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บทคัดยอ 
การวิจัยเร่ืองวิธีการพัฒนาพนักงานขององคกรแหงการเรียนรู มีวัตถุประสงคที่จะศึกษา
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ABSTRACT 

 
              This research aimed to study methods of staff development for learning 
organizations and significant factors in developing effective methods. The sample 
used in the research consisted of 6 well-known organizations having the following 
characteristics of learning organizations – providing the staff with support for 
continuing self-development, having the same vision and objective as the whole 
organization, working as a team, providing opportunities for knowledge exchange 
both within and outside of the organization, promoting creative thinking, offering 
staff the possibility of independent  thinking and decision making. The instrument 
used for the research was an interview form designed by the researcher. Data analysis 
used in this research was content analysis. The statistical method used was frequency 
distribution.  
 
               This research found the methods the organizations used to develop  staff as 
members of a learning organization were off-the-job training, on-the-job training 
(work instruction, job observation, job assignment, job shuffling, knowledge and 
experience interchang, camping, the talented administration project), self learning 
(self-learning through electronic media, library) provision of funds to continue study 
and knowledge and competence testing of each learner. The methods which  interested 
staff most were self-learning, provision of funds for continued study and staff learning 
outcome evaluations. The most important factor in achieving the development of each 
method was leadership. 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
 
1.  ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 
               องคกรแหงการเรียนรู เปนองคกรที่คนมีการขยายความสามารถของพนักงานไดอยาง
ตอเนื่อง  ดวยการสรางสรรคที่เปนผลมาจากความปรารถนาอยางแทจริงของบุคลากร  เปนองคกรที่
มีรูปแบบการคิดแบบใหม และมีการแตกแขนงความคิดใหเกิดขึ้น  คนในองคกรมีความปรารถนา
รวมกันอยางเสรี  และเปนการเรียนรูอยางตอเนื่อง  ดวยวิธีการเรียนรูรวมกันในองคกรแหงการ
เรียนรู  (Senge,1990:14)     
               องคกรแหงการเรียนรูนั้นจะใหความสําคัญกับพนักงานเปนผูแสวงหาการเรียนรู และเปน
การเรียนรูที่ใกลเคียงกับสถานการณการทํางานจริงมากที่สุด  องคกรมีบทบาทเปนผูสนับสนุน  
สงเสริม ความรูความสามารถของบุคลากร  ใหโอกาสในการเรียนรู  หรือจัดสิ่งอํานวยความสะดวก
เพื่อใหเกิดการเรียนรูในการกาวไปสูองคกรยุคใหม  และนําไปสูความเปนเลิศในองคกร มีการ
สนับสนุนการปฏิบัติงาน  สนับสนุนดานโอกาสที่จะไดรับการพัฒนา  ใสใจเกี่ยวกับความเปนอยูที่ดี
ของบุคลากร  เห็นคุณคาของผลงานที่บุคลากรปฏิบัติ 
               สุพัตรา  จารุวัฒนพานิช  กลาววา (2543:2)  แนวโนมการแขงขันในยุคปจจุบันเปนการ
แขงขันดานความรู  ภูมิปญญา  และวิชาการ  การพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหมีประสิทธิภาพและ
คุณภาพสําหรับองคกรและสังคมจึงเปนสิ่งที่สําคัญอยางยิ่ง  ซ่ีงองคกรยุคใหมตองใหความสําคัญ  
เพื่อเตรียมบุคลากรใหมีขีดความสามารถที่พรอมตอการเปลี่ยนแปลงใหเกิดขึ้นไดตลอดเวลา  
แนวคิดขององคกรในรูปแบบนี้จะสามารถตอบสนองความตองการขององคกร  และทรัพยากร
มนุษยในองคกร  โดยเรียกวาเปน “องคกรแหงการเรียนรู ”  ซ่ึงเชื่อวาการเปลี่ยนแปลงองคกรใหอยู
รอดไดในสภาพแวดลอมแหงอนาคตนั้น  จะตองเปลี่ยนพฤติกรรมของคนในองคกร  โดยมีการ
เรียนรูเปนเครื่องมือที่สําคัญ 
               โดยปกติธรรมชาติของมนุษยมีความตองการที่จะเรียนรูและพัฒนาความสามารถของ
ตนเอง  การเรียนรูจะเกิดขึ้นไดหากมีการจัดสภาพแวดลอมที่เหมาะสม  มีการสนับสนุนและอํานวย
ความสะดวกใหบุคคลมีเสถียรภาพเพียงพอที่จะเรียนในสิ่งที่เขาตองการ  ปจจัยที่เอื้ออํานวยตอการ
เรียนรูดังกลาวนี้  มีทั้งที่เปนนามธรรม  ไมสามารถมองเห็นได  เชน  การใหความสําคัญ  แรงจูงใจ  
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หรือทัศนคติของบุคลากรตอองคกร เปนตน   หรือปจจัยที่เปนรูปธรรม  เชน  โครงสราง   เครื่องมือ  
เทคโนโลยี  เปนตน  ส่ิงเหลานี้ลวนมีผลตอพฤติกรรมการเรียนรูทั้งสิ้น       
               วิธีการพัฒนาพนกังานขององคกรแหงการเรยีนรูนั้น  สําหรับองคกรแตละองคกรอาจมีวิธี
แตกตางกัน  ผูวิจัยจึงสนใจทีจ่ะศึกษาวิธีการพัฒนาพนักงานขององคกรแหงการเรยีนรูวาในองคกร
ที่ไดรับการยอมรับวาเปนองคกรแหงการเรยีนรู  มีวิธีการอยางไร  โดยคาดวาขอมูลที่ไดรับจากการ
วิจัยจะเปนแนวทางใหหนวยงานอื่นใชเปนแนวทางตอไป   
 
2.  วัตถุประสงคของการวิจัย 
          
              2.1  เพื่อศึกษาถึงวิธีการพัฒนาพนกังานเพื่อเปนองคกรแหงการเรียนรู 
 2.2  เพื่อศึกษาถึงปจจัยที่สําคญัในการที่จะพัฒนาแตละวธีิใหไดผล 
 
3.  คําถามทีต่องการทราบจากการวิจยั 
 

3.1 องคกรแหงการเรียนรูมีวิธีการพัฒนาพนักงานอยางไร 
3.2 ปจจัยที่สําคัญในการที่จะพฒันาแตละวิธีใหไดผล คืออะไร  

 
4.  ขอบเขตของการวิจัย 
 

4.1  การวิจัยคร้ังนี้จะศึกษาเฉพาะองคกรที่ไดรับการยอมรับวาเปนองคกรแหงการเรียนรู
ซ่ึงไดแก บริษัท เอสซีจี เคมีคอลส  จํากัด   บริษัท เอสซีจี เปเปอร  จํากัด (มหาชน)                           
บริษัท  ปูนซีเมนตไทยอุตสาหกรรม  จํากัดบริษัท  ผลิตภัณฑกอสรางซิเมนตไทย  จํากัด             
บริษัท  เอสซีจี ดิสทริบิวช่ัน  จํากัด  บริษัท  ซิเมนตไทยโฮลดิ้ง  จํากัด 
                 4.2  การวิจัยคร้ังนี้จะเก็บขอมูลจากผูบริหาร ซ่ึงทําหนาที่เกี่ยวของกับการพัฒนาพนักงาน
ขององคกรแหงการเรียนรู เทานั้น 
 
5.  คําจํากัดความท่ีใชในการวิจัย 
 
 วิธีการพัฒนา  หมายถึง  กลยุทธ  กลวิธี  เทคนิค  ที่จะนาํไปสูเปลี่ยนแปลงที่ดีขึ้นกวาเดิม 
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               องคกรแหงการเรียนรู  หมายถึง  องคกรที่มีสนับสนุนใหพนักงานมีการพัฒนาตนเอง
อยางตอเนื่อง  มีวิสัยทัศนและเปาหมายรวมกันทั้งองคกร มีการทํางานรวมกันเปนทีม มีการ
แลกเปลี่ยนความรูรวมกันทั้งภายในและภายนอกองคกร  มีการสงเสริมใหพนักงานมีความคิด
สรางสรรคส่ิงใหมๆ และใหอิสระในการคิด การตัดสินใจกับพนักงาน 
               ปจจัย  หมายถึง  สาเหตุหรือองคประกอบตางๆ ที่สงผลใหองคกรแหงการเรียนรูใช
วิธีการพัฒนาพนักงานไดประสบผลสําเร็จ 

  In  House Training  หมายถึง  การจัดอบรมภายในบริษัท 
  External  Training  หมายถึง  การจัดอบรมภายนอกบริษัทโดยใชสถาบันจัดฝกอบรม
ภายนอกบริษัท 
 
6.  ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 
 
          6.1   เปนขอมูลพื้นฐานที่จะนําไปใชในการวางแผน  เพื่อพัฒนาพนักงานในองคกรให 
เปนองคกรแหงการเรียนรู 
           6.2   เปนแนวทางใหกับหนวยงานอื่น  ในการพัฒนาหนวยงานใหเปนองคกรแหงการ
เรียนรูที่มีประสิทธิผลและมีประสิทธิภาพ 
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บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 
 
 งานวิจัยเร่ือง วิธีการพัฒนาพนักงานขององคกรแหงการเรียนรู มีวัตถุประสงคเพื่อ ศึกษาถึง
วิธีการพัฒนาพนักงานเพื่อเปนองคกรแหงการเรียนรูและปจจัยที่สําคัญในการที่จะพัฒนาแตละวิธี
ใหไดผล  เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของจะศึกษาประเด็นตางๆ ในตอไปนี้ 

1. องคกรแหงการเรียนรู 
2. วิธีการที่องคกรใชพัฒนาใหพนักงานเกิดการเรียนรู 

 
2.1  องคกรแหงการเรียนรู 
 
 2.1.1  ความหมายขององคกรแหงการเรียนรู 

นักวิชาการหลายทาน ไดใหคําจํากัดความและความหมายขององคกรแหงการเรียนรูไว
หลากหลาย  และในแงมุมที่แตกตางกันออกไป แตโดยแกนแทแลว ทุกคนตางมองภาพความสําเร็จ
เปนภาพเดียวกัน คือ ตองการเห็นบุคลากรทุกระดับในองคกรเกิดการเรียนรูรวมกัน เพื่อนําไปสูการ
พัฒนาที่ยั่งยืน ทั้งในระดับตนเอง ผูอ่ืน  องคกร  ชุมชน  สังคม  และประเทศชาติ   

 
 แซงเก  (Senge ,1990:14)  อธิบายความหมายของ “องคกรแหงการเรียนรู” วาเปนองคกรที่

คนมีการขยายความสามารถของพนักงานไดอยางตอเนื่อง  ดวยการสรางสรรคที่เปนผลมาจาก                
ความปรารถนาอยางแทจริงของบุคลากร   เปนองคกรที่มี รูปแบบการคิดแบบใหม  และมี                 
การแตกแขนงความคิดใหเกิดขึ้น  เปนองคกรที่คนในองคกรมีความปรารถนารวมกันอยางเสรี                
โดยเปนการเรียนรูอยางตอเนื่อง  ดวยวิธีการเรียนรูรวมกันในองคกร 

 
 พิเดอร, เบอรกอลและบอยเดล (Peder, Burgoyne and Boydell ,1991:8)  กลาววา  “องคกร
แหงการเรียนรู”  เปนองคกรที่เอื้ออํานวยความสะดวกในการเรียนรูใหแกสมาชิกทุกคน  และมี           
การปรับเปลี่ยนตัวเองอยางตอเนื่อง  โดยตองสรางบรรยากาศในการเรียนรู  ที่มีลักษณะเอื้อและ
กระตุนใหทุกคนไดเรียนรูรวมกัน 
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 การวิน (Garvin,1993:11)  ไดใหความหมายของ “องคกรแหงการเรียนรู” วาเปนองคกรที่มี
ทักษะในการสราง  การไดมา และการถายโอนความรู และการนําไปปรับเปลี่ยนพฤติกรรม  เพื่อ
สะทอนถึงความรู และความเขาใจใหม ๆ  
 
 คิม (Kim ,1993:10)  ใหขอคิดเห็นเกี่ยวกับ “องคกรแหงการเรียนรู” วาเปนกระบวน                 
การเรียนรูที่จะชวยเพิ่มพูนทักษะความสามารถของสมาชิกในองคกร เพื่อนําองคกรไปสูการปฏิบัติ
ที่มีประสิทธิผล 
 
 มารการดและเรยนอดส (Marquardt and Reynolds, 1996:19)  เสนอแนะเกี่ยวกับ “องคกร
แหงการเรียนรู”  วาเปนองคกรที่มีบรรยากาศ  ที่กระตุนการเรียนรูของบุคคล และกลุม ใหเกิดขึ้น
อยางรวดเร็ว  โดยใชกระบวนการคิด วิพากษวิจารณ เพื่อความเขาใจในสิ่งที่เกิดขึ้น  มีวิธีการเรียนรู
ที่เปนพลวัต  โดยอาศัยการเรียนรู การจัดการ  และการใชความรูเปนเครื่องมือไปสูความสําเร็จ  
ควบคูไปกับการใชเทคโนโลยีที่ทันสมัย 
 
 สุนทรี  กุลนานนท  (2539:66)  อธิบายความหมาย ของ “องคกรแหงการเรียนรู”   หมายถึง  
สถานที่ หรือกลุมคน  ที่ใชกระบวนการเรียนรูรวมกันอยางตอเนื่องของสมาชิกเหลานั้น เพื่อบรรลุ        
ผลสําเร็จที่ตั้งใจไวของสมาชิก  และเพื่อใหองคกรสามารถปฏิรูปตนเองอยางตอเนื่องในระยะยาวได
ในเวลาเดียวกัน 
 

สุพัตรา  จารุวัฒนพานิช (2543:33)  กลาวถึง “องคกรแหงการเรียนรู”  วาเปนองคกรที่มี 
การปฏิรูปอยางตอเนื่อง  อํานวยความสะดวก และสรางบรรยากาศของการเรียนรู ใหเกิดกับคนทุก
ระดับ  โดยเฉพาะผูที่มีสวนเกี่ยวของกับองคกร  โดยใหอิสระในการคิดสิ่งใหม ๆ สรางสรรคใหเกิด
การเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา 
 
 สุพัตรา  จันทรเทียน (2543:33-34)  ไดใหคําจํากัดความของ “องคกรแหงการเรียนรู”  วา
เปนองคกรที่ตองมีการปรับเปลี่ยนตนเองตามสภาพแวดลอมปจจุบัน  มีการเอื้ออํานวยความสะดวก
ในทุก ๆ ดานแกบุคลากรทุกคนในองคกร เพื่อใหเกิดความกระตือรือรนในการที่จะรักเรียนรู  
พัฒนาตนเองอยูตลอดเวลา  และขยายศักยภาพของบุคลากร ใหมีการสรางผลงานใหสําเร็จ  โดยใช
รูปแบบการทํางานเปนทีม  และการมีสวนรวมในการแกปญหารวมกันของบุคลากร ในอันที่จะ
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นําไปสูองคความรูใหม ๆ  เพื่อชวยใหองคกรสามารถดํารงอยูไดอยางมั่นคง และไดเปรียบทางการ
แขงขันในภาวะแวดลอม และทามกลางกระแสที่มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา 
 
 ปญญา  อัศวกุลประดิษฐ  (2544:13)  ไดอธิบายวา “องคกรแหงการเรียนรู”  เปนองคกรที่
เอื้อใหบุคลากรทุกคนในองคกร  มีโอกาสที่จะพัฒนาตนเองและผู อ่ืนอยูตลอดเวลา  โดยใช                
แนวทางการเรียนรูอยางตอเนื่อง เปนมิติในการเชื่อมโยงความสัมพันธของทุกคนในองคกรใหเกิด
จิตวิญญาณรวมกัน ที่จะเรียนรูรวมกับผูอ่ืนอยางจริงใจ มีการแบงปน  และถายทอดความรูซ่ึงกัน
และกันอยางเปนเครือขาย ในสภาพแวดลอมที่เอื้ออํานวยใหเกิดการเรียนรูอยางมีพลังรวม 
 

วรภัทร  ภูเจริญ (2547:21)  ใหขอคิดเห็นเกี่ยวกับ “องคกรแหงการเรียนรู”   วาเปนองคกร  
ที่ทุกคน  ทุกระดับ  พัฒนาขีดความสามารถ ในการสรางผลงานที่ดีใหกับองคกรดวยใจรักอยาง
ตอเนื่อง 
 
                เกศรา  รักชาติ  (2549:29)  กลาวถึง “องคกรแหงการเรียนรู”  วาเปนองคกรที่มุงพัฒนา
และปรับปรุงขีดความสามารถ  ศักยภาพของทั้งบุคลากร  ทีมงานและองคกรอยางตอเนื่องอยู
ตลอดเวลา  เพื่อที่จะไดมาซึ่งผลลัพธ หรือ Results  อยางที่ใจสมาชิกทุกคนในองคกรตองการ
รวมกันจริงๆ 
 
              จากความหมายดังกลาวขางตน  อาจกลาวไดวา  องคกรแหงการเรียนรู  หมายถึง องคกรที่
มุงเนนในการกระตุน เรงเราและจูงใจใหพนักงานในองคกรมีความกระตือรือรน ใฝหาความรู และ
พัฒนาตนเองอยูตลอดเวลา    
 
              2.1.2  แนวคิดขององคกรแหงการเรียนรู 
 
                จากการศึกษาและรวบรวมแนวคิดเกี่ยวกับ “องคกรแหงการเรียนรู”  จากนักวิชาการตาง ๆ 
สามารถจําแนกไดเปน  3  แนวคิดหลัก  คือ  

1. แนวคิดวินัย  5  ประการ (The Fifth Discipline)  ของ แซงเก  (Senge ,1990)   
แนวคิดบริษัทแหงการเรียนรู(The Learning Company)  ของพิเดอรและคณะ (Peder, Burgoyne and 
Boydell ,1991)    
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2. แนวคิดการสรางองคกรแหงการเรียนรูตามรูปแบบ “The Systems – Linked        
Organization Model”  ของ มารการด(Marquardt ,1996) 
                แนวคิดทั้ง 3  นี้เปนแนวคิดที่จะนําองคกรไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู  โดยมี
รายละเอียดแตละแนวคิดดังตอไปนี้ 
 

2.1.2.1  แนวคิดวินัย  5  ประการ (The Fifth Discipline) ของแซงเก                           
ในเรื่อง องคกรแหงการเรียนรู  (Senge,1990 :87-92) 
                             แซงเก (Senge,1990 :87-92) ไดเสนอแนวทางในการสรางองคกรแหงการเรียนรู  
โดยใชวินัย 5 ประการ ซ่ึงมีรายละเอียด  ดังตอไปนี้ 

2.1.2.1.1 ความเชี่ยวชาญเปนพิเศษของบคุคล (Personal Mastery) 
                          ความเชี่ยวชาญเปนพิเศษของบุคคล   หมายถึง  ระดับพิเศษในความ

เชี่ยวชาญ ของบุคคลทําใหคนมีความเขาใจอยางลึกซึ้งและชัดเจนในเปาหมายในชีวิตสามารถที่จะ
กําหนดวิถีชีวิตของตนเองได  มีการเรียนรูคูกับการทํางานมาอยางยาวนาน  ในชีวิตของเขาสามารถ
คนหา และกําหนด “vision” ของตนเองไดอยางสอดคลองกับความเปนจริง  มีความมุงมั่นอดทนใน
การที่จะทําให “vision”  บรรลุผลเปนความจริง  ดังนั้น ความเชี่ยวชาญเปนพิเศษของบุคคล   จึงถือ
เปนองคประกอบที่เปนเหมือนเสาหลัก ขององคกรแหงการเรียนรู  ซ่ึงถาหากทุกคนหรือคนสวน
ใหญในองคกรมีลักษณะ ความเชี่ยวชาญเปนพิเศษของบุคคล จะสงผลใหองคกรกาวไปสูองคกร
แหงการเรียนรูได 

2.1.2.1.2 โลกทัศนท่ีมองโลกตามความเปนจริง   (Mental Models)   
                          โลกทัศนที่มองโลกตามความเปนจริง    หมายถึงโลกทัศนหรือความคิด 

ความเขาใจของคนที่มีตอโลก  วิธีในการคิดของบุคคล  ความคิดของบุคคลที่มีตอตนเอง  และผูอ่ืน
หรือส่ิงอื่น ๆ ที่อยูนอกตน  ตลอดจนสมมุตฐาน  ตาง ๆ ในการดํารงชีวิตของคน  โลกทัศนของคน
เปนที่มีความสําคัญและมีอิทธิพลอยางยิ่งตอพฤติกรรมของคน  การพัฒนา “โลกทัศนที่มองโลกตาม
ความเปนจริง ”  จึงมีความสําคัญอยางยิ่งตอการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของคนในองคการ  ทั้งนี้ 
เพราะหากเราเปลี่ยนความคิด  ความเขาใจของคนที่มีตอโลกตอส่ิงอื่น ๆ ที่อยูนอกตัวเขาใหถูกตอง
เหมาะสมได  เขาก็จะมีพฤติกรรมการปฏิบัติที่ถูกตองตามไปดวย แตทั้งนี้องคการไมควรกําหนดให 
ควรปลอยใหเขาพัฒนารูปแบบ ซ่ึงขึ้นอยูกับสถานการณตาง ๆ ที่เกิดขึ้น  ซ่ึงเปาหมายของการพัฒนา 
“โลกทัศนที่มองโลกตามความเปนจริง ”  ไมตองการใหทุกคนมีความเห็นเพียงในแนวเดียวกันทั้ง
องคการ  แตตองการใหเกิดแนวคิดของแตละบุคคลภายหลักจากมีการเรียนรูในระดับบุคคลแลว 
เพื่อนําไปสูขั้นตอนของการมีวิสัยทัศนรวมกันนั่นเอง 
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2.1.2.1.3 การสรางวิสัยทัศนรวมกัน  (Shared Vision) 
      การสรางวิสัยทัศนรวมกัน    หมายถึง  การทําใหพนักงานทุกคนมีสวน
รวมกัน  การสรางวิสัยทัศนเพื่อใหเกิดความผูกพันกับองคกรและสะทอนวิสัยทัศนสวนบุคคลของ
พนักงานอีกดวย    การมีวิสัยทัศนรวมกัน  ของคนทั้งองคการเปนการสรางทัศนะของความรวมมือ
กันอยางยึดมั่นของสมาชิกเพื่อพัฒนาภาพในอนาคตและความตองการที่จะมุงไปสูความปรารถนา
ของสมาชิกทั้งองคกร เปนการทําใหสมาชิกทุกคนมีความตระหนักและเขาใจในการเปลี่ยนแปลง
อนาคตขององคกร เพื่อชวยใหสมาชิกเกิดการยกยองยินยอมพรอมใจในขอผูกพันตอจุดมุงหมายใน
การดําเนินงานดานตาง ๆ เปนการพัฒนาวิสัยทัศนของตนใหสอดคลองกับวิสัยทัศนรวมของ
องคการ  ซ่ึงจะสนับสนุนใหเกิดการรวมพลังของสมาชิกที่มีความคาดหวังตอการเปลี่ยนแปลงและ
ความกาวหนาตอไปภายใตจุดมุงหมายเดียวกันของคนทั้งองคการได 
 

                             2.1.2.1.4  การเรียนรูรวมกันเปนทีม  (Team Learning) 
                                           การเรียนรูรวมกันเปนทีม  หมายถึง  มีการถายทอดความรูซ่ึงกันและกัน  
เปนการสรางบทเรียนแหงความสําเร็จ  เพื่อขยายผลตอไปในหนวยงานอื่น และเปนการคิดและ
สรางสรรคส่ิงใหมภายใตการประสานงานรวมกัน  การเรียนรูรวมกันเปนทีมเปนการเรียนรูรวมกัน
ของสมาชิก  โดยอาศัยความรู ความคิดของสมาชิกในกลุม  มาแลกเปลี่ยนความคิดเห็นเพื่อพัฒนา
ความรูความสามารถของทีมใหเกิดขึ้น การเรียนรูเปนทีมจะเกิดขึ้นตอเมื่อมีการรวมพลังของสมาชิก
ใหไดมีโอกาสเรียนรูส่ิงตาง ๆ รวมกัน  โดยการแลกเปลี่ยนขอมูลและประสบการณอยางสม่ําเสมอ
และตอเนื่อง  จะเกิดความคิดรวมกันของกลุม และกลุมควรลดสิ่งที่กอใหเกิดอิทธิพลครอบงํา
แนวความคิดของสมาชิกคนอื่น ๆ พรอมทั้งกระตุนใหกลุมมีการสนทนาและอภิปรายกันอยาง
กวางขวาง  ซ่ึงการอภิปรายเปนการนําวิสัยทัศนของแตละคนมาแลกเปลี่ยนกัน หาขอสรุปเพื่อ
ออกมาเปนแนวปฏิบัติรวมกัน 
 

2.1.2.1.5  การคิดอยางเปนระบบ  
                           การคิดอยางเปนระบบ หมายถึง  การสรางความสัมพันธระหวางความรู 

ที่ดีจากความเชี่ยวชาญเปนพิเศษของบุคคล ใหตอเนื่องเปนระบบ  การที่แตละบุคคลมีแนวคิดแบบ
องครวมทําใหสามารถมองกรอบของงานไดอยางเปนระบบ  ชวยใหเห็นรูปแบบตาง ๆ ไดอยาง
ชัดเจน ในการตัดสินใจแกปญหา  หากมองดวยมุมมองแบบแยกสวน  แมวาจะเร็วกวาแตอาจทําให
เกิดการหยุดชะงัดของระบบทั้งหมดหรือสรางปญหาที่ซับซอนมากขึ้นอีก  ดังนั้น  การแกปญหา
แบบองครวมตองใครครวญและวางแผนในระยะยาว  ซ่ึงอาจไมสามารถเห็นผลทั้งหมดไดในระยะ
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ส้ัน  การเปล่ียนแปลงเล็กนอย  สามารถสรางผลที่ยิ่งใหญได  ในองคกรก็เชนเดียวกันเมื่อเกิดปญหา
ใด ๆ ขึ้น หมายถึงวา  เราตางเปนสวนหนึ่งของสาเหตุแหงปญหาเชนเดียวกัน  ดังนั้น จึงไมควรจะ
โทษสถานการณภายนอกแตควรพิจารณาตัวเรา  องคกรของเราวาเปนสวนหนึ่งของปญหานั้นดวย  
ดังนั้นการแกปญหาจึงตองแกที่ตัวเราและองคการเปนสําคัญ 
                   จะเห็นไดวาการมององคกรแหงการเรียนรูเปนการมองในเชิงการปองกันปญหา ใน
ระยะยาวเปนการวางแผนเพื่ออนาคต   โดยมีความเชื่อวาหากสมาชิกขององคกรเขาใจ                         
การเปลี่ยนแปลงตาง ๆ ขององคการและสภาพแวดลอมอยางถองแทแลว  จะสามารถปฏิบัติการเชิง
รุก ที่จะปองกันปญหาที่จะเกิดขึ้นในอนาคต  และสรางสรรคผลงานที่เหนือความคาดหมายได 
 
                                2.1.2.2  แนวคิดการสรางองคกรแหงการเรียนรูตามรูปแบบ “The Systems – 
Linked  Organization Model”  ของมารการด  (Marquardt ,1996:19-26) 
                                มารการด ( Marquardt, 1996:19-26)  ไดใหทัศนะเกี่ยวกับระบบยอยขององคกร
แหงการเรียนรูไวอีกรูปแบบหนึ่งประกอบดวย  องคกร  คน  เทคโนโลยี ความรูและการเรียนรูซ่ึงจะ
เชื่อมโยงกันและกัน  ดังนี้ 
                                        2.1.2.2.1  ระบบยอยดานองคกร (Organization) 
                                         ระบบขององคกรตองมีการวางรากฐานไวเพื่อสรางองคกรแหงการเรียนรู
ซ่ึงประกอบดวยปจจัยที่เปนองคประกอบที่สําคัญ ไดแก วิสัยทัศน(Vision)  ซ่ึงเปนเสมือนเข็มทิศนํา
องคการไปยังเปาหมายที่พึงประสงค    กลยุทธ (Strategy) เปนวิธีการที่จะทําใหไปถึงยังเปาหมาย
ตามวิสัยทัศน โครงสรางองคกร (Structure) เปนปจจัยสนับสนุนใหมีการทําหนาที่ในทุกภาคสวน
อยางเหมาะสม และที่สําคัญคือวัฒนธรรมองคกร (Organization Culture) ซ่ึงเปนความเชื่อหรือ
คานิยมของคนในองคกรที่ตองเอื้อตอการสรางองคกรแหงการเรียนรู เชน คานิยมการทํางานเปนทีม 
การบริหารจัดการตนเอง การมอบอํานาจ กระจายอํานาจเปนตน  
 
                                2.1.2.2.2  ระบบยอยดานคน  (People) 
                                  องคการหนึ่งๆตางมี ผู เกี่ยวของหลายฝายทั้งภายในองคกรเองเชน 
ผูบริหารตองมีภาวะผูนําและมีทักษะทางดานการบริหาร เชนการสอนงาน การเปนพี่เล้ียง และท่ี
สําคัญตองเปนแบบอยางที่ดีแกผูใตบังคับบัญชา  พนักงานระดับปฏิบัติตองมีนิสัยใฝรู และพัฒนา
ศักยภาพของตนเองอยูเสมอ ลูกคาที่ใชบริการก็ตองมีการใหขอมูลยอนกลับในดานของความ
ตองการแกองคกรเชนเดียวกับพันธมิตรทางธุรกิจ ที่ตองใหความรวมมือในการแลกเปลี่ยนความรู
ซ่ึงกันและกันอยางจริงใจ  และรวมทั้งชุมชนที่ตองใหการสนับสนุนการพัฒนาองคกรที่ตั้งอยูใน
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บริเวณชุมชน  ทั้งนี้จะเห็นไดวาผูเกี่ยวของฝายตางๆ ก็มีสวนในการสรางองคกรแหงการเรียนรู
ทั้งสิ้น  

                           2.1.2.2.3  ระบบยอยดานเทคโนโลยี (Technology)  
                                         การมีเครื่องมือหรือเทคโนโลยีที่ทันสมัยถือเปนสิ่งอํานวยความสะดวกที่
ชวยใหการสรางองคกรแหงการเรียนรูมีความสะดวกมากยิ่งขึ้น โดยประเภทของเทคโนโลยีที่ชวย
ในการสรางองคกรแหงการเรียนรูมี 2 ประเภทคือ เทคโนโลยีสําหรับการบริหารจัดการความรู
(Manage knowledge) คือการใชเพื่อการจัดเก็บและแลกเปลี่ยนความรูแกกัน ประเภทที่สองคือ
เทคโนโลยีที่ใชในการเพิ่มพูนความรู (Enhance learning) คือการใชเครื่องมืออุปกรณในการสราง
การเรียนรูแกผูเรียนไดอยางสะดวกมากขึ้น เชน  Computer-based training   E-Learning 
Web-based learning  

                                   2.1.2.2.4  ระบบยอยดานความรู (Knowledge)  
                                          ความรูที่มีในองคกรจําเปนอยางยิ่งตองมีการบริหารจัดการอยางเปน
ระบบทั้งนี้เพื่อนํามาใชใหเกิดประโยชนสูงสุดตอองคการ โดยกระบวนการใหการจัดการความรู
(Knowledge management) มีกระบวนการเริ่มตั้งแตการระบุความรูที่จําเปนตอองคกร การเสาะ
แสวงหาหรือสรางความรูขึ้นมาใหม การจัดเก็บความรู การแบงบันความรู และการนําความรูไป
ประยุกตใชในการทํางาน ซ่ึงแนวคิดนี้เองคงเปนการสรางความกระจางถึงความสัมพันธระหวาง
องคกรแหงการเรียนรู (Learning Organization) กับการจัดการความรู (Knowledge management) 
เพราะวาในแนวคิดของมารการด ( Marquardt, 1996)  ถือวาการจัดการความรูเปนระบบยอยระบบ
หนึ่งที่มีความสําคัญในการสรางองคกรแหงการเรียนรูใหเกิดขึ้นนั่นเอง  

                                         2.1.2.2.5  ระบบยอยดานการเรียนรู(Learning)   
                                          การเรียนรูถือเปนระบบหลักที่เปนแกนสําคัญของการสรางองคกรแหง
การเรียนรูซ่ึงสามารถจําแนกการเรียนรูได 3-ระดับคือ-ระดับบุคคล-ระดับกลุม-และระดับองคกร ซ่ึง
ในแตละระดับของการเรียนรูนั้นตองเริ่มที่ทักษะของตัวบุคลากรแตละคนซึ่งตองมี 5-ประการเพื่อ
สามารถเรียนรูไดอยางมีประสิทธิภาพ ไดแก  ความคิดเชิงระบบ(Systematic Thinking)   การมีตัว
แบบทางความคิด (Mental Model) ความเชี่ยวชาญรอบรู (Personal Mastery) การเรียนรูดวยตนเอง 
(Self-directed learning) และการสนทนาสื่อสารกัน (Dialogue) โดยวิธีในการเรียนรูที่มีความสําคัญ
ในการสรางการเรียนรูในบริบทขององคกรแหงการเรียนรูมี 3 ประเภทคือการเรียนรูเพื่อการปรับตัว 
(Adaptive learning) คือการเรียนรูจากประสบการณในอดีตเพื่อการปรับปรุงในอนาคต   การเรียนรู
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โดยการกระทํา (Action learning) คือการเรียนรูที่นําเอาสถานการณหรือสภาพปญหาที่เกิดขึ้นจริงมา
เปนฐานของการเรียนรู   และสุดทายคือระบบการเรียนรูเพื่อมุงสูเปาหมายขององคกร(Anticipatory 
learning)  คือการเรียนรูที่มุงสนองตอบความสําเร็จของเปาหมายองคกรเชน วิสัยทัศน(Vision) เปน
ตน  

การปรับเปลี่ยนองคกรเพื่อพัฒนาไปเปนองคกรแหงการเรียนรูนี้จะตองทําการเปลี่ยนที่
โครงสรางองคกรและกลยุทธ โดยมุงเนนไปที่ 4 มิติ ของระบบยอยขององคกร ไดแก  

1) วิสัยทัศน (Vision)   
2) วัฒนธรรม (Culture)   
3) กลยุทธ (Strategy)   
4) โครงสราง (Structure)  

 

1. วิสัยทัศน (Vision) 
  วิสัยทัศน คือ จุดมุงหมายรวมกันที่ผูคนทั้งองคกรตองการที่จะไปใหถึง และสิ่ง
สําคัญของการปรับเปลี่ยนองคกรใหกลายเปนองคกรแหงการเรียนรูคือ การสรางรากฐานของความ
เชื่อรวมกันของผูคนทั้งองคกรในดานการเรียนรู เหตุที่วิสัยทัศนรวมกันในการเรียนรูมีความสําคัญ 
เพราะเปนสิ่งที่จะนําพาผูคนในองคกร ไปสูจุดมุงหมายและพลังในการเรียนรูที่จะกอใหเกิดแนวคิด
และการปฏิบัติส่ิงใหม ๆ วิสัยทัศนจึงเปนสิ่งที่สรางเปาหมายสูงสุดขององคกรการเรียนรู วิสัยทัศน
นั้นจะเกิดขึ้นไดก็ตอเมื่อผูคนที่เปนผูมีสวนเกี่ยวของทุกคนในองคกรมีความสนใจใครรู และตั้ง
คําถามเพื่อสรางสรรคแนวคิดและทางปฏิบัติที่จะนําไปสูการวางแผนและกลยุทธ และยังสามารถ
เรียนรูไดวาความรูใดที่ควรจะเก็บรักษาไว และถายโอนแพรกระจายใหทั่วทั้งองคกรวิสัยทัศน
รวมกันในการเรียนรู ทําใหเกิดความกลาที่จะเสี่ยงเพื่อการทดลองทําในสิ่งใหม ๆ สรางความตื่นเตน
กระหายใครรู ในผลจากการทดลองนั้น อันจะนําไปสูวิสัยทัศนที่ไดตั้งไว 

ส่ิงที่ตองตระหนักขององคกรแหงการเรียนรูนั้นคือความเปนหนึ่งเดียวและ
จุดมุงหมายที่มีรากฐานเดียวกัน  วิสัยทัศนจะทําใหองคกรบรรลุเปาหมาย  จึงจําเปนอยางยิ่งที่การ
เรียนรูตองเปนสวนหนึ่งของวิสัยทัศนนั้นดวย 

 

2. วัฒนธรรม (Culture) 
ดวยเหตุที่องคกรแตละองคกรมีความเชื่อ วิถีทางความคิด และการปฏิบัติที่แตกตาง

กันหรือที่เรียกวาวัฒนธรรมองคกร  เพื่อการปรับเปลี่ยนองคกรเปนองคกรแหงการเรียนรูนั้นจะตอง
มีวัฒนธรรมที่สนับสนุนใหเกิดความเรียนรู ดังที่ มารการด (Marquardt) ไดสรุปไววา วัฒนธรรม
องคกรที่จะนําพาองคกรไปสูความสําเร็จจะตองมีระบบความเชื่อที่สนับสนุนการเรียนรู 
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วัฒนธรรมที่สนับสนุนที่เกิดการเรียนรู หรือวัฒนธรรมที่เอื้อเฟอตอการเรียนรู  
(Learning Culture) เร่ิมตนดวยการที่องคกรมีบรรยากาศที่สงเสริมการเรียนรูและมีรางวัลเปน
เปาหมายในการเรียนรู จากนั้นตองสรางความรับผิดชอบในการเรียนรูรวมกันของผูคนทั้งองคกร 
การเรียนรูรวมกันและการถายโอนความรูเร่ิมเกิดขึ้นจากความไววางใจ และความสามารถในการคิด 
และพึ่งพาตนเองได ดังนั้นองคกรจะตองสรางบรรยากาศของความรวมมือชวยเหลือ เอื้ออาทรซึ่งกนั
และกันใหเกิดขึ้นในองคกร มีการใหโอกาสในการเรียนรูจากประสบการณจริงในการทํางานมีการ
แลกเปลี่ยนความรูความสามารถซึ่งกันและกัน ทั้งในระดับผูบังคับบัญชาและระดับปฏิบัติการ 
อยางไรก็ตาม ถึงแมวาจะมีการพึ่งอาศัยระหวางกัน ผูคนจะไดรับการสงเสริมใหสามารถตัดสินใจได
ดวยตนเอง 

ในองคกรแหงการเรียนรูนั้นตองใหโอกาส  โดยการผลักดันใหบุคลากรกลาที่จะ
เสี่ยงในการคิดคนนวัตกรรมใหม ๆ แลวคอย ๆ เลิกนิสัยการรอคําอนุญาต หรือคําสั่ง การสงเสริม
ความกลาที่จะเสี่ยงทดลองปฏิบัติในวิธีการใหม ๆ เพื่อสรางใหเกิดสํานึกที่วา ไมมีส่ิงใดที่จะเปน
ความผิดพลาดอยางสิ้นเชิง คนเราสามารถเรียนรูจากความผิดพลาดได  นอกจากนั้นองคกรจะตอง
ใหการสนับสนุนในดานการเงิน โดยจัดสรรงบประมาณในการฝกอบรม เพื่อสรางการเรียนรูของทั้ง
พนักงานและผูมีสวนไดสวนเสียทุกคนในองคกร 

วัฒนธรรมในองคกรแหงการเรียนรูจะตองมีความรวมมือที่จะสรางสิ่งใหม ๆ โดย
ผสมผสานภูมิปญญาและพลังขององคกรเขาเปนอันเดียวกัน วัฒนธรรมของการเรียนรูที่เปนหนึ่ง
เดียวกันนี้เปนการเรียนรูไดในสิ่งดังตอไปนี้ การตระหนักรูในตนเอง ผลสะทอนจากการกระทําของ
ตนเอง และแนวทางที่ทําใหเกิดการสรางสรรค  

 องคกรจะตองมีวัฒนธรรมที่ทุกคนรวมผูกพันเพื่อที่จะมีการปรับปรุงในดาน 
ผลิตภัณฑและการบริการอยางตอเนื่อง เนื่องจากองคกรแหงการเรียนรูจะเนนหนักใหเกิดคุณภาพที่
ดียิ่งขึ้น วัฒนธรรมแหงการเรียนรูจะตองสามารถรับมือกับการเปลี่ยนแปลงและความสับสนวุนวาย 
ซ่ึงถือไดวาเปนสิ่งทาทายใหม ๆ และความสับสนวุนวายนี้จะนํามาซึ่งโอกาสสําหรับการกาวขึ้นสู
ระดับของการเรียนรูที่สูงขึ้น 

อยางไรก็ตามในองคกรแหงการเรียนรูนั้นจะตองคํานึงถึงคุณภาพชีวิตของ
พนักงานดวย จึงตองมีการพัฒนาศักยภาพของผูคนในองคกร โดยจัดสภาพแวดลอมที่ช้ีชวนใหมี
สวนรวมและมีความสนุกสนานในการทํางาน เพราะเมื่อพนักงานมีความสุขในการทํางานแลว 
องคกรสามารถนําเอาปญญาและความสามารถทางกายภาพของผูคนออกมาใชไดอยางเต็มที่ ทําให
เกิดความเคารพนับถือซ่ึงกันและกัน มีความเอื้ออาทรในการทํางานรวมกัน (Marquardt) 
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3. กลยุทธ (Strategy) 
กลยุทธที่ดีและมีพลังนั้นจะนําไปสูการเริ่มตนของการเปนองคกรแหงการเรียนรู 

และกลยุทธที่สําคัญที่สุดในการนําไปสูองคกรแหงการเรียนรูคือ การเชื่อมโยงระหวางการเพิ่มพูน
การเรียนรูกับความสําเร็จที่ เพิ่มขึ้นขององคกร เพื่อที่จะแสดงใหเห็นวาการเรียนรูนั้นเปน
แหลงกําเนิดของขอได เปรียบในเชิงกลยุทธที่ยั่ งยืนขององคกร  การเรียนรูจะชวยพัฒนา
ความสามารถหลัก (Core Competency) เปนเครื่องมือใหองคกรคิดคนผลิตภัณฑใหม ๆ และ
สามารถปรับตัวใหสอดคลองกับโอกาสตาง ๆ ที่เปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว 

กลยุทธ ท่ี จํ า เปนขององคกรคือ  การสร างการ เรี ยนรู ในกิจกรรมต าง  ๆ                           
และปฏิบัติการทั้งหมดขององคกร ดังนั้นองคกรจึงตองมีการวางแผนและสรางการเรียนรู                       
ในกระบวนการทุกขั้นตอนตั้งแต การออกแบบ การผลิต การตลาด การเงินและบัญชี เปนตน ดังที่
เรียกกันวาโซแหงคุณคา (The Value Chain) ซ่ึงเปนการรวบรวมขอบเขตของการเรียนรูที่ผาน
การบูรณาการมาแลว ทุกสวนขององคกรจึงตองมีการเรียนรูรวมกันเพื่อปฏิบัติพันธกิจใหลุลวงตาม
วิสัยทัศนที่ไดตั้งไว ในทางปฏิบัติองคกรจึงตองมีการออกแบบงานใหม เพื่อใหการปฏิบัติงานและ
การเรียนรูสามารถเชื่อมโยงประสานกันไดอยางลงตัว 
 
                          2.1.2.3  แนวคิดบริษัทแหงการเรียนรู  (The Learning Company)   
                           จากแนวคิดของพิเดอรและคณะ ( Pedler, Burgoyne and Boydell, 1991:43-58)  ใน
เร่ืองแนวคิดบริษัทแหงการเรียนรูนั่นคือ  บริษัทแหงการเรียนรู  มีความสําคัญตอองคกรมาก  เพราะ
สามารถนําองคกรไปสูการพัฒนาที่ยั่งยืนได  โดยเนนในเรื่องของการลงมือปฏิบัติจริง ซ่ึงพิเดอร
และคณะ  ไดแบงองคประกอบของบริษัทแหงการเรียนรู  ออกเปน 5 กลุมใหญ    ดังตอไปนี้ 
 

2.1.2.3.1  กลยุทธ  
                                             องคกรตองมีการเรียนรูในการกําหนดกลยุทธ  กําหนดนโยบายของ
บริษัทรวมกัน 
                       2.1.2.3.1.1     แนวทางการเรยีนรูที่นําไปสูกลยุทธ     
                       โดยปกติแลวบริษัทจะปรับแตงทิศทาง และกลยุทธไปในทิศทาง
ที่เหมาะสม  การกอรูปของนโยบายและกลยุทธ  จะเปนกระบวนการเรียนรูดวยในขณะเดียวกัน  
เสมือนเปนการทดลองทางการบริหาร แผนธุรกิจจะมีความเกี่ยวของ  และตองมีการปรับแตงอยู
ตลอดเวลา  โดยการวางแผนอยางเปนกระบวนการ  มีการทดลองอยางเปนระบบ  มีการสะทอน
กลับของขอมูลในกระบวนการวางแผน  เพื่อการปรับปรุงอยางตอเนื่อง 
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2.1.2.3.1.2  การสรางนโยบายแบบมีสวนรวม    
                       สมาชิกทุกคนมีสวนรวมในการรางนโยบายและกลยุทธรวมไป
กับองคกร  นโยบายมีความสําคัญที่มีอิทธิพลในมุมมองของการเปนผูมีสวนไดสวนเสีย  รวมทั้ง 
ความผูกพันที่จะอยูเหนือความแตกตาง  และการทํางานที่อาจสรางความขัดแยง  นโยบายตอง
สะทอนคานิยมของสมาชิกทุกคน  ไมใชแตของผูบริหารระดับสูง 
 

2.1.2.3.2   การมองภายในองคกร   
2.1.2.3.2.1 การใหขอมูลขาวสาร   

                 การใหขอมูลขาวสารนั้นนําไปใชสําหรับการทําความเขาใจกัน 
ไมใชเพื่อใหรางวัลหรือลงโทษ  เทคโนโลยีสารสนเทศจะถูกนําไปใชในการสรางฐานขอมูล  และ
ระบบการสื่อสารที่ชวยใหทุกคนเขาใจวากําลังจะไปทางไหน  โดยคนในองคกรจะไดรับการ
สะทอนกลับของขอมูลวาการทํางานของตนเปนอยางไร  ทําใหเขาใจธรรมชาติ และความแปรปรวน
ของระบบ  และการแปลความขอมูลขาวสารใหสอดคลองกัน ซ่ึงเมื่อไดขอมูลที่ถูกตองและรวดเร็ว
แลว  ก็สามารถทําใหการตัดสินใจเปนไปอยางถูกตอง  และมีประสิทธิภาพตามไปดวย 
                    2.1.2.3.2.2   การสรางระบบตรวจสอบ  และการควบคุม  
                     ระบบของการตรวจสอบงบประมาณ และการรายงาน  ถูกจัดขึ้น
เพื่อชวยในการเรียนรู  ทุกคนรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกรที่รับผิดชอบทรัพยากรของตนเอง  
พนักงานบัญชีและการเงินมีฐานะเปนที่ปรึกษาและใหคําแนะนํา  ระบบควบคุมออกแบบและดําเนนิ
ไป  เพื่อสรางความพึงพอใจใหลูกคา  กลาวคือทุกคนในองคกรมีสวนรวมรับผิดชอบในทรัพยสิน
ขององคกร  เสมือนตนเองเปนเจาของ 
                    2.1.2.3.2.3   การแลกเปลี่ยนภายในองคกร   
                    ทุกฝายจําเปนตองมีการแลกเปลี่ยนขอมูลความรู  และอํานวยความ
สะดวกซึ่งกันและกัน  โดยการคํานึงถึงนโยบายและเปาหมายขององคกรเปนหลัก 
                     1.2.3.2.4  การใหรางวัลอยางยดืหยุน  
                     สมมติฐานขั้นพื้นฐาน และคานิยมภายใตระบบรางวัลตอบแทนถูก
ใชและแบงปนกันในองคกร  โดยศึกษาเรื่องธรรมชาติของรางวัลอยางลึกซึ้ง  และระบบรางวัลแบบ
มีตัวเลือก  ถูกทดสอบ  อภิปราย  และทดลองใช  รูปแบบการทํางานแบบยืดหยุน ทําใหคนมีการเขา
รวม  และความคาดหวังเกี่ยวกับรางวัลแตกตางกัน  ทุกคนตองเกี่ยวของกับการกําหนดธรรมชาติ  
และรูปแบบของกระบวนการใหรางวัลทั้งหมด 
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                                        2.1.2.3.3  โครงสราง 
                                       โครงสรางที่มีการกระจายอํานาจ   มีลักษณะที่สามารถยืดหยุนได เปนไป
เพื่อการทดลองการเติบโตและการปรับตัว  การประเมินผลการปฏิบัติงานถูกใชในการเรียนรูและ
พัฒนามากกวาการใหรางวัลหรือลงโทษ 
                                         2.1.2.3.4   การมองภายนอกองคกร 
                   2.1.2.3.4.1  การวเิคราะหขาวสารขอมูลภายนอกองคกร 
                   การวิเคราะหขาวสารขอมูลภายนอกองคกร ถือเปนสวนหนึ่งของ
งานของทุกคนที่จะรวบรวม นํากลับมา  และรายงานขาวสารเกี่ยวกับสิ่งที่เกิดภายนอกบริษัท            
โดยองคกรจะสงพนักงานออกไปทํางานภายนอก  วิธีนี้จะเปนการเก็บขอมูลภายนอกองคกร
ประการหนึ่ง  มีการสํารวจความพึงพอใจหรือพฤติกรรมของลูกคา  เพื่อนํามาปรับปรุงวิธีการ
ดําเนินงานขององคกรตอไป 
                    2.1.2.3.4.2  การเรียนรูระหวางองคกร  
                     องคกรจะมีการติดตอ  พบปะ  แลกเปลี่ยนขอมูลกับองคกรอื่น ๆ  
ที่มีลักษณะงานคลายกัน  เพื่อแลกเปลี่ยนขาวสาร  และความรูซ่ึงกันและกัน  ซ่ึงทําใหสามารถ
มองเห็นขอดี  และขอเสียในการปฏิบัติงานของกันและกัน                 
        
                                         2.1.2.3.5  โอกาสในการเรียนรู   
                    1.2.3.5.1  บรรยากาศในการเรียนรู   
                    ทุกคนในบริษัทจะมีการชวยเหลือ  และสนใจในบทเรียน  คือเมื่อ
เกิดความผิดพลาดขึ้นในองคกร  ทุกคนในองคกรรูจักแกปญหา และนําขอผิดพลาดนั้นมาเปน
ประสบการณในการเรียนรู 
                     1.2.3.5.2  ใหทุกคนมีโอกาสในการพัฒนาตนเอง  
                     บริษัทควรจัดสรรคงบประมาณสําหรับการพัฒนาตนเองของ
พนักงาน  โดยแตละคนสามารถตัดสินใจไดวา  การฝกอบรมและพัฒนาอะไรที่ตองการคําแนะนําที่
เหมาะสม  และถูกกระตุนใหรับผิดชอบในการพัฒนาตนเอง ตองมีการใหโอกาส และวัสดุอุปกรณ
ตาง ๆ ที่ทําใหเกิดการเรียนรูได 
               
             จากแนวคิดเรื่อง “องคกรแหงการเรียนรู”  ดังกลาววิเคราะหไดวา   แนวคิดขององคกรแหง
การเรียนรูอาจจะมีความแตกตางกันไปบาง  แตโดยภาพรวมของในแตละแนวคิดนั้นมีลักษณะไป
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ในทิศทางเดียวกัน เชน ใหโอกาสพนักงานทุกคนไดมีการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง   มีการ
แลกเปลี่ยนขอมูลความรูกันทั้งภายในและภายนอกองคกร  มีการนําเทคโนโลยีมาประยุกตใชใน 
การเรียนรูอยางเหมาะสม  เปนตน 
 
              2.1.3  ลักษณะขององคกรแหงการเรียนรู   
               มารการดและเรยนาดส  (Marquardt and Reynolds,1994:23)  กลาวถึงลักษณะเดนของ
องคกรแหงการเรียนรู  ไวดงัตอไปนี้ 

1. มีการเล็งเห็นโอกาสในความไมแนนอน เพือ่สรางความเจริญกาวหนา 
2. มีการสรางความเขาใจใหม  ๆ  จากขอมูลที่ เปนกลาง  มีการหยั่ ง รู  และ                        

การคาดคะเน 
3. สามารถที่จะปรับตัวเขากับกระแสการเปลีย่นแปลงไดเปนอยางด ี
4. มีการสนับสนุนพนักงานในระดับลางสุดใหมีโอกาส และมีความสามารถที่จะ 

อธิบายถึงความกาวหนาในงาน รวมทั้งมีการอธิบายถึงอุปสรรคในการทํางาน 
5. ใหการสนับสนุนผูบริหาร  และผูบังคับบัญชาทุกระดับ  ใหมีการปรับเปลี่ยน

หนาที่ไปเปนผูช้ีแนะ พี่เล้ียง ที่ปรึกษา  และเปนผูเอื้ออํานวยใหเกิดการเรียนรู 
6. สรางวัฒนธรรมที่เอื้อตอการใหแรงเสริม และมีการเปดเผย 
7. มีการมองอยางเปนระบบ มีการเชื่อมโยงความสัมพันธตาง ๆ เขาดวยกน  โดย

เปนการมองภาพรวมทั้งหมด 
8. มีวิสัยทัศน เปาหมาย  และคานิยมรวมกันทั่วทั้งองคกร 
9. มีการกระจายอํานาจในการตัดสินใจ  ดวยการเพิ่มอํานาจในการปฏิบัติงานแก

สมาชิกทุกคนในองคกร 
10. มีผูที่จะเปนแบบอยางใหกับมวลสมาชิกในองคกร  เกี่ยวกับการกลาเสี่ยงที่จะคิด

อยางรอบคอบ และกลาที่จะทดลองทํา 
11.  มีระบบที่เอื้อใหเกิดการเรียนรูรวมกัน  และสามารถใชประโยชนจากการเรียนรู

นั้นในการดําเนินธุรกิจ 
12.  คํานึงถึงความตองการ และความคาดหวังของผูใชบริการ 
13.  มีสวนเกี่ยวของกับชุมชน 
14.  มีการเชื่อมโยงการพัฒนาของแตละบุคคล  เขากับการพัฒนาขององคกร 
15.  สรางเครือขายในองคกร  ดวยการนําเทคโนโลยีเขามาประยุกตใช 
16.  สรางเครือขายใหเกิดขึน้ภายในธุรกจิของชุมชน 
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17.  มีการใหโอกาสแตมวลสมาชิกอยูตลอดเวลา   เพื่อใหรูจักการเรียนรูจาก
ประสบการณ 

18.  ตอตานแนวทางการทํางานที่สงผลใหการทํางานเกิดความลาชา 
19.  มีการใหรางวลักับความคิดที่สรางสรรค และมีการเตรยีมโครงการไวรองรับ 
20.  สรางความเชื่อมั่น และความไววางใจซึ่งกันและกันในองคกร 
21.  เนนการปรับปรุงแกไขอยางตอเนื่อง 
22.  มีการสงเสริมและสนับสนนุการจัดตั้งทีมปฎิบัติงานทุกรูปแบบ 
23.  ใชคณะผูทํางานที่มาจากหลาย ๆ สวน 
24.  นําระบบการสํารวจ และการประเมินดานทักษะในการเรียนรูมาใช 
25.  มององคกรวาสามารถที่จะเจริญเติบโตไดจากการเรยีนรู 
26.  สามารถที่จะมองเห็นถึงสิ่งที่ไมคาดคิดได เพื่อเปนโอกาสอันดีที่จะไดเขาไป

เรียนรู 
 
                 จีพารท และคณะ (Gephart, Marsick, Buren, Spiro and Senge ,1996:44)  กลาวถึง 
ลักษณะที่สําคัญ  5  ประการ ขององคกรแหงการเรียนรู   ดังนี้คือ 
                          1.   มีการเรียนรูอยางตอเนื่องในทุกระดับภายในองคกร  ทุกคนจะมีการเรียนรู
รวมกัน และถายโอนองคความรูใหแกกันและกัน เพื่อนําไปสูการปฏิบัติตอไป 
                          2.  มีการสรางองคความรู  และมีการแบงปนความรูใหแกกัน โดยใชเทคโนโลยีอัน
ทันสมัยเปนที่สงผานขอมูลถึงกันอยางรวดเร็ว  และสามารถเผยแพรขอมลเหลานั้นใหแกผูที่
ตองการใชไดอยางสะดวก  รวดเร็ว 
                           3.  สนับสนุนกระบวนการคิดอยางเปนระบบ  และใหสมาชิกไดเรียนรูวิธีคิดใหม 
ๆ รวมทั้งเปดโอกาสใหมีการวิพากษวิจารณและอภิปรายกันอยางเปดเผยและทั่วถึง 
                           4.  มีการสนับสนุนที่จะสรางวัฒนธรรมการเรียนรู  ที่เอื้อใหสมาชิกทุกคนเห็น
ความสําคัญของการเรียนรู มีการใหรางวัลกับความคิดที่สรางสรรค  มีระบบการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานที่ตรงไปตรงมา  มีความโปรงใส  ตรวจสอบได  ทั้งนี้เพื่อกอใหเกิดการเรียนรูที่จะ
ปรับปรุง และปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
                          5.  ใหความสําคัญกับสมาชิกทุกคนในองคกร  ยึดคนเปนศูนยกลาง  โดยคํานึงถึง 
ความเปนอยูทีป่กติสุขของมวลสมาชิก 
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                สรุป  ลักษณะขององคกรแหงการเรียนรู  ตองประกอบดวย 
1. ใหอิสระในการทํางานมากขึ้น รวมทั้งใหเกิดความยืดหยุนในการทํางาน 
2. มีการสนับสนุนการสรางวัฒนธรรมการเรียนรู  ที่เอื้อใหสมาชิกทุกคนเห็น

ความสําคัญของการเรียนรู  เชนมีการใหรางวัลกับความคิดกับความคิดที่สรางสรรค 
3. ใหโอกาสสมาชิกทุกคนไดเรียนรูอยางตอเนื่องทุกระดับภายในองคกร  
4. ใหอํานาจและความรับผิดชอบในงาน  มีอิสระในการตัดสินใจและแกปญหา

ดวยตัวเอง 
5. มีการประยุกตใชเทคโนโลยีในการทํางานอยางเหมาะสม รวมถึงมีการถาย

โอนความรู มีการติดตอส่ือสารกันอยางเปนเครือขาย 
 
                2.1.4  ผูท่ีมีบทบาทสําคัญในการสรางองคกรแหงการเรียนรู 
                 ประพันธ  หาญขวาง (2538)  กลาววา บุคคลที่มีบทบาทสําคัญในการพัฒนาองคกรแหง
การเรียนรูมีหลายฝายดวยกัน เร่ิมจากฝายบริหารงานบุคคล  ฝายพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ฝายงาน
หลัก  และผูที่มีบทบาทสําคัญที่สุดคือ  ผูนํา  
     แซงเก (Senge,1990)   เสนอวา องคกรแหงการเรียนรูตองการแนวคิดใหมเกี่ยวกับภาวะ
ผูนํา  โดยผูนําจะตองมีบทบาททั้งการเปนผูนํา  เปนนักออกแบบองคกร  เปนพอบาน  และเปน
ครูผูสอน  ทั้งนี้ผูนําจะมีความรับผิดชอบโดยตรงตอการสรางองคกรแหงการเรียนรู  บทบาทของ
ผูนําในฐานะนักออกแบบองคกรนั้น ผูนํามีหนาที่รวมไปถึงการออกแบบนโยบาย  กลยุทธและ
ระบบองคกร  โดยการออกแบบมุงตอการทําไดในทางปฏิบัติ    หนาที่สําคัญในฐานะนักออกแบบ
องคกรคือ  การออกแบบกระบวนการเรียนรู ในองคกร  ใหเกื้อหนุนตอการเรียนรูอยางตอเนื่องของ
คนในองคกร  โดยจะตองออกแบบใหสอดคลองกับธรรมชาติในการเรียนรูของคนมากที่สุด 
 ในดานบทบาทของพอบาน  ผูนําจะมีหนาที่ในการผสมผสานความคิดเขากับการปฏิบัติ  ทํา
ให Vision ขององคกรกลายเปนความจริง  ชวยใหคนในองคกรเขาใจเปาหมายขององคกร  เขาใจ
บทบาทของตนเองที่เกี่ยวของกับเปาหมายโดยรวมขององคกร  และยอมรับการเปลี่ยนแปลง 
 สําหรับบทบาทในฐานะเปนครูผูสอนนั้น  ผูนํามีหนาที่ในการระบุความเปนจริง  ชวยให
คนในองคกรไดรับความเขาใจ  และมีสวนรวมในการกําหนดภาพแหงความเปนจริงขององคกร  มี
หนาที่สงเสริมการเรียนรู  สําหรับทุกคน  ชวยพัฒนาความคิดอยางเปนระบบของคน  พัฒนาคนใหมี
ความสามารถในการเรียนรูไดดวยตนเอง 
 วิกและลีออน (Wick and Leon ,1993) เห็นวา ผูนํามีหนาที่สําคัญยิ่งในการสงเสริมการ
เรียนรูในองคกร  โดยผูนําในองคกรควรมีหนาที่ดังตอไปนี้ 
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 1.  สรางสรรควิสัยทัศนขององคกร 
 2.  ทําตนใหเปนตัวอยางที่ด ี
 3.  สรางสิ่งแวดลอมที่สนับสนุนการเรียนรู 
 4.  ไมทําตัวเปนคนเผด็จการ 

5.   รับฟงในสิ่งที่ตนเองไมอยากฟง 
 
โดยสรุปแลวผูนําในองคกรแหงการเรียนรูนั้นจะตองมีหนาที่สําคัญในการพัฒนาการเรียนรู

ของตนเองและยังตองกระตุนในคนรอบขางตระหนักและใหความสําคัญกับการเรียนรู  สราง
สภาพแวดลอมขององคกรใหสงเสริมการเรียนรูอยางตอเนื่องของคนในองคกรอีกดวย 
 
                2.1.5   แนวทางในการพัฒนาองคกรใหเปนองคกรแหงการเรียนรู 
   วัตกินและมารซิกต (Watkins and Marsick,1993:94-105)  ไดช้ีใหเห็นถึงแนวทางที่จะนํา
องคกรไปสูองคกรแหงการเรียนรู  โดยเสนอวา  องคกรจะใชการเรียนรูเปนหนทางในการพัฒนา
ตนเอง  และในทางปฏิบัติจะตองดําเนินการในวิธีการตอไปนี้ 

1. สรางโอกาส  บรรยากาศใหมีการเรียนรูอยางตอเนื่อง 
                 ในการสรางโอกาสใหมีการเรียนรูอยางตอเนื่องนั้น  สามารถทําไดโดยใชการ

เรียนรูนอกรูปแบบ  เชน  มีการมอบหมายงานที่ทาทายใหทํา  มีการใชระบบพี่เล้ียง  การใหหัวหนา
ทําหนาที่เปนครูผูสอน  เปนผูอํานวยการการเรียนรู  มีการสงเสริมใหคนมีความสามารถ  มีความรู
ในการทํางานที่หลากหลาย  สงเสริมใหมีการพูดคุยกันระหวางผูที่เกี่ยวของในการทํางานและ
องคกร  เปนตน 

2. สงเสริมใหมีการพูดคุยสนทนา  การซักถาม  เพื่อพัฒนาการเรียนรูในองคกร 
                 การสงเสริมใหมีการพูดคุยสนทนา  การซักถาม  เพื่อพัฒนาการเรียนรูในองคกร  

เปนกระบวนการที่มุงสรางการเรียนรูรวมกันระหวางบุคคล และทีม  การพูดคุยแลกเปลี่ยนความ
คิดเห็นจะทําใหผลงานดีขึ้น   การสนทนามุงตอการเปดเผยความคิด  จิตใจ  เปดกวางตอการสื่อสาร
ระหวางกัน  เมื่อไดมีการพูดคุยสนทนาแลกเปลี่ยนความรู  ความคิดเห็นกันอยางกวางขวางใน
องคกรแลว  แนวคิดใหมและการพัฒนาก็จะขยายจากบุคคลไปสูทีม  และองคกรในที่สุด 

3. กระตุนใหมกีารเรียนรูรวมกนัระหวางบุคคลและระหวางทีม 
การกระตุนใหมีการเรียนรูรวมกันระหวางบุคคลและระหวางทีม   ทําไดโดยการ

กระจายอํานาจทางการคิด  การตัดสินใจ  พัฒนาวิธีการทํางานที่สงเสริมการทํางานเปนทีม  สงเสริม
กิจกรรมของทีม  และกลุมตางๆ  ที่ไมขัดแยงตอนโยบายและเปาหมายขององคกร  วิธีการเหลานี้จะ
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ชวยใหคนไดเรียนรูที่จะทํางานรวมกัน  การเรียนรูซ่ึงกันและกัน  ชวยเหลือกันในการพัฒนาตนเอง  
และทีมงาน 

4. กําหนดระบบที่จะทําใหคนมีความสนใจในการเรียนรู  และแบงปนการ
เรียนรูรวมกัน 

                  การกําหนดระบบที่จะทําใหคนมีความสนใจในการเรียนรู  และแบงปนการ
เรียนรูรวมกันนั้น เปนระบบที่จะทําใหคนรูวาตนเองไดเรียนรูอะไรไปบางแลว  และจะถายทอด
ความรูนั้นแกคนอื่นๆ  อยางไร  ระบบนี้จะทําใหคนมาชวยกันออกแบบงานเสียใหม  มีการพัฒนา
อยางเปนระบบ  เพื่อมุงตอการสรางนวัตกรรม  หรือผลิตความรู  สรางระบบที่จะทําใหคนไดเรียนรู
จากคนอื่นๆ  จากสภาพแวดลอมภายนอกองคกร 

5. ใหอํานาจหรือกระจายอํานาจในองคกร  โดยผานการกําหนด “วิสัยทัศน” 
ขององคกรรวมกัน 

                  การใหอํานาจหรือกระจายอํานาจในองคกร  โดยผานการกําหนด “วิสัยทัศน” 
ขององคกรรวมกันนั้น  เปนวิธีที่มุงใหคนสามารถทํางานไดดวยตนเองมากที่สุด  การกระจายอํานาจ
หรือมอบอํานาจทําไดโดย การทํางานรวมกันเปนทีม  หรือทํางานรวมกันเปนโครงการ  เพื่อ
แกปญหาเฉพาะเรื่อง  โดยทั้งนี้จะตองมีระบบที่จะทําใหคนเขาใจในเปาหมายขององคกรโดยรวม  
และมีการประสานความปรารถนาหรือความคิดของตนเขากับเปาหมายขององคกร 

6. เชื่อมโยงองคกรเขากับสภาพแวดลอม  รับรูขอมูลขาวสาร  การเปลี่ยนแปลง
ในสภาพแวดลอม  และปรับตัวใหเหมาะสม 
                   การเชื่อมโยงองคกรเขากับสภาพแวดลอม  โดยการติดตามขอมูลขาวสาร
ภายนอกองคกร  มีการเรียนรูใหเทาทันตอการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอม  ใหความสนใจกับ
เร่ืองราวของลูกคา  คูแขง  มีการทํางานใกลชิดกับสังคม  ชุมชน  ที่แวดลอมองคกร  มีการปรับปรุง
เปลี่ยนแปลงองคกรใหสอดคลองกันกับสภาพแวดลอม  สามารถอยูรอดได  ภายใตสภาพแวดลอม
ขององคการที่เต็มไปดวยการแขงขัน  ปญหา  และอุปสรรคตางๆ 
  
                    มารการด  (MAQUARDT,1996:143-145)  ไดเสนอแนวทางในการพัฒนาองคกร
ใหเปนองคกรแหงการเรียนรู ดังตอไปนี้ 

1. จัดใหสมาชิกมีการฝกการเรยีนรูตลอดเวลา 
2. สรางวัฒนธรรมในการพัฒนาการเรียนรูอยางตอเนื่อง 
3. สนับสนุนใหสมาชิกในองคการเห็นถึงความสําคัญในการพัฒนาตนเอง

ตลอดเวลา 
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4. สนับสนุนใหสมาชิกในองคการเรียนรูจากความผิดพลาดเพื่อเปนบทเรียน
เพื่อไมใหเกิดความผิดพลาดขึ้นไดในอนาคต 

5. มีการแลกเปลี่ยนปญหาและความผิดพลาดที่เกิดขึ้นเพื่อจะไดเปนแนวทาง
ในการแกไขตอไป 

6. จัดใหมีการกระจายขอมูลขาวสารอยางทั่วถึง  เพื่อเปนแหลงขอมูลที่กระตุน 
ใหเกิดการเรียนรู 

7. ใหโอกาสแกสมาชิกในองคการมีการเรียนรูอยูตลอดเวลา 
 
                     บัณฑิต  เพ็ชรประพันธกุล  (2540:43-45)  ไดเสนอแนวทาง ในการพัฒนาองคกรใหเปน
องคกรแหงการเรียนรู ดังตอไปนี้ 
 1.  การสรางบรรยากาศ  ซ่ึงสนับสนุนกระตุนใหสมาชิกแตละคนไดเรียนรู และ
พัฒนาศักยภาพของตนเองอยางเต็มที่ 
 2.  การสรางและกระตุนใหมีวัฒนธรรมแหงการเรียนรูทั้งในระดับบุคคล และ
การเรียนรูเปนทีม  เชน  การสงเสริมการเสวนาเพื่อพูดคุยแลกเปลี่ยนทัศนคติในการทํางานรวมกัน
ของทีมงาน  หรือการแลกเปลี่ยนแนวความคิด ประสบการณทํางานของบุคลากรที่อยูคนละสายงาน
เพื่อเพิ่มพูนความรูของคนในหนวยงานตาง ๆ ใหกวางไกลมากขึ้น 
 3.  การออกแบบโครงสรางขององคการที่เอื้อตอการเรียนรู  เชน การออกแบบ
โครงสรางองคการใหมีลักษณะในแนวนอน มากขึ้น  และใหพนักงานไดมีโอกาสโยกยายสลับหรือ
หมุนเวียนการทํางาน ในสายงานตาง ๆ เพื่อใหไดมีโอกาสเรียนรูและพฤติกรรมของคนอยาง
หลากหลาย 
 4.  การเสริมสรางโอกาสใหพนักงานทุกคนไดเรียนรูและพัฒนาตนเองอยู
ตลอดเวลา เชน  มีระบบเครือขายคอมพิวเตอรชวยในการเรียนการสอน  การมีหองสมุดของบริษัท
เพื่อใชในการศึกษาคนควาขอมูลตาง ๆ เปนตน 
 
                 จากแนวทางในการพัฒนาองคกรใหเปนองคกรแหงการเรียนรู ดังกลาวขางตน อาจกลาว
ไดวามีเทคนิค  กลยุทธ และวิธีการ ที่แตกตางกัน บางสวนก็มีลักษณะที่คลายกัน  ดังนี้ 

1. การสงเริมใหมีการพูดคุยแลกเปลี่ยนทัศนคติในการทํางานรวมกันของ
ทีมงาน หรือแลกเปลี่ยนแนวความคิด  ประสบการทํางานของบุคลากรที่อยูคนละสายงาน  เพื่อ
เพิ่มพูนความรูของคนในหนวยงานตางๆ  รวมถึงมีการแลกเปลี่ยนปญหาและขอผิดพลาดที่เกิดขึ้น  
เพื่อจะไดเปนแนวทางในการแกไขตอไป 
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2. การเสริมสรางโอกาสใหพนักงานทุกคนไดเรียนรูและพัฒนาตนเองอยู
ตลอดเวลา  ทั้งทางดาน วัสดุ  อุปกรณ  และขาวสารขอมูล  เพื่อเปนแหลงกระตุนใหเกิดการเรียนรู 

3. สรางวัฒนธรรมในการพัฒนาการเรียนรูอยางตอเนื่อง  ทั้งในระดับบุคคล
และเปนทีม 

4. ใหความสําคัญกับสมาชิกทุกคนในองคกร  โดยจัดใหสมาชิกทุกคนมีการ
ฝกการเรียนรูอยูตลอดเวลา   
 
                2.1.6 งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับองคกรแหงการเรียนรู  

 ในป พ.ศ.2542  กาญจนา เกียรติธนาพันธุ ไดทําการวิจัยเร่ืองบรรยากาศองคการที่เอื้อตอ
การพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรู กรณีศึกษา กองสาธารณสุขภูมิภาค สํานักงานปลัดกระทรวง
สาธารณสุขโดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาปจจัยและวัดการรับรูของบรรยากาศองคกร  ที่มีผลตอ
ระดับการรับรูในการพัฒนาไปสูองคกรแหงการเรียนรูของกองสาธารณสุขภูมิภาค สํานักงาน
ปลัดกระทรวงสาธารณสุข  กลุมตัวอยางคือขาราชการที่ปฏิบัติงานประจํากองสาธารณสุขภูมิภาค 
สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุขทั้งหมด ณ อาคาร สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข 
กระทรวงสาธารณสุข ถนนติวานนท อําเภอเมือง จังหวัดนนทบุรี รวม 8 ฝาย  จํานวน 137 คน   
เครื่องมือที่ใชเปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยจัดทําขึ้นเอง 
   ผลการวิจัยพบวา  ปจจัยที่สนับสนุนตอการสรางองคกรแหงการเรยีนรู ไดแก  

1. ผูบริหารระดับสูง   
2. ผูบังคับบัญชา 
3. ตัวพนกังาน  

 
ในป พ.ศ.2543  สุพัตรา  จารุวัฒนพานิช  ไดทําการวิจัยเร่ืององคกรแหงการเรียนรู : แนว

ทางการสงเสริมและพัฒนาการเรียนรูดวยตนเอง ของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ
การเกษตร โดยมีวัตถุประสงคเพื่อสํารวจแนวความคิด  ทฤษฎีเกี่ยวกับการเรียนรูดวยตัวเอง และ
องคกรแหงการเรียนรู กลุมตัวอยางคือพนักงานในกลุมธุรกิจกระดาษและบรรจุภัณฑเครือซิเมนต
ไทย จํานวน 30 คน   เครื่องมือที่ใชเปนแบบสัมภาษณที่ผูวิจัยจัดทําขึ้นเอง 
   ผลการวิจัยพบวา  การเรียนรูดวยตนเอง  เปนรูปแบบการเรียนรูที่เหมาะสมกับผูเรียนที่เปน
ผูใหญในวัยทํางาน  ซ่ึงผูเรียนมีความรับผิดชอบตอการเรียนรูของตนเอง  ผูเรียนเปนผูช้ีนําตนเอง
มากกวาผูสอนเปนผูช้ีนํา สามารถเลือกเรียนไดตามความสนใจ  การเรียนรูเปนผลมาจากแรงจูงใจ
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ภายใน  ไมมีใครบังคับและหากเขาใจถึงการเรียนรูวิธีการเรียนรู  จะมีผลทําใหการเรียนรูดวยตัวเอง
เปนไปอยางตอเนื่องและเปนการเรียนรูตลอดชีวิต 
 

  ในป พ.ศ.2544   ปญญา  อัศวกุลประดิษฐ  ไดทําการวิจัยเร่ืองการศึกษาเปรียบเทียบการนํา
แนวคิดองคกรแหงการเรียนรูมาปฏิบัติระหวางองคกรภาครัฐ กับองคกรภาคเอกชน : กรณีศึกษา 
ธนาคารออมสิน  กับบริษัทยูโนแคลไทยแลนด จํากัด โดยมีวัตถุประสงคเพื่อ เสนอแนะแนวทางใน
การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกร  ที่เหมาะสมกับบริบทของสังคมไทย  โดยประยุกตผลทีไ่ดจาก
การศึกษาเปรียบเทียบเรื่ององคกรแหงการเรียนรู ระหวางองคกรภาครัฐ กับองคกรภาคเอกชน             
กลุมตัวอยางคือผูที่เกี่ยวของเร่ืององคกรแหงการเรียนรูของธนาคารออมสิน จํานวน 1 คน ไดแก  
คุณอาณุภาพ แจงยุบล   ผูอํานวยการสํานักพัฒนาการเรียนรู  และผูที่เกี่ยวของเรื่อง  องคกรแหง            
การเรียนรูของบริษัทยูโนแคลไทยแลนด จํากัด จํานวน 1 คน ไดแก คุณศิริลักษณ  แชมขุนทศ 
ผูจัดการฝายสํานักพัฒนาการเรียนรู  เครื่องมือที่ใชเปนแบบสัมภาษณ   
   คุณอาณุภาพ แจงยุบล   ผูอํานวยการสํานักพัฒนาการเรียนรูของธนาคารออมสิน  กลาววา 
การประยุกตใชแนวคิดองคกรแหงการเรียนรูในธนาคารออมสินนั้น  จะยึดหลัก 5 ขอของ แซงเก               
( Senge,1990) เปนหลัก  รวมทั้งการพัฒนาหลักสูตรตางๆ ก็ยึดหลักของ แซงเก (Senge,1990)   
เชนเดียวกัน 
 

  ปจจัยท่ีสนับสนุนการสรางองคกรแหงการเรียนรูของธนาคารออมสนิ 
1. ผูบริหารใหความรวมมือเปนอยางดีกับแนวคิดนี ้
2. นโยบายของธนาคารที่ตองการเปนองคกรแหงการเรยีนรู 
3. ความตองการที่จะใหหนวยงานอยูไดในการแขงขันยุคปจจุบัน   
4. วิสัยทัศนที่เนนการเปนธนาคารในดวงใจของประชาชน  ทําใหพนักงานทุก

คนในธนาคารตองมีการเรียนรูในการทํางานรวมกัน  เพื่อใหผงของการปฏิบัติงาน สามารถสราง
ความพึงพอใจใหกับลูกคาไดอยางสูงสุด 

5. องคกรมีกิจกรรมตางๆ มากมายที่เอื้อใหเกิดองคกรแหงการเรียนรูขึ้นใน
องคกร อาทิเชนมีเอกสารเผยแพร  มีเทคโนโลยีเพื่อการเรียนรู  มีมุมการเรียนรู  มีศูนยสงเสริมการ
เรียนรู  และโครงการที่องคกรใชในการพัฒนาใหพนักงานเกิดการเรียนรู  เปนตน     
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  การประเมินการเปนองคกรแหงการเรียนรู   
  ธนาคารออมสินไดทําแบบประเมินเพื่อใชวัดความเปนองคกรแหงการเรียนรู  ซ่ึงแบบ

ประเมินที่ทําขึ้นนี้จะสามารถบอกไดวาธนาคารมีความเปนองคกรแหงการเรียนรูกี่เปอรเซ็นต  โดย
จะมีการวัดเปนไตรมาส 

  โดยการประเมินการเปนองคกรแหงการเรียนรูจะแบงออกเปน 6 หมวด  ดังนี้ 
1. ดานความรู  ความเขาใจ  และความเชื่อมั่นตอการบริหารงานตามแนวคิด

องคกรแหงการเรียนรู 
2. ดานการคิดคน  การพัฒนาเชงิระบบ 
3. ดานบทบาทของผูบริหารในการสงเสริมการเปนองคกรแหงการเรียนรู 
4. ดานทัศนคติ  ความคิดเหน็ของพนักงานทีเ่ปนอยูในปจจบุัน 
5. ดานการบริหารจัดการของหนวยงาน 
6. ดานการแลกเปลี่ยนความรูระหวางกัน 

  ดัชนีช้ีวัดทั้ง 6 หมวดนี้  จะทําใหธนาคารทราบวาพนักงานของธนาคารมีจุดใดบางที่
ประสบความสําเร็จ  และมีสวนใดบางที่ตองปรับปรุงและพัฒนาตอไป  รวมท้ังทําใหธนาคารคิด
กิจกรรมไดวา จะทําอยางไรใหเสนในหมวดที่นอยอยูเพิ่มสูงขึ้น  ถือไดวาแบบประเมินนี้เปน
เครื่องมือในการเรียนรูอยางหนึ่ง  เพื่อพัฒนาไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู  โดยจะทําการวัดใน 
2 สวนคือ  ทั้งในสวนของกระบวนการเรียนรู  และผลการเรียนรู  นํามาเปรียบเทียบกัน  ซ่ึงผลที่ได
จากการวัดนี้อาจจะไมตรงกันทั้ง 2 สวน  เชน เมื่อวัดออกมาแลวกระบวนการเรียนรูดี  แตผลการ
เรียนรูไมดี  แสดงวาที่ผานมาพนักงานไปเรียนรูในสิ่งที่ผิดทาง  ส่ิงควรรูไมรู  แตส่ิงที่เปนหนาที่
กลับไมรูเลย 

                
  ศิริลักษณ  แชมขุนทศ ผูจัดการฝายสํานักพัฒนาการเรียนรู ของบริษัทยูโนแคลไทยแลนด 

จํากัด  กลาววา การนําแนวคิดองคกรแหงการเรียนรูมาปฏิบัติใชในบริษัทยูโนแคลไทยแลนด จํากัด 
นั้น  องคกรไมไดยึดหลักการของ แซงเก (Senge,1990)   ทั้งหมด  แตจะเลือกนํามาใชตามความ
เหมาะสมขององคกรเทานั้น  ซ่ึงจะมีลักษณะการผสมผสานหลักการของ แซงเก (Senge,1990)   เขา
กับกิจกรรมการทํางานตางๆ ขององคกร  โดยจะเริ่มที่ตัวองคกรกอนวาอยากไดอะไร  อยากเห็น
อะไร  โดยหลักการของแซงเก (Senge,1990)   จะมาเปนตัวที่คอยเสริมเทานั้น 
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  ปจจัยท่ีสนับสนุนการสรางองคกรแหงการเรียนรูของบริษัทยูโนแคลไทยแลนด จํากดั 
1. ผูบริหารที่ใหการสนับสนุนการพัฒนาคนอยางเต็มที่  โดยถือวาการพัฒนา

คน  เปนการลงทุนที่สําคัญที่สุดขององคกร   
2. การที่องคกรมีความเปนพลวัต  ทําใหพนักงานตองมีความกระตือรือรนที่จะ

เรียนรูอยูตลอดเวลา 
3. องคกรมีกิจกรรมตางๆ มากมายที่เอื้อใหเกิดองคกรแหงการเรียนรูขึ้นใน

องคกร อาทิเชน  มีหองสมุด  มีวีดีโอ  ซีดีรอม  โปรแกรมบนอินเตอรเน็ต  และโครงการที่องคกรใช
ในการพัฒนาใหพนักงานเกิดการเรียนรู  เปนตน       
 
   การประเมินการเปนองคกรแหงการเรียนรู         

  แมองคกรจะไมมีการทําแบบประเมินการเปนองคกรแหงการเรียนรู  ที่สามารถบอกคา
ออกมาเปนตัวเลขได  แตปจจุบันองคกรใชวิธีการประเมินการเปนองคกรแหงการเรียนรูจาก            
การประเมินความพึงพอใจของพนักงานในองคกรตอการนําแนวคิดนี้มาใช   

 
  ผลการวิจัยพบวากระบวนการในการนําแนวคิดองคการแหงการเรียนรูมาใชในองคกรของ 

ธนาคารออมสินและบริษัทยูโนแคลไทยแลนด จํากัด นั้นมีทั้งสวนที่เหมือนและแตกตางกันออกไป   
  จากการวิจัยส่ิงที่ทั้ง 2 องคกรมีความเหมอืนกัน คือ  
  1.  ผูบริหารระดับสูงใหการสนับสนุนอยางเต็มที่   
  2.  เห็นวาการเรียนรูกับการทํางานเปนเรือ่งเดียวกัน  
  3. มุงการสรางองคกรแหงการเรียนรูที่เกิดจากความเต็มใจของสมาชิกในองคกรไมไดมา

จากการบังคับ   
  4.มีกิจกรรมและโครงการตางๆ มากมายที่เอื้อใหเกิดองคกรแหงการเรียนรู   

 
  จากการวิจัยส่ิงที่ทั้ง 2 องคกรมีความตางกัน  คือ   
  1. การประยกุตใชหลักการของ แซงเก (Senge,1990)    
  2. หนาที่ความรับผิดชอบในเรื่ององคกรแหงการเรยีนรู  
  3. ความกระตือรือรนในการเรียนรู   
  4. การเขียนโครงการกิจกรรมตางๆ ที่เกี่ยวกับการพฒันาสูการเปนองคกรแหงการเรยีนรู  
  5. แบบประเมินการเปนองคกรแหงการเรยีนรู  
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  ผลจากการศึกษาเปรียบเทียบผูวิจัยไดนํามุมมองตางๆ ทั้งที่เหมือนและตางกันมาบูรณาการ
รวมกัน  เพื่อใหไดแนวคิดองคกรแหงการเรียนรู  ที่มีคุณคากับทุกๆ องคกรในประเทศไทย  ดังนี้  

  1. องคกรตองทําเพราะเห็นคุณคา  ไมใชทําตามสมัยนยิม  
  2.  การประยกุตใชแนวคดิองคกรแหงการเรียนรูใน 3 มิติ   
  3. ผูบริหารระดับสูงใหการสนับสนุนอยางเต็มที่   
  4. มองการเรียนรูกับการทํางานเปนเรื่องเดียวกัน   
  5.  มุงการสรางองคกรแหงการเรียนรูที่เกดิมาจากการสมัครใจ  ไมใชการบังคับ   
 6.  สมาชิกทุกคนในองคกรตระหนกัและเห็นคุณคาของการเรียนรู   
 7.  อยามุงพัฒนาคนกลุมใหญ  จนลืมคนกลุมนอย   
 8.  การเปดใจกวางยอมรับความผิดพลาดของผูบริหารระดับสูง และผูอาวุโส 
 
ในป พ.ศ.2546  สุภาวดี  เพ็ชรสกุล  ไดทําการวิจัยเร่ืองศึกษาสภาพที่เปนจริงและสภาพ             

ที่คาดหวังขององคกรแหงการเรียนรู : โรงเรียนในเครือมูลนิธิคณะเซนตคาเบรียลแหงประเทศไทย 
ประเภทสายสามัญ ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความ
คิดเห็นของผูบริหารระดับสูง ผูบริหารระดับกลาง  ผูบริหารระดับปฏิบัติการ  เกี่ยวกับสภาพที่เปน
จริงและสภาพที่คาดหวังขององคกรแหงการเรียนรู : โรงเรียนในเครือมูลนิธิคณะเซนตคาเบรียลแหง
ประเทศไทย ประเภทสายสามัญ ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล   กลุมตัวอยางคือผูบริหาร
ระดับสูง ผูบริหารระดับกลาง  ผูบริหารระดับปฏิบัติการ  โรงเรียนในเครือมูลนิธิคณะเซนตคาเบรี
ยลแหงประเทศไทย ประเภทสายสามัญ ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล  ทั้งหมด 4 โรงเรียน
ดังนี้  โรงเรียนอัสสัมชัญ  โรงเรียนเซนตคาเบรียล  โรงเรียนอัสสัมชัญธนบุรี   และโรงเรียน
อัสสัมชัญสมุทรปราการ  จํานวน 381 คน   เครื่องมือที่ใชเปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยจัดทําขึ้นเอง 

  ผลการวิจัยพบวาบุคลากรทั้ง 3 ระดับมีความคิดเหมือนกันวาโรงเรียนในเครือมูลนิธิ           
คณะเซนตคาเบรียลแหงประเทศไทย ประเภทสายสามัญ ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ใน
ปจจุบันมีความเปนองคกรแหงการเรียนรูในดานความรอบรูแหงตนอยูในระดับมากถึง 7 ขอ ไดแก  

1. องคกรเปดโอกาสใหบุคลากรมีการศึกษาหาความรู   
2. เปดโอกาสใหศึกษาอบรม   
3. บุคลากรมีแฟมสะสมงาน   
4. การติดตามผล   
5. การเรียนรูเทคโนโลยี   
6. องคกรสนับสนุนใหสรางศูนยฝกอบรม   
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7. สนับสนุนใหบุคลากรนํานวตักรรมใหมๆ มาใชในการปฏิบัติงาน 
 

ในป พ.ศ.2549  วนิดา  สุดนุช  ไดทําการวิจัยเร่ืององคประกอบของการพัฒนาตนเองของ
พนักงานในองคกรแหงการเรียนรู โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาองคประกอบของการพัฒนาตนเอง
ของพนักงานในองคกรแหงการเรียนรู กลุมตัวอยางคือพนักงานในกลุมธุรกิจกระดาษและบรรจุ
ภัณฑเครือซิเมนตไทย จํานวน 30 คน   เครื่องมือที่ใชเปนแบบสัมภาษณที่ผูวิจัยจัดทําขึ้นเอง 
   ผลการวิจัยพบวากลุมตัวอยางอยากใหบริษัทสนับสนุนกิจกรรมตางๆ  เพื่อใหพนักงานเกิด
การพัฒนาตนเอง  ดังนี้ 
 
 1.  การฝกอบรม   
 2.  การจัดหองสมุดหรือมุมหนังสือตางๆ 
 3.  การใชอินเตอรเน็ต 
 กิจกรรมที่กลุมกลุมตัวอยางอยากใหบริษัทสนับสนุนกิจกรรมตางๆ  เพื่อใหพนักงานเกิด
การพัฒนาตนเองมากที่สุด คือ การฝกอบรม 
 
2.2.  วิธีการที่องคกรใชพัฒนาเพื่อใหพนักงานเกิดการเรียนรู 
 

หนวยงานตางๆ  ไดใชวิธีการและกิจกรรมตางๆ  ที่จะชวยพัฒนาใหพนักงานเกิดการเรียนรู 
อาทิเชน 
 
ธนาคารออมสนิ  
 

ขอมูลจากการงานวิจัยที่ไดสัมภาษณ คุณอาณุภาพ แจงยุบล   ผูอํานวยการสํานักพัฒนา            
การเรียนรู  เกี่ยวกับการนําแนวคิดองคกรแหงการเรียนรูมาปฏิบัติระหวางองคกรภาครัฐกับองคกร
ภาคเอกชน  (ปญญา  อัศวกุลประดิษฐ ,2544 ,66-69)   

 
         “ ธนาคารออมสิน ใชวธีิการและกิจกรรมมากมายทีจ่ะชวยพัฒนา 
 ใหพนกังานเกิดการเรยีนรู ดังนี้   

1. เอกสารเผยแพร ซ่ึงทางธนาคารจัดทําเอกสารเกี่ยวกับเรือ่ง 
                           องคกรแหงการเรียนรู  ขึน้มาเพื่อเปนการเผยแพร และสรางความเขาใจ 
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                           ในเรื่ององคกรแหงการเรียนรูแกพนักงานอยางทั่วถึง 
2. เทคโนโลยีเพื่อการเรียนรู จะมีขาวสารตางๆทางอินทราเน็ต 

 ทุกวันใหพนกังานเขาไปเรยีนรูดวยตวัเอง 
3. มุมเรียนรู  (Learning Corner)  จะมีมุมเรียนรูใหกับทกุฝาย 

                          โดยมีการ ทาํบอรดเรียนรู 
4. ศูนยสงเสริมการเรียนรู   ทางธนาคารไดจดัตั้งศูนยสงเสริม 

                           การเรียนรูทกุภาค  และสวนกลาง รวม 15 แหง  โดยผูเรียนรูสามารถ 
                           เรียนรูดวยตวัเองแบบเปน  รายบุคคลหรือเรียนเปนกลุมยอย  จากสื่อ 
                           การเรียนรูในรูปแบบตางๆ ที่ทางศูนยไดจัดหาไวบริการ   
       4.1  บริการของศูนยสงเสริมการเรียนรู 
            4.1.1  จัดหาสื่อการเรยีนรูชุดวิชาตางๆที่เปนประโยชน 
                          ตอการปฏิบัติงาน  และการดํารงชีวิตของพนักงาน 
            4.1.2  จัดหาและใหบริการ วัสดุอุปกรณโสตทัศนปูกรณ 
                           สําหรับใชในการเรียนรูส่ือตางๆ  ภายในศูนย 

 4.1.3  ใหคําแนะนํา  ปรึกษา  และอํานวยความสะดวก 
                           ใหแกผูที่มาใชศูนยฯในการใชส่ือและอุปกรณ การเรียนรู                      
                         4.1.4  ใหบริการยืม-คืน  ส่ือการเรียนรูภายในศูนย 
            4.1.5  ลงทะเบียนและจัดทําสถิติผูมาใชศูนย 
 
                    4.2  เมนูความรูคูศูนย 
             4.2.1  เรียนรูภาษาอังกฤษดวยตัวเองกับ 
        4.2.1.1  ชุดการเรียนภาษาอังกฤษ 
        4.2.1.2  รายการโทรทัศนจากตางประเทศ 
        4.2.1.3  ภาษาอังกฤษในอนิเตอรเน็ต 
 
             4.2.2  เรียนรูคอมพิวเตอรดวยตวัเองกับ  ซีดี-รอม  เชน 
                    4.2.2.1  Step by Step MS.Windows 97,98 
                   4.2.2.2  Step by Step MS.Word97 
        4.2.2.3  Step by Step MS.Powerpoint 97 
                    4.2.2.4  Step by Step MS.Excel,Access 97 
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                       4.2.3  คนควาหาความรู เกาะติดสถานการณกับรายการ 
                          โทรทัศนทั้งในประเทศและตางประเทศ  ผานสัญญาณดาวเทยีม  เชน   
                           CNN  , BBC  
                                                 4.2.4  เรียนรูส่ิงที่พึงปรารถนาจากแหลงขอมูลทั่วโลกกบั 
         4.2.4.1  อินเตอรเนท 
         4.2.4.2  วีดทีัศน 
                     4.2.4.3  เทปเสียง  เชน  หลักสูตรการ   ฝกอบรม 

                        5.  โครงการทีอ่งคกรใชในการพัฒนาใหพนกังานเกิดการเรียนรู 
5.1  โครงการองคกรเรียนรูสัมพันธ (LO Fair 2001) 

                                                โดยใหหนวยงานคิดกิจกรรม อาจเปนโครงรการพัฒนา 
                          งานหรือ งานใหมๆ มานําเสนอเปนมหกรรมองคกรเรียนรู  แลวใหแตละ 
                          หนวยงานหรือทีมงานมาเลาสูกันฟงวา เขาคิดพัฒนางานของเขา อยางไร 
                          แลวส่ิงที่เขาไดทํานี้เกิดผลอยางไรบาง  ทั้งผลในเชิงปริมาณ คุณภาพและ 
                         ประสิทธิภาพ โดยพยายามใหหนวยงานไดมาแลกเปลี่ยนเรียนรูกัน   
                           

5.2 โครงการแลกเปลี่ยนเรียนรูเพื่อพัฒนาคุณภาพชีวิต   
                                               เปนโครงการที่เปดโอกาสใหมีการเรียนรูรวมกันระหวาง 

  หนวยงานคลายกับการหมนุเวยีนงานโดยใหคนสมัครเขารวมโครงการ 
  วาเขาอยากจะทํางานในหนวยงานไหน  โครงการนี้ทําใหพนกังานม ี
   ความเขาใจมากขึ้นระหวางหนวยงาน  เกิดการเรยีนรูรวมกันทกุ 

                           กระบวนการเกิดความเขาใจกนัในทกุๆ สวน และใหมกีารประเมินผล 
                           ดวยวาหนวยงานที่เขาไปเรียนรูนั้นควรมีการปรับปรุง พัฒนาอยางไร 
                           และทางสํานักพัฒนาการเรียนรู  จะเอาผลที่ไดไป ใหหนวยงานนัน้วา 
                           เขาควรจะปรับปรุงพัฒนาอะไรทําใหหนวยงานเกดิความกระตือรือรน 
                           ในการพัฒนาตัวเองมากขึ้น” 
 
บริษัทยูโนแคลไทยแลนด จํากัด   
 

ขอมูลจากการงานวิจัยที่ไดสัมภาษณ คุณศิริลักษณ  แชมขุนทศ  ผูจัดการฝายสํานัก
พัฒนาการเรียนรู เกี่ยวกับการนําแนวคิดองคกรแหงการเรียนรูมาปฏิบัติระหวางองคกรภาครัฐกับ
องคกรภาคเอกชน  (ปญญา  อัศวกุลประดิษฐ ,2544,83-34)   
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           “ บริษัทยูโนแคลไทยแลนด จํากดัใชวิธีการและกิจกรรมที่ชวย 
 พัฒนาใหพนกังานเกิดการเรยีนรู ดังนี้   

1. หองสมุดมีหลายแผนก เชน ฝายปฏิบัติการ ฝายพัฒนาองคกร 
ซ่ึงสวนใหญเปนเรื่องของการบริหารจัดการและวัตถดุิบที่ใชใน 
การฝกอบรม 

2. วีดีโอ  
3. ซีดีรอม  
4. โปรแกรมบนอินเตอรเน็ต   
5. โครงการที่องคกรใชในการพัฒนาใหพนกังานเกิดการเรยีนรู                 

                       นอกจากวิธีการตางๆ แลว บริษัทยูโนแคลไทยแลนด จํากัด  ยังม ี
                          โครงการกิจกรรม  เพื่อพฒันาสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูมากมาย 
                           แตสวนใหญองคกรไมมีการเขียนขึ้นเปนลายลักษณอักษร เชน โครงการ 
                          ทบทวนการเรียนรู   เปนตน 
  โครงการทบทวนการเรยีนรู  
                                             เปนโครงการหนึง่เพื่อพัฒนาสูการเปนองคกรแหงการเรยีนรู   
                          ในโครงการทบทวนการเรยีนรู นั้นพอเสร็จงานชิ้นหนึง่  เราจะยอนกลับ 
                           ไปดูวา เราจะเรียนรูอะไรจากสิ่งที่ผานมาไดบาง  โดยเอาคนที่เกี่ยวของ 
                           ทั้งหมดมารวมกันในหอง  แลวถามวาเกดิอะไรขึ้น ทําไมเราตอง 
                           ทําตรงนี้  เราทําอะไรไปบาง ซ่ึงแตละคนจะมาคยุรวมกันวาเกิดอะไรขึ้น 
                           ทําอะไรบาง  อะไรเปนสวนที่ควรจะ  ปรับปรุงมีอะไรที่เรานาจะจาํไว   
                           แลวเราจะไมทําอีก แตการทํา เชนนี้  อาจจะขัดกับวัฒนธรรมไทยทีไ่ม 
                           ยอมรับความผิด โดยเฉพาะคนในระดับสูงที่เขาจะไมรูสึกดีที่จะตองมี 
                           การชี้จุดผิดพลาด  แตเราตองคอยๆทําไป  ใหคนรูสึกวาเราทําไปแลว 
                           จะดีอยางไรกับองคกร”   
 
ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตร  
 
 ขอมูลจากการงานวิจัยที่ไดสัมภาษณคุณพิทยาพล  นาถธราดล  ผูจัดการใหญของธนาคาร
เพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตร  เกี่ยวกับแนวทางการสงเสริมและพัฒนาการเรียนรูดวย
ตนเอง  (สุพัตรา  จารุวัฒนพานิช,2543,70-72)   
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                        “ ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตร  มีวิธีการตางๆ 
              ที่จะ ชวยพัฒนาใหพนักงานเกิดการเรียนรู  ดังนี ้ 

1. ตัวผูบริหารเองตองเปนแบบอยางในการเรยีนรูใหกับบุคคล 
                           ในสวนงาน 

2. สนับสนุนใหมีการแสดงออกโดยการใหมสีวนรวมในการ 
                           พัฒนา 

3. สรางองคความรูและศูนยการเรียนรู  เพื่อสงเสริมใหพนกังาน 
                           ไดเรียนรูดวยตนเอง 

4. สรางระบบการเรียนรู โดยการสรางระบบขอมูลที่สนับสนุน 
                           การเรียนรู 

5. ใหมีการเรยีนรูและประสบการณรวมกัน  โดยการสอนงาน 
                          และการใหคาํศึกษา เชน การสราง Team Learning 

6. สงเสริมใหเกดิการเรียนรูดานไอทีโดยสนบัสนุนใหบุคลากร 
                           มีคอมพิวเตอรสวนบุคคลใชเอง   โดยเสนอใหธนาคารใหเงินยืมโดย 
                           ปลอดดอกเบี้ย 

7. ทําการประชาสัมพันธโครงการตางๆ  ผานสื่อของ ธนาคาร 
                         ไดแก  จุลสาร  อินทราเนท  และจดหมายขาว   ปริทัศน 

8. จัดทําบอรดเผยแพรความรู  และขาวสารการฝกอบรม   
9. จัดทํานิทรรศการอยางยอ  ฝากไปประชาสมัพันธ เผยแพร 

                           ในการอบรมหลักสูตรตางๆ   
10. การพัฒนาดานคุณธรรม  จริยธรรม  โดยสมัครใจ ตัวอยาง 

                           ที่ชัดเจน คอื การอนุญาตใหพนกังานเขารับการอบรมกับโรงเรียนผูนํา 
                           ของ  พลตรีจําลอง ศรีเมือง การอบรมเพื่อพัฒนาจิต กบัคุณแมสิริ  
                           กริน ชัย ฯลฯ  ซ่ึงธนาคารไมนับเปนวันลา 

11. การสงสื่อการอบรม ใหสวนงานตางๆโดยเฉพาะสาขา เชน 
                          การสอนงาน  การบริหารจัดการ  การใหสินเชื่อโดย คํานึงถึงสิ่งแวดลอม 
                          ส่ือดานคุณธรรม  จริยธรรม 

12. ใหศึกษาวิธีปฏิบัติงานจากหนังสือเวยีน 
13. ใหศึกษาวิธีปฏิบัติงาน  หรือเทคนิคการทาํงานตางๆ จาก 
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  วีดีโอ  และจากเอกสาร 
14. แนะนําหนังสือ  เอกสาร  ใหบุคลากรในองคกรทราบเพื่อ 

                           คนควา 
15. จัดใหมีการทดสอบความรู  เพื่อเล่ือนตําแหนงในทกุระดบั 
16. แจกหนังสือ  เอกสารที่ดีๆ  และผลิตสื่อความรูใหพนักงาน 
17. ใหขอมูลขาวสารตางๆ  บอยครั้งและตอเนื่อง  เพื่อสราง 

                           ความเขาใจ 
18. การอานหนังสือ  เอกสาร 
19. การศึกษาตอ 
20. การจัดใหมีการบรรยายพิเศษ   เพื่อใหพนกังานไดเขาฟง 

                           การบรรยาย 
21. การถายทอดจากเพื่อนรวมงาน 
22. การฝกดวยตนเอง 
23. มีหองสมุด ซ่ึงพรอมสรรพดวยเอกสาร วัสดุ เผยแพรความรู 

                           เชน วีดีโอ,เทปt, อินเตอรเนท,ซีดีรอม   ฯลฯ  ที่พรอมใหบริการดาน 
                           ความรูแกพนักงาน 

24. จัดทําสื่อทางไกล  สงใหพนกังานไดพฒันาตนเอง  เชน 
                           ชุดการเรียนทางไกล  การพัฒนาผูใตบังคับบัญชา  ชุดการเรียนทางไกล 
                           ภาษาอังกฤษกับงานสาขา  เอกสารเสริมความรูตางๆ เปนตน 

25. จัดหาวีดีโอ  เพื่อเสริมความรูเกี่ยวกับสินเชื่อดานตางๆ”   
 
ธนาคารไทยพาณิชย   
 

ขอมูลจากการงานวิจัยที่ไดสัมภาษณคุณโอฬาร  ไซยประวัติ  กรรมการผูจัดการใหญของ
ธนาคารไทยพาณิชย  เกี่ยวกับการพัฒนาแนวคิดองคกรแหงการเรียนรู (เจริญสุข ภาวศิริพงษ, 
2542,67-73)   

             
                       “ ธนาคารไทยพาณิชย  มีวิธีการและรูปแบบกิจกรรมเพื่อพัฒนา 
                          ใหพนกังาน เกิดการเรยีนรู  ดังตอไปนี ้

1. ดานการเผยแพรความรู   
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  การจัดหลักสตูรการฝกอบรม   
  วารสารภายในของธนาคาร  โดยเผยแพร บทความ 
                          ขอเขียน กิจกรรม และบทสัมภาษณตางๆ ที่เกี่ยวของกบัแนวความคดิ 
                          ในเรื่องขององคการแหงการเรียนรู  ในวารสารรมโพธ์ิ  วารสาร 
                          ไทยพาณิชยเรียนรู  นอกจากนี้ยังเปดโอกาสใหหนวยงานตางๆ  และ 
                          พนักงานสงเรื่องที่เปนบทเรียนจากการเรยีนรูในหนวยงานของตน 
                          ทั้งที่เปนความสําเร็จและความลมเหลวมาตีพิมพ  เผยแพรใหเพื่อน 
                          พนักงานไดเรียนรูรวมกนัอีกดวย 
 การสื่อสารทางไกลผานจอภาพ (Video conference) 
                           ไดมีการจดักิจกรรมพิเศษที่เปนการสนทนาความรูและความเขาใจที ่ 
                           ถูกตองของแนวความคิดในเรื่องขององคกรแหงการเรยีนรูออกอากาศ 
                          ผานระบบการสื่อสารทางไกลผานจอภาพของธนาคาร 
 ระบบเครือขายคอมพิวเตอรภายในธนาคาร(Intranet) 
                           โดยใชระบบดังกลาว เปนตัวกลางในการเผยแพรขอมลู  ขาวสาร 
                           ความรูตางๆ   
 

2. ดานเทคโนโลยี 
 ระบบเครือขายคอมพิวเตอรภายในธนาคาร (Intranet)    
                           ธนาคารใชอินทราเนท ในเรื่องการติดตอส่ือสาร  แลกเปลี่ยนขอมูล 
                           ระหวางพนกังานดวยกันหรือระหวางสาขาเปนไปไดงายและม ี
                           ความสะดวกรวดเรว็ 
 
 ระบบเครือขายคอมพิวเตอรภายนอกธนาคาร (Internet)   
                           พนักงานสามารถคนหาขอมูลผานทาง หองสมุดอิเล็คทรอนิกส ที่ทาง 
                           ธนาคารไดจัดรวบรวมเวบ็ไซดที่สําคัญ  ไวใหพนกังานคนหาขอมูล 
 การใชเครื่องจาํลองสถานการณ  (Simulation)  
                           เปนการจําลองกิจกรรมการบริหารงานสาขาหรือกิจกรรมการเรียนรูที่ 
                           เกี่ยวกับกิจกรรมของธนาคาร  เชน การบริหารสินเชื่อโดยใหพนกังาน 
                           แบงเปนกลุมหรือทีมเพื่อทําการแขงขันการดําเนนิกิจกรรมการบริหาร 
                           ตามเครื่องจําลองสถานการณที่กําหนดไว โดยจะมีสถานการณปจจัย 
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                           ตางๆ  เขามาเปนตัวแปร  ใหผูใชสามารถฝก แกปญหาที่เกิดขึ้นซึ่งผูใช 
                           จะตองนําความรูความสามารถ ประสบการณที่มีมาแลกเปลี่ยนกนัภาย 
                           ในทีม  เพื่อแกปญหาที่เครื่อง กําหนดขึน้ 
 การใชคอมพิวเตอรในการเรยีนรู  (Computer  Based 
                            Learning : CBL) 
 คอมพิวเตอรในการฝกอบรม (Computer  Based 
                            Training : CBT) 
 คอมพิวเตอรชวยสอน(Computer Assisted Instruction : 
                           CAI) 
 

3. ดานกิจกรรมการเรียนรู 
 ระบบการถายทอดสอนงานภายในทีมหรือในหนวยงาน 
 การประชุมประมวลความคดิ  การระดมสมอง และ 
                            การแกปญหา 
 การไดทดลองทํากิจกรรมใดๆ  ที่ไมเคยทํามากอน เปน 
                            การลองผิดลองถูก  และไดคนพบวิธีการที่ดีในการจัดการกับงานนัน้ๆ                             
 การบอกเลาประสบการณที่เปนขอผิดพลาด  จุดออน 
                           ขอบกพรองหรือเร่ืองที่ควรระมัดระวงั 
 มีการเรียนรูซ่ึงกันและกันระหวางทีมงานภายในหนวยงาน 
                            ใหทํางานไดดีในระดับเดยีวกัน  หรือทํางานไดดยีิ่งๆ ขึ้นไป      
                     
 การมอบหมายงานหรือไดศกึษางานที่เกดิขึน้ภายในทีม 
                            จนพนกังานทั้งทีมเกิด Multiple skills  ทํางานทดแทนกันไดหมดใน 
                            ภาระงานทกุงานของทีมและขยายสูการทํางานทุกดานภายในหนวยงาน 
                            ได 
 มีกิจกรรมของการถายทอดสือ่ขอความ (Communication)   
                            ขอมูลที่ครบถวน  ถูกตอง  เปนจริงและทันตอเวลาเกดิขึ้นภายในทมีโดย 
                            สม่ําเสมอ  พนักงานภายในทีมรับรูทราบขอมูลเหมือนๆกัน                            
 มีการบอกเลาใหทราบถึงสถานการณของทมีสภาพปญหา 
                            ที่เกดิขึ้น  รวมกันเรียนรูและหาทางแกปญหาและชี้แจงใหทราบถึงผลที่ 
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                            เกิดขึ้นจากการจัดการกับปญหาดวยวิธีการตางๆ 
 มีการแลกเปลีย่นความคดิเหน็ระหวางกนั ภายในทีม ดวย 
                            การพูดคุยถึงอนาคตของทีมงานและหนวยงาน รวมกัน และมกีารเสนอ 
                            แนวความคิดใหมๆ  ที่จะนําทีมงานไปสูความสําเร็จ                             
 ทีมงานมีกิจกรรมที่สนับสนุนทําใหพนักงานไดเรียนรู 
                           สถานการณทางธุรกิจของธนาคาร  มองและคิดอยางเปนระบบในเชิง 
                            ธุรกิจ  พิจารณาไดทั้งในแงของปญหาและโอกาส  จุดออนและจดุแข็ง 
                            ของทีมงาน  และมีความเขาใจรวมกัน 
 สงเสริมใหเกดิการเรียนรูวิธีการทํางานที่ดี  มีการนํา 
                           ตัวอยางของการทํางานทีด่ีมาเลาสูกันฟง ความลมเหลวและขอบกพรอง 
                           ตางๆ  ที่จะตองแกไข  และไมเกดิประวตัิศาสตรซํ้ารอยอีก                     
 
กิจกรรมอื่นๆ ที่เปนการเรียนรูของตนเอง ของทีมงาน 
                           และของหนวยงาน เชน การศึกษาดวยตนเอง,Computer Based Training , 
                           การศึกษาตอในระดับตางๆ เปนตน” 

 
จากตัวอยางดังกลาวขางตน  อาจสรุปไดวา องคกรตางๆ  มีแนวคิดและวิธีการที่ใชในการ

สงเสริมใหพนักงานเกิดการเรียนรูแตกตางกัน  แตโดยภาพรวมแลวองคกรเหลานั้นก็ใชวิธีการที่
คลายกันบางสวน เชน  มีการจัดทําเอกสารเผยแพรความรู . มีการนําเทคโนโลยีมาใชในการเรียนรู , 
มีการจัดโครงการหรือกิจกรรมที่สงเสริมการเรียนรู , การฝกอบรม เปนตน 
 
งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับวิธีการท่ีองคกรใชพฒันาใหพนักงานการเรียนรู 
  
 ในป พ.ศ.2540 วรนาถ  แสงจันทร  ไดทําการวิจัยเร่ืองแนวคิดและวิธีสงเสริมการเรยีนรูดวย
ตนเองเพื่อพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกร : กรณีศึกษา ธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) โดย
มีวัตถุประสงค เพื่อศึกษาแนวทางการดําเนินงานเพื่อสนับสนุนใหเกิดการเรียนรูดวยตนเองใน
องคกรกรณีศึกษา  กลุมตัวอยางคือผูบริหารที่เกี่ยวของกับการพัฒนาบุคลากรในธนาคารไทย
พาณิชย จํากัด (มหาชน) จํานวน 1 คน ไดแก คุณกิ่งแกว  เฉลียวจิตติกุล   หัวหนาศูนยการเรียนรู   
เครื่องมือที่ใชคือการสัมภาษณ และการศึกษาจากเอกสารขององคกร 
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ผลการวิจัยพบวาธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน)  ไดมีการใชวิธีการสนับสนุนสงเสรมิ
ใหเกิดการเรียนรูดวยตนเอง เพื่อพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกรดังนี้ 

 
1. การฝกอบรม ซ่ึงรูปแบบการจัดกิจกรรมอาจมีทั้ง  On the job Training  หรือ  

Before the job Training   
2. การกํากับดูแล  เปนระบบที่มีพี่เล้ียงคอยใหคําแนะนํา  สอนงาน  และคอย 

กระตุนใหพนักงานใฝเรียนรูและรักความกาวหนายิ่งขึ้นตอไป 
3. การหมุนเวียนสับเปล่ียนงาน  เปนการสงเสริมใหพนักงานเกิดการเรียนรู   

เกิดความรูพื้นฐานในธุรกิจกวางขึ้น  เปนการกระตุนใหเกิดความกระตือรือรนในงานใหมๆ  เกิด 
แนวคิดใหมๆ  เกิดบรรยากาศและชีวิตในการทํางานที่เปลี่ยนแปลงไปจากเดิม 
               4.   การสรางบรรยากาศขององคกร ในการสรางบรรยากาศการเรียนรูนั้นเพื่อ
กระตุนใหพนักงานมีความตระหนักรู  และเขาใจแนวความคิดองคกรแหงการเรียนรู  ซ่ึงกระทําโดย
ให  ดร.โอฬาร  ไชยประวัติ  กรรมการผูจัดการใหญ  เปนแบบอยางของการเรียนรู  และถายทอด
แนวคิดนี้ไปสูพนักงานทุกระดับโดยตรง  โดยผานสื่อทั้งที่เปนสารสัมพันธ และ “ไทยพาณิชย
เรียนรู”  (ลักษณะคลายหนังสือพิมพ  เนื้อหากระตุนใหเกิดการเรียนรู  สรางคุณคาที่ดี) 
               5.  การทําสื่อผานวารสารหรือหนังสือพิมพ  ปจจุบันมีสารสัมพันธของธนาคารฯ  
ซ่ึงเผยแพรขาวสารและสาระตางๆ ออกทุก 2 เดือน  ลักษณะนี้จะไมสามารถถายทอดความรูหรือ
ขาวสารไดทันตอเหตุการณ  จึงไดปรับปรุงทั้งรูปแบบและระยะเวลาใหนาสนใจ  ลักษณะคลาย
หนังสือพิมพ  โดยรูปแบบจะเปนหนังสือ 4 หนา  ภายในออกแบบเพื่อกระตุนความสนใจการเรียนรู  
มีการกระตุนโดยมีสัญลักษณของการเรียนรู  เชน  เปนการตูนที่นําเสนอการเรียนรูซ่ึงจะมีช่ือเปน
เอกลักษณของธนาคารฯ  และหนาสุดทายจะเปนคอลัมภประจํา  คือ  เปนเรื่องเกี่ยวกับ “คุณคาของ
มนุษย” เปนสิ่งที่ยกยองความดีงามของบุคคล  และปรารถนาอยากใหส่ือนี้เปนเครื่องมือ  ที่จะใหคน
เขียนคําถามหรือแสดงความคิดเห็น  เปนการอภิปรายเพื่อใหเกิดการเรียนรู 
              6.  เทคโนโลยี การนําเทคโนโลยีมาชวยสงเสริมการเรียนรู  ปจจุบันสํานักงานใหญ
กับสาขาทั่วประเทศสามารถติดตอถึงกันในแงของ Transaction on line ของธุรกิจการเงิน  แตยังไม
เชื่อมโยงกันในแงของความรู  ส่ิงที่สามารถทําไดในขณะนี้คือ  การสงพื้นฐานความรู   ของ
สํานักงานใหญผานสื่อ  วิดีโอเทป  ซีดีรอม  สงไปใหแตละสาขา  แตในยุคปจจุบันเทคโนโลยีมี
ความกาวหนาอยางรวดเร็ว  มีการนํา อินทราเนท ซ่ึงเปนรูปแบบการเชื่อมโยงขอมูลภายในองคกร 
และสามารถติดตอถึงกันภายในเสี้ยววินาที 
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              7.  ทีมสูสาขา  เปน โปรแกรมที่จัดขึ้น  เพื่อใหพนักงานจากสํานักงานใหญไป
กระตุนพนักงานสาขาใหเกิดการเรียนรู  ทีมเหลานี้จะเรียนรู เทคโนโลยี  แลวไปถายทอดความรู  ไป
สาธิตการใชเทคโนโลยีใหมๆ  ซ่ึงรวมถึงอินทราเนท  ใหกับสาขาที่ดูแลรับผิดชอบ  ทีมสูสาขานี้
นอกจากจะนําความรูไปใหแลว  ยังเปนการสรางสัมพันธภาพกับสาขา  การมีกิจกรรมรวมกัน  มี 
การแลกเปลี่ยน สนทนารวมกัน  กอใหเกิดการเรียนรูและเกิดการตระหนักรูในสิ่งใหมๆ อยูเสมอ 
  8.  Manager Transfer Forum  เมื่อผูจัดการสาขามีการหมุนยายกัน  ผูจัดการสาขา
จะตองใหความรูกับผูที่มารับหนาที่ใหม  ซ่ึงไมใชการสงมอบงาน  แตเปนการระบุรายละเอียดของ
สาขา  ในแงของ ธุรกิจของสาขาคืออะไร กลุมลูกคาหลักคือใคร  ลูกคากลุมนี้ชอบอะไร  รายได 
สวนใหญของสาขามาจากสวนใด  กลุมใดตองดูแลเปนพิเศษ  มีหนี้เสียหรือไม  เปนตน    
  9.  Manager  Forum  เปนการพบปะ สนทนา  และแลกเปลี่ยนความคิดรวมกัน  
ระหวางผูจัดการฝายทุกฝาย  และผูบริหารระดับสูงของฝาย  ของสํานักงานใหญสัปดาหละ3 วัน  มี 
การนําเสนองานในแตละฝายเพื่อใหฝายอื่นรับทราบ  วากําลังทํากิจกรรมใด  ตองการความ
ชวยเหลืออะไรบาง  ส่ิงที่ทําไปนั้นสนับสนุนกลยุทธ หรือ พันธกิจ ของธนาคารฯ ในสวนใดบาง  
หรือถาหากมีสวนใดที่นอกเหนือกลยุทธ  และพันธกิจของธนาคารฯ  ก็จะไดรับคําแนะนําทันที  ใน
กิจกรรมนี้  ผลที่ไดทําใหหนวยงานเรียนรูรวมกัน   
 

ในป พ.ศ.2544 ภมรี  ธํารงศรีสุข  ไดทําการวิจัยเร่ืองวิธีการเสริมสรางการเรียนรูดวย การนํา
ตนเองเพื่อพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกร : กรณีศึกษา บริษัทวิทยุการบินแหงประเทศไทยจํากัด 
โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาแนวคิดและวิธีการเสริมสรางการเรียนรูเพื่อการนําตนเองของบริษัท
วิทยุการบินแหงประเทศไทยจํากัด  กลุมตัวอยางคือผูที่เกี่ยวของกับการพัฒนาบุคลากรใน บริษัท
วิทยุการบินแหงประเทศไทยจํากัด จํานวน 3 คน  ไดแก คุณอุทุมพร  ศรีสรฉัตร  ตําแหนงผูชวยฝาย
บริหารอาวุโส  ,คุณดวงเดือน  ปุญญาคม  ตําแหนงเจาหนาที่บริหารทรัพยากรบุคคล  และคุณสุด
คนึง  พรรณพัฒน  ตําแหนงเจาหนาที่บริหารทรัพยากรบุคคล  เครื่องมือที่ใชคือการวิเคราะหเอกสาร
และการสัมภาษณ   

ผลการวิจัยพบวา บริษัทวิทยุการบินแหงประเทศไทยจํากัดใชวิธีการเสริมสรางการเรียนรู
ดวยการนําตนเองโดยการจัดตั้ง  โครงการ Media Center  หรือเรียกงานสวนนี้วา  Training by 
Media   
              โครงการ Media Center   มีกลุมเปาหมายเปนพนักงานทั้งองคการ  คือพนักงานทุกแผนก  
ทุกตําแหนง  ที่อยูทั่วทุกภูมิภาค  โดยมีวัตถุประสงคเพื่อผลิตหรือจัดหา  และกระจายสื่อในการ
เรียนรูและฝกอบรม  ใหพนักงานสามารถศึกษาดวยตนเองได  โดยมีกิจกรรม Edutrainment  Paper  
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ซ่ึงถือไดวาเปนกิจกรรมหนึ่งที่ช้ีนําใหพนักงานสนใจใครรูและปลูกฝงใหพนักงานรักในการอาน  
เพราะ Edutrainment  Paper  เปนวารสารที่เสนอถึงความรูที่เกี่ยวของกับการทํางาน  หรือชวย
แนะนําวิธีการตางๆ  เพื่อใหการทํางานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้น  รวมทั้งยังเปนวารสารที่
นําเสนอสาระหรือเกร็ดความรูตางๆ  ที่จุดประกายความคิด  ทําใหพนักงานเกิดความตองการศึกษา
หาความรูเพิ่มเติม  ซ่ึงสิ่งเหลานี้ถือเปนการปูพื้นฐานใหพนักงานรักในการเรียนรูอยูตลอดเวลา  
นอกจากนี้เจาหนาที่ยังจัดใหมีส่ือตางๆ  เชน  อินเตอรเน็ต  ซีดีรอม  วีดีโอ  เปนตน  มาเปนเครื่องมือ
ที่เอื้อหรือสนับสนุนใหเกิดการเรียนรูแบบชี้นําตนเองดวย  ดังนั้นจึงกลาวไดวาเจาหนาที่ Media 
Center  เปนผูมีบทบาทอยางมากในการชี้นํา  สนับสนุนและกระตุนใหพนักงานเกิดการเรียนรูดวย
การชี้นําตนเอง 

สําหรับกิจกรรมตางๆที่อยูในโครงการจะถูกประชาสัมพันธอยางตอเนื่อง  เพื่อใหทราบถึง
ความเคลื่อนไหวใหมๆ  และยังมีปายประกาศและทําเนียบรายช่ือหนังสือและสื่อตางๆ  ทั้งที่มีอยู
แลวและที่จัดทําขึ้นมาใหม  โดยจะตั้งอยูตามจุดตางๆ  ที่พนักงานผานตามากที่สุด การจัดตั้ง
โครงการ Media Center  เปนการเตรียมความพรอมและเพิ่มพูนทักษะในทุกๆดานใหกับพนักงาน  
เพื่อรองรับตอการดําเนินงานในอนาคตขององคการ 
 จากงานวิจัยดังกลาวขางตน  อาจกลาวไดวา  องคกรตางๆ มีวิธีการสงเริมและสนับสนุนให
พนักงานในองคกรเกิดการเรียนรูดวยตนเองในรูปแบบที่แตกตางกัน  แตเปาหมายที่เหมือนกันคือ 
การสงเสริมใหพนักงานในองคกรเกิดการเรียนรูดวยตนเอง 
 
 การเรียนรูขององคกรจะเกิดขึ้นไดก็เนื่องมาจากบุคลากรในองคกรเปนหลัก  เนื่องจาก
บุคลากรเปนองคประกอบหลักที่สามารถสรางใหเกิดความรู  ประยุกตใชและพัฒนาความรูตางๆ ให
เกิดขึ้นไดเสมอ  ซ่ึงความรูนั้นจะชวยกอใหเกิดการพัฒนาทั้งในระดับบุคลากร  หนวยงาน  และ
สงผลไปถึงการพัฒนาองคกรในที่สุด  ดังนั้นการพิจารณาสงเสริมและสนับสนุนการเรียนรูใหแก
บุคลากรทั้งอยางเปนทางการและไมเปนทางการจึงเปนประเด็นหนึ่งที่องคกรใหความสําคัญ 
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บทที่ 3 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 

  งานวิจัยเร่ือง การพัฒนาพนักงานขององคกรแหงการเรียนรู มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาถึง
วิธีการพัฒนาพนักงานเพื่อเปนองคกรแหงการเรียนรูและปจจัยที่สําคัญในการที่จะพัฒนาแตละวิธี
ใหไดผล  แบบแผนการวิจัยไดแก การวิจัยเชิงคุณภาพ  มีวิธีดําเนินการวิจัยดังตอไปนี้ 
 
3.1  ผูใหขอมูลสําคัญ 

 
  ผูใหขอมูลสําคัญในการวิจัยคร้ังนี้   จะตองเปนผูบริหารระดับนโยบายที่มีสวนในการ

กําหนดวิสัยทัศน  นโยบาย  กลยุทธและโครงสรางองคกรในองคกรที่ไดรับวาเปนองคกรแหงการ
เรียนรู โดยมีลักษณะดังตอไปนี้   

3.1.1  มีการสนับสนุนใหพนักงานมกีารพฒันาตนเองอยางตอเนื่อง 
3.1.2  มีวิสัยทศันและเปาหมายรวมกนัทั้งองคกร 
3.1.3  มีการทํางานรวมกนัเปนทีม 
3.1.4  มีการแลกเปลี่ยนความรูรวมกันทั้งภายในและภายนอกองคกร 
3.1.5  มีการสงเสริมใหพนกังานมีความคิดสรางสรรคส่ิงใหมๆ 
3.1.6  ใหอิสระในการคิด การตัดสินใจกับพนักงาน 

 
 การคัดเลือกกลุมตัวอยาง ใชวิธีการเลือกแบบเจาะจง  ผูใหขอมูลสําคัญ ไดแก บริษัทหลัก 6 
บริษัท  ในเครือบริษัท ปูนซิเมนตไทย จํากัด (มหาชน)   ดังนี้ 

บริษัท เอสซีจี เคมีคอลส  จํากัด 
บริษัท เอสซีจี เปเปอร  จํากัด (มหาชน)   
บริษัท  ปูนซีเมนตไทยอุตสาหกรรม  จํากดั   
บริษัท ผลิตภัณฑกอสรางซิเมนตไทย จํากดั 
บริษัท  เอสซีจี ดิสทริบิวช่ัน  จํากัด   
บริษัท ซิเมนตไทย โฮลดิ้ง จาํกัด 

การสัมภาษณจะสัมภาษณผูบริหารระดับนโยบายที่มีสวนในการกําหนดวิสัยทัศน  นโยบาย  
กลยุทธและโครงสรางองคกร ซ่ึงไดแก 
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 1.  ผูจัดการสํานักงานทรัพยากรบุคคลของ บริษัท เอสซีจี เคมีคอลส  จํากัด จํานวน 1 คน 
 2.  ผูอํานวยการสํานักงานการบุคคลของ บริษัท เอสซีจี เปเปอร  จํากัด (มหาชน)  จํานวน  

1 คน 
 3.  ผูจัดการพัฒนาพนักงานของ บริษัท  ปูนซีเมนตไทยอุตสาหกรรม  จํากัด  จํานวน 1 คน 
 4.  ผูจัดการสํานักงานพัฒนาองคกรของ บริษัท ผลิตภัณฑกอสรางซิเมนตไทย จํากัด 

จํานวน 1 คน  
 5.  เจาหนาที่บุคคลของ บริษัท  เอสซีจี ดิสทริบิวช่ัน  จํากัด  จํานวน 1 คน 
 6.  ผูจัดการศูนยพัฒนาความรูเครือซิเมนตไทยของ บริษัท ซิเมนตไทย โฮลดิ้ง จํากัด 

จํานวน 1 คน 
 
3.2   เครื่องมอืท่ีใชในงานวิจัย 
  
               3.2.1 ลักษณะของเครื่องมือ  
                 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้คือ แบบสัมภาษณแบบมีโครงสราง ซ่ึงผูวิจัยทําขึ้นจํานวน 
1 ชุด ประกอบดวยสวนสําคัญ 2 สวนคือ  

  สวนที่ 1 ขอมูลทั่วไป  
  สวนที่ 2 วิธีการพัฒนาพนกังานขององคกรแหงการเรยีนรู 

 
  3.2.2 การสรางเครื่องมือและการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
  เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสัมภาษณแบบมีโครงสรางที่ผูวิจัยทําขึ้น  การสราง

เครื่องมือมีขั้นตอน ดังนี้ 
           2.2.1  กําหนดประเด็นและขอบเขตของคําถามใหสอดคลองกับวัตถุประสงคใน           

การวิจัย 
            2.2.2  ศึกษาเอกสารและงานวิจยัทีเ่กี่ยวของ 
            2.2.3  สรางแบบสัมภาษณเพื่อใชในการเก็บรวบรวมขอมูล  
 
  3.2.3 การตรวจสอบเครื่องมือ 
             3.2.3.1  ผูวิจัยนําแบบสัมภาษณที่ผูวิจัยจัดทําเรียบรอยแลวใหอาจารยที่ปรึกษา

ตรวจสอบ  หลังจากนั้นนําไปใหผูเชี่ยวชาญ  จํานวน 4  คน ตรวจสอบความตรงของเนื้อหาในขอ
คําถามและใหขอเสนอแนะ  ผูเชี่ยวชาญไดแก 
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           3.2.3.1.1   ดร.สมบัติ  สุวรรณพิทักษ  ผูอํานวยการสํานักบริหารงาน 
กรมการศึกษานอกโรงเรียน  กระทรวงศึกษาธิการ 

            3.2.3.1.2  นายประสิทธิ์  ฉัตรแสงอุทัย  ผูจัดการอาวุโส HR  บริษัท SCG 
Accounting Service จํากัด 

            3.2.3.1.3  นางลลนา  มั่นคง  การทาเรือแหงประเทศไทย 
             3.2.3.1.4  นางสาวเพ็ญศรี  อรุณรุงเรือง  นักวิจัยระดับ 8 สํานักงาน

เลขาธิการสภาการศึกษา 
             3.2.3.2  นําแบบสัมภาษณมาทําการปรับปรุง  แกไข  ตามคําแนะนําของผูเชี่ยวชาญ 
             3.2.3.3  นําแบบสัมภาษณที่ทําการปรับปรุง แกไขแลวไปทดลองใชกับกลุม

ตัวอยางที่มีคุณสมบัติใกลเคียงกับกลุมตัวอยางจริง  แตมิใชกลุมตัวอยางจํานวน 3 หนวยงาน 
             3.2.3.4  ตรวจสอบขอมูลที่ไดจากการสัมภาษณวา  สามารถตอบปญหาของการวิจัย

ไดหรือไม  และขอมูลที่ไดเพียงพอตอการวิเคราะหและสรุปผลหรือไม 
             3.2.3.5  ปรับปรุง  แกไข  แบบสัมภาษณและจัดทําเปนเครื่องมือฉบับสมบูรณ 

 
3.3.  วิธีดําเนินการวิจัย  
 
                การวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจยัเชิงคณุภาพ โดยมีขัน้ตอนการดําเนินการวิจัยดังนี้ 
                3.1  ศึกษา รวบรวมขอมูลจากหนังสือ เอกสาร และงานวิจยัที่เกี่ยวของ  
                3.2  สรางแบบสัมภาษณ  จํานวน 1 ชุด  
              3.3  นําแบบสัมภาษณใหผูเชี่ยวชาญตรวจสอบความถูกตองของการใชภาษา ความชัดเจน
และความตรงตามเนื้อหา 
                3.4  ปรับปรุง แกไขแบบสัมภาษณ 
              3.5  นําไปทดลองใชกับกลุมตัวอยางที่มีคุณสมบัติใกลเคียงกลุมตัวอยางแตไมใชกลุม
ตัวอยาง 
                3.6  เก็บรวบรวมขอมูลจากการสัมภาษณกลุมตวัอยาง 
                3.7  ตรวจสอบขอมูล 
                3.8  วิเคราะหขอมูล และสรุปผล 
                3.9  เขียนรายงานการวิจัย  
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3.4.  การเก็บรวบรวมขอมูล 
 
    ผูวิจัยเก็บรวบรวมขอมูลดวยตนเอง โดยมีขั้นตอนดังนี ้

3.4.1 ผูวิจัยติดตอขอสัมภาษณกลุมตัวอยางดวยตนเอง โดยติดตอทางโทรศัพทและ
ทางจดหมายแจงใหกลุมตัวอยางทราบกอน  

3.4.2 ผูวิจัยทําหนังสือขอความอนุเคราะหในการเก็บขอมูลจากมหาวิทยาลัยไปยังกลุม
ตัวอยางเพื่อขอความรวมมือและนัดวัน  เวลา  และสถานที่ในการสัมภาษณ 

3.4.3 เตรียมเครื่องมือและอุปกรณในการสัมภาษณ ไดแก แบบสัมภาษณ  สมุดจด  
เครื่องบันทึกเสียง  และตลับเทป 

3.4.4 ผูวิจัยเดินทางไปสัมภาษณดวยตนเอง ตามวัน  เวลา  และสถานที่ที่นัดหมาย  
ทั้งนี้ ผูวิจัยขออนุญาตกลุมตัวอยางในการบันทึกเสียงการสัมภาษณ  ในกรณีที่กลุมตัวอยางไม
ยินยอมหรือเกิดความไมสะดวกใจ  จะใชวิธีการจดบันทึกเปนลายลักษณอักษรเพียงอยางเดียว 

3.4.5 ผูวิจัยทําการสัมภาษณตามขอคําถามที่กําหนด  หากประเด็นใดไมชัดเจน  ผูวิจัย
จะยอนถามกลุมตัวอยางใหม  หรือสรุปประเด็นใหกลุมตัวอยางฟง  เพื่อเปนการยืนยันและขยาย
ความในคําตอบใหมีความชัดเจนอีกครั้ง  
 
3.5.  การวิเคราะหขอมูล 
 
               การวิเคราะหขอมูลในการวจิัยคร้ังนี้ มีขั้นตอนดังตอไปนี้  

  3.5.1  ผูวิจัยนําขอมูลที่ไดจากการสัมภาษณมาวิเคราะหวาองคกรแหงการเรียนรูใชวิธีใดใน
การพัฒนาพนักงาน 
         3.5.2  ผูวิจัยนําวิธีการที่แตละหนวยงานใชพัฒนาพนักงานมาแจกแจงความถี่  เพื่อดูวา
หนวยงานใชวิธีการที่เหมือนหรือตางกันอยางไร 
         3.5.3  ผูวิจัยนําขอมูลที่ไดมาจัดกลุม 
         3.5.4  นําผลการวิเคราะหที่ไดมาอภิปรายรวมกับอาจารยที่ปรึกษา เพื่อยืนยันในขอสรุป  
         3.5.5  สรางขอสรุปที่สมบูรณ 
 
3.6.  สถิติท่ีใชในการวิเคราะห 

 
สถิติที่ใชในการวิเคราะห ไดแก การแจกแจงความถี่  
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บทที่  4 

ผลการวิเคราะหขอมลู 
 
 
         การวิจัยเร่ือง  วิธีการพัฒนาพนักงานขององคกรแหงการเรียนรู มีวัตถุประสงคเพื่อ ศึกษาถึง
วิธีการพัฒนาพนักงานเพื่อเปนองคกรแหงการเรียนรูและปจจัยที่สําคัญในการที่จะพัฒนาแตละวิธี
ใหไดผล  กลุมตัวอยาง ไดแก บริษัท ในเครือปูนซีเมนตไทย ซ่ึงประกอบดวยบริษัทตางๆ จํานวน 6 
หนวยงานไดแก 

บริษัท  เอสซีจี เคมีคอลส  จํากัด   
บริษัท  เอสซีจี เปเปอร  จํากดั (มหาชน)   
บริษัท  ปูนซีเมนตไทยอุตสาหกรรม  จํากดั   
บริษัท  ผลิตภัณฑกอสรางซิเมนตไทย  จํากดั    
บริษัท เอสซีจี  ดิสทริบิวช่ัน  จํากัด 

                           บริษัท  ซิเมนตไทยโฮลดิ้ง  จํากัด 
รวมกลุมตัวอยาง จํานวน 6 หนวยงาน ผลการวิเคราะหขอมูลปรากฎดังนี้ 
          
สวนท่ี 1: ขอมูลท่ัวไปของกลุมตัวอยาง 

1. ตําแหนง 
                 กลุมตัวอยางในการวิจัยคร้ังนี้มีจํานวน 6 หนวยงาน ตําแหนงงานของกลุมตัวอยางทํางาน
เกี่ยวของกับงานทางดานทรัพยากรบุคคล การเรียกชื่อตําแหนงจะแตกตางกัน  เชน ผูจัดการและ
พัฒนาการสื่อสารพนักงาน   ผูจัดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ผูจัดการพัฒนาพนักงาน  Manager of 
HR tools and system   ผูจัดการฝายทรัพยากรบุคคลและผูจัดการพัฒนาองคกรอยางยั่งยืน  ดัง
รายละเอียดในตารางที่ 1 
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ตารางที่ 1  ตําแหนงของกลุมตัวอยาง 
 

ตําแหนง             จํานวน 
       ( N=6 ) 

ผูจัดการและพฒันาการสื่อสารพนักงาน       1 
ผูจัดการพัฒนาทรัพยากรมนษุย       1 
ผูจัดการพัฒนาพนักงาน        1 
Manager of HR tools and system       1 
ผูจัดการฝายทรัพยากรบุคคล       1 
ผูจัดการพัฒนาองคกรอยางยัง่ยืน       1 
 

 
2. เพศ 

                  กลุมตัวอยางในการวิจัยคร้ังนี้ จาํนวน 6 คน  เปนเพศชาย  5   คน  และเพศหญิง  1  คน 
ดังรายละเอยีดในตารางที่ 2 
 
ตารางที่ 2  เพศของกลุมตัวอยาง 
 

                      เพศ จํานวน 
( N=6 ) 

                     ชาย 5 
                     หญิง 1 
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3. อายุ 
                 อายุของกลุมตัวอยาง จํานวน 4 คน อยูระหวางอายุ  36 – 45 ป   และจํานวน 2 คน อยู
ระหวางอายุ 46 – 55 ป  ดังรายละเอียดในตารางที่ 3 
 
ตารางที่ 3  อายุของกลุมตัวอยาง 

 
                      อายุของกลุมตวัอยาง จํานวน 

( N=6 ) 
                   25 ปหรือต่ํากวา – 35 ป - 
                            36 – 45 ป 4 
                            46 – 55 ป 2 
                            56 ปขึ้นไป - 

 
4. ระดับการศึกษาสูงสุด  

                 ระดับการศึกษาสูงสุดของกลุมตัวอยาง จบการศึกษาระดับปริญญาโท จํานวน  4  คน 
และจบการศึกษาระดับปริญญาตรี จํานวน 2  คน  ดังรายละเอียดในตารางที่ 4                 
 
ตารางที่ 4  ระดับการศึกษาสงูสุดจากระบบมหาวิทยาลัยของกลุมตัวอยาง 

 
                      ระดับการศึกษาสูงสุด จํานวน 

( N=6 ) 
                             ปริญญาตรี 2 
                             ปริญญาโท 4 
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5. ประสบการณการทํางาน 
    กลุมตัวอยาง  จํานวน 3 คน  มีประสบการณการทํางานอยูระหวาง  11 - 20  ป และ

จํานวน 3 คน  มีประสบการณการทํางานตั้งแต  20 ปขึ้นไป  ดังรายละเอียดในตารางที่ 5              
 
ตารางที่ 5  ประสบการณการทํางาน 

 
ประสบการณการทํางาน จํานวน 

( N=6 ) 
            ต่ํากวา 1 ป - 5   ป - 
                         6 - 10   ป - 
                       11 - 20   ป 3 
                       20 ปขึ้นไป 3 

 
6. ประสบการณการทํางานในตําแหนงปจจบุัน 

กลุมตัวอยาง จํานวน 3  คน มีประสบการณการทํางานในตําแหนงปจจุบันอยูระหวาง 1-4 ป   
จํานวน 2 คน มีประสบการณการทํางานในตําแหนงปจจุบันต่ํากวา 1 ป และจํานวน 1 คน มี
ประสบการณการทํางานในตําแหนงปจจุบันตั้งแต 5 ปขึ้นไป ดังรายละเอียดในตารางที่ 6             
 
ตารางที่ 6  ประสบการณการทํางานในตาํแหนงปจจุบันของกลุมตัวอยาง 

 
ประสบการณการทํางานในตําแหนงปจจบุัน จํานวน 

( N=6 ) 
          ต่ํากวา 1 ป 2 
          1 - 4     ป 3 
          5 ปขึ้นไป 1 
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7. แหลงความรูเร่ืององคกรแหงการเรียนรูของกลุมตัวอยาง 
   กลุมตัวอยาง  จํานวน 5 คน มีแหลงความรูจากการทํางาน  จํานวน 4 คน มีแหลงความรู

จากการเรียนรูดวยตนเอง  และจํานวน 3 คน มีแหลงเรียนรูจากการเรียนรูโดยสถาบันและ             
การฝกอบรมระยะสั้น ดังรายละเอียดในตารางที่ 7 
 
ตารางที่ 7  แหลงความรูเร่ืององคกรแหงการเรียนรูของกลุมตัวอยาง 

 
แหลงความรูเร่ืององคกรแหงการเรียนรู จํานวน 

( N=6 ) 
เรียนรูจากการทํางาน 5 
เรียนรูดวยตนเอง 4 
เรียนจากสถาบันการศึกษา (มหาวิทยาลัย) 3 
การฝกอบรมระยะสั้น (สถาบันเอกชน) 3 

 
สวนท่ี 2 : การพัฒนาพนักงานเพื่อเปนองคกรแหงการเรียนรู 
 
1.  วิธีการพัฒนาพนักงานขององคกร 

จากการวิจัยกลุมตัวอยางครั้งนี้ พบวาหนวยงานแตละหนวยงานมีวิธีการพัฒนาพนักงาน
ดังนี้ 

การเรียนรูแบบเพื่อนสอนเพื่อนเปนการจดักิจกรรมการเรียนรูที่เกดิจากการสราง 
1.1 การฝกอบรม  
กลุมตัวอยางมีวิธีการพัฒนาพนักงานโดยใช วิธีการฝกอบรม ซ่ึงมีทั้งการฝกอบรมใน

หองฝกอบรม (Off the Job Training)  และ การฝกอบรมในระหวางปฏิบัติงานจริง (On the Job 
Training) 
  1.1.1  การฝกอบรมในหองฝกอบรม (Off the Job Training)  
 กลุมตัวอยางทุกหนวยงาน  (6 หนวยงาน) ใชวิ ธีการพัฒนาพนักงานโดย                       
การฝกอบรมในหองฝกอบรม (Off the Job Training) มีทั้งการจัดอบรมใหกับพนักงานภายใน
หนวยงานเอง ( In House Training ) หรือสงพนักงานไปอบรมนอกหนวยงาน ( External Training )  
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   -   จะมกีารอบรม เราเรียกวา Training Road Map จะมกีาร 
กําหนดวา  พนักงานตําแหนงนี้ หนาที่งานแบบนี้ จะตองไดรับการพฒันา 
อะไรบาง  จากนั้นก็จะมกีารทําในเรื่องของ Training need เปนรายๆ ป 
อีกทีหนึ่ง  อันนั้นมันจะเปนแบบ Standard ในแตละปธุรกิจ นโยบายมัน 
ก็จะแตกตางกนัออกไป กจ็ะเปน Training need ในแตละป  บางปก็เปน 
เร่ืองของ Innovation บางทีเปนเรื่อง IT TQM  ปนี้อาจจะเปนเรื่อง TQM  
และInnovation แลวแตชวงนั้นแผนงานของบริษัทและธุรกิจเปนอะไร   
ก็จัดเปน class room บาง workshop บาง เราก็จัดกันเองภายในบางหรือ 
สงพนักงานออกไปเรียนขางนอกบาง (อเมริกา) 

- ก็มีทั้งในบานเรา In House Training  ก็คือผานทาง 
เครือซีเมนตไทย สวนกลาง และทางดาน External Training  ก็สามารถ 
ไปอบรมไดเลย ถาอนุมัติ (ฝร่ังเศส) 

-    ถาเปน Need ที่เปนอะไรรวมกันของหนวยงานทางหนวยงาน 
ก็จะรองขอมาใหเราจดั รูปแบบก็จะไมเนนเปน Class Room สวนใหญก็ 
จะเปน Workshop มากกวา แลวก็ในเรื่องของการจัดอบรมในแตละครั้ง 
 ณ ปจจุบนัเราเปลี่ยนไปจากเดิมคอนขางเยอะ  เดิมเรา Class Room มีตัง้ 
เปาไว กี่วัน ตอคน ตอป  ปจจุบันเราเปลี่ยนใหม เรามามุงผลมากกวา 
วิธีการก็คือ Workshop แลวก ็Ready Result ที่จะเอาไปใชไดจริง 
เพราะฉะนั้น การที่จะทํา วิธีการที่จะพัฒนาตรงนี้มันตองออกแบบ ม ี
กระบวนการของการออกแบบในเรื่องของการ Training Developบาง  
วา Objective มันคืออะไร แลวก็เอาตรงนัน้มาจัดเปนหลักสูตร  
(ออสเตรเลีย) 
 
 
 
 
 
 
 
  



  บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยมหิดล                                                                          ศษ.ม.(การศึกษาผูใหญและการศึกษาตอเนื่อง) / 49  

   -  เราใชส่ิงที่เรียกวา IDP IDP ยอมาจาก Individual  development 
plan  หรือ Individual development program ก็แลวแตวาใครจะเรยีก 
อะไรมันเปนหลักการที่เรียกวา competency  เครือซิเมนตไทย จะม ี
competency หลักอยู ประมาณ 10 ขอ ทุกคนตองมี competency อยางนี้ 
และก็มี functional competency ก็จะมีสัก 5 ขอสําหรับงานนี้เทานัน้   
งานอื่นก็อาจไมเหมือนกนั หลักๆก็จะเหมือนกัน 10 ขอ ใน competency 
ก็จะมี Level  1 ,2,3,4,5   บาง competency ก็ม ี3 level  บาง competency 
ก็มี 2 level  ที่นี้เขาก็มีการประเมินตวัเองวา ตัวเองอยูใน levelไหน ของ 
competency นัน้ๆ ถาบริษัทตองการใหเราอยูใน level  ที่เราแตเรา 
ประเมินวาเราอยู level  2 แสดงวาเรายังมี gap  อยู มีความตองการที่จะ 
เรียน  ก็คือยังไมรูตองไปเรียน ก็จะใสไวในแผนของ IDP วาเราจะตอง 
เรียนรูเร่ืองนี้  เร่ืองนี้  แลวเราก็เขียนแผนกลบัไปไดเลยวาเราอยากจะ 
ไปเรียนเพื่อทีจ่ะไดเติมเต็ม เราก็ไปเปดคูมอืฝกอบรมของบริษัทดูวา 
 มีหลักสูตรอันนี้ไหม  ถาไมมีเราจะไปขางนอกไดไหมสวนใหญก็จะได 
ไป  (จีน) 

   -   การฝกอบรมก็จะมเียอะมาก มี In House Training สงไป 
ขางนอก สวนวิทยากรจากภายในก็จะขึ้นอยูกับ Topics และเราก็ไปเลือก 
คนที่เกงที่สุดใน Topics นั้น ขางในเราจะรูวาใครเกงอะไร  แลวเราก็เชญิ 
เขามาพูด จากภายนอกกด็ูเหมือนกัน  ดจูากชื่อเสียง อยางตัวพี่ในฐานะ 
ผูจัดพี่จะออกไป  Observe กอน นี่เปนวิธีพัฒนาพนกังาน ที่นี้ก็จะมแีผน 
พัฒนาพนกังาน IDP  Individual Development Program การพัฒนาเราก็ 
จะพัฒนาเขาดวย Skill  Base  (ญ่ีปุน) 

  -   การอบรมกม็ีทั้ง In House Training  และ External Training  
 จะอบรมตาม Competency Base  ก็คืออบรมในสวนทีเ่ขาจําเปนตองรู  
สวนรูปแบบกจ็ะมีทั้ง  Classroom Learning  และAction Learning  
(อินเดยี) 
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1.1.2 การฝกอบรมในระหวางปฏบิัติงาน (On the Job Training) 
 กลุมตัวอยาง จาก 4 หนวยงาน  ใชวิธีการพัฒนาพนักงานโดยฝกอบรมในระหวาง
ปฏิบัติงาน (On the Job Training)   วิธีที่ใชไดแก  การสอนงาน  การมอบหมายงาน  การสับเปลี่ยน
งาน  การแลกเปลี่ยนความรูและประสบการณระหวางบุคคลภายในองคกรและนอกองคกร  การเขา
แคมป ( camp)  และโครงการบริหารคนเกง 

1.1.2.1 การสอนงาน   
กลุมตัวอยางมีวิธีการพัฒนาพนักงานโดยใช  วิธีการสอนงาน ลักษณะของ

การสอนงานจะเปนแบบระบบพี่เล้ียง  หัวหนางานสอนลูกนอง  และเพื่อนสอนเพื่อน 
    1.1.2.1.1  ระบบพี่เล้ียง 

กลุมตัวอยางทุกหนวยงาน (6 หนวยงาน)  ใชวิ ธีการพัฒนา
พนักงาน โดยใชระบบพี่เล้ียง   พนักงานเขามาวันแรกจะรูวาใครเปนพี่เล้ียง  พี่เล้ียงจะคอยสอนนอง
เร่ืองงาน การทํางานรวมกับคนอื่น  วัฒนธรรมองคกร  รวมถึงใหคําปรึกษาเรื่องสวนตัว 

-  เราจะมีระบบพี่เล้ียง   พอมีพนักงานใหมเขามาเราจะ  
Assign  พี่เล้ียง ซ่ึงก็จะมีคณุสมบัติของพี่เล้ียงเขาก็จะบอกไว  บทบาท 
และหนาที่ที่สําคัญของพี่เล้ียง ไดแกการถายทอดขอมูลตาง ๆ ภายใน 
องคกรใหพนกังานใหมรับทราบ รวมถึงจะตองเปนผูใหคําปรึกษาและ 
ช้ีแนะแนวทางในการปฏิบัตตินเพื่อปรับตวัใหเขากับวัฒนธรรมองคกร 
ตลอดทั้งตองมีการตรวจสอบและติดตามผลความรู ความเขาใจในขอมูล 
ที่ใหกับพนักงานใหม ดวย(อเมริกา) 

- ใหพี่เล้ียงสอนนอง ใหคําปรกึษานอง  เกี่ยวกับเรื่อง 
งาน เร่ืองสวนตัว เร่ืองตางๆ   นอกจากนี้พี่เล้ียงยังมีบทบาทของการเปน 
ผูสนับสนุน คอยใหกําลังใจและใหความชวยเหลือ ให  
นอง มีโอกาสเติบโตหรือไดรับความกาวหนาในหนาที่การงาน โดยให 
โอกาสหรือเวทีที่จะแสดงผลงาน แสดงฝมือและความสามารถใน 
การทํางาน (ฝร่ังเศส) 
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-   ระบบพี่เล้ียง  รูปแบบก็คอื พนักงานเขามาวันแรกจะรูวาใคร 
เปนพี่เล้ียง  จะมีหนังสือแตงตั้ง  ก็จะบอกในชวงของการปฐมนิเทศ เดก็ 
ก็จะรูวาใครเปนพี่เล้ียง ในขณะเดียวกนัเราก็มีการพัฒนา พี่เล้ียง วา 
บทบาทของพี่เล้ียงเปนอยางไร พี่เล้ียงจะทําหนาที่ในการแนะนําสถานที ่
แนะนําบุคคลตางๆในหนวยงาน และตอบตอบคําถามตางๆของบุคคล 
ในองคกรไดอยางไมเคอะเขนิและประหมา  ไมวาจะเปนการรับประทาน 
อาหารกลางวนั  หรืองานเลีย้งบริษัท  การที่นองมีโอกาสติดตอกับบุคคล 
อ่ืนในองคกร  ในสถานการณที่ไมเครงเตรียด  จะทําใหเขารูสึกวาไดรับ 
การยอมรับจากคนอื่นอยางรวดเรว็ 

-  เปนระบบทีส่อนงานใหกบัพนักงานใหม  ในระยะ 1 ปแรก 
ของการทํางาน  ใหมีความรูและทัศนคติทีด่ีตอองคกร  โดยมีพี่เล้ียงที ่
ผานการคัดเลือกแลว  เปนแบบอยางที่ดี พีเ่ล้ียงมีหนาทีใ่หความรู  และ 
ใหคําแนะนํา  เร่ืองตางๆ  เกี่ยวกับบริษัท  การใชชีวิต  การติดตอส่ือสาร  
 แนะนําใหรูจกักับบุคคลตางๆ  และเปนแบบอยางที่ดี  โดยมภีาระหนาที่ 
รับผิดชอบเปนระยะเวลา 1 ป  และก็มกีารประเมินผล พี่เล้ียง นองเล้ียง  
เพื่อนําขอมูลมาปรับปรุงแกไข  (จีน) 

-  เราก็จะมีพี่เล้ียงคอยสอนเขา สอนเกี่ยวกบังาน  เกีย่วกบั 
การทํางานรวมกับคนอื่นในองคกร  วัฒนธรรมองคกร  ซ่ึงบางครั้งอาจ 
จะไมใชงานอยางเดยีว  อาจเปนเรื่องสวนตวัก็ได (ญ่ีปุน)   

-  เราจะมพีี่เล้ียง   เขาเรียกวาพี่เล้ียงทางสังคมและพี่เล้ียงทางงาน  
ก็เปนลักษณะของ  Informal  Coaching  ไมถึงขนาดที่จะตองมาเขา Class 

               ระบบพี่เล้ียง นอกจากจะสงเสริม และผลักดันใหบุคลากรใหมไดรับ 
  ความรู และประสบการณทีม่ากขึ้นแลว ยงัสรางวัฒนธรรมของ 
  ความเกื้อกูล ใหโอกาสแหงการเรียนรูทั้งคูของตนเองและขามคูดวย  
  คือบุคลากรใหมจะไดรับโอกาสในการเรียนรูงาน  ไดรับคําปรึกษาและ 
   สอนงานจากทั้งพี่เล้ียงของตนเองและพี่เล้ียงทานอื่นๆดวย จึงทําใหเกิด 
  โอกาสแหงการเรียนรูที่ไมหยุดนิ่งผูกตดิไวกับพี่เล้ียงของตนเองเทานัน้ 
  แตสามารถหมนุเวยีนการพัฒนาความรูจากพี่เล้ียงทานอื่นๆดวย ซ่ึงทํา 
  ใหไดรับองคความรู ประสบการณทั้งในดานการทํางาน และการดําเนนิ 
  ชีวิตที่หลากหลายเพิ่มมากขึน้ (อินเดีย) 
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   1.1.2.1.2   หัวหนางานสอนลูกนอง 
กลุมตัวอยาง จาก 4 หนวยงาน ใชวิธีการพฒันาพนักงาน  โดยให 

หัวหนางานสอนลูกนอง  วิธีการที่หัวหนาสอนงานลูกนองนั้น  หัวหนาจะทําการสาธิตงานนั้นให
ลูกนองดูแลวใหลูกนองปฏิบัติตาม  

- เมื่อมีพนักงานใหมหรือพนักงานจากสวนอืน่ยาย 
เขามา ก็จะมหีวัหนางานคอยใหคําแนะนํา  คอยสอนงานวาจะตองปฏิบัติ 
อยางไรจึงจะถกูตอง อยางเวลาพี่สอนพี่จะแยกงานเปนสวนๆและพี่ก็จะ 
เตรียมตัวกอนการสอนงาน  เวลาสอนพี่จะสาธิตวิธีการทํางาน  จะเนนจดุ 
ที่สําคัญจุดที่ตองระวังในการทํางาน  แลวใหเขาทําตาม  พี่ก็จะสังเกตวธีิ 
ปฏิบัติของเขาวาถูกตองแลวหรือยัง  (อเมรกิา) 

- การ สอนงาน  เราก็มี  แตวาเรากําลังทําใหดีมากขึ้น  
ซ่ึงโดยปกติแลวหัวหนาก็จะสอนงานใหลูกนองอยูเสมอๆ หัวหนาก็จะ 
สาธิตวิธีการทํางานสาธิตใหเขาดูเปนลําดับขั้นตอน  และใหเขาลองทําดู   
ถายังไมถูกเราก็สอนเขาใหม แลวใหเขาลองทําอีกครั้ง  จนกวาเขาจะทํา 
ไดถูกตอง  (ฝร่ังเศส) 

- การสอนงานผูบังคับบัญชาจะสอนพนกังานอยู 
หนางานอยูแลวพอเหน็วาพนักงานทํางานผิดหัวหนากจ็ะเขาไปสอน ไป 
บอกวาตองทําอยางไร หวัหนาอาจจะทําใหดูเปนตัวอยางแลวกใ็หลูกนอง 
ทําตาม (ออสเตรเลีย)                          

- ผูบังคับบัญชาจะเปนผูสอนงานใหกับพนกังานใน 
หนวยงาน  โดยผูบังคับบัญชาก็ตองเตรียมสิ่งตางๆใหพรอมกอนที่จะ 
สอนงานลูกนอง เชน เตรียมเนื้อหา ดวยการศึกษารายละเอียดทั้งหมด  
แลวจัดลําดับเปนขั้นตอนเพือ่สะดวกกับการอธิบาย  นอกจากนี้ก็ตอง 
เตรียมอุปกรณซ่ึงควรจะเปนอุปกรณที่ใชในการงานจริง รวมทั้งสถาน 
ที่สอนงานก็ควรเปนสถานทีจ่ริง ส่ิงสําคัญที่ตองเตรียมคอืเตรียมพนกังาน  
คือสํารวจพื้นฐานความรูเดมิพนักงานเกีย่วกับงานทีจ่ะสอนเสียกอนพรอม 
กันนีก้็ตองกระตุนพนักงานใหสนใจเรียน โดยบอกถึงความสําคัญและ 
ประโยชนที่จะไดโดยหวัหนาจะทําใหลูกนองดูกอนแลวใหลูกนองทํา 
ตาม  และหวัหนาก็ประเมินดูวาลูกนองสามารถทําไดหรือยัง  (จนี) 
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1.1.2.1.3  เพื่อนสอนเพื่อน 
กลุมตัวอยาง จาก 3 หนวยงาน ใชวิธีการพัฒนาพนักงาน  โดยให 

เพื่อนสอนเพื่อน  โดยพนักงานจะจับกันเปนคู  แลวตางสอนงานกันและกัน  โดยทางหนวยงานได
ใหเวลากับพนักงานประมาณ 30 – 40  นาทีตอวัน  เวลาที่พนักงานคนหนึ่งคนใดไมมาทํางานเพือ่นก็
จะสามารถทํางานทดแทนได 

- ผูบังคับบัญชา Assign ใหเพื่อนสอนเพื่อน  คือคนที่ 
ผูบังคับบัญชาเห็นวามีความสามารถมีความเหมาะสม แบบวาเกง  มีคนเขา 
ใหมมาก็คนนีT้rain หนอย เร่ืองนี้คนนี้ Train  เวลา Train เราก็อาจใหเขา 
จับคูกัน Train เราก็ใหเวลากบัเขาในการเรยีนรู  เชน  อาจจะใหวันละครึ่ง 
ช่ัวโมง  ขอดีของมันอยางที่เห็นไดชัดก็คือเขาสามารถทํางานแทนกันได    
(อเมริกา) 

- กําหนดใหกิจกรรมเพื่อนชวยเพื่อน  เปนนโยบายที ่
องคกร ใหการสนับสนุนเชน  ใหเวลาอิสระแกพนักงานวันละ 30 นาท ี 
 เพื่อใหพนักงานสามารถใชเวลานี้  สอนความรูที่มีอยูใหแกผูอ่ืน เราอาจ 
จับกันแบบ Buddy ใหเขาสอนงานกันและกัน  อันนีก้็จะดีตรงที่วาหาก 
คนหนึ่งคนใดไมอยู เขากจ็ะสามารถทํางานทดแทนกันได งานก็จะราบรื่น 
ไมติดขัด(จีน) 

-    เพื่อนสอนเพื่อนก็เปนการพัฒนาศักยภาพพนักงาน 
อยางหนึ่ง  สมมุติวานองถูบานเกง  นองลางจานเกงก็สอนกัน  และทั้งคู 
ก็จะเปนทั้งสองอยาง  ทั้งลางจานและถูบานเกง  วนัไหนถาใครไมอยูก ็
สามารถทํางานแทนกันได เวลาเราก็ใหนะอาจจะไมกําหนดตายตวัวา 
เทาไร  แตเฉลีย่แลวก็ประมาณ 30-40  นาทีประมาณนี ้(อินเดีย) 
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1.1.2.2 การศึกษาดูงาน   
กลุมตัวอยางทุกหนวยงาน (6 หนวยงาน) มีวิธีการพัฒนาพนักงาน โดยใช

วิธีศึกษาดูงานในหนวยงานตางๆ  ทั้งภายในประเทศและตางประเทศ   
- ก็จะสงพนักงานไปศึกษาดูงานตามหนวยงานตางๆก็มีทั้งดูงาน 

ภายในประเทศและก็ตางประเทศ ซ่ึงทางบริษัทก็ใหความสําคัญกับเรื่องนี้  
การศึกษาดูงานบางครั้งก็ไปเฉพาะหวัหนา บางครั้งลูกนองก็ไป  ไปดวยกัน 
ทั้งแผนกก็มี เหมือนกนัแผนกอื่นก็มกีารศึกษาดูงานเชนเดียวกัน  (อเมรกิา) 

- ไปศึกษาดูงานขางนอกตามบริษัทตางๆภายในประเทศหรอื 
ตางประเทศกม็ีเราก็ทําเรื่องของสงคนของเราเขาไปศึกษาดูงานเขาไปเรียนรู  
 ซ่ึงสวนใหญบริษัทตางๆ ก็ยินดีทีจ่ะใหเราเขาไป เวลาไปก็ไปเปนแผนกบาง   
ไปเปนบางคนบาง ไปเฉพาะหัวหนาบาง  หรือลูกนองไปกันเองบาง  ขึ้น 
อยูกับวาไปดูเร่ืองอะไร (ฝร่ังเศส) 

- ถาเปนการศึกษาดูงานของบริษัท เราไดรับการ Support จาก 
บริษัท Open นะครับ พนกังานก็ทําโครงการขึ้นมา ขออนุมัติจากตนสังกัด   
ถาเปนการศึกษาดูงานภายนอกจะตองขออนุมัติจากทางกรรมการผูจัดการ 
ของบริษัทที่สังกัด ก็สามารถไปศึกษาดูงานไดเลย ก็มีทัง้ภายในประเทศ   
ตางประเทศบางก็ไปกันทั้งหัวหนาและลูกนอง  บางทีกไ็ปกันหมดแผนก  
แลวแตวาไปดเูร่ืองอะไร  เกีย่วกับใคร (ออสเตรเลีย) 

- สงไปศึกษาดูงานบางไปตามบริษัท ตามโรงงานตางๆภายใน 
กรุงเทพบาง ตางจังหวดับาง   ตางประเทศบาง  เราก็มีจัดบอยๆ  ไปเปน 
กลุมๆ อาจจะไปเปนแผนก  บางครั้งก็ไปเฉพาะหวัหนา  หรือลูกนองไป 
กันเองก็มีอาจจะไปดูอีกธุรกจิหนึ่งที่ไมไดเกี่ยวของกับธุรกิจของเราดวูา 
เขาดําเนินงานกันอยางไร  อันไหนดีเราก็เก็บเอามาใชกบัของเรา  (จีน) 

- วิธีเรียนเราก็จะพาไปศกึษาดงูานไปสถานที่ตางๆ ทั้งภายใน 
ประเทศและตางประเทศ เวลาไปก็แลวแตวาเราไปดเูร่ืองอะไรเกีย่วกบั 
ใคร  ถาเกี่ยวกนัทั้งแผนกก็ไปทั้งแผนก  ถาเกี่ยวกับหัวหนาก็ไปเฉพาะ 
หัวหนา  ถาเกีย่วกับลูกนองลูกนองก็ไป  หรือหัวหนาอาจไปกับลูกนอง 
ก็ได แลวกน็ําสิ่งที่ไดเห็น ไดดู ไดเรียนรูมาคิดและพัฒนาในสิ่งที่ไมม ี 
(ญ่ีปุน) 
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- ในสวนทีเ่ขาทาํงานอยูเขาขาดอะไร  กไ็ปศกึษาดูงานเพิ่มเติม   
อีกสวนก็คือรูไวใชวาใสบาแบกหาม หรือเปนหลักสูตรที่นาสนใจก็ไปดู   
การดูงานเปนตัวเสริมอยางหนึ่ง  เวลาเราไดเหน็ของจรงิ  เราก็จะมองภาพ 
ออก  สามารถนําเอาไปประยุกตใชในงานอื่นๆ ตอไปได  การไปดูงานก็ 
ไปดูกันทกุแผนก   อยางแผนกเราก็ไปดูกนับอย  ไปกันทั้งแผนกบาง ไป 
เฉพาะหวัหนาบางลูกนองไปกันเองบางก็มี (อินเดยี) 

 
1.1.2.3 การมอบหมายงาน   
ทุกหนวยงาน (6 หนวยงาน) มีวิธีการพัฒนาพนักงาน โดยวิธี การ

มอบหมายงาน  การมอบหมายงานนั้นมีทั้งการมอบหมายงานแบบเปนรายบุคคลและการมอบหมาย
งานเปนทีม 

-   การมอบหมายงาน  ของเราก็จะมี ธุรกิจของเราจะมีตั้งแต   
Trading  Marketing  แลวก็ Logistic  แลวเราก็จะหา Host ที่เปนเจาภาพ 
สักคนหนึ่ง ถาเรื่องนี้เกี่ยวกับ Marketing  Marketing ก็จะเปนเจาภาพก ็

                     จะมีแผนงาน ก็จะมกีารทําทุกป ดวูาธุรกิจเราเปนแบบไหนและจะตอง 
มีแผนอะไรมาสนับสนุนบาง  (อเมริกา) 

- อยางเชนผมมอบหมายใหไปชวยประชุมกรรมการขางนอก 
หนอย  หรือดงูานอะไรพิเศษ  โปรเจคอะไรพิเศษ อันนีก้็มอบหมายได   
คือ ไมไดทํางานเฉพาะหนางานเราอยางเดยีว  (ฝร่ังเศส) 

- เราก็จะดึงคนมาจากหลายๆ จุดดวยกัน มาจาก R&D มาจาก 
การตลาด มาจากการผลิต  แลวกม็าทําเปนทีม Course Functional Team  
 มี Job Assignment  เขาจะไดรับมอบหมาย Project พนักงานกจ็ะรวมตัว 
กัน แลวก็มาคดิวาจะทํา Project อะไร  (ออสเตรเลีย) 

- เวลาม ีproject  อะไรมาก็ให project เขาไปทําบางอาจจะทํา 
คนเดียว หรือทําเปนทีมอันนี้ก็แลวแต  (จนี) 

-  เขาก็จะ Assign งานเลย วาคนนี้ดูดานนี้  คนนี้ดูดานนี้ ดานนี ้
 แลวไปทําProject  นั้นใหเกดิ  (ญ่ีปุน)   
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-  ถามีโครงการอะไรที่ศึกษา  ก็มีโอกาสเปนไปไดทีเ่ขาจะ 
มอบหมายใหเราทํา  เปนงานที่เราตองมีการวางแผนระยะยาว  ชีวิต 
การทํางานมันไมไดมีเนื้องานลวนๆอยางเดียว  มันอาจจะมีงานอะไร 
ที่นอกเหนือจากงานหลัก  งานแก  งานแปลหนังสือ  งานรับแขก   
พวกนี้เปนงานมอบหมายพิเศษ  (อินเดีย) 
 

1.1.2.4 การสับเปล่ียนงาน    
ทุกหนวยงาน (6 หนวยงาน) มีวิธีการพัฒนาพนักงาน โดยวิธีการ 

สับเปลี่ยนงาน ลักษณะของการสับเปลี่ยนงานจะหมุนเวียนงานกันทําภายในแผนก  หรือขามแผนก 
ซ่ึงระยะการสับเปลี่ยนงานอยูระหวาง 3-5  ป  และพนักงานทุกคนมีโอกาสไดสับเปลี่ยนงาน   

- พอทํางานมาถงึจุดหนึ่งเรากโ็ยกยาย  หมนุเวียนงานกนั 
ภายในแผนกบาง นอกแผนกบาง ระยะเวลาก็แลวแตความเหมาะสม 
สวนใหญอยูที ่3-5 ปเราก็พยายามหมุนเวยีนกันทกุคนปนี้อาจจะคนนี ้
  ปนี้อาจจะเปนคนนั้น  อันนี้ก็แลวแต (อเมริกา) 

- เปนนโยบายของเรา ทํางานมาถึงจุดหนึ่ง  เราก็โยกยาย 
หมุนเวียนเปลี่ยนไป  ภายในแผนกบาง  นอกแผนกบาง ระยะเวลา 
การเปลี่ยน อาจจะ 3 ป  4 ป  5  ปแลวแต  การหมุนกห็มุนก็ไมไดหมุน 
ทุกคน  ก็สลับสับเปลี่ยนกันไป  ตามอายุงานตามความเหมาะสม แต 
 ถามวาทุกคนมีสิทธไดหมุนงานไหม  ก็มสิีทธิ์ทุกคน   (ฝร่ังเศส) 

- การหมุนเวียนสับเปลี่ยนงาน เราดูในเรื่องของระยะเวลา 
ในการทํางาน ดูความเหมาะสม ก็คือดูจากความจําเปนของหนวยงาน 
เปนหลัก ชวงระยะเวลาในการหมุน ก็อยูทีป่ระมาณ 4 บวกลบ 1 ก็จะ 
มีการหมุนงาน รูปแบบการหมุนกแ็ตกตางกันไปตามแตละหนวยงาน   
หมุนตาม Function งาน  หมนุขามหนวยงานก็มี  พนกังานทุกคนม ี
โอกาสที่จะไดสับเปลี่ยนงาน  อันนี้ก็ขึ้นอยูกับความจําเปนและ 
ความเหมาะสมดวย(ออสเตรเลีย) 

- มีการหมุนเวียนสับเปลี่ยนงาน  คือมีการสับเปลี่ยนหนาที่ 
ความรับผิดชอบกันภายในอยูเปนประจํา อาจจะหมุนภายในแผนกหรอื 
ตางแผนกตามระยะเวลาหรือตามความเหมาะสม ซ่ึงก็ประมาณ  3-5 ป 
เราก็จะเปลี่ยน (จีน) 
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-  ถาเปนเซลล  สมมุตินะ  เขามาใหมๆ ก็อาจจะเริ่มดวยการทํา 
เอกสารขายอยูในออฟฟต แลวก็หมนุไปขายในประเทศ  ขายในประเทศ 
สักพักหนึ่ง เกงแลว ก็อาจจะขึ้นเปนหวัหนาแผนก พอตรงนี้แลวข้ึนเปน 
Manager  ไมไดก็อาจสงไปขายตางประเทศ  ก็หมุนไป  เราก็พยายาม 
ปรับเปลี่ยนใหพนักงานมีความรูที่หลากหลายในการทํางาน  เพื่อเพิ่ม 
ความรูใหกับเขาเราก็ใหโอกาสพนักงานทกุคนไดเปลี่ยนงานกันทํา แต 
ทั้งนี้ทั้งนั้นก็ตองดูความเหมาะสมดวย  ไมใชใครอยากเปลี่ยนก็เปลี่ยน 

              อยางเร็วๆ นี้ก็มี  คนที่ทํางานดานวเิคราะหขอไปอยูดาน Marketing   
ขอเปลี่ยนเนื่องจากเขาทํางานมา 10 ปแลว  แตสวนใหญก็  3-5 ป   
 (ญ่ีปุน)   

- เราก็มีการการหมุนเวียนพนกังานกนับอย  ปๆหนึ่งก็หลาย 
คน ทุกคนมีโอกาสไดสับเปลี่ยนงานกนัทกุคน  แตทกุคนไมไดเปลี่ยน 
ทุกปนะสวนใหญก็เทอมหนึง่ประมาณ 4-5ป แลวแตอันนีไ้มถึงขนาด 
เปน must นะหรือตองนะ  แตเพื่อใหเกิดการเปลี่ยนมุมมองบางอะไร 
อยางนี้ครับ  เปนการเปลี่ยนลักษณะงาน  (อินเดีย) 

 
1.1.2.5 การแลกเปล่ียนความรูและประสบการณระหวางบุคคลภายใน 

องคกรและนอกองคกร  
ทุกหนวยงาน  (6 หนวยงาน) ใชวิธีการพัฒนาพนักงาน  โดยวิธีการ 

แลกเปลี่ยนความรูและประสบการณระหวางบุคคลภายในองคกรและนอกองคกร  การแลกเปลี่ยน
ความรูและประสบการณภายนอกองคกรนั้นมีทั้งองคกรที่อยูภายในประเทศและองคกรที่อยู
ตางประเทศ 

-   คนที่ทํางานเหมือนๆ กันมาแลกเปลี่ยนความรูกัน อยางคน 
กระจายสินคาของภาคนี้ มีอะไรก็มาแชรกนั เขาอาจจะนัง่คุยกันตอน 
ทํางาน  ตอนพักทานขาว  ตอนไหนก็แลวแตที่มีโอกาส  แลวถาเขาเหน็ 
วาดี  นาจะเอามาปรับใช  เขาก็จะเอามาใช (อเมริกา) 

- ผมวาทุก function เขาก็คุยกนั ใครไปไหนมาในประเทศ 
ตางประเทศ  อบรม สัมมนา ก็มาเลาแลกเปลี่ยนความรูกัน มานั่งคยุกนั 
 เลาสูกันฟง  ปรึกษาหารือกนั  บางทีอาจจะจัด Meeting กันก็มี  แตก ็
ไมถึงกับเปนทางการนะ (ฝร่ังเศส) 
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- เราทําอยูจะเปนระบบ Show  and Share     
Show and Share  ระดับจดัการเรามีระดับจดัการเขามาแชรกัน  ถาเปน 
ระดับลางก็จะมี แชรกันในเรื่องของวิชาชีพอยู มาแลกเปลี่ยนกัน 
 การรวมกลุมเปน CoPมันกจ็ะมี  ถาเขาไปในโรงงานมันก็จะเปนกลุม 
ยอยนะครับ  มผีลิต  มีซอม  มีเหมือง  พวกนี้ก็จะมีกิจกรรมที่คลายๆ 
กับ CoP  เปนการรวมตัวพวกที่อยูในกลุม Function งานเดียวกันมนัจะ 
มีกลุมวิชาชีพแตละสาขางานอยู Function งานอยู กลุมเหมืองก็จะรวม 
 แตละโรงงานเขามาดวยกัน  กลุมนี้ก็จะรวมตัวกันแลวกแ็ชร Practices 
นะครับ  (ออสเตรเลีย) 

- กระตุนใหเกิดบรรยากาศ แหงการแลกเปลี่ยนเรียนรูภายใน 
องคกรเพื่อถายถอดความรูจากคนหนึ่งไปยังอีกคนหนึ่ง หรือหลายคน 
 อยางการสงพนักงานออกไปแลกเปลี่ยนเรียนรูกับหนวยงานอื่นๆทั้งใน 
ประเทศและตางประเทศก็มจีะทําใหได  Benchmarking  และรูจักคน 
มากยิ่งขึ้น  เปนการสรางพันธมิตรทางธรุกิจกับผูมีความรูจากภายนอก 
ดวย  พอกลับมาก็มาแชรความรูที่ไดกับเพือ่นรวมงาน  เพื่อนรวมงาน 
ก็จะไดรูไปดวย (จนี) 

- เขาก็จะมี CoP ของเขา Marketing เนื่องจากเขาอยูในตึกนี้ 
 เขาอาจจะเจอกันบอยๆ  อยางเดือนหนึ่งหนหนึ่ง มาแชรกัน วาตรงนี้ไป 
เปดตลาดใหมตรงนี้เปนอยางไร  หรืออะไรทํานองนี้ เขาก็จะมาคยุกนั 
  CoP เปนคนที่อยูในอาชีพเดียวกันจะเอางานเปนตวัตั้งแลวแลกเปลี่ยน 
 ความรูกันเกี่ยวกับงานที่ทํา (ญ่ีปุน)   

- เวลามีอะไร  เราก็มาคุยกัน แลกเปลี่ยนความรูกันบางอาจ 
จะเปนทางการหรือไมเปนทางการก็แลวแต   อันไหนทีเ่ขาเห็นวาม ี
ประโยชนเขาก็เอามาใช(อินเดีย) 
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1.1.2.6  การเขาแคมป ( Camp )ฝกอบรมใหพนักงานมีความรู 
กลุมตัวอยาง จาก  4  หนวยงาน ใชวิธีการพัฒนาพนักงาน โดยการสง

พนักงานไปเขาแคมป ( Camp )  ในระหวางการเขาแคมป ( Camp )  จะมีเครื่องมือในการเรียนรูให
พนักงานฝกกระบวนการเรียนรู (เชน การทํา My life Workshop   Micro world   การตอเลโก                     
การเขียน port forio  การทํา project base) 
   -   เรามีโครงการ เราเรียกโครงการนี้วา C – Distribution ของ 

ธุรกิจ จําหนาย เราจัดไปแลว 2 รุน  รุนนี้จะเปนรุนที่ 3  จะเปนแบบ 
Action Learning Base  ไปเรียนเปนเดือนๆ เลย  ไปเรียนเรื่องของ 
กระบวนการเรียนรู   ก็จะเริม่ตั้งแตทํา My life Workshop  คือทําให 
เปาหมายของตนเองกับเปาหมายขององคกรตรงกัน  พอตรงกันแลว 
มันจะมแีรงจูงใจที่จะทํางาน อันที่ 3 ก็จะไปวัดเจ็ดวัน  ไปนั่งสมาธิ   
ไปเรียน ไปเขา Camp เลโก ไปตอเลโกนี่แหละ เปนเลโกของตัวเอง 
และเลโกของทีม  เลโกของตนเองทุกคนจะมีภาพอยูในหัว แลวก็ตอ 
อออกมา  แตถาเปนเลโกทีม มันจะตองแชร Vision เพราะความเหน็ 
ไมตรงกัน เราตองเอาจุดเดนของแตละคนมาชวยกัน มันก็จะทําใหเกิด 
Team Learning (อเมริกา) 

-  เราก็มีหลักสูตรขึ้นมา 1 หลักสูตร ซ่ึงหลักสูตรนั้นเรียกวา  
C-Cheps  C ยอมาจาก Constructionism CH  ก็คือ Chemical  E มาจาก   
Engineering  ตัว P  คือ  Practice  ตัว S ก็คือ School  เพราะฉะนัน้ 
C-Cheps  อันนี้ ก็จะเปนหลักสูตรที่สอน  ไมวาจะเปน ฝายผลิต หรือ  
ซอม  ก็มาเขาหลักสูตรนี้เลย โครงสรางของหลักสูตร  อันนี้ก็คือวา   
ในชวง เราเริ่มใหเขาดใูจตวัเองกอน  ฝกใจ ก็คือฝกสติ เพราะคนที่จะ 
 เรียนรูไดตองลดอัตตาตัวเองกอน  แลวเขาก็จะตองไปอยูที่วดั  ไปทํา 
สมาธิในระยะเวลาหนึ่ง  แลวก็มีพระอาจารยสอน คือใหดูใจตวัเอง   
พอเสร็จพวกนีแ้ลวก็จะเขาสูกระบวนการของ Learning Tools ตางๆ   
 ที่ใช   เรามีทั้ง  Micro Word ,Lego  เพราะฉะนั้น  คนพวกนี้กจ็ะฝก 
กระบวนการเรียนรูผาน   Lego  เพื่อที่เขาจะบรรลุเปาวัตถุประสงค   
เพราะฉะนั้นกระบวนการเรยีนรูจะเกดิระหวางทําตลอด ก็ถือวาไดผล 
ที่ตองการ  (ฝร่ังเศส) 
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- ในธุรกิจซีเมนตจัดทําหลักสตูร ทําเปนCamp ขึ้นมา แลวก็ 
เอาพนักงานเขามา Develop  Process การเรียนรู เชน C-Cement ,C-Pulp   
ที่นี่ก็ใชเหมือนกัน ที่นีเ่ราเรียกวา  C-Cement ก็จะเนนในเรื่องของ 
กระบวนการเรียนรูของพนกังาน  ใน Camp ไปฝกกันที่วัดกจ็ะมเีร่ือง 
ของการทําเรื่องของ prot  folio เร่ืองของ project Base แลวก็มีการทําใน 
เร่ืองของ Micro Word ที่ทําใหฝกคิดฝกทํา ก็คลายๆ กับธุรกิจอื่น แลวก ็
พัฒนาเรื่องของ EQ ที่เขามองวาเปนพืน้ฐานของการเปดใจในการเรียนรู   
ส่ิงหนึ่งที่เราใชแลวเชื่อ แลวเราก็ทํามาตลอด ก็คือ เราเชื่อวาในเรื่องของ 
กระบวนการเรียนรูมันจะชวยใหพนักงานเรียนรูอยูตลอด  (ออสเตรเลีย) 

- ก็มีหลักสูตรพฒันากระบวนการเรียนรูในแงของการเรียนรู 
จากชีวิตจริงประสบการณจริง C คือ Constructionism เรียนจากงานจรงิๆ 
ของเขา แลวกพ็ัฒนาขึ้นดวย บูรณาการ คือจัดใหมันดีขึน้ เราก็จัดกันเปน 
เดือนๆ เลย  ไปเขาแคมไปอยูวัดกัน ขั้นตอนแรกคือการปรับพฤติกรรม 
ของพนักงานใหเขารูจักตนเองและผูอ่ืน  กิจกรรมที่เราใชในการปรับ 
พฤติกรรม ก็มี Lego  Logo  การฝกวิปสสนา อะไรพวกนี้  ขั้นตอนที่สอง 
คือเราตองสรางกระบวนการเรียนรูใหเกดิขึ้นในตวัพนกังาน  โดย 
การออกคายบาํเพ็ญประโยชน โดยกอนไปเขาก็จะชวยกนัคิดวาเขาจะทํา 
อะไรบาง ทําอยางไร  พอออกคายเสร็จกลบัมาเราก็ถามวาไปแลวไดอะไร  
บางมีปญหาอะไรแลวแกไขอยางไร (ญ่ีปุน) 
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1.2 การเรียนรูดวยตัวเอง   
กลุมตัวอยางมีวิธีการพัฒนาพนักงานโดยใหพนักงานเรียนรูดวยตัวเอง  การพัฒนาเพื่อเสริม

ใหเกิดการเรียนรูดวยตัวเอง  โดยการจัดเตรียมแหลงความรูตางๆ เพื่อใหผูเรียนสามารถเรียนรูดวย
ตัวเองตลอดเวลา  การเรียนรูดวยตัวเองมีหลายวิธีตางๆ ดังนี้ 

 1.2.1  การเรียนรูดวยตัวเองผานสื่ออิเล็กทรอนิกส 
 กลุมตัวอยาง ใชวิธีการพัฒนาพนักงาน โดยใชการเรียนรูดวยตัวเองผานสื่อ

อิเล็กทรอนิกส  เชน  คอมพิวเตอร  ระบบ Internet  ระบบ E-Learning  CD  และโปรแกรมตางๆ 
โดยทางบริษัทไดทําการจัดเตรียมแหลงความรูตางๆ เหลานี้ไวใหพนักงานสามารถเขาไปเรียนรูได
ดวยตนเองตลอดเวลา 
   1.2.1.1  E-learning   
   กลุมตัวอยาง จํานวน 4 หนวยงาน ใชวิธีการพัฒนาพนักงาน โดยการใช
ระบบ  E-learning  ซ่ึงพนักงานทุกคนสามารถเขาไปศึกษาไดดวยตนเอง  มีทั้งขาวสารความรูทาง
วิชาการและความรูทั่วๆ ไป   

-  ในเรื่องของ E-learning  หรือระบบอิเลคโทนิคตางๆก็มี  
 E-mail , Intranet ,Internet  ,เรามีWeb board  เราก็มี  Expert Listing เรา   
ก็มี  พนักงานทุกคนก็ log in เขาไป  หลักสตูรของ E-learning ก็จะมีอยู  
7-8 หลักสูตร  ก็จะมหีลักสูตรพื้นฐาน มันจะเปนหลักสูตรที่เราสามารถ  
Self Learning  ได  (อเมริกา) 

-  E-learning ก็จะมหีลักสูตรบางหลักสูตรที่เรา Post เขาไปใน 
 E-learning  ใน E-learning  นอกจากเรื่องของวิชาการแลว  ก็มีเร่ืองทัว่ๆ 
 ไป เชน กบนอกกะลา ใหเขาเขาไปดู และใหตอบรางวัล  ตอบไดก็ได 
รางวัล  หรือไมทุกวันศกุรเราจะยิงศกุรสบาย สุขสบายคลายเครียด 
 ก็จะยิงWeb  ยงิ E-mail ออกไป  (ฝร่ังเศส)   

-  E-learning ก็คือหนาจอทัง้หลาย พนกังานตองเขาไปดูมีทุกอยาง 
 มีทั้งภาษาอังกฤษ มีขาว มหีนังสือพิมพ มีการแตงตั้งพนักงานในออฟฟต 
 อยางบริษัทมอีะไร มีกิจกรรมก็จะอยูในนี ้ ตองหมั่นเขาไปดู  หรือบางที 
เราเชิญวิทยากรมา  อยางอาทิตยที่แลว เราเชิญคุณมิ่งขวญั  มาพูด ทุกคน 
ที่เขาไปดูในนีก้็จะโนตไว  ถึงเวลาก็ไปตามนั้น  (อินเดีย)   
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-  E-learning มันจะมี Web อยู  มีทํา  Link อยู  เราก็เขาไปดู  
 ขาวสาร  ความรูตางๆ  หรือแมแตเขาไปดู  ดูคูแขงเรา  เขาไปดู Web  
ของคูแขงก็ได  อันนี้อิสระพนักงานเขาไปดูไดเอง  (ออสเตรเลีย) 
 

1.2.1.2   Acu Learn 
กลุมตัวอยาง จํานวน 3 หนวยงาน ใชวิธีการพัฒนาพนักงาน โดยการใช  

Acu Learn   Acu Learn  เปนโปรแกรมที่ชวยจัดเก็บความรู  สามารถนําความรูมาเผยแพรใหกับ
พนักงานในรูปแบบของเว็ปไซด  หรือคัดลอกลงซีดีใหกับพนักงาน 

-  เราก็ม ีAcu Learn ซ่ึงเปนซอฟแวร มันเปนแหลงรูอยางหนึ่ง 
                           พนักงานสามารถเขาดูไดดวยตวัเอง  (อเมริกา) 

-  มันจะตองมี Tools ตัวหนึ่ง โดยการจดัเกบ็ความรู Tools ตัวนี ้
มีช่ือวา Acu Learn ซ่ึงเปนซอฟแวร ซอฟแวรตัวนี้มนัมีขอดีตรงที่วา มนั 
จะมีประสิทธภิาพ   ประสิทธิภาพในทีน่ี้หมายถึงวา มนัไดงานที่ดใีนเวลา 
ที่รวดเร็ว ไมตองใชเวลามาก   อยางคนที่ทาํงานที่ประเทศเวียดนาม เขาก็ 
 มาจัดเวทีเลาใหฟง คนที่ฟงในหองสัมมนาก็จะมีสัก 100 คน 150 คน  
200 คน  และมีพนักงานอกีเปน 10,000 คน เขาก็อยากฟงเขาจะทําอยางไร   
เราก็มีโปรแกรมนี้ถายทอดสดไปที่โตะพนักงานไดเลย นั่งทํางานไปดวย 
ก็ฟงไปดวยได  อันที่สอง ก็คือวา  เขาไมไดฟงถายทอดสด เขาสามารถเขา 
ไปดูทาง Web ได หรือ ไลทลงซีดีก็ส่ังได  อันนี้คือประโยชนของมัน   
 (จีน) 

                          -    Acu Learning  เราจะมพีนักงานทีเ่กงๆ  ไปอานหนงัสือมา  
 แลวก็มา Brief ภายใน 2 ช่ัวโมงอะไรอยางนี้  แลวเราก็เชิญพนักงานที ่
สนใจมาฟง  เสร็จแลวเราก็จะบันทกึเทปเขาไว เวลาออกดานซายจะเปน  
Power Point  ดานขวาจะเปนตัวของเขาพดู  จะเหมือนกบัไปนั่งฟงจริงๆ 
 เขาเรียกวา Acu Learn  จะเหน็ทั้งตัวคนพูดแลวก็สไลดของเขา  พอเขา 
พูดถึงตรงนี้สไลดมันก็จะเปลี่ยนไปตามทีพู่ด   (ญ่ีปุน)   
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  1.2.2  หองสมุด 
กลุมตัวอยาง จาก 3 หนวยงาน ใชวิธีการพัฒนาพนักงาน โดยใชหองสมุดเปน

เครื่องมือในการพัฒนาพนักงาน  บริษัทจัดเตรียมทั้งหนังสือ หนังสือพิมพ วารสาร  เทป ซีดี  
คอมพิวเตอรฯลฯ  ไวใหบริการพนักงาน พนักงานทุกคนสามารถเขาไปอานและยืมได การเขา
หองสมุดพนักงานสามารถเขาไปใชบริการไดตลอดเวลาทําการ ไมมีการบังคับวาใครจะตองเขา  
ขึ้นอยูกับความสมัครใจของพนักงาน 

-   หองสมุดถาเปนที่โรงงานมีทุกที่  เขาก็จะมีเจาหนาที่ดแูล 
หองสมุดอยู หองสมุดของเราก็มีการสั่งซื้อหนังสือ  มีขอมูลเยอะมาก มี
หนังสือพิมพ  วารสาร  หนังสือตางๆ รวมถึงพวกโสตทศันศึกษาก็มี  เชน 
 รูปภาพ  เทป  CD  คอมพิวเตอร  เทปโทรทัศน  อะไรพวกนี้ ซ่ึงพนักงาน 
ทุกคนสามารถยืมได   เรากใ็หเวลากับพนกังานในการหาความรูไดตลอด 
เวลานะอยากเขาตอนไหนกไ็ด จะเขาตอนพักเที่ยง  ตอนเย็น หรือเวลา 
ทํางานก็สามารถเขาได ถาตองหาขอมูลอะไรดวนจริงๆ  ก็ขอหัวหนามา  
เราไมไดบังคบันะวาใครจะตองเขา  อันนีต้ามความสมคัรใจ  ใครอยากรู 
อะไรก็เขา  (พทุธรักษา) 

-  เดี๋ยวนีเ้ขาไมคอยใชกนัแลว  แตโรงงานยังมีนะ เนื่องจากเขา 
ตองมีพวกเทคโนโลยี  สวนใหญพนักงานกจ็ะเขากนัเอง  ไมมีใครบังคับ 
วาใครจะตองเขา  เขาวันละกีช่ั่วโมง  หนังสือสวนใหญจะเกีย่วกับการ 
ทํางานในสวนนั้นๆ  แตหนังสืออ่ืนๆ  ก็มีบางเหมือนกนั  พนักงานสามารถ 
ยืมไดทกุคนถาถามวาเปนหองสมุดแบบไหนก็คงไมถึงขนาดเปนหองสมุด
อิเล็กทรอนิกสนะ เพราะสื่อการเรียนรูสวนใหญกย็ังเปนในรูปของเอกสาร 
มากกวา เชน หนังสือวารสาร  หนังสือพิมพ และพนักงานสวนใหญก็ถนัด 
แบบนี้มากกวา  สวนสื่อทางดานอิเล็กทรอนิกสเราก็มีบาง พวกเทป  ซีดี  
คอมพิวเตอร  เราก็มี    (จําปา)   
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-   เราก็จะมีแหลงความรูอยาง  หองสมุดอะไรพวกนี้  ใหเขา 
เขาไปศึกษาดวยตวัเอง กไ็มถึงกับเปนหองสมุดอิเล็กทรอนิกสนะ  ก ็
หองสมุดธรรมดานี่แหละ สวนใหญพนกังานในโรงงานจะใช  มหีนังสือ 
ตางๆ มากมายหลายหมวดหมู มีทั้งสวนทีต่ีพิมพ อยาง หนังสือ  วารสาร  
หนังสือพิมพพวกจุลสารก็มี อีกอันก็เปนแบบไมตพีิมพอยางพวก  
เทปบันทึกภาพ  เทปบันทึกเสียง  แผนซีด-ีรอม  พวกสไลด  แผนใสตางๆ 
 ก็มี  พนักงานทุกคนสามารถเขาไปใชได  ยืมได เราก็ใหเวลาพนักงานเขา 
ไดตลอด แตคณุก็ตองไปจัดสรรเวลาเอาเองวาตองเขาตอนไหนอยางไร  
จะเขาตอนพักหรือตอนเลิกงานแลวแตสะดวก  เราก็มีเจาหนาที่ดแูลอยู 
ตรงสวนนั้น  เราไมไดบังคับวาใครจะตองเขาบาง  หรือใชเวลาเทาไร 
ในการเขาแตละครั้ง  อันนี้ขึน้อยูกับความใฝรูของแตละคนดวย(เอื้องฟา) 

 
1.3 การใหทุนศึกษาตอ   
กลุมตัวอยาง ทุกหนวยงาน (6 หนวยงาน) ใชวิธีการพัฒนาพนักงาน โดยการใหทุนศกึษาตอ 

ซ่ึงมีทั้งทุนภายในประเทศและตางประเทศ  การใหทุนจะใหทุกป  จะเปนทุนศึกษาตอในระดับ
ปริญญาโท  หรือเรียนแบบอบรมระยะสั้น 

 
- ก็จะมีทนุให  ไปตางประเทศ  เปนทุนการศึกษาไปเรยีน 

                            เมืองนอก เมืองนอกก็จะมี 2 ลักษณะ  จะมีแบบเปนเฉพาะดานหรือแบบ  
                            Short Course 3 เดือนก็ม ี (อเมริกา) 

- เราใหทุนพนักงานทุกปอยูแลว  ไมวาตอ  MBA Top Ten ของ 
อเมริกา  ของยโุรป ของเมืองไทย ที่ SASIN  เปนปริญญาโท อยูที่จุฬา   
(ฝร่ังเศส) 

- ทุนของบริษัทเรามี Support ทุนมันจะมาจาก 2 สวนทุนจาก 
เครือจะเหมือนกันทกุธุรกิจ ทุนจากเครือกจ็ะเปนทางดาน MBA ก็จะเปน 
ทุนตางประเทศ ใน U Top Ten  50 เครือเปดใหม รูสึกวาปนี้จะมีทนุทาง 
ดาน R&D ดวย  แลวก็รูสึกจะมีทุนทางดาน Engineering  เขามา  ฉะนัน้ 
เครือ Open U Top Ten  ถาไดเทาไหรก็ได  แตสวนใหญมันยาก  นี่คือทุน 
ของเครือก็จะเขามาที่ธุรกิจซีเมนตเหมือนกนั  (ออสเตรเลีย) 
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- ทุนของเราก็จะมีใหกับพนกังานทั้งศึกษาในประเทศ ตาง 
ประเทศ (จนี) 

- การใหทุนการศึกษา  เครือซีเมนตไทยจะมใีหทุนเยอะมาก  
ทุนMBA  ทุกปก็จะมีประกาศทุนมา ออกมาจากคุณกานต ผูจัดการใหญ 
สุดของเครือซีเมนตไทย  แลวเขาก็จะบอกเลย ใหทุนอะไร  คุณสมบัติ 
ของคนที่จะไปเปนอยางไร  แลวก็มหาวิทยาลัยเราจะ List ใหเลย   
มหาวิทยาลัยทีไ่ป จะมีทั้ง  USA  Europe ประเทศไทย  ทนุที่จะใหนี ่
ตางประเทศ 10 ทุน ทุน Sasin 2 ทุน ปริญญาโททั้งนั้นนะ MBA  นี่ใหทุน 
MBA  ที่นี้ใหทนุทางดาน  Technical จะเกีย่วกับวิศวกร  ดานวิทยาศาสตร 
ก็จะมีประกาศออกมาเหมือนกันพนกังานทกุคนในเครือที่จบปริญญาตรี 
มีสิทธสมัคร แตเขาจะมีขอจํากัดนะ  อายุตวัอะไรอยางนี้  แกไปนักเขาก ็
ไมใหทนุเรียนแลว  ก็จะมคีณุสมบัติของตัวผูที่จะรับทุน (ญ่ีปุน)   

- องคกรก็มีการจัดทุนให พนกังานสามารถลาไปศึกษาตอได   
                            ทั้งภายในประเทศและตางประเทศ ซ่ึงหลังจากจบมาแลว จะมี 2 อยาง 
                            ครับคือ ตอในวิชาชพีเดิมหรือกลับมาทํางานในระดับหนึ่งหรืออีกมมุมอง 
                            หนึ่ง  ตัวอยางเชน ถาไปเรียนทางดาน IBM กลับมาก็จะไปอยูใน 
                            หนวยงานวางแผน (อินเดีย) 
 

1.4 การทดสอบความรูความสามารถของพนกังานแตละคน   
กลุมตัวอยาง ใชวิธีการพัฒนาพนักงาน โดยการทดสอบความรูความสามารถของพนักงาน

แตละคน โดยจะเปนการทดสอบความรูเกี่ยวกับงานที่พนักงานทําและทดความความรูดาน
ภาษาอังกฤษ   

  1.4.1  การทดสอบความรูเก่ียวกับงานที่ทําอยู 
กลุมตัวอยาง จํานวน 3 หนวยงาน ใชวิธีการพัฒนาพนักงาน โดยการทดสอบ

ความรูเกี่ยวกับงานที่ทํา  เมื่อพนักงานมาทํางานในชวงระยะเวลาหนึ่ง   
 

- อยางพวกโรงงาน Technician  จําเปนตองมีทดสอบความรู   
เพราะเขาจะตองเรียนรูหนางาน  ที่ใหแมนยําเพราะเขาอยูกับเครื่องจกัร  
พอเขาทํางานไปไดสักระยะก็จะทดสอบโดยการใหเขาปฏิบัติใหเราด ู 
(ฝร่ังเศส) 



 นฤมล  พุมฉัตร                                                                                                      ผลการวิเคราะหขอมูล  / 66 

- เวลากําหนด Skill Base เขากจ็ะดวูา ทํางานอะไร ตองรู Skill  
Base ดานไหนเราจะมี Level ดวย ก็มวีิชาใหเรียน วิชาใหสอบ ปฏิบัติการ 
นี่ตองรูดวยนะเชื่อมใหดเูลย  สมมุตินายวิชัย  เราจะTrain เขา เขาเปน 
 พนักงานทดสอบเยื่อ ก็จะบอกเลยความสามารถในการทดสอบเยื่ออยูใน 
Level ที่เทาไหร ทักษะเรื่องวตัถุดิบอยูใน Level ที่เทาไหร  ขั้นตอนก็คอื 
วัดความสามารถของเขาก็จะปฏิบัติและทําขอสอบเราก็จะวดัความสามารถ 
เขา  ชางเชื่อมมันจะมี 4 Level มาใหมๆ เชือ่มผิด เชื่อมหกัอะไรอยางนี้  พอ 
ถึง Level 4 เชื่อมไดสวยไดเนียน อะไรอยาง เราก็จะมใีหเขาไปฝกเชือ่มให 
 เราดู (ญ่ีปุน)   

- ก็มีการจัดใหมกีารทดสอบความรู ในแงของ  Competency วา 
                           เขามีความรูเทาไร  ตางจากสิ่งที่เราคาดหวังขนาดไหน พอเขาเขามาทาํงาน 

ไดสักพักเรากจ็ะทดสอบเขา  วิธีการทดสอบก็ใหเขาทําใหดูเรากด็ูสอบวา 
ทําไดไหม  ทําไดดีแลวหรือยงั (อินเดยี) 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



  บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยมหิดล                                                                          ศษ.ม.(การศึกษาผูใหญและการศึกษาตอเนื่อง) / 67  

อาจสรุปไดว า   กลุมตัวอย างบอกถึงวิ ธีการที่ องคกรใช ในการพัฒนาพนักงาน                           
ดังรายละเอียดใน ตารางที่  8 
 
ตารางที่ 8  วิธีการที่องคกรใชพัฒนาพนักงาน 
 

วิธีการที่องคกรใชพัฒนาพนกังาน จํานวน 
( N=6 ) 

1. การฝกอบรม  
         1.1  การฝกอบรมในหองฝกอบรม 6 
         1.2   การฝกอบรมระหวางปฏิบัติงานจริง  
                    1.2.1  การสอนงาน  
                             1.2.1.1   ระบบพี่เล้ียง 6 
                             1.2.1.2   หัวหนางานสอนลูกนอง 4 
                             1.2.1.3   เพื่อนสอนเพื่อน 3 
                    1.2.2  การดูงาน 6 
                    1.2.3  การมอบหมายงาน 6 
                    1.2.4  การสับเปลี่ยนงาน 6 
                    1.2.5  การแลกเปลี่ยนความรูและประสบการณ 6 
                    1.2.6  การเขาแคมป 4 
2. การเรียนรูดวยตวัเอง  
         2.1  การเรียนรูดวยตวัเองผานสื่ออิเล็คทรอนิกส  
                        2.1.1  E-Learning 4 
                        2.1.2  Acu Learning 3 
         2.2   หองสมุด 3 
3.  การใหทุนศึกษาตอ 6 
4.  การทดสอบความรูและความสามารถของผูเรียนแตละคน  
          4.1  การทําสอบความรูเกี่ยวกับงานทีท่ําอยู 3 
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2.  วิธีท่ีไดผลมากท่ีสุดในการพัฒนาพนักงานเพื่อเปนองคกรแหงการเรียนรู 
กลุมตัวอยางในการวิจัยคร้ังนี้บอกถึงวิธีที่ไดผลมากที่สุดในการพัฒนาพนักงานเพื่อเปน

องคกรแหงการเรียนรู ดังนี้ 
 

2.1  การเรียนรูดวยตัวเอง  
กลุมตัวอยาง จาก 3 หนวยงาน เห็นวาวิธีที่ไดผลในการพัฒนาพนักงานเพื่อเปนองคกรแหง

การเรียนรูมากที่สุด คือ  การเรียนรูดวยตัวเอง  โดยการสรางบรรยากาศใหเอื้อตอการเรียนรูดวย
ตนเอง  โดยการจัดเตรียมสื่อในการเรียนรูไวใหกับพนักงาน 

 
- ผมวาถา  Long Term  จะตองทําอยางไรใหเขาอยากจะใฝรู 

ดวยตัวเอง คือเราตองฝกใหพนักงานทําอยางไรใหเขามใีจที่อยากจะใฝหา 
ความรู  ถาเขาอยากจะใฝหาความรู  เขาอยากจะเรียนรู  เขาจะอานเอง   
แลวเอาไปปฏบิัติเอง  ผมวาอันนี้ก็จะเปนประโยชน  (ฝร่ังเศส) 

- จากประสบการณนะครับ  จริงๆ ผมอยูใน Function นี้คอน 
ขางหลายป ส่ิงที่เห็นก็คือ ตองสรางบรรยากาศใหพนักงานอยากเรยีนกอน   
แลวกว็ิธีที่ดีทีสุ่ดก็คือ  ใหเขาหาของเขาเองวาเขาตองการที่จะเรียนรูอะไร   
 Need   ความรูอะไรในการพฒันา  เราก็ Support แหลงความรูกับ Tools  
ในการเรยีนและก็กระตุนใหเขาเกดิความใฝรู  ใหเขา Self Develop ตัวเอง  
(ออสเตรเลีย) 

-    การเรียนรูดวยตนเอง  พีค่ิดวาเปนสิ่งทีไ่ดผลมากที่สุดเลยเราก ็
จะกระตุนหรือหาวิธีทําใหพนักงานอยากที่จะเรียนรูใฝรูเพราะวา หนึง่มัน 
เหมือนกับวาเราจะตองเตรียมในสิ่งที่เขาอยากรูไวกอน  สองคือเขาอยากรู 
เร่ืองอะไรเขาก็มาดูเองไดวามีไหม  อามีตรงกันเลยอะไรอยางนี้  พี่ถือวา 
การเรียนรูดวยตัวเองเปนการเรียนรูที่มีประสิทธิภาพ  คือเราลงทุนไมสูง   
นักและก็ไดผลออกมาดี ( จนี) 
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3.  วิธีท่ีพนักงานใหความสนใจมากที่สุด    
กลุมตัวอยางในการวิจัยคร้ังนี้บอกถึงวิธีที่พนักงานใหความสนใจมากที่สุด ไดแก การ

เรียนรูดวยตัวเอง 
 

3.1  การเรียนรูดวยตัวเอง    
กลุมตัวอยาง จาก 3 หนวยงาน เห็นวา วิธีที่พนักงานใหความสนใจมากที่สุด  ไดแก                

การเรียนรูดวยตัวเอง ซ่ึงทางบริษัทจัดเตรียมแหลงความรูไวใหกับพนักงานคนควาและศึกษา              
หาความรูดวยตัวเอง 

-   จะเปนแบบ Self Learning เวลาที่เขาสนใจอะไรเขาก็จะอาน  
เอง คนเอง  เราก็มีส่ือตางๆ ให (อเมริกา) 

-  พี่คิดวา การเรียนรูดวยตวัเอง  วิธีนี้พนกังานใหความสนใจมาก  
ที่สุดเขาอยากรูอะไรก็อานเอง  เรียนเองตามแหลงความรูตางๆที่บริษัทมี  
ให  (ออสเตรเลีย) 

-   ก็คือวิธีนีแ่หละครับ  การเรียนรูดวยตวัเอง  คือเรามีแหลง 
ความรูใหกับเขาเขาตองการรูอะไรก็สามารถมาศึกษาได (จีน) 

 
4.  การสนับสนุนของหนวยงาน 
 กลุมตัวอยางในการวจิัยคร้ังนี้บอกถึงการสนับสนุนของหนวยงาน   ดงันี้ 
 

 4.1  การใหงบสนันสนุน 
                  จากการวิจัยคร้ังนี้ทุกหนวยงาน ( 6 หนวยงาน) พบวาลักษณะของการสนับสนุน
ของหนวยงานนั้น คือ การใหงบประมาณสนับสนุน  ทางหนวยงานไมสามารถตอบเปนจํานวนเงิน
ได เพราะในแตละปงบประมาณที่บริษัทใหสําหรับพัฒนาพนักงานจะไมเทากัน  งบประมาณจะ
ไดรับทุกๆ ป 

-  จริงๆ เราเทียบกับเน็ดเซลลนะ วาเน็ตเซลลเทานี้งบพัฒนา  
เทาไหรของเนต็เซลล เราก็จะทําแผนการฝกอบรมประจําป  แลวก ็
เสนอขึ้นไป ถาถามวาเทาไร พี่คงตอบเปนตัวเลขไมได เพราะแตละป 
ไมเทากัน (อเมริกา) 
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-  ถาเปน Standard Course  ก็จะเปนฝาย HRD ทําแผนเหลานี้   
เชนจะตอง Set up งบประมาณไว  มีคาจาง Trainer  คาโรงแรมเทาไหร   
ก็ Set up งบประมาณเปนกอนแตละปก็งบประมาณไมเทากัน ซ่ึงก็จะทาํ 
เปนแผนประจาํป  แตละปก็เสนอขึ้นไป  (ฝร่ังเศส) 

-  การตั้งงบประมาณในการพัฒนา  การฝกอบรมแตละปนี่เรา 
 ตั้งจาก Medium Term  Plan ตั้งจากนโยบายของบริษัท  แลวเอาตวันั้น 
มาทําเปนแผนการพัฒนาฝกอบรม  แลวกม็าแตก Detail  เปนคาใชจาย 
  แลวก็ขอมา  สวนใหญจะไมโดนตัด พี่คงตอบเปนตัวเลขเลยไมได 
แตบริษัทเราใหเยอะ (ออสเตรเลีย) 

-   งบประมาณก็จะมีลักษณะอยางนีก้็คือวา พี่เคยอยู Training  
มากอน พี่กจ็ะทําแผนการฝกอบรมปหนาชวงเดือนตุลาคม  วาปหนาเรา 
จะอบรมเรื่องอะไรบาง  มีหลักสูตรฝกอบรมอะไรบาง  พอพี่ทําแผน 
เรียบรอยแลวพี่ก็จะสงแผนการฝกอบรมเปนเลมๆ เลยไปไปใหพนักงาน 
  เขาก็จะตอบกลับมา  วาเขาอยากเรียนอะไรบาง  พี่ก็จะมาทําแผนวา 
หลักสูตรนี้จะจัดเรื่องอะไรบาง  กี่คร้ัง  และก็มีคนเขาเทาไหร  พอพีรู่ 
อยางนี้ พี่กท็ํางบประมาณเผือ่ไวปหนาเลย  (จีน) 

-  ทุกปประมาณเดือนกันยายน เราจะตองเตรียมแผนงานปหนา   
เตรียมมาเลย  ระดับพนกังานจัดการจะ Train  เร่ืองอะไร  และก็ระดับ 
ผูบังคับบัญชาจะ  Train เร่ืองอะไร  เราก็คดิเลย  นกัเรียนทุนจะเปนไง  
Activity อ่ืนๆ จะมีอะไรบาง  และก็จะบอกเลยกลุมเปาหมายในแตละ  
Project  นี่คือใครใชงบเทาไหร  กี่รุน  กีว่นั มีคาอะไรบางบอกหมด  
 เดือนตุลาคมเราจะเสร็จเรียบรอย พรอมดวยแผนงานปหนา   (ญ่ีปุน) 

-  ก็จะประเมนิเปนรายหัว โดยฝายบุคคล ประเมินวาหลักสูตร 
นี้ตอหัวเทาไหร อาจจะดจูาก past record กไ็ด  และเรากน็ํามาจัดทํา 
แผนการฝกอบรมประจําป ซ่ึงงบประมาณถาถามวาเทาไร ก็แตละปก็ 
ไมเทากันนะ  แตก็ไมแตกตางกันมาก ก็จะใกลเคียงกัน (อินเดีย) 
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4.2  การประเมินผลการเรียนรูของพนักงาน 
           จากกลุมตัวอยางในการวิจัยคร้ังนี้ พบวาแตละหนวยงานใชวิธีประเมินผลการ
เรียนรูของพนักงาน ซ่ึงบางองคกรใชมากกวา 1 วิธี ดังนี้ 

4.2.1 การประเมินผลงาน  
กลุมตัวอยาง จาก 5 หนวยงาน  ใชวิธีการประเมินผลงานของพนักงาน โดย  

ประเมินผลการทํางานประจําปของพนักงาน   
        -   เวลาทีเ่ขาทํางาน  เราก็ดูวาเขาสามารถปฏิบัติงานได 

          หรือเปลา   เพราะผูบังคับบัญชาจะเห็นอยูแลว  (อเมริกา) 
        -  วิธีการประเมิน  คือเราไมได Specific เลยนะ วาคณุ 

                                     มีความรูมากนอยแคไหน  เราคงจะดูปลายทางมากกวา  วาเขา 
          สามารถทํางานไดไหม  (ฝร่ังเศส) 

                                                  -  ส่ิงที่เราใชประเมินผล คือ พนักงานตองทํางานได  
         ก็คือหมายความวาตองประเมินจากการทํางานของพนักงานจริงๆ   
         แลวก็ถาเปนความรูที่เราพัฒนา facilitator ระดับผูบังคับบัญชา   
         ส่ิงที่เราวัดสําหรับการพัฒนาก็คือ ฝกใหเขามาทําจริงเลยวาเขา 
         ทําไดหรือเปลา  (ออสเตรเลีย) 

                                                  -   ก็ดูจากที่เขา  Present ดู File ดูอะไร  เวลาเขาพูดภาษา 
                                    อังกฤษ เรานั่งอยู เรา Observe เห็นเลย บางคนพูดไมได  ภาษา 

        อังกฤษไมได  งานไดภาษาอังกฤษไมได อยางนีก้็ตองไปเรียน 
         ภาษาอังกฤษเพิ่ม (ญ่ีปุน) 

 -    เวลาเราประเมิน  เราก็จะประเมินจากการทํางานของ 
        เขา  ดูซิวาเขาสามารถทํางานไดไหม  แกปญหาอยางไง (อินเดีย) 
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4.2.2   การประเมินกอนและหลังการฝกอบรม 
กลุมตัวอยาง จาก 5 หนวยงาน  ใชวิธีการประเมินผลการเรียนรูของพนักงาน 

โดยการประเมินกอนและหลังการฝกอบรมวาหลังจากที่เรียนไปแลวเขามีความรูเพิ่มขึ้นจากเดิมมาก
นอยเพียงไร 

- ถาเปน Training ธรรมดาเราก็จะมี Pre Test กับ Post  
Test  ดูวากอนฝกอบรมเขามีความรูเทาไร  แลวหลังฝกอบรม 
เขามีความรูเพิม่ขึ้นจากเดิมขนาดไหนเรายงัไมไปถึงขั้นวาดูแลว 
Return กลับมา เพราะเราถือวาเรื่องของการพัฒนาเปนเรือ่งของ 
การลงทุน  (อเมริกา) 
- เวลาที่เราเขาฝกอบรม  ก็จะมีการทดสอบโดยใช Pre  
Test กับ Post Test เพื่อดูวาหลังจากที่เขาอบรมไปแลวเขามี 
ความรูเพิ่มขึ้นหรือไม (ฝร่ังเศส) 
- เราก็มี Pre Test กับ Post Test  ไวประเมนิดวูาเขาม ี
ความรูเพิ่มขึ้นหรือเปลา  (ออสเตรเลีย) 
- บางหลักสูตรเราก็มี Pre Test กับ Post Test  ก็ทดสอบ 
ดูวาเขาไดรับความรูเพิ่มขึ้นหรือเปลา  เพิ่มขึ้นเทาใด เปนไปตาม  
ที่เราคาดหวังไวหรือเปลา (จนี) 
- อยาง Pre Test กับ Post Test  เราก็มีไวทดสอบความรู 
เขา  (ญ่ีปุน) 

  

อาจสรุปไดวา  กลุมตัวอยางบอกถึงการสนับสนุนของหนวยงาน   ดงัรายละเอียดในตาราง 
ที่  9 
 

ตารางที่ 9   การสนับสนุนของหนวยงาน 
 

การสนับสนุนของหนวยงาน จํานวน 
( N=6 ) 

1.  การใหงบประมาณสนับสนุน 6 
2.  การประเมนิผลการเรียนรูของพนักงาน  
          2.1  ประเมินผลงาน 5 
          2.2  การประเมินกอนและหลังการฝกอบรม 5 
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5.  ปจจัยท่ีสําคัญในการที่จะพัฒนาแตละวิธีใหไดผล 
กลุมตัวอยางในการวิจัยคร้ังนี้มีความเห็นวา ปจจัยที่เกี่ยวของในการที่จะพัฒนาแตละวิธี

ใหไดผล ไดแก ผูนําและตัวพนักงาน (แตละคนตอบมากกวา 1 ขอ) ดังนี้ 
  

 5.1 ผูนํา 
    กลุมตัวอยาง จาก 5 หนวยงาน เห็นวาปจจัยที่เกี่ยวของในการที่จะพัฒนาแตละวิธีให

ไดผล  คือ ผูนํา  ผูนําตองใหความสําคัญและสนับสนุนเกี่ยวกับการพัฒนาพนักงาน   
 

- ก็ดูวาผูนําใหความสําคัญหรือเปลา  สนับสนุนหรือเปลา  
 ใหเงินหรือเปลา  ซ่ึงของเราใหอยูแลว  (อเมริกา) 

- มันก็ขึ้นกับงานตรงนั้น  สมมุติวาเขาจะมาลาผูบังคับบัญชา  
บอกวาอาทิตยหนาผมตองไปสัมมนานะ  3  วันแตมันตดิงานนี้อยู  พีก่็ 
ไปอยางพี่อาจบอกวาไมตองไปก็ได   แตพีบ่อกโอเคเดี๋ยวคุณไปก็ได 
 (ฝร่ังเศส)  

- ผูบริหารระดับสูงใหความสําคัญ  แลวก็ถือเปนนโยบายของ 
ทางบริษัททุกป  มีระบุไวชัดเจนเรื่องของการพัฒนาพนกังาน และก ็
นโยบายของการบุคคลเองก็จะมีประจําปทกุปเหมือนกัน   (ออสเตรเลีย) 

- ความมุงมั่นและการสนับสนุนจากผูบริหาร คือผูบริหารให 
นโยบายวาองคกรจะตองเปนองคกรแหงการเรียนรู เพราะฉะนัน้เขาจะ 
ตองรู  ใฝรู  ถาเขาไมรูก็จะตกขาว กจ็ะไมทันเพื่อน อันนี้ก็เปนนโยบาย 
เลย มันจะมีผลตอการเปนองคกรแหงการเรียนรู   (จนี) 

- ผูนําจะเปนประตูดานแรกเลย  ถาผูนําไมเห็นความสําคญั  
ไมใหการสนับสนุน ไมแสดงเปนตวัอยาง  พี่วาจบ  (อินเดีย) 

 
5.2  ตัวพนักงาน   
กลุมตัวอยางจาก 3 หนวยงาน มีความ เห็นวาปจจัยที่เกี่ยวของในการที่จะพัฒนาแต

ละวิธีใหไดผล  คือ ตัวพนักงาน  ดังนี้ 
 

-   ตัวพนักงานสําคัญ เขาตองสนใจ  ใสใจในการหาความรู 
                           ดวย  อันนี้เปนปจจยัสําคัญ (ฝร่ังเศส) 
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-  ตัวพนักงานก็คงมีบาง เชน เขาสนใจและชอบหลักสูตร 
นี้มาก  อยากจะไปเพราะคิดวาหลักสูตรนีด้ีและตรงกับงานของเขา 
ที่ทําอยู เขาก็อยากที่จะไปมากขึ้น  (ฝร่ังเศส) 

- ก็เปนเรื่องงานของเขา  เขาจะดวูามันจําเปนไหม ถาจําเปน 
นี่เขาจะยิ่งตั้งใจใหญเลย  สมมุติวาเขาจะตองไปทํางานที่เวียดนาม  แลว 
เราจัดโครงการสอนภาษาเวยีดนาม เขาก็จะรีบมาทันทีเลย  (ญ่ีปุน) 

 
อาจสรุปไดวา  กลุมตัวอยางบอกถึงปจจัยที่เกี่ยวของในการที่จะพัฒนาแตละวิธีใหไดผล  

ดังรายละเอียดในตารางที่  10 
 
ตารางที่ 10   ปจจัยท่ีสําคัญในการที่จะพัฒนาแตละวิธีใหไดผล  
 

ปจจัยท่ีสําคัญในการที่จะพัฒนาแตละวิธีใหไดผล จํานวน 
( N=6 ) 

        1  ผูนํา    5 
        2  ตัวพนกังาน   3 
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บทที่ 5 

อภิปรายผลการวิจัย 
 
 

          การวิจัยเร่ือง  วิธีการพัฒนาพนักงานขององคกรแหงการเรียนรู  มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา
วิธีการพัฒนาพนักงานเพื่อเปนองคกรแหงการเรียนรูและปจจัยที่สําคัญในการที่จะพัฒนาแตละวิธี
ใหไดผล  คําถามที่ตองการทราบจากการวิจัยคือ 

1. องคกรมีวิธีการพัฒนาพนักงานเพื่อเปนองคกรแหงการเรยีนรูอยางไร 
2. ปจจัยที่สําคัญในการที่จะพฒันาแตละวิธีใหไดผลคืออะไร 

 
          กลุมตัวอยางในการวิจัยคือ บริษัทที่ไดรับการยอมรับวาเปนองคกรแหงการเรียนรู ในการ
วิจัยคร้ังนี้ไดคัดเลือก   บริษัทหลัก 6 บริษัท  ในเครือบริษัท ปูนซิเมนตไทย จํากัด (มหาชน)  เปน
กลุมตัวอยาง ดังนี้ 

บริษัท เอสซีจี  เคมีคอลส จํากัด 
บริษัท เอสซีจี  เปเปอร จํากัด (มหาชน)   
บริษัท  ปูนซีเมนตไทยอุตสาหกรรม  จํากดั   
บริษัท ผลิตภัณฑกอสรางซิเมนตไทย จํากดั 
บริษัท  เอสซีจี  ดิสทริบิวช่ัน  จํากัด   
บริษัท ซิเมนตไทย โฮลดิ้ง จาํกัด 

 
5.1  อภิปรายผลการวิจัย 
 
         5.1.1.  วิธีการพัฒนาพนักงานเพื่อเปนองคกรแหงการเรียนรู 

จากการวิจัยคร้ังนี้พบวา  หนวยงานใชวิธีการพัฒนาพนักงานหลายวิธี ไดแก การอบรม 
(การอบรมในหองฝกอบรม   การฝกอบรมระหวางปฏิบัติงานจริง )  การเรียนรูดวยตัวเอง                    
(การเรียนรูดวยตัวเองผานสื่ออิเลคทรอนิกส    

หองสมุด)  การใหทุนการศึกษาตอและการทดสอบความรูและความสามารถของผูเรียน
แตละคน (การทดสอบความรูเกี่ยวกับงานที่ทําอยู ) 
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ขอมูลจากการวิจัยดังกลาวสอดคลองกับแนวคิดบริษัทแหงการเรียนรู ของพิเดอรและ
คณะ ( Pedler, Burgoyne and Boydell, 1991) ที่กลาวถึงการใหโอกาสในการเรียนรู และสอดคลอง
กับงานวิจัยของ สุพัตรา จารุวัฒนพานิช (2542)  ปญญา อัศวกุลประดิษฐ (2544)และเจริญสุข  ภาวศิ
ริพงษ (2542) ที่พบวา กิจกรรมเพื่อพัฒนาพนักงานมีรูปแบบตางๆมากมาย เชน การจัดอบรม  การ
ใชชุดสื่อทางไกล  การสงพนักงานออกไปอบรมสัมมนากับสถาบันภายนอก  การฝกอบรมระหวาง
ปฏิบัติงาน  การใหทุนศึกษาตอ  การเรียนรูดวยตนเอง  ระบบการใหคําปรึกษา  การฝกอบรม
ทางไกล  การใชระบบอินเทอรเน็ต  หองสมุด เปนตน 

การที่หนวยงานใชวิธีการพฒันาพนักงานดวยกันหลายวธีิ  เปนสิ่งที่ดีเพราะ  แตละบคุคล
มีความถนัด  ความชอบ  ความพรอมในการเรียนรูแตกตางกัน ดังนั้น  การจัดวิธีการพัฒนาพนกังาน
หลายๆ วิธี  จึงสนองความแตกตางของแตละบุคคล  ซ่ึงจะจูงใจใหพนกังานเรียนหรือพัฒนาหา
ความรูใสตัวเอง 

มีขอนาสังเกตวา วิธีการฝกอบรมเปนวิธีการที่ทุกหนวยงานใชมากที่สุด ซ่ึงสอดคลองกับ
งานวิจยัของวนิดา  สุดนุช (2549) ที่พบวากิจกรรมที่พนกังานอยากใหบริษัทสนับสนุนมากที่สุด 
ไดแก วิธีการฝกอบรม 

การฝกอบรมรูปแบบตางๆ มีผลดีตอตัวพนกังานในดานการเพิ่มพูนประสิทธิภาพการ
ทํางาน  การปรับตัวใหสอดคลองกับเทคโนโลยีที่เปลี่ยนแปลงไปในการทํางาน  การฝกอบรมทําให
สามารถเพิ่มพูนความสามารถในการทํางานไดหลายๆ ดานและทําใหพนักงานเขาใจเขาใจนโยบาย  
ความมุงหมายขององคกรที่ตนปฏิบัติงานอยู  เปนการเสริมสรางความสัมพันธอันดีระหวางลูกจาง
กับองคกรและนายจาง  ทําใหองคกรมีความมั่นคง  อันนาํมาซึ่งผลประโยชนตอพนกังานทุกคนใน
องคกร 
  

5.1.2.  วิธีท่ีไดผลในการพฒันาพนักงานเพือ่เปนองคกรแหงการเรียนรู 
           จากการวิจัยคร้ังนี้พบวากลุมตัวอยางจาก 3 หนวยงาน  มีความเห็นวา  ในการที่จะพัฒนา
พนักงานไปสูองคกรแหงการเรียนรู  การเรียนรูดวยตัวเองเปนวิธีการที่ไดผลมากที่สุด ซ่ึงผลการวิจัย
คร้ังนี้สอดคลองกับแนวคิดของสมคิด  อิสระวัฒน (2538)  ที่กลาววา การเรียนรูดวยตัวเอง เปน
วิธีการที่จะทําใหคนเกิดการเรียนรู  เพราะเมื่อใดก็ตามที่ผูเรียนมีใจรักที่จะศึกษาคนควาเพราะตนมี
ความตองการ  บุคคลนั้นก็จะดําเนินการศึกษาตอเนื่องโดยไมมีใครตองบอก  อีกทั้งยังเปนแรง
กระตุนใหเกิดความอยากรูไมส้ินสุด  ซ่ึงวิถีดังกลาวจะนําไปสูการเปนผูเรียนรูตลอดชีวิต (lifelong  
learner)     
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นอกจากนี้ผลการวิจัยยังสอดคลองกับงานวิจัยของสุพัตรา  จารุวัฒนพานิช (2543) ที่
พบวา  การเรียนรูดวยตัวเอง  เปนรูปแบบการเรียนรูที่เหมาะสมกับผูเรียนที่เปนผูใหญในวัยทํางาน  
ซ่ึงผูเรียนมีความรับผิดชอบตอการเรียนรูของตนเอง  สามารถเลือกเรียนไดตามความสนใจ  การ
เรียนรูเปนผลมาจากแรงจูงใจภายใน  ไมมีใครบังคับและหากเขาใจถึงการเรียนรูวิธีการเรียนรู  จะมี
ผลทําใหการเรียนรูดวยตัวเองเปนไปอยางตอเนื่องและเปนการเรียนรูตลอดชีวิต  (lifelong  learning)     

การที่ความรูตางๆ  มีการขยายตัวอยางรวดเร็วและแพรหลายการเรียนรูดวยตัวเองจึงเปน
ส่ิงสําคัญ  การที่หนวยงานจะหาวิธีการใหพนักงานไดเรียนรูดวยวิธีการฝกอบรม  จะพบไดวาเปน
ส่ิงที่ยาก  พนักงานแตละคนในองคกรนั้นจําเปนที่จะตองมีความสนใจ  มีความปรารถนาดวยตนเอง 
จึงจะไขวควาหรือเลือกวิธีเรียนตางๆ ดวยตัวเอง  ดังนั้น วิธีการเรียนรูดวยตัวเอง จึงเปนวิธีการหนึ่ง 
ที่จะชวยใหพนักงานเกิดการเรียนรู 
 

5.1.3.  วิธีท่ีพนักงานใหความสนใจ 
         จากการวิจัยคร้ังนี้พบวากลุมตัวอยางจาก 3 หนวยงาน  มีความเห็นวา  การเรียนรูดวย
ตัวเองเปนวิธีการที่พนักงานใหความสนใจมากที่ สุด   ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของแซงเก 
(Senge,1990 ) ที่ไดวางกรอบความรู 5 ประการ เรียกวา The Fifth Discipline  หนึ่งในจํานวนนั้นได
กลาวถึง Personal Mastery หรือความเชี่ยวชาญเปนพิเศษของบุคคล  เปนการเรียนรูในลักษณะที่ตอง
สรางนิสัยที่เรียกวา Human Mastery  คือการเปนนายของตัวเอง  มีความเปนตัวของตัวเองสูง  ทั้งนี้
การเรียนรูที่เกิดขึ้นในตัวบุคคลจึงมีความตอเนื่อง  เปนการเรียนรูที่สามารถขยายความสามารถใน
ระดับบุคคลและสรางสรรคใหเกิดผลลัพธที่ปรารถนาได  การสงเสริมใหสมาชิกในองคกรมี
ลักษณะของ Personal Mastery  จึงทําใหสมาชิกทุกคนมีความกระตือรือรน  สนใจใครรูส่ิงใหมๆ อยู
เสมอและมีความปารถนาที่จะเพิ่มศักยภาพของตนเองไปสูจุดมุงหมายที่กําหนดไวได 
  ลักษณะเรียนรูดวยตัวเอง  ผูเรียนแตละคนจะมีความคิดริเร่ิมดวยตัวเอง  โดยอาศัยความ
ชวยเหลือจากผูอ่ืนหรือไมตองการก็ได  ผูเรียนจะทําการวิเคราะหความตองการที่จะเรียนรูของตน  
กําหนดเปาหมายในการเรียนรู  แยกแยะ แจกแจงแหลงขอมูลในการเรียนรูทั้งที่เปนคนและอุปกรณ  
คัดเลือกวิธีการเรียนรูที่เหมาะสมและประเมินผลการเรียนรูนั้นๆ (Knowles, 1975)  ลักษณะของคน
ที่เรียนรูดวยตัวเองนั้น  ไมวาเจอแหลงความรูอะไรก็จะสนใจ  แตอยางไรก็ดี  วิธีการเรียนรูดวย
ตัวเองมิไดเกิดขึ้นในตัวของคนทุกคน ดังที่สมคิด  อิสระวัฒน (2538) พบวา คนไทยทุกคนไมได
สามารถที่จะเรียนรูดวยตัวเอง  มันเกิดขึ้นกับคนบางกลุมเทานั้น  เนื่องจากพนักงานของเครือซีเมนต
ไทย  เปนบุคลากรที่มีความรู  มีความสามารถ  เปนคนที่ใฝรู  เพราะฉะนั้นจึงไมจําเปนที่จะตอง
กระตุน  หรือจูงใจใหคนเหลานั้นเรียนรูดวยตนเอง 
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5.1.4. การสนับสนุนจากองคกร 
           ดานงบประมาณ 

    จากการวิจัยคร้ังนี้ พบวากลุมตัวอยางจาก 6 หนวยงาน บอกถึงลักษณะของการ
สนับสนุนขององคกรนั้น ไดแก การใหงบประมาณสนับสนุน  

 ผลการวิจัยดังกลาวสอดคลองกับแนวคิดของรุงศักดิ์ เชื้อแกว (2546) ที่กลาววา 
การที่พนักงานในองคกรจะเกิดการเรียนรูนั้น องคกรตองใหโอกาสในการเรียนรูกับพนักงาน  
องคกรจะตองใหการสนับสนุนในดานการเงิน โดยจัดสรรงบประมาณในพัฒนาพนักงาน การลงทุน 
คือ การใชจายอยางมีวัตถุประสงคในการคาดหวังผลตอบแทนที่จะเกิดขึ้นในอนาคต  ซ่ึงมี
องคประกอบที่สําคัญก็คือ คาใชจาย (Cost) ผลตอบแทน (Benefit) การคาดหวังในอนาคตที่มีเร่ือง
ของระยะเวลาเขามาเกี่ยวของ ไดมีความพยายามในการประเมินคุณคาการลงทุนในมนุษยมากขึ้น
เร่ือยๆ  
                     ในการที่จะทําองคกรใหเปนองคกรแหงการเรียนรูนั้น  สําหรับบุคลากรที่เปนคน
ไทย  จําเปนตองใชวิธีการหลายรูปแบบ  ซ่ึงวิธีการทั้งหลายนี้จําเปนอยางยิ่งที่จะตองเกี่ยวของกับ
งบประมาณ  เชน  การซื้อส่ือ  การเตรียมสื่อ  หองสมุด  การจัดฝกอบรม  การสงพนักงานไปเรียนรู
เพิ่มเติม  ถาหากวาองคกรไมใหการสนับสนุนในการพัฒนาพนักงาน  ก็ไมอาจจะกอใหเกิดการ
เรียนรูของพนักงานเพื่อพัฒนาองคกรไปสูองคกรแหงการเรียนรู  และระบุงบประมาณสําหรับการ
พัฒนาพนักงานไวในวัตถุประสงคของบริษัท  ก็จะทําใหการใหงบประมาณสําหรับการพัฒนา
พนักงานนั้นมีความสม่ําเสมอและตอเนื่อง 
          
     ดานการประเมินผล 
  ในการวิจัยคร้ังนี้พบวาการสนับสนุนของ หนวยงานใชวิธีประเมินผลการเรียนรู
ของพนักงาน ไดแก  การประเมินผลงาน และการประเมินกอนและหลังการฝกอบรม  
  ผลการวิจัยดังกลาวสอดคลองกับแนวคิดของวีระวัฒน  ปนนิตามัย (2543)  ที่กลาว
วา  การประเมินผลเปนเครื่องชวยชนิดหนึ่งในการสรางและรักษาระดับการปฏิบัติงานที่นาพอใจ
ของพนักงานใหเกิดกับงานในปจจุบัน  กระบวนการประเมินซึ่งมีการติดตามผลโดยการสัมภาษณ
พนักงานแตละคนหลังจากการประเมินอาจจะมีสวนทําใหเกิดประสิทธิผลมากข้ึน หรือการ
ปฏิบัติงานที่ไดรับการปรับปรุงใหดีขึ้นในสวนของบุคคลหลายๆ คน 
  การประเมินผลการปฏิบัติงานถือไดวาเปนกระบวนการที่สําคัญกระบวนการหนึ่ง  
การที่หนวยงานมีการประเมินผลการเรียนรู  ก็เพื่อใชขอมูลสําหรับการเตรียมการที่จะสนับสนุน 
ดานการพัฒนาความรูใหกับพนักงาน  นอกจากนั้นก็อาจเกี่ยวของกับงบประมาณที่จะใชสําหรับ
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พัฒนาพนักงานวาคุมกับการลงทุนหรือไม  ตรงกับความตองการหรือไม  แลวนําขอมูลมาดําเนิน
แผนการตอไป  วาจะดําเนินการปรับปรุงหรือเปล่ียนแปลงอยางไร  นอกจากนั้นผลการประเมินยัง
สามารถชี้ผลที่จะบอกใหผูจัดรูวากิจกรรมที่หนวยงานไดจัดใหกับพนักงานนั้นกอใหพนักงานเกิด
การเรียนรูมากนอยเพียงใด 

 
5.1.5.  ปจจัยท่ีสําคัญในการทีจ่ะพัฒนาแตละวิธีใหไดผล 
จากการวิจัยคร้ังนี้พบวา  ปจจัยที่เกี่ยวของในการที่จะพัฒนาแตละวิธีใหไดผล ไดแก ผูนํา

และตัวพนักงาน  
                ขอมูลจากการวิจัยดังกลาวสอดคลองกับงานวิจัยของ กาญจนา เกียรติธนาพันธ (2542)  ที่
กลาววา  ปจจัยที่สนับสนุนตอการสรางองคกรแหงการเรียนรู  ไดแก  ผูบริหารระดับสูง  
ผูบังคับบัญชาและตัวพนักงาน  
  ในการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรูถาคนที่เปนผูนํามองเห็นความสําคัญ  ผูนําจะเปน              
ผูผลักดันใหเกิดกิจกรรมนั้นๆ  หากผูนําไมเห็นความสําคัญ  ก็จะไมใหการสนับสนุน  ไมวาจะเปน
งบประมาณในการดําเนินงาน  การพัฒนาพนักงาน  การใหโอกาสพนักงานในการเรียนรู 
 ในการที่องคกรจะเปนองคกรแหงการเรียนรูไดนั้น  นอกเหนือจากตัวผูนําแลวก็ยังมีตัว
พนักงาน  ซ่ึงมีคุณลักษณะของคนที่รักการเรียนรูตลอดชีวิต  ถาหนวยงานมีพนักงานที่มีคุณลักษณะ
ดังกลาวเปนจํานวนมาก  ก็จะชวยใหการพัฒนาพนักงานของหนวยงานประสบผลสําเร็จในเวลาอัน
ส้ัน สงผลใหหนวยงานพัฒนาไปสูองคกรแหงการเรียนรู 
 พนักงานที่สนใจใฝรู  สามารถที่จะตัดสินใจไดวาตัวเองจะเรียนรูดวยวิธีการใด  กับบุคคล
ใด  แตถาพนักงานไมมีคุณลักษณะของการเรียนรูดวยตัวเอง  ก็อาจทําใหผูที่ทํางานเกี่ยวของ  ตอง
จัดเตรียมจัดหาแหลงการเรียนรูใหกับพนักงาน  และตองคอยกระตุนจูงใจใหพนักงานสนใจใฝรู 
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บทที่ 6 

สรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะ 
     
 

      การวิจัยเร่ือง  วิธีการพัฒนาพนักงานขององคกรแหงการเรียนรู มีวัตถุประสงคเพื่อ ศึกษา
วิธีการพัฒนาพนักงานเพื่อเปนองคกรแหงการเรียนรูและปจจัยที่สําคัญในการที่จะพัฒนาแตละวิธี
ใหไดผล คําถามที่ตองการทราบจากการวิจัยคือ 

1. องคกรมีวิธีการพัฒนาพนักงานเพื่อเปนองคกรแหงการเรยีนรูอยางไร 
2. ปจจัยที่สําคัญในการที่จะพฒันาแตละวิธีใหไดผลคืออะไร 

 
          กลุมตัวอยางในการวจิัยคือ องคกรที่เปนองคกรแหงการเรียนรู  ซ่ึงมีลักษณะดังตอไปนี้   
          1.  มีการสนับสนุนใหพนักงานมีการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง 

   2.  มีวิสัยทัศนและเปาหมายรวมกันทั้งองคกร 
   3.   มีการทํางานรวมกนัเปนทีม 
   4.  มีการแลกเปลี่ยนความรูรวมกันทั้งภายในและภายนอกองคกร 
   5.  มีการสงเสริมใหพนกังานมีความคดิสรางสรรคส่ิงใหมๆ 
   6.  ใหอิสระในการคิด การตัดสินใจกับพนักงาน 

    
   จากเกณฑดังกลาวผูวิจัยเลือกกลุมตัวอยางคือ บริษัท เอสซีจี  เคมีคอลส จํากัด                         

บริษัท เอสซีจี  เปเปอร จํากัด (มหาชน)  บริษัท  ปูนซีเมนตไทยอุตสาหกรรม  จํากัด                           
บริษัท ผลิตภัณฑกอสรางซิเมนตไทย จํากัด  บริษัท เอสซีจี  ดิสทริบิวช่ัน  จํากัด  บริษัท ซิเมนตไทย 
โฮลดิ้ง จํากัด จํานวน 6 องคกร  เครื่องมือที่ใชในการวิจัยคือ แบบสัมภาษณแบบมีโครงสราง ซ่ึง
ผูวิจัยจัดทําขึ้น  จํานวน 1 ชุด   การวิเคราะหขอมูลและสถิติที่ใชในการวิเคราะห ไดแก การวิเคราะห
เนื้อหาและการแจกแจงความถี่ 
 
6.1  สรุปผลการวิจัย 
 

 ตอนที่ 1  ขอมูลท่ัวไปของกลุมตัวอยาง 
 กลุมตัวอยางในการวิจัยคร้ังนี้ จํานวน 6 คน สวนใหญเปนชาย   อยูในชวงอายุ 36-45 ป 
จบการศึกษาระดับปริญญาโท มีประสบการณการทํางานอยูระหวาง 11 – 20 ปและ 20 ปขึ้นไป  อายุ



 บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยมหิดล                                                                          ศษ.ม.(การศึกษาผูใหญและการศึกษาตอเนื่อง) /  81 

การทํางานในตําแหนงปจจุบันอยูระหวาง 1-4 ป  ตําแหนงงานของกลุมตัวอยางไดแก ผูจัดการและ
พัฒนาการสื่อสารพนักงาน  ผูจัดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย   ผูจัดการพัฒนาพนักงาน   Manager of 
HR tools and system  ผูจัดการฝายทรัพยากรบุคคล และผูจัดการพัฒนาองคกรอยางยั่งยืน ตําแหนง
ละ 1 คน 
 
 ตอนที่ 2  วิธีการพัฒนาพนักงานขององคกรแหงการเรียนรู 

2.1  วิธีการพัฒนาพนักงานขององคกรกลุมตัวอยาง ไดแก การอบรมในหองฝกอบรม  การ
ฝกอบรมระหวางปฏิบัติงานจริง ( การสอนงาน  การดูงาน  การมอบหมายงาน  การสับเปลี่ยนงาน  
การแลกเปลี่ยนความรูและประสบการณ  การเขาแคมป  )  การเรียนรูดวยตัวเอง  (การเรียนรูดวย
ตัวเองผานสื่ออิเลคทรอนิกส   หองสมุด)  การใหทุนการศึกษาตอและการทดสอบความรูและ
ความสามารถของผูเรียนแตละคน (การทดสอบความรูเกี่ยวกับงานที่ทําอยู ) 

2.2  วิธีที่ไดผลในการพัฒนาพนักงานเพื่อเปนองคการแหงการเรียนรูมากที่สุด จากกลุม
ตัวอยาง 3 หนวยงาน  ไดแก  การเรียนรูดวยตัวเอง  

2.3  วิธีที่พนักงานใหความสนใจมากที่สุด  จากกลุมตัวอยาง 3 หนวยงาน ไดแก  การเรียนรู
ดวยตัวเอง  

2.4  ลักษณะการสนับสนุนของทุกหนวยงาน ไดแก การใหงบประมาณสนับสนุนและ
ประเมินผลการเรียนรูของพนักงาน 

2.5  ปจจัยที่สําคัญในการที่จะพัฒนาแตละวิธีใหไดผล ไดแก ผูนํา  รองลงมา คือ ตัว
พนักงาน  
 
6.2.  สิ่งที่ไดรับจากการวจิัย 
 

1. วิธีพัฒนาพนักงานเพื่อใหเปนองคกรแหงการเรียนรู ไดแก การอบรมในหองฝกอบรม  
การฝกอบรมระหวางปฏิบัติงานจริง ( การสอนงาน  การดูงาน  การมอบหมายงาน  การสับเปลี่ยน
งาน  การแลกเปลี่ยนความรูและประสบการณ  การเขาแคมป  )  การเรียนรูดวยตัวเอง  (การเรียนรู
ดวยตัวเองผานสื่ออิเลคทรอนิกส   หองสมุด)  การใหทุนการศึกษาตอและการทดสอบความรูและ
ความสามารถของผูเรียนแตละคน (การทดสอบความรูเกี่ยวกับงานที่ทําอยู  ) 

2. การเรียนรูดวยตัวเอง  เปนวิธีที่พนักงานใหความสนใจและเปนวิธีที่ไดผลในการพัฒนา
พนักงาน 

3. ส่ิงที่ทําใหวิธีการพัฒนาพนักงานเพื่อเปนองคกรแหงการเรียนรูประสบความสําเร็จ 
ไดแก ผูนําและตัวพนักงาน 
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4. การสรางหนวยงานใหเปนองคกรแหงการเรียนรู  ผูนําเปนบุคคลที่มีความสําคัญยิ่งที่จะ
ทําใหเกิดองคกรแหงการเรียนรู 
 
6.3  ขอเสนอแนะสําหรับหนวยงานที่ตองการจะสรางองคกรแหงการเรียนรู 
 

 บุคคลผูรับผิดชอบเกี่ยวกับการจัดทําองคกรแหงการเรียนรูใหเกิดขึ้นในหนวยงาน 
1.  องคกรแหงการเรียนรูในหนวยงานจะประสบความสําเร็จได  ผูนําองคกรจะตองเปน             

ผูริเร่ิมและใหการสนับสนุนการจัดทําองคกรแหงการเรียนรู  จึงจะประสบความสําเร็จ 
2.  คุณสมบัติสําคัญของพนักงานในองคกรแหงการเรียนรูนั้น  พนักงานจะตองมีลักษณะที่

จะเรียนรูไดดวยตนเอง (Self  Directed  Learner)  เนื่องจากความสามารถในการเรียนรูดวยตัวเอง
มิไดเกิดขึ้นกับบุคคลทุกคน  ดังนั้นผูรับผิดชอบจึงจําเปนตองจัดสิ่งแวดลอม  ที่จะชวยเหลือ
พนักงานบางกลุมใหสามารถที่จะเรียนรูดวยตัวเอง 

3.   การจัดสิ่งแวดลอมเพื่อใหพนักงานไดมีโอกาสพัฒนาตัวเองจนทําใหหนวยงาน 
กลายเปนองคกรแหงการเรียนรูนั้น  จําเปนตองใชวิธีการหลายรูปแบบ  อาทิเชน การอบรมใน
หองฝกอบรม  การฝกอบรมระหวางปฏิบัติงานจริง ( การสอนงาน  การดูงาน  การมอบหมายงาน  
การสับเปลี่ยนงาน  การแลกเปลี่ยนความรูและประสบการณ  การเขาแคมป  )  การเรียนรูดวยตัวเอง  
(การเรียนรูดวยตัวเองผานสื่ออิเลคทรอนิกส   หองสมุด)  การใหทุนการศึกษาตอและการทดสอบ
ความรูและความสามารถของผูเรียนแตละคน (การทดสอบความรูเกี่ยวกับงานที่ทําอยู  ) 

     4.  การวัดผลเปนสิ่งที่มีความสําคัญและจําเปนที่คณะผูรับผิดชอบจะตองดําเนินการ  เพื่อให 
ทราบความกาวหนาและความตองการอีกทั้งยังเสนอโครงการที่จะทําในอนาคตดวย 
  
6.4  ขอเสนอแนะในการทาํวิจัยครั้งตอไป 
 

1. ควรศึกษาวิธีการพัฒนาพนกังานในกลุมธุรกิจที่แตกตางออกไปวาใชวิธีการพัฒนา 
พนักงานอยางไรบาง 
 2.   ควรศึกษาถึงสิ่งที่กระตุนและจูงใจใหพนักงานเกิดการพัฒนาตัวเอง 
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บทสรุปแบบสมบูรณ 
 
ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 
                องคกรแหงการเรียนรู เปนองคกรที่คนมีการขยายความสามารถของพนักงานได
อยางตอเนื่อง  ดวยการสรางสรรคที่เปนผลมาจากความปรารถนาอยางแทจริงของบุคลากร  เปน
องคกรที่มีรูปแบบการคิดแบบใหม และมีการแตกแขนงความคิดใหเกิดขึ้น  คนในองคกรมีความ
ปรารถนารวมกันอยางเสรี  และเปนการเรียนรูอยางตอเนื่อง  ดวยวิธีการเรียนรูรวมกันในองคกร
แหงการเรียนรู  (Senge,1990:14)     
               องคกรแหงการเรียนรูนั้นจะใหความสําคัญกับพนักงานเปนผูแสวงหาการเรียนรู และเปน
การเรียนรูที่ใกลเคียงกับสถานการณการทํางานจริงมากที่สุด  องคกรมีบทบาทเปนผูสนับสนุน  
สงเสริม ความรูความสามารถของบุคลากร  ใหโอกาสในการเรียนรู  หรือจัดสิ่งอํานวยความสะดวก
เพื่อใหเกิดการเรียนรูในการกาวไปสูองคกรยุคใหม  และนําไปสูความเปนเลิศในองคกร มีการ
สนับสนุนการปฏิบัติงาน  สนับสนุนดานโอกาสที่จะไดรับการพัฒนา  ใสใจเกี่ยวกับความเปนอยูที่ดี
ของบุคลากร  เห็นคุณคาของผลงานที่บุคลากรปฏิบัติ 
               สุพัตรา  จารุวัฒนพานิช  กลาววา (2543:2)  แนวโนมการแขงขันในยุคปจจุบันเปนการ
แขงขันดานความรู  ภูมิปญญา  และวิชาการ  การพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหมีประสิทธิภาพและ
คุณภาพสําหรับองคกรและสังคมจึงเปนสิ่งที่สําคัญอยางยิ่ง  ซ่ีงองคกรยุคใหมตองใหความสําคัญ  
เพื่อเตรียมบุคลากรใหมีขีดความสามารถที่พรอมตอการเปลี่ยนแปลงใหเกิดขึ้นไดตลอดเวลา  

วิธีการพัฒนาพนักงานขององคกรแหงการเรียนรู     (METHODS   OF   STAFF  
DEVELOPMENT  FOR  LEARNING ORGANIZATIONS ) 
  

นฤมล  พุมฉัตร  4836788 SHAC/M 
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แนวคิดขององคกรในรูปแบบนี้จะสามารถตอบสนองความตองการขององคกร  และทรัพยากร
มนุษยในองคกร  โดยเรียกวาเปน “องคกรแหงการเรียนรู ”  ซ่ึงเชื่อวาการเปลี่ยนแปลงองคกรใหอยู
รอดไดในสภาพแวดลอมแหงอนาคตนั้น  จะตองเปลี่ยนพฤติกรรมของคนในองคกร  โดยมีการ
เรียนรูเปนเครื่องมือที่สําคัญ 
               โดยปกติธรรมชาติของมนุษยมีความตองการที่จะเรียนรูและพัฒนาความสามารถของ
ตนเอง  การเรียนรูจะเกิดขึ้นไดหากมีการจัดสภาพแวดลอมที่เหมาะสม  มีการสนับสนุนและอํานวย
ความสะดวกใหบุคคลมีเสถียรภาพเพียงพอที่จะเรียนในสิ่งที่เขาตองการ  ปจจัยที่เอื้ออํานวยตอการ
เรียนรูดังกลาวนี้  มีทั้งที่เปนนามธรรม  ไมสามารถมองเห็นได  เชน  การใหความสําคัญ  แรงจูงใจ  
หรือทัศนคติของบุคลากรตอองคกร เปนตน   หรือปจจัยที่เปนรูปธรรม  เชน  โครงสราง   เครื่องมือ  
เทคโนโลยี  เปนตน  ส่ิงเหลานี้ลวนมีผลตอพฤติกรรมการเรียนรูทั้งสิ้น       
               วิธีการพัฒนาพนักงานขององคกรแหงการเรียนรูนั้น  สําหรับองคกรแตละองคกรอาจมีวิธี
แตกตางกัน  ผูวิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาวิธีการพัฒนาพนักงานขององคกรแหงการเรียนรูวาในองคกร
ที่ไดรับการยอมรับวาเปนองคกรแหงการเรียนรู  มีวิธีการอยางไร  โดยคาดวาขอมูลที่ไดรับจากการ
วิจัยจะเปนแนวทางใหหนวยงานอื่นใชเปนแนวทางตอไป   
 
วัตถุประสงคของการวิจัย         
 
              1.  เพื่อศึกษาถึงวิธีการพัฒนาพนกังานเพื่อเปนองคกรแหงการเรียนรู 
 2.  เพื่อศึกษาถงึปจจัยที่สําคญัในการที่จะพัฒนาแตละวธีิใหไดผล 
 
คําถามที่ตองการทราบจากการวิจัย 
 

1. องคกรแหงการเรียนรูมีวิธีการพัฒนาพนักงานอยางไร 
2. ปจจัยที่สําคัญในการที่จะพฒันาแตละวิธีใหไดผล คืออะไร  
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ขอบเขตของการวิจัย 
 

1.  การวิจัยคร้ังนี้จะศึกษาเฉพาะองคกรที่ไดรับการยอมรับวาเปนองคกรแหงการเรียนรู
ซ่ึงไดแก บริษัท เอสซีจี เคมิคอลส จํากัด   บริษัท เอสซีจี เปเปอร  จํากัด (มหาชน)บริษัท  ปูนซีเมนต
ไทยอุตสาหกรรม  จํากัด บริษัท  ผลิตภัณฑกอสรางซิเมนตไทย  จํากัดบริษัท  เอสซีจี ดิสทริบิวช่ัน  
จํากัด  บริษัท  ซิเมนตไทยโฮลดิ้ง  จํากัด 

2.   การวิจัยคร้ังนี้จะเก็บขอมูลจากผูบริหาร ซ่ึงทําหนาที่เกี่ยวของกับการพัฒนาพนักงาน
ขององคกรแหงการเรียนรู เทานั้น 
 
วิธีดําเนินการวิจัย 
 

  งานวิจัยเร่ือง การพัฒนาพนักงานขององคกรแหงการเรียนรู มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาถึง
วิธีการพัฒนาพนักงานขององคกรแหงการเรียนรูและปจจัยที่เกี่ยวของกับการพัฒนาแตละวิธีให
ไดผล  แบบแผนการวิจัยไดแก การวิจัยเชิงคุณภาพ  มีวิธีดําเนินการวิจัยดังตอไปนี้ 

 
1 ผูใหขอมูลสาํคัญ 
  ผูใหขอมูลสําคัญในการวิจัยคร้ังนี้   จะตองเปนผูบริหารระดับนโยบายที่มีสวนในการ

กําหนดวิสัยทัศน  นโยบาย  กลยุทธและโครงสรางองคกรในองคกรที่ไดรับวาเปนองคกรแหงการ
เรียนรู โดยมีลักษณะดังตอไปนี้   

1.1.1  มีการสนับสนนุใหพนักงานมกีารพฒันาตนเองอยางตอเนื่อง 
1.1.2  มีวิสัยทศันและเปาหมายรวมกนัทั้งองคกร 
1.1.3  มีการทํางานรวมกนัเปนทีม 
1.1.4  มีการแลกเปลี่ยนความรูรวมกันทั้งภายในและภายนอกองคกร 
1.1.5  มีการสงเสริมใหพนกังานมีความคิดสรางสรรคส่ิงใหมๆ 
1.1.6  ใหอิสระในการคิด การตัดสินใจกับพนักงาน 

  
การคัดเลือกกลุมตัวอยาง ใชวิธีการเลือกแบบเจาะจง  ผูใหขอมูลสําคัญ ไดแก บริษัทหลัก 6 

บริษัท  ในเครือบริษัท ปูนซิเมนตไทย จํากัด (มหาชน)   ดังนี้ 
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บริษัท เอสซีจี เคมิคอลส จํากัด 
บริษัท เอสซีจี เปเปอร จํากัด (มหาชน)   
บริษัท  ปูนซีเมนตไทยอุตสาหกรรม  จํากดั   
บริษัท ผลิตภัณฑกอสรางซิเมนตไทย จํากดั 
บริษัท  เอสซีจี ดิสทริบิวช่ัน  จํากัด   
บริษัท ซิเมนตไทย โฮลดิ้ง จาํกัด 
 

2.  เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
 

             เครื่องมือที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้คือ แบบสัมภาษณแบบมีโครงสราง ซ่ึงผูวิจัยทําขึ้นจํานวน 1 
ชุด ประกอบดวยสวนสําคัญ 2 สวนคือ  

  สวนที่ 1 ขอมูลทั่วไป  
  สวนที่ 2 วิธีการพัฒนาพนกังานขององคกรแหงการเรยีนรู 
 

ผลการวิเคราะหขอมลู 
 
สวนท่ี 1: ขอมูลท่ัวไปของกลุมตัวอยาง 
 

1. ตําแหนง 
                 กลุมตัวอยางในการวิจัยคร้ังนี้มีจํานวน 6 หนวยงาน ตําแหนงงานของกลุมตัวอยางทํางาน
เกี่ยวของกับงานทางดานทรัพยากรบุคคล การเรียกชื่อตําแหนงจะแตกตางกัน  เชน ผูจัดการและ
พัฒนาการสื่อสารพนักงาน   ผูจัดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ผูจัดการพัฒนาพนักงาน  Manager of 
HR tools and system   ผูจัดการฝายทรัพยากรบุคคลและผูจัดการพัฒนาองคกรอยางยั่งยืน   
 

2. เพศ 
                  กลุมตัวอยางในการวิจัยคร้ังนี้ จาํนวน 6 คน  เปนเพศชาย  5   คน  และเพศหญิง  1  คน 
 

3. อายุ 
                 อายุของกลุมตัวอยาง จํานวน 4 คน อยูระหวางอายุ  36 – 45 ป   และจํานวน 2 คน อยู
ระหวางอายุ 46 – 55 ป  



    บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยมหิดล                                                                          ศษ.ม.(การศึกษาผูใหญและการศึกษาตอเนื่อง) /  87 

4. ระดับการศึกษาสูงสุด  
                 ระดับการศึกษาสูงสุดของกลุมตัวอยาง จบการศึกษาระดับปริญญาโท จํานวน  4  คน 
และจบการศึกษาระดับปริญญาตรี จํานวน 2  คน   
 

5. ประสบการณการทํางาน 
    กลุมตัวอยาง  จํานวน 3 คน  มีประสบการณการทํางานอยูระหวาง  11 - 20  ป และ

จํานวน 3 คน  มีประสบการณการทํางานตั้งแต  20 ปขึ้นไป   
 

6. ประสบการณการทํางานในตําแหนงปจจบุัน 
   กลุมตัวอยาง จํานวน 3  คน มีประสบการณการทํางานในตําแหนงปจจุบันอยูระหวาง 1-4 

ป   จํานวน 2 คน มีประสบการณการทํางานในตําแหนงปจจุบันต่ํากวา 1 ป และจํานวน 1 คน มี
ประสบการณการทํางานในตําแหนงปจจุบันตั้งแต 5 ปขึ้นไป  

 

7. แหลงความรูเร่ืององคกรแหงการเรียนรูของกลุมตัวอยาง 
   กลุมตัวอยาง  จํานวน 5 คน มีแหลงความรูจากการทํางาน  จํานวน 4 คน มีแหลงความรู

จากการเรียนรูดวยตนเอง  และจํานวน 3 คน มีแหลงเรียนรูจากการเรียนรูโดยสถาบันและ                    
การฝกอบรมระยะสั้น  
 
สวนท่ี 2 : การพัฒนาพนักงานเพื่อเปนองคกรแหงการเรียนรู 
 
1.  วิธีการพัฒนาพนักงานเพือ่เปนองคกรแหงการเรียนรู 

จากการวิจัยกลุมตัวอยางครัง้นี้ พบวาหนวยงานแตละหนวยงานมวีิธีการพัฒนาพนกังาน
ดังนี้การเรียน 

1.1 การฝกอบรม  
กลุมตัวอยางมีวิธีการพัฒนาพนักงานโดยใช วิธีการฝกอบรม ซ่ึงมีทั้งการฝกอบรมใน

หองฝกอบรม (Off the Job Training)  และ การฝกอบรมในระหวางปฏิบัติงานจริง (On the Job 
Training) 
  1.1.1  การฝกอบรมในหองฝกอบรม (Off the Job Training)  
 กลุมตัวอยางทุกหนวยงาน  (6 หนวยงาน) ใชวิ ธีการพัฒนาพนักงานโดย                     
การฝกอบรมในหองฝกอบรม (Off the Job Training) มีทั้งการจัดอบรมใหกับพนักงานภายใน
หนวยงานเอง ( In House Training ) หรือสงพนักงานไปอบรมนอกหนวยงาน ( External Training )  
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1.1.2 การฝกอบรมในระหวางปฏบิัติงาน (On the Job Training) 
 กลุมตัวอยาง จาก 4 หนวยงาน  ใชวิธีการพัฒนาพนักงานโดยฝกอบรมในระหวาง
ปฏิบัติงาน (On the Job Training)   วิธีที่ใชไดแก  การสอนงาน  การมอบหมายงาน  การสับเปลี่ยน
งาน  การแลกเปลี่ยนความรูและประสบการณระหวางบุคคลภายในองคกรและนอกองคกร  การเขา
แคมป ( camp)  และโครงการบริหารคนเกง 
 

1.2 การเรียนรูดวยตัวเอง   
กลุมตัวอยางมีวิธีการพัฒนาพนักงานโดยใหพนักงานเรียนรูดวยตัวเอง  การพัฒนาเพื่อเสริม

ใหเกิดการเรียนรูดวยตัวเอง  โดยการจัดเตรียมแหลงความรูตางๆ เพื่อใหผูเรียนสามารถเรียนรูดวย
ตัวเองตลอดเวลา  การเรียนรูดวยตัวเองมีหลายวิธีตางๆ ดังนี้ 

 1.2.1  การเรียนรูดวยตัวเองผานสื่ออิเล็กทรอนิกส 
 กลุมตัวอยาง ใชวิธีการพัฒนาพนักงาน โดยใชการเรียนรูดวยตัวเองผานสื่อ

อิเล็กทรอนิกส  เชน  คอมพิวเตอร  ระบบ Internet  ระบบ E-Learning  CD  และโปรแกรมตางๆ 
โดยทางบริษัทไดทําการจัดเตรียมแหลงความรูตางๆ เหลานี้ไวใหพนักงานสามารถเขาไปเรียนรูได
ดวยตนเองตลอดเวลา   
  1.2.2  หองสมุด 

กลุมตัวอยาง จาก 3 หนวยงาน ใชวิธีการพัฒนาพนักงาน โดยใชหองสมุดเปน
เครื่องมือในการพัฒนาพนักงาน  บริษัทจัดเตรียมทั้งหนังสือ หนังสือพิมพ วารสาร  เทป ซีดี  
คอมพิวเตอรฯลฯ  ไวใหบริการพนักงาน พนักงานทุกคนสามารถเขาไปอานและยืมได การเขา
หองสมุดพนักงานสามารถเขาไปใชบริการไดตลอดเวลาทําการ ไมมีการบังคับวาใครจะตองเขา  
ขึ้นอยูกับความสมัครใจของพนักงาน 
 

1.3 การใหทุนศึกษาตอ   
กลุมตัวอยาง ทุกหนวยงาน (6 หนวยงาน) ใชวิธีการพัฒนาพนักงาน โดยการใหทุนศกึษาตอ 

ซ่ึงมีทั้งทุนภายในประเทศและตางประเทศ  การใหทุนจะใหทุกป  จะเปนทุนศึกษาตอในระดับ
ปริญญาโท  หรือเรียนแบบอบรมระยะสั้น 
 

1.4 การทดสอบความรูความสามารถของพนกังานแตละคน   
กลุมตัวอยาง จํานวน 3 หนวยงาน ใชวิธีการพัฒนาพนักงาน โดยการทดสอบความรู

ความสามารถของพนักงานแตละคน โดยจะเปนการทดสอบความรูเกี่ยวกับงานที่พนักงานทําอยู 
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2.  วิธีท่ีไดผลในการพัฒนาบคุลากรเพื่อเปนองคกรแหงการเรียนรูมากที่สุด 
กลุมตัวอยางในการวิจัยคร้ังนี้บอกถึงวิธีที่ไดผลในการพัฒนาบุคลากรเพื่อเปนองคกรแหง

การเรียนรูมากที่สุด  ไดแก  การเรียนรูดวยตัวเอง  โดยการสรางบรรยากาศใหเอื้อตอการเรียนรูดวย
ตนเอง  โดยการจัดเตรียมสื่อในการเรียนรูไวใหกับพนักงาน 
 
3.  วิธีท่ีพนักงานใหความสนใจมากที่สุด    

กลุมตัวอยางในการวิจัยคร้ังนี้บอกถึงวิธีที่พนักงานใหความสนใจมากที่สุด  คือ การเรียนรู
ดวยตัวเอง  ซ่ึงทางบริษัทจัดเตรียมแหลงความรูไวใหกับพนักงานคนควาและศึกษาหาความรูดวย
ตัวเอง 
 
4.  การสนับสนุนของหนวยงาน 
 กลุมตัวอยางในการวจิัยคร้ังนี้บอกถึงการสนับสนุนของหนวยงาน   ดงันี้ 

4.1  การใหงบประมาณสนับสนุน 
                  ลักษณะของการสนับสนุนของหนวยงานนั้น คือ การใหงบประมาณสนับสนุน  
ทางหนวยงานไมสามารถตอบเปนจํานวนเงินได เพราะในแตละปงบประมาณที่บริษัทใหสําหรับ
พัฒนาพนักงานจะไมเทากัน  งบประมาณจะไดรับทุกๆ ป 

4.2  การประเมินผลการเรียนรูของพนักงาน 
           แตละหนวยงานใชวิธีประเมินผลการเรียนรูของพนักงาน ซ่ึงบางองคกรใชมากกวา 
1 วิธี ดังนี้ 

4.2.1 การประเมินผลงาน  
กลุมตัวอยาง จาก 5 หนวยงาน  ใชวิธีการประเมินผลงานของพนักงาน 

โดยประเมินผลการทํางานประจําปของพนักงาน   
4.2.2 การประเมินกอนและหลังการฝกอบรม 
กลุมตัวอยาง จาก 5 หนวยงาน  ใชวิธีการประเมินผลการเรียนรูของ

พนักงาน โดยการประเมินกอนและหลังการฝกอบรมวาหลังจากที่เรียนไปแลวเขามีความรูเพิ่มขึ้น
จากเดิมมากนอยเพียงไร 
 
5.  ปจจัยท่ีเก่ียวของในการทีจ่ะพัฒนาแตละวิธีใหไดผล 

กลุมตัวอยางในการวิจัยคร้ังนี้มีความเห็นวา ปจจัยที่เกี่ยวของในการที่จะพัฒนาแตละวิธี
ใหไดผล ไดแก ผูนําและตัวพนักงาน  
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อภิปรายผลการวิจัย 
 

1. วิธีการพัฒนาพนักงานเพื่อเปนองคกรแหงการเรียนรู 
จากการวิจัยคร้ังนี้พบวา  หนวยงานใชวิธีการพัฒนาพนักงานหลายวิธี ไดแก การอบรมใน

หองฝกอบรม  การฝกอบรมระหวางปฏิบัติงานจริง  (การสอนงาน  การดูงาน  การมอบหมายงาน  
การสับเปลี่ยนงาน  การแลกเปลี่ยนความรูและประสบการณ  การเขาแคมป )  การเรียนรูดวยตัวเอง  
(การเรียนรูดวยตัวเองผานสื่ออิเลคทรอนิกส  หองสมุด)  การใหทุนการศึกษาตอและการทดสอบ
ความรูและความสามารถของผูเรียนแตละคน (การทดสอบความรูเกี่ยวกับงานที่ทําอยู ) 
 ขอมูลจากการวิจัยดังกลาวสอดคลองกับแนวคิดบริษัทแหงการเรียนรู ของพิเดอรและคณะ  
( Pedler, Burgoyne and Boydell, 1991) ที่กลาวถึงการใหโอกาสในการเรียนรู และสอดคลองกับ
งานวิจัยของ สุพัตรา จารุวัฒนพานิช (2542)  ปญญา อัศวกุลประดิษฐ (2544)และเจริญสุข  ภาวศิริ
พงษ (2542) ที่พบวา กิจกรรมเพื่อพัฒนาพนักงานมีรูปแบบตางๆมากมาย เชน การจัดอบรม  การใช
ชุดสื่อทางไกล  การสงพนักงานออกไปอบรมสัมมนากับสถาบันภายนอก  การฝกอบรมระหวาง
ปฏิบัติงาน  การใหทุนศึกษาตอ  การเรียนรูดวยตนเอง  ระบบการใหคําปรึกษา  การฝกอบรม
ทางไกล  การใชระบบอินเทอรเน็ต  หองสมุด เปนตน 
 การที่หนวยงานใชวิธีการพัฒนาพนักงานดวยกันหลายวิธี  เปนสิ่งที่ดีเพราะ  แตละบุคคลมี
ความถนัด  ความชอบ  ความพรอมในการเรียนรูแตกตางกัน ดังนั้น  การจัดวิธีการพัฒนาพนักงาน
หลายๆ วิธี  จึงสนองความแตกตางของแตละบุคคล  ซ่ึงจะจูงใจใหพนักงานเรียนหรือพัฒนาหา
ความรูใสตัวเอง 
 มีขอนาสังเกตวา วิธีการฝกอบรมเปนวิธีการที่ทุกหนวยงานใชมากที่สุด ซ่ึงสอดคลองกับ
งานวิจัยของวนิดา  สุดนุช (2549) ที่พบวากิจกรรมที่พนักงานอยากใหบริษัทสนับสนุนมากที่สุด 
ไดแก วิธีการฝกอบรม 

การฝกอบรมรูปแบบตางๆ มีผลดีตอตัวพนักงานในดานการเพิ่มพูนประสิทธิภาพการ
ทํางาน  การปรับตัวใหสอดคลองกับเทคโนโลยีที่เปลี่ยนแปลงไปในการทํางาน  การฝกอบรมทําให
สามารถเพิ่มพูนความสามารถในการทํางานไดหลายๆ ดานและทําใหพนักงานเขาใจเขาใจนโยบาย  
ความมุงหมายขององคกรที่ตนปฏิบัติงานอยู  เปนการเสริมสรางความสัมพันธอันดีระหวางลูกจาง
กับองคกรและนายจาง  ทําใหองคกรมีความมั่นคง  อันนํามาซึ่งผลประโยชนตอพนักงานทุกคนใน
องคกร 
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2. วิธีท่ีไดผลในการพัฒนาพนักงานเพื่อเปนองคกรแหงการเรียนรู 
  

              จากการวิจัยคร้ังนี้พบวากลุมตัวอยางจาก 3 หนวยงาน  มีความเห็นวา  ในการที่จะพัฒนา
พนักงานไปสูองคกรแหงการเรียนรู  การเรียนรูดวยตัวเองเปนวิธีการที่ไดผลมากที่สุด ซ่ึงผลการวิจัย
คร้ังนี้สอดคลองกับแนวคิดของสมคิด  อิสระวัฒน (2538)  ที่กลาววา การเรียนรูดวยตัวเอง เปน
วิธีการที่จะทําใหคนเกิดการเรียนรู  เพราะเมื่อใดก็ตามที่ผูเรียนมีใจรักที่จะศึกษาคนควาเพราะตนมี
ความตองการ  บุคคลนั้นก็จะดําเนินการศึกษาตอเนื่องโดยไมมีใครตองบอก  อีกทั้งยังเปนแรง
กระตุนใหเกิดความอยากรูไมส้ินสุด  ซ่ึงวิถีดังกลาวจะนําไปสูการเปนผูเรียนรูตลอดชีวิต (lifelong  
learner)     

 นอกจากนี้ผลการวิจัยยังสอดคลองกับงานวิจัยของสุพัตรา  จารุวัฒนพานิช (2543) ที่พบวา  
การเรียนรูดวยตัวเอง  เปนรูปแบบการเรียนรูที่เหมาะสมกับผูเรียนที่เปนผูใหญในวัยทํางาน  ซ่ึง
ผูเรียนมีความรับผิดชอบตอการเรียนรูของตนเอง  สามารถเลือกเรียนไดตามความสนใจ  การเรียนรู
เปนผลมาจากแรงจูงใจภายใน  ไมมีใครบังคับและหากเขาใจถึงการเรียนรูวิธีการเรียนรู  จะมีผลทํา
ใหการเรียนรูดวยตัวเองเปนไปอยางตอเนื่องและเปนการเรียนรูตลอดชีวิต  (lifelong  learning)     
  การที่ความรูตางๆ  มีการขยายตัวอยางรวดเร็วและแพรหลายการเรียนรูดวยตัวเองจึงเปนสิ่ง
สําคัญ  การที่หนวยงานจะหาวิธีการใหพนักงานไดเรียนรูดวยวิธีการฝกอบรม  จะพบไดวาเปนสิ่งที่
ยาก  พนักงานแตละคนในองคกรนั้นจําเปนที่จะตองมีความสนใจ  มีความปรารถนาดวยตนเอง จึง
จะไขวควาหรือเลือกวิธีเรียนตางๆ ดวยตัวเอง  ดังนั้น วิธีการเรียนรูดวยตัวเอง จึงเปนวิธีการหนึ่ง ที่
จะชวยใหพนักงานเกิดการเรียนรู 
 

3. วิธีท่ีพนักงานใหความสนใจ 
 

              จากการวิจัยคร้ังนี้พบวากลุมตัวอยางจาก 3 หนวยงาน  มีความเห็นวา  การเรียนรูดวยตัวเอง
เปนวิธีการที่พนักงานใหความสนใจมากที่สุด  ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของแซงเก (Senge,1990 ) ที่
ไดวางกรอบความรู 5 ประการ เรียกวา The Fifth Discipline  หนึ่งในจํานวนนั้นไดกลาวถึง Personal 
Mastery หรือความเชี่ยวชาญเปนพิเศษของบุคคล  เปนการเรียนรูในลักษณะที่ตองสรางนิสัยที่
เรียกวา Human Mastery  คือการเปนนายของตัวเอง  มีความเปนตัวของตัวเองสูง  ทั้งนี้การเรียนรูที่
เกิดขึ้นในตัวบุคคลจึงมีความตอเนื่อง  เปนการเรียนรูที่สามารถขยายความสามารถในระดับบุคคล
และสรางสรรคใหเกิดผลลัพธที่ปรารถนาได  การสงเสริมใหสมาชิกในองคกรมีลักษณะของ 
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Personal Mastery  จึงทําใหสมาชิกทุกคนมีความกระตือรือรน  สนใจใครรูส่ิงใหมๆ อยูเสมอและมี
ความปารถนาที่จะเพิ่มศักยภาพของตนเองไปสูจุดมุงหมายที่กําหนดไวได 
  ลักษณะเรียนรูดวยตัวเอง  ผูเรียนแตละคนจะมีความคิดริเร่ิมดวยตัวเอง  โดยอาศัยความ
ชวยเหลือจากผูอ่ืนหรือไมตองการก็ได  ผูเรียนจะทําการวิเคราะหความตองการที่จะเรียนรูของตน  
กําหนดเปาหมายในการเรียนรู  แยกแยะ แจกแจงแหลงขอมูลในการเรียนรูทั้งที่เปนคนและอุปกรณ  
คัดเลือกวิธีการเรียนรูที่เหมาะสมและประเมินผลการเรียนรูนั้นๆ (Knowles, 1975)  ลักษณะของคน
ที่เรียนรูดวยตัวเองนั้น  ไมวาเจอแหลงความรูอะไรก็จะสนใจ  แตอยางไรก็ดี  วิธีการเรียนรูดวย
ตัวเองมิไดเกิดขึ้นในตัวของคนทุกคน ดังที่สมคิด  อิสระวัฒน (2538) พบวา คนไทยทุกคนไมได
สามารถที่จะเรียนรูดวยตัวเอง  มันเกิดขึ้นกับคนบางกลุมเทานั้น  เนื่องจากพนักงานของเครือซีเมนต
ไทย  เปนบุคลากรที่มีความรู  มีความสามารถ  เปนคนที่ใฝรู  เพราะฉะนั้นจึงไมจําเปนที่จะตอง
กระตุน  หรือจูงใจใหคนเหลานั้นเรียนรูดวยตนเอง 
 

4.  การสนับสนุนจากองคกร 
 

4.1  ดานงบประมาณ 
    จากการวิจัยคร้ังนี้ พบวากลุมตัวอยางจาก 6 หนวยงาน บอกถึงลักษณะของการ

สนับสนุนขององคกรนั้น ไดแก การใหงบประมาณสนับสนุน  
 ผลการวิจัยดังกลาวสอดคลองกับแนวคิดของรุงศักดิ์ เชื้อแกว (2546) ที่กลาววา 

การที่พนักงานในองคกรจะเกิดการเรียนรูนั้น องคกรตองใหโอกาสในการเรียนรูกับพนักงาน  
องคกรจะตองใหการสนับสนุนในดานการเงิน โดยจัดสรรงบประมาณในพัฒนาพนักงาน การลงทุน 
คือ การใชจายอยางมีวัตถุประสงคในการคาดหวังผลตอบแทนที่จะเกิดขึ้นในอนาคต  ซ่ึงมี
องคประกอบที่สําคัญก็คือ คาใชจาย (Cost) ผลตอบแทน (Benefit) การคาดหวังในอนาคตที่มีเร่ือง
ของระยะเวลาเขามาเกี่ยวของ ไดมีความพยายามในการประเมินคุณคาการลงทุนในมนุษยมากขึ้น
เร่ือยๆ  

ในการที่จะทําองคกรใหเปนองคกรแหงการเรียนรูนั้น  สําหรับบุคลากรที่เปนคน
ไทย  จําเปนตองใชวิธีการหลายรูปแบบ  ซ่ึงวิธีการทั้งหลายนี้จําเปนอยางยิ่งที่จะตองเกี่ยวของกับ
งบประมาณ  เชน  การซื้อส่ือ  การเตรียมสื่อ  หองสมุด  การจัดฝกอบรม  การสงพนักงานไปเรียนรู
เพิ่มเติม  ถาหากวาองคกรไมใหการสนับสนุนในการพัฒนาพนักงาน  ก็ไมอาจจะกอใหเกิดการ
เรียนรูของพนักงานเพื่อพัฒนาองคกรไปสูองคกรแหงการเรียนรู  และระบุงบประมาณสําหรับการ
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พัฒนาพนักงานไวในวัตถุประสงคของบริษัท  ก็จะทําใหการใหงบประมาณสําหรับการพัฒนา
พนักงานนั้นมีความสม่ําเสมอและตอเนื่อง 

         
4.2   ดานการประเมินผล 

  ในการวิจัยคร้ังนี้พบวาการสนับสนุนของ หนวยงานใชวิธีประเมินผลการเรียนรู
ของพนักงาน ไดแก  การประเมินผลงานและการประเมินกอนและหลังการฝกอบรม  
  ผลการวิจัยดังกลาวสอดคลองกับแนวคิดของวีระวัฒน  ปนนิตามัย (2543)  ที่กลาว
วา  การประเมินผลเปนเครื่องชวยชนิดหนึ่งในการสรางและรักษาระดับการปฏิบัติงานที่นาพอใจ
ของพนักงานใหเกิดกับงานในปจจุบัน  กระบวนการประเมินซึ่งมีการติดตามผลโดยการสัมภาษณ
พนักงานแตละคนหลังจากการประเมินอาจจะมีสวนทําใหเกิดประสิทธิผลมากข้ึน หรือการ
ปฏิบัติงานที่ไดรับการปรับปรุงใหดีขึ้นในสวนของบุคคลหลายๆ คน 
  การประเมินผลการปฏิบัติงานถือไดวาเปนกระบวนการที่สําคัญกระบวนการหนึ่ง  
การที่หนวยงานมีการประเมินผลการเรียนรู  ก็เพื่อใชขอมูลสําหรับการเตรียมการที่จะสนับสนุน 
ดานการพัฒนาความรูใหกับพนักงาน  นอกจากนั้นก็อาจเกี่ยวของกับงบประมาณที่จะใชสําหรับ
พัฒนาพนักงานวาคุมกับการลงทุนหรือไม  ตรงกับความตองการหรือไม  แลวนําขอมูลมาดําเนิน
แผนการตอไป  วาจะดําเนินการปรับปรุงหรือเปล่ียนแปลงอยางไร  นอกจากนั้นผลการประเมินยัง
สามารถชี้ผลที่จะบอกใหผูจัดรูวากิจกรรมที่หนวยงานไดจัดใหกับพนักงานนั้นกอใหพนักงานเกิด
การเรียนรูมากนอยเพียงใด 

 
5. ปจจัยท่ีสําคัญในการที่จะพัฒนาแตละวิธีใหไดผล 
 
จากการวิจัยคร้ังนี้พบวา  ปจจัยที่เกี่ยวของในการที่จะพัฒนาแตละวิธีใหไดผล ไดแก ผูนํา  

และตัวพนักงาน 
               ขอมูลจากการวิจัยดังกลาวสอดคลองกับงานวิจัยของ กาญจนา เกียรติธนาพันธ (2542)  ที่
กลาววา  ปจจัยที่สนับสนุนตอการสรางองคกรแหงการเรียนรู  ไดแก  ผูบริหารระดับสูง  
ผูบังคับบัญชาและตัวพนักงาน  
  ในการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรูถาคนที่เปนผูนํามองเห็นความสําคัญ  ผูนําจะเปนผู
ผลักดันใหเกิดกิจกรรมนั้นๆ  หากผูนําไมเห็นความสําคัญ  ก็จะไมใหการสนับสนุน  ไมวาจะเปน
งบประมาณในการดําเนินงาน  การพัฒนาพนักงาน  การใหโอกาสพนักงานในการเรียนรู 
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 ในการที่องคกรจะเปนองคกรแหงการเรียนรูไดนั้น  นอกเหนือจากตัวผูนําแลวก็ยังมีตัว
พนักงาน  ซ่ึงมีคุณลักษณะของคนที่รักการเรียนรูตลอดชีวิต  ถาหนวยงานมีพนักงานที่มีคุณลักษณะ
ดังกลาวเปนจํานวนมาก  ก็จะชวยใหการพัฒนาพนักงานของหนวยงานประสบผลสําเร็จในเวลาอัน
สั้น สงผลใหหนวยงานพัฒนาไปสูองคกรแหงการเรียนรู 
 พนักงานที่สนใจใฝรู  สามารถที่จะตัดสินใจไดวาตัวเองจะเรียนรูดวยวิธีการใด  กับบุคคล
ใด  แตถาพนักงานไมมีคุณลักษณะของการเรียนรูดวยตัวเอง  ก็อาจทําใหผูที่ทํางานเกี่ยวของ  ตอง
จัดเตรียมจัดหาแหลงการเรียนรูใหกับพนักงาน  และตองคอยกระตุนจูงใจใหพนักงานสนใจใฝรู 
 
สิ่งที่ไดรับจากการวิจัย 
 

1. วิธีพัฒนาพนักงานเพื่อใหเปนองคกรแหงการเรียนรู ไดแก การอบรมในหองฝกอบรม
การฝกอบรมระหวางปฏิบัติงานจริง ( การสอนงาน  การดูงาน  การมอบหมายงาน  การสับเปลี่ยน
งาน  การแลกเปลี่ยนความรูและประสบการณ  การเขาแคมป  )  การเรียนรูดวยตัวเอง  (การเรียนรู
ดวยตัวเองผานสื่ออิเลคทรอนิกส   หองสมุด)  การใหทุนการศึกษาตอและการทดสอบความรูและ
ความสามารถของผูเรียนแตละคน (การทดสอบความรูเกี่ยวกับงานที่ทําอยู  ) 

2. การเรียนรูดวยตัวเอง  เปนวิธีที่พนักงานใหความสนใจและเปนวิธีที่ไดผลในการพัฒนา
พนักงาน 

3. ส่ิงที่ทําใหวิธีการพัฒนาพนักงานเพื่อเปนองคกรแหงการเรียนรูประสบความสําเร็จ 
ไดแก ผูนําและตัวพนักงาน 

4. การสรางหนวยงานใหเปนองคกรแหงการเรียนรู  ผูนําเปนบุคคลที่มีความสําคัญยิ่งที่จะ
ทําใหเกิดองคกรแหงการเรียนรู 
 
ขอเสนอแนะสําหรับหนวยงานที่ตองการจะสรางองคกรแหงการเรียนรู 
 

บุคคลผูรับผิดชอบเกี่ยวกับการจัดทําองคกรแหงการเรียนรูใหเกิดขึ้นในหนวยงาน 
1.  องคกรแหงการเรียนรูในหนวยงานจะประสบความสําเร็จได  ผูนําองคกรจะตองเปน              

ผูริเร่ิมและใหการสนับสนุนการจัดทําองคกรแหงการเรียนรู  จึงจะประสบความสําเร็จ 
2.  คุณสมบัติสําคัญของพนักงานในองคกรแหงการเรียนรูนั้น  พนักงานจะตองมีลักษณะที่

จะเรียนรูไดดวยตนเอง (Self  Directed  Learner)  เนื่องจากความสามารถในการเรียนรูดวยตัวเอง
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มิไดเกิดขึ้นกับบุคคลทุกคน  ดังนั้นผูรับผิดชอบจึงจําเปนตองจัดสิ่งแวดลอม  ที่จะชวยเหลือ
พนักงานบางกลุมใหสามารถที่จะเรียนรูดวยตัวเอง 

3.   การจัดสิ่งแวดลอมเพื่อใหพนักงานไดมีโอกาสพัฒนาตัวเองจนทําใหหนวยงาน
กลายเปนองคกรแหงการเรียนรูนั้น  จําเปนตองใชวิธีการหลายรูปแบบ  อาทิเชน การอบรมใน
หองฝกอบรม  การฝกอบรมระหวางปฏิบัติงานจริง  (การสอนงาน  การดูงาน  การมอบหมายงาน  
การสับเปลี่ยนงาน  การแลกเปลี่ยนความรูและประสบการณ  การเขาแคมป )  การเรียนรูดวยตัวเอง  
(การเรียนรูดวยตัวเองผานสื่ออิเลคทรอนิกส  หองสมุด)  การใหทุนการศึกษาตอและการทดสอบ
ความรูและความสามารถของผูเรียนแตละคน (การทดสอบความรูเกี่ยวกับงานที่ทําอยู ) 

     4.  การวัดผลเปนสิ่งที่มีความสําคัญและจําเปนที่คณะผูรับผิดชอบจะตองดําเนินการ  เพื่อให 
ทราบความกาวหนาและความตองการอีกทั้งยังเสนอโครงการที่จะทําในอนาคตดวย 
  

ขอเสนอแนะในการทําวิจัยคร้ังตอไป 
1. ควรศึกษาถึงวิธีการพัฒนาพนักงานในกลุมธุรกิจที่แตกตางออกไปวาใชวิธีการพัฒนา

พนักงานอยางไรบาง 
 2.   ควรศึกษาถึงสิ่งที่กระตุนและจูงใจใหพนักงานเกิดการพัฒนาตัวเอง 
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EXTENDED   SUMMARY 

 
Background and Rationale of Study 
 
 Learning organization was the organization that the staff competence could be 
expandable continuously by creativity from personnel’s desire.  It was the 
organization of the new thinking format and originated the branching out of thinking. 
The people in the organization desired together freely and it was the continuing 
learning by the method of joint learning in the learning organization (Senge, 1990:14) 
 Learning organization placed the significance on the staff searching for 
learning and it had to be the learning closest to the real work situation. It played the 
role of the personnel competence supporting and promoting, provided learning 
opportunity or facilities to bring about the stepping up to the new age organization 
learning, and to lead to the organization excellency. There were operation support, 
development opportunity support, care about personnel well-being, perceiving the 
worth of the work practices by the personnel. 
 Supatra Charuwatanapanich said (2000: 2) modern competition trend was the 
competition of knowledge, intellect and technology, thus the efficient and qualified 
human resource development for the organization and society was extreme prominent. 
The new age organization had to give the importance in preparing the personnel with 
the competence level ready for the change occurring all the time. This form of 
organization concept could meet the need of the organization and the human resource 
in the organization by naming as “learning organization” believing that the 
organization change for survival in the future circumstance had to change the conduct 
of the people with the learning as an important instrument. 
 Normally human nature needed to learn and develop self-competence; the 
learning occurred if the appropriate condition was established, support and facilities 
were provided for the person to have enough stability to learn what he needed. The 
factors assisting the said learning were both abstract, unseen such as giving 
importance to the motive or the personnel attitudes towards the organization for 
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example or the concrete factors such as structure, instrument, and technology for 
example. These influenced all learning conducts. 
 The method of staff development of learning organization for each 
organization might differ. The researcher was interested in studying the methods of 
staff development of learning organization in the organizations acknowledged as 
learning organization, expecting the research outcome to be the way for other units to 
apply as the guides. 
 
Research Objectives 
 

1. To study the methods of staff development to become learning organization. 
2. To study the important factor that efficiently developed each method. 

Research Questions 
 

1. How did the learning organization apply the methods of staff development? 
2. What was the important factor that efficiently developed each method? 

 
Limitations 
 

1. This research studied only the organizations acknowledged as the learning 
organizations which were Cementhai Chemicals Company Limited, Siam Pulp and 
Paper Public Company Limited, Siam Cement Industry Company Limited, Cementhai 
Building Products Company Limited, Siam Cement Materials  Trading Company 
Limited, Cementhai Holding Company Limited. 

2. This research collected data from only the administrators involving in the staff 
development of the learning organization research procedure 

 The research on the staff development of the learning organization meant to 
study the methods of staff development of the learning organization and the related 
factors involving the effective development of each method. The research format was 
the qualitative research with the following procedures: 
 

1. Providers of important data 

Providers of important data of this research had to be the administrators at 
policy level who were involved in designating the organization vision, policy, tactics 
and structure in the organization acknowledged as the learning organization with 
following characteristics: 

1.1  Providing the staff with the continuing self-development 
1.2  Providing the whole organization common vision and objective  
1.3  Providing teamwork 

 1.4  Providing interchanging of knowledge in and out of the organization 
1.5  Providing promotion for the staff to have ideas to initiate something new 
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1.6  Providing the staff the freedom of thinking, making decision  

The sample selection used the purposive selection. Providers of the important 
data were 6 main companies of the Siam Cement Group Public Company Limited as 
follows: 
  SCG Chemicals Company Limited 
  SCG Paper Public Company Limited 
  Siam Cement Industry Company Limited 
  Cementhai Building Products Company Limited 
  SCG Distribution Company Limited 
  Cementhai Holding Company Limited   
 

2. Research Instrument 

The research instrument used in this research was one structured interview format 
which the researcher created. It consisted of 2 important parts: 

 Part 1: General data 
 Part 2: The methods of staff development of learning organization 

 
Data Analysis Results 
Part 1: General data of the sample 
 

1. Positions 
The samples in this research were six units. The positions of the sample 

working were related to the work of human resource. Position naming was different 
like Manager of staff communication development, Manager of human resource 
development, Manager of staff development, Manager of human resource tools and 
system, Manager of human resource division and Manager of sustainable 
organization development. 

 
2. Gender 

The sample of this research consisted of 6 people, 5 males and 1 female. 
 

3. Age 
The sample age: four persons were between 36-45 years of age, two 

persons were between 46-55 years of age. 
 

4. Highest education level 
The highest education level of the sample was: four person with Master’s 

degree and two persons with Bachelor’s degree. 
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5. Working  experiences 
Three persons of the sample had between 11-20 years of working 

experiences between 11-20 years and the other three had more than 20 years of 
working experiences. 

 
6. Working experience in the present position 

Three persons of the sample had between 1-4 years of working experience 
in the present position, the other two had less than one year of working experience in 
the present position. One person had more than 5 years of working experience in the 
present position. 

 
7. Knowledge source of learning organization of the sample  

Five persons out of the sample got knowledge source from working, four 
persons got it from self-learning and three persons got it from the institutions and 
short-term trainings. 
 
Part 2: Staff Development to become the learning organization 
 

1. Method of staff development to become the learning organization 
From this sample research, it was found that each unit had the following 

methods of staff development: 
 
1.1 Training 

The sample applied the method of staff development by providing 
trainings which were off-the-job training and on-the-job training. 

1.1.1 Off- the- job training 
All 6 units sample used the method of staff development of off-

the-job training including in-house training and external training. 
1.1.2 On-the-job training  

The sample from 4 units used on-the-job training. The methods 
used were work instructing, work assignment, work shuffling, knowledge and 
experience interchanging between persons in and out of the organization, camping, 
and the talented administration project. 

 
1.2  Self-learning 

The sample used the method of staff development letting the staff learn 
by themselves, and the development to promote self-learning. Knowledge sources 
were prepared for the learners to learn by themselves. There were various methods of 
self-learning as follows: 

1.2.1 Self-learning through electronic media 
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The sample applied the staff development letting the staff learn 
by themselves through electronic media such as computers, internet system, e-learning 
system, CD and various programs which the company had prepared these varied 
knowledge sources for the staff to learn by themselves all the time. 

 
1.2.2 Library 

The sample from 3 units used the method of staff development 
via the library as the tool for the staff development. The company equipped books, 
newspapers, journals, tapes, CDs, computers, etc., to serve the staff, everyone of them 
could read and borrow. The staffs were free to use the library service throughout the 
working period, it was voluntary. 

 
1.3  Provision of funds to continue studying 

The sample of all 6 units used the method of staff development by 
providing funds to continue studying which were in country and abroad funds. They 
were provided every year, they might be at Master’s degree level or short-term 
training study 

 
1.4  Competence testing of each one of the staff 

The sample from 3 units used the method of staff development through 
the competence testing of each one of the staff. It was the testing of knowledge about 
the work the staff did. 

 
2. The most effective method of personnel development to be the  

learning organization 
The sample in this research suggested the most effective method of 

personnel development to be learning organization was self-learning through creating 
atmosphere assisting self-learning by preparing learning media for the staff. 

 
3. The method that interested the staff most 

The sample of this research said that the method the staff felt interested 
most was self-learning which the company prepared knowledge source for the staff to 
search and study for knowledge by themselves. 

 
4. Unit Support 

The sample suggested about unit support as follows: 
4.1 Support budgeting 

The unit support form was support budgeting. The unit could not 
inform the amount of money because each year the company budget for the staff 
development was not equivalent. The budget was granted yearly. 

4.2 Learning evaluation of the staff 
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Each unit used the method of learning evaluation of the staff which 
some organizations used more than one method as follows; 

4.2.1 Job evaluation 
The sample from 5 units used the method of job evaluation of 

the staff by yearly job evaluation of the staff. 
4.2.2 Evaluation before and after the training 

The sample from 5 units used the learning evaluation of the 
staff by evaluation before and after the training to see that after training at what extent 
they increased their knowledge. 

 
5. Factors related in getting each method developed effectively. 

The sample in this research found that the factors related in getting each 
method developed effectively were the leader and the staff. 

 
Discussion 
 

1. The method of staff development to become learning organization  
 

From this research it was found that the unit used various methods of staff 
development as follows: off-the-job training, on-the-job training (work instructing, job 
observation, job assignment, job shuffling, knowledge and experience interchanging, 
camping, the talented administration project), self learning (self-learning through 
electronic media, library) provision of funds to continue study and the knowledge and 
competence testing of each learner (the test of knowledge concerning the job 
performed). 

The research data accorded with the concept of the learning company of Pedler 
and his team (Pedler, Burgoyne and Boydell, 1991) mentioning the learning 
opportunity and with the researches of Suprata Charuwatanapanich (1999), Panya 
Asawakulpradit (2001) and Chareunsook Pawasiripongse (1999) finding the activities 
for staff development had many different formats such as training arrangement, long-
distance media application, sending the staff for external seminar training, on-the-job 
training, provision of funds to continue study, self-learning, advising system, long-
distance training, the use of internet, library etc. 

Various methods of staff development were good things because each 
individual had different skill, preference, and learning readiness. Thus the 
arrangement of various methods of staff development could meet the differences of 
each individual which motivated the staff to learn or develop self-learning. 

It was remarkable that the training method was used most by every unit which 
accorded with the research of Wanida Sudnooj (2006) the activity that the staff wanted 
the company to support most was the method of training. 
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Trainings had different formats which were good for the staff in increasing the 
efficiency of working and adaptation according to the changing technology of the job. 
The training also increased the work competence in several ways, and made the staff 
understand the policy, objective of the organization they worked in. They promoted 
good relationship between the employees and the organization and employers, made 
the organization stable and brought about the interest for every employee in the 
organization 

 
2. The effective method of staff development to become learning 

organization 
 

From this research it was found that the sample out of 3 units gave the idea 
that for staff development to become learning organization the self-learning was the 
most effective method which accorded the concept of Somkid Isarawatana (1995) 
mentioning self-learning as the method originated self-learning of the individual, 
whenever the learner loved to study because he needed, he would proceed continuing 
study without being told. It was the inspiration for endless learning desire which was 
the way leading to becoming lifelong learner. 

Besides the research result accorded with the research of Supatra 
Charuwatanapanich (2000) finding that self-learning was the learning type appropriate 
for the working-age grown up learner. The learner took responsibility of his own 
learning, could choose to learn according to his interest. The learning resulted from 
inner motivation, no restriction. If the method of self-learning was apprehended, the 
self-learning would be continuing and lifelong learning. 

As various knowledge increased quickly and wide spread, self-learning was 
significant. For the organization that chooses the training method to help the staff 
learn would find that it was difficult. Each one of the staff needed to have interest, 
desire to hold or choose learning methods by him. Thus the method of self-learning 
was the method assisting the staff to attain the learning. 

 
3. The method the staff felt interested in 
 

From this research it was found that the sample out of 3 units give the idea that 
self-learning was the method the staff felt interested the most, This accorded with the 
concept of Senge (Senge, 1990) who framed five kinds of knowledge call the Fifth 
Discipline. One of those mentioned personal mastery or individual specialty. It was 
the learning type forming the habit called Human Mastery meaning self-mastering, 
having enormous ego. Thus the learning inside the individual was continuous, it was 
the learning that could increase the competence at individual level and create the 
desired results. The promotion for the organization members to get Personal Mastery 
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characteristic made every member have eagerness, interest to know something new all 
the time and wish to increase his capability to get to the determined objectives. 

With the character of self-learning each learner had self-creativity with or 
without help from the others. The learner analyzed the need to learn of himself and 
determined the learning objective, classified and distributed learning data in form of 
person and materials, selected appropriate learning method and evaluates that method 
(Knowles, 1975). The character of self-learning individual was that he was interested 
in whatever knowledge source he found. However self-learning did not occur in every 
individual as Somkid Isarawatana (1995) found that every Thai was not capable of 
self-learning. It happened to certain groups of people because the Siam Cement Group 
staffs are knowledgeable, competent, and eager to learn. Therefore, there was no need 
to stimulate or motivate them for self-learning. 

 
4. Support from the organization 
 

4.1 Budget 
From this research it was found that the 6 units of the sample described the 

organization support as the provision of supporting budget. 
The said research result accorded with the concept of Rungsak Chuakaew 

(2003) mentioning that the staff in the organization originated learning as the 
organization provide the staff the learning opportunity. The organization gave the 
support in term of money by distributing budget for staff development. The 
investment was the objective expenditure expecting compensation to occur in the 
future which had important factors namely cost, benefit, future expectation which 
involved period of time. There was more and more trying for evaluating investment in 
human capital. 

In managing the organization to be the learning organization, for the 
personnel who were Thais, many types of methods needed to be used. These methods 
necessarily related with the budget like media purchasing, media preparation, library, 
training, sending the staff to learn more. If the organization did not support the staff 
development there would be no learning of the staff to develop the organization as the 
learning organization. The budget specification for staff development in the company 
objectives would make the budget for staff development steady and continuous. 

 
4.2  Evaluation 

This research found that the support of the unit used the methods of 
evaluation the learning of the staff which were the job evaluation and the evaluation 
before and after the training. 

The research result accorded with the concept of Weerawat Panniamai 
(2000) mentioning that the evaluation was a kind of helping tool for creating and 
keeping satisfactory work performance level of the staff with the present job. The 
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evaluation process with the follow-up of interviewing each one of the staff after the 
evaluation would likely make more effectiveness or more improved job performance 
for many people. 

The job evaluation was considered one important process. The 
organization arranged learning evaluation to use the data for preparation to support the 
knowledge development of the staff, besides it might related to budget used for staff 
development that whether  it was worth for the investment, whether it met the need, 
then the data was taken to continue the plan as how it should be improved or changed. 
Besides the evaluation result could indicate the activity director that the activity, the 
unit arranged for the staff originated learning at what extent.  

 
5. Important factors in getting each method developed effectively. 
 

This research found that the factor concerning getting each method developed 
effectively was the leader and the staff. 

The said research data accorded with the research of Kanchana Kiatthanapan 
(1999) mentioning that the factors supporting the learning organization creation were 
the top administrators, superiors and the staff. 

For the learning organization development if a person who was a leader saw 
the importance he would push forward for the activity. If the leader did not see the 
importance, he would not support no matter it might be e.g. the process budget, staff 
development, the provision of the learning opportunity to the staff. 

To be the learning organization, the factor other than the leader was the staff 
with the character of lifelong learner. If the unit had a lot of staff with such character it 
would assist the staff development to be successful shortly and the unit developed 
toward learning organization consequently. 

The staffs who were eager to learn could decide for themselves about the 
method of learning and with whom. If the staff had no self-learning character, the 
person whose work involved had to prepare learning source for the staff and stimulate 
the staff to be eager to learn.  
 

Research  outcome 
 

1. The methods of staff development of learning organization are off-the-job 
training, on-the-job training (work instructing, job observation, job assignment, job 
shuffling, knowledge and experience interchanging, camping, the talented 
administration project), self learning (self-learning through electronic media, library) 
provision of funds to continue study and the knowledge and competence testing of 
each learner (the test of knowledge concerning the job performed). 

2.  Self learning is one of  the most interested methods by  staff and is the best 
approach  to  develop staff. 

3.  The way to  develop staffs  in  organization to become a successful learning     
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organization is  from  leader and staffs.  
  4.  To create a unit to become a learning organization, leader is a most 
important person to make a learning organization happen.  
 
 
Suggestions for the unit wished to create learning organization. 
 

The persons responsible for creating learning organization in the unit. 
1. Learning organization in the unit could be successful on the condition that 

the leader of the organization was the one who initiated and supported the creation of 
the learning organization. 

2. The important characteristic of the staff in the learning organization was 
that the staff had the self-directed learner character because the self-learning 
competence did not occur with every individual. Thus responsible person required to 
prepare the circumstance to assist some groups of staff to be able to learn by 
themselves. 

3. Create atmosphere or environment for the staff to have self-development 
opportunity till the unit became the learning organization had many forms of methods 
such as off-the-job training, on-the-job training (work instructing, job observation, job 
assignment, job shuffling, knowledge and experience interchanging, camping, the 
talented administration project), self-learning (self-learning through electronic media, 
library), the provision of funds to continue study and knowledge and competence 
testing of each learner (knowledge testing about the work being performed) 

4. Evaluation was the important thing and necessary for the responsible party 
to proceed to acknowledge the progress and need and to present future project. 

 
Suggestions for the next research 
 

1. There should be the study about the methods of staff development in the 
different business group to see how they used the methods of staff development. 

2. There should be the study of what stimulated and motivated the staff to 
originate self-development.  
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