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วิชานิเทศคาสตรพัฒนาการ บัณฑิตวิทยาลัย จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 2541.

กาญจนา เกียรติธนาพันธ์. บรรยากาศองค์การที่เอื้อต่อการพัฒนาไปสู่องค์กา?แห่งการเรียนรู้ กรณี 
ศึกษา : กองสาธารณสุขภูมิภาค สำนักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข. ภาคนิพนธ์โครงการ 
บัณฑิตศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์,2541.

กานดา จรดล. ผลของทา?ใช้กระบวนการ'ฝืกอบรมตามแนวทฤษฏีการเรียนรู้ทางปัญญาเชิงลังคม
ของแบนดูรา ที่มีต่อการเสริมสร้างสมรรถภาพการสอนสำหรับครูประถมศึกษา. วิทยานิพนธ์ 
ปริญญามหาบัณฑิต สาขาวิชาหลักสูตรและการสอน คณะครุศาสตร์บัณฑิตวิทยาลัย 
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 2542.

กิงกาญจน์ เพชรศรี. ศักยภาพในทา?พัฒนาไปสู'องค์กา?แห่งทารเรียนรู้ ; กรณีศึกษา โรงพยาบาล
กรุงเทพ. ภาคนิพนธ์โครงการบัณฑิตศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ สถาบันบัณฑิตพัฒ 
นบริหารศาสตร์, 2542.

คณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ. พระราชบัญณุ้ติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. ๒ cr๒. (19 สิงหาคม
2542): 33.

คณะกรรมการอำนวยการจัดทำแผนการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับท่ี 8 ด้านสาธารณสุข. แผน 
พัฒนาการเศรฐกิจและลังคมแห่งชาติ ฉบับท่ี 8 ด้านสาธารณสุข พ.ศ. 2540-2544. 2539. 
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5. อาจารย์ ร.ท.มานะ กอหรังกล
ข ้า ร า ช ก า ร บ ำ น า ญ  กระทรวงกลาโหม

ด้านภาษาไทย
ผู้ช่วยศาสตราจารย์ สุวรรณา เกรียงไกรเพชร

ภาควิชาภาษาไทย คณะอักษรศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย

ด้านการแปลภาษาองกฤษ
า . อาจารย์ เสมอทิพย์ กาญจนจารี

ภาควิชาภาษาอังกฤษ สำหรับวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี สถาบันภาษา 
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย

2 . อาจารย์จุฬาพร กองแก้ว
สถาบันภาษา จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย

ด้านรีเกอบรม
คุณจักรพันธ์ จันทรัศมี

ผู้จัดการอาวุโส ฝ่ายทรัพยากรบุคคล บริษัท ตะวันโมบายเทเลคอม จำกัด



ตารางเปรยบเทียบลกษณะองค์การเออการเรยนรู้

น้กวิชาการ ค ำจ ำก ้ด ความ ก รอ บ ค วาม ค ิด องค์ประกอบสำคํญ
M ichae l M a rq u a rd t (1996), องค ์การเอ ื้อการเร ียนรู้เป ็นองค ์การท ี่บ ุคคลในหน ่วย กลย ุทธ ์ และ การ ระบบย่อย 5 ด ้าน :

B u ild in g  the  Lea rn ing งานม ีการเร ียนร ู้ในด ้านต ่างๆ อย ่างเต ็มสมรรถนะ มี ล ังเคราะห ์ทฤษฏ ีต ่างๆ ท่ี 1. พลว ัตการเร ียนรู้ (L e a rn in g  D ynam ics )

O rga n iz a tio n การเปล ี่ยนแปลงหน ่วยงานอย ่างต ่อเน ื่อง มีกๆรจัดการ มีอยู่ 2. การปร ับเปล ี่ยนองค ์การ (O rgan iza tio n

และใช ้ความร ู้เพ ื่อความสำเร ็จของหน ่วยงาน เพิ่ม T rans fo rm a tio n )

อำนาจการเร ียนร ู้และการทำงานให ้บ ุคลากรโดยเร ียนร ู้ 3. การเพ ิมอำนาจแก ่บ ุคคล (P eop le  E m pow e rm en t)

ท ั้งจากภายในและภายนอกหน ่วยงาน และขยายการ 4, การจ ัดการก ับองค ์ความร ู้ (K n ow le dg e

เร ียนร ู้เพ ื่อการปรับต ัวท ี่ด ีฃ ึ้น  และม ีการใช ้ประโยชน ์ M anagem en t)

จากเทคโนโลย ีเพ ื่อให ้ประลบความสำเร ็จในสภาพแวด 5. การประย ุกตใช ้เทคโนโลย ี (T e chno lo g ie s

ล ้อมท ี่กำล ังเปล ี่ยนแปลง A pp lic a tio n )

P e te r S enge  (1990 ), องค ์การเอ ื้อการเร ียนร ู้เป ็นองค ์การท ี่บ ุคลากรในองค ์ ค ิดเป ็นระบบ ว ิน ัย  5 ประการ

The Fifth D is c ip lin e : The A rt การม ุ่งม ั่นท ี่จะเพ ิ่มข ีดความสามารถของตน มีการ 1. ค ิด เป ็น  อย ่างม ีระบบครบวงจร (S ys tem s T h in k ing )

and  P ra c tic e  o f the  Learn ing สร ้างสรรค ์ ผลงานท ี่เป ็นความปรารถนา เป็น,ที่ซ ึ่งม ีส ิ่ง 2. ไฟแรงใฝ ่ร ู้ควบค ู่ด ้วยศ ักยภาพ (Pe rsona l M as te ry )

O rg a n iz a tio n ใหม่ๆ เกิดขึ้น และม ีการขยายขอบเขตของแบบแผน 3. ร ับร ู้ภาพล ักษณ ์โลกรอบต ัวอย ่างถ ูกต ้อง (M en ta l

การค ิด เป ็นท ี่ซ ึ่งสามารถสร้างแรงบ ันดาลใจใหม่ๆ ได ้ M ode ls )

อย ่างอ ิสระ และเป ็นท ี่ซ ึ่งสมาซ ิกขององค ์การ ม ีการ 4, สร ้างว ิส ัยท ัศน ์ร ่วมก ัน  (B u ild in g  S ha red  V is io n )

เร ียนร ู้อย ่าเต ่อเน ื่องถ ึงว ิธ ีท ี่จะเร ียนร ู้ร ่วมก ัน 5. เรียนรู้ร ่วมกันเป ็นท ีม (Team  Lea rn ing )
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ตารางเปรียบเทียบล้กษณะองค์การเอื้อการเรยนรู้ (ต่อ)

นักวิชาการ คำจำนัดความ กรอบความคิด องค์ประกอบส’านัญ
M ike Ped le r, John  Burgoyne , องค ์การเอ ื้อการเร ียนรู้เป ็นองค ์การท ี่ส ่งเสร ิมการเร ียนรู้ ความส ัมพ ันธ ์ระหว ่างคน กระบวนการ พ ื้นฐาน 4 ด ้าน

and  Tom  B oyde ll (1996), ของสมาช ิกท ุกๆ คนและจะม ีการปร ับปรุงเปล ี่ยนแปลง ก ับส ิ่งแวดล ้อม และโครง ด ้านนโยบาย

The Lea rn ing  C om pany องค ์การอย ่างต ่อเน ื่อง สร้างของส ่วนต ่างๆ ของ ด ้านระบบงาน

องค ์การ ด ้านความค ิด

ด ้านการดำเน ินการ

V ic to ria  M a rs ic k  and Karen องค ์การเอ ื้อการเร ียนร ู้เป ็นองค ์การท ี่บ ุคคลในกองค ์ การเร ียนรู้ของผ ู้ใหญ ่ และ ระบบ ของบ ุคคล กลุ่ม องค ์การ และสังคม

W a tk in s  (1993), การม ีการเร ียนร ู้อย ่างต ่อเน ื่อง และองค ์การลามารถ การเร ียนรู้โดยการลงม ือ

S cu lp tin g  the  Lea rn ing ปร ับปร ุงเปล ี่ยนแปลงได ้ตลอดเวลา ปฏ ิ,น้ติ

O rg a n iz a tio n
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ตารางส้ง์เคราะห์ต้'3แปรทีส่งผลต่อล้กษณะ-รงค์การเออการเรีรบรู้ฃ■ องนกวิ'ชาการท่านต่าง ๆ

น ก ว ิช า ก า ร ต ้ร แ ป ร ท ีส ่ง ผ ล ต '• อ ล ้ก ษ ณ ะ 'อ ง ค ์ก า ร เฃ ึ๋'ฮ ก า ร เร ีร น ร ู้
Senge (1990) การรส่านร่วม 

ทางความคิด
การเรียนรู้ 

ร่วมกันเป็นทีม
มีอิสระทีจะ 
สร้างสรรค์

ขจัดอิทธิพล 
ครอบงำทางความคิด

การตดต่อทีอสาร 
ทีเปิดกว้าง

การสนับสนุน 
จากผู้บรีหาร

มีกิจกรรมทีส่งเต'รีม 
ให้คนมีส่วนร่วม

Swieringa และ 
Wierdsma (1992)

การวางแผน 
แนวทางในการทำงาน

กลยฺทธิ โครงสร้าง วัฒนธรรมองค'การ ระบบองค์การ บรรยากาศการมีส่วนร่วม การเผยแพร่ที'อสาร

Gavin (1993) การสนับตนุนให้เกิดบรรยาการศ 
ของการเรียน!ช้ินภายในองค์การ

การลด'ฟ้องว่างและทำลายกำแพงทีขวางกัน 
ทีเป็นอุปสรรคต่อการแลกเปล่ียนความฅตเฟินระหว่างกัน

ผู้บริหารให้การสนับลนุนและมีใจเปิดกว้าง 
ยอมรับการเปล่ียนแปลง

Watkins แคะ สร้างโอกาส บรรยากาศ ส่งเสริมการพูดคุย กระตุ้นการเรียนรู้ร่วมกัน กำหนดระบบให้สนใจในการ ให้อำนาจ หรือกระจายอำนาจ เช้ิอโยงองค์การเข้ากับ
Marsick (1993) การเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง สนทนาชักถาม และระหว่างทม เรียนรู้ และแบ่งปนการเรียนรู้ร่วมกัน สภาพแวดล้อมรับรู้ข้อมูลข่าวสาร

ดกษากระบวนการ ออกแบบองค์การ เรียนรู้การแก้ไขป๋ญหา ผู้นำสร้างโปรแกรม
เรียนรู้ การเปล่ียนแปลง

Schein (1993) ผู้นำเรียนร้ล่ีงใหม่ กลุ่มบริหารความ 
เปล่ียนแปลง

การทีอสาร
สร้างความเข้าใจทีตรงกัน

สร้างกลไก
การเรียนร้อย'างต่อเน่ึอง

Marquardt และ 
Reynold (1994)

เปลยนรูปลักษณ์ 
การเรียนรู้

การพัฒนากิจกรรม 
การเรียนรู้ของทีม

การเปลยนแปลง 
บทบาทาเองผู้บริพาร

กระตุ้นให้บุคลากร 
ทดลองล่ี.]ใหม่ๆ

การสร้างระบบกลไกใน 
การเผยแพร่การเรียนรู้

การเสริมสร้างพลัง 
อำนาจกับคนทีทำงาน

การพัฒนาองค์ประกอบ 
ของการคิดเป็นระบบ

สร้างวัฒนธรรมของ 
การปรับป Î งออำงต่อเน่ือง

Nevis, Deella, 
Gould (1995)

การสำรวจ 
สภาพแวดล้อม

ความแตกด่าง 
ด้านการปฏิบัติ

ก า ร ว ัด  

ประเมีนผล
การให้รีเรีม 
ปึกทดลอง

บรรยากาศที 
เปิดเผยโปร่งใส

การเรียนรู้ 
'อย่างต่อเน่ือง

ศวามหตากหลาย 
ของการปฏิบัติ

การมีผู้ตนับลนุน ท รๆเทียวข้องเฟ้น 
ชอบด้ายของผู้นำ

ฬจารณๆสิงต่าง  ๆ
อย่างเป็นระบบ

Pearn, Roderick 
และ Mulrooney (1995

การตัดสินใจของ 
ฝ่ายบริหาร

วเคราะห้ภาวะ 
องค์การปิจจุบัน

การแผน กลยุทธิ' กำหนดบบทบาท 
และปึกอบรม

สร้างทีมผู้บริหาร ระบบสนับสนุน 
การเรียนรู้

สร้างทีมเรียนรู้ ส่งเส'รีมทักษะ 
การเรียนรู้

วัด และประเมีนผล 
เน้นการประยุกต่ใข้

การให้ผลตอบแทน 
รางวัลแห้งการเรียนรู้

Pedler, Burgoyne 
และ Boydell (1997)

การเรียนรู้จากการ 
จัดการเอิงกลยุทธ์

มีส่วนร่วมในการ 
กำหนดนโยบาย

การแลกเปล่ียน 
ข่าวสารข้อมูล

การสร้างระบบบัญ 
และระบบควบคุม

แลกเปล่ียน 
ภายใน

การให้รางวัล 
ทียืดหยุ่น

โครงสร้างทียืดหยุ่น 
กระจายอำนาจ

ให้พนักงานเป็นผู้ 
วิเคราะห์สภาพแวดล้อม

พสุ เดชะรีนทรี ผู้บริหารมี องค์กรมีความเข้าใจ ข้อมูลต่าง  ๆสามารณคล่ีอนที ได้รับการสนับสนุน สร้างคุณค่า สนับสนุน
(2541) วิลัยทัศน์ทีกว้างไกล สภาพแวดล้อม ไปมาภายในองค์กรได้อย่างอิสระ จากผู้บริหาร ให้คิดหรีอสร้างล่ีง,ใหม่

การเรียนรู้ 
ระหว่างองค์กร

บรรยากาศ 
การเรียนรู้

โอกาส
พัฒนาตนเอง

มีบรรยากาศหรอสภาพแวดล้อม 
ทีเอ้ือำนวยต่อการเรียนรู้

เรียนรู้จากประสบการฝ' 
ในอดต

roçpCT)



ต้วแปรที่ส ่งผลต่อล้กษณะองค์การเอื้อการเรียนรู้
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W a tk in s  & M a rs ic k  (1993) / / 1 / / / / / / /

S che in  (1993) / / / / / / / / / // / /
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Nevis, e t al. (1995) / / / / / / / /

Pearn, e t al. (1995) / / / / / / / / / / / /
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เครีองมิอทึ๋ใชํในการประเมินรงคการเอี่«การเรียนรู้

ซื่อเครื่องมือ นักวิชาการ

ระดับของการเรียนรู้ ขอนเขตของเนอหา วิธีการ
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Systems-Linked Marquardt / / * / / * * / * 7 7 S/E E ดำเนินการ 20-30 นาที
Learning Organization (1996) วิเคราะห์ 2-3 ช่ัวโมง
Profile intervention : 2-3 วัน
A six-factor model Pearn et al. / / / / // / / / / / ร S'E

(1995)

Eleven Characteristics Pedler et al. / / / / / / / / / / / / ร S /E ดำเนินการ 20 นาที
of a Learning Company (1997) วิเคราะห์ : Varies

intervention : Varies
Learing Organization Redding / / / / / / / / / / / ร ร ดำเนินการ 30 นาที
Capability Instrument (1997) อภิปรายแร 3 ช่ัวโมง

intervention ะ Varies
แบนประเมิน Kline and / / / / / / / / / ร S/E
องค์การเอํ่อการเรียนรู้ Saunders

(1993)
*  ส๋ังท่ีเน้น
ร  ทนักงา'น'ทุกflน 
E ผุ้เชี่ยวชาeg
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ข้ันตอนการสรํกงเคร่ืองมือวิเคราะห์ตัวแปรท่ีส่งผลต่อลักษณะองค์การเอ่ือการเรียนรู้

กำหนดต ัวแปรย ่อยในแต ่ละด ้านและกำหนดคำจำก ัดความของต ัวแปรค ัดสรรท ั้ง 3 ด ้าน

I สร ้างเครืองม ือ โดยม ีข ั้นตอน คือ

ขันที 1 กำหนดโครงสร ้าง และรายการสำค ัญของต ัวแปรท ี่ส ่งผลต ่อล ักษณะองค์การเอ ื้อการเร ียนรู ้

ขันที่ 2 ส ่งให ้อาจารย ์ท ี่ปรกษา ตรวจสอบความครอบคลุมของตัวแปรที่ได ้จากขั้นตอนที่ 1 

ขันที 3 สร้างแบบสอบถาม โดยอ ้างอ ิงทฤษฏี และงานวิจ ัย 

ขันที่ 4 ส ่งให ้อาจารย ์ท ี่ปรกษาตรวจสลบ

ขันท ี 5 ส ่งให ้ผ ู้ทรงค ุณวุฒ ิด ้านแกอบรม 1 ท ่าน ตรวจความสอดคล้องก ับหน่วยงานแกอบรม  

แล้วนำมาปรับปรุงแกไข

ขันท ี่ 6 ส ่งให ้ผ ู้ทรงค ุณวุฒ ิด ้านองค ์การเอ ื้อการเร ียนรู้ 6 ท ่าน ตรวจสอบความตรงตามเน ื้อหา 

ขันท ี่ 7 ปร ับปรุงแก ้ไขโดยปรึกษาก ับอาจารย ์ท ี่ปเกษา

ขันที 8 นำไปทดลองใช้ก ับเจ ้าหน ้าท ีแ่กอบรม 6 ท ่านท ี่ไม ่ใชก่ลุ่มตัวอย ่าง เพ ื่อตรวจความเข้าใจ 

ในการใช ้ภาษา ของแบบสอบถาม แล้วนำมาปรับปรุงแก้ไข 

ขันที 9 ส ่งให ้ผ ู้ทรงค ุณวุฒ ิด ้านภาษาไทยตรวจสอบ ด ้านการใช ้ภาษา 1 ท ่าน  

ขันที่ 10 ปรับปรุงแก้ไข ก ่อนนำไปทดลองใช้

เ
ทดลองใช ้เครืองม ือก ับหน่วยงานแกอบรม ภาคเอกชน 5 บริษ ัท  

จำนวน 30 คน เพ ื่อหาคุณภาพของเครื่องม ือ

1 r

นำแบบสอบถามที่ทดลองใช ้มาปรับปรุงแก้ไข  

ก่อนนำไปใช้จริง

I
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ส ถาน ภ าพ  แล ะข ้อ ม ูล ท ั่ว ไป

ตํวแปรค้ดสรรท่ีศึกษา ทฤษฎี / งานวิจัย ท่ีเก่ียวข้อง คำถาม
คุณลกษณะส'วนบุคคล จากงานว ิจ ัย เก ี่ยวก ับค ุณ ล ักษณ ะส ่วนบ ุคคลก ับการร ับร ู้ความเป ็นองค ์การเอ ื้อทารเร ียนเพบว่า 1. เพศ ( ) ชาย
อายุ อายทีแ่ตกต ่างก ันม ีผลตต ่อการร ับร ้การพ ัฒนาไปส ่องค ์การแห ่งการเร ียนร ้ท ี่แตกต ่างก ัน ( ) หญ ิง

(กาญ จนา เกียรติธนาพันธ์, 2541)

แนวค ิดของการเร ียน รู้ของผ ู้ใหญ ่ และผลงานวิจ ัยของ T h rond ike  กล่าวว่า อาย ุของบ ุคคลไม  ่

เป ็นอ ุปสรรคในการเร ียน รู้ และช ่วงท ี่ม ีความลามารถในการเร ียนรู้ส ูงส ุดค ือ อายุประมาณ 22  

ป ี (กาญ จนา เกียรติธนาพ ันธ์, 2541)

2. อาย ....................ปี

ระด ับตำแหน่ง ข ้าราชการท ี่ม ีระด ับตำแหน ่งต ่างก ัน  ม ีการร ับร ู้ในการพ ัฒนาไปส ู่องค ์การแห ่งการเร ียน รู้ ท่ีแตก 

ต ่างก ัน  (กาญ จนา เกียรติธนาพันธ์, 2541)

ระด ับตำแหน ่ง ท่ีแตกต ่างก ันมีความค ิดเห ็นเก ี่ยวก ับด ักยภาพในการพ ัฒนาไบ ่ส ู่องค ์การแห ่ง 

การเร ียน รู้ ไม ่แตกต ่างก ัน (ก ิ่งก าญ จน ์ เพชรศรี, 2542)

3. ตำแหน ่งป ัจจ ุบ ัน

( ) เจ ้าหน ้าท ี่ป ็กอบรม  

( ) ผู้ช ่วย ผู้จัดการหน่วยป ีกอบรม  

( ) ผู้จัดการหน่วยป ีกอบรม

ระด ับการศ ึกษา การค ิกษาในระด ับต ่างก ัน  ไม ่มีความแตกต ่างในการร ับ รู้การพ ัฒ นาไป สู่องค ์การแห ่งการเร ียน รู้ 
(กาญ จนา เกียรติธนาพ ันธ์, 2541 )
ระด ับ การศ ึกษ า ท่ีแตกต ่างก ันมีความค ิดเห ็น เก ี่ยวก ับศ ักยภาพในการพ ัฒ นาไป สู่องค์การแห่ง 

การเร ียน รู้ ไม ่แต กต ่างก ัน (ก ิ่งก าญ จน ์ เพชรศรี, 2542)

ระด ับการศ ึกษาแตกต ่างก ัน มีการร้บร ้ความสำด ัณฃองแนวค ิดองค ์การแห ่งการเร ียนร้แตกต ่าง  

ก ัน  (อภ ันตรี รอดสุทธิ, 2541)

จากการเปร ียบเท ียบความแตกต ่างระหว ่างระด ับการศ ึกษาก ับว ิน ัยขององค ์การแห ่งการเร ียน รู้ 
พ บ ว ่าไม มี่ความแตกต ่าง (ก ัลยาณ ี คำแดง, 2542)

4. ระด ับการศ ึกษาส ูงส ุด

( ) ต ํ่ากว ่าปร ิญ ญ าตร ี 

( ) ปร ิญญ าตร ี 

( ) ส ูงก'ว ่าปร ิญญาตร ี
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ต ัว แปรคัดสรรท่ีพิกษา ทฤษฎ /ี  งานวิจ้ย ท่ี๓ ยวข้อง คำถาม
ประสบการณ ์การทำงาน ระยะเวลาในการปฏ ิบ ้ต ิงานไม ่ม ีผลต ่อการร ้บร ู้การพ ัฒนาไปส ู่องค ์การแห ่งการเร ียนร ู้

(กาญ จนา เกียรติธนาพ ันธ์, 2541) 5. ประสบการณ ์ในการทำงาน ................. ป ี

ประสบการณ ์การทำงานท ี่แตกต ่างก ันม ีความค ิดเห ็น เก ี่ยวก ับศ ักยภาพในการพ ัฒ นาไปส ู่องค ์

การแห ่งการเร ียนร ู้ ไม ่แตกต ่างก ัน  (ก ิ่งกาญ จน ์ เพชรศรี, 2542)

จากการเปร ียบเท ียบความแตกต ่างระหว ่างอาย ุงานก ับท ัศนคต ิต ่องามเ/ว ิน ัยฃององค ์การแห ่ง

การเร ียนร ้ในด ้านต ่างๆ พบว ่าม ีความแตกต ่างในแต ่ละช ่วงคายงาน('ก ัลยาณ ์ คำแดง. 25421

ป ระ๓ ทธุรกิจ ล ักษณะของบ ุคคลท ี่อย ู่ในธ ุร ีกจท ี่แตกต ่างก ันจะม ีการเร ียนร ู้ท ี่แตกต ่างก ัน 6. ปร:; เภทธุรกิจ

( ) ส ินค ้าอ ุปโภค บริโภค

( ) การบริการ (โรงแรม/ ภ ัตาคาร/ โรงพยาบาล/

บ ันเท ิง/ การพ ิมพ ์)

( ) คมนาคม /  ขนส่ง

( ) ล ื่อสารโทรคมนาคม

( ) สถาบ ันการเง ิน (ธนาคาร/ เง ินท ุน/ ประก ันภ ัย)

( ) ก ่อสร ้างและอล ังหาร ิมทร ัพย ์

( ) การเกษตร

( ) อ ุตสาหกรรมเบา (ช ิ้นส ่วนอ ิเลคทรอน ิกส ์/ เครื่อง

ใช ้ใฟฟ ้า/ คอมพ ิวเตอร์)

( ) อ ุตสาหกรรมหนัก (เคม ีภ ัณ ฑ ์ และพลาสต ิก /

พล ังงาน / เหมืองแร่)

จำนวนเจ ้าหน ้าท ี่,?-]กอบรม ขนาดขององค ์การ หร ือจำนวนของบ ุคลากรภายในองค ์การ ย ิ่งองค ์การม ีขนาดใหญ ่ข ึ้น  ป ัญหา 7. ในหน ่วยงาน?เกอบรมม ีพน ักงานร ับผ ิดชอบงาน

ต่างๆ ก ีย ิงมากข ึ้น  ด ังน ันล ักษณะและความยากลำบากของผ ู้บร ิหารในองค ์การท ี่ม ีฃนาดต ่างก ัน ?]กอบรม ท ั้งหมด ( ) 1 -  3 คน

ย ่อมแตกต ่างก ัน ( พสุ เดชะรินทร์, 2542) ( ) 4 -10  คน ( ) 10 คนขึ้นไป เ\ว
çç>
CO
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ด ้า น ก า ร เร ีย น ร ู้
ต ้วแ ป รค ้ด ส รรท ี่ส ืก ษ า ท ฤ ษ ฎ ี/  งาน ว ิจ ้ย  ท ี่เก ี่ย วข ้อ ง คำถาม

ก ารส ่ง เส ร ิม ท ้ก ษ ะก าร  
เร ีย น ร ู้

กระต ุ้นให ้ม ีการเรียนรู้ 

อย่างต ่อเน ื่อง 

ตรงก ับความต ้องการ 

โดยสอดคล ้องก ับงาน  

ตระหนักในการเร ียนรู ้

และสามารถสำรวจตน  

เอง

ทดลองส ิ่งใหม ่

Pearn (1995), M a rq u a rd t และ R eyno lds (1 9 9 4 ),เชียรศรี ว ิว ิธค ิร ี (2534), ส ุมน อมรว ิว ัฒ น  ์

(2535), ว ิจ ิตร อาวะก ุล (2537 ), อารี พ ันธ ์มณ ี (2540)

การส ่งเสร ิมท ักษะการเร ียนร ู้

1. กระต ุ้นให ้ม ีการเร ียนร ู้อย ่างต ่อเน ื่อง โดยการสร้างแรงจ ูงใจ สร ้างระบบการให ้รางวัลท ี่เอ ื้อต ่อ  

การเรียนรู้ใหม่ๆ

2. ส ่งเสร ีมท ักษะการเร ียนร ู้ให ้ตรงก ับความต ้องการของแต ่ละบ ุคคล โดยสอดคล ้องก ับงาน หรือ 

สภาวะท ี่บ ุคคลย ังขาดหร ือย ังไม ่ม ีล ิ่งใดส ิ่งหน ึ่ง  และม ีความต ้องการท ี่จะม ีหร ือให ้ได ้มา

3. พ ัฒ นาให ้บ ุคคลตระหน ักในการเร ียนร ู้ ม ีความสามารถในการสำรวจตนเอง ซ ึ่งความแตก  

ต ่างของบ ุคคลจะส ่งผลกระทบต ่อการเร ียนร ู้ของบ ุคคล เซ่น ความรู้ ประสบการณ ์ทำให ้การ  

เสร ิมท ักษะต ้องเน ้นการแลกเปล ี่ยนความค ิดเห ็น  และคำน ึ่งถ ึงความแตกต ่างของแต ่ละ  

บุคคล

4. ม ีก ารค ้นคว ้า  ถาม เพ ื่อการแกฝน ทดลองสิ่งใหม่ๆ เพ ื่อให ้เก ิดการเร ียนรู้ตามความต ้องการ

1. ท ่านได ้ร ับการส ่งเสร ีมท ักษะการเร ียนร ู้อย ่างต ่อเน ื่องโดย  

( ) ได ้ร ับรางว ัล เป ็นการกระต ุ้นให ้ม ีการเร ียนรู ้

อยู่ตลอดเวลา

( ) ได ้ร ับการแกอบรม ท ี่ตรงก ับป ัญ หาการทำงาน  

( ) ได ้ประเม ินความต ้องการในการเร ียนร ู ้

ของตนเอง

( ) ได ้ทดลองทำส ิ่งใหม ่ๆ ท ี่จะก ่อให ้เก ิดการเร ียนรู้

ก า รส ร ้า งท ีม เร ีย น ร ู้ S enge  (1994 ) 1 M a rq u a rd t และ R eyno lds (1994), Pearn (1995  )

ทำให ้คนเรียนร ู้ท ี่จะใช ้ ยอมร ับในความแตกต ่างของแต ่ละบ ุคคล เร ียนร ู้ถ ึงว ิธ ีท ี่จะทำให ้คนใช ้ศ ักยภาพท ี่ม ีอย ่อย ่าง 2, ในหน ่วยงานแกอบรมม ีการสร ้างท ีมท ี่จะเร ียนร ู้ร ่วมก ัน

ศ ้กยภาพของตนท ี่ม ีอย ู่ เต็มที, เซ ่นการแลกเปล ี่ยนประสบการณ ์ การ ่วมก ันแสดงความค ิดเห ็น เพ ื่อการแก ้ป ัญหาท ี่ โดย

อย่างเต ็มท ี่ ซ ับช ้อน S enge  (1994) ( ) เป ิดโอกาสให ้ใช ้ความร ู้ ความสามารถของตนเอง

สน ับสน ุนการทำงาน สน ับลน ุนให ้ม ีการทำงานร ่วมก ันเป ็นท ีมและทำงานแบบเคร ือข ่าย ม ีการประสานงานก ัน อย ่างเต ็มท ี่

เป ็นท ีมและเครือข่าย และได ้ส ิ่งใหม ่เก ิดข ึ้น ( ) สน ับลน ุนการทำงานร ่วมก ันภายในหน ่วยงาน

ผ ู้นำส ่งเสรีมการพ ูดค ุย ผ ู้นำต ้องส ่งเสร ิมให ้ม ีการพ ูดค ุย (D ia lo gue ) ซ ักถามเพ ื่อหาความร ู้ใหม ่ๆ และม ีการสนทนา ( ) ประสานงานเป ็นเคร ือข ่ายก ับหน ่วยงานอ ื่น

ซ ักถาม (D is cu ss ) นำเสนอความค ิดเห ็นของตน ซ ึ่งเป ็นการหาความค ิดเห ็นท ี่ด ีท ี่ส ุด เพ ื่อสนับสนุนการ ( ) ส ่งเสร ิมให ้ม ีการพ ูดค ุยและซ ักถาม เพ ื่อให ้ได ้

ต ัดสนใจ ความรู้ใหม่ๆ ÇO' 
---------------------------- -------------------------------------------------------  -ณ์
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ต ้วแ ป รค ้ด ส รรท ี่ค ิก ษ า ท ฤ ษ ฎ ี /  งานว ิน ัย  ท ี่เก ี่ย วข ้อ ง คำถาม

ม ีการการสนทนาเสนอ  

ความค ิดเห ็น  

-  ท ุกคนม ีส ่วนร ่วมได  ้

แสดงความค ิดเห ็น

- การทำงานต ้องม ีบรรยากาศท ี่เป ิด เผย ม ีส ่วนร่วม จร ิงใจต ่อก ัน เป ิดโอกาสให ้ท ุกคนได ้แสดง 

ความค ิดเห ็นท ี่เป ็นประโยชน ์ต ่อองค ์การ

( ) ส ่งเสร ิมให ้ม ีการสนทนา นำเสนอความค ิดเห ็น  

ในการทำงาน

( ) ท ุกคนม ีส ่วนร ่วมในการกำหนดนโยบาย

ระบ บ ส น ับ ส น ุน ก าร เร ีย น ร ู้ P earn (1995 ) แนวทางในการสน ับสน ุนการเร ียนรู้ 3. ท ่านไต ้ร ับการสน ับสน ุนการเร ียนร ู้ล ักษณะใด

- แนวทางในการสน ับสน ุน

•  ส ัญ ญ าการเร ียนร ู้

•  การให ้คำปร ึกษา

•  ส ัญ ญ าการเร ียนร ู้ (L ea rn ing  C o n tra c ts )

ม ีฃ ้อตกลงอย ่างเป ็นทางการท ี่ท ่านหร ือ  ห ัวหน ้าท ่านเป ็นผ ู้วางแผน ซ ึ่งม ีว ัตถ ุประสงค ์ท ี่ซ ัดเจนใน  

การเร ียนร ู้ว ่าจะต ้องเร ียนร ู้เร ื่องอะรบ ้างให ้ประสบความสำเร ็จ ภายในเวลาเท ่าใด และม ีการ

( ) ม ีส ัญ ญ าการเร ียนร ู้ โดยม ีการวางแผนการ  

รี!กอบรมท ี่ท ่านหรือ ห ัวหน ้าท ่านเป ็นผ ู้วางแผน  

สำหรับต ัวท ่านอย ่างซ ัดเจน

•  การต ิดตามเผ ้าด ู ประเม ินผล ( ) ไต ้ร ับคำปร ึกษาจากห ัวหน ้า

•  เคร ือข ่ายและช ุมซน  

การเร ียนรู้

•  การให ้คำปร ึกษาจากห ัวหน ้า (M en to r in g )

•  การต ิดตามเฝ ็าด ู เป ็นเงาตามต ัว (S h adow in g ) โดยการส ังเกตท ักษะ และประสบการณ ์ 

ของผ ู้ร ่วมงานในการปฏ ิบ ัต ิงาน

•  เครือข ่าย และชุมซนการเร ียนรู้ (N e tw o rks  a nd  Lea rn ing  C om m un itie s ) แต่ละคนม  ี

โอกาสท ี่จะเร ียนร ู้จากความค ิดและข ้อม ูลท ี่มาจากหลายความสนใจ และประสบการณ ์ท ี่ 

แตกต ่างก ัน  และแลกเปล ี่ยนข ้อม ูลก ับผ ู้อ ื่นในชุมชนการเร ียนรู้

( ) ไต ้ร ับอน ุญ าตให ้ต ิดตาม เฝ ็าด ูผ ู้ร ่วมงานปฏ ิบ ัต  ิ

งานรี!กอบรม

( ) ม ีโอกาสท ี่จะเร ียนร ู้จากความค ิดและประสบการณ ์ 

ของผ ู้อ ื่นในกล ุ่มท ี่ม ีการเร ียนรู้

hoCD
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ต ้วแ ป รค ้ด ส รรท ี่ค ิก ษ า ท ฤ ษ ฎ ี /  งาน ว ิจ ้ย  ท ี่เก ี่ย วข ้อ ง คำถาม

ระบบสน ับสน ุนการเร ียนร ู้

(ต ่อ)

ร ูปแบบการเร ียนรู้

การเรียนรู้ท ี่'จะเรียน  

การเร ียนรู้จากการ 

ปฏิบ ัต ิ

การเร ียนรู้จากการแก  ้

ป ัญหา

การเร ียนรู้ร ่วมก ันเป ็น  

ทีม

การเร ียนรู้ด ้วยตนเอง 

การเร ียนรู้โดยการ 

ส ังเกตจากต ัวแบบ

รูปแบบการเร ียนร ู้ในองค ์การ

1. การเร ียนรู้ท ี่จะเร ียนรู้ (L e a rn in g  to  Learn ) เป ็นการเก ี่ยวข ้องก ับการได ้มาซ ึงความร ู้ และ 

ท ้กษะการเร ียนร ู้อย ่างม ีประส ิทธ ิผล ในสถานการณ ์การเรียนรู้ใดๆ ก ็ตาม ถ ้าต ้องการม  ี

ท ักษะความร ู้ท ี่ม ีความจำเป ็นบ ุคคลจะต ้องเร ียนว ิธ ีเร ียนร ู้ และเม ื่อช ่วยตนเองและผ ู้อ ื่นให ้ร ับ  

ความร ู้และท ักษะแล ้ว แนวความค ิดน ี้ควรคงอย ู่ในท ี่ทำงานต ่อไป (Sm ith , 1982)

2. การเร ียนรู้จากการปฏ ิบ ัต ิ (A c tio n  Lea rn in g ) โดยเร ียนร ู้ด ้วยก ัน  หรือเร ียนรู้จากก ันและก ัน  

ในการทำงาน  (Ped le r, 1991 อ ้างถ ึงใน บ ัณฑ ิต เพ ็ซรประพันธ์ก ุล, 2540)

3. การเร ียนร ู้จากการแก ้ป ัญหา (P rob lem  O rie n te d  Lea rn ing ) เป ็นการเร ียนรู้จากการแก  ้

ป ัญ หาท ี่เก ิดข ึ้นจร ิง ซ ึ่งเก ี่ยวข ้องโดยตรงก ับการทำงน โดยการเร ียนรู้จะเก ิดข ึ้นในงาน (on - 

th e - jo b ) และกระบวนการทำงาน (w o rk  p ro ce ss )

4. การเร ียนรู้ร ่วมก ันเป ็นท ีม (Team  Lea rn ing ) โดยแลกเปล ี่ยนความร ู้ ประลบการณ ์และ  

ท ักษะว ิธ ีค ิด  เพ ี่อพ ัฒ นาภ ูม ิป ัญญ าและศ ักยภาพของท ีมงานโดยรวม (S enge ,1991 )

5. การเร ียนรู้ด ้วยตนเอง (S e lf-D ire c t L ea rn ing ) เป ็นว ิธ ีการเร ียนรู้ท ี่ผ ู้เร ียนม ีความตระหน ัก  

และร ับผ ิดชอบต ่อแผนการเร ียนของตน ผ ู้เร ียนจะวางแผนและกำหนดก ิจกรรมการเร ียนร ู ้

เล ือกแหล ่งข ้อม ูล  เล ือกวิธ ีการเร ียนรู้และประเม ินผลด้วยตนเอง โดยท ี่จะม ีผ ู้ช ่วยเหล ือหรือไม  ่

ก็ได ้ (K now les , 1975)

6. การเร ียนร ู้โดยการส ังเกตจากต ัวแบบ (O bse rva tio n a l M ode lin g ) บ ุคคลสามารถเร ียนร ู้และ  

เปล ี่ยนแปลงพฤต ิกรรมได ้จากการส ังเกตพฤต ิกรรมของต ัวแบบต ่างๆ ท ี่อย ู่ในส ังคม รวมทง 

เร ียนร ู้จากผลล ัพธ ์ท ี่เก ิดข ึ้นจากการกระทำของตนเอง (B andu ra , 1997)

4. ท ่านได ้ร ับการสน ับสน ุนการเร ียนรู้ด ้วยร ูปแบบใด

( ) แสวงหาความร ู้และท ักษะท ี่ใซ ้ในการเร ียนร ู้ให ้ก ับ  

ต ัวเองและถ ่ายทอดส ู่ผ ู้อ ื่น

( ) เร ียนร ู้จาการปฏ ิบ ัต ิงานด ้วยก ันหร ือเร ียนรู้จาก  

ก ันและก ันในการทำงาน

( ) เร ียนร ู้จากการแก ้ป ัญหาท ี่เก ิดข ึ้นจร ิง ซ ึงเก ี่ยว 

ข ้องโดยตรงก ับการทำงาน

( ) เร ียนรู้ร ่วมกันเป ็นท ีม โดยแลกเปล ี่ยนความร ู ้

ประสบการณ ์และท ักษะว ิธ ีค ิด  แล ้วนำความรู้ไปส ู่ท ีม  

( ) เร ียนรู้ด ้วยตนเอง โดยร ับผ ิดชอบต ่อแผนการ 

เรียนของตนเอง

( ) เร ียนร ู้โดยการส ังเกตจากต ัวแบบ โดยเร ียนร ู้ 

แคะเปล ี่ยนแปลงพฤต ิกรรมจากการส ันกดพฤต ิกรรมขอ ทรัว 

หน ้าหร ือบ ุคคลอ ื่นในหน ่วยงาน

roCO
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ต ้วแ ป รค ้ด ส รรท ี่ค ์ก ษ า ท ฤ ษ ฎ ี / งาน ว ิจ ํย  ท ี่เก ี่ย วข ้อ ง คำถาม

ระบบสน ับสน ุนการเร ียนร ู้ 

(ต ่อ)

- ใช ้เทคโนโลย ีคอมพ ิวเตอร์ 

ที่เป ็นเครือข ่าย สน ับสน ุน  

การเร ียนรู้ ได้แก่

•  In te rne t

•  In trane t

•  E-mail

•  C om pu te r-B a sed  

T ra in ing

- ม ีการรวบรวมรายชี่อเรี่อง 

ของโสตท ้ศน ูปกรณ ์ท ี่เป ็น  

ประโยชน ์

- ม ีแฟ ้มข ้อม ูลกลาง

- ม ีหน ่วยงานให ้คำปร ึกษา

- สภาพแวดล ้อมท ี่อำนวย  

ความสะดวก ได้แก่

• ห ้องอ ่านหนังล ือ

• ห ้องประชุม

G ug lie lm in o  & G ug lie lm in o  (1994 ) เสนอว ่า องค ์การควรจัดเตรียมระบบอิเล ็กทรอนิกส ์หร ือ

ทร ัพยากรเหล ่าน ี้ไว ้สำหร ับสน ับสน ุนการเร ียนร ู้ด ้วยตนเองของพน ักงาน

1. ม ีการอำนวยความสะดวกให ้แกพน ักงานในการเข ้าถ ึงข ้อม ูลต ่างๆ ได ้โดยง ่าย เข่น O n -L ine  

D ia log  S ystem  หร ือเคร ือข ่ายสารสนเทศท ี่เป ็นประโยชน ์อย ่างกว ้างขวางท ั่วโลกค ือ  

In te rne t หร ือเคร ือข ่ายส ื่อสารระหว ่างองค ์การเด ียวก ันซ ึ่งอย ู่ต ่างอาคาร ก็สร้างเครือข ่าย  

In tra ne t

2. ม ีการรวบรวมรายซ ึ่อร ี่อ ง ของโสตท ัศน ูปกรณ ์ท ี่เป ็นประโยชน ์ เข่น ว ิด ีโอ แผ่นทิเส์ม เป็นต้น 

เพ ื่อให ้พน ักงานเป ิดหาเร ื่องท ี่น ่าสนใจค ืกษา

3. การม ีหน ังส ื่อท ี่เป ็นประโยชน ์ท ี่สามารถเร ียนร ู้ด ้วยตนเอง และโปรแกรมซอฟท์แวร์ท ี่เป ็น  

ประโยชน ์ เช่น โปรกรม C om pu te r- B ased  T ra in in g

4. ม ีแฟ ้มข ้อม ูลกลางท ี่บรรจ ุรายช ื่อบ ุคคลท ี่ม ีความเช ี่ยวชาญเร ื่องต ่างๆ เป ็นพ ิเศษขององค ์การ 

เพ ื่อเป ็นแหล ่งข ้อม ูลของพน ักงาน ท ี่อย ู่ต ่างสาขาก ัน

5. ม ีแฟ ้มข ้อม ูลกลางท ี่รวบรวมรายช ื่อ  สถาบัน'รึเกอบรม หรือหลักสูตรแกอบรมท ี่เป ็นประโยชน ์ 

ต ่อองค ์การให ้พน ักงานทราบ

6. ม ีหน ่วยงานร ับผ ิดชอบในการให ้คำปร ึกษาแนะแนวทางการใช ้ทร ัพยากรการเร ียนร ู้ต ่างๆ ท่ี 

องค ์การจ ัดไว ้ให ้

7. จ ัดสภาพแวดล ้อมขององค ์การท ี่จะอำนวยความสะดวกให ้แก ่ผ ู้ท ี่ปรารถนาท ี่จะเร ียนร ู้ เข่น 

องค ์การควรม ีห ้องอ ่านหน ังล ือ  ห ้องด ูว ิด ีโอ ห ้องสำหร ับฟ ังเทป นอกจากน ี้ ควรม ีการจ ัดห ้อง 

ประช ุมล ัมมนาขนาดเล ็กไว ้หลายห ้อง เพ ื่อให ้ม ีการแลกเปล ี่ยนความค ิดเห ็นก ันระหว ่างการ  
เรียนรู้

5. หน ่วยงานแกอบรมใช ้ทรัพยากรอะไรบ ้าง เพื่อสนับส'นุน

การเรียนรู้

( ) In te rne t เครือข ่ายส ื่อสารท ั่วโลก  

( ) In tra ne t เคร ือข ่ายส ื่อสารภายในองค ์การ  

( ) E -mail ส ่งข ้อความช ักถามระหว ่างเพ ื่อร ่วมงาน  

( ) C o m p u te r-B a s e d  T ra in ing  
( ) หน ังส ือท ี่เป ็นประโยชน ์ท ี่สามารถเร ียนร ู้ด ้วยตน  

เอง

( ) รายช ื่อ โสตท ัศน ูปกรณ ์เช ่นว ิด ีท ัศน ์บท เร ียน  

ต่างๆ เพ ื่อความสะดวกในการด ้นหา

( ) แฟ ้มข ้อม ูลกลางท ี่รวบรวมรายช ื่อ สถาบ ันแก  

อบรมหรือหล ักส ูตรแกอบรม หร ือบ ุคคลท ี่ม ีความเช ี่ยวชาญ  

เรื่องต่างๆ สำหร ับค ้นหาตามต ้องการ

( ) หน ่วยงานให ้คำ!ร ืกษาในการใช ้ทร ัพยากรการ  

เรียนรู้ต ่างๆ ท ี่จ ัดไว ้

( ) ห ้องอ ่านหน ังส ือเพ ื่ออำนวยความสะดวกให ้แก ่ผ ู้ 

ท ี่สนใจจะเร ียนรู้

( ) ห ้องประช ุมขนาดเล ็ก เพ ื่อแลกเปล ี่ยนความค ิด  

เห ็นก ันระหว่างการเร ียนร ู้

CD
-ง

297



7

ด ้าน ส ภ าพ แ วด ล ้อ ม ก ารท ำงาน

ต ้วแ ป รค ้ด ส รรท ค ํก ษ า  
ส ภ าพ แ วด ล ้อ ม ท ี่เก ื้อ  
ห น ุน ต ่อ ก ารท ำงาน

- ความเป ็นอ ิสระ

* อ ิสระทางอารมณ ์

* อ ิสระจากส ิงควบค ุม

* การพ ึ่งพาระหว ่างก ัน

ท ฤ ษ ฎ ี /  งาน ว ิจ ้ย  ท เก ยวข ้อ ง

Sav ich i a nd  C oo ley  (1987 ) สภาพแวดล ้อมท ี่เก ื้อหน ุนต ่อการทำงาน ประกอบด ้วยองค ์ประกอบ  

5 ด ้าน ได้แก่

1. ความ เป ็นอ ิส ระหมายถ ึง ความมากน ้อยท ี่ม ีอ ิสระในการต ัดส ินใจ หร ือปฏ ิบ ัต ิการด ้วยตนเอง ยิ่ง 

ได ้ทำงานอย ่างอ ิสระมากเท ่าใด  ก ็จะย ิ่งทำให ้ใด ้ร ับข ้อม ูลป ๋อนกล ับท ี่ท ้าทายให ้ค ิดและนำมาพ ัฒนา  

ปฏ ิบ ัต ิในงานได ้ด ีข ึ้น

แนวค ิดการพ ัฒ นาความเป ็นอ ิสระแห ่งตนไปส ู่การพ ึ่งพาซ ึ่งก ันและก ัน (C h ic ke rin g , 1993)

1.1 ความ เป ็นอ ิส ระทางอารมณ ์(E m o tiona l In d e p e n d e n c e ) หมายถ ึงการท ี่ท ่านร ู้ส ึกว ่าต ัว

คำถาม

6. ท ่านม ีความเป ็นอ ิสระในการต ัดส ินใจ หร ือปฏ ิบ ัต ิการ  

ด ้วยตนเองในล ักษณะใด

( ) ห ัวหน ้าให ้อ ิสระโดยไม ่กดต ัน

( ) ปฏ ิบ ัต ิงานและแก ้ป ัญหาต ่างๆ ได ้ด ้วยตนเอง

( ) ทำงานร ่วมก ับผ ู้อ ึ่น ได ้โดยไม ่ส ูญ เส ียความเป ็นต ัว

ของต ัวเอง และสามารถพ ึ่งพาซ ึ่งก ันและก ันได ้

-  ม ีความม ุ่งม ั่นในการ  

ทำงาน

เองม ีอ ิสระ ไม ่ถ ูกควบค ุม หร ือถ ูกกดต ันภายใต ้อำนาจของห ัวหน ้า

1.2 ความเป ็นอ ิสระจากส ิ่งควบค ุม  (In s trum en t In d e p e n d e n ce ) ท ่านสามารถแก ้ป ัญ หา  

ต่างๆ ได ้ด ้วยตนเอง ม ีอ ิสระและม ีความม ั่นใจในการพ ัฒนาตนเองให ้ม ีความเจร ิญก ้าว  

หน ้ามากข ึ้น  สามารถประกอบก ิจกรรมท ี่ทำอย ู่จนสำเร ็จ โดยการพ ึ่งตงแองเท ่ารณ หรือ 

สามารถทำงานได ้อย ่างต ่อเน ื่องแม ้จะต ้องม ีการเปล ี่ยนแปลงสถานท ี่

1 .3 การพ ึ่งพาระหว ่างก ัน  (In te r in d e p e n d e n ce ) ท ่านม ีความเป ็นต ัวของต ัวเองอย ่างเต ็มท ี ่

เร ียนร ู้ และทำงานร ่วมก ับผ ู้อ ึ่นได ้โดยไม ่ส ูญ เส ียความเป ็นต ัวของต ัวเอง และสามารถพ ึ่ง 

พาซ ึ่งก ันและก ัน  ได ้ด ้วย ทำให ้การทำงานในล ังคมได ้อย ่างม ีความส ุข

2. การม ุ่งงาน หมายถ ึง  ระต ับความม ุ่งม ั่น ในการวางแผนท ี่ด ีม ีประส ิทธ ิภาพ  และดำเน ินตามแผน  

ซ ึ่งจะทำให ้ผ ู้ร ับบร ิการได ้ร ับบร ิการท ี่ม ีค ุณภาพ แต ่สภาพแวดล ้อมในการทำงานท ี่เน ้นปร ิมาณและ  

ค ุณ ภาพซองงานมากเก ินไป  อาจจะล ่งผลต ่อบรรยากาศในการทำงานได ้ 298
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ต ๊วแ ป รค ้ด ส รรท ี่ ค ิ กษา ท ฤ ษ ฏ ี /  งาน ว ิจ ํย  ท ี่เก ี่ย วข ้อ ง คำถาม

สภาพแวดล ้อมท ี่เก ื้อหน ุน  

ต ่อการทำงาน (ต่อ)

ม ีความช ัดเจนโดยการ  

ประกาศ

3 .ความช ัดเจน หมายถ ึง  หน ่วยงานม ีการประกาศหร ือแจ ้งให ้บคลากรทราบถ ึงความคาดหว ังของผ  ้

บร ิหาร หร ือความคาดหว ังของหน ่วยงานในการปฏ ิบ ัต ิงานประจำว ันและการส ื่อสารเก ี่ยวก ับกฎ  

ระเบ ียบต ่างๆ ภายในหน ่วยงานอย ่างช ัดเจนหรือไม ่

7. ในหน ่วยงานร ืเกอบรมม ีการช ี้แจงเป ๋าหมายหรือ  

นโยบายให ้ท ่านทราบ ในเร ื่องใดบ ้าง 

( ) ความคาดหว ังของห ัวหน ้า ต ่อท ุกคนในหน ่วยงาน  

รืเกอบรม

( ) ความคาดหว ังของหน ่วยงานในการปฏ ิบ ัต ิงาน  

ประจำว ัน

( ) กฎ ระเบ ียบต่างๆ ภายในหน ่วยงาน

-  นำวิธ ีการใหม่ๆ มาใช ้ 4. การนำนว ัตกรรมมาใช ้หมายถ ึง หน ่วยงานท ี่ม ีการส ่งเสร ิมให ้นำนวัตกรรมใหม ่ๆ มาใช ้โดยเน ้น  

ท ี่ว ิธ ีการท ี่หลากหลายและแปลกใหม ่ เซ่น การนำวิทยาการใหม่ๆ ทางเทคโนโลย ีมาใช ้ในการปฏ ิบ ัต ิ 

งาน  ก ็จะทำให ้องค ์การม ีการค ิดร ิเร ิ่มสร ้างสรรค ์งานใหม ่ข ึ้นมาได ้

10. ในหน ่วยงานร ิ]กอบรมม ีการนำเทคน ิคใดมาใช  ้

( ) แนะนำว ิทยากรด ้วย ว ิด ี,ท ัศน  ์

( ) นำเสนอเน ื้อหาโดยใช ้โปรแกรมคอมพ ิวเตอร  ์

( ) ใช ้คอมพ ิวเตอร์ช ่วยในการริเกอบรม (CA I)

สภาพแวดล ้คมทาง 5. สภาพแวดล ้อมทางกายภาพท ี่ดำนวยความสะดวกในการทำงานซ ึ่งจะส ่งเสร ิมให ้บคลากรเก ิด 1 1 .  ในหน ่วยงานร ิ]กอบรมม ีสภาพแวดล ้อมอะไรบ ้างท ี่เอ ื้อ

กายภาพท ี่อำนวย  

ความสะดวก เซ่น 

แสงไฟ หรือการเปิด 

เพลง

ความพ ึงพอใจในการทำงาน ต ่อการปฏ ิบ ัต ิงาน

( ) โตะทำงานท ี่เป ็นส ัดส ่วนของแต ่ละบ ุคคล  

( ) ท ุกคนม ีคอมพ ิวเตอร ์ท ี่โต ๊ะทำงาน  

( ) ม ุมพ ักผ ่อนหย ่อนใจ สำหรับทำก ิจกรรมท ี่นอกเหน ือ  

จากการทำงาน

( ) เวลาทำงานไม ่ม ีเส ืยงรบกวน  

( ) ม ีแสงสว ่างท ั่วท ุกด ้านในหน ่วยงาน
1\วCDCD
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ล ้วแ ป รค ด ส รรท ี่ค ิก ษ า ท ฤ ษ ฎ ี /  งาน ว ิจ ัย  ท ี่เก ี่ย วข ้อ ง คำถาม
ส ภ าพ แ วด ล ้อ ม ท ี่ก ่อ ใ ห ้ 
เก ิด ค วาม พ ิงพ อ ใจ ใน  
ก ารท ำงาน

เคารพในศ ักด ี้ศร ีของ 

กันและก ัน

-  ให ้รางว ัลก ับการค ิดส ิ่ง  

ใหม่

ยอมรับในข ้อตกลง 

ร่วมกัน

ส ่งเสร ิมสน ับสน ุนใน  

ความแตกต ่างอย ่าง  

เท ่าเท ียม

กระต ุ้นแสะสน ับสน ุน  

ให ้ทำและทดลองส ิง  

ใหม่

M a rqu a rd t และ R eyno lds (1994) 1 W ick  & Leon (1993)

ม ุ่งสร ้างค ุณ ภาพ ช ีว ิตท ี่ด ี ให ้ก ับสมาช ิกภายใน เอาใจใส ่ต ่อความเป ็นมน ุษย ์ เคารพศักดี้ศรีชี'ง 

ก ันและก ัน  ม ีความเสมอภาคเท ่าเท ียมก ัน ไร้ช ิงการแบ ่งแยก แต่สน ับสน ุนการม ีส ่วนร่วม  

ให ้รางว ัลก ับความค ิดร ีเร ิ่มสร ้างสรรค ์ และต ั้งโครงการรองรับ  

W ick  & Leon (1993 )

พน ักงานในองค ์การยอมร ับในข ้อตกลงร ่วมก ัน ม ีความเข ้าใจ การได ้ร ับการสน ับสน ุนในความ  

แตกต ่าง- ส่งเสรีม สน ับสน ุน ในความแตกต ่างท ี่หลากหลาย (F os te r D ive rs ity ) ไม ่ว ่าจะ  

เป ็นในแง'ของ เพศ เชื้อชาติ ส ีผิว ศาสนา ระด ับการค ิกษาท ี่แตกต ่าง หร ือการให ้ความสำค ัญ  

ก ับบ ุคคลท ุกระด ับ  ท ุกตำแหน ่ง เท ่าเท ียมก ัน ม ีความเสมอภาคก ัน

กระต ุ้น  สน ับสน ุน ในการค ิด และทำสิ่งใหม่ๆ มาใช ้ ขจ ัดความกล ัว ให ้กล ้าท ี่จะค ิดและทดลอง 

ส ิ่งใหม ่ๆ เร ียนรู้ท ั้งจากข ้อผ ิดพลาดและความสำเร ็จ เพ ื่อก ่อให ้เก ิดองค ์ความรู้ และนวัตกรรม 

ใหม่

12. สภาพแวดล ้อมใดท่ีทำให ้ท ่านพ ิงพอใจในการทำงาน  

( ) ท ุกคนเคารพ'ในด ักดศรี'ซ ึ่งก ันและก ัน  

( ) ท ุกคนยอมร ับในกฏระเบ ียบของหน ่วยงานและ  

การจ ัดแบ ่งงานตามหน ้าท ี่

( ) ท ุกคนได ้ร ับการเพ ิ่มพ ูนความ รู้ในงานรีเกอบรม 

อย ่างเท ่าเท ียมก ัน  ม ีความเสมอภาคท ุกระด ับ  

( ) ท ุกคนได ้ร ับการสน ับลน ุน ให ้ค ิด และเร ียนรู้จาก 

ความผ ิดพลาดและความสำเร ็จ

COç5๐
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ด ้าน ก ารท ี่อ ส าร

ด้วแปรค้ดสรรท่ีคืกษา ทฤษฎี/  งานวิจ้ย ท่ีเก่ียวข้อง คำถาม
ผู้นำ M a rqu a rd t และ R eyno lds (1994 ) 1 W a tk in s  และ M a rs ic k  (1993) 11. ห ัวหน ้าของท ่านม ีล ักษณะตรงก ับข ้อใด
ล ัก ษ ณ ะ y นำ ผ ู้บร ิหารจะต ้องม ีว ิส ัยท ัศน ์เล ็งเห ็นถ ึงความสำค ัญ  ของการเร ียนรู้ภายในองค ์การ ( ) ม ีว ิส ัยท ัศน ์ ด ้านการเร ียนรู้

เห ็นความสำค ัญของ ม ีการเปล ี่ยนแปลงบทบาทของผ ู้บร ิหาร ( ) เป ิดใจกว ้างยอมรับการเปล ี่ยนแปลงต ่างๆท ี่
การเร ียนรู้ W a tk in  a nd  M a rs ic k  (1993) เกิดขึ้น

สน ับสน ุน ยอมรับใน กำหนดระบบให ้สนใจการเร ียนร ู้และแบ ่งป ันการเร ียนร ู้ร ่วมก ัน ( ) ทำงานเป ็นระบบ

การเปล ี่ยนแปลง -  สน ับลน ุน  สร ้างระบบกลใกลในการเผยแพร่ความรู้
ทำงานเป ็นระบบ G arv in  (1993 ) ผ ู้บร ิหารให ้การสน ับสน ุน  และม ีใจเป ิดกว ้างยอมรับการเปล ี่ยนแปลง 12. ห ัวหน ้าของท ่านม ีบทบาทอย ่างไรเม ื่อม ีการร ่างหล ัก  

สูตรใหม ่ ร ่วมก ับท ่าน

บ ท บ า ท $ นำ Senge (1994 ) บทบาทของผ ู้นำในการเปล ี่ยนแปลงองค ์การผ ู้องค ์การเอ ื้อการเร ียนร ู้ม ี 3 บทบาท ( ) ช ่วยสำรวจป ัญ หา 'และออกแบบหลักส ูตร

* น ักออกแบบ หลัก คือ 1. บทบาทน ักออกแนบ (D es igne r) ( ) สอนในข ั้นตอนท ี่ม ีป ัญหา

* ผู้สอน 2. บทบาทของผ ู้สอนหร ือคร ู ( In s tru c tu re  /  T e a ch e r ) ( )ให ้คำปร ึกษา เม ื่อสงส ัยในการดำเน ินงาน

* ผู้ดูแล 3. บทบาทของผ ู้ด ูแลให ้บร ิการ (S tew a rd )
13. ห ัวหน ้าของท ่านจ ัดอย ู่ในประเภทใด

( ) แบบเผด ็จการ น ิยมให ้อำนาจส ังการอย ่างเด ียว
ป ร ะ น า ท ของ$ นำ Lew in, L ip p it t & W h ite  (1939 ) ได้จำแนกผู้นำ ไ ว ้3 ป ระ๓ ทคือ ท ่านปฏ ิบ ัต ิตามเท ่าน ั้น

* เผด็จการ 1. ผ ู้นำแบบเผด ็จการ น ิยมให ้อำนาจส ังการอย ่างเด ียว ล ูกน ้องปฏ ิบ ัต ิตามเท ่าน ั้น ( ) แบบประชาธ ิปไตย ให ้ว ิธ ีการปรึกษาหารือก ับ
* ประซาธ ิปไตย 2. ผ ู้นำแบบประชาธ ิปไตย ให ้ว ิธ ีการปรึกษาหารือก ับล ูกน ้อง ร ับฟ ังล ูกน ้องก ่อนการต ัดส ินใจ ท ่าน ร ับฟ ังท ่าน ก ่อนการต ัดส ินใจเร ิ่มโครงการร ีเกอบรม
* เสรี 3. ผ ู้น ำแบบเสร ี เป ็นผ ู้นำท ี่ไม ่กล ้าต ัดส ินใจ ปล ่อยให ้ล ูกน ้องต ัดส ินใจเองตามลำพ ัง ใหม่ๆ

( ) แบบ เสรี ไม ่กล ้าต ัดส ินใจ ปล ่อยให ้ท ่านต ัดส ินใจ  

เองตามลำพ ัง พ
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ต ํวแ ป รค ิด ส รรท ี่ค ืกษา ท ฤ ษ ฐ  /  งานว ิจ ้'ย ท ี่เก ี่ย วข ้อง คำถาม
ร ูป แ บ บ ก ารส ื่อ ส าร

•  การส ื่อสารแนวด ิ่ง

•  การส ื่อสารในแนวตั้ง

•  การส ื่อสารตาม

•  แนวนอน

•  การส ื่อสารแบบข ้าม  

สายงาน

ร ูปแบบของการส ื่อสารจำแนกตามท ิศทางการเคล ื่อนไหวของข ่าวสารแบ ่งเป ็น4 ประเภท คือ

1. การส ื่อสารแนวด ิง หรือ การส ื่อสารจากบนลงล ่าง (D ow nw a rd  C om m un ica tio n ) เป็น 

ล ักษณ ะการส ื่อสารในองค ์การแบบคลาส ิค  ล ักษณ ะการเคล ื่อนท ี่ตามสายการบ ังค ับบ ัญ ขา  

จากผ ู้บ ังค ับบ ัญ ชาไปส ู่ผ ู้ใต ้บ ังค ับบ ัญ ขา

2. การส ื่อสารในแนวต ัง หรือ การส ื่อสารจากล ่างข ึ้นบน (U pw a rd  C om m un ica tio n ) เป ็นการ 

ล ่งข ่าวสารจากระด ับต ํ่ากว ่า ไปย ้งระด ับส ูงกว ่า

3. การส ื่อสารตามแนวนอน (H o rizon ta l C om m un ica tio n ) เป ็นการส ื่อสารท ี่เก ิดข ึ้นระหว่าง 

บ ุคคลท ี่ดำรงตำแหน ่งในระด ับ เด ียวก ันขององค ์การ เป ็นการแลกเปล ี่ยนข ้อม ูลระหว่าง 

พน ักงานท ี่อย ู่ในระด ับเด ียวก ัน

4. การล ือสารแบบข ้ามลายงาน (C ross C hanne l C om m un ica tio n ) หร ือการส ื่อสารในแนว  

ไขว ้ ในองค ์การส ่วนใหญ ่พน ักงานต ่างม ีความจำเป ็นท ี่ต ้องแลกเปล ี่ยนข ้อม ูลข ้ามหน ้าท ี่ก ัน  

ระหว ่างบ ุคคลท ี่อย ู่คนละหน ่วยงานหร ือคนละหน ้าท ี่ การส ื่อสารในแนวไขว ้เป ็นการลดข ั้นตอน  

ซ ึ่งม ีท ั้งผลด ี และผลเสีย

14. ร ูปแบบท ิศทางการต ิดต ่อส ื่อสารในหน ่วยงานร ี]กอบ  

รมม ีล ักษณะใด

( ) ม ีการส ื่อสารแนวด ิ่ง ร ูปแบบจากบนลงล ่าง โดย 

ท ่านต ้องร ับฟ ังการล ังงานจากห ้วหน ้าของท ่านโดยตรงเท ่า  

ฉัน

( ) ม ีการส ื่อสารแนวต ั้ง ร ูปแบบจากล ่างข ึ้นบน  

โดยท ่านสามารถเสนอแนะข ้อค ิดเห ็นไปย ังห ัวหน ้าท ่านได  ้

ตลอดเวลา

( ) ม ีการส ื่อสารตามแนวนอนโดยม ีการแลก  

เปล ี่ยนข ้อม ูลก ับ เพ ื่อนร ่วมงานในหน ่วยงานอ ึ่นท ี่อย ู่ใน  

ระด ับเด ียวก ัน

( ) ม ีการส ื่อสารแบบข ้ามสายงาน ท ่านต ้องแลก  

เปล ี่ยนข ้อม ูลข ้ามหน ้าท ี่ก ันระหว ่างบ ุคคลท ี่อย ู่คนดะหน ่วย  

งานหร ือคนละหน ้าท ี่ เพ ื่อลดข ั้นตอนในการทำงานได ้บ ้าง

บ รรย าก าศ ก ารส ื่อ ส าร

เป ิดร ับความค ิดเห ็น  

สนับสน ุนการค ิดร ิเร ิ่ม  

สน ับลน ุนบรรยากลศ  

การเร ียนรู้ 

ส ื่อสารอย ่างตรงไป  

ตรงมาและเป ิดเผย  

ม ีความร ่วมม ือซ ึ่งก ัน  

และกัน

- การส ื่อสารแบบเป ิดม ีความซ ัดเจนกระจ ่าง ม ีส ่วนร ่วมทางความค ิด (Senge , 1994)

- สน ับสน ุนให ้เก ิดบรรยากาศการเร ียนร ู้ G a rv in  (1993 ) 1 W a tk in s  และ M a rs ic k  (1993 ), Ped ler 

(1997)

G o ld h a b e r (1979 ) อธ ิบายถ ึงบรรยากาศการส ื่อสารท ี่ด ีในองค ์การว ่าประกอบด ้วย  

1. บรรยากาศท ี่สน ับลน ุนซ ึ่งก ันและก ัน  ค ือพน ักงานร ับร ู้ว ่าผ ู้บ ังค ับบ ัญชาช ่วยให ้พวกเขาสร ้าง  

ร ักษ าค ุณ ค ่า  และความสำค ัญในต ัวเองไว ้ใต ้ โดย

1.1 การอธ ิบาย การไต ่ถาม เพื่อขอข้อมูลเรื่องต่างๆ

1.2 การทำความเข ้าใจและช ่วยพน ักงานหาทางแก ้ไขป ัญ หา

1.3 ซ ึ่อส ัตย ์และเป ิดเผยต ่อก ัน

15. ในหน ่วยงานร ีเกอบรมม ีบรรยากาศการส ื่อสารเป ็น

อย ่างไร

(  ) ท ุกย ินด ีร ับฟ ังร ับความค ิดเห ็นซ ึ่งก ันและก ัน  

(  ) ห ัวหน ้าพร ้อมท ี่จะสน ับสน ุนให ้เก ิดบรรยากาศการ  

เรียนรู้โดยให้คำแนะนำ และร ับฟ ังป ัญหา

(  ) ม ีการส ื่อสารอย ่างตรงไปตรงมาและเป ิดเผย  

(  ) ความส ัมพ ันธ ์ระหว ่างห ัวหน ้าของท ่านและต ัว  

ท ่าน  ม ีความร ่วมม ือซ ึ่งก ันและก ัน และเป ็นไปอย ่างด ี

CO๐[\ว
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ต ้วแ ป รค ้'ด ส รรท ี่ส ืก ษ า ท ฤ ษ ฎ ี/ งาน ว ิจ ัย  ท ี่เก ี่ย วข ้อ ง คำถาม

โครงสร ้างองค ์การ

1.4 ให ้ความเสมอภาคและเท ่าเท ียมก ันท ั้งในเร ื่องความเช ื่อใจและความเคารพ

1.5 พยายามทำความ เข ้าใจ ร ับฟ ังและแบ ่งป ันป ัญหาร ่วมก ัน

1.6 ย ินด ีร ับฟ ังป ัญ หาและพฤต ิกรรมใหม ่ และพร้อมท ี่จะนำไปทดลองใช ้

2. การเป ิดโอกาสให ้พน ักงานได ้ร ่วมก ันต ัดส ินใจ

3. ความเช ื่อม ั่น  ความไว้ใจในแหล ่งสาร

4. ม ีการเป ิดกว ้างท ั้งในการพ ูดและการฟ ัง

5. ม ีการส ื่อสารถ ึงเป ้าหมายในการปฏ ิบ ัต ิงานให ้คนภายในองค ์การทราบ

ลมยศ นาว ีก าร (2527 ) บรรยากาศการส ื่อสารในองค ์การม ีความส ัมพ ันธ ์ก ับป ัจจ ัยอย ่างอ ื่นของ 16. โครงสร ้างในหน ่วยงานร ืเกอบรมม ีล ักษณะใด

รวมอำนาจการต ัดส ิน องค ์การ เช่น โครงสร้าง ระเบ ียบข้อบ ังค ับ ( ) โครงสร ้างท ี่เน ้นการรวมอำนาจในการต ัดส ินใจ

ใจ !ว ้ท ี่ศ ูนย ์กลาง พสุ เดซะร ินทร ์ (2 5 4 2 ) โครงสร้างขององค ์การย ุคใหม ่ ม ีร ูปแบบโครงสร้างองค ์การ ด ังน ี้ ไว ้ท ี่ศ ูนย ์กลาง ม ีกฎระเบ ียบและว ิธ ีการในการดำเน ิน

กระจายอำนาจการ 1. เป ึนโครงสร ้างท ี่เน ้นการรวมอำนาจในการต ัดส ินใจไว ้ท ี่ศ ูนย ์กลาง ( M echan is tic  s tru c tu re ) งานคล ้ายราชการ

ต ัดส ินใจ ม ีความย ืด ม ีกฏระเบ ียบและว ิธ ีการในการดำเน ินงานคล ้ายราชการ (B u re au c ra tic ) ( ) โครงสร ้างท ี่ม ีล ักษณะหลวมๆ สามารถปรับต ัว

หย ุ่นส ูงตามการ 2. เป ็นโครงสร ้างท ี่ม ีล ักษณ ะหลวมๆ สามารถปรับต ัวได ้ตลอดเวลา และม ีความย ืดหย ุ่นส ูง ตาม ได ้ตลอดเวลา และม ีความย ืดหย ุ่นส ูง ตามล ักษณ ะภาย

เปล ี่ยนแปลง ล ักษณ ะภายนอกหร ือความต ้องการท ี่เปล ี่ยนไป (O rga n ic  s tru c tu re  หรือ A d h o c ra c y ) เน้น นอกหร ือความต ้องการท ี่เปล ี่ยนไป เน ้นการกระจาย

การกระจายอำนาจต ัดส ิน ใจ กฎระเบ ียบในการทำงานม ีความย ืดหย ุ่น  โครงสร้างเน ้นในแนว 

ราบมากกว ่าในแนวด ิ่ง

อำนาจต ัดส ิน ใจ กฎระเบ ียบในการทำงานม ีความย ืดหย ุ่น  

โครงสร ้างเน ้นในแนวราบมากกว ่าในแนวด ิ่ง

COOCO
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ต ้วแ ป รค ํด ส รรท ี่ส ืก ษ า ท ฤ ษ ฎ ี /  งาน ว ิจ ัย  ท ี่เก ี่ย วข ้อ ง คำถาม

ก า ร ป ร ะ ส า น ง า น  เพ ื่อเชื่อม- 

โยงก ิจกรรมในองค ์การ  

น ่าไปส ู่เป ๋าหมายและ  

ว ัตถ ุประสงค ์ร ่วมก ันของ  

องค ์การ

แบบร่วมกัน  

แบบต่อเนื่อง 

แบบแลกเปล ี่ยน  

แบบทีม

การประสานงานเป ็นองค ์ประกอบหล ักส ่วนหน ึ่งของโครงสร ้างองค ์การ อ ัลดากและสเต ียนล ์

(A ld ag  and  S team s, 1987)

การประสานงาน  เป ็นการเช ื่อมโยงก ิจกรรมในองค ์การ เพ ื่อนำไปส ู่เป ๋าหมายและว ัตถ ุประสงค ์

ร ่วมก ันขององค ์การ การเช ื่อมโยงซ ึ่งก ันและก ันของก ิจกรรม มี 4 รูปแบบ คือ

1. แบบร่วมมือ (P oo led  In te rd e p e n d e n c e ) เก ิดข ึ้นในองค ์การท ี่ม ีการต ิดต ่อก ันโดยตรง และ 

การต ิดต ่อก ันระหว ่างบ ุคลากรแต ่ละคน สามารถทำได ้เร ็ว ถ ้าม ีการกำหนดมาตรฐาน เซ่น 

ระเบ ียบ การจ ัด!เกอบรมบ ุคลากรอยู่เสมอ

2. แบบต่อเนือง (S equen tia l In te rd e p e n d en c e ) เก ิดข ึ้นเม ี่อผลผล ิตของก ิจกรรมหน ึ่งเป ็น  

ป ัจจ ัยนำเข ้าของอ ีกก ิจกรรมหน ึ่ง จะได ้ผลด ีถ ้าได ้ม ีการกำหนดมาตรฐานซ ึ่งเน ้นท ี่แผนงาน  

และตารางการปฏ ิบ ัต ิงาน  กำหนดเป ้าหมายในการทำงาน และวิธ ีการเช ื่อมโยงก ิจกรรมไว้ 

ให ้บ ุคลากรท ี่เก ี่ยวข ้อง ได ้ทราบก ่อนท ี่จะเร ิ่มดำเน ินงานไปตามกระบวนการ

3. แบบแลกเปล ียน ( R ec ip ro ca l In te rd e p e n d en c e ) ในกรณ ีท ี่แต ่ละหน ่วยงานต ้องการผล  

จากการปฏ ิบ ัต ิงานของหน ่วยงานอ ื่นมาเป ็นป ัจจ ัยนำเข ้าของตน ต ้องม ีมาตรฐานท ี่เน ้น  

แผนงานกำหนดเวลาในการทำงาน และการพ ิจารณาปรับภายในหน ่วยงาน

4. แบบทีม (Team  In te rd e p e n d en ce ) ลำหร ับงานท ี,ต ้องการปฏ ิส ัมพ ันธ ืหร ือความร ่วมม ือใน  

การทำงานระหว ่างบ ุคคล มากกว ่าการแลกเปล ี่ยนข ้อม ูลซ ึ่งก ันและก ันเท ่าน ั้น

17. ท ่านม ักใช ้การประสานงานแบบใดในการทำงาน  

( ) แบบร่วมม ือ ม ีการต ิดต ่อก ันโดยตรง และการต ิดต ่อ  

ก ันระหว ่างพน ักงานแต ่ละคน

( ) แบบต่อเน ื่อง ม ีการกำหนดเป ๋าหมายในการทำงาน  

และว ิธ ีการเช ื่อมโยงก ิจกรรมไว ้ให ้พน ักงานท ี่เก ี่ยวข ้อง ได ้ 

ทราบก ่อนท ี่จะเร ิ่มดำเน ินงานไปตามกระบวนการ  

( ) แบบแลกเปล ี่ยน แต ่ละหน ่วยงานต ้องการผลจาก  

การปฏ ิบ ัต ิงานของหน ่วยงานอ ื่นมาเป ็นป ัจจ ัยในการ  

ทำงานของตน

( ) แบบท ีม สำหรับงานท ี่ต ้องการปฏ ิล ัมพ ันธ ์หร ือความ  

ร ่วมม ือในการทำงานระหว ่างบ ุคคล
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แบบวิดล้กษณะ'องค์การเอ'อการเรียนรู้

ทฤษฏี ตามแนวค ิดของ M ichae l J. M a rqu a rd t ล ักษณ ะท ี่สำค ัญ

คำถาม

ในหน ่วยงานร ี!กอบรม......

พลวตรการเรยนร ู การเร ียนร ู้ระด ับบ ุคคล ระด ับกลุ่ม ระด ับองค ์การ /  ประนกทการเรียนรู้ /  ท ักษะการเร ียนร ู้

สมาช ิกของคนในองค ์การแห ่งการเร ียนร ู้จะม ีค ุณล ักษณะท ี่เป ็นนายตนเอง (H um an  m as te ry ) มี 

ความกระต ือร ือร ้นส ูง การเรียนรู้ต ่าง  ๆท ี่เก ิดข ึ้น เป ็นไปในล ักษณะต ่อเน ื่อง เป็นการเรียนรู้เพ ื่อ 

ขยายข ีดความสามารถในระด ับบ ุคคล และการสร้างสรรค ์ให ้บ ังเก ิดผลล ัพธ ์ท ี่ปรารถนา และเป ็น  

การสร้างสรรค ์สภาพแวดล ้อมขององค ์การให ้เก ิดข ึ้น

ในอ ันท ี่จะช ่วยสน ับสน ุนให ้มวลสมาช ิกขององค ์การท ี่ม ีกรอบของการเป ็นบ ุคคลท ี่รอบร ู้ ม ีความ  

กระต ือร ีอร ้น สนใจและใฝ ่หาท ี่จะเร ียนรู้ส ิ่งใหม ่  ๆ อยู่เสมอ ม ีความปรารถนาเพ ื่อเพ ิ่มศ ักยภาพของ 

ตนไปสู,จ ุดม ุ่งหมาย และความสำเร ็จท ี่ได ้กำหนดไว ้

พ ัฒนาการเร ียนรู้อย ่างต ่อเน ื่อง 1. ท ุกคนให ้ความสำค ัญก ับการเร ียนร ู้อย ่างต ่อเน ื่อง  

เช ่นเด ียวก ับให ้ความสำค ัญก ับการทำธ ุรก ิจ

-สน ับดน ุนการเร ียนรู้รายบ ุคคล

-คาตหว ังการจ ัดการเร ียนรู้ของ  

ตนเอง

2. ท ุกคนได ้ร ับการสน ับสน ุนและถ ูกคาดหว ังว ่าต ้อง  

จ ัดการก ับการเร ียนร ู้และการพ ัฒนาตนเอง

การสนทนาโต ้ตอบอย ่างม ีแบบแผนน ั้น  ส ่งเสร ิมให ้บ ุคลากรได ้ม ีโอกาสและกล ้าแสดงความค ิดเห ็น  

เป ็นการส ่งเสร ิมความเสมอภาคในองค ์การ เป ็นการล ึ่อลารท ี่ม ีค ุณภาพส ูง ท ั้งการฟ ังและการแลก  

เปล ี่ยนความค ิด เห ็น  เป ็นล ึ่อท ี่สำศ ัญสำหรับการต ิดต ่อ การประด ิษฐ ์ และการประสานการเร ียนรู ้

และการปฏ ิบ ัต ิในสถานท ี่ทำงาน เป ็นศ ูนย ์กลางในการเร ียนรู้เช ิงองค ์การ เน ื่องจากเป ็นการส ่ง 

เสร ีมการรวบรวมความค ิดและการล ื่อสาร การสนทนาโต ้ตอบอย ่างม ีแบบแผน

ท ักษะการล ื่อสารท ี่ถ ูกต ้อง  

การฟัง

การแสดงความค ิดเห ็น

3. ท ุกคนม ีท ักษะในการล ื่อสาร เช่น การรับฟ ัง และ 

แสดงความค ิดเห ็น  ตลอดจนการให ้ข ้อม ูลป ๋อน,กลับ

องค ์การสามารถช ่วยให ้พน ักงานม ีแบบแผนทางความค ิดเช ิงบวกโดยการtJกอบรม การจัดการ 
การต ิดต ่อล ื่อสารและการ ่ฝ ึกปฏ ิบ ัต ิอย ่างต ่อเน ื่อง ทำให ้เก ิดความกระต ือร ีอร ้น ในการม ีส ่วนร่วม  

ในการเร ียนรู้ขององค ์การ

แบบแผนทางความค ิดโดยการร ีเก  

อบรม

4. ท ุกคนได ้ร ับการร ี]กอบรมและลอนแนะถ ึงการ 

แสวงหาความร ู้และท ักษะท ี่ใข ้ในการเร ียนร ู้ให ้ก ับ

ตนเอง

การเร ียนร ู้ม ีหลายประ๓ ท โดยแต ่ละว ิธ ีจ ัดว ่าเป ็นส ิ่งสำค ัญ และม ีค ุณค ่าต ่อการนำไปส ู่องค ์การ  

แห ่งการเร ียนร ู้ แม ้ว ่าในแต ่ละชน ิดจะม ีความแตกต ่างก ันแต ้ก ็ม ีความคาบเก ี่ยว และช ่วยทำให ้การ 

เร ียนร ้ท ี่หลากหลายน ั้นสมบ ุรณ ์ เช ่นการเร ียนรู้จากการปรับตัว การเร ียนร ู้จากการคาดการณ  ์

การเร ียนรู้เพ ื่อเร ียนรู้ การเร ียนรู้จากการปฏิบ ้ต ิ

ความหลากหลายในการเร ียนร ู้ 5. ท ุกคนม ีว ิธ ีการท ี่ช ่วยให ้ลามารเร ียนร ู้ส ิ่งต ่างๆ ได  ้

อย่างรวดเร็ว
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คำถาม

ในหน ่วยงานบกอบรม..........

ส ิ่งสำค ัญ  3 ข้อ สำหรับการเรียนรู้เป ็นท ีม คือ

1) จำเป ็นต ้องค ิดอย ่างล ึกซ ึ้งเก ี่ยวก ับประเด ็นท ี่ซ ับซ ้อนด ังน ั้น  ท ีมอาจเร ียนร ู้ว ่าจะโยงค ักยภาพ  

ทางความค ิดท ี่หลากหลายให ้กลายเป ็นความค ิดท ี่ชาญ ฉลาดหน ึ่งเด ียว

2) จำเป ็นในการค ิดส ิ่งใหม ่และประสานการปฏ ิบ ้ต ิ

3) ความสามารถในการส ่งเสร ิมและกระต ุ้นการเร ียนร ู้ของผ ู้อ ี่นในท ีม

ค ิดส ิ่งใหม ่ 6. ท ุกคนม ีว ิธ ีพ ัฒนาการเร ียนร ู้อย ่างสร ้างสรรค ์เพ ื่อ  

ขยายขอบเขตความร ู้

ค ิดล ึกซึ้ง 7. ท ุกคนว ิเคราะห ์ป ัญหาหร ือสถานการณ ์ต ่างๆ และ 

หาแนวทางแก ้ไขร ่วมก ันด ้วยกระบวนการการเร ียนร ู ้

โดยการปฏ ิบ ัต ิ

กระต ุ้นผ ู้อ ื่น 8. ท ุกคนได ้ร ับการกระต ุ้นให ้แลกเปล ี่ยนความร ู้ร ่วม  

กันด ้วยวิธ ีการต ่างๆ เช่น อินเตอร์เน ็ต อ ี-เมล  ์

จดหมายข ่าว การประๆเมระหว่างกลุ่มย่อย เป ็นต ้น

การค ิดอย ่างเป ็นระบบของสมาซ ิกในองค ์การม ีส ่วนสำค ัญต ่อการสน ับสน ุนให ้เก ิดการเร ียนร ู้ เป็น 

กระบวนการในการหาความส ัมพ ันธ ์ของส ิ่งต ่าง  ๆท ี่เก ิดข ึ้น โดยอาค ัยองค ์ความร ู้ท ี่เป ็นสหวิทยา  

การนำมา!5]รณาการข ึ้นเป ็นความรู้ใหม ่ และให ้เห ็นเป ็นแบบแผน

การค ิดเป ็นระบบ

นำไปปฏ ิบ ัต ิให ้เป ็นแบบแผน

9. ท ่านสามารถค ิดและปฏ ิบ ัต ิงานอย ่างเป ็นระบบ

องค ์การสามารถช ่วยให ้พน ักงานม ีแบบแผนทางความค ิดเซ ิงบวกโดยการบกอบรม การจัดการการ 

ต ิดต ่อส ื่อสารและการบกปฏ ิบ ัต ิอย ่างต ่อเน ึ่อง ทำให ้เก ิดความกระต ึอร ีอร ้น ในการม ีส ่วนร ่วมใน  

การเร ียนรู้ขององค์การ

การบกอบรม 

-การทำงานร ่วมก ัน  

-การเร ียนร ู้ร ่วมก ัน

10. ท ุกคนได ้ร ับการบกอบรมเก ี่ยวก ับการทำงานและ  

การเร ียนรู้เป ็นกลุ่ม

306



3

ทฤษฏ ี ตามแนวค ิดของ M ich a e l J. M a rqu a rd t ล ักษณ ะท ี่สำค ัญ

คำถาม

ในหน ่วยงานร ี]กอบรม.........

การปรับเปลี่ยนองค์การ ว ิส ัยท ัศน ์/ว ัฒ น ธรรม /กลย ุท ธ ์/โค รงลร ้าง

เน ื่องจากการท ี่สมาซ ิกในองค ์การได ้นำเสนอความหว ังและความฝ ืน  โดยกำหนดความหมายและ  

ค ุณ ค ่าในส ิ่งท ี่ต ้องกระทำบนเป ๋าหมายท ี่ไม ่ย ึดต ิดว ับสถานะท ี่เป ็นอย ู่ในป ัจจ ุบ ัน  และต ้องต ั้งเป ๋า 

หมายให ้ส ูง  เพ ื่อเป ็นเครี่องช ี้นำในการรักษากระบวนการเร ียนร ู้ท ี่เน ้นด ้านการพ ัฒนา ทำให ้เก ิดการ 

เร ียนร ู้แบบม ุ่งสร ้าง (G ene ra tive  lea rn ing ) โดยค ิดและมองให ้ล ึกลงไป นอกจากน ั้นย ังช ี้นำความ  

ค ิดและการวางแผนกลย ุทธ ์ด ้วยกระบวนการให ้ผ ู้เก ี่ยวข ้องต ่าง  ๆ เซ่น

ผ ู้บร ิหาร พน ักงานท ุกระด ับ ล ูกค้า ห ุ้นส ่วน ผ ู้ถ ือห ุ้น ได ้มาร ่วมพ ัฒ นาว ิส ัยท ัศน ์ร ่วมว ัน  รวมทั้งเพ ื่อ 

ท ี่จะได ้ทราบว ่าม ีความร ู้ (K now ledge ) อะไรบ ้างท ี,องค ์การจะต ้องจ ัดเก ็บ (S to rage ) และต ้องถ ่าย  

โอนไป (T ra n s fe rred ) และการม ีว ิส ัยท ัศน ์ร ่วมว ัน ย ังเป ็นส ่วนสน ับสน ุนให ้เก ิดการเส ี่ยง (R isk  

ta k ing ) การทดลอง (E xpe rim en t) ในการพยายามหาว ิธ ีการใหม ่  ๆท ี่จะทำให ้องค ์การประสบผล  

สำเร็จตามวิส ัยท ัศน ์ท ี่ร ่วมค ิดร่วมทำ

ม ีว ิส ัยท ัศน ์ขององค ์การเอ ื้อการ 

เร ียนรู้ร ่วมวัน

11. ท ุกคนเห ็นความสำค ัญของการเป ็นองค ์การเอ ื้อ  

การเรียนรู้

ผ ู้น ำม ีว ิส ัยท ัศน ์ 12. ผ ู้บร ีหารระด ับส ูงสน ับสน ุนว ิส ัยท ัศน ์ของการเป ็น  

องค ์การเอ ื้อการเร ียนรู้

ว ัฒนธรรมการเร ียนร ู้ขององค ์การท ี่ประสบความสำเร ็จ จะม ีระบบของค ่าน ิยมต ่าง  ๆ ท ี่ส ่งเสริมการ 

เร ียนรู้ และระบบด ังกล ่าว ได้แก่ บรรยากาศองค ์การท ี่ซ ึ่งให ้ค ุณค ่าและรางว ัล (Va lued and  

rew a rd e d ) ในการเร ียนร ู้ - ให ้ผลตอบแทนสำหรับนวัตกรรมใหม ่ การทดลอง และความเส ี่ยง 

(R isk ta k in g ) - การตอบสนองต ่อความเปล ี่ยนแปลงและภาวะย ุ่งเหย ิง (C haos) - ความหลาก  

หลาย (D ive rs ity ) และการสร้างสรรค ์ความร่วมม ือ

บรรยากาศการส ่งเสร ิมการเร ียนร ู้ 13. ในหน ่วยร ี]กอบรมม ีบรรยากาศท ี่ช ่วยสน ับสน ุน  

และทำให ้ท ุกคนตระหน ักถ ึงความสำค ัญ ของการ  

เรียนรู้

กลย ุทธ ์การปร ับเปล ี่ยนองค ์การเพ ี่อการเร ียนร ู้ โดยการสร้างบรรยากาศองค ์การเพ ื่อการเร ียนร ู ้

อย่างต ่อเน ื่อง

สร ้างบรรยากาศเพ ื่อการเร ียนรู ้

อย่างต ่อเน ื่อง

14. ท ุกคนพร้อมใจว ันท ี่จะเร ียนร ู้อย ู่ตลอดเวลา เพื่อ 

ก่อ'ให ้เก ิดการเปล ี่ยนแปลง,ที่ดีชี้'น
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คำถาม

ในหน ่วยงานร ีเกอบรม/ พ ัฒ นาบ ุคลากร/ ส ่งเสรีมการ 
เรียนร้..........

กลย ุทธ ์ต ่าง  ๆ ม ีอ ิทธ ิพลต ่อการเร ิ่มต ้นในการสร ้างองค ์การแห ่งการเร ียนร ู้ซ ึ่งกลย ุทธ ์ด ้งกล ่าวได ้แก  ่

สานความสำเร ็จของบ ุคคลและธ ุรก ิจเข ้าก ับการเร ียนร ู้ในองค ์การอย ่างกว ้างขวาง  

สร ้างการเร ียนร ู้เข ้าไปในการปฏ ิบ ้ต ิการและก ิจกรรมขององค ์การ  

ตระหน ักและให ้รางว ัลต ่อการเร ียนร ู ้

สร้างโอกาสในการเร ียนรู้ 

ทำให ้เก ิดการเร ียนรู้ในงานให ้มากท ี่ส ุด

กลย ุท ธ ์ เร ียนร ู้จากความสำเร ็จและ 

ความผ ิดพลาด

15. ท ุกคนเร ียนร ู้จากท ั้งความล ้ม เหลวและความ  

สำเร็จ

การให ้รางว ัลต ่อการเร ียนรู้ 16. ห ัวหน ้าให ้รางว ัลแก ่ผ ู้ท ี่สนใจเร ียนร ู้ และให  ้

รางว ัลแก ่ผ ู้ท ี่ช ่วยให ้ผ ู้อ ื่น เร ียนร ู้

สร ้างโอกาสในการเร ียนร ู้ 17. ห ัวหน ้าเป ิดโอกาสให ้ท ุกคนได ้เร ียนรู้ส ิงใหม ่ๆ ใน  

ขณะปฏ ิบ ัต ิงานหร ือจากการทำโครงการต ่างๆ

การเร ียนรู้ในงาน 18. ท ุกคนหาแนวทางท ี่จะแลกเปล ี่ยนความร ู้และ  

สน ับสน ุนการเร ียนร ู้ในหน ่วยงาน ด ้วยการเร ียนรู้ใน  

งานหร ือระบบการหม ุนเว ียนงาน

แนวทางในการจ ัดโครงสร ้างองค ์การ ซ ึ่งม ีส ิงท ี่ต ้องคำน ึงถ ึง ด ้งน ี้ 

การปร ับปร ุงลำด ้บฃ ั้’นในแนวราบ (F la t H ie ra rch y )

ลดการแบ ่งแยกโดยมองเป ็นองค ์รวม (H o lis tic )

การสร ้างเคร ือข ่าย (N e tw o rk ing ) ท ั้งภายในและภายนอกองค ์การ

โครงสร ้างไม ่ซ ับช ้อน 19. หน ่วยงานร ีเกอบรมม ีระบบการจ ัดการท ี่ไม ่ซ ับ  

ช ้อนม ีข ันตอนการบร ิหารน ้อย ทำให ้เก ิดการล ี่อสาร  

และเร ียนรู้ในท ุกระด ับอย ่างรวดเร ็ว

ทำงานเป ็นเคร ือข ่าย โดยร ่วมม ือก ัน 20. ท ุกคนร ่วมม ือก ันทำงานตามจ ุดม ุ่งหมายร ่วมก ัน  

มากกว ่าท ี่จะย ึดงานในส ่วนของตน

การเพ ิ่มพล ้งอำนาจแก ่บ ุคคล ผ ู้ป ฏ ิบ ้ต ิงาพ  ผ ู้นำ/ ล ูกค ้า / พ ันธม ิตร ห ุ้นส ่วน / ช ุมชน/ ค ู่ค ้า

การเร ียนร ู้เช ิงองค ์การ (O rgan iza tio n  le a rn ing ) สมาช ิกต ้องได ้ร ับการเพ ิ่มอำนาจให ้ม ีค ุณสมบ ัต  ิ

และม ีความเช ี่ยวชาญ ในการเร ียนร ู้เช ิงองค ์การการพ ิจารณ าการเพ ิ่มอำนาจให ้ก ับพน ักงาน ได้แก่ 

ปฏ ิบ ัต ิต ่อพน ักงานในฐานะผ ู้เร ียนร ู้ พน ักงานท ี่ม ีความสามารถ และม ีว ุฒ ิภาวะ

สร ้างให ้พน ักงานม ีศ ักยภาพ  

ในการทำงาน

21. ท ุกคนพยายามสร ้างให ้หน ่วยงานร ีเกอบรม 

ประกอบด ้วยพน ักงานท ี่ม ีศ ักยภาพท ี่จะเร ียนร ู้และ  

ปฏ ิบ ัต ิงานอย ่างม ีค ุณ ภาพ
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คำถาม

ในหน ่วยงาน?เกอบรม............

ส ่งเสร ิมให ้พน ักงานม ีอ ิสระ ม ีกำล ังความสามารถและความกระต ึอร ือร ้นท ี่จะเร ียนร ู้และ  

เพ ิ่มผลผล ิต

มอบหมายงานโดยให ้ท ั้งอำนาจและความร ับผ ิดชอบในการทำงานและการเร ียนร ู้

พน ักงาน ได ้ร ับการเพ ิ่มอำนาจ  

การทำงานและการเร ียนร ู้

22. หน ่วย?เกอบรมม ีการกระจายอำนาจในการ 

บร ิหารงานและมอบหมายงานเพ ื่อให ้ท ุกคนได ้ม ีส ่วน  

ร ับผ ิดชอบและเร ียนร ู้ อย ่างเท ่าเท ียมก ัน

บทบาทใหม่ของผู้นำ ได ้แก่ ประสานผ ู้เร ียน และรูปแบบของการเร ียนรู้ ผ ู้นำจะเป ็นผ ู้กระต ุ้น  

จ ูงใจ และช ่วยผ ู้ร ่วมงานท ี่จะเร ียนร ู้และปร ับปรุงอย ่างต ่อเน ื่อง

ผ ู้นำประลานการเร ียนร ู้ เรียนรู ้

และแก ้ป ัญ หาร ่วมก ับผ ู้ปฏ ิบ ัต ิงาน

23. ห ัวหน ้าและผ ู้ปฏ ิบ ัต ิงานในหน ่วยงาน?เกอบรม  

ทำงานร ่วมก ัน  เรียนรู้ร ่วมกัน และแก ้ป ัญหาร่วมก ัน

บทบาทของ ผู้สอน ( In s tru c to r) ผู้?เก (C oach ) และพ ี่เล ี้ยง (M en to r) เพ ื่อผล ักด ้นสมาช ิกใน  

องค ์การให ้เร ียนรู้

บทบาทของผู้นำ 

- พ ี่เล ี้ยง -ผ ู้ส อนงาน

24. ห ัวหน ้าทำหน ้าท ี่เป ็นพ ี่เล ี้ยงหร ือผ ู้สอนงานและ  

อำนวยความสะดวกให ้ท ุกคนเก ิดการเร ียนร ู้

ท ักษะใหม่ของผู้นำ ได้แก่

- สร ้างว ิส ัยท ัศน ์ร ่วมก ัน  - ประลานงานท ี่หลากหลาย - ส ่งเสร ิมความค ิดอย ่างเป ็นระบบ

- ส ่งเสร ิมความค ิดสร ้างสรรค ์นว ัตกรรม และความปรารถนาท ี่จะลองเส ี่ยง

ส ่งเสร ิมความค ิดสร ้างสรรค ์ 25. ห ัวหน ้าเป ิดโอกาสให ้ท ุกคนเร ียนร ู้และสน ับสน ุน  

ให ้ท ุกคนนำความร ู้ท ี่ได ้มาใช ้ในการสร ้างสรรค ์ผล  

งานใหม่ๆ

ล ูกค ้าน ั้นสามารถเป ็นแหล ่งกำเน ิดของข ้อม ูลข ่าวสารและความค ิดต ่าง  ๆท ี่ควรเช ื่อมโยงอย ่างใกล ้ 

ชิด ในระบบการเร ียนร ู้และกลย ุทธ ์ขององค ์การ ล ูกค ้าลามารถจ ัดหาข ้อม ูลสารสนเทศของผล ิต  

ภ ัณ ฑ ์ท ี่ท ันสม ัย  สามารถเปร ียบเท ียบการแข ่งข ัน เจาะล ึกในการเปล ี่ยนแปลงความชอบพ ิเศษ  

และให ้ข ้อม ูลป ัอนกล ับโดยในท ันท ี เก ี่ยวก ับการบร ิการและแบบแผนต่าง  ๆท ี่นำมาใช ้ ด ้งน ั้น องค  ์

การแห ่งการเร ียนรู้ควรจะ

1. ดำเน ินการจ ัดหาโอกาสท ี่สามารถเข ้าถ ึงการ?เกอบรมและการเร ียนร ู้ เพ ื่อค ิกษาล ูกค ้าและผล ิต  

ภ ัณ ฑ ์ของล ูกค ้า  รวมท ั้งสร ้างความภ ักด ีจากการเป ็นท ั้งผ ู้เร ียนร ู้และห ุ้นส ่วนก ับล ูกค ้า

2. ส ่งเสร ิมและสน ับลน ุนความคาดหว ังของล ูกค ้าจากค ุณภาพท ี่ได ้ร ับการปร ับปร ุงนว ัตกรรม  

ใหม ่  ๆ และความรวดเร็ว เน ื่องจากการเร ียนรู้เร ื่องน ี้จะให ้ผลตอบแทนท ี่ด ีข ึ้นอย ่างแน ่นอน

3. ค ้นหาข ้อม ูลป ๋อนกล ับ  คำแนะนำ และการให ้คำปร ึกษาก ับล ูกค ้าและค ู่ค ้า อย ่างกระต ือร ีอร ้น

ม ีข ้อม ูลให ้ล ูกค ้าเพ ื่อนำไปส ู่การ 

เร ียนรู้และปรับปรุง

26. ท ุกคนม ีข ้อม ูลให ้ก ับหน ่วยงานช ื่น  เพ ื่อท ี่หน ่วย  

งานช ื่นจะได ้เสนอแนะความค ิดเห ็น  นำไปส ู่การ  

เร ียนร ู้ ท ี่จะปรับปรุงการจัด?เกอบรม

ล ูกค ้า ม ีส ่วนร่วมในการเร ียนรู้ 27. ท ุกคนเป ิดโอกาสให ้ล ูกค ้าและค ู่ค ้า (S u pp lie r)  

ได ้ม ีส ่วนร่วมในการเร ียนรู้และเข ้าร ับการ?เกอบรมท ี ่

จัดข ึ้น 309



6

ทฤษฎ ี ตามแนวค ิดของ M ichae l J. M a rq u a rd t ล ักษณ ะ ท่ีสำค ัญ

คำถาม

ในหน ่วยงาน t lกอบรม ............
การเร ียน รู้ท่ีพ ิจารณาจากพ ันธม ิตร ได ้แก ่สต ิป ัญ ญ าฃองล ูกค ้า กระบวนการและนโยบายการ  

ปฏ ิบ ัต ิการ ความแตกต ่างด ้านว ัฒ นธรรม เป ็นต ้น สร ้างว ัตถ ุประสงค ์ของการเร ียน รู้ให ้ได ้ร ับการ 

ยอมรับ การแลกเปลี่ยนท ี่ถ ูกต ้อง

เร ียน รู้จาก ผู้มีล่วนร่วมอื่นๆ 

ได ้ร ับการยอมรับ

28. การเร ียน รู้จาก ผู้ร ่วมงาน หร ือหน ่วยงานอ ื่น  

ทำให ้เก ิดประโยชน ์อย ่างย ิ่งในการเพ ิ่มความ รู้และ 

ท ักษ ะ ท่ีจะได ้มาช ่วยในการวางแผนด ้านทร ัพยากร  

และวางแผนกลย ุทธ ์ในการเร ียนรู้

ให ้โอกาสทางการค ิกษาแก ่ช ุมชน ช ุมชนน ั้นเป ็นแหล ่งข ้อม ูลสำค ัญในการเร ียนเของพน ักงาน  

และล ูกค ้าท ั้งในป ัจจ ุบ ันและอนาคต

สร ้างห ุ้นส ่วนการเร ียนร ู้ในระยะยาวก ับค ู่ค ้า (V endo rs  and  S upp lie rs ) ไม ่ว ่าจะเป ็นหน ่วย  

งานอ ื่น   ๆท ี่เป ็นส ่วนของธ ุรก ิจสาขา (B us iness  cha in )

ม ีส ่วนในการเร ียนรู้ 29. ท ุกคนม ีส ่วนในการเร ียนรู้ร ่วมก ับหน ่วยงานอ ื่นๆ

ท ั้งภายในบริษ ัท  และนอกบริษ ัท

การยอมให ้ผ ู้อ ี่นในสายโซ ่ทางธ ุรก ิจได ้เร ียนร ู้ร ่วมก ันเก ี่ยวก ับความผ ูกพ ันและนโยบายต ่างๆ เซ่น 

เด ี่ยวก ับการจ ัดการท ี่เหมาะสมหร ือท ักษะทางเทคน ิค สามารถสร้างค ุณค ่าให ้ก ับท ุกๆ คน

หาผ ู้ร ่วมเร ียนร ู้ 30. ท ่านกระต ือร ีอร ้นในการหาผ ู้ร ่วมเร ียน รู้ เซ่น 

ว ิท ยากร ผู้เข ้าร ับการแกอบรม หรือ ผู้ต ิดต ่อประลาน  

งาน

การจ ้ดการก ้บองค ์ความร ู้ การแสวงหา / การสร ้าง/ การถ ่ายโอนและการใช ้/ การจ ัดเก ็บความ รู้
องค ์การจ ึงต ้องมองออกไปข ้างนอกเพ ื่อปร ับปร ุงและเก ิดความค ิดใหม ่  ๆ อย ่างสม ํ่าเสมอ เพราะ 

การแข ่งข ันสำหร ับบร ีษ ัทแห ่งการเร ียน รู้ (L ea rn ing  com pan y ) ก็คือองค ์การได ้ปร ับใช ้และเก ิด  

ความ ก ้าวหน ้า  ด ้วยข ้อม ูลสารสนเทศจากสภาพแวดล ้อมภายนอกด ้วยวิธกีารต ่าง  ๆ

ส ิ่งส ำค ัญ  2 ประการ ในการแสวงหาความ รู้ ก็คือ

1) ความจร ิง (F a c t) ส ิ่งทีเ่ก ิดข ึ้นก ับส ิ่งท่ีถูกรวบรวมไว้ไม,ได ้มีความสอดคล ้องเสมอไป ข้อมูล 

สารสนเทศ ท่ีได ้ร ับมาจากท ั้งภายในและภายนอก ต้อง1ได ้ร ับการกล ั่น ่กรองเส ียก ่อน และ

2) การได ้ม าซ ึ่งค วาม รู้อาจได ้มาโดยไม ่ได ้ต ังใจ แต ่องค ์การแห ่งการเร ียน รู้ต ้องแสวงหาความ รู้ 
ด ้วยความต ั้งใจให ้มากข ึ้นกว ่าเด ิม

แสวงหาความ รู้ อย่างกระต ือร ีอร ้น  

เพ ื่อให ้เก ิดแนวคิดใหม ่

3 1 . ท ุกคนมีความกระต ือร ีอร ้น ท่ีจะแสวงหาข ้อม ูล  

ข ่าวสาร เพื่อนำมาส,งเสร ิมการทำงานในหน ่วยงาน

แสวงหาข ้อม ูลจากท ั้งภายใน  

ภายนอก

32. ท ่าน มีระบบ ท่ีสามารถเร ียกดูข้อมูลการแกอบรม 

ท่ีได ้ร ับการจ ัดเก ็บรวบรวมไว ้ ได ้ท ั้งจากภายใน และ 

ภายนอกหน ่วยงาน 310
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คำถาม

ในหน ่วยงานร ีเกอบรม...............

ร ูปแบบต ่าง  ๆ ในการสร ้างองค ์ความรู้ ได้แก่

ความร ู้ท ี่ได ้จากการรวม (C om b in ing ) และการส ังเคราะห ์ความรู้ท ี่ม ีอย ู่ ซ ึ่งร ูปแบบน ี้อาจ  

จำก ัดอย ู่ท ี่การม ุ่งเน ้นในส ิ่งท ีมอย ู่แล ้ว

ความร ู้ท ี่เป ็นการนำความร ู้ท ี่องค ์การม ีอย ู่ ผนวกก ับความรู้ของแต ่ละบ ุคคล ให ้เก ิดเป ็นความ  

ร ู้ใหม ่และแบ ่งป ันไปท ั่วท ั้งองค ์การ

การทดลอง (E xpe rim en ta tion ) ต ่างก ับการเร ียนร ู้โดยการปฏ ิป ัต ิ และการแก ้ป ัญหาอย ่าง 

เป ็นระบบ โดยม ีโอกาลและการขยายวงกว ้างเป ็นแรงจ ูงใจ เร ียนร ู้จากประสบการณ ์ท ี่ผ ่านมา

การสร ้างองค ์ความร ู้

- จากบ ุคคลอ ื่น

- จากการเพ ิ่มท ักษะของ

แต่ละบ ุคคล

- ทดลอง ตามแบบอย ่างท ี่ด ี

33. ท ุกคนม ีการศ ึกษาแนวโน ้มของการเปล ี่ยนแปลง  

ภายนอกหน ่วยงาน  โดยศึกษาจากสิ่งท ี่ผ ู้อ ี่นทำ เช่น 

ม ีการเข ้าร ่วมประข ุมส ัมมนา หร ือศ ึกษาจากเอกสาร  

ส ิ่งพ ิมพ ์

34. ท ุกคนม ีโอกาสร ีเกอบรมให ้ม ีท ักษะการค ิดอย ่าง 

สร้างสรรค ์และได ้ทดลองปฏ ิบ ัต ิ

35. ท ุกคนม ักจะค ิดโครงการใหม ่ๆ ท ี่เป ็นต ัวอย ่างให  ้

ก ับหน ่วยงานอ ื่น

ความร ู้ท ี่ถ ูก เก ็บสะสมไว ้ควรจะ - โครงสร้างและการเก ็บข ้อม ูลไว ้ เป ็นระบบท ี่สามารถหาและส ่ง 

มอบได ้อย ่างถ ูกต ้อ งและรวดเร ็ว -จำแนกรายการต ่างๆ  เช่น ข ้อ เท ็จจร ิงนโยบายหร ือข ั้นตอนการ  

ปฏ ิบ ัต ิงาน  บนพ ื้นฐานความจำเป ็นในการเร ียนร ู้ -  จ ัดการโดยสามารถส ่งมอบให ้ผ ู้ใซ ้ได ้อย ่าง 

ช ัดเจนและกระช ับ ถ ูกต ้อง ท ันเวลา และเหมาะสมตามท ี่ต ้องการ

การลงรห ัส เก ็บและเรียกใช้ อย่าง 

เป ็นระบบ ง่ายต ่อการเร ียกใช ้

36. หน ่วยงานร ีเกอบรมม ีระบบ ข ั้นตอนการบ ันท ึก  

และจ ัดเก ็บความร ู้อย ่างเหมาะลมและนำมาใช ้ได ้ 
ตรงตามความต ้องการ

- พน ักงานควรจะตระหน ักในเร ื่องของความรู้ท ี่จะเป ็นประโยชน ์ต ่อองค ์การ

- การถ ่ายโอนและการใช ้ประโยชน ์จากความร ู้ม ีความจำเป ็นสำหร ับองค ์การแห ่งการเร ียนร ู้ความ  

ร ู้ควรจะกระจายและถ ่ายทอดไปอย ่างรวดเร ็วและเหมาะสมท ั่วท ั้งอค ์การ

ตระหน ักถ ึงการเร ียนรู้และแลก  

เปล ี่ยนความรู้

37. ท ุกคนตระหน ักถ ึงความต ้องการการเร ียนร ู้ใน  

หน ่วยงานร ีเกอบรมและแลกเปล ี่ยนความร ู้ท ี่เป ็น  

ประโยชน ์ก ับหน ่วยงานอ ื่นๆ
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ทฤษฏ ี ตามแนวค ิดของ M ichae l J. M a rqu a rd t ล ักษณ ะท ี่สำค ัญ

คำถาม

ในหน ่วยงาน ‘รกอบรม.........

ม ีกลย ุทธ ์ในการส ่งเสร ีมท ีมแบบผสมผสานและการหม ุนเว ียนงานไปส ู่การถ ่ายโอนความร ู้ แนว 

ทางท ี่ม ีประส ิทธ ิผลในการถ ่ายโอนความร ู้ในองคการก ็ค ือ  การโอนถ ่ายความรู้ไปส ู่บ ุคคลหรือไม ่ 

ไม ่ว ่าจะเป ็นความร ู้ด ้าน เทคน ิค  ด ้านระหว ่างบ ุคคล หร ือการจ ัดการความร ู้ ประโยชน ์อ ื่น  ๆ ของทีม  

แบบผสมผสานและการหม ุนเว ียนงาน เป ็นความลดใหม ่ (fre shness ) ของวิธ ีการและการรับร ู้ของ 

สมาช ิกใหม ่ไปส ู1สถานการณ ์ด ้านต ่าง  ๆ ด ังกล ่าว เพ ี่อเป ็นม ุมมองใหม ่เก ี่ยวก ับการจ ัดการป ัญหา  

ได ้ดทสุด

การถ ่ายโอนความร ู้ท ั้วถ ึง,ทุก 

หน ่วยงาน

38. การทำงานร ่วมก ันระหว ่างกล ุ่มหร ือแผนกทำให  ้

เก ิดการถ ่ายทอดความร ู้ข ้ามกล ุ่มงาน แผนก หรือ 

ฝ่าย

กลย ุทธ ์ในการสร ้างกลไกต ่าง  ๆ เพ ี่อการรวบรวมและเก ็บสะสมการเร ียนรู้ ค ุณค ่าของการเร ียนรู้ 

ต ่างได ้มาจากท ังความสำเร ็จและความล ้ม เหลว และย ังเก ี่ยวข ้องก ับท ั้งบ ุคคลและกล ุ่มด ้วย

พ ัฒนากลย ุทธ ์และกลไกใหม ่ๆเพ ี่อ  

ให ้เก ิดการเร ียนรู้

39. ท ุกคนพ ัฒนากลย ุทธ ์และกลไกใหม ่ๆ เพี่อให้เก ิด 

การแลกเปล ี่ยนการเร ียนร ู้ และพ ัฒนาอย ่างต ่อเน ึ่อง 

ท ั่วท ั้งหน ่วยงาน

- การถ ่ายโอนและการใช ้ประโยชน ์จากความร ู้เป ็นเร ื่องท ี่เก ี่ยวข ้องก ับกลไก (M echan ica l) 

อ ิเล ็กทรอน ิกส ์ และการเคล ื่อนท ี่ของสารสนเทศและความร ู้ระหว ่างคนหน ึ่งไปย ังอ ีกคนหน ึ่ง เป็นได้ 

ท ั้งโดยท ั้งใจและไม ่ต ั้งใจ

- การถ ่ายโอนความร ู้โดยต ั้งใจ ม ีว ิถ ีทางต ่าง  ๆ เซ่น -การล ื่อสารก ันด ้วยการเข ียน- การ'รก 

อบรม - การประช ุมภายใน - การสรุปข ่าวสาร

- การถ ่ายโอนความร ู้โดยไม ่ต ั้งใจ ม ีหลายว ิถ ีทางท ี่ความร ู้ถ ูกถ ่ายโอนไปโดยไม ่ได ้ต ั้งใจ หรือไม  ่

เอาใจใส ่ อาจเป ็นไปโดยการเร ียนร ู้อย ่างไม ่เป ็นทางการท ี่เก ิดข ึ้นตามหน ้าท ี่ท ี่ทำท ุกว ันโดยไม ่ 

ได ้ม ีแบบแผน

สน ับสน ุนการเร ียนร ู้โดยให ้โอกาส  

ก ับท ุกคนท ี่จะเร ียนรู้

40. ท ุกคนสน ับลน ุนงาน หน ่วยงาน โครงการใดๆ ที ่

ให ้โอกาสก ับท ุกคนในการท ี่จะเร ียนร ู้
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ทฤษฎ ี ตามแนวค ิดของ M ich a e l J. M a rqu a rd t ล ักษณ ะท ี่สำค ัญ

คำถาม

ในหน ่วยงานร ืเกอบรม..................

การประย ุกต ์ใช้เทคโนโลยี ระบบสารสนเทศ / เทคโนโลยีเพ ื่อการเรียนรู้/ ระบบสน ับสน ุนการปฏ ิบ ัต ิงานด ้วยอ ิเล ็กทรอน ิกส ์

เทคโนโลย ีสารสนเทศเป ็นการกระจายของอำนาจ หน ้าท ี่ และการควบคุม ในการผล ิตส ินค ้า การ 

ประสานงาน  และการบร ิการจ ัดการ เพ ื่อสามารถประสบความสำเร ็จได ้ด ีกว ่า ง ่ายกว ่า และเร ็วข ึ้น  

เทคโนโลย ีทำให ้เก ิดกฎใหม ่  ๆ ในการบริหาร การเปล ี่ยนแปลง การพ ัฒนา และการเรียนรู้

ใช ้เทคโนโลย ีสารสนเทศ เพื่อ 

สน ับสน ุนการเร ียนร ู้

41. ท ุกคนใช ้ระบบคอมพ ิวเตอร ์ท ี่ม ีประส ิทธ ิภาพเพ ื่อ  

สน ับสน ุนการเร ียนรู้

- เทคโนโลย ีสารสนเทศน ั้น  เป ็นเครื่องม ือสำหรับปรับปรุงการต ิดต ่อส ื่อสาร และการไหลเวียนของ 

ความร ู้และการเร ียนร ู้ ระบบการสื่อสารที,ใช ้คอมพ ิวเตอร ์เป ็นส ื่อกลาง ใช ้ประโยชน ์ด ้านการจ ัดเก ็บ  

การประมวลผล และสามารถส ืบค ้นความร ู้ได ้จากระบบสารสนเทศ เพ ื่อใช ้ในการสื่อสารกับท ั้ง 

ภายในภายนอกองค ์การ ม ีฐานข้อม ูล รายงาน เอกสาร ค ู่ม ือการทำงาน ท ี่ลามารถจ ัดการได ้อย ่าง  

รวดเร ็วและง ่ายต ่อการเข ้าถ ึงระบบโดยพน ักงานท ั้งหมด

- ส ่งเสร ิมและผล ักด ันพน ักงานให ้ใช ้ทางด ่วนข ้อม ูล พน ักงานควรจะใช ้ฐานข ้อม ูลออนไลน ์ และ 

กระดานข ่าวจากภายนอกในการเข ้าไปท ี่มหาว ิทยาล ัยต ่าง  ๆ ค ู่ค ้า (V endo r) ห ุ้นส ่วนและความร ู ้

อื่น  ๆ และการt เกอบรมและพ ัฒนาทร ัพยากรมน ุษย ์และกล ุ่มต ่าง  ๆม ือยู่ในอินเตอร์เน ิต

ส ่งเสร ิมและผล ักด ันพน ักงานให ้ใช  ้

ทางด ่วนข ้อม ูล และเทคโนโลยีสาร 

สนเทศ

42. ท ุกคนสามารถใช ้ข ้อม ูลจากเทคโนโลย  ี

คอมพ ิวเตอร ์และเทคโนโลย ีส ื่อสารโทรคมนาคม เช่น 

ระบบเคร ือข ่ายในองค ์การ (LAN ) หรือระบบ  

อินเตอร์เน็ต

องค ์การแห ่งการเร ียนร ู้ จะใช ้ประโยชน ์ของเทคโนโลย ีซ ึ่งรวมถ ึงคอมพ ิวเตอร ์ม ัลต ิม ีเด ียระบบว ิด ีโอ  

ท ี่ม ืการโต ้ตอบและการเร ียนร ู้ทางไกล จ ัดหาอ ุปกรณ ์ส ื่อสารท ี่ต ิดต ่อได ้ท ั้งทางเด ียวและสองทาง  

ระหว ่างผ ู้ให ้การค ิกษาและผ ู้เร ียน

ใช ้เทคโนโลย ีเพ ื่อเป ็นส ิ่งอำนวย  

ความสะดวกในการเร ียนร ู้

43. หน ่วยงาน 'ฝ ึกอบรมจ ัดส ิ่งอำนวยความสะดวกใน  

การเร ียนรู้ เช ่นห ้องประชุม ห้อง'ฝึกอบรม ท ี่ม ีการใช  ้

ส ื่อประสม ส ื่อว ิด ิท ัศน ์ และอื่นๆ

การใช ้การส ื่อสารโทรคมนาคม (T e le com m un ica tio n ) การประยุกต ์ใช ้ในการ'รกอบรม'จะม ืมาก  

ข ึ้นอย ่างแน ่นอน  เครือข ่ายคอมพ ิวเตอร ์อำนวยความสะดวกในการส ื่อสารได ้อย ่างรวดเร ็วรอบโลก  

และองค ์การแห ่งการเร ียนร ู้ระด ับโลกใช ้เคร ือข ่ายอ ิเล ็กทรอน ิกเมล ์อย ่างกว ้างขวาง การ'รกอบรม 

รวดเร ็วข ึ้น  น ่าสนใจมากข ึ้น  สามารถประย ุกต ์ใช ้ได ้มากข ึ้น  และจ ูงใจมากข ึ้น เน ึ่องจากเป ็น  

คำแนะนำตามความต ้องการสารสนเทศท ี่มาจากผ ู้ใช ้ (U se r) เอง

ม ีส ื่ออ ิเลกทรอน ิกส ์และโปรแกรม  

คอมพ ิวเตอร ์ท ี่เหมาะสมเพ ื่อช ่วยใน  

การทำงาน การเร ียนรู้และพ ัฒนา

44. ท ุกคนม ีส ื่ออ ิเล ็กทรอน ิกส ์และโปรแกรม  

คอมพ ิวเตอร ์ท ี่เหมาะสมเพ ื่อช ่วยในการทำงาน และ 

การเร ียนรู้
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ทฤษฏ ี ตามแนวค ิดของ M ichae l J. M a rq u a rd t ล ักษณ ะท ี่สำค ัญ

คำถาม

ในหน ่วยงานร ีเกอบรม..................

การใช ้ประโยชน ์จากโปรแกรมสำเร ็จร ูปกร ุ๊ปแวร ์ท ี่ช ่วยให ้พน ักงานจ ัดการกระบวนการกล ุ่มและ  
กล ุ่มการเร ียนร ู้ (ซอฟต์แวร์) ในด ้านการวางแผนโครงการ การพ ัฒนาท ีมและการจ ัดการประช ุม  
ม ีการประย ุกต ๊ใซ ้ชอฟแวร์เฉพาะด ้านท ี่ออกแบบเพ ื่อส ่งเสร ิมการเร ียนรู้เช ่นเด ียวก ับช ่วยในด ้าน  
การต ัดส ินใจและแก ้ป ัญหา

ม ีโปรแกรมที่ออกแบบสำหรับเครือ  
ข ่ายท ี่ให ้คนจำนวนมากเข ้าถ ึง  
ข้อม ูลได ้

45. ท ุกคนลามารถใช ้โปรแกรมท ี่ออกแบบสำหรับ  
เคร ือข ่ายท ี่ให ้คนจำนวนมากเข ้าถ ึงข ้อม ูลได ้ เพื่อ 
ประโยชน ์สำหร ับการทำงานเป ็นกล ุ่ม

ผสานระบบการเร ียนด ้วยเทคโนโลย ีซนส ูง การสอนแนะ และการทำงานจริงในงานเข ้าไปในเร ื่อง 
เด ียวก ัน  กระบวนการไร ้รอยต ่อ (S eam less P rocess) และรับผลประโยชน ์การเร ียนรู้ของการรวม  
และการกระจายอำนาจในเวลาเด ียวก ัน  โดยอ ิเล ็กทรอน ิกส ์ท ี่ช ่วยในงานต ่าง  ๆ และซอฟต์แวร์ 
กร ุ๊ปแวร ์ท ี่เพ ิ่มระบบการเร ียนร ู้ด ้วยตนเอง (Se lf - D ire c ted  Lea rn ing )

ผสานระบบการเร ียนด ้วย  
เทคโนโลยีซนสูง การสอนแนะ และ 
การทำงานจร ิงในงานเข ้าไปในเร ื่อง 
เด ียวกัน

46. หน ่วยงานรีเกอบรมสนับสน ุนการเร ียนรู้ท ี่รวดเร ็ว 
ด ้วยระบบท ี,ประกอบข ึ้นจาก ระบบเทคโนโลย ีข ั้นส ูง 
เพ ื่อการเร ียนรู้ การสอนแนะ และการเร ียนรู้จากงาน  
เช ้าเป ็นระบบเด ียวก ันอย ่างกลมกล ืน

ระบบสน ับลน ุนการปฎ ิบ ้ต ิงานด ้วยอ ิเลคทรอน ิกส ์ เป ็นได ้ท ั้งอ ิเล ็กทรอน ิกส ์ และไม่ใช่ 
อ ิเล ็กทรอน ิกส ์ (M anua l) จ ึ่งท ั้ง 2 ระบบสน ับสน ุนพน ักงานในการเร ียนร ู้และปร ับปรุงการปฏ ิบ ้ต  ิ
งานในพ ื้นท ี่ (S ite ) ระบบท ี่ไม ่ใช ้อ ิเล ็กทรอน ิกส ์ได ้รวมการสอนแนะต ่าง  ๆ และการใช ้กระดาษต ัว  
อ ักษรและเคร ื่องม ือต ่าง ๆ

ม ีระบบสน ับสน ุนการปฏ ิบ ัต ิงาน  
ด ้วยอ ิเลคทรอน ิกส ์ช ่วยในการ  
ทำงา l i

47. หน ่วยงานร ีเกอบรมม ีระบบอ ิเล ็กทรอน ิกส  ์
สน ับลน ุนการปฏ ิบ ัต ิงาน  ช ่วยให ้การเร ียนรู้ และ 
ทำงานได ้ด ีข ึ้น

สร ้างสมรรถนะและเทคโนโลย ีท ี่ใช ้ภายใน องค ์การแห ่งการเร ียนรู้ควรได ้ร ับสมรรถนะและ 
เทคโนโลย ีท ี่ออกแบบระบบซอฟต ์แวร ์ท ี่จะสน ับสน ุนการเร ียนร ู้ของบ ุคคล และการเรียนรู้ร ่วมกัน

ม ีการออกแบบและสร ้างระบบท ี่ใช ้ 
อ ุปกรณ ์อ ิเล ็กทรอน ิกส ์ต ่างๆ ให้ตรง 
ก ับความต ้องการในการเร ียนร ู้

48. ท ุกคนออกแบบและสร ้างระบบสน ับลน ุนการ  
ปฏ ิบ ัต ิงานด ้วยอ ิเล ็กทรอน ิกส ์ให ้ตรงก ับความ  
ต ้องการในการเร ียนรู้

ระบบสน ับสน ุนการปฏ ิบ ้ต ิงานด ้วยอ ิเล ็กทรอน ิกส ์ใช ้คอมพ ิวเตอร ์ในการได ้มาจ ึ่งความร ู้ การเก็บ  
ร ักษาและการกระจายความร ู้ไปท ั่วท ั้งองค ์การ ช ่วยเหล ือพน ักงานเข ้าถ ึงการปฏ ิบ ้ต ิงานในระด ับ  
สูงในเวลาท ี่รวดเร ็วมาก

ท ุกคนสามารถเข ้าถ ึงข ้อม ูลท ี ่
จำเป ็นได ้

49. ท ุกคนสามารถค ้นหาข ้อม ูลท ี่จำเป ็นสำหร ับการ  
ทำงานได ้อย ่างม ีประส ิทธ ิภาพ

เป ๋าหมายของระบบสน ับสน ุนการปฏ ิบ ัต ิงานด ้วยอ ิเล ็กทรอน ิกส ์ เป ็น "การจัดหาสิ่งใดก็ตามที่จำ 
เป ็นต ่อการสร ้าง ผลงาน และการเรียนรู้ ณ  จ ุดท ี่ต ้องการ"

จ ัดหาส ิงใดตามท ี่จำเป ็นต ่อการ  
สร ้างผลงาน  และการเรียนรู้ ตาม 
ความต ้องการ

50. ท ุกคนสามารถประย ุกต ์ใช ้ระบบต ่างๆ ของ 
โปรแกรมคอมพ ิวเตอร์สำเร ็จร ูปในการรวบรวม  
บ ันท ึก จ ัดเก ็บ สร ้างและถ ่ายโอนข ้อม ูลสารสนเทศท ี ่
จำเป ็นต ่องานร ีเกอบรมไต ้อย ่างเหมาะสมตามความ  
ต้องการ
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แบบสอบถามเพ่ีอการวิจ้'ย

เร่ือง
คัวแปรคัดสรรที่ส่งผลต่อคักษณะการเป็นองค์การ'เอื้อการเรียนรู้ ของ 

หน่วยงานรี]กอบรม ภาคเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร

คำช้ีแจงส่าหรับผู้ตอบแบบสอบถาม (โปรดอ่านเพื่อทำความเข้าใจก่อนตอบแบบสอบถาม)

1. แบบสอบถามฉบับน้ีมีวัตถุประสงค์การวิจัยเพื่อ
1.1 เป็นข้อมูลสำหรับผู้บรีหารและผู้ที่เกี่ยวข้องในการพัฒนาบุคลากรและองค์การ นำไปใช้ให้ 

เกิดประโยชน์ต่อการพัฒนาหน่วยงานรีกอบรมให้มีลักษณะของการเป็นองค์การเอื้อการเรียนรู้
1.2 เป็นแนวทางสำหรับเจ้าหน้าท่ีรีเกอบรมและผู้ท่ีเกี่ยวข้องในการดำเนินงานพัฒนา และ

จัดสภาพแวดล้อมขององค์การ เพื่อเกื้อหนุนให้เกิดการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง และพัฒนาเป็น 
องค์การเอื้อการเรียนรู้

2. แบบสอบถามซุดนี้แบ่งออกเป็น 3 ตอน ดังน้ีคือ
ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกับสถานภาพและข้อมูลท่ัวไป ของผู้ตอบแบบสอบถาม
ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับการเรียนรู้ในองค์การ สภาพแวดล้อมในการทำงาน

และการสื่อสารในองค์การ
ตอนท่ี 3 แบบวัด ลักษณะองค์การเอื้อการเรียนรู้

3. ข้อมูลท่ีท่านตอบจะไม่มีผลกระทบใดๆ ต่อการปฎิบ้ติงานของท่าน แต่จะเป็นประโยชน์อย่างย่ิง
ต่องานวิชาการ

4. โปรดตอบคำถามทุกข้อ เพราะคำตอบของท่านมีค่ายิ่งสำหรับงานวิจัยในครั้งนี้
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เพ่ีอความเข้าใจท่ีตรงกัน ผูวิจัยไดให้คานิยามศัพท์ ดังน้ี

องค์การเอื้อการเรียนรู้ (Learning Organization) หมายถึง หน่วยงาน'บกอบรมท่ีบุคคลในหน่วยงาน 
มีการเรียนรู้ในด้านต่าง  ๆ อย่างเติมสมรรถนะ มีการเปล่ียนแปลงหน่วยงานอย่างต่อเน่ือง มีการจัดการและ 
ใช้ความรู้เพ่ือความสำเร็จของหน่วยงาน เพ่ิมอำนาจการเรียนรู้และการทำงานให้เจ้าหน้าท่ีปีกอบรม โดยเรียนรู้ 
ทังจากภายในและภายนอกหน่วยงาน และขยายการเรียนรู้เพ่ือการปรับตัวท่ีดีข้ึน และมีการใช้ประโยชน์จาก 
เทคโนโลยีเพ่ือให้ประสบความสำเร็จในสภาพแวดล้อมท่ีกำลังเปล่ียนแปลง

หน่วยงานบกอบรม หมายถึง หน่วยงานท่ีมีหน้าท่ีในการพัฒนาพนักงานด้วยการจัดโครงการปีกอบรมหรือ 
กิจกรรมอ่ืน  ๆทังในด้านวิชาการและ การทำงานของแต่ละบุคคล ซ่ึงในแต่ละองค์การอาจมีการจัดหน่วยงาน 
เป็นหน่วย แผนก ฝ่าย หรือศูนย์ และใช้ช่ือเรียกต่างๆกันเซ่น ศูนย์ปีกอบรม ฝ่ายพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
แผนกพัฒนาบุคลากร หรือฝ่ายส่นสรีมการเรียนรู้ ท่ีอยู่ในภาคเอกซน เขตกรุงเทพมหานคร

การเรียนเในองค์การ หมายถึง การเพ่ิมพูนทักษะการทำงานหรือความสามารถของเจ้าหน้าท่ีปีกอบรม 
ก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม และทัศนคติ ได้แก่ การส่งเสรีมทักษะการเรียนรู้ การสร้างทีมเรียนรู้ 
และการสนับสนุนการเรียนรู้

สภาพแวดล้อมการทำงาน หมายถึง สภาพต่าง  ๆภายในหน่วยงานปีกอบรมท่ีมีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงาน 
ของเจ้าหน้าท่ีปีกอบรม หรือการดำเนินงานของหน่วยงานปีกอบรม

การสื่อสารในองค์การ หมายถึง กระบวนการในการแลกเปล่ียนข่าวสารระหว่างหน่วยงาน และบุคลากร 
ทุกระตับภายในหน่วยงานปีกอบรม ซ่ึงมีความสัมพันธ์กันในสภาพแวดล้อม บรรยากาศขององค์การและสังคม 
ซ่ึงสามารถเปล่ียนแปลงไปได้ตามสถานการณ์

เจ้าหน้าท่ีบกอบรม หมายถึง บุคคลทุกระตับ ท่ีทำหน้าท่ีในการพัฒนาพนักงานด้วยการจัดโครงการปีกอบรม 
หรือกิจกรรมอ่ืน  ๆท้ังในด้านวิชาการและการทำงานของแต่ละบุคคล โดยอยู่ในหน่วยงานปีกอบรม ภาคเอกชน 
เขตกรุงเทพมหานคร

ทุกคน ห มายถ ึง  ค น ใน ห น ่วย งาน ป ีก อ บ รม



ต อ น ท ี่ 1 สถานภาพ และข้อม ูลท ั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม

คาชีแจง กรุณาทำเคร่ืองหมาย ✓  ลงใน ( ) ท่ีกำหนดให้ และเติมตัวเลขลงในช่องว่าง
1. เพศ ( ) ชาย ( ) หญิง
2. อายุ ...........................................ปี

3. ตำแหน่งป ัจจ ุบ ัน

( ) เจ้าหน้าท ี่ป ีกอบรม

( ) ผ ู้ช ่วยผ ู้จ ัดการหน่วยป ีกอบรม

( ) ผ ู้จ ัดการหน่วยป ีกอบรม

4. ระด ับการค ิกษาส ูงส ุด

( ) ต่ําก'ว่าปริญญาตรี
( ) ปริญญาตรี
( ) สูงกว่าปริญญาตรี

5. ประสบการณ ์ในการทำงาน ....................................... ปี

6. ประเภทธุรกิจ

( ) สินค้าอุปโภค บริโภค
( ) การบริการ(โรงแรม/ภัตตาคาร/โรงพยาบาล/บันเทิง/การพิมพ์)
( ) ค ม น าค ม /ขน ส ่ง

. ( ) ล ื่อสารโทรคมนาคม

( ) สถาบ ันการเง ิน (ธนาคาร/เง ินท ุน /ประก ันภ ัย )

( ) ก ่อสร ้างและอล ังหาร ิมทรัพย ์

( ) การเกษตร

( ) อ ุตสาหกรรมเบา (ช ิ้นส่วนอิเล ็กทรอนิกส์'/ เครื่องใช ้ไฟฟ ้า/ คอมพิวเตอร์)

( ) อ ุตสาหกรรมหนัก (เคม ีภ ัณ ฑ ์ และ'พลาสติก/ พล ังงาน / เหมืองแร่)

7. ในหน ่วยงานป ีกอบรมม ีพน ักงานรับผ ิดชอบงานป ีกอบรม ท ั่งหมด

( ) 1 -  3 คน
( ) 4-10 คน
( ) 10 คนข้ึนไป

8. ทำนรู้เร ื่องเก ี่ยวก ับองค์การเอ ื้อการเร ียนรู้ด ้วยว ิธ ีใด (ตอบได ้มากกว่า 1 ข้อ)

( ) อ ่านจากหน ังส ือ

( ) เข ้าฟ ังการล ัมมนา

( ) ร ับฟังจากผ ู้บร ิหาร

9. ในหน ่วยงานป ีกอบรมของท ่านม ีแนวค ิดท ี่จะพ ัฒนาหน ่วยงานให ้ม ีล ักษณะองค ์การเอ ื้อการเร ียนร ู้ อย ่างไร

( ) เป ็นนโยบาย

( ) ม ีแนวค ิดท ี่จะพ ัฒนา

( ) ไม ่สนใจเร ื่องน ี้

318 
สำหรับ 
ผู้วิจัย

□□  □  ธ
□

□  □  
□

□ธธ
□
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ตอนฬี่-.2  ข้อมูลด้านการเรียนรู้ในองค์การ ด้านลภาพแวดล้อมในการทำงาน และด้านการส่ือสารในองค์การ 
คำชีแจง กรุณาทำเคร่ืองหมาย ✓  ลงใน ( ) ที่ตรงกับสภาพความเป็นจริงในการทำงานของท่าน

ลำหรับ 
ผู้วิจัย

ใ. ท่านได้รับการส่งเสริมความสามารถในการเรียนรู้ได้อย่างต่อเน่ือง โดย (ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ) 
( ) ได้รับรางวัล เป็นการกระตุ้นให้มีการเรียนรู้อยู่ตลอดเวลา
( ) ได้รับการ'ฝึกอบรม ที่ตรงกับปัญหาการทำงาน
( ) ได้ประเมินความต้องการในการเรียนรู้ของตนเอง
( ) ได้ทดลองทำส่ิงใหม่ๆ ท่ีจะก่อให้เกิดการเรียนรู้

2. ในหน่วยงาน'ฝึกอบรมมีการสร้างทีมท่ีจะเรียนรู้ร่วมกันโดย (ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ) 
( ) เปิดโอกาสให้แต่ละคนใช้ความรู้ ความสามารถของตนเองอย่างเต็มท่ี
( ) สนับสนุนการทำงานร่วมกันภายในหน่วยงาน
( ) ประลานงานเป็นเครือข่ายกับหน่วยงานอ่ืน
( ) ส่งเสริมให้มีการพูดๆ?'กันและซักถาม เพ่ือให้ได้ความรู้ใหม่ๆ
( ) ส่งเสรีมให้มีการสนทนา นำเสนอความคิดเห็นในการทำงาน
( ) ทุกคนมีส่วนร่วมในการกำหนดนโยบายของหน่วยงาน

3. ท ่านได ้ร ับการสน ับสน ุนการเร ียนรู้ล ักษณะใด (ตอบได ้มากกว่า 1 ข้อ)

( ) ม ีส ัญญาการเร ียนร ู้ โดยม ีการวางแผนการแกอบรมท ี่ท ่านหรือ ห ัวหน ้าท ่านเป ็นผ ู้วางแผน

สำหรับต ัวท ่านอย ่างช ัดเจน  

( ) ได ้ร ับคำป !กษาจากห ัวหน ้า

( ) ได ้ร ับอน ุญาตให ้ต ิดตาม เฝืาดูผ ู้'ร ่วมงานปฏิป ัต ิงาน'ฝึกอบรม

( ) ม ีโอกาสท ี่จะเร ียนร ู้จากแนวความค ิดและประสบการณ ์ของผ ู้อ ื่นในกล ุ่มท ี่ม ีการเร ียนรู้

4. ท ่านได ้ร ับการสน ับสน ุนการเร ียนรู้ด ้วยร ูปแบบใด (ตอบได ้มากกว่า 1 ข้อ)

( ) แสวงหาความร ู้และท ักษะท ี่ใช ้ในการเร ียนรู้ให ้ก ับต ัวเองและถ ่ายทอดส ่ผ ู้อ ื่น

■ ( ) เร ียนร ู้จากการปฏ ิป ัต ิงานด ้วยก ัน หรือเร ียนรู้จากก ันและก ันในการทำงาน

( ) เร ียนรู้จากการแก้ป ัญหาท ี่เก ิดข ึ้นจริง ซ ึ่งเก ี่ยวข ้องโดยตรงก ับการทำงาน

( ) เร ียนร ู้ร ่วมก ันเป ็นท ีมโดยแลกเปล ี่ยนความร ู้ประสบการณ ์และท ักษะว ิธ ีค ิด แล้วนำความรู้ไปส่ท ีม

( ) เร ียนรู้ด ้วยตนเอง โดยรับผ ิดชอบต่อแผนการเร ียนของตนเอง

( ) เรียนP ดยการส ังเกตจากต ัวแบบ โดยเร ียนรู้และเปลี่ยนแปลงพฤต ิกรรมจากการสังเกตพฤต ิกรรม

ของห ัวหน ้าหร ือบ ุคคลอ ื่น ใน หน ่วยงาน

□
 □

□
□

□
□

 
□

□
□

□
 

□
□

□
□

□
□

 
□

□
□

□
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5. หน ่วยงาน'รกอบรมใช ้ทรัพยากรอะไรบ ้าง เพ ื่อสนับสนุนการเรียนรู้ (ตอบได ้มากกว่า 1 ข้อ)

( ) In te rne t เครือข่ายสื่อสารทั่วโลก

( ) In trane t เครือข่ายส ื่อสารภายในองค์การ

( ) E -m ail ส ่งข ้อความซักถามระหว่างเพ ื่อนร่วมงาน

( ) C o m p u te r-B a s e d  T ra in ing  หลักส ูตร'รกอบรมที่ส ืกษา'จากคอมพิวเตอร์

( ) หน ังส ือท ี่เป ็นประโยชน์ท ี่สามารถเรียนรู้ด ้วยตนเอง

( ) รายซื่อโสตท ัศน ูปกรณ ์ท ี่รวบรวมเป ็นหมวดหม ู่เซ ่นว ิด ีท ัศน ์บทเรียนต ่างๆ เพ ื่อความสะดวกในการค ้นหา

( ) แฟ ้มข้อม ูลกลางที่รวบรวมรายชื่อ สถาบันแกอบรมหรือหล ักสูตรแกอบรม หร ือบ ุคคลท ี่ม ีความเช ี่ยวชาญ

เรื่องต่างๆ สำหรับค ้นหาตามต้องการ 

( ) หน ่วยงานให ้คำปรึกษาในการใช ้ทร ัพยากรการเร ียนรู้ต ่างๆ ท ี่จ ัดไว้

( ) ห ้องอ ่านหน ังส ือเพ ื่ออำนวยความสะดวกให ้แก ่ผ ู้ท ี่สนใจจะเร ียนรู้

( ) ห ้องประช ุมขนาดเล ็ก เพ ื่อแลกเปลี่ยนความคิดเห ็นก ันระหว่างการเร ียนรู้

สำหรับ 
ผู้วิจัย

6. ท ่านม ีความเป ็นอ ิสระในการปฏ ิบ ัต ิงานอย ่างไร (ตอบไต ้มากกว่า 1 ข้อ)

( ) ห ัวหน ้าให ้อ ิสระโดยไม ่กดด ัน  

( ) ปฏ ิบ ัต ิงานและแก้ป ัญหาต ่างๆ ได้ด ้วยตนเอง

( ) ทำงานร ่วมก ับผ ู้อ ื่นไต ้โดยไม ่ส ูญ เส ียความเป ็นต ัวของด ัวเอง และสามารถพ ึ่งพาซ ึ่งก ันและก ันได ้

7. ในหน ่วยงานแกอบรมมีการช ี้แจงเป ้าหมายหรือนโยบายให ้ท ่านทราบ ในเร ื่องใดบ ้าง (ตอบได ้มากกว่า า ข้อ)

( ) ความคาดหวังของห ัวหน ้า ต่อท ุกคนในหน่วยงานแกอบรม 

( ) ความคาดหวังของหน ่วยงานในการปฎ ิบ ้ต ิงานประจำว ัน  

( ) กฎ ระเบ ียบต่างๆ ภายในหน่วยงานแกอบรม

8. ในหน ่วยงานแกอบรมม ีการนำเทคน ิคใดมาใช ้ (ตอบได ้มากกว่า 1 ข้อ)

( ) แนะนำว ิทยากรด ้วย ว ิด ีท ัศน  ์

( ) นำเสนอเน ื้อหาโดยใช ้โปรแกรมคอมพิวเตอร  ์

( ) ใช ้คอมพ ิวเตอร์ช ่วยในการแกอบรม (CA I)

9. ในหน ่วยงานแกอบรมม ีสภาพแวดล้อมอะไรบ ้างท ี่เอ ื้อต ่อการปฏิบัติงาน (ตอบได้มากกว ่า 1 ข้อ) 

( ) โต ๊ะทำงานท ี่เป ็นล ัดส ่วนของแต ่ละบ ุคคล  

( ) ทุกคนมีคอมพ ิวเตอร์ท ี่โต ๊ะทำงาน

( ) ม ุมพ ักผ ่อนหย่อนใจ สำหรับทำก ิจกรรมท ี่นอกเหน ือจากการทำงาน  

( ) เวลาทำงานไม ่ม ีเส ียงรบกวน  

( ) ม ีแสงสว ่างท ั่วท ุกด ้านในหน ่วยงาน □
 □

□
□

□
 

□
□

□
 

□
□

□
 

□
□

□
 

□
□

□
□

 
□

□
□

□
□

□
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10. สภาพแวดล ้อมใดท ี่ทำให ้ท ่านพ ึงพอใจในการทำงาน (ตอบได ้มากกว่า 1 ข้อ)

( ) ท ุกคนเคารพในศักด ิ้ศร ีของก ันและกัน

( ) ท ุกคนยอมรับในกฎระเบ ียบของหน ่วยงานและการจ ัดแบ ่งงานตามหน ้าท ี ่

( ) ท ุกคนได ้ร ับการเพ ิ่มพ ูนความร ู้ในงานแกอบรมอย่างเท ่าเท ียมก ัน ม ีความเสมอภาคท ุกระด ับ  

( ) ท ุกคนได ้ร ับการสน ับสน ุน ให ้ค ิดและเร ียนร ู้จากความผ ิดพลาดและความสำเร ็จ

11. ห ัวหน ้าของพ ่านม ีล ักษณะตรงก ับข ้อใด (ตอบได ้มากกว่า 1 ข้อ)

( ) ม ีว ิล ัยท ัศน ์ ด้านการเรียนรู้

( ) เป ิดใจกว้างยอมรับการเปล ี่ยนแปลงต ่างๆที่เก ิดข ึ้น  

( ) ทำงานเป ็นระบบ

12. หัวหน้าของพ่านมีบทบาทอย่างไรเม่ือมีการร่างหลักสูตรแกอบรมหลักสูตรใหม่ร่วมกับพ่าน 
(ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ)
( ) ช ่วยสำรวจป ัญหา และออกแบบหลักสูตร 

( ) สอนในข ั้นตอนท ี่ม ีป ัญหา

( ) ให ้คำปร ึกษา เม ื่อสงล ัยในรายละเอ ียดของการดำเน ินงาน

13. ห ัวหน ้าของท ่านจ ัดอย ู่ในประ๓ ทใด (ตอบเพ ียงข ้อเด ียว)

( ) แบบเผด ็จการน ิยมใช ้อำนาจส ั่งการอย ่างเด ียว ท ่านปฏ ิบ ัต ิตามเท ่าน ั้น  

( ) แบบประชาธ ิปไตย ใช ้ว ิธ ีการปรึกษาหารือ รับฟังพ ่าน ก่อนการดัดสินใจเร ิ่มโครงการแกอบรมใหม่ๆ 

( ) แบบเสรี เป ็นห ัวหน ้าท ี่ไม ่กล ้าด ัดส ินใจ ปล ่อยให ้พ ่านต ัดส ินใจเองตามลำพ ัง

14. ร ูปแบบท ิศทางการต ิดต ่อส ื่อสารในหน ่วยงานแกอบรมม ีล ักษณะใดมากท ี่ส ุด (ตอบได ้มากกว่า 1 ข้อ)

( ) ม ีการส ื่อสารแนวด ิ่ง ร ูปแบบจากบนลงล ่าง โดยท ่านต ้องร ับฟ ังการส ั่งงานจากห ัวหน ้าของท ่าน

โดยตรงเท ่าน ั้น

( ) ม ีการส ื่อสารแนวต ั้ง ร ูปแบบจากล ่างข ึ้นบน โดยท ่านสามารถเสนอแนะข้อค ิดเห ็นไปย ังห ัวหน ้าพ ่าน  

ได ้ตลอดเวลา

( ) ม ีการส ื่อสารตามแนวนอน โดยม ีการแลกเปล ี่ยนข ้อม ูลก ับเพ ื่อนร ่วมงานในหน ่วยงานอ ื่น ที่อยู่ใน 

ระด ับเด ียวก ัน

( ) ม ีการส ื่อสารแบบข ้ามสายงาน ท ่านต ้องแลกเปล ี่ยนข ้อม ูลข ้ามหน ้าท ี่ก ันระหว่างบ ุคคลท ี่อย ู่คนละ 

หน ่วยงานหรือคนละหน ้าท ี่ เพ ื่อลดขั้นตอนในการท ่างานได ้บ ้าง

สำหรับ 
ผู้วิจัย

□  .5 
I JE

□  ,  
\ 55

□ 59 

□ 55 

□ 5,

□  53 
□  =4

□  55

□  55 

□  ร7

□  55

□ 55

□ 55 

□ 5,
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สำหรับ 
ผู้วิจัย

15. ในหน ่วยงานแกอบรมม ีบรรยากาศการส ื่อสารเป ็นอย่างไร (ตอบใต ้มากกว่า 1 ข้อ)

( ) ท ุกคนย ินด ีร ับฟ ังความค ิดเห ินซ ึ่งก ันและก ัน

( ) ห ัวหน้าพร้อมที่จะสนับสนุนให ้เก ิดบรรยากาศการเรียนรู้โคยให้คำแนะนำ และรับฟ ังป ัญหา

( ) ม ีการส ื่อสารอย ่างตรงไปตรงมาและเป ิดเผย

( ) ความส ัมพ ันธ ์ระหว ่างห ัวหน ้าของท ่านก ับต ัวท ่าน ม ีความร ่วมม ือซ ึ่งก ันและก ัน และเป็นไปอย่างดี

16. โครงสร้างในหน ่วยงานแกอบรมม ีล ักษณะใด (ตอบเพ ียงข ้อเด ียว)

( ) โครงสร้างท ี่เน ้นการรวมอำนาจในการต ัดส ินใจไว ้ท ี่ศ ูนย ์กลาง ม ีกฎระเบ ียบและวิธ ีการในการ 

ดำเน ินงานคล ้ายราชการ

( ) โครงสร้างท ี่ม ีล ักษณะหลวมๆ สามารถปรับต ัวไต ้ตลอดเวลา และม ีความย ืดหย ุ่นส ูงตาม

ล ักษณะภายนอกหรือความต ้องการท ี่เปล ี่ยนไป เน ้นการกระจายอำนาจต ัดส ินใจ กฎระเบียบ 

ในการทำงานม ีความย ืดหย ุ่น  โครงสร้างเน ้นในแนวราบมากกว่าในแนวดิ่ง

17. ท ่านม ักใช ้การประสานงานแบบใดในการทำงาน (ตอบได ้มากกว่า 1 ข้อ)

( ) แบบร่วมมือ ม ีการต ิดต ่อก ันโดยตรง และการต ิดต ่อก ันระหว่างพน ักงานแต ่ละคน  

( ) แบบต่อเนื่อง ม ีการกำหนดเป ้าหมายในการทำงาน และวิธ ีการเช ื่อมโยงก ิจกรรมไว้ให ้พน ักงาน  

ท ี่เก ี่ยวข ้องไต ้ทราบก ่อนท ี่จะเร ิ่มดำเน ินงานไปตามกระบวนการ 

( ) แบบแลกเปลี่ยน แต ่ละหน ่วยงานต ้องการผลจากการปฎ ิบ ีตงานของหน ่วยงานอ ื่นมาเป ็นป ัจจ ัย  

ในการทำงานของตน

( ) แบบทีม สำหรับงานท ี่ต ้องการปฎ ิล ัมพ ันธ ์หร ือความร ่วมม ือในการทำงานระหว่างบ ุคคล

(พลิกหน้าต่อไป)

□
 □

□
□

 
□

 
□

 
□

 
□

□



ดอนที่ 3 แบบวัด ล ักษณะองค ์การเอ ื้อการเร ียนรู้

คำชี้แจง กร ุณาทำเครื่องหมาย ✓  ลงในช ่องท ี่สอดคล้องก ับหน ่วยงาน'รกอบรมของท ่าน

3 2 3

ล ัก ษ ณ ะอ งค ์ก าร เอ ื้อ ก าร เร ีย น ร ู้

ร ะด ับ ค วาม สอ ด ค ล ้อ ง

มากท ี่ 
ส ุด

มาก ปาน

กลาง

น ้อย น ้อย  
ท ี่ส ุด

ใน ห น ่วย งาน บ ก ค น รม  ห ร ีค แ ผ น ก พ ัฒ น าท ร ัพ ย าก รม 'ส ุษ ย ์

1. ทุกคน'ใ ห ้1'ความล ้าค ญ้ กับการเรียนรู้'อย่างต่อเน่ือง เช่นเดียว 

'ก ับให ้ความสำค ัญก ับการทำธ ุรก ิจ

2. ท ุกคนได ้ร ับการสน ับสน ุนและถ ูกคาดหว ังว ่าต ้องพ ัดการก ิบ  
การเรียนรู้และการพัฒนาตนเอง

3. ท ุกคนม ี»น ้า ษ ะ 'ในการล ี่อ สาร เช่น การรับฟัง และการแสดง 

ความค ิดเห ็น ตลอดจนการให ้ข ้อม ูลป ้อนกลับ

4. ท ุกคน!!ด้รับการ!!กอบรมและสอนแนะถ ึงการแสวง,หาความ  

รู้และท ักษะท ี่ใข ้ในการเรียนรู้ให ้ก ับตนเอง

5. ท ุก ค น ม ีว ิธ ีก ารท ี่ช ่วย ให ้ส าม ารถ เร ียน ร ู่ส ิงต ่างๆ  ได ้อย ่าง 

รวดเร็ว

6. ท ุกคนม ีว ิธ ีพ ัฒ นาการเร ียนร ู่อย ่างสร ้างสรรค ์เพ ื่อขยาย  

ขอบเขตความรู้

7. ท ุกคนว ิเคราะห ์ป ัญหาหรือสถานการณ ์ต ่างๆ และหาแนวทาง 

แก ้ไขร ่วมก ันด ้วยกระบวนการการเรียนร ู้โดยการปฏ ิบ ้ต ิ

8. ท ุกคน'ได ้ร ับการกระต ุ้น 'ให ้แลกเ ป ล ี่ย น ค ว า ม ร ู้ร ่ว ม พ ัน ด้วย 

วิธ ีการต่างๆ เช่น อินเทอร์เน็ต อ ี-เมล ์ จดหมายข ่าว การประชุม  

ระหว่างกล ุ่มย ่อย เป็นต้น

9. ท ุกคนสามารถคิดและปฏิบ้ต ิงานอย่างเป็นระบบ
10. ท ุก ค น ไ ด ้รับการรี/กอบรน เก ี่ยวก ับการทำงานและการเร ียนรู้ 

เป็นกลุ่ม

11. ท ุกคนเห ็นความสำค ัญของการเป ็นองค ์การเอ ื้อการเร ียนรู้

12. ผู้,บร ิหารระด ับส ูงสพับสนุน่ว ิส ัย ท ัศ น ข์องการเป ็นองค์การเอ ื้อ  

การเรียนรู้

13. ในหน ่วยบกอบรมม ีบรรยากาศท ี่ช ่วยสน ับสน ุนและทำให ้ท ุก  

คนตระหน ักถ ึงความสำค ัญของการเร ียนร ู้

14. ท ุกคนพร ้อมใจก ันท ี่จะเร ียนร ู่อย ู่ตลอดเวลา เพ ื่อก ่อให ้เก ิด  
การเปล่ียนแปลงท่ีดีข้ึน

15. ท ุกคนเร ียนรู้จากท ั้งความล ้มเหลวและความสำเร ็จ

ลำหรับ 
ผู้วิจัย

□
□
□

□
□
□
□
□
□
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ล ัก ษ ณ ะอ งค ์ก าร เอ ื้อ ก าร เร ีย น ร ู้

ระด ับ ค วาม สอ ด ค ล ้อ ง

มากท ี่

สุ!ด

มาก ปาน

กลาง

น ้อย น ้อย  
ท ี่ส ุด

ใน ห น ่วย งาน 11กอบ รม  ห ร ือ แ ผ น ก พ ัฒ น าท ร ัพ ย าก รม ท ุษ ย ....

16. ห ัวหน ้าใ ห ้ร า ง ว ิลแก ่ผ ู้ท ี่สนใจเร ียน1 และให ้รางวัลแก ่ผ ู้ท ี่ช ่วยให  ้

ผู้อ ื่นเรียนรู้

17. ห ิวห น ้า เป ีด โ อ ก า ส 'ให้'ทุกคน,โต ้เร ียนรู้ส ิง'ใหม่ๆในขณะ 

ปฏ ิบ ัต ิงานหรือจากการทำโครงการต ่างๆ

18. ทุก!=เนหาแ น ว ท า ง ท ี่,จ ะ แ ล ก i t เ ล ี่ย น ค ว า ม ร ูแ้ละสนับส'นุนการ 

เรียนรู้ในหน่วยงาน ด ้วยการเร ียนรู้ในงานหรือการหม ุนเวียนงาน

19. หน ่วยงาน'รกอบรมม รี ะ บ บ ก า ร 'จ ัด การท ี่1ไม่ซ ับ'ซ ้อนมีข ั้นตอน  

การบริหารน ้อย ทำให ้เก ิดการส ือสารและเรียนรู้ในท ุกระด ับ  

อย่างรวดเร็ว

20. ท ุกคนร ่วม ม ือ ก ัน ท ำ ง า น ตาม'จ ุดม ุ่งหมายร่วมก ันมากกว่าท ี่'จะ 

ยึดงานในส่วนของตน

21. ท ุกคนพยายามส ร ้า ง 'ให้'หน่วยงานรีเกอบรมประกอบด้วย

พ น ัก ง า น ท ี่ม ีศ ัก ย ภ า พ ที,1จะเร ียนรู้และปฏ ิบ ัต ิงานอย ่างม ีค ุณภาพ

22. หน ่วยงานร ีเกอบรมม ีการกระจายอำนาจในการบร ิหารงาน  

และมอบหมายงานเพ ื่อให ้ท ุกคนได ้ม ีส ่วนร ับผ ิดชอบและ  

เรียนรู้อย ่างเท ่าเท ียมกัน

23. ห ัวหน ้าและผ ู้ปฏ ิบ ัต ิงานในหน ่วยงานร ี!กอบรมอำงานร ่วมก ัน  

เ ร ีย น ร ู้ร ่ว ม ก ัน  และแก ้ป ัญหาร่วมก ัน

24. ห ัว ห น าทำหน ้าท ีเ่ ป ็น พ ี่เ ล ึ๋ย งห ร ือ ผ ู้' , 'ส อ น ง า น แ ล ะ อ ำ น ว ย  

ความละดวกให ้ท ุกคนเก ิดการเร ียนร ู้

25. ห ิวห น า เป ีด โ อ ก า ส 'ให้'ท ุกคนเรียน1และสนับสนุน่ไห้'ทุกคน'นำ 

ความรู้ท ี่'ได ้มา'ใช้ในการล รำงล ร ร ค ์ผ ล ง า น ใ ห ม ่ๆ

26. ท ุกคนม ีข ้อม ูล ใ ห ้. ก ับ ห น ่ว ย ง า น อ ื่น  เพ ื่อท ี่หน ่วยงานอ ื่นจะได ้ 

เสนอแนะความค ิดเห ็น นำไปส ่การเร ียนรู้ ท ี่จะปรับปรุงการจัด  

ฝืกอบรม

27. ท ุกคนเป ิดโอกาสให ้ล ูก คำแ ล ะ คู่คำ (S u p p lie r)  ไ ด ้ม ีส ่ว น ร ่ว ม  

ในการเรียนรู้และเข ้าร ับการรีเกอบรมที่จ ัดขึ้น

28. ก า ร เ ร ีย น ร ู้จ า ก ผ ู้ร ่ว ม ง า น  ห ร ีอ ห น ่ว ย ง า น อ ื่น  ทำให้เกิด  

- ประโยชน ์อย ่างย ิ่งในการเพ ิ่มความร ู้และท ักษะท ี่จะได ้มา  
ช ่ว ย ใ น ก า ร ว า ง แ ผ น ด ้า น ท ร ัพ ย า ก ร  แ ล ะ ว า ง แ ผ น ก ล ย ุท ธ ์

ในการเรียนรู้

สำหรับ 
ผู้วิจัย

□
□
□
□

□
□
□

□
□
□
□

□
□
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ล้กษณะองค์การเอื้อการเรียนร ู้
ระดับความสอดคล้อง

มากที่ 
สุด

มาก ปาน
กลาง

น้อย น้อย 
ท ี่สุด

ในหน่วยงานรีเกอบรม หรีอแผนกพัฒนาทรัพยากรมน'พย์1 1 i I .H **» ru JJ. ■*—1 » » J 1

29. ท ุกคนม ีส ่วนในการเร ียนร ู้รวมก ับหน ่วยงานท ี่น   ๆท ั้งภายใน  

บริษัท และนอกบริษ ัท

30. ท ่านกระตือรือร ้น,ในการหาผ ู้ร ่วมเร ียน1ร ู้เช่น ว ิทยากร ผู้เข้ารับ 

การรีเกอบรม หร ือผ ู้ต ิดต ่อประสานงาน

31. ท ุกคนม ีความกระส ือ'ร ือร ้นท ี่จะแฬวงหาข ้อม ูลข ่าวสาร เพ่ือนำ 

มาส ่งเสร ิมการทำงานในหน ่วยงาน

32. ท ่านม ีระซบที่สามารถ เร ียกด ูข ้อม ูลการโ!กอบรมท ี่ได ้ร ับ  
การจ ัดเก ็บรวบรวม'ไว ้ ได ้ท ั้งจากภายใน และภายนอก

หน ่วยงาน

33. ท ุกคนม กีารม ีกษาแนวโน ้มของการเปล ี่ยนแปลงภายนอก  
หน่วยงาน  โดยสืกษาจากสิงท ี่ผ ู้อ ื่นทำ เช่นมีการเข้าร ่วมประชุม  

สัมมนา หร ือส ืกษาจากเอกสารส ิงพ ิมพ ์

34. ทุกคนมี'โอกาส'รี]กอบรม,ให ้ม ีท ักษะการค ิดอย ่างสร ้างสรรค  ์
และได ้ทดลองปฏ ิปต ิ

35. ท ุกคนม ักจะคิดโครงการใหม่*7 ท ี่เป ็นต ัวอย ่างให ้ก ับ  

หน่วยงานอ ื่น

36. หน ่วยงานรีเกอบรมมรีะบบ ขนตอนการบ ันท ึก และจ ัดเก ็บ

ความเอย ่างเหมาะสมและนำมาใช ้ได ้ตรงตามความต ้องการ

37. ท ุกคนตระหน ักถ ึงความต ้องการการเร ียนร ูไ้น'หน่วยงานรีเก 

อบรมและแลกเปล ี่ยนความรู้ท ี่เป ็นประโยชน ์ก ับหน ่วยงานอ ื่นๆ

38. การทำงานร่วมก ันระหว่างกล ุ่มหร ือแผนก ทำให้เกิดการถ่าย 
ทอดความรู้ข ้ามกล ุ่มงาน แผนก  หรือม่าย

39. ท ุก ค น พ ัฒ นากลย ุทธ ์และกลไกใหม ่ๆ  เพ ื่อให้เก ิดการแลก 

เปลี่ยนการเร ียนรู้ และพ ัฒนาอย ่างต ่อเน ื่องท ั่วท ั้งหน ่วยงาน

40. ท ุกคนสน ับสม ุนงาน หน ่วยงาน หรือโครงการใดๆ  ที่,ให้ 

โอกาสก ับท ุกคนในการท ี่จะเร ียนร ู้

41. ทุกคน'ใช ้1.ระบบคอมพิวเตอร ํท ี่ม ีประส ิทธ ิภาพเพ ื่อสน ับสน ุน  

การเรียนรู้

42. ท ุกคนสามารถ'ใช ้,ข ้อมูล1จากเหคโบโลยีคอม พ ิวเต อร ์แ ละ  
เทคโนโลย ีท ี่อสารโทรคมนาคม  เช่น ระบบเครือข ่ายใน  

องค ์การ (LAN ) หรือระบบอินเตอร์เน ็ต

สำหรับ 
ผู้วิจัย

□

□

□

□
□
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ล ัก ษ ณ ะอ งค ์ก าร เอ ื้อ ก าร เร ีย น ร ู้

ร ะด ับ ค วาม ส อ ด ค ล ้อ ง

มากท ี่ 
ส ุด

มาก ปาน

กลาง

น ้อย น ้อย  
ท ี่ส ุด

ใน ห น ่วย งาน แ ก อ บ รม  ห ร ีอ แ ผ น ก พ ัฒ น าท ร ัพ ย าก รม น ษ ย ....

43. หน ่วยงาน'รกอบรมจ ิดส ิ,'งอำนวยความสะดวก1ใน การเร ียน ร ู้

เช ่นห้องประชุม ห้อง'ฝืกอบรม ท ี่ม ีการใช ้ส ื่อประลม ส ื่อว ิด ีท ัศน ์ 

และอื่นๆ

44. ท ุกคนม ีส ์ออ ิเล ็กทรอน ิกส ์และโปรแกรมคอมพ ิวเตอร  ์
ท ี่เหมาะสมเพ ื่อช ่วยในการทำงาฆ  และการเร ียน ร ู้

45. ท ุกคนสามารถใช ่โปรแกรมท ี่ออกแบบส ์าหร ับเคร ือข ่าย ท่ี
ให ้คนจำนวนมากเช ้าถ ึงข ้อม ูลได ้ เพ ื่อประโยชน ์สำหรับการ 

ทำงานเป ็นกล ุ่ม

46 . หน ่วยงาน'รกอบรมสน ิมสน ุนการเร ียนร ู้ทรวดเร็ว ด้วยระบบ  

ท ี่ประกอบข ึ้นจาก ระบบเทคโนโลย ีข ั้นส ูง เพื่อการเรียนรู ้

การลอนแนะ และการเร ียนร ู้จากงาน เช ้าเป ็นระบบเดียวก ัน  

อย ่างกลมกล ืน

47. หน ่วยงาน'ฝ ึกอบรมม ีระบบอ ิเล ็กทรอน ิกส ์สน ิบสน ุนการ  
ปฏิปตงาน  ช ่วยให ้การเร ียนรู้ และทำงานได ้ด ีข ึ้น

48. ท ุกคนออกแบบและสร้างระบบสปบสน ุนการปฏ ิบ ัต ิงาน

ด ้วยอ ิเล ็กทรอน ิกส ์ให ้ตรงก ับความต ้องการในการเร ียนร ู้

49. ท ุกคนสามารถค ้นหาข ้อม ูล ท่ีจำเป ็นสำหรับการทำงาน'ได  ้

อย ่างม ีประส ิทธ ิภาพ

50. ท ุกคนสามารถประย ุกต ์ใช ้,,ระบบต่าง  ๆ ของโปรแกรม  
คอมพ ิวเตอร ์ส ์าเร ็จร ูปXนการรวบรวน บันทึก จัดเก็บ สร้าง 

และถ ่ายโอนข้อม ูลสารสนเทศท ี่จำเป ็นต ่องาน'รกอบรมได ้อย ่าง 

เหมาะสมตามความต ้องการ

สำหรับ 
ผู้วิจัย

□

□
□

□

□
□
□
□

ขอขอบคุณที่ให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม



ประวัตผูวิจัย

นางสาวปัทมา จันทวิมล เกิดวันท่ี 2 6พฤศจิกายน2511 ท่ีกรุงเทพมหานคร 
สำเร็จการศึกษา!]ริญญาครุศาสตรบัณฑิต เกียรตินิยมอันดับ 2 สาขาการศึกษานอกโรงเริยน 
วิชาเอกเทคโนโลยีการศึกษา จากจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ปีการศึกษา 2533 และเข้าศึกษา 
ระดับบัณฑิตศึกษา ปีการศึกษา 2542

ประสบการณ์ในการทำงาน
2542- 2544 - Web-based Training Project Manager

- ผู้ประสานงานด้านโฆษณาและประซาสัมพันธ์ 
ปริษ,ท สยามโกลบอล แอคเชส จำกัด 

2537 - 2541 ผู้จัดการแผนกโฆษณาและประซาสัมพันธ์
บริษัท สยามแซ็ทเน็ทเวอร์ค จำกัด

2535 -  2537 เจ้าหน้าทีแผนก Marketing Communications & Customer Relations 
บริษัท สามารถเทลคอม จำกัด (มห''ชน)

2534-2535 เจ้าหน้าท่ีแผนกพัฒนาบุคลากร
บริษัท อินเตอร์เนช่ันแนลคอสเมติคล จำกัด (มหาชน)
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