
ภาษาไทย
กัลยาณี คำแดง. ความสัมพันธ์ระหว่างป้จจัยจิตลักษณะ กับวินัยในการสร้างองค์การแห่งการ 

เรียน! กรณีศึกษา: องค์การโท?ศัพท์แห่งประเทศไทย. ภาคนิพนธ์โครงการบัณฑิต
ศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สถาบันบัณฑิตพัฒนบรหารศาสตร์, 2542.

กาญจนา เกียรติธนาพันธุ. บรรยากาศองค์การท่ีเอ้ือต่อการพัฒนาไปสู'องค์การแห่งการรียน!: 
กรณีศึกษากองสาธารณสุขภูมิภาค สำนักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข. ภาคนิพนธ์ 
โครงการบัณฑิตศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์,
2541.

กาญจนา โชคเหริยญสุขชัย, โครงการจัดต้ังศูนย์เทคโนโลยีการศึกษา. วิทยานิพนธ์คณะศึกษา 
ศาสตร์มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์, 2536.

ก่ิงกาญจน์ เพชรศรี. ศักยภาพในการพัฒนาไปสู่องค์การแห่งการเรียน!: กรณีศึกษา โรงพยาบาล 
กรุงเทพ. ภาคนิพนธ์โครงการบัณฑิตศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ สถาบันบัณฑิต 
พัฒนบริหารศาสตร์, 2542.

เกรียงศักด้ิ เจริญ1วงค์ศักด้ิ. มหาวิทยาลัยท่ีทางแยก: จดประกายวิสัยทัศน์อุดมศึกษาไทยใน 
อนาคต. ซัคเซสมีเดีย, กรุงเทพฯ. พิมพ์คร้ังท่ี 1. 2541.

จิรา วงเลขา. ตัวแป?ท่ีลัมพันธ์กับกา?ยอมรับเทคโนโลยีคอมพิวเตอร์ ของเจ้าหน้าท่ีฟืกอบรมใน 
หน่วยงานรัฐบาล. วิทยานิพนธ์ปริญญาครุศาสตรมหาบัณฑิต ภาควิชาโสตทัศนศึกษา 
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 2541.

จิราพร ผลประเสริฐ. การประยุกต์การวิเคราะห์โครงสร้างค่าเฉล่ียและความแปรปรวนร่วมแบบ 
กลุ่มพหท่ีมีตัวแปรแฟนทอม ในการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างตัวปงซ้ีสถานภาพของ 
โรงเรียน ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันในอาชีพ. สาขาวิชาการวัดและประเมิน 
ผลการศึกษา จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 2542

จุฑารัตน์สถาปิตานนท์. การเกิดความแตกฉานทางป้ญณฺา ภายใต้การตัดสินใจเป็นกลุ่มสีวิธี.
วิทยานิพนธ์ปริญญาครุศาสตรมหาบัณฑิต ภาควิชาจิตวิทยาลังคม จุฬาลงกรณ์ 
มหาวิทยาลัย, 2539.

เจริญสุข ภาวศิริพงษ์. การพัฒนาไปสู่กา?เป็นองค์การแห่งกา?เรียน!. ภาคนิพนธ์เครงการบัณฑิต 
ศึกษา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์, 2541.

ฉลองชัย สุรวัฒนบูรณ์ เทคโนโลยีการศึกษา. มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์, 2529.
ช่อฟ้า สุประดิษฐ ณ อยธยา. องค์การแห่งการเรียนร้ท่ีทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพสูงคือq ฬ ํ q ข ํ ข

อย่างไร. วารสารกองทุนสงเคราะห์การศึกษาเอกชน . 8 (78 กรกฎาคม 2541) : 23-25.

รายการอ้างอิง
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ชนินาถ เจริญผล. การติก,ษารูปแบบการส่ือสาร การรับเสภาพแวดล้อมในองค์การ และความพึง 
พอใจในการทำงานชองพนักง0นกา?ท่าเรอแห่งประเทศไทย : รัฐวิสาหกิจท่ีกำลังจะ 
แปรรูป. วิทยานิพนธ์ปริญญาครุศาสตรมหาบัณฑิต ภาควิชาการประซาลัมพันธ์ 
คณะนิเทศศาสตร์บัณฑิตวิทยาลัย จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 2538.

ชวินท์ ธัมมนันท์กุล. คู่มือฝาวิกฤตเศรษฐกิจ. กรุงเทพฯ : บริษัท บิสิเนล อินเทลลิเจนซ์ แอนด์ 
คริเอทีวิต้ี, 2540.

ชาญชัย พิพัฒน์ลันติกุล. สภาพของเทคโนโลยีการติกษาใทุย ในปี พ.ศ.2550 ตามการคาดการณ์ 
ของนักเทคโนโลยีการติกษา . วิทยานิพนธ์ปริญญาครุศาลตรมหาบัณฑิต ภาควิชา 
โสตทัศนติกษา จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 2530.

ชูชีพ ศรตระกูล. การพัฒนาองค์การโดยการสร้างทีมงาน กรณีติกษา: ธนาคารไทยพาณิชย์ จำกัด 
(มหาชน). ภาคนิพนธ์โครงการบัณฑิตติกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ สถาบันบัณฑิต 
พัฒนปริหารศาสตร์, 2541.

เชียรศรวิวิธสิริ. การติกษาผู้ใหญ่และการติกษานอกโรงเรยน. กรุงเทพฯ: เทคโนโลยีทาง 
การติกษา, 2530.

ชัยยงค์พรหม'วงค์และคณะ. ระบบเอการสอน. โรงพิมพ์จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, กรุงเทพฯ. 
2521.

ชัยยงค์พรหมวงค์. มิติท่ี3 นวกรรมและเทคโนโลยีทางการติกษา. แผนกวิชาโสตทัศนติกษา
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย,2521.

ไชยยศ เรองสุวรรณ. การบริหารส่ือและเทคโนโลยีทางการติกษา■ วัฒนาพานิซ. กรุงเทพฯ. 2526. 
ณ์ฎฐพันธ์ เขจรนันทั. เอกสารประกอบการบรรยาย ‘•แนวโน้มใหม่ด้านการจัดการ”. ภาควิชา 

พาณิชยศาสตร์ คณะพาณิชยศาสตร์และการบัญชี จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 2544. 
ดนัย เทียนพุฒ. องค์กรอัจฉิริยะ: ทฤษฎีและหัวใจสำคัญ. วารสารการบูรหารคน.ปีท่ี 18.

มีนาคม -  พฤษภาคม, 2539.
ดนัย เทียนพุฒ และคณะ. บทคัดย่อรายงานการวิจัย เร่ือง ทิศทางและบทบาทการบูรหาร

ทรัพยากรบุคคลในทศวรรษหน้า (ปี พ.ศ.2550). วารสารการปริหารคน.ปีท่ี 19 (1). 
ธันวาคม 2540 -  กุมภาพันธ์, 2541.

ดวงพร ป่นสุวรรณ. การรับรู้บรรยากาศในการทำงานเป็นทีม. ภาคนิพนธ์โครงการบัณฑิตติกษา 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์, 2542.

เตือนใจ แววงาม. พลวัตของกสุ่มและการทำงานเป็นทีม. กรุงเทพฯ, เม็ดทราย-พร้ินต้ิง,2534.
ถิรนันท์อนวัชติริวงค์. การส่ือสารในกลุ่มขนาดเล็ก. อารัมภ์, กรุงเทพฯ. 2529.
ทวี บุตรสุนทร. วารสารนักบริหาร. 20.1. (มกราคม -  มีนาคม). 2543.



225

ทวีดักด้ิ กออนันตกุล, มหาวิทยาลัยและวิสัยทัศน์ / ทบวงมหาวิทยาลัย. การปีกอบรมหลักสูตรการ 
พัฒนาผู้บริหารระดับสูงมหาวิทยาลัย (รุ่นท่ี 3 กรุงเทพฯ), 2543.

ทิศนา เทียนเสม. กระบวนการเริยนรู้โดยการทำงานกลุ่ม. วารสารครุศาสตร์. 2.5-6. (สิงหาคม -  
พฤศจิกายน), 2541.

ทัศนีย์ซังเทศและสมยศ ถาวรย่ิง. การ่วิเคราะห์การถดถอยและสหลัมพันธ์. กรุงเทพฯ. 2531.
ธงชัย ลันติวงษ์ และ ชัยยศ ลันติ1วงดั. พฤติกรรมบุคคลในองค์การ. พิมพ์คร้ังท่ี 3. กรุงเทพฯ: 

ไทยวัฒนาพานิซ, 2535.
ธงชัย ลันติวงษ์. องค์กรและการบริหาร การสิกษาการจัดการแผนใหม่. พิมพ์คร้ังท่ี 8. กรุงเทพฯ: 

ใฑยวัฒนาพานิช จำกัด (2536: 377)
ธงชัย ลันติวงษ์, “วิลัยทัศน์”ด้านทรัพยากรมนุษย์ปี 2010. วารสารการบริหารคน. 17(3) 

กันยายน-พฤศจิกายน, 2539.
ธเนศ ฃำเกิด. องค์การแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization). วารสารวิซากา?. ปีท่ี 1. ฉบับ'ท่ี 

9 (กันยายน2541): 28-31.
ธันยวัซร์ใซยตระกูลชัย. มองทะลุเข็ม. ลิดใหม่เพ่ือนาคต. สำนักพิมพ์ผู้จัดการ. กรุงเทพฯ.

สิงหาคม, 2542.
นิตยา แสงขาว. การพัฒนาโปรแกรมการสิงเสริมความสามารถในการแก้ป็ญหาความชัดแย้ง 

ของนักเรียนช้ันประถมคิกษาปีท่ี 6 โดยใซ้เทคนิคการอภิปรายกลุ่ม- วิทยานิพนธ์ 
คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 2540.

นันทพร โซตินุซิต. การพัฒนาองค์กรใปสิองค์กรแห่งการเรียนรู้ในรุปแบบทีมข้ามสายงาน.
ภาคนิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต โครงการบัณฑิตคิกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

บุญนิตย์ไวลัคิก. ความคิดเห็นของผู้บริหารการคิก'ษา ครูประจำการและนักเรียนโรงเรียน ประถม 
คิกษา ลังกัดกรุงเทพมหานครเก่ียวกับการให้หลักสูตรประถมคิกษา พุทธดักราซ 2521. 
วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต ภาควิซาประถมคิกษา จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 
2522.

บุญคิริ อนันตเศรษฐ. เราจะสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ใด้อย่างใร. วารสารภาษาปริทัศน์. ปีท่ี 17. 
ฉบับปี 2541.

บุญเลิศ ไพรินทร์. องค์การและการพัฒนาองค์การ. สถาบันพัฒนาข้าราซการพลเรีอน สำนักงาน 
ก.พ., 2530.

เบญจรัตน์ เดซนุวัฒนชัย. การพัฒนาโมเดลเซิงสาเหตุของความผูกพันต่อองค์กร และการปฏิบัติ 
งานของครุ โรงเรียนมัธยมคิกษา ลังกัดกรมสามัญคิกษา วิทยานิพนธ์ปริญญา 
มหาบัณฑิต ภาควิชาวิจัยการคิกษาจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 2541.



226

ประกอบ คุปรัตน์และคณะ. โครงการวางแผนอุดมเกษๆ ?ะยะยาว 15 ปี (2531-2545) โครงการ 
วิจัยท่ี4.1: เร่ืองบทบาทอุดมเทษาเอกชน. สำนักงานวิชาการ, จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย,
2539.

ประพิณวัฒนกิจ. ระเบียบวิธีวิจัย : วิจัยลังคมศาสตร์. 2542.
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สรุปจำนวนประชากรนักเทคโนโลยีการสิกษาจำแนกตามรายร็!อสถาบัน

จ ำ น ว น จ ำ น ว น จ ำ น ว น ร ้อ ย ล ะ

ป ร ะ ช า ก ร แ บ บ ส อ บ ถ า ม แ บ บ ส อ บ ถ า ม แ บ บ ส อ บ ถ า ม

สถาบันอุดมสิกษาชองเฐ ท ี่ใ ต ้แ จ ก ท่ีไต้ร บ ค ีน ท ี่ต อ บ ส ม บ ูร ณ ์ ท ี่ต อ บ

แ บ บ ส อ บ ถ า ม ท ั้ง ห ม ด ( เ ล ่ม ) ส ม บ ูร ณ ์

( ค น ) (เล่ม) (% )

จ ุฬ า ล ง ก ร ณ ์ม ห า ว ิท ย า ล ัย 9 4 8 3 7 9 9 %
ม ห า ว ิท ย า ล ัย เ ก ษ ต ร ศ า ส ต ร ์ 81 7 8 7 6 8 .5  %

ม ห า ว ิท ย า ล ัย ส ุโ ข ท ัย ธ ร ร ม า ธ ิร า ช 2 3 6 1 6 5 1 4 9 1 7  %

ส ก า ป ัน เท ค โ น โล ย ีพ ร ะ จ อ ม เก ล ้า พ ร :น ค ร เ ห น ือ 4 8 3 2 3 2 3 .5  %

ม ห า ว ิท ย า ล ัย เท ค โน โล ย ีพ ร ะ จ อ ม เก ล ้า ธ น บ ุร 1 5 8 8 1 %
ม ห า ว ิท ย า ล ัย ธ ร ร ม ศ า ส ต ร ์ 4 0 31 31 3 .5  %
ม ห า ว ิท ย า ล ัย ม ห ิด ล 1 5 0 1 3 0 1 2 8 1 4 .5  %
ม ห า ว ิท ย า ล ัย ค ิล ป า ก ร 1 5 1 5 1 5 1 .7 5  %

ม ห า ว ิท ย า ล ัย ศ ร ีน ค ร ิน ว ิโ ร ฒ 31 3 0 3 0 3 .2 5  %
ม ห า ว ิท ย า ล ัย ร า ม ค ำ แ ห ง 1 2 6 6 8 6 6 7 .5  %
ส ถ า บ ัน บ ัณ ฑ ิต พ ัฒ น บ ร ิห า ร ศ า ส ต ร ์ 7 7 7 0 .7 5  %

ส ถ า บ ัน เท ค โ น โ ล ย ีพ ร ะ จ อ ม เก ล ้า เ จ ้า ค ุณ ท ห า ร ล า ด ก ร ะ บ ัง 2 4 2 2 2 2 2 .5  %
ม ห า ว ิท ย า ล ัย บ ูร พ า 2 9 2 0 2 0 2 .2 5  %

ม ห า ว ิท ย า ล ัย อ ุบ ล ร า ช ธ า น ี 8 8 8 1 %

ม ห า ว ิท ย า ล ัย ข อ น แ ก ่น 3 6 3 0 3 0 3 .2 5  %

ม ห า ว ิท ย า ล ัย ม ห า ส า ร ค า ม 1 5 1 4 1 4 1 .5  %

ม ห า ว ิท ย า ล ัย เท ค โน โล ย ีส ุร น า ร ี 3 8 3 0 2 9 3 .2 5  %

ม ห า ว ิท ย า ล ัย น เ ร ศ ว ร 3 6 2 6 2 6 3%

ม ห า ว ิท ย า ล ัย เ ช ีย ง ใ ห ม ่ 5 8 3 5 3 5 4  %

ม ห า ว ิท ย า ล ัย แ ม ่โ จ ้ 4 3 3 0 .2 5  %

ม ห า ว ิท ย า ล ัย แ ม ่ฟ ้า ห ล ว ง 4 3 3 0 .2 5  %

ม ห า ว ิท ย า ล ัย ส ง ข ล า น ค ร ิน ท ร ์ 6 2 4 9 4 8 5 .5  %

ม ห า ว ิท ย า ล ัย ท ัก ษ ิณ 1 3 6 6 0 .5  %

ม ห า ว ิท ย า ล ัย ว ล ัย ล ัก ษ ณ ์ 2 3 2 3 22 2.5 %

รวมทั้งสิน 1 .1 9 3 914 887 100 %

คิดเป็นร้อยละ 76.61% 74 .35%
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ราย^อสถาบันกา^ สีกษาระดับอุดมสีกษาในสังกัดทบวงมหาวิทยาลัย

■  มหาวิทยาลัย/สถาบันประเภทจำกัดรับ (Limited Admission University หรีอ Public 
Closed Admission student University) จำนวน 18 แห่ง ได้แก่

1. จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย Chulalongkorn University
ถนนพญาไท เขตปทุมวัน กรุงเทพฯ 10330
โทร. 2150871-3 1 2153619 โทรสาร. 2153600,2154804

2. มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ Kasetsei University 
5 0 ถนนพหลโยธิน เขตจตุจักร กรุงเทพฯ 10900
โทร.9428200-45,5790113 1 9428491-99 โทรสาร 9428185

3. สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ
King Mongkut's Institute of Technology North Bangkok
1518 ถนนพิบูลสงคราม บางซ่ือ กรุงเทพฯ 10800
โทร. 5858540-9 1 9132500-24 โทรสาร 5874356 1 9132618

4. มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ Thammasat University
2 ถนนพระจันทร์ แขวงบรมมหาราชวัง เขตพระนคร กรุงเทพฯ 10200 
โทร. 2216111-20 1 2216171-80 โทรสาร2248099 
ศูนย์รังสิต
99 หมู่ 18 ถนนพหลโยธิน ตำบลคลองหน่ึง อำเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี 12121 
โทร.5160020-39 โทรสาร5160976

5. มหาวิทยาลัยมหิดล Mahidol University
25/25 ถนนพุทธมณฑล สาย 4 ต.ศูาลายา อ.พุทธมณฑล จ.นครปฐม 73170 
โทร. 8496010-13 โทรสาร 8496211

6. มหาวิทยาลัยสีลปากร Silpakoen University 
วังท่าพระ ถนนหน้าพระลาน กรุงเทพฯ 10200 
โทร. 6236115-21 โทรสาร 2257258 
วิทยาเขตพระราชวังสนามจันทร์
ถนนราชมรรคาใน อำเภอเมือง จังหวัดนครปฐม 73000 
โทร. (034) 253-840-4 โทรสาร (034) 255099
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7. มหาวิทยาลัยศรีนครินวิโรฒ Srinakharinwirot University
114 สุขุมวิท 3 แขวงคลองเตยเหนือ เขตวัฒนา กรุงเทพฯ 10110 
โทร. 2580310-3 1 2601010-4 โทรสาร 2584007

8. สถาบันบัณฑิตพ้ฒนบริหารศาสตร์
National Institute of Development Adminstration
ถนนเสรีไทย คลองจั่นบางกะปี กรุงเทพฯ 
โทร. 3777400-19 1 3779660-9

9. สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล้าเจ้าคุณทหารลาดกระบัง
King Mongkut's Institute of Technology Chaokuntaharn Ladkrabang

ถนนฉลองกรุง เขตลาดกระบัง กรุงเทพฯ 10520 
โทร. 3266052-101 โทรสาร 3267333

10. มหาวิทยาลัยบูรพา Burapha University
169 ถนนลงหาดบางแสน ตำบลแสนสุข อำเภอเมือง จังหวัดชลบุรี 20131 
โทร. (038) 745820-40 ,745900 โทรสาร (038) 390351

11. มหาวิทยาลัยอุบลราชธานึ Ubon Ratchathani University
กม.ท่ี 10-11 ถนนสถลมาร์คตำบลเมืองศรีไคอำเภอ'วารี'น'ชำราบจังหวัดอุบลราชธานี34190 
โทร. (045) 288400-3 โทรสาร (045) 288396

12. มหาวิทยาลัยขอนแก่น Khon Kaen University
123ถนนมิตรภาพ อำ๓ อเมืองจังหวัดขอนแก่น 40002 
โทร. (043) 242331-9 โทรสาร (043) 241216

13. มหาวิทยาลัยมหาสารคาม Mahasarakham University 
269/2 ตำบลตราด อำ๓ อเมือง จังหวัดมหาสารคาม 44000 
โทร. (043) 711552 1 711180 โทรสาร (043) 711552

14. มหาวิทยาลัยนเรศวร Naresuan University
ถนนพิษณุโลก-นครสวรรค์ อำ๓ อเมือง จังหวัดพิษณุโลก 65000 
โทร. (055) 261000-4 โทรสาร (055) 261005 1 261103

15. มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ Chiang Mai University
239 ถนนห้วยแก้ว ตำบลสุเทพ อำ๓ อเมือง จังหวัดเชียงใหม่ 50200 
โทร. (053) 21699 โทรสาร (053) 217143

16. มหาวิทยาลัยแม่โจ้ Maejo University
63 หมู่ 4 ตำบลหนองหาร อำ๓ อสันทราย จังหวัดเชียงใหม่ 50290 
โทร. (053) 878038-50 โทรสาร (053) 498861-2
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17. มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ Prince of Songkla Univerrity
71/1 หมู่ 5 ตำบลคอหงส์" อำ๓ อหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา 
โทร. (074)211030-49 โทรสาร(074) 212828 
วิทยาเขตปัตตานี
ตำบลรูสะมิแร อำ๓ อเมือง จังหวัดปัตตานี 94000 
โทร. (073) 335115-26 โทรสาร (073) 335128 
วิทยาเขตภูเก็ต
3 หม ู่1 ถนนวิชิตสงครามต.กระทู้ อำเภอกระทู้ จังหวัดภูเก็ต 83120 
โทร.(076) 202551 โทรสาร (076) 202552

18. มหาวิทยาลัยทักษิณ Thaksin University
140 หมู่ 4 ตำบลเขารูปช้าง อำเภอเมือง จังหวัดสงขลา 90000 
โทร. (074) 311885-7 โทรสาร (074) 324440 1 314801 

■  มหาวิทยาลัย/สถาทันในกำทับ หริอสถาทันที่ไม่เป็นส่วนราชการ (Autonomous 
University) มีจำนวน 4 แห่ง ได้แก่

19. มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าธนบุริ
King Mongkut's University of Technology Thonburi 
91 ถนนประซาอุทิศ แขวงบางมด เขตทุ่งครุ กรุงเทพฯ 10140 
โทร. 4270039 1 4270059 1 4270058

20. มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนาริ Suranaree University of technology
111 ถนนมหาวิทยาลัย ตำบลสุรนาร อำ๓ อเมือง จังหวัดนครราซสีมา 30000 
โทร. (044) 216191-8 โทรสาร(044)224070 
หน่วยประลานงานกรุงเทพฯ
ช้ัน 22 อาคารพญาไทพลาซ่า เขตราชเทวี กรุงเทพฯ 10400 
โทร. 2165410 1 2165493-4 โทรสาร2165411

21. มหาวิทยาลัยวลัยลักษณ์ Walailak University
222 ตำบล1ไทยบุรี อำ๓ อท่าศาลา จังหวัดนครศริธรรมราช 80160 
โทร. (075) 384000 โทรสาร (075) 384258 
หน่วยประสานงานกรุงเทพฯ
อาคาร SM TOWER ช้ัน 19 เลขท่ี 979/44-45 พญาไท กรุงเทพฯ 10400

22. มหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง Mae Fah Luang University
ดอยแง่ม อำ๓ อเมือง จังหวัดเชียงราย 57000 
โทร.(01) 6711465,6711466
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■  มหาวิทยาลัย/สถาบันในกำกับ หรือสถาบันที่ไม่เป็นส่วนราชการ (Autonomous 
University) มีจำนวน 2 แห่ง ได้แก่

23. มหาวิทยาลัยรามคำแหง Ramkhamhaeng University
ถนนรามคำแหง หัวหมาก เขตบางกะปิ กรุงเทพฯ 10240
โทร. 3108000 โทรสาร 3180917
วิทยาเขต
กม. 8 บางนา-ตราด แขวงดอกไม้ เขตพระโขนง กรุงเทพฯ 10260 
โทร. 3166468,3168357

24. มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช Sukhothai Thammathirat Open University
9/9 หมู่ 9 ตำบลบางพูด อำ๓ อปากเกร็ด จังหวัดนนทบุรื 11120 
โทร. 5032121-4 โทรสาร 5033607
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หลักการตามแนวคิดของ Peter M.Senge

องค์ประกอบของการเรียนรู้เป็นทีม
1. คุณลักษณะของสมาซิกในการเรียนรู้เป็นทีม

1.1 ความสามารถ ความเข้าใจของสมาซิกในการเรียนรู้เป็นทีม
1.2 ทัศนคติของสมาซิกในการเรียนรู้เป็นทีม
1.3 ทักษะของสมาซิกในการเรียนรู้เป็นทีม

2. พฤติกรรมการสือสารในการเรียนรู้เป็นทีม
2.1 การสนทนาในการเรียนรู้เป็นทีม
2.2 การอภิปรายในการเรียนรู้เป็นทีม

3. พฤติกรรมการเรียนรู้ในการเรียนรู้เป็นทีม
3.1 การเรียนรู้สภาพความเป็นจริงในปัจจุบัน
3.2 การเรียนรู้ในวิธีการปฏิบัติ
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หลักการตามแนวคิดของ Peter M.Senge คุณลักษณะที่คิกษา คำถามการวิจัยในแบบสอบถาม
■ คุณล ้ก ษ ณะฃอ ง ส ม า ? ก ใ น ก า ร เ ร ีย น รู้เ ป ็น ท ีม

ค ว า ม ส า ม า ร ถ  ค ว า ม เ ข ้า ใ จ ข อ ง ส ม า ? ก ใ น ก า ร เ ร ีย น ร้เ ป ็น ท ีม

1. ส ม า ช ิก ใ น ท ีม แ ห ่ง ก า ร เ ร ีย น ! ต ้อ ง มีแ น ว ค ิด แ น ว ป ฏ ิบ ัต ท่ีิส อ ด ค ล ้อ ง ก ัน  ( S h a r e d  U n d e r s t a n d in g )  แ ล ะ ม ี 

จ ุด ม ุ่ง ห ม า ย ใ น ก า ร ท ำ ง า น ใ ห ้บ ร ร ล ุผ ล ส ำ เ ร ็จ ท ี่ต ั้ง ใ จ ไ ว ไ้ ป ใ น แ น ว ท า ง เ ด ีย ว ก ้น  ( A l ig n m e n t )  ซ ึ่ง จ ะ ช ่ว ย ใ ห ้ 

ส ม า ช ิก แ ต ่ล ะ ค น ร ู้ส ีก ม ั่น ค ง ใ น ก า ร ต ัด ส ิน ใ จ ใ น ส ิง ท ี่เ ห ็น ว ่า เ ห ม า ะ ส ม ก ับ ต น แ ล ะ ร ู้ว ่า จ ะ ป ฏ ิบ ัต ิต ัว อ ย ่า ง ไ ร  

ใ น ร ะ ห ว ่า ง ก า ร ท ำ ง า น ร ่ว ม ก ัน  เน ื่อ ง จ า ก ป ร ัช ญ า ก า ร ท ำ ง า น ภ า ย ใ น ท ีม เป ็น ท ี่เ ข ้า ใ จ ร ่ว ม ก ัน  

การป ฏ ิ1ใ ต ิง า น ท ีเป ็น ไป ใ น แ น ว เด ีย ว ก ัน  ( A l ig n m e n t )  เป ็น แ น ว ค ิด พ ื้น *ท น ข อ ง ก า ร เ ร ีย น !เป ็น ท ีม ซ ึ่ง ช ่ว ย ใ ห ้ท ีม ค ิด  

แ ล ะ ป ฏ ิบ ัต ิห น ้า ท ี่ไ ด ้ส อ ด ค ล ้อ ง เส ม ือ น เป ็น น ำ ห น ึ่ง อ ัน เด ีย ว ก ัน  ( F u n c t io n  a s  a  W h o le )  ม ีค ว า ม ต ร ะ ห น ้ก 'ใ น บ ท  

บ า ท ห น ้า ท ี่ก ัน และก ัน  ม ีจ ด ม ,ง ห ม า ย แ ล ะ ร ับ ร ้ส ภ า พ ค ว า ม เป ็น จ ร ิง ร ่ว ม ก ัน  ท ีม ใ น อ ง ค ์ก า ร ส ่ว น ใ ห ณ ่ท ี่ไ ม ่ม ีก า ร  

ก ำ ห น ด จ ุด ห ม า ย ท ิศ ท า ง เ ด ีย ว ก ัน  เ ป ้า ห ม า ย ข อ ง บ ุค ค ล ไ ม ,ส อ ด ค ล ้อ ง ก ับ เ ป ้า ห ม า ย ข อ ง ท ีม  ข า ด ก า ร ป ร ะ ส า น  

ส ัม พ ัน ธ ์ แ ล ะ ข า ด ก า ร ป ร ับ ท ิศ ท า ง ค ว า ม เ ข ้า ใ จ ร ะ ห ว ่า ง ก ัน ก ่อ น ก า ร ท ำ ง า น ร ่ว ม ก ัน  ค ว า ม ค ิด ร ีเ ร ิ่ม ต ่า ง ๆ  

ข อ ง ส ม า ช ิก อ า จ ท ำ ใ ห ้เ ก ิด แ ร ง ผ ล ัก ต ัน ใ น ท ิศ ท า ง ต ร ง ข ้า ม  เก ิด พ ล ัง ร ่ว ม ท ี่ส ูญ เป ล ่า  แ ต ่ล ะ ค น อ า จ ท ำ ง า น ห น ัก ม า ก  

แ ต ่ค ว า ม พ ย า ย า ม ท,ม เทน ั้น  ไ ม ่อ า จ น ำ ไ ป ส ่ค ว า ม ส ำ เ ร ็จ ข อ ง ท ีม  ต ร ง ข ้า ม  ห า ก ท ีม ม ีจ ด ม ่ง ห ม า ย ไ ป ใ น แ น ว เด ีย ว ก ัน

( 1 )  ก า ร ป ฏ ิบ ัต ิง า น เป ็น  

ไ ป ใ น แ น ว ท า ง เด ีย ว ก ัน  

( A l ig n m e n t )

1 . ท า น ทำง า น ต า ม เ ป ้า ห ม า ย ข อ ง  

ห น ่ว ย ง า น ด ้ว ย ค ว า ม เต ็ม ใ จ

2 . ท ่า น เ ข ้า ใ จ บ ท บ า ท ห น ้า ท ี่ข อ ง ต น เอ ง  

แ ล ะ ผู้ร ่ว ม ง า น

3 1 .  ท 'า น แ ล ะ ผิ'ร ่ว ม ง า น  ส า ม า ร ถ  

ทำง า น ร ่ว ม ก ัน ไ ด ้อ ย ่า ง ส อ ด ค ล ้อ ง  

เป ็น น ํ้า ห น ึ่ง อ ัน เด ีย ว ก ัน

จ ะ ก ่อ ใ ห ้เก ิด พ ล ัง ท่ีมีทีศ ท า ง ร ่ว ม ก ัน  พ ล ัง ข อ ง แ ต ่ล ะ ค น จ ะ ป ร ะ ส า น เข ้า ก ัน อ ย ่า ง ส อ ด ค ล ้อ ง  ( H a r m o n iz e )  พ ล ัง ส ุญ  

เป ล ่า จ ะ น ้อ ย ล ง  ส ม า ช ิก แ ต ่ล ะ ค น จ ะ มีค ว า ม ส า ม า ร ถ ท า ง ป ัญ ญ า ส ูง ข ึ้น ก ว ่า ก า ร ท ำ ง า น เท ีย ง ล ำ พ ัง  แ ล ะ ท ุก ค น มี 
ส ่ว น เพ ิ่ม พ ูน ส ม ร ร ถ น ะ ข อ ง ท ีม  เน ื่อ ง จ า ก ค น ท ุก ค น ต ่า ง มีต ัก ย ภ า พ ใ น ต น เอ ง  ต ัก ย ภ า พ ข อ ง แ ต ่ล ะ ค น น ั้น เป ร ีย บ ไ ด ้ 

ก ับ แ ส ง สิต ่า งๆ  ซ ึ่ง เ ม ื่อ นำม า ร ว ม ก ัน จ ะ ไ ด ้เ ป ็น แ ส ง ส ว ่า ง ท่ีเ ร า ส า ม า ร ถ นำม า ใ ช ้ป ร ะ โย ช น ์ไ ด ้ ก า ร ท ำ ง า น ก็เช ่น ก ัน  

จำเ ป ็น อ ย ่า ง ย ิ่ง ท่ีจ ะ ต ้อ ง อ า ต ัย ก า ร ร ่ว ม ป ร ะ ส า น ข อ ง ต ัก ย ภ า พ ใ น ต ัว ค น เห ล ่า น ั้น  ท ั้ง น้ีเพ ี่อ ใ ห ้ใ ต ้ม า ซ ึ่ง พ ล ัง ห ร ือ ต ัก ย  

ภ า พ ข อ ง ท ีม ง า น

ก า ร ป ฏ ิบ ัต ิง า น เป ็น ไ ป ใ น แ น ว ท า ง เด ีย ว ก ัน  ( A l ig n m e n t )  เป ็น เง ื่อ น ไข ท่ีต ้อ งทำก ่อ น ก า ร เพ ิ่ม อ ำ น า จ ใ น ก า ร ท ำ ง า น  

( E m p o w e rm e n t )

N)&O



หล ักการตามแนวค ิดของ Peter M.Senge คุณลักษณะที่ค ิกษา คำถามการว ิจ ัยในแบบสอบถาม
2. สมาชิกในทีมแห่งการเรียนรู้ ต้องได้รับการเพ่ิมอำนาจในการทำงาน (Empowerment) ซ่ึงเป็น การกระจาย 

อำนาจ ความรับผิดชอบ ความไว้วางใจ และความอิสระ ในการตัดสินใจและการปฏิบ้คิงาน เพ่ีอให้ 
สามารถทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากข้ึน
Chris Argyris อ้างถึงใน ไพฑูรย์ เจรืญพันธุวงค์ (2530: 56) กล่าวว่า การขยายขอบเขต ความรับผิดชอบให้ 
นคคลมากข้ึน ('Empowerment') นับเป็นผลดีในการพัฒนาบคลากรและผลดีแก่ องค์การเพราะเป็นการเปิด 
โอกาสให้บคลากรได้นำทักษะ ประสบการณ์ การผิกอบรมพิเศษมาใช้ประโยชน์มากข้ึน เป็นโอกาสในการ 
พัฒนาตนเอง และเพ่ิมๅฒิภาวะให้มีสำนึกถึงความรับผิดชอบและคุณภาพมากข้ึน ท้ังยังช่วยทดสอบความ 
สามารถ และกระตุ้นให้บุคคลได้นำ ความสามารถท่ีมีอยู่ของตนออกมาใช้อย่างเต็มท่ีซ่ึงจะเป็นประโยชน์ต่อ 
การสร้างสรรค์และนำพาทีมงานและองค์การไปยู่จุดมุ่งหมายท่ีต้ังไว้ในท่ีสุด

(2) การเพ่ิมอำนาจใน 
การทำงาน 
(Empowerment)

3. ท่านมีส,วนร่วมในการตัดสินใจของ 
หน่วยงาน เช่น การตัดสินใจจัดซ้ือ 
โสตทัศบุปกรณ์การจัดโครงการ หรือ 
วิธิการจัดการในหน่วยงาน

4. ท่านสามารถตัดสินใจแก้ปัญหา 
หรือเปลี่ยนแปลงวิธิทำงาน'ในสิงท่ี 
เห็นว่าเหมาะสมได้ด้วยตัวเอง

40. การทำงานในหน่วยงาน มีการ 
กระจายความรับผิดชอบหรือมอบ 
หมายงานให้ทุกคนได้เรียนรู้สิงต่างๆ 
ร่วมกัน



หลกการตามแนวคิดของ Peter M.Senge คุณลักษณะท่ีคิกษา คำถามการวิจัย
3. สมาชิกในทีมแห่งการเรียนรู้ต้องมี การประสานพลัง (energy) ร่วมกนโดยนำความรู้ ความสามารถและ 

ความเทียวชาญของทุกคนในทีมออกมาใช้ให้เกิดประโยซนํไนการปฏิบ้ตงาน หริอการต้ดสินใจแก่ใข 
ป'ญหาต่างๆ ของทีม ทีงจะก่อให้เกิดพลังของทีม (synergy) ท่ีเหนือกว่าผลงานหรีอความรู้ของเอกบุคคล 
ที่รียกว่าเกิด Assembly Effect Bonuses (Collin & Guetzkow, 1964) ทำให้การทำกิจกรรมของทีมประสบ 
ความสำเร็จ และช่วยพัฒนาความรู้ สมรรถภาพของทีมให้เกิดข้ึน เน่ืองจากการผสมผสานความร้ท่ีเกิดข้ึนน้ัน 
เป็นการคัดสรรประสบการณ์ของแต่ละคน พลังของกล่มท่ีเกิดข้ึนจึงเป็นปรากฎการณ์ท่ีคัดสรรแล้ว จึงมีคณค่า 
มากกว่าการนำประสบการณ์ของแต่ละคนมารวมกันแต่ไม่ได้มีการผสมผสานประสบการณ์ร่วมกัน 
สมาชิกแต่ละคนไม่จำเป็นต้องสละประโยชน์หรือเป้าหมายล่วนตัว หรือไม่ต้องอุทิศกำลังเพ่ือวิลัยทัศน์ของทีม 
ทุกคนไม่จำเป็นต้องเห็นพ้องตกลงตามกันหมดในการมีวิลัยทัศน์ร่วมกัน (Shared Vision) แต่สิงท่ีสำคัญ คือ 
สมาชิกทุกคนต้องเปิดเผยความคิดเห็นของตนเอง และใช้ความคิดเห็นท่ีแตกต่างกันน้ันมาช่วยสร้างความ 
เข้าใจ และสมรรถนะในการทำงาน
การมีวิลัยทัศน์ร่วมกัน จะขยายวิสัยทัศน์ส่วนบุคคลให้กว้างข้ึน แต่ถ้าทุกคนหลีกเล่ียงท่ีจะแสดงความคิด หรือ 
พยายามทำให้เกิดความคิดเห็นเป็นเอกฉันท์ การคิดของกลุ่ม (Group Think) จะเกิดข้ึนโดยสมาชิกไม่ใช้เหตุผล 
ของตนในการตัดสินใจ แต่ถูกมติกลุ่มกดตันให้ยอมรับความคิดเห็นที่ตนไม,เห็นด้วยเป็นมติของกลุ่ม 
ความกดตันต่อความเป็นหน่ึงเดียว (Conformity Pressure) นำไปล่ความคล้อยตามกันในกลุ่ม และอาจทำให้ 
ผลลัพธ์ท่ีไม่พึงปรารถนา เกิดเป็นพลังลดทอน (Anergy) ท่ีเป็นผลกระทบทางลบและไม่ตอบสนองเป๋าหมายที' 
ต้องการ

(3) พลังของกลุ่ม 
(Synergy)

5. ท่านนำประสบการณ์/ความรู้/ความ 
สามารถของแต่ละคนในหน่วยงาน 
มาผสมผสานกันมากกวาท ี่จะ 
ทำงานหรือคิดเองเพึยงลำพัง 

32. ท่านและผิ''ร่วมงาน ใช้ความรู้ 
ความเห็นของแต่ละคนมาประกอบ 
การตัดสินใจแก้ปัญหาต่างๆ ในการ 
ทำงาน

เรว&N )



หลักการตามแนวคิดของ Peter M.Senge คุณล้กษณะท่ีสืกษา คำถามการวิจัย
4. สมาซิกในทีมแห่งการเรียนรู้ ต้องสามารถสร้างสรรค์เปลี่ยนแปลงสิงใหม่ให้เกิดขึ้นและประสานงานกับผู้ (4) การสร้างสรรค์ 33. ท่านและผ้ร่วมงาน ร่วมกันคิดรีเร่ืม

ลี่น'ใต้ (Innovative and Coordinated Action) ให้ความร่วมมือในการทำงาน คิดเปล่ียนแปลงในสิงใหม่และ เปล่ียนแปลงใหม่ วิธีการทำงานใหม่ สร้างสรรค์สิง
แตกต่าง ไม่ว่าจะเป็นวิธการทำงานแบบใหม่หรีอมืผลงานใหม่ ผลการปฎ๊ป้ตงานขนอยู่กับความสามารถของ 
แต่ละคน และวิธีการปฏิบัติงานร่วมกัน

(Innovation) ใหม่ หรือมีผลงานใหม่เกิดข้ันเสมอ

มืการประสานงาน สานความลัมพันอเกยวกับบุคคล วัสตุและทรัพยากรอย่างลี่นๆ เพ่ือให้เทรปฏิบัติงาน (5) การประสานงาน fi. ท่านสามารถประสานงานร่วมกับ
บรรลุผลสำเร็จตามเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ของหน่วยงาน
* “ก า ร ป ร ะ ส า น ง า น " เป็นการติดต่อล่ีอสารให้เกิดความเข้าใจซ่ึงกันและกันในการปฎิบ้ตงาน เพ่ือให้เกิดความ

(Coordination) ผู้ร่วมงานในหน่วยงานได้คี

สอดคล้อง ท้ังเวลาท่ีปฏิบัติให้ได้ตามวัตถุประสงค์ด้วยความสามัคคี กลมเกลียว มืความราบร่ืนในข้ันตอน 
ไม่เกิดความซับช้อนในงาน ไม่เกิดการก้าวก่ายหรือความซัดแย้ง มีลักษณะให้ความร่วมมือ ร่วม,ใจ'ในการปฏิบัติ 
หน้าท่ีเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายอย่างมืประสิทธิผล ประสิทธิภาพ ประหยัด โดยจะเกิดข้ันระหว่าง 
บุคคลกับบุคคล บุคคลกับหน่วยงาน หรือระหว่างหน่วยงานหน่ึงกับอีกหน่วยงานหน่ึง
“ค ว า ม ค ิด ส ร ้า ง ส ร ร ค ์" คือความสามารถกำหนดวิธีการท่ีพิเศษเพ่ือการแก้ปัญหาและการตัดสินใจ

5. สมาซิกในทีมแห่งการเรียนรู้ ต้องมีบทบาทต่อสมาซิกในทีมลี่น (Role of Learning Team on other (6) การมีบทบาทต่อ 41. หน่วยงานของท่าน มีโครงการหรือ
Teams) สามารถส่งเสรีม สนับสนุนและกระตุ้นการเรียนรู้ของสมาซิกแต่ละคนทั้งในทีมและสมาซิก ทีมอ่ืน  ๆ (Role of วิธีทำงานท่ีเป็นแบบอย่างแก,หน่วย
ของทีมลี่นๆ ในองค์การอย่างต่อเนื่อง ขณะท่ีสมาซิกในทีมมืการเรียนรู้ร่วมกัน ก็ต้องมีกา:รถ่ายทอดวิธี Learning Team on งานอ่ืน
การปฏิบัติและทักษะความร้ทั้งหลายที่พัฒนาขึ้นในทีมไปยังส่วนรวม โดยการสอนวิธีปฏิบัติ และทักษะ 
ในการเรียนรู้ (Inculcating Practices and Skills) แบ่งปันความรู้ เพ่ือช่วยเหลือผู้อ่ืนให้รู้วิธีปฏิบัติ รู้วิธีการ และ

Other Teams)

สามารถสร้างกระบวนการเรียนรู้เพ่ือพัฒนาความสามารถในการทำงานท่ีมืประสิทธิภาพ เน่ืองจากทีมเรียนรู้ (7) การถ่ายทอด
ทีมหน่ึงเป็นระบบย่อยในการทำให้เกิดการเรียนรู้ในระบบใหญ่ท่ัวท้ังองค์การ ดังน้ัน เพ่ือสร้างองค์การเอ้ือการ วิธีการปฏิบัติและทักษะ 7. ท่านช่วยเหลือ แนะนำความรู้ หรือ
เรียนรู้ให้เกิดข้ัน จึงต้องทำให้การเรียนรู้เกิดข้ันพร้อมๆ กันท่ัวท้ังองค์การ ความสำเร็จของทีมสามารถกำหนด (Inculcating วิธีการทำงานกับผู้ร่วมงานหรือคณะ
แนวโน้ม และสร้างมาตรฐานของการเรียนรู้ร่วมกันสำหรับองค์การท่ีใหญ่ข้ันด้วย ตัวอย่างเช่น การปฏิบัติงาน 
ของทีมบริหารอาจุโสน้ัน จะมืผลส่งไปยังทีมอ่ืนๆ

Practices and Skills) ทำงานอ่ืน

N)£0ว



หลักการตามแนวคิดของ Peter M.Senge คุณลักษณะทีคิกษา คำถามการวิจัย
6. สมาซิกในทีมแห่งการเรียนรู้ ต้องมีความสามารถคิดพิจารณาในประเด็นต่างๆ อย่างลึก$ง เพ่ีอให้เข้าใจ 

และสามารถวิเคราะห์ปัญหาท่ีสลับซับซ้อนได้
(8) การคิดพิจารณา 
(Think Insightfully)

8. ท่านคิดพิจารณาสิงต่างๆ อย่างลึก 
ข้ึง เพี่อให้เข้าใจการทำงานและ 
ปัญหาท่ีสลับซับช้อนได้

ทัศนคติของสมาซิกในการเรียนร้เป็นทีม
1. สมาซิกในทีมแห่งการเรียนรู้ต้องมีความไว้วางใจกันในการปฏิบัติงาน (Operational Trust) ซ่ึงถือเป็นกฎความ 

สัมพันธ์ร่วมกัน (Collective Discipline) ท่ีสมาชิกทุกคน'ในทีม1จำเป็นต้องมีความเทีอมั่นระหว่างกันและ 
เรีเอใจทันในการทำงาน คิดถึงสมาชิกคนอ่ืนๆ ในทีมและมีความรับผิดชอบท่ีจะทำงานร่วมกันอย่างเก้ือภูล 
เต็มใจท่ีจะดำเนินงานตามเปัาหมายร่วมกัน รวมที่งต้องตกลงทีจะบอกหรีอไม,ปีดบังข้อเท็จจรีงต่อทัน 
(Agreements to Tell the Truths) ท้ังเร่ืองต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนภายนอก (“Out There”) และเร่ืองท่ีเกิดข้ึนภายในทีม 
("เท Here")

(9) ความไว้วางใจกัน 
ในการปฏิบัตงาน 
(Operational Trust)

(10) การบอกข้อเท็จ 
จริงต่อกัน
(Agreements to Tell 
the Truths)

9. ท่านสามารถหาผ้ร่วมงานท่ีไว้ใจได้ 
สามารถมอบหมายงานด้วยความ 
ม่ันใจหากต้องให้ทำงานแทนท่าน

10. ในการทำงานร่วมกับผู้อ่ืน ท่านให้ 
ข้อมุ)ลท่ีเป็นความจริงท้ังด้านดีและ 
ไม่ดี

2. สมาชิกในทีมแห่งการเรียนรู้ ต้องรู้จักสร้างความเสกถึงบรรยากาศในการทำงานทีปลอดภัย เม่ือสมาซิก 
ในทีมต้องเผซิญหน้าภับความเทียง หรีอต้องต้ดสินใจใดๆ ในการทำงาน (Establish the Sense of 
Safety in Facing Risk) โดยหากผลการตัดสินใจเกิดผิดพลาดหรือเกิดปัญหาการซัดแย้งข้ึน สมาชิกในทีมเรียน 
รู้ต้องให้อภัย และให้กำลังใจภัน โดยตระหนักได้ว่าขณะท่ีกำลังพัฒนาความสามารถของทีม อาจมีช่วงเวลา 
แห่งความผิดหวัง หมดกำลังใจ อึดอัดใจ การเรียนรู้เป็นทีมเป็นทักษะส่วนรวมท่ีต้องอาลัยความร่วมมือ ร่วมใจ 
และใช้เวลาในการพัฒนา ซ่ึงผลการวิจัยท่ีผ่านมาพบว่า ปัจจัยหน่ึงท่ีส่งผลให้เกิดการเรียนรู้คือความรู้สิก 
ปลอดภัย ดังน้ัน หากเกิดการผิดพลาด หรือผลการปฏิบัติงานไม่เป็นไปตามเป้าหมาย สมาชิกไม่ควรได้รับบท 
ลงโทษ ควรยอมรับในความแตกต่างของบุคคล เรียนร้ท่ีจะให้อภัยรวมท้ังไมนาความผิดพลาดในอดีตของ 
สมาชิกมาใช้เป็นข้อต่อรองในอนาคต การจับผิดผู้อ่ืนเป็นการขัดขวางการเรียนรู้ของทีม

(11) ความรู้สึกปลอดภัย 
เม่ือต้องเผชิญความ 
เสียง (Sense of Safety 
in Facing Risks)

(12) การให้อภัยกัน 
(Forgiveness)

(13) การให้กำลังใจ 
(Encouragement)

42. หน่วยงานของท่าน มีบรรยากาศ 
การทำงานที่ปลอดภัย หากต้อง 
เสึยงตัดสินใจหรีอทํ างานพลาด 
ท่านไม,ได้รับโทษและไม1เกรงผลท่ี 
เกิดข้ึน

11. หากเกิดความซัดแย้ง ท่านจะให้ 
อภัยผู้ร่วมงานเสมอ

34. หากผลการทำงานผิดพลาดไม1เป็น 
ตามเป้าหมาย ท่านและผู้ร่วมงาน
จะให้กำลังใจซ่ึงกันและกัน

I



หส์กการตามแนวคิดของ Peter M.Senge คุณล้กษณะทีคิกษา คำถามการวิจัย
ทักษะของสมา?กในการเรียนร้เป็นทีม
The Fifth Discipline Fieldbook (Page 355) การเรียนรู้เป็นทีม ดำเนินไปได้ดีภายใต้ทักษะ Team Building ได้แก่ 
1. ทักษะการสร้างสรรค์'พโ]ติกรรมท่ีสุภาพ (Creating Courteous Behaviors)

(14)พฤติกรรมท่ีสุภาพ 
(Courteous 
Behaviors)

12. ทำนปฏิบัติต่อผู้ร่วมงานอย่างสุภาพ 
ให้เกียรติท้ังคำพูด กิริยา มารยาท

2. ทักษะการส่งเสรีมการส่ือสารให้ดีข้ึน (Improving Communication) รู้จักการรับฟังผู้อ่ึนอย่างต้ังใจ (Deep 
Listening)

(15) การรับฟังอย่างต้ัง 
ใจ (Deep Listening)

13. ท่านต้ังใจรับฟังผู้ร่วมงานท่ีกำลังพูด 
กับท่านเสมอ

3. ทักษะการทำงานร่วมกันเป็นทีม (Becoming Better Able to Perform Everyday Work Tasks Together) เป็น 
ความสามารถในการปฏิบ้ติงานประจำวันร่วมกันได้อย่างดี โดยมีจิตสำนึกใน การทำงานเป็นทีม คือ การเหิน 
ความสำคัญของตนเองในฐานะท่ีเป็นส่วนหน่ึงของระบบรวมท้ังหมด ความภาคภูมิใจในความสำเร็จ คือ ความ 
สำเร็จของระบบงานท้ังหมด

(16) การทำงานร่วมกัน 
เป็นทีม (Team 
Building Skill)

35. ท่านและผิ'ร่วมงาน ร่วมมือกัน 
ทำงานเป็นทีมเพ่ือสร้างผลงานให้ได้ 
ตามเป้าหมายท่ีต้ังไว้

4. ทักษะการสอบถามและการสะท้อนความคืดเหิน (Inquiry and Reflection Skills)
วิธีการเรียนรู้แบบ Inquiry Technique คือ การใช้การพูดคุยสนทนาซักถาม (Dialogue) โดยระดมสมอง 
ร่วมกันคิด เป็นการเรียนรู้โดยการมีปฏิสัมพันธ์ (Interaction) กับคนอ่ืน ส่ือความคิดของตนเองไป?jคนอ่ืน 
เรียนรู้ถึงแนวทางการคิดและวิธีการคิดของตนเอง บนพ้ืนฐานของการเปิดกว้างทางความคิด (Open Mind) 
และความไว้ใจ (Trust) เป็นวิธีการเรียนรู้ท่ีกระตุ้นให้คนได้คิดวิเคราะห์ (Critical) ในการโต้ตอบ ซักถาม โต้แย้ง 
ความคิดเหินของคนอ่ืน ก่อให้เกดการเรียนรู้

(17) การสอบถามและ 
การสะท้อนความคิด 
(Inquiry and 
Reflection Skills)

14. ท่านสอบถามและแลกเปล่ียนคว 1ม 
คิดในเร่ืองต่างๆ กับผู้ร่วมงานเสมอ

15. ท่านพบว่าการโต้ตอบความคิดเหิน 
กับผู้ร่วมงานช่วยให้ท่านเข้าใจการ 
ทำงานได้ดีข้ึน
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หลักการตามแนวคิดของ Peter M.Senge
■  พฤติกรรมการลี่อสารในการเรียนรู้เป ็นทีม

การสี!อสารในการเรียนรู้เป็นทีม ประกอบด้วยการสนทนา (Dialogue) และความเช่ียวชาญในการอภิปราย (Discussion)
หลักการตามแนวคิดของ Peter M.Senge คุณลักษณะท่ีคิกษา คำถามการวิจัย

การสนทนา (Dialoaue)
การสนทนาในการเรียนรู้เป็นทีม (A sustained collective inquiry into everyday experience and what we 
take for granted.) สมา?กทุกคนพูดคุย และรับฟังถึงสิงทีอยู่ในใจก้นอย่างอิสระและสร้างสรรค์ ร่วม 
ติดด้วยก้น (Thinkina Toaether) อย่างจริงใจ ทุกคนทุดคยด้วยความเคารพต่อความคิดเห็นซ่ึงกันและกัน ไม่ 
โอ้อวดความคิดของตนเอง หรีอทับถมความคิดของผ้อ่ึน เปิดเผยความคิด และความร้สีกกันโดยปราศจาก

(18) การสนทนาใน 
การเรียนรู้เป็นทีม 
(Dialogue)

16. ท่านพูดคุยกับผู้ร่วมงานได้อย่างกัน 
เอง โดยปราศจากความอายหรือ 
ความรู้สีกกลัว

ความกลัวหรือความอาย เพื่อแสวงหาความหมายหรือสร้างความเข้าใจใหมในเร ื่องท ีคลมเครือไม ่แน ่ใจ 
หรือยากจะตีความเป็นการช่วยการตัดสินใจในอนาคต การรับฟังทัศนคติ มุมมอง และข้อสงลัยของผู้อ่ืนอย่าง 
ต้ังใจ ละความคิดเห็นเดิมๆ ของตนเองไว้ ทำให้เข้าใจมุมมองต่างๆ ได้กว้างขวางย่ิงข้ึน เกิดสมมติฐานใหม่  ๆ ซ่ึง 
จะหาไม,ได้จากการพูดคุยกันเฉพาะบุคคล ช่วยให้ทีมสามารถแก้ปัญหาท่ียากและสลับซับซ้อนจากความคิด 
อันหลากหลาย
เปัาหมายของการสนทนา คือ เพ่ือสำรวจความคิดความเช่ือของแต่ละคน ทำให้เราได้มีโอกาสลังเกต และ (19)การรียนร้ 

จากการสนทนา 
(Learning from 
Dialogue )

17. ท,าน ได้เรียนร้วิธีการคิดของ
ค้นพบความคิดความเช่ือของตนเองและผ้อ่ืนว่า มีความเข้าใจแตกต่างกันเช่นไร ทำให้ได้รับเความคิดท่ี 
หลากหลาย ซ่ึงไม่จำเป็นต้องได้ข้อตกลง หรือข้อสรุป เป ็นการยกระดับ ทัศนคติของสมา?กให้สูงขึ้น 
สร้างความเข ้าใจในความf i กก้นมากขึ้น ซ่ึงในบางคร้ังการสนทนาทำให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทางความ  
ติดเห็น หรือพฤติกรรมของสมา?กอย่างถาวร

ผู้ร่วมงานจากการสนทนาพูดคุยกัน
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หล ้กการตามแนวค ิดของ Peter M.Senge คุณจักษณะที่ค ิกษา คำถามการวิจ ัย
การสนทนา (Dialogue) (ต่อ) B o h m  (1 9 6 5 )  กล่าวว่าเง่ือนไขพนฐานท่ีจำเป็นสำหรับการสนทนาให้ใด้ประสิทธิผล 
สูงสุด มี 3 ประการ คือ
1. การละความคิดความเช่ือของตนเองไว้ หมายถึง การไม,นำความคิด ความเชื่อเฉพาะของตนเองมาต้'ตสิน 

ความคิดเห็นของผู้อื่น เพิกเฉยสมมุติฐานต่างๆ ท่ีอาจทำให้เกิดความเข้าใจผิด แต่ยังคงไว้ซ่ึงความคิดของตน 
เอง เปิดโอกาสให้ผู้สนทนาได้ร่วมกันสอบถาม สืบค้น สังเกตความคิดเห็น มุมมอง ทัศนคติ ปฏิกิริ'ยา ตลอดจน 
อารมณ์'ของผู้อ่ืนอปางอิสระ ทำให้สมาซิกได้เข้าใจความคิดความเชื่อของตนเองขัดเจนขึ้นและเห็นความ 
แตกต่างทางความคิดของผู้อื่นในทีมชื่งจะช่วยพัฒนากระบวนการคิดของแต่ละคนให้ละเอียดยงขึ้น 
(Peter Senge, 1990, P.245) กล่าวว่าแม้การละความคิดความเช่ือของตนเอง จะทำได้ยาก แต่เป็นสิงจำเป็นท่ี 
ช่วยในการปรับปรุงวิธีการคิดใหม่ๆ

(20) การละสมมุติฐาน 
ของตนเอง 
(Suspending 
Assumptions)
(21) การพัฒนากระบวน 
การคิดละเอียด รอบ 
คอบ (Graining 
Insights)

18. ขณะพูดคุยกับผู้ร่วมงาน ท่านนำ 
ความเห็นที่ได้มาพิจารณาร่วมกับ 
ความคิดเห็นของท่าน

19. ขณะพูดคุยกับผู้ร่วมงาน ท่านตรวจ 
สอบความคิด ความเช่ือของตนเอง

20. การพูดคุยกับผู้ร่วมงาน ช่วยให้ท่าน 
พัฒนากระบวนการคิดได้อยัาง 
ละเอียดรอบคอบมากข้ึน

การยอมรับว่าสมาซิกแต่ละคน คือ เพ่ือนร่วมงาน โดยมองว่าผ้อ่ึนก็ร่วมแสวงหาข้อเทีจจริง หาความกระจ่าง 
หามุมมองเช่นเดียวกัน ผู้ท่ีมีความคิดเห็นแตกต่างกัน เป็นฝ่ายตรงข้ามในความคิดเท่าน้ัน จึงต้องเปิดใจ เห็นใจ 
และเข้าใจผู้อ่ืนด้วย และเม่ือการสนทนาพัฒนาข้ึน สมาซิกแต่ละคนจะรู้สืกถึงไมตรีจิตท่ีเกิดข้ึนระหว่างกัน 
เป็นการสร้างความสัมพันธ์ทางบวก ทำให้ทีมเกิดความสัมพันธ์ท่ีม่ันคง ลดอคติ และข้อโต้แย้งในการทำงาน 
ร่วมกัน

(22)การยอมรับใน 
ความเป็นเพ่ือนร่วมงาน 
(Colleagueship)

21. ขณะพดคยกับผ้ร่วมงาน ท่านยอม 
รับความแตกต่างทั้งในด้านบุคลิก 
ภาพและความคิดเห็นของแต่ละคน

3. การมี "ผู้อำนวยความสะดวก’’ (Facilitator) เป็นผ้คอยประสานกระบวนการ และผลลพธ์ของการสนทนา 
ควบคุมเน้ือหาการสนทนา คอยเป็นผู้เก้ือภูลบรรยากาศท่ีดีขลงการสนทนา โดflไม่พยายามข่มหรือมีอิทธิพล 
เหนือผู้ใดในกลุ่ม

(23) การมี ''ผู้อำนวย 
ความสะดวก,’ 
(Facilitator)

43. ในหน่วยงานของท่าน มีผ้ท่ีทำให้ 
บรรยากาศการพูดคุยเป็นไปด้วยดี
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หลักการตามแนวคิดของ Peter M.Senge คุณลักษณะท่ีคิกษา คำถามการวิจัย
การอภิปราย (Discussion)

Bohm (1965) การอภิปรายในการเรียนรู้เป็นทีม สมาชิกแต่ละคนจะแสดงความคิดเห็นของ ตนเองโดยมี (24) การอภิปรายในการ 22. ท่านแลกเปลี่ยน โต้แย้งความคิด
การแลกเปลี่ยนความคิดเห็นที่แตกต่างก้นอย่างเต็มที่ และแสดงเหตุผลปกป้องความคิดเห็นของตน เพ่ือให้ เรียนรู้เป็นทีม เห็นในการประชุมอภิปราย เพ่ือให้
สมาชิกทุกคนไดวิเคราะห์สถานการณ์ท้ังหมด
เป๋าหมายของการอภิปราย คือ เพื่อการตัดสินใจเลิอกหาข้อตกลง ข้อสรุป หรือหาทางแก้,ปัญหาท่ีมีการ

(Discussion) ได้ข้อตกลงหรือข้อสรุปท่ีเหมาะสม

ตกลงร่วมกัน เพ่ือใช้เป็นแนวทางการปฏิบัติของทีมในช่วงเวลาน้ัน 44. การอภิปรายแลกเปลี่ยนความคิด
การอภิปรายเน้นการวิเคราะห์ และแยกประเด็นท่ีสนใจออกเป็นส่วนๆ เป็นการแสดงเหตุผลเพ่ือให้สมาชิกในทีม (25) การเรียนรู้จากการ เห็น,ในหม,ผ้'ร่วมงาน มีล่วนทำให้
ยอมรับแนวคิดมุมมองท่ีตนเสนอ อภิปราย (Learning ท่านได้เรียนรู้แนวความคิดใหม่ๆ
Peter Senge (1994) กล่าวว่า เพ่ือให้เกิดการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม การอภิปรายมีความจำเป็นควบคู่กับ
การสนทนา และควรมีการสนทนากันก่อน เพ่ือช่วยสร้างบรรยากาศท่ีดีในการอภิปรายต่อไป
Dialogue เหมือน JAZZ
Discussion เหมือน Chamber Music
Discussion ในภาษา Latin หมายถึง murder alternatives

from Discussion)
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หจักการตามแนวคิดของ Peter M.Senge คุณลักษณะท่ีคิกษา คำถามการวิจัย
■  พฤติกรรมการเรียนรู้ในการเรียนรู้เป ็นทีม

การเรียนรู้เกิดข้ึนจากประสบการณ์เป็นการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม หรือการเปล่ียนความคิดท่ี ส่งผลต่อพฤติ 
กรรมอย่างถาวร ตลอดชีวิตของมนุษย์ย่อมต้องมีการเรียนรู้เกิดข้ึน อันอาจเป็นการเรียนรู้ด้วยตนเองหรือได้รับ 
การสอนจากบุคคลอ่ืน การเรียนรู้ทำให้คนสามารถพัฒนาท้ังทางร่างกาย จิตใจ อารมณ์ และสังคม เป็นการ 
ช่วยให้บุคคลสามารถแก้ปัญหาต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนได้และสามารถดำรงชีวิตอยู่อย่างปกติสุข 
พฤติกรรมการเรียนรู้ในการเรียนรู้เป็นทีม เป็นด้านท่ีแสดงถึงการท่ีสมาซิกในทีมได้รับการกระตุ้นให้เกิดการเรียน 
รู้อย่างต่อเน่ือง ตลอดเวลา มีความม่ันใจในการปฏิบัติ มีความรับผิดชอบต่อการพัฒนาตนเอง เรียนรู้จาก 
ประสบการณ์ ในการทำงานใหบ้รรลุเป้าหมายต้องอาค์ยความรู้ โดยจำเป็นจะต้องค้นคว้าหาความรู้ ไม่เฉพาะ 
ความรู้เก่ียวกับงานท่ีทำอยู่เท่าน้ัน แต่ต้องมีความรู้รอบตัวท่ีเก่ียวเน่ืองกับงานท่ีทำอยู่ด้วย และท่ีสำค'ญ ตี'อ 
การเร ียนร ู้ในระหว่างผู้ร ่วมงานภายในองค ์การ นอกจากน้ี การเรียนรู้เป็นทีมยังรวมถึงการเรียนรู้จาก 
บุคคลภายนอกองค ์การหรีอจากผู้ทีเกี่ยวข้องในงานทีอาจจะพบปะกันเพ ียงครั้งคราวก็ได้ อ าที ลูกค้า 
คู,ค้า (Supplier) พันธมิตร (Partners) ชุมชน (Community) เป็นการเรียนรู้ร่วมกันจากทุกคนรอบตัว แสวง 
หาความรู้อยู่เป็นนิจ และคิดเสมอว่า ความรู้เป็นสิงประเทืองปัญญา หรือเป็นความเจริญงอกงามทางปัญญาท่ี 
เกิดข้ึนได้ตลอดเวลา ทุกเร่ืองทุกเวลา ทุกสถานการณ์
พฤติกรรมการเรียนรู้ในการเรียนรู้เป็นทีม ประกอบด้วย การเรียนรู้สภาพความเป็นจริงในปัจจุบัน และการเรียน 
รู้วิธในการปฏิบ้ต

(26) การเรียนรู้จาก 
บุคคลรอบตัว 
(Collaborative 
Learning)

23. ในการทำงาน ท่านเรียนรู้สิงต่าง  ๆ
จากบุคคลรอบตัว

การเรียนร้สภาพความเป็นจริงในปัจจบัน: ข ้อข้ดแย้ง และนิสัยการปกป้องตนเอง 
(Learning to deal with “Current Reality”: Conflict and Defensive Routines)

ทีมงานท่ีเรียนรู้จำเป็นต้องมีการเร ียน รู้สภาพความเป็นไปในปัจจุบ ันขององค์การเสมอ โดยการสำรวจหรือ 
ตรวจสอบการทำงาน และภารกิจของทีมงาน ว่างานท่ีทำไปน้ันได้ผลดีมากน้อยเพียงใด และทบทวนสาเหตุของ 
ปัญหาในการทำงานของสมาชิก เป็นการเรียนรู้ท่ีจะตรวจสอบตนเองว่าเราอยู่ในสภาวะหรือสภาพการณ์แบบ 
ใด โดยตระหนักยอมรับความจรีง และเข้าใจในสภาพความเป็นจรีงของตนเอง และขององค์การ

(27) การเรียนรู้สภาพ 
ความเป็นจริงใน 
ปัจจุบัน (Learn the 
Current Reality)

36. ท ่านและผ้ร่วมงาน เรียนรู้ร่วมกัน 
ถึงสิงต่าง  ๆ ท่ีเกิดข้ึนในปัจจุบันท้ัง 
เร่ืองภายในและนอกหน่วยงาน
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C D



หลักการตามแนวคิดของ Peter M.Senge คุณลักษณะท่ีคิกษา คำถามการวิจัย
การเรียนร้สภาพความเป็นจริงในปัจจบัน: ข้อขัดแย้ง และนิสัยการปกป้องตนเอง (ต่อ) (28) การมีความขัดแย้ง 

หรือความแตกต่างทาง 
ความคิด
(Visible Conflicts of 
Ideas)

45. การมีความคิดเห็นท่ีแตกต่างหรือขัด 
แย้งกันในหน่วยงานของท่าน ก่อ
ให้เกิดการพัฒนาหรือการแก้ปัญหา 
อย่างสร้างสรรค์

การมีความคิดเห็นท่ีแตกต่างกันหรือขัดแย้งกัน ก่อให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ในการแก้ปัญหาร่วมกันท่ีบุคคล 
เพียงคนเดียวไม่อาจคิดได้เอง กล่าวได้ว่า ในทีมท่ีมีการเรืยนรู้ร่วมกัน ความขัดแย้งหรอิ ความคิดเห็นที่แตก 
ต่างเป็นสิงทีมีประโยชน์ทำให ้เก ิดผล (Productive) เน่ืองจากการแสดงแนวคิดท่ีแตกต่างกันหรือขัดแย้งกัน 
ทำให้บุคคลมีโอกาสท่ีจะพีจารณาปัญหาและคำตอบ (Free Flow of Conflicting Ideas) เๆวยให้เกิดความคิด 
สร้างสรรค์ ค้นพบวิธีการแก้ปัญหาใหม่ซ่ึงไม่มีใครเคยคาดคิดมาก่อน (Senge, 1994: 249) ดังน้ัน ปัญหาจึง 
เป็นสิงท่ีเราควรนำมาเรียนรู้ซ่ึงผลท่ีจะได้ต่อมา คือ ความเข้าใจและพฤติกรรมใหม่
การเรียนรู้สภาพความเป็นจรืงในปัจจุบัน รวมถึงการเรียนรู้วิธีจัดการและวิธีเผชิญกับอุปสรรคในการทำงาน 
อย่างสร้างสรรค์ มีการปรับป?งในการทำงานอย่างต่อเน่ือง ความผิดพลาดหรือผลการปฏิป้ติงานท่ีบกพร่องเป็น 
บทเรียนท่ีก่อให้เกิดการรยีนร้ จึงควรมีการแลกเปล่ียนแบ่งปันการรับร้ปัณหาและข้อผิดพลาด ขยายขอบเขต

(29) การเรียนรู้ร่วมกัน 
ถึงวิธีจัดการกับ 
อุปสรรคอย่างสร้าง 
สรรค์

(Learn How to Deal 
Creatively with 
Conflicts)

24. หากท ่าน ค้นพบวิธีการแก้ปัญหา 
หรือวิธีการทำงานท่ีดีข้ึน ท่านจะ 
บอกให้ผู้ร่วมงานทราบ

การเข้าถึงข้อบุลร่วมกัน เพ่ีอสร้างการเรียนร้ให้เป็นนิสัย

M
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หล ักการตามแนวค ิดของ Peter M.Senge คุณลักษณะท ี่คิกษา คำถามการวิจัย
การเรียนร้สภาพความเป็นจริงในปัจจบัน: ข้อขัดแย้ง และนิสัยการปกป้องตนเอง (ต่อ) (30) การเรียนรู้วิธีการนำ 

ลักยภาพของสมาชิกแต่ 
ละคนในทีมออกมาใช้ 
(Learn How to Tap 
the Potential)
(31) การผสมผสานลักย 
ภาพของสมาชิกแต่ละ 
คนในทีม
(Complement Each 
Others' Specialties)

37. ท ่านและผ้ร่วมงาน ร่วมกันคิดหา 
วิธีการผสมผสานความสามารถของ 
แต,ละคนเพ ื่อให ้การท ํ างานมี 
ประสิทธิภาพมากข้ึน

25. ท ่านพบว่าการทำงานหรือการแก้ 
ปัญหาท่ีมีประสิทธิภาพ ต้องมาจาก 
ความรู้หรือความคิดของบุคคล 
หลายฝ่าย

26. ท่านสามารถระบุถึงความร้ ความ 
สามารถและความเชี่ยวชาญของ 
ผู้ร่วมงานแต่ละคนในหน่วยงานของ 
ท่านได้

สมาชิกในทีมแห่งการเรียนรู้ ต ้องเร ียนร ู้!ว ิธ ีการนำศักยภาพของสมาชิกแต่ละคนในทีมออกมาใช ้ (Learn 
How to Tap the Potential) ให ้บ ุคคลใช ้ศ ักยภาพของตนที่ม ีอย ู่อย ่างเต ็มท ี่ โดยระดมสมองคิดหาวิธี 
การใน การผ ส ม ผ ส าน ความ ส าม ารถ ข องส ม าช ิกแต ่ละคน ใน ท ีม  (Complement Each others’ 
Specialties) โดยจะต้องมองให้เห็นความแตกต่างของแต่ละคน และสามารถนำความแตกต่างของแต่ละคนน้ัน 
มาผสมผสานให้เกิดเป็น “พลังแห่งความหลากหลาย” ให้ได้ โดยสามารถมองเห็น “ลักยภาพ” ท่ีช้อนอยู่ภายใน 
ตัวของแต่ละคนและเห็นเป็นโอกาสในการดงเอาลักยภาพเหล่าน้ันออกมาใช้หรือเพ่ือเพ่ิมพูนลักยภาพเหล่าน้ัน 
เพื่อให้การทำงานมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น และยกระดับความสามารถของทีมให้เหนือกว่าระดับความ 
สามารถของบุคคลในทีม กล่าวไต้ว่า หลายหัวร่วมกันคิด ย่อมดีกว่าคิดคนเดียว

เมื่อทีมตกลงที่จะเรียนรู้ร่วมกัน ควรมีการติดต่อสี!อสารลักษณะเปิดเผย (Open Communication) 
มีบรรยากาศท่ีโปร่งใส เปิดเผยความคิด (Exposing the Thinking) และเปิดกว้างรับความจริงทังในเรืองความ 
เป็นไปของกิจกรรมท่ีดำเนินอยู่ สภาพภายใน และภายนอกทีม รวมท้ังปัญหาและความขัดแย้งต่างๆ

(32) การเปิดเผยความ 
คิด (Exposing the 
Thinking)

27. ท่านจะแสดงความคิดเห็นและบอก 
เหตุผลของท่าน หากท่านไม,เห็น 
ด้วย

(Chris Argyris, 1994:346-7) การปกป๋องความคิดเห็นของตนเอง “Defensive Routines” เป็นนิสัยท่ีฝังลีกอยู่ 
ในใจ เป็นการป๋องกันตนเอง (Self-Sealina) หรือผ้ร่วมงานคนอ่ืน  ๆ จากแรงกดดันหรือความร้ลีกอับอาย ทำให้

(33) การละนิสัยปกป้อง 
ความคิดเห็นของตนเอง 
(Unlock defensive 
routines)

28. หากท่านไม'มีความรู้ ความสามารถ 
เร่ืองใด ท่านกลัาบอกผู้ร่วมงานว่า 
“ไม่ทราบ / ไมมี่ความสามารถ”เกิดการหลีกเล่ียงท่ีจะเผชิญหน้ากับความขัดแย้ง และหลีกเล่ียงการแสดงความไม่ร้ออกมา เน่ืองจากเกรงว่า 

ผู้อ่ืนจะทราบความเข้าใจผดของตนเอง ทำให้ตนเองดูอ่อนแอ หรือไร้ความสามารถ ซ่ึงสิงเหล่านืขัดขวาง 
การเรียนรู้ การละท ิ้งน ิส ัยการป กป ้องตน เองจะร{วยสร ้างความ เช ้าใจร ่วม ก ัน  อันจะนำไปยู่ความ 
เปล่ียนแปลงท่ีสมาชิกในทีมต้องการอย่างแท้จริง
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หล ักการตามแนวค ิดของ Peter M.Senge คุณลักษณะที่ค ิกษา คำถามการวิจ ัย
ทักษะท่ีสำคัญของการเรียนรู้สภาพความเป็นจริงในปัจจุบัน คือ ความสามารถ (Ability) ในการยอมรับและ 
ตระหนักรู้ได้ถึงการปกป้องตนเอง เม่ือสมาซิกในทีมไม่แสดงความคิดเห็น สมมติฐาน หรือความเช่ือของตนออก 
มา'ให้ผู้อ่ืนตรวจสอบ รวมถึงไม่สอบถาม ความคิดเห็นของคนอ่ืนๆ หรือหาทางหลีกเล่ียงท่ีจะกล่าวถึงในบาง 
ประเด็น (Senge: 1994, 256) ซ่ึงหากเราสามารถรับรู้ถึงสัญญาณเหล่าน้ันได้ มีความรู้สิกไวทางสังคม (Social 
Sensitivity) จะทำให้เราสามารถเข้าใจอารมณ์ ความรู้สืก จากการกระทำของสมาซิก รับรู้นิสัยการปกป้องตน 
เอง และเข้าใจถึงสภาพปัญหาของทีมท่ีเกิดข้ึน ทำให้สามารถหาทางแก้ปัญหา และสร้างบรรยากาศของการ 
เรียนร้ต่อ'ไป ในการเรียนร้เป็นทีมต้องเรียนรู้ท่ีจะรับรู้ถึงสัณญาณเหล่าน้ีก่อน และเรียนรู้วิธีท่ีไม่สร้างนิสัยการปก 
ป้องตนเองมากยิงข้ึน Peter Senge (1994) กล่าวว่า ตัวปงข้ึท่ีเช่ือถือได้ว่าทีมมีการเรียนรู้อย่างต่อเน่ึอง คือ 
ความสามารถในการมองเห็นปัณหาของทีม (Visible Conflict of Ideas)

(34) ความรู้สืกไวทาง 
สังคม (Social 
Sensitivity)

29, ท่านสามารถรับรู้หรือทราบถึงพฤติ 
กรรมท่ีผิดสังเกต หากผู้ร่วมงานปก 
ปิดความคิดเห็นหรือหลีกเลี่ยงไม่ 
เปิดเผยในเร่ืองบางอย่างกับท่าน

การเร ียนเในวิธ ีการปฏ ิบ ัต ิ (Learnina how “to practice”)
ทีมแห่งการเรียนรู้ ต้องเรียนรูวิธีในการเรียนรู้ร ่วมกัน (Learn How to Learn Together) เรียนรู้ว่าจะใช้วิธี 
การเรียนรู้อย่างไร จึงจะเกิดเป็นผลงาน บรรลุตามเป้าหมายขององค์การ
กระบวนการในการเรียนรู้เป็นทีม เป็นการกระทำท่ีต่อเน่ืองกันระหว่างการรีกฝนปฏิบัติ และการกระทำจริงสลับ 
กันไปมา สมาซิกในทีมต้องมีการร ีเกปฏิบัติ (Practice Fields) เพ ื่อพ ัฒนาทักษะการเรียนรู้ร่วมกัน เป็นการ 
นำทฤษฎีหรือแนวคิดตามท่ีได้เรียนร้มาทดลองปฏิบัติ เพ่ีอให้เกิดความสามารถในการทำงาน และความม่ันใจ

(35) การเรียนรู้วิธีการ
เรียนร่วมกัน (Learn 
How to Learn 
Together)
(36) การรีกปฏิบัติร่วม 
กัน (Practice)

30. ท ่าน มีการเรียนรู้วิธีการคิกษาหา 
ความรู้ร่วมกับผู้อ่ีน

38. ท ่านและผ้ร่วมงาน รีกฝนทักษะ
เม่ือต้องเผซิญกับความยุ่งยากในการปฏิบัติงานในอนาคต เป็นการล่งเสรีมความสำเร็จในการทำงานจรีงเช้น 
การรีเกสนทนา การรีกปฏิบัติตามกลยุทธ์ท่ีวางไว้ หรือการมอบหมายให้ปฏิบัติงานอย่างใดอย่างหน่ึง อาจมี 
วิทยกรเป็นผู้กำหนดแนวปฏิบัติหรือข้ันตอนปฏิบัติ1ไว้

- ....  ... ■ ข่- ■ ■ ■■ ■
ต่าง  ๆในการทำงานร่วมกัน

การเรียนรู้มีค'วามสำคัญ ไม่สามารถเกิดข้ึนได้ ถ้าปราศจากการทดลองในองค์การ (Experiments) (37) การทดลองปฏิบัติ 
งานตามแผนท่ีวางไว้ 
(Experiments)

39. ท ่านและผร้่วมงาน มีการทดลอง 
ทำงานตามแผนท่ีวางไว้ก่อนดำเนิน 
การจริง

เรฺวชาro
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รายนามผู้ทรงคุณวุฒิ

ด้านเทคโนโลยีการสิกษา
1. อาจารย ว์ ิว ัฒ น ์ช ัย  ส ุข ท ัพ ภ ์

รองผู้อำนวยการศูนย์เทคโนโลยีการดีกษา คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย
2. รองศาลตราจารย์ ดร.ทิพย์เกสร บุญอำไพ

ผู้ช่วยอธิการบดีฝ่ายวิชาการ อาจารย์ประจำแขนงวิชาเทคโนโลยีและลื่อสารการดีกษา 
สาขาวิชาดีกษาศาสตร์มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช

3. รองศาลตราจารย์ ดร.พงค์ประเสริฐ หกสุวรรณ
หัวหน้าภาควิชาเทคโนโลยีทางการดีกษา คณะดีกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา

4. อาจารย์ ดร.สุพัตรา ศริสุวรรณ
ผู้ช่วยหัวหน้าฝ่ายพัฒนาลื่อการส่งเสริม
สำนักส่งเสริมและ!เกอบรม มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์

ด้านการเรียนรู้เป็นทึม
1. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.พฤทธี้ ดี!,บรรณพิทักษ์

ภาควิชาสารัตถดีกษา คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย
2. ผู้ช่วยศาลตราจารย์ ดร.มณีวรรณ ฉัตรอุทัย 

โครงการบัณฑิตดีกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ (นิค้า)

3. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สิทธิโชค วรานุลันติกุล 
โครงการบัรัญญาโทสาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์กร 
คณะดีลปศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์

4. ร้อยโท มานะ กอหรั่งกูล
วิทยากรด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์กระทรวงกลาโหม

5. อาจารย์ว ีรวุธ มาฆะดีรานนทั
ประธานกรรมการบริหาร บริษัท เอ็กซเปอร์เน็ท จำกัด 

ด้านภาษาไทย
1. รองศาสตราจารย์ ไขสิรั ปราโมช ณ อยุธยา

ภาควิชาสารัตถดีกษา คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย
2. รองศาลตราจารย์ ดร. สุนันท์ อัญชลีนุกูล

ภาควิชาภาษาไทย คณะอักษรศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย



ภาคผนวก จ
ตารางแจกแจง “ตัวแปรคดสรร” ที่ส่งผลต่อลักษณะ “การเรียนรู้เป็นทีม



ต ัว แ ป ร ต ัด ส ร ร ท ี่ส ่ง ผ ล ต ่อ ส ์ก ษ ณ ะ ก า ร เ ร ีย น ร ู้เ ป ็น ท ีม  ( ต ัว แ ป ร  X )

ป ัจจ ัยหร ือต ัวแปรทม ีส ่งผลต ่อล ้กษณ ะการเร ียนร ู้เป ็นท ีมของบ ุคคลในองค ์การ

1. ตัวแปรทางต้านสถานภาพส่วนบุคคล ไต้แก,
1.1 เพศ
1.1 อายุ
1.2 ระดับการสืกษา
1.3 ตำแหน่งและหน้าท่ีความรันผิดชอนในงาน
1.4 อายุการทำงาน

2. ตัวแปรทางต้านตักษณะของหน่วยงาน ได้แก่
2.1 จำนวนผู้ร่วมงาน
2.2 ความห่างไกลของพ้ืนท่ีในการปฏิบัติงาน
2.3 โครงสร้างองค์การด้านลักษณะวิธีการทำงานภายในหน่วยงาน
2.4 การใช้เทคโนโลยีท่ีส่งเสริมการเรียนรู้ในองค์การ
2.5 กิจกรรมท่ีส่งเสรีมการเรียนรู้

3. ตัวแปรทางต้านความคิดเห็นที่ม ีต ่อหน่วยงาน ได ้แก ่
3.1 รูปแบบพฤติกรรมผู้นำ
3.2 การสนับสนุนการเรียนรู้ของผู้นำในองค์การ
3.3 บทบาทของหัวหน้างาน
3.4 ความพึงพอใจในงาน
3.5 ความรู้สีกผูกพันต่อองค์การ

|\J
ร



ต า ร า ง แ จ ก แ จ ง  “ ต ัว แ ป ร ค ัด ส ร ร ” ท ี่ส ่ง ผ ล ต ่อ ค ัก ษ ณ ะ  ' 'ก า ร เ ร ีย น ร ู้เ ป ็น ท ีม "

ตัวแปรคัดสรรที่ส่งผล (X) ทฤษฎีและงานวิจัย การเรียนรู้เป ็นทีม (Y) ที่ได้รับผล
แบบสอบถามตอนที่ 1 
ด้านสถานภาพส่วนบคคล 
•  เพศ 
1. เพศ
□  ชาย
□  หญิง

โยธิน คันสนยทธ (2536) ได้รวบรวมผลการสืกษาในเร่ืองเพศ พบว่า McGuire (1973) กล่าวว่า ผู้ชาย 
มีความก้าวร้าวมากกว่าผู้หณิง แม้ว่าผู้ชายท่ีมีความก้าวร้าวสูงจะไม่เป็นท่ีซ่ึนชอบ แต่ผู้หญิงท่ีมีค'วาม 
ก้าวร้าวสูงได้รับความนิยมมากกว่าผู้หญิงท่ีมีความก้าวร้าวน้อย Stewart (1947) กล่าวว่า เน่ืองจาก 
ความแตกต่างทางเพศในการก้าวร้าว อ้างสิทธิของตนเอง ผ้ชายจีงมีอิทธิพลในกล่มมากกว่าผ้หญิง 
Ufisugi & Vinaoke กล่าวว่า กล่ม ผู้หญิงรับระบบท่ีเปล่ียนแปลงและผกพันกับทกคน ตรงกันข้าม 
ผู้ชายจะพยายามให้!ด้เปริยบท่ีสุดในสถานการณ์น้ันๆ Tuddenhan และคณะ กล่าวว่า ผู้หญิงจะคด้อย 
ตามมากเม่ือเกิดการกังวลว่า คำตอบของตนจะไม่เด่นต่อคนอ่ืน ในขณะท่ีผู้ชายจะคล้อยตามเม่ือเขา 
กังวลกับการท่ีจะทำงานให้เสร็จลย่างรวดเร็ว ในหลายสถานการณ์ผู้หณิงจะมีความคล้อยตามมากกว่า 
ผู้ชาย ความแตกต่างน่ืฃนอยู่กับอิทธิพลของวัฒนธรรมท่ีมีต่อผู้หญิงและผู้ชาย

พฤติกรรมท่ีสุภาพ 
การมีความขัดแย้งหรือความ 
แตกต่างทางความดีด 
การอภิปราย
การปฏิบ้ตงานเป็นไปในแนว 
ทางเดียวกัน
การเพ่ืมอำนาจในการทำงาน 
การยอมรับในความเป็นเพ่ือน 
ร่วมงาน
การเรืยนเจากการสนทนา 
การละสมมติฐานของตนเอง

ซนินาถ เจริญผล (2538) พบว่า พนักงานชายมีการรับเสภาพแวดล้อมในองค์การแตกต่างจากเพศ 
หถาง เพศจึงเป็นสาเหตหน่ึงท่ีทำให้บุคคลมีการรับร้ข้อมลข่าวสารแตกต่างกัน

การเรืยนเสภาพความเป็นจริง 
ในปัจจุบัน

งานวิจัยของ Deborah Tannen (อ้างถึงในโยธิน คันสนยุทธ, 2536) ช้ีให้เห็นถึงความสำคัญของความ 
แตกต่างระหว่างขายและหญิงในรูปการสนทนา โดยอธิบายว่า เหตุใดเพศจึงเป็นอุปสรรคในการติดต่อล่ีอ 
สารด้วยวาจา ซ่ึงจากการสำรวจ พบว่า เพศชายนิยมใช้การพดคยเพ่ือการแสดงออกถึงตำแหน่งและ 
สถานะหางสังคม ในขณะท่ีเพศหญิงจะพูดคุยเพ่ือมิตรภาพ ศวามสิ'มพันธ์ และความเป็นทนเอง เพศชาย 
ม้ทพุเดสนทนาแบบตรง  ๆมากกว่า.เพศหญิง

พฤติกรรมการล่ีอสาร 
การบอกข้อเท็จจริงต่อกัน

J
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ตัวแปรตัดสรรท ี่ส่งผล (X) ทฤษฏีและงานวิจัย การเรียนรู้เป ็นทีม (Y) ท ี่ได้รับผล
ด้านสถานภาพส่วนบุคคล (ต่อ) 
•  เพศ
1. เพศ
□  ช า ย

□  ห ญ ิง

ส ิร ิวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ ( 2 5 4 1 )  พ บ ว ่า  ไ ม ่ม ีค ว า ม แ ต ก ต ่า ง ก ัน ร ะ ห ว ่า ง เ พ ศ ช า ย แ ล ะ เ พ ศ ห ญ ิง  

ใ น เ ร ื่อ ง ค ว า ม ส า ม า ร ถ เ ก ี่ย ว ก ับ ก า ร แ ก ้ป ัญ ห า ก า ร ท ำ ง า น  ท ัก ษ ะ ก า ร ค ิด ว ิเ ค ร า ะ ห ์แ ร ง 'ฐ ง ใ จ  ก า ร ป ร ับ ต ัว  

ท า ง ล ัง ค ม  แ ล ะ ค ว า ม ส า ม า ร ถ ใ น ก า ร เ ร ีย น ร ู้ แ ต ่จ า ก ก า ร ศ ึก ษ า ข อ ง น ัก จ ิต ว ิท ย า  พ บ ว ่า  เ พ ศ ห ญ ิง ม ี 

ล ัก ษ ณ ะ ค ล ้อ ย ต า ม ม า ก ก ว ่า  แ ล ะ เ พ ศ ช า ย ม ีค ว า ม ค ิด เ ช ิง ร ก  ค ิด ก ้า ว ห น ้า  แ ล ะ ม ีค ว า ม ค า ด ห ว ัง ม า ก

ก า ร ม ีค ว า ม ข ัด แ ย ้ง ห ร ือ ค ว า ม แ ต ก

ต ่า ง ท า ง ค ว า ม ค ิด

ก า ร ส ร ้า ง ส ร ร ค ์เ ป ล ี่ย น แ ป ล ง ใ ห ม

ก ว ่า

ปรม ะ  สตะ เ ว ทิน (2526, อ ้า ง ถ ึง ' ใ น อ ้ศ ว ฤทธ อุทัยรัตน์, 2537) พ บ ว่า เ พ ศ ห ญ ิง ม ัก 1จ ะ ม ีจ ิต 'ไ จ  

อ ่อ น ไ ห ว แ ล ะ ห ย ั่ง ถ ึง จ ิต ใ จ ข อ ง ค น อ ื่น ไ ด ้ด ีก ว ่า  ใ น ข ณ ะ ท ี่เ พ ศ ช า ย ใ ช ้เ ห ต ผ ล แ ล ะ จ ด จ ำ ข ่า ว ส า ร ไ ด ้ด ีก ว ่า  

เ พ ศ ช า ย ม ีก า ร เ ป ิด ก ว ้า ง ใ น ด ้า น ค ว า ม ค ิด ใ น ก า ร ย อ ม ร ับ น ว ัต ก ร ร ม ท า ง ก า ร ศ ึก ษ า  แ ล ะ ม 1ง ใ ฝ ่ห า ค ว า ม ร ู้ 

แ ล ะ ย อ ม ร ับ ล ี่ง ใ ห ม ่ ม า ก ก ว ่า เ พ ศ ห ญ ิง

ก า ร ใ ห ้อ ภ ัย ก ัน  

ก า ร ใ ห ้ก ำ ล ัง ใ จ ก ัน  

ค ว า ม ร ู้ส ึก ไ ว ท า ง ล ัง ค ม  

ก า ร ค ิด พ ิจ า ร ณ า  

ก า ร เ ป ิด เ ผ ย ค ว า ม ค ิด

•  อายุ 
2. อายุ
□  น ้อ ย ก ว ่า 2 5 ป ี

□  2 5  -  3 5  ป ี

□  3 6  - 4 5 ป ี

□  ม า ก ก ว ่า 45ป ี

Burgoon ( 1 9 7 4 )  อ ้า ง ถ ึง ใ น อ ัศ ว โ เ ท ธ ี้ อ ุท ัย ร ัต น ์ ( 2 5 3 7 )  ศ ึก ษ า ว ิจ ัย ท า ง จ ิต ว ิท ย า  พ บ ว ่า  ค น ท ี่ม ีอ า ย ุ 

ม า ก ข ึ้น โ อ ก า ส ท ี่ค น จ ะ เ ป ล ี่ย น ใ จ ห ร ือ ถ ก ซ ัก อ ุง ใ จ จ ะ น ้อ ย ล ง

ก า ร ป ฎ ิบ ้ต ง า น เ ป ็น ไ ป ใ น ท ิศ ท า ง  

เ ด ีย ว ก ัน

ก า ร เ ร ีย น ร ู้จ า ก ก า ร ส น ท น า  

ก า ร ล ะ ส ม ม ต ิฐ า น ข อ ง ต น เ อ ง  

ก า ร เ ร ีย น ร ู้จ า ก บ ุค ค ล ร อ บ ต ัว

ผ ้ใ ห ณ ่ส า ม า ร ถ แ ล ก เ ป ล ี่ย น ค ว า ม ค ิด เ ห ็น ห ร ือ ป ร ะ ส บ ก า ร ณ ์ก ับ ผ ู้อ ื่น ไ ด ้ เ ป ็น ก า ร ข ย า ย โ ล ก ท ัศ น ์ข อ ง  

ผ ู้อ ื่น ใ ห ้ก ว ้า ง ข ึ้น  แ ล ะ ส า ม า ร ถ โ ย ง ห ร ือ ล ัม พ ัน ธ ์ป ร ะ ส บ ก า ร ณ ์เ ด ิม แ ล ะ ป ร ะ ส บ ก า ร ณ ์ใ ห ม ่ไ ด ้ จ ึง ท ำ ใ ห ้ 

1 เ ร ะ ส บ ก า ร ณ ์ใ ห ม ่ม ีค ว า ม ห ม า ย ม า ท ข ึ้น  แ ต ่ป ร ะ ส บ ก า ร ณ ์ม ีค ว า ม ฝ ัง แ น ่น จ ึง ท ำ ใ ห ้เ ป ล ี่ย น แ ป ล ง ไ ด ้ 

ย า ก

ก า ร ถ ่า ย ท อ ด ว ิธ ีก า ร ป ฏ ิบ ัต ิแ ล ะ  

ท ัก ษ ะ

ก า ร ส น ท น า ใ น ก า ร เ ร ีย น ร ู้เ ป ็น ท ิม  

ก า ร อ ภ ิป ร า ย ใ น ก า ร เ ร ีย น ร ู้เ ป ็น ท ิม  

ก า ร ล ะ ส ม ม ต ิฐ า น ข อ ง ต น เ อ ง
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ตัวแปรคัดสรรที่ส่งผล (X) ทฤษฎีและงานวิจัย การเรียนรู้เป ็นทีม (Y) ที่ได้รับผล
ด้านสถานภาพส่วนบคคล (ต่อ) 
•  อายุ 
2. อายุ
□  น้อยกว่า 25 ปี
□  25 - 35 ปี
□  36 - 45 ปี
□  มากกว่า4 5 ปี

มหาวิทยาลยสโขทัยธรรมาธิราช (2543) พบว่า คนที่มีอายุแตกต่างกันจะมีมมมองชีวิตในเรื่อง 
เดียวกันแตกต่างกัน ซึ่งเป็นสาเหตหน่ึงที่ทำให้เกิดการลี่อสารที่ไม่มีประสิทธิภาพ 
Austin and Baidwin (1991) อ้างถึงในอุมาพร ฟูม่ัน (2542) พบว่า ความแตกต่างของอายุมีผลต่อ 
การทำงานร่วมกันของอาจารย์มหาวิทยาลัย กล่มที่มีอายุมาก การ!!อสารและการแข่งขันจะลดน้อย 
ลงกว่ากลุ่มอายุน้อย

การเรียนรู้สภาพความเป็นจริงใน 
ปัจจุบัน
พฤติกรรมการลี่อสาร 
การทำงานร่วมกันเป็นทีม

อมาพร ฟมั่น (2542) พบว่า ทีมที่สมาชิกมีวัยวฒิเท่ากัน มักมีข้อถกเถียงกันมาก ตรงข้าม ถ้าหัว 
หน้าทีมมีวัยจุฒิสูงกว่าสมาชิกจะทำให้ปัญหาข้อขัดแย้งต่างๆ มีน้อยและหาข้อสรุปได้ง่าย

พฤติกรรมการลี่อสาร

ภาณจนา เกียรติธนาพันธ์ (2541) พบว่า อายุที่แตกต่างกันมีผลต่อการรับรู้การพัฒนาไปลุ่องค์ 
การแห่งการเรียนรุ้ที่แตกต่างกัน

ก า ร ร บ f ก า ร พ ฒ น า อ ง คก า ร เอ อ  

ก า ร เร ีย น รู้
บฌน ิตย์ ไวส่เสืก (2522) พบว่า ครที่อายตั้งแต่ 25-30 ปี มีความตระหนักถึงความรู้ใหม่และวิธี 
การใหม่ การแสวงหาความรู้มากกว่าครุที่มีอายุมาก

การเรียนรู้จากบุคคลรอบตัว 
การสร้างสรรค์เปลี่ยนแปลงใหม่

มาลี ซมเพ็ฌ (2514) พบว่า การคิดแบบวิเคราะห์จะเปลี่ยนไปตามอายุ เมื่ออายุมากขึ้นจะคิด 
แบบวิเคราะห์มากขึ้น

การคิดพิจารณา
การพัฒนากระบวนการคิด
ละเอียดรอบคอบ

1
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ตัวแปรคัดสรรที่ส่งผล (X) ทฤษฎีและงานวิจัย การเรียนรู้เป็นทีม (Y) ที่ได้รับผล
ด้านสถานภาพส่วนบคคล (ต่อ) 
• อายุ 
2. อายุ
□  น้อยกว่า25ปี
□  25 -  35 ปี
□  3 6 -4 5 ปี
□  มากกว่า45ปี

สพัตรา จันทร์เทียน (2543) พบว่า กล,มท่ีอาย 40 ปีข้ึนไป มีการรับร้และร้สีกม่ันคง'ในระดับท่ีสง 
กว่ากลุ่มอายุ 30-35 ปี ซ่ึงพิจารณาได้ว่า เน่ืองจากมีการปฏิบ้ติงานมานาน มีความรู้ ความสามารถ 
และประสบการณ์ในการทำงาน จึงมีความกล้าในการแสดงความคิดเห็น มีการมอบหมายงานให้

การเปิดเผยความคิด 
การเพ่ิมอำนาจในการทำงาน 
ความไว้วางใจในการปฏิบัติงาน 
พฤติกรรมการท่ีอสารรับผิดชอบและไว้วางใจ ทำให้ประชากรกลุ่มน้ีมีความรู้สีกม่ันคงมากกว่ากลุ่มอ่ืน

กาญจนา เก ียรต ิธนาพันธ์ (2541) อ้างถึง Throndike กล่าวว่า อายุของบุคคลไม่เป็นอุปสรรคใน 
การเรียนรู้และ iๆ'วงท่ีมีความสามารถ'ในการเร์ยนรู้สูงสุด คือ อายุประมาณ 22 ปี

การเรียนรู้เป็นทีม

เสนาะ ติเยาว ์ (2530) พบว่า บุคคลท่ีมีอายุมากย่อมมีการรับรู้ท่ีถูกต้องมากข้ึน คนท่ีมีอายมาก 
สามารถดคนหรือคาดคะเนคนได้ถกต้อง และสามารถเข้าใจความหมายจากพฤติกรรมของคนได้ดี 
ทว่าคนอายุน้อย

การเรียนรู้วิธีการนำจักยภาพของ 
สมาซิกแต่ละคนในทีมออกมาใช้ 
การผสมผสานจักยภาพของ 
สมาซิกแต่ละคนในทีม 
ความรู้สีก1ไวทางสังคม

ปรมะ สตะเวทีน (2526) อ้างถึงในอัศวฤทธ้ี อุทัยรัตน์ (2537) คืกษาวิจัยทางจิตวิทยาพบว่า คนที, 
อายุน้อยมักมีเสรืนิยม (Liberal) ยึดถืออุดมการณ์ (Idealistic) ใจร้อน (Impatient) และมองโลกใน 
แง่ดี (Optimistic) มากกว่าคนท่ีอายมาก สำหรับคนท่ีอายมาก มัก'จะเป็นคนท่ีมีค'วามคิดอนรักษ์ 
นิยม (Conservative) ยึดถือการปฏิบ้ติ (Pragmatic) ระมัดระวัง (Cautious) และมองโลกในแง่ร้าย 
(Pessimistic) มากกว่าคนอายุน้อย เน่ืองจากคนอายุมากมีประสบการณ์!นชีวิตซ่ึงเคยผ่านยุค 
ปัญหาต่างๆ ตลอดจนถึงมีความผูกพันท่ียาวนานและมีผลประโยชน์ในด้านสังคมมากกว่าคนท่ีมี 
อายุน้อย

การละนิสัยปกป๋องความคิดเห็น 
ของตนเอง
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ตัวแปรคัดสรรที่ส่งผล (X) ทฤษฎีและงานวิจัย การเร ียนรู้เป็นทีม (Y) ท่ีได้รับผล
ด้านสถานภาพส่วนบดคล (ต่อ) 
•  ระตับการสิกษา 
3. ระตับการสิกษาสูงสุด
□  ม.6 / ปวซ.
□  อนุปริญญา / ปวส.
□  ปริญญาตรี
a  ประกาศนยบัตรบัณฑิต
□  ปริญญาโท
□  สูงกว่าปริญญาโท

คัลยาณ ี คำแดง (2542) ไม่พบความแตกต่างของความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิใเละ 
ทัศนคติต่องาน/องค์การ กับการเรียนรู้เป็นทึมของกลุ่มตัวอย่างทีมระดับการสืกษาแตกต่างกัน 
อ คันตรี รอดสทธิ (2541) พบว่า ระดับการสืกษาที่แตกต่างกัน มีความคดเห็นเกี่ยวกับดักยภาพ 
ในการพัฒนาไปลุ่องค์การแห่งการเรียนร้ แตกต่างกัน

ค ว า ม ค ิด เ ห ็น ใ น ก า ร พ ัฒ น า อ ง ค ์ 

ก า ร เอ ื้อ ก า ร เร ีย น !

4. ตำแหน่งและหน้าที่ความรับผิด 
ชอบในงาน (ตอบได้มากกว่า 1)

□  ฝ่ายบริหาร/หัวหน้า
□  ฝ่ายวิชาการ/ส่งเสริม/เผยแพร่/ค้น 

คว้าวิจัยพัฒนา/รกอบรม/ ให้คำ 
ปรกษา

□  ฝ่ายผลิต/ออกแบบ/จัดหาลื่อเพื่อ 
การสิกษา

□  ฝ่ายให้บริการ/บันทึก/ติดต้ัง/ควบ 
คุมสี!อเพ่ือการสิกษา

□  ฝ่ายซ่อมบำเงรักษา

กาญจนา เกียรติธนาพันธ์ (2541) พบว่า ข้าราชการที่มีระดับตำแหน่งต่างกัน มีการรับรู้การ 
พัฒนาไปลุ่องค์การเอื้อการเรียนร้ที่แตกต่างกัน
กิ่งกาญจน์ เพชรศรี (2542) พบว่า ระดับตำแหน่งที่แตกต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับดักยภาพ 
ในการพัฒนาไปลุ่งองค์การแห่งการเรียนรู้ ไม่แตกต่างกัน
Grusky (1966) พบว่า ระดับตำแหน่งมีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์การ พนักงานท่ีไค้รับ 
การเลื่อนตำแหน่งสูงขึ้น จะยิ่งมีความผูกพันต่อองค์การมากขึ้น เนื่องจากทำให้เข้าถึงรางวัลสูงๆ ท่ี 
องค์การได้ต้ังไว้อย่างรวดเร็ว
Steers (1979) พบว่า ยู้ทึ,อยู่ในตำแหน่งงานที่สูง จะมีความเป็นอิสระในการทำงานมากกว่าผู้ที่อยู ่
ในตำแหน่งงานตํ่าๆ
รุฒิข้'ย จำนง (2524) พบว่า ผู้ที่อยู่ระดับค่อนข้างตํ่าในองค์การเมื่อส่งข่าวสารออกมามักไม่มีผู้ได 
พังหรีอให้ความสนใจในความสำคัญ ถ้าหาข่าวสารเดียวกันนั้นส่งออกมาจากยู้ที่อยู่ในระดับ 
ตำแหน่งสูง ความเชื่อถึอและความพงพอใจก็จะยิ่งมากขึ้น

- ก า ร ร ับ !ก า ร พ ัฒ น า อ ง ค ์ก า ร เอ ื้อ  

ก า ร เ ร ีย น !

ความแ1เก พ ัน ต ่อ อ ง ค ์ก า ร  

การรับฟังอย่างตั้งใจ 
การเปิดเผยความคิด
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ตัวแปรคัดสรรที่ส่งผล (X) ทฤษฎีและงานวิจัย การเรียนรู้เป ็นทีม (Y) ที่ได้รับผล
ด้านสถานภาพส่วนบคคล (ต่อ) 
•  อายุการทำงาน  
5. อายุการทำงานในตำแหน่ง 

ปัจจุบัน
□  น้อยกว่า 1 ปี
□  1-5ปี
□  มากกว่า5-10ปี
□  มากกว่า 10-15ปี
□  มากกว่า 15-20ปี
□  มากกว่า2 0 ปี

กาฌ จนา เกียรติธนาพันธ์ (2541) พบว่า ประสบการณ์ในการทำงานที่แตกต่างกัน มีความคิด 
เห็นเกี่ยวกับคักยภาพในการพัฒนาไปลุ่องค์การแห่งการเรียนรู้ไม่ต่างกัน

ค ว า ม ค ิด เ ห ็น ใ น ก า ร พ ัฒ น า อ ง ค ์ 

ก า ร เอ ื้อ ก า ร เร ีย น 1

กงกาเโบจน์ เพชรศรี (2542) พบว่า ระยะเวลาในการปฎิบ้ติงานไม่มีผลต่อการรับเการพัฒนาไปส่ 
องค์การแห่งการเรียนรู้

ก า ร ร ัน f 'ก า ร พ ัฒ น า ไ ป qjอ ง ค ์ก า ร  

แ ห ่ง ก า ร เร ีย น รู้
ค ัลยาณ ี คำแดง (2542) ไม่พบความแตกต่างของความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิไ.เละทัศ 
นคติต่องาน/องค์การ กับการเรียนรู้เป็นที่มของกลุ่มตัวอย่างที่มีอายุงานแตกต่างกัน และพบว่าม ี
ความเป็นไปได้ที่พนักงานที่อายุงานต่างกัน จะมีทัศนคติต่องานและองค์การแตกต่างกันโดย 
พนักงานที่เข้างานใหม่ และกลุ่มข้วงวัยใกสัเกษียณอายุมักจะมีทัศนคติทางบวกต่องานและองค์การ 
มากกว่าพนักงานที่มีอายุงานในระดับกลางๆ

ทัศนคติของสมาชิกในการเรียนรุ้ 
เป็นทีม

ดมาพร ฟมั่น (2542) พบว่า ประสบการณ์เป็นส่วน'ทำ1ให้บุคคลมี'โอกาสเรียนเทำความเข้า1ใจมอง 
เห็นปัณหาชัดเจนถกต้องตามความเป็นจรีงมากขึ้น ทำให้เกิดทักษะและทัศนคติที่ดีต่อการปฏิบัติ 
งาน

ทัศนคติ / ทักษะของสมาชิกใน
การเรียนรู้เป็นทีม
การเรียนเสภาพความเป็นจรีงใน
ปัจจุบัน
การมีความชัดแย้งหรือความแตก 
ต่างทางความคิด 
การเรียนรู้ร่วมกันถงวิธิจัดการกับ 
อุปสรรคอย่างสร้างสรรค์
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ด้วแปรคัดสรรที่ส่งผล (X) ทฤษฎีและงานวิจัย การเรียนรู้เป ็นทีม (Y) ที่ได้รับผล
แบบสอบถามตอนที่ 2 
ด้านสักษโนะ;ของหน่วยงาน 
•  จำนวนผู้ร่วมงาน
1. จำนวนสมาซิกนักเทคโนโลยีการ 

คืกษาทุกคนที่ร่วมกันทำงานของ 
หน่วยงาน
(รวมตัวท่านเองด้วย)

□  1 คน
□  2 - 3 คน
□  4 -  5 คน
□  6 -  7 คน
□  8 - 1 0 คน
□  มากกว่า 1 0 คน

โยธิน ด้นสนยุทธ (2536) ตามความเป็นจริงแท้ว ไม่มีเท้นแบ่งระหว่างกลุ่มเล็กและกลุ่มใหญ่ได้อย่างแน่นอนตายตัว ต้องไซ้พ้ืนฐานอ่ืนเข้า 
มาพิจารณา
Donald อ.White and others อ้างถึงใน สร้อยตระกูล อรรถมานะ (2542) กล่าวว่า จำนวนที่เหมาะสมของสมาชิกในกลุ่ม คือ 5 คน
ด้รีวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2541) พบว่า ทีมงานที่ดีที่สุดมีแนวโน้มจะมีขนาดเลิก มีสมาชิกประมาณ 10-12 คน เพราะถ้ามีคนมากไปมัก
จะไม่สามารถสร้างแรงยีดเหนี่ยวได้ การสร้างความร่วมมือจะนำไปล่การทำงานที่มีประสิทธิภาพ ดังน้ัน ในการสร้างที่มืประสิทธิภาพผู้จัดการ
ควรจัดให้มืสมาซิกไม่เกิน 12 คน ถ้าเป็นงานค่อนข้างใหญ่ต้องการการทำงานเป็นทีม สามารถทำได้โดยแตกเป็นทีมงานย่อยได้
นันทพร โชตินุซิต (2540) อ้างถึงขนาดของทีมจากนักวิจัยหลายท่านได้ระบุว่า จำนวนกลุ่มคนที,ทำงานร่วมกันได้อยางมืประสิทธิภาพควรมี
ขนาดของกลุ่มที่เลิก กล่าวคือ ประมาณ 4 - 6  คนและไม่เกิน 10 คน
ถิรนันท์ อนวัชศ์รีวงศ์ (2529) พบว่า ขนาดของกลุ่ม ล่งผลถึงปริมาณและคุณภาพของการที่อ 
สารกล่มขนาดเล็กสมาซิกจะเป็ดเผยและที่อสารกันเป็นอย่างด ีกล่มขนาดใหญ่สมาชิกจะกูกลด 
นทนาทการแสดงความดีดเห็นลง การมืล่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆ จะลดน้อยลง เมื่อกลุ่มใหญ่ขึ๋น 
สมาซิกจะมืเวลาทุดน้อยลง ไม,สามารถรักษาความสัมพันธ์ภายในกล่มเท่าเดิม กล่มต้องมืฃนาดไม่ 
ใหญ่นัก การที่คสารจะเกิดความสำเร็จอย่างสูงในกล่มที่มืขนาด 3-5 คน ซึ่งถ้ามากกว่านี้คือ 13 คน 
ข้ึนไป มักจะไม่เป็นลักษณะของกล่มขนาดเลิกที่ดีอีกต่อไป กลุ่มที,ต้ังข้ึนควรมีสมาชิกเป็นจำนวนคี่ 
ความกลมเกลียวแน่นแฟ้นของกลุ่ม สัมพันธ์โดยตรงกับขนาดของกลุ่ม ถ้ากลุ่มมีขนาดใหญ่ 
ความแน่นแฟ้นจะมีน้อย ตรงข้าม ถ้ากล่มมีขนาดไม่ใหญ่มากนัก ความสามัคคืกลมเกลียวย่อมม ี
มากกว่า เพราะว่าความเลีกใกท้ชิดจะเป็นตัวเชื่อมให้แน่นแฟันยงขึ้น

การเปิดเผยความดีด 
พฤติกรรมการท่ีอสาร 
การเพื้มอำนาจในการทำงาน 
ทัศนคติของสมาชิก 
การประสานงาน 
การรับฟังอย่างตั้งใจ 
การสอบถามและการสะท้อน 
ความดีดเห็น
การยอมรับในความเป็นเพื้อนร่วม 
งาน
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ตัวแปรคัดสรรที่ส่งผล (X) ทฤษฎีและงานวิจัย การเรียนรู้เป็นทีม (Y) ทีได้รับผล
ด้านลักษณะของหน่วยงาน (ต่อ)
•  จำนวนผู้ร่วมงาน 
1. จำนวนสมา?กนักเทคโนโลยีการ 

ยีกษาทุกคนทร่วมกันทำงานของ 
หน่วยงาน (รวมตัวท่านเองด้วย)

□  1 คน
□  2 -  3 คน
□  4 - 5 คน
□  6 -  7 คน
□  8 - 1 0 คน
□  มากกว่า 10 คน

.กรณ กีร์ต ิแตร (2529) พนว่า ขนาดของหน่วยทำงานมีผลแตกต่างกันต่อทัศนคติและพฤติกรรม 
ของพนักงานมากกว่าต่อผลผลิต (output) ของหน่วยงาน การเพมขนาดของกลุ่มงานลัมพัน#กับ 
การลดลงของความพึงพอใจในงาน การเอาใจใส่ต่องานลดลง และความสามารถในการรักษา 
พนักงานไว้ได้ก๊ลดลงพร้อมๆ กับมีการโต้แย้งทางแรงงานมากฃื้น กลุ่มทำงานเล็ก ให้โอกาสแก' 
สมาซิกในการมีความสัมพันธ์ใกล้ชิดค้นเคยกันมากกว่ากล่มขนาดใหญ่ ทั้งยังสร้างความร้สีกเป็น 
อันหนึ่งอันเดียวกันได้สูงกว่า ในขณะที่กลุ่มใหญ่มักมีความเป็นแบบแผนมากกว่า และให้โอกาส 
สมาชิกสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลใกล้ชิดน่าพึงพอใจได้น้อยกว่า ดังน้ัน ความพึงพอใจใน 
งานมักสูงกว่าในกลุ่มที่ทำงานที่มีฃนาดเล็ก

ทัศนคติของสมาชิก
ค ว า ม พ ึง พ อ ใ จ ใ น ง า น

การมีความชัดแย้งหรือความแตก
ต่างทางความดีด
การปฏิบัติงานเป็นไปในแนวทาง
เดียวกัน
การยอมรับในความเป็นเพี่อนร่วม 
งาน

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธราช (2543) พบว่า ขนาดของกลุ่ม เป็นปัจจัยท่ีมีผลกระทบต่อ 
การที่คสารระหว่างบุคคลในสำนักงานในด้านต่างๆ ได้แก่ พ ฤ ต ิก ร ร ม . ค ว า ม ส า ม ัค ค ี.  ๆ เองท างก าร  

ส ีเอสาร เมื่อกล่มใหญ่ขึ้น $ ป แ บ บ ห ร ือ ช ่อ ง ท า ง ท่ี'ใช้ในการท่ีอสาร'จะเพมมาภข้ึน ทำให้ความชัดแย้ง 
ระหว่างกล่มเพิ่มตามไปด้วย ช1อ ง ว ่า ง ใน ก า ร ส ีเอ ส า ร

การสนทนาในการเรียนรู้เป็นทีม 
การอภิปรายในการเรียนรู้เป็นทีม 
การมีความชัดแย้งหรือความแตก 
ต่างทางความดีด

สร้อยตระกูล อรรถมานะ (2542) ดีกษาพบว่า นักพฤติกรรมศาสตร์จะแนะนำให้คณะกรรมการมี 
ขนาดค,คนช้างเล็ก ทั้งนี้เพราะขนาดกระทบต่อการตัดสินใจของกล่ม รวมถงการติดต่อที่อสาร 
ภายในกลุ่ม

การอภิปรายในการเรียนรู้เป็นทีม

ช ร มา มาลัย (2538) พบว่าความสัมพันธ์ระหว่างขนาดของกล่มกับการทำงานเป็นทีมไม่มีความ 
สัมพันธ์ต่อกัน

การทำงานร่วมกันเป็นทีม

ส ุมาพร ฟม่ัน (2542) พนว่า ทีมท่ีมีสมาซิกจำนวนน้อย ทำให้การทำงานมีการคล,องตัวในการ 
ทำงาน มีความสามัคดีมากกว่าทีมที่มีสมาชิกมากและเมื่อขนาดของทีมเปลี่ยนไปจะมีผลกระทบต่อ 
ระตับความกลมเกลิยวสมานฉันท์ของทีมไต้

การประสานงาน
การยอมรับในความเป็นเพี่อนร่วม 
งาน
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ตัวแปรคัดสรรที่ส่งผล (X) ทฤษฎีและงานวิจัย ก าร เรียนรู้เป็นทีม (Y) ที่ได้รับผล
ด้านลักษณะของหน่วยงาน (ต่อ)
•  ความห่างไกลของพื้นที่ในการ 

ปฎีบัตงาน
2. พื้นที่ในการทำงานของท่านและ 

ผู้ร่วมงานในหน่วยงาน
□  มีสำนักงานอยู่ในห้องเดียวกัน
□  มีสำนักงานอยู่ในบริเวณใกล้เคียง 

กันหรือไม่ห่างกันนัก
□  มีสำนักงานอยู่ในอาคารเดียวกันแต ่

อยู่คนละช้ัน
□  มีสำนักงานอยู่คนละอาคาร 

แต่อยู่ในบริเวณพื้นที่เดียวกัน
□  มีสำนักงานแยกอยู่คนละพื้นที่ หรือ 

ตั้งอยู่ห่างไกลกัน

มหาวิทยาลัยสุโขตัยธรรมาธิราช (2543) พบว่า ความห่างไกลของพีนที่ในการปฎิบ้ติงานจะก่อ 
ให้เกิดช่องว่างในการสือสารระหว่างบคคลในสำนักงาน เช่น ในหน่วยงานหรือองค์การขนาดใหญ่ซึ่ง 
มีตึกที่ทำการ หลายชั้น หรือหลายหน่วยงาน พนักงานในแต่ละหน่วยงานจะมีความรู้สีกเหินห่างไม ่
คุ้นเคย และซาดความเป็นกันเอง
อุมาพร ฟูมั่น (2542) พบว่า สภาพแวดล้อมมีความล้มพันธ์กับการทำงานร่วมกันของพนักงาน 
ทํมที่ปฎีบ้ติงานอยู่ที่เดียวกัน หรืออย่ใกล้กัน มีโอกาสพบปะพดคุยกันได้เสมอ ทำให้การทำงานมี 
ประสิทธิภาพ
เตอนใจ แววงาม (2534) พบว่า การทำงานเป็นทีมย้งด้องประกอบด้วยสนานที่ทำงานสะดวกต่อ 
การวางแผนปฏิบัติร่วมกัน และสถานที่ในการค้นคว้าหาข้อรุ)ล ความรู้ต่างๆ ได้

การเปิดเผยความคิด 
การสนทนาในการเรียนรู้เป็นทีม 
การอภิปรายในการเรียนรู้เป็นทีม 
การยอมรับในความเป็นเพื่อนร่วม 
งาน
การเรียนรู้วิธีการนำล้กยภาพของ 
สมาชกแต่ละคนในทีมออกมาใช ้
การผสมผสานตักยภาพของ 
สมาซิกแต่ละคนในทีม
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คัวแปรคัดสรรทีส่งผล (X) ทฤษฎีและงานวิจัย การเรียนรู้เป ็นทีม (Y) ทีได้รับผล
ด้านลักษณะของหน่วยงาน (ต่อ)
•  โครงสร้างองค์การ
3. ลักษณะวิธ ีการทำงานภายใน  

หน่วยงาน
□  การปฏิบ้ติงานยึดถือกฎระเบียบ 

เป็นแบบแผน มีกฎเกณฑ์ค่อนข้าง 
ตายตัว มีการแบ่งงานและกำหนด 
อำนาจหน้าที่ความรับผิดชอบของ 
แต่ละบุคคลไว้ชัดเจน มีลำดับช้ัน 
สายการบังคับบัญชาซํ้าซ้อน

□  การปฏิบัติงานยืดหยุ่นไม่ยึดถือกฎ 
เกณฑ์ระเบียบมาก การแบ่งงาน 
และกำหนดอำนาจหน้าที่ความรับ 
ผิดชอบของแต่ละบุคคลขึ้นอยู่กับ 
สถานการณ์ มีลำดับชั้นสายการ 
บังคับบัญชาน้อย

□  มีควบดู,ท้ัง 2 แบบ

โครงสร้างขององค์การ มี2ประเภท (อรุณ รักธรรม, 2526และติรีพร พงศ์ศรีโรจน์, 2538)
1. แบบรูป'ลัย/ ทางการ/ อ ิงเกณฑ์ (Formal Organization)
2. แบบอรูปนัย/ ไม ่เป ็นทางการ (Informal Organization)

Peter Senge (1990) บรรยากาศของการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม ควรมีการออกแบบ โครงสร้าง และ 
ระบบงานให้เกิดความยืดหยุ่นสามารถปรับเปลี่ยน แก้ไขได้ตาม สถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไป อาที 
การกำหนดคำบรรยายลักษณะงานที่ยืดหยุ่น การลับเปลี่ยนงาน การควบคุมตนเองและทีมงาน 
เป็นต้น ลี่งที่สำคัญคือต้องจัดให้เอื้อต่อการเรียนรู้ กล่าวคือ เป็นโครงสร้างท่ีเล็กคล่องตัว ไม่มีสาย 
บังคับบัญชาที่มากเกินไป ไม่มีการบังคับบัญชาที่เน้นการควบคุมที่มากเกินไป รวมถืงระบบงานไม่ 
ควรมีกระบวนการทำงานที่ซํ้าซ้อน เพ่ือสร้างกระบวนการเรียนรู้ พัฒนาวิธีการใหม่ๆ ที่เชื่อถือได ้
มีการเรียนรู้ที่จะประสานงานและมุ่งที,การทำงานท่ีชับซ้อนขธงทีม เพื่อเอาชนะความแตกแยกของ 
องค์การ
วีรรุธ มาฆะติรานนท์ (2541) ป็จจัยแห่งความสำเร็จในการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีมนี้ จะอยู่ที่การ 
จัดโครงสร้างหน้าที่องค์กร ให้มีลำดับชั้นของการทำงานน้อยลง และกำหนดวิธีการทำงานในรูปแบบ 
ของทีมงานให้มากขึ้น
สุพาณี สอนชื่อ (2542) การสร้างแนวคิดการเรียนรู้เป็นทีม โครงสร้างองค์การต้องไม,สลับซับซ้อน 
สามารถปรับตัวได้ทันกับการเปลี่ยนแปลงได้อย่างรวดเร็ว พนักงานมีความคล่องตัวในการปฏิบ้ต ิ
งาน เมื่อจะลับเปลี่ยนโยกย้ายหน้าที่ก็ทำได้ง่ายและสะดวกขึ้น สนับสนุนการเรียนรู้โดยเป็นทีมข้าม 
สายงานแบบไม'เป็นทางการ มีการออกแบบขนาดโครงสร้างและระบบงานให้เกิดความยืดหยุ่น

การเรียนรู้เป็นทีม
การประสานงาน
การสร้างสรรค์เปลี่ยนแปลงใหม่
พฤติกรรมการเรียนรู้ในการเรียนรู้
เป็นทีม

ro
2



ตัวแปรคัดสรรที่ส่งผล (X) ทฤษฎีและงานวิจัย การเรียนรู้'เป็นทีม (Y) ที่ได้รับผล
ด้านลักษณะของหน่วยงาน (ต่อ) Marquardt (1996) ได้กล่าวถึงระบบย่อยด้านเทคโนโลยีที่เกี่ยวข้องกับองค์การเอื้อการเรียนรู้ว่า 

ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ ได้แก่
1. เทคโนโลยีสารสนเทศ -  เป็นเครื่องมือลำหรับปรับปรุงการติดต่ออื้อสาร และการไหลเวียนของความ 

รู้และการเรียนรู้ เป็นอื้อกลางในการจัดเก็บฐานข้อมูล และการสืบจันระบบข้อมูลขององค์การที่ 
ทกคนนำมาใช้ได้อย่างรวดเร็ว ใช้ในการอื้อสารภายในและภายนอก สมาชิกสามารถติดต่ออื้อสาร 
กับผ้อื่นมากขึ้น ทำให้แผนงานสามารถแก้ไขได้ทันที่ ลดระดับการบริหารแบบตามลำดับชั้น 
เพิ่มดักยภาพให้กับการควบคุมทำให้มีอิสระในการตัดสินใจมากอื้น

2. เทคโนโลยีเพิ่อการเรียนรู้ -  โดยใช้ประโยชน์ของเทคโนโลยีคอมพิวเตอร์ ม้ลติมีเดย และระบบ 
วิติทัศน์ที่มีการโต้ตอบและการเรียนรู้ทางไกล คิกษ'าหลักสูตรต่างๆ ท่ีอยู่'ในระบบเครี1อข่าย ใช้ระบบ 
เอกสารและคิกษาดู'มือการทำงานแบบออนไลน์ด้วยตนเอง มีอิสระที่จะเรียนรู้จากประสบการณ ์
และมีการปรับปรุงตนเองเพื่อความสำเร็จในงาน

3 ระบบสนับสบุนการปฎีบ้ตงานด้วยอิเล็กทรอนิกส์- ใช้คอมพิวเตอร์ในการแสวงหาความรู้ การเก็บ 
รักษาและการเผยแพร่ความร้ไปทั่วทั่งองค์การ

การเรียนรู้เป็นท่ีม
การเพิ่มอำนาจในการทำงาน
การประสานงาน
การถ่ายทอดวิธีการปฎีบัติและ
ทักษะ
การเปิดเผยความคิด 
การอภิปราย
การเรียนรู้จากบุคคลรอบตัว 
การวิเคราะห้สภาพความ1จริง'ใน 
ปัจจุบัน

•  การใช้เทคโนโลยีที่ส ่งเสริม 
การเรียนรู้ในองค์การ

4. สถาบันของท่านนำเทคโนโลยี 
มาใช้หริอให ้บริการอย่างไร ท่ี 
ส่วยสนับสนุนการเรียนรู้ใน 
การทำงานของท่าน (ตอบได  ้
มากกว่า 1 ช้อ)

□  มระบบเครีอข่ายอินเตอร์เน็ตอื้อสาร 
ข้อร;เลท่ัวโลก (Internet)

□  มีระบบเครีอข่ายอินทราเน็ตอื้อสาร 
ข้อมูลภาย'ใน (Intranet)

อ ใช้จดหมายอิเล็กทรอนิกส์
□  ใช้ระบบการประชุมทางไกล
□  จัดให้มีการใช้คอมพิวเตอร์ข่วยสอน
□  จัดให้มีการอบรมผ่านคอมพิวเตอร์
□  จัดให้มีห้องสมูดท่ีมีบริการสืบจันข้อ 

มูลจากฐานข้อรุ]ล (Online)
□  จัด'ให้มีระบบ'วิดิทัศน์ผ่านทางเคริอ 

ข่ายคอมพิวเตอร์ (Video on 
Demand)
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ตัวแปรคัดสรรทส่งผล (X) ทฤษฎีและงานวิจัย การเรียนรู้เป ็นทึม (Y) ที่ได้รับผล
ด้านลักษณะของหน่วยงาน (ต่อ)
•  กิจกรรมที่ส ่งเสริมการเรียนรู้ 
5. ในหน่วยงานของท่านมีกิจกรรมที่ส ่ง 

เสรีมการเรียนรู้ให ้ล ับ นักเทคโนโลย  ี
การคักษาอย่างไรบ้าง 
(ตอบได้มากกว่า 1)

ว ิค ัษฐ ์ ชุวงษ์ (2541) กิจกรรมการเรียนรู้เป็นที่มฃองธนาคารไทยพาณิชย์ จำกัด (มหาซน) ท่ี 
นำมาปรับปรุงและพัฒนางานขององค์การ พัฒนาตนเอง รวมทั้งเผยแพร่บทเรียนให้กับ 
พนักงานและทีมงานอื่นๆ ให้เกิดการเรียนรู้ร่วมกัน ประกอบด้วยกิจกรรมการรียนรู้ ดังน

การเรียนรู้เป็นทีม

□  การเพิ่มความรับผิดชอบในงาน การเพิ่มความรับผิดชอบในงาน (Job Enrichment and Job Enlargement) ด้วยการให ้
พนักงานได้รับผิดชอบงานท่ีมีขอบข่ายมากยงขึ้น หรีอมีความยากลึกขึ้งและสลับซับซ้อนมาก 
กว่าที่เป็นอยู่ในป็จจุบัน เพื่อให้เกิดการเรียนรู้ ไดด้ีกษางาน ได้ผิกการทำงาน เพ่ือเสรีมสร้าง 
ประสบการณ์ความรอบรู้งานหลายๆ ด้าน เป็นการเรียนรู้ท่ีด้อย่างหน่ึง

การเพิ่มอำนาจในการทำงาน 
การคิดพิจารณา 
การเรียนรู้จากบุคคลรอบตัว 
การเรียนรู้วิธีการปฏิบ้ติ 
การผิกปฏิบัติร่วมกัน

□  การ'ผิกอบรมในสถาบัน การผิกอบรมในสถาบัน เป็นกระบวนการส่งเสริมความรู้ ความชำนาญ และความสามารถให้ 
แก่ผู้ปฏิบัติงานในองค์การ เพ่ือให้สามารถปฏิบัติงานได้ดียิงขึ้น และเป็นการเตรียมคนสำหรับ 
ในอนาคตด้วย เป็นการให้การดีกษาเมื่อเข้าทำงานแล้วหรือให้การดีกษาระหว่างปฏิบัติงาน 
(In-Service Education) หรือเรียกอีกประการหน่ึงว่าการ'ผิกอบรมระหว่างการปฏิบ้ติงาน 
(In-Service Training)
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ตัวแปรคัดสรรที่ส่งผล (X) ทฤษฎีและงานวิจัย การเรียนรู้เป ็นทึม (Y) ที่ได้รันผล
ด้านลักษณะของหน่วยงาน (ต่อ) การสอนงานโดยหัวหน้างาน (On-the-Job Coaching) เป็นการถ่ายทอดสอนงานที่เกดจาก การเพิ่มอำนาจในการทำงาน
•  กํจกรรมที่ส ่งเสริมการเรียนรู้ การมอบหมายงานโดยหัวหน้างานหริอผู้ที่ได้รับมอบหมาย เป็นการแนะนำให้พนักงานได้รู้จัก การถ่ายทอดวิธีการปฏิบ้ติและ
□  การสอนงานโดยหัวหน้างาน วิธีปฏิบัติ สามารถทำงานนั้นได้ดียิ่งฃื้น การสอนงานไม่เพียงแต่เพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ ทักษะ

และทักษะที่จะปฏิบัติงานเท่านั้น แต่ยังบุ่งหมายที่จะส่งเสริมให้พนักงานมีความห้าวหน้าใน 
ตำแหน่งหน้าที่การงานอกด้วย เป็นกิจกรรมท่ีส่งเสริมการเริยนรู้ และการพัฒนาบุคลากร

การเรียนรู้วิธีการปฏิบ้ติ

□  การสัมมนาทางวิชาการ การสัมมนาทางวิชาการ (Seminar) เป็นการประชุมเพื่อแลกเปลี่ยนความคิดเห็น ซักถาม การถ่ายทอดวิธีการปฏิบัติและ
บัญหาข้อสงสัย ต้องอาสัยผู้เข้าร่วมประชุมที่มีความรู้ ความสามารถ มีประสบการณ์ในการ ทักษะ
ทำงานมากพอสมควร จืงจะกด้าอภิปราย หริอร่วมวิพากษ์วิจารณ์เร่ืองน้ันๆ ได้ เพ่ือเป็นการ การคิดพิจารณา
เพิ่มความรู้ให้แก่กัน ร่วมประมวลปัญหาอุปสรรคต่างๆ ของการปฏิบัติงาน เพ่ือหาวิธีการปรับ การสอบถามและการสะท้อน
ปรุงแก้ไขข้อบกพร่องในแง่มุมต่างๆ เพ่ือให้ได้ข้อสรุปท่ีดีท่ีสุด โดยจะมีการกำหนดหัวข้อหริอ ความคิดเห็น
ประเด็นในการสัมมนาไห้ล่วงหน้า เปิดโอกาสให้ทุกคนแสดงทัศนะของตนได้อย่างเต็มที่ การอภิปรายในการเรียนรู้เป็นทึม 

การเรียนรู้จากการอภิปราย 
การวิเคราะห์สภาพความจริงใน 
ปัจจุบัน
การมีความซัดแย้งหริอความแตก 
ต่างทางความคิด 
การเรียนรู้ร่วมกันถงวิธีจัดการกับ 
อุปสรรคอย่างสร้างสรรค์
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คัวแปรคัดสรรที่ส่งผล (X) ทฤษฎีและงานวิจัย การเรียนรู้เป ็นทีม (Y) ที่ได้รับผล
ด้านคักษณะของหน่วยงาน (ต่อ) 
•  กิจกรรมที่ส ่งเสริมการเรียนรู้ 
□  การ'ปึกอบรมในงาน

(On-the-Job Training)
การปึกอบรมในงาน (On-the-Job Training) เป็นกิจกรรมท่ีถูกกำหนดเป็นแผนและโครงการที ่
จะตอบสนองงานให้เกิดการเรียนรู้ด้วยการลงมือทำงานจริงของพนักงานภายใต้การกำกับ 
ดูแลของผู้ปังคับบัญชา หรือผู้ท่ีมีประสบการณใน-งาน'น้ันๆ สามารถเพิ่มความรู้ความสามารถ 
และทักษะในงานให้กับพนักงานได้โดยมืค่าใช้จ่ายน้อย แต่ได้ผลในเซิงปฏิบัติค่อนช้างสูง 
เนื่องจากบรรยากาศการปึกอบรมในงานไม่เป็นทางการนัก มืความเป็นกันเองค่อนช้างสูงแต่ 
ยังเน้นความเป็นระบบไว้ด้วย คือ ต้องเรียนรู้อะไรก่อนหลัง จึงจะประสบความสบความสำเร็จ

การถ่ายทอดวิธีการปฏิบัติและ 
ทักษะ
การสอบถามและการสะท้อน 
ความคิดเห็น
การเรียนรู้จากการสนทนา 
การเรียนรู้จากบุคคลรอบตัว 
การเรียนรู้วิธีการปฏิบัติ 
การปึกปฏิบัติร่วมกัน

□  การหมุนเวึยนคับเปลยนงาน
(Job Rotation)

การหมุนเวิยนลับเปลี่ยนงาน (Job Rotation) เป็นการให้พนักงานได้มืโอกาสโยกย้ายหมุน 
เวียนงาน เป็นการสร้างโลกทัศนัใหม่ๆ ของงานด้านต่างๆ ภายในองค์การให้พนักงานได้ม ี
โอกาสสืกษาเรียนเมากยิ่งขึ้น การลับเปลี่ยนหมุนเวียนงานในซิวงแรก อาจทำให้งานสะดุดไป 
บ้าง เนื่องจากผู้มาทำเป็นผู้ที่ยังขาดความรู้ และประสบการณ์ในงานนั้นๆ แต่ในระยะยาวจะ 
ทำให้องค์การได้พนักงานที่มืความรอบรู้งานด้านต่างๆ ที่กว้างขวางมากยิ่งขึ้น

การถ่ายทอดวิธีการปฏิบัติและ 
ทักษะ
การเรียนรู้จากบุคคลรอบตัว 
การผสมผสานคักยภาพของ 
สมาซิกแต่ละคนในทีม 
การปึกปฏิบัติร่วมกัน
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ตัวแปรคัดสรรที่ส่งผล (X) ทฤษฎีและงานวิจัย การเรียนรู้เป็นทีม (Y) ที่ได้รับผล
ด้านตักษณะของหน่วยงาน (ต่อ)
•  กิจกรรมที่ส ่งเสริมการเรียนรู ้
□  การมอบหมายให้ปฏิบ ้ตงานแทนใน  

บางเรื่อง
การมอบหมายให้ปฏิบัติงานแทนในบางเรื่อง (Job Anticipation) ด้วยการมอบหมายให้รับ 
ผิดชอบงานใดๆ โดยเฉพาะ ให้อำนาจการตัดสินใจ ให้tJกความเป็นผู้นำ และวิธีที่ใช้อำนาจใน 
การจัดการกับภาระกิจต่างๆ เสมือนเป็นเจ้าของตำแหน่งนั้นๆ เช่น รักษาการณ์ในตำแหน่ง ให ้
ปฏิบัติหน้าที่แทน ให้เป็นตัวแทนของหน่วยงานไปประ'ชุมแทน มอบภาระกิจที่สูงกว่าความรับ 
ผิดชอบให้ดำเนินการ เป็นต้น บุคลากรจะได้รับการพัฒนาวิจัยทัศน์ และมุมมองที่แตกต่าง 
กว้างขวางไปจากภารกิจเดิมของตน

การเพิ่มอำนาจในการทำงาน 
ความไว้วางใจกันในการปฏิบัติ 
งาน
การทำงานร่วมกันเป็นทีม 
การละสมมติฐานของตนเอง 
การเรียนเสภาพความเป็นจริงใน 
ปัจจุบัน
การเรียนรู้ร่วมกันถึงวิธีการจัดการ 
กับอุปสรรคอย่างสร้างสรรค์ 
การเรียนรู้วิธีการนำคักยภาพของ 
สมาชิกแต่ละคนในทีมออกมาใช้ 
การผสมผสานคักยภาพของ 
สมาชิกแต่ละคนในทีม
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ตัวแปรคัดสรรที่ส่งผล(X) ทฤษฎีและงานวิจัย การเรียนรู้เป ็นทีม (Y) ที่ได้รับผล
ด้านลักษณะของหน่วยงาน (ต่อ)
•  กิจกรรมที่ส ่งเสริมการเรียนรู้ 
□  การจ ัดให ม้ การคักษาดูงานที่งใน / 

นอกสถานที่

การคักษาดูงานอื่นๆ ทั้งภายในและนอกสถานที่ (Field Trip) เป็นการพากลุ่มสมาชิกของ 
ศูนย์ฯ ไปดูงาน หรือเยี่ยมชมสถานที่ที่น่าสนใจต่างๆ เพื่อการคักษาหรือสังเกตการณ์ สามารถ 
ทำได้ตั้งแต่ระยะสันภายในวันเดียวหรือใช้เวลาหลายวัน ก่อให้เกิดการเรียนรู้จากประสบ 
การณ์ตรง

การถ่ายทอดวิธีการปฎิบ้ติและ 
ทักษะ
การสอบถามและการสะท้อน 
ความดีดเห๊น
การละสมมติฐานของตนเอง 
การเรียนรู้สภาพความเป็นจริงใน 
ปัจจุบัน

□  การร่วมทำกิจกรรมเป็นกลุ่มหริอ 
คณะทำงาน

การร่วมทำกิจกรรมเป็นกลุ่มหรือคณะทำงาน (Smali Group Activities & Working Group) 
ด้วยการสนับสนุนให้มการร่วมกลุ่มเพื่อทำกิจกรรมร่วมทันภายในองค์การ ทเป็นกิจกรรมท่ีร 
เริ่มสร้างสรรค์ หรือกิจกรรมที่ต้องอาคัยการคัด การประสานงานร่วมทัน เซ่น กิจกรรม 5 ส. 
กิจกรรม QC. เป็นต้น หรือจัดตั้งเป็นคณะทำงานเพื่อประกอบภาระกิจพิเศษ เซ่น คณะทำงาน 
พัฒนาระบบฐานข้อมูลของหน่วยงาน คณะทำงานกำหนดมาตรฐานการทำ ISO 9000 
เป็นต้น การทำกิจกรรมกลุ่ม1จะสนับสนุนการเรียนรู้ การพัฒนาต้าน Interpersonal Relation 
ระหว่างบุคคลเป็นอย่างมาก
กัลยาณี คำแดง (2542) พบว่า ลักษณะของงานที่ต้องออกปฎิบ้ตภาคสนามเป็นส่วนใหญ่ ซ่ึง 
ต้องอาลัยทีมงานในการปฏิบัติงานเหล่าน’น เป็นปัจจัยสนับสนุนทางอ้อมที่จะช่วยให้พนักงาน 
ในทีมทุกคนเรียนรู้ร่วมทัน

การเรียนรู้เป็นทีม
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ตัวแปรคัดสรรที่ส่งผล (X) ทฤษฎีและงานวิจัย การเรียนรู้เป็นทีม (Y) ที่ได้รับผล
ด้านตักษณะของหน่วยงาน (ต่อ)
•  กิจกรรมที่ส ่งเสริมการเรียนรู ้
□  การจัดให ้มเอกสารเผยแพร่ความรู้ 

ข้อมูล ข่าวสารภายในหน่วยงาน

การจัดสิงตีพิมพ์ เอกสารเผยแพร่ความรู้ ข้อมูล ข่าวสาร เป็นสร้างกระบวนการติดต่อส่ือสาร 
ระหว่างพนักงานกับผู้บริหาร ระหว่างพนักงานกับพนักงาน เพื่อให้เกิดการเรียนรู้ท่ัวทั้งองค์การ 
โดยจัดเป็น จดหมายข่าว บอร์ด เผยแพร่ความรู้

การถ่ายทอดวิธีการปฏิบัติและ 
ทักษะ

□  การประชุมที่ท ุกคนสามารถแลก 
เปลี่ยนข้อมูลหริอเสนอความคิดเพอ 
การแก้ป ัญหาและการพัฒนา

การประชุม (Meeting) เป็นกิจกรรมที่เกิดขึ้นอยู่ตลอดเวลาภายในองค์การ เป็นเคร่ืองมือ 
สำคัญที่องค์การต่างๆ ใช้ในการสื่อสารข้อความในหน่วยงานต่างๆ ท่ีผู้เ'ข้าร่วมประชุมทุกคนมี 
ส่วนร่วมกับการประชุม ได้แสดงความคิดเห็นได้เสนอแนวความคิดและข้อเสนอเพื่อการแก ้
ปัญหาต่างๆ ได้มืการแลกเปลี่ยนข้อมูลระหว่างกัน ผลลัพธ์ท่ีเกิดข้ึน คือ การรียนรู้ ความรู้ท่ี’ได้ 
จากการประชุม และการพัฒนาบุคลากรที่ร่วมการประชุมทุกคน แต่ถ้าการประชุมเป็นเพียง 
การมาถ่ายทอดข่าวสาร การมอบหมายงาน หรือลังการแทนการแลกเปลี่ยนข้อมูล และการ 
ระดมความคิดเห็น เวทีของการประชุมกิจะขาดบรรยากาศของการรียนรู้ และพัฒนาในแง่ 
ของภูมิปัญญาของผู้เข้าร่วมการประชุม

การอภิปรายในการรียนรู้เป็นทีม 
การเปิดเผยความคิด
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ตัวแปรตัดสรรทีส่งผล (X) ทฤษฎีและงานวิจัย การเรียนรู้เป ็นทีม (Y) ทีได้รับผล
ด้านความค ิด เห็นที่มีต่อหน่วยงาน 
•  รูปแบบพฤติกรรมผู้นำ

(Behavioral Model)
6. หัวหน้างานของท่าน
6.1 ให้ความสนใจการทำงานของทุกคน 

ในหน่วยงาน
(มากที่สุด/มาก/ปานกลาง/ใโอย/ไม่มี)

6.2 มีความสัมพันธ์ท่ีดีกับผู้ร่วมงาน 
(มากที่สด/มาก/ปานกลาง/น้อย/ไม่มี)

Robert R. Blake และ Jane ร. Monton (1984) กำหนดรูปแบบพฤติกรรมผู้นำ ออกเป็น 5 
แบบ ดังน้ี

1. ผู้นำแบบคุณภาพน้อย (Impoverished Management) หมายกึง ผู้นำที่ให้ความสนใจทังใน 
งานและคนน้อยมาก บรรยากาศในองค์การเฉื่อยซา ผู้นำแบบนี้มีแนวโน้มไปในลักษณะ การ 
เอาตัวรอด หรือ ''ธุระไม่ใช่,’ เป็นต้น

2. ผู้นำแบบมุ่งสัมพันธ์ (Country-Club Management) หมายกึง ผู้นำที่เน้นความสนใจในเร่ือง 
มนุษยสัมพันธ์เป็นสำคัญ ไมส่ใโใจเรื่องงานหรือผลผลิตเท่าท่ีควร บรรยากาศโดยท่ัวไปสนุก 
สนานเป็นกันเอง ผู้นำแบบนี้จะเรื่อว่า การที่พนํกงานมีความพึงพอใจในการทำงาน ผลผลิต 
หรือผลงานจะเป็นสิงที่เกิดตามมาเอง ''คน" ย่อมสำคัญและ จำเป็นต้องมาก่อนสิงอึ่นเสมอ

3. ผู้นำแบบมุ่งงาน (Task Management / Authority-Obedience) หมายกึง ผู้นำท่ีให้ความสน 
ใจในเรื่องงานมาก เน้นในเรื่องประสิทธิภาพของงานมากกว่ามนุษยสัมพันธ์ให้ความสำคัญใน 
เรื่องขวัญและกำลังใจน้อยมาก ผู้นำแบบนี้จะทำงานมีแนวโน้มไปในลักษณะเผด็จการ

4. ผู้นำแบบหัวหน้าทีม (Team Management) หมายถึง ผู้นำท่ีให้ความสนใจทั้งในเรื่องมนุษย 
สัมพันธ์และประสิทธิภาพของการทำงานสูง ผู้ใต้ปังคับบัญชาและผู้นำมีความไว้เนื้อเรื่อใจซึ่ง 
กันและกัน มีการสร้างความเข้มแข็งในทีมทำงานที่ก่อให้เกิดสัมพันธภาพที่สืที่แน่นแฟ้น 
ระหว่างกัน

5. ผู้นำแบบเดินสายกลาง (Middle-Road Management) หมายกึง ผู้นำที่ให้ความสนใจในทั้ง 
เรื่องงานและคนในระดับพอสมควร ผู้นำแบบนี้จะทำงานมีแนวโน้มไปในลักษณะพ่อปกครอง 
ลูก (Paternalistic)

การเรียนรู้เป็นทีม
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ตัวแปรคัดสรรที่ส่งผล (X) ทฤษฎีและงานวิจัย การเรียนรู้เป ็นทีม (Y) ที่ได้รับผล
ด้านความคิดเห็นที่ม ีต่อหน่วยงาน (ต่อ) 
•  การสนับสนุนการเรียนรู้ของผู้นำใน 

องค์การ
6. หัวหน้างานของท่าน
6.3 สนับสนุน เห็นความสำคัญของการ 

เรียนรู้ร่วมกันในหน่วยงาน 
(มากที่สด/มาก/ปานกลาง/น้อย/ไม่มี)

ส ุพาณี สอนรี!อ (2542) พบว่า การที่จะทำให้การเรียนรู้เป็นทีมเป็นไปในทิศทางเดียวกันทั่ว 
ทั้งองค์การนั้น ผ้บรีหารต้องมีส่วนสนับสน'นผลักดัน'โดยมีนโยบายท่ี'ซัดเจน ผู้บริหารเห็นความ 
สำคัณในการพัฒนาทรัพยากรมนษย์ และพัฒนาองค์การให้มีบรรยากาศที่เสริมให้พนักงานได้ 
เกิด การเรียนรู้อยู่ตลอดเวลา แนวดีดการเรียนรู้เป็นทีมจึงจะเป็นรูปธรรม และในการสร้าง 
การเรียนรู้เป็นทีม ผู้นำหรือผู้บริหารต้องมีวิส์ยทัศน์และปรับเปล่ียน?!การปฏิบัติได้ 
Nevis, Debella, & Gould (1995) พบว่า ป็จจัยหน่ึงท่ีสนับสนุนการสร้างการเรียนรู้เป็นทีม 
ซึ่งเป็นแนวทางที่สามารถนำมาปฏิบัติ'ให้เป็น2ปธรรม1ได้ คือ การมีผู้สนับสนุนและการเกี่ยว 
ข้อง เห็น,ชอบด้วย'ของผ้นำ

การเรียนรู้เป็นทีม
การทดลองปฏิบัติงานตามแผนที่
วางไว้
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ตัวแปรคัดสรรที่ส่งผล (X) ทฤษฎีและงานวิจัย การเรียนรู้เป ็นทิม (Y) ทิได้รับผล
ด้านความคํดเห็นที่ม ีต่อหน่วยงาน (ต่อ)
•  บทบาทของหัวหน้างาน 
7. หัวหน้างานของท่านมีบทบาท 

ในการ...
7.1 กำหนดทิศทาง วางนโยบายและแผนงาน 

ออกแบบแนวทางการดำเนินงานของ 
หน่วยงาน
(มากที่สด/มาก/ปานกลาง/น้อย/ไม่มี)

7.2 สอนงาน ช้ีแนะ ให้คำแนะนำเรื่องต่างๆ 
เพื่อให้บุคลากรเกิดทำความเข้าใจ
ในการดำเนินงานของหน่วยงาน 
(มากที่สด/มาก/ปานกลาง/น้อย/ไม่มี)

7.3 สนับสนุน ส่งเสริม ช่วยเหลือการดำเนิน 
งานของบุคลากรในหน่วยงานท้ังทางตรง 
และทางอ้อม
(มากที่สด/มาก/ปานกลาง/น้อยAม่มี)

Peter Senge (1994) กล่าวถึงบทบาทของผู้นำในการพัฒนาองค์การไปยู่องค์การเอื้อการ 
เริยนเประกอบด้วย 3 บทบาทหลัก ได้แก่

1. บทบาทนักวางแผนออกแบบ (Designer) มีหน้าที่ในการก่อตั้งรูปแบบทางลังคม (Social 
Architecture) คือ การออกแบบแนวคิดของจุดมุ่งหมาย วิสัยทัศน์ และค่านิยมหลักในการอยู่ 
ร่วมกันของคนในองค์การ ออกแบบนโยบาย กลยุทธ์ และโครงสร้างที่เป็นแนวทางไปยู่การตัด 
สินใจทางธุรกิจ รวมทั้งออกแบบกระบวนการเริยนรู้ร่วมกันและสร้างบรรยากาศท่ีส่งเสริมการ 
เรียนรู้ โดยบทบาทนี้จะเป็นบทบาทในการสร้างวิธีการคิด ทำให้เกิดระดับความเข้าใจอยู่ใน 
ระดับสูงสุดที่เรียกว่า มีวิลัยทัศน์ร่วมกัน (Shared Vision)

2. บทบาทผู้สอนหรือครู (Instructor / Teacher) เป็นบทบาทที่ต่อเนื่องมาจากบทบาทแรก เม่ือ 
สร้างวิธีคิดหรือระบบแผนกลยุทธ์ธุรกิจในองค์การแล้ว จำเป็นต้องเป็นผู้สอน ผู้รก ผู้ช้ีแนะและ 
ผู้อำนวยความสะดวกในการเรียนรู้ โดยมีหน้าที่ในการช่วยพัฒนาโลกทัศน์ การมองโลกตาม 
ความเป็นจริง (Mental Model) ให้เกิดโครงสร้างการคิดอย่างเป็นระบบ (Systematic 
Structure) ซ่ึงนำไปสู,การแสดงพฤติกรรมที่เหมาะสมกับเหตุการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไปโดยมีการ 
เรียนรู้และนำไปยู่ การเรียนรู้ท้ังองค์การ

3. บทบาทผู้สนับสนุนช่วยเหลือ (Steward) เป็นบทบาทที่ดำเนินการช่วยเหลือสนับสนุนทุกวิถ ี
ทาง ทั้งเครื่องมีอ หรือวิธีการเรียนรู้ให้แก่บุคคล ทิมงานในองค์การและบุคคลนอกองค์การ 
ในการส่งเสริมการเรียนรู้ร่วมกัน เพ่ือไปยู่จุดมุ่งหมายบรรลุวิสัยทัศน์ขององค์การ

การเรียนรู้เป็นทิม
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ตัวแปรคัดสรรที่ส่งผล (X) ทฤษฎีและงานวิจัย การเรียนรู้เป ็นทีม (Y) ที่ได้รับผล
ด้านความคิดเห็นที่ม ีต่อหน่วยงาน (ต่อ) ภรณี กร์ติบุตร (2529) พบว่า ลักษณะงานเป็นเงื่อนไข ซ่ึงจะ*!iวยจูงใจและสร้าง ความพอใจ การเรืยน!เป็นทีม
•  ความพึงพอใจในงาน ให้กับผู้ปฏิบัติงานให้สูงขึ้น เพราะจะ*!(วยสนองตอบความต้องการซองผู้ปฏิบัติงานในบาง ความไว้วางใจกันในการปฏิบัติ
8. ท่านรู้สิกพึงพอ'ใจงานที่ท่านปฏิบัติ ประการได้ และปัจจัยที่ส่งเสริมการvTฒนาการเร็ยน!เป็นทีมประการหนึ่ง คือ บุคลากรในทีม งาน

เน ื่องจาก... งานต้องมีความพึงพอใจในงาน การให้กำลังใจกัน
(มากที่สด/มาก/ปานกลาง/น ้อยAม ่ม ี) เฮอร ์ซ เบอร์ก (1959) กล่าวถืง สิงสูงใจซึ่งเกี่ยวข้องกับงานที่ปฏิบ้ติโดยตรง ที่ทำให้บุคลากร การยอมรับในความเป็นเพื่อนร่วม

8.1 งานทีทำประสบความสำเร็จอย่างด เกิดความพึงพอใจในงาน และเพิ่มความสามารถในการผลิตมากขึ้น ประกอบด้วย งาน
สามารถแก้ปัญหาทเกิดขนได้ 1. ค ว า ม ส ำ เร ็จ ใ น ก า ร ท ำ ง า น  (Achievement) หมายถืง การที่บุคคลสามารถทำงานได้เสร็จสิน การสร้างสรรค์เปลี่ยนแปลงใหม่

8.2 งานที่ทำได้รับการยอมรับน้บถือจาก ประสบผลสำเร็จอย่างดี สามารถแก้ปัญหาที่เกิดขึ้น การเพื่มอำนาจในการทำงาน
บุคคลท้งในและนอกหน่วยงาน 2. ก า ร ย อ ม ร ับ น ับ ถ ือ  (Recognition) หมายถึง การได้รับการยอมรับนับถือ ไม่ว่าจากผู้บังคับ

8.3 งานที,ทำน่าสนใจ ท้าทายความสามารถ บัญชา ผู้ร่วมงาน ผู้มาขอคำปรกษา หรือบุคคลในหน่วยงานหรือบุคคลท่ัวไป การยอมรับนับ
ได้ใช้ความคิดสร้างสรรค์ ถือน้ีอาจแสดงคอก'ใน]ทุ เการยกย่อง'ชมเชย การแสดงความยินดี การให้กำลังใจ หรือการแสดง

8.4 ท่านทราบกระบวนการทำงานทังหมด
V ออกอื่นใดที่ทำให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ

ของงานนัน 3 ล ัก พ ณ !:ข อ ง ง า น  (Work itself) หมายถึง งานท่ีน่าสนใจ ต้องอาคัยความคิดริเรม สร้างสรรค์
8.5 ท่านได้รับมอบหมายให้เปีนผู้รับผิดชอบ ความท้าทายของงานให้ลงมือ หรือเป็นงานที่มีลักษณะทำตั้งแต่ต้นจนจบได้โดยลำพังผู้เดียว

ในงานที่ทำอย่างเต็มที่ 4. ค ว า ม ร ับ ผ ิด •ขคบ  (Responsibilitv) หมายถึง การได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานใหม่ๆ
8.6 ท่านมีโอกาสก้าวหน้าและเติบโตใน สาย เพ่ิมข้ึน และมีอำนาจดูแลรับผิดซอบอย่างเต็มที่ ไม่มีการตรวจหรือควบคุมอย่างใกล้ซัด

งาน 5. ค ว า ม ก ้า ว ห น ้า  (Advancement) หมายถึง ได้รับการเล่ือนข้ัน การเลื่อนตำแหน่งให้สูงขึ้น
8.7 ท่านมีโอกาสได้คิกษาความ!เพิ่มเติมจาก มีโอกาสได้คิกษาเพื่อหาความ!เพิ่มเติม ได้รับการ'รกอบรมดูงาน

งานท่ีทำ

275



ตัวแปรคัดสรรที่ส่งผล (X) ทฤษฎีและงานวิจัย การเรียนรู้เป ็นทีม (Y) ที่ได้รับผล
ด้านความคิดเห็นที่ม ีต่อหน่วยงาน (ต่อ)
•  ความรู้ส ่กผูกพันต่อองค์การ 
9. ในฐานะสมาริ!กของหน่วยงาน ท่าน 

พบว่า...
(มากที่สด/มาก/ปานกลาง/น้อย /ไ ม่มี)

9.1 เป๋าหมาย/ค่านิยมของหน่วยงานสอด 
คล้องกับความต้องการของท่าน

9.2 ท่านทุ่มเทแรงกาย แรงใจ และความ 
พยายามอย่างเต็มความสามารถให้กับ 
หน่วยงานของท่าน

9.3 ท่านภูมิใจ ช่ืนชม และปรารถนาที่อยู่เป็น 
สมาซํกของหน่วยงานต่อไป

สุพาณี สอนชื่อ (2542) ในการสร้างแนวคิดการเรียนรู้เป็นทีม ให้เป็นไปในทิศทางเดยวกัน 
ทั่วทั้งองค์การนั้น ควรมีการสร้างความผูกฟัน ความภักดีในองค์การให้เกิดขึ้นกับพนักงาน 
เพี่อจะเป็นป็จจัยสนับสนุนให้พนักงานเกิดความต้องการอยากเรียนรู้และในการพัฒนาองค ์
การเอื้อการเรียนรู้นั้น ทุกคนในองค์การจะต้องมีความสมัครใจ เต็มใจให้ความร่วมมืออย่าง 
เต็มท่ี และมีส่วนร่วมในการพัฒนา (Senge, 1990)
ค ัลยาณ ี คำแดง (2542) พบว่า ป็จจัยจิตลักษณะทั้ง 2 ด้าน คือ แรงจูงใจใฝ่สัมๆทธิ,และทัศ 
นคติต่องาน/องค์การ มีความสัมพันธ์กับการเรียนรู้เป็นทีม อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ กล่าวคือ 
หากมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ,และทัศนคติต่องาน/องค์การอยู่ในระดับสูง การมีทัศนคติหรีอความ 
พร้อมในการปฎีบ้ตการเรียนรู้เป็นทีมก็จะอยู่ในระดับสูงหรีอหากจิตลักษณะทั้ง 2 ด้านอยู่ใน 
ระดับตำ การมีทัศนคติ หรือความพร้อมในการปฏํนัติการเรียนรู้เป็นทีมก็จะอยู่ในระดับตํ่า 
ก ัลยาณ ี คำแดง (2542) พบว่า บุคคลที่มีทัศนคติต่องาน/องค์การ ในระดับปานกลาง มีการ 
เรียนรูร่วมกันเป็นทีมในระดับปานกลาง
Porter & Smith (1970); Buchanan (1974); Mowday, Porter และ Steers (1982)คืกษา
องค์ประกอบของความรู้สีกผูกพันต่อองค์การ ช่ืงสรุปได้ว่าองค์ประกอบของความรู้สืกผูกพัน 
ต่อองค์การประกอบด้วย

1 การยอม?! แป๋าหมายและค่านิยม1ขององค์การ เป็นเป๋าหมายและค่านิยมที่สอดคล้องกับของ 
ตนเอง

2. ความเต็มใจท่มเทความพยายามอย่างเต็มความสามารถเพี่อองค์การ
3. ความจงรักภักดีและชื่นชมองค์การ ปรารถนาที่จะอยู่หรือเป็นสมาซิกขององค์การต่อไป

การเรียนรู้เป็นทีม
-  การปฏิบ้ติงานเป็นไปในแนวเดียว 

กัน
-  การทำงานเป็นทีม
-  พลังของกลุ่ม
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ตารางสรุปคุณตักษณะการเรียนรู้เป ็นทีมทีค ักษา (Y) และตัวแปรคัดสรรทีส่งผล (X)

องค์ประกอบของการเรียนรู้เป็นทีม (Y)
The Fifth 
Discipline 

(Page)

จำนวน 
คำถาม
(ข้อ)

ตัวแปรคัดสรรที่ส่งผล (X)

•  การเรียนรู้เป็นทีม อายุ, โครงสร้างองค์การ (ลักษณะวิธการทำงานภายในหน่วยงาน), 
ผู้นำในองค์การ (การสนับสนุนการรียนรู้), การใช้เทคโนโลยีท่ีส่ง 
เสริมการเรียนรู้ในองค์การ, วิจกรรมท่ีส่งเสริมการเรียนรู้, การร่วมทำ 
กิจกรรมเป็นกลุ่มหริอคณะทำงาน, ความพงพอใจในงาน,
ความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ

1. คุณลักษณะของสมาชิกในการเรียนรู้เป็นทีม - - การร่วมทำกิจกรรมเป็นกลุ่มหรือคณะทำงาน
1.1 ความสามารถ ความเข้าใจของ 

สมาชิกในการเรียน!เป็นทีม 
(Cognitive Domain)

- ความสามารถ ความเข้าใจของสมาชิก 
(Cognitive Domain)

- “ “

(1) การปฏิบัติงานเป็นไปในแนวทางเดียว 
กัน (Alignment)

234 3 เพศ, อายุ, จำนวนผู้ร่วมงาน, ความรู้สีกผูกพันต่อองค์การ

(2) การเพิ่มอำนาจในการทำงาน 
(Empowerment)

235 3 เพศ, อายุ, จำนวนผู้ร่วมงาน, การใช้เทคโนโลยีท่ีส่งเสริมการรียนรู้ 
ในองค์การ, การสอนงานโดยหัวหน้างาน, การเพิ่มความรับผิดชอบ 
ในงาน, การมอบหมายให้ปฎิบ้ติงานแทนในบางเรื่อง, ความพึงพอ 
ใจในงาน

(3) พลังของกลุ่ม (Synergy) 234
Fieldbook 
Page:352

2 ความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ

(4) การสร้างสรรค์เปลี่ยนแปลงใหม่ 
(Innovation)

236 1 เพศ, อายุ, โครงสร้างองค์การ (ลักษณะวิธการทำงานภายในหน่วย 
งาน), ความพึงพอใจในงาน
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อ ง ค ์ป ร ะ ก อ บ ข อ ง ก าร เร ีย น ร ู้เป ็น ท ีม  (Y)
The Fifth 
Discipline 

(Page)

จำนวน 
คำถาม 
(ข้อ)

ต ัว แ ป ร ค ัด ส ร ร ท ี่ส ่งผ ล  (X)

1.1 ความสามารถ ความเข้าใจของ 
สมาซิกในการเรียนรู้เป็นทีม 
(Cognitive Domain) (ต่อ)

(5) การประสานงาน (Coordination) 236
Fieldbook 
Page:352

1 จำนวนผู้ร่วมงาน, โครงสร้างองค์การ (ลักษณะวิธีการทำงานภายใน 
หน่วยงาน),
การใช้เทคโนโลยีที่ส่งเสริมการเรียนรู้ในองค์การ

^  การมีบทบาทต่อทีมอื่นๆ (Role of 
Learning Team on other Teams)

236 1

(7) การถ่ายทอดวิธีการปฏิบัติและทักษะ 
(Inculcating Practices and Skills)

237 1 อายุ, การใช้เทคโนโลยีที่ส่งเสริมการเรียนรู้ในองค์การ, การริเกอบรม 
ในงาน,
การสอนงานโดยหัวหน้างาน, การสัมมนาทางวิชาการ, การหบุน 
เวียนลับเปลี่ยนงาน, การจัดให้มีการคิกษาดูงานทั้งใน / นอกสถาน 
ท่ี, การจัดให้มีเอกสารเผยแพร่ความรู้ ข้อมุ)ล ข่าวสาร ภายในหน่วย 
งาน

(8) การคิดพิจารณา (Think Insightfully) 236 1 เพศ, อายุ, การเพมความรับผิดชอบในงาน 1 การสัมมนาทางวีซา 
การ

N“ริCO



องค ์ป ระกอบ ของการเร ียน ร ู้เป ็น ท ีม  (Y)
The Fifth 
Discipline 

(Page)

จำนวน 
คำถาม 
(ข้อ)

ต ัวแปรค ัดสรรท ี่ส ่งผล (X)

1.2 ทัศนคติของสมาชิกในการเรยนรู้เป็น 
ทีม (Affective Domain)

- ทัศนคติของสมาชิก (Affective Domain) " “ ประสบการณ์ทำงาน, จำนวนผู้ร่วมงาน

(9) ความไว้วางใจกันในการปฏิบัติงาน 
(Operational Trust)

236 1 อายุ, การมอบหมายให้ปฏิบัติงานแทนในบางเรื่อง, ความพึงพอใจ 
ในงาน

(10) การบอกข้อเทีจจริงต่อกัน
(Agreement to Tell the Truths)

256-257 
Fieldbook 
Page:357

1 เพศ

^ ป ความเสึกปลอดภัยเมื่อต้องเผชิญ 
ความเสียง (Sense of Safety in 
Facing Risks)

245 1

(12) การให้อภัยกัน (Forgiveness) Fieldbook 
Page:357

1 เพศ

(13) การให้กำลังใจกัน (Encouragement) 260 1 เพศ, ความพึงพอใจในงาน
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องค ์ป ระกอบ ของการเรียนรู้เป็นทีม (Y)
The Fifth 
Discipline 

(Page)

จำนวน 
คำถาม
(ข้อ)

ตัวแปรค ัดสรรท ี่ส ่งผล (X)

1.3 ทักษะของสมาซิกในการเรียนรู้เป็น ทักษะของสมาซิก (Phychomotor - - ประสบการณ์ทำงาน
ทีม (Phychomotor Domain) Domain)

(14)พฤติกรรมท่ีสุภาพ Fieldbook 1 เพศ
(Courteous Behaviors) Page:355

(15) การรับฟังอย่างตั้งใจ (Deep 237 1 จำนวนผู้ร่วมงาน, ตำแหน่งและหน้าที่ความรับผิดชอบในงาน
Listening) Fieldbook

Page:381
(16)การทำงานร่วมกันเป็นทีม Fieldbook 1 อายุ, ประสบการณ์ทำงาน, จำนวนผู้ร่วมงาน, การมอบหมายให้

(Team Building Skill) Page: 355 ปฏิบัติงานแทนในบางเรื่อง, ความรู้สืกผูกพันต่อองค์การ

(17)การสอบถามและการสะท้อน 237 2 จำนวนผู้ร่วมงาน, การแกอบรมในงาน, การสอนงานโดยหัวหน้า
ความคิดเห็น (Inquiry and 248 งาน,
Reflection Skills) 256 การสัมมนาทางวิชาการ, การจัดให้มีการคิกษาดูงานทั้งใน / นอก

สถานท่ี
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องค ์ป ระกอบ ของการเร ียน ร ู้เป ็นท ีม (Y)
The Fifth 
Discipline 

(Page)

จำนวน 
คำถาม
(ข้อ)

ตัวแปรค ัดสรรท ี่ส ่งผล (X)

2. พฤติกรรมการส์อสารในการเรียนรู้เป ็นทีม ■ เพศ, อายุ, จำนวนผู้ร่วมงาน, ความห่างไกลของพื้นที่ในการปฏิบัติ 
งาน, การร่วมทำกิจกรรมเป็นกลุ่มหรือคณะทำงาน

2.1 การสนทนาในการเรียนรู้เป ็นทีม
(Dialogue)

(18) การสนทนาในการเรียนรู้เป็นทีม 
(Dialogue)

237 1 เพศ, อาย ุ1 ความห่างไกลของพื้นที่ในการปฏิบัติงาน

(19) การเรียนรู้จากการสนทนา 
(Learning from Dialogue)

238 1 อายุ, จำนวนผู้ร่วมงาน, การ'รกอบรม'ใน'งาน

(20) การละสมมุติฐานของตนเอง 
(Suspending Assumptions)

237
243

2 เพศ, อายุ, การมอบหมายให้ปฏิบัติงานแทนในบางเรื่อง, 
การจัดให้มีการสืกษาดูงานทั้งใน / นอกสถานท่ี

(21)การพัฒนากระบวนการคิดละเอียด 
รอบคอบ (Gaining Insights)

241 1 อายุ

(22) การยอมรับในความเป็นเพื่อนร่วมงาน 
(Colleagueship)

243 1 เพศ, จำนวนผู้ร่วมงาน, ความห่างไกลของพื้นท่ีในการปฏิบัติงาน, 
ความพึงพอใจในงาน

(23)การมี “ผู้อำนวยความสะดวก" 
(Facilitator)

243 1 -

2.2 การอภ ิปรายในการเร ียนรู้เป็นทีม
(Discussion)

(24) การอภิปรายในการเรียนรู้เป็นทีม 
(Discussion)

237 1 เพศ, อายุ, จำนวนผู้ร่วมงาน, ความห่างไกลของพ้ืนที่ในการปฏิบัต ิ
งาน, การใช้เทคโนโลยีที่ส่งเสรีมการเรียนรู้ในองค์การ1 การสัมมนา 
ทางวิชาการ, การประชุม

(25) การเรียนรู้จากการอภิปราย 
(Learning from Discussion)

247 1 การสัมมนาทางวิชาการ, การประชุม

1\วฺ00



องค ์ป ระกอบ ของการเรียนร ู้เป็นทีม (Y)
The Fifth 
Discipline 

(Page)

จำนวน 
คำถาม 
(ข้อ)

ตัวแปรค ัดสรรท ี่ส ่งผล (X)

3. พฤติกรรมการเรียนรูในการเรียนรู้เป ็นทีม - - การร่วมทำกจกรรมเป็นกลุ่มหรีอคณะทำงาน, โครงสร้างองค์การ
3.1 การเรียนรู้สภาพความเป็นจริงใน  

ป๋จจุบัน (Learn the Current 
Reality)

(26) การเรียนรู้จากบุคคลรอบตัว 
(Collaborative Learning)

239 1 อายุ, การใช้เทคโนโลยีที่ส่งเสรีมการเรียนรู้ในองค์การ, การรี!กอบรม 
ในงาน, การมอบหมายงานให้รับผดชอบมากยิ่งขึ้น 1 การหมุนเวิยน 
สับเปลี่ยนงาน

(27) การเรียนรู้สภาพความเป็นจริง 
ในปัจจุบัน (Learn the Current 
Reality)

249 1 เพศ, อายุ, ประสบการณ์ทำงาน, การใช้เทคโนโลยีที่ส่งเสรีมการ 
เรียนรู้ในองค์การ, การสัมมนาทางวิชาการ, การมอบหมายให้ปฏิบัติ 
งานแทนในบางเรื่อง, การจัดให้มีการคิกษาดูงานทั้งใน/นอกสถานที่

(28) การมีความขัดแย้งหริอความแตกต่าง 
ทางความคิด (Visible Conflicts of 
Ideas)

249
252

1 เพศ, ประสบการณ์ทำงาน, จำนวนผู้ร่วมงาน, ความห่างไกลของพน 
ที่ในการปฏิบัติงาน, การสัมมนาทางวิชาการ

(29) การเรียนรู้ร่วมกันถึงวิธจัดการ
กับอุปสรรคอย่างสร้างสรรค’ (Learn 
How to Deal Creatively wilh 
Conflicts)

249 1 ประสบการณ์ทำงาน, การมอบหมายให้ปฏิบัติงานแทนในบางเรื่อง,
การสัมมนาทางวิชาการ

(30) การเรียนรู้วิธการนำตักยภาพ
ของสมาชิกแต่ละคนในทีมออกมาใช้ 
(Learn How lo Tap Potenlial)

236 1 อายุ, ความห่างไกลของพื้นที่ในการปฏิบัติงาน, ทารหมุนเวียนสับ 
เปลี่ยนงาน

1
(31) การผสมผสานตักยภาพของสมาชิก 

แต่ละคนในทีม (Complement Each 
Others' Specialties)

236 2 อายุ, การมอบหมายให้ปฏิบ้ติงานแทนในบางเรื่อง

MçôN)



องค ์ป ระกอบ ของการเรียนร ู้เป็นทีม (Y)
The Fifth 
Discipline 

(Page)

จำนวน 
คำถาม 
(ข้อ)

ต ัวแปรค ัดสรรท ี่ส ่งผล (X)

3.1 การเรียนรู้สภาพความเป็นจริงใน 
ปัจจุบน (Learn the Current 
Reality) (ต่อ)

(32) การเปิดเผยความคิด (Exposing the 
Thinking)

250
254

1 เพศ, อายุ, ตำแหน่งและหน้าท่ีความรับผิดขอบในงาน, จำนวนผู้ร่วม 
งาน, ความห่างไกลของพ้ืนท่ีในการปฏิบ้ตงาน, การใช้เทคโนโลยีท่ี 
ส่งเสริมการเรียนรู้ในองค์การ

(33) การละนิสัยปกป้องความคิดเห็น 
ของตนเอง (Unlock Defensive 
Routines)

237
257

1 เพศ, อายุ

(34) ความรู้สีก1ใวทางสังคม 
(Social Sensitivity)

243
256

1 เพศ, อายุ

3.2 การเรียนรู้วิธีการปฏิบ้ต (Learn 
How to “Practice”)

(35) การเรียนรู้วิธีการเรียนร่วมกัน 
(Learn How to Learn Together)

257 1 โครงสร้างองค์การ (ลักษณะวิธีการทำงานภายในหน่วยงาน), การ 
ผิกอบรมในงาน, การสอนงานโดยหัวหน้างาน, การเพ้ืมความรับผิด 
ชอบในงาน 1 การมอบหมาย'ให้ปฏิบ้ตงานแทน'โนบางเร่ือง

(36) การ'ปีกปฏิบ้ตร่วมกัน (Practice) 238
258-259

1 การผิกอบรมในงาน, การเพ้ืมความรับผิดชอบในงาน 1 การหมุน 
เวียนสับเปล่ียนงาน

(37) การ,ทดลองปฎิบัติงานตาม 
แผนท่ีวางไว้ (Experiments)

258 1 การสนับสมุนการเรียนรู้ของผู้นำในองค์การ

รวม ลักษณะการเรียนรู้เป็นทีม 37 ลักษณะ คำถามวัดลักษณะ 
การเรียนรู้เป็นทีม 

รวม 45 ข้อ

ตัวแปรคัดสรรที่ส่งผลต่อลักษณะการเรียนรู้เป็นทีม 71 ตัว

Mçç
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ภาคผนวก ฉ
รายนามกลุ่มทดลอง
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รายนามกลุ่มทดลอง

ศ ูนย ์เทคโนโลย ีการส ิกษา คณ ะคร ุศาส ตร ์ จ ุฬ าล งก รณ ์ม ห าว ิท ยาล ัย
1. นายไพบูลย์ครุสาตะ -นักวิชาการโสตทัศนศึกษา
2. นายอนันต์ชูยิ่งสกุลทิพย์ - นักวิชาการโสตทัศนศึกษา
3. นางสาวชนิฎฐา อิน'ทรลักด้ี - นักวิชาการโสตทัศนศึกษา
4. นางสาวทัศพร วทานิยานนท์ - ครูปฏิบัติการ
5. นายกำพล ก่อสันติมุกขัง - เจ้าหน้าท่ีบริการการสีกษา (โสตทัศนศึกษา)

ส ถาบ ัน ว ิทยบร ิการ จ ุฬ าล งก รณ ์ม ห าว ิท ยาล ัย
1. นางศึรลักษณ์ สุต์นไชยนนท์ - นักวิชาการโสตทัศนศึกษา
2. นายชนันทร์เขตตลาด - เจ้าหน้าท่ีบริการการศึกษา (โสตทัศนศึกษา)
3. นายขัชวาล ศริสละ - นักวิชาการโสตทัศนศึกษา

สำน ักส ่งเสร ิมและแกอบรม ม ห าว ิท ยาล ัย เก ษ ต รศ าส ต ร ์
า . นายวีระพันธ์ ลังขมาลย์ - นักวิชาการโสตทัศนศึกษา (หัวหน้างานโสตทัศนศึกษา)
2. นางสาวเยาวลักษณ์ พิพัฒน์จำเริญกุล - นักวิชาการโสตทัศนศึกษา



ภาคผนวก ช
รายการจดหมายขอความร่วมมือในการเก็บข้อมูลวิจัยถึงผู้บริหารหน่วยงาน 

ด้านเทคโนโลยีการศึกษาในแต่ละสถาบ้น
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รายการจดหมายขอความร่วมมือในการเก็บข้อมูลวิจ ัยถึงผู้บริหาร 
หน่วยงานด้านเทคโนโลยืการศึกษาในแต่ละสถาบัน

รายละเอียดการซอความร่วมมือในการเก็บข้อมูลจาก
1. อธิการบดี จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย
2. ผู้อำนวยการสถาบันวิทยบริการ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย
3. หัวหน้าศูนย็โสตทัศนดีกษากลาง สถาบันวิทยบริการ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย
4. ผู้อำนวยการศูนย์เทคโนโลยีการดีกษา คณะครุศาสตร์จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย
5. หัวหน้างานโสตทัศนดีกษา คณะอักษรศาสตร์จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย
6. หัวหน้าภาควิชาเทคโนโลยีทางการดีกษา มหาวิทยาลัยบูรพา
7. ผู้อำนวยการสำบักหอสมุด มหาวิทยาลัยบูรพา
8. ผู้อำนวยการสำนักพัฒนาเทคนิคดีกษา สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ
9. ผู้อำนวยการกองบริหารและจัดการทรัพยากรมนุษย์ สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ
10. ผู้อำนวยการสำนักหอสมุดกลาง สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ
11. อธิการบดี มหาวิทยาลัยมหิดล
12. ผู้อำนวยการฝ่ายแกอบรมทางการพยาบาล โรงเรียนพยาบาลรามาธิบดี มหาวิทยาลัยมหิดล
13. ผู้อำนวยการศูนย์ผลิตและพัฒนาส่ือสาธารณสุข คณะสาธารณสุข มหาวิทยาลัยมหิดล
14. ผู้อำนวยการฝ่ายผลิตสื่อการดีกษาเทคโนโลยีคอมพิวเตอร์คณะทันตแพทยศาสตร ์

มหาวิทยาลัยมหิดล
15. ผู้อำนวยการสำนักหอสมุดกลาง มหาวิทยาลัยดีลปากร
16. หัวหน้าหอสมุด พระราชวังสนามจันทร์ มหาวิทยาลัยดีลปากร
17. หัวหน้าหอสมุด วังท่าพระ มหาวิทยาลัยดีลปากร
18. ผู้อำนวยการสำนักบรรณสารการพัฒนา สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์
19. อธิการบดี สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล้าเจ้าคุณทหารลาดกระบัง
20. ผู้อำนวยการสำนักหอสมุดกลาง สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล้าเจ้าคุณทหารลาดกระบัง
21. อธิการบดีมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าธนบุรี
22. หัวหน้าภาควิชาเทคโนโลยีทางการดีกษา มหาวิทยาลัยศรีนครินวิโรฒ
23. ผู้อำนวยการสำนักส่ือและเทคโนโลยีการดีกษา มหาวิทยาลัยศรีนครินวิโรฒ
24. ผู้อำนวยการสำนักหอสมุดกลาง มหาวิทยาลัยศรีนครินวิโรฒ
25. ผู้อำนวยการสำนักเทคโนโลยีการดีกษา มหาวิทยาลัยรามคำแหง



26. หัวหน้าฝ่ายโสตทัศนศึกษา สำนักเทคโนโลยีการศึกษา มหาวิทยาลัยรามคำแหง
27. หัวหน้าฝ่ายวิทยุและโทรทัศน์การศึกษา สำนักเทคโนโลยีการศึกษา มหาวิทยาลัยรามคำแหง
28. หัวหน้าฝ่ายศูนย์บริการและพัฒนาเทคโนโลยีการศึกษา สำนักเทคโนโลยีการศึกษา 

มหาวิทยาลัยรามคำแหง
29. อธิการบดี มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์
30. ผู้อำนวยการสำนักหอสมุด มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์
31. อธิการบดี มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์
32. ผู้อำนวยการสำนักส่งเสริมและบกอบรม มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์
33. หัวหน้าฝ่ายบริการเทคโนโลยีการศึกษา สำนักหอสมุด มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์
34. ผู้อำนวยการสำนักวิทยบริการ มหาวิทยาลัยอุบลราชธานี
35. ผู้อำนวยการศูนย์บรรณสารและส่ือการศึกษา มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนาริ
36. หัวหน้าโครงการพัฒนาและผลิตส่ือการศึกษา มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี
37. ผู้อำนวยการศูนย์บริการวิชาการ มหาวิทยาลัยขอนแก่น
38. ผู้อำนวยการสำนักวิทยบริการ มหาวิทยาลัยขอนแก่น
39. หัวหน้าภาควิชาเทคโนโลยีทางการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์มหาวิทยาลัยขอนแก่น
40. ผู้อำนวยการสำนักวิทยบริการ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม
41. คณบดีคณะศึกษาศาสตร์มหาวิทยาลัยมหาสารคาม
42. ผู้อำนวยการสำนักหอสมุด มหาวิทยาลัยนเรศวร
43. ผู้อำนวยการกองบริการการศึกษา มหาวิทยาลัยนเรศวร
44. ผู้อำนวยการกองห้องสมุด มหาวิทยาลัยแม่โจ้
45. อธิการบดีมหาวิทยาลัยเชียงใหม่
46. ผู้อำนวยการสำนักหอสมุด มหาวิทยาลัยเชียงใหม่
47. อธิการบดีมหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง
48. ผู้อำนวยการศูนย์บรรณสารและส่ือการศึกษา มหาวิทยาลัยวลัยลักษณ์
49. อธิการบดี มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์
50. ผู้อำนวยการสำนักวิทยบริการ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์
51. อธิการบดี มหาวิทยาลัยทักษิณ
52. ผ้อำนวยการสำนักหอสมด มหาวิทยาลัยทักษิณ
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ท่ี ทม.0302(2770.0603)349 ฝ่ายวิชาการ คณะครุศาสตร์ 
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
ถนนพญาไท กรุงเทพฯ 10330

มกราคม 2545

เรื่อง ขอเชิญเป็นผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบเครื่องมือวิจัย

เรียน อธิการบดีสถาบันบัณฑิตพัฒนบร์หารศาสตร์ 

สิ่งที่ส่งมาด้วย เครื่องมือที่ใช้!นการวิจัย

ด้วย นางสาวส ิร ีล ักษณ ์ จิเจรณ นิสิตขั้นปร ีญ ณ ามหาบัณฑิต ภาควิชาโสตทัศนศึกษา สาขาวิชา 
โสตทัศนศึกษา อยู่ในระหว่างการดำเนินงานวิจัยวิทยานิพนธ์เรื่อง “ตัวแปรคัดสรรทีส่่งผลต่อลักษณะการเรียนรุ ' 
เป็นทีมของนักเทคโนโลยีการศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา ลังกัดทบวงมหาวิทยาลัย” โดยมื รองศาลตราจารย 
ดร.อรจรีย ์ ณ ตะกั่วทุ่ง เป็นอาจารย์ที่ปรึกษฺา ในการนี้จ ึงขอเชิญ อาจารย์ ดร.มณีวรรณ ฉัตรอุทัย เป็นผู้ทรง. 
คุณวุฒิตรวจลอบเครื่องมือวิจัยที่น ิสิตสร้างขน

จึงเร ียนมาเพ ื่อขอความอนุเคราะห ์จากท ่านโปรดอนุญาตให ้ อาจารย ์ดร.มณ ีวรรณ  ฉัตรอุท ัย เป็น 
ผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบเครื่องมือวิจัย เพื่อประโยชน์ทางวิชาการต่อไป และขอขอบคุณมาในโอกาสนี้

ขอแสดงความนับถือ

(ผู้ช่วยศาลตราจารย์ ดร.สุลักษณ์ ศรีบุรี) 
รองคณบดีฝ่ายวิชาการ 

ปฏิบัติราชการแทนคณบดีคณะครุศาสตร์

ฝ่ายวิชาการ 
โทร.218-2680
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ท่ี ทม.0302(2770.0603)1056 ฝ่ายวิชาทาร คณะครุศาสตร์ 
จุฬาลง!'รณมหาวิทยาลัย 
ถนนพญาไท กรุงเทพฯ 10330

8 พๆษภาคม 2545

เร่ือง ขอเชิญเป็นผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบเครื่องมือวิจัย

เรึยน ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สิทธิโชค วรานุลันติกูล 

สิ่งที่ส่งมาด้วย เครื่องมือที่ใชิในการวิจัย

ด้วย นางสาวส ิร ิล ักษณ ์ จิเจ'ริญ นิส ิตขั้นปรญญามหาบัณฑิต ภาควิชาโสตทัศนศึกษา สาขาวิชา 
โสตทัศนศึกษา อยู่ในระหว่างการดำเนินงานวิจัยวิทยานิพนธ์เรื่อง ‘'ตัวแปรคัดสรรที่ส ่งมลต่อลักษณะการเรียนรู้ 
เป็นทีมของนักเทคโนโลยีการศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา ลังกัดทบวงมหาวิทยาลัย” โดยมิ รองคาสตราจ':รย์ 
ดร.อรจรีย์ ณ ตะกั่วทุ่ง เป็นอาจารย์ที่ปรึกษา ในการนี้จึงขอเชิญท่านเป็นผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบเดรองมือวิจัยที่ 
นิสิตสร้างขึ้น

จึง เรียนมาเพื่อขอความอนุเคราะห์จากท่านโปรด เป็นผู้ทรงคุณวุฒิตังกล่าว เV.อประโยซนVไ าง,วิชาการ 
ต่อไป และขอขอบคุณมาในโอกาสนี้

ขอแสดงความนับถือ

(ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สุลักษณ์ ศรีบุรี) 
รองคณบดีฝ่ายวิชาการ 

ปฏิบัติราชการแทนคณบดีคณะครุศาสตร์

ฝ่ายวิชาการ 
โทร. 0-2218-2680
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บันทึกข้อความ
ส่วนราชการ ฝ่ายวิชาการ คณะครุศาลตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย โทร.218-2680
ท่ี ทม.0302(2~~70.0603)1127 วันท่ี 22 พฤษภาคม 2545
เร่ี'อง ฃอรียนรีญเป็นผู้ทรงคุณวุฒิตรวจลอบเครื่องมือวิจัย 

เรียน รองศาลตรา'จารย์ดร.สุ'นันท์ อัญชลีนุกูล

ด้วย น''งลาวสิริลักษณ์ จิเจรีญ นิสิตขั้น!]ริญญามหาบัณฑิต ภาควิชาโลตบัศนศึกษา ลาขาวิชา 
โลตทัศนศึกษา L ยู่ในระหว่างการดำเนินงานวิจัยวิทยานิพนธ์เรื่อง “ตัวแปรคัดสรรที่ล่งผลต่อลักษณะ 
การเรียนรู้เป็นทิมชองนักเทคโนโลยีการศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา สังกัดทบวงมหาวิทยาลัย,, โดยมี 
รองค''สตราจาร!โดร.อรจรีย์ ณตะกั่วทุ่ง เป็นอาจารย์ท่ีปรึกษา ในการน้ีจึงขอเชิญท่านเป็นผู้ทรงคุณวุฒ ิ
ตรวจลอบเคร่ืองมอวิจัยท่ีนิสิตลร้างข้ึน (ตามเอกสารท่ีแนบ)

จึงเรียนมาเพื่อขอความอนุเคราะห์จากท่านโปรดเป็นผู้ทรงคุณวุฒิตังกล่าว เพื่อประโยชน์ทาง 
วิชาการต่อไป และขอขอบคุณมาในโอกาสน้ี

(ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สุลักษณ์ ศรีบุรี) 
รองคณบดีฝ่ายวิชาการ

ป ฏ ิบ ัต ิร า ช ก า ร แ ท น ค ณ บ ด ีค ณ ะ ค ร ุศ า ส ต ร ์
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บันทึกข้อความ
ส่วนราชการ ฝ่ายวิชาการ คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย โทร.218-2680
ท่ี ทม.0302(2770.0603)352 วันท่ี มกราคม 2545
เร่ี'อง ขออนุญาตทดลองใช้เคร่ืองมือวิจัย

เรียน คุณองวันต์ ชูยิ่งลกุลทิพย์

ด้วย นางลาวสิร ีล ักษณ ์ จิเจริญ นิสิตขั้นปริญญามหาบัณฑิต ภาควิชาโลตทัศนศึกษา 
ลาขาวิชาโสตทัศนศึกษา อยู่ในระหว่างการดำเนินงานวิจัยวิทยานิพนธ์เรื่อง “ตัวแปรคัดลรรที่ล่งผลต่อ 
ลักษณะการเรียนร้เป็นทีมของนักเทคโนโลยีการศึกษาในลถาบันอุดมศึกษา ลังกัดทบวงมหาวิทยาลัย’' 
โดยมี รองศาลตราจารย์ ดร.อรจรีย์ ณ ตะก่ัวทุ่ง เป็นอาจารย์ท่ีปรึกษา ในการนีนิสิตมีความจำเป็นตอง 
ทดลองใช้เครืองมือในการเก็บข้อมูล คือ แบบลอบถาม กับนักเทคโนโลยีการศึกษาท่ีปฏิบัติงานใน.ปีการ 
ศึกษา 2544 ท้ังน้ีนิสิตผู้วิจัยจะได้ประลานงานในรายละเอียดต่อไป

จึงเรียนมาเพื่อขอความอนุเคราะห์จากท่านโปรดอนุญาตให้ นางลาวสิรีลักษณ์ จิเจริญ ได้ 
ทดลองใช้เคร่ืองมือตังกล่าว เพ่ือประโยชน์ทางวิชาการต่อไป และขอขอบคุณมาในโอกาสนี

(ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สุลักษณ์ ศรีบุรี) 
รองคณบดีฝ่ายวิชาการ

ป ฏ ิบ ัต ิร า ช ก า ร แ ท น ค ณ บ ด ีค ณ ะ ค ร ุศ า ส ต ร ์
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บันทึกข้อความ
ส่วนราชการ ฝ่ายวิชาการ คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย โทร.0-2218-2680
ที ทม.0302(2770.0603)1201 วันท่ี 10 มิถุนายน 2545
เรื่อง ขอความร่วมมือในการเก็บข้อมูลวิจัย 

เรียน อธิการบดีจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย

ด้วย นางสาวสิริลักษณ์ จิเจริญ นิสิตข้ันปริญญามหาบัณฑิต ภาควิชาโสตทัศนศึกษา สาขาวิชา 
โสตทัศนศึกษา อยู่ในระหว่างการดำเนินงานวิจัยวิทยานิพนธ์เรื่อง ‘'ตัวแปรคัดสรรที่ส่งผลต่อลักษณะ 
การเรียนรู้เป็นทีมของนักเทคโนโลยีการศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา สังกัดทบวงมหาวิทยาลัย” โดยม ี
รองศาลตราจารย์ดร.อรจรีย์ ณ ตะก่ัวทุ่ง เป็นอาจารย์ท่ีปรึกษา ในการน้ีนิสิตมีความจำเป็นต้องเก็บรวบ 
รวมข้อมูลด้วยแบบสอบถาม กับนักเทคโนโลยีการศึกษาท่ีปฏิบัติงานปีการศึกษา 2545 ทังนีนิสิตผู้วิจัยจะ 
ได้ประสานงานในรายละเอียดต่อไป (ตามเอกสารแนบ)

จึงเรียนมาเพื่อขอความอนุเคราะห์จากท่านโปรดอนุญาตให้ นางสาวสิริลักษณ์ จิเจริญ ได้ทำ 
การเก็บข้อมูลวิจัยดังกล่าว เพ่ือประโยชน์ทางวิชาการต่อไป และขอขอบคุณมาในโอกาสน้ี

(ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ลุลักษณ์ ศรีบุรี) 
รองคณบดีฝ่ายวิชาการ 

ปฏิบัติราชการแทนคณบดีคณะครุศาสตร์



ภาคผนวก ซ
เค ร ื่อ ง ม ือ ท ี่ใ ช ้ใ น ก า ร ว ิจ ัย
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แใฌสอบถามเพ่ีอการวิจัยสำหร้บนักเทคโนโลยีการสีกษา 
เร่ือง “ตัวแปรตัดสรรท่ีส่งผลต่อลักษณะการเรียนรู้เป็นทีมของนักเทคโนโลยีการสีกษา 

ในสถาบันอุดมสีกษา ลังกัดทบวงมหาวิทยาลัย"

คำท่ีแจงในการตอบ แบบสอบถาม
1. แบ บ ส อบ ถามช ุดน ี้ม ีท ั้งห มด 3 ตอน ประกอบด ้วย
ดอนที่ 1 คำถามเกี่ยวกับสถานภาพส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ตอนที่ 2 คำถามเกี่ยวกับลักษณะและความคิดเห็นที่มีต่อหน่วยงาน 
ดอนที่ 3 แบบวัดลักษณะ "การเรียนรู้เป็นทีม"

2. เพ ี่อให ้เข ้าใจตรงกัน ผ ู้ว ิจ ัยไดให้คำน ิยาม ศ ัพ ท ์ ต ังน ี้
นักเทคโนโลยีการศึกษา หมายถึง บุคลากรที่ทำงานด้านเทคโนโลยีการศึกษามีบทบาทในด้านการบ่ริหาร 
การวิจัยและพัฒนา การออกแบบ การผลิต การเลือกและการใช้ การบริการ การให้คำปรึกษา และการ 
ประเมินผลเทคโนโลยีการศึกษาที่เกี่ยวเนื่องกับการเรียนการสอนในมหาวิทยาลัยของรัฐ ลังกัดทบวง 
มหาวิทยาลัย ซึ่งอาจมีชื่อเรียกต่างๆ กันไปในแต่ละสถาบันนักเทคโนโลยีการศึกษาจึงครอบคลุมตั้งแต่... 
ฝายบริหาร ได้แก่ ผู้อำนวยการสำนัก ผู้อำนวยการศูนย์ ผู้อำนวยการกอง ผู้อำนวยการฝ่าย หัวหน้าและ 
รองหัวหน้าศูนย์/หน่วย/ฝ่าย/โครงการ/งานโสตพัศนศึกษา
ฝ่ายผลิตและบริการ ได้แก่ นักเทคโนโลยีทางการศึกษา นักวิชาการโสตพัศนศึกษา (ชำนาญการ) ครู 
นักวิชาการโสตทัศนศึกษา นักบริหารงานโสตทัศนศึกษา นักวิชาการศึกษา เจ้าหน้าที่บริการโสตทัศนูปกรณ์ 
เจ้าหน้าที่โสตทัศนศึกษา เจ้าหน้าที่โสตทัศนูปกรณ์นักบริการการศึกษา/เจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป/เจ้าหน้า 
ที่บริการวิชาการ (ฝ่ายโสตทัศนศึกษา) เจ้าหน้าท่ีเทคนิค เจ้าหน้าที่วิเคราะห์ระบบคอมพิวเตอร์ พนักงาน 
บริการโสตทัศนูปกรณ์ พนักงานโสตทัศนศึกษา พนักงานห้องสมุด (ฝ่ายโสตทัศนศึกษา) พนักงาน 
คอมพิวเตอร์ ผู้ทำงานด้านคอมพิวเตอร์เพื่อการศึกษา นายช่างเทคนิค ช่างเทคนิค นายช่างอิเล็กทรอนิกส์ 
นายช่างภาพ ช่างศึลป็ ช่างเขียน ผู้บันทึกเสียง ไม'รวมเจ้าหน้าท่ีธุรการและนักการภารโรง 
หน,วองาน หมายถึง ที่ซึ่งนักเทคโนโลยีการศึกษาปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐลังกัดทบวง 
มหาวิทยาลัย ซึ่งมีหน้าที่!บผิดชอบในงานบริการทางวิชาการด้านเทคโนโลยีการศึกษา อาจมีซื่อเรียกต่างๆ 
กันไปในแต่ละสถาบัน ได้แก่ สำนักเทคโนโลยีการศึกษา สำนักพัฒนาเทคนิคศึกษา สำนักลือและเทคโนโลยี 
การศึกษา สำนักส่งเสริมและ!เกอบรม ศูนย์เทคโนโลยีการศึกษา ศูนย์ผลิตและพัฒนาลือ โครงการพัฒนา 
และผลิตลือการศึกษา ศูนย์บริการวิชาการ กองบริการการศึกษา กองบริหารและจัดการท!พยากรมนุษย์ 
กองห้องสมุด ศูนย์บรรณสารและลือการศึกษา หอสมุดกลาง สำนักหอสมุด สำนักบรรณสารการพัฒนา 
สำนักหอสมุดกลาง สำนักวิทยบริการ สถาบันวิทยบริการ ฝ่ายโสตทัศนศึกษา ฝ่ายเทคโนโลยีการศึกษา 
ฝ่าย!เกอบรม ฝ่ายบริการสื่อการเรียนการลอน ฝ่ายบริการสื่อการศึกษา ฝ่ายบริการเทคโนโลยีการศึกษา 
ฝ่ายผลิตสื่อการศึกษาเทคโนโลยีคอมพิวเตอร์
ผู้ร่วมงาน หมายถึง นักเทคโนโลยีการศึกษาทุกคนที่ทำงานร่วมกันในหน่วยงาน
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ค ำร ิแ จง โป รดท ำเคร ี่องห มาย y  ลงในช ่องท ี่ตรงก ับ สภาพ ความเป ็น จร ิงของท ่าน มากท ี่สุด 
*** ก ร ุณ าพ ิจารณ าคำถาม ท ุกฃ ้อ อย ่างรอบ คอบ และตอบ ท ุกคำถาม  ***

ดอนที่ 1 คำถามเก ี่ยวก ับ ส ถาน ภาพ ส ่วน บ ุคคลของผ ู้ตอบ แบ บ ส อบ ถาม
เพศ

□  ชาย □ หญิง
อายุ

□  น้อยกว่า 25 ปี □ 25 - 35 ปี
□  3 6 - 4 5 ปี □ มากกว่า 45 ปี

ระดับการศึกษาสูงสุด
□  ม.6 / ปวช. □ อนุปริญญา/ปวส.
□  ปริญญาตรึ □ ประกาศนียบัตรบัณฑิต
□  ปริญญาโท □ สูงกว่าปริญญาโท

4. ตำแหน่งและหน้าที่ความรบผิดชอบในงาน (ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ)
□  ฝ่ายบริหาร/หัวหน้า/รองหัวหน้า
□  ฝ่ายวิชาการ/ส่งเสรม/เผยแพร่/ค้นคว้าวิจัยพัฒนา/รกอบรม/ให้คำปรึกษา
□  ฝ่ายผลิต/ออกแบบ/จัดหาสื่อเพื่อการสืกษา
□  ฝ่ายให้บริการ/บันทึก/ติดตั้ง/ควบคุมสื่อเพื่อการศึกษา
□  ฝ่ายซ่อมบำรุงรักษา

5. อายุการทำงานในตำแหน่งปัจจุบัน
□  น้อยกว่า 1 ปี □  1 - 5 ปี
□  มากกว่า5 - 1 0 ปี □  มากกว ่า1 0 - 1 5 ปี
□  มากกว ่า1 5 - 2 0 ปี □  มากกว่า2 0 ปี

ดอนท่ี 2 คำถามเก่ียวกับล้กษณะของหน่วยงานและความคิดเห็นท่ีมีต่อหน่วยงาน
1. จำนวนสมาริกนักเทคโนโลยีการคิกษาทุกคนท่ีร่วมกันทำงานของหน่วยงาน 

(รวมกัวท่านเองด้วย)
□  1 คน
□  4 - 5 คน
□  8 - 1 0 คน

□  2 - 3 คน
□  6 - 7 คน
□  มากกว่า1 0คน
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ตอนที่ 2 (ต่อ) ต ำถ าม เก ี่ย วกับลักษณะของห น ่วยงานและความคิดเห ็นท ี่ม ีต ่อห น ่วยงาน
2. พื้นที่ในการทำงานของท่านและผู้ร่วมงานในหน่วยงาน (ตอบเพีอง 1 ข้อ)

□  มีสำนักงานอยู่ในห้องเดียวกัน
□  มีสำนักงานอยู่ในบริเวณใกล้เคียงกัน หริอไม่ห่างกันนัก
□  มีสำนักงานอยู่ในอาคารเดียวกัน แต่อยู่คนละช้ัน
□  มีสำนักงานอยู่คนละอาคาร แต่อยู่ในบริเวณพ้ืนท่ีเดียวกัน
□  มีสำนักงานอยู่แยกคนละพ้ืนท่ี หรือต้ังอยู่ห่างไกลกัน

3. ลักษณะวิธีการทำงานภาอในหน่วองาน
□  การปฏิบ้ตงานยึดถือกฎระเบียบเป็นแบบแผน มีกฎเกณฑ์ค่อนข้างตายตัว มีการแบ่งงานและกำหนดอำนาจ 

หน้าท่ีความรับผิดชอบของแต่ละบุคคลไว้ชัดเจน มีสำตับช้ันสายการบังคับบัญชาซ้ําซ้อน
□  การปฏิบัติงานยึดหยุ่น ไม่ยึดถือกฎเกณฑ์ระเบียบมาก การแบ่งงานและกำหนดอำนาจหน้าท่ีความรับผิดชอบ 

ของแต่ละบุคคลข้ึนอยู่กับสถานการณ์มีลำดับช้ันสายการบังคับบัญชาน้อย
□  มีควบคู่ท้ัง 2 แบบ

4. สถาบันของท่านนำเทคโนโลยีมาใช้หริอให้บริการออ่างไร ที่ช่วอสนับสนุนการเริอนเในการทำงานของ 
ท่าน (ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ)

□  มีระบบเครือข่ายอินเตอร์เน็ตส่ือสารข้อมูลท้ัวโลก □  มีระบบเครือข่ายอินทราเน็ตส่ือสารข้อมูลภายใน
(Internet)

□  ใช้จดหมายอิเล็กทรอนิกส์ (Electronic Mail)
□  จัดให้มีการใช้คอมพิวเตอร์ช่วยสอน

(Intranet)
□  ใช้ระบบการประชุมทางไกล (Teleconference)
□  จัดให้มีการอบรมผ่านคอมพิวเตอร์

(Computer-Assisted Instruction: CAI) (Computer-Based Training: CBT)
□

5.

□
□
□
□
□
□

จัดให้มีห้องสมุดที่มีบริการสืบค้นข้อมูลจาก □  จัดให้มีระบบวีดิทัศน์ผ่านทางเครือข่ายคอมพิวเตอร์
ฐานข้อมูลออนไลน์ (Online Data Bases) (Video on Demand)
ในหน่วองานชองท่านมีก ิจกรรมที่ส ่งเสริมการเรียน!ให ้ก ับนักเทคโนโลยีการศึกษาออ่างไรบ้าง
(ตอบได้มากกว่า 1 ข ้อ)
การเพิ่มความรับผิดชอบในงาน 
การสอนงานโดยหัวหน้างาน 
การแกอบรมในงาน (On-the-Job Training) 
การมอบหมายให้ปฏิบัติงานแทนในบางเรื่อง 
การจัดให้มีการคีกษาดูงานทั้งใน/นอกสถานที่ 
การจัดให้มีเอกสารเผยแพร่ความรู้ ข้อมูล ข่าวสาร 
ภายในหน่วยงาน

'น

□  การแกอบรมในสถาบัน
□  การสัมมนาทางวิชาการ
□  การหมุนเวียนสับเปลี่ยนงาน (Job Rotation)
□  การร่วมทำกิจกรรมเป็นกลุ่มหรือคณะทำงาน
□  การประชุมที่ทุกคนสามารถแลกเปลี่ยนข้อมูลหรือเสนอ 

ความคิดเพื่อแก้ปัญหาและการพัฒนา
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เไาขึ้แจง โป?ด ท ำเค?อ งห ม าย < /  ลงในช ่องท ี่ท ่าน เห ็นว ่าสอดคล ้องกบสภาพความเป ็น  
จร ิงหร ิอ เก ิดข ึ้นในหน ่วยงานท ี่ท ่านปฏ ิบต ิงานอย ู่ ณ  {โจจุบ้น

การกำหนดระดับความสอดคล้องทับสภาพความเป็นจรุง มีความหมาย ดังน้ี 
ม าก ท ี่ส ุด  หมายถึง มีการปฏิบัติอยู่ในระดับท่ีตรงทับความเป็นจรง มากกว่าร้อยละ 75 
ม า ก  หมายถึง มีการปฏิบัติอยู่ในระดับท่ีตรงทับความเป็นจริง ร้อยละ 51-75
ป า น ก ล า ง  หมายถึง มีการปฏิบัติอยู่ในระดับท่ีตรงทับความเป็นจริง ร้อยละ26-50 
น ้อ ย  หมายถึง มีการปฏิบัติอยู่ในระดับท่ีตรงทับความเป็นจริง ร้อยละ 1-25 
ไม ่ม ี หมายถึง ไม่ตรงทับความเป็นจริง/ไม่เกิดข้ึนเลย

ข้อความ
ระดับความเป็นจริง

มาก 
ท่ีสุด

มาก ปาน 
กสาง

น้อย ไม่มี

6. หัวหน้างานของท่าน...
6.1 ให้ความสนใจการทำงานของทุกคนในหน่วยงาน
6.2 มีความล้มพันธ์ท่ีดีทับผู้ร่วมงาน
6.3 สนับสนุนและเห็นความสำคัญของการเรียนรู้ร่วมทันในหน่วยงาน
7. หัวหน้างานของท่านมีบทบาทในการ...
7.1 กำหนดทิศทาง วางนโยบายและแผนงาน ออกแบบแนวทางการดำเนิน

งานของหน่วยงาน
7.2 สอนงาน ช้ีแนะ ให้คำแนะนำเร่ืองต่าง  ๆ เพ่ือให้บุคลากรเกิดความเข้าใจ

ในการดำเนินงานของหน่วยงาน
7.3 สนับสนุน ส่งเสริม ช่วยเหลือการดำเนินงานของบุคลากรในหน่วยงานท้ัง 

ทางตรงและทางอ้อม
8. ท่านรู้สิกพึงพอใจงานที่ท่านปฎิบ้ติเนีองจาก...
8.1 งานท่ีทำประสบความสำเร็จอย่างดี สามารถแก้ปัญหาท่ีเกิดข้ึนได้
8.2 งานท่ีทำได้!ปการยอมรบนับถือจากบุคคลท้ังในและนอกหน่วยงาน
8.3 งานท่ีทำน่าสนใจ ท้าทายความสามารถ ได้ใช้ความคิดสร้างสรรค์
8.4 ท่านทราบกระบวนการทำงานท้ังหมดของงานน้ัน
8.5 ท่านได้!ปมอบหมายให้เป็นผู้!ปผิดชอบงานท่ีทำอย่างเติมท่ี
8.6 ท่านมีโอกาสก้าวหน้าและเติบโตในสายงาน
8.7 ท่านมีโอกาสได้สืกษาความรู้เพ่ิมเติมจากงานท่ีทำ
9. ในฐานะสมาริ๒ของหน่วยงาน ท่านพบว่า...
9.1 เป๋าหมาย/ค่านิยมของหน่วยงาน สอดคล้องทับความต้องการของท่าน
9.2 ท่านทุ่มเทแรงกาย แรงใจ และความพยายามอย่างเติมความสามารถให้ 

ทับหน่วยงานของท่าน
9.3 ท่านภูมิใจ ช่ืนซม และปรารถนาท่ีจะอยู่เป็นสมาชิกของหน่วยงานต่อไป
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ดอนท่ี 3 แบบวัดลักษณะ "การเรียนรู้เป็นทีม" ของนักเทคโนโลยีการสืกษา

ขอ้ความ
ระดับความเปน็จริง

มาก 
ทีสุ่ด

มาก ปาน
กลาง

นอ้ร ’ ไมม่ี

1. ท่านทำงานตามเป้าหมายของหน่วยงานด้วยความเต็มใจ

2. ท่านเข้าใจบทบาทหน้าท่ีของตนเองและผู้ร่วมงาน

3. ท่านมีส่วนร่วมในการตัดสินใจของหน่วยงาน เช่น การตัดสินใจจัดช้ือ 
โสตทัศนูปกรณ์การจัดโครงการหรือวิธีการจัดการในหน่วยงาน

4. ท่านสามารถตัดสินใจเนาป็ณหา หรือเปล่ียนแปลงวิธีทำงานในส่ิงท่ีเหิน 
ว่าเหมาะสมได้ด้วยตัวเอง

5. ท่านนำประสบการณ์/ความร้/ความสามารถของแต่ละคนในหน่วยงาน 
มาผสมผสานกันมากกว่าท่ีจะทำงานหรือคิดเองเพียงลำพัง

6. ท่านสามารถประสานงานร่วมกับผ้ร่วมงานในหน่วยงานได้ดี

7. ท่านช่วยเหลือ แนะนำความร้หรือวิธีการทำงานกับผ้ร่วมงาน 
หรือคณะทำงานอ่ืน

8. ท่านคิดพิจารณาส่ิงต่างๆ อย่างลึกซ้ึง เพ่ือให้เข้าใจการทำงานและ 
ปัญหา ท่ีสลับซับซ้อนได้

9. ท่านสามารถหาผ้ร่วมงานท่ีไว้ใจได้ สามารถมอบหมายงานด้วยความ 
ม่ันใจหากต้องให้ทำงานแทนท่าน

10. ในการทำงานร่วมกับผ้อ่ืนท่านให ้ข้อมลท่ีเป็นความจริงท้ังด้านดีและไมดี่

11. หากเกิดความซัดแย้ง ท่านจะให้อภัยผ้ร่วมงานเสมอ

12. ท่านปฏิบัติต่อผ้ร่วมงานอย่างสภาพ ให้เกียรติท้ังคำพด กิเยา มารยาท

13. ท่านต้ังใจรับฟังผ้ร่วมงานท่ีกำลังพดกับท่านเสมอ

14. ท่านสอบถามและแลกเปล่ียนความคิดในเร่ืองต่างๆ กับผ้ร่วมงานเสมอ

15. ท่านพบว่าการโต้ตอบความคิดเหินกับผ้ร่วมงานช่วยให้ท่านเข้าใจ 
การทำงานได้ดีฃ้ึน
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ระดบ้ความเปน็จริง
ข้อความ มาก

ทสุึด
มาก ปาน 

กสาง
■ นอร ไมม่ี

16. ท่านพูดคุยทับผู้ร่วมงานได้อย่างทน!,อง โดยปราศจากความอายหรือ 
ความรู้สึกกลัว

17. ท่านได้เรียนร้วิธีการคิดของผ้ร่วมงานจากการสนทนาพดคยทัน

18. ขณะพดคยทับผ้ร่วมงาน ท่านนำความคิดเหินท่ีได้มาพิจารณาร่วมทับ 
ความคิดเหินของท่าน

19. ขณะพดคยทับผ้ร่วมงาน ท่านตรวจสอบความคิด ความเช่ือของตนเอง

20. การพดคยทับผ้ร่วมงาน ช่วยให้ท่านพัฒนากระบวนการคิดได้อย่าง 
ละเอียดรอบคอบมากข้ึน

21. ขณะพดคยทับผ้ร่วมงานท่านยอมรับความแตกต่างท้ังในด้านบคลิก 
ภาพและความคิดเหินของแต่ละคน

22. ท่านแลกเปล่ียน โต้แย้งความคิดเหินไนการประชุมอภิปราย 
เพ่ือให้ได้ข้อตกลงหรือข้อสรุปท่ีเหมาะสม

23. ในการทำงาน ท่านเรียนร้ล่ีงต่างๆ จากบคคลรอบตัว

24. หากท่านค้นพบวิธีการแก้ปัญหาหรือวิธีการทำงานท่ีดีกว่าเดิม 
ท่านจะบอกให้ผู้ร่วมงานทราบ

25. ท่านพบว่าการทำงานหรือการแก้ปัญหาท่ีมีประสิทธิภาพต้องมาจาก 
ความรู้หรือความคิดของบุคคลหลายฝ่าย

26. ท่านสามารถระบถึงความร้ ความสามารถ และความเช่ียวชาญของ 
ผู้ร่วมงานแต่ละคนในหน่วยงานของท่านได้

27. ท่านจะแสดงความคิดเหินและบอกเหตผลของท่าน หากท่านไม่เหินด้วย

28. หากท่านไม,มีความร้ ความสามารถในเรองใด ท่านกล้าบอกผ้ร่วมงานว่า 
“ไมท่ราบ/ไมม่คีวามสามารถ”

29. ท่านสามารถรับร้หรือทราบถึงพฤติกรรมท่ีผิดลังเกต หากผ้ร่วมงานปก 
ปิดความคิดเหินหรือหลีกเล่ียงไม่เปิดเผยในเร่ืองบางอย่างทับท่าน

30. ท่านมีการเรียนร้วิธีการคิกษาหาความร้ร่วมทับผ้อ่ืน
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ข้อความ
ระดับความเป็นจริง

มาก 
ที่สุด

มาก ปาน
กลาง

น้อย ไม่มี

31. ท่านและผ้ร่วมงาน สามารถทำงานร่วมกันได้อย่างสอดคล้อง 
เป็นน้ําหน่ึงอันเดียวกัน

32. ท่านและผ้ร่วมงาน ใช้ความร้ ความเห็นของแต่ละคนมาประกอบ 
การตัดสินใจแก้ปัญหาต่างๆ  ในการทำงาน

33. ท่านและผ้ร่วมงาน ร่วมกันคิดริเรมวิธีการทำงานใหม่ สร้างสรรค์สิง'ใหม่ 
หรือมีผลงานใหม่เกิดข้ึนเสมอ

34. หากผลการทำงานผิดพลาดไม่เป็นตามเป้าหมาย ท่านและผ้ร่วมงาน 
จะให้กำลังใจซ่ึงกันและกัน

35. ท่านและผ้ร่วมงาน ร่วมมือกันทำงานเป็นทีมเพ่ือสร้างผลงานให้ได้ตาม 
เป้าหมายท่ีต้ังไว้

36. ท่านและผ้ร่วมงาน เรียนร้ร่วมกันถึงสิงต่างๆ  ท่ีเกิดข้ึนในปัจจบันท้ังเรดง 
ภายในและนอกหน่วยงาน

37. ท่านและผ้ร่วมงาน ร่วมกันคิดหาวิธีการผสมผสานความสามารถของ 
แต่ละคนเพ่ือให้การทำงานมีประสิทธิภาพมากข้ึน

38. ท่านและผ้ร่วมงาน ผิกฝนทักษะต่างๆ  ในการทำงานร่วมกัน

39. ท่านและผ้ร่วมงาน มีการทดลองทำงานตามแผนท่ีวางไว้ก่อน 
ดำเนินการจริง

40. การทำงานในหน่วยงาน มีการกระจายความรบผิดชอบหรือมอบหมาย 
งานให้ทุกคนได้เรียนรู้ส่ิงต่างๆ  ร่วมกัน

41. หน่วยงานของท่าน มโีครงการหรือวิธีทำงานที่เป็นแบบอย่างแก่ 
หน่วยงานอ่ืน

42. หน่วยงานของท่าน มีบรรยากาศการทำงานท่ี!.เลอดภัย หากต้องเล่ี?เง 
ตัดสินใจหรือทำงานพลาด ท่านไม่ได้ริบโทษและไม่เกรงผลที่เกิดข้ึน

43. ในหน่วยงานของท่าน มีผ้ท่ีทำให้บรรยากาศการพดคยเป็นไ! เด้ว?เดี

44. การอภิปรายแลกเปล่ียนความคิดเห็นในหม่ผ้ร่วมงาน มีส่วนทำให้ท่าน 
ได้เรียนรู้แนวความคิดใหม่ๆ

45. การมีความคิดเห็นที่แตกต่างหรือขัดแย้งกันในหน่วยงาน ก่อให้เกิดการ 
พัฒนาหรือการแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์

ขอขอบพระคุณท่านที่ให ้ความร่วมมีอตอบแบบสอบถาม



ประว้ต ิผ ู้เฃ ึยนวิทยานิพนธ์

นางสาวสิริลักษณ์จิเจรณ เกิดเม่ือวันท่ี 3 ตุลาคม 2518 สำเร็จการติกษา 
ปริญญาครุคาสตรบัณฑิต เกียรตินิยมอันดับ 2 สาขามัธยมติกษา วิชาเอกการสอนภาษาอังกฤษ 
และเทคโนโลยีการติกษา จากจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ปีการติกษา 2540 และได้รับทุนจาก 
รัฐบาลเดนมาร์ก (The Danish Government Democracy Fund) เข้าติกษาต่อโครงการ 
การติกษาเพ่ือชีวิต (Education for Life) ณ เมือง Helsingor ประเทศเดนมาร์กในปี 2541 จากน้ัน 
เข้าติกษาระดับบัณฑิตติกษา ภาควิชาโสตทัศนติกษา คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัยปี 
การติกษา 2542
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