแกบุคลากรดานการผลิตสื่อการสอน
การใชโสตทัศนูปกรณและโสตทัศนวัสดุ  รวมถึงการวางแผนออกแบบ  พัฒนาการสอน  และ
แกปญหาที่เกิดขึ้นในกระบวนการเรียนการสอน

5.  เปนตัวกลางในการเผยแพรนวัตกรรมดานเทคโนโลยีการศึกษา  สามารถ
ถายทอดความรูที่มีอยูแกนักเทคโนโลยีอ่ืนๆ   มีการแลกเปลี่ยนขอมูล  ความรู  เทคนิค  ระหวาง
นักเทคโนโลยีการศึกษาและนักการศึกษาเพื่อเปนแนวทางในการพัฒนาความรู  ความสามารถ
และทักษะ  ดานการผลิตและการใชเทคโนโลยีใหกับบุคลากรที่ทําหนาที่เกี่ยวของกับการเรียน
การสอน

6.  วิจัยและประเมินผลเกี่ยวกับส่ือการสอนและกระบวนการเรียนการสอน
ศึกษาปญหาและผลการปฏิบัติงานเพื่อนําผลมาใชในการปรับปรุงการผลิตและกระบวนการใน
คร้ังตอๆ ไป  สรางผลงานวิจัยใหมๆ ที่นํามาประยุกตใหเกิดประโยชน  และออกแบบระบบ
การทํางานและเครื่องมือที่ใชกับงานดานการเรียนการสอน  ระบบการศึกษา  พัฒนาสื่อการเรียน
การสอนใหเหมาะสมกับกระบวนการเรียนรูของคนไทย

7.  ทําหนาที่ดานการบริหาร สามารถผลิตบุคลากรและคัดเลือกบุคลากรที่จะ
เขามาปฏิบัติงานไดอยางสอดคลองกับงานดานเทคโนโลยี  และดานการบริหารโครงการ  วางแผน
โครงการ  ดําเนินโครงการ  ประเมินผล  รวมทั้งสามารถเลือกกิจกรรมและสื่อที่เหมาะสมใน
การเรียนการสอน  จัดอบรมบุคลากรใหมีความรูและทักษะที่สงผลตอการปฏิบัติงาน  และเปน
ผูริเร่ิมโครงการใหมๆ ที่กอใหเกิดประโยชนแกหนวยงาน

8.  จัดหาทุนและบริหารเงินทุนเพื่อนํามาใชในการพัฒนาเทคโนโลยีเพื่อ
การศึกษา  ดวยการออกแบบ  ผลิตสื่อ  และประชาสัมพันธผลการดําเนินงานของนักเทคโนโลยี
การศึกษาใหกับหนวยงานภาครัฐ  ภาคเอกชน  องคกรและประชาชนทราบเปนระยะ



14

อาจกลาวไดวา  การพัฒนาทั้งในดานการเรียนการสอนหรือการฝกอบรมจําเปน
ตองอาศัยเทคโนโลยีและกระบวนการที่เหมาะสมกับกระบวนการเรียนรูของผูเรียนหรือบุคลากร
ซึ่งการจัดกิจกรรมหรือส่ือที่เหมาะสมนี้ตองไดรับความชวยเหลือจากผูที่มีความเชี่ยวชาญในดาน
เทคโนโลยีและการเรียนรู  ดังนั้นนักเทคโนโลยีการศึกษาซึ่งมีบทบาทสําคัญในการชวยเหลือผูเรียน
ใหเกิดความเขาใจในการเรียนการสอนไดรวดเร็ว  สะดวก  และบรรลุตอวัตถุประสงคที่ตั้งไว
นักเทคโนโลยีการศึกษาจึงเปนกําลังสําคัญที่จะชวยผลักดันใหการศึกษาและการฝกอบรมกาวหนา
ไปอยางมีประสิทธิภาพ

ปจจุบันองคการตองตื่นตัวกับการปรับเปลี่ยนองคการตามนโยบายของภาครัฐ
และกระแสการเปลี่ยนแปลงตางๆ  ทั้งดานเศรษฐกิจ  สังคม  และเทคโนโลยีสารสนเทศ  องคการ
จะตองปรับตัวเพื่อเตรียมพรอมตอการพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรในองคการและ
ศักยภาพขององคการ  ดังนั้น  องคการยุคใหมจึงมุงพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหพรอมที่จะพัฒนา
ตนเอง  สามารถนําศักยภาพภายในของตนมาใชใหเกิดประโยชนสูงสุด (Senge, 1990 อางถึงใน
สุพัตรา  จันทรเทียน, 2543)  และสามารถนําไปสูการพัฒนาองคการไปพรอมๆ กัน  เพื่อตอบสนอง
ตอสภาวะที่เปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา  นั่นคือ  องคการจะตองมีการพัฒนาไปสูการเปนองคการ
เอื้อการเรียนรู  ซึ่งนักเทคโนโลยีการศึกษาเปนบุคคลหนึ่งที่มีความสามารถในการประยุกตใช
ความรู  ความสามารถ  และทักษะที่มีอยูของตนใหพัฒนาอยางสอดคลองกับความตองการของ
องคการ  อีกทั้งยังมีความสามารถในการเผยแพร  ถายทอดความรู  และฝกอบรมบุคลากรอื่นๆ ใน
องคการ  ซึ่งเปนอีกกาวหนึ่งที่นักเทคโนโลยีการศึกษาจะเขาไปมีบทบาทในการนําความรูไป
ประยุกตใชใหเกิดประโยชนแกองคการอยางมีประสิทธิภาพตอไป

2.  องคการเอื้อการเรียนรู

ผูวิจัยไดประมวลแนวคิดเกี่ยวกับองคการเอื้อการเรียนรูและขอนําเสนอหัวขอที่
สําคัญดังนี้  (1) ความหมายขององคการเอื้อการเรียนรู  (2) ลักษณะขององคการเอื้อการเรียนรู
(3) ปจจัยที่สนับสนุนการสรางองคการเอื้อการเรียนรู  (4) กลยุทธในการสรางองคการเอื้อการ
เรียนรู  และ (5) การประเมินผลองคการเอื้อการเรียนรู
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1)  ความหมายขององคการเอื้อการเรียนรู

องคการเอื้อการเรียนรูเปนแนวทางใหมที่สามารถตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลง
ของการเรียนรู  การจัดการ  การพัฒนาองคการ  โดยผสมผสานใหเขากับสภาพแวดลอมใน
การทํางานไดเปนอยางดี  องคการสามารถดําเนินไปตามจุดมุงหมายที่ตองการไดอยางมี
ประสิทธิภาพ  ซึ่งมีนักวิชาการไดใหคํานิยามขององคการเอื้อการเรียนรูไวมากมาย  ดังนี้

Senge (1990)  ใหความหมายขององคการเอื้อการเรียนรูวา  องคการที่บุคลากร
ทุกคนในองคการมุงมั่นที่จะขยายศักยภาพของตนเอง  ทั้งในระดับบุคคล  ระดับกลุม  และระดับ
องคการ  เพื่อนําไปสูจุดมุงหมายในระดับตางๆ สรางสรรคผลงานที่เปนความปรารถนาของ
องคการ  สามารถสรางแรงบันดาลใจใหมๆ ไดอยางอิสระและตอเนื่อง  มีอิสระในการแสดง
ความคิดเห็น  บุคลากรสามารถเรียนรูรวมกันเพื่อสรางผลลัพธที่ตองการอยางแทจริง  โดยเนนให
เกิดการเรียนรูและสรางสรรคนวัตกรรมใหมโดยใหองคการมีสวนในการสนับสนุนและสงเสริมให
เกิดการเรียนรูไปดวยกันทั่วทั้งองคการ

Marquardt และ Reynolds (1994)  กลาววา  องคการเอื้อการเรียนรูเปนองคการ
ที่มีบรรยากาศที่กระตุนการเรียนรูของบุคคลและกลุมใหเกิดอยางรวดเร็ว  และสอนใหพนักงานมี
กระบวนการคิดวิพากษวิจารณเพื่อความเขาใจในสิ่งที่เกิดขึ้น  ซึ่งสิ่งตางๆ เหลานี้ที่มีในแตละ
บุคคลชวยใหองคการเรียนรูในสิ่งที่ผิดพลาดเชนเดียวกับเรียนรูในความสําเร็จ

Marquardt (1996)  ไดใหความหมายขององคการเอื้อการเรียนรูวา  องคการที่
บุคลากรในองคการมีการเรียนรูในดานตางๆ อยางเต็มสมรรถนะและตอเนื่อง  มีบรรยากาศที่มี
อํานาจแหงการเรียนรู  มีวิธีการเรียนรูที่เปนพลวัต  เกิดการเรียนรูจากภายในและภายนอกองคการ
โดยสามารถเรียนรู  จัดการ  และใชความรูเปนเครื่องมือไปสูความสําเร็จควบคูไปกับการใช
เทคโนโลยีที่ทันสมัยควบคูดวย

Pedler, Burgoyne และ Boydell (1991) เรียกองคการเอื้อการเรียนรูวาเปน
บริษัทแหงการเรียนรู  โดยใหความหมายวา  องคการที่อํานวยความสะดวกในการเรียนรูแกสมาชิก
ทุกคน  และเปนองคการที่มีการปฏิรูปอยางตอเนื่อง  โดยสรางบรรยากาศในการเรียนรูที่ดีและ
กระตุนทุกคนใหเรียนรู  รวมทั้งตองสรางและคํานึงถึงความสามารถในการเรียนรูดวยตนเองของ
พนักงานดวย

Garvin (1993)  กลาวถึงองคการเอื้อการเรียนรูวา  เปนองคการที่มีทักษะใน
การสราง  สรรหา  และถายโอนองคความรู  และสามารถปรับขยายพฤติกรรมที่สะทอนถึง
การหยั่งรูความรูใหมและเขาใจในสิ่งตางๆ อยางถองแท
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Wick และ Leon (1993) กลาววา  องคการเอื้อการเรียนรูเปนองคการที่ใชใน
การเรียนรู  เปนหนทางในการปฏิรูปองคการไปสูการเปนผูนําทางอุตสาหกรรม  ใชการเรียนรูเปน
หนทางในการปรับปรุงผลงานเพื่อนําไปสูความสําเร็จทางธุรกิจ  ใชความมุงมั่นในการเรียนรูใน
การสรางความสําเร็จใหแกองคการภายใตระบบการเรียนรูที่หลากหลายกวางขวาง  มีการแทรก
การเรียนรูเขาไปในการปฏิบัติงาน  ใชความรูพัฒนาความสามารถใหมๆ  สรางสมรรถนะใหมๆ
อันจะนําไปสูการปรับปรุงผลงานใหดียิ่งขึ้น

Watkins และ Marsick (1993)  ใหความหมายขององคการเอื้อการเรียนรูวา  เปน
องคการที่ใชคนในการสรางความเปนเลิศใหแกองคการ  ในขณะเดียวกันก็ใชองคการใน     การ
สรางความเปนเลิศใหแกคน  โดยใชการเรียนรูเปนกระบวนการเชิงกลยุทธที่ตอเนื่องและ  บูรณา
การเขากับการทํางาน  และใชการกระจายอํานาจ (empowerment) แกคนในองคการ  เปนตัว
กระตุนใหเกิดความรวมมือและการเรียนรูรวมกันเปนทีม  สงเสริมการสนทนาอยางเปดเผยและ
เชื่อมโยงการพึ่งพาระหวางบุคคล  องคการ  และชุมชนที่องคการตั้งอยู

ชวินท  ธมัมนันทกุล (2541)  กลาววา  องคการเอื้อการเรียนรูเปนองคการที่
สามารถเรียนรูและสรางความรูเพื่อเพิ่มพูนสมรรถนะที่จะกอเกิดความกาวหนาในการดําเนิน
กิจการไปสูเปาหมายรวมขององคการ

จําเรียง  วัยวัฒน และ เบญจมาศ  อํ่าพันธ (2540)  กลาววา  องคการเอื้อการ
เรียนรู  หมายถึง  องคการที่มีการมุงเนน  กระตุนเรงเรา  และจูงใจใหสมาชิกทุกคนมีความ
กระตือรือรนที่จะเรียนรู  พัฒนาตนเองตลอดเวลา  และยังเปนการขยายศักยภาพใหกบัสมาชิก
ภายในองคการที่จะลงมือปฏิบัติภารกิจใหสําเร็จลุลวงหรือสรางผลงานที่พึงปรารถนาอยางแทจริง
โดยอาศัยรูปแบบการทํางานเปนทีมและการเรียนรูรวมกัน  ตลอดจนมีความคิดความเขาใจ
เชิงระบบที่จะประสานกัน  เพื่อใหองคการสามารถสรางความไดเปรียบทางการแขงขันที่ยั่งยืน
ทามกลางกระแสโลกาภิวัตนตลอดไป

อรจรีย  ณ ตะกั่วทุง (2542) กลาววา  องคการเอื้อการเรียนรู  หมายถึง  ที่ซึ่ง
บุคลากรแตละคน  แตละกลุมทั่วทั้งองคการมีอิสระในการเรียนรู  สรางความรูที่หลากหลายรวม
แบงปนความรูเพื่อเพิ่มพูนสมรรถนะและศักยภาพที่จะกอใหเกิดความกาวหนาในการดําเนิน
กิจการไปสูเปาหมายขององคการ

Kim (1993)  ใหความหมายขององคการเอื้อการเรียนรูไวสั้นๆ วา  เปนการ
เพิ่มพูนความสามารถขององคการเพื่อใหบังเกิดการกระทําที่มีประสิทธิผล
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Barnett (1994) กลาววา  องคการเอื้อการเรียนรูเปนกระบวนการเชิง
ประสบการณที่มุงสรางองคความรูเกี่ยวกับความสัมพันธของการกระทําและผล  จากนั้นนําเขาสู
งานประจําวัน  ปลูกฝงไวใน “ความทรงจํา” ขององคการ  เพื่อชวยปรับเปลี่ยนพฤติกรรมทั้งหลาย
ของผูเรียนรูผูปฏิบัติงานในองคการ

Nevis, Dibella และ Gould (1995)  กลาวถึงองคการเอื้อการเรียนรูวา    องคการ
เอ้ือการเรียนรูเปนความสามารถหรือกระบวนการภายในองคการที่มุงรักษาพัฒนาการปฏิบัติที่
อาศัยประสบการณ  ถือไดวาเปนระบบที่เกิดขึ้นคงอยูกับองคการ  แมวาจะมีการเปลี่ยนแปลงตัว
ผูปฏิบัติไปก็ตาม  องคการจะเรียนรูไปพรอมกับการผลิตสินคาและขณะใหบริการ

จากความหมายที่กลาวมา  สามารถสรุปไดวาองคการเอื้อการเรียนรู  หมายถึง
องคการที่สงเสริมและสนับสนุนใหบุคลากรมีศักยภาพที่จะแสวงหาความรูดวยตนเอง  เกิด
การแลกเปลี่ยนความรูรวมกันเพื่อเพิ่มพูนความสามารถของบุคลากรทุกคนอยางตอเนื่อง  ดวย
วิธีการที่หลากหลายและการใชเทคโนโลยีที่เหมาะสม  โดยอาศัยพื้นฐานของการคิดและการปฏิบัติ
รวมกันอยางเปนระบบ  เพื่อตอบสนองตอเปาหมายของบุคคลที่สอดคลองกับเปาหมายสูงสุดของ
องคการ

2)  ลักษณะขององคการเอื้อการเรียนรู

แนวทางการพัฒนาองคการใหพัฒนาไปสูองคการเอื้อการเรียนรูของแตละ
องคการมีความแตกตางกันไปตามแนวคิดของนักวิชาการแตละทานซึ่งมีลักษณะที่คลายและ
แตกตางกันไป  จากการศึกษาจากหนังสือ  บทความ  งานวิจัย  และเอกสารตางๆ พบวา
นักวิชาการที่มีชื่อเสียงคือ Senge, Marquardt และ Reynolds   Pedler, Burguyne และ Boydell
และ Garvin ไดนําเสนอลักษณะที่สามารถนําไปปฏิบัติใหเกิดประสิทธิผลในการพัฒนาองคการ
ไดจริง  ดังนี้

(1)  ลักษณะขององคการเอื้อการเรียนรูตามแนวคิดของ Senge (1990)
วินัยที่สําคัญ 5 ประการที่ Senge (1990) เสนอวาเปนวินัยที่ชวยผลักดันและ

สนับสนุนใหองคการเกิดเปนองคการเอื้อการเรียนรูได  คือ
1.  ลักษณะไฟแรงใฝรูคูศักยภาพ
ลักษณะไฟแรงใฝรูคูศักยภาพเปนวินัยที่  Senge (1990) อธิบายไววาเปนวินัย

หนึ่งที่จําเปนในการสรางองคการเอื้อการเรียนรู  โดยอยูบนพื้นฐานของการเรียนรูระดับบุคคล
เพราะองคการจะไมเกิดการเรียนรูจนกวาสมาชิกในองคการเริ่มตนที่จะเรียนรู  องคประกอบหลัก
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ของลักษณะไฟแรงใฝรูคูศักยภาพ  คือ บุคลากรทุกคนจะตองพยายามกําหนดวิสัยทัศนที่ตองการ
ของแตละคน  และบุคลากรทุกคนตองยอมรับความเปนจริงเพื่อหาหนทางที่จะทําใหบรรลุ
วิสัยทัศนนั้นๆ

วิสัยทัศนที่กลาวถึงนี้ไมใชวิสัยทัศนในดานการจัดการเทานั้น  เนื่องจากผูบริหาร
จะมีเงื่อนไขในการกําหนดวิสัยทัศนหรือเปาหมายระยะยาวและเปาหมายระยะสั้น  วิสัยทัศนใน
ลักษณะไฟแรงใฝรูนี้เปนสิ่งที่ทุกคนพยายามจะทําใหสําเร็จโดยไมคํานึงถงึระยะเวลาในการทําให
บรรลุผล  ซึ่งบางคนอาจใชระยะเวลาทั้งชีวิต  กระบวนการพัฒนาอยางตอเนื่องของ  แตละบุคคลนี้
เปรียบไดกับการเรียนรูอยางตอเนื่อง  ชองวางที่เกิดขึ้นระหวางความเปนจริงในปจจุบันกับ
วิสัยทัศนที่ตองการเปรียบไดกับอุปสรรคหรือความเครียดที่จะตองกําจัดใหหมดไป  เกิดความ
พยายามในการทํางานใหบรรลุผลสําเร็จ  ผลงานที่สรางสรรคที่เกิดขึ้นไดเมื่อบุคลากรนั้นไมพึง
พอใจกับความเปนจริงในปจจุบันทําใหเกิดความตองการที่จะเปลี่ยนแปลงชีวิตใหดีขึ้น  วิสัยทัศนที่
ตองการใหเกิดขึ้นอีกลักษณะหนึ่งของลักษณะไฟแรงใฝรูคูศักยภาพคือการยอมรับความเปนจริง
ในปจจุบันโดยไมลําเอียงเขาขางตนเอง  เมื่อมองเห็นความเปนจริงแลวจะสามารถมองเห็นสิ่งที่
เปนอุปสรรคที่เกิดขึ้นในปจจุบันไดและสามารถปรับเปลี่ยนอุปสรรคใหเปนประโยชนตอการปฏิบัติ
ตนใหประสบความสําเร็จได

บุคลากรที่สามารถฝกฝนตนใหมีลักษณะไฟแรงใฝรูคูศักยภาพจะมีความสามารถ
ในการคิดอยางเปนระบบ  โดยนําเหตุผลและการจิตสํานึกของตนมาประยุกตใชรวมกนั  สามารถ
คิดอยางเปนระบบระหวางสิ่งรอบๆ ตัวใหมีความสัมพันธกันและมองเห็นความสําคัญของตนตอ
ส่ิงแวดลอมนั้น  จึงทําใหระบุไดชัดเจนวาในทุกระดับขององคการจําเปนตองเกิดการเรียนรูใน
ทุกระดับ  ซึ่งองคการจะเกิดการเรียนรูไดตองอาศัยพลังจากการเรียนรูระดับบุคคลของบุคลากร
ทุกคนในองคการ

2.  ลักษณะรับรูภาพลักษณโลกรอบตัวอยางถูกตอง
ลักษณะรับรูภาพลักษณโลกรอบตัวอยางถูกตองเปนลักษณะหนึ่งที่ใชมอง

ส่ิงแวดลอมรอบตัว  เปนกรอบของกระบวนการคิดในจิตใจ  เปนตัวกําหนดวิธีคิดและพฤติกรรม
ของบุคคล  Argyris (1982) กลาววาความคิดสวนใหญของบุคคลมักจะเปนไปทางลบ  แตละ
บุคคลจะกําหนดพฤติกรรมของบุคคลอื่นตามรูปแบบความคิดหรือพฤติกรรมของตนเองที่แสดง
ออก  กลาวไดวา  รูปแบบความคิดสวนใหญที่เกิดขึ้นคือ  ควบคุมความคิดผูอ่ืนตามความคิดของ
ตน  ชอบการเอาชนะ ไมยอมรับความพายแพ  ไมยอมรับความรูสึกในดานลบตางๆ  ตัดสินผูอ่ืน
ดวยพฤติกรรมหรือความคิดตามรูปแบบของตน
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คนสวนใหญพยายามหลีกเลี่ยงความลมเหลว  พยายามปกปองตนเอง  เนื่องจาก
คนเปนผูกอต้ังองคการ  ดังนั้นลักษณะเหลานี้จึงเกิดขึ้นในองคการเชนกัน  นั่นคือพยายาม
หลีกเลี่ยงความลมเหลวรวมถึงหลีกเลี่ยงการเรียนรูอีกดวย  การเรียนรูในที่นี้เกิดจากการมองโลก
จาก สิ่งที่เห็นอยางเปนกลาง  Argyris (1982) เชื่อวาพฤติกรรมของแตละบุคคลเกิดจากบันไดแหง
ความคิด  โดยในขั้นแรกเปนการสังเกต  เชน  พฤติกรรม  คําพูด  เปรียบไดกับบันไดขั้นลางสุดของ
บันได  ขั้นตอมาคือต้ังสมมติฐานที่แตละบุคคลสรางขึ้น  เปนบทสรุปที่วาดเปนภาพตามความคิด
ตน  เปนความเชื่อที่มีตอส่ิงแวดลอม  และในที่สุดจึงตัดสินเพื่อแสดงออกเปนพฤติกรรม  และเมื่อ
ขามบันไดแหงความคิดนี้ขึ้นไปจะเกิดเปนรูปแบบความคิดของแตละบุคคล  ซึ่งการรับรูภาพ
ลักษณโลก    รอบตัวของคนเกิดความผิดพลาดในกระบวนการของภาพฝงใจทําใหแสดง
พฤติกรรมในดานลบ  ทั้งตอตนเองและผูอ่ืน  และกระบวนการทั้งหมดจะเกิดขึ้นเปนวัฏจักรในเหตุ
การณตางๆ ที่เกิดขึ้นในชีวิตประจําวัน  องคการจําเปนตองสงเสริมบุคลากรใหตระหนักในรูปแบบ
ความคิดของตนเองในขณะนั้นตอผูอ่ืนโดยที่ไมเขาขางตนเอง  และสามารถนําผลจากการตระหนัก
รูนั้นไปแกไขความผิดพลาดทางความคิดของตนเองใหถูกตอง  ซึ่งถาขาดกระบวนการนี้แลวองค
การจะไมเกิดการ   แกไขความผิดพลาดของรูปแบบความคิดเหลานี้  โดยสิ่งสําคัญที่จําเปนตอ
องคการคือความรูที่เกิดจากการปฏิบัติจริง

3.  ลักษณะการสรางวิสัยทัศนรวมกัน
การสรางวิสัยทัศนรวมกันเกิดขึ้นจากวิสัยทัศนของบุคคลทุกคนในองคการยึดถือ

วิสยัทัศนของตนเองอยางตั้งใจ  โดยวิสัยทัศนหมายถึงภาพที่เกิดขึ้นภายในใจซึ่งมีความสําคัญ
มากตอบุคคลที่ตองยึดถือไวดวยความมุงมั่น  วิสัยทัศนจึงเปนเปาหมายที่ทุกคนตองการจะปฏิบัติ
ใหสําเร็จ   ในแนวคิดของ Senge (1990) วิสัยทัศนนี้หมายถึงเปาหมายในระยะยาวหรือเปนความ
ฝนสูงสุดของแตละบุคคล

การสรางวิสัยทัศนรวมกันในองคการตองสรางจากวิสัยทัศนสวนบุคคลของ
สมาชิกในองคการ  ไมไดเกิดจากผูนําขององคการเพียงผูเดียว  แตเกิดจากปฏิสัมพันธระหวาง
บุคลากรทั่วทั้งองคการ  ทุกคนในองคการเปดเผยวิสัยทัศนของตนและยอมตามกันเพื่อพัฒนา
วิสัยทัศนเหลานั้นใหเกิดขึ้นในวิถีทางเดียวกัน  ผูนําจึงมีบทบาทในการรวมสานวิสัยทัศนของตนกับ
บุคลากรในองคการโดยไมบังคับใหสรางวิสัยทัศนตามความคิดของตน  แตตองกระตุนหรือ
สนับสนุนใหทุกคนรวมสรางวิสัยทัศนจึงจะทําใหองคการเกิดการพัฒนาไปขางหนา  ซึ่งเปนไปได
ยากที่จะใหสมาชิกทุกคนเขารวมสรางวิสัยทัศนใหเกิดขึ้น  แตกลาวไดวาการรวมกันสรางวิสัยทัศน
ของบุคลากรทุกคนในองคการเปนสิ่งสําคัญในการเกิดวิสัยทัศนขององคการที่แทจริงซึ่งตองอยูบน
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ความสมัครใจเขารวมของบุคลากรทุกคนดวย  เมื่อองคการเกิดการสรางวิสัยทัศนรวมกันแลวจะ
เกิดแรงผลักดันที่ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงเพื่อพยายามจะกําจัดอุปสรรค  ซึ่งอุปสรรคนี้คือ
ชองวางระหวางวิสัยทัศนขององคการกับความเปนจริงในปจจุบัน  บุคลากรขององคการที่เขารวม
กับองคการดวยความสมัครใจจะสามารถมองเห็นอุปสรรคเหลานั้นและชวยกันทําใหวิสัยทัศนของ
องคการบรรลุผลที่ตั้งไว

4.  ลักษณะการเรียนรูเปนทีม
การเรียนรูเปนทีมของสมาชิกในองคการเปนกระบวนการจัดแนวคดิแนวปฏิบัติที่

สอดคลองกันของบุคลากรในองคการ  และมีจุดมุงหมายในการทํางานใหประสบความสําเร็จที่
ตั้งใจไวในแนวทางเดียวกัน  ซึ่งเปนเงื่อนไขที่จําเปนกอนที่จะมีการเพิ่มอํานาจในการปฏิบัติงานให
แกสมาชิกในทีมในการตัดสินใจหรือแกปญหาตางๆ  โดยสมาชิกในทีมปฏิบัติหนาที่เปนอันหนึ่ง
อันเดียวกัน  เปนการประสานพลัง  ความรูและความใฝรูของสมาชิกแตละคนใหเกิดเปนพลังของ
ทีมในการทํางานเพื่อสรางสรรคผลงานที่สมาชิกทุกคนตองการอยางแทจริง  โดยอาศัยความรูและ
ความคิดของสมาชิกในทีมและมีวิสัยทัศนรวมกัน

สมาชิกในทีมสามารถคิดพิจารณาในประเด็นตางๆ ไดอยางลึกซึ้ง  เกิดความ
เขาใจและสามารถวิเคราะหปญหาที่ซับซอนได  สมาชิกในทีมตองเรียนรูวิธีการในการนําเอา
ศักยภาพที่มีอยูของทุกคนออกมาใชในการพัฒนาความสามารถของแตละคนในทีม  องคประกอบ
หนึ่งที่มีความสําคัญคือการสนทนา  สมาชิกทุกคนตองรวมกันตั้งสมมติฐาน  ใหความไววางใจ
สมาชิกอื่นๆ ในทีม  และตองเปนผูอํานวยความสะดวกระหวางกันโดยแสดงออกดวยคําพูด  และ
สิ่งที่จาํเปนตองเกิดขึ้นคือการปฏิบัติ  การเรียนรูรวมกัน  เปนทักษะหนึ่งของกลุมที่ทําใหกลุมเกิด
การเรียนรูได  การฝกปฏิบัติจะทําใหเกิดการสนทนาระหวางกัน  การทดลองการเรียนรู  การเรียนรู
จากประสบการณจริง  สมาชิกในกลุมจะตองมีพฤติกรรมเอื้อเฟอตอกัน  รวมพัฒนาการติดตอส่ือ
สารระหวางกัน  จนสามารถรวมกันปฏิบัติงานและมีความสัมพันธที่แข็งแกรง  สามารถทํางานรวม
กันและสรางสรรคสิ่งใหม  เกิดการประสานความรวมมือกันเปนอยางดี  มีการเรียนรูอยางตอเนื่อง
ความรูและทักษะที่พัฒนาข้ึนนี้สามารถถายทอดไปยังบุคคลหรือทีมอ่ืนๆ เพื่อสรางเสริมใหเกิดการ
เรียนรูในระบบองคการ
 5.  ลักษณะคิดเปนระบบครบวงจร

ลักษณะคิดเปนระบบครบวงจรเปนสวนสําคัญขององคการเอื้อการเรียนรูและ
สนับสนุนใหเกิดการเรียนรูทั่วทั้งองคการ  เปนการสรางความสัมพันธระหวางความรูที่ไดจาก
ลักษณะไฟแรงใฝรูคูศักยภาพของบุคลากรในองคการใหตอเนื่องเปนระบบ  โดยอาศัยการสราง
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วิสัยทัศนรวมกันและการเรียนรูเปนทีมของสมาชิกทุกคนในองคการ  สามารถพัฒนาแบบแผนทาง
ความคิดอยางเปนระบบ  หาสาเหตุที่มีอิทธิพลและสงผลตอพฤติกรรมและสําเร็จขององคการ  ทํา
ความเขาใจปรากฏการณและความเปลี่ยนแปลงทั้งในภาพรวมและในสวนยอย  โดยตองปรับ
เปลี่ยนจิตใจในดานตางๆ  เชน  เปลี่ยนจากการมองโลกแบบแยกสวนมาเปนการมองภาพรวม
เปลี่ยนจากการมองมนุษยวาเปนคนไรประโยชนมาเปนการมองมนุษยเปนผูที่มีความกระตือรือรน
ในการมีสวนรวมกับการเปลี่ยนแปลง  เปลี่ยนจากกลยุทธเชิงตั้งรับไปเปนการสรางสรรคในอนาคต
นอกจากนี้บุคลากรที่มีลักษณะคิดเปนระบบครบวงจรจะสามารถเชื่อมโยงสิ่งตางๆ เขาดวยกันได
อยางเปนระบบ  สามารถมองปญหาที่เกิดขึ้นไดเปนวัฏจักรคือ  ยอมรับความผิดพลาดที่เกิดขึ้นที่
กอใหเกิดปญหาในปจจุบัน

(2)  ลักษณะขององคการเอื้อการเรียนรูตามแนวคิดของ Marquardt และ
Reynolds (1994)

Marquardt และ Reynolds (1994) ไดนําเสนอลักษณะขององคการเอื้อการเรียน
11 ลักษณะดังตอไปนี้

1.  โครงสรางที่เหมาะสม (Appropriate Structure)  เปนโครงสรางที่เล็กและ
คลองตัว  ไมมีสายการบังคับบัญชามากเกินไป  ยืดหยุนคลองตัว  มีคําบรรยายหนาที่ความ
รับผิดชอบหรือลักษณะงาน (Job Description) ที่ยืดหยุนแบบไมตายตัว  ซึ่งในอนาคตอาจตองใช
สมรรถนะแทนลักษณะงาน  ไมมีการบังคับบัญชาที่เนนการควบคุมมากเกินไปและการบวนการ
ทํางานที่ซ้ําซอนกัน  เพื่อเอื้อตอการจัดตั้งทีมงานได  และมีโครงสรางแบบองครวม (Holistic
Structure)  นอกจากนี้โครงสรางขององคการจะมีลักษณะแบบทีมขามสายงาน (Cross
Functional Work Teams) เพื่อกอใหเกิดกระบวนการเรียนรูของทีม  พัฒนาวิธีการใหมๆ ที่เชื่อถือ
ได  เรียนรูที่จะประสานงานและมุงตรงไปยังการทํางานที่ซับซอนขึ้นของทีมและเอาชนะการ
แตกแยกขององคการ  อีกทั้งยังนําพาองคการไปสูความสําเร็จดวย

2.  วัฒนธรรมการเรียนรู (Corporate Learning Culture) องคการจะตองสงเสริม
ใหบุคลากรในองคการสามารถเรียนรูไดจากประสบการณ  สงเสริมการทดลองทําสิ่งใหมๆ แมจะ
เสี่ยงตอความผิดพลาดบางก็ตาม  สนับสนุนใหมีสวนรวมในการกําหนดนโยบาย  ใหขอมูลยอน
กลับอยางเปดเผย  รวมทั้งเปดโอกาสใหบุคลากรในองคการมีนิสัยใฝรู  ศึกษาคนควาและเผยแพร
ตอกัน  มีแรงจูงใจที่จะสรางสรรคสิ่งใหมๆ อยูเสมอ  มีโอกาสในการพัฒนาตนเองใหเกิดนิสัยการ
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เรียนรูจากทุกอยางในการทํางาน  โดยไดรับการสนับสนุนดานการเงินและขวัญจากองคการอยาง
แทจริง

3.  การเพิ่มอํานาจและความรับผิดชอบในงาน (empowerment)  เปดโอกาสให
บุคลากรมีความสามารถในการเรียนรู  มีอิสระในการตัดสินใจ  แกปญหาของตนเอง  ลดความรูสึก
พึ่งพาผูอ่ืนในการแกไขปญหา  ขยายความในการเรียนรูของตนใหเกิดผล  มีความคิดสรางสรรค
อยางเต็มที่  กระจายความรับผิดชอบและการตัดสินปญหาไปสูระดับลางหรือผูปฏิบัติงาน  เพื่อให
มีศักยภาพในการเรียนรูภายใตกลยุทธและแผนงานขององคการ

4.  การวิเคราะหสภาพแวดลอม (Environmental Scanning)  คาดคะเนการ
เปลี่ยนแปลงที่อาจมีที่จะกระทบตอสภาพแวดลอมขององคการ  ไหวตัวใหทันกับการเปลี่ยนแปลง
เลือกเปาหมายที่จะเรียนรูที่สอดคลองกับความตองการขององคการ

5.  การสรางและถายโอนความรู (Knowledge Creation and Transfer)
บุคลากรทุกคนมีบทบาทในการเสริมสรางความรู  เรียนรูจากสวนอื่น ฝายอื่น เกิดการแลกเปลี่ยน
ความรูโดยอาจผานชองทางการสื่อสารและเทคโนโลยีตางๆ

6.  เทคโนโลยีการเรียนรู (Learning Technology)  เปนการประยุกตใชเทคโนโลยี
ที่เหมาะสมเพื่อเสริมสรางกระบวนการเรียนรูอยางทั่วถึง  และมีการเก็บ  ประมวล  ถายทอดขอมูล
กันไดอยางรวดเร็วและถูกตอง  สรางเครือขายเพื่อชวยถายโอนความรูทั่วทั้งองคการ

7.  เนนคุณภาพ (Quality)  องคการตองใหความสําคัญกับการบริหารเชิง
คุณภาพโดยรวม  เนนการปรับปรุงอยางตอเนื่อง  ทําใหผลการเรียนรูทั้งโดยตั้งใจและไมตั้งใจ
กลายเปนผลงานที่ดีขึ้น

8.  กลยุทธ (Strategy)  เปนการใชกลยุทธเพื่อใหเกิดการเรียนรูและการเรียนรู
จากการปฏิบัติงาน (Action Learning) ควบคูไปกับการทํางาน  ทั้งในดานของการวางแผน  การ
ดําเนินการ  และการประเมิน

9.  บรรยากาศที่สนับสนุน (Supportive Atmosphere)  สงเสริมคุณภาพชีวิตโดย
สนับสนุนใหเกิดการพัฒนาศักยภาพ  สามารถเรียนรูและพัฒนาการปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ  สรางบรรยากาศและแผนงานที่เปนประชาธิปไตยและการมีสวนรวมใหเกิดความ
สมดุลยระหวางความตองการของบุคคลและองคการ

10. ทีมงานและเครือขาย (Teamwork and Networking)  องคการเนนการ
ทํางานแบบรวมมือ  การแบงปนขอมูลขาวสาร  อันจะกอใหเกิดผลงานที่มีประสิทธิภาพ  โดยตอง
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รวมมือกันแกปญหาอยางตอเนื่องในระยะยาว  ไมใชเพียงการแกปญหาเฉพาะหนาดานใดดาน
หนึ่ง  และริเร่ิมส่ิงใหมๆ เพื่อสรางพลังที่จะทําใหองคการอยูรอดและเจริญเติบโต

11. วิสัยทัศน (Vision)  เปนความตองการขององคการและบุคคลในองคการ
ตองการใหเกิดขึ้นในอนาคต  ซึ่งจะเปนแรงผลักดันใหการปฏิบัติงานมุงสูเปาหมายเดียวกันในที่สุด
 นอกจากนี้ยังมีลักษณะโดดเดนขององคการเอื้อการเรียนรูที่กลาวถึง (ประพันธ
หาญขวาง, 2540) คือ  (1) เล็งเห็นโอกาสในความไมแนนอนเพื่อสรางความเจริญกาวหนา
(2)  สรางความเขาใจใหมๆ ดวยขอมูลที่เปนกลาง  ดวยการหยั่งรู  คาดคะเน  (3) สอดรับกับ
กระแสการเปลี่ยนแปลงไดดี  (4) สนับสนุนใหบุคลากรในระดับลางสุดมีความสามารถอธิบายถึง
ความคืบหนา  และอุปสรรคของงานได  (5) สนับสนุนใหผูบริหารทําหนาที่เปนผูชี้แนะ  เปนพี่เลี้ยง
เปนที่ปรึกษา  เปนผูเกื้อหนุนการเรียนรู  (6) สรางวัฒนธรรมของการใหแรงเสริมและการเปดเผย
(7) มีมุมมองโดยภาพรวมและเปนระบบที่เห็นและเขาใจระบบกระบวนการและความสัมพันธตางๆ
ขององคการ  (8) มีวิสัยทัศนและคานิยมรวมกันทั่วทั้งองคการ  (9) กระจายอํานาจการตัดสินใจ
ดวยการเพิ่มอํานาจปฏิบัติแกผูปฏิบัติงาน  (10) มีแมแบบที่กลาเสี่ยงที่คิดดีและรอบคอบ  กลา
ทดลอง  (11) มีระบบตางๆ เพื่อการเรียนรูรวมกัน  และใชประโยชนของการเรียนรูแกธุรกิจ
(12) คํานึงถึงความตองการความคาดหวังของลูกคา  ผูใชบริการ  (13) มีสวนเกี่ยวของกับชุมชน
(14) โยงการพัฒนาตนเองของบุคลากรเขากับการพัฒนาองคการโดยภาพรวม  (15) สราง
เครือขายภายในธรุกิจดานเทคโนโลยี  (16) สรางเครือขายภายในธุรกิจของชุมชน  (17) ใหโอกาส
ในการเรียนรูจากประสบการณ  (18) คัดคานแนวปฏิบัติที่จะทําใหงานลาชา  (19) ใหรางวัลตอ
ความคิดริเร่ิมและจัดตั้งโครงสรางรองรับ  (20) กอใหเกิดความไวเนื้อเชื่อใจทั่วทั้งองคการ  (21) มุง
สูการปรับปรุงแกไขอยางตอเนื่อง  (22) สนับสนุน  สงเสริม  การจัดตั้งทีมปฏิบัติงาน  (23) ใชคณะ
ทํางานที่มีผูปฏิบัติงานจากหลายๆ สวนงาน  (24) ใชระบบการสํารวจและประเมินทักษะถงึ
สมรรถนะในการเรียนรู  (25) มององคการวาเปนสิ่งมีชีวิตที่เรียนรูและเติบโตได  และ (26) มองส่ิง
ที่ไมคาดคะเนไวมากอนเปนโอกาสอันดีที่จะเรียนรู

Marquardt (1996) ไดใหแนวคิดเกี่ยวกับองคการเอื้อการเรียนรูเพิ่มเติมวา  เปน
องคการที่จะไดเปรียบในการแขงขันและพัฒนาแบบยั่งยืนในสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงไปนั้น
จะตองมีการพัฒนาไปสูองคการเอื้อการเรียนรู  โดยประกอบดวย 5 ระบบยอยที่มีความสัมพันธกัน
และจะตองมีการพัฒนาไปพรอมกัน  ไดแก
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1.  พลวัตการเรียนรู (Learning Dymanics)
2.  การปรับเปลี่ยนองคการ (Organization Transformation)
3.  การเพิ่มอํานาจบุคคล (People Empowerment)
4.  การจัดการความรู (Knowledge Management)
5.  การใชเทคโนโลยี (Technology Application)
โดย Marquartd (1996) มีความเห็นวาองคประกอบที่สําคัญที่สุด  คือ  พลวัตการ

เรียนรู (Learning Dymanics) เนื่องจากการเรียนรูเปนหัวใจสําคัญ  หากสามารถสงเสริมใหเกิด
การเรียนรูที่ตอเนื่องและยั่งยืนไดแลวจะเปนพื้นฐานอันสําคัญของการพัฒนาองคประกอบในดาน
อ่ืนๆ และสงผลใหสามารถจัดการกับความรูและเทคโนโลยีไดอยางมีประสิทธิภาพ  โดยแตละ
องคประกอบสามารถอธิบายไดดังนี้

ระบบยอยที่ 1  พลวัตการเรียนรู  ประกอบดวยองคประกอบ 3 ประการ  คือ
1.  ระดับการเรียนรู  แบงเปน 3 ระดับ  คือ

1.1  การเรียนรูระดับบุคคล  (Individual Learning)  การเรียนรูเพื่อ
เปลี่ยนแปลงความรู  ความเขาใจ  ทักษะ  ทัศนคติ  และคานิยมของบุคคล  ผานการเรียนรูจาก
เพื่อนรวมงาน  เทคโนโลยี  ประสบการณ  รวมถึงการใหการสนับสนุนและการใหรางวัลของ
องคการเพื่อสงเสริมใหบุคลากรพัฒนาตนเอง

1.2  การเรียนรูระดับกลุม (Group Learning)  การสรางกลุมเพื่อเรียนรู
กระบวนการตางๆ ที่มีคุณภาพและแกไขปญหาในการทํางาน  กอใหเกิดการเพิ่มความรู  ทักษะ
และขีดความสามารถที่เกิดจากการสรางสรรคในกลุม

1.3  การเรียนรูระดับองคการ (Organizational Learning)  การเรียนรู
ของบุคลากรทุกคนในองคการทําใหเกิดความสามารถในการผลิต  เปดโอกาสใหเกิดการ
เปลี่ยนแปลงอยางตอเนื่องและทั่วถึงทั้งองคการ  โดยสรางขึ้นจากความรู  ประสบการณ  และ
กลไกที่เกี่ยวกับระบบขององคการ    

2.  ประเภทการเรียนรู  แบงเปน 4 ประเภท  คือ
2.1  การเรียนรูจากการปรับตัว (Adaptive Learning)  เปนการเรียนรู

ของบุคลากรในองคการจากประสบการณและปฏิกิริยาสะทอนกลับ  มีการวิเคราะหความเปลี่ยน
ใหสอดคลองกับเปาหมายขององคการ
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2.2  การเรียนรูจากการคาดการณ (Anticipatory Learning)  เปนการ
เรียนรูจากการคาดหวังเปาหมายที่ตองการในอนาคต  หาโอกาสที่สามารถนําไปปฏิบัติเพื่อให
บรรลุเปาหมายนั้นได

2.3  การเรียนรูเพื่อเรียนรู (Deutero Learning)  องคการสนับสนุนให
บุคลากรมีความรูเกี่ยวกับองคการที่ผานมา  เพื่อคนพบอุปสรรคและสรางกลยุทธใหมในการเรียนรู
ในอนาคต

2.4  การเรียนรูจากการปฏิบัติจริง (Action Learning)  การเรียนรูจากการ
ปฏิบัติจากปญหาที่แทจริง  โดนสรางขึ้นจากประสบการณ  ความรู  และทักษะของบุคคลและกลุม

3.  ทักษะการเรียนรู  แบงเปน 6 ทักษะ  คือ
3.1  ไฟแรงใฝรูคูศักยภาพ   
3.2  รับรูภาพลักษณโลกรอบตัวอยางถูกตอง   
3.3  การสรางวิสัยทัศนรวมกัน   
3.4  การเรียนรูเปนทีม    
3.5  คิดเปนระบบครบวงจร   
3.6  การสนทนา (Dialogue)

องคการจะตองใหความสําคัญตอการเรียนรู  ตองสงเสริมใหมีการจัดการเรียนรู
มีการอบรมและเรียนรูเพื่อเพิ่มพูนความรูใหกับตนเอง  ตลอดจนมีการแลกเปลี่ยนความรู  มีความ
สามารถในการคิดและปฏิบัติงานที่ซับซอนรวมกับทีมงานไดอยางเปนระบบ  โดนบุคลากรใน
องคการจะตองถือวาเปนหนาที่ในการเรียนรู  การแลกเปลี่ยนความรู  การสรางสรรคส่ิงใหมๆ  การ
ใหความสําคัญกับการฝกอบรมและการพัฒนา

ระบบยอยที่ 2  การปรับเปลี่ยนองคการ  การพัฒนาไปสูองคการเอื้อการเรียนรูจะ
ตองปรับเปลี่ยน

1.  วิสัยทัศน (Vision)  ความมุงหมายในสถานภาพที่ตองการจะเปน  จะอยู  หรือ
จะมีสักวันหนึ่งในอนาคตของบุคลากรทุกคนในองคการใหความสอดคลองกับจุดมุงหมายของ
องคการ

2.  วัฒนธรรมองคการ (Culture) ความเชื่อ  ความคิด  คานิยม  และวิธีปฏิบัติ
ของบุคลากรในองคการ

3.  กลยุทธ (Strategy)  การกําหนดรูปแบบและทิศทางใหเหมาะสมกับ
จุดมุงหมายที่ตองการในอนาคตขององคการ
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4.  โครงสราง (Structure)  การกําหนดรูปแบบการปฏิบัติงานและการจัดการ
ภายในองคการ

ระบบยอยที่ 3  การเพิ่มอํานาจบุคคล (People Empowerment)  การเพิ่มอํานาจ
บุคคลควรใหความสําคัญทั้งบุคลากรในระดับปฏิบัติการและผูบริหาร  ลูกคา  บริษัทผูแทน
จําหนาย  คูคาทางธุรกิจ  และชุมชน  ซึ่งลวนแตจะตองมีการเรียนรูรวมกัน  โดยผูบริหารทําหนาที่
เปนพี่เลี้ยง  ผูสอนแนะ  และทํางานรวมกับผูปฏิบัติงานเปนทีมที่มีการเรียนรูและแกปญหารวมกัน
พรอมทั้งแลกเปลี่ยนขอมูลกับผูมาติดตอเพื่อรับทราบแนวคิดและเปนแนวทางการเรียนรูที่จะ
พัฒนาผลผลิตหรือบริการ  รวมทั้งใหความสําคัญในการสงเสริมใหผูเกี่ยวของทุกฝายมีสวนรวมใน
กิจกรรมการเรียนรูและการฝกอบรม

ระบบยอยที่ 4  การจัดการความรู  (Knowledge Management)  องคการตองมี
ระบบการจัดการกับความรูในองคการ  ตั้งแตการจัดหาความรูจากแหลงความรูภายในและ
ภายนอกองคการ  แลวนํามาสรางสรรคใหสามารถใชไดกับองคการ  สามารถเก็บรวบรวมขอมูล
นั้นไวแลวนํามา    ถายทอดหรือนําไปใชใหเกิดประโยชนและมีประสิทธิภาพ

ระบบยอยที่ 5  การใชเทคโนโลยี (Technology Application)  ความสามารถทาง
เทคโนโลยีสงผลใหองคการสามารถกาวล้ําหนาองคการอื่น  องคการจําเปนตองจัดใหมีสิ่งอํานวย
ความสะดวกและเอื้อตอการเรียนรู  ไดแก  เทคโนโลยีสารสนเทศ  การเรียนรูการใชคอมพิวเตอร
และระบบสนับสนุนการใชอิเล็กทรอนิกส

(3)  ลักษณะขององคการเอื้อการเรียนรูตามแนวคิดของ Garvin (1993)
ความหมายขององคการเอื้อการเรียนรูตามแนวคิดของ Garvin (1993)  กลาวไว

วา  เปนองคการที่มีทักษะที่จะสรางสรรค  แสวงหา  และถายโอนความรูและปรับแตงความรูไปสู
การปรับเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมที่สะทอนตอความรูใหมที่องคการมีและภูมิปญญาที่เกิดขึ้นใน
องคการ  การดําเนินการใหเปนองคการแหงการเรียนรูตองมีความกระตือรือรนตอกระบวนการ
เรียนรู  กําหนดแนวทางการเรียนรูมากกวาจะเนนโอกาสของการเรียนรู  โดยสรางกรอบของการ
เรียนรูอยางชัดเจนและกระตุนใหเกิดมีทักษะหลัก 5 ประการ  ไดแก  วิธีการแกไขอยางเปนระบบ
การทดลองใชวิธีใหมๆ  การเรียนรูจากประสบการณของตนเองและเรื่องราวในอดีต  การเรียนรู
จากประสบการณและวิธีการที่ดีที่สุดของผูอ่ืน  และการถายทอดความรูอยางรวดเรว็และมี
ประสิทธิภาพในองคการ  ซึ่งทักษะทั้งหมดนี้ตองอาศัยกรอบแนวคิด  เครื่องมือการบริหารและแบบ
แผนพฤติกรรมขององคการเปนองคประกอบสําคัญในการดําเนินกิจกรรม  ซึ่งแตละองคการจะมี
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กิจกรรมตางกันไปขึ้นกับความสามารถในการสรางสรรคระบบงาน และกระบวนการจัดกิจกรรมให
เขาสูการดําเนินงานประจําวันขององคการเพื่อใหเกิดการเรียนรูอยางมีประสิทธิภาพ

ทักษะดานที่ 1  วิธีการแกปญหาอยางเปนระบบ (Systematic Problem Solving)
วิธีการแกปญหาอยางเปนระบบเปนกระบวนการคิดอยางมีเหตุผลหรือเปน

กระบวนการคิดเชิงวิทยาศาสตรในการคนหาสาเหตุ  ตั้งสมมติฐาน  ทดสอบ  หรือ Play-Do-
Check-Art (PDCA-Cycle) และสิ่งที่สําคัญที่ตองเนนควบคูกันไปคือ  การใชขอมูลเปนฐานในการ
ตัดสินใจ (Fact-based Management)  ไมใชความเชื่อและใชเครื่องมือทางสถิติในการจัดการ
ขอมูลและการอนุมานไปสูขอสรุป  ซึ่งการใชสถิติจะทําใหมีการวิเคราะหขอมูลและทําใหมีการคิดที่
เปนระบบมากขึ้น  เพื่อใหการแกปญหาถึงสาเหตุ แทนที่จะพิจารณาที่อาการของปญหาและแกที่
ปลายเหตุ

หัวใจสําคัญของการแกปญหาอยางมีระบบคือการเปลี่ยนแนวคิดของบุคลากรใน
องคการเสียใหม  โดยตองใหความสําคัญกับรายละอียดที่ถูกตองและเที่ยงตรงจะทําใหขอคนพบ
เปนการเรียนรูที่มีประสิทธิภาพและมีประโยชนตอการดําเนินงานขององคการ  กลาวคือ   แผนก
ตางๆ จะจัดการอบรมลักษณะนี้ข้ึนโดยที่ผูรับการ อบรมจะเปนบุคลากรในแผนกนั้น  ใชปญหาจริง
ในแผนกฝกอบรมและฝกการแกปญหาอยางมีระบบในการประชุมทุกครั้งและในทุกระดับ

การแกปญหาอยางเปนระบบของ Garvin ที่ทําการวิจัยมีดังนี้  กําหนดและระบุ
ปญหา  วิเคราะหปญหา  ประมวลทางเลือกที่เปนไปไดในการแกไข ในการแกปญหา  คัดเลือกและ
วางแผนเกี่ยวกับทางเลือกเพื่อการแกปญหา  การลงมือปฏิบัติตามทางเลือกที่ไดเลือกไว  ประเมิน
ผลการดําเนินการตามทางเลือก

ทักษะดานที่ 2  การทดลอง (Experimantation)
การทดลองเปนการทดสอบความรูและเปนวิธีการหาคําตอบอยางเปนระบบ เปน

การสนับสนุนใหบุคลากรขององคการใชวิธีใหมๆ การทดลองแบงเปน 2 ลักษณะคือ
1.  โปรแกรมที่ดําเนินการตอเนื่อง (Ongoing Program) เปนการปฏิบัติงานตาม

ปกติ  เปนการทดลองเพื่อนํามาปรับปรุงและพัฒนาอยางตอเนื่องในการทํางาน เชน การลาศึกษา
ตอ ดูงาน ศึกษาคนควาเพื่อใชความคิดมาทดลองใชปรับปรุงที่ตนเองทําอยู

2.  โครงการสาธิต (Demonstration Projects) โครงการสาธิตเปนโครงการที่
เกี่ยวของกับการเปลี่ยนแปลงในองคการเพื่อไปสูการปฏิบัตจิริง โดยมีการทดลองเพื่อพัฒนา
จุดมุงหมายและความสามารถใหมๆใหกับองคการ  สิ่งที่สําคัญคือ ระบบที่ผูบริหารสนับสนุนการ
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ดําเนินงานที่มีความเสี่ยงเพราะการทดลองใชวิธีใหมๆ อาจจะไมประสบความสําเร็จ แตถาประสบ
ความสําเร็จก็จะทําใหองคการไดประโยชนอยางมาก

ทักษะที่ 3 การเรียนรูจากประสบการณในอดีต (Learning from Past
Experience)

องคการตองทบทวนความสําเร็จและความลมเหลวของตนอยูเสมอ  โดยตองมี
การประเมินวิเคราะหความสําเร็จและความลมเหลวที่เกิดขึ้นอยางมีระบบ และขอมูลดังกลาวตอง
เปดเผย  เพื่อใหบุคลากรในองคการไดศึกษาเมื่อตองการ  โดยมีการจดบันทึกเพื่อใหศึกษาคนควา
ไดงายหรือจัดทําเปนกรณีศึกษาเพื่อเปนบทเรียนเอาไวเปนฐานขอมูลในการศึกษา   ทักษะการ
เรียนรูนี้เปนสิ่งที่จําเปนเพราะโดยธรรมชาติคนที่จําเรื่องในอดีตไมได มักทําผิดซ้ําอยูเสมอ  แต
ความผิดหรือความลมเหลวที่เกิดขึ้นจะสอนใหเราฉลาดขึ้น มีประสบการณมากขึ้น และไมทําผิด
ซ้ําเดิมอีก

ทักษะดานที่ 4  การเรียนรูจากบุคคลอื่น (Learning from Other)
การเรียนรูทั้งหมดมิไดเกิดการคิดไตรตรองอยางมีระบบและการวิเคราะหตนเอง

เทานั้น  การเรียนรูอาจเกิดขึ้นไดจากการศึกษาส่ิงตางๆ ในสภาพแวดลอมขององคการ  เชน
องคการอื่น  เพื่อใหไดมุมมองใหมๆ และความคิดที่หลากหลาย  การศึกษาจากผูอ่ืนรับฟงจากผูอ่ืน
เพื่อนํามาพัฒนาตนเอง  เชน  องคการทางการศึกษาสนใจศึกษาแนวคิดองคการธุรกิจเพื่อนํา
แนวคิดเรื่องประสิทธิภาพและประสิทธิผลและการควบคุมคุณภาพมาใชในการจัดการศึกษา
เปนตน

การเรียนรูจากบุคคลอื่นนั้น  ผูบริหารตองเปดใจกวาง  รับฟง  ยอมรับการวิพากษ
วิจารณทั้งลูกคาและคูแขง  รวมทั้งยอมรับความสําเร็จของบริษัทอื่น  อาจมีการเยี่ยมเยียนองคการ
อ่ืนๆ  เพื่อเปรียบเทียบและนํามาปรับปรุงพัฒนาองคการของตน  ไมพยายามปดกั้นหรือไมยอมรับ
ความจริงที่เกิดขึ้น

ทักษะดานที่ 5  การถายทอดความรู (Transfer Knowledge)
การถายทอดความรูตองมีการเผยแพรอยางรวดเร็วและมีประสิทธิภาพทําใหเกิด

การเรียนรูในองคการอยางไมหยุดนิ่ง  การถายทอดมีหลายวิธีไดแก  การพูด  การเขียน  รวมถึง
การศึกษาดูงานเพื่อเรียนรูนโยบายการดําเนินงานและระบบงานตางๆ  การโยกยายหมุนเวียน
พนักงานระหวางหนวยงาน  ทีมงานหรือระหวางองคการ  การฝกอบรม การสาธิตโดยเชื่อมโยงกับ
การปฏิบัติงานจริง  ดังนั้น  การถายทอดความรูตองมีการติดตามผลของการเรียนรูในองคการดวย
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เพื่อใหเปนไปตามขึ้นตอนในการพัฒนาดานความรูจนเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมและนําไป
พัฒนาความสามารถในการปฏิบัติงานตอไป

(4)  ลักษณะขององคการเอื้อการเรียนรูตามแนวคิดของ Pedler, Burguyne และ
Boydell (1991)

Pedler, Burguyne และ Boydell (1991) เรียกองคการเอื้อการเรียนรูวาเปน
บริษัทแหงการเรียนรู (The Learning Company) เพราะเห็นวาองคการหรือบริษัทนั้นเปนอะไรก็ได
ที่สมาชิกออกแบบและวางแผนใหเปนตามวิสัยทัศนและภาพพจนที่ตองการ  องคการที่ตองการ
เปนบริษัทแหงการเรียนรูตองอยูในชวงที่มีความมั่นคงพอสมควรและตองการการพัฒนาในระดับที่
สูงขึ้น  ตองการสรางความเปนเอกภาพ  ความเปนระบบ  จริยธรรม  และความรวมมือ  ปรับ
วัฒนธรรมองคการใหทุกคนเปนหุนสวนขององคการ  มององคการในขอบเขตกวางอยางสัมพันธ
กับสภาพแวดลอม  เปนสถาบันที่สรางกระบวนการเรียนรูตลอดชีวิตแกสมาชิก  เพื่อสรางสมาชิกที่
มีความรูและทําใหเกิดการปฏิรูปในระยะยาว  สมาชิกก็ตองการมีสวนรวมในการกําหนดทิศทาง
ขององคการซึ่งถือเปนชะตาชีวิตของตน  และตองการพัฒนาความเจริญกาวหนาสวนตัวดวย  โดย
กลาวถึงองคประกอบของการเปนบริษัทแหงการเรียนรู 5 ดาน 11 ประการ  ดังนี้

1.  ดานกลยุทธ (Strategy)
1.1  ใชการเรียนรูเปนกลยุทธขององคการ (Learning Approach to

Strategy)  เปรียบการปรับแตงทิศทางและกลยุทธในทิศทางที่เหมาะสมขององคการเปนกระบวน
การเรียนรู  เปนเหมือนการทดลองทางการบริหาร  ใหมีการสะทอนขอมูลเพื่อใหเกิดการปรับปรุง
อยางตอเนื่อง

1.2  มีการสรางนโยบายแบบมีสวนรวม (Participative Policy Making)
สมาชิกทุกคนมีสวนรวมในการกอตัวของนโยบายและกลยุทธ   ถือวาสมาชิกทุคนเปนผูมีสวนได
สวนเสีย  นโยบายตองสะทอนคานิยมของสมาชิกทุกคน

2.  ดานการมองภายในองคการ (Looking In)
2.1  การใหขาวสารขอมูล (Information)  เปนการใหขาวสารขอมูลเพื่อ

ทําความเขาใจกัน  ไมใชเพื่อใหรางวัลหรือลงโทษ  เทคโนโลยีสารสนเทศถูกใชสรางฐานขอมูลและ
ระบบการสื่อสารที่ชวยทุกคนเขาใจไปในทิศทางเดียวกันและทําใหเกิดการตัดสินใจที่ถูก

2.2  การสรางการตรวจสอบและควบคุม (Formative Accounting and
Control) ระบบการตรวจสอบ  งบประมาณ  และการรายงานถูกจัดขึ้นเพื่อชวยในการเรียนรู  ชวย
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กระตุนหนวยงานและบุคลากรใหทราบถึงสภาวะความเสี่ยงกับการลงทุนขององคการ  และสราง
ความพึงพอใจใหลูกคา

2.3  การแลกเปลี่ยนภายใน (Internal Exchange)  สงเสริมใหทุกหนวย
งานในองคการมองหนวยงานอื่นๆ คือลูกคาที่มาใชบริการ  ทําใหเกิดการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น
ระหวางกัน

2.4  ระบบการใหรางวัลที่ยืดหยุน (Reward Flexibility)  จัดระบบการ
ทํางานแบบยืดหยุนทําใหสมาชิกเขารวมกิจกรรมและคาดหวังเกี่ยวกับรางวัลแตกตางกัน  นอก
จากนี้ควรตระหนักถึงระบบการใหรางวัลที่ไมใชตัวเงินดวย

3.  ดานโครงสราง (Structure)
3.1  โครงสรางที่กระจายอํานาจ (Enable Structure)  จัดระบบ

โครงสรางที่ยืดหยุนแบบกระจายอํานาจ  เพื่อเปดโอกาสใหสมาชิกทุกคนมีโอกาสกาวหนาในอาชีพ
(Career Development)

4.  ดานการมองภายนอก (Looking Out)
4.1  การใหพนักงานเปนผูวิเคราะหสภาพแวดลอม (Boundary Workers

as Environmental Scanner)  สมาชิกทุกคนในองคการทําหนาที่รวบรวม  นําเสนอ  และรายงาน
ขาวสารเกี่ยวกับส่ิงที่เกิดภายนอกบริษัท  รับรูความกาวหนาทางดานเศรษฐกิจ  การเมือง
เทคโนโลยี  สังคม  และแนวโนมของโลกที่จะมีผลกระทบตอองคการ

4.2  การเรียนรูระหวางองคการ (Inter-Company Learning)  รวมมือกับ
องคการคูแขงเพื่อแบงปนความคิดและขอมูลขาวสารเปนประจํา  สมาชิกทุกคนในองคการตอง
ติดตามและมีสวนรวมในการประชุมเรียนรู (Joint Learning Event) กับผูรวมธุรกิจ  ผูถือหุน
ผูผลิต  ลูกคา  และคูแขง

5.  ดานโอกาสในการเรียนรู (Learning Opportunities)
5.1  บรรยากาศการเรียนรู (Learning Climate) สมาชิกทุกคนชวยเหลือ

สนับสนุน  สมาชิกอื่นๆ ในองคการ  มีความตองการปรับปรุงองคการอยางตอเนื่อง พยายามเรียนรู
และทําใหดีข้ึน  เรียนรูจากประสบการณที่ผานมา

5.2  การพัฒนาตนเองของทุกคน (Self-Development for All)  มีแหลง
ทรัพยากรและเครื่องอํานวยความสะดวกในการพัฒนาตนตอสมาชิกทุกระดับ  โดยมีแนวทางที่
เหมาะสมและมีระบบยอนกลับของขอมูลเพื่อกระตุนใหสมาชิกรับผิดชอบการเรียนรูและ
การพัฒนาของตนเอง
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จากแนวคิดที่กลาวมาจะเห็นไดวา  แนวคิดของ Senge (1990) สงเสริมให
องคการพัฒนาบุคลากรในองคการใหเปนบุคคลใฝรู มีความคิดสรางสรรค  สงผลใหบุคลากรมี
วิสัยทัศนที่กวางขึ้น  นําความรูมาแลกเปลี่ยนกัน  สามารถคิดแกปญหาไดอยางเปนระบบ  ในขณะ
ที่แนวคิดของ Marquardt และ Reynolds (1994)  และ  Pedler, Burguyne และ Boydell (1991)
เนนการปรับเปลี่ยนสภาพแวดลอมเพื่อสงเสริมใหบุคลากรเกิดการเรียนรูจากสภาพแวดลอมที่จัด
ให  สวน Garvin (1993) นําเสนอวิธีการพัฒนาบุคลากรดวยการพัฒนาทั้งตัวบคุคลและการจัด
สภาพแวดลอมที่เหมาะสมกับการเรียนรูของบุคลากร  การนําแนวทางเหลานี้มาปฏิบัติในองคการ
จําเปนจะตองมีปจจัยและกลยุทธตางๆ ที่ชวยสนับสนุนใหองคการมีลักษณะองคการเอื้อการ
เรียนรูอยางแทจริง

3)  ปจจัยที่สนับสนุนการสรางองคการเอื้อการเรียนรู

Nevis, Dibella และ Gould (1995) ไดเสนอปจจัยที่จะสนับสนุนการสราง
องคการเอื้อการเรียนรู  10 ประการ  ดังนี้

1.  การสํารวจสภาพแวดลอม  ทําความเขาใจสภาวะแวดลอมรอบตัว  มีการเก็บ
รวบรวมขอมูลเกี่ยวกับเงื่อนไขการปฏิบตัินอกองคการ  จึงจําเปนตองรูความแตกตางระหวาง
สภาพแวดลอมภายนอกและสภาพแวดลอมภายในองคการ

2.  ความแตกตางในการปฏิบัติงาน  มองเห็นความแตกตางระหวางผลที่คาดหวัง
กับผลที่เกิดขึ้นจริง  เพื่อคนหาความจําเปนในการพัฒนาทักษะการเรียนรูขององคการ

 3.  การใหความสําคัญดานการวัดการประเมิน  หาวิธีการประเมินผลการเรียนรู
ใหชัดเจน  บงชี้วัดกิจการการเรียนรู  โดยมีมาตรฐานเทียบเคียงระหวางความตองการของผูรับ
บริการภายในและภายนอกองคการ

4.  การใหริเร่ิมฝกทดลอง  จัดใหมีการฝกทดลองสิ่งใหมๆ อยางตอเนื่อง  ปรับ
เปลี่ยนนโยบายแนวปฏิบัติการใหโอกาสเรียนรูซึ่งอาจเกิดจากยอมรับประสบการณที่ลมเหลว

5.  บรรยากาศที่เปดเผยโปรงใส  การหมุนเวียนขาวสารภายในและภายนอก
องคการเปนไปอยางทั่วถึง  มีการแขงขันใหรับรูเกี่ยวกับปญหา  ขอผิดพลาด  บทเรียนที่ไดรับ
โดยไมมีการปดบังอําพราง  ยอมรับในการแกปญหาถึงแมวาจะเกิดการขัดแยงขึ้น

6.  การเรียนรูอยางตอเนื่อง  สนับสนุนใหมีการใฝหาความรูในสิ่งที่ยาก  คนควา
หาความรูเปนประจํา  ไมใชการฝกอบรมเปนครั้งคราวตามนโยบายหรือตามกระแสนิยม  จําเปน
ตองฝกใหบุคลากรทุกคนมีความรอบรู  ความสําเร็จ  และความเชี่ยวชาญของตนเอง
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7.  ความหลากหลายของการปฏิบัติ  ใหนิยามของสมรรถนะที่พึงประสงคดวยวิธี
ขั้นตอนและกระบวนการที่หลากหลาย  มีการยอมรับความแตกตางที่ทําใหเกิดการเรียนรูและให
ทุกคนมีสวนรวมในการตัดสินใจหรือใหความเห็น

8.  การมีผูสนับสนุน  มีผูที่มีบทบาทมากกวาหนึ่งคนในการจัดตั้งความคิดและวิธี
การใหมในทุกระดับของบุคลากร  การเรียนรูจะเกิดขึ้นไดรวดเร็วและกวางขวางมากเทาใดขึ้นอยู
กับการสนับสนุนของผูใหสนับสนุนทั้งจากสวนบนลงมายังสวนลางขององคการหรือจากสวนลาง
ขึ้นไปยังสวนบนขององคการก็ได

9.  ความเกี่ยวของเห็นชอบดวยของผูนํา   มีการจัดลําดับชั้นการจัดการใน
องคการอยางชัดเจน  ผูนําสามารถรับขอมูลสําคัญและจัดรูปแบบที่มีประสิทธิภาพ  โดยสะทอน
ใหเห็นถึงความรวมมือ  วิสัยทัศน  และเพิ่มความสําคัญดานขวัญและกําลังใจ

10. การพิจารณาสิ่งตางๆ อยางเปนระบบ  ผูที่มีบทบาทหลักในองคการมองเห็น
ภาพกวางดานกระบวนการและความสัมพันธของแตละสวนหรือแตละฝายในองคการอยางเปน
ระบบ  สามารถเชื่อมโยงความตองการในการปฏิบัติงานเขากับวิสัยทัศนขององคการได

นอกจากนี้ Wick และ Leon (1993) ไดเสนอวา  ปจจัยที่จะพัฒนาไปสูองคการ
เอื้อการเรียนรูประกอบดวย

1.  สภาพแวดลอมที่สงเสริมใหเกิดความแตกตางและหลากหลายในความคิด
ทําใหรูสึกมั่นคง  เกิดความพึงพอใจในงาน  กระตุนใหเกิดความคิดสรางสรรคใหมๆ

2.  วัฒนธรรมองคการมีการเปดกวางทางความคิด  การพูดคุยสนทนา  การยอม
รับในความคิดเห็นของผูอ่ืน  ใหทุกคนมีสวนรวมในการตัดสินใจ  มีชองทางการสื่อสารที่เปดกวาง

3.  ผูนําหรือผูบริหารสนับสนุนใหเกิดบรรยากาศแหงการเรียนรูภายในองคการ
โดยจัดเวลาใหบุคลากรในองคการเรียนรูรวมกัน  และผูบริหารมีสวนรวมในการเรียนรูรวมกันกับ
ทุกคน  มีกิจกรรมที่สงเสริมใหบุคลากรมีสวนรวมในการพูดคุย  สนทนา  แลกเปลี่ยนความคิดเห็น
ขอมูลขาวสารซึ่งกันและกัน

Watkins และ Marsick (1993) ไดชี้แนวทางที่จะนําองคการไปสูองคการเอื้อการ
เรียนรูเชนกัน  คือ

1.  สรางโอกาสและบรรยากาศใหเอื้อตอการเรียนรูอยางตอเนื่อง
2.  สงเสริมใหมีการสนทนาและซักถามเพื่อพัฒนาการเรียนรูในองคการ
3.  กระตุนใหมีการเรียนรูรวมกันระหวางบุคคลและทีม
4.  กําหนดระบบที่จะทําใหคนสนใจในการเรียนรู  และแบงปนความรูใหแกกัน
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5.  ใหอํานาจหรือกระจายอํานาจในองคการ  โดยผานการกําหนดวิสัยทัศน
รวมกัน

6.  ทําใหองคการเชื่อมโยงกับสภาพแวดลอม  พรอมที่จะรับขอมูลขาวสาร  เผชิญ
กับการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอม  และสามารถปรับองคการไดอยางเหมาะสมกับสถาน
การณ

Marquartd (1996) ไดเสนอแนวทางการพัฒนาบรรยากาศองคการที่เปนปจจัย
สําคัญในการเปนองคการเอื้อการเรียนรู  ดังนี้

1.  จัดใหบุคลากรมีการฝกการเรียนรูตลอดเวลา
2.  สรางวัฒนธรรมในการพัฒนาการเรียนรูอยางตอเนื่อง
3.  สนับสนุนใหบุคลากรในองคการเห็นถึงความสําคัญในการพัฒนาตนเองตลอด

เวลา
4.  สนับสนุนใหบุคลากรในองคการเรียนรูจากความผิดพลาดเพื่อเปนบทเรียน

เพื่อไมใหเกิดความผิดพลาดขึ้นไดในอนาคต
5.  มีการแลกเปลี่ยนปญหาและความผิดพลาดที่เกิดขึ้นเพื่อจะไดเปนแนวทางใน

การแกไขตอไป
6.  จัดใหมีการกระจายขอมูลขาวสารอยางทั่วถึงเพื่อเปนแหลงขอมูลที่กระตุนให

เกิดการเรียนรู
7.  ใหโอกาสแกบุคลากรในองคการเกิดการเรียนรูอยูตลอดเวลา

จากการวิจัยของ  อมรรัตน  แกมทอง (2539) ไดเสนอแนะปจจัยที่จะทําใหเกิด
องคการเอื้อการเรียนรู  ดังนี้

1.  ยุทธศาสตรและวสิัยทัศน   องคการตองวางแผนกลยุทธโดยกําหนดเปาหมาย
รวมกันแลววิเคราะหวาจําเปนจะตองเพิ่มศักยภาพในดานใด

2.  การปฏิบัติของผูบริหารระดับสูง  ตองกําหนดการกระทําเพื่อสนับสนุนให
องคการไปสูเปาหมายที่วางไว  มีความรับผิดชอบในการคิดริเร่ิมเพื่อใหบุคลากรในองคการมีความ
สุขในการทํางาน

3.  การปฏิบัติของผูบริหารระดับกลาง  ใหการสนับสนุนและชวยแนะนํางานใน
ระดับปฏิบัติงานแตละคนและระดับทีมใหสอดคลองกับหลักการขององคการ  รวมทั้งสงเสริมให
บุคลากรไดรับการพัฒนาเพื่อใหเกิดความกาวหนาในอาชีพ
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4.  บรรยากาศในการทํางาน  ตองมีบรรยากาศในการทํางานที่เปดเผยและจริงใจ
ตอกัน  เปดโอกาสใหทุกคนไดแสดงความคิดเห็นที่เปนประโยชน  แลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารซึ่งกัน
และกันอยางอิสระ

5.  องคการและโครงสรางของงาน  กําหนดคําบรรยายลักษณะงานที่ยืดหยุน
สามารถตอบสนองตอสภาพการเปลี่ยนแปลงที่เกิดจากภายนอกดวยการใชวิธีการปฏิบัติงาน

6.  การลื่นไหลของขอมูลขาวสาร  จําเปนตองจัดเทคโนโลยีที่ทันสมัยในการรับสง
ขอมูล  เปนระบบที่เชื่อมโยงเครือขายคอมพิวเตอรในแตละหนวยงานภายในองคการใหสามารถรับ
สงขอมูลเกี่ยวกบังานที่รับผิดชอบไดอยางทั่วถึง

7.  การปฏิบัติงานของบุคคลและทีม  ตองมีลักษณะที่มีการแบงปนประสบการณ
ความรู  ความชํานาญ  เสริมสรางดวยการปรึกษาหารือ  อภิปรายอยางเปดเผยและจริงใจถึงขอผิด
พลาดที่เกิดขึ้นในการทํางาน

8.  กระบวนการในการทํางาน  ตองจัดวางกระบวนการในการทํางานใหเอื้อตอ
การเรียนรูของบุคลากร  สอดคลองกับระบบการเรียนรูที่เกี่ยวของในการทํางานดวย

9.  เปาหมายของการปฏิบัติงานและผลสะทอนกลับ  องคการตองพิจารณาถึง
เปาหมายที่ตั้งใจและมีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มปีระสิทธิภาพ  เพื่อใหบุคลากรไดมี
โอกาสรับรูผลจากการปฏิบัติงานของตนเองและนําไปปรับปรุงตนเองใหดียิ่งขึ้นได

10. การศึกษาและการฝกอบรม  เนนใหผูเขาอบรมมีความคิดที่สรางสรรค
สามารถแกปญหาและตัดสินใจไดดี  ใชรูปแบบการเรียนรูดวยตนเองและดวยการแลกเปลี่ยน
ประสบการณโดยผานการทํากิจกรรมและเทคโนโลยีที่ทันสมัย

11. การพัฒนาบุคลากรแตละคนและทีมงาน  หาวิธีกระตุนและสนับสนุนให
บุคลากรพัฒนาและมีความกาวหนาในอาชีพ  ในขณะเดียวกันก็สนับสนุนใหทีมงานในองคการ
เกิดการพัฒนาไปพรอมๆ กนั

12. การใหผลตอบแทน  ปจจัยนี้จะชวยสนับสนุนปจจัยตางๆ ขางตน  ซึ่งอาจไม
จําเปนตองเปนตัวเงินเสมอไป  อาจเปนการใหการชื่นชม  ยอมรับ  หรือเปนการเลี้ยงฉลองความ
สําเร็จ
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4)  กลยุทธในการสรางองคการเอื้อการเรียนรู

Marquartd และ Reynolds (1994) ไดนําเสนอกลยุทธในการสรางองคการเอื้อ
การเรียนรูไวดังนี้

1.  การเปลี่ยนรูปลักษณะของการเรียนรู (Transform the Image of Learning)
การเปลี่ยนภาพลักษณะหรือรูปแบบทางความคิดซึ่งคนสวนใหญเกี่ยวของกับการเรียนรู

2.  การพัฒนากิจกรรมการเรียนรูของทีม (Develop Team Learning Activities)
ใชวิธีการตางๆ ในการพัฒนาการเรียนรูเปนทีมงาน  ใหการเรียนรูเปนความสามารถหนึ่งของทีม
มีสวนรวมในโครงการทํางานตางๆ รวมกัน  และสามารถโยกยายตําแหนงของบุคลากรในหนาที่
ตางๆ ได

3.  การเปลี่ยนแปลงบทบาทของผูบริหาร (Change the Role of Managers)
บริหารติดตามการปรับปรุงการดําเนินงานโครงการสนับสนุนการเรียนรูในระยะยาว

4.  การใหกําลังใจตอการเสี่ยงและการทําการทดลอง (Encourage Experiment
and Risk Taking)  มีระบบที่พัฒนาและสนับสนุนใหบุคลากรกลาที่จะทดลองและมีโอกาสในการ
เรียนรู  โดยมีการใหรางวัลและความสําเร็จตอบุคลากรที่กลาคิดกลาทํา

5.  การสรางระบบกลไกในการเผยแพรการเรียนรู (Build Mechanics to
Disseminate Learning)  มีการดําเนินการเผยแพรผลการเรียนรูอยางทั่วถึงทั้งองคการ

6.  การใหอํานาจกับคนทํางาน (Empower People)  สนับสนุนอิสระในการ
ปฏิบัติงาน  ใหอํานาจในการเรียนรูเพื่อใหบุคลากรทํางานอยางเต็มความสามารถและมีความคิด
สรางสรรค

7.  การพัฒนาวินัยของการคิดเปนระบบ (Develop the Discipline of Systems
Thinking)  เปนความสามารถในการมองเห็นรูปแบบและความเกี่ยวของซึ่งกันและกันที่องคการ
จําเปนจะตองนํามาปฏิบัติ

8.  การสรางวัฒนธรรมของการปรับปรุงอยางตอเนื่อง (Create Culture of
Contineous Improvement)  วัฒนธรรมขององคการมีการปรับปรุงอยางตอเนื่องโดยมีขอผูกมัด
กับกระบวนการปรับปรุงคุณภาพ  จึงจําเปนจะตองมีผูเรียนรูที่ดีและมีความคลองตัวเชนเดียวกัน
กับองคการ
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สวนกลยุทธการสรางองคการเอื้อการเรียนรูตามแนวคิดของ ธเนศ  ขําเกิด
(2541) มีดังนี้

1.  สงเสริมใหบุคลากรมีนิสัยรักการอาน  กระตุนใหมีนิสัยใฝเรียนใฝรู  เสริมสราง
วินัยและแรงจูงใจใหเกิดขึ้นในแตละบุคคล  โดยอาศัยผูบริหารเปนผูนําและกระตุนเสริมแรงดวยวิธี
การตางๆ ที่เหมาะสม

2.  สงเสริมใหเกิดการนิเทศภายในในระดับองคการยอย
3.  จัดบรรยากาศการเรียนรูใหเอ้ือตอการใฝเรียนใฝรู  หองสมุดจึงเปนศนูยการ

เรียนรูที่สําคัญที่ควรจัดใหมีในองคการ  โดยคํานึงถึงบรรยากาศวิชาการและบรรยากาศทางกาย
ภาพที่จูงใจใหมาใชบริการ

4.  จัดกิจกรรมสรางเสริมองคการเอื้อการเรียนรูอยางทั่วถึง  ภายใตความรวมมือ
รวมใจของบุคลากรทุกคน  ใหเรียนรูจากการปฏิบัติงานจริงและเรียนรูซึ่งกันและกันจากทีมงาน

นอกจากนี้  วีระวัฒน  ปนนิตามัย (2540) ไดเสนอกลยุทธที่สําคัญในการเสริม
สรางองคการใหเกิดเปนองคการเอื้อการเรียนรู ดังนี้

1.  รูจักวิธีการเรยีนรู (Learn How to Learn)  ผูเรียนตองมีลักษณะชอบเสี่ยง  ใจ
เปดกวาง  อดทนตอความคลุมเคลือ  ศึกษาคนควาอยูเสมอ  เรียนรูจากประสบการณนําไปสูการ
ปรับปรุง  พัฒนา  เรียนรูการแกไขปญหาอยางเปนระบบ  ผูบริหารเขาไปมีบทบาทในกระบวนการ
วางแผนการดําเนินการ  แสดงตนเปนตัวอยางวาสามารถเรียนรูจากผูอ่ืนได  และมีฐานะเปนพี่
เลี้ยง  ผูออกแบบ  ครู  และผูใหบริการตอบุคลากรในองคการ

2.  สรางความยึดมั่น  ผูกพัน  เห็นความสําคัญตอการเรียนรูทุกระดับ  ผูบริหารมี
นโยบายเดนชัดในการสงเสริมการเรียนรูอยางมีจุดหมาย  โดยถือเปนคานิยมหลักขององคการ  จัด
สรรงบประมาณการฝกอบรม  การเรียนรู  มีการใหรางวัลการเรียนรูแกบุคลากรดีเดน  ไดรับการ
ยกยอง  มีการผลัดเปลี่ยนหมุนเวียนบุคลากรในการทํางานขามสายงาน  กําหนดเวลาขั้นต่ําในการ
เรียนรู  เปดโอกาสใหมีการเรียนรูขามหนวยงานหรือภายในหนวยงาน  มีระบบฐานขอมูลที่เอื้อตอ
การแบงปนขอมูล  แจกจายเผยแพรแนวคิดปฏิบัติใหทุกคนในองคการ  มีระบบการวัดและประเมิน
ผลที่เชื่อมขอมูลกับการปฏิบัติ  สนับสนุนการเรียนรูแบบไมเปนทางการมากขึ้น  มีสื่อเทคโนโลยีที่
ชวยสนับสนุนการเรียนรู  สงเสริมใหมีการวิเคราะหคิดทบทวนความคิด  ความเชื่อ  ของตนวา
เหมาะสมกับสถานการณที่เปลี่ยนแปลงไปเพียงใด  มีการระดมสมองคิดคนหาทางเลือกปฏิบัติที่
เหมาะสม  ทั้งหมดนี้ถือไดวาเปนการสรางวัฒนธรรมการเรียนรูขององคการขึ้นใหม
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3.  สงเสริมการทํางานเปนทีมและใหสมาชิกทําและคิดอยางเปนระบบ  เห็นความ
เกี่ยวของสัมพันธกันขององคประกอบในสวนยอยตางๆ ในองคการ  เล็งเห็นผลการปฏิบัติงานของ
ตนเปนประโยชนหรือกระทบตอหนวยงานอื่นๆ ในองคการ

5)  การประเมินผลองคการเอื้อการเรียนรู

จากแนวคิดการพัฒนาองคการเอื้อการเรียนรูในองคการตางๆ ในประเทศสหรัฐ
อเมริกา  มีนักวิชาการหลายทานประยุกตหลักการและแนวคิดตางๆ ไปใชใหเกิดผลในการปฏิบัติ
ในองคการโดยมีการวัดและประเมินผลของการเกิดองคการเอื้อการเรียนรู  ผลของการวัดและ
ประเมนิเปนขอมูลยอนกลับที่องคการสามารถนําผลมาปรับปรุงแกไขวิธีการใหถูกตองและเหมาะ
สมกับวัฒนธรรมขององคการ  โดยมีแนวทางการประเมินผลการเกิดองคการเอื้อการเรียนรู  ดังนี้

Redding (1997)  ไดนําเสนอแนวทางการประเมินที่จะชวยใหองคการสามารถ
คาดการณและตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงไดอยางรวดเร็ว  โดยมีสมมติฐานหลักๆ ดังนี้

1.  องคการหรือกลุมในองคการเปนผูเรียนรู  ไมใชบุคคลใดบุคคลหนึ่ง
2.  ระดับในการเรียนรูขององคการจะเปนตัวบงชี้ถงความสามารถขององคการใน

การปฏิรูปตัวเองใหตรงกับความตองการสําหรับการเปลี่ยนแปลงขั้นพื้นฐานที่เกิดขึ้นอยางรวดเร็ว
3.  องคการที่เปนองคการเอื้อการเรียนรูนั้นจะตองสรางความสามารถในการเรียน

รูใหกับองคการทั้งระบบและจะตองนําความสามารถนั้นไปใชในทุกๆ ดานขององคการ
นอกจากนี้  Garvin ไดเสนอแนวทางการวัดผลการเรียนรู  (Measureing

Learning) ดังนี้
1.  Learning Curve  เปนการวัดความสัมพันธของการเรียนรูในการบริหารและ

การจัดการการเรียนรูกับคาใชจายในการผลิตหรือตนทุนในการผลิต
2.  Experience Curve จากแนวคิดของ  Boston Consulting Group  โดย

เปรียบเทียบการเรียนรูและการสั่งสมประสบการณในการผลิตกับการเจริญเติบโตของอุตสาหกรรม
และผลผลิตโดยรวมที่เพิ่มข้ึน  การไดเปรียบคูแขง

3.  Half-life Curve เปนแนวความคิดที่ใชในการพัฒนาปรับปรุงคุณภาพหรือผล
ผลิตที่เพิ่มข้ึนจากผลงานที่เฉพาะเจาะจง  เชน  อัตราของเสีย  การสงสินคาตรงเวลา  เปนตน  โดย
นํามาเขียนเปนกราฟเพื่อศึกษาเปรียบเทียบแตละหนวยงาน   และถามีการปรับปรุงไดรวดเร็วกวา
หนวยงานอื่นแสดงวามีการเรียนรูไดเร็วกวา เปนตน  
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ทั้ง Learning Curve และ Experience Curve เปนการวัดผลลัพธเพียงดานเดียว
อาจยังไมเหมาะในการวัดความเปนองคการเอื้อการเรียนรู  เพราะยังตองพิจารณาการเรียนรูที่สง
ผลตอตัวแปรดานอื่นดวย  การวัดแบบ Half-life Curve จะยืดหยุนกวาการวัด Learning Curve
และ Experience Curve เพราะสามารถวัดไดหลายดานและกําหนดตัววัดใหมๆ เพื่อเปรียบเทียบ
กับหนวยงานอื่นได

จากแนวคิดในการวัดและประเมินการเปนองคการเอื้อการเรียนรูของนักวิชาการ
หลายทาน  ผูวิจัยไดคัดเลือกวิธีการวัดและประเมินผลของ Watkins และ Marsick (1996) จาก
การพัฒนาองคการจากบริษัทตางๆ เชน  Rohm และ Hass, British Multinational Corp., Grace
Cocoa, Johnsonville Foods และ Intermedics Orthopedics  การประเมินของ Marquardt และ
Reynolds (1994) ซึ่งทําการพัฒนาองคการ  เชน  Ernst และ Young, PPG, Intel, Xerox และการ
วัดและประเมินผลของ Redding และ Catalanello (1994) จากการพัฒนาองคการ  เชน
Motorola Senior, College-Pro Painters, Honeywell Micro-Switch  โดยนักวิชาการแตละทาน
นําเสนอจุดเดนและองคประกอบที่แตกตางกัน  โดยจําแนกเปน 2 สวนคือ

1.  การวัดและประเมินผลจากระดับการเรียนรู  ไดแก  การเรียนรูระดับบุคคล
การเรียนรูระดับกลุม   และการเรียนรูระดับองคการ

2.  การวัดและประเมินผลจากระบบในองคการ  ไดแก  ดานวิสัยทัศนและกลยุทธ
ดานความเปนผูนําและการจัดการ  ดานวัฒนธรรมองคการ  ดานโครงสรางองคการ  ดานการสื่อ
สารในองคการ  ดานการจัดการวิธีการปฏิบัติงาน  และดานเทคโนโลยี

Watkins และ Marsick (1996)  นําแนวคิดการพัฒนาองคการ Creating the
Learning organization ไปประยุกตใชกับบริษัทและทําการวัดและประเมินผลดวยแบบสอบถาม
โดยใหผลการวิจัยจําแนกตามระดับการเรียนรูและนําเสนอขอดี  ขอเสีย ทางกลยุทธที่มีความ
สัมพันธกับมิติทั้ง 7 ดานของลักษณะการเปนองคการเอื้อการเรียนรู  รวมทั้งการวัดดานวัฒนธรรม
องคการ  ซึ่งใหผลการวิจัยในระดับปานกลางเมื่อเทียบกับผลการวิจัยจากบริษัทอื่นๆ ที่พัฒนา
องคการโดยนักวิชาการทานอื่นๆ

Marquardt และ Reynolds (1994) ใชแบบวัดที่สรางขึ้นดวยตนเองตามแนวคิด
ในหนังสือช่ือ The Global Learning Organization ในดานตางๆ คือ  การวางแผนการเรียนรูระดับ
บุคคล  การเรียนรูอยางตอเนื่อง  การเรียนรูรูปแบบและหนาที่ของผูนํา  ทิศทางของวัฒนธรรม
องคการที่มีผลตอองคการเอื้อการเรียนรู  การจัดการความรูและระบบการถายโยงความรู
โครงสรางองคการภายใน  และการนําเทคโนโลยีมาประยุกตใชในการเรียนรู  โดยไดรับผลการวิจัย
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ในดานบวก  ซึ่งประเด็นเหลานี้เปนดานที่มีความสําคัญในการวางพื้นฐานใหกับองคการในการ
พัฒนาตอไป  

สวน Redding  และ Catalanello (1994)  ทําการพัฒนาองคการดวยการปฏิบัติ
จริงในองคการและวัดผลการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในชวงเวลาหนึ่งเปนรายบุคคล  ใชเครื่องมือที่
เรียกวา Strategic Readiness Audit  โดยเนนที่การเรียนรูระดับองคการ  ในดานการวางแผน
กลยุทธและกระบวนการที่สนับสนุนการเรียนรูใหเกิดขึ้นในองคการ

3.  ลักษณะไฟแรงใฝรูคูศักยภาพ

ลักษณะไฟแรงใฝรูคูศักยภาพ  หมายถึง  ลักษณะที่บุคคลสามารถสรางวิสัยทัศน
ของตนเองไดอยางชัดแจงและลุมลึก  รูในอนาคตที่ตองการจะเปนและยึดมั่นในวิสัยทัศนนั้น  ยอม
รับความเปนจริงในปจจุบันอยางถูกตอง  โดยสามารถพัฒนาศักยภาพของตนเอง  แสดงพลังของ
ตน  มีความพยายาม  อดทนอดกลั้น  มีแรงบันดาลใจสูงสุดของตนเปนกําลังใจในการดําเนินชีวิต
บุคคลที่สามารถฝกฝนตนใหมีลักษณะไฟแรงใฝรูคูศักยภาพไดจะมีความสามารถในการคิดอยาง
เปนระบบ  โดยนําเหตุผลและจิตสํานึกของตนมาประยุกตใชรวมกันไดเปนอยางดี  สามารถคิด
อยางเปนระบบตอส่ิงรอบๆ ตัวใหมีความสัมพันธกันและมองเห็นความสําคัญของตนตอ
สิ่งแวดลอมรอบตัว  สามารถเชื่อมโยงและเขารวมกับการสรางวิสัยทัศนรวมกันขององคการ  มี
ความเขาใจและสามารถเลือกทักษะที่มีประโยชนตอองคการมาใชไดอยางคลองแคลว  โดย
องคการสรางบรรยากาศที่กระตุนใหบุคลากรในองคการพัฒนาตนเองใหสอดคลองกับวิสัยทัศน
ที่ตองการ

ในการวิจัยครั้งนี้  ผูวิจัยไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ  ไดรวบรวม
แนวคิดเกี่ยวกับลักษณะไฟแรงใฝรูคูศกัยภาพ  โดยขอนําเสนอหัวขอที่สําคัญ  ดังนี้
1)  ความหมายของวิสัยทัศน  2)  ลักษณะของวิสัยทัศนที่ดี  และ 3) การจัดการกับอุปสรรคหรือ
ความเครียด

1)  ความหมายของวิสัยทัศน

วิสัยทัศนแบงเปนหลากหลายรูปแบบ ทั้งทางดานวัตถุ ชีวิตสวนตัว การบริการ
ความปรารถนา ฯลฯ ไมจํากัดวาจะเปนสิ่งที่ดีหรือไมดี  และอาจเกิดขึ้นในหลายมิติและมีมากขึ้น
เร่ือยๆ เพียงแตจะตองตั้งใจที่จะรักษาวิสัยทัศนของตัวเองไวไมใหเปลี่ยนแปลงตามกระแสสังคม
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ซึ่งหลักของลักษณะไฟแรงใฝรูคูศักยภาพเปนกระบวนการที่เกิดขึ้นอยางตอเนื่องเพื่อมุงใหปฏิบัติ
ใหเกิดวิสัยทัศนที่ตองการอยางแทจริง  ไดมีผูใหความหมายคําวา วิสัยทัศน (vision) ไวตางกัน
มากมาย  ดังนี้
 Senge (1990)  ไดอธิบายวา  วิสัยทัศนเปรียบเสมือนกับส่ิงเบิกบานใจและเปน
พลังแหงอํานาจ  เปนสิ่งที่เห็นไดชัดเจน  เปนการตอบคําถามที่วาเราตองการอะไรและจะสราง
อะไรตอไปในอนาคต

Barth (1988) ใหความหมายวา  วิสัยทัศนเหมือนกับแนวความคิดเกี่ยวกับส่ิงที่
อาจจะเกิดขึ้น  สิ่งที่ควรจะเปนและสิ่งที่สามารถจะเกิดขึ้น

Hickman และ Silva (1984) กลาววา  วิสัยทัศนมีลักษณะเปนการเดินทางดวย
สมอง (mental journal) จากที่ๆ เรารูไปสูที่ๆ เราไมรู  โดยการสรางสรรคอนาคตดวยการสรางภาพ
จากขอเท็จจริง  ความหวัง  ความฝน  อันตราย  และโอกาสที่มีอยูในปจจุบัน

Nanus (1992)  ใหนิยามของคําวาวิสัยทัศนวา  หมายถึง  ส่ิงกระตุนพฤติกรรม
ของบุคคลไปสูความหวังความฝน  วิสัยทัศนจะดลใจใหเกิดการกระทําและชวยกําหนดทิศทางใน
อนาคต  วิสัยทัศนถือไดวาเปนเรื่องเกี่ยวกับอนาคตโดยเริ่มต้ังแตวันพรุงนี้เปนตนไป  เกี่ยวของกับ
กรอบแนวความคิดอยางเปนระบบ  มีการกําหนดกลยุทธและการปฏิบัติการ  เปนเรื่องที่เกี่ยวกับ
จินตนาการ  อาจจะดีหรือไมดีก็ไดเปนเรื่องที่เกี่ยวของกับความคิดและจินตนาการองคการใน
อนาคตเปนเรื่องที่เกี่ยวกับสัญญาณเตือนภัยใหเราตองเปลี่ยนแปลงเพื่ออนาคตที่ดีกวา

เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ (2538)  ใหความหมายวา  วิสัยทัศนคือภาพลักษณทาง
สมอง (mental image) ของความเปนไปไดและสภาพของอนาคตที่พึงปรารถนนา  ภาพลักษณ
ทางสมองนี้อาจคลุมเครือเหมือนความฝน  หรืออาจแจมแจงเหมือนกับขอความในวัตถุประสงค
คือภาพในใจ (mindscape) ซึ่งเปนเครื่องชี้นําการปฏิบัติและการตัดสินใจของบุคคล  ภาพในใจนี้
เราไมสามารถเห็นดวยตาไมเหมือนกับภาพภูมิประเทศของสภาวะที่พึงปรารถนา  เปนเหมือนกับ
ภาพลักษณของสภาพการณที่ชื่นชอบ  ซึ่งเราชวยกันทําใหบรรลุถึงในอนาคต  เปนเคาโครงหรือ
โคงสรางที่เสนอแนะทางเลือกของธรรมชาติและทิศทางขององคการ  เปนสิ่งที่องคการตองการจะ
เปน  วิสัยทัศนเปนความสามารถที่มองเห็นความไมตรงกันหรือความแตกตางระหวางสิ่งที่เปนอยู
ในขณะนี้กับส่ิงที่ควรจะเปน  แลวรวมพลังผูเกี่ยวของทั้งหลายดําเนินการเพื่อบรรลุส่ิงที่ควรจะเปน

วีระวัฒน  ปนนิตามัย (2538) ไดเสนอความหมายวา  วิสัยทัศน  คือ  ความ
สามารถที่จะรับรูบางส่ิงบางอยางโดยผานกระบวนการคิดการรับรู  การตระหนักรู  การสังเคราะห
ความคิด  สรางภาพฉายไปในอนาคต  เปนการสรางภาพของสมองที่มุงมองอนาคตโดยเปนภาพที่
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สมจริงสมจัง  นาเชื่อถือ  นาสนใจ  เปนภาพในอนาคตที่สะทอนใหเห็นถึงเปาหมาย  ความหวัง
คานิยม  ความเชื่อถือ  เปนภาพชัดเจนที่บงถึงภาวะในอนาคตที่พึงประสงค  เปนขอความที่บงถึง
ปรัชญาความมุงหมายของการปฏิบัติงาน  เปนผลมาจากความคิดอาน  เปนมวลของความคิด
คําพูด  การกระทํา  หรือโลกทัศนที่สมองบุคคลรับรู  สรางภาพ  เปนผลผลิตของความคิด
สรางสรรค  ญาณหยั่งรูเล็งเห็นความเปนไปขางหนา  จับกระแสการเปลี่ยนแปลงในอนาคตได
เปนสวนหนึ่งของการคิดหนา (foresight) คิดหลัง (backsight) มองเขาไปขางในตน (insight)
เร่ืองรูจาก  ผูคน  สถานการณ  สภาพแวดลอมจากขาวสาร  ประสบการณ  สังเคราะหรูเทาทัน
แนวโนมวิวัฒนาการ  พัฒนาการและวิจารณญาณตัดสินใจปฏิบัติการอยางหนึ่งขึ้นมากอนถึงเวลา
อันควร

Tichy และ Devanna (1986) ไดอธิบายวา  วิสัยทัศนในการบริหารมี
องคประกอบที่สําคัญอันหนึ่งคือวิสัยทัศนเปนเรื่องเกี่ยวกับอารมณที่จะสรางแรงกระตุนใหแตละ
บุคคลสรางเอกลักษณของตนเอง

Konzes และ Porner (1988) ไดกลาววา  วิสัยทัศนเกี่ยวของกับทิศทางใน
อนาคต  มาตรฐานของความเปนเลิศ  จินตนาการที่มองเห็นซึ่งควรเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน
วิสัยทัศนเหมือนอุดมคติและจินตนาการที่มีเอกภาพในอนาคต

2)  ลักษณะของวิสัยทัศนที่ดี

วิสัยทัศนที่ดีควรมีคุณลักษณะที่สําคัญ 7 ประการ  คือ (Nanus, 1992)
1.  มีความเหมาะสมกับวัฒนธรรม  คานิยม  และประวัติขององคการ
2.  เปนอุดมคติบงชี้ถึงมาตรฐานของความเปนเลิศที่ตองการ
3.  ชวยทําใหเปาหมายและทิศทางของการปฏิบัติหนาที่มีความชัดเจนขึ้น

นาเชื่อถือ  โนมนาวจิตใจใหปฏิบัติ
4.  ดลใจใหเกิดความผูกพันเกิดความเพียรพยายาม
5.  แสดงออกมาอยางชัดแจง  งายตอการทําความเขาใจ
6.  สะทอนถึงความตองการที่มีลักษณะเฉพาะตัวขององคการนั้นๆ
7.  มีลักษณะมุงสูความทะเยอทะยาน  มุงสูความสําเร็จ
วีระวัฒน  ปนนิตามัย (2538) ไดอธิบายเพิ่มเติมวา  ลักษณะของวิสัยทัศนที่ดีจะ

ตองประกอบไปดวยการบรรลุถึงได (attainable or achievable)  เห็นไดในเชิงพฤติกรรม
(behavioral)  นาทาทาย (Challenging)  พึงปรารถนา (desirable)  เนนการปฏิบัติลวงหนา
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(proactive)  มีความเปนกลยุทธ (strategic)  และคุมคา (worthwhile)  และในการวางแผนกล
ยุทธจะไมมีความหมายใดๆ หากปราศจากวิสัยทัศนที่เปนกลยุทธ  วิสัยทัศนจะสื่อคานิยม  ความ
เชื่อพื้นฐาน  รวมทั้งปรัชญาของการปฏิบัติงาน

Evers, Rush และ Berdrow (1997) ไดนําเสนอทักษะและคุณสมบัติของบุคคลที่
สนับสนุนใหบุคคลในองคการมีลักษณะไฟแรงใฝรูคูศักยภาพ  ดังนี้

1.  การเรียนรู (Learning)  เปนทักษะขั้นแรกในพัฒนาตนเอง  การเรียนรูเกิดขึ้น
ไดจากประสบการณในการทํางาน  บุคลากรมีความสามารถในการวิเคราะหและคัดเลอืกทักษะที่
มีประโยชนมาประยุกตใชกับการทํางาน  โดยตองเกิดจากความตองการเรียนรูของแตละบุคคล
ผูบริหารมีหนาที่ในการจัดหาและเปดโอกาสใหบุคลากรพัฒนาตนเอง  และบุคลากรในองคการมี
หนาที่พัฒนาและเรียนรูจากสิ่งอํานวยความสะดวกที่องคการจัดให

2. การบริหารเวลา (Personal Organization and Time Management)  ขั้นแรก
ตองจัดลําดับความสําคัญของงาน  เพื่อใหเกิดความเขาใจในความสัมพันธและความสําคัญของ
ส่ิงตางๆ  แลวจึงจัดการงานที่สามารถทําไดในทันทีเพื่อลดความยุงยากของงานที่มีความซับซอน
และขั้นสุดทายจัดตารางเวลาการทํางานเพื่อใหงานทุกสวนมีประสิทธิภาพและเสร็จสิ้นภายใน
กําหนด

3.  ศักยภาพของบุคคล  เกิดจากการพัฒนาตนเองระหวางการทํางาน  มีระดับ
ความสามารถสูงขึ้น  กระตุนใหผูอ่ืนปฏิบัติหนาที่ไดอยางเหมาะสม  ปฏิบัติงานในสถานการณที่
เครงเครียดไดเปนอยางดี  มีทัศนคติที่ดีตอการทํางาน  มีอิสระในการทํางาน  และตอบสนองตอ
แนวทางการพัฒนาอยางเหมาะสม  ผูบริหารมีบทบาทในการจัดบรรยากาสที่สงเสริมใหบุคลากร
เกิดทัศนคติที่ดีในการทํางาน  แตส่ิงสําคัญคือบุคลากรในองคการสรางทัศนคติที่ดีขึ้นไดดวย
ตนเอง

4.  ความสามารถในการวิเคราะหและแกปญหา (Problem-Solving and
Analytical Abilities)  สามารถระบุ  จัดลําดับความสําคัญ  และแกปญหาของตนเองและของกลุม
ได  บุคคลมีความสามารถในการชี้ประเด็นปญหา  มองปญหาอยางครอบคลุม  และมีวิธีการแกไข
อยางถูกตอง  ยิ่งกวานั้นยังสามารถสงเสริมใหสมาชิกในกลุมสามารถแกปญหาที่ยุงยากได  โดย
อาศัยนวัตกรรมในองคการและความคิดสรางสรรคของบุคคล
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นอกจากนี้  Nanus (1992)  ไดอธิบายวา  กระบวนการพัฒนาและนําวิสัยทัศน  สู
การปฏิบัตินั้นมีขั้นตอนที่สําคัญ 4 ขั้นตอน  คือ

1.  การพัฒนาวิสัยทัศน (Developing the Vision)  เปนขั้นการตรวจสอบ
วิสัยทัศนวาเปนสิ่งที่เปนจริงไดมากนอยเพียงใด  แลวเลือกวิสัยทัศนที่กอใหเกิดความเปนจริงมี
ความเปนไปไดและเหมาะสมมากที่สุดเพื่อจะนําไปสูการปฏิบัติตอไป

2.  การทําใหเกิดขึ้นจริง (Making It Happen)  เปนขั้นการแปลวิสัยทัศนสูความ
เปนจริงมาดําเนินการ

3.  การปรับวิสัยทัศนใหม (The Re-Visioning)  เปนขั้นตอนที่สําคัญในการ
ปฏิบัติ  การเรียนรูขององคการจึงเปนสิ่งสําคัญ

4.  การพัฒนาวิสัยทัศนสูความมั่นคงในอนาคต (Develop Visionary)  เปนขั้น
ของการพัฒนาวิสัยทัศนใหสอดคลองตออนาคต  การประยุกตใชและการใหการศึกษา  เพื่อพัฒนา
และจุดประกายใหมีการสรางการใชและพัฒนาวิสัยทัศนสูความสําเร็จ

ทิศทางของการสรางวิสัยทัศนในการทํางานอาจเริ่มตนดวยการตอบคําถาม  ดังนี้
1.  ทานตองการใหงานของทานมรูีปแบบการพัฒนาไปในลักษณะใด
2.  ทานพอใจกับงานที่ทําอยูหรือไม
3.  งานหรือกิจกรรมใดของทานสรางคุณคากับเพื่อนรวมงานของทาน
4.  อะไรคือส่ิงสําคัญที่สุด 3 สิ่งแรกที่มีผลตอชีวิตการทํางานของทาน
5.  บุคลากรอื่นๆ ในองคการรูจุดเดนของทานในดานใด
6.  ทานชื่นชอบใคร  และคุณสมบัติใดของผูนั้นที่ทานชื่นชม
7.  ตําแหนงงานของทานมีความเหมาะสมกับความสามารถของทานเพียงใด

และทานจะพัฒนางานที่ทานทําไดอยางไร
8.  ทานมีความรูสึกอยางไรตอองคการและสิ่งแวดลอมที่ทานทํางานอยู
9.  ทานรูสึกอยางไรเมื่อตองทํางานรวมกับผูอ่ืน
วิสัยทัศนหรือเปาหมายที่กลาวถึงนี้ไมใชวิสัยทัศนในดานการจัดการเพียงเทานั้น

เนื่องจากผูบริหารจะมีเงื่อนไขในการกําหนดวิสัยทัศนระยะยาวและระยะสั้น  วิสัยทัศนในลักษณะ
ไฟแรงใฝรูคูศักยภาพนี้เปนสิ่งที่บุคคลพยายามจะทําใหสําเร็จโดยไมคํานึงถึงระยะเวลาในการ
ปฏิบัติใหลุลวง  ซึ่งบางคนอาจใชระยะเวลาทั้งชีวิต  โดยกระบวนการพัฒนาอยางตอเนื่องของแต
ละบุคคลนี้เปรียบไดกับการเรยีนรูอยางตอเนื่อง  จึงอาจกลาวไดวาในทุกระดับขององคการจําเปน
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ตองเกิดการเรียนรูในทุกระดับ  ซึ่งองคการจะเกิดการเรียนรูไดตองอาศัยพลังจากการเรียนรูจาก
แตละบุคคลในองคการ

3)  การจัดการกับอุปสรรคหรือความเครียด

การมองเห็นอุปสรรคจําเปนตองเขาใจวิสัยทัศนและความเปนจริงในปจจุบันของ
ตนเองอยางแทจริง  การวิเคราะหความเปนจริงในปจจุบันทําใหบุคคลกําหนดวิสัยทัศนของตนเอง
ไดและมองเห็นชองวาง  ซึ่งหมายถึงอุปสรรคที่กั้นขวางการทําใหวิสัยทัศนบรรลุผลสําเร็จ  อยางไร
ก็ตาม  การกําหนดวิสัยทัศนโดยไมคํานึงถึงความเปนจริง  วิสัยทัศนนั้นจะไมสามารถเกิดขึ้นไดจริง
เพราะไมสามารถมองเห็นอุปสรรคที่เกิดขึ้นในการทํางาน  และถาไมสามารถหาวิธีการที่เหมาะสม
ในการกําจัดอุปสรรคแลว  วิสัยทัศนที่ตั้งไวก็จะไมเกิดขึ้นเชนกัน  ดังนั้น  จึงจําเปนตองยอมรับ
ความเปนจริงในปจจุบันและสรางวิสัยทัศน  ซึ่งกอใหเกิดความคิดสรางสรรคในการหาวิธีกําจัด
อุปสรรคที่เกิดขึ้น  อุปสรรคหรือความเครียดในที่นี้เกดิจากความตองการที่จะมีหรือจะเปนใน
อนาคต  เชน  ความตองการเงิน  ความตองการความยกยอง  ความไววางใจจากเพื่อนรวมงาน

การกําหนดวิสัยทัศนที่ชัดเจนและสามารถยอมรับความเปนจริงในปจจุบันของตน
ทําใหรูถึงอุปสรรคหรือความเครียดที่จะทําใหบรรลุวิสัยทัศนที่ตองการได  อุปสรรคแบงออกเปน 2
ลักษณะคือ

1.  อุปสรรคที่กอใหเกิดความทอแท (Emotional Tension) ไดแก  ความเครียด
ความ    สับสน  ความเหนื่อยลา  ที่จะปฏิบัติตนใหวิสัยทัศนเกิดขึ้นจริง  วิธีการกําจัดหรือลด
อุปสรรคทางจิตใจที่เกิดขึ้นนี้อยางรวดเร็วที่สุดคือ  ลดวิสัยทัศนของตนเองลง  ดังนั้น  ผูบริหารใน
องคการตองพยายามหาวิธีการที่จะแกไขปญหานี้อยางเหมาะสม  และอีกทางเลือกหนึ่งของ
อุปสรรคคือ

2.  อุปสรรคที่กอใหเกิดความคิดสรางสรรค (Creative Tension)  อุปสรรคในที่นี้
เกิดจากความตองการบรรลุวิสัยทัศนที่ตองการ  สงผลใหเกิดการสรางสรรควิธีการหรือผลงาน
ใหมๆ ที่กลาวไดวาเปนจุดเริ่มตนในการกําจัดอุปสรรค  และในที่สุดจึงเกิดเปนการพัฒนาอยาง
สรางสรรคตามวิสัยทัศนที่ตองการได  การกําจัดอุปสรรคชวยนําบุคคลกลับไปสูวัฏจักรของการ
สรางวิสัยทัศนอยูเสมอ  โดยไมยึดติดอยูกับความพึงพอใจในชีวิตปจจุบันเทานั้น  ซึ่งมีปจจัยที่
สนับสนุนตอการกําจัดอุปสรรคหรือความเครียด  ดังนี้
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1.  การเรียนรูขององคการเริ่มตนจากการเรียนรูของบุคคล (Senge, 1990)
การเรียนรูไมควรเกิดขึ้นตามกระแสนิยมแตควรเกิดจากความสนใจและความอยากรูอยากเห็นของ
บุคคล  การปรับเปลี่ยนองคการจะไมประสบผลสําเร็จถาปราศจากการปรับเปลี่ยนตัวบุคคล

ถาบุคคลไมไดรับการกระตุนเตือนใหเรียนรู  บุคคลในองคการจะยอมรับการฝก
อบรมหรือการเปลี่ยนแปลงไดเชนกันแตไมมีความผูกพันเกิดขึ้น  ผลการเรียนรูจะเกิดเพียงระยะ
เวลาหนึ่งเทานั้นแลวบุคคลจะไมนําทักษะหรือการเปลี่ยนแปลงที่เรียนรูมานั้นไปปฏิบัติตอไป
อยางไรก็ตาม  ถาองคการสามารถจัดการฝกอบรมหรอืการเปลี่ยนแปลงที่สอดคลองกับวิสัยทัศน
ของบุคคลในองคการ  การปฏิบัติงานโดยใชทักษะเหลานั้นจะยังคงเกิดขึ้นอยูเสมอและยังคงรักษา
วิสัยทัศนของตนตอไป

2.  กลยุทธการเปลี่ยนแปลง  ความพยายามที่จะใหมีการเปลี่ยนแปลงมีผลเกิด
จากการปฏิบัติงานที่เกิดอุปสรรค  โดยปกติแลวบุคคลถูกสอนใหแกปญหาและหลีกเลี่ยงสิ่งที่ไม
อยากทํา  แตเปนเพียงการแกปญหาเฉพาะหนาเทานั้น  ซึ่งอาจทําใหปญหานี้เกิดขึ้นไดอีก  ปญหา
สวนใหญมักเกิดจากโครงสรางขององคการซึ่งตองใชเวลานานในการเปลี่ยนแปลงรูปแบบใหดีข้ึน
(Fritz, 1984)

องคการอาจไมจําเปนตองเปลี่ยนแปลงสภาพแวดลอมเนื่องจากกลยุทธที่ใชใน
การเปลี่ยนแปลงไมใชเพียงเพื่อกําจัดหรือหลีกเลี่ยงสิ่งที่ไมตองการ  แตการเปลี่ยนแปลงที่ถูกวิธี
ตองเปนการเปลี่ยนแปลงเพื่อกาวไปสูวิสัยทัศนที่ตองการ

3.  นวัตกรรมและความคิดสรางสรรค  ทั้งนวัตกรรมและความคิดสรางสรรคมี
สวนชวยในการเอาชนะอุปสรรคที่เกิดขึ้นระหวางการปฏิบัติตนใหบรรลุวิสัยทัศนที่ตั้งไว  กอใหเกิด
แรงผลักดันเพื่อพยายามคิดสรางสรรควิธีการในการพัฒนาตนเองในการทํางาน  กลุมที่มี
ประสิทธิภาพสามารถประยุกตการใชความคิดสรางสรรคใหเกิดความสมดุลยและนําไปใชกับการ
ทํางานไดโดยอาศัยการสรางวิสัยทัศนรวมกัน  และเมื่อนําวิธีการคิดอยางสรางสรรคมาปฏิบัติแลว
บุคคลและองคการจะสามารถตัดสินใจและแกปญหาไดอยางมีประสิทธิภาพ

จากที่กลาวมา  สามารถสรุปองคประกอบของการกําจัดอุปสรรคไดดังนี้
1.  ระบุวิสัยทัศนสวนตนไดชัดเจนและสอดคลองกับวิสัยทัศนขององคการ

วิสัยทัศนนั้นตองอยูบนพื้นฐานของความเปนไปไดที่จะเกิดขึ้น  โดยทุกคนมีความยึดมั่นใน
วิสัยทัศน

2.  มีความเขาใจและยอมรับความเปนจริงในปจจุบัน  การยอมรับความจริงนี้
ทําใหมองเห็นอุปสรรคที่แทจริง
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3.  เล็งเห็นอุปสรรคที่เกิดขึ้น  โดยปกติแลวบุคคลจะพยายามลดวิสัยทัศนให
สอดคลองกับชีวิตในปจจุบันหรือไมยอมรับความเปนจริงในปจจุบันของตนเองทําใหไมเห็นปญหา
หรืออุปสรรคที่เกิดขึ้นกับตนเอง

สวนที่สําคัญในรูปแบบการกําจัดอุปสรรคนี้คือ  การตัดสินใจเพื่อเลือกหนทางใน
การกําจัดอุปสรรค  การพัฒนาตนเองในแนวทางที่ถูกตองและเหมาะสมจนเกิดความเชี่ยวชาญ
เปนสิ่งที่จิตใจสามารถพัฒนาใหเกิดขึ้นในการปฏิบัติงานไดเหมือนภารกิจหลักในชีวิตประจําวัน
เชน การเดิน การกิจ การพูด ที่เกิดจากการเรียนรูมาตั้งแตเด็กทั้งสิ้น  การสรางจิตใตสํานึกนี้ตอง
อาศัยการฝกฝนและความพยายามจนสามารถปรับเปลี่ยนเปนทักษะที่ควบคุมดวยจิตใตสํานึก
หรือเกิดจากการทําสมาธิหรือสงบจิตใจ  ฝกคิดไตรตรองอยางมุงมั่นจนสามารถนํามาใชในการ
ทํางานไดมีประสิทธิภาพมากขึ้น  ทักษะนี้มีสวนชวยใหเกิดความมุงมั่นที่ชัดเจนตอวิสัยทัศน  และ
การยอมรับความจริงก็เปนสิ่งสําคัญในการพัฒนาจิตใตสํานึกเพราะความจริงจะทําใหเห็นถึง
สาเหตุของความลมเหลวที่เปนอุปสรรค  แลวสามารถกําจัดอุปสรรคเหลานั้นเพื่อนําไปสูวิสัยทัศน
ที่ตองการ

 4.  ตัวแปรที่สงผลตอลักษณะแรงใฝรูคูศักยภาพ

จากการสังเคราะหลักษณะไฟแรงใฝรูคูศักยภาพพบวาการพัฒนานักเทคโนโลยี
การศึกษาใหมีลักษณะไฟแรงใฝรูคูศักยภาพไดนั้นมีตัวแปรหรือปจจัยหลายดานที่สงผลให
บุคลากรมีลักษณะดังกลาว  ปจจัยที่ผูวิจัยไดสังเคราะหแลวและใชศึกษาในงานวิจัยครั้งนี้  ไดแก

4.1  คุณภาพชีวิตการทํางาน
4.2  โครงสรางองคการ
4.3  ภาวะการเปนผูนํา
4.4  การสื่อสาร
รายละเอียดของแตละตัวแปรมีดังตอไปนี้

4.1  คุณภาพชีวิตการทํางาน

องคการทุกองคการยอมตองการบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ  มีความสามารถใน
การทํางาน  มีความรักและผูกพันกับงาน  มีอัตราการเปลี่ยนงานและขาดงานนอย  แตจากสภาพ
ความแตกตางของบุคคลที่มาจากสิ่งแวดลอมแตกตางกันยอมเปนการยากที่จะทําใหบุคลากรทุก
คนมีความรักและผูกพันกับงานและองคการ  (กีรติ  ตันเสถียร, 2537) องคการจึงจําเปนที่จะ
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กําหนดระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานซึ่งเปนปจจัยหนึ่งที่สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติ
งาน  โดยสนับสนุนและสงเสริมใหบุคลากรทุกคนมีความพึงพอใจ  เกิดความสบายใจ  สามารถ
ปฏิบัติงานไดอยางเต็มความสามารถ  สงผลใหองคการสามารถจัดการองคการอยางมีประสิทธิผล
และมีประสิทธิภาพตามเปาหมายขององคการที่วางไว  ในการจัดการคุณภาพชีวิตการทํางานของ
บุคลากรไดมีผูกลาวถึงความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางานไว  ดังนี้

Guest (1979) ไดใหความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางานวา  เปนกระบวนการ
หนึ่งที่องคการพยายามเพิ่มศักยภาพของบุคคลโดยใหบุคลากรตัดสินใจเรื่องที่มีผลตอชีวิตการ
ทํางานของตนเอง

Rubinstein (1983)  กลาววา  คุณภาพชีวิตการทํางาน  หมายถึง  กระบวนการที่
องคการนํามาใชเพื่อสงเสริมใหพนักงานไดเพิ่มศักยภาพในการทํางาน  โดยใหมีสวนรวมในการ
ตัดสินใจในเรื่องที่มีผลกระทบตอชีวิตการทํางานของตนเอง  รวมถึงการมีสวนรวมในการปรับปรุง
คุณภาพ  กระบวนการทํางาน  การใหทรัพยากรตางๆ ที่สัมพันธกับงาน

Werther และ Davis (1996) ใหความหมายของคุณภาพชีวิต  หมายถึง  สภาพ
ของการอํานวยการที่ดี  สิ่งแวดลอมที่ดี  มีคาจางและผลประโยชนที่ดี  มีงานที่นาสนใจและทาทาย
และมีผลตอบแทนที่ดี

ติน  ปรัชญพฤทธิ์ (2530)  ใหความหมายคุณภาพชีวิตการทํางานไววา  คุณภาพ
ชีวิตการทํางาน  หมายถึง  ชีวิตการทํางานที่มีศักดิ์ศรีเหมาะสมและมีคุณคาความเปนมนุษยของ
บุคลากร

สิทธิโชค  วรานุสันติกูล (2531) ใหความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางานวา
หมายถึง   การปรับปรุงงานในองคการใหสมาชิกไดตอบสนองความตองการสวนตนผาน
ประสบการณจากการทํางานในองคการ

เทพนม  เมืองแมน และ สวิง  สุวรรณ (2529) กลาววา  คุณภาพชีวิตการทํางาน
เปนความตองการที่ถูกตอบสนองโดยการทํางาน  ความมั่นคงของงาน  โอกาสที่เทาเทียมกันใน
การทํางาน  หรือการสงเสริมพัฒนางาน

วลัยพร  ศิริภิรมย (2541)  กลาววา  คุณภาพชีวิตการทํางาน  หมายถึง  สภาพที่
มีบรรยากาศและสิ่งแวดลอมในการทํางานที่กอใหเกิดสุขภาพที่ดีทั้งสุขภาพใจและสุขภาพกาย  มี
โอกาสไดใชและพัฒนาศักยภาพของตนอยางเต็มที่  ไดมีสวนรวมในการตัดสินใจในเรื่องที่
เกี่ยวของกับชีวิตการทํางานและไดรับการปฏิบัติอยางเปนธรรม  รูสึกวาชีวิตมีความหมายตอ
ตนเอง  องคการ  และสังคม
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Walton (1974)  ไดเสนอตัวบงชี้คุณภาพชีวิตการทํางาน 8 ประการ  ดังนี้
1.  การใหสิ่งตอบแทนที่เหมาะสมและยุติธรรม  คาจางที่ไดรับพียงพอที่จะดํารง

ชีวิตตามมาตรฐานของสังคมทั่วไป  คาจางที่ไดรับมีความยุติธรรมเมื่อเปรียบเทียบตําแหนงของตน
กับตําแหนงอื่นที่มีลักษณะงานที่คลายกัน

2.  ส่ิงแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ  บุคลากรไมควรอยูในสภาพแวด
ลอมทางดานรางกายและสิ่งแวดลอมในการทํางานที่กอใหเกิดสุขภาพที่ไมดี  และควรกําหนด
มาตรฐานที่แนนอนเกี่ยวกับสภาพแวดลอมที่จะสงเสริมสุขภาพ  รวมถึงการควบคุมเกี่ยวกับเสียง
กลิ่น  และการรบกวนทางสายตา

3.  การพัฒนาความสามารถของบุคคล  ควรจัดโอกาสใหบุคลากรไดใชประโยชน
และพัฒนาทักษะและความรูของบุคลากร  ซึ่งจะมีผลตอการมีสวนรวมดานความรูสึกในการ
ตระหนักคุณคาของตนเองและความรูสึกทาทายซึ่งเกิดจากการทํางานของตน

4.  ความเจริญงอกงามและสวัสดิการ  ควรใหความสําคัญตองานที่ไดรับมอบ
หมายบุคลากรจะดํารงไวและการขยายความสามารถของตนเอง  ความรูและทักษะใหมๆ สามารถ
นําไปใชประโยชนตองานในอนาคตได  ควรจะใหโอกาสแกบุคลากรไดพัฒนาทักษะความสามารถ
ในแขนงของตน

5.  การบูรณาการดานสังคม  บุคลากรมีความรูสึกวาตนเองประสบความสําเร็จ
และเห็นวาตนเองมีคุณคา  สงผลในดานความเปนอิสระจากอคติที่มีอยู   สามารถเปดเผยตนเอง
กับบุคคลอื่นๆ

6.  ลัทธิรัฐธรรมนูญ (Constitutionalism)  วัฒนธรรมองคการใหความเคารพตอ
บุคลากร  สามารถทนทานตอความกาวราวได  และยึดมั่นตอการใหรางวัลที่ยุติธรรม

7.  จังหวะชีวิตโดยสวนรวม  งานของบุคลากรควรจะมีความสมดุลกับบทบาท
ของชีวิต  ทั้งดานการแบงเวลา  ความตองการทางดานอาชีพ  การเดินทาง  รวมถึงความกาวหนา
และการไดรับความดีความชอบ

8.  การเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม  กิจกรรมขององคการที่ไมสนใจสภาพแวดลอม
ภายนอกกอใหความสําคัญของงานและอาชีพของบุคลากรลดคุณคาลง

Kerce และ Kewley (1993 อางถึงใน  สมหวัง  พิธิยานุวัฒน, 2540)  ไดเสนอ
องคประกอบที่สําคัญของคุณภาพชีวิตการทํางาน  คือ
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1.  ความพึงพอใจในงานโดยรวม
2.  ความพึงพอใจในงานเฉพาะดาน  ประกอบดวย  การบริการสังคม  ความคิด

ริเร่ิม  คุณธรรมในการทํางาน  อิสระในการทํางาน  งานที่ไดรับมอบหมาย  อํานาจหนาที่ในงาน
ความสามารถในการทํางาน  สถานภาพทางสังคม  นโยบายและการปฏิบัติงาน  มนุษยสัมพันธกับ
ผูบังคับบัญชา  ความมั่นคงในการทํางาน  คาตอบแทน  ความรับผิดชอบในการทํางาน  การยอม
รับนับถือ  ความสําเร็จในการทํางาน  และกิจกรรมระหวางการทํางาน

3.  ลักษณะงาน  ประกอบดวย  เอกลักษณของงาน  ความหลากหลาย  ความ
เปนอิสระ  การใหขอมูลปอนกลับ  โอกาสการสรางมิตรภาพ  การทํางานรวมกับผูอ่ืน  ความสําคัญ
ของงาน  และโอกาสในการแสดงความสามารถ

4.  ความเกี่ยวของผูกพันกับงาน  ประกอบดวย  ความเกี่ยวพันและความรูสึกที่มี
ตอหนาที่การทํางาน  แนวโนมในการหลีกเลี่ยงงานและความรูสึกผิดที่ทํางานไมเสร็จทันเวลา

สวนบุญเจือ  วงษเกษม (2529)  ไดกลาววาคุณภาพชีวิตการทํางานจะเกิดขึ้นได
ตองมีสวนประกอบดังตอไปนี้

1.  มีอิสระในการทํางาน
2.  การยอมรับวาบุคลากรแตละคนมีความสําคัญตอองคการ
3.  การมีสวนรวม
4.  ความกาวหนาและการพัฒนาตน
5.  การไดรับคาตอบแทนจากการทํางาน
6.  สภาพแวดลอมที่เหมาะสม
7.  ไดรับการปฏิบัติอยางมีเกียรติและมีศักดิ์ศรี
จากองคประกอบที่กลาวมานี้จะเห็นไดวา  เกณฑในการพิจารณาคุณภาพชีวิต

การทํางานมีองคประกอบหลักที่คลายคลึงกัน  และมีองคประกอบบางสวนที่แตกตางกัน  จากการ
พิจารณาองคประกอบตางๆ ผูวิจัยไดทําการพิจารณาเลือกองคประกอบที่มีความสัมพันธกับ
ลักษณะไฟแรงใฝรูคูศักยภาพ  ดังนี้

(1)  ผลตอบแทน  (Reward)  คือ  รายจายที่ตอบแทนใหกับบุคลากรที่ไดทุมเท
กําลังความสามารถทํางานใหกับองคการ  และถากลาวถึงระบบการจายผลตอบแทนก็จะหมายถึง
ชุดของรางวัลผลตอบแทนทั้งหมดที่มีหลายๆ อยางประกอบกัน  ซึ่งองคการไดจัดขึ้นมาเพื่อใหเปน
รางวัลผลตอบแทนแกบุคลากรขององคการ
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ระบบรางวัลผลตอบแทนนี้มีความสําคัญตอการจูงใจในการทํางาน  เนื่องจาก
เปนเครื่องแสดงถึงการยอมรับในบทบาทความสําคัญของบุคลากร  หรือการเปดโอกาสใหกาวหนา
ใหโอกาสกาวหนาในเสนทางอาชีพ  และความพอใจทางสังคม (ธงชัย  สันติวงษ, 2541)

โดยธรรมชาติแลวบุคลากรตางก็มีความตองการที่จะไดรับผลตอบแทนหลายๆ
ชนิดเพื่อใหเกิดความพอใจและเกิดความรูสึกวาไดรับการตอบแทนคุมกับผลงานที่สรางสรรคใหกับ
องคการ  และสวนผสมของผลตอบแทนที่แตละบุคคลจะไดรับมีความแตกตางกันไปขึ้นอยูกับ
ความตองการของแตละบุคคล  สําหรับรางวัลผลตอบแทนนี้อาจแยกออกไดเปน 2 ประเภท  คือ

1.  รางวัลผลตอบแทนที่มีตัวตน  คือ  ผลตอบแทนที่เปนตัวเงิน  ดังที่  Opsahl
และ Dunnette (2529) ไดอธิบายถึงเงินวาเปนตัวกระตุนในการทํางาน โดยเปนเงื่อนไขของการ
เพิ่มความมั่นคงใหแกบุคคล เปนเงื่อนไขของแรงจูงใจ เปนเครื่องมือในการไดมาซึ่งสิ่งที่ปรารถนา
เพราะเงินสามารถสนองความตองการ  เปนปจจัยที่จะบรรเทาความตองการตางๆ ที่มีอยูในตัว
บุคคลใหนอยลง แตละองคการจึงมีแผนการจูงใจใหคนทํางานดวยเงินในรูปแบบตางๆ เพื่อใหงาน
ขององคการบรรลุเปาหมาย

2.  รางวัลผลตอบแทนที่ไมมีตัวตน  คือ  สวนที่เกี่ยวกับความพอใจตางๆ  ซึ่งยัง
สามารถแยกออกไดเปน

2.1  ความพอใจทางจิตใจที่เกิดจากภายนอก  เชน  การยอมรับนับถือ
2.2  ความพอใจทางจิตใจที่เกิดขึ้นภายใน  เชน  ความรูสึกพึงพอใจที่

สามารถบรรลุเปาหมายตางๆ
นอกจากนี้  การทํางานที่ดีจะนําไปสูผลตอบแทน ซึ่งในที่สุดจะนําไปสูการตอบ

สนองความพอใจ การปฏิบัติงานยอมไดรับรางวัลตอบแทนภายใน (Instrinsic Reward) ไดแก
ความรูสึกเกี่ยวกับความรับผิดชอบสวนบุคคล ความรูสึกประสบความสําเร็จและมีอิสระ สราง
ความผูกพันกับงาน ยอมรับในคุณภาพของงาน  และรางวัลตอบแทนภายนอก (Extrinsic
Reward) ไดแก คาจางหรือเงินเดือน ผลประโยชนพิเศษ จัดหาตําแหนงงานอันเหมาะสม เงิน
บําเหน็จ บํานาญ ใหคําชม ยกยอง การใหความเปนกันเอง  และทฤษฎีแรงจูงใจสุขภาพจิตของ
Herzberg (1959) ไดกลาววา ส่ิงจูงใจ (Motivators) ทําใหเกิดความพึงพอใจ คือ บุคลากรจะ
ปฏิบัติงานดวยความเต็มใจ พรอมที่จะใชความรูความสามารถที่มีอยูเพื่อเพิ่มผลผลิต ขณะเดียว
กันก็ตองมีปจจัยอื่นมากระตุนใหบุคลากรทํางานดีขึ้น ไดแก ความกาวหนา ลักษณะของงาน การ
ยกยองนับถือ งานที่รับผิดชอบ ความเจริญเติบโต
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(2)  ความกาวหนาและความมั่นคงในการทํางาน   เปนโอกาสของความกาวหนา
และเติบโตในตําแหนงหนาที่ในองคการ  คือ  การเขาถึง ทาทายและโอกาสในการไดเพิ่มความรู
ทักษะ  สามารถแบงไดดังนี้ มีความกาวหนาในหนาที่การงาน การไดรับการเพิ่มพูนความรู ความ
สามารถและทักษะ การไดรับการยกยองชมเชยและการยอมรับนับถือ

บุคลากรในองคการทุกคนตองการโอกาสความกาวหนาในชีวิตหรือการพัฒนาที่มี
ลักษณะแตกตางกันตามเงื่อนไขที่แตกตางกัน  เชน  ฐานะทางเศรษฐกิจ  ทัศนคติ  ความตองการ
คานิยม  ของแตละบุคคล  หากบุคลากรในองคการไดรับโอกาสความกาวหนาและความมั่นคงใน
การทํางานแลวก็จะมีความตองการที่จะทํางานกับองคการตอไป    ดังนั้น  องคการจึงตองสราง
มาตรฐานที่สามารถจูงใจใหบุคลากรทํางานในองคการดวยความสมัครใจ  ซึ่ง  อมร  รักษาสัตย
(2534  อางถึงใน  วลัยพร  ศิริภิรมย, 2541) ไดกลาววา  มาตรการในการจูงใจบุคลากรคงอยูใน
ราชการตลอดไป  คือ

1.  มีบําเหน็จความชอบ  คือ  มีการขึ้นเงินเดือนตามฐานะตําแหนงที่เพิ่มข้ึน
2.  มีการเลื่อนตาํแหนงหนาที่ใหสูงขึ้นตามความรู  ความสามารถ  ประสบการณ

ผลงาน
3.  มีโอกาสไดรับการศึกษาอบรม  ฝกฝนเพิ่มเติม  เพื่อเพิ่มพูนความรูใหเหมาะ

สมกับลักษณะงาน
4.  มีหลักประกันความมั่นคงในอาชีพ
5.  มีโอกาสใหไดใชความรูความสามารถ  ความวิริยะ  สรางสรรคผลงาน
6.  การไดรับเกียรติและศักดิ์ศรี
รางวัลมีความสําคัญตอการสรางขวัญและกําลังใจใหแกบุคลากรไดอยางเต็มที่

รางวัลตอบแทนที่สามารถตอบสนองความตองการขั้นพื้นฐานและความมั่นคงปลอดภัยไดดีจะ
สามารถจูงใจบุคลากรใหทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ  และรางวัลตอบแทนที่สามารถตอบสนอง
ความตองการขั้นสูงขึ้นไปจะทําใหบุคลากรทุมเทความสามารถในการทํางานอยางจริงจัง  รางวัลที่
ไดรับเชน คาจาง การเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง ผลตอบแทนพิเศษ เปนตน จะมีความแตกตางกันไป
ตามขอบเขตของลักษณะความตองการที่หลากหลายตามมุมมองของแตละองคการ
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     คุณลักษณะรางวัลตอบแทนคือ
       1.  มีคุณคามีความสําคัญ  รางวัลตอบแทนที่ดีควรเสนอรางวัลที่แตกตางแก
บุคคลที่แตกตาง หรือกลาวอีกนัยคือ  บุคลากรควรไดรับรางวัลตอบแทนที่เห็นวามีความสําคัญตอ
บุคคล

2.  มีความคลองตัว  รางวัลตอบแทนที่ดี ควรมีความคลองตัวหรือสามารถเปลี่ยน
แปลงไปตามสภาพการทํางานได  หรือระดับงานที่ปฏิบัติเพื่อใหเกิดการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิ
ภาพ

3.  มีความถี่  รางวัลตอบแทนที่มีความถี่อยางสม่ําเสมอ เพื่อที่จะสามารถนํามา
ใชในการบริหารงานและที่สําคัญจะสามารถนํามาใชเปนประโยชนเพื่อเปนเครื่องมือที่มีอิทธิพลตอ
การปฏิบัติงานของบุคลากร

4.  ควรมองเห็นไดชัดเจน  รางวัลตอบแทนจะตองแสดงใหเห็นไดชัดเจน  รางวัลที่
บุคลากรจะไดรับตองมองเห็นและทราบไดอยางชัดเจน  และตองตอบสนองความพอใจและเปน
ความตองการของบุคลากรได

โดยปกติแลวทุกคนตางก็มีความตองการหลายๆ อยางผสมกัน  ดังนั้นองคการจึง
สมควรจะตองจัดระบบรางวัลผลตอบแทนใหเปนระบบที่พรอมสมบูรณสําหรับบุคลากร  โดย
พยายามระบุประเภทของรางวัลผลตอบแทนออกมาใหครบถวนและชัดเจนไวเสมอเพื่อใหเกิด
ความพรอมและสะดวกในการจัดเปนระบบรางวัลใหตรงกับบุคลากรในระดับตางๆ

(3)  อํานาจตัดสินใจ  การตัดสินใจเปนจุดสําคัญของประสิทธิภาพของผลงานที่
จะเกิดขึ้นมาจากการปฏิบัติงาน  ถาระบบการตัดสินใจถูกกําหนดขอบเขตและจัดเปนระบบไวเปน
อยางดีก็จะชวยใหบุคลากรทํางานไดคลองตัว  มีโอกาสใชความสามารถและเกิดความพึงพอใจใน
การทํางาน  ทําใหปจจัยอื่นๆ ที่จัดเตรียมไวสงผลออกมาในทางที่ดีตอผลผลิตหรือผลงานของ
องคการ  ระบบการตัดสินใจจะมีผลอยางยิ่งตอแรงจูงใจของบุคลากร  ตลอดจนผลงาน  ความ
พอใจ  และโอกาสพัฒนาตนเองของบุคลากรในองคการดวย  (ธงชัย  สันติวงษ, 2541)

ตามแนวทางการปฏิบัติขององคการสวนมากมักจะมีการมอบหมายอํานาจหนาที่
การตัดสินใจใหกับผูปฏิบัติมากขึ้นตามลําดับ  โดยจัดใหสอดคลองกับความสามารถและประสบ
การณของบุคลากร  นั่นคือ  เมื่อบุคลากรไดรับการพัฒนาและไดสรางสมความรูความชํานาญพอ
เพียงแลว  การใหอิสระที่จะไดรับผิดชอบติดสินใจทํางานตางๆ ดวยตัวเองโดยเฉพาะในสวนที่
เกี่ยวของโดยตรงกับงานที่รับผิดชอบอยูจะชวยใหองคการมีประสิทธิภาพดีขึ้น  การที่สมาชิกมี
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อิสระในการตัดสินใจในวิธีการทํางานดวยตนเองมาก จะมีความผูกพันธตอองคการมากกวาคนที่มี
อิสระในการกําหนดวิธีการทํางานดวยตนเองนอย เนื่องจากคนทุกคนมีความปรารถนาที่จะมีอิสระ
ในการทําบางสิ่งบางอยางดวยตนเอง การควบคุมอยางเขมงวดจากผูบริหารเปนการบั่นทอนแรง
จูงใจในการปฏิบัติงาน  และทําใหเกิดความไมพอใจในงานที่ทํา  ยิ่งกวานั้น  การกําหนดกฎเกณฑ
ในลักษณะที่ทําใหคนมีความแตกตางกันนอยที่สุดจะสรางความกดดันใหกับบุคลากร  ซึ่งหากอยู
ภายใตภาวะความกดดันมากๆ จะทําใหบุคคลมีปฏิกิริยาโตตอบ  เชน  ลาออกจากงาน  เฉยเมย
ตอคําสั่ง  นอกจากนี้ในงานที่มีความอิสระบุคลากรจะสามารถรับรูความสําเร็จและความลมเหลว
ในการทํางาน  เนื่องจากอิสระในการตัดสินใจ ในกระบวนการทํางานตั้งแตตนจบจบแลวเสร็จสง
ผลใหบุคลากรรับรูผลการทํางาน  ความสามารถของเพื่อนรวมงานคนอื่นๆ หรือผูบังคับบัญชา
ความริเร่ิมสรางสรรค  ความพยายามของเขาเอง  และผลของการทํางานที่ไดจากความสามารถ
และศักยภาพของบุคลากรอยางแทจริง  รวมทั้งยังสงเสริมใหเกิดความผูกพันกับองคการมากขึ้น
ดวย

4.2  โครงสรางองคการ

การจัดการโครงสรางขององคการมีความหมายตอบุคลากรที่เปนสมาชิกของ
องคการนั้นๆ เปนอยางยิ่ง  เปรียบเสมือนการวางแนวทางในการปฏิบัติงานหรือการกระทําซึ่งชวย
กํากับและชี้นําใหองคการมุงไปสูเปาหมายที่ตองการ  เปนแนวคิดและจุดเริ่มตนของการเกิดความ
คิดสรางสรรคของบุคคลในองคการ  ทําใหบุคลากรมีอํานาจในการตัดสินใจ  มีโอกาสพิจารณา
และตัดสินใจในงานที่ตนเองปฏิบัติอยางเต็มที่  มีความคิดสรางสรรคและมีความพยายามในการ
ปฏิบัติงานใหประสบความสําเร็จ  รวมถึงยอมรับความผิดพลาดที่เกิดขึ้นมรการปฏิบัติงาน  ทําให
องคการจํานวนมากจึงตองปรับเปลี่ยนโครงสรางใหมีความสมดุลยระหวางผลประโยชนของ
องคการและผลประโยชนของบุคลากร (ธงชัย  สันติวงษ, 2538)

Kast และ Rosenzweig (1985 อางถึงใน  จิราภรณ  จันทรสุพัฒน, 2539) ให
ความหมายของโครงสรางองคการวา  หมายถึง  วิธีการแบงงานในองคการและการรวมมือกัน  ซึ่ง
แสดงใหเห็นในรูปของแผนภูมิการจัดองคการ  แสดงถึงตําแหนงและการพรรณนางาน  หรือแสดง
ใหเห็นระเบียบวิธี  สายการบังคับบัญชา  ชองทางการติดตอส่ือสาร  ทางเดินของงาน  ซึ่งจัดขึ้น
สําหรับความสัมพันธที่เปนทางการ

Steer (1985) กลาววา  โครงสรางองคการเปนโครงสรางที่ประกอบดวยความ
สัมพันธอันคงที่ที่สะทอนใหเห็นลักณะของการแบงงานและการประสานงาน
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ธงชัย  สันติวงษ (2541) ไดกลาววา  โครงสรางองคการ  หมายถึง  การวางกรอบ
หรืออาณาเขตที่จะใหกิจกรรมของบุคลากรสามารถแสดงออกซึ่งการกระทําตางๆ ได  ซึ่งโครงสราง
ที่ปรากฏจะมีหลายแบบแตกตางกันไปตามจุดมุงหมายและความตองการที่ไมเหมือนกัน  โครง
สรางองคการแตละแหงจัดขึ้นเพื่อใชประกอบและควบคุมกิจกรรมตางๆ ตามความจําเปนและ
ความตองการที่มีอยู  มีทั้งการจัดกระแสการไหลของงาน  การติดตอส่ือสาร  และกิจกรรม  ซึ่งตอง
มีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงใหสอดคลองกับเงื่อนไขและสถานการณใหมๆ ที่เกดิขึ้นเพื่อใหโครง
สรางองคการทันสมัยและมีประสิทธิภาพตลอดเวลา  โดยสวนประกอบที่ใชในการจัดโครงสราง
องคการประกอบดวย

1.  การจัดแบงงานตามความถนัด (Job Specialization)  คือ  การพิจารณาสราง
ประสิทธิภาพในการเตรียมงานขององคการที่มีปริมาณมากและมีความสลับซับซอนใหมีการแบง
คนและฝายตางๆ ทําอยางมีประสิทธิภาพ  โดยพิจารณาจัดแบงตามหนาที่หรือเทคนิคการทํางาน
การแบงแยกงานตามความยากงายตามสายบังคับบัญชา  การแบงแยกงานตามสถานที่หรือพื้นที่
โดยพิจารณาจากขนาดและความสลับซับซอนขององคการ  แตอาจกอใหเกิดผลกระทบตอความ
พึงพอใจในการทํางานของบุคลากรในองคการ  บุคลากรขาดแรงจูงใจเนื่องจากไมไดใชความรู
ความสามารถที่มีอยูอยางเต็มที่  กลยุทธที่เปนทางเลือกในการแกปญหานี้คือ

1.1  การขยายขอบเขตงาน (Job Enlargement)  เปนวิธีการขยาย
ขอบเขตของงานใดงานหนึ่ง  เพิ่มจํานวนกิจกรรมใหบุคลากรทํางานมากขึ้นกวาเดิม

1.2  การเพิ่มคุณคาเนื้อหาของงาน (Job Enrichment)  เปนการจัด
เนื้อหาของงานใหลึกกวาเดิมเพื่อใหบุคลากรมีโอกาสใชดุลพินิจและควบคุมการทํางานดวยตนเอง
ไดมากขึ้น

1.3  การใหการอบรมและการหมุนเวียนงาน (Cross-Training and Job
Rotation)   ใหบุคลากรมีโอกาสอบรมความรูดานอื่นๆ ที่ไมใชความรูในสายงานของตน  เปด
โอกาสใหไดมีโอกาสโยกยายไปรับผิดชอบงานในตําแหนงงานตางๆ ที่ไมเหมือนเดิมหรืองานที่มี
ความเติบโตในสายงานอื่น  ทําใหเกิดความเพลิดเพลินในการเรียนรูสิ่งใหมๆ   มีการตื่นตัวและใช
ความรูกับงานใหมๆ

1.4  การจัดใหทํางานเปนกลุมอิสระ (Autonomous Workgroup)  มอบ
หมายงานใหกับกลุมแบบรับผิดชอบเบ็ดเสร็จ  โดยไมไปยุงกับรายละเอียดภายในที่กลุมจะเลือก
ปฏิบัติ
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1.5  การใชทีมงานโครงการ (Project Teams)  เปนการตั้งทีมงานที่รวม
บุคลากรภายนอกจากหลายฝายที่มีความชํานาญตางกันใหมาทํางานรวมกันตามโครงการ

2.  การจัดระบบรูปแบบเปนทางการ (Formalization)  หมายถึง  ขนาดความมาก
นอยของการพยายามทํางานตางๆ ใหมีมาตรฐาน  โดยพิจารณาการวางกฎเกณฑ  นโยบาย
ระเบียบปฏิบัติ  การฝกอบรม และวัฒนธรรมในองคการ  ซึ่ง Mintzberg (1979) นําเสนอเครื่องมือ
ที่ใชสําหรับปรับพฤติกรรมใหเปนมาตรฐานในองคการวา  ประกอบดวย  กฎ  ระเบียบปฏิบัติ
นโยบาย  การฝกอบรม  และการเขาสูสังคม

3.  การรวมศูนยอํานาจการบรหิาร (Centralization)  หมายถึง  การพิจารณา
เกี่ยวกับขนาดของการตัดสินใจที่ซึ่งมีการรวมศูนยไว ณ จุดใดจุดหนึ่งในองคการ  หรืออาจกลาววา
เปนการกระจายอํานาจในองคการก็ได  โดย Robbins (อางถึงใน  ธงชัย  สันติวงษ, 2541) ไดสรุป
แนวทางในการพิจารณาการรวมอํานาจเพื่อเพิ่มความรัดกุมของการพิจารณาไวหลายประการ
ดังนี้

3.1  การรวมอํานาจจะเกี่ยวของกับโครงสรางองคการที่เปนทางการ
เทานั้น

3.2  การรวมอํานาจจะเนนที่การมีโอกาสเปนผูใชดุลยพินิจในการ
ตัดสินใจเปนสําคัญ

3.3  การรวมอํานาจไว ณ จุดเดียวกัน  อาจหมายรวมถึง  บุคลากร
หนวยงาน  หรือระดับการบริหาร  แตไมไดหมายถึงการรวมศูนยไว ณ ระดับสูงเพียงอยางเดียว

3.4  ระบบประมวลขอมูล  เปนเครื่องมือชวยในการปรับปรุงการควบคุม
ของฝายบริหารระดับสูง  ชวยใหการติดตามการตัดสินใจภายใตการกระจายอํานาจทําไดดีข้ึน

3.5  มีการติดตามผลการสงผานขอมูล
จาการศึกษาวิจัยของ Steer (1977)  เกี่ยวกับโครงสรางองคการ  พบวา  บุคลากร

ในองคการที่มีโครงสรางสลับซับซอนหรือมีสายการบังคบับัญชามาก  มีกฎระเบียบขอบังคับและ
กฎเกณฑมากจะมีระเบียบแบบแผนเปนแบบการรวมอํานาจ  ลักษณะการรับรูบรรยากาศใน
องคการของบุคลากรในองคการจะมีลักษณะแบบเขมงวดกวดขัน  แบบปด  และนาหวั่นเกรง  ซึ่ง
จะแตกตางจากบุคลากรในองคการที่มีโครงสรางแบบแบนราบ  มีการกระจายอํานาจ  และให
อิสระในการแสดงความคิดเห็นและการตัดสินใจ  บุคลากรจะมีการรับรูบรรยากาศในการทํางาน
อยางเปดเผย  มีความรับผิดชอบ  ไววางใจและเปนไปในทางที่ดี
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โครงสรางองคการยุคใหมตามแนวคิดของ  พสุ  เดชะรินทร (2542) สรุปไดมีดังนี้
1.  เปนโครงสรางที่เนนการรวมอํานาจในการตัดสินใจไวที่ศูนยกลาง  มีกฎ

ระเบียบและวิธีการในการดําเนินงานคลายระบบราชการ
2.  เปนโครงสรางที่มีลักษณะหลวมๆ  สามารถปรับตัวไดตลอดเวลาและมีความ

ยืดหยุนสูงตามลักษณะภายนอกหรือความตองการที่เปลี่ยนไป  เนนการกระจายอํานาจการ
ตัดสินใจ  กฎระเบียบในการทํางานมีความยืดหยุน  เนนโครงสรางในแนวราบมากกวาแนวดิ่ง

วิธีการจัดเตรียมคนเพื่อที่จะใหสามารถทํางานตางๆ ใหเสร็จ  โครงสรางจะชวยให
รูไดวาตนอยูในตําแหนงงานใดและเกี่ยวของสัมพันธกับงานอื่นๆ อยางไร  มีการแบงขอบเขตของ
อํานาจหนาที่และความรับผิดชอบตางๆ ระหวางกันตามหนาที่ที่ไดรับมอบหมายตางกันไป  โดย
มุงหวังใหโครงสรางเปนเครื่องชวยใหการทํางานตางๆ เสร็จสิ้นลงดวยดี  แตตองมีการพัฒนา
ปรับปรุงโครงสรางอยูเสมอเพื่อใหการจัดโครงสรางเหมาะสมสอดคลองและสามารถสนับสนุน
ตอเปาหมายไดดีขึ้น

4.3  ภาวะการเปนผูนํา

ผูนํามีอิทธิพลตอการรับรูและการจูงใจผูใตบังคับบัญชา  สงผลใหผูใตบังคับ
บัญชาเขาใจบทบาท  ความคาดหวัง  ความพึงพอใจ  และการปฏิบัติงาน  ผูใตบังคับบัญชามี
ความพยายามในการปฏิบัติงานใหประสบความสําเร็จตามเปาหมายที่ตั้งไว  ผูนําที่สนับสนุนให
ผูใตบังคับบัญชาคนพบวิถีทางในการปฏิบัติงานที่ดีที่สุด  มีการตั้งเปาหมาย  และรวมมือปดเปา
อุปสรรคตางๆ ในการปฏิบัติงานจะทําใหการปฏิบัติงานระหวางผูนําและผูใตบังคับบัญชาเปนไป
อยางราบรื่นและประสบผลสําเร็จ

บุคคลทั่วไปมีความเขาใจวาภาวะผูนําเปนเรื่องของนักบริหารในระดับสูงเทานั้น
อันที่จริงแลว  บุคลากรในตําแหนงบริหารตางๆ ในทุกระดับตางก็ตองมีบทบาทของความเปนผูนํา
หรือภาวะการเปนผูนําทั้งสิ้น  เนื่องจากผูบริหารเปนผูผลักดันใหบุคลากรในองคการเกิดการเปลี่ยน
แปลงแกไข  สงเสริมใหบุคลากรเกิดความพึงพอใจในงานทําใหการปฏิบัติงานเปนไปไดสะดวกและ
มีประสิทธิภาพ  การเนนความสําคัญของภาวะผูนําที่มีตอความสําเร็จของวิสัยทศันขององคการจึง
เปนสิ่งจําเปนที่จะตองศึกษา

Davis (1972)  ไดกลาววา  ภาวะการเปนผูนําหมายถึง  ความสามารถในการ
จูงใจบุคคลอื่นใหกระทําการมุงสูเปาหมายอยางกระตือรือรน
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Shartle (1956 อางถึงใน  กาญจนา  จันทรไทย, 2539)  ใหความหมายของภาวะ
ผูนําวา  หมายถึง  พฤติกรรมของบุคคลใดบุคคลหนึ่งซึ่งทําใหกลุมบุคคลดําเนินการไปในทิศทางที่
ตองการรวมกัน

จากการศึกษาลักษณะและคุณสมบัติของผูนําที่มีประสิทธิภาพ  ผูวิจัยพบวา
ลักษณะและคุณสมบัติของภาวะการเปนผูนําที่ดีจะตองมีความคลองแคลว  มีความริเร่ิม  ปรับตัว
ไดดี  มีความรับผิดชอบ  และรูวิธีที่จะทํางานใหสําเร็จผล  เฉลียวฉลาด  มีทักษะในการควบคุม
บังคับบัญชา  ความคิดริเร่ิม  ความมั่นใจในตนเอง  และความเปนตัวของตัวเอง  ซึ่งคุณลักษณะ
ตางๆ ที่กลาวมาลวนแตมีความจําเปนในการทํางานทั้งสิ้น

Davis (1972) ไดทําการวิจัยและสรุปลักษณะที่สําคัญ 4 ประการที่จําเปนสําหรับ
ภาวะการเปนผูนําที่มีประสิทธิภาพ  คือ

1.  ความเฉลียวฉลาด (Intelligence)  หมายถึง  ความหลักแหลมในการวิเคราะห
ปญหาหรือวิเคราะหสัมพันธภาพระหวางบุคคลที่ยุงยากซับซอน  รวมตลอดถึงความสามารถใน
การรับรู  ติดตอส่ือสาร  และจูงใจบุคคลอื่น

2.  การบรรลุวุฒิภาวะทางสังคม (Social Maturity)  ผูนํามีแนวโนมที่จะสนใจใน
เร่ืองทั่วๆ ไปอยางกวางขวาง  มีความมั่นคงทางอารมณ  ไมหวั่นไหวงาย  มีกิจกรรมตางๆ มาก
มาย  ทนตอภาวะคับของใจไดสูง  ไมมีทัศนคติเปนปฏิปกษตอสังคม  มีความเชื่อมั่นในตนเองและ
มีความเคารพตนเองอยางพอสมควร

3.  มีการจูงใจภายในและมีแรงขับทางดานความสําเร็จ (Inner Motivation and
Achievement Drives)  ผูนําโดยทั่วไปมักจะมีแรงขับทางดานการจูงใจมุงสูความสําเร็จในระดับที่
สูงขึ้นไปเปนลําดับ  ตอบสนองแรงจูงใจภายในโดยมุงหวังทํางานที่ไดรางวัลประเภทความพอใจใน
สิ่งที่จับตองไมไดมากกวารางวัลอันเปนสิ่งภายนอกที่มักจับตองได

4.  มีทัศนคติทางดานมนุษยสัมพันธ (Human Relations Attitudes)  ผูนําที่
ประสบความสําเร็จนั้นมักจะทํางานไดสําเร็จโดยอาศัยการพึ่งพาบุคคลอื่น  จึงตองสรางความ
เขาใจเกี่ยวกับสังคมและพัฒนาทักษะดานมนุษยสัมพันธใหสูงยิ่งขึ้น

จากการศึกษาคนควาของมหาวิทยาลัยมิชิแกนเกี่ยวกับชนิดหรือแบบของภาวะ
การเปนผูนํา   สามารถอธิบายได 4 รูปแบบ  ดังนี้

1.  ภาวะการเปนผูนําแบบอัตตนิยม (Autocratic Leadership)  ผูนํายึดตนเอง
เปนสําคัญ  เปนผูตัดสินกําหนดเปาหมายและวิธีการทํางานดวยตนเอง  แลวสั่งการแกผูใตบังคับ
บัญชาโดยทําการควบคุมบังคับบัญชาอยางใกลชิด  ไมปลอยใหผูใตบังคับบัญชาไดแสดงความ



58

คิดเห็นและมีอิสระในการปฏิบัติงาน  เนื่องจากไมมีความไววางใจในตัวผูใตบังคับบัญชา  ทําให
ผูใตบังคับบัญชาไมพอใจผูนําและจะแสดงความกาวราวตอบโตผูนําหรือเฉยเมย

2.  ภาวะการเปนผูนําแบบประชาธิปไตย (Democratic Leadership) มีความไว
เนื้อเชื่อใจผูใตบังคับบัญชา  เห็นความรูความสามารถของผูใตบังคับบัญชา  เปดโอกาสใหมี
สวนรวมในการตัดสินใจ  กําหนดนโยบาย  ตลอดจนกําหนดวิธีการปฏิบัติงานอยางเต็มที่  โดยตัว
ผูนําเองก็มีสวนอยางเต็มที่เชนกัน  บุคลากรในกลุมจะมีความพึงพอใจสูง

3.  ภาวะการเปนผูนําแบบปลอยเสรี (Laissez-Faire Leadership)  ผูนําปลอยให
ผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานเต็มที่  เปนเพียงผูดูแลอยูหางๆ โดยไมมีบทบาทอะไรมากนัก  มีหนาที่
สงผานขาวสาร  ไมมีบทบาทในการเปนผูนําเลย  ผูใตบังคับบัญชาจะมีความพึงพอใจตอผูนําแบบ
นี้มากกวาผูนําแบบอัตตนิยม

Likert (1967) ไดประมวลผลภาวะการเปนผูนําโดยอาศัย  ผลงานวิจัยของกลุม
นักวิชาการที่มหาวิทยาลัยมิชิแกน  และเรียกระบบหรือประเภทภาวะการเปนผูนํานี้วาระบบภาวะ
การเปนผูนําในการจัดการ  โดยแบงออกเปน 4 ระบบ  คือ

1.  ระบบเผด็จการแบบเอารัดเอาเปรียบ (Exploitative Autocratic)  ผูนํามี
ลักษณะเผด็จการโดยยึดถือตนเองเปนที่ตั้งเปนอยางมาก  ไมมีความไววางใจในผูใตบังคับบัญชา
ไมนําความคิดหรือความเห็นของผูใตบังคับบัญชามาแกปญหาที่เกี่ยวกับงาน  และพยายาม
เอารัดเอาเปรียบผูใตบังคับบัญชาอยูเสมอ  ทําใหผูใตบังคับบัญชาไมเปนอิสระ

2.  ระบบเผด็จการแบบใชพระคุณ (Benevolent Autocratic)  ผูนําระบบนี้มี
ลักษณะเผด็จการเชนกันแตนอยกวาระบบแรก  ผูนํามีความไววางใจผูใตบังคับบัญชาอยูบาง
แตวาไมมากนัก  ไมคอยนําเอาความคิดความเห็นของผูใตบังคับบัญชามาใชในการแกปญหา  ทํา
การควบคุมอยางเขมงวดและไมมอบหมายอํานาจหนาที่ใหผูใตบังคับบัญชา  แตในทางปฏิบัติจะ
กระทําดีตอผูใตบังคับบัญชาเสมือนนายที่ดีของบาวหรือแบบพอของลูก

3.  ระบบแบบมีสวนรวม (Participative)  ระบบนี้ผูนําจะใชวิธีปรึกษาหารือใน
การทํางาน  มีความเชื่อมั่นและไววางใจผูใตบังคับบัญชามากแตไมมากถึงที่สุด  ขอความคิดเห็น
ตางๆ จากผูใตบังคับบัญชาเพื่อประกอบการตัดสินใจ  แตยังสงวนอํานาจการตัดสินใจสุดทายไวที่
ตนเอง

4.  ระบบแบบประชาธิปไตย (Democratic)  ผูนํามีความเชื่อมั่นและไววางใจ
ผูใตบังคับบัญชาอยางสมบูรณ  เปดโอกาสใหแสดงความคิดเห็นไดตลอดเวลา  และใหผูใตบังคับ
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บัญชามีสวนรวมในการตัดสินใจโดยใชความเห็นพองตองกันและเสียงสวนมากเปนหลัก
ผูใตบังคับบัญชาจะรูสึกเปนอิสระในการแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับงานในทุกเรื่อง

จากการศึกษาภาวะการเปนผูนํา  ทําใหผูวิจัยสามารถสรุปประเภทของผูนําตาม
ลักษณะวิธีการปฏิบัติงานไดเปน 4 ลักษณะ  คือ

1. ภาวะการเปนผูนําแบบเจาระเบียบ ถือระเบียบแบบแผน ไมชอบการ
เปลี่ยนแปลง ยกเหตุผลทางระเบียบเปนขออางอิง การติดตอส่ือสารผูใตบังคับบัญชาแบบการ
สื่อสารแบบทางเดียว

2. ภาวะการเปนผูนําแบบเผด็จการ ผูนําปฏิบัติการแบบใชอํานาจ รูจักแตวิธีส่ัง
งาน ไมสอนหรือแนะนํางาน ขาดมนุษยสัมพันธ บรรยากาศในการทํางานเต็มไปดวยความกลัว
และหวาดเกรง

3. ภาวะการเปนผูนําแบบจูงใจ มีความเปนกันเอง เขาหาไดงาย มีความเห็นอก
เห็นใจผูใตบังคับบัญชาอยางแทจริง

4. ภาวะการเปนผูนําแบบรวมใจ เปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวม ขอให
ผูใตบังคับบัญชาแสดงความคิดเห็นตางๆ แตก็ยังคงรักษาและสงวนหนาที่ในการตัดสินใจไว

4.4  การสื่อสาร

ชองทางการติดตอส่ือสารที่เปนทางการภายในองคการไดมีการกําหนดเอาไวกอน
แลวตามสายบังคับบัญชา  ผูบริหารจะใชชองทางเหลานี้เพื่อส่ังงานการประสานงานและการ
ควบคุมงาน  แตควรจะใชชองทางที่ไมเปนทางการดวย  จะกอใหเกิดความพอใจใหกับพนักงานได
มากกวาในขณะที่การติดตอส่ือสารจะนําไปสูการทํางานที่มีระเบียบและกอใหเกิดประสิทธิภาพ
การติดตอส่ือสารที่ลดพิธีรีตองที่เปนทางการลงจะทําใหเกิดความรูสึกเปนอิสระและกันเอง
สามารถพูดคุยแลกเปลี่ยนความคิดเหน็  อธิบายถึงปญหา  เสนอขอแนะนําและทําใหการติดตอ
ระหวางกันสนุกสนาน  นาสนใจ  ไมเครงเครียด  เพราะฉะนั้น  ภายในองคการควรจะมีทั้งการ
สื่อสารที่เปนทางการและการสื่อสารที่ไมเปนทางการผสมกันไปดวย  ในระหวางบุคลากรที่อยูใน
ระดับเดียวกันหรือหนวยงานระดับเดียวกันควรสงเสริมใหมีการติดตอกันอยางเสรี  ในขณะที่
หนวยงานตางระดับบกันอาจจะยังคงสนับสนุนมีการติดตออยางเปนการทาง

ในขณะเดียวกัน  การติดตอส่ือสารระหวางพนักงานเปนเรื่องที่สําคัญมาก  และ
ผูบริหารจะตองใหความสนใจยินดีที่จะพัฒนาใหการติดตอส่ือสารสามารถใชเปนเครื่องมือในการ
ทําความเขาใจซึ่งกันและกันได  นับแตการแสดงความตองการใหไดทราบ  การอธิบายขอของใจ
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การขจัดความไมพอใจและเสริมสรางความพอใจ  รวมถึงเสริมสรางความสัมพันธอันดีตอกัน  ซึ่งมี
นักวิชาการใหความหมายของการสื่อสารไวดังนี้

เสนาะ  ติเยาว (2527) ใหความหมายของการติดตอส่ือสารวา  การติดตอส่ือสาร
หมายถึง  การสงขาวสารหรือชองทางการติดตอกันระหวางบุคคล  หรือการกระทําที่จะทําใหเกิด
การเขาใจซึ่งกันและกัน  ที่เปนการแสดงใหคนอื่นไดรับทราบ

ธงชัย  สันติวงษ (2541)  กลาววา  การติดตอส่ือสาร  หมายถึง  การสื่อขาวและ
ประสานงานระหวางหนวยงานยอยตางๆ เพื่อใหทุกหนวยทํางานตรงตามวัตถุประสงคขององคการ
หรือหนวนงานใหญ  และรวมมือชวยเหลือกันในการทํางาน  ดังนั้นบรรดารายงานและขาวสาร
ตางๆ จึงตองผานไปถึงและกันใหไดรูกันอยางทั่วถึง

สมยศ นาวีการ (2527) กลาววา บรรยากาศของการติดตอส่ือสารมาจาการรับรู
ของสมาชิกในองคการในดานขาวสารและความสัมพันธของเพื่อนรวมงานและหัวหนา โดยสมาชิก
เห็นวาองคการไววางใจพวกเขา สงขาวสารองคการที่ถูกตองและเพียงพอ รับฟงและตองการขาว
สารจากลกูนอง ปรึกษาหารือกับสมาชิกในองคการและใหความสําคัญกับมาตรฐานที่สูงและการ
ทํางานที่ทาทายแคไหน

การสื่อสารเปนสิ่งสําคัญสําหรับผูบังคับบัญชา  เพราะตองมีการบอกกลาวหรือมี
การใชกระบวนการสื่อสารอยางมากในการบริหารงาน ตองสั่งการใหเขาใจอยางแจมแจง  ตองอาน
ฟง และสังเกต  เพราะความเขาใจเปนบอเกิดของการยอมรับและการยอมรับจะสามารถพัฒนา
ทัศนคติและความพอใจได

การติดตอส่ือสารเปนกระบวนการที่ประกอบไปดวย 3 สวนคือ
1.  ผูสงสาร (Sender)  ผูสงสารคือใครก็ตามที่พยายามจะถายทอดขอมูลไปให

ผูอ่ืนทราบ  โดยใชสัญลักษณ 4 ประเภทใหญๆ คือ  คําพูด  การเขียน  การแสดงกิริยา  และรูป
ภาพ  ซึ่งผูรับก็จะรับโดยการฟง  การอาน  การแปลกิริยา  และการดูรูปแลวแปลเปนความเขาใจ

2.  ส่ือ  หรือวิธีการสง  หรือชองทางในการสง (Media)  ประกอบดวย  ชองทาง
การสงและวิธีการที่ใชทําใหสามารถสงสัญลักษณใหผูรับเขาใจได

3.  ผูรับขาวสาร (Receiver)
การสื่อสารระหวางบุคคลหนึ่งไปยังบุคคลหนึ่งเปนเรื่องที่คอนขางงาย  เพราะมี

ผูสง 1 คน  และผูรับอีก 1 คน  ผูสงสารพยายามสงสารไปใหถึงผูรับสาร  สารที่สงไปหมายรวมถึง
ทัศนคติและความคิดเห็นของผูสงสารดวย  อาจเปนความรูสึกนึกคิดของตนเอง  บางทีก็มีการ
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แลกเปลี่ยนความคิดเห็นกันทั้งสองฝาย  ทั้งนี้ใกนารสงขาวอาจมีอุปสรรคขัดขวางบิดเบือนใน
ระหวางชองทางที่สงสารผานไปหรือเกิดการบกพรอง  ดังนั้น  จะตองติดตามผลการสงสารนั้น
 Davis (1972) กลาววา  การจัดระบบการสื่อสารที่สามารถพัฒนาบรรยากาศ
ภายในองคการและสงเสริมขวัญของบุคลากรได  คือ

1.  ใหคําแนะนําและชวยใหเกิดความพอใจในชีวิต
2.  ชวยใหมีความกลาหาญที่จะตัดสินใจและแกปญหาตางๆ
3.  ใหขอมูลเกี่ยวกับนโยบายขององคการ  วิธีการบริหาร  และอธิบายถึงความ

พยายามของผูบริหารในอันที่จะสนองความตองการของบุคลการทุกคน
4.  ชวยบุคลากรในการแกปญหาสวนตัวที่มีมาจากครอบครัว
5.  ใหกําลังใจ  ชี้แนวทางของชีวิตในรายที่สิ้นหวังหรือหมดกําลังใจ  เบื่อหนาย

ก็จะหาทางออกหรือใหคําแนะนําที่จะปฏิบัติตนใหมีความกระตือรือรนในชีวิตมากขึ้น

5.  งานวิจัยที่เกี่ยวของ

ผูวิจัยไดศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวของกับบทบาทนักเทคโนโลยีการศึกษา  องคการ
เอ้ือการเรียนรู  ลักษณะไฟแรงใฝรูคูศักยภาพ  และปจจัยที่สงผลตอลักษณะไฟแรงใฝรูคูศักยภาพ
พบวา  มีงานวิจัยที่เกี่ยวของกับบทบาทและหนาที่ของนักเทคโนโลยีการศึกษาและองคการเอื้อการ
เรียนรูมากมาย  ซึ่งเปนงานวิจัยที่ศึกษาการสรางองคการเอื้อการเรียนรูในกรณีตัวอยาง  เชน
ความสัมพันธระหวางปจจัยจิตลักษณะกับวินัยในการสรางองคการแหงการเรียนรู  กรณีศึกษา :
องคการโทรศัพทแหงประเทศไทย  แตยังไมมีงานวิจัยที่เกี่ยวของกับลักษณะไฟแรงใฝรูคูศักยภาพ
โดยตรง

5.1  งานวิจัยเกี่ยวกับนักเทคโนโลยีการศึกษา
ลาวัลย ปานดิษฐ (2536) ไดศกึษาเรื่อง สมรรถภาพของนักเทคโนโลยีการศึกษา

จําเปนตองใชสมรรถภาพดานทัศนคติในระดับมากที่สุด   และการรับรูของนักเทคโนโลยีการศึกษา
และหัวหนาหนวยมีความสอดคลองกัน  คือ  สมรรถภาพยอยที่จําเปนตองใชมากที่สุดในการ
ปฏิบัติงานคือ  ตระหนักในความสําคัญและประโยชนของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ความรู
ความเขาใจเกี่ยวกับทฤษฎีและเทคนิคการฝกอบรมและพัฒนา  ทักษะเกี่ยวกับโสตทัศนวัสดุ/
โสตทัศนูปกรณ  และการเปนคนใฝรู
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พวงทอง สถิตพงศสถาพร (2533)  ศึกษาเรื่อง  บทบาทของนักเทคโนโลยีการ
ศึกษาในฐานะตัวกลางการแพรกระจายนวัตกรรมทางเทคโนโลยีการศึกษา  พบวา  ผูบริหาร ครู
ผูสอนและครูโสตทัศนศึกษามีความเห็นวา  นักเทคโนโลยีการศึกษามีบทบาทในฐานะตัวกลางการ
แพรกระจายนวัตกรรมทางเทคโนโลยีการศึกษาในดานการแนะนํานวัตกรรม  การใหรายละเอียด
และการใชนวัตกรรม  การสาธิต  การฝกอบรมการใชนวัตกรรม  การใหความชวยเหลืออํานวย
ความสะดวก  และการเสริมแรงหลักการใชนวัตกรรม  อยูในระดับปานกลาง

ชาญชัย พิพัฒนสันติกุล (2529) ศึกษาเรื่อง  สภาพของเทคโนโลยีการศึกษาไทย
ในป 2550 ตามความคาดการณนักเทคโนโลยีการศึกษา พบวา  ในป 2550 การเรียนรายบุคคล
เนนความรูมากกวาเนื้อหา  โดยจัดแหลงควาหาความรู  ในการศึกษาระดับปริญญาตรีเนนการใช
เครื่องมือและการแนะนําบุคคลอื่นและถายทอดความรูดานคอมพิวเตอรและเครื่องมือสมัยใหม
และในระดับบัณฑิตศึกษาเนนความเชี่ยวชาญแขนงหนึ่งโดยเฉพาะ  เนนการออกแบบระบบ  การ
วิจัยทางเทคโนโลยีการศึกษาและการจัดฝกอบรม  ดานบทบาทและหนาที่ของบุคลากรทาง
เทคโนโลยีการศึกษาในป  2550 พบวา  บุคลากรทางเทคโนโลยีมีบทบาทเปนผูวิจัย เปนผูวางแผน
และวิเคราะหงานทางเทคโนโลยีการศึกษา  มีความคิดสรางสรรคที่ดี

5.2  งานวิจัยเกี่ยวกับองคการเอื้อการเรียนรู
ประพันธ  หาญขวาง (2538)  ไดทําการวิจัยเรื่อง  องคการแหงการเรียนรู : แนว

ทางพัฒนาองคกรและทรัพยากรมนุษยขององคการในอนาคต  พบวา  เครื่องมือที่สําคัญในการ
พัฒนาบุคคลในองคกรใหเกิดคุณคาอยางตอเนื่องคอการเรียนรูขององคการและบุคคลในองคการ

กัลยาณี  คําแดง (2542)  ไดศึกษาเรื่อง  ความสัมพันธระหวางปจจัยจิตลักษณะ
กับวินัยในการสรางองคการแหงการเรียนรู  กรณีศึกษา : องคการโทรศัพทแหงประเทศไทย  พบวา
ปจจัยที่มีความแตกตางระหวางปจจัยจิตลักษณะกับวินัยในการสรางองคการแหงการเรียนรู   ได
แก  กลุมอายุงาน  โดยกลุมอายุงานไมเกิน  20 ป มีลักษณะใฝใจพัฒนาตนแตกตางกับพนักงานที่
มีอายุงาน 21 ปขึ้นไป  และทัศนคติตองานหรือองคการ  และตัวแปรในดานสายงานอาชีพไมมี
คามแตกตางกัน

สันติมา  ศรีสังขสุวรรณ (2540)  ไดศึกษา  การพัฒนาการเรียนรูดวยตนเองเพื่อ
กาวสูการเปนองคการเอื้อการเรียนรู  กรณีศึกษา : มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  พบวา  ความ
พรอมทางรางกาย  อารมณ  สังคม  สติปญญา  ความตองการของแตละบุคคล  สิ่งเสริมแรงเพื่อ
เปนแรงจูงใจ  เปนปจจัยที่สงผลกระทบตอการพัฒนาการเรียนรูดวยตนเองในระดับบุคคล  และใน
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ระดับองคการตองสนับสนุนบรรยากาศในการเรียนรูเพื่อใหบุคลากรในองคการเกิดการเรียนรูจาก
ประสบการณในการทํางาน  การแกไขปญหา  การทํางานรวมกัน
  กาญจนา เกียรติธนาพันธ (2542) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง บรรยากาศองคการที่เอื้อตอ
การพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรู : กรณีศึกษา กองสาธารณสุขภูมิภาพ สํานักงานปลัด
กระทรวงสาธารณสุข  โดยใชกรอบแนวคิดของ Marquardt (1996) พบวา อายุและสถานะทาง
ตําแหนงมีผลตอการรับรูการพัฒนาองคการแหงการเรียนรูแตกตางกัน   ในดานบรรยากาศ
องคการมีความสัมพนัธทางบวกกับการพัฒนาไปสูองคการเอื้อการเรียนรู  นอกจากนี้ผูบริหารมี
สวนสําคัญในการกําหนดทิศทางในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาบรรยากาศองคการ  โดยอาศัย
ความตั้งใจจริง  ความรวมมือรวมใจกัน  ใชเวลาภายใตบรรยากาศที่เอ้ืออํานวยเพื่อใหเกิดความ
พึงพอใจในการพัฒนาการเรียนรูดวยตนเองของสมาชิกในองคการเพื่อใหเกิดการเรียนรูที่มี
ประสิทธิภาพและยั่งยืน

จากการศึกษางานวิจัย  เร่ือง แนวคิดและวิธีสงเสริมการเรียนรูดวยตนเองการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย กรณีศึกษา ธนาคารไทยพานิชย จํากัด (มหาชน) ของ วรนาถ แสงจันทร
(2540) พบวา  การเรียนรูดวยตนเองเปนวิธีที่มีความเหมาะสมกับผูเรียนที่มีวุฒิภาวะสามารถรับ
ผิดชอบการเรียนรูดวยตนเองได  โดยใชแนวคิดและวิธีสงเสริมการเรียนรูดวยตนเอง ปจจัย
สนับสนุน ปจจัยที่เปนอุปสรรควิเคราะหนโยบายในการพัฒนาและเปาหมายหลักในการสงเสริม
การเรียนรูดวยตนเอง  และองคการควรเปดโอกาสและสรางบรรยากาศใหเอ้ือตอการเรียนรูของ
บุคลากร

เจริญสุข  ภาวศิริพงษ (2542)  ไดศึกษาการพัฒนาแนวคิดองคการเอื้อการเรียนรู
โดยศึกษาแนวคิดและกิจกรรมที่เนนการสรางปจจัยและสภาพแวดลอมใหสมาชิกในองคการเกิด
การพัฒนาตนเองตลอดเวลา  วิธีการในการพัฒนาใหเกิดการเรียนรูในองคการคือ  การกําหนด
วิสัยทัศน  การศึกษาสภาพแวดลอมขององคการ  การกําหนดนโยบายและกลยุทธ  การฝกอบรม
การปรับเปลี่ยนโครงสรางองคการใหม  การปรับปรุงกระบวนการทํางาน  การสรางบรรยากาศใน
องคการเพื่อสนับสนุนการเรียนรูและการประเมินผล
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5.3  งานวิจัยเกี่ยวกับตัวแปรคัดสรรที่สงผลตอลักษณะ
      ไฟแรงใฝรูคูศักยภาพ
กนกพร  แจมสมบูรณ (2539) ไดศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางการรับรูตอคา

ของงาน  การรับรูตอรูปแบบการบริหารกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาล  พบวา  การรับรู
รูปแบบการบริหารในดานความรวมมือมีความสัมพันธทางบวกกับคุณภาพชีวิตในการทํางานโดย
สงผลกระทบเปนอยางมาก

มยุรี  รังษีสมบัติศิริ (2530)  ไดศึกษาพฤติกรรมผูนํากับความพึงพอใจในงาน :
กรณีศึกษาการปโตรเลียมแหงประเทศไทย  โดยใชทฤษฎีภาวะผูนําของ Likert  พบวา  แบบ
พฤติกรรมผูนํามีความสัมพันธกับความความพึงพอใจในงานของผูใตบังคับบัญชา  โดยตัวแปร
ยอยที่สงผล  ไดแก  ความมั่นคงในการทํางาน  ความยุติธรรม  โอกาสกาวหนา  และการยกยอง
จากผูบังคับบัญชา  ผูนําแบบปรึกษาหารือและแบบมีสวนรวมมีความสัมพันธทางบวกกับความ
พึงพอใจของพนักงานมากที่สุด

เสนห  จุยโต (2541) ศึกษาวิสัยทัศนและกลยุทธในการบริหารอุดมศึกษา : กรณี
ศึกษาของผูบริหารระดับสูง  พบวา  ที่มาของวิสัยทัศนและกลยุทธในการบริหารคือ  การขัดเกลา
ทางสังคม  การศึกษาในระบบ  ประสบการณในอาชีพ  และวัฒนธรรมขององคการ  และวิสัยทัศน
ในการบริหารอุดมศึกษาของผูบริหารระดับสูงมี 5 ประการคือ  มหาวิทยาลัยทางไกลและ
มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ  การบริหารความขัดแยง  ความเปนสากล  การกระจายอํานาจ  และ
การบริหารองคการเชิงธุรกิจ

สุพัตรา  จันทรเทียน (2543)  ทําการศึกษาเรื่อง  การรับรูบรรยากาศองคการและ
ศักยภาพการพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรู  กรณีศึกษา : วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี
ตามกรอบแนวคิดของ Litwin & Stringer 8 มิติ  คือ  โครงสราง  การตัดสินใจ  ความเปนอิสระและ
ความยืดหยุน  การยอมรับผลงานและรางวัล  การสนับสนุนการฝกอบรมและพัฒนา  ความอบอุน
และการสนับสนุน  ความมั่นคง  และการติดตอและเผยแพรขาวสาร  พบวา  การรับรูบรรยากาศ
ทั้ง 8 มิติของอาจารยในวิทยาลัยพยาบาลมีความสัมพันธระหวางกันทางบวกในระดับปานกลางถึง
สูง  ยกเวนในดานโครงสรางการปฏิบัติงานที่มีความสัมพันธในระดับตํ่า

พรทิพย  เก็งธรรม (2535)  ไดศึกษาเรื่อง  ความสัมพันธระหวางตัวแปรคัดสรรกับ
ความพึงพอใจในการทํางานของนักเทคโนโลยีการศึกษาในหนวยฝกอบรมรัฐวิสาหกิจ
กรุงเทพมหานคร  พบวา  นักเทคโนโลยีการศึกษาในหนวยฝกอบรมรัฐวิสาหกิจมีความพึงพอใจใน
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การทํางานโดยเฉลี่ยในระดับมาก  โดยตัวแปรที่สามารถทํานายความพึงพอใจในการทํางาน  ได
แก  การไดเลื่อนตําแหนงหนาที่  ตําแหนงผูบริหารการฝกอบรม  และมีวิชาชีพที่มั่นคง

กัลยิมา โตกะคุณะ (2541) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง รูปแบบการสื่อสาร บรรยากาศการ
สื่อสารในองคการ ความพึงพอใจในการสื่อสาร ความพึงพอใจในการทํางานและความยึดมั่น
ผูกพันตอองคการของพนังงานไทยในบริษัทอังกฤษ เยอรมันและฝรั่งเศสในประเทศไทยพบวา
บรรยากาศการสื่อสารมีความสัมพันธเปนไปในทางบวกกับความพึงพอใจในการสื่อสาร  ความ
พึงพอใจในการทํางานและความยึดมั่นผูกพนัตอองคการ  ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความยึดมั่นผูกพัน
ตอองคการไดแกความพึงพอใจในการทํางาน ประสบการณทํางาน รายได บรรยากาศการสื่อสาร
เพศชาย อายุและความพึงพอใจในการสื่อสาร

วนิดา เตชะวิศิษฐพงษ (2541) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง ความคิดเห็นของเจาหนาที่
ระดับบริหารชั้นตนและเจาหนาที่ระดับปฏิบัติงานของตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทยเกี่ยวกับ
บรรยากาศการสื่อสารในองคการ พบวา กลามตัวอยางมีความพึงพอใจในบรรยากาศการสื่อสาร
ดานตางๆ ในระดับปานกลางคอนขางนอยคือ  ความพึงพอใจในงาน  การใชขอมูลและขาวสารที่
เพียงพอ การเพิ่มพูนความรูความสามารถของบุคลากรในองคการ การจัดใหมีชองทางการติดตอ
สื่อสารที่มีประสิทธิภาพ การจัดใหมีสื่อในการติดตออยางมีคุณภาพ การอํานวยความสะดวกให
ผูปฏิบัติงานสามารถติดตอกันได การสรางความพอใจในระบบการติดตอส่ือสารโดยสวนรวมของ
ทั้งองคการ

จากการประมวลหลักการและงานวิจัยขางตน  ผูวิจัยสรุปไดวาตัวแปรที่สงผลตอ
ลักษระไฟแรงใฝรูคูศักยภาพที่ผูวิจัยคัดเลือกเปนตัวแปรในการวิจัยครั้งนี้  คือ  รางวัลและผลตอบ
แทน  ความกาวหนาในการทํางาน  อํานาจการตัดสินใจ  การสื่อสาร  โครงสรางองคการ  และ
ภาวะผูนํา ของนักเทคโนโลยีการศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา
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บทที่  3
วิธีดําเนินการวิจัย

การศึกษาวิจัยเรื่อง  ตัวแปรคัดสรรที่สงผลตอลักษณะไฟแรงใฝรูคูศักยภาพของ
นักเทคโนโลยีการศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา สังกัดทบวงมหาวิทยาลัย  มีวัตถุประสงคของ
การวิจัยดังนี้

1.  เพื่อศึกษาลักษณะไฟแรงใฝรูคูศักยภาพของนักเทคโนโลยีการศึกษาในสถาบัน
อุดมศึกษา  สังกัดทบวงมหาวิทยาลัย

2.  เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางลักษณะไฟแรงใฝรูคูศักยภาพของ
นักเทคโนโลยีการศึกษาในสถาบันอุดมศึกษากับตัวแปรคัดสรรดานลักษณะสวนบุคคล  ดาน
ลักษณะของงาน  และดานลักษณะของหนวยงาน

3.  เพื่อศึกษาตัวแปรคัดสรรที่รวมกันอธิบายความแปรปรวนของลักษณะ
ไฟแรงใฝรูคูศักยภาพของนักเทคโนโลยีการศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา  สังกัดทบวงมหาวิทยาลัย

ผูวิจัยใชระเบียบวิธีวิจัยเชิงบรรยาย (Descriptive Research) มีรายละเอียดและ
ขั้นตอนในการดําเนินการวิจัยดังตอไปนี้

ประชากร

ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้  คือ  นักเทคโนโลยีการศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา
ของรัฐ  สังกัดทบวงมหาวิทยาลัย  จํานวน 24 แหง   

 กลุมตัวอยาง

1.  กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้  คือ  นักเทคโนโลยีการศึกษาในสถาบัน
อุดมศึกษาของรัฐ  สังกัดทบวงมหาวิทยาลัย  จํานวน 24 แหง (รายละเอียดในภาคผนวก ก)  รวม
ทั้งสิ้น 608 คน

2.  ผูวิจัยกําหนดขนาดกลุมตัวอยางโดยสํารวจรายชื่อนักเทคโนโลยีการศึกษา
ดวยตนเองและทางโทรศัพทจากงานการเจาหนาที่และหนวยงานที่เกี่ยวของกับงานเทคโนโลยี
การศึกษาของสถาบันอุดมศึกษา  กลุมตัวอยางเปนนักเทคโนโลยีการศึกษาที่ทํางานอยูใน
หนวยงานที่จัดตั้งขึ้นเพื่อปฏิบัติงานเทคโนโลยีการศึกษาโดยเฉพาะ
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เครื่องมือที่ใชในการวิจัย

เครื่องมือที่ใชในการวิจัยในครั้งนี้คือ แบบสอบถาม(ดูรายละเอียดในภาคผนวก ค)
ผูวิจัยมีข้ันตอนการสรางแบบสอบถามดังนี้

1.  สรางแบบสอบถามเกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคล  ลักษณะของงาน  และ
ลักษณะของหนวยงาน  แบงออกเปน

1.1  แบบสอบถามลักษณะสวนบุคคล  ไดแก  เพศ  อายุ  ระดับ
การศึกษา  ประสบการณในการทํางาน  รายได  เปนแบบสอบถามแบบเลือกตอบ (Check List)
จํานวน  5 ขอ

1.2  แบบสอบถามลักษณะของงานและลักษณะของหนวยงาน  ไดแก
ตําแหนง  หนาที่ที่รับผิดชอบ  ลักษณะของผูนํา  เปนแบบสอบถามแบบเลือกตอบ  จํานวน 3 ขอ
ซึ่งมีทั้งแบบเลือกตอบเพียงขอเดียวและเลือกตอบไดมากกวา 1 ขอ  และตัวแปรดานความกาวหนา
ในการทํางาน  เปนแบบสอบถามแบบประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ  จํานวน 10 ขอ

2.  สรางแบบสอบวัดลักษณะไฟแรงใฝรูคูศักยภาพ  จากการศึกษาเอกสาร  ตํารา
และงานวิจัยที่เกี่ยวของ  เปนแบบวัดลักษณะแบบประมาณคา 5 ระดับ  จํานวน 40 ขอ

3.  นําแบบสอบถามที่สรางขึ้นใหอาจารยที่ปรึกษาตรวจสอบเพื่อขอคําแนะนําใน
การตรวจแกไขแบบสอบถาม

4.  นําแบบสอบถามที่สรางขึ้นใหผูเชี่ยวชาญดานองคการเอื้อการเรียนรู  จํานวน
3 ทาน  ตรวจสอบความถูกตองและความตรงของเนื้อหาดานลักษณะไฟแรงใฝรูคูศักยภาพ  และ
ความสัมพันธของตัวแปรคัดสรรกับลักษณะไฟแรงใฝรูคูศักยภาพ  และนําแบบสอบถามใหผูเชี่ยว
ชาญดานนักเทคโนโลยีการศึกษา  จํานวน 1 ทาน  ตรวจสอบความถูกตองของเนื้อหาและภาษาที่
ใชสําหรับนักเทคโนโลยีการศึกษา

5.  นําแบบสอบถามและแบบวัดมาแกไขปรับปรุงความถูกตองของเนื้อหาและ
ภาษา  แลวนําไปทดลองใชกับกลุมตัวแทนกลุมตัวอยางที่เปนนักเทคโนโลยีการศึกษา  จํานวน
20 ทาน

6.   แกไขปรับปรุงความถูกตองของภาษาและความถูกตองของเนื้อหาใน
แบบสอบถามอีกครั้งกอนนําไปใชจริง



68

การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ

ผูวิจัยไดตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ โดยการหาความตรงตามเนื้อหา
และความเที่ยงของเครื่องมือ โดยมีขั้นตอน ดังนี้

1.  การหาความตรงตามเนื้อหา (Content Validity)
ผูวิจัยนําเครื่องมือใหผูทรงคุณวุฒิดานเนื้อหา 3 ทาน และผูทรงคุณวุฒิดานงาน

เทคโนโลยีการศึกษา 1 ทาน  ตรวจความตรงของเนื้อหา  ลักษณะของแบบสอบถาม  และความ
ภาษาที่ใชสําหรับนักเทคโนโลยีการศึกษา  แลวนําไปปรับปรุงแกไขกับอาจารยที่ปรึกษา
วิทยานิพนธอีกครั้งหนึ่ง  จากนั้น นาํไปทดลองกับกลุมทดลอง จํานวน 20 คน  แลวนําผลการ
ทดลองจากกลุมทดลองมาปรับปรุงแกไขความถูกตองของภาษาและความถูกตองของเนื้อหากอน
นําไปใชจริง

2.  การหาความเที่ยง (Reliability)
การหาความเที่ยงของเครื่องมือ จึงไดทําหลังจากการเก็บรวบรวมขอมูลจริง  เนื่อง

จากกลุมทดลองมีจํานวนนอยเกินกวา 60 คนขึ้นไป (ประคอง  กรรณสูต, 2538)  ผูวิจัยนําขอมูลที่
ไดจากแบบวัดลักษณะไฟแรงใฝรูคูศักยภาพในตอนที่ 3 ของแบบสอบถามมาคํานวณหาความ
เที่ยงดวยวิธีการหา  คาสัมประสิทธิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) ได
คาความเที่ยง = .9507

การเก็บรวบรวมขอมูล

1.  ผูวิจัยเก็บรวบรวมขอมูลโดยสงแบบสอบถามใหกลุมตัวอยางระหวางวันที่                
9 - 13 กรกฎาคม 2544  โดยแบงกลุมตัวอยางออกเปน 2 กลุม คือ

     กลุมที่ 1  กลุมตัวอยางที่อยูในสถาบันอุดมศึกษาในกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล   ผูวิจัยสงหนังสือขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถามจากบัณฑิตวิทยาลัย
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย   และแบบสอบถามตามจํานวนนักเทคโนโลยีการศึกษา และนัดวันมารับ
ดวยตนเอง

     กลุมที่ 2  กลุมตัวอยางที่อยูในสถาบันอุดมศึกษาในตางจังหวัด  ผูวิจัยสงหนังสือ
ขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถามจากบัณฑิตวิทยาลัย  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  และ
แบบสอบถามตามจํานวนนักเทคโนโลยีการศึกษาทางไปรษณีย   โดยแนบซองและติดแสตมป
พรอมชื่อและที่อยู  เพื่อความสะดวกในการสงกลับ  และนัดวันมารับดวยตนเองในบางหนวยงาน

2.  หลังจากสงแบบสอบถามแลวประมาณ 1 สัปดาห  ผูวิจัยเก็บรวบรวมแบบ
สอบถามดวยตนเองจากหนวยงานในสถาบันอุดมศึกษาในกรุงทพมหานครและปริมณฑล  และ
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เดินทางไปเก็บในจังหวัดนครราชสีมา  มหาสารคาม  ขอนแกน  เชียงใหม  นครปฐม  และปทุมธานี
ระหวางวันที่ 16 -21 กรกฎาคม 2544  และรอรับทางไปรษณีย  จนถึงวันที่ 10 สิงหาคม 2544

3.  โทรศัพทติดตามแบบสอบถามที่ยังไมไดรับคืน  คร้ังที่ 1  ระหวางวันที่ 25 - 27
กรกฎาคม 2544  และเก็บรวบรวมแบบสอบถามดวยตนเองในสถาบันอุดมศึกษาใน
กรุงเทพมหานคร

4.   โทรศัพทติดตามแบบสอบถามที่ยังไมไดรับคืน  คร้ังที่ 2  ระหวางวันที่ 1-3
สิงหาคม 2544  และเก็บรวบรวมแบบสอบถามที่ยังไมไดคืนดวยตนเองอีกครั้งหนึ่ง

5.   โทรศัพทติดตามแบบสอบถามที่ยังไมไดรับคืน  คร้ังที่ 3  ระหวางวันที่ 8-10
สิงหาคม 2544 และเก็บรวบรวมแบบสอบถามที่ยังไมไดคืนดวยตนเอง

6.   คัดเลือกแบบสอบถามที่ใชไดจริงเพื่อนํามาวิเคราะหขอมูลจาก แบบสอบถาม
ที่สงไปทั้งสิ้น 853 ฉบับ ไดรับคืนมาทั้งสิ้น 617 ฉบับ   คิดเปนรอยละ 72.33  และคัดเลือกเปนแบบ
สอบถามที่สมบูรณสามารถนํามาวิเคราะหขอมูลได 608  ฉบับ คิดเปนรอยละ 71.28

การวิเคราะหขอมูล

การวิเคราะหขอมูลของการวจิัยครั้งนี้  ผูวิจัยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS  10.0
for Windows

1.  ผูวิจัยนําแบบสอบถามและแบบวัดลักษณะไฟแรงใฝรูคูศักยภาพลงคะแนน
โดยกําหนดรหัสของตัวแปรในแบบสอบถามดังนี้

ตอนที่ 1   ขอมูลเกี่ยวกับตัวแปรคัดสรรในดานสถานภาพสวนบุคคล
เพศ ชาย ใหคะแนนเทากับ 1

หญิง ใหคะแนนเทากับ 2
อายุ อายุต่ํากวา 25 ป, อายุ 25-35 ป, อายุ 36-45  ป, และ

อายุ 45 ปขึ้นไป  ใหคะแนนเรียงจาก 1-4
ระดับการศึกษา ระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี, ปริญญาตรี  และ

สูงกวาปริญญาตรี  ใหคะแนนเรียงจาก 1-3
ประสบการณ ต่ํากวา 1 ป, 1-5 ป, 6-10 ป, 11-15 ป, 16-20 ป  และ

มากกวา 20 ป  ใหคะแนนเรียงจาก 1-6
รายไดตอเดือน นอยกวา 5,000 บาท, 5,000-10,000 บาท,

10,001-15,000 บาท, 15,001-20,000 บาท และ
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มากกวา 20,000 บาท  ใหคะแนนเรียงจาก 1-5
ตอนที่ 2   ขอมูลเกี่ยวกับตัวแปรคัดสรรในดานลักษณะของงานและ

ลักษณะของหนวยงาน
ระดับตําแหนง ฝายบริหาร, ฝายผลิต  และผายบริการ  ใหคะแนนเรียง

จาก 1-3
หนาที่รับผิดชอบ  ผลิตสื่อกราฟคพื้นฐาน, ผลิตสื่อกราฟกดวย

คอมพิวเตอร, ผลิตรายการโทรทัศน, ใหบริการสื่อการ
สอน, ใหบริการคอมพิวเตอร, ใหบริการวัสดุตีพิมพ,
ใหบริการยืมคืนสื่อการสอน, ใหคําปรึกษาดานเทคนิค,
ใหคําปรึกษาดานสื่อ, วิจัยและพัฒนาสื่อ, จัดฝกอบรม
ใหคะแนนจาก
ตอบในตัวเลือกนั้น  ใหคะแนนเทากับ 1
ไมตอบตัวเลือกนั้น  ใหคะแนนเทากับ 0

ลักษณะผูนํา แบบเจาระเบียบ, แบบเผด็จการ, แบบจูงใจ  และ
แบบรวมใจ  ใหคะแนนเรียงจาก 1-4

โครงสรางองคการ  แบบซับซอนและแบบไมซับซอน  ใหคะแนนเรียงจาก
1-2

ความกาวหนาในการทํางาน  บางระดับตามสภาพความเปนจริงและ
ระดับความถี่ออกเปน 5 ระดับ  คือ
ความเปนจริง/ความถี่ มากที่สุด ใหคะแนนเทากับ   5
ความเปนจริง/ความถี่  มาก ใหคะแนนเทากับ   4
ความเปนจรงิ/ความถี่ ปานกลาง ใหคะแนนเทากับ   3
ความเปนจริง/ความถี่ นอย ใหคะแนนเทากับ   2
ไมเปนจริง/ไมเคย ใหคะแนนเทากับ   1

การแปลความหมายคาเฉลี่ยกําหนดเกณฑดังนี้
4.50 – 5.00 หมายถึง ตรงกับสภาพความเปนจริงในระดับมากที่สุด
3.50 – 4.49 หมายถึง ตรงกับสภาพความเปนจริงในระดับมาก
2.50 – 3.49     หมายถึง ตรงกับสภาพความเปนจริงในระดับปานกลาง
1.50 – 2.49  หมายถึง ตรงกับสภาพความเปนจริงในระดับนอย
1.00 – 1.49 หมายถึง ไมตรงกับสภาพความเปนจริง
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ตอนที่ 3  ขอมูลเกี่ยวกับลักษณะไฟแรงใฝรูคูศักยภาพ  โดยแบงระดับ
              ตามสภาพความเปนจริง ออกเปน 5 ระดับ คือ
มากที่สุด ใหคะแนนเทากับ   5
มาก ใหคะแนนเทากับ   4
ปานกลาง ใหคะแนนเทากับ   3
นอย ใหคะแนนเทากับ   2
ไมมี ใหคะแนนเทากับ   1

การแปลความหมายคาเฉลี่ยกําหนดเกณฑดังนี้
4.50 – 5.00 หมายถึง ตรงกับสภาพความเปนจริงในระดับมากที่สุด
3.50 – 4.49 หมายถึง ตรงกับสภาพความเปนจริงในระดับมาก
2.50 – 3.49     หมายถึง ตรงกับสภาพความเปนจริงในระดับปานกลาง
1.50 – 2.49  หมายถึง ตรงกับสภาพความเปนจริงในระดับนอย
1.00 – 1.49 หมายถึง ไมตรงกับสภาพความเปนจริง
2.  วิเคราะหขอมูลดานลักษณะสวนบุคคลโดยใชคาความถี่และคารอยละ
3.  วิเคราะหขอมูลดานลักษณะของงานและลักษณะของหนวยงานโดยใช

คาเฉลี่ยเลขคณิตและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
4.  วิเคราะหขอมูลลักษณะไฟแรงใฝรูคูศักยภาพโดยใชคาเฉลี่ยเลขคณิตและ

สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
5.  หาความสัมพันธระหวางตัวแปรคัดสรรดานลักษณะสวนบุคคล  ลักษณะของ

งานและลักษณะของหนวยงานกับลักษณะไฟแรงใฝรูคูศักยภาพ  โดยใชวิธีการหาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation)

6.  ศึกษาตัวแปรคัดสรรดานลักษณะสวนบุคคล  ลักษณะของงานและลักษณะ
ของหนวยงาน  โดยใชตัวแปรคัดสรรทุกตัวรวมกันอธิบายความแปรปรวนของลักษณะไฟแรงใฝรู
คูศักยภาพ  โดยใชวิธีการวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบปกติ (Enter Multiple Regression
Analysis)

7. คัดเลือกตัวแปรคัดสรรที่ดีที่สุด  ดานลักษณะสวนบุคคล  ลักษณะของงานและ
ลักษณะของหนวยงาน  ที่รวมกันอธิบานความแปรปรวนของลักษณะไฟแรงใฝรูคูศักยภาพ  โดยใช
วิธีการวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบเพิ่มตัวแปรเปนขั้น (Stepwise Multiple Regression
Analysis)



72

กรอบแนวคิด

ลักษณะสวนบุคคล
- เพศ
- อายุ
- ระดับการศึกษา
- ประสบการณทํางาน
- รายได

ลักษณะของงาน
- ตําแหนง
- หนาที่รับผิดชอบ ลักษณะไฟแรงใฝรูคูศักยภาพ
- อํานาจการตัดสินใจ
- การสื่อสาร

ลักษณะของหนวยงาน
- โครงสรางองคการ
- รางวัล
  และผลตอบแทน
- ภาวะผูนํา
- ความกาวหนา
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บทที่  4
ผลการวิเคราะหขอมูล

ในการวิจัยเรื่อง  ตัวแปรคัดสรรที่สงผลตอลักษณะไฟแรงใฝรูคูศักยภาพของ
นักเทคโนโลยีการศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา  สังกัดทบวงมหาวิทยาลัย  ผูวิจัยไดใชแบบสอบถาม
เปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางจํานวน  853  คน  ไดรับแบบสอบถามคืน
ทั้งสิ้น 608  ฉบับ คิดเปนรอยละ  71.28

ในการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS 10.0 for Windows ซึ่ง
ผลการวิเคราะหขอมูล  ผูวิจัยไดนําเสนอเปน 4 ตอนดังนี้

ตอนที่ 1  เปนขอเท็จจริงเกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง  นําเสนอ
ในรูปตารางความถี่และรอยละ

ตอนที่ 2  เปนขอเท็จจริงเกี่ยวกับลักษณะของงานและลักษณะของหนวยงาน
นําเสนอในรูปตารางความถี่และรอยละ  และในรูปตารางคาเฉลี่ย ( x )  และสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D)

ตอนที่ 3  ผลวิเคราะหลักษณะไฟแรงใฝรูคูศักยภาพ  นําเสนอในรูปตาราง
คาเฉลี่ย ( x )  และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D)

ตอนที่ 4  ผลวิเคราะหความสัมพันธและคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณระหวาง
ตัวแปรดานลักษณะสวนบุคคล  ลักษณะของงานและลักษณะของหนวยงานกับลักษณะ
ไฟแรงใฝรูคูศักยภาพ  พรอมทั้งผลการหาตัวแปรที่สามารถอธิบายความแปรปรวนของลักษณะ
ไฟแรงใฝรูคูศักยภาพ
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ตอนที่ 1  ขอมูลเกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง

ผูวิจัยไดนําขอเท็จจริงเกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคลมาแจกแจงความถี่และหา
คารอยละเปนรายขอ ปรากฏผลการวิเคราะหขอมูล ดังตารางที่ 1
ตารางที่ 1  จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยางจําแนกตามลักษณะสวนบุคคล

ลักษณะสวนบุคคล จํานวน รอยละ
เพศ

ชาย
หญิง

438
170

72.0
28.0

อายุ
ต่ํากวา 25 ป
25 – 35 ป
36 – 45 ป
สูงกวา 45 ป

36
262
216
94

5.9
43.1
35.5
15.5

ระดับการศึกษา
ต่ํากวาปริญญาตรี  สาขาที่เกี่ยวของกับโสตทัศนศึกษา/
เทคโนโลยีการศึกษา
ต่ํากวาปริญญาตรี  สาขาอื่นๆ
ปริญญาตรี  สาขาโสตทัศนศึกษา/เทคโนโลยีการศึกษา
ปริญญาตรี  สาขาอื่นๆ
สูงกวาปริญญาตรี  สาขาโสตทัศนศึกษา/เทคโนโลยีการศึกษา
สูงกวาปริญญาตรี  สาขาอื่นๆ

29

101
189
168
98
23

4.8

16.6
31.1
27.6
16.1
3.8

ประสบการณการทํางาน
ต่ํากวา 1 ป
1 – 5 ป
6 – 10 ป
11 – 15 ป
16 – 20 ป
มากกวา 20 ป

29
174
159
77
98
71

4.8
28.6
26.2
12.7
16.1
11.7
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ตารางที่ 1 (ตอ) จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยางจําแนกตามลักษณะสวนบุคคล

ลักษณะสวนบุคคล จํานวน รอยละ
รายไดตอเดือน

นอยกวา 5,000 บาท
5,000 – 10,000 บาท
10,001 – 15,000 บาท
15,001 – 20,000 บาท
มากกวา 20,000 บาท

10
296
173
87
42

1.6
48.7
28.5
14.3
6.9

จากตารางที่ 1  พบวา  นักเทคโนโลยีการศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา  สังกัดทบวง
มหาวิทยาลัยที่เปนกลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศชาย  คิดเปนรอยละ 72.0  มีอายุอยูในชวง
25 - 35 ป  มากที่สุด  คิดเปนรอยละ 43.1  และอายุต่ํากวา 25 ป  มีจํานวนนอยที่สุด  คิดเปน
รอยละ 5.9  กลุมตัวอยางมีระดับการศึกษาในระดับปริญญาตรี  สาขาโสตทัศนศึกษาหรือ
เทคโนโลยีการศึกษามากที่สุด  คิดเปนรอยละ 31.1  และวุฒิการศึกษาระดับสูงกวาปริญญาตรี
สาขาอื่นๆ ที่ไมใชดานโสตทัศนศึกษาและเทคโนโลยีการศึกษามีจํานวนนอยที่สุด  คิดเปนรอยละ
3.8

ตอนที่ 2  ขอมูลเกี่ยวกับลักษณะของงานและลักษณะของหนวยงาน
2.1  ผูวิจัยไดนําขอเท็จจริงเกี่ยวกับลักษณะของงานและลักษณะของหนวยงาน

ในดาน  ตําแหนง  หนาที่รับผิดชอบ  ภาวะผูนํา  และโครงสรางองคการ  มาแจกแจงความถี่และ
หาคารอยละเปนรายขอ ปรากฏผลการวิเคราะหขอมูล ดังตารางที่ 2
ตัวแปรคัดสรร จํานวน รอยละ
ตําแหนง
ฝายบริหาร
ฝายผลิต
ฝายบริการ

76
257
275

12.5
42.3
45.2
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ตารางที่ 2 (ตอ)  จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยางจําแนกตามลักษณะของงานและลักษณะ
ของหนวยงานในดานตําแหนง  หนาที่รับผิดชอบ  ภาวะผูนํา  โครงสรางองคการ
และเทคโนโลยี

ตัวแปรคัดสรร จํานวน รอยละ
หนาที่รับผิดชอบ (ตอบไดมากกวา 1 ขอ)
ผลิตสื่อกราฟกพื้นฐาน (ดวยมือ)
ผลิตสื่อกราฟกดวยคอมพิวเตอร
ผลิตรายการโทรทัศน
ใหบริการสื่อการสอน
ใหบริการคอมพิวเตอร
ใหบริการวัสดุตีพิมพ
ใหบริการยืมคืนสื่อการสอน
ใหคําปรึกษาดานเทคนิค
ใหคําปรึกษาดานสื่อ
วิจัยและพัฒนาสื่อ
จัดฝกอบรม

166
228
181
318
158
87

243
263
285
84

107

27.3
37.5
29.8
52.3
26.0
14.3
40.0
43.3
46.9
13.8
17.6

ลักษณะของหัวหนาศูนย
แบบเจาระเบียบ
แบบเผด็จการ
แบบจูงใจ
แบบรวมใจ

60
82

193
273

9.9
13.5
31.7
44.9

โครงสรางองคการ
ซับซอน
ไมซับซอน

13
59

18.1
81.9
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ตารางที่ 2 (ตอ) จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยางจําแนกตามลักษณะของงานและลักษณะ
ของหนวยงานในดานตําแหนง  หนาที่รับผิดชอบ  ภาวะผูนํา  โครงสรางองคการ
และเทคโนโลยี

ตัวแปรคัดสรร จํานวน รอยละ
การมีอุปกรณใหใชอยางเพียงพอ (ตอบไดมากกวา 1 ขอ)

เครื่องฉาย 323 53.1
เครื่องเสียง 339 55.8
คอมพิวเตอร 348 57.2
อุปกรณการตัดตอ
อุปกรณบันทึกเสียง
ระบบเชื่อมโยงเครือขาย (Internet)

206
305
268

33.9
50.2
44.1

จากตารางที่ 2  พบวา  กลุมตัวอยางเปนนักเทคโนโลยีการศึกษาที่ปฏิบัติหนาที่
ในตําแหนงฝายบริการมากที่สุด  คิดเปนรอยละ 45.2  และมีผูปฏิบัติงานในฝายบริหารนอยที่สุด
คิดเปนรอยละ 12.5  มีหนาที่ใหบริการสื่อการสอน  ใหคําปรึกษาดานสื่อและใหคําปรึกษาดาน
เทคนิคมากที่สุด  คิดเปนรอยละ 52.3, 46.9 และ 43.3 ตามลําดับ   และมีหนาที่ดานการวิจัยและ
พัฒนาสื่อนอยที่สุด  คือ  รอยละ 13.8

ในดานลักษณะของหนวยงาน  พบวา  ลักษณะของผูนําในหนวยงานสวนใหญมี
ลักษณะความเปนผูนําแบบรวมใจ  คิดเปนรอยละ 44.9  และลักษณะผูนําที่มีจํานวนนอยที่สุดคือ
ผูนําแบบเจาระเบียบ  คิดเปนรอยละ 9.9  โครงสรางองคการสวนใหญเปนแบบไมซับซอน  คิดเปน
รอยละ 81.9  โดยมีโสตทัศนูปกรณที่อํานวยความสะดวกแกบุคลากร มากที่สุดคือ  คอมพิวเตอร
คิดเปนรอยละ 57.2  รองลงมาคือเครื่องเสียงและเครื่องฉาย  คิดเปนรอยละ 55.8 และ 59.1  ตาม
ลําดับ

2.2  ผูวิจัยไดนําขอมูลเกี่ยวกับลักษณะของงานและลักษณะของหนวยงานใน
ดานผลตอบแทนและความกาวหนาในการทํางาน  มาหาคาเฉลี่ย ( x )  และสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D)  ปรากฏผลการวิเคราะหขอมูล ดังตารางที่ 3
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ตารางที่ 3   คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของลักษณะของงานและลักษณะของหนวยงาน
ในดานรางวัลและผลตอบแทนในการทํางาน  ความกาวหนาในการทํางาน  และ
อํานาจตัดสินใจ

ตัวแปรคัดสรร x S.D. ระดับ
ความเปนจริง

รางวัลในการทํางาน
เลื่อนขั้นเงินเดือน
เลื่อนตําแหนง
เขาอบรม/ดูงานในประเทศ
เขาอบรม/ดูงานตางประเทศ
ไดรับคํายกยอง  ชมเชย

2.59
2.16
2.23
1.63
2.31

0.98
0.99
0.85
0.80
0.91

ปานกลาง
นอย
นอย
นอย
นอย

ความกาวหนาในการทํางาน  ในระยะเวลา 2 ปที่ผานมา
เลื่อนขั้นเงินเดือน
เลื่อนตําแหนง
เขาอบรม/ดูงานในประเทศ
เขาอบรม/ดูงานตางประเทศ
ไดรับคํายกยอง  ชมเชย

3.55
3.48
3.10
1.76
2.20

0.94
0.93
0.76
0.94
0.90

มาก
ปานกลาง
ปานกลาง
นอย
นอย

อํานาจตัดสินใจ
อยูในความควบคุมของหัวหนาหนวยงาน
มีอิสระในการตัดสินใจไดทันที

2.10
3.55

0.92
0.94

นอย
มาก

จากตารางที่ 3  พบวา   นักเทคโนโลยีการศึกษาที่เปนกลุมตัวอยางมีลักษณะของ
งานและลักษณะของหนวยงานในระดับมาก 2 อันดับ  คือ  การมีอิสระในการตัดสินใจไดทันที     
( x  = 3.55)  และในระยะ 2 ปที่ผานมาไดเลื่อนขั้นเงินเดือน ( x  = 3.55)  มีลักษณะในระดับ
ปานกลาง 3 อันดับ คือ  ไดรับรางวัลในการทํางานดวยการเลื่อนขั้นเงินเดือน ( x  = 2.59)  , ใน
ระยะ 2 ปที่ผานมาไดเลื่อนตําแหนง ( x  = 3.48) และในระยะ 2 ปที่ผานมาเขาอบรม/ดูงานใน
ประเทศ ( x  = 3.10) นอกนั้นเปนลักษณะที่มีในระดับนอยทั้งสิ้น
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ตอนที่ 3  ผลวิเคราะหลักษณะไฟแรงใฝรูคูศักยภาพ
ตารางที่ 4  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของลักษณะไฟแรงใฝรูคูศักยภาพ

ลักษณะไฟแรงใฝรูคูศักยภาพ x S.D. ระดับความ
เปนจริง

  1. ปฏิบัติงานในความรับผิดชอบของตนเองอยางเต็ม
      ความสามารถ
  2. ประสบการณที่ผานมามีสวนชวยพัฒนาการ
      ทํางานของตนเอง
  3. ตระหนักและเห็นภาพอนาคตที่ตองการ
  4. กระตือรือรนและคนควาที่จะเรียนรูความรูใหมๆ
  5. นําเทคโนโลยีมาประยุกตใชกับการปฏิบัติงานของ
      ตนเอง
  6. ทํางานรวมกับผูอ่ืนไดดี
  7. ฝกทักษะในการปฏิบัติงานจนสามารถทํางานได
      คลองแคลว
  8. เชื่อวาการยอมรับสาเหตุของความผิดพลาดหรือ
      ความลมเหลวทําใหตนเองหาวิธีแกไขปญหาที่
      เกิดขึ้นได
  9. ติดตามขาวสารดานเทคโนโลยีใหมๆ สม่ําเสมอ
10. วางแผนอนาคตของตนเองไวลวงหนา
11. ไมยอทอและพรอมที่จะตอสูกับปญหาที่เปน
      อุปสรรคตอภาพอนาคตของตนเอง
12. นําเทคนิคตางๆ มาทดลองใชเพื่อพัฒนา
      การปฏิบัติงานของทาน
13. วางแผนการทํางานอยางเปนขั้นตอนในการ
      ปฏิบัติงานทุกครั้ง

4.18

4.13

4.05
3.91
3.86

3.85
3.85

3.83

3.82
3.81
3.81

3.81

3.78

0.80

0.76

0.81
0.81
0.83

0.69
0.76

0.78

0.85
0.84
0.81

0.78

0.75

มาก

มาก

มาก
มาก
มาก

มาก
มาก

มาก

มาก
มาก
มาก

มาก

มาก
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X 8 หมายถึง หนาที่รับผิดชอบ - ใหคําปรึกษาดานเทคนิค
X 9 หมายถึง หนาที่รับผิดชอบ - ใหคําปรึกษาดานสื่อ
X 10 หมายถึง หนาที่รับผิดชอบ - วิจัยและพัฒนาส่ือ
X 11 หมายถึง หนาที่รับผิดชอบ – จัดฝกอบรม
X 12 หมายถึง หนาที่รับผิดชอบอื่นๆ เชน ประเมินสื่อ
X 13 หมายถึง มีเครื่องฉายใหใชอยางเพียงพอ
X 14 หมายถึง มีเครื่องเสียงใหใชอยางเพียงพอ
X 15 หมายถึง มีคอมพิวเตอรใหใชอยางเพียงพอ
X 16 หมายถึง มีอุปกรณการตัดตอใหใชอยางเพียงพอ
X 17 หมายถึง มีอุปกรณบันทึกเสียงใหใชอยางเพียงพอ
X 18 หมายถึง มีระบบเชื่อมโยงเครือขาย (internet) ใหใชอยางเพียงพอ
X 19 หมายถึง มีโสตทัศนูปกรณอ่ืนๆ ใหใชอยางเพียงพอ
X 20 หมายถึง โครงสรางองคการ
X 21 หมายถึง ใหรางวัลดวยการเลื่อนขั้นเงินเดือน
X 22 หมายถึง ใหรางวัลดวยการเลื่อนตําแหนง
X 23 หมายถึง ใหรางวัลดวยเขาอบรม/ดูงานในประเทศ
X 24 หมายถึง ใหรางวัลดวยเขาอบรม/ดูงานตางประเทศ
X 25 หมายถึง ใหรางวัลดวยการยกยอง  ชมเชย
X 26 หมายถึง เปดโอกาสใหเจาหนาที่แลกเปลี่ยนความคิดเห็น
X 27 หมายถึง รวมแลกเปลี่ยนความคิดเห็น
X 28 หมายถึง มีอิสระในการเลือกวิธีทํางาน
X 29 หมายถึง สามารถตัดสินใจเพื่อแกปญหาไดทันที
X 30 หมายถึง 2 ปที่ผานมา  ไดเลื่อนขั้นเงินเดือน
X 31 หมายถึง 2 ปที่ผานมา  ไดเลื่อนตําแหนง
X 32 หมายถึง 2 ปที่ผานมา  ไดรับการยกยอง  ชมเชย
X 33 หมายถึง 2 ปที่ผานมา  ไดรับการอบรม/ดูงานในประเทศ
X 34 หมายถึง 2 ปที่ผานมา  ไดรับการอบรม/ดูงานตางประเทศ
X 35 หมายถึง เพศหญิง
X 36 หมายถึง เพศชาย
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X 37 หมายถึง อายุต่ํากวา 25 ป
X 38 หมายถึง อายุ 25 – 35 ป
X 39 หมายถึง อายุ 36- 45 ป
X 40 หมายถึง อายุสูงกวา 45 ป
X 41 หมายถึง วุฒิการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี  สาขาที่เกี่ยวของกับโสตทัศนศึกษา/

เทคโนโลยีการศึกษา
X 42 หมายถึง วุฒิการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี  สาขาอื่นๆ
X 43 หมายถึง วุฒิการศึกษาปริญญาตรี  สาขาอื่นๆ
X 44 หมายถึง วุฒิการศึกษาปริญญาตรี  สาขาโสตทัศนศึกษา/เทคโนโลยีการศึกษา
X 45 หมายถึง วุฒิการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี  สาขาโสตทัศนศึกษา/เทคโนโลยี

การศึกษา
X 46 หมายถึง วุฒิการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี  สาขาอื่นๆ
X 47 หมายถึง วุฒิการศึกษาอื่นๆ
X 48 หมายถึง ตําแหนงฝายบริหาร
X 49 หมายถึง ตําแหนงฝายบริการ
X 50 หมายถึง ตําแหนงฝายผลิต
X 51 หมายถึง ประสบการณในการทํางานดานเทคโนโลยีการศึกษาต่ํากวา 1 ป
X 52 หมายถึง ประสบการณในการทํางานดานเทคโนโลยีการศึกษา 1 –5 ป
X 53 หมายถึง ประสบการณในการทํางานดานเทคโนโลยีการศึกษา 6 – 10 ป
X 54 หมายถึง ประสบการณในการทํางานดานเทคโนโลยีการศึกษา 11 – 15 ป
X 55 หมายถึง ประสบการณในการทํางานดานเทคโนโลยีการศึกษา 15 – 20 ป
X 56 หมายถึง ประสบการณในการทํางานดานเทคโนโลยีการศึกษามากกวา  20  ป
X 57 หมายถึง รายไดตอเดือนต่ํากวา 5,000 บาท
X 58 หมายถึง รายไดตอเดือน 5,000 – 10,000 บาท
X 59 หมายถึง รายไดตอเดือน 10,001 – 15,000 บาท
X 60 หมายถึง รายไดตอเดือน 15,001 – 20,000 บาท
X 61 หมายถึง รายไดตอเดือนมากกวา 20,000 บาท
X 62 หมายถึง หัวหนาศูนยแบบเจาระเบียบ
X 63 หมายถึง หัวหนาศูนยแบบเผด็จการ
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X 64 หมายถึง หัวหนาศูนยแบบจูงใจ
X 65 หมายถึง หัวหนาศูนยแบบรวมใจ
X 66 หมายถึง โครงสรางองคการซับซอน
X 67 หมายถึง โครงสรางองคการไมซับซอน
r หมายถึง คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
R หมายถึง คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ
R2 หมายถึง คาสัมประสิทธิ์การทํานาย
B หมายถึง คาสัมประสิทธิ์ของตัวทํานายซึ่งทํานายในรูปคะแนนดิบ
beta หมายถึง คาสัมประสิทธิ์ของตัวทํานายซึ่งทํานายในรูปคะแนนมาตรฐาน
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จากตารางที่ 5  ผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปร
ทํานายกับตัวแปรเกณฑลักษณะไฟแรงใฝรูคูศักยภาพพบวา  ตัวทํานายที่มีความสัมพันธ
ในทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 กับตัวแปรเกณฑจํานวน 17 ตัว  คือ

ลักษณะสวนบุคคล
 1.  ตําแหนง
    1)  ตัวแปร (X48)  ฝายบริหาร  (r = .163)

2.  ระดับการศึกษา
    2)  ตัวแปร (X45)  สูงกวาปริญญาตรี  สาขาโสตทัศนศึกษา/เทคโนโลยี

    การศึกษา  (r = .126)
ลักษณะของงาน
3.  การสื่อสาร

      3)  ตัวแปร (X27)  รวมแลกเปลี่ยนความคิดเห็น  (r = .370)
      4)  ตัวแปร (X26)  เปดโอกาสใหเจาหนาที่แลกเปลี่ยนความคิดเห็น

    (r = .344)
4.  อํานาจการตัดสินใจ

      5)  ตัวแปร (X28)  มีอิสระในการเลือกวิธีทํางาน  (r = .302)
      6)  ตัวแปร (X29)  สามารถตัดสินใจเพื่อแกปญหาไดทันที  (r = .266)

ลักษณะของหนวยงาน
5.  โครงสรางองคการ

      7)  ตัวแปร (X67)  โครงสรางองคการไมซับซอน  (r = .123)
6.  ภาวะผูนํา
    8)  ตัวแปร (X64)  หัวหนาศูนยแบบจูงใจ  (r = .110)
7.  รางวัลในการทํางาน
    9)  ตัวแปร (X25)  ใหรางวัลดวยการยกยอง  ชมเชย  (r = .217)

10)  ตัวแปร (X21)  ใหรางวัลดวยการเลื่อนขั้นเงินเดือน  (r = .211)
11)  ตัวแปร (X23)  ใหรางวัลดวยเขาอบรม/ดูงานในประเทศ  (r = .173)
12)  ตัวแปร (X22)  ใหรางวัลดวยการเลื่อนตําแหนง  (r = .152)
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8.  ความกาวหนาในการทํางาน
13)  ตัวแปร (X32)  2 ปที่ผานมา  ไดรับการยกยอง  ชมเชย  (r = .242)
14)  ตัวแปร (X33)  2 ปที่ผานมา  ไดรับการอบรม/ดูงานในประเทศ

     (r = .229)
15)  ตัวแปร (X30)  2 ปที่ผานมา  ไดเลื่อนขั้นเงินเดือน  (r = .149)
16)  ตัวแปร (X31)  2 ปที่ผานมา  ไดเลื่อนตําแหนง  (r = .099)
17)  ตัวแปร (X34)  2 ปที่ผานมา  ไดรับการอบรม/ดูงานตางประเทศ

     (r = .086)

นอกจากนี้  พบวา  ตัวทํานายที่มีความสัมพันธทางลบอยางมีนยัสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05  กับตัวแปรเกณฑจํานวน 21 ตัว  คือ

ลักษณะสวนบุคคล
1.  ระดับการศึกษา
    1)  ตัวแปร (X41)  ต่ํากวาปริญญาตรี  สาขาที่เกี่ยวของกับ

     โสตทัศนศึกษา/เทคโนโลยีการศึกษา  (r = -.223)
2.  ตําแหนง

      2)  ตัวแปร (X49)  ฝายบริการ  (r = -.114)
3.  รายได
    3)  ตัวแปร (X58)  รายไดตอเดือน 5,000 – 10,000 บาท  (r =  -.104)
4.  หนาที่รับผิดชอบ
    4)  ตัวแปร (X7)    หนาที่รับผิดชอบ – ใหบริการยืมคืนสื่อการสอน

     (r =  -.090)
    5)  ตัวแปร (X10)  หนาที่รับผิดชอบ – วิจัยและพัฒนาสื่อ  (r = -.118)
    6)  ตัวแปร (X1)    หนาที่รับผิดชอบ - ผลิตสื่อกราฟกพื้นฐาน (ดวยมือ)

     (r = -.124)
   7)  ตัวแปร (X5)    หนาที่รับผิดชอบ – ใหบริการคอมพิวเตอร

     (r = -.154)
    8)  ตัวแปร (X6)    หนาที่รับผิดชอบ – ใหบริการวัสดุตีพิมพ

     (r = -.156)
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    9)  ตัวแปร (X3)    หนาที่รับผิดชอบ - ผลิตรายการโทรทัศน
     (r = -.167)

10)  ตัวแปร (X4)    หนาที่รับผิดชอบ - ใหบริการสื่อการสอน  (r = -.167)
11)  ตัวแปร (X11)  หนาที่รับผิดชอบ – จัดฝกอบรม  (r = -.179)
12)  ตัวแปร (X2)    หนาที่รับผิดชอบ - ผลิตสื่อกราฟกพื้นฐาน

     (ดวยคอมพิวเตอร) (r = -.185)
13)  ตัวแปร (X8)    หนาที่รับผิดชอบ - ใหคําปรึกษาดานเทคนิค

     (r = -.258)
14)  ตัวแปร (X9)    หนาที่รับผิดชอบ – ใหคําปรึกษาดานสื่อ  (r = -.268)

ลักษณะของหนวยงาน
5.  ภาวะผูนํา

15)  ตัวแปร (X63)  หัวหนาศูนยแบบเผด็จการ  (r = -.105)
6.  การมีโสตทัศนูปกรณใหใชอยางเพียงพอ

16)  ตัวแปร (X16)  มีอุปกรณการตัดตอใหใชอยางเพียงพอ  (r = -.100)
17)  ตัวแปร (X14)  มีเครื่องเสียงใหใชอยางเพียงพอ  (r = -.104)
18)  ตัวแปร (X15)  มีคอมพิวเตอรใหใชอยางเพียงพอ (r = -.118)
19)  ตัวแปร (X18)  มีระบบเชื่อมโยงเครือขาย (internet) ใหใชอยาง

     เพียงพอ (r = -.123)
20)  ตัวแปร (X17)  มีอุปกรณบันทึกเสียงใหใชอยางเพียงพอ (r = -.140)
21)  ตัวแปร (X13)  มีเครื่องฉายใหใชอยางเพียงพอ (r = -.191)
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ตารางที่ 6 คาสัมประสิทธิ์การทํานายของตัวแปรดานลักษณะสวนบุคคล  ลักษณะของงานและ
ลักษณะของหนวยงานที่รวมกันทํานายลักษณะไฟแรงใฝรูคูศักยภาพโดยวิธีการวิเคราะหถดถอย
แบบพหุคูณแบบปกติ (Enter)

ตัวแปร B Beta T
หนาที่รับผิดชอบ - ผลิตสื่อกราฟกพื้นฐาน (ดวยมือ)
หนาที่รับผิดชอบ - ผลิตสื่อกราฟกพื้นฐาน (ดวยคอมพิวเตอร)
หนาที่รับผิดชอบ - ผลิตรายการโทรทัศน
หนาที่รับผิดชอบ - ใหบริการสื่อการสอน
หนาที่รับผิดชอบ - ใหบริการคอมพิวเตอร
หนาที่รับผิดชอบ - ใหบริการวัสดุตีพิมพ
หนาที่รับผิดชอบ - ใหบริการยืมคืนสื่อการสอน
หนาที่รับผิดชอบ - ใหคําปรึกษาดานเทคนิค
หนาที่รับผิดชอบ - ใหคําปรึกษาดานสื่อ
หนาที่รับผิดชอบ - วิจัยและพัฒนาส่ือ
หนาที่รับผิดชอบ - จัดฝกอบรม
หนาที่รับผิดชอบอื่นๆ เชน ประเมินสื่อ
มีเครื่องฉายใหใชอยางเพียงพอ
มีเครื่องเสียงใหใชอยางเพียงพอ
มีคอมพิวเตอรใหใชอยางเพียงพอ
มีอุปกรณการตัดตอใหใชอยางเพียงพอ
มีอุปกรณบันทึกเสียงใหใชอยางเพียงพอ
มีระบบเชื่อมโยงเครือขาย (internet) ใหใชอยางเพียงพอ
มีโสตทัศนูปกรณอ่ืนๆ ใหใชอยางเพียงพอ
ใหรางวัลดวยการเลื่อนขั้นเงินเดือน
ใหรางวัลดวยการเลื่อนตําแหนง
ใหรางวัลดวยเขาอบรม/ดูงานในประเทศ
ใหรางวัลดวยเขาอบรม/ดูงานตางประเทศ
ใหรางวัลดวยการยกยอง  ชมเชย
เปดโอกาสใหเจาหนาที่แลกเปลี่ยนความคิดเห็น

-1.219
-.0977
-.0742
-.0355
-.059
-.095
.022

-.063
-.133
.130

-.040
-.075
-.072
.118

-.001
-.031
-.081
-.059
-.071
.025
.024
.011

-.038
-.006
.001

-.011
-.097
-.069
-.036
-.053
-.068
.023

-.064
-.135
.092

-.031
-.055
-.074
.119

-.001
-.031
-.083
-.001
-.048
.051
.051
.024

-.072
-.016
.004

-.260
-2.162
-1.604
-.827

-1.324
-1.717

.504
-1.348
-2.866
2.156
-.759

-1.430
-1.466
2.243
-.028
-.675

-1.719
-.013

-1.280
.923
.870
.438

-1.479
-.286
.049
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ตารางที่ 6 (ตอ) คาสัมประสิทธิ์การทํานายของตัวแปรดานลักษณะสวนบุคคล  ลักษณะของงาน
และลักษณะของหนวยงานที่รวมกันทํานายลักษณะไฟแรงใฝรูคูศักยภาพโดยวิธีการวิเคราะห
ถดถอยแบบพหุคูณแบบปกติ (Enter)

ตัวแปร B Beta T
รวมแลกเปลี่ยนความคิดเห็น
มีอิสระในการเลือกวิธีทํางาน
สามารถตัดสินใจเพื่อแกปญหาไดทันที
2 ปที่ผานมา  ไดเลื่อนขั้นเงินเดือน
2 ปที่ผานมา  ไดเลื่อนตําแหนง
2 ปที่ผานมา  ไดรับการยกยอง  ชมเชย
2 ปที่ผานมา  ไดรับการอบรม/ดูงานในประเทศ
2 ปที่ผานมา  ไดรับการอบรม/ดูงานตางประเทศ
เพศชาย
อายุต่ํากวา 25 ป
อายุ 36- 45 ป
อายุสูงกวา 45 ป
วุฒิการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี  สาขาที่เกี่ยวของกับ
โสตทัศนศึกษา/เทคโนโลยีการศึกษา
วุฒิการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี  สาขาอื่นๆ
วุฒิการศึกษาปริญญาตรี  สาขาอื่นๆ
วุฒิการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี  สาขาโสตทัศนศึกษา/
เทคโนโลยีการศึกษา
วุฒิการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี  สาขาอื่นๆ
วุฒิการศึกษาอื่นๆ
ตําแหนงฝายบริหาร
ตําแหนงฝายบริการ
ตําแหนงฝายผลิต
ประสบการณในการทํางานดานเทคโนโลยีการศึกษาต่ํากวา 1 ป
ประสบการณในการทํางานดานเทคโนโลยีการศึกษา 6 – 10 ป

.118

.051

.015

.016
-.015
.022
.008
.012
.036
-.151
.016
.019
-.025

-.003
-.003
.002

.003

.144

.751

.211

.318

.170

.004

.245

.100

.030

.054
-.037
.052
.019
.021
.034
-.073
.050
.057
-.121

-.028
-.068
.049

.037

.083

.509

.646

.642

.074

.013

3.268
2.024
.646
1.315
-.845
1.010
.371
.471
.894

-1.726
.958
.916

-3.036

-.669
-1.572
1.073

.932
2.296
1.587
1.458
1.462
1.751
.284
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ตารางที่ 6 (ตอ) คาสัมประสิทธิ์การทํานายของตัวแปรดานลักษณะสวนบุคคล  ลักษณะของงาน
และลักษณะของหนวยงานที่รวมกันทํานายลักษณะไฟแรงใฝรูคูศักยภาพโดยวิธีการวิเคราะห
ถดถอยแบบพหุคูณแบบปกติ (Enter)

ตัวแปร B Beta T
ประสบการณในการทํางานดานเทคโนโลยีการศึกษา 11 – 15 ป
ประสบการณในการทํางานดานเทคโนโลยีการศึกษา 16 – 20 ป
ประสบการณในการทํางานดานเทคโนโลยีการศึกษามากกวา
20  ป
รายไดตอเดือนต่ํากวา 5,000 บาท
รายไดตอเดือน 10,001 – 15,000 บาท
รายไดตอเดือน 15,001 – 20,000 บาท
รายไดตอเดือนมากกวา 20,000 บาท
หัวหนาศูนยแบบเจาระเบียบ
หัวหนาศูนยแบบเผด็จการ
หัวหนาศูนยแบบจูงใจ
โครงสรางองคการซับซอน
โครงสรางองคการไมซับซอน

-.002
-.001
-.001

.018

.005
-.041
-.016
.096
.038
.033
.155
-.060

.000
-.006
-.005

.005

.002
-.119
-.044
.059
.054
.096
.046
-.073

.000
-.104
-.073

.129

.032
-2.142
-.785
1.493
1.279
2.387
.716
-646

R = .589                      R2 = .347                       F = 4.842

จากตารางที่ 6  พบวาการวิเคราะหพหุคูณแบบปกติ  โดยใชตัวแปรทุกตัวรวมกัน
อธิบายความแปรปรวนของลักษณะไฟแรงใฝรูคูศักยภาพ  ตัวแปรที่มีคาสัมประสิทธิ์การทํานาย
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 มีจํานวน  60  ตัวแปร  ดังนี้

ลักษณะสวนบุคคล  ไดแก   เพศชาย  อายุต่ํากวา 25 ป , 36- 45 ป และสูงกวา
45 ป   ระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี  สาขาที่เกี่ยวของกับโสตทัศนศึกษา/เทคโนโลยี
การศึกษา, ต่ํากวาปริญญาตรี  สาขาอื่นๆ, ระดับการศึกษาปริญญาตรี  สาขาอื่นๆ, สูงกวา
ปริญญาตรี  สาขาโสตทัศนศึกษา/เทคโนโลยีการศึกษา, สูงกวาปริญญาตรี  สาขาอื่นๆ และระดับ
การศึกษาอ่ืนๆ   ตําแหนงฝายบริหาร, ฝายบริการและฝายผลิต  ประสบการณในการทํางานดาน
เทคโนโลยีการศึกษาต่ํากวา 1 ป, 6 – 10 ป , 11 – 15 ป , 16 – 20 ป  และมากกวา  20  ป   รายได
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ตอเดือนต่ํากวา 5,000 บาท, 10,001 – 15,000 บาท , 15,001 -20,000 บาท  และมากกวา
20,000 บาท

สวนตัวแปรดานหนาที่รับผิดชอบ  คือ  ผลิตสื่อกราฟกพื้นฐาน (ดวยมือ), ผลิต
สื่อกราฟกพื้นฐาน (ดวยคอมพิวเตอร), ผลิตรายการโทรทัศน, ใหบริการสื่อการสอน, ใหบริการ
คอมพิวเตอร, ใหบริการวัสดุตีพิมพ, ใหบริการยืมคืนสื่อการสอน, ใหคําปรึกษาดานเทคนิค, ให
คําปรึกษาดานสื่อ วิจัยและพัฒนาสื่อ , จัดฝกอบรม  และหนาที่รับผิดชอบอื่นๆ เชน ประเมินสื่อ

ดานลักษณะของงานพบตัวแปรที่รวมอธิบายความแปรปรวน  ไดแก  เปดโอกาส
ใหเจาหนาที่แลกเปลี่ยนความคิดเห็น, รวมแลกเปลี่ยนความคิดเห็น, มีอิสระในการเลือกวิธีทํางาน,
สามารถตัดสินใจเพื่อแกปญหาไดทันที

ตัวแปรดานลักษณะของหนวยงาน  ไดแก  หัวหนาศูนยแบบเจาระเบียบ, แบบ
เผด็จการ, แบบจูงใจ, โครงสรางองคการซับซอนและไมซับซอน, มีอุปกรณการตัดตอ, เครื่องเสียง,
คอมพิวเตอร, ระบบเชื่อมโยงเครือขาย, เครื่องฉาย  ใหใชอยางเพียงพอ

นอกจากนี้  ตัวแปรดานรางวัลและผลตอบแทนในการทํางาน  คือ  ใหรางวัลดวย
การเลื่อนขั้นเงินเดือน, การเลื่อนตําแหนง, เขาอบรม/ดูงานในประเทศ, เขาอบรม/ดูงานตาง
ประเทศ, การ   ยกยอง  ชมเชย   และตัวแปรดานความกาวหนาในการทํางานภายในระยะเวลา 2
ปที่ผานมา  คือ  เลื่อนขั้นเงินเดือน, เลื่อนตําแหนง ไดรับการยกยอง  ชมเชย, รับการอบรม/ดูงาน
ในประเทศ  และรับการอบรม/ดูงานตางประเทศ

กลุมตัวแปรทั้งหมดทุกตัวที่ใชทํานาย มีคาสัมประสิทธิ์พหุคูณรวมเทากับ  .589
สามารถรวมอธิบายความแปรปรวนของลักษณะไฟแรงใฝรูคูศักยภาพไดรอยละ  34.7 (R2 = .347)
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ตารางที่ 7  แสดงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ (R) ระหวางตัวทํานายที่ไดรับการคัดเลือกเขาสู
สมการการถดถอย จากตัวแปรดานลักษณะสวนบุคคล  ลักษณะของงานและลักษณะของหนวย
งานกับลักษณะไฟแรงใฝรูคูศักยภาพ  คาสัมประสิทธิ์การทํานาย (R2) และคา F สําหรับการ
ทดสอบความแตกตางของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณที่เพิ่มข้ึน คาสัมประสิทธิ์การทํานายใน
รูปคะแนนดิบ (Beta) และคาสัมประสิทธิ์การทํานายในรูปคะแนนมาตรฐาน (B) โดยวิธีการ
วิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบเพิ่มตัวแปรเปนขั้น

ลําดับข้ันการคัด
เลือกตัวทํานาย

ตัวทํานายที่ไดรับ
การคัดเลือก

B Beta R R2 F

  1. รวมแลกเปลี่ยนความคิดเห็น
  2. หนาที่รับผิดชอบ – ใหคําปรึกษาดานสื่อ
  3. วุฒิการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี  สาขาที่
      เกี่ยวของกับโสตทัศนศึกษา/เทคโนโลยี
      การศึกษา
  4. หนาที่รับผิดชอบ – ใหคําปรึกษาดาน
      เทคนิค
  5. มีอิสระในการเลือกวิธีทํางาน
  6. ใหรางวัลดวยการเลื่อนขั้นเงินเดือน
  7. หนาที่รับผิดชอบ - ผลิตสื่อกราฟกพื้นฐาน
     (ดวยคอมพิวเตอร)
  8. รายไดตอเดือน 10,001 – 15,000 บาท
  9. โครงสรางองคการซับซอน
10. หัวหนาศูนยแบบรวมใจ
11. โสตทัศนูปกรณอํานวยความสะดวก -
      อุปกรณบันทึกเสียง
12. วุฒิการศึกษาปริญญาตรี  สาขาอื่นๆ

.178
-.245
-.030

-.128

.056

.047
-.085

.027

.252
-.019
-.081

-.003

.370
-.251
-.161

-.130

.109

.095
-.084

.074

.074
-.077
-.084

-.074

.370

.447

.474

.487

.496

.504

.510

.516

.521

.526

.533

.538

.137

.200

.225

.238

.246

.254

.261

.266

.271

.277

.284

.289

96.289
75.495
58.500

46.956

39.325
34.138
30.203

27.119
24.749
22.874
21.458

20.145

จากตารางที่ 7  พบวา  เมื่อทําการวิเคราะหถดถอยพหุคูณดวยตัวแปรทํานาย
X27  ในขั้นที่ 1  ไดคาสัมประสิทธิ์การทํานายเทากับ .137  หลังจากนั้นเพิ่มตัวทํานายทีละตัวเขา
ไปในขั้นวิเคราะห  เร่ิมจาก  X9 , X41 , X8 , X28 , X21 , X2 , X59 , X66 , X65 , X17  และ  X42
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ปรากฏวาคาสัมประสิทธิ์การทํานายเพิ่มข้ึนอยางมีนับสําคัญทางสถิติทุกครั้ง  โดยขั้นสุดทายมีคา
เทากับ .289  และไมมีตัวทํานายอื่นที่สามารถทําใหคาสัมประสิทธิ์การทํานายเพิ่มข้ึนอยางมี
นัยสําคัญอีก  การวิเคราะหถดถอยพหุคูณเพื่อหาตัวทํานายที่ดีที่สุดจึงยุติในขั้นที่ 12
    จึงสามารถสรุปไดวา กลุมตัวทํานายของลักษณะไฟแรงใฝรูคูศักยภาพประกอบ
ดวยตัวทํานาย 12  ตัว  ไดแก  หนาที่รับผิดชอบ - ใหคําปรึกษาดานสื่อ (X9) , วุฒิการศึกษา
ต่ํากวาปริญญาตรี  สาขาที่เกี่ยวของกับโสตทัศนศึกษา/เทคโนโลยีการศึกษา (X41) , หนาที่
รับผิดชอบ - ใหคําปรึกษาดานเทคนิค (X8) , มีอิสระในการเลือกวิธีทํางาน  (X28) , ใหรางวัลดวย
การเลื่อนขั้นเงินเดือน (X21) , หนาที่รับผิดชอบ - ผลิตสื่อกราฟกพื้นฐาน (ดวยคอมพิวเตอร) (X2) ,
รายไดตอเดือน 10,001 – 15,000 บาท (X59) , โครงสราง  องคการซับซอน (X66) , หัวหนาศูนย
แบบรวมใจ (X65) , โสตทัศนูปกรณอํานวยความสะดวก - อุปกรณบันทึกเสียง (X17)  และ
วุฒิการศึกษาปริญญาตรี  สาขาอื่นๆ (X42)

กลุมตัวแปรทํานายทั้งหมดนี้  สามารถรวมกันอธิบายความแปรปรวนของ
ลักษณะไฟแรงใฝรูคูศักยภาพไดรอยละ  28.9 (R2 = .289)

จะเห็นไดวาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณระหวางตัวทํานาย  12  ตัว กับ
ตัวแปรเกณฑมีคาเทากับ .589  คาที่ไดสูงกวาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวทํานายแตละ
ตัวกับตัวเกณฑ  แสดงวาการใชตัวทํานายรวมกันสามารถอธิบายความแปรปรวนของลักษณะ
ไฟแรงใฝรูคูศักยภาพไดดีกวาการใชตัวทํานายเพียงตัวเดียว
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บทที่ 5
สรุปผลการวิจัย  อภิปรายผลและขอเสนอแนะ

วัตถุประสงคการวิจัย

1.  เพื่อศึกษาลักษณะไฟแรงใฝรูคูศักยภาพของนักเทคโนโลยีการศึกษาใน
สถาบันอุดมศึกษาของรัฐ  สังกัดทบวงมหาวิทยาลัย

2.  เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางลักษณะไฟแรงใฝรูคูศักยภาพของ
นักเทคโนโลยีการศึกษาในสถาบันอุดมศึกษากับตัวแปรคัดสรรดานลักษณะสวนบุคคล
ดานลักษณะของงานและลักษณะของหนวยงาน

3.  เพื่อศึกษาตัวแปรคัดสรรที่รวมกันอธิบายความแปรปรวนของลักษณะ
ไฟแรงใฝรูคูศักยภาพ ของนักเทคโนโลยีการศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา

วิธีดําเนินการวิจัย

กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้  คือ  นักเทคโนโลยีการศึกษาในสถาบัน
อุดมศึกษาของรัฐ  สังกัดทบวงมหาวิทยาลัย  จํานวน 24 แหง  รวมทั้งสิ้น  608 คน  ผูวิจัยสํารวจ
รายชื่อนักเทคโนโลยีการศึกษาดวยตนเองและทางโทรศัพทจากงานการเจาหนาที่และหนวยงาน
ที่เกี่ยวของกับงานเทคโนโลยีการศึกษาของสถาบันอุดมศึกษา   กลุมตัวอยางเปนนักเทคโนโลยี
การศึกษาที่ปฏิบัติงานอยูในหนวยงานที่จัดตั้งขึ้นเพื่อปฏิบัติงานเทคโนโลยีการศึกษาโดยเฉพาะ

เครื่องมือที่ใชในการวิจัยในครั้งนี้คือ แบบสอบถามที่ผูวจิัยสรางขึ้น  แบงเปน
3 ตอน  คือ

ตอนที่ 1  ลักษณะสวนบุคคล
ตอนที่ 2  ลักษณะของงานและลักษณะของหนวยงาน
ตอนที่ 3  แบบวัดลักษณะไฟแรงใฝรูคูศักยภาพ

การเก็บรวบรวมขอมูล
1.  ผูวิจัยเก็บรวบรวมขอมูลโดยสงแบบสอบถามใหกลุมตัวอยางระหวางวันที่      

9 - 13 กรกฎาคม 2544  โดยแบงกลุมตัวอยางออกเปน 2 กลุม คือ
     กลุมที่ 1  กลุมตัวอยางที่อยูในสถาบันอุดมศึกษาในกรุงเทพมหานครและ

ปริมณฑล  ผูวิจัยสงหนังสือขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถามจากบัณฑิตวิทยาลัย
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จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย   และแบบสอบถามตามจํานวนนักเทคโนโลยีการศึกษา และนัดวันมา
รับดวยตนเอง

     กลุมที่ 2  กลุมตัวอยางที่อยูในสถาบันอุดมศึกษาในตางจังหวัด  ผูวิจัยสงหนังสือ
ขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถามจากบัณฑิตวิทยาลัย  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  และ
แบบสอบถามตามจํานวนนักเทคโนโลยีการศึกษาทางไปรษณีย   โดยแนบซองและติดแสตมป
พรอมชื่อและที่อยู  เพื่อความสะดวกในการสงกลับ  และนัดวันมารับดวยตนเองในบางหนวยงาน

2.  หลังจากสงแบบสอบถามแลวประมาณ 1 สัปดาห  ผูวิจัยเก็บรวบรวมแบบ
สอบถามดวยตนเองจากหนวยงานในสถาบันอุดมศึกษาในกรุงทพมหานครและปริมณฑล  และ
เดินทางไปเก็บในจังหวัดนครราชสีมา  มหาสารคาม  ขอนแกน  เชียงใหม  นครปฐม  และ
ปทุมธานี  ระหวางวันที่ 16 -21 กรกฎาคม 2544  และรอรับทางไปรษณีย  จนถึงวันที่ 10 สิงหาคม
2544

3.  โทรศัพทติดตามแบบสอบถามที่ยังไมไดรับคืน  คร้ังที่ 1  ระหวางวันที่ 25 - 27
กรกฎาคม 2544  และเก็บรวบรวมแบบสอบถามดวยตนเองในสถาบันอุดมศึกษาใน
กรุงเทพมหานคร

4.   โทรศัพทติดตามแบบสอบถามที่ยังไมไดรับคืน  คร้ังที่ 2  ระหวางวันที่ 1-3
สิงหาคม 2544  และเก็บรวบรวมแบบสอบถามที่ยังไมไดคืนดวยตนเองอีกครั้งหนึ่ง

5.   โทรศัพทติดตามแบบสอบถามที่ยังไมไดรับคืน  คร้ังที่ 3  ระหวางวันที่ 8-10
สิงหาคม 2544 และเก็บรวบรวมแบบสอบถามที่ยังไมไดคืนดวยตนเอง

จากการรวบรวมขอมูลปรากฏวา   แบบสอบถามที่สงไปทั้งสิ้น 853 ฉบับ ไดรับ
คืนมาทั้งสิ้น 617 ฉบับ   คิดเปนรอยละ 72.33  แตคัดเลือกเปนแบบสอบถามที่สมบูรณสามารถ
นํามาวิเคราะหขอมูลได 608  ฉบับ คิดเปนรอยละ 71.28

การวิเคราะหขอมูลของการวิจัยครั้งนี้  ผูวิจัยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS  10.0
for Windows  โดยการหาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson Product Moment
Correlation) เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางตัวแปรคัดสรรดานลักษณะสวนบุคคล  ลักษณะของ
งานและลักษณะของหนวยงาน กับลักษณะไฟแรงใฝรูคูศักยภาพ  และคํานวณสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธพหุคูณระหวางตัวทํานายกับตัวเกณฑ  โดยใชวิธีการวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบปกติ
(Enter Multiple Regression Analysis) เพื่อนําตัวแปรทุกตัวรวมกันอธิบายความแปรปรวนของ
ลักษณะไฟแรงใฝรูคูศักยภาพ  และวิเคราะหถดถอยพหุคูณโดยการเพิ่มตัวแปรเขาไปทีละตวัเพื่อ
คัดเลือกตัวแปรคัดสรรที่ดีที่สุดที่รวมกันอธิบายความแปรปรวนของลักษณะไฟแรงใฝรูคูศักยภาพ
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โดยใชการวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบเพิ่มตัวแปรเปนขั้น (Stepwise Multiple Regression
Analysis)

สรุปผลการวิจัย

1.  นักเทคโนโลยีการศึกษาในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐมีลักษณะ ไฟแรงใฝรู
คูศักยภาพในระดับมาก  ลักษณะที่นักเทคโนโลยีการศึกษามีมากที่สุด 3 อันดับแรกคือ  ปฏิบัติ
งานในความรับผิดชอบของตนเองอยางเต็มความสามารถ  ประสบการณที่ผานมามีสวนชวย
พัฒนาการทํางาน  และตระหนักและเห็นภาพอนาคตหรือวิสัยทัศนที่ตองการ  และลักษณะที่พบ
นอยที่สุดคือ  ไมตองการการเปลี่ยนแปลงใดๆ ในชีวิตปจจุบัน

2.  ในการหาความสัมพันธระหวางตัวแปรเกณฑกับตัวแปรทํานายลักษณะ
ไฟแรงใฝรู   คูศักยภาพพบวา  ตัวแปรที่มีความสัมพันธทางบวกกับไฟแรงใฝรูคูศักยภาพอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  จํานวน 17 ตัว จําแนกตามดานไดดังนี้

ดานสถานภาพสวนตัว  จํานวน  2  ตัวแปร  ไดแก
 1.  วุฒิการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี สาขาโสตทัศนศึกษา/
       เทคโนโลยีการศึกษา
  2.  ฝายบริหาร

ดานลักษณะของงาน   จํานวน 4 ตัวแปร  ไดแก
    1.  รวมแลกเปลี่ยนความคิดเห็น
    2.  เปดโอกาสใหนักเทคโนโลยีการศึกษาแลกเปลี่ยนความคิดเห็น
    3.  มีอิสระในการเลือกวิธีทํางาน
    4.  สามารถตัดสินใจเพื่อแกปญหาไดทันที

ลักษณะของหนวยงาน  จํานวน  11  ตัวแปร  ไดแก
      1.  2 ปที่ผานมา  ไดเลื่อนขั้นเงินเดือน

    2.  2 ปที่ผานมา  ไดเลื่อนตําแหนง
   3.  2 ปที่ผานมา  ไดรับการยกยอง  ชมเชย

      4.  2 ปที่ผานมา  ไดรับการอบรม/ดูงานในประเทศ
      5.  2 ปที่ผานมา  ไดรับการอบรม/ดูงานตางประเทศ

    6.  ใหรางวัลดวยการเลื่อนขั้นเงินเดือน
    7.  ใหรางวัลดวยการเลื่อนตําแหนง

      8.  ใหรางวัลดวยการยกยอง  ชมเชย
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    9.  ใหรางวัลดวยเขาอบรม/ดูงานในประเทศ
10.  โครงสรางองคการไมซับซอน
11.  หัวหนาศูนยแบบจูงใจ  

สวนตัวแปรที่มีความสัมพันธทางลบกับลักษณะไฟแรงใฝรูคูศักยภาพอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  จํานวน 21 ตัว  จําแนกตามดานไดดังนี้

ดานลักษณะสวนบุคคล  จํานวน 13 ตัวแปร  ไดแก
  1.  วุฒิการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี  สาขาที่เกี่ยวของกับ
       โสตทัศนศึกษา/เทคโนโลยีการศึกษา
  2.  ฝายบริการ
  3.  รายไดตอเดือน 5,000 – 10,000 บาท
  4.  หนาที่รับผิดชอบ - ใหบริการยืมคืนสื่อการสอน
  5.  หนาที่รับผิดชอบ - วิจัยและพัฒนาส่ือ
  6.  หนาที่รับผิดชอบ - ผลิตสื่อกราฟกพื้นฐาน (ดวยมือ)
  7.  หนาที่รับผิดชอบ - ใหบริการคอมพิวเตอร
  8.  หนาที่รับผิดชอบ - ใหบริการวัสดุตีพิมพ
  9.  หนาที่รับผิดชอบ - ผลิตรายการโทรทัศน
10.  หนาที่รับผิดชอบ - ใหบริการสื่อการสอน
11.  หนาที่รับผิดชอบ - จัดฝกอบรม
12.  หนาที่รับผิดชอบ - ผลิตสื่อกราฟกพื้นฐาน (ดวยคอมพิวเตอร)
13.  หนาที่รับผิดชอบ - ใหคําปรึกษาดานเทคนิค
14.  หนาที่รับผิดชอบ - ใหคําปรึกษาดานสื่อ

ดานลักษณะของหนวยงาน  จํานวน 7 ตัวแปร  ไดแก
  1.  มีอุปกรณการตัดตอใหใชอยางเพียงพอ
  2.  มีคอมพิวเตอรใหใชอยางเพียงพอ
  3.  มีระบบเชื่อมโยงเครือขาย (Internet) ใหใชอยางเพียงพอ
  4.  มีอุปกรณบันทึกเสียงใหใชอยางเพียงพอ    
  5.  มีเครื่องฉายใหใชอยางเพียงพอ
  6.  มีเครื่องเสียงใหใชอยางเพียงพอ

   7.  หัวหนาศูนยแบบเผด็จการ
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3.  ในการหาตัวแปรทํานายเพื่ออธิบายความแปรปรวนของไฟแรงใฝรูคูศักยภาพ
ของนักเทคโนโลยีการศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา  สังกัดทบวงมหาวิทยาลัย โดยวิธีการวิเคราะห
พหุคูณแบบปกติ โดยใชตัวแปรทั้งหมดทุกตัวรวมกันทํานายลักษณะไฟแรงใฝรูคูศักยภาพ  และ
วิเคราะหพหุคูณแบบเพิ่มตัวแปรเปนขั้นเพื่อคัดเลือกตัวทํานายที่ดีที่สุด  ผูวิจัยขอสรุปผลการวิจัย
ดังตารางที่ 8

ตารางที่ 8  ตัวแปรที่มีสวนรวมในการอธิบายความแปรปรวนของลักษณะไฟแรงใฝรูคูศักยภาพที่
พบโดยวิธีวิเคราะหพหุคูณแบบปกต ิ (แสดงสัญลักษณ *)  และที่พบโดยวิธีวิเคราะหพหุคูณแบบ
เพิ่มตัวแปรเปนขั้นเพื่อคัดเลือกตัวทํานายที่ดีที่สุด (แสดงดวยสัญลักษณ /)

ตัวแปรที่มีสวนรวมในการทํานาย ลักษณะ
ไฟแรงใฝรูคูศักยภาพ

เพศชาย *
อายุต่ํากวา 25 ป *
อายุ 36- 45 ป *
อายุสูงกวา 45 ป *
วุฒิการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี  สาขาที่เกี่ยวของกับโสตทัศนศึกษา/
เทคโนโลยีการศึกษา * /

วุฒิการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี  สาขาอื่นๆ *
วุฒิการศึกษาปริญญาตรี  สาขาอื่นๆ * /
วุฒิการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี  สาขาโสตทัศนศึกษา/เทคโนโลยี
การศึกษา

*

วุฒิการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี  สาขาอื่นๆ *
วุฒิการศึกษาอื่นๆ *
ฝายบริหาร *
ฝายบริการ *
ฝายผลิต *
หนาที่รับผิดชอบ - ผลิตสื่อกราฟกพื้นฐาน (ดวยมือ) *
หนาที่รับผิดชอบ - ผลิตสื่อกราฟกพื้นฐาน (ดวยคอมพิวเตอร) * /
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ตารางที่ 8 (ตอ) ตัวแปรที่มีสวนรวมในการอธิบายความแปรปรวนของลักษณะไฟแรงใฝรูคู
ศักยภาพที่พบโดยวิธีวิเคราะหพหุคูณแบบปกติ  (แสดงสัญลักษณ *)  และที่พบโดยวิธีวิเคราะห
พหุคูณแบบเพิ่มตัวแปรเปนขั้นเพื่อคัดเลือกตัวทํานายที่ดีที่สุด (แสดงดวยสัญลักษณ /)

ตัวแปรที่มีสวนรวมในการทํานาย ลักษณะ
ไฟแรงใฝรูคูศักยภาพ

หนาที่รับผิดชอบ - ผลิตรายการโทรทัศน *
หนาที่รับผิดชอบ - ใหบริการสื่อการสอน *
หนาที่รับผิดชอบ – ผลิตสื่อกราฟกพื้นฐาน (ดวยคอมพิวเตอร) * /
หนาที่รับผิดชอบ – ใหบริการคอมพิวเตอร *
หนาที่รับผิดชอบ – ใหบริการวัสดุตีพิมพ *
หนาที่รับผิดชอบ - ใหบริการยืมคืนสื่อการสอน *
หนาที่รับผิดชอบ - ใหคําปรึกษาดานเทคนิค * /
หนาที่รับผิดชอบ - ใหคําปรึกษาดานสื่อ * /
หนาที่รับผิดชอบ - วิจัยและพัฒนาส่ือ *
หนาที่รับผิดชอบ – จัดฝกอบรม *
หนาที่รับผิดชอบอื่นๆ เชน ประเมินสื่อ *
ประสบการณในการทํางานดานเทคโนโลยีการศึกษาต่ํากวา 1 ป *
ประสบการณในการทํางานดานเทคโนโลยีการศึกษา 6 – 10 ป *
ประสบการณในการทํางานดานเทคโนโลยีการศึกษา 11 – 15 ป *
ประสบการณในการทํางานดานเทคโนโลยีการศึกษา 16 – 20 ป *
ประสบการณในการทํางานดานเทคโนโลยีการศึกษามากกวา  20  ป *
รายไดตอเดือนต่ํากวา 5,000 บาท *
รายไดตอเดือน 10,001 – 15,000 บาท * /
รายไดตอเดือน 15,001 – 20,000 บาท *
รายไดตอเดือนมากกวา 20,000 บาท *
ใหรางวัลดวยการเลื่อนขั้นเงินเดือน * /
ใหรางวัลดวยการเลื่อนตําแหนง *
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ตารางที่ 8 (ตอ) ตัวแปรที่มีสวนรวมในการอธิบายความแปรปรวนของลักษณะไฟแรงใฝรูคู
ศักยภาพที่พบโดยวิธีวิเคราะหพหุคูณแบบปกติ  (แสดงสัญลักษณ *)  และที่พบโดยวิธีวิเคราะห
พหุคูณแบบเพิ่มตัวแปรเปนขั้นเพื่อคัดเลือกตัวทํานายที่ดีที่สุด (แสดงดวยสัญลักษณ /)

ตัวแปรที่มีสวนรวมในการทํานาย ลักษณะ
ไฟแรงใฝรูคูศักยภาพ

ใหรางวัลดวยเขาอบรม/ดูงานในประเทศ *
ใหรางวัลดวยเขาอบรม/ดูงานตางประเทศ *
ใหรางวัลดวยการยกยอง  ชมเชย *
โสตทัศนูปกรณอํานวยความสะดวก - เครื่องฉาย *
โสตทัศนูปกรณอํานวยความสะดวก - เครื่องเสียง *
โสตทัศนูปกรณอํานวยความสะดวก - คอมพิวเตอร *
โสตทัศนูปกรณอํานวยความสะดวก - อุปกรณการตัดตอ *
โสตทัศนูปกรณอํานวยความสะดวก - อุปกรณบันทึกเสียง * /
โสตทัศนูปกรณอํานวยความสะดวก – ระบบเชื่อมโยงเครือขาย *
โสตทัศนูปกรณอํานวยความสะดวกอื่นๆ *
2 ปที่ผานมา  ไดเลื่อนขั้นเงินเดือน *
2 ปที่ผานมา  ไดเลื่อนตําแหนง *
2 ปที่ผานมา  ไดรับการยกยอง  ชมเชย *
2 ปที่ผานมา  ไดรับการอบรม/ดูงานในประเทศ *
2 ปที่ผานมา  ไดรับการอบรม/ดูงานตางประเทศ *
เปดโอกาสใหเจาหนาที่แลกเปลี่ยนความคิดเห็น *
รวมแลกเปลี่ยนความคิดเห็น * /
มีอิสระในการเลือกวิธีทํางาน * /
สามารถตัดสินใจเพื่อแกปญหาไดทันที *
หัวหนาศูนยแบบเจาระเบียบ *
หัวหนาศนูยแบบเผด็จการ *
หัวหนาศูนยแบบรวมใจ * /
โครงสรางองคการซับซอน * /



108

ตารางที่ 8 (ตอ) ตัวแปรที่มีสวนรวมในการอธิบายความแปรปรวนของลักษณะไฟแรงใฝรูคู
ศักยภาพที่พบโดยวิธีวิเคราะหพหุคูณแบบปกติ  (แสดงสัญลักษณ *)  และที่พบโดยวิธีวิเคราะห
พหุคูณแบบเพิ่มตัวแปรเปนขั้นเพื่อคัดเลือกตัวทํานายที่ดีที่สุด (แสดงดวยสัญลักษณ /)

ตัวแปรที่มีสวนรวมในการทํานาย ลักษณะ
ไฟแรงใฝรูคูศักยภาพ

โครงสรางองคการไมซับซอน *
รายไดตอเดือนมากกวา 20,000 บาท *
ใหรางวัลดวยการเลื่อนขั้นเงินเดือน * /

ในการวิเคราะหพหุคูณโดยใชตัวแปรทั้งหมดทุกตัว รวมกันทํานายลักษณะ
ไฟแรงใฝรูคูศักยภาพ ไดตัวแปรที่มีคาสัมประสิทธิ์การทํานายอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05
จํานวน 60 ตัว จําแนกตามดานไดดังนี้

ดานลักษณะสวนบุคคล  จํานวน 34 ตัวแปร  ไดแก
  1.  เพศชาย

  2.  อายุต่ํากวา 25 ป
  3.  อายุ 36- 45 ป
  4.  อายุสูงกวา 45 ป
  5.  วุฒิการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี  สาขาที่เกี่ยวของกับ

โสตทัศนศึกษา/เทคโนโลยีการศึกษา
  6.  วุฒิการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี  สาขาอื่นๆ
  7.  วุฒิการศึกษาปริญญาตรี  สาขาอื่นๆ
  8   วุฒิการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี  สาขาโสตทัศนศึกษา/เทคโนโลยี

การศึกษา
  9.  วุฒิการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี  สาขาอื่นๆ
10.  วุฒิการศึกษาอ่ืนๆ
11.  ฝายบริหาร
12.  ฝายบริการ
13.  ฝายผลิต
14.  หนาที่รับผิดชอบ - ผลิตสื่อกราฟกพื้นฐาน (ดวยมือ)
15.  หนาที่รับผิดชอบ - ผลิตสื่อกราฟกพื้นฐาน (ดวยคอมพิวเตอร)
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16.  หนาที่รับผิดชอบ - ผลิตรายการโทรทัศน
17.  หนาที่รับผิดชอบ - ใหบริการสื่อการสอน
18.  หนาที่รับผิดชอบ – ใหบริการคอมพิวเตอร
19.  หนาที่รับผิดชอบ – ใหบริการวัสดุตีพิมพ
20.  หนาที่รับผิดชอบ – ใหบริการยืมคืนสื่อการสอน
21.  หนาที่รับผิดชอบ – ใหคําปรึกษาดานเทคนิค
22.  หนาที่รับผิดชอบ – ใหคําปรึกษาดานสื่อ
23.  หนาที่รับผิดชอบ – วิจัยและพัฒนาสื่อ
24.  หนาที่รับผิดชอบ – จัดฝกอบรม
25.  หนาที่รับผิดชอบอื่นๆ เชน ประเมินสื่อ
26.  ประสบการณในการทํางานดานเทคโนโลยีการศึกษาต่ํากวา 1 ป
27.  ประสบการณในการทํางานดานเทคโนโลยีการศึกษา 6 – 10 ป
28.  ประสบการณในการทํางานดานเทคโนโลยีการศึกษา 11 – 15 ป
29.  ประสบการณในการทํางานดานเทคโนโลยีการศึกษา 16 – 20 ป
30.  ประสบการณในการทํางานดานเทคโนโลยีการศึกษามากกวา
       20  ป
31.  รายไดตอเดือนต่ํากวา 5,000 บาท
32.  รายไดตอเดือน 10,001 – 15,000 บาท
33.  รายไดตอเดือน 15,001 – 20,000 บาท
34.  รายไดตอเดือนมากกวา 20,000 บาท

ดานลักษณะของงาน   จํานวน 4 ตัวแปร  ไดแก
 1.  เปดโอกาสใหนักเทคโนโลยีการศึกษาแลกเปลี่ยนความคิดเห็น
 2.  รวมแลกเปลี่ยนความคิดเห็น
 3.  มีอิสระในการเลือกวิธีทํางาน
 4.  สามารถตัดสินใจเพื่อแกปญหาไดทันที

ลักษณะของหนวยงาน  จํานวน  26  ตัวแปร  ไดแก
  1.  ใหรางวัลดวยการเลื่อนขั้นเงินเดือน
  2.  ใหรางวัลดวยการเลื่อนตําแหนง
  3.  ใหรางวัลดวยเขาอบรม/ดูงานในประเทศ
  4.  ใหรางวัลดวยเขาอบรม/ดูงานตางประเทศ
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  5.  ใหรางวัลดวยการยกยอง  ชมเชย
  6.  มีเครื่องฉายใหใชอยางเพียงพอ
  7.  มีเครื่องเสียงใหใชอยางเพียงพอ
  8.  มีคอมพิวเตอรใหใชอยางเพียงพอ
  9.  มีอุปกรณการตัดตอใหใชอยางเพียงพอ
10.  มีอุปกรณบันทึกเสียงใหใชอยางเพียงพอ
11.  มีระบบเชื่อมโยงเครือขาย (internet) ใหใชอยางเพียงพอ
12.  มีโสตทัศนูปกรณอ่ืนๆ ใหใชอยางเพียงพอ
13.  2 ปที่ผานมา  ไดเลื่อนขั้นเงินเดือน
14.  2 ปที่ผานมา  ไดเลื่อนตําแหนง
15.  2 ปที่ผานมา  ไดรับการยกยอง  ชมเชย
16.  2 ปที่ผานมา  ไดรับการอบรม/ดูงานในประเทศ
17.  2 ปที่ผานมา  ไดรับการอบรม/ดูงานตางประเทศ
18.  หัวหนาศูนยแบบเจาระเบียบ
19.  หัวหนาศูนยแบบเผด็จการ
20.  หัวหนาศูนยแบบรวมใจ
21.  โครงสรางองคการซับซอน
22.  โครงสรางองคการไมซับซอน

ตัวแปรทุกตัวที่ใชทํานายสามารถรวมกันอธิบายความแปรปรวนของลักษณะไฟแรงใฝรูคูศักยภาพ
ได รอยละ 34.7

ในการวิเคราะหพหุคณูแบบเพิ่มตัวแปรเปนขั้นสามารถคัดเลือกตัวทํานายที่ดี
ที่สุดในการอธิบายความแปรปรวนของลักษณะไฟแรงใฝรูคูศักยภาพไดจํานวน 12 ตัวแปร  จําแนก
ตามดานไดดังนี้

ดานลักษณะสวนบุคคล  จํานวน 6 ตัว ไดแก
1.  วุฒิการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี  สาขาที่เกี่ยวของกับโสตทัศนศึกษา/
เทคโนโลยีการศึกษา

2.  วุฒิการศึกษาปริญญาตรี  สาขาอื่นๆ
3.  หนาที่รับผิดชอบ - ใหคําปรึกษาดานสื่อ

  4.  หนาที่รับผิดชอบ – ใหคําปรึกษาดานเทคนิค



111

   5. หนาที่รับผิดชอบ - ผลิตสื่อกราฟกพื้นฐาน (ดวยคอมพิวเตอร)
   6. รายไดตอเดือน 10,001 – 15,000 บาท

ดานลักษณะของงาน  จํานวน 2 ตัวแปร  ไดแก
  1.  รวมแลกเปลี่ยนความคิดเห็น

2.  มีอิสระในการเลือกวิธีทํางาน
ลักษณะของหนวยงาน  จํานวน 4 ตัวแปร  ไดแก

1.  ใหรางวัลดวยการเลื่อนขั้นเงินเดือน
       2. โครงสรางองคการซับซอน

3. หัวหนาศูนยแบบรวมใจ
4. มีอุปกรณบันทึกเสียงใหใชอยางเพียงพอ

ตัวทํานายทั้งหมดนี้สามารถสามารถรวมกันอธิบายความแปรปรวนของลักษณะไฟแรงใฝรูคู
ศักยภาพไดรอยละ 28.9

และตัวแปรที่พบทั้งวิธีวิเคราะหพหุคูณแบบปกติและวิธีวิเคราะหพหุคูณแบบ
เพิ่มตัวแปรเปนขั้น  มีจํานวน 4 ตัวแปร  ไดแก

1.  ใหรางวัลดวยการเลื่อนขั้นเงินเดือน
2.  มีอุปกรณบันทึกเสยีงใหใชอยางเพียงพอ
3.  รวมแสดงความคิดเห็น
4.  มีอิสระในการตัดสินใจ

อภิปรายผลการวิจัย

ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดแบงการอภิปรายผลการวิจัยเปน  2  หัวขอคือ
1.  ลักษณะไฟแรงใฝรูคูศักยภาพของนักเทคโนโลยีการศึกษา
2.  ตัวแปรที่มีความสัมพันธกับลักษณะไฟแรงใฝรูคูศักยภาพและที่รวมกันทําให

นักเทคโนโลยีการศึกษามีลักษณะไฟแรงใฝรูคูศักยภาพ
รายละเอียดมีดังตอไปนี้
1.  ลักษณะไฟแรงใฝรูคูศักยภาพ
จากผลการวิจัย  พบวา  นักเทคโนโลยกีารศึกษาในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐมี

ลักษณะไฟแรงใฝรูคูศักยภาพในระดับมาก ( x = 3.60)  ลักษณะที่นักเทคโนโลยีการศึกษามีมาก
ที่สุด 3 อันดับแรกคือ  ปฏิบัติงานในความรับผิดชอบของตนเองอยางเต็มความสามารถ
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ประสบการณที่ผานมามีสวนชวยพัฒนาการทํางาน  และตระหนักและเห็นภาพอนาคตหรือ
วิสัยทัศนที่ตองการ  ทั้งนี้อาจเนื่องจาก  นักเทคโนโลยีการศึกษาตองมีลักษณะเปนผูเชี่ยวชาญดาน
สื่อ  คือ  รูรอบ  รูจริง  มีความสามารถทั้งดานการจัดการและผลิตผลงานดวยตนเองได  จะมีความ
รูเชี่ยวชาญทางใดทางหนึ่งเทานั้นไมได  จําเปนตองพัฒนาตนเองใหเกิดความเชี่ยวชาญเพราะมี
พื้นฐานที่เกี่ยวของกับงานดานเทคโนโลยีการศึกษาอยูแลว (นิดา สะเพียรชัย, 2524)  เปนบุคคลที่
ทันสมัย  กาวทันตอความกาวหนาของวิทยาการใหมๆ   รูจักการแกปญหา  เปนคนยืดหยุน
สามารถเรียนรูพื้นฐานสิ่งใหมๆ ที่อยูในสภาพการทํางานจริง  มีความอดทน มีอุดมการณที่แนนอน
ไม ยอทอ  รับผิดชอบตองานที่ปฏิบัติ (วนิดา  จันทรุจิรากร, 2524)  ประเมินผลการทํางานของตน
เองเปนระยะๆ  เพื่อปรับปรุงตนเองใหดีข้ึนอยูเสมอ  และพบลักษณะที่นอยที่สุดคือ  ไมตองการ
การเปลี่ยนแปลงใดๆ ในชีวิตปจจุบัน  เนื่องจากธรรมชาติของมนุษยไมตองการการเปลี่ยนแปลง
ใดๆ  เกิดความกลัวตอการเปลี่ยนแปลงเพราะอาจเปนผลกระทบทางลบตอชีวิตประจําวันของตน
เอง  จากขอมูลดานสถานภาพสวนบุคคลพบวา  กลุมตัวอยางสวนใหญมีอายุอยูในชวง 25 – 35 ป
และ 36 – 45 ป  ซึ่งเปนชวงชีวิตที่มีความมั่นคงในการทํางานและชีวิตครอบครัว  จึงไมมีความ
ตองการที่จะเปลี่ยนแปลงสิ่งใดๆ ในชีวิตของตนแลว

2.  ตัวแปรที่มีความสัมพันธกับลักษณะไฟแรงใฝรูคูศักยภาพและรวมอธิบาย
ความแปรปรวนของลักษณะไฟแรงใฝรูคูศักยภาพของนักเทคโนโลยีการศึกษาในสถาบันอุดม
ศึกษา สังกัดทบวงมหาวิทยาลัย โดยวิธีการวิเคราะหพหุคูณแบบปกติ และ วิเคราะหพหุคูณแบบ
เพิ่มตัวแปรเปนขั้นเพื่อคัดเลือกตัวทํานายที่ดีที่สุด อยางมีนัยสําคัญที่ .05  พบตัวแปรในการ
วิเคราะหพหุคูณแบบปกติ 60 ตัวแปร  และพบตัวแปรในการวิเคราะหพหุคูณแบบเพิ่มตัวแปรเปน
ข้ัน 12 ตัวแปร  ซึ่งตัวแปรที่พบในการวิเคราะหพหุคูณแบบเพิ่มตัวแปรเปนขั้นเปนตัวแปรที่พบใน
การวิเคราะหพหุคูณแบบปกติเชนกัน  จึงขออภิปรายตัวแปรในการวิเคราะหพหุคูณแบบเพิ่มข้ัน
ตัวแปร  โดยอธิบายเปนดาน  ดังนี้

2.1  รางวัลและผลตอบแทน  เปนตัวแปรที่มีความสัมพันธทางบวกกับ
ลักษณะ   ไฟแรงใฝรูคูศักยภาพ  ไดแก  รายไดตอเดือน 10,001 – 15,000 บาท และใหรางวัลดวย
การเลื่อนขั้นเงินเดือน  ทั้งนี้เนื่องจาก  นักเทคโนโลยีการศึกษาเปนบุคลากรที่ตองมีความสามารถ
ในการปฏิบัติงานทั้งการผลิต  การออกแบบ  การประเมิน  การวิจัย  รวมถึงการใหบริการ  โดยการ
ปฏิบัติงานดวยความเต็มใจและพรอมที่จะใชความรูความสามารถที่มีอยูเพื่อเพิ่มผลผลิตอยางมี
ประสิทธิภาพนั้นจําเปนตองมีปจจัยที่สรางความพึงพอใจในการทํางานเพื่อกระตุนใหทํางานดีขึ้น
เชนเดียวกับทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg  ที่ไดกลาววา สิ่งจูงใจ (Motivators) เปนสิ่งที่จะทําให
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บุคลากรเกิดความพึงพอใจ  พรอมที่จะใชความรูความสามารถที่มีอยูความเจริญเติบโตของ
องคการ รางวัลและผลตอบแทนมีความสําคัญตอการสรางขวัญและกําลังใจใหแกบุคลากรได
อยางเต็มที่    ซึ่งสอดคลองกับผลงานวิจัยของ  สุนทรี  กุลนานันท (2540)  พบวา บริษัท เชลลมี
ศักยภาพในการพัฒนาไปสูองคกรแหงการเรียนรูในดานระบบการใหรางวัลและการนําเทคโนโลยี
มาใชในการเรียนรูในระดับสูง  และจากงานวิจัยของประเทืองทิพย  ไกรวิวัฒน (2539) ใหการ
สนับสนุนตอระบบรางวัลและผลตอบแทนคือ  ปจจัยดานคาจางและสวัสดิการในสรางความ
พึงพอใจในการทํางานตอบุคลากรทุกระดับของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี

    2.2  การสื่อสาร  เปนตัวแปรที่มีความสัมพันธทางบวกกับลักษณะไฟแรง
ใฝรูคูศักยภาพ  ไดแก  การสื่อสารสองทาง  เนื่องจาก  นักเทคโนโลยีการศึกษาตองสามารถสราง
ความสัมพันธอันดีกับบุคคลอื่นทั้งรายกลุมและรายบุคคล  ใหคําปรึกษาและใหบริการได  รวมถึงมี
ความสามารถในการถายทอดและสื่อความหมายไดอยางถูกตอง  ทั้งการพูด  ฟง  และเขียน
(อรจรีย ณ ตะกั่วทุง, 2530)  และการติดตอส่ือสารชวยใหบุคลากรสามารถทํางานรวมกัน  เปน
การสื่อสารที่เนนดานมนุษยสัมพันธไปพรอมๆกับการแลกเปลี่ยนขาวสาร  ทําใหเกิดความเปนกัน
เองและมีความไววางใจกัน  ทําใหการปฏิบัติงานบรรลุผลตามเปาหมายที่ตองการ  (กัลยิมา โตกะ
คุณะ, 2541)   นอกจากนี้  นักเทคโนโลยีการศึกษายังเกิดการเรียนรูเพื่อเปลี่ยนแปลงความรู
ความเขาใจ  ทักษะ  ทัศนคติ  และคานิยม  ผานการเรียนรูจากเพื่อนรวมงาน   โดยการใหขาวสาร
ขอมลู  เพื่อใหเกิดการแลกเปลี่ยนความรู  ถายโอนความรูภายในและภายนอกองคการไดอยางทั่ว
ถึง

2.3  อํานาจตัดสินใจ   มีความสัมพันธทางบวกกับลักษณะไฟแรงใฝรู
คูศักยภาพ  เพราะนักเทคโนโลยีการศึกษาโดยทั่วไปมีความสามารถ 2 ระดับ คือ  สามารถสราง
สรรคงานนวัตกรรม  คิดรูปแบบและออกแบบได  และมีความรูดานการผลิต  หรืออยางนอยตองมี
ความรูเพียงพอที่จะสั่งและควบคุมเจาหนาที่ฝายผลิตไดโดยไมตองผลิตเอง (นภาภรณ  อัจฉริยะ
กุล, 2524)  ผูวิจัยเห็นวา  นักเทคโนโลยีการศึกษาทุกคนมีความปรารถนาที่จะมีอิสระในการทํา
บางสิ่งบางอยางดวยตนเอง  การถูกควบคุมอยางเขมงวดจากผูบริหารเปนการลดจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน  และทําใหเกิดความไมพอใจ  งานที่มีความอิสระนักเทคโนโลยีการศึกษาจะสามารถรับ
รูความสําเร็จและความลมเหลวในการทํางาน  เนื่องจากอิสระในการตัดสินใจ ในกระบวนการ
ทํางานตั้งแตตนจบจบแลวเสร็จสงผลใหบุคลากรรับรูผลการทํางาน  ความสามารถของเพื่อนรวม
งานคนอื่นๆ หรือผูบริหาร  มีความริเร่ิมสรางสรรค   เกิดความพยายามดวยตนเอง  และทําใหไดผล
งานที่ไดจากความสามารถและศักยภาพของบุคลากรอยางแทจริง  การใหอํานาจแกผูปฏิบัติงาน
ผูปฏิบัติงานสามารถวางแผนและตัดสินใจไดดวยตนเอง รูถึงความจําเปนของการทํางาน พรอมที่
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จะรับผลของการตัดสินใจ จึงทําใหเกิดพยายามในการทํางานเพื่อใหมีคุณภาพมากยิ่งขึ้น  ซึ่งสอด
คลองกับความตองการของอาจารยพยาบาล  วิทยาลัยพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข  ที่
ตองการรวมตัดสินใจเพื่อคัดเลือกเปาหมายที่ตองการ  เพิ่มอิสระในการทํางาน  (กาญจนา  จันทร
ไทย, 2539)

2.4  ภาวะผูนํา  จากการวิจัยพบวา  ผูนําแบบรวมใจมีความสัมพันธกับ
ลักษณะไฟแรงใฝรูคูศักยภาพ  ผูวิจัยเห็นวา  ผูนําที่ใหความเปนกันเองและใหความสาํคัญกับ
ความคิดเห็นของนักเทคโนโลยีการศึกษาในตําแหนงตางๆ ชวยสงเสริมใหนักเทคโนโลยีการศึกษา
เกิดความภาคภูมิใจและพึงพอใจในหนาที่รับผิดชอบของตนเอง  ทําใหเกิดความพยายามในการ
ทํางานมากขึ้น  เนื่องจากปฏิสัมพันธระหวางผูบริหารกับผูใตบังคับบัญชามีผลกระทบตอกันอยาง
มากและสงผลกระทบตอผลงานขององคการ (ทองศรี กําภู ณ อยุธยา, 2525)  ผูนําที่มีคุณภาพจะ
มีคุณสมบัติดานความเฉลียวฉลาด  มีทักษะในการควบคุมบังคับบัญชา  ความคิดริเร่ิม  ความมั่น
ใจในตนเอง  และความเปนตัวของตัวเอง  ผูนําที่ยึดถือระเบียบแบบแผนที่มีลักษณะไมชอบการ
เปลี่ยนแปลง ยกเหตุผลทางระเบียบเปนขออางอิง การติดตอส่ือสารผูใตบังคับบัญชาแบบการสื่อ
สารแบบทางเดียว  และผูนําแบบเผด็จการ  จะขาดความสัมพันธอันดีกับผูใตบังคับบัญชา  ผลงาน
ขององคการเกิดจากความคิดของผูนําเพียงอยางเดียว  ไมมีการกระจายอํานาจ  ขั้นตอนการ
ทํางานจึงเกิดความลาชาและไมประสบผลสําเร็จ   ดังเชนที่  สุนทรี  กุลนานันท (2540) ทําการวิจัย
พบวา  บริษัท เชลล เปนองคกรเกาแกที่ถูกครอบงําดวยระบบอาวุโสและชนชั้นซึ่งเปนอุปสรรค
สําคัญในการพัฒนาองคกร  และ กาญจนา  จันทรไทย (2539) ไดนําเสนอรูปแบบผูนําที่เหมาะสม
ที่สงผลตอความพึงพอใจในการทํางานของอาจารยพยาบาลคือ  ผูนําแบบมีสวนรวม  นอกจากนี้
มยุรี  รังษีสมบัติศิริ (2530) ไดศึกษาพฤติกรรมผูนํากับความพึงพอใจในงาน : กรณีศึกษาการ
ปโตรเลียมแหงประเทศไทย  โดยใชทฤษฎีภาวะผูนําของ Likert  พบวา  แบบ  พฤติกรรมผูนํามี
ความสัมพันธกับความความพึงพอใจในงานของผูใตบังคับบัญชา  โดยตัวแปรยอยที่สงผล  ไดแก
ความมั่นคงในการทํางาน  ความยุติธรรม  โอกาสกาวหนา  และการยกยองจากผูบังคับบัญชา
ผูนําแบบปรึกษาหารือและแบบมีสวนรวมมีความสัมพันธทางบวกกับความ  พึงพอใจของพนักงาน
มากที่สุด

2.5  ระดับการศึกษา  จากการวิจัยพบวา  ระดับการศึกษาต่ํากวา
ปริญญาตรี   สาขาที่เกี่ยวของกับโสตทัศนศึกษา  และระดับการศึกษาปริญญาตรี  ในสาขาอื่นๆ
มคีวามสัมพันธทางลบกับลักษณะไฟแรงใฝรูคูศักยภาพ  เนื่องจากผูวิจัยเห็นวา  นักเทคโนโลยี
การศึกษาที่จบการศึกษาวิชาเฉพาะเพื่อปฏิบัติงานดานการผลิต  ใหบริการ  จะมีความสามารถใน
การทํางานตามคําสั่ง   ขาดความคิดสรางสรรค  ปฏิบัติงานในดานสาขาที่ตนเองถนัดเพียงอยาง
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เดียว  ขาดทักษะดานการบริหารและการจัดการที่ชวยสงเสริมใหมีประสบการณกวางมากขึ้น  เชน
เดียวกับที่  นิดา  สะเพียรชัย (2524) กลาววา  ในการศึกษาระดับปริญญาตรีมีการฝกปฏิบัตินอย
ใหใชงานไดระดับหนึ่งโดยเนนงานดานโสตทัศนูปกรณ  แตในระดับปริญญาโทจะเนนงานดาน
บริหารหรือการจัดการระบบซึ่งเพิ่มคุณภาพในเชิงปฏิบัติ มองเห็นปญหาไดคอนขางทะลุปรุโปรง
มีความมุงมั่นและจริงจังในการปฏิบัติงานมากขึ้น

2.6  หนาที่รับผิดชอบ  ตัวแปรดานหนาที่รับผิดชอบที่สงผลทางลบตอ
ลักษณะไฟแรงใฝรูคูศักยภาพ  ไดแก  หนาที่ใหคําปรึกษาดานสื่อ  ใหคําปรึกษาดานเทคนิค  และ
ผลิตงานกราฟกดวยคอมพิวเตอร  เนื่องจากบุคคลทั่วไปทั้งในและนอกสถาบันการศึกษามักมองวา
นักเทคโนโลยีการศึกษาคือผูผลิตและผูใชสื่อชนิดตางๆ  บางครั้งก็ถูกคาดหวังใหเปนชางซอม
อุปกรณอีกดวย  (อรจรีย ณ ตะกั่วทุง, 2532)  ทําใหบทบาทดานการใหคําปรึกษาพบไดนอยในการ
ปฏิบัตงิาน  และ จันทรา  ปทมสุนทร (2524) พบวา  ผูสอนหรือวิทยากรที่ขาดความรูในการเลือก
สื่อ  วิธีการใชสื่อ  มักแกปญหาดวยการขอบริการจากนักเทคโนโลยีการศึกษาเพียงอยางเดียว
และงานดานผลิตสื่อกราฟกเปนงานดานการบริการ  คอยรับคําสั่งใหปฏิบัติตามความตองการของ
บุคคลที่เกี่ยวของหรือบุคคลที่ตองการความชวยเหลือในงานดานสื่อ (พรทิพย  เก็งธรรม, 2535)
สงผลใหนักเทคโนโลยีการศึกษาที่ปฏิบัติหนาที่เหลานี้ขาดความกระตือรือรนที่จะศึกษาหาความรู
ใหมๆ  ไมสามารถเสนอความคิดเห็นที่เกี่ยวของกับงานของตนเองไดอยางเต็มที่อีกดวย  ทําใหไมมี
โอกาสสรางสรรคผลงานที่มีคุณภาพ

 2.7  โครงสรางองคการ   จากการวิจัยพบวาตัวแปรคัดสรรที่สงผลตอ
ลักษณะไฟแรงใฝรูคูศักยภาพ  คือ  โครงสรางองคการแบบซับซอน  เนื่องจากนักเทคโนโลยี
การศึกษาที่ปฏิบัติงานในองคการที่มีโครงสรางสลับซับซอนหรือมีสายการบังคับบัญชามาก  มีกฎ
ระเบียบขอบังคับและกฎเกณฑมากจะมีระเบียบแบบแผนเปนแบบการรวมอํานาจ  ลักษณะการ
รับรูบรรยากาศในองคการของนักเทคโนโลยีการศึกษาจะมีลักษณะแบบเขมงวดกวดขัน  แบบปด
และนาหวั่นเกรง (Steer, 1979)   ซึ่งจะแตกตางจากนักเทคโนโลยีการศึกษาในองคการที่มีโครง
สรางแบบแบนราบ  มีการกระจายอํานาจ  และใหอิสระในการแสดงความคิดเห็นและการตัดสินใจ
จะมีการรับรูบรรยากาศในการทํางานอยางเปดเผย  มีความรับผิดชอบ  ไววางใจและเปนไปในทาง
ที่ดี   ดังที่  อมร รักษาสัตย และ ถวัลย วรเทพพุฒิพงษ (2529)  พบวา  โครงสรางอํานาจของระบบ
ราชการเปนอํานาจการตัดสินใจแบบรวมอํานาจยังไมเปดโอกาสใหมีการมอบอํานาจเทาที่ควร  ทํา
ใหการพัฒนาหนวยงานในระบบราชการไมสามารถพัฒนาอยางรวดเร็วได

2.8  เทคโนโลยี  เปนตัวแปรที่มีความสัมพันธทางลบกับลักษณะไฟแรง
ใฝรูคูศักยภาพ   เนื่องจาก  การจัดสภาพแวดลอมและเทคโนโลยีที่เอ้ือตอการปฏิบัติงานใหเหมาะ
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สมกับหนาที่รับผิดชอบเปนปจจัยหนึ่งที่ชวยสนับสนุนการทํางานใหรวดเร็วและเกิดประสิทธิภาพ
นอกจากนี้ยังสงเสริมใหเกิดการเรียนรูจากการทํางานหรือการใชเทคโนโลยี  ซึ่งในหนวยงานที่ไม
สามารถจัดสิ่งอํานวยความสะดวกตางๆ ใหเพียงพอกับความตองการของนักเทคโนโลยีการศึกษา
อาจสงผลใหผลงานของ   องคการไมมีความคิดสรางสรรค  และการจัดงบประมาณสวนใหญเปน
หนาที่ของผูบริหารที่อาจไมมีความเขาใจในงานดานเทคโนโลยีการศึกษา  นักเทคโนโลยีการศึกษา
ไมมีบทบาทในการวางแผนจัดซื้อ  โสตทัศนูปกรณบางชนิดไมมีความจําเปนตอการใชงาน  ไมเกิด
ความคุมคากับงบประมาณที่สูญเสียไปโดยไมมีการวางแผนและหาเหตุผลเสียกอน  กอใหเกิด
ความเสียหายตอองคการไดเชนกัน (อมรา  ปฐภิโญบูรณ, 2530)  หรือในการจัดซื้อโสตทัศนูปกรณ
บางชนิดที่มีราคาแพงจะตองผานกระบวนการตามระบบราชการซึ่งแตกตางจากระบบภาคเอกชน
ทําใหการจัดซื้อลาชา  เสียเวลา  ไมสนองตอความจําเปนองการใชงานดานเทคโนโลยีการศึกษา
(เดชา  จันทภาษา, 2530)

จากตัวแปรคัดสรรที่รวมอธิบายความแปรปรวนของลักษณะไฟแรงใฝรูคูศักยภาพ
ทั้งทางบวกและทางลบพบวา  องคการจะตองประยุกตการพัฒนาทั้งตวับุคคลและสภาพแวดลอม
ขององคการ  โดยเปดโอกาสใหนักเทคโนโลยีการศึกษาสามารถทํางานเพื่อตอบสนองความ
ตองการสวนตน  และจัดบรรยากาศและสิ่งแวดลอมเอ้ือตอการพัฒนาทั้งดานการทํางานและความ
พึงพอใจของนักเทคโนโลยีการศึกษา  มีโอกาสไดใชและพัฒนาศักยภาพของตนอยางเต็มที่  ไดมี
สวนรวมในการตัดสินใจในเรื่องที่เกี่ยวของกับชีวิตการทํางานและไดรับการปฏิบัติอยางเปนธรรม
รูสึกวาชีวิตมีความหมายตอตนเอง  องคการ  และสังคมเพื่อใหเกิดความเขาใจและมุงมั่นทํางานให
บรรลุตอเปาหมายขององคการไดอยางมีประสิทธิภาพ

ขอเสนอแนะ

ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช
1.  จากการวิจัยพบวา  นักเทคโนโลยีการศึกษามีลักษณะไฟแรงใฝรูคูศักยภาพ

อยูในระดับมาก  ลักษณะที่พบมากที่สุด 3 อันดับแรก  ไดแก  ปฏิบัติงานในความรับผิดชอบของ
ตนเองอยางเต็มความสามารถ  ประสบการณที่ผานมามีสวนชวยพัฒนาการทํางานของตนเอง
และตระหนักและเห็นภาพอนาคตที่ตองการ  และลักษณะที่พบนอยที่สุดคือ  ไมตองการการ
เปลี่ยนแปลงใดๆ ในชีวิตปจจุบันของตนเอง  ดังนั้นควรมีสนับสนุนใหนักเทคโนโลยีการศึกษา
พัฒนาตนเองจากการทํางาน  เปดโอกาสใหสรางสรรคผลงานตามความถนัดดวยความคดิ
สรางสรรคของตนเอง  จัดหาแหลงความรูเพื่อใหสามารถคนควาหาความรูใหมๆ ไดตลอดเวลา
ฝกฝนใหนักเทคโนโลยีมีความรับผิดชอบ  ความพยายาม  และมีความสามารถในการปฏิบัติงาน
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ดานเทคโนโลยีการศึกษาไดหลากหลาย  ทั้งงานดานการผลิต  การบริการ  และการบริหารหรือ
การจัดการ

2.  จากผลการวิจัย  พบวา  รางวัลเปนตัวแปรที่มีความสัมพันธทางบวกกับ
ลักษณะไฟแรงใฝรูคูศักยภาพ  การกําหนดผลตอบแทนใหกับนักเทคโนโลยีการศึกษาตามความ
ตองการอยางเปนระบบจะชวยใหนักเทคโนโลยีทํางานดีข้ึน   ทั้งนี้เพราะเปนที่ยอมรับกันวาระบบ
การกําหนดคาตอบแทนที่ดีจะเปนพลังอยางหนึ่งในการจูงใจใหบุคลากรทํางานอยางมีประสิทธิ
ภาพ  บุคลากรจะปฏิบัติงานดวยความเต็มใจ พรอมที่จะใชความรูความสามารถที่มีอยูเพื่อเพิ่มผล
ผลิต  การใหผลตอบแทนที่สามารถตอบสนองความตองการจะทําใหบุคลากรทุมเทความสามารถ
ในการทํางานอยางจริงจัง  องคการจึงตองสนับสนุนและสงเสริมใหบุคลากรทุกคนมีความพึงพอใจ
เกิดความสบายใจ  สามารถปฏิบัติงานไดอยางเต็มความสามารถ  สงผลใหองคการสามารถ
จัดการองคการอยางมีประสิทธิผลและมีประสิทธิภาพตามเปาหมายขององคการที่วางไว

3.  ผูบริหารควรเปดโอกาสใหนักเทคโนโลยีการศึกษาทํางานไดอยางอิสระ
สามารถตัดสินใจเลือกกระบวนการทํางานและสรางผลงานใหมๆ ไดดวยตนเอง  เพราะการทํางาน
ในโครงสราง   องคการที่ลักษณะแบนมีความไดเปรียบที่นักเทคโนโลยีการศึกษาจะมีโอกาสได
แสดงความสามารถสวนบุคคลไดดีกวาการทํางานในองคการที่มีโครงสรางซบซอน  ไมมีความเปน
อิสระในทางใชความคิดและการกระทํา  ซึ่งขนาดและรูปรางขององคการมีอิทธิพลตอความพึงพอ
ใจของนักเทคโนโลยีการศึกษาดวย  เนื่องจากในองคการที่มีขนาดใหญมักจะมีชองทางการติดตอ
ขนาดยาวและกอใหเกิดปญหาในการติดตอกับผูบังคับบัญชา  จึงทําใหนักเทคโนโลยีการศึกษาไม
กระตือรือรนในการทํางาน  นอกจากนี้  จําเปนตองสรางบรรยากาศในการเรียนรูรวมกันระหวาง
บุคลากรในองคการ  โดยผูบริหารตองจูงใจใหบุคลากรเขาใจบทบาท  ความคาดหวัง  มีความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงาน  เกิดความพยายามในการปฏิบัติงานใหประสบความสําเร็จตาม
เปาหมายที่ตั้งไว  รวมถึงมีการตั้งเปาหมาย  และรวมมือปดเปาอุปสรรคตางๆ ในการปฏิบัติงาน
สงผลใหการปฏิบัติงานเปนไปอยางราบรื่นและประสบผลสําเร็จ

4.   องคการควรจัดการอบรมและการหมุนเวียนงาน  สงเสริมใหนักเทคโนโลยี
การศึกษาสามารถปฏิบัติงานไดหลายหนาที่ทดแทนกันได  ทําใหภาระหนาที่ไมจําเจ  กระตือรือรน
ที่จะเรียนรูงานที่มีความแปลกใหม  โดยจัดเทคโนโลยีที่เหมาะสมตอการฝกอบรมและการพัฒนา
ความสามารถของบุคลากรใหทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ  โดยทั่วไปการเปลี่ยนแปลงตางๆ ที่
เกิดขึ้นก็เพื่อปรับปรุงการปฏิบัติงานใหดีข้ึน  เพื่อกอใหเกิดความยืดหยุนและความพึงพอใจระหวาง
ผูปฏิบัติงาน  นักเทคโนโลยีการศึกษาจะไดรับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไมเพียงแตความชอบ
และความสนใจตองานเทานั้น  แตยังสนใจในเครื่องมือและสิ่งแวดลอมในการปฏิบัติงาน  และสิ่งที่
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มีความสําคัญมากที่สุดคือตําแหนงงาน  การยอมรับหรือคัดคานเกิดขึ้นตอเมื่อการเปลี่ยนแปลงนั้น
กระทบกระเทือนตอความกาวหนาและความมั่นคงในกรทํางาน  การเปลี่ยนแปลงตําแหนงงานที่
เหมาะสมเปนการจูงใจใหนักเทคโนโลยีการศึกษาสามารถทํางานอยางมีประสิทธิภาพ  เพราะ
ตําแหนงงานบางอยางอาจเปนอุปสรรคที่ทําใหไมอาจปฏิบัติงานไดเต็มที่  การเปลี่ยนแปลงเทากับ
เปนการเสริมสรางทัศนคติที่ดีและเปดโอกาสใหนักเทคโนโลยีการศึกษาไดใชความสามารถของ
ตนใหเหมาะสม

5.  ผูบริหารใหความไววางใจและเปดโอกาสใหนักเทคโนโลยีการศึกษาแสดง
ความคิดเห็นเกี่ยวกบัหนาที่รับผิดชอบของตนเอง  จัดระบบการทํางานใหมีความยืดหยุน  กระจาย
อํานาจเพื่อใหการทํางานเปนไปอยางรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ  และควรระมัดระวังการแบงงาน
และหนาที่ไมถูกตอง  เพราะการบรรจุแตงตั้งบุคคลผูไมมีคุณสมบัติพอใหดํารงตําแหนงงาน  การ
มอบหมายงานไมเหมาะกับความรูความสามารถ  การละเลยตอหลักระเบียบปฏิบัติที่ดีหรือการ
จัดแผนกงานไมสอดคลองประสานงานกัน  ลวนแตเปนเหตุกอใหเกิดความแตกแยกระหวาง
บุคลากร

6.  ผูบริหารควรสงเสริมใหนักเทคโนโลยีการศึกษารูจักคิดดวยตนเอง  โดยมี
ผูบริหารใหคําปรึกษาในการทํางาน  สอนวิธีการแกปญหา  วิธีการติดตอส่ือสาร  วิธีการทํางานรวม
กับผูอ่ืน  โดยเริ่มตนจากการใหคิดเองกอน  ซึ่งอาจจะทําไดโดยการนักเทคโนโลยีการศึกษาเขียน
ขั้นตอนที่ตนเองจะดําเนินการกับกิจกรรมนั้นๆ กอนจะมาพูดคุยขอคําปรึกษาจากผูบริหาร  โดยใช
คําถามที่ตองการคําตอบจากความคิดของผูบริหารเพื่อนําไปประกอบการตัดสินใจในการทํางาน
ประกอบกับจัดใหมีการติดตอส่ือสารที่เปนอิสระและกันเอง  สามารถพูดคุยแลกเปลี่ยนความ
คิดเห็น  อธิบายถึงปญหา  เสนอขอแนะนําและทําใหการติดตอระหวางกันสนุกสนาน  นาสนใจ
ไมเครงเครียด  สงเสริมใหมีการติดตอกันอยางเสรี  สงผลใหบุคลากรเกิดความยินดีที่จะแลก
เปลี่ยนขอมูลและทําความเขาใจซึ่งกันและกันได

ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยครั้งตอไป
1.  ควรมีการวิจัยเกี่ยวกับนักเทคโนโลยีการศึกษาในสถาบัน  ระดับ  และ

ประเภทอื่น เชน โรงเรียน สถาบันราชภัฎ หรือสถาบันการศึกษาอ่ืน หรือองคการภาคเอกชนกับราช
การ เพื่อใหไดขอมูลที่ครอบคลุมและละเอียดมากขึ้นในการพัฒนานักเทคโนโลยีการศึกษาใหครบ
ทั้งระบบ

2.  ควรมีการวิจัยตัวแปรที่สงผลตอลักษณะไฟแรงใฝรูคูศักยภาพในดานอื่น
เชน วัฒนธรรมองคการ  คานิยมขององคการ การสื่อสารในมิติตางๆ
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3.  ควรมีการวิจัยเชิงคุณภาพเปนกรณีศึกษาเฉพาะหนวยงาน เพื่อศึกษา
ลักษณะไฟแรงใฝรูคูศักยภาพของบุคลากรในหนวยงานตางๆ โดยขอความรวมมือจากหนวยงานที่
ตองการหรือกําลังพัฒนาหนวยงานใหเปนองคการเอื้อการเรียนรู ในการศึกษาลักษณะไฟแรงใฝรูคู
ศักยภาพของบุคลากร  โดยใชวิธีการสังเกตและปฏิบัติงานรวมกันกับบุคลากรในองคการ  จด
บันทึกรายละเอียดตาง ๆ เพื่อจะไดทราบถึงลักษณะไฟแรงใฝรูคูศักยภาพในหนวยงานอยางแทจริง
ทั้งนี้ผูวิจัยจะตองไมมีอคติในการเขียนรายงานการวจิัยดวย  เมื่อไดผลการวิจัยแลว  งานวิจัยเชิง
คุณภาพนี้จะทําใหผูบริหารหรือบุคลากรทราบถึงปญหาและสภาพปจจุบันของบุคลากรเพื่อหาวิธี
การพัฒนาลักษณะไฟแรงใฝรูคูศักยภาพตอไป

4.  วิจัยดวยวิธีวิจัยรูปแบบอื่น  เชน  การวิจัยเชิงทดลอง  การพัฒนาวิธีการพัฒนา
เพื่อเปรียบเทียบวิธีที่ดีที่สุดในการวิจัยลักษณะยอยในลักษณะไฟแรงใฝรูคูศักยภาพ
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