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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. 
 
KEY WORDS :    METHODS OF STAFF DEVELOPMENT / STAFF  
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
 
1.  ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 
               องคกรแหงการเรียนรู เปนองคกรที่คนมีการขยายความสามารถของพนักงานไดอยาง
ตอเนื่อง  ดวยการสรางสรรคที่เปนผลมาจากความปรารถนาอยางแทจริงของบุคลากร  เปนองคกรที่
มีรูปแบบการคิดแบบใหม และมีการแตกแขนงความคิดใหเกิดขึ้น  คนในองคกรมีความปรารถนา
รวมกันอยางเสรี  และเปนการเรียนรูอยางตอเนื่อง  ดวยวิธีการเรียนรูรวมกันในองคกรแหงการ
เรียนรู  (Senge,1990:14)     
               องคกรแหงการเรียนรูนั้นจะใหความสําคัญกับพนักงานเปนผูแสวงหาการเรียนรู และเปน
การเรียนรูที่ใกลเคียงกับสถานการณการทํางานจริงมากที่สุด  องคกรมีบทบาทเปนผูสนับสนุน  
สงเสริม ความรูความสามารถของบุคลากร  ใหโอกาสในการเรียนรู  หรือจัดสิ่งอํานวยความสะดวก
เพื่อใหเกิดการเรียนรูในการกาวไปสูองคกรยุคใหม  และนําไปสูความเปนเลิศในองคกร มีการ
สนับสนุนการปฏิบัติงาน  สนับสนุนดานโอกาสที่จะไดรับการพัฒนา  ใสใจเกี่ยวกับความเปนอยูที่ดี
ของบุคลากร  เห็นคุณคาของผลงานที่บุคลากรปฏิบัติ 
               สุพัตรา  จารุวัฒนพานิช  กลาววา (2543:2)  แนวโนมการแขงขันในยุคปจจุบันเปนการ
แขงขันดานความรู  ภูมิปญญา  และวิชาการ  การพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหมีประสิทธิภาพและ
คุณภาพสําหรับองคกรและสังคมจึงเปนสิ่งที่สําคัญอยางยิ่ง  ซ่ีงองคกรยุคใหมตองใหความสําคัญ  
เพื่อเตรียมบุคลากรใหมีขีดความสามารถที่พรอมตอการเปลี่ยนแปลงใหเกิดขึ้นไดตลอดเวลา  
แนวคิดขององคกรในรูปแบบนี้จะสามารถตอบสนองความตองการขององคกร  และทรัพยากร
มนุษยในองคกร  โดยเรียกวาเปน “องคกรแหงการเรียนรู ”  ซ่ึงเชื่อวาการเปลี่ยนแปลงองคกรใหอยู
รอดไดในสภาพแวดลอมแหงอนาคตนั้น  จะตองเปลี่ยนพฤติกรรมของคนในองคกร  โดยมีการ
เรียนรูเปนเครื่องมือที่สําคัญ 
               โดยปกติธรรมชาติของมนุษยมีความตองการที่จะเรียนรูและพัฒนาความสามารถของ
ตนเอง  การเรียนรูจะเกิดขึ้นไดหากมีการจัดสภาพแวดลอมที่เหมาะสม  มีการสนับสนุนและอํานวย
ความสะดวกใหบุคคลมีเสถียรภาพเพียงพอที่จะเรียนในสิ่งที่เขาตองการ  ปจจัยที่เอื้ออํานวยตอการ
เรียนรูดังกลาวนี้  มีทั้งที่เปนนามธรรม  ไมสามารถมองเห็นได  เชน  การใหความสําคัญ  แรงจูงใจ  
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หรือทัศนคติของบุคลากรตอองคกร เปนตน   หรือปจจัยที่เปนรูปธรรม  เชน  โครงสราง   เครื่องมือ  
เทคโนโลยี  เปนตน  ส่ิงเหลานี้ลวนมีผลตอพฤติกรรมการเรียนรูทั้งสิ้น       
               วิธีการพัฒนาพนกังานขององคกรแหงการเรยีนรูนั้น  สําหรับองคกรแตละองคกรอาจมีวิธี
แตกตางกัน  ผูวิจัยจึงสนใจทีจ่ะศึกษาวิธีการพัฒนาพนักงานขององคกรแหงการเรยีนรูวาในองคกร
ที่ไดรับการยอมรับวาเปนองคกรแหงการเรยีนรู  มีวิธีการอยางไร  โดยคาดวาขอมูลที่ไดรับจากการ
วิจัยจะเปนแนวทางใหหนวยงานอื่นใชเปนแนวทางตอไป   
 
2.  วัตถุประสงคของการวิจัย 
          
              2.1  เพื่อศึกษาถึงวิธีการพัฒนาพนกังานเพื่อเปนองคกรแหงการเรียนรู 
 2.2  เพื่อศึกษาถึงปจจัยที่สําคญัในการที่จะพัฒนาแตละวธีิใหไดผล 
 
3.  คําถามทีต่องการทราบจากการวิจยั 
 

3.1 องคกรแหงการเรียนรูมีวิธีการพัฒนาพนักงานอยางไร 
3.2 ปจจัยที่สําคัญในการที่จะพฒันาแตละวิธีใหไดผล คืออะไร  

 
4.  ขอบเขตของการวิจัย 
 

4.1  การวิจัยคร้ังนี้จะศึกษาเฉพาะองคกรที่ไดรับการยอมรับวาเปนองคกรแหงการเรียนรู
ซ่ึงไดแก บริษัท เอสซีจี เคมีคอลส  จํากัด   บริษัท เอสซีจี เปเปอร  จํากัด (มหาชน)                           
บริษัท  ปูนซีเมนตไทยอุตสาหกรรม  จํากัดบริษัท  ผลิตภัณฑกอสรางซิเมนตไทย  จํากัด             
บริษัท  เอสซีจี ดิสทริบิวช่ัน  จํากัด  บริษัท  ซิเมนตไทยโฮลดิ้ง  จํากัด 
                 4.2  การวิจัยคร้ังนี้จะเก็บขอมูลจากผูบริหาร ซ่ึงทําหนาที่เกี่ยวของกับการพัฒนาพนักงาน
ขององคกรแหงการเรียนรู เทานั้น 
 
5.  คําจํากัดความท่ีใชในการวิจัย 
 
 วิธีการพัฒนา  หมายถึง  กลยุทธ  กลวิธี  เทคนิค  ที่จะนาํไปสูเปลี่ยนแปลงที่ดีขึ้นกวาเดิม 
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               องคกรแหงการเรียนรู  หมายถึง  องคกรที่มีสนับสนุนใหพนักงานมีการพัฒนาตนเอง
อยางตอเนื่อง  มีวิสัยทัศนและเปาหมายรวมกันทั้งองคกร มีการทํางานรวมกันเปนทีม มีการ
แลกเปลี่ยนความรูรวมกันทั้งภายในและภายนอกองคกร  มีการสงเสริมใหพนักงานมีความคิด
สรางสรรคส่ิงใหมๆ และใหอิสระในการคิด การตัดสินใจกับพนักงาน 
               ปจจัย  หมายถึง  สาเหตุหรือองคประกอบตางๆ ที่สงผลใหองคกรแหงการเรียนรูใช
วิธีการพัฒนาพนักงานไดประสบผลสําเร็จ 

  In  House Training  หมายถึง  การจัดอบรมภายในบริษัท 
  External  Training  หมายถึง  การจัดอบรมภายนอกบริษัทโดยใชสถาบันจัดฝกอบรม
ภายนอกบริษัท 
 
6.  ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 
 
          6.1   เปนขอมูลพื้นฐานที่จะนําไปใชในการวางแผน  เพื่อพัฒนาพนักงานในองคกรให 
เปนองคกรแหงการเรียนรู 
           6.2   เปนแนวทางใหกับหนวยงานอื่น  ในการพัฒนาหนวยงานใหเปนองคกรแหงการ
เรียนรูที่มีประสิทธิผลและมีประสิทธิภาพ 
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บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 
 
 งานวิจัยเร่ือง วิธีการพัฒนาพนักงานขององคกรแหงการเรียนรู มีวัตถุประสงคเพื่อ ศึกษาถึง
วิธีการพัฒนาพนักงานเพื่อเปนองคกรแหงการเรียนรูและปจจัยที่สําคัญในการที่จะพัฒนาแตละวิธี
ใหไดผล  เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของจะศึกษาประเด็นตางๆ ในตอไปนี้ 

1. องคกรแหงการเรียนรู 
2. วิธีการที่องคกรใชพัฒนาใหพนักงานเกิดการเรียนรู 

 
2.1  องคกรแหงการเรียนรู 
 
 2.1.1  ความหมายขององคกรแหงการเรียนรู 

นักวิชาการหลายทาน ไดใหคําจํากัดความและความหมายขององคกรแหงการเรียนรูไว
หลากหลาย  และในแงมุมที่แตกตางกันออกไป แตโดยแกนแทแลว ทุกคนตางมองภาพความสําเร็จ
เปนภาพเดียวกัน คือ ตองการเห็นบุคลากรทุกระดับในองคกรเกิดการเรียนรูรวมกัน เพื่อนําไปสูการ
พัฒนาที่ยั่งยืน ทั้งในระดับตนเอง ผูอ่ืน  องคกร  ชุมชน  สังคม  และประเทศชาติ   

 
 แซงเก  (Senge ,1990:14)  อธิบายความหมายของ “องคกรแหงการเรียนรู” วาเปนองคกรที่

คนมีการขยายความสามารถของพนักงานไดอยางตอเนื่อง  ดวยการสรางสรรคที่เปนผลมาจาก                
ความปรารถนาอยางแทจริงของบุคลากร   เปนองคกรที่มี รูปแบบการคิดแบบใหม  และมี                 
การแตกแขนงความคิดใหเกิดขึ้น  เปนองคกรที่คนในองคกรมีความปรารถนารวมกันอยางเสรี                
โดยเปนการเรียนรูอยางตอเนื่อง  ดวยวิธีการเรียนรูรวมกันในองคกร 

 
 พิเดอร, เบอรกอลและบอยเดล (Peder, Burgoyne and Boydell ,1991:8)  กลาววา  “องคกร
แหงการเรียนรู”  เปนองคกรที่เอื้ออํานวยความสะดวกในการเรียนรูใหแกสมาชิกทุกคน  และมี           
การปรับเปลี่ยนตัวเองอยางตอเนื่อง  โดยตองสรางบรรยากาศในการเรียนรู  ที่มีลักษณะเอื้อและ
กระตุนใหทุกคนไดเรียนรูรวมกัน 
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 การวิน (Garvin,1993:11)  ไดใหความหมายของ “องคกรแหงการเรียนรู” วาเปนองคกรที่มี
ทักษะในการสราง  การไดมา และการถายโอนความรู และการนําไปปรับเปลี่ยนพฤติกรรม  เพื่อ
สะทอนถึงความรู และความเขาใจใหม ๆ  
 
 คิม (Kim ,1993:10)  ใหขอคิดเห็นเกี่ยวกับ “องคกรแหงการเรียนรู” วาเปนกระบวน                 
การเรียนรูที่จะชวยเพิ่มพูนทักษะความสามารถของสมาชิกในองคกร เพื่อนําองคกรไปสูการปฏิบัติ
ที่มีประสิทธิผล 
 
 มารการดและเรยนอดส (Marquardt and Reynolds, 1996:19)  เสนอแนะเกี่ยวกับ “องคกร
แหงการเรียนรู”  วาเปนองคกรที่มีบรรยากาศ  ที่กระตุนการเรียนรูของบุคคล และกลุม ใหเกิดขึ้น
อยางรวดเร็ว  โดยใชกระบวนการคิด วิพากษวิจารณ เพื่อความเขาใจในสิ่งที่เกิดขึ้น  มีวิธีการเรียนรู
ที่เปนพลวัต  โดยอาศัยการเรียนรู การจัดการ  และการใชความรูเปนเครื่องมือไปสูความสําเร็จ  
ควบคูไปกับการใชเทคโนโลยีที่ทันสมัย 
 
 สุนทรี  กุลนานนท  (2539:66)  อธิบายความหมาย ของ “องคกรแหงการเรียนรู”   หมายถึง  
สถานที่ หรือกลุมคน  ที่ใชกระบวนการเรียนรูรวมกันอยางตอเนื่องของสมาชิกเหลานั้น เพื่อบรรลุ        
ผลสําเร็จที่ตั้งใจไวของสมาชิก  และเพื่อใหองคกรสามารถปฏิรูปตนเองอยางตอเนื่องในระยะยาวได
ในเวลาเดียวกัน 
 

สุพัตรา  จารุวัฒนพานิช (2543:33)  กลาวถึง “องคกรแหงการเรียนรู”  วาเปนองคกรที่มี 
การปฏิรูปอยางตอเนื่อง  อํานวยความสะดวก และสรางบรรยากาศของการเรียนรู ใหเกิดกับคนทุก
ระดับ  โดยเฉพาะผูที่มีสวนเกี่ยวของกับองคกร  โดยใหอิสระในการคิดสิ่งใหม ๆ สรางสรรคใหเกิด
การเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา 
 
 สุพัตรา  จันทรเทียน (2543:33-34)  ไดใหคําจํากัดความของ “องคกรแหงการเรียนรู”  วา
เปนองคกรที่ตองมีการปรับเปลี่ยนตนเองตามสภาพแวดลอมปจจุบัน  มีการเอื้ออํานวยความสะดวก
ในทุก ๆ ดานแกบุคลากรทุกคนในองคกร เพื่อใหเกิดความกระตือรือรนในการที่จะรักเรียนรู  
พัฒนาตนเองอยูตลอดเวลา  และขยายศักยภาพของบุคลากร ใหมีการสรางผลงานใหสําเร็จ  โดยใช
รูปแบบการทํางานเปนทีม  และการมีสวนรวมในการแกปญหารวมกันของบุคลากร ในอันที่จะ
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นําไปสูองคความรูใหม ๆ  เพื่อชวยใหองคกรสามารถดํารงอยูไดอยางมั่นคง และไดเปรียบทางการ
แขงขันในภาวะแวดลอม และทามกลางกระแสที่มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา 
 
 ปญญา  อัศวกุลประดิษฐ  (2544:13)  ไดอธิบายวา “องคกรแหงการเรียนรู”  เปนองคกรที่
เอื้อใหบุคลากรทุกคนในองคกร  มีโอกาสที่จะพัฒนาตนเองและผู อ่ืนอยูตลอดเวลา  โดยใช                
แนวทางการเรียนรูอยางตอเนื่อง เปนมิติในการเชื่อมโยงความสัมพันธของทุกคนในองคกรใหเกิด
จิตวิญญาณรวมกัน ที่จะเรียนรูรวมกับผูอ่ืนอยางจริงใจ มีการแบงปน  และถายทอดความรูซ่ึงกัน
และกันอยางเปนเครือขาย ในสภาพแวดลอมที่เอื้ออํานวยใหเกิดการเรียนรูอยางมีพลังรวม 
 

วรภัทร  ภูเจริญ (2547:21)  ใหขอคิดเห็นเกี่ยวกับ “องคกรแหงการเรียนรู”   วาเปนองคกร  
ที่ทุกคน  ทุกระดับ  พัฒนาขีดความสามารถ ในการสรางผลงานที่ดีใหกับองคกรดวยใจรักอยาง
ตอเนื่อง 
 
                เกศรา  รักชาติ  (2549:29)  กลาวถึง “องคกรแหงการเรียนรู”  วาเปนองคกรที่มุงพัฒนา
และปรับปรุงขีดความสามารถ  ศักยภาพของทั้งบุคลากร  ทีมงานและองคกรอยางตอเนื่องอยู
ตลอดเวลา  เพื่อที่จะไดมาซึ่งผลลัพธ หรือ Results  อยางที่ใจสมาชิกทุกคนในองคกรตองการ
รวมกันจริงๆ 
 
              จากความหมายดังกลาวขางตน  อาจกลาวไดวา  องคกรแหงการเรียนรู  หมายถึง องคกรที่
มุงเนนในการกระตุน เรงเราและจูงใจใหพนักงานในองคกรมีความกระตือรือรน ใฝหาความรู และ
พัฒนาตนเองอยูตลอดเวลา    
 
              2.1.2  แนวคิดขององคกรแหงการเรียนรู 
 
                จากการศึกษาและรวบรวมแนวคิดเกี่ยวกับ “องคกรแหงการเรียนรู”  จากนักวิชาการตาง ๆ 
สามารถจําแนกไดเปน  3  แนวคิดหลัก  คือ  

1. แนวคิดวินัย  5  ประการ (The Fifth Discipline)  ของ แซงเก  (Senge ,1990)   
แนวคิดบริษัทแหงการเรียนรู(The Learning Company)  ของพิเดอรและคณะ (Peder, Burgoyne and 
Boydell ,1991)    
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2. แนวคิดการสรางองคกรแหงการเรียนรูตามรูปแบบ “The Systems – Linked        
Organization Model”  ของ มารการด(Marquardt ,1996) 
                แนวคิดทั้ง 3  นี้เปนแนวคิดที่จะนําองคกรไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู  โดยมี
รายละเอียดแตละแนวคิดดังตอไปนี้ 
 

2.1.2.1  แนวคิดวินัย  5  ประการ (The Fifth Discipline) ของแซงเก                           
ในเรื่อง องคกรแหงการเรียนรู  (Senge,1990 :87-92) 
                             แซงเก (Senge,1990 :87-92) ไดเสนอแนวทางในการสรางองคกรแหงการเรียนรู  
โดยใชวินัย 5 ประการ ซ่ึงมีรายละเอียด  ดังตอไปนี้ 

2.1.2.1.1 ความเชี่ยวชาญเปนพิเศษของบคุคล (Personal Mastery) 
                          ความเชี่ยวชาญเปนพิเศษของบุคคล   หมายถึง  ระดับพิเศษในความ

เชี่ยวชาญ ของบุคคลทําใหคนมีความเขาใจอยางลึกซึ้งและชัดเจนในเปาหมายในชีวิตสามารถที่จะ
กําหนดวิถีชีวิตของตนเองได  มีการเรียนรูคูกับการทํางานมาอยางยาวนาน  ในชีวิตของเขาสามารถ
คนหา และกําหนด “vision” ของตนเองไดอยางสอดคลองกับความเปนจริง  มีความมุงมั่นอดทนใน
การที่จะทําให “vision”  บรรลุผลเปนความจริง  ดังนั้น ความเชี่ยวชาญเปนพิเศษของบุคคล   จึงถือ
เปนองคประกอบที่เปนเหมือนเสาหลัก ขององคกรแหงการเรียนรู  ซ่ึงถาหากทุกคนหรือคนสวน
ใหญในองคกรมีลักษณะ ความเชี่ยวชาญเปนพิเศษของบุคคล จะสงผลใหองคกรกาวไปสูองคกร
แหงการเรียนรูได 

2.1.2.1.2 โลกทัศนท่ีมองโลกตามความเปนจริง   (Mental Models)   
                          โลกทัศนที่มองโลกตามความเปนจริง    หมายถึงโลกทัศนหรือความคิด 

ความเขาใจของคนที่มีตอโลก  วิธีในการคิดของบุคคล  ความคิดของบุคคลที่มีตอตนเอง  และผูอ่ืน
หรือส่ิงอื่น ๆ ที่อยูนอกตน  ตลอดจนสมมุตฐาน  ตาง ๆ ในการดํารงชีวิตของคน  โลกทัศนของคน
เปนที่มีความสําคัญและมีอิทธิพลอยางยิ่งตอพฤติกรรมของคน  การพัฒนา “โลกทัศนที่มองโลกตาม
ความเปนจริง ”  จึงมีความสําคัญอยางยิ่งตอการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของคนในองคการ  ทั้งนี้ 
เพราะหากเราเปลี่ยนความคิด  ความเขาใจของคนที่มีตอโลกตอส่ิงอื่น ๆ ที่อยูนอกตัวเขาใหถูกตอง
เหมาะสมได  เขาก็จะมีพฤติกรรมการปฏิบัติที่ถูกตองตามไปดวย แตทั้งนี้องคการไมควรกําหนดให 
ควรปลอยใหเขาพัฒนารูปแบบ ซ่ึงขึ้นอยูกับสถานการณตาง ๆ ที่เกิดขึ้น  ซ่ึงเปาหมายของการพัฒนา 
“โลกทัศนที่มองโลกตามความเปนจริง ”  ไมตองการใหทุกคนมีความเห็นเพียงในแนวเดียวกันทั้ง
องคการ  แตตองการใหเกิดแนวคิดของแตละบุคคลภายหลักจากมีการเรียนรูในระดับบุคคลแลว 
เพื่อนําไปสูขั้นตอนของการมีวิสัยทัศนรวมกันนั่นเอง 
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2.1.2.1.3 การสรางวิสัยทัศนรวมกัน  (Shared Vision) 
      การสรางวิสัยทัศนรวมกัน    หมายถึง  การทําใหพนักงานทุกคนมีสวน
รวมกัน  การสรางวิสัยทัศนเพื่อใหเกิดความผูกพันกับองคกรและสะทอนวิสัยทัศนสวนบุคคลของ
พนักงานอีกดวย    การมีวิสัยทัศนรวมกัน  ของคนทั้งองคการเปนการสรางทัศนะของความรวมมือ
กันอยางยึดมั่นของสมาชิกเพื่อพัฒนาภาพในอนาคตและความตองการที่จะมุงไปสูความปรารถนา
ของสมาชิกทั้งองคกร เปนการทําใหสมาชิกทุกคนมีความตระหนักและเขาใจในการเปลี่ยนแปลง
อนาคตขององคกร เพื่อชวยใหสมาชิกเกิดการยกยองยินยอมพรอมใจในขอผูกพันตอจุดมุงหมายใน
การดําเนินงานดานตาง ๆ เปนการพัฒนาวิสัยทัศนของตนใหสอดคลองกับวิสัยทัศนรวมของ
องคการ  ซ่ึงจะสนับสนุนใหเกิดการรวมพลังของสมาชิกที่มีความคาดหวังตอการเปลี่ยนแปลงและ
ความกาวหนาตอไปภายใตจุดมุงหมายเดียวกันของคนทั้งองคการได 
 

                             2.1.2.1.4  การเรียนรูรวมกันเปนทีม  (Team Learning) 
                                           การเรียนรูรวมกันเปนทีม  หมายถึง  มีการถายทอดความรูซ่ึงกันและกัน  
เปนการสรางบทเรียนแหงความสําเร็จ  เพื่อขยายผลตอไปในหนวยงานอื่น และเปนการคิดและ
สรางสรรคส่ิงใหมภายใตการประสานงานรวมกัน  การเรียนรูรวมกันเปนทีมเปนการเรียนรูรวมกัน
ของสมาชิก  โดยอาศัยความรู ความคิดของสมาชิกในกลุม  มาแลกเปลี่ยนความคิดเห็นเพื่อพัฒนา
ความรูความสามารถของทีมใหเกิดขึ้น การเรียนรูเปนทีมจะเกิดขึ้นตอเมื่อมีการรวมพลังของสมาชิก
ใหไดมีโอกาสเรียนรูส่ิงตาง ๆ รวมกัน  โดยการแลกเปลี่ยนขอมูลและประสบการณอยางสม่ําเสมอ
และตอเนื่อง  จะเกิดความคิดรวมกันของกลุม และกลุมควรลดสิ่งที่กอใหเกิดอิทธิพลครอบงํา
แนวความคิดของสมาชิกคนอื่น ๆ พรอมทั้งกระตุนใหกลุมมีการสนทนาและอภิปรายกันอยาง
กวางขวาง  ซ่ึงการอภิปรายเปนการนําวิสัยทัศนของแตละคนมาแลกเปลี่ยนกัน หาขอสรุปเพื่อ
ออกมาเปนแนวปฏิบัติรวมกัน 
 

2.1.2.1.5  การคิดอยางเปนระบบ  
                           การคิดอยางเปนระบบ หมายถึง  การสรางความสัมพันธระหวางความรู 

ที่ดีจากความเชี่ยวชาญเปนพิเศษของบุคคล ใหตอเนื่องเปนระบบ  การที่แตละบุคคลมีแนวคิดแบบ
องครวมทําใหสามารถมองกรอบของงานไดอยางเปนระบบ  ชวยใหเห็นรูปแบบตาง ๆ ไดอยาง
ชัดเจน ในการตัดสินใจแกปญหา  หากมองดวยมุมมองแบบแยกสวน  แมวาจะเร็วกวาแตอาจทําให
เกิดการหยุดชะงัดของระบบทั้งหมดหรือสรางปญหาที่ซับซอนมากขึ้นอีก  ดังนั้น  การแกปญหา
แบบองครวมตองใครครวญและวางแผนในระยะยาว  ซ่ึงอาจไมสามารถเห็นผลทั้งหมดไดในระยะ
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ส้ัน  การเปล่ียนแปลงเล็กนอย  สามารถสรางผลที่ยิ่งใหญได  ในองคกรก็เชนเดียวกันเมื่อเกิดปญหา
ใด ๆ ขึ้น หมายถึงวา  เราตางเปนสวนหนึ่งของสาเหตุแหงปญหาเชนเดียวกัน  ดังนั้น จึงไมควรจะ
โทษสถานการณภายนอกแตควรพิจารณาตัวเรา  องคกรของเราวาเปนสวนหนึ่งของปญหานั้นดวย  
ดังนั้นการแกปญหาจึงตองแกที่ตัวเราและองคการเปนสําคัญ 
                   จะเห็นไดวาการมององคกรแหงการเรียนรูเปนการมองในเชิงการปองกันปญหา ใน
ระยะยาวเปนการวางแผนเพื่ออนาคต   โดยมีความเชื่อวาหากสมาชิกขององคกรเขาใจ                         
การเปลี่ยนแปลงตาง ๆ ขององคการและสภาพแวดลอมอยางถองแทแลว  จะสามารถปฏิบัติการเชิง
รุก ที่จะปองกันปญหาที่จะเกิดขึ้นในอนาคต  และสรางสรรคผลงานที่เหนือความคาดหมายได 
 
                                2.1.2.2  แนวคิดการสรางองคกรแหงการเรียนรูตามรูปแบบ “The Systems – 
Linked  Organization Model”  ของมารการด  (Marquardt ,1996:19-26) 
                                มารการด ( Marquardt, 1996:19-26)  ไดใหทัศนะเกี่ยวกับระบบยอยขององคกร
แหงการเรียนรูไวอีกรูปแบบหนึ่งประกอบดวย  องคกร  คน  เทคโนโลยี ความรูและการเรียนรูซ่ึงจะ
เชื่อมโยงกันและกัน  ดังนี้ 
                                        2.1.2.2.1  ระบบยอยดานองคกร (Organization) 
                                         ระบบขององคกรตองมีการวางรากฐานไวเพื่อสรางองคกรแหงการเรียนรู
ซ่ึงประกอบดวยปจจัยที่เปนองคประกอบที่สําคัญ ไดแก วิสัยทัศน(Vision)  ซ่ึงเปนเสมือนเข็มทิศนํา
องคการไปยังเปาหมายที่พึงประสงค    กลยุทธ (Strategy) เปนวิธีการที่จะทําใหไปถึงยังเปาหมาย
ตามวิสัยทัศน โครงสรางองคกร (Structure) เปนปจจัยสนับสนุนใหมีการทําหนาที่ในทุกภาคสวน
อยางเหมาะสม และที่สําคัญคือวัฒนธรรมองคกร (Organization Culture) ซ่ึงเปนความเชื่อหรือ
คานิยมของคนในองคกรที่ตองเอื้อตอการสรางองคกรแหงการเรียนรู เชน คานิยมการทํางานเปนทีม 
การบริหารจัดการตนเอง การมอบอํานาจ กระจายอํานาจเปนตน  
 
                                2.1.2.2.2  ระบบยอยดานคน  (People) 
                                  องคการหนึ่งๆตางมี ผู เกี่ยวของหลายฝายทั้งภายในองคกรเองเชน 
ผูบริหารตองมีภาวะผูนําและมีทักษะทางดานการบริหาร เชนการสอนงาน การเปนพี่เล้ียง และท่ี
สําคัญตองเปนแบบอยางที่ดีแกผูใตบังคับบัญชา  พนักงานระดับปฏิบัติตองมีนิสัยใฝรู และพัฒนา
ศักยภาพของตนเองอยูเสมอ ลูกคาที่ใชบริการก็ตองมีการใหขอมูลยอนกลับในดานของความ
ตองการแกองคกรเชนเดียวกับพันธมิตรทางธุรกิจ ที่ตองใหความรวมมือในการแลกเปลี่ยนความรู
ซ่ึงกันและกันอยางจริงใจ  และรวมทั้งชุมชนที่ตองใหการสนับสนุนการพัฒนาองคกรที่ตั้งอยูใน
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บริเวณชุมชน  ทั้งนี้จะเห็นไดวาผูเกี่ยวของฝายตางๆ ก็มีสวนในการสรางองคกรแหงการเรียนรู
ทั้งสิ้น  

                           2.1.2.2.3  ระบบยอยดานเทคโนโลยี (Technology)  
                                         การมีเครื่องมือหรือเทคโนโลยีที่ทันสมัยถือเปนสิ่งอํานวยความสะดวกที่
ชวยใหการสรางองคกรแหงการเรียนรูมีความสะดวกมากยิ่งขึ้น โดยประเภทของเทคโนโลยีที่ชวย
ในการสรางองคกรแหงการเรียนรูมี 2 ประเภทคือ เทคโนโลยีสําหรับการบริหารจัดการความรู
(Manage knowledge) คือการใชเพื่อการจัดเก็บและแลกเปลี่ยนความรูแกกัน ประเภทที่สองคือ
เทคโนโลยีที่ใชในการเพิ่มพูนความรู (Enhance learning) คือการใชเครื่องมืออุปกรณในการสราง
การเรียนรูแกผูเรียนไดอยางสะดวกมากขึ้น เชน  Computer-based training   E-Learning 
Web-based learning  

                                   2.1.2.2.4  ระบบยอยดานความรู (Knowledge)  
                                          ความรูที่มีในองคกรจําเปนอยางยิ่งตองมีการบริหารจัดการอยางเปน
ระบบทั้งนี้เพื่อนํามาใชใหเกิดประโยชนสูงสุดตอองคการ โดยกระบวนการใหการจัดการความรู
(Knowledge management) มีกระบวนการเริ่มตั้งแตการระบุความรูที่จําเปนตอองคกร การเสาะ
แสวงหาหรือสรางความรูขึ้นมาใหม การจัดเก็บความรู การแบงบันความรู และการนําความรูไป
ประยุกตใชในการทํางาน ซ่ึงแนวคิดนี้เองคงเปนการสรางความกระจางถึงความสัมพันธระหวาง
องคกรแหงการเรียนรู (Learning Organization) กับการจัดการความรู (Knowledge management) 
เพราะวาในแนวคิดของมารการด ( Marquardt, 1996)  ถือวาการจัดการความรูเปนระบบยอยระบบ
หนึ่งที่มีความสําคัญในการสรางองคกรแหงการเรียนรูใหเกิดขึ้นนั่นเอง  

                                         2.1.2.2.5  ระบบยอยดานการเรียนรู(Learning)   
                                          การเรียนรูถือเปนระบบหลักที่เปนแกนสําคัญของการสรางองคกรแหง
การเรียนรูซ่ึงสามารถจําแนกการเรียนรูได 3-ระดับคือ-ระดับบุคคล-ระดับกลุม-และระดับองคกร ซ่ึง
ในแตละระดับของการเรียนรูนั้นตองเริ่มที่ทักษะของตัวบุคลากรแตละคนซึ่งตองมี 5-ประการเพื่อ
สามารถเรียนรูไดอยางมีประสิทธิภาพ ไดแก  ความคิดเชิงระบบ(Systematic Thinking)   การมีตัว
แบบทางความคิด (Mental Model) ความเชี่ยวชาญรอบรู (Personal Mastery) การเรียนรูดวยตนเอง 
(Self-directed learning) และการสนทนาสื่อสารกัน (Dialogue) โดยวิธีในการเรียนรูที่มีความสําคัญ
ในการสรางการเรียนรูในบริบทขององคกรแหงการเรียนรูมี 3 ประเภทคือการเรียนรูเพื่อการปรับตัว 
(Adaptive learning) คือการเรียนรูจากประสบการณในอดีตเพื่อการปรับปรุงในอนาคต   การเรียนรู
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โดยการกระทํา (Action learning) คือการเรียนรูที่นําเอาสถานการณหรือสภาพปญหาที่เกิดขึ้นจริงมา
เปนฐานของการเรียนรู   และสุดทายคือระบบการเรียนรูเพื่อมุงสูเปาหมายขององคกร(Anticipatory 
learning)  คือการเรียนรูที่มุงสนองตอบความสําเร็จของเปาหมายองคกรเชน วิสัยทัศน(Vision) เปน
ตน  

การปรับเปลี่ยนองคกรเพื่อพัฒนาไปเปนองคกรแหงการเรียนรูนี้จะตองทําการเปลี่ยนที่
โครงสรางองคกรและกลยุทธ โดยมุงเนนไปที่ 4 มิติ ของระบบยอยขององคกร ไดแก  

1) วิสัยทัศน (Vision)   
2) วัฒนธรรม (Culture)   
3) กลยุทธ (Strategy)   
4) โครงสราง (Structure)  

 

1. วิสัยทัศน (Vision) 
  วิสัยทัศน คือ จุดมุงหมายรวมกันที่ผูคนทั้งองคกรตองการที่จะไปใหถึง และสิ่ง
สําคัญของการปรับเปลี่ยนองคกรใหกลายเปนองคกรแหงการเรียนรูคือ การสรางรากฐานของความ
เชื่อรวมกันของผูคนทั้งองคกรในดานการเรียนรู เหตุที่วิสัยทัศนรวมกันในการเรียนรูมีความสําคัญ 
เพราะเปนสิ่งที่จะนําพาผูคนในองคกร ไปสูจุดมุงหมายและพลังในการเรียนรูที่จะกอใหเกิดแนวคิด
และการปฏิบัติส่ิงใหม ๆ วิสัยทัศนจึงเปนสิ่งที่สรางเปาหมายสูงสุดขององคกรการเรียนรู วิสัยทัศน
นั้นจะเกิดขึ้นไดก็ตอเมื่อผูคนที่เปนผูมีสวนเกี่ยวของทุกคนในองคกรมีความสนใจใครรู และตั้ง
คําถามเพื่อสรางสรรคแนวคิดและทางปฏิบัติที่จะนําไปสูการวางแผนและกลยุทธ และยังสามารถ
เรียนรูไดวาความรูใดที่ควรจะเก็บรักษาไว และถายโอนแพรกระจายใหทั่วทั้งองคกรวิสัยทัศน
รวมกันในการเรียนรู ทําใหเกิดความกลาที่จะเสี่ยงเพื่อการทดลองทําในสิ่งใหม ๆ สรางความตื่นเตน
กระหายใครรู ในผลจากการทดลองนั้น อันจะนําไปสูวิสัยทัศนที่ไดตั้งไว 

ส่ิงที่ตองตระหนักขององคกรแหงการเรียนรูนั้นคือความเปนหนึ่งเดียวและ
จุดมุงหมายที่มีรากฐานเดียวกัน  วิสัยทัศนจะทําใหองคกรบรรลุเปาหมาย  จึงจําเปนอยางยิ่งที่การ
เรียนรูตองเปนสวนหนึ่งของวิสัยทัศนนั้นดวย 

 

2. วัฒนธรรม (Culture) 
ดวยเหตุที่องคกรแตละองคกรมีความเชื่อ วิถีทางความคิด และการปฏิบัติที่แตกตาง

กันหรือที่เรียกวาวัฒนธรรมองคกร  เพื่อการปรับเปลี่ยนองคกรเปนองคกรแหงการเรียนรูนั้นจะตอง
มีวัฒนธรรมที่สนับสนุนใหเกิดความเรียนรู ดังที่ มารการด (Marquardt) ไดสรุปไววา วัฒนธรรม
องคกรที่จะนําพาองคกรไปสูความสําเร็จจะตองมีระบบความเชื่อที่สนับสนุนการเรียนรู 
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วัฒนธรรมที่สนับสนุนที่เกิดการเรียนรู หรือวัฒนธรรมที่เอื้อเฟอตอการเรียนรู  
(Learning Culture) เร่ิมตนดวยการที่องคกรมีบรรยากาศที่สงเสริมการเรียนรูและมีรางวัลเปน
เปาหมายในการเรียนรู จากนั้นตองสรางความรับผิดชอบในการเรียนรูรวมกันของผูคนทั้งองคกร 
การเรียนรูรวมกันและการถายโอนความรูเร่ิมเกิดขึ้นจากความไววางใจ และความสามารถในการคิด 
และพึ่งพาตนเองได ดังนั้นองคกรจะตองสรางบรรยากาศของความรวมมือชวยเหลือ เอื้ออาทรซึ่งกนั
และกันใหเกิดขึ้นในองคกร มีการใหโอกาสในการเรียนรูจากประสบการณจริงในการทํางานมีการ
แลกเปลี่ยนความรูความสามารถซึ่งกันและกัน ทั้งในระดับผูบังคับบัญชาและระดับปฏิบัติการ 
อยางไรก็ตาม ถึงแมวาจะมีการพึ่งอาศัยระหวางกัน ผูคนจะไดรับการสงเสริมใหสามารถตัดสินใจได
ดวยตนเอง 

ในองคกรแหงการเรียนรูนั้นตองใหโอกาส  โดยการผลักดันใหบุคลากรกลาที่จะ
เสี่ยงในการคิดคนนวัตกรรมใหม ๆ แลวคอย ๆ เลิกนิสัยการรอคําอนุญาต หรือคําสั่ง การสงเสริม
ความกลาที่จะเสี่ยงทดลองปฏิบัติในวิธีการใหม ๆ เพื่อสรางใหเกิดสํานึกที่วา ไมมีส่ิงใดที่จะเปน
ความผิดพลาดอยางสิ้นเชิง คนเราสามารถเรียนรูจากความผิดพลาดได  นอกจากนั้นองคกรจะตอง
ใหการสนับสนุนในดานการเงิน โดยจัดสรรงบประมาณในการฝกอบรม เพื่อสรางการเรียนรูของทั้ง
พนักงานและผูมีสวนไดสวนเสียทุกคนในองคกร 

วัฒนธรรมในองคกรแหงการเรียนรูจะตองมีความรวมมือที่จะสรางสิ่งใหม ๆ โดย
ผสมผสานภูมิปญญาและพลังขององคกรเขาเปนอันเดียวกัน วัฒนธรรมของการเรียนรูที่เปนหนึ่ง
เดียวกันนี้เปนการเรียนรูไดในสิ่งดังตอไปนี้ การตระหนักรูในตนเอง ผลสะทอนจากการกระทําของ
ตนเอง และแนวทางที่ทําใหเกิดการสรางสรรค  

 องคกรจะตองมีวัฒนธรรมที่ทุกคนรวมผูกพันเพื่อที่จะมีการปรับปรุงในดาน 
ผลิตภัณฑและการบริการอยางตอเนื่อง เนื่องจากองคกรแหงการเรียนรูจะเนนหนักใหเกิดคุณภาพที่
ดียิ่งขึ้น วัฒนธรรมแหงการเรียนรูจะตองสามารถรับมือกับการเปลี่ยนแปลงและความสับสนวุนวาย 
ซ่ึงถือไดวาเปนสิ่งทาทายใหม ๆ และความสับสนวุนวายนี้จะนํามาซึ่งโอกาสสําหรับการกาวขึ้นสู
ระดับของการเรียนรูที่สูงขึ้น 

อยางไรก็ตามในองคกรแหงการเรียนรูนั้นจะตองคํานึงถึงคุณภาพชีวิตของ
พนักงานดวย จึงตองมีการพัฒนาศักยภาพของผูคนในองคกร โดยจัดสภาพแวดลอมที่ช้ีชวนใหมี
สวนรวมและมีความสนุกสนานในการทํางาน เพราะเมื่อพนักงานมีความสุขในการทํางานแลว 
องคกรสามารถนําเอาปญญาและความสามารถทางกายภาพของผูคนออกมาใชไดอยางเต็มที่ ทําให
เกิดความเคารพนับถือซ่ึงกันและกัน มีความเอื้ออาทรในการทํางานรวมกัน (Marquardt) 
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3. กลยุทธ (Strategy) 
กลยุทธที่ดีและมีพลังนั้นจะนําไปสูการเริ่มตนของการเปนองคกรแหงการเรียนรู 

และกลยุทธที่สําคัญที่สุดในการนําไปสูองคกรแหงการเรียนรูคือ การเชื่อมโยงระหวางการเพิ่มพูน
การเรียนรูกับความสําเร็จที่ เพิ่มขึ้นขององคกร เพื่อที่จะแสดงใหเห็นวาการเรียนรูนั้นเปน
แหลงกําเนิดของขอได เปรียบในเชิงกลยุทธที่ยั่ งยืนขององคกร  การเรียนรูจะชวยพัฒนา
ความสามารถหลัก (Core Competency) เปนเครื่องมือใหองคกรคิดคนผลิตภัณฑใหม ๆ และ
สามารถปรับตัวใหสอดคลองกับโอกาสตาง ๆ ที่เปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว 

กลยุทธ ท่ี จํ า เปนขององคกรคือ  การสร างการ เรี ยนรู ในกิจกรรมต าง  ๆ                           
และปฏิบัติการทั้งหมดขององคกร ดังนั้นองคกรจึงตองมีการวางแผนและสรางการเรียนรู                       
ในกระบวนการทุกขั้นตอนตั้งแต การออกแบบ การผลิต การตลาด การเงินและบัญชี เปนตน ดังที่
เรียกกันวาโซแหงคุณคา (The Value Chain) ซ่ึงเปนการรวบรวมขอบเขตของการเรียนรูที่ผาน
การบูรณาการมาแลว ทุกสวนขององคกรจึงตองมีการเรียนรูรวมกันเพื่อปฏิบัติพันธกิจใหลุลวงตาม
วิสัยทัศนที่ไดตั้งไว ในทางปฏิบัติองคกรจึงตองมีการออกแบบงานใหม เพื่อใหการปฏิบัติงานและ
การเรียนรูสามารถเชื่อมโยงประสานกันไดอยางลงตัว 
 
                          2.1.2.3  แนวคิดบริษัทแหงการเรียนรู  (The Learning Company)   
                           จากแนวคิดของพิเดอรและคณะ ( Pedler, Burgoyne and Boydell, 1991:43-58)  ใน
เร่ืองแนวคิดบริษัทแหงการเรียนรูนั่นคือ  บริษัทแหงการเรียนรู  มีความสําคัญตอองคกรมาก  เพราะ
สามารถนําองคกรไปสูการพัฒนาที่ยั่งยืนได  โดยเนนในเรื่องของการลงมือปฏิบัติจริง ซ่ึงพิเดอร
และคณะ  ไดแบงองคประกอบของบริษัทแหงการเรียนรู  ออกเปน 5 กลุมใหญ    ดังตอไปนี้ 
 

2.1.2.3.1  กลยุทธ  
                                             องคกรตองมีการเรียนรูในการกําหนดกลยุทธ  กําหนดนโยบายของ
บริษัทรวมกัน 
                       2.1.2.3.1.1     แนวทางการเรยีนรูที่นําไปสูกลยุทธ     
                       โดยปกติแลวบริษัทจะปรับแตงทิศทาง และกลยุทธไปในทิศทาง
ที่เหมาะสม  การกอรูปของนโยบายและกลยุทธ  จะเปนกระบวนการเรียนรูดวยในขณะเดียวกัน  
เสมือนเปนการทดลองทางการบริหาร แผนธุรกิจจะมีความเกี่ยวของ  และตองมีการปรับแตงอยู
ตลอดเวลา  โดยการวางแผนอยางเปนกระบวนการ  มีการทดลองอยางเปนระบบ  มีการสะทอน
กลับของขอมูลในกระบวนการวางแผน  เพื่อการปรับปรุงอยางตอเนื่อง 
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2.1.2.3.1.2  การสรางนโยบายแบบมีสวนรวม    
                       สมาชิกทุกคนมีสวนรวมในการรางนโยบายและกลยุทธรวมไป
กับองคกร  นโยบายมีความสําคัญที่มีอิทธิพลในมุมมองของการเปนผูมีสวนไดสวนเสีย  รวมทั้ง 
ความผูกพันที่จะอยูเหนือความแตกตาง  และการทํางานที่อาจสรางความขัดแยง  นโยบายตอง
สะทอนคานิยมของสมาชิกทุกคน  ไมใชแตของผูบริหารระดับสูง 
 

2.1.2.3.2   การมองภายในองคกร   
2.1.2.3.2.1 การใหขอมูลขาวสาร   

                 การใหขอมูลขาวสารนั้นนําไปใชสําหรับการทําความเขาใจกัน 
ไมใชเพื่อใหรางวัลหรือลงโทษ  เทคโนโลยีสารสนเทศจะถูกนําไปใชในการสรางฐานขอมูล  และ
ระบบการสื่อสารที่ชวยใหทุกคนเขาใจวากําลังจะไปทางไหน  โดยคนในองคกรจะไดรับการ
สะทอนกลับของขอมูลวาการทํางานของตนเปนอยางไร  ทําใหเขาใจธรรมชาติ และความแปรปรวน
ของระบบ  และการแปลความขอมูลขาวสารใหสอดคลองกัน ซ่ึงเมื่อไดขอมูลที่ถูกตองและรวดเร็ว
แลว  ก็สามารถทําใหการตัดสินใจเปนไปอยางถูกตอง  และมีประสิทธิภาพตามไปดวย 
                    2.1.2.3.2.2   การสรางระบบตรวจสอบ  และการควบคุม  
                     ระบบของการตรวจสอบงบประมาณ และการรายงาน  ถูกจัดขึ้น
เพื่อชวยในการเรียนรู  ทุกคนรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกรที่รับผิดชอบทรัพยากรของตนเอง  
พนักงานบัญชีและการเงินมีฐานะเปนที่ปรึกษาและใหคําแนะนํา  ระบบควบคุมออกแบบและดําเนนิ
ไป  เพื่อสรางความพึงพอใจใหลูกคา  กลาวคือทุกคนในองคกรมีสวนรวมรับผิดชอบในทรัพยสิน
ขององคกร  เสมือนตนเองเปนเจาของ 
                    2.1.2.3.2.3   การแลกเปลี่ยนภายในองคกร   
                    ทุกฝายจําเปนตองมีการแลกเปลี่ยนขอมูลความรู  และอํานวยความ
สะดวกซึ่งกันและกัน  โดยการคํานึงถึงนโยบายและเปาหมายขององคกรเปนหลัก 
                     1.2.3.2.4  การใหรางวัลอยางยดืหยุน  
                     สมมติฐานขั้นพื้นฐาน และคานิยมภายใตระบบรางวัลตอบแทนถูก
ใชและแบงปนกันในองคกร  โดยศึกษาเรื่องธรรมชาติของรางวัลอยางลึกซึ้ง  และระบบรางวัลแบบ
มีตัวเลือก  ถูกทดสอบ  อภิปราย  และทดลองใช  รูปแบบการทํางานแบบยืดหยุน ทําใหคนมีการเขา
รวม  และความคาดหวังเกี่ยวกับรางวัลแตกตางกัน  ทุกคนตองเกี่ยวของกับการกําหนดธรรมชาติ  
และรูปแบบของกระบวนการใหรางวัลทั้งหมด 
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                                        2.1.2.3.3  โครงสราง 
                                       โครงสรางที่มีการกระจายอํานาจ   มีลักษณะที่สามารถยืดหยุนได เปนไป
เพื่อการทดลองการเติบโตและการปรับตัว  การประเมินผลการปฏิบัติงานถูกใชในการเรียนรูและ
พัฒนามากกวาการใหรางวัลหรือลงโทษ 
                                         2.1.2.3.4   การมองภายนอกองคกร 
                   2.1.2.3.4.1  การวเิคราะหขาวสารขอมูลภายนอกองคกร 
                   การวิเคราะหขาวสารขอมูลภายนอกองคกร ถือเปนสวนหนึ่งของ
งานของทุกคนที่จะรวบรวม นํากลับมา  และรายงานขาวสารเกี่ยวกับสิ่งที่เกิดภายนอกบริษัท            
โดยองคกรจะสงพนักงานออกไปทํางานภายนอก  วิธีนี้จะเปนการเก็บขอมูลภายนอกองคกร
ประการหนึ่ง  มีการสํารวจความพึงพอใจหรือพฤติกรรมของลูกคา  เพื่อนํามาปรับปรุงวิธีการ
ดําเนินงานขององคกรตอไป 
                    2.1.2.3.4.2  การเรียนรูระหวางองคกร  
                     องคกรจะมีการติดตอ  พบปะ  แลกเปลี่ยนขอมูลกับองคกรอื่น ๆ  
ที่มีลักษณะงานคลายกัน  เพื่อแลกเปลี่ยนขาวสาร  และความรูซ่ึงกันและกัน  ซ่ึงทําใหสามารถ
มองเห็นขอดี  และขอเสียในการปฏิบัติงานของกันและกัน                 
        
                                         2.1.2.3.5  โอกาสในการเรียนรู   
                    1.2.3.5.1  บรรยากาศในการเรียนรู   
                    ทุกคนในบริษัทจะมีการชวยเหลือ  และสนใจในบทเรียน  คือเมื่อ
เกิดความผิดพลาดขึ้นในองคกร  ทุกคนในองคกรรูจักแกปญหา และนําขอผิดพลาดนั้นมาเปน
ประสบการณในการเรียนรู 
                     1.2.3.5.2  ใหทุกคนมีโอกาสในการพัฒนาตนเอง  
                     บริษัทควรจัดสรรคงบประมาณสําหรับการพัฒนาตนเองของ
พนักงาน  โดยแตละคนสามารถตัดสินใจไดวา  การฝกอบรมและพัฒนาอะไรที่ตองการคําแนะนําที่
เหมาะสม  และถูกกระตุนใหรับผิดชอบในการพัฒนาตนเอง ตองมีการใหโอกาส และวัสดุอุปกรณ
ตาง ๆ ที่ทําใหเกิดการเรียนรูได 
               
             จากแนวคิดเรื่อง “องคกรแหงการเรียนรู”  ดังกลาววิเคราะหไดวา   แนวคิดขององคกรแหง
การเรียนรูอาจจะมีความแตกตางกันไปบาง  แตโดยภาพรวมของในแตละแนวคิดนั้นมีลักษณะไป
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ในทิศทางเดียวกัน เชน ใหโอกาสพนักงานทุกคนไดมีการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง   มีการ
แลกเปลี่ยนขอมูลความรูกันทั้งภายในและภายนอกองคกร  มีการนําเทคโนโลยีมาประยุกตใชใน 
การเรียนรูอยางเหมาะสม  เปนตน 
 
              2.1.3  ลักษณะขององคกรแหงการเรียนรู   
               มารการดและเรยนาดส  (Marquardt and Reynolds,1994:23)  กลาวถึงลักษณะเดนของ
องคกรแหงการเรียนรู  ไวดงัตอไปนี้ 

1. มีการเล็งเห็นโอกาสในความไมแนนอน เพือ่สรางความเจริญกาวหนา 
2. มีการสรางความเขาใจใหม  ๆ  จากขอมูลที่ เปนกลาง  มีการหยั่ ง รู  และ                        

การคาดคะเน 
3. สามารถที่จะปรับตัวเขากับกระแสการเปลีย่นแปลงไดเปนอยางด ี
4. มีการสนับสนุนพนักงานในระดับลางสุดใหมีโอกาส และมีความสามารถที่จะ 

อธิบายถึงความกาวหนาในงาน รวมทั้งมีการอธิบายถึงอุปสรรคในการทํางาน 
5. ใหการสนับสนุนผูบริหาร  และผูบังคับบัญชาทุกระดับ  ใหมีการปรับเปลี่ยน

หนาที่ไปเปนผูช้ีแนะ พี่เล้ียง ที่ปรึกษา  และเปนผูเอื้ออํานวยใหเกิดการเรียนรู 
6. สรางวัฒนธรรมที่เอื้อตอการใหแรงเสริม และมีการเปดเผย 
7. มีการมองอยางเปนระบบ มีการเชื่อมโยงความสัมพันธตาง ๆ เขาดวยกน  โดย

เปนการมองภาพรวมทั้งหมด 
8. มีวิสัยทัศน เปาหมาย  และคานิยมรวมกันทั่วทั้งองคกร 
9. มีการกระจายอํานาจในการตัดสินใจ  ดวยการเพิ่มอํานาจในการปฏิบัติงานแก

สมาชิกทุกคนในองคกร 
10. มีผูที่จะเปนแบบอยางใหกับมวลสมาชิกในองคกร  เกี่ยวกับการกลาเสี่ยงที่จะคิด

อยางรอบคอบ และกลาที่จะทดลองทํา 
11.  มีระบบที่เอื้อใหเกิดการเรียนรูรวมกัน  และสามารถใชประโยชนจากการเรียนรู

นั้นในการดําเนินธุรกิจ 
12.  คํานึงถึงความตองการ และความคาดหวังของผูใชบริการ 
13.  มีสวนเกี่ยวของกับชุมชน 
14.  มีการเชื่อมโยงการพัฒนาของแตละบุคคล  เขากับการพัฒนาขององคกร 
15.  สรางเครือขายในองคกร  ดวยการนําเทคโนโลยีเขามาประยุกตใช 
16.  สรางเครือขายใหเกิดขึน้ภายในธุรกจิของชุมชน 
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17.  มีการใหโอกาสแตมวลสมาชิกอยูตลอดเวลา   เพื่อใหรูจักการเรียนรูจาก
ประสบการณ 

18.  ตอตานแนวทางการทํางานที่สงผลใหการทํางานเกิดความลาชา 
19.  มีการใหรางวลักับความคิดที่สรางสรรค และมีการเตรยีมโครงการไวรองรับ 
20.  สรางความเชื่อมั่น และความไววางใจซึ่งกันและกันในองคกร 
21.  เนนการปรับปรุงแกไขอยางตอเนื่อง 
22.  มีการสงเสริมและสนับสนนุการจัดตั้งทีมปฎิบัติงานทุกรูปแบบ 
23.  ใชคณะผูทํางานที่มาจากหลาย ๆ สวน 
24.  นําระบบการสํารวจ และการประเมินดานทักษะในการเรียนรูมาใช 
25.  มององคกรวาสามารถที่จะเจริญเติบโตไดจากการเรยีนรู 
26.  สามารถที่จะมองเห็นถึงสิ่งที่ไมคาดคิดได เพื่อเปนโอกาสอันดีที่จะไดเขาไป

เรียนรู 
 
                 จีพารท และคณะ (Gephart, Marsick, Buren, Spiro and Senge ,1996:44)  กลาวถึง 
ลักษณะที่สําคัญ  5  ประการ ขององคกรแหงการเรียนรู   ดังนี้คือ 
                          1.   มีการเรียนรูอยางตอเนื่องในทุกระดับภายในองคกร  ทุกคนจะมีการเรียนรู
รวมกัน และถายโอนองคความรูใหแกกันและกัน เพื่อนําไปสูการปฏิบัติตอไป 
                          2.  มีการสรางองคความรู  และมีการแบงปนความรูใหแกกัน โดยใชเทคโนโลยีอัน
ทันสมัยเปนที่สงผานขอมูลถึงกันอยางรวดเร็ว  และสามารถเผยแพรขอมลเหลานั้นใหแกผูที่
ตองการใชไดอยางสะดวก  รวดเร็ว 
                           3.  สนับสนุนกระบวนการคิดอยางเปนระบบ  และใหสมาชิกไดเรียนรูวิธีคิดใหม 
ๆ รวมทั้งเปดโอกาสใหมีการวิพากษวิจารณและอภิปรายกันอยางเปดเผยและทั่วถึง 
                           4.  มีการสนับสนุนที่จะสรางวัฒนธรรมการเรียนรู  ที่เอื้อใหสมาชิกทุกคนเห็น
ความสําคัญของการเรียนรู มีการใหรางวัลกับความคิดที่สรางสรรค  มีระบบการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานที่ตรงไปตรงมา  มีความโปรงใส  ตรวจสอบได  ทั้งนี้เพื่อกอใหเกิดการเรียนรูที่จะ
ปรับปรุง และปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
                          5.  ใหความสําคัญกับสมาชิกทุกคนในองคกร  ยึดคนเปนศูนยกลาง  โดยคํานึงถึง 
ความเปนอยูทีป่กติสุขของมวลสมาชิก 
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                สรุป  ลักษณะขององคกรแหงการเรียนรู  ตองประกอบดวย 
1. ใหอิสระในการทํางานมากขึ้น รวมทั้งใหเกิดความยืดหยุนในการทํางาน 
2. มีการสนับสนุนการสรางวัฒนธรรมการเรียนรู  ที่เอื้อใหสมาชิกทุกคนเห็น

ความสําคัญของการเรียนรู  เชนมีการใหรางวัลกับความคิดกับความคิดที่สรางสรรค 
3. ใหโอกาสสมาชิกทุกคนไดเรียนรูอยางตอเนื่องทุกระดับภายในองคกร  
4. ใหอํานาจและความรับผิดชอบในงาน  มีอิสระในการตัดสินใจและแกปญหา

ดวยตัวเอง 
5. มีการประยุกตใชเทคโนโลยีในการทํางานอยางเหมาะสม รวมถึงมีการถาย

โอนความรู มีการติดตอส่ือสารกันอยางเปนเครือขาย 
 
                2.1.4  ผูท่ีมีบทบาทสําคัญในการสรางองคกรแหงการเรียนรู 
                 ประพันธ  หาญขวาง (2538)  กลาววา บุคคลที่มีบทบาทสําคัญในการพัฒนาองคกรแหง
การเรียนรูมีหลายฝายดวยกัน เร่ิมจากฝายบริหารงานบุคคล  ฝายพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ฝายงาน
หลัก  และผูที่มีบทบาทสําคัญที่สุดคือ  ผูนํา  
     แซงเก (Senge,1990)   เสนอวา องคกรแหงการเรียนรูตองการแนวคิดใหมเกี่ยวกับภาวะ
ผูนํา  โดยผูนําจะตองมีบทบาททั้งการเปนผูนํา  เปนนักออกแบบองคกร  เปนพอบาน  และเปน
ครูผูสอน  ทั้งนี้ผูนําจะมีความรับผิดชอบโดยตรงตอการสรางองคกรแหงการเรียนรู  บทบาทของ
ผูนําในฐานะนักออกแบบองคกรนั้น ผูนํามีหนาที่รวมไปถึงการออกแบบนโยบาย  กลยุทธและ
ระบบองคกร  โดยการออกแบบมุงตอการทําไดในทางปฏิบัติ    หนาที่สําคัญในฐานะนักออกแบบ
องคกรคือ  การออกแบบกระบวนการเรียนรู ในองคกร  ใหเกื้อหนุนตอการเรียนรูอยางตอเนื่องของ
คนในองคกร  โดยจะตองออกแบบใหสอดคลองกับธรรมชาติในการเรียนรูของคนมากที่สุด 
 ในดานบทบาทของพอบาน  ผูนําจะมีหนาที่ในการผสมผสานความคิดเขากับการปฏิบัติ  ทํา
ให Vision ขององคกรกลายเปนความจริง  ชวยใหคนในองคกรเขาใจเปาหมายขององคกร  เขาใจ
บทบาทของตนเองที่เกี่ยวของกับเปาหมายโดยรวมขององคกร  และยอมรับการเปลี่ยนแปลง 
 สําหรับบทบาทในฐานะเปนครูผูสอนนั้น  ผูนํามีหนาที่ในการระบุความเปนจริง  ชวยให
คนในองคกรไดรับความเขาใจ  และมีสวนรวมในการกําหนดภาพแหงความเปนจริงขององคกร  มี
หนาที่สงเสริมการเรียนรู  สําหรับทุกคน  ชวยพัฒนาความคิดอยางเปนระบบของคน  พัฒนาคนใหมี
ความสามารถในการเรียนรูไดดวยตนเอง 
 วิกและลีออน (Wick and Leon ,1993) เห็นวา ผูนํามีหนาที่สําคัญยิ่งในการสงเสริมการ
เรียนรูในองคกร  โดยผูนําในองคกรควรมีหนาที่ดังตอไปนี้ 
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 1.  สรางสรรควิสัยทัศนขององคกร 
 2.  ทําตนใหเปนตัวอยางที่ด ี
 3.  สรางสิ่งแวดลอมที่สนับสนุนการเรียนรู 
 4.  ไมทําตัวเปนคนเผด็จการ 

5.   รับฟงในสิ่งที่ตนเองไมอยากฟง 
 
โดยสรุปแลวผูนําในองคกรแหงการเรียนรูนั้นจะตองมีหนาที่สําคัญในการพัฒนาการเรียนรู

ของตนเองและยังตองกระตุนในคนรอบขางตระหนักและใหความสําคัญกับการเรียนรู  สราง
สภาพแวดลอมขององคกรใหสงเสริมการเรียนรูอยางตอเนื่องของคนในองคกรอีกดวย 
 
                2.1.5   แนวทางในการพัฒนาองคกรใหเปนองคกรแหงการเรียนรู 
   วัตกินและมารซิกต (Watkins and Marsick,1993:94-105)  ไดช้ีใหเห็นถึงแนวทางที่จะนํา
องคกรไปสูองคกรแหงการเรียนรู  โดยเสนอวา  องคกรจะใชการเรียนรูเปนหนทางในการพัฒนา
ตนเอง  และในทางปฏิบัติจะตองดําเนินการในวิธีการตอไปนี้ 

1. สรางโอกาส  บรรยากาศใหมีการเรียนรูอยางตอเนื่อง 
                 ในการสรางโอกาสใหมีการเรียนรูอยางตอเนื่องนั้น  สามารถทําไดโดยใชการ

เรียนรูนอกรูปแบบ  เชน  มีการมอบหมายงานที่ทาทายใหทํา  มีการใชระบบพี่เล้ียง  การใหหัวหนา
ทําหนาที่เปนครูผูสอน  เปนผูอํานวยการการเรียนรู  มีการสงเสริมใหคนมีความสามารถ  มีความรู
ในการทํางานที่หลากหลาย  สงเสริมใหมีการพูดคุยกันระหวางผูที่เกี่ยวของในการทํางานและ
องคกร  เปนตน 

2. สงเสริมใหมีการพูดคุยสนทนา  การซักถาม  เพื่อพัฒนาการเรียนรูในองคกร 
                 การสงเสริมใหมีการพูดคุยสนทนา  การซักถาม  เพื่อพัฒนาการเรียนรูในองคกร  

เปนกระบวนการที่มุงสรางการเรียนรูรวมกันระหวางบุคคล และทีม  การพูดคุยแลกเปลี่ยนความ
คิดเห็นจะทําใหผลงานดีขึ้น   การสนทนามุงตอการเปดเผยความคิด  จิตใจ  เปดกวางตอการสื่อสาร
ระหวางกัน  เมื่อไดมีการพูดคุยสนทนาแลกเปลี่ยนความรู  ความคิดเห็นกันอยางกวางขวางใน
องคกรแลว  แนวคิดใหมและการพัฒนาก็จะขยายจากบุคคลไปสูทีม  และองคกรในที่สุด 

3. กระตุนใหมกีารเรียนรูรวมกนัระหวางบุคคลและระหวางทีม 
การกระตุนใหมีการเรียนรูรวมกันระหวางบุคคลและระหวางทีม   ทําไดโดยการ

กระจายอํานาจทางการคิด  การตัดสินใจ  พัฒนาวิธีการทํางานที่สงเสริมการทํางานเปนทีม  สงเสริม
กิจกรรมของทีม  และกลุมตางๆ  ที่ไมขัดแยงตอนโยบายและเปาหมายขององคกร  วิธีการเหลานี้จะ
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ชวยใหคนไดเรียนรูที่จะทํางานรวมกัน  การเรียนรูซ่ึงกันและกัน  ชวยเหลือกันในการพัฒนาตนเอง  
และทีมงาน 

4. กําหนดระบบที่จะทําใหคนมีความสนใจในการเรียนรู  และแบงปนการ
เรียนรูรวมกัน 

                  การกําหนดระบบที่จะทําใหคนมีความสนใจในการเรียนรู  และแบงปนการ
เรียนรูรวมกันนั้น เปนระบบที่จะทําใหคนรูวาตนเองไดเรียนรูอะไรไปบางแลว  และจะถายทอด
ความรูนั้นแกคนอื่นๆ  อยางไร  ระบบนี้จะทําใหคนมาชวยกันออกแบบงานเสียใหม  มีการพัฒนา
อยางเปนระบบ  เพื่อมุงตอการสรางนวัตกรรม  หรือผลิตความรู  สรางระบบที่จะทําใหคนไดเรียนรู
จากคนอื่นๆ  จากสภาพแวดลอมภายนอกองคกร 

5. ใหอํานาจหรือกระจายอํานาจในองคกร  โดยผานการกําหนด “วิสัยทัศน” 
ขององคกรรวมกัน 

                  การใหอํานาจหรือกระจายอํานาจในองคกร  โดยผานการกําหนด “วิสัยทัศน” 
ขององคกรรวมกันนั้น  เปนวิธีที่มุงใหคนสามารถทํางานไดดวยตนเองมากที่สุด  การกระจายอํานาจ
หรือมอบอํานาจทําไดโดย การทํางานรวมกันเปนทีม  หรือทํางานรวมกันเปนโครงการ  เพื่อ
แกปญหาเฉพาะเรื่อง  โดยทั้งนี้จะตองมีระบบที่จะทําใหคนเขาใจในเปาหมายขององคกรโดยรวม  
และมีการประสานความปรารถนาหรือความคิดของตนเขากับเปาหมายขององคกร 

6. เชื่อมโยงองคกรเขากับสภาพแวดลอม  รับรูขอมูลขาวสาร  การเปลี่ยนแปลง
ในสภาพแวดลอม  และปรับตัวใหเหมาะสม 
                   การเชื่อมโยงองคกรเขากับสภาพแวดลอม  โดยการติดตามขอมูลขาวสาร
ภายนอกองคกร  มีการเรียนรูใหเทาทันตอการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอม  ใหความสนใจกับ
เร่ืองราวของลูกคา  คูแขง  มีการทํางานใกลชิดกับสังคม  ชุมชน  ที่แวดลอมองคกร  มีการปรับปรุง
เปลี่ยนแปลงองคกรใหสอดคลองกันกับสภาพแวดลอม  สามารถอยูรอดได  ภายใตสภาพแวดลอม
ขององคการที่เต็มไปดวยการแขงขัน  ปญหา  และอุปสรรคตางๆ 
  
                    มารการด  (MAQUARDT,1996:143-145)  ไดเสนอแนวทางในการพัฒนาองคกร
ใหเปนองคกรแหงการเรียนรู ดังตอไปนี้ 

1. จัดใหสมาชิกมีการฝกการเรยีนรูตลอดเวลา 
2. สรางวัฒนธรรมในการพัฒนาการเรียนรูอยางตอเนื่อง 
3. สนับสนุนใหสมาชิกในองคการเห็นถึงความสําคัญในการพัฒนาตนเอง

ตลอดเวลา 
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4. สนับสนุนใหสมาชิกในองคการเรียนรูจากความผิดพลาดเพื่อเปนบทเรียน
เพื่อไมใหเกิดความผิดพลาดขึ้นไดในอนาคต 

5. มีการแลกเปลี่ยนปญหาและความผิดพลาดที่เกิดขึ้นเพื่อจะไดเปนแนวทาง
ในการแกไขตอไป 

6. จัดใหมีการกระจายขอมูลขาวสารอยางทั่วถึง  เพื่อเปนแหลงขอมูลที่กระตุน 
ใหเกิดการเรียนรู 

7. ใหโอกาสแกสมาชิกในองคการมีการเรียนรูอยูตลอดเวลา 
 
                     บัณฑิต  เพ็ชรประพันธกุล  (2540:43-45)  ไดเสนอแนวทาง ในการพัฒนาองคกรใหเปน
องคกรแหงการเรียนรู ดังตอไปนี้ 
 1.  การสรางบรรยากาศ  ซ่ึงสนับสนุนกระตุนใหสมาชิกแตละคนไดเรียนรู และ
พัฒนาศักยภาพของตนเองอยางเต็มที่ 
 2.  การสรางและกระตุนใหมีวัฒนธรรมแหงการเรียนรูทั้งในระดับบุคคล และ
การเรียนรูเปนทีม  เชน  การสงเสริมการเสวนาเพื่อพูดคุยแลกเปลี่ยนทัศนคติในการทํางานรวมกัน
ของทีมงาน  หรือการแลกเปลี่ยนแนวความคิด ประสบการณทํางานของบุคลากรที่อยูคนละสายงาน
เพื่อเพิ่มพูนความรูของคนในหนวยงานตาง ๆ ใหกวางไกลมากขึ้น 
 3.  การออกแบบโครงสรางขององคการที่เอื้อตอการเรียนรู  เชน การออกแบบ
โครงสรางองคการใหมีลักษณะในแนวนอน มากขึ้น  และใหพนักงานไดมีโอกาสโยกยายสลับหรือ
หมุนเวียนการทํางาน ในสายงานตาง ๆ เพื่อใหไดมีโอกาสเรียนรูและพฤติกรรมของคนอยาง
หลากหลาย 
 4.  การเสริมสรางโอกาสใหพนักงานทุกคนไดเรียนรูและพัฒนาตนเองอยู
ตลอดเวลา เชน  มีระบบเครือขายคอมพิวเตอรชวยในการเรียนการสอน  การมีหองสมุดของบริษัท
เพื่อใชในการศึกษาคนควาขอมูลตาง ๆ เปนตน 
 
                 จากแนวทางในการพัฒนาองคกรใหเปนองคกรแหงการเรียนรู ดังกลาวขางตน อาจกลาว
ไดวามีเทคนิค  กลยุทธ และวิธีการ ที่แตกตางกัน บางสวนก็มีลักษณะที่คลายกัน  ดังนี้ 

1. การสงเริมใหมีการพูดคุยแลกเปลี่ยนทัศนคติในการทํางานรวมกันของ
ทีมงาน หรือแลกเปลี่ยนแนวความคิด  ประสบการทํางานของบุคลากรที่อยูคนละสายงาน  เพื่อ
เพิ่มพูนความรูของคนในหนวยงานตางๆ  รวมถึงมีการแลกเปลี่ยนปญหาและขอผิดพลาดที่เกิดขึ้น  
เพื่อจะไดเปนแนวทางในการแกไขตอไป 
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2. การเสริมสรางโอกาสใหพนักงานทุกคนไดเรียนรูและพัฒนาตนเองอยู
ตลอดเวลา  ทั้งทางดาน วัสดุ  อุปกรณ  และขาวสารขอมูล  เพื่อเปนแหลงกระตุนใหเกิดการเรียนรู 

3. สรางวัฒนธรรมในการพัฒนาการเรียนรูอยางตอเนื่อง  ทั้งในระดับบุคคล
และเปนทีม 

4. ใหความสําคัญกับสมาชิกทุกคนในองคกร  โดยจัดใหสมาชิกทุกคนมีการ
ฝกการเรียนรูอยูตลอดเวลา   
 
                2.1.6 งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับองคกรแหงการเรียนรู  

 ในป พ.ศ.2542  กาญจนา เกียรติธนาพันธุ ไดทําการวิจัยเร่ืองบรรยากาศองคการที่เอื้อตอ
การพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรู กรณีศึกษา กองสาธารณสุขภูมิภาค สํานักงานปลัดกระทรวง
สาธารณสุขโดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาปจจัยและวัดการรับรูของบรรยากาศองคกร  ที่มีผลตอ
ระดับการรับรูในการพัฒนาไปสูองคกรแหงการเรียนรูของกองสาธารณสุขภูมิภาค สํานักงาน
ปลัดกระทรวงสาธารณสุข  กลุมตัวอยางคือขาราชการที่ปฏิบัติงานประจํากองสาธารณสุขภูมิภาค 
สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุขทั้งหมด ณ อาคาร สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข 
กระทรวงสาธารณสุข ถนนติวานนท อําเภอเมือง จังหวัดนนทบุรี รวม 8 ฝาย  จํานวน 137 คน   
เครื่องมือที่ใชเปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยจัดทําขึ้นเอง 
   ผลการวิจัยพบวา  ปจจัยที่สนับสนุนตอการสรางองคกรแหงการเรยีนรู ไดแก  

1. ผูบริหารระดับสูง   
2. ผูบังคับบัญชา 
3. ตัวพนกังาน  

 
ในป พ.ศ.2543  สุพัตรา  จารุวัฒนพานิช  ไดทําการวิจัยเร่ืององคกรแหงการเรียนรู : แนว

ทางการสงเสริมและพัฒนาการเรียนรูดวยตนเอง ของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ
การเกษตร โดยมีวัตถุประสงคเพื่อสํารวจแนวความคิด  ทฤษฎีเกี่ยวกับการเรียนรูดวยตัวเอง และ
องคกรแหงการเรียนรู กลุมตัวอยางคือพนักงานในกลุมธุรกิจกระดาษและบรรจุภัณฑเครือซิเมนต
ไทย จํานวน 30 คน   เครื่องมือที่ใชเปนแบบสัมภาษณที่ผูวิจัยจัดทําขึ้นเอง 
   ผลการวิจัยพบวา  การเรียนรูดวยตนเอง  เปนรูปแบบการเรียนรูที่เหมาะสมกับผูเรียนที่เปน
ผูใหญในวัยทํางาน  ซ่ึงผูเรียนมีความรับผิดชอบตอการเรียนรูของตนเอง  ผูเรียนเปนผูช้ีนําตนเอง
มากกวาผูสอนเปนผูช้ีนํา สามารถเลือกเรียนไดตามความสนใจ  การเรียนรูเปนผลมาจากแรงจูงใจ
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ภายใน  ไมมีใครบังคับและหากเขาใจถึงการเรียนรูวิธีการเรียนรู  จะมีผลทําใหการเรียนรูดวยตัวเอง
เปนไปอยางตอเนื่องและเปนการเรียนรูตลอดชีวิต 
 

  ในป พ.ศ.2544   ปญญา  อัศวกุลประดิษฐ  ไดทําการวิจัยเร่ืองการศึกษาเปรียบเทียบการนํา
แนวคิดองคกรแหงการเรียนรูมาปฏิบัติระหวางองคกรภาครัฐ กับองคกรภาคเอกชน : กรณีศึกษา 
ธนาคารออมสิน  กับบริษัทยูโนแคลไทยแลนด จํากัด โดยมีวัตถุประสงคเพื่อ เสนอแนะแนวทางใน
การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกร  ที่เหมาะสมกับบริบทของสังคมไทย  โดยประยุกตผลทีไ่ดจาก
การศึกษาเปรียบเทียบเรื่ององคกรแหงการเรียนรู ระหวางองคกรภาครัฐ กับองคกรภาคเอกชน             
กลุมตัวอยางคือผูที่เกี่ยวของเร่ืององคกรแหงการเรียนรูของธนาคารออมสิน จํานวน 1 คน ไดแก  
คุณอาณุภาพ แจงยุบล   ผูอํานวยการสํานักพัฒนาการเรียนรู  และผูที่เกี่ยวของเรื่อง  องคกรแหง            
การเรียนรูของบริษัทยูโนแคลไทยแลนด จํากัด จํานวน 1 คน ไดแก คุณศิริลักษณ  แชมขุนทศ 
ผูจัดการฝายสํานักพัฒนาการเรียนรู  เครื่องมือที่ใชเปนแบบสัมภาษณ   
   คุณอาณุภาพ แจงยุบล   ผูอํานวยการสํานักพัฒนาการเรียนรูของธนาคารออมสิน  กลาววา 
การประยุกตใชแนวคิดองคกรแหงการเรียนรูในธนาคารออมสินนั้น  จะยึดหลัก 5 ขอของ แซงเก               
( Senge,1990) เปนหลัก  รวมทั้งการพัฒนาหลักสูตรตางๆ ก็ยึดหลักของ แซงเก (Senge,1990)   
เชนเดียวกัน 
 

  ปจจัยท่ีสนับสนุนการสรางองคกรแหงการเรียนรูของธนาคารออมสนิ 
1. ผูบริหารใหความรวมมือเปนอยางดีกับแนวคิดนี ้
2. นโยบายของธนาคารที่ตองการเปนองคกรแหงการเรยีนรู 
3. ความตองการที่จะใหหนวยงานอยูไดในการแขงขันยุคปจจุบัน   
4. วิสัยทัศนที่เนนการเปนธนาคารในดวงใจของประชาชน  ทําใหพนักงานทุก

คนในธนาคารตองมีการเรียนรูในการทํางานรวมกัน  เพื่อใหผงของการปฏิบัติงาน สามารถสราง
ความพึงพอใจใหกับลูกคาไดอยางสูงสุด 

5. องคกรมีกิจกรรมตางๆ มากมายที่เอื้อใหเกิดองคกรแหงการเรียนรูขึ้นใน
องคกร อาทิเชนมีเอกสารเผยแพร  มีเทคโนโลยีเพื่อการเรียนรู  มีมุมการเรียนรู  มีศูนยสงเสริมการ
เรียนรู  และโครงการที่องคกรใชในการพัฒนาใหพนักงานเกิดการเรียนรู  เปนตน     
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  การประเมินการเปนองคกรแหงการเรียนรู   
  ธนาคารออมสินไดทําแบบประเมินเพื่อใชวัดความเปนองคกรแหงการเรียนรู  ซ่ึงแบบ

ประเมินที่ทําขึ้นนี้จะสามารถบอกไดวาธนาคารมีความเปนองคกรแหงการเรียนรูกี่เปอรเซ็นต  โดย
จะมีการวัดเปนไตรมาส 

  โดยการประเมินการเปนองคกรแหงการเรียนรูจะแบงออกเปน 6 หมวด  ดังนี้ 
1. ดานความรู  ความเขาใจ  และความเชื่อมั่นตอการบริหารงานตามแนวคิด

องคกรแหงการเรียนรู 
2. ดานการคิดคน  การพัฒนาเชงิระบบ 
3. ดานบทบาทของผูบริหารในการสงเสริมการเปนองคกรแหงการเรียนรู 
4. ดานทัศนคติ  ความคิดเหน็ของพนักงานทีเ่ปนอยูในปจจบุัน 
5. ดานการบริหารจัดการของหนวยงาน 
6. ดานการแลกเปลี่ยนความรูระหวางกัน 

  ดัชนีช้ีวัดทั้ง 6 หมวดนี้  จะทําใหธนาคารทราบวาพนักงานของธนาคารมีจุดใดบางที่
ประสบความสําเร็จ  และมีสวนใดบางที่ตองปรับปรุงและพัฒนาตอไป  รวมท้ังทําใหธนาคารคิด
กิจกรรมไดวา จะทําอยางไรใหเสนในหมวดที่นอยอยูเพิ่มสูงขึ้น  ถือไดวาแบบประเมินนี้เปน
เครื่องมือในการเรียนรูอยางหนึ่ง  เพื่อพัฒนาไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู  โดยจะทําการวัดใน 
2 สวนคือ  ทั้งในสวนของกระบวนการเรียนรู  และผลการเรียนรู  นํามาเปรียบเทียบกัน  ซ่ึงผลที่ได
จากการวัดนี้อาจจะไมตรงกันทั้ง 2 สวน  เชน เมื่อวัดออกมาแลวกระบวนการเรียนรูดี  แตผลการ
เรียนรูไมดี  แสดงวาที่ผานมาพนักงานไปเรียนรูในสิ่งที่ผิดทาง  ส่ิงควรรูไมรู  แตส่ิงที่เปนหนาที่
กลับไมรูเลย 

                
  ศิริลักษณ  แชมขุนทศ ผูจัดการฝายสํานักพัฒนาการเรียนรู ของบริษัทยูโนแคลไทยแลนด 

จํากัด  กลาววา การนําแนวคิดองคกรแหงการเรียนรูมาปฏิบัติใชในบริษัทยูโนแคลไทยแลนด จํากัด 
นั้น  องคกรไมไดยึดหลักการของ แซงเก (Senge,1990)   ทั้งหมด  แตจะเลือกนํามาใชตามความ
เหมาะสมขององคกรเทานั้น  ซ่ึงจะมีลักษณะการผสมผสานหลักการของ แซงเก (Senge,1990)   เขา
กับกิจกรรมการทํางานตางๆ ขององคกร  โดยจะเริ่มที่ตัวองคกรกอนวาอยากไดอะไร  อยากเห็น
อะไร  โดยหลักการของแซงเก (Senge,1990)   จะมาเปนตัวที่คอยเสริมเทานั้น 
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  ปจจัยท่ีสนับสนุนการสรางองคกรแหงการเรียนรูของบริษัทยูโนแคลไทยแลนด จํากดั 
1. ผูบริหารที่ใหการสนับสนุนการพัฒนาคนอยางเต็มที่  โดยถือวาการพัฒนา

คน  เปนการลงทุนที่สําคัญที่สุดขององคกร   
2. การที่องคกรมีความเปนพลวัต  ทําใหพนักงานตองมีความกระตือรือรนที่จะ

เรียนรูอยูตลอดเวลา 
3. องคกรมีกิจกรรมตางๆ มากมายที่เอื้อใหเกิดองคกรแหงการเรียนรูขึ้นใน

องคกร อาทิเชน  มีหองสมุด  มีวีดีโอ  ซีดีรอม  โปรแกรมบนอินเตอรเน็ต  และโครงการที่องคกรใช
ในการพัฒนาใหพนักงานเกิดการเรียนรู  เปนตน       
 
   การประเมินการเปนองคกรแหงการเรียนรู         

  แมองคกรจะไมมีการทําแบบประเมินการเปนองคกรแหงการเรียนรู  ที่สามารถบอกคา
ออกมาเปนตัวเลขได  แตปจจุบันองคกรใชวิธีการประเมินการเปนองคกรแหงการเรียนรูจาก            
การประเมินความพึงพอใจของพนักงานในองคกรตอการนําแนวคิดนี้มาใช   

 
  ผลการวิจัยพบวากระบวนการในการนําแนวคิดองคการแหงการเรียนรูมาใชในองคกรของ 

ธนาคารออมสินและบริษัทยูโนแคลไทยแลนด จํากัด นั้นมีทั้งสวนที่เหมือนและแตกตางกันออกไป   
  จากการวิจัยส่ิงที่ทั้ง 2 องคกรมีความเหมอืนกัน คือ  
  1.  ผูบริหารระดับสูงใหการสนับสนุนอยางเต็มที่   
  2.  เห็นวาการเรียนรูกับการทํางานเปนเรือ่งเดียวกัน  
  3. มุงการสรางองคกรแหงการเรียนรูที่เกิดจากความเต็มใจของสมาชิกในองคกรไมไดมา

จากการบังคับ   
  4.มีกิจกรรมและโครงการตางๆ มากมายที่เอื้อใหเกิดองคกรแหงการเรียนรู   

 
  จากการวิจัยส่ิงที่ทั้ง 2 องคกรมีความตางกัน  คือ   
  1. การประยกุตใชหลักการของ แซงเก (Senge,1990)    
  2. หนาที่ความรับผิดชอบในเรื่ององคกรแหงการเรยีนรู  
  3. ความกระตือรือรนในการเรียนรู   
  4. การเขียนโครงการกิจกรรมตางๆ ที่เกี่ยวกับการพฒันาสูการเปนองคกรแหงการเรยีนรู  
  5. แบบประเมินการเปนองคกรแหงการเรยีนรู  
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  ผลจากการศึกษาเปรียบเทียบผูวิจัยไดนํามุมมองตางๆ ทั้งที่เหมือนและตางกันมาบูรณาการ
รวมกัน  เพื่อใหไดแนวคิดองคกรแหงการเรียนรู  ที่มีคุณคากับทุกๆ องคกรในประเทศไทย  ดังนี้  

  1. องคกรตองทําเพราะเห็นคุณคา  ไมใชทําตามสมัยนยิม  
  2.  การประยกุตใชแนวคดิองคกรแหงการเรียนรูใน 3 มิติ   
  3. ผูบริหารระดับสูงใหการสนับสนุนอยางเต็มที่   
  4. มองการเรียนรูกับการทํางานเปนเรื่องเดียวกัน   
  5.  มุงการสรางองคกรแหงการเรียนรูที่เกดิมาจากการสมัครใจ  ไมใชการบังคับ   
 6.  สมาชิกทุกคนในองคกรตระหนกัและเห็นคุณคาของการเรียนรู   
 7.  อยามุงพัฒนาคนกลุมใหญ  จนลืมคนกลุมนอย   
 8.  การเปดใจกวางยอมรับความผิดพลาดของผูบริหารระดับสูง และผูอาวุโส 
 
ในป พ.ศ.2546  สุภาวดี  เพ็ชรสกุล  ไดทําการวิจัยเร่ืองศึกษาสภาพที่เปนจริงและสภาพ             

ที่คาดหวังขององคกรแหงการเรียนรู : โรงเรียนในเครือมูลนิธิคณะเซนตคาเบรียลแหงประเทศไทย 
ประเภทสายสามัญ ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความ
คิดเห็นของผูบริหารระดับสูง ผูบริหารระดับกลาง  ผูบริหารระดับปฏิบัติการ  เกี่ยวกับสภาพที่เปน
จริงและสภาพที่คาดหวังขององคกรแหงการเรียนรู : โรงเรียนในเครือมูลนิธิคณะเซนตคาเบรียลแหง
ประเทศไทย ประเภทสายสามัญ ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล   กลุมตัวอยางคือผูบริหาร
ระดับสูง ผูบริหารระดับกลาง  ผูบริหารระดับปฏิบัติการ  โรงเรียนในเครือมูลนิธิคณะเซนตคาเบรี
ยลแหงประเทศไทย ประเภทสายสามัญ ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล  ทั้งหมด 4 โรงเรียน
ดังนี้  โรงเรียนอัสสัมชัญ  โรงเรียนเซนตคาเบรียล  โรงเรียนอัสสัมชัญธนบุรี   และโรงเรียน
อัสสัมชัญสมุทรปราการ  จํานวน 381 คน   เครื่องมือที่ใชเปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยจัดทําขึ้นเอง 

  ผลการวิจัยพบวาบุคลากรทั้ง 3 ระดับมีความคิดเหมือนกันวาโรงเรียนในเครือมูลนิธิ           
คณะเซนตคาเบรียลแหงประเทศไทย ประเภทสายสามัญ ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ใน
ปจจุบันมีความเปนองคกรแหงการเรียนรูในดานความรอบรูแหงตนอยูในระดับมากถึง 7 ขอ ไดแก  

1. องคกรเปดโอกาสใหบุคลากรมีการศึกษาหาความรู   
2. เปดโอกาสใหศึกษาอบรม   
3. บุคลากรมีแฟมสะสมงาน   
4. การติดตามผล   
5. การเรียนรูเทคโนโลยี   
6. องคกรสนับสนุนใหสรางศูนยฝกอบรม   
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7. สนับสนุนใหบุคลากรนํานวตักรรมใหมๆ มาใชในการปฏิบัติงาน 
 

ในป พ.ศ.2549  วนิดา  สุดนุช  ไดทําการวิจัยเร่ืององคประกอบของการพัฒนาตนเองของ
พนักงานในองคกรแหงการเรียนรู โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาองคประกอบของการพัฒนาตนเอง
ของพนักงานในองคกรแหงการเรียนรู กลุมตัวอยางคือพนักงานในกลุมธุรกิจกระดาษและบรรจุ
ภัณฑเครือซิเมนตไทย จํานวน 30 คน   เครื่องมือที่ใชเปนแบบสัมภาษณที่ผูวิจัยจัดทําขึ้นเอง 
   ผลการวิจัยพบวากลุมตัวอยางอยากใหบริษัทสนับสนุนกิจกรรมตางๆ  เพื่อใหพนักงานเกิด
การพัฒนาตนเอง  ดังนี้ 
 
 1.  การฝกอบรม   
 2.  การจัดหองสมุดหรือมุมหนังสือตางๆ 
 3.  การใชอินเตอรเน็ต 
 กิจกรรมที่กลุมกลุมตัวอยางอยากใหบริษัทสนับสนุนกิจกรรมตางๆ  เพื่อใหพนักงานเกิด
การพัฒนาตนเองมากที่สุด คือ การฝกอบรม 
 
2.2.  วิธีการที่องคกรใชพัฒนาเพื่อใหพนักงานเกิดการเรียนรู 
 

หนวยงานตางๆ  ไดใชวิธีการและกิจกรรมตางๆ  ที่จะชวยพัฒนาใหพนักงานเกิดการเรียนรู 
อาทิเชน 
 
ธนาคารออมสนิ  
 

ขอมูลจากการงานวิจัยที่ไดสัมภาษณ คุณอาณุภาพ แจงยุบล   ผูอํานวยการสํานักพัฒนา            
การเรียนรู  เกี่ยวกับการนําแนวคิดองคกรแหงการเรียนรูมาปฏิบัติระหวางองคกรภาครัฐกับองคกร
ภาคเอกชน  (ปญญา  อัศวกุลประดิษฐ ,2544 ,66-69)   

 
         “ ธนาคารออมสิน ใชวธีิการและกิจกรรมมากมายทีจ่ะชวยพัฒนา 
 ใหพนกังานเกิดการเรยีนรู ดังนี้   

1. เอกสารเผยแพร ซ่ึงทางธนาคารจัดทําเอกสารเกี่ยวกับเรือ่ง 
                           องคกรแหงการเรียนรู  ขึน้มาเพื่อเปนการเผยแพร และสรางความเขาใจ 



 
 

 

 นฤมล  พุมฉัตร                                                                                               เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ  /  28

                           ในเรื่ององคกรแหงการเรียนรูแกพนักงานอยางทั่วถึง 
2. เทคโนโลยีเพื่อการเรียนรู จะมีขาวสารตางๆทางอินทราเน็ต 

 ทุกวันใหพนกังานเขาไปเรยีนรูดวยตวัเอง 
3. มุมเรียนรู  (Learning Corner)  จะมีมุมเรียนรูใหกับทกุฝาย 

                          โดยมีการ ทาํบอรดเรียนรู 
4. ศูนยสงเสริมการเรียนรู   ทางธนาคารไดจดัตั้งศูนยสงเสริม 

                           การเรียนรูทกุภาค  และสวนกลาง รวม 15 แหง  โดยผูเรียนรูสามารถ 
                           เรียนรูดวยตวัเองแบบเปน  รายบุคคลหรือเรียนเปนกลุมยอย  จากสื่อ 
                           การเรียนรูในรูปแบบตางๆ ที่ทางศูนยไดจัดหาไวบริการ   
       4.1  บริการของศูนยสงเสริมการเรียนรู 
            4.1.1  จัดหาสื่อการเรยีนรูชุดวิชาตางๆที่เปนประโยชน 
                          ตอการปฏิบัติงาน  และการดํารงชีวิตของพนักงาน 
            4.1.2  จัดหาและใหบริการ วัสดุอุปกรณโสตทัศนปูกรณ 
                           สําหรับใชในการเรียนรูส่ือตางๆ  ภายในศูนย 

 4.1.3  ใหคําแนะนํา  ปรึกษา  และอํานวยความสะดวก 
                           ใหแกผูที่มาใชศูนยฯในการใชส่ือและอุปกรณ การเรียนรู                      
                         4.1.4  ใหบริการยืม-คืน  ส่ือการเรียนรูภายในศูนย 
            4.1.5  ลงทะเบียนและจัดทําสถิติผูมาใชศูนย 
 
                    4.2  เมนูความรูคูศูนย 
             4.2.1  เรียนรูภาษาอังกฤษดวยตัวเองกับ 
        4.2.1.1  ชุดการเรียนภาษาอังกฤษ 
        4.2.1.2  รายการโทรทัศนจากตางประเทศ 
        4.2.1.3  ภาษาอังกฤษในอนิเตอรเน็ต 
 
             4.2.2  เรียนรูคอมพิวเตอรดวยตวัเองกับ  ซีดี-รอม  เชน 
                    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 



 

 

 บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยมหิดล                                                                        ศษ.ม.(การศึกษาผูใหญและการศึกษาตอเนื่อง) /  29 

                       4.2.3  คนควาหาความรู เกาะติดสถานการณกับรายการ 
                          โทรทัศนทั้งในประเทศและตางประเทศ  ผานสัญญาณดาวเทยีม  เชน   
                           CNN  , BBC  
                                                 4.2.4  เรียนรูส่ิงที่พึงปรารถนาจากแหลงขอมูลทั่วโลกกบั 
         4.2.4.1  อินเตอรเนท 
         4.2.4.2  วีดทีัศน 
                     4.2.4.3  เทปเสียง  เชน  หลักสูตรการ   ฝกอบรม 

                        5.  โครงการทีอ่งคกรใชในการพัฒนาใหพนกังานเกิดการเรียนรู 
5.1  โครงการองคกรเรียนรูสัมพันธ (LO Fair 2001) 

                                                โดยใหหนวยงานคิดกิจกรรม อาจเปนโครงรการพัฒนา 
                          งานหรือ งานใหมๆ มานําเสนอเปนมหกรรมองคกรเรียนรู  แลวใหแตละ 
                          หนวยงานหรือทีมงานมาเลาสูกันฟงวา เขาคิดพัฒนางานของเขา อยางไร 
                          แลวส่ิงที่เขาไดทํานี้เกิดผลอยางไรบาง  ทั้งผลในเชิงปริมาณ คุณภาพและ 
                         ประสิทธิภาพ โดยพยายามใหหนวยงานไดมาแลกเปลี่ยนเรียนรูกัน   
                           

5.2 โครงการแลกเปลี่ยนเรียนรูเพื่อพัฒนาคุณภาพชีวิต   
                                               เปนโครงการที่เปดโอกาสใหมีการเรียนรูรวมกันระหวาง 

  หนวยงานคลายกับการหมนุเวยีนงานโดยใหคนสมัครเขารวมโครงการ 
  วาเขาอยากจะทํางานในหนวยงานไหน  โครงการนี้ทําใหพนกังานม ี
   ความเขาใจมากขึ้นระหวางหนวยงาน  เกิดการเรยีนรูรวมกันทกุ 

                           กระบวนการเกิดความเขาใจกนัในทกุๆ สวน และใหมกีารประเมินผล 
                           ดวยวาหนวยงานที่เขาไปเรียนรูนั้นควรมีการปรับปรุง พัฒนาอยางไร 
                           และทางสํานักพัฒนาการเรียนรู  จะเอาผลที่ไดไป ใหหนวยงานนัน้วา 
                           เขาควรจะปรับปรุงพัฒนาอะไรทําใหหนวยงานเกดิความกระตือรือรน 
                           ในการพัฒนาตัวเองมากขึ้น” 
 
บริษัทยูโนแคลไทยแลนด จํากัด   
 

ขอมูลจากการงานวิจัยที่ไดสัมภาษณ คุณศิริลักษณ  แชมขุนทศ  ผูจัดการฝายสํานัก
พัฒนาการเรียนรู เกี่ยวกับการนําแนวคิดองคกรแหงการเรียนรูมาปฏิบัติระหวางองคกรภาครัฐกับ
องคกรภาคเอกชน  (ปญญา  อัศวกุลประดิษฐ ,2544,83-34)   
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           “ บริษัทยูโนแคลไทยแลนด จํากดัใชวิธีการและกิจกรรมที่ชวย 
 พัฒนาใหพนกังานเกิดการเรยีนรู ดังนี้   

1. หองสมุดมีหลายแผนก เชน ฝายปฏิบัติการ ฝายพัฒนาองคกร 
ซ่ึงสวนใหญเปนเรื่องของการบริหารจัดการและวัตถดุิบที่ใชใน 
การฝกอบรม 

2. วีดีโอ  
3. ซีดีรอม  
4. โปรแกรมบนอินเตอรเน็ต   
5. โครงการที่องคกรใชในการพัฒนาใหพนกังานเกิดการเรยีนรู                 

                       นอกจากวิธีการตางๆ แลว บริษัทยูโนแคลไทยแลนด จํากัด  ยังม ี
                          โครงการกิจกรรม  เพื่อพฒันาสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูมากมาย 
                           แตสวนใหญองคกรไมมีการเขียนขึ้นเปนลายลักษณอักษร เชน โครงการ 
                          ทบทวนการเรียนรู   เปนตน 
  โครงการทบทวนการเรยีนรู  
                                             เปนโครงการหนึง่เพื่อพัฒนาสูการเปนองคกรแหงการเรยีนรู   
                          ในโครงการทบทวนการเรยีนรู นั้นพอเสร็จงานชิ้นหนึง่  เราจะยอนกลับ 
                           ไปดูวา เราจะเรียนรูอะไรจากสิ่งที่ผานมาไดบาง  โดยเอาคนที่เกี่ยวของ 
                           ทั้งหมดมารวมกันในหอง  แลวถามวาเกดิอะไรขึ้น ทําไมเราตอง 
                           ทําตรงนี้  เราทําอะไรไปบาง ซ่ึงแตละคนจะมาคยุรวมกันวาเกิดอะไรขึ้น 
                           ทําอะไรบาง  อะไรเปนสวนที่ควรจะ  ปรับปรุงมีอะไรที่เรานาจะจาํไว   
                           แลวเราจะไมทําอีก แตการทํา เชนนี้  อาจจะขัดกับวัฒนธรรมไทยทีไ่ม 
                           ยอมรับความผิด โดยเฉพาะคนในระดับสูงที่เขาจะไมรูสึกดีที่จะตองมี 
                           การชี้จุดผิดพลาด  แตเราตองคอยๆทําไป  ใหคนรูสึกวาเราทําไปแลว 
                           จะดีอยางไรกับองคกร”   
 
ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตร  
 
 ขอมูลจากการงานวิจัยที่ไดสัมภาษณคุณพิทยาพล  นาถธราดล  ผูจัดการใหญของธนาคาร
เพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตร  เกี่ยวกับแนวทางการสงเสริมและพัฒนาการเรียนรูดวย
ตนเอง  (สุพัตรา  จารุวัฒนพานิช,2543,70-72)   
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                        “ ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตร  มีวิธีการตางๆ 
              ที่จะ ชวยพัฒนาใหพนักงานเกิดการเรียนรู  ดังนี ้ 

1. ตัวผูบริหารเองตองเปนแบบอยางในการเรยีนรูใหกับบุคคล 
                           ในสวนงาน 

2. สนับสนุนใหมีการแสดงออกโดยการใหมสีวนรวมในการ 
                           พัฒนา 

3. สรางองคความรูและศูนยการเรียนรู  เพื่อสงเสริมใหพนกังาน 
                           ไดเรียนรูดวยตนเอง 

4. สรางระบบการเรียนรู โดยการสรางระบบขอมูลที่สนับสนุน 
                           การเรียนรู 

5. ใหมีการเรยีนรูและประสบการณรวมกัน  โดยการสอนงาน 
                          และการใหคาํศึกษา เชน การสราง Team Learning 

6. สงเสริมใหเกดิการเรียนรูดานไอทีโดยสนบัสนุนใหบุคลากร 
                           มีคอมพิวเตอรสวนบุคคลใชเอง   โดยเสนอใหธนาคารใหเงินยืมโดย 
                           ปลอดดอกเบี้ย 

7. ทําการประชาสัมพันธโครงการตางๆ  ผานสื่อของ ธนาคาร 
                         ไดแก  จุลสาร  อินทราเนท  และจดหมายขาว   ปริทัศน 

8. จัดทําบอรดเผยแพรความรู  และขาวสารการฝกอบรม   
9. จัดทํานิทรรศการอยางยอ  ฝากไปประชาสมัพันธ เผยแพร 

                           ในการอบรมหลักสูตรตางๆ   
10. การพัฒนาดานคุณธรรม  จริยธรรม  โดยสมัครใจ ตัวอยาง 

                           ที่ชัดเจน คอื การอนุญาตใหพนกังานเขารับการอบรมกับโรงเรียนผูนํา 
                           ของ  พลตรีจําลอง ศรีเมือง การอบรมเพื่อพัฒนาจิต กบัคุณแมสิริ  
                           กริน ชัย ฯลฯ  ซ่ึงธนาคารไมนับเปนวันลา 

11. การสงสื่อการอบรม ใหสวนงานตางๆโดยเฉพาะสาขา เชน 
                          การสอนงาน  การบริหารจัดการ  การใหสินเชื่อโดย คํานึงถึงสิ่งแวดลอม 
                          ส่ือดานคุณธรรม  จริยธรรม 

12. ใหศึกษาวิธีปฏิบัติงานจากหนังสือเวยีน 
13. ใหศึกษาวิธีปฏิบัติงาน  หรือเทคนิคการทาํงานตางๆ จาก 
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  วีดีโอ  และจากเอกสาร 
14. แนะนําหนังสือ  เอกสาร  ใหบุคลากรในองคกรทราบเพื่อ 

                           คนควา 
15. จัดใหมีการทดสอบความรู  เพื่อเล่ือนตําแหนงในทกุระดบั 
16. แจกหนังสือ  เอกสารที่ดีๆ  และผลิตสื่อความรูใหพนักงาน 
17. ใหขอมูลขาวสารตางๆ  บอยครั้งและตอเนื่อง  เพื่อสราง 

                           ความเขาใจ 
18. การอานหนังสือ  เอกสาร 
19. การศึกษาตอ 
20. การจัดใหมีการบรรยายพิเศษ   เพื่อใหพนกังานไดเขาฟง 

                           การบรรยาย 
21. การถายทอดจากเพื่อนรวมงาน 
22. การฝกดวยตนเอง 
23. มีหองสมุด ซ่ึงพรอมสรรพดวยเอกสาร วัสดุ เผยแพรความรู 

                           เชน วีดีโอ,เทปt, อินเตอรเนท,ซีดีรอม   ฯลฯ  ที่พรอมใหบริการดาน 
                           ความรูแกพนักงาน 

24. จัดทําสื่อทางไกล  สงใหพนกังานไดพฒันาตนเอง  เชน 
                           ชุดการเรียนทางไกล  การพัฒนาผูใตบังคับบัญชา  ชุดการเรียนทางไกล 
                           ภาษาอังกฤษกับงานสาขา  เอกสารเสริมความรูตางๆ เปนตน 

25. จัดหาวีดีโอ  เพื่อเสริมความรูเกี่ยวกับสินเชื่อดานตางๆ”   
 
ธนาคารไทยพาณิชย   
 

ขอมูลจากการงานวิจัยที่ไดสัมภาษณคุณโอฬาร  ไซยประวัติ  กรรมการผูจัดการใหญของ
ธนาคารไทยพาณิชย  เกี่ยวกับการพัฒนาแนวคิดองคกรแหงการเรียนรู (เจริญสุข ภาวศิริพงษ, 
2542,67-73)   

             
                       “ ธนาคารไทยพาณิชย  มีวิธีการและรูปแบบกิจกรรมเพื่อพัฒนา 
                          ใหพนกังาน เกิดการเรยีนรู  ดังตอไปนี ้

1. ดานการเผยแพรความรู   
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  การจัดหลักสตูรการฝกอบรม   
  วารสารภายในของธนาคาร  โดยเผยแพร บทความ 
                          ขอเขียน กิจกรรม และบทสัมภาษณตางๆ ที่เกี่ยวของกบัแนวความคดิ 
                          ในเรื่องขององคการแหงการเรียนรู  ในวารสารรมโพธ์ิ  วารสาร 
                          ไทยพาณิชยเรียนรู  นอกจากนี้ยังเปดโอกาสใหหนวยงานตางๆ  และ 
                          พนักงานสงเรื่องที่เปนบทเรียนจากการเรยีนรูในหนวยงานของตน 
                          ทั้งที่เปนความสําเร็จและความลมเหลวมาตีพิมพ  เผยแพรใหเพื่อน 
                          พนักงานไดเรียนรูรวมกนัอีกดวย 
 การสื่อสารทางไกลผานจอภาพ (Video conference) 
                           ไดมีการจดักิจกรรมพิเศษที่เปนการสนทนาความรูและความเขาใจที ่ 
                           ถูกตองของแนวความคิดในเรื่องขององคกรแหงการเรยีนรูออกอากาศ 
                          ผานระบบการสื่อสารทางไกลผานจอภาพของธนาคาร 
 ระบบเครือขายคอมพิวเตอรภายในธนาคาร(Intranet) 
                           โดยใชระบบดังกลาว เปนตัวกลางในการเผยแพรขอมลู  ขาวสาร 
                           ความรูตางๆ   
 

2. ดานเทคโนโลยี 
 ระบบเครือขายคอมพิวเตอรภายในธนาคาร (Intranet)    
                           ธนาคารใชอินทราเนท ในเรื่องการติดตอส่ือสาร  แลกเปลี่ยนขอมูล 
                           ระหวางพนกังานดวยกันหรือระหวางสาขาเปนไปไดงายและม ี
                           ความสะดวกรวดเรว็ 
 
 ระบบเครือขายคอมพิวเตอรภายนอกธนาคาร (Internet)   
                           พนักงานสามารถคนหาขอมูลผานทาง หองสมุดอิเล็คทรอนิกส ที่ทาง 
                           ธนาคารไดจัดรวบรวมเวบ็ไซดที่สําคัญ  ไวใหพนกังานคนหาขอมูล 
 การใชเครื่องจาํลองสถานการณ  (Simulation)  
                           เปนการจําลองกิจกรรมการบริหารงานสาขาหรือกิจกรรมการเรียนรูที่ 
                           เกี่ยวกับกิจกรรมของธนาคาร  เชน การบริหารสินเชื่อโดยใหพนกังาน 
                           แบงเปนกลุมหรือทีมเพื่อทําการแขงขันการดําเนนิกิจกรรมการบริหาร 
                           ตามเครื่องจําลองสถานการณที่กําหนดไว โดยจะมีสถานการณปจจัย 
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                           ตางๆ  เขามาเปนตัวแปร  ใหผูใชสามารถฝก แกปญหาที่เกิดขึ้นซึ่งผูใช 
                           จะตองนําความรูความสามารถ ประสบการณที่มีมาแลกเปลี่ยนกนัภาย 
                           ในทีม  เพื่อแกปญหาที่เครื่อง กําหนดขึน้ 
 การใชคอมพิวเตอรในการเรยีนรู  (Computer  Based 
                            Learning : CBL) 
 คอมพิวเตอรในการฝกอบรม (Computer  Based 
                            Training : CBT) 
 คอมพิวเตอรชวยสอน(Computer Assisted Instruction : 
                           CAI) 
 

3. ดานกิจกรรมการเรียนรู 
 ระบบการถายทอดสอนงานภายในทีมหรือในหนวยงาน 
 การประชุมประมวลความคดิ  การระดมสมอง และ 
                            การแกปญหา 
 การไดทดลองทํากิจกรรมใดๆ  ที่ไมเคยทํามากอน เปน 
                            การลองผิดลองถูก  และไดคนพบวิธีการที่ดีในการจัดการกับงานนัน้ๆ                             
 การบอกเลาประสบการณที่เปนขอผิดพลาด  จุดออน 
                           ขอบกพรองหรือเร่ืองที่ควรระมัดระวงั 
 มีการเรียนรูซ่ึงกันและกันระหวางทีมงานภายในหนวยงาน 
                            ใหทํางานไดดีในระดับเดยีวกัน  หรือทํางานไดดยีิ่งๆ ขึ้นไป      
                     
 การมอบหมายงานหรือไดศกึษางานที่เกดิขึน้ภายในทีม 
                            จนพนกังานทั้งทีมเกิด Multiple skills  ทํางานทดแทนกันไดหมดใน 
                            ภาระงานทกุงานของทีมและขยายสูการทํางานทุกดานภายในหนวยงาน 
                            ได 
 มีกิจกรรมของการถายทอดสือ่ขอความ (Communication)   
                            ขอมูลที่ครบถวน  ถูกตอง  เปนจริงและทันตอเวลาเกดิขึ้นภายในทมีโดย 
                            สม่ําเสมอ  พนักงานภายในทีมรับรูทราบขอมูลเหมือนๆกัน                            
 มีการบอกเลาใหทราบถึงสถานการณของทมีสภาพปญหา 
                            ที่เกดิขึ้น  รวมกันเรียนรูและหาทางแกปญหาและชี้แจงใหทราบถึงผลที่ 
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                            เกิดขึ้นจากการจัดการกับปญหาดวยวิธีการตางๆ 
 มีการแลกเปลีย่นความคดิเหน็ระหวางกนั ภายในทีม ดวย 
                            การพูดคุยถึงอนาคตของทีมงานและหนวยงาน รวมกัน และมกีารเสนอ 
                            แนวความคิดใหมๆ  ที่จะนําทีมงานไปสูความสําเร็จ                             
 ทีมงานมีกิจกรรมที่สนับสนุนทําใหพนักงานไดเรียนรู 
                           สถานการณทางธุรกิจของธนาคาร  มองและคิดอยางเปนระบบในเชิง 
                            ธุรกิจ  พิจารณาไดทั้งในแงของปญหาและโอกาส  จุดออนและจดุแข็ง 
                            ของทีมงาน  และมีความเขาใจรวมกัน 
 สงเสริมใหเกดิการเรียนรูวิธีการทํางานที่ดี  มีการนํา 
                           ตัวอยางของการทํางานทีด่ีมาเลาสูกันฟง ความลมเหลวและขอบกพรอง 
                           ตางๆ  ที่จะตองแกไข  และไมเกดิประวตัิศาสตรซํ้ารอยอีก                     
 
กิจกรรมอื่นๆ ที่เปนการเรียนรูของตนเอง ของทีมงาน 
                           และของหนวยงาน เชน การศึกษาดวยตนเอง,Computer Based Training , 
                           การศึกษาตอในระดับตางๆ เปนตน” 

 
จากตัวอยางดังกลาวขางตน  อาจสรุปไดวา องคกรตางๆ  มีแนวคิดและวิธีการที่ใชในการ

สงเสริมใหพนักงานเกิดการเรียนรูแตกตางกัน  แตโดยภาพรวมแลวองคกรเหลานั้นก็ใชวิธีการที่
คลายกันบางสวน เชน  มีการจัดทําเอกสารเผยแพรความรู . มีการนําเทคโนโลยีมาใชในการเรียนรู , 
มีการจัดโครงการหรือกิจกรรมที่สงเสริมการเรียนรู , การฝกอบรม เปนตน 
 
งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับวิธีการท่ีองคกรใชพฒันาใหพนักงานการเรียนรู 
  
 ในป พ.ศ.2540 วรนาถ  แสงจันทร  ไดทําการวิจัยเร่ืองแนวคิดและวิธีสงเสริมการเรยีนรูดวย
ตนเองเพื่อพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกร : กรณีศึกษา ธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) โดย
มีวัตถุประสงค เพื่อศึกษาแนวทางการดําเนินงานเพื่อสนับสนุนใหเกิดการเรียนรูดวยตนเองใน
องคกรกรณีศึกษา  กลุมตัวอยางคือผูบริหารที่เกี่ยวของกับการพัฒนาบุคลากรในธนาคารไทย
พาณิชย จํากัด (มหาชน) จํานวน 1 คน ไดแก คุณกิ่งแกว  เฉลียวจิตติกุล   หัวหนาศูนยการเรียนรู   
เครื่องมือที่ใชคือการสัมภาษณ และการศึกษาจากเอกสารขององคกร 
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ผลการวิจัยพบวาธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน)  ไดมีการใชวิธีการสนับสนุนสงเสรมิ
ใหเกิดการเรียนรูดวยตนเอง เพื่อพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกรดังนี้ 

 
1. การฝกอบรม ซ่ึงรูปแบบการจัดกิจกรรมอาจมีทั้ง  On the job Training  หรือ  

Before the job Training   
2. การกํากับดูแล  เปนระบบที่มีพี่เล้ียงคอยใหคําแนะนํา  สอนงาน  และคอย 

กระตุนใหพนักงานใฝเรียนรูและรักความกาวหนายิ่งขึ้นตอไป 
3. การหมุนเวียนสับเปล่ียนงาน  เปนการสงเสริมใหพนักงานเกิดการเรียนรู   

เกิดความรูพื้นฐานในธุรกิจกวางขึ้น  เปนการกระตุนใหเกิดความกระตือรือรนในงานใหมๆ  เกิด 
แนวคิดใหมๆ  เกิดบรรยากาศและชีวิตในการทํางานที่เปลี่ยนแปลงไปจากเดิม 
               4.   การสรางบรรยากาศขององคกร ในการสรางบรรยากาศการเรียนรูนั้นเพื่อ
กระตุนใหพนักงานมีความตระหนักรู  และเขาใจแนวความคิดองคกรแหงการเรียนรู  ซ่ึงกระทําโดย
ให  ดร.โอฬาร  ไชยประวัติ  กรรมการผูจัดการใหญ  เปนแบบอยางของการเรียนรู  และถายทอด
แนวคิดนี้ไปสูพนักงานทุกระดับโดยตรง  โดยผานสื่อทั้งที่เปนสารสัมพันธ และ “ไทยพาณิชย
เรียนรู”  (ลักษณะคลายหนังสือพิมพ  เนื้อหากระตุนใหเกิดการเรียนรู  สรางคุณคาที่ดี) 
               5.  การทําสื่อผานวารสารหรือหนังสือพิมพ  ปจจุบันมีสารสัมพันธของธนาคารฯ  
ซ่ึงเผยแพรขาวสารและสาระตางๆ ออกทุก 2 เดือน  ลักษณะนี้จะไมสามารถถายทอดความรูหรือ
ขาวสารไดทันตอเหตุการณ  จึงไดปรับปรุงทั้งรูปแบบและระยะเวลาใหนาสนใจ  ลักษณะคลาย
หนังสือพิมพ  โดยรูปแบบจะเปนหนังสือ 4 หนา  ภายในออกแบบเพื่อกระตุนความสนใจการเรียนรู  
มีการกระตุนโดยมีสัญลักษณของการเรียนรู  เชน  เปนการตูนที่นําเสนอการเรียนรูซ่ึงจะมีช่ือเปน
เอกลักษณของธนาคารฯ  และหนาสุดทายจะเปนคอลัมภประจํา  คือ  เปนเรื่องเกี่ยวกับ “คุณคาของ
มนุษย” เปนสิ่งที่ยกยองความดีงามของบุคคล  และปรารถนาอยากใหส่ือนี้เปนเครื่องมือ  ที่จะใหคน
เขียนคําถามหรือแสดงความคิดเห็น  เปนการอภิปรายเพื่อใหเกิดการเรียนรู 
              6.  เทคโนโลยี การนําเทคโนโลยีมาชวยสงเสริมการเรียนรู  ปจจุบันสํานักงานใหญ
กับสาขาทั่วประเทศสามารถติดตอถึงกันในแงของ Transaction on line ของธุรกิจการเงิน  แตยังไม
เชื่อมโยงกันในแงของความรู  ส่ิงที่สามารถทําไดในขณะนี้คือ  การสงพื้นฐานความรู   ของ
สํานักงานใหญผานสื่อ  วิดีโอเทป  ซีดีรอม  สงไปใหแตละสาขา  แตในยุคปจจุบันเทคโนโลยีมี
ความกาวหนาอยางรวดเร็ว  มีการนํา อินทราเนท ซ่ึงเปนรูปแบบการเชื่อมโยงขอมูลภายในองคกร 
และสามารถติดตอถึงกันภายในเสี้ยววินาที 
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              7.  ทีมสูสาขา  เปน โปรแกรมที่จัดขึ้น  เพื่อใหพนักงานจากสํานักงานใหญไป
กระตุนพนักงานสาขาใหเกิดการเรียนรู  ทีมเหลานี้จะเรียนรู เทคโนโลยี  แลวไปถายทอดความรู  ไป
สาธิตการใชเทคโนโลยีใหมๆ  ซ่ึงรวมถึงอินทราเนท  ใหกับสาขาที่ดูแลรับผิดชอบ  ทีมสูสาขานี้
นอกจากจะนําความรูไปใหแลว  ยังเปนการสรางสัมพันธภาพกับสาขา  การมีกิจกรรมรวมกัน  มี 
การแลกเปลี่ยน สนทนารวมกัน  กอใหเกิดการเรียนรูและเกิดการตระหนักรูในสิ่งใหมๆ อยูเสมอ 
  8.  Manager Transfer Forum  เมื่อผูจัดการสาขามีการหมุนยายกัน  ผูจัดการสาขา
จะตองใหความรูกับผูที่มารับหนาที่ใหม  ซ่ึงไมใชการสงมอบงาน  แตเปนการระบุรายละเอียดของ
สาขา  ในแงของ ธุรกิจของสาขาคืออะไร กลุมลูกคาหลักคือใคร  ลูกคากลุมนี้ชอบอะไร  รายได 
สวนใหญของสาขามาจากสวนใด  กลุมใดตองดูแลเปนพิเศษ  มีหนี้เสียหรือไม  เปนตน    
  9.  Manager  Forum  เปนการพบปะ สนทนา  และแลกเปลี่ยนความคิดรวมกัน  
ระหวางผูจัดการฝายทุกฝาย  และผูบริหารระดับสูงของฝาย  ของสํานักงานใหญสัปดาหละ3 วัน  มี 
การนําเสนองานในแตละฝายเพื่อใหฝายอื่นรับทราบ  วากําลังทํากิจกรรมใด  ตองการความ
ชวยเหลืออะไรบาง  ส่ิงที่ทําไปนั้นสนับสนุนกลยุทธ หรือ พันธกิจ ของธนาคารฯ ในสวนใดบาง  
หรือถาหากมีสวนใดที่นอกเหนือกลยุทธ  และพันธกิจของธนาคารฯ  ก็จะไดรับคําแนะนําทันที  ใน
กิจกรรมนี้  ผลที่ไดทําใหหนวยงานเรียนรูรวมกัน   
 

ในป พ.ศ.2544 ภมรี  ธํารงศรีสุข  ไดทําการวิจัยเร่ืองวิธีการเสริมสรางการเรียนรูดวย การนํา
ตนเองเพื่อพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกร : กรณีศึกษา บริษัทวิทยุการบินแหงประเทศไทยจํากัด 
โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาแนวคิดและวิธีการเสริมสรางการเรียนรูเพื่อการนําตนเองของบริษัท
วิทยุการบินแหงประเทศไทยจํากัด  กลุมตัวอยางคือผูที่เกี่ยวของกับการพัฒนาบุคลากรใน บริษัท
วิทยุการบินแหงประเทศไทยจํากัด จํานวน 3 คน  ไดแก คุณอุทุมพร  ศรีสรฉัตร  ตําแหนงผูชวยฝาย
บริหารอาวุโส  ,คุณดวงเดือน  ปุญญาคม  ตําแหนงเจาหนาที่บริหารทรัพยากรบุคคล  และคุณสุด
คนึง  พรรณพัฒน  ตําแหนงเจาหนาที่บริหารทรัพยากรบุคคล  เครื่องมือที่ใชคือการวิเคราะหเอกสาร
และการสัมภาษณ   

ผลการวิจัยพบวา บริษัทวิทยุการบินแหงประเทศไทยจํากัดใชวิธีการเสริมสรางการเรียนรู
ดวยการนําตนเองโดยการจัดตั้ง  โครงการ Media Center  หรือเรียกงานสวนนี้วา  Training by 
Media   
              โครงการ Media Center   มีกลุมเปาหมายเปนพนักงานทั้งองคการ  คือพนักงานทุกแผนก  
ทุกตําแหนง  ที่อยูทั่วทุกภูมิภาค  โดยมีวัตถุประสงคเพื่อผลิตหรือจัดหา  และกระจายสื่อในการ
เรียนรูและฝกอบรม  ใหพนักงานสามารถศึกษาดวยตนเองได  โดยมีกิจกรรม Edutrainment  Paper  
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ซ่ึงถือไดวาเปนกิจกรรมหนึ่งที่ช้ีนําใหพนักงานสนใจใครรูและปลูกฝงใหพนักงานรักในการอาน  
เพราะ Edutrainment  Paper  เปนวารสารที่เสนอถึงความรูที่เกี่ยวของกับการทํางาน  หรือชวย
แนะนําวิธีการตางๆ  เพื่อใหการทํางานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้น  รวมทั้งยังเปนวารสารที่
นําเสนอสาระหรือเกร็ดความรูตางๆ  ที่จุดประกายความคิด  ทําใหพนักงานเกิดความตองการศึกษา
หาความรูเพิ่มเติม  ซ่ึงสิ่งเหลานี้ถือเปนการปูพื้นฐานใหพนักงานรักในการเรียนรูอยูตลอดเวลา  
นอกจากนี้เจาหนาที่ยังจัดใหมีส่ือตางๆ  เชน  อินเตอรเน็ต  ซีดีรอม  วีดีโอ  เปนตน  มาเปนเครื่องมือ
ที่เอื้อหรือสนับสนุนใหเกิดการเรียนรูแบบชี้นําตนเองดวย  ดังนั้นจึงกลาวไดวาเจาหนาที่ Media 
Center  เปนผูมีบทบาทอยางมากในการชี้นํา  สนับสนุนและกระตุนใหพนักงานเกิดการเรียนรูดวย
การชี้นําตนเอง 

สําหรับกิจกรรมตางๆที่อยูในโครงการจะถูกประชาสัมพันธอยางตอเนื่อง  เพื่อใหทราบถึง
ความเคลื่อนไหวใหมๆ  และยังมีปายประกาศและทําเนียบรายช่ือหนังสือและสื่อตางๆ  ทั้งที่มีอยู
แลวและที่จัดทําขึ้นมาใหม  โดยจะตั้งอยูตามจุดตางๆ  ที่พนักงานผานตามากที่สุด การจัดตั้ง
โครงการ Media Center  เปนการเตรียมความพรอมและเพิ่มพูนทักษะในทุกๆดานใหกับพนักงาน  
เพื่อรองรับตอการดําเนินงานในอนาคตขององคการ 
 จากงานวิจัยดังกลาวขางตน  อาจกลาวไดวา  องคกรตางๆ มีวิธีการสงเริมและสนับสนุนให
พนักงานในองคกรเกิดการเรียนรูดวยตนเองในรูปแบบที่แตกตางกัน  แตเปาหมายที่เหมือนกันคือ 
การสงเสริมใหพนักงานในองคกรเกิดการเรียนรูดวยตนเอง 
 
 การเรียนรูขององคกรจะเกิดขึ้นไดก็เนื่องมาจากบุคลากรในองคกรเปนหลัก  เนื่องจาก
บุคลากรเปนองคประกอบหลักที่สามารถสรางใหเกิดความรู  ประยุกตใชและพัฒนาความรูตางๆ ให
เกิดขึ้นไดเสมอ  ซ่ึงความรูนั้นจะชวยกอใหเกิดการพัฒนาทั้งในระดับบุคลากร  หนวยงาน  และ
สงผลไปถึงการพัฒนาองคกรในที่สุด  ดังนั้นการพิจารณาสงเสริมและสนับสนุนการเรียนรูใหแก
บุคลากรทั้งอยางเปนทางการและไมเปนทางการจึงเปนประเด็นหนึ่งที่องคกรใหความสําคัญ 
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บทที่ 3 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 

  งานวิจัยเร่ือง การพัฒนาพนักงานขององคกรแหงการเรียนรู มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาถึง
วิธีการพัฒนาพนักงานเพื่อเปนองคกรแหงการเรียนรูและปจจัยที่สําคัญในการที่จะพัฒนาแตละวิธี
ใหไดผล  แบบแผนการวิจัยไดแก การวิจัยเชิงคุณภาพ  มีวิธีดําเนินการวิจัยดังตอไปนี้ 
 
3.1  ผูใหขอมูลสําคัญ 

 
  ผูใหขอมูลสําคัญในการวิจัยคร้ังนี้   จะตองเปนผูบริหารระดับนโยบายที่มีสวนในการ

กําหนดวิสัยทัศน  นโยบาย  กลยุทธและโครงสรางองคกรในองคกรที่ไดรับวาเปนองคกรแหงการ
เรียนรู โดยมีลักษณะดังตอไปนี้   

3.1.1  มีการสนับสนุนใหพนักงานมกีารพฒันาตนเองอยางตอเนื่อง 
3.1.2  มีวิสัยทศันและเปาหมายรวมกนัทั้งองคกร 
3.1.3  มีการทํางานรวมกนัเปนทีม 
3.1.4  มีการแลกเปลี่ยนความรูรวมกันทั้งภายในและภายนอกองคกร 
3.1.5  มีการสงเสริมใหพนกังานมีความคิดสรางสรรคส่ิงใหมๆ 
3.1.6  ใหอิสระในการคิด การตัดสินใจกับพนักงาน 

 
 การคัดเลือกกลุมตัวอยาง ใชวิธีการเลือกแบบเจาะจง  ผูใหขอมูลสําคัญ ไดแก บริษัทหลัก 6 
บริษัท  ในเครือบริษัท ปูนซิเมนตไทย จํากัด (มหาชน)   ดังนี้ 

บริษัท เอสซีจี เคมีคอลส  จํากัด 
บริษัท เอสซีจี เปเปอร  จํากัด (มหาชน)   
บริษัท  ปูนซีเมนตไทยอุตสาหกรรม  จํากดั   
บริษัท ผลิตภัณฑกอสรางซิเมนตไทย จํากดั 
บริษัท  เอสซีจี ดิสทริบิวช่ัน  จํากัด   
บริษัท ซิเมนตไทย โฮลดิ้ง จาํกัด 

การสัมภาษณจะสัมภาษณผูบริหารระดับนโยบายที่มีสวนในการกําหนดวิสัยทัศน  นโยบาย  
กลยุทธและโครงสรางองคกร ซ่ึงไดแก 
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 1.  ผูจัดการสํานักงานทรัพยากรบุคคลของ บริษัท เอสซีจี เคมีคอลส  จํากัด จํานวน 1 คน 
 2.  ผูอํานวยการสํานักงานการบุคคลของ บริษัท เอสซีจี เปเปอร  จํากัด (มหาชน)  จํานวน  

1 คน 
 3.  ผูจัดการพัฒนาพนักงานของ บริษัท  ปูนซีเมนตไทยอุตสาหกรรม  จํากัด  จํานวน 1 คน 
 4.  ผูจัดการสํานักงานพัฒนาองคกรของ บริษัท ผลิตภัณฑกอสรางซิเมนตไทย จํากัด 

จํานวน 1 คน  
 5.  เจาหนาที่บุคคลของ บริษัท  เอสซีจี ดิสทริบิวช่ัน  จํากัด  จํานวน 1 คน 
 6.  ผูจัดการศูนยพัฒนาความรูเครือซิเมนตไทยของ บริษัท ซิเมนตไทย โฮลดิ้ง จํากัด 

จํานวน 1 คน 
 
3.2   เครื่องมอืท่ีใชในงานวิจัย 
  
               3.2.1 ลักษณะของเครื่องมือ  
                 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้คือ แบบสัมภาษณแบบมีโครงสราง ซ่ึงผูวิจัยทําขึ้นจํานวน 
1 ชุด ประกอบดวยสวนสําคัญ 2 สวนคือ  

  สวนที่ 1 ขอมูลทั่วไป  
  สวนที่ 2 วิธีการพัฒนาพนกังานขององคกรแหงการเรยีนรู 

 
  3.2.2 การสรางเครื่องมือและการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
  เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสัมภาษณแบบมีโครงสรางที่ผูวิจัยทําขึ้น  การสราง

เครื่องมือมีขั้นตอน ดังนี้ 
           2.2.1  กําหนดประเด็นและขอบเขตของคําถามใหสอดคลองกับวัตถุประสงคใน           

การวิจัย 
            2.2.2  ศึกษาเอกสารและงานวิจยัทีเ่กี่ยวของ 
            2.2.3  สรางแบบสัมภาษณเพื่อใชในการเก็บรวบรวมขอมูล  
 
  3.2.3 การตรวจสอบเครื่องมือ 
             3.2.3.1  ผูวิจัยนําแบบสัมภาษณที่ผูวิจัยจัดทําเรียบรอยแลวใหอาจารยที่ปรึกษา

ตรวจสอบ  หลังจากนั้นนําไปใหผูเชี่ยวชาญ  จํานวน 4  คน ตรวจสอบความตรงของเนื้อหาในขอ
คําถามและใหขอเสนอแนะ  ผูเชี่ยวชาญไดแก 
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           3.2.3.1.1   ดร.สมบัติ  สุวรรณพิทักษ  ผูอํานวยการสํานักบริหารงาน 
กรมการศึกษานอกโรงเรียน  กระทรวงศึกษาธิการ 

            3.2.3.1.2  นายประสิทธิ์  ฉัตรแสงอุทัย  ผูจัดการอาวุโส HR  บริษัท SCG 
Accounting Service จํากัด 

            3.2.3.1.3  นางลลนา  มั่นคง  การทาเรือแหงประเทศไทย 
             3.2.3.1.4  นางสาวเพ็ญศรี  อรุณรุงเรือง  นักวิจัยระดับ 8 สํานักงาน

เลขาธิการสภาการศึกษา 
             3.2.3.2  นําแบบสัมภาษณมาทําการปรับปรุง  แกไข  ตามคําแนะนําของผูเชี่ยวชาญ 
             3.2.3.3  นําแบบสัมภาษณที่ทําการปรับปรุง แกไขแลวไปทดลองใชกับกลุม

ตัวอยางที่มีคุณสมบัติใกลเคียงกับกลุมตัวอยางจริง  แตมิใชกลุมตัวอยางจํานวน 3 หนวยงาน 
             3.2.3.4  ตรวจสอบขอมูลที่ไดจากการสัมภาษณวา  สามารถตอบปญหาของการวิจัย

ไดหรือไม  และขอมูลที่ไดเพียงพอตอการวิเคราะหและสรุปผลหรือไม 
             3.2.3.5  ปรับปรุง  แกไข  แบบสัมภาษณและจัดทําเปนเครื่องมือฉบับสมบูรณ 

 
3.3.  วิธีดําเนินการวิจัย  
 
                การวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจยัเชิงคณุภาพ โดยมีขัน้ตอนการดําเนินการวิจัยดังนี้ 
                3.1  ศึกษา รวบรวมขอมูลจากหนังสือ เอกสาร และงานวิจยัที่เกี่ยวของ  
                3.2  สรางแบบสัมภาษณ  จํานวน 1 ชุด  
              3.3  นําแบบสัมภาษณใหผูเชี่ยวชาญตรวจสอบความถูกตองของการใชภาษา ความชัดเจน
และความตรงตามเนื้อหา 
                3.4  ปรับปรุง แกไขแบบสัมภาษณ 
              3.5  นําไปทดลองใชกับกลุมตัวอยางที่มีคุณสมบัติใกลเคียงกลุมตัวอยางแตไมใชกลุม
ตัวอยาง 
                3.6  เก็บรวบรวมขอมูลจากการสัมภาษณกลุมตวัอยาง 
                3.7  ตรวจสอบขอมูล 
                3.8  วิเคราะหขอมูล และสรุปผล 
                3.9  เขียนรายงานการวิจัย  
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3.4.  การเก็บรวบรวมขอมูล 
 
    ผูวิจัยเก็บรวบรวมขอมูลดวยตนเอง โดยมีขั้นตอนดังนี ้

3.4.1 ผูวิจัยติดตอขอสัมภาษณกลุมตัวอยางดวยตนเอง โดยติดตอทางโทรศัพทและ
ทางจดหมายแจงใหกลุมตัวอยางทราบกอน  

3.4.2 ผูวิจัยทําหนังสือขอความอนุเคราะหในการเก็บขอมูลจากมหาวิทยาลัยไปยังกลุม
ตัวอยางเพื่อขอความรวมมือและนัดวัน  เวลา  และสถานที่ในการสัมภาษณ 

3.4.3 เตรียมเครื่องมือและอุปกรณในการสัมภาษณ ไดแก แบบสัมภาษณ  สมุดจด  
เครื่องบันทึกเสียง  และตลับเทป 

3.4.4 ผูวิจัยเดินทางไปสัมภาษณดวยตนเอง ตามวัน  เวลา  และสถานที่ที่นัดหมาย  
ทั้งนี้ ผูวิจัยขออนุญาตกลุมตัวอยางในการบันทึกเสียงการสัมภาษณ  ในกรณีที่กลุมตัวอยางไม
ยินยอมหรือเกิดความไมสะดวกใจ  จะใชวิธีการจดบันทึกเปนลายลักษณอักษรเพียงอยางเดียว 

3.4.5 ผูวิจัยทําการสัมภาษณตามขอคําถามที่กําหนด  หากประเด็นใดไมชัดเจน  ผูวิจัย
จะยอนถามกลุมตัวอยางใหม  หรือสรุปประเด็นใหกลุมตัวอยางฟง  เพื่อเปนการยืนยันและขยาย
ความในคําตอบใหมีความชัดเจนอีกครั้ง  
 
3.5.  การวิเคราะหขอมูล 
 
               การวิเคราะหขอมูลในการวจิัยคร้ังนี้ มีขั้นตอนดังตอไปนี้  

  3.5.1  ผูวิจัยนําขอมูลที่ไดจากการสัมภาษณมาวิเคราะหวาองคกรแหงการเรียนรูใชวิธีใดใน
การพัฒนาพนักงาน 
         3.5.2  ผูวิจัยนําวิธีการที่แตละหนวยงานใชพัฒนาพนักงานมาแจกแจงความถี่  เพื่อดูวา
หนวยงานใชวิธีการที่เหมือนหรือตางกันอยางไร 
         3.5.3  ผูวิจัยนําขอมูลที่ไดมาจัดกลุม 
         3.5.4  นําผลการวิเคราะหที่ไดมาอภิปรายรวมกับอาจารยที่ปรึกษา เพื่อยืนยันในขอสรุป  
         3.5.5  สรางขอสรุปที่สมบูรณ 
 
3.6.  สถิติท่ีใชในการวิเคราะห 

 
สถิติที่ใชในการวิเคราะห ไดแก การแจกแจงความถี่  
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บทที่  4 

ผลการวิเคราะหขอมลู 
 
 
         การวิจัยเร่ือง  วิธีการพัฒนาพนักงานขององคกรแหงการเรียนรู มีวัตถุประสงคเพื่อ ศึกษาถึง
วิธีการพัฒนาพนักงานเพื่อเปนองคกรแหงการเรียนรูและปจจัยที่สําคัญในการที่จะพัฒนาแตละวิธี
ใหไดผล  กลุมตัวอยาง ไดแก บริษัท ในเครือปูนซีเมนตไทย ซ่ึงประกอบดวยบริษัทตางๆ จํานวน 6 
หนวยงานไดแก 

บริษัท  เอสซีจี เคมีคอลส  จํากัด   
บริษัท  เอสซีจี เปเปอร  จํากดั (มหาชน)   
บริษัท  ปูนซีเมนตไทยอุตสาหกรรม  จํากดั   
บริษัท  ผลิตภัณฑกอสรางซิเมนตไทย  จํากดั    
บริษัท เอสซีจี  ดิสทริบิวช่ัน  จํากัด 

                           บริษัท  ซิเมนตไทยโฮลดิ้ง  จํากัด 
รวมกลุมตัวอยาง จํานวน 6 หนวยงาน ผลการวิเคราะหขอมูลปรากฎดังนี้ 
          
สวนท่ี 1: ขอมูลท่ัวไปของกลุมตัวอยาง 

1. ตําแหนง 
                 กลุมตัวอยางในการวิจัยคร้ังนี้มีจํานวน 6 หนวยงาน ตําแหนงงานของกลุมตัวอยางทํางาน
เกี่ยวของกับงานทางดานทรัพยากรบุคคล การเรียกชื่อตําแหนงจะแตกตางกัน  เชน ผูจัดการและ
พัฒนาการสื่อสารพนักงาน   ผูจัดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ผูจัดการพัฒนาพนักงาน  Manager of 
HR tools and system   ผูจัดการฝายทรัพยากรบุคคลและผูจัดการพัฒนาองคกรอยางยั่งยืน  ดัง
รายละเอียดในตารางที่ 1 
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ตารางที่ 1  ตําแหนงของกลุมตัวอยาง 
 

ตําแหนง             จํานวน 
       ( N=6 ) 

ผูจัดการและพฒันาการสื่อสารพนักงาน       1 
ผูจัดการพัฒนาทรัพยากรมนษุย       1 
ผูจัดการพัฒนาพนักงาน        1 
Manager of HR tools and system       1 
ผูจัดการฝายทรัพยากรบุคคล       1 
ผูจัดการพัฒนาองคกรอยางยัง่ยืน       1 
 

 
2. เพศ 

                  กลุมตัวอยางในการวิจัยคร้ังนี้ จาํนวน 6 คน  เปนเพศชาย  5   คน  และเพศหญิง  1  คน 
ดังรายละเอยีดในตารางที่ 2 
 
ตารางที่ 2  เพศของกลุมตัวอยาง 
 

                      เพศ จํานวน 
( N=6 ) 

                     ชาย 5 
                     หญิง 1 

 
 
 
 
 
 
 
 



  บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยมหิดล                                                                          ศษ.ม.(การศึกษาผูใหญและการศึกษาตอเนื่อง) / 45  

3. อายุ 
                 อายุของกลุมตัวอยาง จํานวน 4 คน อยูระหวางอายุ  36 – 45 ป   และจํานวน 2 คน อยู
ระหวางอายุ 46 – 55 ป  ดังรายละเอียดในตารางที่ 3 
 
ตารางที่ 3  อายุของกลุมตัวอยาง 

 
                      อายุของกลุมตวัอยาง จํานวน 

( N=6 ) 
                   25 ปหรือต่ํากวา – 35 ป - 
                            36 – 45 ป 4 
                            46 – 55 ป 2 
                            56 ปขึ้นไป - 

 
4. ระดับการศึกษาสูงสุด  

                 ระดับการศึกษาสูงสุดของกลุมตัวอยาง จบการศึกษาระดับปริญญาโท จํานวน  4  คน 
และจบการศึกษาระดับปริญญาตรี จํานวน 2  คน  ดังรายละเอียดในตารางที่ 4                 
 
ตารางที่ 4  ระดับการศึกษาสงูสุดจากระบบมหาวิทยาลัยของกลุมตัวอยาง 

 
                      ระดับการศึกษาสูงสุด จํานวน 

( N=6 ) 
                             ปริญญาตรี 2 
                             ปริญญาโท 4 
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5. ประสบการณการทํางาน 
    กลุมตัวอยาง  จํานวน 3 คน  มีประสบการณการทํางานอยูระหวาง  11 - 20  ป และ

จํานวน 3 คน  มีประสบการณการทํางานตั้งแต  20 ปขึ้นไป  ดังรายละเอียดในตารางที่ 5              
 
ตารางที่ 5  ประสบการณการทํางาน 

 
ประสบการณการทํางาน จํานวน 

( N=6 ) 
            ต่ํากวา 1 ป - 5   ป - 
                         6 - 10   ป - 
                       11 - 20   ป 3 
                       20 ปขึ้นไป 3 

 
6. ประสบการณการทํางานในตําแหนงปจจบุัน 

กลุมตัวอยาง จํานวน 3  คน มีประสบการณการทํางานในตําแหนงปจจุบันอยูระหวาง 1-4 ป   
จํานวน 2 คน มีประสบการณการทํางานในตําแหนงปจจุบันต่ํากวา 1 ป และจํานวน 1 คน มี
ประสบการณการทํางานในตําแหนงปจจุบันตั้งแต 5 ปขึ้นไป ดังรายละเอียดในตารางที่ 6             
 
ตารางที่ 6  ประสบการณการทํางานในตาํแหนงปจจุบันของกลุมตัวอยาง 

 
ประสบการณการทํางานในตําแหนงปจจบุัน จํานวน 

( N=6 ) 
          ต่ํากวา 1 ป 2 
          1 - 4     ป 3 
          5 ปขึ้นไป 1 
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7. แหลงความรูเร่ืององคกรแหงการเรียนรูของกลุมตัวอยาง 
   กลุมตัวอยาง  จํานวน 5 คน มีแหลงความรูจากการทํางาน  จํานวน 4 คน มีแหลงความรู

จากการเรียนรูดวยตนเอง  และจํานวน 3 คน มีแหลงเรียนรูจากการเรียนรูโดยสถาบันและ             
การฝกอบรมระยะสั้น ดังรายละเอียดในตารางที่ 7 
 
ตารางที่ 7  แหลงความรูเร่ืององคกรแหงการเรียนรูของกลุมตัวอยาง 

 
แหลงความรูเร่ืององคกรแหงการเรียนรู จํานวน 

( N=6 ) 
เรียนรูจากการทํางาน 5 
เรียนรูดวยตนเอง 4 
เรียนจากสถาบันการศึกษา (มหาวิทยาลัย) 3 
การฝกอบรมระยะสั้น (สถาบันเอกชน) 3 

 
สวนท่ี 2 : การพัฒนาพนักงานเพื่อเปนองคกรแหงการเรียนรู 
 
1.  วิธีการพัฒนาพนักงานขององคกร 

จากการวิจัยกลุมตัวอยางครั้งนี้ พบวาหนวยงานแตละหนวยงานมีวิธีการพัฒนาพนักงาน
ดังนี้ 

การเรียนรูแบบเพื่อนสอนเพื่อนเปนการจดักิจกรรมการเรียนรูที่เกดิจากการสราง 
1.1 การฝกอบรม  
กลุมตัวอยางมีวิธีการพัฒนาพนักงานโดยใช วิธีการฝกอบรม ซ่ึงมีทั้งการฝกอบรมใน

หองฝกอบรม (Off the Job Training)  และ การฝกอบรมในระหวางปฏิบัติงานจริง (On the Job 
Training) 
  1.1.1  การฝกอบรมในหองฝกอบรม (Off the Job Training)  
 กลุมตัวอยางทุกหนวยงาน  (6 หนวยงาน) ใชวิ ธีการพัฒนาพนักงานโดย                       
การฝกอบรมในหองฝกอบรม (Off the Job Training) มีทั้งการจัดอบรมใหกับพนักงานภายใน
หนวยงานเอง ( In House Training ) หรือสงพนักงานไปอบรมนอกหนวยงาน ( External Training )  
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   -   จะมกีารอบรม เราเรียกวา Training Road Map จะมกีาร 
กําหนดวา  พนักงานตําแหนงนี้ หนาที่งานแบบนี้ จะตองไดรับการพฒันา 
อะไรบาง  จากนั้นก็จะมกีารทําในเรื่องของ Training need เปนรายๆ ป 
อีกทีหนึ่ง  อันนั้นมันจะเปนแบบ Standard ในแตละปธุรกิจ นโยบายมัน 
ก็จะแตกตางกนัออกไป กจ็ะเปน Training need ในแตละป  บางปก็เปน 
เร่ืองของ Innovation บางทีเปนเรื่อง IT TQM  ปนี้อาจจะเปนเรื่อง TQM  
และInnovation แลวแตชวงนั้นแผนงานของบริษัทและธุรกิจเปนอะไร   
ก็จัดเปน class room บาง workshop บาง เราก็จัดกันเองภายในบางหรือ 
สงพนักงานออกไปเรียนขางนอกบาง (อเมริกา) 

- ก็มีทั้งในบานเรา In House Training  ก็คือผานทาง 
เครือซีเมนตไทย สวนกลาง และทางดาน External Training  ก็สามารถ 
ไปอบรมไดเลย ถาอนุมัติ (ฝร่ังเศส) 

-    ถาเปน Need ที่เปนอะไรรวมกันของหนวยงานทางหนวยงาน 
ก็จะรองขอมาใหเราจดั รูปแบบก็จะไมเนนเปน Class Room สวนใหญก็ 
จะเปน Workshop มากกวา แลวก็ในเรื่องของการจัดอบรมในแตละครั้ง 
 ณ ปจจุบนัเราเปลี่ยนไปจากเดิมคอนขางเยอะ  เดิมเรา Class Room มีตัง้ 
เปาไว กี่วัน ตอคน ตอป  ปจจุบันเราเปลี่ยนใหม เรามามุงผลมากกวา 
วิธีการก็คือ Workshop แลวก ็Ready Result ที่จะเอาไปใชไดจริง 
เพราะฉะนั้น การที่จะทํา วิธีการที่จะพัฒนาตรงนี้มันตองออกแบบ ม ี
กระบวนการของการออกแบบในเรื่องของการ Training Developบาง  
วา Objective มันคืออะไร แลวก็เอาตรงนัน้มาจัดเปนหลักสูตร  
(ออสเตรเลีย) 
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   -  เราใชส่ิงที่เรียกวา IDP IDP ยอมาจาก Individual  development 
plan  หรือ Individual development program ก็แลวแตวาใครจะเรยีก 
อะไรมันเปนหลักการที่เรียกวา competency  เครือซิเมนตไทย จะม ี
competency หลักอยู ประมาณ 10 ขอ ทุกคนตองมี competency อยางนี้ 
และก็มี functional competency ก็จะมีสัก 5 ขอสําหรับงานนี้เทานัน้   
งานอื่นก็อาจไมเหมือนกนั หลักๆก็จะเหมือนกัน 10 ขอ ใน competency 
ก็จะมี Level  1 ,2,3,4,5   บาง competency ก็ม ี3 level  บาง competency 
ก็มี 2 level  ที่นี้เขาก็มีการประเมินตวัเองวา ตัวเองอยูใน levelไหน ของ 
competency นัน้ๆ ถาบริษัทตองการใหเราอยูใน level  ที่เราแตเรา 
ประเมินวาเราอยู level  2 แสดงวาเรายังมี gap  อยู มีความตองการที่จะ 
เรียน  ก็คือยังไมรูตองไปเรียน ก็จะใสไวในแผนของ IDP วาเราจะตอง 
เรียนรูเร่ืองนี้  เร่ืองนี้  แลวเราก็เขียนแผนกลบัไปไดเลยวาเราอยากจะ 
ไปเรียนเพื่อทีจ่ะไดเติมเต็ม เราก็ไปเปดคูมอืฝกอบรมของบริษัทดูวา 
 มีหลักสูตรอันนี้ไหม  ถาไมมีเราจะไปขางนอกไดไหมสวนใหญก็จะได 
ไป  (จีน) 

   -   การฝกอบรมก็จะมเียอะมาก มี In House Training สงไป 
ขางนอก สวนวิทยากรจากภายในก็จะขึ้นอยูกับ Topics และเราก็ไปเลือก 
คนที่เกงที่สุดใน Topics นั้น ขางในเราจะรูวาใครเกงอะไร  แลวเราก็เชญิ 
เขามาพูด จากภายนอกกด็ูเหมือนกัน  ดจูากชื่อเสียง อยางตัวพี่ในฐานะ 
ผูจัดพี่จะออกไป  Observe กอน นี่เปนวิธีพัฒนาพนกังาน ที่นี้ก็จะมแีผน 
พัฒนาพนกังาน IDP  Individual Development Program การพัฒนาเราก็ 
จะพัฒนาเขาดวย Skill  Base  (ญ่ีปุน) 

  -   การอบรมกม็ีทั้ง In House Training  และ External Training  
 จะอบรมตาม Competency Base  ก็คืออบรมในสวนทีเ่ขาจําเปนตองรู  
สวนรูปแบบกจ็ะมีทั้ง  Classroom Learning  และAction Learning  
(อินเดยี) 
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1.1.2 การฝกอบรมในระหวางปฏบิัติงาน (On the Job Training) 
 กลุมตัวอยาง จาก 4 หนวยงาน  ใชวิธีการพัฒนาพนักงานโดยฝกอบรมในระหวาง
ปฏิบัติงาน (On the Job Training)   วิธีที่ใชไดแก  การสอนงาน  การมอบหมายงาน  การสับเปลี่ยน
งาน  การแลกเปลี่ยนความรูและประสบการณระหวางบุคคลภายในองคกรและนอกองคกร  การเขา
แคมป ( camp)  และโครงการบริหารคนเกง 

1.1.2.1 การสอนงาน   
กลุมตัวอยางมีวิธีการพัฒนาพนักงานโดยใช  วิธีการสอนงาน ลักษณะของ

การสอนงานจะเปนแบบระบบพี่เล้ียง  หัวหนางานสอนลูกนอง  และเพื่อนสอนเพื่อน 
    1.1.2.1.1  ระบบพี่เล้ียง 

กลุมตัวอยางทุกหนวยงาน (6 หนวยงาน)  ใชวิ ธีการพัฒนา
พนักงาน โดยใชระบบพี่เล้ียง   พนักงานเขามาวันแรกจะรูวาใครเปนพี่เล้ียง  พี่เล้ียงจะคอยสอนนอง
เร่ืองงาน การทํางานรวมกับคนอื่น  วัฒนธรรมองคกร  รวมถึงใหคําปรึกษาเรื่องสวนตัว 

-  เราจะมีระบบพี่เล้ียง   พอมีพนักงานใหมเขามาเราจะ  
Assign  พี่เล้ียง ซ่ึงก็จะมีคณุสมบัติของพี่เล้ียงเขาก็จะบอกไว  บทบาท 
และหนาที่ที่สําคัญของพี่เล้ียง ไดแกการถายทอดขอมูลตาง ๆ ภายใน 
องคกรใหพนกังานใหมรับทราบ รวมถึงจะตองเปนผูใหคําปรึกษาและ 
ช้ีแนะแนวทางในการปฏิบัตตินเพื่อปรับตวัใหเขากับวัฒนธรรมองคกร 
ตลอดทั้งตองมีการตรวจสอบและติดตามผลความรู ความเขาใจในขอมูล 
ที่ใหกับพนักงานใหม ดวย(อเมริกา) 

- ใหพี่เล้ียงสอนนอง ใหคําปรกึษานอง  เกี่ยวกับเรื่อง 
งาน เร่ืองสวนตัว เร่ืองตางๆ   นอกจากนี้พี่เล้ียงยังมีบทบาทของการเปน 
ผูสนับสนุน คอยใหกําลังใจและใหความชวยเหลือ ให  
นอง มีโอกาสเติบโตหรือไดรับความกาวหนาในหนาที่การงาน โดยให 
โอกาสหรือเวทีที่จะแสดงผลงาน แสดงฝมือและความสามารถใน 
การทํางาน (ฝร่ังเศส) 
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-   ระบบพี่เล้ียง  รูปแบบก็คอื พนักงานเขามาวันแรกจะรูวาใคร 
เปนพี่เล้ียง  จะมีหนังสือแตงตั้ง  ก็จะบอกในชวงของการปฐมนิเทศ เดก็ 
ก็จะรูวาใครเปนพี่เล้ียง ในขณะเดียวกนัเราก็มีการพัฒนา พี่เล้ียง วา 
บทบาทของพี่เล้ียงเปนอยางไร พี่เล้ียงจะทําหนาที่ในการแนะนําสถานที ่
แนะนําบุคคลตางๆในหนวยงาน และตอบตอบคําถามตางๆของบุคคล 
ในองคกรไดอยางไมเคอะเขนิและประหมา  ไมวาจะเปนการรับประทาน 
อาหารกลางวนั  หรืองานเลีย้งบริษัท  การที่นองมีโอกาสติดตอกับบุคคล 
อ่ืนในองคกร  ในสถานการณที่ไมเครงเตรียด  จะทําใหเขารูสึกวาไดรับ 
การยอมรับจากคนอื่นอยางรวดเรว็ 

-  เปนระบบทีส่อนงานใหกบัพนักงานใหม  ในระยะ 1 ปแรก 
ของการทํางาน  ใหมีความรูและทัศนคติทีด่ีตอองคกร  โดยมีพี่เล้ียงที ่
ผานการคัดเลือกแลว  เปนแบบอยางที่ดี พีเ่ล้ียงมีหนาทีใ่หความรู  และ 
ใหคําแนะนํา  เร่ืองตางๆ  เกี่ยวกับบริษัท  การใชชีวิต  การติดตอส่ือสาร  
 แนะนําใหรูจกักับบุคคลตางๆ  และเปนแบบอยางที่ดี  โดยมภีาระหนาที่ 
รับผิดชอบเปนระยะเวลา 1 ป  และก็มกีารประเมินผล พี่เล้ียง นองเล้ียง  
เพื่อนําขอมูลมาปรับปรุงแกไข  (จีน) 

-  เราก็จะมีพี่เล้ียงคอยสอนเขา สอนเกี่ยวกบังาน  เกีย่วกบั 
การทํางานรวมกับคนอื่นในองคกร  วัฒนธรรมองคกร  ซ่ึงบางครั้งอาจ 
จะไมใชงานอยางเดยีว  อาจเปนเรื่องสวนตวัก็ได (ญ่ีปุน)   

-  เราจะมพีี่เล้ียง   เขาเรียกวาพี่เล้ียงทางสังคมและพี่เล้ียงทางงาน  
ก็เปนลักษณะของ  Informal  Coaching  ไมถึงขนาดที่จะตองมาเขา Class 

               ระบบพี่เล้ียง นอกจากจะสงเสริม และผลักดันใหบุคลากรใหมไดรับ 
  ความรู และประสบการณทีม่ากขึ้นแลว ยงัสรางวัฒนธรรมของ 
  ความเกื้อกูล ใหโอกาสแหงการเรียนรูทั้งคูของตนเองและขามคูดวย  
  คือบุคลากรใหมจะไดรับโอกาสในการเรียนรูงาน  ไดรับคําปรึกษาและ 
   สอนงานจากทั้งพี่เล้ียงของตนเองและพี่เล้ียงทานอื่นๆดวย จึงทําใหเกิด 
  โอกาสแหงการเรียนรูที่ไมหยุดนิ่งผูกตดิไวกับพี่เล้ียงของตนเองเทานัน้ 
  แตสามารถหมนุเวยีนการพัฒนาความรูจากพี่เล้ียงทานอื่นๆดวย ซ่ึงทํา 
  ใหไดรับองคความรู ประสบการณทั้งในดานการทํางาน และการดําเนนิ 
  ชีวิตที่หลากหลายเพิ่มมากขึน้ (อินเดีย) 
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   1.1.2.1.2   หัวหนางานสอนลูกนอง 
กลุมตัวอยาง จาก 4 หนวยงาน ใชวิธีการพฒันาพนักงาน  โดยให 

หัวหนางานสอนลูกนอง  วิธีการที่หัวหนาสอนงานลูกนองนั้น  หัวหนาจะทําการสาธิตงานนั้นให
ลูกนองดูแลวใหลูกนองปฏิบัติตาม  

- เมื่อมีพนักงานใหมหรือพนักงานจากสวนอืน่ยาย 
เขามา ก็จะมหีวัหนางานคอยใหคําแนะนํา  คอยสอนงานวาจะตองปฏิบัติ 
อยางไรจึงจะถกูตอง อยางเวลาพี่สอนพี่จะแยกงานเปนสวนๆและพี่ก็จะ 
เตรียมตัวกอนการสอนงาน  เวลาสอนพี่จะสาธิตวิธีการทํางาน  จะเนนจดุ 
ที่สําคัญจุดที่ตองระวังในการทํางาน  แลวใหเขาทําตาม  พี่ก็จะสังเกตวธีิ 
ปฏิบัติของเขาวาถูกตองแลวหรือยัง  (อเมรกิา) 

- การ สอนงาน  เราก็มี  แตวาเรากําลังทําใหดีมากขึ้น  
ซ่ึงโดยปกติแลวหัวหนาก็จะสอนงานใหลูกนองอยูเสมอๆ หัวหนาก็จะ 
สาธิตวิธีการทํางานสาธิตใหเขาดูเปนลําดับขั้นตอน  และใหเขาลองทําดู   
ถายังไมถูกเราก็สอนเขาใหม แลวใหเขาลองทําอีกครั้ง  จนกวาเขาจะทํา 
ไดถูกตอง  (ฝร่ังเศส) 

- การสอนงานผูบังคับบัญชาจะสอนพนกังานอยู 
หนางานอยูแลวพอเหน็วาพนักงานทํางานผิดหัวหนากจ็ะเขาไปสอน ไป 
บอกวาตองทําอยางไร หวัหนาอาจจะทําใหดูเปนตัวอยางแลวกใ็หลูกนอง 
ทําตาม (ออสเตรเลีย)                          

- ผูบังคับบัญชาจะเปนผูสอนงานใหกับพนกังานใน 
หนวยงาน  โดยผูบังคับบัญชาก็ตองเตรียมสิ่งตางๆใหพรอมกอนที่จะ 
สอนงานลูกนอง เชน เตรียมเนื้อหา ดวยการศึกษารายละเอียดทั้งหมด  
แลวจัดลําดับเปนขั้นตอนเพือ่สะดวกกับการอธิบาย  นอกจากนี้ก็ตอง 
เตรียมอุปกรณซ่ึงควรจะเปนอุปกรณที่ใชในการงานจริง รวมทั้งสถาน 
ที่สอนงานก็ควรเปนสถานทีจ่ริง ส่ิงสําคัญที่ตองเตรียมคอืเตรียมพนกังาน  
คือสํารวจพื้นฐานความรูเดมิพนักงานเกีย่วกับงานทีจ่ะสอนเสียกอนพรอม 
กันนีก้็ตองกระตุนพนักงานใหสนใจเรียน โดยบอกถึงความสําคัญและ 
ประโยชนที่จะไดโดยหวัหนาจะทําใหลูกนองดูกอนแลวใหลูกนองทํา 
ตาม  และหวัหนาก็ประเมินดูวาลูกนองสามารถทําไดหรือยัง  (จนี) 
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1.1.2.1.3  เพื่อนสอนเพื่อน 
กลุมตัวอยาง จาก 3 หนวยงาน ใชวิธีการพัฒนาพนักงาน  โดยให 

เพื่อนสอนเพื่อน  โดยพนักงานจะจับกันเปนคู  แลวตางสอนงานกันและกัน  โดยทางหนวยงานได
ใหเวลากับพนักงานประมาณ 30 – 40  นาทีตอวัน  เวลาที่พนักงานคนหนึ่งคนใดไมมาทํางานเพือ่นก็
จะสามารถทํางานทดแทนได 

- ผูบังคับบัญชา Assign ใหเพื่อนสอนเพื่อน  คือคนที่ 
ผูบังคับบัญชาเห็นวามีความสามารถมีความเหมาะสม แบบวาเกง  มีคนเขา 
ใหมมาก็คนนีT้rain หนอย เร่ืองนี้คนนี้ Train  เวลา Train เราก็อาจใหเขา 
จับคูกัน Train เราก็ใหเวลากบัเขาในการเรยีนรู  เชน  อาจจะใหวันละครึ่ง 
ช่ัวโมง  ขอดีของมันอยางที่เห็นไดชัดก็คือเขาสามารถทํางานแทนกันได    
(อเมริกา) 

- กําหนดใหกิจกรรมเพื่อนชวยเพื่อน  เปนนโยบายที ่
องคกร ใหการสนับสนุนเชน  ใหเวลาอิสระแกพนักงานวันละ 30 นาท ี 
 เพื่อใหพนักงานสามารถใชเวลานี้  สอนความรูที่มีอยูใหแกผูอ่ืน เราอาจ 
จับกันแบบ Buddy ใหเขาสอนงานกันและกัน  อันนีก้็จะดีตรงที่วาหาก 
คนหนึ่งคนใดไมอยู เขากจ็ะสามารถทํางานทดแทนกันได งานก็จะราบรื่น 
ไมติดขัด(จีน) 

-    เพื่อนสอนเพื่อนก็เปนการพัฒนาศักยภาพพนักงาน 
อยางหนึ่ง  สมมุติวานองถูบานเกง  นองลางจานเกงก็สอนกัน  และทั้งคู 
ก็จะเปนทั้งสองอยาง  ทั้งลางจานและถูบานเกง  วนัไหนถาใครไมอยูก ็
สามารถทํางานแทนกันได เวลาเราก็ใหนะอาจจะไมกําหนดตายตวัวา 
เทาไร  แตเฉลีย่แลวก็ประมาณ 30-40  นาทีประมาณนี ้(อินเดีย) 
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1.1.2.2 การศึกษาดูงาน   
กลุมตัวอยางทุกหนวยงาน (6 หนวยงาน) มีวิธีการพัฒนาพนักงาน โดยใช

วิธีศึกษาดูงานในหนวยงานตางๆ  ทั้งภายในประเทศและตางประเทศ   
- ก็จะสงพนักงานไปศึกษาดูงานตามหนวยงานตางๆก็มีทั้งดูงาน 

ภายในประเทศและก็ตางประเทศ ซ่ึงทางบริษัทก็ใหความสําคัญกับเรื่องนี้  
การศึกษาดูงานบางครั้งก็ไปเฉพาะหวัหนา บางครั้งลูกนองก็ไป  ไปดวยกัน 
ทั้งแผนกก็มี เหมือนกนัแผนกอื่นก็มกีารศึกษาดูงานเชนเดียวกัน  (อเมรกิา) 

- ไปศึกษาดูงานขางนอกตามบริษัทตางๆภายในประเทศหรอื 
ตางประเทศกม็ีเราก็ทําเรื่องของสงคนของเราเขาไปศึกษาดูงานเขาไปเรียนรู  
 ซ่ึงสวนใหญบริษัทตางๆ ก็ยินดีทีจ่ะใหเราเขาไป เวลาไปก็ไปเปนแผนกบาง   
ไปเปนบางคนบาง ไปเฉพาะหัวหนาบาง  หรือลูกนองไปกันเองบาง  ขึ้น 
อยูกับวาไปดูเร่ืองอะไร (ฝร่ังเศส) 

- ถาเปนการศึกษาดูงานของบริษัท เราไดรับการ Support จาก 
บริษัท Open นะครับ พนกังานก็ทําโครงการขึ้นมา ขออนุมัติจากตนสังกัด   
ถาเปนการศึกษาดูงานภายนอกจะตองขออนุมัติจากทางกรรมการผูจัดการ 
ของบริษัทที่สังกัด ก็สามารถไปศึกษาดูงานไดเลย ก็มีทัง้ภายในประเทศ   
ตางประเทศบางก็ไปกันทั้งหัวหนาและลูกนอง  บางทีกไ็ปกันหมดแผนก  
แลวแตวาไปดเูร่ืองอะไร  เกีย่วกับใคร (ออสเตรเลีย) 

- สงไปศึกษาดูงานบางไปตามบริษัท ตามโรงงานตางๆภายใน 
กรุงเทพบาง ตางจังหวดับาง   ตางประเทศบาง  เราก็มีจัดบอยๆ  ไปเปน 
กลุมๆ อาจจะไปเปนแผนก  บางครั้งก็ไปเฉพาะหวัหนา  หรือลูกนองไป 
กันเองก็มีอาจจะไปดูอีกธุรกจิหนึ่งที่ไมไดเกี่ยวของกับธุรกิจของเราดวูา 
เขาดําเนินงานกันอยางไร  อันไหนดีเราก็เก็บเอามาใชกบัของเรา  (จีน) 

- วิธีเรียนเราก็จะพาไปศกึษาดงูานไปสถานที่ตางๆ ทั้งภายใน 
ประเทศและตางประเทศ เวลาไปก็แลวแตวาเราไปดเูร่ืองอะไรเกีย่วกบั 
ใคร  ถาเกี่ยวกนัทั้งแผนกก็ไปทั้งแผนก  ถาเกี่ยวกับหัวหนาก็ไปเฉพาะ 
หัวหนา  ถาเกีย่วกับลูกนองลูกนองก็ไป  หรือหัวหนาอาจไปกับลูกนอง 
ก็ได แลวกน็ําสิ่งที่ไดเห็น ไดดู ไดเรียนรูมาคิดและพัฒนาในสิ่งที่ไมม ี 
(ญ่ีปุน) 
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- ในสวนทีเ่ขาทาํงานอยูเขาขาดอะไร  กไ็ปศกึษาดูงานเพิ่มเติม   
อีกสวนก็คือรูไวใชวาใสบาแบกหาม หรือเปนหลักสูตรที่นาสนใจก็ไปดู   
การดูงานเปนตัวเสริมอยางหนึ่ง  เวลาเราไดเหน็ของจรงิ  เราก็จะมองภาพ 
ออก  สามารถนําเอาไปประยุกตใชในงานอื่นๆ ตอไปได  การไปดูงานก็ 
ไปดูกันทกุแผนก   อยางแผนกเราก็ไปดูกนับอย  ไปกันทั้งแผนกบาง ไป 
เฉพาะหวัหนาบางลูกนองไปกันเองบางก็มี (อินเดยี) 

 
1.1.2.3 การมอบหมายงาน   
ทุกหนวยงาน (6 หนวยงาน) มีวิธีการพัฒนาพนักงาน โดยวิธี การ

มอบหมายงาน  การมอบหมายงานนั้นมีทั้งการมอบหมายงานแบบเปนรายบุคคลและการมอบหมาย
งานเปนทีม 

-   การมอบหมายงาน  ของเราก็จะมี ธุรกิจของเราจะมีตั้งแต   
Trading  Marketing  แลวก็ Logistic  แลวเราก็จะหา Host ที่เปนเจาภาพ 
สักคนหนึ่ง ถาเรื่องนี้เกี่ยวกับ Marketing  Marketing ก็จะเปนเจาภาพก ็

                     จะมีแผนงาน ก็จะมกีารทําทุกป ดวูาธุรกิจเราเปนแบบไหนและจะตอง 
มีแผนอะไรมาสนับสนุนบาง  (อเมริกา) 

- อยางเชนผมมอบหมายใหไปชวยประชุมกรรมการขางนอก 
หนอย  หรือดงูานอะไรพิเศษ  โปรเจคอะไรพิเศษ อันนีก้็มอบหมายได   
คือ ไมไดทํางานเฉพาะหนางานเราอยางเดยีว  (ฝร่ังเศส) 

- เราก็จะดึงคนมาจากหลายๆ จุดดวยกัน มาจาก R&D มาจาก 
การตลาด มาจากการผลิต  แลวกม็าทําเปนทีม Course Functional Team  
 มี Job Assignment  เขาจะไดรับมอบหมาย Project พนักงานกจ็ะรวมตัว 
กัน แลวก็มาคดิวาจะทํา Project อะไร  (ออสเตรเลีย) 

- เวลาม ีproject  อะไรมาก็ให project เขาไปทําบางอาจจะทํา 
คนเดียว หรือทําเปนทีมอันนี้ก็แลวแต  (จนี) 

-  เขาก็จะ Assign งานเลย วาคนนี้ดูดานนี้  คนนี้ดูดานนี้ ดานนี ้
 แลวไปทําProject  นั้นใหเกดิ  (ญ่ีปุน)   
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-  ถามีโครงการอะไรที่ศึกษา  ก็มีโอกาสเปนไปไดทีเ่ขาจะ 
มอบหมายใหเราทํา  เปนงานที่เราตองมีการวางแผนระยะยาว  ชีวิต 
การทํางานมันไมไดมีเนื้องานลวนๆอยางเดียว  มันอาจจะมีงานอะไร 
ที่นอกเหนือจากงานหลัก  งานแก  งานแปลหนังสือ  งานรับแขก   
พวกนี้เปนงานมอบหมายพิเศษ  (อินเดีย) 
 

1.1.2.4 การสับเปล่ียนงาน    
ทุกหนวยงาน (6 หนวยงาน) มีวิธีการพัฒนาพนักงาน โดยวิธีการ 

สับเปลี่ยนงาน ลักษณะของการสับเปลี่ยนงานจะหมุนเวียนงานกันทําภายในแผนก  หรือขามแผนก 
ซ่ึงระยะการสับเปลี่ยนงานอยูระหวาง 3-5  ป  และพนักงานทุกคนมีโอกาสไดสับเปลี่ยนงาน   

- พอทํางานมาถงึจุดหนึ่งเรากโ็ยกยาย  หมนุเวียนงานกนั 
ภายในแผนกบาง นอกแผนกบาง ระยะเวลาก็แลวแตความเหมาะสม 
สวนใหญอยูที ่3-5 ปเราก็พยายามหมุนเวยีนกันทกุคนปนี้อาจจะคนนี ้
  ปนี้อาจจะเปนคนนั้น  อันนี้ก็แลวแต (อเมริกา) 

- เปนนโยบายของเรา ทํางานมาถึงจุดหนึ่ง  เราก็โยกยาย 
หมุนเวียนเปลี่ยนไป  ภายในแผนกบาง  นอกแผนกบาง ระยะเวลา 
การเปลี่ยน อาจจะ 3 ป  4 ป  5  ปแลวแต  การหมุนกห็มุนก็ไมไดหมุน 
ทุกคน  ก็สลับสับเปลี่ยนกันไป  ตามอายุงานตามความเหมาะสม แต 
 ถามวาทุกคนมีสิทธไดหมุนงานไหม  ก็มสิีทธิ์ทุกคน   (ฝร่ังเศส) 

- การหมุนเวียนสับเปลี่ยนงาน เราดูในเรื่องของระยะเวลา 
ในการทํางาน ดูความเหมาะสม ก็คือดูจากความจําเปนของหนวยงาน 
เปนหลัก ชวงระยะเวลาในการหมุน ก็อยูทีป่ระมาณ 4 บวกลบ 1 ก็จะ 
มีการหมุนงาน รูปแบบการหมุนกแ็ตกตางกันไปตามแตละหนวยงาน   
หมุนตาม Function งาน  หมนุขามหนวยงานก็มี  พนกังานทุกคนม ี
โอกาสที่จะไดสับเปลี่ยนงาน  อันนี้ก็ขึ้นอยูกับความจําเปนและ 
ความเหมาะสมดวย(ออสเตรเลีย) 

- มีการหมุนเวียนสับเปลี่ยนงาน  คือมีการสับเปลี่ยนหนาที่ 
ความรับผิดชอบกันภายในอยูเปนประจํา อาจจะหมุนภายในแผนกหรอื 
ตางแผนกตามระยะเวลาหรือตามความเหมาะสม ซ่ึงก็ประมาณ  3-5 ป 
เราก็จะเปลี่ยน (จีน) 
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-  ถาเปนเซลล  สมมุตินะ  เขามาใหมๆ ก็อาจจะเริ่มดวยการทํา 
เอกสารขายอยูในออฟฟต แลวก็หมนุไปขายในประเทศ  ขายในประเทศ 
สักพักหนึ่ง เกงแลว ก็อาจจะขึ้นเปนหวัหนาแผนก พอตรงนี้แลวข้ึนเปน 
Manager  ไมไดก็อาจสงไปขายตางประเทศ  ก็หมุนไป  เราก็พยายาม 
ปรับเปลี่ยนใหพนักงานมีความรูที่หลากหลายในการทํางาน  เพื่อเพิ่ม 
ความรูใหกับเขาเราก็ใหโอกาสพนักงานทกุคนไดเปลี่ยนงานกันทํา แต 
ทั้งนี้ทั้งนั้นก็ตองดูความเหมาะสมดวย  ไมใชใครอยากเปลี่ยนก็เปลี่ยน 

              อยางเร็วๆ นี้ก็มี  คนที่ทํางานดานวเิคราะหขอไปอยูดาน Marketing   
ขอเปลี่ยนเนื่องจากเขาทํางานมา 10 ปแลว  แตสวนใหญก็  3-5 ป   
 (ญ่ีปุน)   

- เราก็มีการการหมุนเวียนพนกังานกนับอย  ปๆหนึ่งก็หลาย 
คน ทุกคนมีโอกาสไดสับเปลี่ยนงานกนัทกุคน  แตทกุคนไมไดเปลี่ยน 
ทุกปนะสวนใหญก็เทอมหนึง่ประมาณ 4-5ป แลวแตอันนีไ้มถึงขนาด 
เปน must นะหรือตองนะ  แตเพื่อใหเกิดการเปลี่ยนมุมมองบางอะไร 
อยางนี้ครับ  เปนการเปลี่ยนลักษณะงาน  (อินเดีย) 

 
1.1.2.5 การแลกเปล่ียนความรูและประสบการณระหวางบุคคลภายใน 

องคกรและนอกองคกร  
ทุกหนวยงาน  (6 หนวยงาน) ใชวิธีการพัฒนาพนักงาน  โดยวิธีการ 

แลกเปลี่ยนความรูและประสบการณระหวางบุคคลภายในองคกรและนอกองคกร  การแลกเปลี่ยน
ความรูและประสบการณภายนอกองคกรนั้นมีทั้งองคกรที่อยูภายในประเทศและองคกรที่อยู
ตางประเทศ 

-   คนที่ทํางานเหมือนๆ กันมาแลกเปลี่ยนความรูกัน อยางคน 
กระจายสินคาของภาคนี้ มีอะไรก็มาแชรกนั เขาอาจจะนัง่คุยกันตอน 
ทํางาน  ตอนพักทานขาว  ตอนไหนก็แลวแตที่มีโอกาส  แลวถาเขาเหน็ 
วาดี  นาจะเอามาปรับใช  เขาก็จะเอามาใช (อเมริกา) 

- ผมวาทุก function เขาก็คุยกนั ใครไปไหนมาในประเทศ 
ตางประเทศ  อบรม สัมมนา ก็มาเลาแลกเปลี่ยนความรูกัน มานั่งคยุกนั 
 เลาสูกันฟง  ปรึกษาหารือกนั  บางทีอาจจะจัด Meeting กันก็มี  แตก ็
ไมถึงกับเปนทางการนะ (ฝร่ังเศส) 
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- เราทําอยูจะเปนระบบ Show  and Share     
Show and Share  ระดับจดัการเรามีระดับจดัการเขามาแชรกัน  ถาเปน 
ระดับลางก็จะมี แชรกันในเรื่องของวิชาชีพอยู มาแลกเปลี่ยนกัน 
 การรวมกลุมเปน CoPมันกจ็ะมี  ถาเขาไปในโรงงานมันก็จะเปนกลุม 
ยอยนะครับ  มผีลิต  มีซอม  มีเหมือง  พวกนี้ก็จะมีกิจกรรมที่คลายๆ 
กับ CoP  เปนการรวมตัวพวกที่อยูในกลุม Function งานเดียวกันมนัจะ 
มีกลุมวิชาชีพแตละสาขางานอยู Function งานอยู กลุมเหมืองก็จะรวม 
 แตละโรงงานเขามาดวยกัน  กลุมนี้ก็จะรวมตัวกันแลวกแ็ชร Practices 
นะครับ  (ออสเตรเลีย) 

- กระตุนใหเกิดบรรยากาศ แหงการแลกเปลี่ยนเรียนรูภายใน 
องคกรเพื่อถายถอดความรูจากคนหนึ่งไปยังอีกคนหนึ่ง หรือหลายคน 
 อยางการสงพนักงานออกไปแลกเปลี่ยนเรียนรูกับหนวยงานอื่นๆทั้งใน 
ประเทศและตางประเทศก็มจีะทําใหได  Benchmarking  และรูจักคน 
มากยิ่งขึ้น  เปนการสรางพันธมิตรทางธรุกิจกับผูมีความรูจากภายนอก 
ดวย  พอกลับมาก็มาแชรความรูที่ไดกับเพือ่นรวมงาน  เพื่อนรวมงาน 
ก็จะไดรูไปดวย (จนี) 

- เขาก็จะมี CoP ของเขา Marketing เนื่องจากเขาอยูในตึกนี้ 
 เขาอาจจะเจอกันบอยๆ  อยางเดือนหนึ่งหนหนึ่ง มาแชรกัน วาตรงนี้ไป 
เปดตลาดใหมตรงนี้เปนอยางไร  หรืออะไรทํานองนี้ เขาก็จะมาคยุกนั 
  CoP เปนคนที่อยูในอาชีพเดียวกันจะเอางานเปนตวัตั้งแลวแลกเปลี่ยน 
 ความรูกันเกี่ยวกับงานที่ทํา (ญ่ีปุน)   

- เวลามีอะไร  เราก็มาคุยกัน แลกเปลี่ยนความรูกันบางอาจ 
จะเปนทางการหรือไมเปนทางการก็แลวแต   อันไหนทีเ่ขาเห็นวาม ี
ประโยชนเขาก็เอามาใช(อินเดีย) 
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1.1.2.6  การเขาแคมป ( Camp )ฝกอบรมใหพนักงานมีความรู 
กลุมตัวอยาง จาก  4  หนวยงาน ใชวิธีการพัฒนาพนักงาน โดยการสง

พนักงานไปเขาแคมป ( Camp )  ในระหวางการเขาแคมป ( Camp )  จะมีเครื่องมือในการเรียนรูให
พนักงานฝกกระบวนการเรียนรู (เชน การทํา My life Workshop   Micro world   การตอเลโก                     
การเขียน port forio  การทํา project base) 
   -   เรามีโครงการ เราเรียกโครงการนี้วา C – Distribution ของ 

ธุรกิจ จําหนาย เราจัดไปแลว 2 รุน  รุนนี้จะเปนรุนที่ 3  จะเปนแบบ 
Action Learning Base  ไปเรียนเปนเดือนๆ เลย  ไปเรียนเรื่องของ 
กระบวนการเรียนรู   ก็จะเริม่ตั้งแตทํา My life Workshop  คือทําให 
เปาหมายของตนเองกับเปาหมายขององคกรตรงกัน  พอตรงกันแลว 
มันจะมแีรงจูงใจที่จะทํางาน อันที่ 3 ก็จะไปวัดเจ็ดวัน  ไปนั่งสมาธิ   
ไปเรียน ไปเขา Camp เลโก ไปตอเลโกนี่แหละ เปนเลโกของตัวเอง 
และเลโกของทีม  เลโกของตนเองทุกคนจะมีภาพอยูในหัว แลวก็ตอ 
อออกมา  แตถาเปนเลโกทีม มันจะตองแชร Vision เพราะความเหน็ 
ไมตรงกัน เราตองเอาจุดเดนของแตละคนมาชวยกัน มันก็จะทําใหเกิด 
Team Learning (อเมริกา) 

-  เราก็มีหลักสูตรขึ้นมา 1 หลักสูตร ซ่ึงหลักสูตรนั้นเรียกวา  
C-Cheps  C ยอมาจาก Constructionism CH  ก็คือ Chemical  E มาจาก   
Engineering  ตัว P  คือ  Practice  ตัว S ก็คือ School  เพราะฉะนัน้ 
C-Cheps  อันนี้ ก็จะเปนหลักสูตรที่สอน  ไมวาจะเปน ฝายผลิต หรือ  
ซอม  ก็มาเขาหลักสูตรนี้เลย โครงสรางของหลักสูตร  อันนี้ก็คือวา   
ในชวง เราเริ่มใหเขาดใูจตวัเองกอน  ฝกใจ ก็คือฝกสติ เพราะคนที่จะ 
 เรียนรูไดตองลดอัตตาตัวเองกอน  แลวเขาก็จะตองไปอยูที่วดั  ไปทํา 
สมาธิในระยะเวลาหนึ่ง  แลวก็มีพระอาจารยสอน คือใหดูใจตวัเอง   
พอเสร็จพวกนีแ้ลวก็จะเขาสูกระบวนการของ Learning Tools ตางๆ   
 ที่ใช   เรามีทั้ง  Micro Word ,Lego  เพราะฉะนั้น  คนพวกนี้กจ็ะฝก 
กระบวนการเรียนรูผาน   Lego  เพื่อที่เขาจะบรรลุเปาวัตถุประสงค   
เพราะฉะนั้นกระบวนการเรยีนรูจะเกดิระหวางทําตลอด ก็ถือวาไดผล 
ที่ตองการ  (ฝร่ังเศส) 
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- ในธุรกิจซีเมนตจัดทําหลักสตูร ทําเปนCamp ขึ้นมา แลวก็ 
เอาพนักงานเขามา Develop  Process การเรียนรู เชน C-Cement ,C-Pulp   
ที่นี่ก็ใชเหมือนกัน ที่นีเ่ราเรียกวา  C-Cement ก็จะเนนในเรื่องของ 
กระบวนการเรียนรูของพนกังาน  ใน Camp ไปฝกกันที่วัดกจ็ะมเีร่ือง 
ของการทําเรื่องของ prot  folio เร่ืองของ project Base แลวก็มีการทําใน 
เร่ืองของ Micro Word ที่ทําใหฝกคิดฝกทํา ก็คลายๆ กับธุรกิจอื่น แลวก ็
พัฒนาเรื่องของ EQ ที่เขามองวาเปนพืน้ฐานของการเปดใจในการเรียนรู   
ส่ิงหนึ่งที่เราใชแลวเชื่อ แลวเราก็ทํามาตลอด ก็คือ เราเชื่อวาในเรื่องของ 
กระบวนการเรียนรูมันจะชวยใหพนักงานเรียนรูอยูตลอด  (ออสเตรเลีย) 

- ก็มีหลักสูตรพฒันากระบวนการเรียนรูในแงของการเรียนรู 
จากชีวิตจริงประสบการณจริง C คือ Constructionism เรียนจากงานจรงิๆ 
ของเขา แลวกพ็ัฒนาขึ้นดวย บูรณาการ คือจัดใหมันดีขึน้ เราก็จัดกันเปน 
เดือนๆ เลย  ไปเขาแคมไปอยูวัดกัน ขั้นตอนแรกคือการปรับพฤติกรรม 
ของพนักงานใหเขารูจักตนเองและผูอ่ืน  กิจกรรมที่เราใชในการปรับ 
พฤติกรรม ก็มี Lego  Logo  การฝกวิปสสนา อะไรพวกนี้  ขั้นตอนที่สอง 
คือเราตองสรางกระบวนการเรียนรูใหเกดิขึ้นในตวัพนกังาน  โดย 
การออกคายบาํเพ็ญประโยชน โดยกอนไปเขาก็จะชวยกนัคิดวาเขาจะทํา 
อะไรบาง ทําอยางไร  พอออกคายเสร็จกลบัมาเราก็ถามวาไปแลวไดอะไร  
บางมีปญหาอะไรแลวแกไขอยางไร (ญ่ีปุน) 
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1.2 การเรียนรูดวยตัวเอง   
กลุมตัวอยางมีวิธีการพัฒนาพนักงานโดยใหพนักงานเรียนรูดวยตัวเอง  การพัฒนาเพื่อเสริม

ใหเกิดการเรียนรูดวยตัวเอง  โดยการจัดเตรียมแหลงความรูตางๆ เพื่อใหผูเรียนสามารถเรียนรูดวย
ตัวเองตลอดเวลา  การเรียนรูดวยตัวเองมีหลายวิธีตางๆ ดังนี้ 

 1.2.1  การเรียนรูดวยตัวเองผานสื่ออิเล็กทรอนิกส 
 กลุมตัวอยาง ใชวิธีการพัฒนาพนักงาน โดยใชการเรียนรูดวยตัวเองผานสื่อ

อิเล็กทรอนิกส  เชน  คอมพิวเตอร  ระบบ Internet  ระบบ E-Learning  CD  และโปรแกรมตางๆ 
โดยทางบริษัทไดทําการจัดเตรียมแหลงความรูตางๆ เหลานี้ไวใหพนักงานสามารถเขาไปเรียนรูได
ดวยตนเองตลอดเวลา 
   1.2.1.1  E-learning   
   กลุมตัวอยาง จํานวน 4 หนวยงาน ใชวิธีการพัฒนาพนักงาน โดยการใช
ระบบ  E-learning  ซ่ึงพนักงานทุกคนสามารถเขาไปศึกษาไดดวยตนเอง  มีทั้งขาวสารความรูทาง
วิชาการและความรูทั่วๆ ไป   

-  ในเรื่องของ E-learning  หรือระบบอิเลคโทนิคตางๆก็มี  
 E-mail , Intranet ,Internet  ,เรามีWeb board  เราก็มี  Expert Listing เรา   
ก็มี  พนักงานทุกคนก็ log in เขาไป  หลักสตูรของ E-learning ก็จะมีอยู  
7-8 หลักสูตร  ก็จะมหีลักสูตรพื้นฐาน มันจะเปนหลักสูตรที่เราสามารถ  
Self Learning  ได  (อเมริกา) 

-  E-learning ก็จะมหีลักสูตรบางหลักสูตรที่เรา Post เขาไปใน 
 E-learning  ใน E-learning  นอกจากเรื่องของวิชาการแลว  ก็มีเร่ืองทัว่ๆ 
 ไป เชน กบนอกกะลา ใหเขาเขาไปดู และใหตอบรางวัล  ตอบไดก็ได 
รางวัล  หรือไมทุกวันศกุรเราจะยิงศกุรสบาย สุขสบายคลายเครียด 
 ก็จะยิงWeb  ยงิ E-mail ออกไป  (ฝร่ังเศส)   

-  E-learning ก็คือหนาจอทัง้หลาย พนกังานตองเขาไปดูมีทุกอยาง 
 มีทั้งภาษาอังกฤษ มีขาว มหีนังสือพิมพ มีการแตงตั้งพนักงานในออฟฟต 
 อยางบริษัทมอีะไร มีกิจกรรมก็จะอยูในนี ้ ตองหมั่นเขาไปดู  หรือบางที 
เราเชิญวิทยากรมา  อยางอาทิตยที่แลว เราเชิญคุณมิ่งขวญั  มาพูด ทุกคน 
ที่เขาไปดูในนีก้็จะโนตไว  ถึงเวลาก็ไปตามนั้น  (อินเดีย)   
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-  E-learning มันจะมี Web อยู  มีทํา  Link อยู  เราก็เขาไปดู  
 ขาวสาร  ความรูตางๆ  หรือแมแตเขาไปดู  ดูคูแขงเรา  เขาไปดู Web  
ของคูแขงก็ได  อันนี้อิสระพนักงานเขาไปดูไดเอง  (ออสเตรเลีย) 
 

1.2.1.2   Acu Learn 
กลุมตัวอยาง จํานวน 3 หนวยงาน ใชวิธีการพัฒนาพนักงาน โดยการใช  

Acu Learn   Acu Learn  เปนโปรแกรมที่ชวยจัดเก็บความรู  สามารถนําความรูมาเผยแพรใหกับ
พนักงานในรูปแบบของเว็ปไซด  หรือคัดลอกลงซีดีใหกับพนักงาน 

-  เราก็ม ีAcu Learn ซ่ึงเปนซอฟแวร มันเปนแหลงรูอยางหนึ่ง 
                           พนักงานสามารถเขาดูไดดวยตวัเอง  (อเมริกา) 

-  มันจะตองมี Tools ตัวหนึ่ง โดยการจดัเกบ็ความรู Tools ตัวนี ้
มีช่ือวา Acu Learn ซ่ึงเปนซอฟแวร ซอฟแวรตัวนี้มนัมีขอดีตรงที่วา มนั 
จะมีประสิทธภิาพ   ประสิทธิภาพในทีน่ี้หมายถึงวา มนัไดงานที่ดใีนเวลา 
ที่รวดเร็ว ไมตองใชเวลามาก   อยางคนที่ทาํงานที่ประเทศเวียดนาม เขาก็ 
 มาจัดเวทีเลาใหฟง คนที่ฟงในหองสัมมนาก็จะมีสัก 100 คน 150 คน  
200 คน  และมีพนักงานอกีเปน 10,000 คน เขาก็อยากฟงเขาจะทําอยางไร   
เราก็มีโปรแกรมนี้ถายทอดสดไปที่โตะพนักงานไดเลย นั่งทํางานไปดวย 
ก็ฟงไปดวยได  อันที่สอง ก็คือวา  เขาไมไดฟงถายทอดสด เขาสามารถเขา 
ไปดูทาง Web ได หรือ ไลทลงซีดีก็ส่ังได  อันนี้คือประโยชนของมัน   
 (จีน) 

                          -    Acu Learning  เราจะมพีนักงานทีเ่กงๆ  ไปอานหนงัสือมา  
 แลวก็มา Brief ภายใน 2 ช่ัวโมงอะไรอยางนี้  แลวเราก็เชิญพนักงานที ่
สนใจมาฟง  เสร็จแลวเราก็จะบันทกึเทปเขาไว เวลาออกดานซายจะเปน  
Power Point  ดานขวาจะเปนตัวของเขาพดู  จะเหมือนกบัไปนั่งฟงจริงๆ 
 เขาเรียกวา Acu Learn  จะเหน็ทั้งตัวคนพูดแลวก็สไลดของเขา  พอเขา 
พูดถึงตรงนี้สไลดมันก็จะเปลี่ยนไปตามทีพู่ด   (ญ่ีปุน)   
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  1.2.2  หองสมุด 
กลุมตัวอยาง จาก 3 หนวยงาน ใชวิธีการพัฒนาพนักงาน โดยใชหองสมุดเปน

เครื่องมือในการพัฒนาพนักงาน  บริษัทจัดเตรียมทั้งหนังสือ หนังสือพิมพ วารสาร  เทป ซีดี  
คอมพิวเตอรฯลฯ  ไวใหบริการพนักงาน พนักงานทุกคนสามารถเขาไปอานและยืมได การเขา
หองสมุดพนักงานสามารถเขาไปใชบริการไดตลอดเวลาทําการ ไมมีการบังคับวาใครจะตองเขา  
ขึ้นอยูกับความสมัครใจของพนักงาน 

-   หองสมุดถาเปนที่โรงงานมีทุกที่  เขาก็จะมีเจาหนาที่ดแูล 
หองสมุดอยู หองสมุดของเราก็มีการสั่งซื้อหนังสือ  มีขอมูลเยอะมาก มี
หนังสือพิมพ  วารสาร  หนังสือตางๆ รวมถึงพวกโสตทศันศึกษาก็มี  เชน 
 รูปภาพ  เทป  CD  คอมพิวเตอร  เทปโทรทัศน  อะไรพวกนี้ ซ่ึงพนักงาน 
ทุกคนสามารถยืมได   เรากใ็หเวลากับพนกังานในการหาความรูไดตลอด 
เวลานะอยากเขาตอนไหนกไ็ด จะเขาตอนพักเที่ยง  ตอนเย็น หรือเวลา 
ทํางานก็สามารถเขาได ถาตองหาขอมูลอะไรดวนจริงๆ  ก็ขอหัวหนามา  
เราไมไดบังคบันะวาใครจะตองเขา  อันนีต้ามความสมคัรใจ  ใครอยากรู 
อะไรก็เขา  (พทุธรักษา) 

-  เดี๋ยวนีเ้ขาไมคอยใชกนัแลว  แตโรงงานยังมีนะ เนื่องจากเขา 
ตองมีพวกเทคโนโลยี  สวนใหญพนักงานกจ็ะเขากนัเอง  ไมมีใครบังคับ 
วาใครจะตองเขา  เขาวันละกีช่ั่วโมง  หนังสือสวนใหญจะเกีย่วกับการ 
ทํางานในสวนนั้นๆ  แตหนังสืออ่ืนๆ  ก็มีบางเหมือนกนั  พนักงานสามารถ 
ยืมไดทกุคนถาถามวาเปนหองสมุดแบบไหนก็คงไมถึงขนาดเปนหองสมุด
อิเล็กทรอนิกสนะ เพราะสื่อการเรียนรูสวนใหญกย็ังเปนในรูปของเอกสาร 
มากกวา เชน หนังสือวารสาร  หนังสือพิมพ และพนักงานสวนใหญก็ถนัด 
แบบนี้มากกวา  สวนสื่อทางดานอิเล็กทรอนิกสเราก็มีบาง พวกเทป  ซีดี  
คอมพิวเตอร  เราก็มี    (จําปา)   
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-   เราก็จะมีแหลงความรูอยาง  หองสมุดอะไรพวกนี้  ใหเขา 
เขาไปศึกษาดวยตวัเอง กไ็มถึงกับเปนหองสมุดอิเล็กทรอนิกสนะ  ก ็
หองสมุดธรรมดานี่แหละ สวนใหญพนกังานในโรงงานจะใช  มหีนังสือ 
ตางๆ มากมายหลายหมวดหมู มีทั้งสวนทีต่ีพิมพ อยาง หนังสือ  วารสาร  
หนังสือพิมพพวกจุลสารก็มี อีกอันก็เปนแบบไมตพีิมพอยางพวก  
เทปบันทึกภาพ  เทปบันทึกเสียง  แผนซีด-ีรอม  พวกสไลด  แผนใสตางๆ 
 ก็มี  พนักงานทุกคนสามารถเขาไปใชได  ยืมได เราก็ใหเวลาพนักงานเขา 
ไดตลอด แตคณุก็ตองไปจัดสรรเวลาเอาเองวาตองเขาตอนไหนอยางไร  
จะเขาตอนพักหรือตอนเลิกงานแลวแตสะดวก  เราก็มีเจาหนาที่ดแูลอยู 
ตรงสวนนั้น  เราไมไดบังคับวาใครจะตองเขาบาง  หรือใชเวลาเทาไร 
ในการเขาแตละครั้ง  อันนี้ขึน้อยูกับความใฝรูของแตละคนดวย(เอื้องฟา) 

 
1.3 การใหทุนศึกษาตอ   
กลุมตัวอยาง ทุกหนวยงาน (6 หนวยงาน) ใชวิธีการพัฒนาพนักงาน โดยการใหทุนศกึษาตอ 

ซ่ึงมีทั้งทุนภายในประเทศและตางประเทศ  การใหทุนจะใหทุกป  จะเปนทุนศึกษาตอในระดับ
ปริญญาโท  หรือเรียนแบบอบรมระยะสั้น 

 
- ก็จะมีทนุให  ไปตางประเทศ  เปนทุนการศึกษาไปเรยีน 

                            เมืองนอก เมืองนอกก็จะมี 2 ลักษณะ  จะมีแบบเปนเฉพาะดานหรือแบบ  
                            Short Course 3 เดือนก็ม ี (อเมริกา) 

- เราใหทุนพนักงานทุกปอยูแลว  ไมวาตอ  MBA Top Ten ของ 
อเมริกา  ของยโุรป ของเมืองไทย ที่ SASIN  เปนปริญญาโท อยูที่จุฬา   
(ฝร่ังเศส) 

- ทุนของบริษัทเรามี Support ทุนมันจะมาจาก 2 สวนทุนจาก 
เครือจะเหมือนกันทกุธุรกิจ ทุนจากเครือกจ็ะเปนทางดาน MBA ก็จะเปน 
ทุนตางประเทศ ใน U Top Ten  50 เครือเปดใหม รูสึกวาปนี้จะมีทนุทาง 
ดาน R&D ดวย  แลวก็รูสึกจะมีทุนทางดาน Engineering  เขามา  ฉะนัน้ 
เครือ Open U Top Ten  ถาไดเทาไหรก็ได  แตสวนใหญมันยาก  นี่คือทุน 
ของเครือก็จะเขามาที่ธุรกิจซีเมนตเหมือนกนั  (ออสเตรเลีย) 
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- ทุนของเราก็จะมีใหกับพนกังานทั้งศึกษาในประเทศ ตาง 
ประเทศ (จนี) 

- การใหทุนการศึกษา  เครือซีเมนตไทยจะมใีหทุนเยอะมาก  
ทุนMBA  ทุกปก็จะมีประกาศทุนมา ออกมาจากคุณกานต ผูจัดการใหญ 
สุดของเครือซีเมนตไทย  แลวเขาก็จะบอกเลย ใหทุนอะไร  คุณสมบัติ 
ของคนที่จะไปเปนอยางไร  แลวก็มหาวิทยาลัยเราจะ List ใหเลย   
มหาวิทยาลัยทีไ่ป จะมีทั้ง  USA  Europe ประเทศไทย  ทนุที่จะใหนี ่
ตางประเทศ 10 ทุน ทุน Sasin 2 ทุน ปริญญาโททั้งนั้นนะ MBA  นี่ใหทุน 
MBA  ที่นี้ใหทนุทางดาน  Technical จะเกีย่วกับวิศวกร  ดานวิทยาศาสตร 
ก็จะมีประกาศออกมาเหมือนกันพนกังานทกุคนในเครือที่จบปริญญาตรี 
มีสิทธสมัคร แตเขาจะมีขอจํากัดนะ  อายุตวัอะไรอยางนี้  แกไปนักเขาก ็
ไมใหทนุเรียนแลว  ก็จะมคีณุสมบัติของตัวผูที่จะรับทุน (ญ่ีปุน)   

- องคกรก็มีการจัดทุนให พนกังานสามารถลาไปศึกษาตอได   
                            ทั้งภายในประเทศและตางประเทศ ซ่ึงหลังจากจบมาแลว จะมี 2 อยาง 
                            ครับคือ ตอในวิชาชพีเดิมหรือกลับมาทํางานในระดับหนึ่งหรืออีกมมุมอง 
                            หนึ่ง  ตัวอยางเชน ถาไปเรียนทางดาน IBM กลับมาก็จะไปอยูใน 
                            หนวยงานวางแผน (อินเดีย) 
 

1.4 การทดสอบความรูความสามารถของพนกังานแตละคน   
กลุมตัวอยาง ใชวิธีการพัฒนาพนักงาน โดยการทดสอบความรูความสามารถของพนักงาน

แตละคน โดยจะเปนการทดสอบความรูเกี่ยวกับงานที่พนักงานทําและทดความความรูดาน
ภาษาอังกฤษ   

  1.4.1  การทดสอบความรูเก่ียวกับงานที่ทําอยู 
กลุมตัวอยาง จํานวน 3 หนวยงาน ใชวิธีการพัฒนาพนักงาน โดยการทดสอบ

ความรูเกี่ยวกับงานที่ทํา  เมื่อพนักงานมาทํางานในชวงระยะเวลาหนึ่ง   
 

- อยางพวกโรงงาน Technician  จําเปนตองมีทดสอบความรู   
เพราะเขาจะตองเรียนรูหนางาน  ที่ใหแมนยําเพราะเขาอยูกับเครื่องจกัร  
พอเขาทํางานไปไดสักระยะก็จะทดสอบโดยการใหเขาปฏิบัติใหเราด ู 
(ฝร่ังเศส) 
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- เวลากําหนด Skill Base เขากจ็ะดวูา ทํางานอะไร ตองรู Skill  
Base ดานไหนเราจะมี Level ดวย ก็มวีิชาใหเรียน วิชาใหสอบ ปฏิบัติการ 
นี่ตองรูดวยนะเชื่อมใหดเูลย  สมมุตินายวิชัย  เราจะTrain เขา เขาเปน 
 พนักงานทดสอบเยื่อ ก็จะบอกเลยความสามารถในการทดสอบเยื่ออยูใน 
Level ที่เทาไหร ทักษะเรื่องวตัถุดิบอยูใน Level ที่เทาไหร  ขั้นตอนก็คอื 
วัดความสามารถของเขาก็จะปฏิบัติและทําขอสอบเราก็จะวดัความสามารถ 
เขา  ชางเชื่อมมันจะมี 4 Level มาใหมๆ เชือ่มผิด เชื่อมหกัอะไรอยางนี้  พอ 
ถึง Level 4 เชื่อมไดสวยไดเนียน อะไรอยาง เราก็จะมใีหเขาไปฝกเชือ่มให 
 เราดู (ญ่ีปุน)   

- ก็มีการจัดใหมกีารทดสอบความรู ในแงของ  Competency วา 
                           เขามีความรูเทาไร  ตางจากสิ่งที่เราคาดหวังขนาดไหน พอเขาเขามาทาํงาน 

ไดสักพักเรากจ็ะทดสอบเขา  วิธีการทดสอบก็ใหเขาทําใหดูเรากด็ูสอบวา 
ทําไดไหม  ทําไดดีแลวหรือยงั (อินเดยี) 
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อาจสรุปไดว า   กลุมตัวอย างบอกถึงวิ ธีการที่ องคกรใช ในการพัฒนาพนักงาน                           
ดังรายละเอียดใน ตารางที่  8 
 
ตารางที่ 8  วิธีการที่องคกรใชพัฒนาพนักงาน 
 

วิธีการที่องคกรใชพัฒนาพนกังาน จํานวน 
( N=6 ) 

1. การฝกอบรม  
         1.1  การฝกอบรมในหองฝกอบรม 6 
         1.2   การฝกอบรมระหวางปฏิบัติงานจริง  
                    1.2.1  การสอนงาน  
                             1.2.1.1   ระบบพี่เล้ียง 6 
                             1.2.1.2   หัวหนางานสอนลูกนอง 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  การแลกเปลี่ยนความรูและประสบการณ 6 
                    1.2.6  การเขาแคมป 4 
2. การเรียนรูดวยตวัเอง  
         2.1  การเรียนรูดวยตวัเองผานสื่ออิเล็คทรอนิกส  
                        2.1.1  E-Learning 4 
                        2.1.2  Acu Learning 3 
         2.2   หองสมุด 3 
3.  การใหทุนศึกษาตอ 6 
4.  การทดสอบความรูและความสามารถของผูเรียนแตละคน  
          4.1  การทําสอบความรูเกี่ยวกับงานทีท่ําอยู 3 
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2.  วิธีท่ีไดผลมากท่ีสุดในการพัฒนาพนักงานเพื่อเปนองคกรแหงการเรียนรู 
กลุมตัวอยางในการวิจัยคร้ังนี้บอกถึงวิธีที่ไดผลมากที่สุดในการพัฒนาพนักงานเพื่อเปน

องคกรแหงการเรียนรู ดังนี้ 
 

2.1  การเรียนรูดวยตัวเอง  
กลุมตัวอยาง จาก 3 หนวยงาน เห็นวาวิธีที่ไดผลในการพัฒนาพนักงานเพื่อเปนองคกรแหง

การเรียนรูมากที่สุด คือ  การเรียนรูดวยตัวเอง  โดยการสรางบรรยากาศใหเอื้อตอการเรียนรูดวย
ตนเอง  โดยการจัดเตรียมสื่อในการเรียนรูไวใหกับพนักงาน 

 
- ผมวาถา  Long Term  จะตองทําอยางไรใหเขาอยากจะใฝรู 

ดวยตัวเอง คือเราตองฝกใหพนักงานทําอยางไรใหเขามใีจที่อยากจะใฝหา 
ความรู  ถาเขาอยากจะใฝหาความรู  เขาอยากจะเรียนรู  เขาจะอานเอง   
แลวเอาไปปฏบิัติเอง  ผมวาอันนี้ก็จะเปนประโยชน  (ฝร่ังเศส) 

- จากประสบการณนะครับ  จริงๆ ผมอยูใน Function นี้คอน 
ขางหลายป ส่ิงที่เห็นก็คือ ตองสรางบรรยากาศใหพนักงานอยากเรยีนกอน   
แลวกว็ิธีที่ดีทีสุ่ดก็คือ  ใหเขาหาของเขาเองวาเขาตองการที่จะเรียนรูอะไร   
 Need   ความรูอะไรในการพฒันา  เราก็ Support แหลงความรูกับ Tools  
ในการเรยีนและก็กระตุนใหเขาเกดิความใฝรู  ใหเขา Self Develop ตัวเอง  
(ออสเตรเลีย) 

-    การเรียนรูดวยตนเอง  พีค่ิดวาเปนสิ่งทีไ่ดผลมากที่สุดเลยเราก ็
จะกระตุนหรือหาวิธีทําใหพนักงานอยากที่จะเรียนรูใฝรูเพราะวา หนึง่มัน 
เหมือนกับวาเราจะตองเตรียมในสิ่งที่เขาอยากรูไวกอน  สองคือเขาอยากรู 
เร่ืองอะไรเขาก็มาดูเองไดวามีไหม  อามีตรงกันเลยอะไรอยางนี้  พี่ถือวา 
การเรียนรูดวยตัวเองเปนการเรียนรูที่มีประสิทธิภาพ  คือเราลงทุนไมสูง   
นักและก็ไดผลออกมาดี ( จนี) 
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3.  วิธีท่ีพนักงานใหความสนใจมากที่สุด    
กลุมตัวอยางในการวิจัยคร้ังนี้บอกถึงวิธีที่พนักงานใหความสนใจมากที่สุด ไดแก การ

เรียนรูดวยตัวเอง 
 

3.1  การเรียนรูดวยตัวเอง    
กลุมตัวอยาง จาก 3 หนวยงาน เห็นวา วิธีที่พนักงานใหความสนใจมากที่สุด  ไดแก                

การเรียนรูดวยตัวเอง ซ่ึงทางบริษัทจัดเตรียมแหลงความรูไวใหกับพนักงานคนควาและศึกษา              
หาความรูดวยตัวเอง 

-   จะเปนแบบ Self Learning เวลาที่เขาสนใจอะไรเขาก็จะอาน  
เอง คนเอง  เราก็มีส่ือตางๆ ให (อเมริกา) 

-  พี่คิดวา การเรียนรูดวยตวัเอง  วิธีนี้พนกังานใหความสนใจมาก  
ที่สุดเขาอยากรูอะไรก็อานเอง  เรียนเองตามแหลงความรูตางๆที่บริษัทมี  
ให  (ออสเตรเลีย) 

-   ก็คือวิธีนีแ่หละครับ  การเรียนรูดวยตวัเอง  คือเรามีแหลง 
ความรูใหกับเขาเขาตองการรูอะไรก็สามารถมาศึกษาได (จีน) 

 
4.  การสนับสนุนของหนวยงาน 
 กลุมตัวอยางในการวจิัยคร้ังนี้บอกถึงการสนับสนุนของหนวยงาน   ดงันี้ 
 

 4.1  การใหงบสนันสนุน 
                  จากการวิจัยคร้ังนี้ทุกหนวยงาน ( 6 หนวยงาน) พบวาลักษณะของการสนับสนุน
ของหนวยงานนั้น คือ การใหงบประมาณสนับสนุน  ทางหนวยงานไมสามารถตอบเปนจํานวนเงิน
ได เพราะในแตละปงบประมาณที่บริษัทใหสําหรับพัฒนาพนักงานจะไมเทากัน  งบประมาณจะ
ไดรับทุกๆ ป 

-  จริงๆ เราเทียบกับเน็ดเซลลนะ วาเน็ตเซลลเทานี้งบพัฒนา  
เทาไหรของเนต็เซลล เราก็จะทําแผนการฝกอบรมประจําป  แลวก ็
เสนอขึ้นไป ถาถามวาเทาไร พี่คงตอบเปนตัวเลขไมได เพราะแตละป 
ไมเทากัน (อเมริกา) 
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-  ถาเปน Standard Course  ก็จะเปนฝาย HRD ทําแผนเหลานี้   
เชนจะตอง Set up งบประมาณไว  มีคาจาง Trainer  คาโรงแรมเทาไหร   
ก็ Set up งบประมาณเปนกอนแตละปก็งบประมาณไมเทากัน ซ่ึงก็จะทาํ 
เปนแผนประจาํป  แตละปก็เสนอขึ้นไป  (ฝร่ังเศส) 

-  การตั้งงบประมาณในการพัฒนา  การฝกอบรมแตละปนี่เรา 
 ตั้งจาก Medium Term  Plan ตั้งจากนโยบายของบริษัท  แลวเอาตวันั้น 
มาทําเปนแผนการพัฒนาฝกอบรม  แลวกม็าแตก Detail  เปนคาใชจาย 
  แลวก็ขอมา  สวนใหญจะไมโดนตัด พี่คงตอบเปนตัวเลขเลยไมได 
แตบริษัทเราใหเยอะ (ออสเตรเลีย) 

-   งบประมาณก็จะมีลักษณะอยางนีก้็คือวา พี่เคยอยู Training  
มากอน พี่กจ็ะทําแผนการฝกอบรมปหนาชวงเดือนตุลาคม  วาปหนาเรา 
จะอบรมเรื่องอะไรบาง  มีหลักสูตรฝกอบรมอะไรบาง  พอพี่ทําแผน 
เรียบรอยแลวพี่ก็จะสงแผนการฝกอบรมเปนเลมๆ เลยไปไปใหพนักงาน 
  เขาก็จะตอบกลับมา  วาเขาอยากเรียนอะไรบาง  พี่ก็จะมาทําแผนวา 
หลักสูตรนี้จะจัดเรื่องอะไรบาง  กี่คร้ัง  และก็มีคนเขาเทาไหร  พอพีรู่ 
อยางนี้ พี่กท็ํางบประมาณเผือ่ไวปหนาเลย  (จีน) 

-  ทุกปประมาณเดือนกันยายน เราจะตองเตรียมแผนงานปหนา   
เตรียมมาเลย  ระดับพนกังานจัดการจะ Train  เร่ืองอะไร  และก็ระดับ 
ผูบังคับบัญชาจะ  Train เร่ืองอะไร  เราก็คดิเลย  นกัเรียนทุนจะเปนไง  
Activity อ่ืนๆ จะมีอะไรบาง  และก็จะบอกเลยกลุมเปาหมายในแตละ  
Project  นี่คือใครใชงบเทาไหร  กี่รุน  กีว่นั มีคาอะไรบางบอกหมด  
 เดือนตุลาคมเราจะเสร็จเรียบรอย พรอมดวยแผนงานปหนา   (ญ่ีปุน) 

-  ก็จะประเมนิเปนรายหัว โดยฝายบุคคล ประเมินวาหลักสูตร 
นี้ตอหัวเทาไหร อาจจะดจูาก past record กไ็ด  และเรากน็ํามาจัดทํา 
แผนการฝกอบรมประจําป ซ่ึงงบประมาณถาถามวาเทาไร ก็แตละปก็ 
ไมเทากันนะ  แตก็ไมแตกตางกันมาก ก็จะใกลเคียงกัน (อินเดีย) 
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4.2  การประเมินผลการเรียนรูของพนักงาน 
           จากกลุมตัวอยางในการวิจัยคร้ังนี้ พบวาแตละหนวยงานใชวิธีประเมินผลการ
เรียนรูของพนักงาน ซ่ึงบางองคกรใชมากกวา 1 วิธี ดังนี้ 

4.2.1 การประเมินผลงาน  
กลุมตัวอยาง จาก 5 หนวยงาน  ใชวิธีการประเมินผลงานของพนักงาน โดย  

ประเมินผลการทํางานประจําปของพนักงาน   
        -   เวลาทีเ่ขาทํางาน  เราก็ดูวาเขาสามารถปฏิบัติงานได 

          หรือเปลา   เพราะผูบังคับบัญชาจะเห็นอยูแลว  (อเมริกา) 
        -  วิธีการประเมิน  คือเราไมได Specific เลยนะ วาคณุ 

                                     มีความรูมากนอยแคไหน  เราคงจะดูปลายทางมากกวา  วาเขา 
          สามารถทํางานไดไหม  (ฝร่ังเศส) 

                                                  -  ส่ิงที่เราใชประเมินผล คือ พนักงานตองทํางานได  
         ก็คือหมายความวาตองประเมินจากการทํางานของพนักงานจริงๆ   
         แลวก็ถาเปนความรูที่เราพัฒนา facilitator ระดับผูบังคับบัญชา   
         ส่ิงที่เราวัดสําหรับการพัฒนาก็คือ ฝกใหเขามาทําจริงเลยวาเขา 
         ทําไดหรือเปลา  (ออสเตรเลีย) 

                                                  -   ก็ดูจากที่เขา  Present ดู File ดูอะไร  เวลาเขาพูดภาษา 
                                    อังกฤษ เรานั่งอยู เรา Observe เห็นเลย บางคนพูดไมได  ภาษา 

        อังกฤษไมได  งานไดภาษาอังกฤษไมได อยางนีก้็ตองไปเรียน 
         ภาษาอังกฤษเพิ่ม (ญ่ีปุน) 

 -    เวลาเราประเมิน  เราก็จะประเมินจากการทํางานของ 
        เขา  ดูซิวาเขาสามารถทํางานไดไหม  แกปญหาอยางไง (อินเดีย) 
 

 
 
 
 
 
 

 



 นฤมล  พุมฉัตร                                                                                                      ผลการวิเคราะหขอมูล  / 72 

4.2.2   การประเมินกอนและหลังการฝกอบรม 
กลุมตัวอยาง จาก 5 หนวยงาน  ใชวิธีการประเมินผลการเรียนรูของพนักงาน 

โดยการประเมินกอนและหลังการฝกอบรมวาหลังจากที่เรียนไปแลวเขามีความรูเพิ่มขึ้นจากเดิมมาก
นอยเพียงไร 

- ถาเปน Training ธรรมดาเราก็จะมี Pre Test กับ Post  
Test  ดูวากอนฝกอบรมเขามีความรูเทาไร  แลวหลังฝกอบรม 
เขามีความรูเพิม่ขึ้นจากเดิมขนาดไหนเรายงัไมไปถึงขั้นวาดูแลว 
Return กลับมา เพราะเราถือวาเรื่องของการพัฒนาเปนเรือ่งของ 
การลงทุน  (อเมริกา) 
- เวลาที่เราเขาฝกอบรม  ก็จะมีการทดสอบโดยใช Pre  
Test กับ Post Test เพื่อดูวาหลังจากที่เขาอบรมไปแลวเขามี 
ความรูเพิ่มขึ้นหรือไม (ฝร่ังเศส) 
- เราก็มี Pre Test กับ Post Test  ไวประเมนิดวูาเขาม ี
ความรูเพิ่มขึ้นหรือเปลา  (ออสเตรเลีย) 
- บางหลักสูตรเราก็มี Pre Test กับ Post Test  ก็ทดสอบ 
ดูวาเขาไดรับความรูเพิ่มขึ้นหรือเปลา  เพิ่มขึ้นเทาใด เปนไปตาม  
ที่เราคาดหวังไวหรือเปลา (จนี) 
- อยาง Pre Test กับ Post Test  เราก็มีไวทดสอบความรู 
เขา  (ญ่ีปุน) 

  

อาจสรุปไดวา  กลุมตัวอยางบอกถึงการสนับสนุนของหนวยงาน   ดงัรายละเอียดในตาราง 
ที่  9 
 

ตารางที่ 9   การสนับสนุนของหนวยงาน 
 

การสนับสนุนของหนวยงาน จํานวน 
( N=6 ) 

1.  การใหงบประมาณสนับสนุน 6 
2.  การประเมนิผลการเรียนรูของพนักงาน  
          2.1  ประเมินผลงาน 5 
          2.2  การประเมินกอนและหลังการฝกอบรม 5 
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5.  ปจจัยท่ีสําคัญในการที่จะพัฒนาแตละวิธีใหไดผล 
กลุมตัวอยางในการวิจัยคร้ังนี้มีความเห็นวา ปจจัยที่เกี่ยวของในการที่จะพัฒนาแตละวิธี

ใหไดผล ไดแก ผูนําและตัวพนักงาน (แตละคนตอบมากกวา 1 ขอ) ดังนี้ 
  

 5.1 ผูนํา 
    กลุมตัวอยาง จาก 5 หนวยงาน เห็นวาปจจัยที่เกี่ยวของในการที่จะพัฒนาแตละวิธีให

ไดผล  คือ ผูนํา  ผูนําตองใหความสําคัญและสนับสนุนเกี่ยวกับการพัฒนาพนักงาน   
 

- ก็ดูวาผูนําใหความสําคัญหรือเปลา  สนับสนุนหรือเปลา  
 ใหเงินหรือเปลา  ซ่ึงของเราใหอยูแลว  (อเมริกา) 

- มันก็ขึ้นกับงานตรงนั้น  สมมุติวาเขาจะมาลาผูบังคับบัญชา  
บอกวาอาทิตยหนาผมตองไปสัมมนานะ  3  วันแตมันตดิงานนี้อยู  พีก่็ 
ไปอยางพี่อาจบอกวาไมตองไปก็ได   แตพีบ่อกโอเคเดี๋ยวคุณไปก็ได 
 (ฝร่ังเศส)  

- ผูบริหารระดับสูงใหความสําคัญ  แลวก็ถือเปนนโยบายของ 
ทางบริษัททุกป  มีระบุไวชัดเจนเรื่องของการพัฒนาพนกังาน และก ็
นโยบายของการบุคคลเองก็จะมีประจําปทกุปเหมือนกัน   (ออสเตรเลีย) 

- ความมุงมั่นและการสนับสนุนจากผูบริหาร คือผูบริหารให 
นโยบายวาองคกรจะตองเปนองคกรแหงการเรียนรู เพราะฉะนัน้เขาจะ 
ตองรู  ใฝรู  ถาเขาไมรูก็จะตกขาว กจ็ะไมทันเพื่อน อันนี้ก็เปนนโยบาย 
เลย มันจะมีผลตอการเปนองคกรแหงการเรียนรู   (จนี) 

- ผูนําจะเปนประตูดานแรกเลย  ถาผูนําไมเห็นความสําคญั  
ไมใหการสนับสนุน ไมแสดงเปนตวัอยาง  พี่วาจบ  (อินเดีย) 

 
5.2  ตัวพนักงาน   
กลุมตัวอยางจาก 3 หนวยงาน มีความ เห็นวาปจจัยที่เกี่ยวของในการที่จะพัฒนาแต

ละวิธีใหไดผล  คือ ตัวพนักงาน  ดังนี้ 
 

-   ตัวพนักงานสําคัญ เขาตองสนใจ  ใสใจในการหาความรู 
                           ดวย  อันนี้เปนปจจยัสําคัญ (ฝร่ังเศส) 
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-  ตัวพนักงานก็คงมีบาง เชน เขาสนใจและชอบหลักสูตร 
นี้มาก  อยากจะไปเพราะคิดวาหลักสูตรนีด้ีและตรงกับงานของเขา 
ที่ทําอยู เขาก็อยากที่จะไปมากขึ้น  (ฝร่ังเศส) 

- ก็เปนเรื่องงานของเขา  เขาจะดวูามันจําเปนไหม ถาจําเปน 
นี่เขาจะยิ่งตั้งใจใหญเลย  สมมุติวาเขาจะตองไปทํางานที่เวียดนาม  แลว 
เราจัดโครงการสอนภาษาเวยีดนาม เขาก็จะรีบมาทันทีเลย  (ญ่ีปุน) 

 
อาจสรุปไดวา  กลุมตัวอยางบอกถึงปจจัยที่เกี่ยวของในการที่จะพัฒนาแตละวิธีใหไดผล  

ดังรายละเอียดในตารางที่  10 
 
ตารางที่ 10   ปจจัยท่ีสําคัญในการที่จะพัฒนาแตละวิธีใหไดผล  
 

ปจจัยท่ีสําคัญในการที่จะพัฒนาแตละวิธีใหไดผล จํานวน 
( N=6 ) 

        1  ผูนํา    5 
        2  ตัวพนกังาน   3 
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บทที่ 5 

อภิปรายผลการวิจัย 
 
 

          การวิจัยเร่ือง  วิธีการพัฒนาพนักงานขององคกรแหงการเรียนรู  มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา
วิธีการพัฒนาพนักงานเพื่อเปนองคกรแหงการเรียนรูและปจจัยที่สําคัญในการที่จะพัฒนาแตละวิธี
ใหไดผล  คําถามที่ตองการทราบจากการวิจัยคือ 

1. องคกรมีวิธีการพัฒนาพนักงานเพื่อเปนองคกรแหงการเรยีนรูอยางไร 
2. ปจจัยที่สําคัญในการที่จะพฒันาแตละวิธีใหไดผลคืออะไร 

 
          กลุมตัวอยางในการวิจัยคือ บริษัทที่ไดรับการยอมรับวาเปนองคกรแหงการเรียนรู ในการ
วิจัยคร้ังนี้ไดคัดเลือก   บริษัทหลัก 6 บริษัท  ในเครือบริษัท ปูนซิเมนตไทย จํากัด (มหาชน)  เปน
กลุมตัวอยาง ดังนี้ 

บริษัท เอสซีจี  เคมีคอลส จํากัด 
บริษัท เอสซีจี  เปเปอร จํากัด (มหาชน)   
บริษัท  ปูนซีเมนตไทยอุตสาหกรรม  จํากดั   
บริษัท ผลิตภัณฑกอสรางซิเมนตไทย จํากดั 
บริษัท  เอสซีจี  ดิสทริบิวช่ัน  จํากัด   
บริษัท ซิเมนตไทย โฮลดิ้ง จาํกัด 

 
5.1  อภิปรายผลการวิจัย 
 
         5.1.1.  วิธีการพัฒนาพนักงานเพื่อเปนองคกรแหงการเรียนรู 

จากการวิจัยคร้ังนี้พบวา  หนวยงานใชวิธีการพัฒนาพนักงานหลายวิธี ไดแก การอบรม 
(การอบรมในหองฝกอบรม   การฝกอบรมระหวางปฏิบัติงานจริง )  การเรียนรูดวยตัวเอง                    
(การเรียนรูดวยตัวเองผานสื่ออิเลคทรอนิกส    

หองสมุด)  การใหทุนการศึกษาตอและการทดสอบความรูและความสามารถของผูเรียน
แตละคน (การทดสอบความรูเกี่ยวกับงานที่ทําอยู ) 
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ขอมูลจากการวิจัยดังกลาวสอดคลองกับแนวคิดบริษัทแหงการเรียนรู ของพิเดอรและ
คณะ ( Pedler, Burgoyne and Boydell, 1991) ที่กลาวถึงการใหโอกาสในการเรียนรู และสอดคลอง
กับงานวิจัยของ สุพัตรา จารุวัฒนพานิช (2542)  ปญญา อัศวกุลประดิษฐ (2544)และเจริญสุข  ภาวศิ
ริพงษ (2542) ที่พบวา กิจกรรมเพื่อพัฒนาพนักงานมีรูปแบบตางๆมากมาย เชน การจัดอบรม  การ
ใชชุดสื่อทางไกล  การสงพนักงานออกไปอบรมสัมมนากับสถาบันภายนอก  การฝกอบรมระหวาง
ปฏิบัติงาน  การใหทุนศึกษาตอ  การเรียนรูดวยตนเอง  ระบบการใหคําปรึกษา  การฝกอบรม
ทางไกล  การใชระบบอินเทอรเน็ต  หองสมุด เปนตน 

การที่หนวยงานใชวิธีการพฒันาพนักงานดวยกันหลายวธีิ  เปนสิ่งที่ดีเพราะ  แตละบคุคล
มีความถนัด  ความชอบ  ความพรอมในการเรียนรูแตกตางกัน ดังนั้น  การจัดวิธีการพัฒนาพนกังาน
หลายๆ วิธี  จึงสนองความแตกตางของแตละบุคคล  ซ่ึงจะจูงใจใหพนกังานเรียนหรือพัฒนาหา
ความรูใสตัวเอง 

มีขอนาสังเกตวา วิธีการฝกอบรมเปนวิธีการที่ทุกหนวยงานใชมากที่สุด ซ่ึงสอดคลองกับ
งานวิจยัของวนิดา  สุดนุช (2549) ที่พบวากิจกรรมที่พนกังานอยากใหบริษัทสนับสนุนมากที่สุด 
ไดแก วิธีการฝกอบรม 

การฝกอบรมรูปแบบตางๆ มีผลดีตอตัวพนกังานในดานการเพิ่มพูนประสิทธิภาพการ
ทํางาน  การปรับตัวใหสอดคลองกับเทคโนโลยีที่เปลี่ยนแปลงไปในการทํางาน  การฝกอบรมทําให
สามารถเพิ่มพูนความสามารถในการทํางานไดหลายๆ ดานและทําใหพนักงานเขาใจเขาใจนโยบาย  
ความมุงหมายขององคกรที่ตนปฏิบัติงานอยู  เปนการเสริมสรางความสัมพันธอันดีระหวางลูกจาง
กับองคกรและนายจาง  ทําใหองคกรมีความมั่นคง  อันนาํมาซึ่งผลประโยชนตอพนกังานทุกคนใน
องคกร 
  

5.1.2.  วิธีท่ีไดผลในการพฒันาพนักงานเพือ่เปนองคกรแหงการเรียนรู 
           จากการวิจัยคร้ังนี้พบวากลุมตัวอยางจาก 3 หนวยงาน  มีความเห็นวา  ในการที่จะพัฒนา
พนักงานไปสูองคกรแหงการเรียนรู  การเรียนรูดวยตัวเองเปนวิธีการที่ไดผลมากที่สุด ซ่ึงผลการวิจัย
คร้ังนี้สอดคลองกับแนวคิดของสมคิด  อิสระวัฒน (2538)  ที่กลาววา การเรียนรูดวยตัวเอง เปน
วิธีการที่จะทําใหคนเกิดการเรียนรู  เพราะเมื่อใดก็ตามที่ผูเรียนมีใจรักที่จะศึกษาคนควาเพราะตนมี
ความตองการ  บุคคลนั้นก็จะดําเนินการศึกษาตอเนื่องโดยไมมีใครตองบอก  อีกทั้งยังเปนแรง
กระตุนใหเกิดความอยากรูไมส้ินสุด  ซ่ึงวิถีดังกลาวจะนําไปสูการเปนผูเรียนรูตลอดชีวิต (lifelong  
learner)     
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นอกจากนี้ผลการวิจัยยังสอดคลองกับงานวิจัยของสุพัตรา  จารุวัฒนพานิช (2543) ที่
พบวา  การเรียนรูดวยตัวเอง  เปนรูปแบบการเรียนรูที่เหมาะสมกับผูเรียนที่เปนผูใหญในวัยทํางาน  
ซ่ึงผูเรียนมีความรับผิดชอบตอการเรียนรูของตนเอง  สามารถเลือกเรียนไดตามความสนใจ  การ
เรียนรูเปนผลมาจากแรงจูงใจภายใน  ไมมีใครบังคับและหากเขาใจถึงการเรียนรูวิธีการเรียนรู  จะมี
ผลทําใหการเรียนรูดวยตัวเองเปนไปอยางตอเนื่องและเปนการเรียนรูตลอดชีวิต  (lifelong  learning)     

การที่ความรูตางๆ  มีการขยายตัวอยางรวดเร็วและแพรหลายการเรียนรูดวยตัวเองจึงเปน
ส่ิงสําคัญ  การที่หนวยงานจะหาวิธีการใหพนักงานไดเรียนรูดวยวิธีการฝกอบรม  จะพบไดวาเปน
ส่ิงที่ยาก  พนักงานแตละคนในองคกรนั้นจําเปนที่จะตองมีความสนใจ  มีความปรารถนาดวยตนเอง 
จึงจะไขวควาหรือเลือกวิธีเรียนตางๆ ดวยตัวเอง  ดังนั้น วิธีการเรียนรูดวยตัวเอง จึงเปนวิธีการหนึ่ง 
ที่จะชวยใหพนักงานเกิดการเรียนรู 
 

5.1.3.  วิธีท่ีพนักงานใหความสนใจ 
         จากการวิจัยคร้ังนี้พบวากลุมตัวอยางจาก 3 หนวยงาน  มีความเห็นวา  การเรียนรูดวย
ตัวเองเปนวิธีการที่พนักงานใหความสนใจมากที่ สุด   ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของแซงเก 
(Senge,1990 ) ที่ไดวางกรอบความรู 5 ประการ เรียกวา The Fifth Discipline  หนึ่งในจํานวนนั้นได
กลาวถึง Personal Mastery หรือความเชี่ยวชาญเปนพิเศษของบุคคล  เปนการเรียนรูในลักษณะที่ตอง
สรางนิสัยที่เรียกวา Human Mastery  คือการเปนนายของตัวเอง  มีความเปนตัวของตัวเองสูง  ทั้งนี้
การเรียนรูที่เกิดขึ้นในตัวบุคคลจึงมีความตอเนื่อง  เปนการเรียนรูที่สามารถขยายความสามารถใน
ระดับบุคคลและสรางสรรคใหเกิดผลลัพธที่ปรารถนาได  การสงเสริมใหสมาชิกในองคกรมี
ลักษณะของ Personal Mastery  จึงทําใหสมาชิกทุกคนมีความกระตือรือรน  สนใจใครรูส่ิงใหมๆ อยู
เสมอและมีความปารถนาที่จะเพิ่มศักยภาพของตนเองไปสูจุดมุงหมายที่กําหนดไวได 
  ลักษณะเรียนรูดวยตัวเอง  ผูเรียนแตละคนจะมีความคิดริเร่ิมดวยตัวเอง  โดยอาศัยความ
ชวยเหลือจากผูอ่ืนหรือไมตองการก็ได  ผูเรียนจะทําการวิเคราะหความตองการที่จะเรียนรูของตน  
กําหนดเปาหมายในการเรียนรู  แยกแยะ แจกแจงแหลงขอมูลในการเรียนรูทั้งที่เปนคนและอุปกรณ  
คัดเลือกวิธีการเรียนรูที่เหมาะสมและประเมินผลการเรียนรูนั้นๆ (Knowles, 1975)  ลักษณะของคน
ที่เรียนรูดวยตัวเองนั้น  ไมวาเจอแหลงความรูอะไรก็จะสนใจ  แตอยางไรก็ดี  วิธีการเรียนรูดวย
ตัวเองมิไดเกิดขึ้นในตัวของคนทุกคน ดังที่สมคิด  อิสระวัฒน (2538) พบวา คนไทยทุกคนไมได
สามารถที่จะเรียนรูดวยตัวเอง  มันเกิดขึ้นกับคนบางกลุมเทานั้น  เนื่องจากพนักงานของเครือซีเมนต
ไทย  เปนบุคลากรที่มีความรู  มีความสามารถ  เปนคนที่ใฝรู  เพราะฉะนั้นจึงไมจําเปนที่จะตอง
กระตุน  หรือจูงใจใหคนเหลานั้นเรียนรูดวยตนเอง 
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5.1.4. การสนับสนุนจากองคกร 
           ดานงบประมาณ 

    จากการวิจัยคร้ังนี้ พบวากลุมตัวอยางจาก 6 หนวยงาน บอกถึงลักษณะของการ
สนับสนุนขององคกรนั้น ไดแก การใหงบประมาณสนับสนุน  

 ผลการวิจัยดังกลาวสอดคลองกับแนวคิดของรุงศักดิ์ เชื้อแกว (2546) ที่กลาววา 
การที่พนักงานในองคกรจะเกิดการเรียนรูนั้น องคกรตองใหโอกาสในการเรียนรูกับพนักงาน  
องคกรจะตองใหการสนับสนุนในดานการเงิน โดยจัดสรรงบประมาณในพัฒนาพนักงาน การลงทุน 
คือ การใชจายอยางมีวัตถุประสงคในการคาดหวังผลตอบแทนที่จะเกิดขึ้นในอนาคต  ซ่ึงมี
องคประกอบที่สําคัญก็คือ คาใชจาย (Cost) ผลตอบแทน (Benefit) การคาดหวังในอนาคตที่มีเร่ือง
ของระยะเวลาเขามาเกี่ยวของ ไดมีความพยายามในการประเมินคุณคาการลงทุนในมนุษยมากขึ้น
เร่ือยๆ  
                     ในการที่จะทําองคกรใหเปนองคกรแหงการเรียนรูนั้น  สําหรับบุคลากรที่เปนคน
ไทย  จําเปนตองใชวิธีการหลายรูปแบบ  ซ่ึงวิธีการทั้งหลายนี้จําเปนอยางยิ่งที่จะตองเกี่ยวของกับ
งบประมาณ  เชน  การซื้อส่ือ  การเตรียมสื่อ  หองสมุด  การจัดฝกอบรม  การสงพนักงานไปเรียนรู
เพิ่มเติม  ถาหากวาองคกรไมใหการสนับสนุนในการพัฒนาพนักงาน  ก็ไมอาจจะกอใหเกิดการ
เรียนรูของพนักงานเพื่อพัฒนาองคกรไปสูองคกรแหงการเรียนรู  และระบุงบประมาณสําหรับการ
พัฒนาพนักงานไวในวัตถุประสงคของบริษัท  ก็จะทําใหการใหงบประมาณสําหรับการพัฒนา
พนักงานนั้นมีความสม่ําเสมอและตอเนื่อง 
          
     ดานการประเมินผล 
  ในการวิจัยคร้ังนี้พบวาการสนับสนุนของ หนวยงานใชวิธีประเมินผลการเรียนรู
ของพนักงาน ไดแก  การประเมินผลงาน และการประเมินกอนและหลังการฝกอบรม  
  ผลการวิจัยดังกลาวสอดคลองกับแนวคิดของวีระวัฒน  ปนนิตามัย (2543)  ที่กลาว
วา  การประเมินผลเปนเครื่องชวยชนิดหนึ่งในการสรางและรักษาระดับการปฏิบัติงานที่นาพอใจ
ของพนักงานใหเกิดกับงานในปจจุบัน  กระบวนการประเมินซึ่งมีการติดตามผลโดยการสัมภาษณ
พนักงานแตละคนหลังจากการประเมินอาจจะมีสวนทําใหเกิดประสิทธิผลมากข้ึน หรือการ
ปฏิบัติงานที่ไดรับการปรับปรุงใหดีขึ้นในสวนของบุคคลหลายๆ คน 
  การประเมินผลการปฏิบัติงานถือไดวาเปนกระบวนการที่สําคัญกระบวนการหนึ่ง  
การที่หนวยงานมีการประเมินผลการเรียนรู  ก็เพื่อใชขอมูลสําหรับการเตรียมการที่จะสนับสนุน 
ดานการพัฒนาความรูใหกับพนักงาน  นอกจากนั้นก็อาจเกี่ยวของกับงบประมาณที่จะใชสําหรับ
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พัฒนาพนักงานวาคุมกับการลงทุนหรือไม  ตรงกับความตองการหรือไม  แลวนําขอมูลมาดําเนิน
แผนการตอไป  วาจะดําเนินการปรับปรุงหรือเปล่ียนแปลงอยางไร  นอกจากนั้นผลการประเมินยัง
สามารถชี้ผลที่จะบอกใหผูจัดรูวากิจกรรมที่หนวยงานไดจัดใหกับพนักงานนั้นกอใหพนักงานเกิด
การเรียนรูมากนอยเพียงใด 

 
5.1.5.  ปจจัยท่ีสําคัญในการทีจ่ะพัฒนาแตละวิธีใหไดผล 
จากการวิจัยคร้ังนี้พบวา  ปจจัยที่เกี่ยวของในการที่จะพัฒนาแตละวิธีใหไดผล ไดแก ผูนํา

และตัวพนักงาน  
                ขอมูลจากการวิจัยดังกลาวสอดคลองกับงานวิจัยของ กาญจนา เกียรติธนาพันธ (2542)  ที่
กลาววา  ปจจัยที่สนับสนุนตอการสรางองคกรแหงการเรียนรู  ไดแก  ผูบริหารระดับสูง  
ผูบังคับบัญชาและตัวพนักงาน  
  ในการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรูถาคนที่เปนผูนํามองเห็นความสําคัญ  ผูนําจะเปน              
ผูผลักดันใหเกิดกิจกรรมนั้นๆ  หากผูนําไมเห็นความสําคัญ  ก็จะไมใหการสนับสนุน  ไมวาจะเปน
งบประมาณในการดําเนินงาน  การพัฒนาพนักงาน  การใหโอกาสพนักงานในการเรียนรู 
 ในการที่องคกรจะเปนองคกรแหงการเรียนรูไดนั้น  นอกเหนือจากตัวผูนําแลวก็ยังมีตัว
พนักงาน  ซ่ึงมีคุณลักษณะของคนที่รักการเรียนรูตลอดชีวิต  ถาหนวยงานมีพนักงานที่มีคุณลักษณะ
ดังกลาวเปนจํานวนมาก  ก็จะชวยใหการพัฒนาพนักงานของหนวยงานประสบผลสําเร็จในเวลาอัน
ส้ัน สงผลใหหนวยงานพัฒนาไปสูองคกรแหงการเรียนรู 
 พนักงานที่สนใจใฝรู  สามารถที่จะตัดสินใจไดวาตัวเองจะเรียนรูดวยวิธีการใด  กับบุคคล
ใด  แตถาพนักงานไมมีคุณลักษณะของการเรียนรูดวยตัวเอง  ก็อาจทําใหผูที่ทํางานเกี่ยวของ  ตอง
จัดเตรียมจัดหาแหลงการเรียนรูใหกับพนักงาน  และตองคอยกระตุนจูงใจใหพนักงานสนใจใฝรู 
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บทที่ 6 

สรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะ 
     
 

      การวิจัยเร่ือง  วิธีการพัฒนาพนักงานขององคกรแหงการเรียนรู มีวัตถุประสงคเพื่อ ศึกษา
วิธีการพัฒนาพนักงานเพื่อเปนองคกรแหงการเรียนรูและปจจัยที่สําคัญในการที่จะพัฒนาแตละวิธี
ใหไดผล คําถามที่ตองการทราบจากการวิจัยคือ 

1. องคกรมีวิธีการพัฒนาพนักงานเพื่อเปนองคกรแหงการเรยีนรูอยางไร 
2. ปจจัยที่สําคัญในการที่จะพฒันาแตละวิธีใหไดผลคืออะไร 

 
          กลุมตัวอยางในการวจิัยคือ องคกรที่เปนองคกรแหงการเรียนรู  ซ่ึงมีลักษณะดังตอไปนี้   
          1.  มีการสนับสนุนใหพนักงานมีการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง 

   2.  มีวิสัยทัศนและเปาหมายรวมกันทั้งองคกร 
   3.   มีการทํางานรวมกนัเปนทีม 
   4.  มีการแลกเปลี่ยนความรูรวมกันทั้งภายในและภายนอกองคกร 
   5.  มีการสงเสริมใหพนกังานมีความคดิสรางสรรคส่ิงใหมๆ 
   6.  ใหอิสระในการคิด การตัดสินใจกับพนักงาน 

    
   จากเกณฑดังกลาวผูวิจัยเลือกกลุมตัวอยางคือ บริษัท เอสซีจี  เคมีคอลส จํากัด                         

บริษัท เอสซีจี  เปเปอร จํากัด (มหาชน)  บริษัท  ปูนซีเมนตไทยอุตสาหกรรม  จํากัด                           
บริษัท ผลิตภัณฑกอสรางซิเมนตไทย จํากัด  บริษัท เอสซีจี  ดิสทริบิวช่ัน  จํากัด  บริษัท ซิเมนตไทย 
โฮลดิ้ง จํากัด จํานวน 6 องคกร  เครื่องมือที่ใชในการวิจัยคือ แบบสัมภาษณแบบมีโครงสราง ซ่ึง
ผูวิจัยจัดทําขึ้น  จํานวน 1 ชุด   การวิเคราะหขอมูลและสถิติที่ใชในการวิเคราะห ไดแก การวิเคราะห
เนื้อหาและการแจกแจงความถี่ 
 
6.1  สรุปผลการวิจัย 
 

 ตอนที่ 1  ขอมูลท่ัวไปของกลุมตัวอยาง 
 กลุมตัวอยางในการวิจัยคร้ังนี้ จํานวน 6 คน สวนใหญเปนชาย   อยูในชวงอายุ 36-45 ป 
จบการศึกษาระดับปริญญาโท มีประสบการณการทํางานอยูระหวาง 11 – 20 ปและ 20 ปขึ้นไป  อายุ
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การทํางานในตําแหนงปจจุบันอยูระหวาง 1-4 ป  ตําแหนงงานของกลุมตัวอยางไดแก ผูจัดการและ
พัฒนาการสื่อสารพนักงาน  ผูจัดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย   ผูจัดการพัฒนาพนักงาน   Manager of 
HR tools and system  ผูจัดการฝายทรัพยากรบุคคล และผูจัดการพัฒนาองคกรอยางยั่งยืน ตําแหนง
ละ 1 คน 
 
 ตอนที่ 2  วิธีการพัฒนาพนักงานขององคกรแหงการเรียนรู 

2.1  วิธีการพัฒนาพนักงานขององคกรกลุมตัวอยาง ไดแก การอบรมในหองฝกอบรม  การ
ฝกอบรมระหวางปฏิบัติงานจริง ( การสอนงาน  การดูงาน  การมอบหมายงาน  การสับเปลี่ยนงาน  
การแลกเปลี่ยนความรูและประสบการณ  การเขาแคมป  )  การเรียนรูดวยตัวเอง  (การเรียนรูดวย
ตัวเองผานสื่ออิเลคทรอนิกส   หองสมุด)  การใหทุนการศึกษาตอและการทดสอบความรูและ
ความสามารถของผูเรียนแตละคน (การทดสอบความรูเกี่ยวกับงานที่ทําอยู ) 

2.2  วิธีที่ไดผลในการพัฒนาพนักงานเพื่อเปนองคการแหงการเรียนรูมากที่สุด จากกลุม
ตัวอยาง 3 หนวยงาน  ไดแก  การเรียนรูดวยตัวเอง  

2.3  วิธีที่พนักงานใหความสนใจมากที่สุด  จากกลุมตัวอยาง 3 หนวยงาน ไดแก  การเรียนรู
ดวยตัวเอง  

2.4  ลักษณะการสนับสนุนของทุกหนวยงาน ไดแก การใหงบประมาณสนับสนุนและ
ประเมินผลการเรียนรูของพนักงาน 

2.5  ปจจัยที่สําคัญในการที่จะพัฒนาแตละวิธีใหไดผล ไดแก ผูนํา  รองลงมา คือ ตัว
พนักงาน  
 
6.2.  สิ่งที่ไดรับจากการวจิัย 
 

1. วิธีพัฒนาพนักงานเพื่อใหเปนองคกรแหงการเรียนรู ไดแก การอบรมในหองฝกอบรม  
การฝกอบรมระหวางปฏิบัติงานจริง ( การสอนงาน  การดูงาน  การมอบหมายงาน  การสับเปลี่ยน
งาน  การแลกเปลี่ยนความรูและประสบการณ  การเขาแคมป  )  การเรียนรูดวยตัวเอง  (การเรียนรู
ดวยตัวเองผานสื่ออิเลคทรอนิกส   หองสมุด)  การใหทุนการศึกษาตอและการทดสอบความรูและ
ความสามารถของผูเรียนแตละคน (การทดสอบความรูเกี่ยวกับงานที่ทําอยู  ) 

2. การเรียนรูดวยตัวเอง  เปนวิธีที่พนักงานใหความสนใจและเปนวิธีที่ไดผลในการพัฒนา
พนักงาน 

3. ส่ิงที่ทําใหวิธีการพัฒนาพนักงานเพื่อเปนองคกรแหงการเรียนรูประสบความสําเร็จ 
ไดแก ผูนําและตัวพนักงาน 
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4. การสรางหนวยงานใหเปนองคกรแหงการเรียนรู  ผูนําเปนบุคคลที่มีความสําคัญยิ่งที่จะ
ทําใหเกิดองคกรแหงการเรียนรู 
 
6.3  ขอเสนอแนะสําหรับหนวยงานที่ตองการจะสรางองคกรแหงการเรียนรู 
 

 บุคคลผูรับผิดชอบเกี่ยวกับการจัดทําองคกรแหงการเรียนรูใหเกิดขึ้นในหนวยงาน 
1.  องคกรแหงการเรียนรูในหนวยงานจะประสบความสําเร็จได  ผูนําองคกรจะตองเปน             

ผูริเร่ิมและใหการสนับสนุนการจัดทําองคกรแหงการเรียนรู  จึงจะประสบความสําเร็จ 
2.  คุณสมบัติสําคัญของพนักงานในองคกรแหงการเรียนรูนั้น  พนักงานจะตองมีลักษณะที่

จะเรียนรูไดดวยตนเอง (Self  Directed  Learner)  เนื่องจากความสามารถในการเรียนรูดวยตัวเอง
มิไดเกิดขึ้นกับบุคคลทุกคน  ดังนั้นผูรับผิดชอบจึงจําเปนตองจัดสิ่งแวดลอม  ที่จะชวยเหลือ
พนักงานบางกลุมใหสามารถที่จะเรียนรูดวยตัวเอง 

3.   การจัดสิ่งแวดลอมเพื่อใหพนักงานไดมีโอกาสพัฒนาตัวเองจนทําใหหนวยงาน 
กลายเปนองคกรแหงการเรียนรูนั้น  จําเปนตองใชวิธีการหลายรูปแบบ  อาทิเชน การอบรมใน
หองฝกอบรม  การฝกอบรมระหวางปฏิบัติงานจริง ( การสอนงาน  การดูงาน  การมอบหมายงาน  
การสับเปลี่ยนงาน  การแลกเปลี่ยนความรูและประสบการณ  การเขาแคมป  )  การเรียนรูดวยตัวเอง  
(การเรียนรูดวยตัวเองผานสื่ออิเลคทรอนิกส   หองสมุด)  การใหทุนการศึกษาตอและการทดสอบ
ความรูและความสามารถของผูเรียนแตละคน (การทดสอบความรูเกี่ยวกับงานที่ทําอยู  ) 

     4.  การวัดผลเปนสิ่งที่มีความสําคัญและจําเปนที่คณะผูรับผิดชอบจะตองดําเนินการ  เพื่อให 
ทราบความกาวหนาและความตองการอีกทั้งยังเสนอโครงการที่จะทําในอนาคตดวย 
  
6.4  ขอเสนอแนะในการทาํวิจัยครั้งตอไป 
 

1. ควรศึกษาวิธีการพัฒนาพนกังานในกลุมธุรกิจที่แตกตางออกไปวาใชวิธีการพัฒนา 
พนักงานอยางไรบาง 
 2.   ควรศึกษาถึงสิ่งที่กระตุนและจูงใจใหพนักงานเกิดการพัฒนาตัวเอง 
  
 



    บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยมหิดล                                                                          ศษ.ม.(การศึกษาผูใหญและการศึกษาตอเนื่อง) /  83 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

บทสรุปแบบสมบูรณ 
 
ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 
                องคกรแหงการเรียนรู เปนองคกรที่คนมีการขยายความสามารถของพนักงานได
อยางตอเนื่อง  ดวยการสรางสรรคที่เปนผลมาจากความปรารถนาอยางแทจริงของบุคลากร  เปน
องคกรที่มีรูปแบบการคิดแบบใหม และมีการแตกแขนงความคิดใหเกิดขึ้น  คนในองคกรมีความ
ปรารถนารวมกันอยางเสรี  และเปนการเรียนรูอยางตอเนื่อง  ดวยวิธีการเรียนรูรวมกันในองคกร
แหงการเรียนรู  (Senge,1990:14)     
               องคกรแหงการเรียนรูนั้นจะใหความสําคัญกับพนักงานเปนผูแสวงหาการเรียนรู และเปน
การเรียนรูที่ใกลเคียงกับสถานการณการทํางานจริงมากที่สุด  องคกรมีบทบาทเปนผูสนับสนุน  
สงเสริม ความรูความสามารถของบุคลากร  ใหโอกาสในการเรียนรู  หรือจัดสิ่งอํานวยความสะดวก
เพื่อใหเกิดการเรียนรูในการกาวไปสูองคกรยุคใหม  และนําไปสูความเปนเลิศในองคกร มีการ
สนับสนุนการปฏิบัติงาน  สนับสนุนดานโอกาสที่จะไดรับการพัฒนา  ใสใจเกี่ยวกับความเปนอยูที่ดี
ของบุคลากร  เห็นคุณคาของผลงานที่บุคลากรปฏิบัติ 
               สุพัตรา  จารุวัฒนพานิช  กลาววา (2543:2)  แนวโนมการแขงขันในยุคปจจุบันเปนการ
แขงขันดานความรู  ภูมิปญญา  และวิชาการ  การพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหมีประสิทธิภาพและ
คุณภาพสําหรับองคกรและสังคมจึงเปนสิ่งที่สําคัญอยางยิ่ง  ซ่ีงองคกรยุคใหมตองใหความสําคัญ  
เพื่อเตรียมบุคลากรใหมีขีดความสามารถที่พรอมตอการเปลี่ยนแปลงใหเกิดขึ้นไดตลอดเวลา  

วิธีการพัฒนาพนักงานขององคกรแหงการเรียนรู     (METHODS   OF   STAFF  
DEVELOPMENT  FOR  LEARNING ORGANIZATIONS ) 
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แนวคิดขององคกรในรูปแบบนี้จะสามารถตอบสนองความตองการขององคกร  และทรัพยากร
มนุษยในองคกร  โดยเรียกวาเปน “องคกรแหงการเรียนรู ”  ซ่ึงเชื่อวาการเปลี่ยนแปลงองคกรใหอยู
รอดไดในสภาพแวดลอมแหงอนาคตนั้น  จะตองเปลี่ยนพฤติกรรมของคนในองคกร  โดยมีการ
เรียนรูเปนเครื่องมือที่สําคัญ 
               โดยปกติธรรมชาติของมนุษยมีความตองการที่จะเรียนรูและพัฒนาความสามารถของ
ตนเอง  การเรียนรูจะเกิดขึ้นไดหากมีการจัดสภาพแวดลอมที่เหมาะสม  มีการสนับสนุนและอํานวย
ความสะดวกใหบุคคลมีเสถียรภาพเพียงพอที่จะเรียนในสิ่งที่เขาตองการ  ปจจัยที่เอื้ออํานวยตอการ
เรียนรูดังกลาวนี้  มีทั้งที่เปนนามธรรม  ไมสามารถมองเห็นได  เชน  การใหความสําคัญ  แรงจูงใจ  
หรือทัศนคติของบุคลากรตอองคกร เปนตน   หรือปจจัยที่เปนรูปธรรม  เชน  โครงสราง   เครื่องมือ  
เทคโนโลยี  เปนตน  ส่ิงเหลานี้ลวนมีผลตอพฤติกรรมการเรียนรูทั้งสิ้น       
               วิธีการพัฒนาพนักงานขององคกรแหงการเรียนรูนั้น  สําหรับองคกรแตละองคกรอาจมีวิธี
แตกตางกัน  ผูวิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาวิธีการพัฒนาพนักงานขององคกรแหงการเรียนรูวาในองคกร
ที่ไดรับการยอมรับวาเปนองคกรแหงการเรียนรู  มีวิธีการอยางไร  โดยคาดวาขอมูลที่ไดรับจากการ
วิจัยจะเปนแนวทางใหหนวยงานอื่นใชเปนแนวทางตอไป   
 
วัตถุประสงคของการวิจัย         
 
              1.  เพื่อศึกษาถึงวิธีการพัฒนาพนกังานเพื่อเปนองคกรแหงการเรียนรู 
 2.  เพื่อศึกษาถงึปจจัยที่สําคญัในการที่จะพัฒนาแตละวธีิใหไดผล 
 
คําถามที่ตองการทราบจากการวิจัย 
 

1. องคกรแหงการเรียนรูมีวิธีการพัฒนาพนักงานอยางไร 
2. ปจจัยที่สําคัญในการที่จะพฒันาแตละวิธีใหไดผล คืออะไร  
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ขอบเขตของการวิจัย 
 

1.  การวิจัยคร้ังนี้จะศึกษาเฉพาะองคกรที่ไดรับการยอมรับวาเปนองคกรแหงการเรียนรู
ซ่ึงไดแก บริษัท เอสซีจี เคมิคอลส จํากัด   บริษัท เอสซีจี เปเปอร  จํากัด (มหาชน)บริษัท  ปูนซีเมนต
ไทยอุตสาหกรรม  จํากัด บริษัท  ผลิตภัณฑกอสรางซิเมนตไทย  จํากัดบริษัท  เอสซีจี ดิสทริบิวช่ัน  
จํากัด  บริษัท  ซิเมนตไทยโฮลดิ้ง  จํากัด 

2.   การวิจัยคร้ังนี้จะเก็บขอมูลจากผูบริหาร ซ่ึงทําหนาที่เกี่ยวของกับการพัฒนาพนักงาน
ขององคกรแหงการเรียนรู เทานั้น 
 
วิธีดําเนินการวิจัย 
 

  งานวิจัยเร่ือง การพัฒนาพนักงานขององคกรแหงการเรียนรู มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาถึง
วิธีการพัฒนาพนักงานขององคกรแหงการเรียนรูและปจจัยที่เกี่ยวของกับการพัฒนาแตละวิธีให
ไดผล  แบบแผนการวิจัยไดแก การวิจัยเชิงคุณภาพ  มีวิธีดําเนินการวิจัยดังตอไปนี้ 

 
1 ผูใหขอมูลสาํคัญ 
  ผูใหขอมูลสําคัญในการวิจัยคร้ังนี้   จะตองเปนผูบริหารระดับนโยบายที่มีสวนในการ

กําหนดวิสัยทัศน  นโยบาย  กลยุทธและโครงสรางองคกรในองคกรที่ไดรับวาเปนองคกรแหงการ
เรียนรู โดยมีลักษณะดังตอไปนี้   

1.1.1  มีการสนับสนนุใหพนักงานมกีารพฒันาตนเองอยางตอเนื่อง 
1.1.2  มีวิสัยทศันและเปาหมายรวมกนัทั้งองคกร 
1.1.3  มีการทํางานรวมกนัเปนทีม 
1.1.4  มีการแลกเปลี่ยนความรูรวมกันทั้งภายในและภายนอกองคกร 
1.1.5  มีการสงเสริมใหพนกังานมีความคิดสรางสรรคส่ิงใหมๆ 
1.1.6  ใหอิสระในการคิด การตัดสินใจกับพนักงาน 

  
การคัดเลือกกลุมตัวอยาง ใชวิธีการเลือกแบบเจาะจง  ผูใหขอมูลสําคัญ ไดแก บริษัทหลัก 6 

บริษัท  ในเครือบริษัท ปูนซิเมนตไทย จํากัด (มหาชน)   ดังนี้ 
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บริษัท เอสซีจี เคมิคอลส จํากัด 
บริษัท เอสซีจี เปเปอร จํากัด (มหาชน)   
บริษัท  ปูนซีเมนตไทยอุตสาหกรรม  จํากดั   
บริษัท ผลิตภัณฑกอสรางซิเมนตไทย จํากดั 
บริษัท  เอสซีจี ดิสทริบิวช่ัน  จํากัด   
บริษัท ซิเมนตไทย โฮลดิ้ง จาํกัด 
 

2.  เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
 

             เครื่องมือที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้คือ แบบสัมภาษณแบบมีโครงสราง ซ่ึงผูวิจัยทําขึ้นจํานวน 1 
ชุด ประกอบดวยสวนสําคัญ 2 สวนคือ  

  สวนที่ 1 ขอมูลทั่วไป  
  สวนที่ 2 วิธีการพัฒนาพนกังานขององคกรแหงการเรยีนรู 
 

ผลการวิเคราะหขอมลู 
 
สวนท่ี 1: ขอมูลท่ัวไปของกลุมตัวอยาง 
 

1. ตําแหนง 
                 กลุมตัวอยางในการวิจัยคร้ังนี้มีจํานวน 6 หนวยงาน ตําแหนงงานของกลุมตัวอยางทํางาน
เกี่ยวของกับงานทางดานทรัพยากรบุคคล การเรียกชื่อตําแหนงจะแตกตางกัน  เชน ผูจัดการและ
พัฒนาการสื่อสารพนักงาน   ผูจัดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ผูจัดการพัฒนาพนักงาน  Manager of 
HR tools and system   ผูจัดการฝายทรัพยากรบุคคลและผูจัดการพัฒนาองคกรอยางยั่งยืน   
 

2. เพศ 
                  กลุมตัวอยางในการวิจัยคร้ังนี้ จาํนวน 6 คน  เปนเพศชาย  5   คน  และเพศหญิง  1  คน 
 

3. อายุ 
                 อายุของกลุมตัวอยาง จํานวน 4 คน อยูระหวางอายุ  36 – 45 ป   และจํานวน 2 คน อยู
ระหวางอายุ 46 – 55 ป  
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4. ระดับการศึกษาสูงสุด  
                 ระดับการศึกษาสูงสุดของกลุมตัวอยาง จบการศึกษาระดับปริญญาโท จํานวน  4  คน 
และจบการศึกษาระดับปริญญาตรี จํานวน 2  คน   
 

5. ประสบการณการทํางาน 
    กลุมตัวอยาง  จํานวน 3 คน  มีประสบการณการทํางานอยูระหวาง  11 - 20  ป และ

จํานวน 3 คน  มีประสบการณการทํางานตั้งแต  20 ปขึ้นไป   
 

6. ประสบการณการทํางานในตําแหนงปจจบุัน 
   กลุมตัวอยาง จํานวน 3  คน มีประสบการณการทํางานในตําแหนงปจจุบันอยูระหวาง 1-4 

ป   จํานวน 2 คน มีประสบการณการทํางานในตําแหนงปจจุบันต่ํากวา 1 ป และจํานวน 1 คน มี
ประสบการณการทํางานในตําแหนงปจจุบันตั้งแต 5 ปขึ้นไป  

 

7. แหลงความรูเร่ืององคกรแหงการเรียนรูของกลุมตัวอยาง 
   กลุมตัวอยาง  จํานวน 5 คน มีแหลงความรูจากการทํางาน  จํานวน 4 คน มีแหลงความรู

จากการเรียนรูดวยตนเอง  และจํานวน 3 คน มีแหลงเรียนรูจากการเรียนรูโดยสถาบันและ                    
การฝกอบรมระยะสั้น  
 
สวนท่ี 2 : การพัฒนาพนักงานเพื่อเปนองคกรแหงการเรียนรู 
 
1.  วิธีการพัฒนาพนักงานเพือ่เปนองคกรแหงการเรียนรู 

จากการวิจัยกลุมตัวอยางครัง้นี้ พบวาหนวยงานแตละหนวยงานมวีิธีการพัฒนาพนกังาน
ดังนี้การเรียน 

1.1 การฝกอบรม  
กลุมตัวอยางมีวิธีการพัฒนาพนักงานโดยใช วิธีการฝกอบรม ซ่ึงมีทั้งการฝกอบรมใน

หองฝกอบรม (Off the Job Training)  และ การฝกอบรมในระหวางปฏิบัติงานจริง (On the Job 
Training) 
  1.1.1  การฝกอบรมในหองฝกอบรม (Off the Job Training)  
 กลุมตัวอยางทุกหนวยงาน  (6 หนวยงาน) ใชวิ ธีการพัฒนาพนักงานโดย                     
การฝกอบรมในหองฝกอบรม (Off the Job Training) มีทั้งการจัดอบรมใหกับพนักงานภายใน
หนวยงานเอง ( In House Training ) หรือสงพนักงานไปอบรมนอกหนวยงาน ( External Training )  
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1.1.2 การฝกอบรมในระหวางปฏบิัติงาน (On the Job Training) 
 กลุมตัวอยาง จาก 4 หนวยงาน  ใชวิธีการพัฒนาพนักงานโดยฝกอบรมในระหวาง
ปฏิบัติงาน (On the Job Training)   วิธีที่ใชไดแก  การสอนงาน  การมอบหมายงาน  การสับเปลี่ยน
งาน  การแลกเปลี่ยนความรูและประสบการณระหวางบุคคลภายในองคกรและนอกองคกร  การเขา
แคมป ( camp)  และโครงการบริหารคนเกง 
 

1.2 การเรียนรูดวยตัวเอง   
กลุมตัวอยางมีวิธีการพัฒนาพนักงานโดยใหพนักงานเรียนรูดวยตัวเอง  การพัฒนาเพื่อเสริม

ใหเกิดการเรียนรูดวยตัวเอง  โดยการจัดเตรียมแหลงความรูตางๆ เพื่อใหผูเรียนสามารถเรียนรูดวย
ตัวเองตลอดเวลา  การเรียนรูดวยตัวเองมีหลายวิธีตางๆ ดังนี้ 

 1.2.1  การเรียนรูดวยตัวเองผานสื่ออิเล็กทรอนิกส 
 กลุมตัวอยาง ใชวิธีการพัฒนาพนักงาน โดยใชการเรียนรูดวยตัวเองผานสื่อ

อิเล็กทรอนิกส  เชน  คอมพิวเตอร  ระบบ Internet  ระบบ E-Learning  CD  และโปรแกรมตางๆ 
โดยทางบริษัทไดทําการจัดเตรียมแหลงความรูตางๆ เหลานี้ไวใหพนักงานสามารถเขาไปเรียนรูได
ดวยตนเองตลอดเวลา   
  1.2.2  หองสมุด 

กลุมตัวอยาง จาก 3 หนวยงาน ใชวิธีการพัฒนาพนักงาน โดยใชหองสมุดเปน
เครื่องมือในการพัฒนาพนักงาน  บริษัทจัดเตรียมทั้งหนังสือ หนังสือพิมพ วารสาร  เทป ซีดี  
คอมพิวเตอรฯลฯ  ไวใหบริการพนักงาน พนักงานทุกคนสามารถเขาไปอานและยืมได การเขา
หองสมุดพนักงานสามารถเขาไปใชบริการไดตลอดเวลาทําการ ไมมีการบังคับวาใครจะตองเขา  
ขึ้นอยูกับความสมัครใจของพนักงาน 
 

1.3 การใหทุนศึกษาตอ   
กลุมตัวอยาง ทุกหนวยงาน (6 หนวยงาน) ใชวิธีการพัฒนาพนักงาน โดยการใหทุนศกึษาตอ 

ซ่ึงมีทั้งทุนภายในประเทศและตางประเทศ  การใหทุนจะใหทุกป  จะเปนทุนศึกษาตอในระดับ
ปริญญาโท  หรือเรียนแบบอบรมระยะสั้น 
 

1.4 การทดสอบความรูความสามารถของพนกังานแตละคน   
กลุมตัวอยาง จํานวน 3 หนวยงาน ใชวิธีการพัฒนาพนักงาน โดยการทดสอบความรู

ความสามารถของพนักงานแตละคน โดยจะเปนการทดสอบความรูเกี่ยวกับงานที่พนักงานทําอยู 
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2.  วิธีท่ีไดผลในการพัฒนาบคุลากรเพื่อเปนองคกรแหงการเรียนรูมากที่สุด 
กลุมตัวอยางในการวิจัยคร้ังนี้บอกถึงวิธีที่ไดผลในการพัฒนาบุคลากรเพื่อเปนองคกรแหง

การเรียนรูมากที่สุด  ไดแก  การเรียนรูดวยตัวเอง  โดยการสรางบรรยากาศใหเอื้อตอการเรียนรูดวย
ตนเอง  โดยการจัดเตรียมสื่อในการเรียนรูไวใหกับพนักงาน 
 
3.  วิธีท่ีพนักงานใหความสนใจมากที่สุด    

กลุมตัวอยางในการวิจัยคร้ังนี้บอกถึงวิธีที่พนักงานใหความสนใจมากที่สุด  คือ การเรียนรู
ดวยตัวเอง  ซ่ึงทางบริษัทจัดเตรียมแหลงความรูไวใหกับพนักงานคนควาและศึกษาหาความรูดวย
ตัวเอง 
 
4.  การสนับสนุนของหนวยงาน 
 กลุมตัวอยางในการวจิัยคร้ังนี้บอกถึงการสนับสนุนของหนวยงาน   ดงันี้ 

4.1  การใหงบประมาณสนับสนุน 
                  ลักษณะของการสนับสนุนของหนวยงานนั้น คือ การใหงบประมาณสนับสนุน  
ทางหนวยงานไมสามารถตอบเปนจํานวนเงินได เพราะในแตละปงบประมาณที่บริษัทใหสําหรับ
พัฒนาพนักงานจะไมเทากัน  งบประมาณจะไดรับทุกๆ ป 

4.2  การประเมินผลการเรียนรูของพนักงาน 
           แตละหนวยงานใชวิธีประเมินผลการเรียนรูของพนักงาน ซ่ึงบางองคกรใชมากกวา 
1 วิธี ดังนี้ 

4.2.1 การประเมินผลงาน  
กลุมตัวอยาง จาก 5 หนวยงาน  ใชวิธีการประเมินผลงานของพนักงาน 

โดยประเมินผลการทํางานประจําปของพนักงาน   
4.2.2 การประเมินกอนและหลังการฝกอบรม 
กลุมตัวอยาง จาก 5 หนวยงาน  ใชวิธีการประเมินผลการเรียนรูของ

พนักงาน โดยการประเมินกอนและหลังการฝกอบรมวาหลังจากที่เรียนไปแลวเขามีความรูเพิ่มขึ้น
จากเดิมมากนอยเพียงไร 
 
5.  ปจจัยท่ีเก่ียวของในการทีจ่ะพัฒนาแตละวิธีใหไดผล 

กลุมตัวอยางในการวิจัยคร้ังนี้มีความเห็นวา ปจจัยที่เกี่ยวของในการที่จะพัฒนาแตละวิธี
ใหไดผล ไดแก ผูนําและตัวพนักงาน  
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อภิปรายผลการวิจัย 
 

1. วิธีการพัฒนาพนักงานเพื่อเปนองคกรแหงการเรียนรู 
จากการวิจัยคร้ังนี้พบวา  หนวยงานใชวิธีการพัฒนาพนักงานหลายวิธี ไดแก การอบรมใน

หองฝกอบรม  การฝกอบรมระหวางปฏิบัติงานจริง  (การสอนงาน  การดูงาน  การมอบหมายงาน  
การสับเปลี่ยนงาน  การแลกเปลี่ยนความรูและประสบการณ  การเขาแคมป )  การเรียนรูดวยตัวเอง  
(การเรียนรูดวยตัวเองผานสื่ออิเลคทรอนิกส  หองสมุด)  การใหทุนการศึกษาตอและการทดสอบ
ความรูและความสามารถของผูเรียนแตละคน (การทดสอบความรูเกี่ยวกับงานที่ทําอยู ) 
 ขอมูลจากการวิจัยดังกลาวสอดคลองกับแนวคิดบริษัทแหงการเรียนรู ของพิเดอรและคณะ  
( Pedler, Burgoyne and Boydell, 1991) ที่กลาวถึงการใหโอกาสในการเรียนรู และสอดคลองกับ
งานวิจัยของ สุพัตรา จารุวัฒนพานิช (2542)  ปญญา อัศวกุลประดิษฐ (2544)และเจริญสุข  ภาวศิริ
พงษ (2542) ที่พบวา กิจกรรมเพื่อพัฒนาพนักงานมีรูปแบบตางๆมากมาย เชน การจัดอบรม  การใช
ชุดสื่อทางไกล  การสงพนักงานออกไปอบรมสัมมนากับสถาบันภายนอก  การฝกอบรมระหวาง
ปฏิบัติงาน  การใหทุนศึกษาตอ  การเรียนรูดวยตนเอง  ระบบการใหคําปรึกษา  การฝกอบรม
ทางไกล  การใชระบบอินเทอรเน็ต  หองสมุด เปนตน 
 การที่หนวยงานใชวิธีการพัฒนาพนักงานดวยกันหลายวิธี  เปนสิ่งที่ดีเพราะ  แตละบุคคลมี
ความถนัด  ความชอบ  ความพรอมในการเรียนรูแตกตางกัน ดังนั้น  การจัดวิธีการพัฒนาพนักงาน
หลายๆ วิธี  จึงสนองความแตกตางของแตละบุคคล  ซ่ึงจะจูงใจใหพนักงานเรียนหรือพัฒนาหา
ความรูใสตัวเอง 
 มีขอนาสังเกตวา วิธีการฝกอบรมเปนวิธีการที่ทุกหนวยงานใชมากที่สุด ซ่ึงสอดคลองกับ
งานวิจัยของวนิดา  สุดนุช (2549) ที่พบวากิจกรรมที่พนักงานอยากใหบริษัทสนับสนุนมากที่สุด 
ไดแก วิธีการฝกอบรม 

การฝกอบรมรูปแบบตางๆ มีผลดีตอตัวพนักงานในดานการเพิ่มพูนประสิทธิภาพการ
ทํางาน  การปรับตัวใหสอดคลองกับเทคโนโลยีที่เปลี่ยนแปลงไปในการทํางาน  การฝกอบรมทําให
สามารถเพิ่มพูนความสามารถในการทํางานไดหลายๆ ดานและทําใหพนักงานเขาใจเขาใจนโยบาย  
ความมุงหมายขององคกรที่ตนปฏิบัติงานอยู  เปนการเสริมสรางความสัมพันธอันดีระหวางลูกจาง
กับองคกรและนายจาง  ทําใหองคกรมีความมั่นคง  อันนํามาซึ่งผลประโยชนตอพนักงานทุกคนใน
องคกร 
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2. วิธีท่ีไดผลในการพัฒนาพนักงานเพื่อเปนองคกรแหงการเรียนรู 
  

              จากการวิจัยคร้ังนี้พบวากลุมตัวอยางจาก 3 หนวยงาน  มีความเห็นวา  ในการที่จะพัฒนา
พนักงานไปสูองคกรแหงการเรียนรู  การเรียนรูดวยตัวเองเปนวิธีการที่ไดผลมากที่สุด ซ่ึงผลการวิจัย
คร้ังนี้สอดคลองกับแนวคิดของสมคิด  อิสระวัฒน (2538)  ที่กลาววา การเรียนรูดวยตัวเอง เปน
วิธีการที่จะทําใหคนเกิดการเรียนรู  เพราะเมื่อใดก็ตามที่ผูเรียนมีใจรักที่จะศึกษาคนควาเพราะตนมี
ความตองการ  บุคคลนั้นก็จะดําเนินการศึกษาตอเนื่องโดยไมมีใครตองบอก  อีกทั้งยังเปนแรง
กระตุนใหเกิดความอยากรูไมส้ินสุด  ซ่ึงวิถีดังกลาวจะนําไปสูการเปนผูเรียนรูตลอดชีวิต (lifelong  
learner)     

 นอกจากนี้ผลการวิจัยยังสอดคลองกับงานวิจัยของสุพัตรา  จารุวัฒนพานิช (2543) ที่พบวา  
การเรียนรูดวยตัวเอง  เปนรูปแบบการเรียนรูที่เหมาะสมกับผูเรียนที่เปนผูใหญในวัยทํางาน  ซ่ึง
ผูเรียนมีความรับผิดชอบตอการเรียนรูของตนเอง  สามารถเลือกเรียนไดตามความสนใจ  การเรียนรู
เปนผลมาจากแรงจูงใจภายใน  ไมมีใครบังคับและหากเขาใจถึงการเรียนรูวิธีการเรียนรู  จะมีผลทํา
ใหการเรียนรูดวยตัวเองเปนไปอยางตอเนื่องและเปนการเรียนรูตลอดชีวิต  (lifelong  learning)     
  การที่ความรูตางๆ  มีการขยายตัวอยางรวดเร็วและแพรหลายการเรียนรูดวยตัวเองจึงเปนสิ่ง
สําคัญ  การที่หนวยงานจะหาวิธีการใหพนักงานไดเรียนรูดวยวิธีการฝกอบรม  จะพบไดวาเปนสิ่งที่
ยาก  พนักงานแตละคนในองคกรนั้นจําเปนที่จะตองมีความสนใจ  มีความปรารถนาดวยตนเอง จึง
จะไขวควาหรือเลือกวิธีเรียนตางๆ ดวยตัวเอง  ดังนั้น วิธีการเรียนรูดวยตัวเอง จึงเปนวิธีการหนึ่ง ที่
จะชวยใหพนักงานเกิดการเรียนรู 
 

3. วิธีท่ีพนักงานใหความสนใจ 
 

              จากการวิจัยคร้ังนี้พบวากลุมตัวอยางจาก 3 หนวยงาน  มีความเห็นวา  การเรียนรูดวยตัวเอง
เปนวิธีการที่พนักงานใหความสนใจมากที่สุด  ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของแซงเก (Senge,1990 ) ที่
ไดวางกรอบความรู 5 ประการ เรียกวา The Fifth Discipline  หนึ่งในจํานวนนั้นไดกลาวถึง Personal 
Mastery หรือความเชี่ยวชาญเปนพิเศษของบุคคล  เปนการเรียนรูในลักษณะที่ตองสรางนิสัยที่
เรียกวา Human Mastery  คือการเปนนายของตัวเอง  มีความเปนตัวของตัวเองสูง  ทั้งนี้การเรียนรูที่
เกิดขึ้นในตัวบุคคลจึงมีความตอเนื่อง  เปนการเรียนรูที่สามารถขยายความสามารถในระดับบุคคล
และสรางสรรคใหเกิดผลลัพธที่ปรารถนาได  การสงเสริมใหสมาชิกในองคกรมีลักษณะของ 
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Personal Mastery  จึงทําใหสมาชิกทุกคนมีความกระตือรือรน  สนใจใครรูส่ิงใหมๆ อยูเสมอและมี
ความปารถนาที่จะเพิ่มศักยภาพของตนเองไปสูจุดมุงหมายที่กําหนดไวได 
  ลักษณะเรียนรูดวยตัวเอง  ผูเรียนแตละคนจะมีความคิดริเร่ิมดวยตัวเอง  โดยอาศัยความ
ชวยเหลือจากผูอ่ืนหรือไมตองการก็ได  ผูเรียนจะทําการวิเคราะหความตองการที่จะเรียนรูของตน  
กําหนดเปาหมายในการเรียนรู  แยกแยะ แจกแจงแหลงขอมูลในการเรียนรูทั้งที่เปนคนและอุปกรณ  
คัดเลือกวิธีการเรียนรูที่เหมาะสมและประเมินผลการเรียนรูนั้นๆ (Knowles, 1975)  ลักษณะของคน
ที่เรียนรูดวยตัวเองนั้น  ไมวาเจอแหลงความรูอะไรก็จะสนใจ  แตอยางไรก็ดี  วิธีการเรียนรูดวย
ตัวเองมิไดเกิดขึ้นในตัวของคนทุกคน ดังที่สมคิด  อิสระวัฒน (2538) พบวา คนไทยทุกคนไมได
สามารถที่จะเรียนรูดวยตัวเอง  มันเกิดขึ้นกับคนบางกลุมเทานั้น  เนื่องจากพนักงานของเครือซีเมนต
ไทย  เปนบุคลากรที่มีความรู  มีความสามารถ  เปนคนที่ใฝรู  เพราะฉะนั้นจึงไมจําเปนที่จะตอง
กระตุน  หรือจูงใจใหคนเหลานั้นเรียนรูดวยตนเอง 
 

4.  การสนับสนุนจากองคกร 
 

4.1  ดานงบประมาณ 
    จากการวิจัยคร้ังนี้ พบวากลุมตัวอยางจาก 6 หนวยงาน บอกถึงลักษณะของการ

สนับสนุนขององคกรนั้น ไดแก การใหงบประมาณสนับสนุน  
 ผลการวิจัยดังกลาวสอดคลองกับแนวคิดของรุงศักดิ์ เชื้อแกว (2546) ที่กลาววา 

การที่พนักงานในองคกรจะเกิดการเรียนรูนั้น องคกรตองใหโอกาสในการเรียนรูกับพนักงาน  
องคกรจะตองใหการสนับสนุนในดานการเงิน โดยจัดสรรงบประมาณในพัฒนาพนักงาน การลงทุน 
คือ การใชจายอยางมีวัตถุประสงคในการคาดหวังผลตอบแทนที่จะเกิดขึ้นในอนาคต  ซ่ึงมี
องคประกอบที่สําคัญก็คือ คาใชจาย (Cost) ผลตอบแทน (Benefit) การคาดหวังในอนาคตที่มีเร่ือง
ของระยะเวลาเขามาเกี่ยวของ ไดมีความพยายามในการประเมินคุณคาการลงทุนในมนุษยมากขึ้น
เร่ือยๆ  

ในการที่จะทําองคกรใหเปนองคกรแหงการเรียนรูนั้น  สําหรับบุคลากรที่เปนคน
ไทย  จําเปนตองใชวิธีการหลายรูปแบบ  ซ่ึงวิธีการทั้งหลายนี้จําเปนอยางยิ่งที่จะตองเกี่ยวของกับ
งบประมาณ  เชน  การซื้อส่ือ  การเตรียมสื่อ  หองสมุด  การจัดฝกอบรม  การสงพนักงานไปเรียนรู
เพิ่มเติม  ถาหากวาองคกรไมใหการสนับสนุนในการพัฒนาพนักงาน  ก็ไมอาจจะกอใหเกิดการ
เรียนรูของพนักงานเพื่อพัฒนาองคกรไปสูองคกรแหงการเรียนรู  และระบุงบประมาณสําหรับการ
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พัฒนาพนักงานไวในวัตถุประสงคของบริษัท  ก็จะทําใหการใหงบประมาณสําหรับการพัฒนา
พนักงานนั้นมีความสม่ําเสมอและตอเนื่อง 

         
4.2   ดานการประเมินผล 

  ในการวิจัยคร้ังนี้พบวาการสนับสนุนของ หนวยงานใชวิธีประเมินผลการเรียนรู
ของพนักงาน ไดแก  การประเมินผลงานและการประเมินกอนและหลังการฝกอบรม  
  ผลการวิจัยดังกลาวสอดคลองกับแนวคิดของวีระวัฒน  ปนนิตามัย (2543)  ที่กลาว
วา  การประเมินผลเปนเครื่องชวยชนิดหนึ่งในการสรางและรักษาระดับการปฏิบัติงานที่นาพอใจ
ของพนักงานใหเกิดกับงานในปจจุบัน  กระบวนการประเมินซึ่งมีการติดตามผลโดยการสัมภาษณ
พนักงานแตละคนหลังจากการประเมินอาจจะมีสวนทําใหเกิดประสิทธิผลมากข้ึน หรือการ
ปฏิบัติงานที่ไดรับการปรับปรุงใหดีขึ้นในสวนของบุคคลหลายๆ คน 
  การประเมินผลการปฏิบัติงานถือไดวาเปนกระบวนการที่สําคัญกระบวนการหนึ่ง  
การที่หนวยงานมีการประเมินผลการเรียนรู  ก็เพื่อใชขอมูลสําหรับการเตรียมการที่จะสนับสนุน 
ดานการพัฒนาความรูใหกับพนักงาน  นอกจากนั้นก็อาจเกี่ยวของกับงบประมาณที่จะใชสําหรับ
พัฒนาพนักงานวาคุมกับการลงทุนหรือไม  ตรงกับความตองการหรือไม  แลวนําขอมูลมาดําเนิน
แผนการตอไป  วาจะดําเนินการปรับปรุงหรือเปล่ียนแปลงอยางไร  นอกจากนั้นผลการประเมินยัง
สามารถชี้ผลที่จะบอกใหผูจัดรูวากิจกรรมที่หนวยงานไดจัดใหกับพนักงานนั้นกอใหพนักงานเกิด
การเรียนรูมากนอยเพียงใด 

 
5. ปจจัยท่ีสําคัญในการที่จะพัฒนาแตละวิธีใหไดผล 
 
จากการวิจัยคร้ังนี้พบวา  ปจจัยที่เกี่ยวของในการที่จะพัฒนาแตละวิธีใหไดผล ไดแก ผูนํา  

และตัวพนักงาน 
               ขอมูลจากการวิจัยดังกลาวสอดคลองกับงานวิจัยของ กาญจนา เกียรติธนาพันธ (2542)  ที่
กลาววา  ปจจัยที่สนับสนุนตอการสรางองคกรแหงการเรียนรู  ไดแก  ผูบริหารระดับสูง  
ผูบังคับบัญชาและตัวพนักงาน  
  ในการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรูถาคนที่เปนผูนํามองเห็นความสําคัญ  ผูนําจะเปนผู
ผลักดันใหเกิดกิจกรรมนั้นๆ  หากผูนําไมเห็นความสําคัญ  ก็จะไมใหการสนับสนุน  ไมวาจะเปน
งบประมาณในการดําเนินงาน  การพัฒนาพนักงาน  การใหโอกาสพนักงานในการเรียนรู 
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 ในการที่องคกรจะเปนองคกรแหงการเรียนรูไดนั้น  นอกเหนือจากตัวผูนําแลวก็ยังมีตัว
พนักงาน  ซ่ึงมีคุณลักษณะของคนที่รักการเรียนรูตลอดชีวิต  ถาหนวยงานมีพนักงานที่มีคุณลักษณะ
ดังกลาวเปนจํานวนมาก  ก็จะชวยใหการพัฒนาพนักงานของหนวยงานประสบผลสําเร็จในเวลาอัน
สั้น สงผลใหหนวยงานพัฒนาไปสูองคกรแหงการเรียนรู 
 พนักงานที่สนใจใฝรู  สามารถที่จะตัดสินใจไดวาตัวเองจะเรียนรูดวยวิธีการใด  กับบุคคล
ใด  แตถาพนักงานไมมีคุณลักษณะของการเรียนรูดวยตัวเอง  ก็อาจทําใหผูที่ทํางานเกี่ยวของ  ตอง
จัดเตรียมจัดหาแหลงการเรียนรูใหกับพนักงาน  และตองคอยกระตุนจูงใจใหพนักงานสนใจใฝรู 
 
สิ่งที่ไดรับจากการวิจัย 
 

1. วิธีพัฒนาพนักงานเพื่อใหเปนองคกรแหงการเรียนรู ไดแก การอบรมในหองฝกอบรม
การฝกอบรมระหวางปฏิบัติงานจริง ( การสอนงาน  การดูงาน  การมอบหมายงาน  การสับเปลี่ยน
งาน  การแลกเปลี่ยนความรูและประสบการณ  การเขาแคมป  )  การเรียนรูดวยตัวเอง  (การเรียนรู
ดวยตัวเองผานสื่ออิเลคทรอนิกส   หองสมุด)  การใหทุนการศึกษาตอและการทดสอบความรูและ
ความสามารถของผูเรียนแตละคน (การทดสอบความรูเกี่ยวกับงานที่ทําอยู  ) 

2. การเรียนรูดวยตัวเอง  เปนวิธีที่พนักงานใหความสนใจและเปนวิธีที่ไดผลในการพัฒนา
พนักงาน 

3. ส่ิงที่ทําใหวิธีการพัฒนาพนักงานเพื่อเปนองคกรแหงการเรียนรูประสบความสําเร็จ 
ไดแก ผูนําและตัวพนักงาน 

4. การสรางหนวยงานใหเปนองคกรแหงการเรียนรู  ผูนําเปนบุคคลที่มีความสําคัญยิ่งที่จะ
ทําใหเกิดองคกรแหงการเรียนรู 
 
ขอเสนอแนะสําหรับหนวยงานที่ตองการจะสรางองคกรแหงการเรียนรู 
 

บุคคลผูรับผิดชอบเกี่ยวกับการจัดทําองคกรแหงการเรียนรูใหเกิดขึ้นในหนวยงาน 
1.  องคกรแหงการเรียนรูในหนวยงานจะประสบความสําเร็จได  ผูนําองคกรจะตองเปน              

ผูริเร่ิมและใหการสนับสนุนการจัดทําองคกรแหงการเรียนรู  จึงจะประสบความสําเร็จ 
2.  คุณสมบัติสําคัญของพนักงานในองคกรแหงการเรียนรูนั้น  พนักงานจะตองมีลักษณะที่

จะเรียนรูไดดวยตนเอง (Self  Directed  Learner)  เนื่องจากความสามารถในการเรียนรูดวยตัวเอง
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มิไดเกิดขึ้นกับบุคคลทุกคน  ดังนั้นผูรับผิดชอบจึงจําเปนตองจัดสิ่งแวดลอม  ที่จะชวยเหลือ
พนักงานบางกลุมใหสามารถที่จะเรียนรูดวยตัวเอง 

3.   การจัดสิ่งแวดลอมเพื่อใหพนักงานไดมีโอกาสพัฒนาตัวเองจนทําใหหนวยงาน
กลายเปนองคกรแหงการเรียนรูนั้น  จําเปนตองใชวิธีการหลายรูปแบบ  อาทิเชน การอบรมใน
หองฝกอบรม  การฝกอบรมระหวางปฏิบัติงานจริง  (การสอนงาน  การดูงาน  การมอบหมายงาน  
การสับเปลี่ยนงาน  การแลกเปลี่ยนความรูและประสบการณ  การเขาแคมป )  การเรียนรูดวยตัวเอง  
(การเรียนรูดวยตัวเองผานสื่ออิเลคทรอนิกส  หองสมุด)  การใหทุนการศึกษาตอและการทดสอบ
ความรูและความสามารถของผูเรียนแตละคน (การทดสอบความรูเกี่ยวกับงานที่ทําอยู ) 

     4.  การวัดผลเปนสิ่งที่มีความสําคัญและจําเปนที่คณะผูรับผิดชอบจะตองดําเนินการ  เพื่อให 
ทราบความกาวหนาและความตองการอีกทั้งยังเสนอโครงการที่จะทําในอนาคตดวย 
  

ขอเสนอแนะในการทําวิจัยคร้ังตอไป 
1. ควรศึกษาถึงวิธีการพัฒนาพนักงานในกลุมธุรกิจที่แตกตางออกไปวาใชวิธีการพัฒนา

พนักงานอยางไรบาง 
 2.   ควรศึกษาถึงสิ่งที่กระตุนและจูงใจใหพนักงานเกิดการพัฒนาตัวเอง 
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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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แบบสมัภาษณ 
 

วิธีการที่องคกรใชพัฒนาเปนองคกรแหงการเรียนรู 
 
 
สวนท่ี 1        ขอมูลท่ัวไป 

1. ช่ือ – สกุล  …………………………………………………………………………………. 
2. ตําแหนง     ………………………………………………………………………………… 
3. เพศ          ...........   ชาย                  ............   หญิง 
4. อายุ          ............    ป 
5. ระดับการศึกษา 
                  ………  ต่ํากวาปริญญาตรี 
                  ...........   ปริญญาตรี 
            ...........   ปริญญาโท 
                  ...........   ปริญญาเอก 
6. ประสบการณการทํางาน     ..............   ป 
7. ประสบการณการทํางานในตําแหนงปจจบุัน     ..............   ป 
8. แหลงความรูเร่ืององคกรแหงการเรียนรู  (Learning  Organization) 
                  ………   ศึกษาดวยตนเอง 
             ...........   การฝกอบรมระยะสัน้ 
                   ...........   เรียนจากสถาบันการศึกษา 
             ...........    เรียนรูจากการทํางาน 
                   ...........    อ่ืนๆ(โปรดระบุ)  ...................................................................................... 
                                   ................................................................................................................... 
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สวนท่ี 2    วิธีการพัฒนาพนกังานเพื่อเปนองคกรแหงการเรียนรู 
1. หนวยงานของทานมีวิธีการพฒันาพนักงานอยางไรบาง  โปรดอธิบายรายละเอียดของแตละ 

วิธีวามีลักษณะอยางไร   
2.   วิธีใดที่ไดผลในการพัฒนาพนักงานมากที่สุด 
3.    วิธีใดเปนวิธีที่พนักงานใหความสนใจมากที่สุด    
4. หนวยงานของทานไดใหการสนับสนุนการพัฒนาพนกังานอยางไร 
5. ปจจัยที่สําคัญในการที่จะพฒันาแตละวิธีใหไดผลคืออะไร 
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